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Soft beceriler (Soft skills); insanin yaradilis1 itibariyle sahip oldugu, ancak
gelistirilmedigi, tizerinde uygulama yapilmadig: siirece ortaya ¢ikmayan, teknik beceriler (Hard
skills)’i tamamlayan beceriler olarak tanimlanmaktadir. Is diinyasi; teknolojinin gelismesiyle
birlikte artan rekabet ortaminda, soft becerilerini gelistirmis ¢alisanlara ihtiya¢ duymaktadir.
Calisma ortaminda isin benzerlerinden ayrilmasi, 6ne ¢ikmasi asamasinda teknik becerilerin
yeterli olmadig goriilmektedir.

Stres-zaman yonetimi, problem ¢6zme, yaraticilik becerilerini gelistirmis bir ¢alisan;
islerin planlandig1 gibi gitmedigi durumlarda yasanan krizi, firsata cevirebilmektedir. Takim
caligmasi, duygusal zeka, liderlik becerileri; isletmelerin i¢ ve dis ¢evreleriyle olan iliskilerini
kuvvetlendirmektedir. Esneklik/uyum, etkili sunum becerilerine sahip olmayan; bulundugu
ortama uyum saglamakta ve emegini gerektigi sekilde sergilemekte zorlanan calisanlar
isletmeler tarafindan tercih edilmemektedirler. 21. yy. is diinyasinda; is ahlaki1 ve etkili iletisim
becerisi, bir ¢alisanin sahip olmak zorunda oldugu becerilerdendir. Isverenlerin giiniimiiz
rekabet kosullarina, diiriist olmayan, kendisini ifade edemeyen, miisterisinin ne istedigini
anlamayan ¢aligsanlarla ayak uydurmasi imkansiz hale gelmistir.

Bu calisma kapsaminda; isveren ve yoOneticilerden olusan 46 katilimci ile yapilan
goriismelerde, isveren ve yoneticilere istihdam edecekleri kisilerde aradiklar1 temel 6lgiitleri
belirlemeye yonelik sorular sorulmustur. Analiz sonuglarina gore; isveren ve yoneticilerin,
istihdam edecekleri kisilerde aradiklar1 temel Glgiitlerin %26’sinin teknik, %74’tinun ise soft
becerileri igerdigi tespit edilmistir. Isveren ve yoneticilerin istihdam edecekleri kisilerde
aradiklar1 temel Slgiitlerin; etkili iletigim, is ahlaki gibi soft beceriler oldugu goriilmektedir.

Akdeniz Universitesinde egitim gdren 470 son smif &grencisi ile yapilan anket
goriismelerinde; 6grencilerin sahip olduklar1 beceri algilar1 faktorleri, Faktor analizi ile ortaya
¢ikarilmustir. Beceri algilar faktdrleri; Etkili iletisim becerisi, Mesleki yeterlilik, Oz yeterlilik
ve Duygusal zekadir. Ogrencilerin; en fazla etkili iletisim, en az duygusal zeka ve orta diizeyde
de mesleki yeterlilik becerisine sahip olduklar1 goriilmektedir. Ogrencilerin cinsiyetlerine gore;
beceri algilarinin farklilastigi (p<0.05), egitim alanlarina gore; beceri algilarinin farklilagsmadigi
(p>0.05) tespit edilmistir. Ogrencilerin anne egitim durumlarmnm yiikseldikge, mesleki
yeterlilik algilarmin da yiikseldigi (p<0.05) ve baba egitim durumuna gore; beceri algilarinda
farklilik olmadigi (p>0.05) goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Soft, Teknik, Beceri, Ogrenci, Calisan, Isveren, Istihdam.



ABSTRACT

IMPORTANCE OF SOFT SKILLS IN EMPLOYABILITY: ANTALYA EXAMPLE

Soft skills are defined as human beings' skills as of their creation but do not arise unless they
are developed and practiced, complementing hard skills. In an increasingly competitive
environment with the development of technology, the business world needs employees who
have developed their soft skills. In the working environment, it is seen that more than hard
(technical) skills are required to separate the work from its counterparts and come to the
forefront.

Employees who have developed stress and time management, problem-solving, and
creativity skills, can turn the crisis into an opportunity in cases where things do not go as
planned, Teamwork, emotional intelligence, and leadership skills; strengthen the relations of
enterprises with their internal and external environments. Flexibility/adaptation, lack of
practical presentation skills; employees who need help adapting to the environment and
exhibiting their efforts as required are not preferred by enterprises.

Within the scope of this study, in interviews with 46 employers and managers,
Employers and managers were asked questions to determine the essential criteria they look for
in the people they will employ. According to the analysis, 26% of the essential criteria
employers and managers look for in the people they will employ include technical skills and
74% soft skills. It is seen that the essential criteria that employers and managers look for in the
people they will employ are soft skills such as effective communication and business ethics.

In the survey interviews conducted with 470 senior students studying at Akdeniz
University; The skill level factors of the students were revealed by factor analysis. Skill level
factors are; Effective communication skills, Professional competence, Self-efficacy, and
Emotional intelligence. The survey reveals that; students have the most effective
communication, the least emotional intelligence, and a medium level of professional
competence. It can be understood that skill levels differed (p<0.05) depending on the gender of
the students and skill levels not differ (p>0.05) depending on their educational fields. Other
important consequences of the survey are; the level of professional competence of the students
increased (p<0.05) as the education level of the mothers' improved and there was no difference
in their skill levels (p>0.05) depending on their fathers' education level.

Keywords: Soft skill, Hard skill, Student, Employee, Employer.



TESEKKUR

Anlayisiyla, giiven vericiligiyle tez calismami saglikli bir sekilde yiiritmemi saglayan
kiymetli danigsman hocam Dog. Dr. Bahar URHAN a, tez ¢alismam boyunca desteklerini hi¢bir
zaman esirgemeyerek yoluma 1sik tutan, fikir diinyamin zenginlesmesine vesile olan, bilgi
birikimleri ve tecriibelerini benimle paylagarak ¢alismamin tamamlanmasma biiyiik katki
saglayan Emekli Ogr. Gorevlisi Adalet AKDOGAN VURMAZ’a, her zaman sonsuz bir
destekle yanimda olduklar1 ve bu siire¢ igerisindeki yogun ¢alismalardan otiirii kendilerine
vakit ayramamama gosterdikleri anlayis i¢in kardeslerim BEYZA, TUGRUL, DENiZ,
YUSUF ve ERVA’ya, 6grenim hayatimda maddi ve manevi destegini esirgemeyen annem
MERYEM’e babam DURMUS’a, iiniversite 0grenim siirecimden bu yana yanimda olup
destegini hicbir zaman esirgemeyen Ragip PEHLIVANLI ya ve calismamin arastirma kismimin
analiz edilmesi hususunda ¢ok yardimci olan degerli ¢alisma arkadasim Bora KORHAN’a, her
zaman yanimda olan 6zden aileme en kalbi duygularimla tesekkiir ederim. Ve hayatima bu

calisma sirasinda giren sevgili yegenim SULEYMAN CINAR Hos geldin, Iyi ki geldin!



GIRIS

Soft beceriler; kisilerin yaratilisindan itibaren sahip oldugu 6ziinde mevcut bulunan
becerilerdir (Urhan Torun, 2019: 11). Soft becerilerini gelistirmis, ortaya ¢ikarmis Kkisiler;
digerlerinden is ve Ozel hayatlarindaki basarilariyla ayrilmaktadirlar. Soft beceriler; hard
(teknik) beceriler gibi olglilememektedir fakat soft becerilerini ortaya c¢ikarmis insanlarin
farkliliklar1, bulunduklar1 ortamlarda goriilebilmektedir. Teknik beceriler; zaman icerisinde
degisen durumlara gore, Ornegin zamana ve teknolojik gelismelere gore Onemini
kaybedebilmektedir. Soft beceriler; zamanin ve teknolojinin sahibi insan i¢in, Onemi
kaybolmayacak becerilerdir (Koran, 2018: 7). Teknolojinin gelismesi, rekabet ortamimin
yayginlagmasi ve teknik becerilere sahip iiniversite mezunlarinin ¢ogalmasiyla birlikte; 21. yy.
is diinyasi, istihdam edilebilirlikte salt teknik bilgiye sahip ¢alisanlarla yetinmemekte, soft
becerilere sahip ¢alisanlar aramaktadir. Etkili iletisim, takim caligmasi, problem ¢6zme, etkili
sunum, yaraticilik, is ahlaki, zaman ve stres yonetimi becerilerine sahip, elestirel diisiinebilen,
pratik kararlar verebilen ¢alisanlar tercih edilmektedir (Uluyol ve Eryilmaz, 2015: 210).

Kiiresellesme sonucunda; farkli durumlara kolay uyum saglayabilen, yenilige ve
yeteneklere acgik olan c¢alisanlar istenmektedir. Birbiriyle siirekli yarisan sirketlerin;
calisanlarinin, sartlara uygun sekilde kendini yenilemesi ve gelistirmesi gerekmektedir. Bir
sirket; calisanindan sadece makine gibi gorevini yapmasini degil, gorevini yaparken becerilerini
ve zekésini kullanmasini beklemektedir. Bir ¢alisandan beklenilen; agiklik, diiriistliik, saygi ve
sorumluluktur (Akim, 2010: 93-98). 21. Yiizyil’da gerceklestirilen degisiklikler, iki ayr1 koldan
ilerlemektedir. Birincisi; teknolojinin siirekli degisimi, ikincisi; teknolojinin sahibi insanin
degisimidir. Teknolojinin; her seyin asil sahibi olan insan olmadik¢a ve bu insan kendini tantyip
gelistirmedikge, etkin bir sekilde kullanilmas1t miimkiin olmamaktadir (Ak¢a, 2010: 137).

Diinya Saghk Orgiitiine gére soft beceriler; insanlarin hayatlarini kolaylastiricy,
gorevlerini basartyla yapmalarini saglayict becerilerdir (Diinya Saglik Orgiitii, 2018).
UNICEF’e gore; kisilerin saglikli ve tiretken bir hayat i¢in, davranis ve tutumlarinda yaptiklar1
degisimi igeren toplumsal becerileridir (UNICEF, 2020). UNESCO’ya gore; kisilerin kendi
0zlerinde mevcut bulunan becerileri, amaci1 dogrultusunda kullanabilmesidir (UNESCO, 2009).
Yetiskin Egitimi i¢cin Avrupa Dernegi’ne gore soft beceriler: sosyal, kilttrel ve gevresel
ortamda hayatta kalmak icin elzem olan becerilerdir (Yetiskin Egitimi Igin Avrupa Dernegi,
2018).

Teknik beceriler; bir isin gerceklestirilebilmesi i¢in gerekli temel becerilerdir. Soft

beceriler ise; bu temel becerilerin iistiine insa yapan, kisilerin i¢ diinyalariyla alakali davranigsal



ve gelistirilebilir becerilerdir. Teknik becerilere sahip bir¢ok insan bulunmaktadir. Isverenler
icin; istihdam edecekleri adaylarin, teknik becerilere sahip olmasinin yani sira soft becerilerini
gelistirmis olmas1 gerekmektedir. Dengeli bir sekilde; bu iki beceriye sahip adaylar,
isverenlerin beklentilerini karsilayabilmektedir (Atabay, 2020: 315). Is diinyas: insanlar
calisanlarindan; pozitif diisiince, samimiyet, sadakat, giiler yliz, iletisim kabiliyeti, uyumluluk,
yaraticilik, glizel ahlak gibi becerilerini gelistirmis olmasin1 beklemektedir. Bu beceriler; kisilik
becerileridir. Kisilikte mevcut bulunan bu beceriler, kesin kararli ve cesaretli insanlar tarafindan
ortaya cikartilabilmektedir. Bu becerilerin ortaya c¢ikartilip gercgeklestirilebilmesi igin,
degerlendirilip 6neminin farkinda olunmasi gerekmektedir (Urhan Torun, 2019: 6-7).

Ogrencilerin; aldiklar1 egitimlerden edindikleri diplomalar ve kazandiklari teknik
bilgiler, 21. yiizy1l is diinyasinda yer almalarin1 saglamamakta, kendilerinde mevcut bulunan
becerileri ortaya ¢ikarmalar1 ve gelistirmeleri gerekmektedir. Bu becerilerin bir diger ismine
“21.Yiizy1l Becerileri” denilmektedir (Uluyol ve Eryilmaz, 2015: 210). Is hayati; kisilerin
kendilerini ispat edebilecekleri, basta kendi sorunlarina ve daha sonra mensup olduklari
isletmenin sorunlarina sahip ¢ikip ¢oziimler iiretebilmelerini saglayacak ortamdir. Aslinda
isletmeler, kisilerin kendilerini gerceklestirdikleri yerlerdir (Akim, 2010: 99-111). Is diinyast;
bireyin istihdam edilebilmesi igin gerekli olan tiim becerilere “Istihdam Edilebilirlik Becerileri”
ismini vermektedir. Istihdam edilecek bireyin is bulmasi, isinden ¢ikarilmamasi ve alaninda
tercih edilebilir olmasi igin gerekli tiim becerilerdir. Istihdam edilebilirlik becerisine, teknik
beceriler dahil edilmektedir (Atabay, 2020: 315).

Soft beceriler; kisilerin yasamlarinda etkin beceriler oldugu i¢in “Yasam Becerileri”
olarak isimlendirilmektedir. Soft becerilere verilen diger isimlerden bazilar1 ise sunlardir;
“Teknik Olmayan Beceriler”, “Sosyal Beceriler”, “Sosyal Yeterlilikler” (Koran, 2018: 8),
“Yumusak Beceriler”, “Hassas Beceriler”, “Insan Becerileri”, (Urhan Torun, 2019: ix). “Genel
Beceriler”, “Jenerik Beceriler” (Atabay, 2020: 315). LinkedIn tarafindan her yil yaymlanan
Isyeri Ogrenme Raporu’na gore, 2019°da &ne ¢ikan soft beceriler; yaraticilik, ikna, is birligi,
uyum becerisi ve zaman yonetimidir. 2020°de one ¢ikan soft beceriler; yaraticilik, ikna
kabiliyeti, is birligi, uyum becerisi ve duygusal zekd olmustur. 2021 raporunda ise;
esneklik/uyum becerisi, teknoloji becerileri/dijital akicilik, uzak ve dagitilmis ekipler arasinda
iletigim, duygusal zekd, capraz fonksiyonel is birligi, degisime Onciilik etmek, degisim
yonetimi, stresle basa ¢ikmak/daha dikkatli olmak, zaman yonetimi ve yaraticiliktir (LinkedIn,
2021). Pan Amerikan Saglik Organizasyonu bu becerileri; sosyal beceriler, bilissel beceriler ve
duygularla bas etme becerileri olarak {i¢ ana baslikta incelemektedir. Sosyal beceriler; iletisim,

uzlasim, giriskenlik, is birligi, empati ve kisilerarasi iliskiler. Biligsel Beceriler; karar verme,



problem ¢ozme ve de elestirel diisiinme. Duygularla bas etme becerileri; stresle bas etme, 6tke
ile bas etme (Koran, 2018: 9).

21. Yiizy1l becerileri ii¢ ana baslikta incelenmektedir, Ogrenme becerileri; yaratic1 ve
yenilik¢i olma, problem ¢dzme ve elestirel diistinme, iletisim ve is birligi. Bilgi, teknoloji ve
medya becerileri; bilgi okuryazarli§i, medya okuryazarligi, bilgi, medya ve iletisim
teknolojileri okuryazarligl. Yasam ve meslek becerileri; esneklik ve uyum, girisimcilik ve 6z
yeterlik, sosyal ve kiiltiirler aras1 beceriler, tiretkenlik, liderlik ve sorumluluk (Yildirim, 2019:
13-14). Diger ¢alismalarda mevcut bulunan soft beceriler incelenip; gegen beceri kavramlarinin
sikligina gore bu calismada incelenecek olan becerilerin kapsamina, uzman goriisii alinarak
karar verilmistir. Calismada incelenecek olan soft beceriler; etkili iletisim becerisi, duygusal
zekd, takim galismasi becerisi, problem ¢ézme becerisi, etkili sunum, esneklik/uyum becerisi,

yaraticilik, ig ahlaki, zaman yonetimi, stres yonetimi ve liderliktir.



BIiRINCi BOLUM
SOFT BECERILER

1.1.  Etkili iletisim Becerisi

[letisim; muhataplarin karsilikli yarattiklar1 mesajlar1 birbirlerine ulastirdiklari, sonra bu
ulagtirilan mesajlar1 diigiiniip degerlendirmeye yogunlastiklari olaylar dizisidir (D6kmen, 2008:
349). Iletisim; sevginin hareketle, s6zle, bakisla izhar edilmesidir. Iletisim, iki birimin birbiriyle
baglantili ileti aligverisidir. Birbirleriyle karsilikli iletisimde olan hareketli ya da hareketsiz tiim
canlilar; insan, bitki ya da makinenin her biri bir iletisim birimidir. Iletisimin kurulabilmesi
icin; iki yonlii gonderilip alinan mesajlarin birbiriyle baglantili olmasi gerekmektedir.
Iletisimde birimler arasinda gonderilip alinan iletiler, mesajlardir. Sozler, yiiz ifadeleri, oturus,
beden dili... Kaynak biriminde olusturulan igerigin; bir se¢im siirecinden gegirilmis hali,
mesajdir. Se¢me silirecinin olmadigi, ani refleksler gibi otomatik tepkiler mesaj degildir.
Iletisimin alisveris seklinde iki yonlii olmasi sarttir. Sadece ahs ya da veris iletisimi
olusturmamaktadir (Ciiceloglu, 2017: 11). Kainattaki tiim varliklarin iletisim kurabildikleri
soylenebilmektedir.

Iletisim, muhatabin duygu ve diisiincelerini kavramamizi saglamaktadir. Dolayli
yollarla yapilan bilgi alisverisi ve tek yonlii bilgi aktarim, etkili iletisim degildir. Iletisim;
kisiye degil, kisilerle yapilmaktadir (Akca, 2010: 125). Bir kiirsii konugsmasmin iletisim sekli
oldugu soylenememektedir. Iletisim; mesaj yaratma, ulastrma ve degerlendirmeden
olusmaktadir. iki yonlii mesaj yaratma, iki sistem arasindaki malumat miisaveresi olarak
tanimlanabilmektedir. Burada 6nemli olan iletisim i¢in iki taraf olmasi gerektigidir; arilarin bal
bulunan cigekleri birbirlerine iletmeleri de iletisimdir. Fakat tek tarafli sdylenen ve karsiligi
onemsenmeyen sozler iletisime dahil degildir, 6rnegin bir yonetici; calisanina yapmasi
gerekenleri sdyleyip, onun cevabini dikkate almazsa, tek tarafli mesaj ulastirilmis olunmaktadir
(D6kmen, 2008: 37-38).

[liskinin temeli iletisim, iletisimin temeli insandir. I¢ yasantisini aktarmak isteyen insan;
muhatabina iletiler gdndermekte, bu iletilerin basladig1 anda iletisimde baglamaktadir. iletisim
asamasinda; insanlar, birbirlerine aktarrm yapmakta ve birbirlerinde degisim
baslatabilmektedirler (Urhan Torun, 2018: 9). I¢ yasantisini aktarma, iletisim kurma ihtiyaci
Iliskilerin saglikli bir sekilde yiiriitiilebilmesi, karsilikli anlayisin ve uzlasinin gelistirilebilmesi
ve ikna; halkla iligkileri olusturmaktadir. Peltekoglu; “Halkla iliskilerin 6zl iletisimdir ve

insanin oldugu her yerde her zaman iletisim vardir.” demektedir (Ertiirk, 2010: 6).



Iletisim, insanlarin kendilerini s6z ile ya da s6z kullanmadan anlatmasidir. Gerektiginde
muhatabint etkili bir sekilde dinleyebilmek ve muhatabmin kendisine agik bir sekilde
davranabilmesi, etkili iletisim becerisi kapsamimndadir (Koran, 2018: 10). iletisim muhatabm1
anlamak; muhatabina, muhatabmi anlatmaktan olusmaktadir. Anlamlar ve anlamalarla
baslayan, kendini anlayip muhatabina anlatabilen, muhatabinin anlattiklarmi anlayabilen,
anlagilir bir sekilde iliskisini siirdiiren kisilerin isidir iletisim (Giirliz ve Temel Eginli, 2014).
Dogan Ciiceloglu’na gore; “Iletisim siireci; hayat1 zenginlestiren ya da fakirlestiren mucizedir.”
Kisilerin hayatmin zenginlesmesi, kurulan insan iligkilerinin niteligine baghdir. Iletisim
problemleri yasayan kisiler tatmin yasam siirdiirememektedir. Yasam boyunca her insan, tatmin
olmak icin caba gOstermektedir, tatmin olmak i¢in iletisim kurmak gereklidir. Diger insanlarla
iletisimde bulunmayan insan yoktur. Insan, iletisim siireci icerisinde siirekli yeniden tanimlanan
bir varliktir (Ciiceloglu, 2017: 13-14).

[letisim, bes unsurdan olusmaktadir; bilgi kaynag1, gonderici, kanal, alic1 ve hedef. Bilgi
kaynagi; aktarilan bilginin yaratildigi konumdur. Ornegin insan beyni. Gonderici; bilgi
kaynaginda yaratilan bilginin aliciya ulagmasi ic¢in isaret haline geldigi konum, kanal;
gondericiden gelen bilginin aliciya gitmesini saglayan yer, alici; kanal araciligiyla gelen
isaretlerin hedefe varmasini saglayan konumdur. Ornegin goéz ve kulak. Hedef: alicidan
gonderilen isaretlerin diisiiniip degerlendirildigi yerdir. Insan beyni 6rnek verilebilmektedir
(D6kmen, 2008: 350).

Iletisimde kaynak ve hedef birimleri; merkez, gonderici ve alicidan olusmaktadr.
Merkez; mesajlarin olustugu ve secildigi, gonderici secilen mesajlarin sézlii-sézsiiz isaretler
halinde kanala gegmesini saglayan ve alici isaretler halinde gonderilen mesaj1 karsilayandir.
Her birim karsiladigr mesaji alip degerlendirmekle gorevlidir. Alici; alip degerlendirdigi
mesajla ilgili bir geri doniis yaptiginda, gdnderici konumuna ge¢gmektedir. Kanal, mesajin
gitmesini saglayan giizergahtir. S6zIlii mesajlar; isitme kanaliyla, s6zsiiz mesajlar; gorsel ve
dokunma kanallariyla gitmektedir. Isaret; mesajin viicut bulmus halidir. Cikt1; gondericiden
gelen tiim isaretler ve girdi, alicinmn yakaladigi tiim isaretlerdir. Giiriiltii; gonderici ve alict
arasindaki mesajin arasindaki farktir (Ciiceloglu, 2017: 72-73).

[letisim; bir veri olusturmak, olusturulan veriyi muhataplarina iletmek, veriye anlam
kazandirmaktan olusan bir siiregtir. Kisilerarasi iliskilerde 6zellikle is diinyasindaki iligkilerde;
etkili iletisim becerisine sahip insanlar, bu siireci basaril bir sekilde yiiriitmektedirler. iletisim
icin esas olan; iletisim kuracak insanlar arasindaki anlagsma, birlesmedir. Bu becerisini gelistiren
insanlar; 6ziine, kendisine inanip gilivenen, sagduyulu, sorunlara karsi ¢6ziim odakli yaklagan

ve bencil olmayan insanlardir (Uluyol ve Eryilmaz, 2015: 212).



Ciiceloglu; insanlarm ¢evresiyle kurdugu bag ile ilgili, bes temel tez 6ne siirmektedir.
Birincisi; insanlari gevresiyle iletisim kurmamasinin imkansiz olmasi, isteseler de istemeseler
de bulunduklar1 ortamda iletisim siireklidir. Tkincisi; her iletisimin iliski ve igerik seviyesi
olmasi, insanlarm iliskisine gore konusmanin igerigi olusmaktadir. Ugiinciisii; kurulan iliskide
gonderilen ve alinan mesajlarin siralamasmin 6nemi, bir mesajin hangi mesajdan dnce ya da
sonra gonderildigi mesajin anlami i¢in 6nemlidir. Dordiinciisti; olusturulan mesajlar sozli veya
sOzsiiz mesajlardir. Besincisi; iletisimin saglikli bir sekilde siirdiiriilebilmesi i¢in, iletisim kuran
iki insanin iligkisinin iki taraf agisindan da esit kabul edilmesi gerektigidir (Ciiceloglu, 2017:
16).

Etkili iletisim; ulastirilmak iizere hazirlanan iletinin muhataplarina, hazirlanma amacina
uygun sekilde ulastirilmasi ve geri dniitiiniin almmasidir (Sezer, 2018: 3). Iletisim becerileri
kisilerin dogdugu andan itibaren etrafinda gerceklesen tiim olaylarin ve kisilerin etkisiyle
sekillenmekte fakat diger tiim beceriler gibi iletisim becerileri de egitimi alindig: takdirde
gelistirilebilmektedir (Devito, 2010: 8). Iletisim kazalar, trafik kazalarina benzetilebilmektedir.
Kazalara yol agan sebepleri ortadan kaldirmak gerekmektedir. Iletisim ile ilgili bilgi edinmek
onemlidir, ¢cevremizle olan baglarimizi kuvvetlendirmektedir. Kendini taniyan insan, diger
insanlar1 da kendini tanidig1 oranda taniyabilmekte ve meydana gelebilecek iletisim kazalarini
onleyebilmektedir. Bir insanmn kendini kabul etmesi ve sevmesi, hayatina bir anlam
katmaktadir. Insanin; kendiyle ve cevresiyle iliskileri, hayatin1 sekillendirmektedir (Ciiceloglu,
2017: 17).

Iletisimde olusan yanlis anlasilmalar, baglantisizliklar iliskilere feci sekilde
yansimaktadir. Kisiler; kendi kafa yapilarindan kurtulup, birbirleriyle iletisim kuramamaktadir.
Socrates; kigilerarasi iliskinin temelinin saglam olmasiin, insanin kendini tanimasma bagli
oldugunu soéylemektedir. Kendisini taniyan insan, rahatlikla empati kurabilmekte, iletisim
becerilerini gelistirebilmektedir (Goksu, 2010: 231). Iletisim kurulan ortamda odanin sicaklik
seviyesi, ortamdaki dis ses seviyesi, binanin etrafinin 6zellikleri, odanin alan boyutu, ortamdaki
diger insanlar gibi bir¢ok etken, iletisim kuran insanlar1 etkilemektedir (Ciiceloglu, 2017: 76).

Isletmelerin temel yapisini olusturan ¢ahisanlarm; birbirleriyle iletisimi, ise kars1 bakis
acilar1 isletmenin havasmi olusturmaktadir (Akim, 2010: 91). Is diinyas:; siirekli degisen
dinamikleri yakalayabilen ve pratik ¢oziimler iiretebilen ¢alisanlar i¢in insan iligkilerinin
saglikli bir sekilde vyiiriitiilmesinin {izerinde durmaktadir. Yaratici diisiinebilen, ekip
calismasma yatkin, pratik ¢oziimler {iretebilen, kisilerarasi becerileri iyi olan isgiicli

aramaktadir (Ertlrk, 2010: 20).



Etkili iletisim; is yasaminin her alaninda, ¢alisanlarda aranan en temel 6zelliklerden
birisidir. Calisanlar, yonetimden miisterilere kadar kurulan biitiin iligkilerin; anlasilir, olumlu,
giiven verici, ig akisin1 hizlandiric1 ve verimli bir sekilde yiiriitiilmesini saglamaktadir (Urhan
Torun, 2019: 32). Etkili iletisimi 6grenmek, insanlar i¢in &nemlidir. Ogrendiklerini kendi
hayatinda uygulayabilmesi i¢in insanin; kendi degerini bilmesi, kendini sevmesi gerekmektedir.
Teknik bilgi ve becerilerde iletisim i¢in gereklidir fakat goniil zenginligi, sevgi, anlayis ve
hosgorii olmadan iletisim tatsiz tuzsuz yemek gibidir. Insanin iletisim kurmas: icin kafa ve
goniil zenginligi sarttir, biri olmadan digeri aktiflesememektedir (Ciiceloglu, 2017: 15). Etkili
iletisim becerisi; insanlarin is ve 6zel hayatlarini kolaylastiricidir. Egan’a gore; sahip oldugu isi
geregi insanlarla siirekli bir arada olan insanlarin, bu temel beceriye sahip olmasi gerekmektedir
(Elcil, 2010: 31).

Iletisim; ¢alisanlar arasinda bir bag kurmayi, bu bag neticesinde calisanlar1 harekete
gecirmeyi saglamaktadir. Calisanlar arasinda yasanan problemlerin temeline bakildiginda,
iletisimden kaynaklandig1 goriilmektedir. Calistiklar1 ortamin dis etkileri sebebiyle yasanan
problemler; c¢alisanlarda gerginlik yaratmakta, birbirleri ile etkili bir iletisim
kuramamaktadirlar. Calisanlarin; birbiri ile kaynasmasi, alisverisi cok onemlidir. Is disindaki
konularda birlikte paylasim yapmalari; aralarindaki bag, iletisimi kuvvetlendirmektedir. Is
performanslarini artirmaktadir. (Giriz ve Temel Eginli, 2014: 176).

Calisma kapsaminda etkili iletisim becerisi baglig1 altinda incelenecek olan basliklar;
kisilerarasi iletisim, sozsiiz ve sozel iletisim, dinleme, ikna, 6zgiiven, empati ve kiiltiirlerarasi

iletisimdir.

1.1.1. Kisileraras: Iletisim

Insan; iletisim ile varhgini ispat edebilen bir varliktir. Diisiinme ve diisiindiigiinii
aktarabilme eylemleri, toplum yasamimiz i¢in mihimdir (Ciceloglu, 2017: 219). Butun
hareketler; bir mesajdir, iletisimi olusturmaktadir. Iletisim bicimleri; iletisimi kuran kisilere
gore farklilik gostermektedir. Ornegin, insanin kendisiyle kurdugu iletisim, kitle iletisimi,
uluslararasi iletisim. Iletisim bicimlerinin en temeli; kisilerarasi iletisimdir (Elcil, 2010: 31).

Kisilerarasi iletisim; iliskisi bulunan iki kisinin iletisimidir. Yasam boyunca insanlar bir
sekilde birbirleriyle iletisime ge¢cmektedirler. Bu iletisimler sirasinda, bir insandan digerine
gonderilen; mesajdir. Mesaj1 olusturan ve gonderen kisi; kaynak. Mesaji karsilayan ve anlayan
kisi; alicidir. Her insanin kurdugu iletisim; farklilik gostermektedir. Kisilerarasi iligkilerde, iki
kisinin kurdugu iletisim saglikli olmaktadir. Ornegin; ii¢ kisilik bir ailede anne ¢ocuk, gocuk

baba ya da baba anne iletisimi daha sagliklidir. Kisileraras: iletisimde, kaynak tarafindan



gonderilen mesajin, alict tarafindan karsilanmasi gerekmektedir. Kulaklik takan ¢ocuga; anne
ya da babanm mesaji ulasmadigi i¢in, iletisim tek yonlii olarak kalmaktadir (Devito, 2010: 3-
6).

[letisimin var olmasi; gerceklestigi ortamda, mesaji karsilayabilecek birinin olmasma
baglhidir. Mesaj, muhatabini etkilemelidir. Kisileraras: iletisimde mesaj1 karsilayan kisinin;
sosyal statiistl, becerileri, sorumluluklari, diisiince ve davranislart mesajin degerlendirilmesinde
onemlidir. Iliski; sadece iletisimden olusmamakta, fakat iletisim iliskinin temelini
olusturmaktadir. Iletisim bireyseldir, bireylerin deneyimleri ve duygulari iletisim siirecinden
ayr1 tutulamamaktadir (Ertiirk, 2010: 22-23). iletisimde iki tarafin; bilgisi, becerisi, algisi,
inanglari, mesaj aligverisinde etkin rol oynamaktadir. Her insanin kurdugu iletisim kendine
hastir. Iletisim bir plan program dahilinde ytrutilmelidir ¢linkd iletilen ve karsilanan mesajlar
degistirilememekte ve geriye alinamamaktadir (Akga ve Erturk, 2010: 62-63).

[letisim; bir gondericiden aliciya, bilgi aktarilmas: siirecidir. Kisi i¢i iletisim; kisilerin,
kendi i¢ diinyalarinda mesajlar yaratmasi ve bunlar1 degerlendirmesinden olugmaktadir.
Kisilerarasi iletisim; kaynagini ve hedefini kisilerin olusturdugu iletisim tiiriidiir (D6kmen,
2008: 41). Iletisim kurmak; cevredeki insanlardan kasik ¢atalla yemek 6grenildigi gibi, gorerek
ogrenilmektedir. Iletisim becerisi ile hayat boyunca yer alman her gorevde basarili olunmasi
arasinda dogrusal bir baglant1 vardir (Devito, 2010: 8). Kisilerarasi iletisim,; kisilerin karsilikli
yliz ylze konustuklari, ¢ift yonlii, geri iletim alinan ve iletisim sonrasinda davraniglarin
degisikligine sebep olan iletisim ¢esididir (Cliceloglu, 2017).

Kisilerarasi iletisim; insanlarin ilk olarak i¢ diinyalarinda baslamakta, buna bagli olarak
olusturulan anlamlar ile viicut bulmakta ve muhataba geribildirimde bulunarak bitirilmektedir.
Insanlarin i¢ diinyasinda kendiyle kurdugu iletisim i¢sel iletisimdir. Tiim iletisimin bas1 ve sonu
insanin kendisidir. insan; kendisiyle iletisim kurmadan, kendisini/ 6ziinii idrak edememektedir.
Kendisiyle iletisim kurmadan, baska insanlarla iletisim kuramamaktadir (Gurlz ve Temel
Eginli, 2014: 1-2).

Kendisiyle barisik olmayan bir kisiyle iletisim kurulamamaktadir. Insanm muhatabini
dogru anlamasi i¢in, kendi i¢ diinyasin1 anlamasi gerekmektedir. Kisilerarasi iletisimin; dogru
ve anlasilir bir sekilde gerceklesmesi icin, dinleme ve dinledigini geri bildirimde bulunma
onemlidir. Aksi takdirde, yanlis anlasilmalar olabilmektedir. Burada iletisimde bulunan
kisilerin, zihinlerinin bulanik olmamasi faktorii onemlidir ¢iinkii zihni bulanik olan kisi, kendi
zihnin de diisiindiigii seyi agik bir sekilde ortaya koyamamaktadir (Akga ve Ertirk, 2010: 62).

Toplumlar arasi iliskiler i¢in; kisilerarasi iligkiler mithimdir. Cevresindekilerle kuvvetli,

pozitif ve siki iligkileri bulunan kisiler; diger insanlara gore i ve 6zel yasamlarinda daha



basarilidirlar. Insan; 6ziinde mevcut bulunan becerilerini gelistirip diger insanlara faydali olma,
onlarla uyum icerisinde yasama gerekliligi duymaktadir. Kisilerarast iletisim; kisilerin
birbirinin hallerini, tutumlarin etkiledikleri bir siiregtir (Erttrk, 2019: 28). Kurulan bitin
iletisimlerde etki mevcuttur; géonderilen mesajdan etkilenilmediginde bile, etki-tepki kesinlikle
vardir (Devito, 2010: 16). Bu siiregte kisiler birbirinden; 6grenme, iliski kurma, yardim etme
ve eglenme gibi yollarla destek almaktadir (Urhan Torun, 2019: 34). Iletisim kuran kisilerin;
birbirini tanmmasi, birbirlerinin duygu ve disiincelerini 6grenmeleri, aralarindaki iliskiyi
gelistirmektedir (Akca ve Ertiirk, 2010: 64).

Kisilerarasi iletisimde gonderilen ve alinan mesajlari tek bir ¢esidi yoktur. Sadece
konusma ile degil dokunma, tatma, kullanilan esyalar ve giyilen kiyafetlerle de cevreyle iletisim
kurulabilmektedir. Giilimsemek, el sallamak, hareket etmek, oturmak; kisilerarasi iletisim
mesajlarindandir. Kanal; mesajin gitmesini saglayan iletisim ¢esididir. Yiiz yiize iletisimde; ses
ve kulak kanallari, jest ve hareketlerde; gorsel ve hareket kanali, dokunmada; dokunma kanali
ile iletisim kurulmaktadir (Devito, 2010: 9-13).

Yasam bi¢imlerinde zamanla meydana gelen degisiklikler, kisilerarasi iletisimde
degisiklik yaratmaktadir. Kisileraras1 iletisimler; zamana ve toplumdan topluma
farklilasmaktadir. Iletisimde kullanilan diller, selam verme sekilleri, rozetler ve takilar gibi
araclar degisime ugramaktadir. Toplumlarin; hayat sekillerinde meydana gelen farkliliklar,
iletisim sekillerinde farkhlik yaratmaktadir. Ornegin insanlarin kullandiklar1 dil ile giyim
sekilleri arasinda benzerlikler mevcuttur. Gegmiste; edebi sanatlarda agir bir dil kullanildigini
ve gosterisli kiyafetler giyildigi goriilmektedir. Bugiin; kiyafetlerde goriilen sadelesmeyi,
kullanilan dilde gérmek miimkiin olmaktadir (D6kmen, 2008: 53-54).

Insanm iletisim kurmasimni kisitlamak ya da genisletmek yasam seklinde degisiklik
yaratmaktadir. Sanayilesme Oncesi; insanlarla sadece yiiz yiize iletisim s6z konusu iken,
teknolojinin gelismesiyle daha fazla yolla iletisim kurulabilmektedir. iletisim teknolojisindeki
yenilikler; yasam bicimlerini, diger alanlardaki yeniliklerden daha fazla etkilemektedir
(Ciiceloglu, 2017: 219). Iletisim kuran insanlarin, iletisim kurulan cevrenin degismesi
sebebiyle; kisileraras: iletisim degisen bir eylemdir. Iletisim; iletisimi kuran insanlar,
konusmac1 ve dinleyici olduklar1 i¢in dongiiseldir yani ¢ift yonlii etkilesimsel bir eylemdir.
Ogeler; kaynak, alic1 ve mesaj, birbirine bagli oldugu igin bunlardan herhangi birinde meydana
gelen degisiklik digerlerinde de degisiklik yaratmaktadir. “Kisilerarasi iletisim; kaginilamazdir,
degistirilememekte ve tekrarlanamamaktadir.” Iletisim kurmaktan kagmilamamaktadir.
Tepkisizlik de bir iletisimdir. Iletisimde sdylenen sdz ve gosterilen tavir; geri alinamamakta,

tekrarlanamamaktadir (Devito, 2010: 26).
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Kisileraras iletisim; kisinin kendisini ve kendisi diginda gelisen her seyi algilamasini,
idrak etmesini saglamaktadir. Insan; karsisindaki kisiye kendisini anlatirken, kendisini
taniyabilmektedir. Kisileraras iletisim; insanin temel ihtiyaglar1 olan iligki kurma, siirdiirme
icin gerekmektedir. Davranis ve tutumlarin temel sebebi olan inanglar; kisilerarasi
iletisimlerden etkilenmektedir (Devito, 2010: 15). Kisilerarasi iletisimde “geri besleme”;
dinlenilen konusmaciya, konusmacinin sdyledikleri hakkinda verilen tepkiyle ilgili olmaktadir.
Konusmaci, geri beslemeye gore; konugmasinin seyrini gelistirebilmektedir (Devito, 2010: 9).

Kitle iletisim, yaratilan bazi mesajlarin kalabalik insan gruplarma ulastirilmas: ve
ulastirilan gruplarin da bu mesajlar1 degerlendirmesi siirecinden olusmaktadir. Kitle iletisimde
kaynak ile hedef arasindaki radyo, televizyon ve gazete gibi kanallara; kitle iletisim araglar1
denilmektedir. Kitle iletisim araglarinin; kisilerarasi iligkiler ve sosyal hayatlar tizerinde 6nemli
bir etkisi olmaktadir (D6kmen, 2008: 59). Kitle iletisim araglarinin olmadigi, okuma yazma
bilenlerin sayismin az oldugu donemlerde, komsular aksamlar1 bir araya gelmekte ve okuma
yazma bilenlerin, okudugu kitaplar1 dinlemekteydiler. Okunan kitab1 dinleyen insanlar
arasinda, kitap kapatildiktan sonra yogun bir sekilde kisilerarasi iletisim gerceklestigi
sOylenebilmektedir. Glinlimiizde; televizyon izlendikten sonra, eskisi gibi iletisim kurulmadigi,
kitle iletisim araglarinin ¢ogalmasiyla, aile i¢i iletisimin azaldig1 goriilmektedir (D6kmen,
2008: 60).

Kisilerarasi iletisim becerisi gelismis olan insanlarin; i ve 6zel hayatlarinda arkadaslhk
kurabilme, etrafiyla uyum saglayabilme, diisiincelerini rahat bir sekilde ifade etme, yasamda
karsilastig1 zorluklarm tistesinden gelebilme basarilar1 oldugu goriilmektedir (Devito, 2010).
“Is yasam bir kurumda iletisim ve iliskiler ag1 ile olusturulan bir yapidir.” Kurumlarda
kisilerarasi iligkilerin ve kurumsal amaglarin, sistemli bir sekilde yiiriitiilmesi; iletisim ile
miimkiin olmaktadir. Siirekli degisen ve gelisen is yasaminda; kurumlarin basarisinin, i¢ ve dis
cevreleri ile yiiriittiikleri iliskilere bagli oldugu goriilmektedir. Iletisim kaynakli ortaya ¢ikan
problemler; calisanlarin, isini benimsemesine engel olmakta, verimliligini diisiirmektedir.

Kurumun amaglarina ulagsmasini gliglestirmektedir (Giriz ve Temel Eginli, 2014: 175-176).

1.1.2. Sozsiiz fletisim

Sézsiiz iletisim; sesli vasttalar olmadan gergeklestirilen iletisimdir. Insanlar arasinda
kurulan iletisimde; s6zsiliz konusmalar, sozlii konugmalardan daha fazla yapilmaktadir. Gozler
vasitasiyla; muhatabin ahvali, beden dilinden okunabilmektedir. S6zsiiz iletisim ile insanlar
duygularini net bir sekilde ve kesintisiz olarak aktarabilmektedirler (Urhan Torun, 2018: 12).

Sozsiiz iletisimde; muhataplar arasinda konusma, yazi bulunmadan bilgi aktarimi olmaktadir.
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Muhataplarin hangi tavirlarda bulundugu dikkate alinmakta ve ona gore iliski kurulmaktadir.
Bu iletisim tiiriinde; gonderici, yiiz ve bedendir. Bedensel temas, mekan kullanimi1 ve araglar
onemlidir. Bedensel temas; muhatabin elini sikmak, 6pmek, sirtin1 sivazlamak, dokunma ile
ona yakmlik kurmaktir. Mekan kullanimi; muhataplar arasinda, konusurken mesafe
birakilmasi, yiiksek riitbeli kisinin yliksekte oturmast ile otorite kurmasi gibi
orneklendirebilecegimiz sozsiiz iletisim yollarindandir (D6kmen, 2008: 46-47).

Sozsiiz tutumlar, jest ve mimikler; beden diliyle tipki sesli iletisim gibi ileti
gondermektedir. S6zsiiz tutumlar; kisilerarasi iletisimin %60-651ik kismimni olusturmaktadir.
Goleman’a gore, sOzsiiz davranmiglar;; dogru maksat tlizere degerlendirebilen ve kendi
davraniglarinin da muhatabinca nasil anlasilacagmnin farkinda olan, sozsiiz iletisim becerisine
sahip insanlar, diger insanlara gore daha basarili olmaktadir (Navarro, 2008: 22-23). S6zsliz
iletisim becerisi olan bir kisi; karsisindakinin, sdylemediklerini duyabilmektedir. Karsidakinin
yiiz ifadeleri, durusu ve ses tonu, duygu durumunu da yansitmaktadir. iletisim kuran kisi;
duygularmi sozsiiz olarak, dogrudan, etkili bir sekilde ifade etmektedir. Fakat ilk etapta, bir
tahmin ya da diisiincede bulunmak dogru olmayacaktir, karsilastirmalar yaparak bir sonuca
varilmalidir (Ciiceloglu, 2017: 33-36).

[letisim sirasinda; dinleyen kisinin viicudu, konusan kisiye dogru cevrilmis sekildeyse
kurulan iletisime kars1 istekli oldugunu ve karsisindaki kisiye 6nem verdigini sdylemek
miimkiin olmaktadir. S6zsiiz iletisimde; gozler bir¢cok ipucu vermektedir, karsisindaki kiginin
gozlerine bakarak konusan kisinin, karsisindakine ilgi duydugu, gozlerini kagiran kisinin
iletisim kurmaya istekli olmadigi, bir seyleri gizlemeye calistigi anlagilmaktadir (Ciiceloglu,
2017: 40-44). Sozsiiz iletisim; sozel iletisimi desteklemek ve vurgulanmak istenilen kisimlarin
vurgulanmasi1 amagh kullanilmaktadir. Bir kisinin karsisindakine sevgisini ifade ederken,
gbzlerinin igine iyice bakmasi, “haydi gidelim” derken eliyle de bu ifadesini desteklemesi buna
ornektir (Devito, 2010: 120).

SOzsiiz iletisimde kullanilan araclara; rozetler, takilar, kokular, kiyafetler, savas
oncesinde yiizlerine siirdiikleri boyalar, kullanilan bayraklar ve iktidar sembolleri 6rnek
verilebilmektedir. Bu araglar; kisilerarasi iletisim ve sozsiiz iletisim i¢in Onemlidir. Kisilerarasi
iletisimde; muhataplarin birbirlerine karsi takindiklar1 tavirlarda 6nemli rol oynamaktadir
(D6kmen, 2008: 50). Sozstiz iletisimde el ve kol hareketleri onemlidir. Karsisindakini dinlerken
eli stirekli bir seylerle oynayan, kollarmi baglayan, yumruklarni hafif sikili tutan kisi; ortamdan
sikilmaktadir. Bir kisiye dokunarak verilen mesaj olduk¢a etkili olmaktadir. Dokunmanin
verdigi en bariz mesaj; “seni dnemsiyorum” dur. Iletisim kuran insanlarin kiyafetleri de dnemli

olmaktadir. Ozellikle ilk goriismede giyilen kiyafetler; karsidaki insam etkilemekte, kisi
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hakkinda ilk intibay1 yaratmaktadir. Konusma sirasinda; kisinin ses tonu, vurgulamalari,
konusan kisinin duygu durumunu anlatmaktadir. Konusan kisinin; heyecani, stresi, kirginligi,
kizginlig1 ses tonundan anlasilabilmektedir (Ciiceloglu, 2017: 45-49).

Farkli kiiltiirlerden yetismis konusmacilar, farkli sozsiiz iletisim ilkelerine sahip
olmaktadir. Ayni davranisa; farkl kiiltiirler, farkli anlamlar verebilmektedir (Devito, 2010: 86).
Kendisini; toplumuna, saygiyla kabul ettirme giidiimiiniin itigsiyle yasayan insan, etrafindaki
insanlara sozsiiz iletisimi ile kendini ifade etmektedir. Kisiler arasindaki iletisimin alt yapisi;
iletisim kuran kisilerin tiim bedenidir. insan, bedeniyle iletisime baslamaktadir. Muhatabmin
iletigimini, bedenine bakarak degerlendirmektedir (Urhan Torun, 2019: 41). Sozsiiz iletisimin
iki onemli islevi vardir. Ilki; iletisimi baslatmas1 ve iletisimin sdzle devam ettigi siiregte de
katkida bulunmasidir. Tkincisi; iletisim kurulan kisiye, kisinin kendisi ya da temsil ettigi sirketi

hakkinda bilgi vermesidir (Dokmen, 2008: 52).

1.1.3. Sozel iletisim

TDK’ye gore soz; bir veya birka¢ heceden olusan ve anlamu olan ses birligidir (TDK,
2022). insanlar diisiincelerini anlatabilmek i¢in ¢ikardiklar1 sesleri, anlamli bir biitiin haline
getirerek sozciikleri olusturmustur. Sozciiklerin herkes tarafindan kabul edilip kullanilmasiyla
dil meydana getirilmistir. Toplumlarin kendilerine ait sozctikleri ve dilleri vardir. Kelam; yani
konusmak ve iletisim, biitiin canlilarda kendilerine has bir sekilde mevcuttur (Urhan Torun,
2018: 91).

Sozel iletisim; konusma eyleminin gerceklestigi iletisim tiiriidiir. illaki yiiz yiize
goriisme yapilmasi gerekmemektedir. S6ziin oldugu tiim iletisimler sozel iletisimdir. Halka
hitap, televizyon programlari, konferanslar ve telefon konusmalari, sozel iletigimin
gerceklestigi alanlardandir. Muhataplarm birbirini dogru maksat iizere anlayabilecegi en etkili
iletisim tiirli, yiiz yiize ve sozlii iletisimdir. Bu sekilde yapilan bir konugmanm unutulma
ihtimali oldugu i¢in, resmi konugsmalarda yazili sekilde iletisim kurmak daha dogru olmaktadir
(Erturk, 2021: 30). Dille kurulan iletisimde; insanlar, yarattiklar1 mesajlar1 birbirlerine
ulagtirarak degerlendirmektedir. Kisilerin ne soyledikleri, bu iletisim bi¢iminde 6nemlidir.
CGunki distincelerini bu sekilde aktarabilmektedirler (Dokmen, 2008: 44). Kisilerin ses tonu;
psikolojilerini yansittigi i¢in, ne sdyledikleri haricinde, nasil s6yledikleri de 6nemli olmaktadir

(Urhan Torun, 2018: 93).

1.1.4. Dinleme
Iletisim; anne karminda, dinleme becerisiyle baslamaktadir. Yasam sonlanirken

fonksiyonunu kaybeden en son duyu da isitme olmaktadir (Asilipmar, 2010: 41). Dinlemek ile
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duymak ayni sey degildir. Duymak, dinleme eyleminin ilk asamasidir. Dinlemek, duyulanlarin
anlagilmasidir. Birey; dinleme esnasinda, kendi konusmasinda harcadigindan daha ¢ok enerji
harcamaktadir (Glrlz ve Temel Eginli, 2014: 253). Omololu’ya gore iletisim; dinleme ile
baglamakta, anlasilir ve net konusma ile devam etmekte, sdzel olmayan hareketler ile
desteklenmektedir. Zaman ve enerji harcanan dinleme eylemi, iletisimin en énemli kismidir.
Mubhatabin; yeterince dinlenilmedigi bir konusmada, anlamak, 6grenmek, anlagmak, iletisim
kurmak s6z konusu olmamaktadir (Devito, 2010: 81).

Etkili iletisim becerilerinde; karsidakine anlatmaya ¢alismaktansa, karsidakini dinlemek
gerekmektedir, ¢linkli dinleme, karsidakini anlama ve algilama da 6nemli bir faktordiir.
Dinlemek i¢in, muhataba odaklanmak sart olmaktadir. Odaklanamamanin giintimiizde birgok
sebebi olmaktadir. Fakat temel sebebi; kisilerin diisiinme, konugma siirelerinin ayni
olmamasidir. Kisilerin ilgi alanlari, dinleme becerilerini etkilemektedir. Ornegin dinlemek
istedigi, sevdigi konular1 dikkatle dinleyen kisiler, dinlemek istemedigi konularda alicilarini
direk kapatabilmektedir (Elcil, 2010: 36-37). Dinlemek; gereksinim, ilgi ya da sorumluluk
duydugu konulara ait olanlar1 segmekle baslamaktadir, anlamak ve geri bildirimde bulunmakla
devam etmektedir. Anlamak; bes duyu ile hissedilenlerden yeni bir anlam meydana getirmektir
(Girdz ve Temel Eginli, 2014: 254). Dinlemek; konusmaci ve dinleyicinin farkli gegmislere,
cevrelere, cinsiyete ve farkli anlayislara sahip olmalarindan otiirii zorlu bir eylemdir (Devito,
2010: 85-86). Dinleme, muhataba kars1 hissedilen saygi ve sorumluluk duygularmin belirtisi
olarak “seni anliyorum ve seni oldugun gibi kabul ediyorum” mesaj1 vermektedir (Asilipinar,
2010: 42).

Etkin bir iletisim kurmak i¢in, kiginin muhatabini dinlemesi gerekmektedir. Kiginin hem
kendini hem de bulundugu mevcut durumu tanimlayabilmesi i¢in, etkin bir iletisim ve dinleme
becerilerine sahip olmasi gerekmektedir. Etkin iletisimin siirekliligi ic¢in, “dinleme” ve
dinlerken anladiklarmi “geri iletme” sart olmaktadir. Kisilerin hem karsisindakini hem de
kendisini; anlamasi, anlatmasi, iligki kurabilmesi bu sekilde gerceklesmektedir (Asilipmar,
2010: 43). Dinleme, 5 asamadan olusmaktadir. “Alma, Anlama, Hatirlama, Degerlendirme ve
Tepki verme”. Alma; konugmacinin sadece ne soyledigine odaklanilan, anlama; soylenilenlerin
ne oldugu 6grenilmeye calisilan, hatirlama; kendi kendine konusulanlarin 6zetinin yapilmaya
calisildigi, degerlendirme; konusulanlarin yargilandigi, tepki; konusulanlara karsilik geri
bildirimin yapilmakta oldugu asamadir (Devito, 2010: 82-85).

Iletisim; dinleme, degerlendirme ve konusmadan olusmaktadir. Iletisimde dinleme;
empati, sozel iletisim gibi iletisimin diger bilesenlerinin, temelidir. Cliceloglu’na gore dinleme

cesitleri; goriiniiste, secerek, saplantili, savunucu, tuzak kurucu ve yiizeysel dinlemedir
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(Asilipmar, 2010: 46-47). Goriiniiste dinleyenlerin bedenleri iletisim ortaminda olsa da
kendileri orada olmamaktadir. Dinliyormus gibi géziikse de aslinda kendisi; baska yerde, baska
islerle mesgul olmaktadir. Secerek dinleyen; konusmalardan kendi dikkatini ¢ceken kisimlari
duymaktadir, konugmanm diger kisimlarinda goriiniirde dinleyicidir. Saplanmis dinleyici;
saplandig1 konudan ve duygudan ayrilamamakta, her dinledigini saplandigi konuya gore
yorumlamaktadir. Savunucu dinleyici; konusmacinin her sdyledigine karsilik, bir savunma
yapmak zorunda hissetmekte ve bu dogrultuda geri bildirimler yapmaktadir. Tuzak kurucu
dinleyiciler; konusmaciyi siikinetle dinlemekte, onun a¢igin1 yakalamaya ve onu zor duruma
sokmaya calismaktadir. Yiizeysel dinleyen kisiler; konugsmanin sonunda, konusmaya dair bir
sey hatirlayamamaktadirlar. Yiizeysel dinleyici i¢in, konusulanlarda yiizeysel anlamda
kalmaktadir. Kelimelerin altinda yatan farkli anlamlar dinleyiciye gecememektedir (Ciiceloglu,
2017: 168-170).

Dinleme ¢esitlerinden aktif dinlemede; konusmacinin sdylediklerine kars1 dinleyicinin
bir yorum ya da ifade sundugu goriilmektedir. Iletisimde, iki tarafa da katki sunan bir dinleme
cesididir. Aktif dinleyici; konusmaciya odaklanmakta, tiim dikkatiyle gz temasi kurmakta,
bulundugu geri bildirimle dinlediginin ne kadarini anladigimi farkina varmaktadir. Pasif
dinlemede; konugmacinin sdylediklerine karsilik hi¢bir geri bildirimde bulunulmamaktadir. Bu
dinleme c¢esidi; konusmacmin anlatirken ¢ok heyecanli ve akici anlattigi, geri bildirim
istemeyip sadece anlatmak istedigi zamanlarda bilingli olarak yapilmalidir. Elestirel dinleme;
konusmacmin soylediklerine karsilik yorum ya da yargi da bulunarak dinlemedir. Burada
yorum ve yargi ile olumsuz geri bildirim kastedilmemektedir. Empatik ve objektif dinlemede
konusmacimnin duygu ve diisiinceleri anlamaya ¢alisilmaktadir (Giriiz ve Temel Eginli, 2014:
263-270).

Dinleyici davraniglar;; yargilama, ¢oziimleme (analiz etme), soru sorma ve
rahatlatmadan olugsmaktadir. Dinleyicinin, konusmaciy1 pozitif ya da negatif olarak siirekli
yargilamasi, konusmacidan iistiin oldugunu diistinmesi, onu savunucu dinleyici sekline
sokmaktadir. Konugmactyr analiz eden dinleyici, konugsmaci hakkinda diisiincelerini
belirtmektedir. Konusma esnasinda; kasithi olarak soru soran dinleyici, konusmaciy1r ve
konusmay1 kendi yonlendirmeye ¢alismaktadir. Dinleyicinin, konusmaciya cesaret verdigi onu
rahatlattigi dinleyici davraniglar da gozlemlenmektedir (Ciiceloglu, 2017: 180-182).

Dinleyici, muhatabini dinlemeye baglamadan evvel, odagin1 muhatabina ¢evirmelidir.
Dinlemek i¢in, kiginin 6nce kendisinin dinmesi gerekmektedir. Muhatabina giiven vermeli ve
sOzsiiz davraniglarla aralarindaki iletisimi kuvvetlendirmelidir. Dinlerken; muhatabin bakis

acistyla bakmaya, onu anlamaya calisilmalidir. Ve de mutlaka anlasilan kadariyla geri
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bildirimde bulunulmalidir. Geri bildirim; kurulan iletigimin, karsiya nasil gectigine dair fikir
sahibi olunmasini saglamaktadir (Asilipinar, 2010: 49).

Iletisim kopukluklarmi gidermenin en etkili yontemi geri bildirimde bulunmaktir.
Iletisimde kopukluklar yanlhs anlasilmalardan olustugu igin karsidakine, ne anladigini
sOylemek, yanlis anlasilmalarin olmasini engelleyecektir. Yanlis anlasilmalar; karsidakinin
demek istedigiyle, anlagilan arasinda olusan biiylik farkliliklardan olmaktadir. Bu tarz yanlis
anlagilmalar olmasin diye, askerlikte emir tekrar1 yaptirilmaktadir. Geri bildirim; sadece
konusarak degil yiiz ifadesiyle, beden diliyle yapilabilmektedir. Geri bildirimin yapilmadigi
konusmada; konusmaci dinleyicinin onu anlayip anlamadigmi bilememektedir (Ciiceloglu,
2017: 174).

Etkin dinleme, karsidakine anlamadigin kisimlari, hatta konusmacinin sdylediklerinin
altinda yatan inan¢ ve diislince sistemine dair sorular1 sormayr gerektirmektedir. Geri
bildirimin, kiginin kendi sdzciikleriyle yapmasina agimlama denilmektedir (McKay ve Fanning,
2018: 108). Dinleme gesitlerinden en faydali olani, aktif dinlemedir. Konusana, konustuklarinin
ilgi ¢ekici ve 6nemli oldugunu, sorunlarmin ciddiye alindigmi hissettirmektedir. Konusan; bu
dinleme c¢esidiyle dinlenildiginde, kendi sdylediklerini daha farkli bir anlayigla anlamaktadir.
Aktif dinlemede; konusmaci daha iyi anlagilmaktadir. Konusanin, kendisini ifade edebilmesini
ve dinleyiciye giiven duyabilmesini saglayan bir dinleme ¢esididir. Bir kiginin problemlerine
yardim etmek, onu ciddiyetle dinlemektir (Ciiceloglu, 2017: 185-190).

Ogrenmek hayat boyu devam etmekte olan bir siirectir. Bu siirecte; dinlemekte,
ogrenmeyi kolaylastirmaktadir. Is hayatinda; kurum i¢ ve dis problemlerini, farkli kisilerden
dinlemek, problemlerin kisa siirede ¢6ziilmesine, tekrarlanmamasima ve islerin sistematik ve
aksaksiz sekilde ilerlemesine yardime1 olmaktadir (Asilipmar, 2010: 50). Sinir sistemimiz; bir
dakikada 600 kelimeden olusan bir konusmayi, hi¢ zorlanmadan kavrayabilmektedir.
Dinledigimiz kisi ise; bir dakikada en fazla 140 kelime konusabilmektedir. Zihnimiz; bu
boslukta baska seylerle mesgul olmakta ve dinleyicinin anlattiklarindan ¢ok uzaklagmaktadir.
Iyi bir dinleyici, bu boslukta konusmacinin ne sdyledigi ve niye sdyledigiyle ilgilenmelidir ki
konugsmacmin konusunda uzaklagsmasin. Dinlemek kesin olarak anlamayi getirmemektedir,
anlamak i¢in dinlenilenlerin geri bildiriminin yapilmasi gerekmektedir (Ciiceloglu, 2017: 171-
172).

Neyi ni¢in dinledigini bilmek; sadece soyleneni degil, sdylenenin altinda yatanlari
duymaya ve anlamaya gayret gostermek agisindan énemli olmaktadir. Is yasaminda; miisterinin
ne istedigini anlamak, ona yonelik hizmet sunmak i¢in etkin bir sekilde dinleme becerisi

gerekmektedir (Asilipinar, 2010: 51). Iletisime; muhatap ciddi bir sekilde dinlenerek
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baslanmaktadir. Dinleme becerisinin; kurum dis1 ve kurum i¢i hedef kitleye hassasiyetle
uygulanmasi gerekmektedir. Calisanlarin kendilerini dinleyebilecek ve anlayis gosterebilecek
ekip liderleri ile caligsmaya ihtiyaclar1 olmaktadir. Calisanlar; kendilerini dinlemeyen liderlerine
her seyi sdylememekte bu da aralarinda mesafe olusturmaktadir. Mesafe; iletigimsizlik
yaratmaktadir. Kurum i¢i hedef kitlesiyle; iletisimsizlik yasayan bir isletme, dis hedef kitlesiyle
saglikl1 bir iligki siirdiirememektedir. Dis hedef kitleyle siirdiirebilir bir iligki kurmak; i¢ hedef

kitlenin arasindaki iletigime, motivasyona bagli olmaktadir (Akim, 2010: 85).

1.15. ikna

Konugmanin, iletisimin oldugu her zaman ve mekanda insanlar muhataplarini kendi
inandiklar1 konulara inandirma, ikna etme yontemine bagvurmaktadir. (Yangil ve Topguoglu
Unal, 2019:322) ikna; bir diisiincenin, hareketin, durumun kars1 tarafca kabul edilmesini yahut
kabul edilmemesini saglamaktir. Planl bir hazirlik, diisiincenin dogrulugu ya da yanlishgi, ikna
edilmek istenilen sekilde olduguna dair ispatlar, karsi taraf ile akil ve goniil birligi
gerektirmektedir. Ikna sonunda; kars1 tarafta bir etkilenme, degisiklik ve yenilik olusmaktadir,
c¢linkii ikna edici konusmanin amaci budur. Zorla, tehditle, hile ve riisvet ile ikna s6z konusu
olmamaktadr (Giirliz ve Temel Eginli, 2014: 95). Ikna, iki insanmn ortak bir noktada
birlesmesidir (Yangil ve Topguoglu Unal, 2019:322). ikna edecek kisinin; muhatabma, kendi
fikirlerinin, inandiklarmin en dogrusu oldugunu kabul ettirmeye calismasi, ikna becerisi
gerektirmektedir (Urhan Torun, 2019: 55). Bu alanda ilk tanim1 Allport; “Bir kisinin hareket ve
diisiince sisteminden; digerlerinin de etkilenmesi, bu etkilenmenin incelenmesi” olarak
yapmustir (Gliriiz ve Temel Eginli, 2014: 96). Kisilerin fikirlerini, inanglarini, eylemlerini ¢esitli
araclarla etkilemek iknadir. Araglar; gorsel ve isitsel dirtinler, dil ve stratejilerdir.
Bulundugumuz devir; ikna ve propaganda devridir. (Kurudayioglu ve Yilmaz, 2014:82)

Ikna etmekteki amag, karsidaki kisiye ait herhangi bir diisiinceyi baska diisiinceler ile
degistirebilmektedir. Aristotales’e gore ikna iic unsurdan olusur. Bunlar; kisinin karakteri,
dinleyicinin ikna edilmeye hazirlanmasi ve ikna edecek kisinin ispatlaridir. Kaynak, mesaj, ikna
edilecek kisinin duygular1 ve ikna edecek kisinin plani haricinde olanlar seklinde
ozetlenebilmektedir (Yangil ve Topguoglu Unal, 2019:322).

Ikna siirecinde kaynak; ikna edecek kisi, kanal; iknanin gerceklesecegi ortam, mesaj;
ikna edici ciimleler ve hareketlerdir. Bu siiregte ciddiyet, dikkat, anlayis, kabul ve takdir 6nemli
olmaktadir (Guruz ve Temel Eginli, 2014: 97). Kaynak; ikna edecegi konuda uzman ve beden
diline, 6zenli bir giyim sekline ve giiler yiize sahip olmali, ikna sonucunda herhangi bir ¢ikar1

olmamalidir (Urhan Torun, 2019: 56). Ikna edici iletisimde; kaynaga ait 6zellikler, alicinin ikna
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olmasinda oldukga etkili olabilmektedir. Bunlar; giivenilirlik, inanilirlik, uzmanlik, saygmlik,
cekicilik, sevilir ve begenilir olmadir. Kaynakta bu 6zelliklerin mevcut olmamasi durumunda;
alicinin ikna olmas1 s6z konusu degildir. Kimse giivenmedigi, sevmedigi, inanmadig1 ve saygi
duymadig1 bir kiginin s6ziinii ciddiye almayacaktir. Burada bir diger 6zellik; kaynagin niyetidir.
Alictyr etkileme, kandirma, degisiklik niyeti tagimayan kaynak; alicida etkili olmaktadir.
Aliciya ait kisilik 6zellikleri; zekd, cinsiyet, sosyal statii, ikna siirecinde rol oynamaktadir.
Ornegin; zeka diizeyi yiiksek kisiler daha mantiksal ve karisik mesajlarla, zeka diizeyi diisiik
kisiler ise daha basit mesajlarla ikna olabilmektedir. Mesajin igeriginin, ikna siirecinde 6nemi
biiyiiktiir. Mesaj, ikna edilecek konuya dikkat cekici sekilde olmalidir. Alicinin medeni
durumu, egitim seviyesi, yast ve hayat tarzi gibi 6zellikleri mesajin olusturulmasi siirecinde
onemsenmelidir. Alict ile kaynak arasinda ciddi farkliliklar olmadig: takdirde; alici, kaynagi
dinlemeye ve ciddiye almaya devam etmektedir (Glrlz ve Temel Eginli, 2014: 99-106).

Is ve giindelik hayatta; ikna becerisi &nemli bir rol oynamaktadir. Iknanm gerekliligine
inanmak, ikna etme yontemlerini O6grenmek ve ikna konusunda ustalasmak hayati
kolaylastirmaktadir. Ikna; karsiliklilik, esneklik ve empati unsurlarni da gerektirmektedir
(Urhan Torun, 2019: 59). Is hayatinda; sunumlar sirasinda, projelerin onay siirecinde, miisteri
ile olan ve calisan yonetici ile olan iliskilerde ikna yontemlerini kullanmak gerekmektedir
(Girtz ve Temel Eginli, 2014: 111). Aliciy1 ikna edebilmek igin; sevgi, kabul ya da korku yolu
kullanilabilmektedir. Alicidan korkan, alici tarafindan sevgi yahut kabul bekleyen birisi,
alicinin soylediklerine kolay bir sekilde ikna olabilmektedir (Kurudayioglu ve Yilmaz,

2014:87).

1.1.6. Ozgiiven

“Ozgiiven, duygusal bir gerekliliktir.” (McKay ve Fanning, 2018: 13). Ozgiiven; kisinin
kendisini tanimasi, kim olduguna dair hayalperest bir yaklasim i¢inde olmamasidir. Kisinin
kendisi ile ilgili diisiinceleri; kendi kendisine duydugu giivenin, temelini olusturmaktadir.
Kisinin kendi becerilerine, zekdsma, beden diline, birgok dzelligine giivenmesidir. Ozgiiven;
endise ve korku da icermektedir ¢linkii korku ve endisenin yoklugu umursamazlik ya da
bilgisizligin isaretidir (Doruk, 2022: 260). Ozgiiven sahibi kisiler; basarisiz olduklar1 durumlar1
bile basarili olmak i¢in firsata c¢evirmektedirler. Kendi 6ziinden aldigi giicle tekrar tekrar
harekete gegmekte ve mutlak basariy1 yakalayabilmektedir (Urhan Torun, 2019: 61).

Ozgiiven; insanin kendisinin giizel ve iyi yonlerinin farkinda olmas: degildir. Insanin
kendi kendisine ve bagkalarina kars1 elestirici ve yargilayici bir halde olmayip kendi kendisini

ve bagkalarmi oldugu gibi kabul edebilmesidir. Kisinin kendisini kabul etmesi, 6zguveni igin
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onemli olmaktadir (McKay ve Fanning, 2018: 15). Ozglveni zedeleyen en biyiik etken;
olumsuz elestirilerdir. Gereken durumlarda takdir etmek ve cesaretlendirmek ise kisinin
ozguivenini beslemektedir (Doruk, 2022: 265). Ozgiivenin temeli; Kisinin kendisine ait olan
inanclaridir bir diger deyisle 6z inanglaridir. Kisinin 6z inanglari, kendisine verdigi degeri,
sevgiyi, giiveni dogurmakta, kendisine ait diisiincelerini belirlemektedir. Fromm’a gore
herhangi bir seyi sevebilmek igin 6ncelikle kisinin kendisini sevmesi gerekmektedir. Kendini
sevmek ve dzgliven es degerdir. Kendini sevmek; giiven, yaraticilik ve ifade 6zgiirliigii gibi art1
ozellikleri de getirmektedir (Saricam ve Giiven, 2012: 574).

Insanmn benligi, &ziiniin benligidir. Oziiniin giidiimlerine uygun yasayan insan, dzgiiven
sahibi olmaktadir. Oziine dayali yasayan insan kendine giivenebilmekte, kendine
inanabilmektedir. Insan toplumlarna bakildiginda, 6ziine dayal yasayanlarin ¢ok az olduklari
gorulmektedir. Blyik evren olan insan, ancak 0zune dayali olmak sartiyla kendi fiziksel
yapisma ne kadar hakim olursa, diinyaya da o kadar sahip olabilmektedir. Burdaki sahiplik
gasbetmek anlaminda degildir, adalet ve giizellikle idare edebilmektir. Oziine dayali yasayan,
tam anlamiyla dzgiiven sahibi olan insandir (Duru, 1996: 58-59). Ozgiiven gelismesi; kisinin
ailesi ve yakin ¢evresiyle dogrudan iligkili olmaktadir. “Yapamazsin” diisiincesine sahip bir
cevrede yetisen kisinin; ozgiiveni oldukca diisiiktiir. Ozgiiven; kisinin kendisine ve
yapabileceklerine inanmasiyla baslamaktadir (Doruk, 2022: 261). Ozgiiveni olmayan kisiler;
kendilerini ve bagkalarini degerlendirememekte, daima olumsuz taraflar1 biiyiitecle bakip,
biiyiiterek gormektedir. Olumlu taraflarini, oldugundan da az gérmektedir (McKay ve Fanning,
2018: 51).

Ozgiiven; belirlenen amag ve hedeflere ulasabilmek ve hayati gelisi giizel degil sahip
olarak siirdiirebilmek i¢in gereklidir. Kisinin kendisi hakkindaki diislinceleri, duygular1 ve
bunlarm disa yansimasi 6zgiiveni olusturmaktadir. Ozgiiven; karar vermek, harekete gegmek,
insiyatif almak, degisim saglamak ve kendini saygiyla kabul ettirmek agisindan 6nemlidir
(Acar, 2019: 66). Kisinin kendisine olan sevgisi; kendisini anlayip kabul etmesine sebep
olmakta, bu da 6zgiivenini artirmaktadir. Ozgiiveni diisiik insanlarm i¢ diinyasmin; iimitsizlik
ve acizlik hisleriyle dolu oldugu gozlemlenmektedir (McKay ve Fanning, 2018: 95).

Ozgiiveni diisiik kisiler; karar almakta ¢ok zorlandiklari icin, is yasamida da biiyiik
sikintilar yasayabilmektedirler. Ozgiiveni yiiksek kisiler; isyerinde karsilastigi herhangi bir
sikint1 da telaglanmak yerine, kisa siire i¢inde yeni bir ¢6ziim Onerisi getirebilmektedirler. Hata
yapmaktan daha az ¢ekindikleri igin, isleri kolaylastiric1 icatlar yapabilmektedirler. Ozgiiveni
yiiksek kisiler; yoneticileri ve ekip arkadaslar1 tarafindan sevilen, begenilen ve saygi duyulan

kisiler olmaktadirlar (Doruk, 2022: 263).
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1.1.7. Empati

Empati; empati kuracak kisinin karsisindakinin yerine kisa bir siireligine ge¢ebilmesi,
onun bakis acistyla bakabilmesidir. Empati kuran kendi bakis acisma ve duygusuna
donebilmelidir. Empati; insanin, karsisindaki insanin duygularint kendi duygusuymus gibi
anlayabilmesi fakat asil kendi duygusunu da yitirmemesidir. Karsisindaki insanin bakis agistyla
bakabilmesidir. Empati; iliskisi olan iki varlik arasindaki s6zel olmayan iletisim sekli ve bilgi
ile duygu akisidir (Erturk, 2010: 3-4). 1897°de empati sozciiginii ilk defa kullanan Kkisi;
Lipps’tir ve su sekilde kullanmistir, “Bir kisinin kendisini; karsisindaki nesneye yansitmasi,
kendini onun icinde hissetmesi”. 1897°den sonra empati; kisilerin karsisindaki insanlara
yonelik kullanilmaya baslanmistir. Kisi; muhatabina kendisini yansitmakta ve onu iginden taklit
ederek algilamaya caligmaktadir. Titchener; dnce nesneler daha sonra da insanlar iizerinden
tanimlamalar yapmistir (Akga, 2010: 129).

Empati; mahliklarin yaratilis maksadini anlayip, o dogrultuda sevk ve idare edebilmek,
degerlendirmek ve adaletli davranabilmektir. Bu durum; karsidaki muhatap i¢in de gecerlidir,
onun da maksadini anlayarak davranmaktir. Empati, muhatabin duygu ve diisiince alemini
cozmeye calismak ve ¢ozebildigi kadariyla da karsidakine iletebilmektir (Mengii ve Akim,
2010: 22). Muhatabin bakis agisiyla olaylar1 gorebilmek, onun duygu ve disiincelerini
anlayabilmektir. Goleman’a gore; empati, kendimizden farkli 6zelliklere sahip kisilerle iligki
kurabilmemizi saglamaktadir. Karsidakinin ihtiya¢larini bize bildiren ve karsilamaya yarayan
empati, iletisimi kuran ve saglamlastiran bir beceridir. Is hayatinda c¢alhisanlar; kendilerini
anlayabilen, onlarla empati kurulabilen bir ortamda ¢alismayi tercih etmektedirler (Akim, 2010:
84). Bagka bir taniminda Goleman empati hakkinda sunlar1 da s6ylemektedir; muhatabi kendin
olarak gormektir, muhataba iletilecek duygu ve diisiincelerin ifadesidir, muhataba uyum
saglamaktir (Onder ve Karafes, 2010: 246).

Empati; muhatabin hislerini anlamak, sempati ise; muhatabin hissettigi gibi
hissetmektir. Sempati, muhataba hak vermeyi ve yandas olmay1 gerektirmektedir. Ornegin;
karsidakiyle birlikte ac1 ¢ekmek, sempatidir (Giiriiz ve Temel Eginli, 2014: 26). Empati; tim
mesleklerde ve giinliik yasamda iletisimin kolay bir sekilde akmasini sagladig: i¢in bir soft
beceridir. Iletisim halinde olunan insanm penceresinden bakabilmek ve onu anlayabilmek
ozellikle is hayatinda gerekmektedir. Empati is hayatinda kurulan iletisimi kuvvetlendirmekte,
niteligini artirmaktadir. Egan’a gore halkla i¢ ice olmayr gerektiren tiim is dallarinda bu
becerinin gelistirilmis olmas1 gerekmektedir (Ertlirk, 2010: 4). Berger’e gore empati; iletisim

kuran iki insanm, birbirlerinin duygu ve diisiincelerini paylasim becerisidir. Teresa soyle
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tanimlar; empati, iletisim kurulan kisinin, o andaki i¢ diinyasini1 aksettiren isaretlerin
okunmasidir (Goksu, 2010: 231).

Insan1 anlamak, farklhiliklarini garip karsilamamak ve onunla bir biitiin olabilmek empati
ile gerceklesebilmektedir. Is hayatinda; isletmenin yapmak istedikleriyle, ¢alisanin yapmak
istediklerinin birlesmesi empatiye bagli olmaktadir. Birbirleriyle uyumlu olmayan ¢alisanlar,
isletmeler; uzun siire ayakta kalamayacaklari i¢in, ¢alisanin yapmak istedikleri, isletmenin
hedefine aykir1 olmayacak sekilde ciddiye alinmalidir (Akim, 2010: 88).

Empati; kisilerarasi iletisimde, bulunan ortama uyum saglanabilmesi agisindan
gereklidir. Kisi; karsidaki insan1 anlayabildigi oranda, uyumlu geri bildirimler verebilmektedir.
Empati yapilan ortamdaki insanlar; birbirlerine yakinlasabilmekte ve empati yapabilen insanlar
cevreleri tarafindan sevgiyle kabul edilebilmektedirler (Erturk, 2010: 5). Katz’a gore empati;
“Kisilerin deneyimlerini paylastiklar1 bir iletisim siirecidir.” Deneyimlerin paylasilmasiyla; kisi
kendisini ve muhatabini tantyabilmektedir. Muhatabin; o anki duygular1 i¢sellestirilebilmelidir,
duygulari paylasilmasi yeterli olmamaktadir. Even Gorden’a gore empati kuran kisi; kendisini
muhatabin yerine koyarak, muhatabin duygu ve diisiincelerini anlamaya ¢aligsmali, taklit ederek
onun hayal giiciinii bile elde edebilmelidir. Empati kuracak kisi; karsisindakini, su bakis
acistyla degerlendirmelidir; “Eger ben onun yerinde olsaydim ne diistiniirdiim?” (Gulgdemir,
2010: 283-284).

Kigiler; dig  diinyalarinda  gelisen olaylar, bes duyu organlar1 ile
tanimlayabilmektedirler. Ic diinyalarinda gelisenleri, duyu organlari ile
tanimlayamamaktadirlar. Diisiinceler, istekler, duygular; his yolu ile anlasilabilmektedir.
Empatinin biligsel ve duygusal olmak tizere iki yonii vardir. Muhatab1 anlayabilmek; biligsel
yonili, muhatap gibi hissedebilmek; duygusal yoniidiir. Empati; algilamak ile ilgilidir. Algi,
anlayis, 6z anlayis. Empati; insanin, kendini anladig1 kadar karsisindakini anlayabilmesidir
(Erturk, 2010: 9-11).

Empatinin baslangici; “0zbiling”tir. Kendisi hakkinda bilgisi olmayan bir kisinin,
bagkasiyla empati kurabilmesi, onu anlayabilmesi s6z konusu olmamaktadir (Giirtiz ve Temel
Eginli, 2014: 32). Empatinin bilesenleri; dinleme, dinledikten sonra anladigini konusana geri
iletmedir. Empati becerisine sahip kisilerin degerlendirmeleri; mevcut durumun kosullarina
uygun olmaktadir. Yargilamadan, yorumlamadan degerlendirmeye ¢alistiklar1 i¢in; toplumdaki
diger canlilarla kolay kolay ¢atigsmamakta, sorun ¢oziicii roliinii iistlenmektedirler (Asilipinar,
2010: 44). Empatide; muhatapla ayni diisiincede olmak gerekmemekte, muhatabin diisiincesini
anlamak yeterli olmaktadir. Anlamak; muhatabin diisiincesini onaylamak demek degildir.

Lennard’in empati modelinde; kisi empatiyi kurup muhatabina iletmekte, muhatab1 da empati
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iletisini algilayip geri bildirimde bulunmaktadir. Algilanan iletinin; geri bildirimi olmazsa,
empatik siire¢ tamamlanmig sayilmamaktadir. Rogers’a gore empati; “Anla, hisset ve goster!”
(Erturk, 2010: 12-13). Rogers; “empatik olmak muhatabinla yeniden dogmaktir, muhatabini
kendin gibi hissetmektir” demektedir. “Yeniden dogmaktir” denilmesinin sebebi, baskalar1
tarafindan ilgi ve alaka géren muhatabin; kendisini degerli hissetmesiyle, kendine de deger
vermeye, hayatmi sekillendirmeye baslayabilmesidir (Onder ve Karafes, 2010: 56).

Empatinin temeli; kisinin kendisiyle ilgili bildikleri, kisaca 6z bilincidir. Kisiler;
diisiince ve duygularinin ne kadar farkindaysa, muhatabinin diisiince ve duygularmnin da o kadar
farkinda olabilmektedir. Kendisiyle ilgili bilgisi olmayanlarin, baskalar1 hakkinda bilgi sahibi
olmasi s6z konusu olmamaktadir (Akg¢a, 2010: 130). Muhatabinin roliine girerek onu anlamaya
calisan insanin; kendisine olan farkindali§i artmakta, bu farkindalig1 sayesinde igerisinde
oldugu sartlar1 sezmekte ve uyum saglamasi kolaylasmaktadir. “I¢sel ve gevresel farkindalik
empatiyi olusturmaktadir”. Burada 6nemli olan; muhatabin bir insan oldugunu, farkli bir
diisiince ve duygu alemine, inanglara sahip olabilecegini unutmamaktir (Akga ve Ertirk, 2010:
64-69). Empati araciligiyla; kisi kendisinin ve muhatabmin i¢ diinyasin1 anlayabilmektedir.
Kisinin muhatabina bakarak; kendisiyle mukayese etmesi, kendine yonelip kendini tanimasina
da sebep olmaktadir. Insanlarm; karsidaki muhataplarinda gordiikleri, kendileridir (Ertirk,
2010: 14-15).

Insanm muhatabimi anlayabilmesi i¢in; muhatabinmn i¢ diinyas: hakkinda bilgi sahibi
olmas1 gerekmektedir. Ciinki empati; i¢ diinya yasantisma ait duygularin, duyumlarin
algilanmasidir. Insan; kendini siirekli gelistiren, giiciinii dziinden alan bir canlidir. Rogers’a
gore; insanin davranislarini anlamlandirmak, i¢ diinyasina bakmay1 gerektirmektedir. Empati;
fiillerin yapilma sebeplerini, altinda yatan inanglar1 ortaya ¢ikartabilmektedir. Boylece, karsi
taraf anlagilabilmektedir. Davranislar; kisilerin i¢ diinyasinin, meydana ¢ikarilmis halidir.
Empati kurmak; muhataba, saygi ve anlayis gostermek i¢in sart olmaktadir (Ertirk, 2010: 17).
Empati; anlagmayi, beraber olmayi, ¢cok gérmemeyi, dogruluk temelli iliskileri, yeterliligi ve
destekleyiciligi dogurmaktadir. Saygi ve nezaketle birlesmesi kisinin iliskilerini
aktiflestirmektedir. Kisinin; “En dogru, en diirlist benim. Her seyi en iyi ben bilirim”, “Ya hep
ya hi¢” gibi kutuplasmus diislinceleri, empatinin kurulmasma mani olmaktadir (Akim, 2010: 95-
98). Empati kuran kisi ile muhatabinin arasinda giiglii bir iliski olugsmasi; iletisimin yiiz yiize
olmasi, muhatabin giiven duymasi ve kendini agmasi, anlagilma, onaylanma, sevilme
ihtiyacinin karsilanmasiyla miimkiin olmaktadir (Gugdemir, 2010: 285).

Rogers’a gore ruhsal, duyumsal, fiziksel ve edimsel olmak iizere kendinin tiim

cephelerinde; tatminkar yagayan insanin 6zellikleri, sunlardir; saklambag¢ oynamaz yani agiktir,
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her anmi neseyle yasamaktadir. Bir golge gibi baskalarinin hayatin1 yasamayip, kendi 6z i¢
giidiisiine gore yasamaktadir, yaraticidir, her zaman en iyisini yapmak i¢in yola ¢ikmaktadir.
Dokmen’e gore; insanin hayatin1 devam ettirebilmesi, “yalniz yasamamasi ve bilgi sahibi
olmasi1” ile miimkiin olmaktadir. Bu iki nokta; kisilerarasi iletigimin niteligini belirlemektedir
(Erturk, 2010: 19). Empati kurmak isteyen kisilerin sahip olmasi gereken iki duygu vardir;
merak ve ilgi. Muhatabin1 merak etmek ve onun i¢ diinyasiyla ilgilenmek. Bir tiir macera
olmaktadir, empati kurmak (Dokmen, 2008: 179-180).

Kisiler; hayat goriisii, inanglar, etnik kimlik, fiziksel goriinlis ve daha bir¢ok yonden
kendisine yakin olanlarla daha kolay bir sekilde empati kurabilmektedir (Devito, 2010: 104).
Empati kuracak kisiler; muhataplarinin farkli duygu, diisiince ve inanglara sahip olabilecegini
unutmamalidirlar. Kendi bakis agisiyla olaylara bakan, muhataplarinin bakis agisin1 dikkate
almayan ve muhataplarina siirekli akil veren kisiler empati kuramamaktadirlar (Goksu, 2010:
232). Farkindalig1 yiiksek, suglayici sekilde davranmayan, pozitif diisiinebilen, 6zgiliven sahibi
insanlar empati kurabilmekte yahut kurmay1 6grenebilmektedirler. Empati kurmak; muhatabin1
oldugu gibi kabul etmekten baslamaktadir. Suglayici ve yargilayict olmadan; karsidakinin
anlasilmasi, onemli olmaktadir. Bu sekilde kurulan empati; karsidakine giiven vermektedir.
Burleson’a gére empati; kisilerarasi iletisime baghdir. Kisilerin degerlendirmeleri, kendi
pencereleriyle alakali olmaktadir. Empati kuracak kisi, muhatabmin penceresinden bakmay1
basardigi oranda aralarinda anlagsma saglanabilmekte ve de iletisimleri kuvvetlenmektedir.
[letisim sorunlar1; empati ile az yasanilir hale gelmektedir. Herhangi bir yargida bulunmadan,
muhatabin kendini anlatmasina izin vermek gerekmektedir. Bir kisi hangi pencereden bakarsa;
karsilagtigi tiim olaylari, o pencereden degerlendirmektedir. Empati kurarken; muhatabi
tanimak, 6nemli olmaktadir (Ertlrk, 2010: 24-25).

Bir insanin yasamia dair bilgiye sahip olunmasi; onun hissettiklerini anlamay1
sagladig1 i¢gin, onunla empati kurmay1 kolaylastrmaktadir (Devito, 2010: 104). Freud’a gore
empati; kisinin iletisim kurdugu muhatabina benzemeye ¢alismasi ve onun hissettiklerini taklit
ederek anlamaya ¢alismasidir. Kohut’a gore ise empati; karsidakinin i¢ diinyasini ziyaret ederek
olabilmektedir. Lennard’da empatinin 4 kademede ilerledigini ifade etmektedir. Empati ilk
olarak, kisinin kendi duygu ve diisiincelerini algilamasiyla, sonra kendisine bir muhatap bulup
iletisim kurmasiyla, daha sonra muhatabinin onu dinledigini ve anladigini bilmesiyle ve de en
sonunda kendisini ifade etmesiyle ilerlemektedir (Akca, 2010: 130).

Isletmelerin; siirekli degisen pazar kosullarma uyum saglayabilmesi, meydana
getirdikleri iirlinlin niteligi, iirlini kullananlar disiinceleri kadar isletmelerin i¢ hedef

kitlesiyle kurdugu empati becerisi ve isletme calisanlarinin ic¢sel giiclerine bagli olmaktadir
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(Akim, 2010: 83). Is hayatinda empati; i¢ ve dis miisterilerin ihtiyaclarin1 ve kaygilarini
anlayabilmek agisindan, dnemli bir yer tutmaktadir. Bir ¢calisanin empati kurabilmesi; ¢aligma
arkadaglarin1 ve misterileri, icinde bulundugu kosullara gore anlayip tanimasina, duyarli
olmasina yardimci olmaktadir (Ertlrk, 2010: 27). Isletmelerin basarili olmak adma yaptig1 tiim
planlarin hayata gecmesi icin; igletmenin hitap ettigi kitleyi anlamas1 ve empati kurabilmesi
gerekmektedir. Karsidaki kiside etki yaratmak; onu yeterince anlamaya ve etkin iletisim
becerilerini kullanmaya bagli olmaktadir (Elcil, 2010: 32)

Empati; karsidakinin hislerini algilayabilmek ve farkinda olmaktir. Is hayatinda
mubhataplarin; birbiri tizerinde yarattig1 etkilerin, kalitesini artirmaktadir (Asilipmnar, 2010: 43).
Calisma ortamlarinda kurulan empati; kisilerin kendilerine olan saygisini, 6zgiivenini, degerini
ve is hayatindaki verimini artrmaktadir. Is hayatinda, kriz yonetimi igin; empati becerisine
sahip ¢alisanlar, olduk¢a 6nemli olmaktadir (Asilipinar, 2010: 46). Calisanlarin ve yoneticilerin
birbirleriyle kurduklar1 empati; bencillikten uzak, birlik ve beraberlige dayali bir ¢aligma ortami
olusturabilmektedir, aralarindaki yanlis anlasilma oranlar1 diistiriilebilmektedir (Goksu, 2010:
237). Empati, is hayatinin gerektirdigi sorumluluklarin; yerine getirilebilmesinde,
kigilerarasinda; anlasilir iletisim kurulabilmesinde oldukga etkili olmaktadir (Guriz ve Temel
Eginli, 2014: 27).

1.1.8. Kiiltiirleraras iletisim

Kiiltiir; kisilerin kendilerine has yasamlarini, iletisim sekillerini, inanglarini meydana
getirmektedir (Devito, 2010: 39). Herskovits’e gore kiiltiir; “Insanin yaptigi her seyin
toplamidir”. Geertz; “kiiltiir, bir toplumdaki insanlarin paylastiklaridir.” Hall;, “Kiltiir
iletisimdir ve iletisim kiltiirdir”. Birdwhistell; kultir, toplum icindeki iliskileri,
olusturmaktadir. Keesing; kiiltiiriin somut yonlerinden daha ¢ok soyut yonlerini ele almaktadir,
bu yonlerinin insanin duygu, diisiince ve davraniglarmi belirledigini soylemektedir (Ciiceloglu,
2017: 60). Kisinin 6z benligini izhar eden tim davranislar1 kendi kiiltiiriine aittir. Kiiltiir; bir
milletin 6z benligini yansitan biitlin 6zellikleridir (Duru, 2004: 20)

Her toplum; yasam ve iletisim kurallarini, inang sistemlerini, diislince sekillerini, sanat
eserlerini ve yasalarmi iretmekte, gelistirmekte ve kendi kiiltlirlinii yaratmaktadir. Kiiltiir;
nesillerden nesillere, iletisimle aktarilmaktadir. Aileler, okullar ve din kurumlari; kiiltiiriin bir
sonraki nesillere aktarilmasinda, vasita olmaktadir. Kiltiir; iletisimin biitiin kisimlarmi
etkilemektedir. Kulttrleraras: iletisim; farkli kiiltiirlere sahip kisilerin kurdugu iletigimdir.

Farkli kiiltiirlere sahip kisilerin; iletisim kurmadan dnce, muhatabinin kiiltliriine dair arastirma
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yapmasi, kendi kiiltlirliyle muhatabinin kiiltiirii  arasindaki farkliliklar1 tespit etmesi
gerekmektedir (Devito, 2010: 52-53).

Insanm hal ve hareketlerini; ait oldugu kiiltiir, oldukca etkilemektedir. Ayni kiiltiirden
insanlarin paylastiklar1 ortak noktalar oldugu i¢in; iletisim kurmalar, farkli kiiltiirden insanlarla
iletisim kurmalaridan kolay olmaktadir (Ciiceloglu, 2017: 62). Iletisim swrasinda; iki
konugmaci, her zaman farkli dilleri konugmaktadirlar. Ayn1 kelimeler bile, konusmacilarda
farkli anlayiglar uyandirabilecegi i¢in aralarindaki konugma higbir zaman ayni olmamaktadir.
Bunun da en bariz nedeni, konugmacilarin farkli kiiltiirlere ve deneyimlere sahip olmasidir
(Urhan Torun, 2019: 70). Kiiltiir soku; kisilerin kendi kiiltiirlerinden daha farkli bir kiiltiirle
karsilagtiginda, girdigi durumdur. Karsilastig1 kiiltiire dair; herhangi bir bilgiye sahip degilse
kisi, “mutsuz olmakta ve iletisime odaklanamamaktadir” (Devito, 2010: 51).

Teknolojinin diinyaya hakimiyet kurmasiyla; diger iilkelerle olan iligkiler gittikge
artmakta diinya kiiresel bir kdye benzetilmektedir. Kiiltiirleraras: iletisim de boylece bir
zaruriyet haline gelmistir. Turizm faaliyetlerinin, uluslararasi ticaretin, goclerin vb. faktorlerin
etkisiyle de kiiltiirlerarasi iletisim olduk¢a 6dnemli bir noktaya ulasmustir (Bekiroglu ve Balci,
2014: 433).

1.2. Duygusal Zeka

Duygusal zek& kavramimi ilk kez ortaya koyan Peter Salovey ve John Mayer’e goére
duygusal zeka; “Bir kisinin kendi duygularini ya da baskalarimin duygularmi yansitabilme,
onlar1 ayirt edebilme ve yonetebilme yetkinliklerine sahip olmasidir (Asilipmnar, 2010: 43).
Salovey ve Mayer; duygusal zekayi, 5 alt baslikta ele almaktadir. Bu basliklar ilk olarak,
duygularmin farkinda olma; kisinin kendi duygularinin, farkinda olmasidir. Nerede hangi
sartlar altinda olursa olsun; kisinin kendi duygularinin adini koyabilmesi, duygusal zek&nin
kokenidir. ikinci olarak, duygularla basa ¢ikabilmek; ani gelisen durumlarda yogun baski,
korku, tereddiit gibi kotii duygulariyla kisinin kendi kendine basa ¢ikabilmesi, duruma
adaptasyonu olduk¢a kolaylastirmaktadir. Ugiincii olarak, kendini motive etmek; kisinin
kendini motive edebilmesi, duygularmni tamamen bir hedef ve amaca yonlendirmesine bagl
olmaktadir. Duygusal 6zdenetim; bir hedef, bir amagla kazanilabilmektedir. Dordiincii olarak,
basgkalarinin duygularmi fark edebilmek; empati kurabilmektir. Sonuncu olarak, tim bunlar
dogrultusunda diger insanlarla iligkileri yiirtitebilmektir (Tugrul, 2022: 15).

Mayer ve Salovey; duygusal zekénin, duygularin anlammi fark etmekle basladigini
boylelikle de problem ¢dzme becerisine temel oldugunu belirtmektedir (Girbiz ve Yiksel,

2008: 177). Daniel Goleman’a gore duygusal zekd; “Kisinin kendi duygularini anlamasi,
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baskalarinin duygularina empati beslemesi ve duygularmi yasami zenginlestirecek bigcimde
diizenleyebilmesidir” (Asilipmar, 2010: 43). Kisinin; kendisiyle, c¢evresindeki herkesle
arasindaki iligkidir (GUrbuz ve Yiksel, 2008: 176). Goleman 1995°te, basarili bir yasam i¢in
duygusal zeké&nin sart oldugunu ve hatta diger zeka tiirlerinden daha fazla ihtiyag oldugunu
belirtmektedir (Glrbiz ve Yiksel, 2008: 178). Goleman, duygusal zeka becerisini; “Kendine
ceki diizen verme, duygulari isleri kolaylastiracak sekilde sevk ve idare etme, igteki sikintidan
kendini kurtarip toparlanmak” seklinde de tanimlamistir (Uslu, Kartal ve Durukan, 2018: 4).

Yasam boyunca karsilagilan farkli durumlari; ¢oziime kavusturmak icin icgiidiisel
olarak gelistirilen farkli yontemlerin genel ismine, duygusal zeka denilmektedir. EQ olarak
kisaltilan duygusal zeka, sosyal ve kisisel yeterlik olarak iki kisma ayrilmaktadir. Sosyal
yeterlik; is ve sosyal yasaminda, kisisel yeterlik ise; tamamen igsel yasamda gegerli olmaktadir.
Kisisel yeterlik; kisinin kendi duygusal durumunun farkinda olmasmi (6z farkindalik),
bulundugu anin igerisinde kendisiyle birlikte olabilmesini, otokontroliinii igermektedir (Urhan
Torun, 2019: 79). Reuven Bar-on’a gore duygusal zekd; kisinin 6nce kendisini daha sonra
cevresindekileri anlayabilme, insanlarla iletisim kurabilme, ani gelisen durumlarda kolay
adaptasyon saglayabilme ve ¢evresel arzulara dur diyebilme becerisidir (Gurblz ve Yuksel,
2008: 177).

Duygusal zeka; muhatabin duygularmin adin1 koyabilme, duygularin1 diizenleyebilme
becerisidir. Onlar1 yok saymak yahut kontrol altina almaktan daha fazlasidir. Duygusal zeka;
kisinin kendi kendisinden tatmin olma, i¢ diinyasindan gelen sese kulak verme ve istekleri
dogrultusunda yasayabilmesini saglamaktadir. Duygularinin adin1 koyamayan, onlarla bas
edemeyen kisiler; diisinme ve odaklanma problemleri yasamakta, bir i¢sel miicadele
vermektedirler (Arslan ve Gulzel, 2018: 62-63). Duygusal zekd muhatabin duygularini
gbzlemleyebilme ve dlgebilme, ardindan kendi duygularini fark edip idare edebilme becerisidir
(Urhan Torun, 2019: 82). Kisilerin demografik 6zellikleri; yetistigi aile, yas ve cinsiyet gibi
Ozellikleri duygusal zek&nin gelisiminde oldukga etkili olmaktadir (Tugrul, 2022: 12).

Peter Salovey ve arkadaslarina gore standart zeké (1Q); zekanin algilama kismu ile ilgili,
Duygusal zeka (EQ); zeké&nin iletisim becerisi ve uyum kismu ile ilgili olmaktadir. Duyguyu
anlamak, idare edebilmek, diisiinceye doniistiirebilmek ve duygular {izerinde akil
yuritebilmektir (Uslu vd., 2018: 5). Insanin iki tiir zihni vardir; birisi akilc1 zihin, digeri ise
duygusal zihindir. Duygusal zihin; akilc1 zihindeki olgularin yardimcist gibidir. Akilc1 zihin
ise; duygusal zihindeki olgulara yeniden bi¢cim vermekte ya da tamamen yok etmektedir. Bu iki

zihin, birbiriyle uyumlu ¢alismaktadir. Ani durumlarda; duygularin 6n plana ¢ikmasiyla uyum
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bozulmakta ve duygusal zihin baskin hale gelip, akilci zihni susturulabilmektedir (Tugrul,
2022: 12-13).

Yapilan arastirmalarda; is hayatinda basarili insanlarin, duygusal zeka (EQ) oranlarinin
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Cok bagarili insanlarin ise; %70’inin ortalama bir entelektiiel
zekdya (IQ) sahip oldugu gorilmiistiir. 1Q’su yiiksek kisilerin basarili olduklar1 zanninin,
gercek olmadigi tespit edilmistir (Urhan Torun, 2019: 79). Arastirmalar; duygusal zekann,
teknik uzmanliktan Onemli oldugunu goéstermektedir. Duygusal zekanm, standart zeka
yeteneklerine gore iki kat daha onemli oldugunu iddia eden arastirmalar bulunmaktadir.
Duygusal zeké; teknik yeteneklerin ve standart zeké&nin rakibi olmamakta, yardimeisi1 gérevinde
bulunmaktadir Ornegin; Mustafa Kemal Atatiirk, dahi bir insan olmasmin yani sira duygusal
zeka yeteneklerine sahip olmasiyla, zor kosullar altinda bile bir diinya lideri haline gelebilmistir
(YYelkikalan, 2006: 44-45).

1977°de yapilan bir arastirmada; Harvard Universitesinden mezun olan 95 dgrencinin,
geri kalan yasamlarmin bir kismi1 izlenmistir. Okul hayatlarinda ¢ok basarili olan 6grencilerin,;
cok basarisiz olan 6grencilere kiyasla, is ve 6zel yasamlarinda; okul donemlerindeki kadar
basarili olamadiklar1 gdozlemlenmistir. 1992°de lise birincileri {izerine yapilan bir arastirmada;
ogrencilerin liniversite egitimi sirasinda ¢ok basarili olduklari, fakat daha sonraki yasamlarida
ortalama bir basariya sahip olduklar1 ve on yil sonraki hallerine bakildiginda, akranlarina gore
ancak dortte birinin yiiksek basar1 diizeyinde oldugu, dortte G¢lnin ise ¢cok daha az basarili
oldugu gozlemlenmistir (Tugrul, 2022: 13). 1998’de Weisinger; duygusal zeka ile is
hayatindaki basarilar arasinda dogrusal bir iliski oldugunu ifade etmistir. Ayni yillarda;
Dulewicz ve Higgs’in ¢alismasinda duygusal zekénin; is hayatindaki basarinin %36’sini,
standart zekanin ise %27’sini olusturdugu ortaya koyulmustur (Girbiiz ve Yuksel, 2008: 178).

Kisinin kendisini ve muhatabini anlamasi i¢in; duygular, iyi bir ara¢ olmaktadir. Duygu
bir his ve bu hisse ait diisincelerden olugmaktadir (Tugrul, 2022: 12). Goleman’a gore;
duygular, kisiyi amaclarint ve hedeflerini gergeklestirmesi icin eyleme gegiren ve de
motivasyon saglayan yakittir (Uslu vd., 2018: 5). Duygular; harekete gegmemize yardimci
olacak enerjiyi saglamaktadir. Duygularin, yonlendiricilik etkisi olmaktadir. Insanlarmn; ayni
ortamda yasananlara farkli reaksiyon gostermeleri, kendi duygularmin yonlendirmeleriyle
alakali olmaktadir (Tugrul, 2022: 14). “Duygularin akillica kullanim1”, “Hissetme akli” diye
nitelendirilen duygusal zeka kavramu; kisilerin duygusal diinyalarini da igermektedir. Insanin
duygular1 olmadiginda, makinadan bir farki kalmamaktadir. Duygular yoluyla en dogru

diistinceler olugsmakta ve kararlar alinmaktadir (Yelkikalan, 2006: 42).
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Duygular; kisinin hayatt1 boyunca alacagi tiim kararlarin temel alt yapisini
olusturmaktadir. Kararlar; salt akilla alinamamakta, dogru karar alabilmek i¢in kisinin
duygularin1 anlamak ve tecriibelerinden faydalanmak gerekmektedir. Kisilerin yanls karar
almasinin sebebi; duygularmmn farkinda olmamasindandir (Tugrul, 2022: 15). Isyerlerinde
calisanlarin basarisizliklari; teknik bilgi ya da IQ yetersizligi sebebiyle olmamakta, ¢calisanlarin
duygularla ilgili temel yeteneklerinin eksikligi sebebiyle olmaktadir Atlanta Mulling Group
baskani Emory Mulling bir konusmasinda; girisimcilerin basarisizlik sebebi olarak, duygusal
zeka eksikligini isaret etmistir. Is tatminsizligi, is yerine adaptasyon saglayamama gibi temel
problemler; duygusal zekayla ilgili olmaktadir. Giiniimiiz is diinyasinda; akilc1 zihin odakli
kigilerle ¢alismak, miimkiin olmamaktadir. Duygusal zihin ve duygusal zeka; duygulari
tanimay1, onlarla bas edebilmeyi ve duygular1 etkili bir sekilde bir amaca yonelik kullanmay1
sagladig1 i¢in, is diinyasinda gittikce 6nemli bir hale gelmektedir (Yelkikalan, 2006: 43).

Ashforth ve Humphrey’e gore; duygular orgiitsel yasamla bir biitiindiir. Bu nedenle; is
hayatinda calisanlarin duygular1 hige sayilmamali, ciddiye alinmalidir. Duygusal zeka; is
hayatinda calisanlar performansi agisindan 6nemlidir, calisanlara rekabet giicii vermektedir
(Girbuz ve Yuksel, 2008: 174-175). Calisanlarin motivasyonlarmni; duygusal zekalari
etkilemektedir. Duygusal zekd; bir davranis sekli degil bir beceridir (Uslu vd., 2018: 2).
Calisanlarn etkili iletisim becerisine sahip olmasi; is birligi kurabilmesi, empati yaparak giiven

saglayabilmesi de duygusal zeka seviyesine bagli olmaktadir (Uslu vd., 2018: 7).

1.3. Takim Cahsmasi Becerisi

“Her insan, bir takimm parcasidir. Takimlar; hayatin her alaninda birlikte ¢alismak
zorunda kalman insanlardan olusmaktadir.” insan; faydali olma, fayda kazanma amaciyla
takimlarda yer almaktadir. Bu iki temel giidiim, insanin kisiliginde mevcuttur. Yani yaradilis
ozelliklerindendir (Urhan Torun, 2019: 87). Is hayatinda; rekabetin gittikge artmas1 ve boyut
degistirmesiyle bireysel ¢aligmalarin yerini, takim ¢aligmalar1 almaya baslamaktadir (Ergiin &
Eyisoy, 2018: 1456). Ciinkii teknolojinin her gegen giin ilerledigi bu ortamda, bireysel olarak
davranmak ve kararlar almak yeterli olmamaktadir (Ilhan ve Ince, 2015: 128). Kavak’a gore;
bir ¢alisan takim c¢aligmalarinda, bireysel ¢alismalarindan daha fazla {iretken ve yaratict
olmaktadir. Yapilan calismalarda; calisanlarin takim ¢aligmalarinda, bireysel ¢alismalarindan
daha mutlu sekilde calistiklar1 goriilmektedir. Takim g¢aligmalarmin; kaliteli isler ortaya
cikarmast disinda, takimdaki her bir ¢alisanin kendine has 6zelliklerinin olusturdugu gii¢ ve
emek maliyetinin az olmasi gibi olumlu yanlar1 da bulunmaktadir (Erglin ve Eyisoy, 2018:
1456).
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Takimlar; isletmelerin temeli haline gelmistir. Her gecen giin rekabetin boyut
degistirdigi is hayatinda; bircok sorunun halledilmesinde ve is kalitesinin artmasinda takimlarin
rolii 5nemli olmaktadir (ilhan ve Ince, 2015: 128). Bir grup insanin ¢alismasina, takim ¢alismasi
diyebilmemiz i¢in dncelikle bakmamiz gereken; ortak bir amag¢ ve hedef varligidir. Ortak bir
amaci1 ve hedefi olan insanlarin bir araya gelmesi, takimi olusturmaktadir. Ayni amag ve hedefe
sahip kisilerin gliglerine giic katmalari, yapilacaklar1 paylasmalar1 ve zorluklarin iistesinden
beraber gelmeleri takim ¢alismasi ile olmaktadir (Atabey, 2019: 79). Takim; amaci, degerleri
ve cikarlar1 ortak olan, birbirini tamamlayan bir grup insandan olugsmaktadir. Karisik ve zorlu
projelerde takim g¢alismalari; isleri istenilen sonuclara ulastirmaktadir. Kisa zamanda biiyiik
degisikliklerin yasandig1 is hayatinda; krizleri firsata cevirmek, farkli becerilere sahip
insanlardan olusan takimlarla miimkiin olmaktadir. Kisa zamanda yasanan bu biiyiik
degisikliklere uyum saglayabilmek icin; birtakim yeniliklere ihtiya¢ duyulmaktadir. Yenilikler;
tecriibe ve farkli bakis agilarma sahip insanlarin bir arada ¢alismasiyla olusmaktadir (Ergiin ve
Eyisoy, 2018: 1457). Fayda kazanma ve saglama, yardimlasma, birlik beraberlikle ¢alisma ve
calismalarin sonucundaki iirtinii gérme istegi; kisilerin takim igerisindeki basarisini, olumlu bir
sekilde etkilemektedir. Takimin basarili olmas1 ve takim ruhunun olusmasi i¢in; kisilerin kendi
becerilerine gore gorevler almasi gerekmektedir. Gorevini layikiyla yerine getirebilmis bir
iiyenin 6zgiiveni artmakta, is tatmini saglanmakta ve kendisini takimma ait hissetmektedir
(Urhan Torun, 2019: 88).

Atilgan’a gore takim; alaninda uzman, ortak bir hedefi olan, birbiriyle ¢ok iyi anlasan
ve is birligi igerisinde ¢alisip, kendi ekip seflerini kendileri segebilenlerin ¢alismasidir (Atabey,
2019: 79). Takim; yetenek bakimindan birbiriyle biitiinliik i¢inde ¢alisabilecek insanlarm bir
araya gelmesiyle olusmaktadir (Ilhan ve Ince, 2015: 130). Takim ¢alismasmi Mackall sdyle
tanimlamistir; birlikte ortak bir hedefe ulagsmak ve ¢alismak icin bir araya gelen insanlarm tiim
bilgi, beceri ve donanimlarini is birligi i¢erisinde birlestirme siireci. Viscuso’ya gore ise; ortak
bir amaci tahakkuk etmek i¢in yapilan kiime galismasi becerisidir (Deveci, 2019: 315). Ortak
bir hedefe ulagmak i¢in; siirekli bir iligki ve iletisim igerisinde olan, uyumlu bir sekilde calisan
kisilerden olusan birimdir takim (Ozsar1 ve Yildiz, 2020: 189).

Takim caligmalarinda; takimin tiim tyelerinin ¢alismanin her asamasinda destek
vermesi, kendi alanlar1 diginda gorevler almasi, c¢alismanmn sorumlulugunu {istlenmesi
dolayisiyla birbirinden farkli becerilerini kullanmalari, tiyeler arasinda bir bag olusturmaktadir.
Bu bag; takimin giiciiniin artmas1 demektir. Gliglii takim iiyelerinin; is tatmini, istegi, becerisi
ve performansi da yiiksek olmaktadir (Ergln ve Eyisoy, 2018: 1457). Takim ¢aligmalarinin,

grup c¢alismalarmdan farki sudur; grup iiyeleri sadece ekip seflerinin verdigi isi yapmakta, yani
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bireysel ¢caligmaktadir. Bir hedef ve amag bilinci olmamaktadir. Takim {iyelerinde; ortak bir
hedefe, is birligi i¢erisinde ulasma ¢abasi olmaktadir. Takim iiyeleri; bir isi yapip bitirmek i¢in
calisan tiyeler degillerdir, hedefe ulagsmak i¢in ciddi bir miicadele vermektedirler. Bir takim
Uyesinin basarili olmasi yetersizdir, tiim takim {iyelerinin basarili olmas1 gerekmektedir. Hedefe
giderken; her asamada, takim tiyelerinin diislinceleri alinmakta ve ortak bir karara varilarak
ilerlenmektedir. Takim tiyeleri arasinda giiven ve saygi ¢ok 6nemli olmaktadir (Atabey, 2019:
80).

Takim {yelerinin birbirleriyle diisiincelerini paylagsmasi ve ortak bir noktada
birlesmeleri; takimin, “ortak zihinsel model” olusturmasini saglamaktadir (Urhan Torun, 2019:
90). Basarmin mutlaka elde edilmesi i¢in; bir ekip, grup ya da takim ¢alismasi gerekmektedir.
Bu ¢alismalardaki enerji; bireysel azmi ve performansi artirmaktadir (Ozsar1 ve Yildiz, 2020:
189). Takim ¢alismalarmmin temeli; rekabet duygusuna dayanmaktadir (Ergiin ve Eyisoy, 2018:
1458). Takim ¢aligmasi ile rekabette iistiinliik saglamak hedeflenmektedir (Atabey, 2019: 80).
Takim c¢alismasinda basarinin yakalanmasi i¢in; her takim iiyesinin isini en iyi sekilde
tamamlamas1 gerekmektedir. Birinin igini aksatmasi; takimdaki diger {iyelerinde isini
aksatmasia sebep olacaktir. Birlik ve beraberlik duygusu, is birligi, dayanisma, esneklik,
ihtiya¢ oldugunda birbirinin isini yapabilmek ya da devam ettirebilmek; etkili iletisim, takim
calismasi olusturmaktadir. Boyle bir takimin iiyeleri arasinda; sorun yasanmasi ihtimali,
oldukg¢a diisiik olacaktir (Ergun ve Eyisoy, 2018: 1461-1462).

Takim tiyelerinin; birbirini tamamlayan yeteneklere sahip olmasi, takima ayrica bir gii¢
kazandirmaktadir. Takimdaki her kisi; alaninda uzman oldugu i¢in, varilmasi gereken hedefe
daha emin adimlarla gidilmektedir. Takim ¢alismalarinda karsilasilan herhangi bir sorun; bir
kisiyi degil, tiim takimi etkilemekte oldugu i¢in her {iye hem kendisine hem de diger takim
tiyelerine karsi mesuliyet sahibi olmaktadir (Atabey, 2019: 79). Takim ¢alismasinda; liderin,
ekip sefinin iki takim {liyesine ayni gorevi vermemesi gerekmektedir. Her bir takim iiyesinin;
farkli gérev iizerinde yogunlagsmasi, zamanin etkin kullanim1 ve takimin motivasyonu agisindan
onemli olmaktadir. Gorevlerin adaletli bir sekilde dagitilmamasi; takim iiyeleri arasinda
mutsuzluga sebep olabilmekte, takim ruhunu zayiflatabilmektedir. Takim ruhu; “Bir takimin
gorevi yapabilme potansiyeline duydugu inangtir.” Bu inancin zayiflamasi; takim igerisinde,
bireysellesmeyi baslatacaktir. Takim ruhu; iiyelerin, takimin basarisi i¢in, canla basla
calismasia yol agmaktadir. Takim ruhunu iiyelerin hissedebilmesi i¢in; ekip sefinin isle ilgili
paylasimlarda bulunmasi gerekmektedir. Paylasimlar oldukcga; iiyeler, kendi emeklerinin
takimin verimini etkiledigini gorecek ve ¢alisma azimleri artacaktir (Erglin ve Eyisoy, 2018:
1463).
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Takim iiyelerinin; aralarinda ¢atigmalar olmamasi i¢in, yeteneklerinin dengeli olmasi,
bir takimda ayn1 yetenege sahip birden fazla kisi olmamasi gerekmektedir. Ornegin bir takimda
liderlik, yaraticilik ve organizasyon becerisi baskin olan birden fazla kisi olmasi; takim
calisgmasimna fayda degil, zarar getirecektir (Urhan Torun, 2019: 90). Takim g¢alismasinin
faydalar1 olarak sunlar sOylenebilir, giiglii bir takim ¢aligmasiyla, bireysel olarak
yapilamayacak bircok sey yapilabilir hale gelmektedir. Bireysel olarak dikkatlerden
kagabilecek herhangi bir durum; takimdaki diger kisiler tarafindan fark edilip, hata
yapilmasmin Oniine gegilebilmektedir. Fakat birbiri ile etkili iletisim kuramamis insanlarin
takim c¢alismasi, basarisiz olmaktadir. Takimlarin biiylimesi, mesuliyetlerin artmasi; isten
kaytarmalara sebep olabilmektedir. Her kisinin, takim ¢aligmasma uygun olmadigini gézden
kagcirmamak gerekmektedir (Atabey, 2019: 81-82).

Takim caligmasmin basarisizlik sebepleri sunlar olabilir;

. Takimin amacmi ve hedefinin kesin olarak belirlenmemesi veya iiyeler

tarafindan benimsenmemesi

. Takim ¢alismasi prensiplerinin olusturulmamasi
. Takim tiyelerinin gorevlerinin adaletli bir sekilde dagitilmamasi
. Takim {iyelerinin takim c¢alismasina yatkin olmamasi, ayni oOzelliklerde

kisilerden olusmasi, birbiri ile etkin iletisim kuramamalar1 ve birbirlerine giiven duymamalar1

. Takim ruhunun, gerekli motivasyonun saglanamamis olmasi

. Ekip sefinin, takim iiyelerine hak ettikleri takdiri ve begeniyi sunmamasi
(Atabey, 2019: 83).

Takim calismalarinim; yukarida bahsi gegen sebeplerden otiirii basarisiz olmasi, geri
doniisii olmayan olaylara yol agabilmektedir. Ornegin savaslarda yapilan hatalar, ugak diismesi

gibi kazalar; takim ¢alismasinin basarisizligindan olmustur (Urhan Torun, 2019: 89).

1.4.  Problem C6zme Becerisi

Problem; kisilerin ihtiyaclarini giderme asamasinda karsilastig1 zorluklar, sikintilardir.
Kisi bir hedefe yonelik ya da ihtiyaclarin1 gidermek i¢in ¢abalarken bazi sikintilar yasiyorsa,
hedefe giden yolda bir mesele var demektir (Korkmaz, Karacalt1 ve Cakir, 2018: 345). Is
hayatinda problem; ulagilmas1 amaglanan noktaya giderken karsilasilan zorluklardir. Bir baska
deyisle varmak istenilen yer ile su anda olunan yer arasindaki farkliliktir (Urhan Torun, 2019:
106). John Dewey’e gore problem; karar verememene, siiphe etmene sebep olan durumlardir.

Altun’a gore; kisiye sikinti doguran, hemen olmasa da bir an evvel yasadigi sikintidan
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kurtulmak ihtiyaci hissettiren olaylardir (Karakus, 2020: 30). Problem; “Hayatin her aninda
karsilasilan zorluktur” (Korkmaz vd., 2018: 348).

Is hayatinda yaratic1 ¢oziim yollar1 bulmak, gelismeler saglamak; problem ¢dzmektir.
Problem; degerlendirilmesi gereken sanstir. Problemlerin nedenlerini saptayip kisa bir zaman
icerisinde neticelendiren insanlar; problem c¢6zlcudir ve bulunduklar1 ortamlarda degerli
olmaktadirlar (Urhan Torun, 2019: 105). Problem ¢6zme; kisinin kalbini ve zihnini karistiran
herhangi bir olay1 ¢oziimleme gayretidir (Karakilic & Arslan, 2019: 457). Ne yapilacagin
bilinmedigi durumlarda ne yapilacagmi bilmek, problem c¢ozmektir. Biligsel, duyussal ve
davranigsal faaliyetleri igeren karmasik bir siirectir. Giir ve Hangiil’e gore; akli bulandiran ve
inanci1 sarsan problemin, yok edilmesidir (Kogoglu ve Kanadli, 2019: 64).

Problem ¢6zmek; bir hedefe ulasmak, bir ihtiya¢ karsilamak amaciyla ¢ikilan yoldaki
engelleri asma siirecidir (Korkmaz vd., 2018: 346). D’Zurilla ve Nezu problem ¢dzmeyi,
kisilerin yasami boyunca karsilastig1 sikintilara anlam verme, bu sikintilar1 yok etme ¢abalari
olarak tanimlamaktadir. Mc Guire ise; problem c¢ozmek, gelistirilebilecek bir beceridir
demektedir (Karakus, 2020: 30). Egitim ve Ogretim caglarinda gelistirilen problem ¢6zme
becerisi; ilk olarak bebeklik ¢aginda olusmaktadir (Kurt ve Yesilyurt, 2020: 886). Cocukluktan
itibaren yapilan problem ¢6zme pratikleri; egitim sistemiyle bir beceri haline gelmektedir. Bu
beceriyi kazanan kisilerin kendine giivenleri fazladir ve belirsiz durumlar1 kolaylikla idare
edebilmektedirler (Ozdemir ve Bedel, 2021: 312).

Problem ¢6zme becerisine sahip kisilerin; iletisim kurarken daha girisken ve pozitif
duygulara sahip olduklar1 goriilmiistiir. Bu beceri; kisilerin yaratici ve elestirel diisiinme
becerilerini de gelistirmektedir (Kurt ve Yesilyurt, 2020: 886). Kalayc1’ya gore; kisilerin hayata
uyum saglamasini sagladigi i¢in, problem ¢6zme becerisi dnemlidir (Kogoglu ve Kanadli, 2019:
64). Bu beceriye sahip kisilerin; iletisim, yaratici diisiinme ve empati gibi becerilere sahip olup,
sosyal hayatlarinda daha pozitif ve kolay uyum saglayabilen kisiler olduklar1 arastirma
sonuglarmda tespit edilmistir (Zembat, Tungeli ve Aksin Yavuz, 2017: 25). Problem ¢6zme
becerisi igerisinde, bircok zihinsel beceri de mevcuttur. Ornegin; muhakeme, elestirel diisiinme,
sentezleme, analiz yapma (Karakilic ve Arslan, 2019: 457). Bu beceriler kisilere; sosyal ve is
hayatinda art1 degerler saglamaktadir. Karsilastiklar1 problemler karsisinda panik olmadan
coziimler iretebilmeleri, krizi firsata c¢evirebilmeleri, problemleri farkli gsekilde
degerlendirebilmeleri; bu becerilere bagli olmaktadir (Korkmaz vd., 2018: 349).

Problem ¢6zme becerisi; dogustan var olan ve sonradan gelistirilemeyecek bir beceri
degildir. Problemlerin nasil c¢oziilecegine dair uygulamalarin yaptirildigi, bir egitimle

gelistirilebilecegi arastirmalar neticesinde kanitlanmistir (Kurt ve Yesilyurt, 2020: 896). Bu
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becerinin gelistirilmesi; kisilerin egitim ve dgretim yillarinda bu beceriye sahip egiticilerle, bu
becerinin gelistirilmesi i¢in diizenlenmis miifredatla, egitilmesi miimkiin olmaktadir (Korkmaz
vd., 2018: 349). Problem ¢6zme becerisini gelistiremeyen kisiler; iletisim sorunlar1 yagsamakta
ve zamanla, davranis bozukluklarina sahip olabilmektedirler (Karakus, 2020: 30). Bu kisilerin;
egitim ve is hayatlarinda karsilagtiklar1 sikintilari, ¢6zmekte zorlandiklari tespit edilmistir
(Ozdemir ve Bedel, 2021: 322).

Problem ¢6zme becerisi; bilingli bir ¢alisma ve diizenli tatbikatlarla gelistirebilmektedir.
Problem; statik bir durumdur, problem ¢6zme ise; dinamik bir stiregtir (Karakus G. , 2020: 30).
Bir problemi ¢6zebilmenin ilk sarti; problemin ¢6ziilebilecegine inanilmasi ve ¢ozecek kisinin
Ozgiiven sahibi olmasidir (Urhan Torun, 2018: 105). Problem ¢6zme siireci; “Problem tanima,
segenekler iiretme, karar verme, uygulama ve degerlendirme” den olusmaktadir (Ozdemir ve
Bedel, 2021: 312). Problem tanima asamasinda; problemin ne oldugu tam olarak ortaya
koyulamazsa, dogru bir ¢oziim yolu da bulunamamaktadir (Korkmaz vd., 2018: 345).
Problemin varolusunu incelemek, probleme yonelik arastirma yapmak; secenekler arasindan
¢oziim segenegine karar verebilmek i¢in gerekmektedir. Burada ¢6zim seceneklerini ele almak;
¢Ozlimlerin olas1 neticelerini diisiinmek, pozitif ve negatif faktorleri dnceden belirlemek 6nemli
olmaktadir (Ozdemir ve Bedel, 2021: 312). Birden fazla sik arasinda tercih edilenler, karardir.
Bu asamada stres yapmadan; dogru diisiinebilecek durumdayken ¢oziim iiretmeye baglanmasi
gerekmektedir (Urhan Torun, 2019: 107).

Martinez’e gore karar verme; neticenin belli olmadigi problemlerde dogru ¢oziime ve
gelecege ulasmak i¢in ¢ikilan, bilingli bir yoldur (Korkmaz vd., 2018: 348). Problem ¢tzme
stirecinde; her kisinin problemlere farkli bir yaklasim tarzi olmakta, farkli problem ¢6zme
yontemleri gorilmektedir (Ozdemir ve Bedel, 2021: 312). Kisilerin hayatlarmda farkli
problemleri vardir, herkesin kendi problemlerine kendine ait ¢dziimleri bulunmaktadir
(Korkmaz vd., 2018: 348). Karsilasilan problemler; kolay sekilde ¢oziimlenememektedirler,
olas1 problemlere kars1 hazirlikli olunmasi gerekmektedir. Bir problem karsisinda; ¢oziim
uretmemek yahut basit ¢cozimler tiretmekten kagmilmahidir (Urhan Torun, 2019: 109).

Herhangi bir problem yasanildiginda; elestirel diisinme becerisine ihtiyac
duyulmaktadir. Elestirel diisiinme; yasanilan probleme farkli perspektiflerden bakmayi, o
probleme kars1 gosterilecek dogru tepkiyi olusturmay1 saglamaktadir. Yanlis kararlar almamak
icin Oonemli bir beceridir. Clinkii kisilerin; daha 6nceki yasadiklari, dnyargilar1 ve zanlar;
karsilastiklar1 problemlere yaklasimlarinda etkili olmaktadir. Bu etkilerin altinda kalmadan;
problemlere karsi kendi yaklagimmi bulmak, elestirel diisiinebilmektir (Korkmaz vd., 2018:

347). Dogan Ciiceloglu’na gore elestirel diisinme; kendi diisiincelerimizin bilinciyle
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etrafimizdakilerin diisiincelerini de dikkate alarak, yeni fikirler deneyip kendimizi ve
etrafimizdakileri anlamlandirabilmenin amag oldugu bir zihinsel siiregtir (Kogoglu ve Kanadli,
2019: 63). Soru sorulan, Onyargilara ve zanlara karsi ¢ikilan, incelemeler neticesinde
seceneklerin ve ¢oziimlerin iretildigi bir siire¢ olan elestirel diisiinme; olumsuz bir etkinlik
degildir (Urhan Torun, 2019: 108). Yildirim ve Senay’a gore ise; elestirel diisiinme igin,
elestirel diistinmeye olan isteklilik sarttir (Kogoglu ve Kanadli, 2019: 64).

1.5.  Etkili Sunum Becerisi

Sunum yapma becerisi; sunum yapacak kisinin, bir konu hakkinda karsisindakileri
bilgilendirmeyi amagladig1 beceridir. Bu becerinin kullanimi sirasinda, etkili iletisim becerileri
de kullanilmaktadir (Calisoglu, 2019: 381). Giiniimiiz kosullarinda is ve egitim Ogretim
hayatinda sunum yapmak; bir liiks degil, bir zorunluluk haline gelmistir (Oner, 2022: 279).
Bilgilendirme, ikna etme amagli sunum ve konusma yapilabilmektedir. Sunum yahut konugma
yapan kisinin; tecriibeleri, yetenekleri ve bilgi diizeyi mithimdir (Ates, Ada ve Baysal, 2015:
127). Sunum yapmak; insanlarin ¢ekindigi, yapmak istemedigi bir eylemdir. Amerika’da
yapilan bir arastirmada; insanlarin sunum yapma korkusunun, 6liim korkusundan ¢ok daha
fazla oldugu tespit edilmistir. Sunum yapma korkusunun temelinde yatan sebep; topluluga hitap
edecek olmaktir. Sunum yapmaya; topluluga hitap etme olarak bakmamak gerekmektedir.
Sunum yapmak; muhabbet etmektir. Birilerine bir seyler aktarmak; bir seyleri tartismak, bir
seyler satmak degildir (Urhan Torun, 2019: 115).

Sunum korkusu, sunum heyecani gibi duygulari; yok etmeye calismak yerine, onlar1
fayda nispetinde kullanmaya ¢alismak daha mantikli olmaktadir (Urhan Torun, 2019: 124).
Kalic1 bir sekilde 6grenmek i¢in; sunum becerisi, sunum teknikleri, gerekmektedir. Sunum
sirasinda verilen bilgilerin anlagilabilmesi; sunumun etkili olmasma bagli olmaktadir.
Teknolojinin kullanildigi etkili sunumlar; katilimcilarin dinlediklerini kafasinda netlestirmekte,
egitimdeki tek diizeligi ortadan kaldirip bir hareketlilik getirmektedir. Boylece dinleyicilerde
bir tesvik unsuru olusturmaktadir (Calisoglu, 2019: 384).

[s hayatinda; 6rnegin, pazarlamanm oldugu her alanda sunum hazirlamak ve sunumu
dogru zamanda dogru kisilere iletmek dinamik bir siirectir. Sunum hazirlamak, ustalik isidir.
Sunum hazirlanmadig1 yahut tek sayfalik sunumlar hazirlandig1 goriilmektedir. Bu durumlar,
isletmenin prestij kaybima sebep olmaktadir (Oner, 2022: 281). Teknolojinin bu denli gelistigi
cagda; “Power Point”ile sunum hazirlamakta, biiyiik bir prestij kayb1 olarak goriilmektedir.
Clinkii “Prezi” gibi uygulamalarla yapilan sunumlar dikkat ¢ekici, diizenli ve iz birakacak

sekilde olmaktadir. Siirekli kendini gelistirmek bir beceri oldugu i¢in; yeni ¢ikan uygulamalari
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kullanmak, is hayatinda bir art1 deger olmaktadir (Urhan Torun, 2019: 124-125). s hayatinda
yapilan sunumlarda; sunumun kotii olmasi sadece sunum yapan kisinin zararina degil sunumu
yapan kisinin ¢aligtig1 isletmenin de zararina da olmaktadir. Sirketin itibarin1 zedeleyebilmekte,
diizeltilemeyecek hatalara sebep olabilmektedir. Basarili bir sekilde gergeklestirilen sunumun
ise; isletmenin prestiji icin dnemi biiyiiktiir. Bu durumlarda, sunumu yapan kisinin de igletme
icin, degeri artmaktadir (Oner, 2022: 280).

Sunumun; sunulmadan 6nce tekrar edilmesi gerekmektedir. Konuya hakim olunmalidir.
Sunum basladiginda, konugmact kim oldugunu, hitap ettigi kitleye mutlaka bildirmelidir.
Sunum sirasinda konusmacinin; net, diizenli, tonlamayla ve ¢eligkisiz bir sekilde konugmasi
gerekmektedir. Hitap edilen kitleyle mutlaka goz temasi kurulmasi ve beden dili kullanilmas1
gerekmektedir. Zaman kullanimi ¢ok donemlidir; yavas baglayip hizli bitirilmemeli, kontrolli
bir sekilde ilerlenmelidir (Calisoglu, 2019: 384). Dale Carnegie’ye goére; sunumun uzun
siirmemesi, hikayeler ve gorseller icermesi, hitap edilen kitleyle bir bag kurulmasi, sunumdan
once mutlaka tekrar edilmesi gerekmektedir (Urhan Torun, 2019: 116). Konusmanin tek diize
olmasi, anlasilamayan ciimleler, ¢ok renkli gorseller hitap edilen kitleyi; sunumdan
uzaklastiracaktir. Sunumda; sunumla ilgili olmayan konular yer almamalidir (Calisoglu, 2019:
384). Sunum; 5N 1K, “giris, gelisme ve sonug¢”, “manset, spot, haber” yontemleriyle
hazirlanabilmektedir (Oner, 2022: 281). Sunuma hazirlik asamasinda; ilk olarak yapilmasi
gereken, sunum planlamasidir (Urhan Torun, 2019: 117).

Sunumu yapan kisinin; sunum yapilan konuya dair tiim detaylar1 bilmesi, giincel
gelismeleri mutlaka takip etmesi gerekmektedir. Konuya dair yapilan diger sunumlardan
ayrilmasi ve hitap edilen kitleyi sikmamasi i¢in; sunuma, sunum yapan kisi kendi eklemelerini
yapmali, sunum salt bilgi igermemelidir. Giincel bilgilerin yer aldigi; yenilik¢i, gorsellik
agirlikli ve akillica diizenlenmis bir sunum, dinleyenlerin mutlaka bir seyler 6grenecegi bir
sunumdur (Oner, 2022: 283). Sunum yapan kisi; hitap ettigi kitledeki insanlarm sunuma katk1
saglamasini, gorlislerini bildirmesini tesvik etmelidir. Bu; sunumun muhabbet seklinde

olmasini saglayacaktir. Sunumu yapan kisinin; samimi ve i¢ten olmasi, sunumun etkililigini

oldukca belirlemektedir (Urhan Torun, 2019: 120).

1.6. Esneklik/lUyum Saglama Becerisi

Yasam siiresi boyunca; insanlar planlamadiklari, akillarinin kdsesinden bile gegmeyen
olaylarla karsilasabilmektedirler. Bu olaylar karsisinda; esnek olabilmek, soruna yahut tek bir
¢oziim yoluna takilip kalmadan olaylarla miicadele edebilmek, sorunu birden fazla agidan

degerlendirip farkli ¢oziimler getirebilmek bir beceridir (Aslan ve Tirk, 2022: 120). Kisilerin
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giinlimiiz diinyasindaki degisimin hizina yetisebilmek i¢in; uyum becerisi 6zelliklerini ortaya
cikarmasi, hatta ortaya ¢ikarmak i¢in de egitim almalar1 gerekmektedir (Cansoy, 2018: 3114).
Uyum becerisi; kisinin kendisine diisen goérev ve sorumluluklara kolaylikla uyum
saglayabilmesi, meydana ¢ikan degisikliklere karsi hi¢ olmamig gibi ¢alisabilmesidir (Coban,
Bozkurt ve Kan, 2019: 1063).

Esneklik; yeni bilgiler 6grenebilmeyi, yeni sorunlara yeni yontemler gelistirebilmeyi ve
uyumlu ¢alisabilmeyi igeren bir beceridir (Cansoy, 2018: 3127). Stevens’e gore esneklik;
kisinin bulundugu ortama uyum saglayabilme, tek bir diisiincede sabit kalmayip baska
diisiinceler de tiretebilme ve bir probleme ¢ok farkli ¢oziimler sunabilme becerisidir (Aslan ve
Tirk, 2022: 121). Diinyanin ¢alisma disiplini; teknolojiyle yeni bir boyuta doniismiistiir.
Teknoloji gelistikge, teknolojinin sahibi olan insaninda, kendinde zaten var olan soft
becerilerini gelistirmesine olan ihtiyag¢ artmaktadir. Ozellikle is hayatindaki rekabet ortaminda
ayakta kalabilmek i¢in; soft becerilerden olan uyum becerilerini gelistirmesi, degisen kosullara
hizla uyum saglayabilmek agisindan 6nemli olmaktadir (Cansoy, 2018: 3120). Kisinin, is veya
sosyal hayatinda mutlu ve basarili hissedebilmesi i¢cin; uyum yetenegini ortaya ¢ikarmasi sarttir.
Kisinin; bulundugu ortamdaki uyumlulugu, ruhsal durumunu dogrudan etkilemektedir (Cinel
ve Ogan, 2021: 430).

Uyum, bir takim igerisindeki bireylerin birbirleriyle 1yi anlagmasi, iletisimlerinin
kuvvetli olmas1 ve dengeli bir iliskileri olmasidir (Urhan Torun, 2019: 127). Uyum yetenegi,
kisilerin i ve sosyal yasamlar1 boyunca karsilasabilecekleri yeni gelismelere uyum
saglayabilmeleri i¢cin gerekli olan 6zellikleri igermektedir. Kisinin 6nce kendisini, daha sonra
etrafindakileri taniyarak; hayat igerisinde ona diisen gorevleri yeterli ve gerekli bir sekilde
gerceklestirmesini saglamaktadir (Cinel ve Ogan, 2021: 372). Uyumlu bireyler; is hayatidaki
miicadelelerde olduk¢a basarili olmaktadirlar. Bu kisiler, bulunduklar1 ortamda aranan
insanlardir; ¢iinkii fayda saglamaktadir. Onyargilari olmamakta merak duygularini bosa
kullanmamaktalar, yeni seyler Ogrenmeye kullanmaktalar, O6grendiklerini girisimcilik
ozellikleriyle firsata cevirmekteler, birilerinin onlar1 elestirmesinden ¢ekinmemektedirler ve
motivasyonlar1 oldukca yiiksek olmaktadir. Esneklik/uyum becerisi baslig1 altinda; merak,
girisimcilik ve motivasyon becerilerine de deginilmektedir (Urhan Torun, 2019: 127).

Merak; 6nemle iistiinde durulan, bilinmek istenendir. Insani1 eyleme gecirmekte ve
izleyecegi yolu belirlemektedir. Biitiin yasamimizi etkileyen “bir davranis tetikleyicisidir”.
Cicero’ya gore; merak, “6grenme askidir”. William James ise s$0yle tanimlamaktadir;
kliselesmis eskilerden uzak durma, degisiklik arama ve karsilasilan degisikliklerden haz alma

(Bacanli ve Turk Kurtca, 2020: 104). Merak; kisilerin sosyal hayatiyla ig hayatmmn uyumlulugu
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konusuna ehemmiyet vermesidir (Cinel ve Ogan, 2021: 373). Merak duygusu; kontrolli ve
bilingli bir sekilde kullanildiginda, yasamin bir anlam bulmasini saglamaktadir. Bagkalarinin
ne yaptig1 ya da ne yapmadigini merak etmek; bize fayda saglamayacaktir. Herhangi bir konuya
merakimizi yonlendirmek yerine, is ve sosyal hayatimiza katki saglayacak konulara merakla
egilinmesi gerekmektedir. Ogrenme kapisini, merak anahtar1 agmaktadir (Urhan Torun, 2019:
128). “Merak etmeyen; 6grenememekte ve liretememektedir” (Urhan Torun, 2019: 130).

Popiiler bir konu olan girisimciligin temelinde yatan sebep; basar1 ihtiyacinin tam tatmin
olmamasidir. Calistig1 kosullarda ve konumlarda mutlu olamayan kisiler, kendi islerini
kurmaya karar vermektedirler (Koca Balli ve Ustiin, 2019: 311). Girisimcilik; 6zgiiven, etkili
iletisim becerisi, liderlik gibi soft becerilerin birlesiminden olusmaktadir (Urhan Torun, 2019:
130). Schumpeter’a gore girisimci; reformcu bir kisidir. Girisimcinin bulundugu ortamda
yaptig1 reformlar piyasada 6ne ¢ikmalarini saglamakta ve basariy1 getirmektedir. Gelecekteki
ihtiyaclar1 dngorebilmek ve tedbirler alabilmek, girisimcilerin katkilariyla miimkiin olmaktadir
(Koca Ball1 ve Ustiin, 2019: 313). Duygularina sahip ¢ikabilen, gayretle ¢alisabilen, cesur,
cevresindekilerle uyumlu ve sabirli kisiler; girisimcilik 6zellikleri tasimaktadir (Urhan Torun,
2019: 131).

Calisan basarilarin1 etkileyen birden fazla etken olmaktadir; biri motivasyondur.
Motivasyon; kisilerin ellerindeki isi istekli bir sekilde yapmasi i¢in, i¢ diinyalarmndaki gerekli
gayretin uyandirilmasidir. Motivasyonu yiiksek olan ¢alisanlar; kendileri tatmin yasadiklari
icin, 1islerine gereken cabay1r da gosterebilmektedirler (Aslan ve Dogan, 2020: 292).
Motivasyon; insan hareketlerini sevk ve idare etmeye sebep olan enerjidir. Kisaca hareket
etmektir. Oniine ¢ikan engellerde; dniine engel ¢ikmamisgasima, etkilenmeden yoluna devam
edebilmek, yaptigi isi engel ¢cikmadan yapacagidan daha 1yi bir sekilde yapabilmektir (Urhan
Torun, 2019: 133). Is hayatinda motivasyon saglamaya yonelik ¢alismalar yapilmasinin nedenti;
calisanlarin hedefleriyle, isletmelerin hedeflerinin birlikte ytiriitiilebilmesini saglamaktir.
Calisanlar; bireysel hedeflerini elde etmenin tatminini yasarken, isletmenin hedefi i¢inde

gayretli bir sekilde ¢alisabileceklerdir (S6nmez, 2020: 159).

1.7.  Yaraticihk

Yaraticilik; daha O6nce hi¢ kimsenin ortaya g¢ikarmadigi bir iirlinii ¢ikarmak, bir
diisiinceyi, eseri meydana getirmektir. Ornegin bilimde inovasyon, sanatta zgiin yapitlar ve
sanayide alternatif buluslar; yaraticilik eserleridir (Ustiin ve Alici, 2022: 161). Beklenmedik
durumlarda ortaya ¢ikan problemleri hassasiyetle tanimlamak, bu problemlere dair tahminlerde

bulunmak, ¢oziimler sunmak ve ¢oziimleri pratige dokme siirecidir; yaraticilik (Durgut ve
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Yumuk Ginay, 2020: 156). Herkesin bildigi tanidigi objeler ve diisiincelerle, daha 6nce
kimsenin aklina gelmeyen bir eser meydana getirmektir. Bir sorunu ¢6zmek, yeni bir diisiince
tarzi gelistirmek ve bir bilimsel kesiftir yaraticilik (Sart, 2021: 24). Yaraticilik, Gordner’a gore;
sorunlar1 halletme, ortaya yeni bir eser ve sualler ¢cikarma becerisidir (Ozkale, Kilig ve Yanpar
Yelken, 2020: 140). Bir seyi yoktan var etmek degildir. Daha 6nceden 6grenilen bilgilerin,
edinilen tecribelerin; daha 6nceden kimsenin gérmediklerini, fark etmediklerini gostermesidir.
Bir nevi ge¢misteki birikimlerin sonucudur yaraticilik (Sart, 2021: 24).

Yaraticilik; dogustan var olan, yasam siiresi boyunca gelistirilebilen yahut istii
ortiilebilen bir beceridir. Kisilerin yaraticiliklarinin gelismesinde ya da Gstunin Ortiilmesinde
oncelikle yetistirildigi aile, daha sonra egitim aldig1 ortam ve bulunduklar1 diger ortamlarda
oldukea etkili olmaktadir. Kisilerin bu becerisini gelistirmesi; bulundugu toplumun ve devletin
faydasmadrr (Yesilyurt, 2020: 3903). Arastirmalar; yaraticthgin egitim alarak
gelistirilebilecegini ve yaraticilik {lizerine alinan egitimin, kisinin hem kendisine hem de
bulundugu topluma fayda sagladigini ortaya koymustur (Ustiin ve Alici, 2022: 160).
Isletmelerin; kiiresel rekabet ortaminda ayakta kalabilmesi ve bulundugu topluma hizmet
edebilmesi i¢in, yaraticilik becerisine sahip ¢alisanlar1 olmasi1 gerekmektedir. Bu calisanlar
isletmeye; kurum itibari, siirdiiriilebilir bagar1 gibi art1 degerler katmaktadir (Durgut ve Yumuk
Ginay, 2020: 150). Kaufman; kisilerin kendi yaraticilik 6zelligini ortaya ¢ikarirken, alanlarina
dair tecriibe edinmek ve bilgi sahibi olmak i¢in, caligmalar1 gerektigini; bir alanda yeni bir sey
ortaya ¢ikarabilmek i¢in, alana hakim olmak gerekliligini belirtmistir (Urhan Torun, 2019:
140). Kisinin yaratici olabilmek i¢in; bir seyler meydana getirirken kendini zorlamasi ve bunu
yasam bicimi haline getirmesi gerekmektedir. Farkli iirlinler boylece ortaya ¢ikabilmektedir
(Ustiin ve Alict, 2022: 160).

Yaraticilik; insanin yaradilis amacina uygun yasamasini saglamaktadir. Toplumun
revizyonu i¢in sarttir. Kendini taniyan, kendinden emin, i¢sel tatminine ulagsmis ve milleti i¢in
yasayan kisilerin olmasi i¢in; bu becerilerin ilizerinde titizlikle durulmasi gerekmektedir
(Ozkale vd., 2020: 140). Yaraticilik; etrafindakilerin gdremedigini gorebilme, aklina
gelmeyenin aklina gelmesi siirecidir. Fakat bu ilham gibi anlagilmamalidir, yaraticilik da diger
beceriler gibi dogustan var olan ve pratiklerle gelistirilebilen bir beceridir (Urhan Torun, 2019:
140). Yaraticiligin gelistirilebilirlik 6zelligi disinda, bulasicilik 6zelligi de bulunmaktadir.
Tasar1 asamasinda olan herhangi bir diisiincenin; baska kisilerle paylasilmasi ve baska
kisilerinde diisiincelerinin dahil edilmesi, yaraticiligin bulasicilik 6zelliginden olmaktadir

(Ustiin ve Alict, 2022: 165).
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Yaraticilik iki kisimdan olugmaktadir. Birinci kisim; plani daha once kimsenin
yapmadig1 sekilde olusturma, ikinci kisim ise; bu plani uygulamadir. Eger birinci kisimda
kaliyorsa kisi; hayalde yasiyordur, yaratici degildir. Yaratici bir kisi olabilmek i¢in, plan1 hayata
gecirebilmek gerekmektedir (Urhan Torun, 2019: 142). Herkes yaratic1 diisiincelere sahip
olabilmektedir ama herkes bu diisiincelerini esere doniistirememektedir. Esere
doniistiirebilmek; herkeste olmayan bir yetenektir (Ustin ve Alici, 2022: 165). Mutlu,
cevresindekilerle iletisim becerisi kuvvetli ve glizel gorebilen kisilerden olabilmek; yaraticilik
ozelliklerini gelistirmekle, dogru orantilidir. Becerileri gelistirebilmek i¢in; vakit ayirmak ve
gerekli uygulamalar1 yapmak gerekmektedir (Urhan Torun, 2019: 144).

Is yasaminda; daha 6nceden kimsenin diisiinmedigi fikirleri ortaya atarak ilerlemeyi
saglayan ve bu ilerleme olurken karsilasilabilecek sorunlarin oniine gecilmesini saglayan
beceri, yaraticiliktir (Sart, 2021: 24). Isletmelerin basarisi; ¢alisanlarmin  kendini
gelistirmesiyle, yaratict diisiincelere sahip olup bu diisiincelerini uygulama gayretinde
olmalariyla, dogru orantilidir. Kiiresel rekabet ortamy, is hayatindaki siirekli yenilikler; problem
¢O0zme becerisi, yaraticilik gibi soft becerilere sahip ¢alisanlara olan ihtiyact artirmistir (Durgut

ve Yumuk Ginay, 2020: 156).

1.8. Is Ahlaki

Is hayatindaki yogunluklar, karisikliklar; iiretim faaliyetlerinin giin gectikge
artmasidan kaynaklanmaktadir. Bu durum; calisanlar arasinda, ¢alisan ile igveren iliskilerinde
haksizliklara yol agmaktadir. Isletmelerin yogun ¢alismalar; tiiketici haklarmin ¢ignenmesine
neden olmaktadir. Yasalarm, bu konuda caydirict olamadig1 goriilmektedir. Bu gidisata ¢6ziim
olarak; is hayatindaki insanlarin vicdanlarina yonelik ¢aligmalarla, biitiin bu haksizliklarin
Oniline gecilmeye calisilmaktadir. 20. yy.’in sonlarina dogru; is ahlakina dair caligmalar,
onemsenmeye baglamistir (Bektas, 2015: 328). Is diinyasindaki ¢ikar odakl yaklasimlarmn ve
isletmeler arasindaki rekabet¢iligin boyutlarinin 6niine gecilebilmesi i¢in, ahlaki prensipler
sarttir. Ahlaki prensipler uygulanmadikc¢a; is hayatinda baskilarin yol agtigi yolsuzluklarin,
ayrimciliklarin, haksizliklarm éniine gecilemeyecektir (Tekin, Soba ve Ilter, 2018: 133).

Teknolojiyle beraber bir¢ok bilginin agiga ¢ikmasi, toplumda giivensizlige neden
olmaktadir. Isverenler hizmet sundugu kisilere giiven vermek zorunda oldugu igin; giivenilir,
is ahlakmna sahip calisanlara ihtiya¢ duymaktadirlar. Giliniimiiz gengliginin; iinlii olma,
caligmadan para kazanma gibi istekleri ve ¢alismaya olan isteksizligi, is hayatnin gerektirdigi
ahlaki prensipleri 6nemsememesine neden olabilmektedir (Urhan Torun, 2019: 145). is

yasaminda; rekabette hayatta kalabilmek ve basarili olabilmek i¢in, 6z kiiltiiriimiize ait ahlaki
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kurallarla, evrensel degerler birlestirerek is ahlaki prensipleri olusturulmasi ve bu prensiplere
isletme icerisindeki herkesin uymasi gerekmektedir (Bektas, 2015: 328). Neyin iyi neyin kotd,
neyin dogru ya da neyin yanlis oldugu ahlak kurallar1 ile bilinmektedir (Kurtulus, 2005: 737).
Toplum igerisindeki kigilerin tatmin, mutlu ve giivenilir sekilde yasayabilmesi; ahlaki kurallara
riayet edilmesine baghdir (Tekin vd., 2018: 131).

Toplumdaki kisilerin davraniglari; ahlak kurallartyla, yapilmasi gerekenler ve
gerekmeyenler olarak ayrilmasaydi, toplumda bir kargasa olacagi kesindi (Bektas, 2015: 330).
Herhangi bir iliskide muhataptan beklenen; adaletli, anlayish, saygili, sorumluluk bilincine
sahip, diiriist, tarafsiz, calistigi kuruma sadik, gorevlerini zamaninda yerine getiren,
baskalarmin emeginde gozii olmayan, kotii s6z ve davranislarda bulunmayan biri olmasidir ve
bunlar ahlak kurallaridir (Demir, 2019: 69). Ahlaka uygun davranislar; kisisel ve toplumsal
olarak faydali, uygun olmayan davranislar ise kisinin sadece kendi ¢ikarmni gozeterek yaptigi
davraniglardir. Ahlaka uygun olmayan davraniglarda bulunan kisiler, toplum tarafindan kabul
gormemektedirler (Bektas, 2015: 331). Ahlak kurallar1 toplumu disipline etmektedir (Kurtulus,
2005: 740).

Is ahlaki; mevcut isin yapildig: isletmeye ait, mevcut prensipleri kapsamaktadir. s
ahlaki1 prensipleri; calisanlarin ve isletmenin sundugu hizmetlerden faydalananlarin
memnuniyetini saglamak igin konulmaktadir. Ozdemir: “Ahlak igermeyen bir ticaret
diistiniilemez. Ticareti, ahlak bigimlendirir.” demektedir (Tekin vd., 2018: 136). Bir isin en iyi
sekilde yapilabilmesi i¢in, o is icerisindeki herkesin riayet etmesi gereken davranis ve

prensipler; is ahlakini olusturmaktadir (Demir, 2019: 63).

1.9. Zaman YOnetimi

TDK’ya gbre zaman; bir olus veya isin iginde gegip giden siire ve bu siirenin bir amdir.
Her insanm; yoklugunun sikitismi yasadigi bir kavramdir, zaman. insanmn yasammin zaman
ile kisith olmasi, zamani etkin bir sekilde kullanmasini gerektirmektedir (Dogan, 2018: 151).
Giindelik yasam ihtiyag¢larmi karsilamak i¢in; zamana karsi siirekli bir miicadele verilmektedir
(Yildiz, 2018: 83). Tiim insanlara esit olarak sunulan fakat herkesin esit bir sekilde
kullanamadig1 zaman; insanlarin nasil kullandigina bakmadan, akip gitmektedir (Akyiiz, Taskin
Yilmaz ve Aldemir, 2020: 415). Zamani yonetmek; zamanmn nasil harcandigi hususunda
dikkatli olmak, zamanin harcandig1 yerlere dair uygun kararlar verebilmektir. Zamani
yonetmeye ilk olarak, kisa vadede yapilacaklar ile uzun vadede yapilacaklarin ayirt
edilmesinden baglanmas1 gerekmektedir (Urhan Torun, 2019: 151). Zaman yonetimi; belirli bir

zamanda yapilmasi planlanan gorevleri yapabilmek i¢in, zamanin etkili ve verimli bir sekilde
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kullanilmasidir. ik olarak, dncelikleri belirlemek sarttir. (Yildiz, 2018: 81). Lakein’e gore
zaman yonetimi; ihtiyaclari tespit etmek, bu ihtiyaclar i¢in amaglar belirlemek, amaclar1 elde
etmek i¢in adimlar1 planlamak ve baslamaktir (Dogan, 2018: 153).

Zaman yoOnetimi; belirlenen amaglara ve bunlara bagli hedeflere ulagsmak i¢in gerekli
olmaktadir. Zaman yonetimi; yapilacaklarin planlanmasi degildir, zamanin sahibi olan insanin,
kendi kendini yonetebilmesidir. Zamanin degil, zamanin i¢indeki insanin kendini yonetmesi
s0z konusudur (Akytiz vd., 2020: 415-416). Kisilerin zamani kullanma sekli; ulasmak istedigi
noktalara giderken elde edecegi basariyla dogru orantilidir. Bu basari, kisilerin tatminini ve
saadetini saglamaktadir. Yasam boyunca atilan her adimda; ne yapilacaginin onceden
bilinmesi, kisilerin basariy1 elde etmesini saglamaktadir (Urhan Torun, 2019: 152). Zaman
yonetiminin amaci; onemsiz isleri ayirip, gerekli islere gereken zamani aymrmak, bu isler icin
gerekli verimliligi saglamak, ¢ok wvakit harcanan islerin daha az vakitle yapilabilmesini
miimkiin kilmaktir (Yildiz, 2018: 81). Kelly’e gére zamanin etkin kullanimi; bir hedefe en az
zaman kaybi ile ulagsmaktir (Dogan, 2018: 154).

Zamani etkin yonetmek; islerin mevcut zaman icerisinde etkin bir sekilde yapilmasidir,
az zamanda ¢ok is yapilmasi degildir. Gerekeni gerektigi zaman yapabilmektir (Akyiiz vd.,
2020: 415-416). Zaman yonetimi, kisiler i¢in hayati bir konudur. Zamanin yonetilmesi; kisilerin
daha Kaliteli bir sosyal ve is hayatina sahip olmasini saglayacaktir. Zamanini dogru sekilde
yonetebilen kisiler; smirli zaman igerisinde daha fazla is yapabilecek, yapmak istediklerine
daha ¢ok zaman ayirabilecek, iliskilerinde daha kaliteli zaman gegireceginden Otiirii daha
diizgiin iliskiler kurabileceklerdir (Y1ldiz, 2018: 83). Zamanin yonetilememesi; isletmeler igin
biiyiik kayiplar1 meydana getirmektedir, ¢iinkii zamanin geri doniisii olmamaktadir (Dogan,
2018: 150). Yonetilecek zaman iginde; ¢ok fazla is ve karar vardir (Dogan, 2018: 160).
Teknolojik gelismelerle kisinin ana oyuncu olmasi, onu yogun bir ortama sokmustur. Kosturma
dolu ve telash bir yasam; kisileri, birden fazla is yapmaya calisan, sabirsiz, bencil ve stresli bir
hale getirmistir. Kisiler zaman ydnetimi konusunda, biiylik sikintilar yagamaktadir (Yildiz,
2018: 81).

Kisilerin zaman yOnetimini; etkili ve verimli bir sekilde yapamamasmni saglayan,
planlarin1 bozan, iglerinin yapilmasini zorlastiran, vaktini kaybettiren unsurlar vardir. Bunlar;
oncelik sirasin1 belirleyememek, kararsizlik, erteleme, hedefsizlik, hayir diyememek,
odaklanamamak, ¢ok fazla istek ve arzu, iletisim araglarinin yanhs kullanimi gibi unsurlardir.
Unsurlar, kisiden kisiye degismektedir. Bunlar1 bilmek kisinin kendi zaman yodnetimini
engelleyen unsurlar1 ortadan kaldirabilmesi i¢in 6nemli olmaktadir (Urhan Torun, 2019: 153-
154).
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1.10. Stres YOnetimi

Stres, modern diinyanm bir {iriiniidiir. insanlar yasamin hizina yetisebilmek igin, fiziksel
ve ruhsal olarak kendilerini olduk¢a yormaktadir. Bu yorgunluk, insanlar Uzerinde stres
yaratmaktadir. Stresi tanimlamak ve Olgmek zordur (Yildiz, 2018: 82). Giinlik yasanti
icerisindeki degisikliklere, ugrast gerektiren konulara kars1 verilen igsel bir tepkidir; stres. Bir
kisinin stresinin bitmesi, s6z konusu olmamaktadir. Kiginin; stres yonetimi kavramini 6grenip,
hayatima katmasi zaruridir (Ozel ve Bay Karabulut, 2018: 49). Kisinin duygusal ve bedensel
saglhiginin bozuldugu, bir tiirlii yasadiklarmi asamadigi durumlarda ortaya ¢ikan psikolojik hal;
strestir. Yasam igerisindeki hizli degisiklikler; strese neden olmaktadir, degisimin hiziyla
stresin seviyesi dogru orantilidir (Avci, 2019: 291-292).

Stres; igsel, dissal ve ¢evresel faktorlerden kaynakli bir sekilde ortaya ¢ikabilmektedir.
Teknolojik, sosyal, kultiirel, politik ve ekonomik olarak yasanan hizli degisimler; kisiler
iizerinde, stres gibi problemler yaratmaktadir (Yildiz, 2018: 82). Yasanan degisimler ve siirekli
rekabet hali; kisilerde zaman zaman sorun yaratmaktadir. Bu durumlarda; kisinin verdigi dogal
tepkinin adidir, stres (Karakus, 2019: 95). Stresin ne oldugunu, hangi durumlarda ortaya
ciktigini bilmek; stres yonetimini basarabilmek i¢in 6nemli olmaktadir. Stresin bir¢ok yonii
oldugu i¢in, herhangi bir durumda ortaya ¢iktiginda yonetmek o kadar da kolay olmamaktadir
(Ozel ve Bay Karabulut, 2018: 49).

Stres; bir insanin fiziksel ve ruhsal dengesini alt iist edecek bir istekle karsilastiginda,
otonom uyarilarin artmasiyla olusmaktadir. Kisi; kendisine yonelen herhangi bir saldiriyla
psikolojik olarak basa ¢ikamazsa stres seviyesi artmakta ve bu davranislarina da olumsuz olarak
yansimaktadir. Memnuniyetsizligin olugmasi, motivasyonun ve igyerindeki verimliliginin
azalmasi1 da artan stresin sonuclaridir. Stres yonetimi; kisinin kendisine stres olusturan
durumlara kars1 miicadele vermesidir. Bu tiir durumlarda; kisinin, etkisiz ve gli¢lii olmak igin
gelistirdigi fiziksel ve duygusal yontemlerin tamamini icermektedir. Bedensel ve ruhsal
sagligin korunmasi, verimli bir hayat yasanmasi igin; stresin yonetilmesi sarttir (Ozmete ve
Tahtaci, 2020: 13-14).

Fiziksel ve ruhsal uyumun bozulmasiyla ortaya c¢ikan stresin etkili bir sekilde
yonetilmesiyle; bu uyumun tekrar saglanmasi, problem ¢6zme ve karar verme yetilerinin ortaya
cikarilmas: miimkiindiir. Halki stresle ilgili bilgilendirmek, hasta sayisinin azalmasi, kisilerin
yasam kalitesinin artmasi, Omiirlerinin uzamasi ve ekonomik gelirleri agisindan da faydali
olmaktadir. Stres yonetimi; stresin zararsiz hale getirilmesi i¢in, i¢ginden ¢ikilamayan herhangi
bir stres aninda, kisinin kendisine en uygun yontemle, stresle bas etme siirecidir. Bu siiregte

problemler ¢oziilmekte, kosullar en uygun hale getirilmeye calisilmakta, kisinin daha mutlu ve
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saglikli olmasi igin teknikler gelistirilmeye ¢alisilmaktadir. Her insanin stres ydnetimi,
kendisine has teknikler icermektedir. Kisinin, kendi teknigini deneyip tespit ederek bulmasi
gerekmektedir (Ozel ve Bay Karabulut, 2018: 50-53).

Stres yonetiminde; stresin kisiyi tamamen ele gecirdigi o olumsuz duygu halinden
kurtulup, olumlu bir duygu haline gegmenin antrenmani yapilmaktadir. Bu siireg; kiginin yeni
aligkanliklar edinmesini, inang ve duygu sistemini yeniden gozden gegirmesini
gerektirmektedir (Urhan Torun, 2019: 161-162). Kisilerin mesleginin, yaptiklari islerin
hayatlarindaki onemi biiyiiktiir; yaptiklar1 isi sevmeleri, giinliik hayatlarinda verdikleri
miicadelede onlara motivasyon saglayacaktir. Ozellikle is hayatinda karsilastiklar1 engeller,
olumsuz hadiseler onlarda biiyiik oranda stres yaratmaktadir (Karakus, 2019: 93). isletmelerde
calisanlarin gorevlerindeki belirsizlik; ¢alisanlar arasinda, ¢alisanlarla liderler arasindaki
catigmalar, is gilivenligi, dedikodu, is yiikii, {icrette tatminsizlik gibi durumlarda stres
yasanmaktadir (Avci, 2019: 293).

Isletme icerisinde yasanan stres tiirlerinde; tek tarafl1 bir ¢aba, stres yonetimi igin yeterli
olmayacagindan 6tiirti, kisilerin kendi ¢abalar1 disinda, isletmeler de yasanan stresin oniine
gecilmesi i¢in ¢aba gosterilmeli, hatta bu ¢alismalar ortaklasa yapilmalidir. Kisiler yasadiklari
stresin Oniine gecebilmek i¢in; bedensel, duyumsal ve davranigsal yapilarini hakimiyetlerinin
altna almalidirlar. Isletmeler de ¢alisanlarinin huzurlu bir sekilde calismasi igin ne gerekiyorsa
yapmaktan cekinmemelidirler (Ozmete ve Tahtaci, 2020: 14). Giin icerisinde yasanan stres
tirlerinden en etkilisi; is stresidir, ¢iinkii insanlar giiniiniin bliyiikk cogunlugunu iste
gecirmektedir. Isletmeler; yasanan bu stresin Oniine ge¢mek icin, calisanlar ve liderler
arasindaki iliskileri saglamlastiracak etkinlikler diizenlemelidir. Calisanlarin ve isletmenin;
amag ve hedefuyumunun saglanmasi, ortamdaki stres seviyesini azaltacaktir (Avci, 2019: 295).

Ostres, olumlu strestir. Kisiyi; degisiklik yapmasi i¢in harekete gegiren, karsilastig:
engellerle miicadele ederken faydalanabilecegi bir stres tiiriidiir. Matematik sorusu ¢ézmeyi
seven birinin, denklem ¢dzerken duydugu o tatli heyecan veya oyun sirasinda hissedilen
gerginlik dstrestir. I¢inde bulunulan miicadeleyi; olumlu bir sekilde gétiirmek, muhtesem seyler
yapmanin baglangicidir. Zorluklar olmadan; hayat ¢ok sikici olabilmekte ve bu durum kisileri
tembellige itebilmektedir. Yasanilan stresi; harekete gegmek icin faydaya kullanmak ve Ostrese

cevirmek stres yonetimi yontemlerden biridir (Urhan Torun, 2019: 160).

1.11. Liderlik
Liderlik; bir ekibin fiziksel ve ruhsal durumunun, gayesinin, kararlarinin, etkinliklerinin

organize edilmesini ve ekipteki kisilerin; kisisel motivasyonunu, yeteneklerini etkileyen bir
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surectir (Gursel, 2018: 17). Isletmelerdeki faaliyetler; rekabet ortaminm getirdikleri,
teknolojinin  gelismesi  gibi  faktorlerle, kosullarin siirekli degismesinden dolay1
yavaslamaktadir hatta bazi zamanlar durmaktadir. Faaliyetlerin aksamamast; degisen kosullarla
savagmakla degil barisarak, degisen kosullara hemen ayak uydurarak olabilecektir. Degisen
kosullara ayak uydurabilmek; takim ¢alismasi becerisi gibi soft becerileri olan, isletme ile ilgili
teredd(itsiiz hamleler yapabilecek liderlerle miimkiin olabilmektedir (Ozyer, 2018: 47). Katter’e
gore liderlik, degisimin iistesinden gelmektir. Lider; gelecege dair vizyon ve misyonlari
belirleyerek, bir yol haritas1 ¢izmektedir. Ekibindekilerin bu yol haritasina gore miicadele
etmesini saglamaktadir (Giirsel, 2018: 17).

Liderler; 6zgiin diisiinceler, dinamik taktikler gibi farkliliklariyla ve bunlarin hayata
gegirilmesini saglamalariyla gelecegin insa edilmesinde etkin bir rol almaktadirlar (Ercetin,
2021: 45). Lider; etrafindakileri bir maksat tizere harekete gegirebilen ve etkileyebilen kisidir
(Cevik, 2021: 1521). Lider; toplulugun ne zaman, nereye, nasil, hangi maksat tizere gidecegi
konusunda 6nderlik eden ve ortak gayeyi belirleyen yol gostericidir (Durgut ve Yumuk Giinay,
2020: 151). Her liderin; gii¢lii ve zayif noktalar1 olmaktadir. Liderler; zayif noktalarni,
ekibindeki diger kisilerle tamamlamaktadirlar. Farkli yeteneklere sahip, diiriist kisilerden
olusan bir ekip kurmak; lider ve liderin hizmet verdigi isletme i¢in, hayati bir konudur.
Drucker’e gore, yonetmek; baska insanlara iyi isler yaptirabilmektir. Iyi isler yaptirabilmek
icin; o isi yapabilecek insanlarin, isttihdam edilmesi gerekmektedir (Giirsel, 2018: 19-22).
Gordon; toplu bir halde yasandigindan dolay1 her kisinin yasam boyunca, mutlaka liderlik
yaptigini iddia etmektedir ve lideri; bir toplulugun mesuliyetini iistlenen, bir isletmeyi yoneten
kisi olarak tanimlamaktadir (Ozyer, 2018: 52).

Kiiresellesme ile baslayan gelisim ve degisim siireci; is yapilarindan, liderlik anlayisina
kadar her yerde kendini gdstermektedir. insan sevgisinin olmadig1, duygularm yok sayildigi
ortamlardan; insan iliskilerinin ve duygularmin Onemsendigi ortamlara dogru gidisler
baslamaktadir. Insanin ne oldugunu ve nasil insan olundugunu &grenmeden baska seyleri
o0grenmeye ¢alismak, insanlar1 da bu anlayisa sahip olmadan yonetmeye calismak, gosterilen
cabalardan sonu¢ alinmamasini saglayacaktir. Yoneticilerin; iletisim becerileri kuvvetli olan,
ekibindeki insanlarin geligmesini saglayan, gerektiginde onlara hizmet edebilen liderler
olmalar1 gerekmektedir (Kiiciik ve Yavuz, 2018: 82). lyi bir lider; gelecege yonelik dngoriiler
konusunda basarilidir. Kendisinin, ekibinin ve sirketinin tiim odagini; ortak amaca
yonlendirmektedir. Ekibini sevk ve idare ederken ne zaman ne yapmas1 gerektigini, ¢ok iyi
bilmektedir. Ne zaman kars1 ¢ikilacaginin ne zaman destek olunacaginin ya da ne zaman geri

planda kalinmasi gerektiginin farkindadirlar (Giirsel, 2018: 23).
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Liderler; islerini bir mecburiyet olarak goérmemektedirler. Ekibin motivasyonunu
saglamak, korkmadan endise etmeden harekete gecebilmek, firsatlar1 kagirmamak hatta
aksilikleri de firsata ¢evirebilmek onlarin bariz 6zellikleridir (Ergetin, 2021: 824). “Liderler
bilingli bir sekilde liderlik yapmak istemektedirler.” Madde hirsiyla ¢alisip, madde biriktirme
arzusuyla yasayan; makam, mevki derdinde olanlardan ¢ok farklhidirlar (Kiigiik ve Yavuz, 2018:
82). “Donald H. Mc Gannon; Liderlik icraattir, makam degil.” (Giirsel, 2018: 19).

Liderler; calisma arkadaglarinin is yasamini sekillendirmesinde, ger¢eklestirecekleri
gorevlerde ve alacagi kararlarda onlara 6rnektir. Liderler; beraber calistiklar1 diger isletmeleri,
ortaklarini, hizmet verdiklerini, {ilkesini ve diinyayr etkileyebilecek bir konumda
olabilmektedirler (Durgut ve Yumuk Giinay, 2020: 152). 25000’den fazla ¢alisanla yapilan bir
arastirmaya gore; ¢alisanlarin iglerine olan bagliligini ve verimliliklerini etkileyen en blytk
faktor, yoneticilerinin liderlik 6zellikleridir. Calisanlar; liderlerin 151k olup Onlerini
aydinlatmalarini istemektedir. Sahip olduklar1 6zgiiven, algakgoniilliiliik gibi 6zellikleri ve soft
becerileriyle ekibindeki herkesin becerilerinin ortaya ¢ikmasini saglayacak ve onlara galisma
azmi verecektir (Gursel, 2018: 14).

Bir liderden beklenen, temelde 3 ana gorev vardir. Bunlar; mensubu bulundugu
toplulukla birlikte belirlenen maksada ulasmak, gorevi icra edecek calisma arkadaslarini
belirlemek ve bu calisma arkadaslarinin fiziksel ve ruhsal giiciinii gelistirmektir. Cevresel
faktorlerden dolay1r yasanan karmasa halinde; lider, yonettigi isletmeyi, toplulugu
yonlendirebilmeli ve rakipleriyle aralarindaki farkliliklar1 bariz bir sekilde ortaya
koyabilmelidir (Ozyer, 2018: 54). Liderlik; bir cesit yonetimdir, fakat yonetimin ¢ok daha
istliindedir. Yonetim; ekip igerisindeki kargasayi yatistrmayr ve faaliyetleri devam
ettirebilmeyi saglamaktadir. Liderlik; ekip i¢in bir ortak gaye olusturmayi, bu gaye etrafinda
ekip arkadaglartyla birlesmeyi, tiim bu silirece hakim olabilmeyi ve problem ¢dzebilmeyi
saglamaktadir. Istihdam, plan, biitce gibi alanlar; yoneticiligin, is boliimii, ilham, saglikli
iletisim gibi alanlar; liderligin temel taslaridir (Ercetin, 2021: 823). Liderlik; sorumlu oldugu
kisiler iizerinde gii¢ sahibi olmak degil, onlar1 yonlendirmek ve etkilemektir (Giirsel, 2018: 16).

Eski yonetim anlayislarinda olan; gii¢ kullanarak otorite kurmaya calisan liderlerin devri
kapanda, etkileri kalmadi artik. Diinyaya farkl bir gézle bakan, insanlara faydali olmak isteyen
liderlere; ihtiyag duyulmaktadir (Kigiik ve Yavuz, 2018: 82). Yapilan arastirmalara gore;
liderlerin stratejik olarak diistinebilmelerini, degisen kosullara uyum saglamayabilmelerini
saglayan 6 beceri sunlardir; 6ngorii, sorgulama, yorumlama,karar verme, kendini uyumlama ve

ogrenme (Urhan Torun, 2019: 176-181).
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Liderlik etmenin 8 kurali sunlardir; vizyon, giiven, katilim, O6grenme, cesitlilik,
yaraticilik, diirtstliik ve topluluk. Vizyon; ekiplerini harekete gecirecek ortak bir amag
belirlemektir. Giiven; ekip icerisindeki kisilerin birbirlerine ve liderlerine giiveni olmazsa,
amaclarini1 gergeklestirememektedirler. Ekip icerisinde lider; kendisine olan giiveni artirmak
icin, isle ilgili tim bilgileri acik bir sekilde paylagsmalidir. Katilim; lider, ekip icerisindeki
herkesin ortak belirlenen amag icin ¢alisirken katilimimi saglamahdir. Ogrenme; liderlerin
merak duygusuyla O0grenme ihtiyaclar1 bitmemektedir. Cesitlilik; ekiplerindeki kisilerin
farkliliklarin1 ortaya ¢ikarmakta, cesitli kisilerden olusan ekipler kurmaktadirlar. Yaraticilik;
akilli ve pratik ¢oziimlerin hayat kurtardigmin farkindadirlar, ekiplerindeki kisilerin
yaraticiklarim1 beslemektedirler. Diiriistliik; liderler, ekipteki iyi ahlak sahibi kisilerin
calismalarinin 1yi olacagini bilmektedirler. Ve son olarak topluluk; liderler, topluma karsi

sorumluluklarinin bilincindedirler (Girsel, 2018: 19).
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IKiNCIi BOLUM
ANTALYA’DA YASAYAN IS INSANLARI iLE AKDENIZ UNIVERSITESI’NDE
OKUYAN SON SINIF OGRENCILERINE GORE iSTIHDAM EDILEBILIiRLIiK
SURECINDE SOFT BECERILERIN ONEMi

2.1.  Arastirmanin YOntemi

Bu calisma; Antalya’da yasayan is insanlarinin c¢alisanlarindan ve yeni istihdam
edecekleri kisilerden beklentilerini, sahip olmalarmi arzu ettikleri becerileri, bu becerilerin
oransal olarak daha fazla teknik becerileri mi soft becerileri mi icerdigini gorebilmek ve
Akdeniz Universitesinde okuyan son smif 6grencilerinin; hangi becerilere sahip oldugunu,
sahip olduklar1 becerilerin oransal olarak daha fazla teknik becerileri mi soft becerilere mi ait
oldugunu, is insanlarmin beklentilerini karsilayabilecek yeterlilikte olup olmadiklarmi tespit
edebilmek amaciyla tasarlanmistir. Bu amagla betimleyici analizi gergeklestirilmis olan yari
yapilandirilmis derinlemesine miilakat ve saha arastirmasi teknikleri uygulanmstir.

Yar1 yapilandirilmis derinlemesine miilakat goriismelerinde; gériismeyi yapan, sorulari
onceden  hazrrlamaktadir.  Goriisme  sirasinda,  goriismeciye  kismi  esneklikler
saglanabilmektedir. Ve goriismelerin derinlemesine miilakat goriismeleri olabilmesi igin
sorularin a¢ik uglu olmasi onemlidir (Ergun, 2022: 67). Bu sebeple ¢alismanin miilakat
formunda hazirlanan sorular ac¢ik ugludur, elektronik ortam iizerinden katilimcilar {izerinde
uygulanmistir. 3 boliimden olusan bir anket formu hazirlanmis ve anket formu da elektronik

ortam tlizerinden katilimcilar lizerinde uygulanmaistir.

2.2.  Arastirmammn Uygulanmasi ve Orneklem

Arastirma kapsaminda 21 soruluk yari yapilandirilmig derinlemesine miilakat formu
hazirlanmistir ve 46 katilimciya bu form 29 Eylll- 5 Aralik 2021 tarihleri arasinda internet
araciligiyla ulastirilmistir. Miilakat arastrmasmin evreni; is insanlaridir. Is insanlarinm,
istihdam edilebilirlikte soft becerilere verdigi Onemi anlamak amaciyla belirlenmistir.
Orneklemi ise; Antalya’da yasayan is insanlaridir. Orneklemin belirlenmesinde; bireylerin
kolay ulagilabilir ve kendi rizasi ile katilimda bulundugu, uygun (convenience) 6rneklem
teknigi tercih edilmistir. Uygun (convenience) orneklem; arastirmaci tarafindan yakm ve
erigsilmesi kolay olan bir grup se¢ildigi i¢in arastirmay1 hizlandiran bir yontemdir (Kilig, 2013:
44).

Saha arastirmasinda, miilakat sonucu elde edilen verilerden ve Zaharima, Ahmadb,

Yusoftb, Omarc ve Basri’nin 2011 yilinda yapmis olduklar1 “Evaluating the Soft Skills
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Performed by Applicants of Malaysian Engineers” isimli ¢aligsmalarindaki 6lgekten (Zaharima,
Ahmadb, Yusoffb, Omarc ve Basri, 2011: 528-529) yola ¢ikilarak 37 soruluk bir anket formu
hazirlanmis ve Akdeniz Universitesi’nde okuyan 470 son siif 6grencisine 14 Nisan-1 Kasim
2022 tarihleri arasinda ¢evrimic¢i anket formu rizalar1 dahilinde uygulanmistir. Saha
aragtirmasimin evreni; Universitede okuyan son smif dgrencileridir. Orneklemi ise; Akdeniz
Universitesi son smif dgrencileridir. Son smnif dgrencilerinin evren olarak secilme nedeni;

mezuniyetlerinin gergeklesmesiyle istihdam edilecek adaylar sirasinda yer alacak olmalaridir.

2.3.  Veri Toplama Araclan

Aragtirmada veri toplamak igin 21 soruluk milakat formu ve 37 soruluk anket
formundan faydalanilmistir. Miilakat formunda, isletme sahiplerine ve yoneticilere; kag yildir
yoneticilik yaptiklari, sirketteki pozisyonlari, ise alacaklar1 kisilerden bekledikleri kisilik
ozellikleri, is gériismeleri sirasinda dikkat ettikleri ana hususlar, ise alacaklari kisilerin diploma
sahibi olup olmamasinin 6nemi, mezun oldugu okulun o6nemi ve ise alim miilakat
goriismelerinde soft becerilerin ne kadar yer aldigi konularinda sorular yoneltilmistir. Anket
formu 3 boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde; cinsiyet, yas, okudugu boliim, anne ve
babasmm egitim durumu gibi demografik sorular bulunmaktadir. Ikinci bdlim; son smif
ogrencilerinin soft becerilere ne kadar hakim oldugunu anlamak i¢in sorulan skalali sorulardan
olusmaktadir. Son bdélimde ise son smif &grencilerinin soft becerilerden hangilerinin is
hayatinda gerekli oldugunu diisiindiikleri sorulmaktadir.

Zaharima, Ahmadb, Yusoffb, Omarc ve Basri (2011: 528-529) tarafindan gelistirilen
Olgek gerekli izin alindiktan sonra uzman tarafindan Tirkce’ye cevrilerek ve geri cevrilerek
onaylanmig, farkli uzmanlardan fikir ve onay alinmis ve arastrmada kullanilmistir. 31
maddeden olusan formda katilimcilarin ifadelere yonelik cevaplar1 igin “S5=kesinlikle
katiliyorum”, “4=kismen katiliyorum”, “3=kararsizim”, “2=kismen katilmiyorum”,
“1=kesinlikle katilmiyorum” seklinde 5°1i Likert tipi 6lcek ifadelerin 6l¢iimiinii kolaylastirmasi
ve ankete katilan kisiler tarafindan anlasilir olmas1 (Ozkan ve Bindak, 2021: 152) sebebiyle

esas alinmustir.

2.4.  Verilerin Analizi ve Kullanilan Testler

Miilakat goriismelerinden elde edilen veriler betimleyici analiz yontemi ile, anket
sonucunda elde edilen veriler ise istatistik programu kullanilarak elektronik ortamda
islenmigtir. Miilakat goriismelerinden elde edilen verilerin analizinde; katilimcilarin
demografik 6zellikleri ve acik uglu sorulara verdikleri cevaplar betimleyici analiz yontemi ile

diizenlendikten sonra Frekans Analizi kullanilmistir. Alan arastirmasi verilerinin analizinde;
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katilimcilarin demografik 6zellikleri ve is hayatinda gerekli bulduklar1 soft beceriler Frekans
Analizi ile belirlenmistir. Katilimcilarin sahip olduklar1 becerilerle ilgili maddelerin faktorleri,
Faktor analizi ile ortaya ¢ikarilmistir. Beceri ilgili maddelerin faktorleri arasindaki iliskiyi tespit
etmek i¢in Korelasyon Analizi kullanilmistir. Cinsiyet ile becerilerle ilgili maddeler arasindaki
iliskiyi belirlemek i¢in T-test ile varyans analizi yapilmistir. Okuduklar1 b6lim, anne ve baba
egitim durumu ile becerilerle ilgili maddeler arasindaki iliskiyi belirlemek icin de ANOVA ile

varyans analizi yontemine basvurulmustur.

2.5.  Arastirma Sorulan

1. lIsverenler igin soft beceriler kavrami ne ifade etmektedir?

2. Son simif 6grencilerinin sahip olduklar1 soft beceri algilar1 nedir?

3. Ogrencilerin demografik 6zelliklere gére beceri algilar1 nasil farklilasmaktadir?
4. TIsverenler profesyonel yasamda soft becerilere ne derece dSnem vermektedir?

5. Isverenlerin soft beceriler hakkinda bilgileri ne diizeydedir?

2.6. Arastirmanin Sinirhhiklar

Bu arastirma; Antalya’da yasayan is insanlarmin c¢alisanlarindan ve yeni istihdam
edecekleri kisilerden beklentilerini, sahip olmalarimi arzu ettikleri becerileri, bu becerilerin
yiizde kagmin soft becerilere ait oldugunu gdrebilmek ve Akdeniz Universitesinde okuyan son
smif 6grencilerinin hangi becerilere sahip oldugunu, sahip olduklar1 becerilerin yiizde kaginin
soft becerilere ait oldugunu, is insanlarinin beklentilerini karsilayabilecek yeterlilikte olup
olmadiklarmi tespit edebilmek amaciyla tasarlanmistir. Miilakat katilimcilarina is insanlar1
dernekleri ile, ankete ise Ogrencilerin elektronik ortamlardaki smif gruplari ile ulasilmaya
calisilmistir. Miilakat goriismeleri i¢in 30 katilimei yeterli goriilmesine ragmen 46 katilimci ile
goriisiilmiis, anket icin de 450 6grenci yeterli gorilmesine ragmen 470 6grenci ile anket

yapilmistir.

2.7. Miilakat Goriismelerinin Bulgulan

Bu baglik altinda katilimcilarin; demografik ozellikleri, is deneyimi ve yoneticilik
yaptiklar1 siire ile birlikte miilakat formunun istihdam edilebilirlige ait sorularma verdikleri
cevaplari betimleyici analiz yontemi ile diizenlenmis hali ve elde edilen verilerden ortaya

cikan Frekans Analizi sonuglar1 yer almaktadir.
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2.7.1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Yar1 yapilandirilmig derinlemesine miilakat goriismeleri 25 erkek, 21 kadin ve 24
isletme sahibi ile 22 yOnetici olmak iizere toplamda 46 katilimer ile yapilmistir. 24 isletme
sahibinin cinsiyetlerinin oranina bakildiginda %50 (12) kadmn %50 (12) erkek oldugu, 22
yoneticinin cinsiyetlerinin sayisina bakildiginda ise 9’unun (%41) kadin, 13’0nin (%59) erkek

oldugu goriilmektedir.

Tablo 2.1 Katihmcilarin Cinsiyet Dagihm

Cinsiyet Isletme Sahibi Yonetici
Kadin 12 9
Erkek 12 13

Katilanlarin yas grubu dagilimma bakildiginda; 24-30 arasi1 7 (%15), 31-40 aras1 18
(%39), 41-60 aras1 17 (%37), 61-70 arasi yas ortalamasina sahip 4 (%9) katilimci

gorulmektedir.

Tablo 2.2 Katihmeilarin Yas Ortalamasi Dagilimi

Yas Ortalamast Katilimei Sayisi Yuzdelik Oran
24-30 arasi 7 %15
31-40 aras1 18 %39
41-60 aras1 17 %37
61-70 aras1 4 %9

2.7.2. Katihmecilarin is Deneyimi ve Yoneticilik Yaptiklan Siire

Katilimcilarin is deneyimi siirelerinin dagilimimin; 1-10 yil aras19 (%19), 11-20 yil arasi

17 (%37), 21-30 yil arast 15 (%33) ve 25-35 yil arast ise 5 (%11) katilimci oldugu

gorulmektedir.

Tablo 2.3 Katihmeilarin is Deneyimi Siireleri

Is Deneyimi Siireleri Katilimer Sayist Yuzdelik Oran
1-10 yul 9 %19
11-20 yil 17 %37
21-30 y1l 15 %33
25-35 yil 5 %11
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Yoneticilik yaptiklar1 siireye bakildiginda ise; 1-5 yil aras1 yoneticilik yapan 11 (%24),
6-10 yil aras1 12 (%26), 11-20 yil arast 14 (%30), 21-31 yil aras1 6 (%13) katilimci oldugu

goriilmektedir. Ayrica 3 (%7) katilmcinin da 45 yildir yoneticilik yaptigi gorilmistiir.

Tablo 2.4 Katihmcilarin Yoneticilik Yaptiklari Siire

Yoneticilik Yaptiklar: Siire

Katilimci Sayist

Yizdelik Oran

1-5 yil 11 %24
6-10 yil 12 %26
11-20 yil 14 %30
21-31 y1l %13
45 y1l %7

2.7.3. Katihmeilarin istihdam Edilebilirlige Dair Goriisleri

“Bir igveren olarak ise alacagmiz kisinin hangi Ozellikleri tasimasmi beklersiniz?”

sorusuna verilen cevaplardan, katilimcilarin ise alacagi kisilerden beklediklerini sdyledikleri

ozellikler soft beceri ve hard (teknik) beceri olarak kategorilendirilmistir. 2 katilimecinin %100
teknik, 16 katilimcmin %100 soft, 12 katilimcimin %50 teknik %50 soft, katilimcilardan birinin
%067 teknik, %33 soft, 7 katilimcinin %33 teknik, %67 soft, 2 katilimcinin %75 teknik, %25
soft, 3 katilimcmin %25 teknik, %75 soft, diger 2 katilimcinin birinin %17 teknik, %83 soft,
digerinin ise %20 teknik, %80 soft beceriler bekledikleri tespit edilmistir.

Tablo 2.5 Katihmeilarin ise Alacaklar1 Kisilerin Sahip Olmasimi Arzu Ettikleri Beceriler

Ise Almacak Kisilerin Sahip Olmasi
Arzu Edilen Beceriler

Katilimc1 Sayist

Yizdelik Oran

%100 teknik beceriler 2 katilimet %4

%100 soft beceriler 17 katilimei %37

%50 teknik, %50 soft beceriler 12 katilimei %26
%67 teknik, %33 soft beceriler 1 katilimer %2

%33 teknik, %67 soft beceriler 7 katilimet %15
%75 teknik, %25 soft beceriler 2 katilimet %4
%25 teknik, %75 soft beceriler 3 katilimet %7
%17 teknik, %83 soft beceriler 1 katilimer %2
%20 teknik, %80 soft beceriler 1 katilimer %2

Katilimcilarin tamamimin miilakatlarda saydiklar1 temel 6zelliklere dair yapilan analiz

sonucunda 124 6zellik oldugu goriilmiistiir. Bir katilimcmin belirttii “ihtiyac sahibi olmas1”

ozelligi, bir beceri olmadigimdan katilimcilarin belirttigi ise alim dlgiitlerinin sayis1 123 olarak



51

son halini almstir. Ise alim &lgiitlerinin %26’smn (32 6zellik) teknik, %74 iiniin (91 6zellik)

soft beceriler oldugu goriilmiistiir.

Tablo 2.6 Katihmeilarin ise Alacaklari Kisilerin Sahip Olmasimi Arzu Ettikleri Beceriler Oram

Ise Almacak Kisilerin Sahip Olmas1 Arzu Ise Almacak Kisilerin Sahip Olmas1 Arzu
Edilen Teknik Beceriler Orani Edilen Soft Beceriler Orani
%26 (32 ozellik) %74 (91 6zellik)

Yar1 yapilandirilmis derinlemesine miilakat goriigmelerine katilan katilimcilarm ise
alacag kisilerden bekledikleri 6zelliklerin %74 oraninda soft beceriler oldugu tespit edilmistir.

46 katihimcmin, ise alinacak kisilerde sahip olmasi arzu edilen teknik becerilerin,
mulakatlarda verdikleri cevaplarda; “1Q”, “Zeka”, “Pratik zek&”, “Alan bilgisi”, “Alanin temel
bilgilerine sahip”, “Kendisini ise alacagim konuda yetistirmis olmas1”, “Isinin ehli, kullanacag:
malzeme ve programlara hakim”, “Konuda bilgi sahibi”, “Teknik beceri”, “Ilgili pozisyon
hakkinda tecriibesi olmas1”, “Bilgi-tecriibe”, “Bilgili”, “Deneyimli”, “Nitelikli”, “Basaril1”,
“Egitim durumu, ailesi”, “Verimli”, “Mezun oldugu okul, yabanci dil” ve * Liyakat™ seklinde
ifade edildigi goriilmektedir.

Katilimcilarin, ise almacak kisilerde sahip olmasi arzu edilen soft becerileri belirttigi
cevaplar; “Ahlak, sorumluluk”, “Giiler yiiz, genel ahlak, 6grenmeye aciklik”, “Is ahlaki diizgiin,
ihtiyag sahibi, caliskan”, “Iletisim becerisi, 6zel sektor beklentilerinin farkinda olma”, “is ahlak1
ve hevesi olan giiler yiizlii caligkan”, “iletisim kabiliyeti yiiksek ve yenilik¢i”, “Bilgiye agik, is
heyecan1”, “Diiriist”, “Iletisimi gii¢lii, takim c¢alismasma yatkm”, “Diiriist, Giivenilir”,
“Ahlakli”, “Insan iliskisi diizgiin, ticaret ahlaki olan, diiriist”, “Caliskan, ¢dziim odakli,
yenilik¢i”, “Sadakat, samimiyet, heyecan, 6zgiiven, kendini gelistirmek konusunda kararl,
takim ve ekiple uyumlu olma, manevi sorumluluk duygusuna sahip olmak”, “Disiplinli, hizli,
diirlist, pratik”, “Dogru durus, hal hareket”, “Diirlist caliskan iyi niyetli”, “Diiriistliik,
giivenilirlik, isletmesine olan aidiyet, ¢aligkanlik, algcak goniillii olmasi sorumluluk alabilmesi,
verilen gorevi en iyi sekilde yapabilmesi vb.”, “Duristluk, sempatik olma, cesaret”, “Sadakat,
diirtstlik”, “Giivenilirlik ve yetenek”, * Guvenilir. Empati yetenegi yiiksek. Dinlemeyi ve
kendini dogru ifade etmeyi basarabilen. Detay algilama ve biitiinsel baglant1 kurma kabiliyetine
sahip. Zaman1 dogru kullanabilen. Kendini gelistirme yetisi olan.”, “Giivenilirlik ve yetenek”,
“Heyecan ve istekli”, “Igsel Motivasyon sahibi olmak”, “ Kendini gelistirmeye agik olmasi, is
motivasyonunun yiiksek olmas1”, “Ogrenmeyi 6grenebilen ¢alismaya ve kendini gelistirmeye

istekli kisiler”, “Coziim odakli olmast.”, “Proaktif, azimli, iletisim becerileri iyi”, “Sorumluluk

alabilme, sorun ¢ozebilme, kendini yetistirebilme, fikir olusturabilme ve bunu paylasabilme,
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yaptig1 iste mutlu olan”, “Sorumluluk sahibi, ¢aligkan, toplum igerisindeki uyumu”, “Gtivenilir,

hizl1 aksiyon alan” ve “GOrinumi, egitimi, uygulama becerisi” seklindedir.

Isverenlerin, ise alinacak kisilerde sahip olmasi arzu edilen soft becerilerin,

miilakatlarda verilen cevaplarda; “Is ahlak1”, “Problem ¢6zme”, “Etkili iletisim”, “Yaraticilik”,

“Takim g¢aligmasi “ve “Uyum saglama becerisi” oldugu goriilmektedir. Katilimcilardan 1’inin,

“Kesinlikle 6. hissime giivenirim” cevabi, sorulan soruya dair cevap vermedigi goriildiigi i¢in

analize dahil edilmemistir.

“Isveren olarak mevcut ¢ahisanlarinizin hangi ozellikleri tasimasmi bekliyorsunuz?”

sorusuna; 46 katilimcinin verdigi cevaplar analiz edildiginde, toplam 106 beceri ve s6z konusu

106 becerinin 12’sinin teknik, diger 94’{iniin ise soft becerilere ait oldugu goriilmektedir.

Isverenlerin, mevcut calisanlarmdan; %11 teknik, %89 soft becerilere sahip olmalarmi arzu

ettigi gorilmistiir.

Tablo 2.7 Katihmeilarin Calisanlarindan Arzu Ettikleri Beceriler

Beceriler Katilimeilarin Calisanlarindan Arzu Ettikleri 6zellikler Yiizdelik Oran
Teknik 12 %11
Soft 94 %89
Toplam 106 %100

Katilimcilardan 35’inin mevcut ¢alisanlarindan; %100 soft, 1’inin %50 teknik, %50
soft, 1’inin %67 teknik %33 soft, 1’nin %33 teknik, %67 soft, 4’niin %25 teknik, %75 soft,
2’sinin %20 teknik, %80 soft ve diger 2’sinin de %17 teknik, %83 soft becerilere sahip

olmalarini arzu ettigi goriilmektedir.

Tablo 2.8 Katilimcilarin Mevecut Cahisanlarimin Sahip Olmasimi Arzu Ettikleri Beceriler

Mevcut Calisanlarin - Sahip Olmast Katilime1 Sayist Yuzdelik Oran
Arzu Edilen Beceriler

9100 soft beceriler 35 katilimel %76

950 teknik, %50 soft beceriler 1 katilmel %2

%67 teknik, %33 soft beceriler 1 katilmel %2

%33 teknik, %67 soft beceriler 1 katilimei %2

%25 teknik, %75 soft beceriler 4 katilimel %9

%17 teknik, %83 soft beceriler 2 katihmei %4

920 teknik, %80 soft beceriler 2 katihmei %4

46 katilimcinin, mevcut ¢alisanlarinin sahip olmalarini arzu ettikleri teknik becerilerin,

miilakatlarda verilen cevaplarda; “bilgi”, “tecriibe”, “zekd” ve “basar1” kelimeleriyle ifade

edildigi goriilmektedir.
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Katilimcilarin, mevcut ¢alisanlarinin sahip olmalarini arzu ettikleri soft becerilerin ise,
“Zekasin becerilerinde gosterebilmek”, Uyum icerisinde huzurlu bir ¢aligma ortamini
paylagsmak”, “Hedefli Caligma becerisi, duygusal yonetim”, “Pratik ve kendi tasarrufu ile isi
yapmasini bekliyorum”, “’Yorumla, analiz etme, analizden sonug ¢ikarma”, “Detay algilama ve
biitiinsel baglant1 kurmay1 bagsarmalarini, kendilerini gelistirmelerini, siiregte is asamalarinda
takibi eksiksiz yerine getirmelerini. Her is ve miisteriyi kendi sartlarinda degerlendirmelerini
ve diyaloglarinda buna gore kurmalarini. Zamani dogru kullanmalarini.” seklinde ifade edildigi
gorulmektedir.

“Insan kaynaklarmizin ise alim miilakat sorulari agilikli olarak neyi olgmeye
yoneliktir?” sorusuna; 45 katilimcinin, 73 6lgme Slgiitii belirttigi ve belirtilen dlgiitlerin 28’inin
(%38) teknik, 41’inin (%56) soft becerilere ait oldugu goriilmektedir. Diger 3 6lgiitiin; 2’sinin
“maas beklentisi”, 1’inin “neden isinden ayrildig1” bilgisi oldugu goriilmiistiir. Katilimcilardan
2’sinin “tanimaya yonelik” ve “insan kaynaklar1 sektoriim yok™ cevaplari, sorulan soruya dair

cevap verilmedigi goriildiigi i¢in analize dahil edilmemektedir.

Tablo 2.9 Katihmcilarin insan Kaynaklarinin ise Alm Miilakat Sorularindaki Ol¢iitler

insan Kaynaklarmin Ise Alm Miilakat Sorularindaki Kriter Sayist Yuzdelik Oran
Kriterler
Teknik Beceriler 28 %38
Soft Beceriler 41 %56
“Maas beklentisi” 2 %4
“Neden iginden ayrildig1” 1 %?2

Yiizdelik oranlarma bakildiginda, miilakat sorularinda; 17 katilimcinin %100 teknik, 18
katilimcini %100 soft, 5 katilimcmin %50 teknik %50 soft, 3 katilimcimnimn %33 teknik %67
soft, 1 katilmcmim %20 teknik %80 soft becerileri dlgmeye yonelik dlgiitlerin yer aldig:

cevaplar verdigi goriilmektedir.

Tablo 2.10 Katihmeilarin ise Ahm Miilakat Sorularinda Yer Alan Olgiitlerin Icerdigi Beceriler

Ise Alim Miilakat Sorularinda Yer Katilimer Sayist Yuzdelik Oran
Alan Olgme Kriterlerinin Igerdigi

Beceriler

9100 teknik beceriler 17 katilimet %37

%100 soft beceriler 18 katilimet %39

%50 teknik, %50 soft beceriler 5 katilime1 %11

%33 teknik, %67 soft beceriler 3 katilimet %7

%20 teknik, %80 soft beceriler 1 katilimet %2
“tanimaya yonelik” 1 katilimet %2

“insan kaynaklar1 sektoriim yok” 1 katilimet %2
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Isverenlerin, ise alim miilakat sorularmdaki 6lgme olgiitlerinin; “ahlak”, “bilgi”,
“potansiyel”, “deneyim”, “diirtistlik”, “gliven”, “gelisebilirlik”, “sorumluluk”, “problem
cozme”, “basar1”, “is gelistirme”, “kisilik” ve “aile” kelimeleri ile ifade edildigi goriilmektedir.

“Diploma sizin i¢in bir kisiyi ige almada ne kadar 6nemlidir?”” sorusuna; “6nemli degil”,
“cok”, “az”, “%20”, “%50” seklinde cevaplar verildigi goriilmektedir.

Katilimcilarin verdikleri diger cevaplar ise sOyledir; “Sadece iist diizey yoOnetici
pozisyonu i¢in 6zellikle MBA olmasi sadece lisansin dnemi yok”, “Bununla ilgili diisiincem
diplomanin elbette 6nemli oldugu ancak bu ise alman kisinin bu isle ilgili gereken egitimi
aldigmin sonucunu gosterir bir belge oldugu ne var ki egitimi esnasinda kendisini bu alanda ne
kadar yetistirmeye c¢alistigi ¢ok daha 6nemli”, “Kanunlar ve yonetmelikle zorunlu olmadigi
siirece diger olciitlerden daha 6nemli degil”, “Isim geregi diploma 6nemli”, “Olduk¢a
onemlidir, ancak diplomanin yetenek ve beceriyle de biitlinlesmesi gerekir”, “Yeni mezun
insanlar i¢in 6nemli fakat deneyimli ¢alisanlar i¢in yaptiklar1 ve yetenekleri daha 6ne ¢ikiyor”,
“Birinci derecede dnemlidir. Universite diplomas1 olmayanlarla ¢alisamayiz.”, “Diplomadan
ziyade edindigi bilgi ve sahip oldugu yetenegi dikkate aliriz.”, “Yetkinlik anlaminda 6nemli”,
“sadece ne konuda lisans aldigin1 gdrmiis oluruz”, “Tecriibeden énemli degildir”, “Onemli
fakat en 6nemlisi Gretim planlama yetenegi girisimciligi”, “Hangi boliimde ¢alisacagina bagl,
diplomali olup kocaman bir hi¢ olanlar ¢ok, diploma ¢ok 6nemli degil tecriibe daha 6nemli”,
“Mesleki yeterlilik icin 6nemli”, “Olmazsa olmaz 6lgiit degildir”.

Ise alim siirecinde, diplomanm 6nemine dair sorulan soruya verilen cevaplar analiz
edildiginde; 7 katilimcmin 6nemsiz, 16 katilimcinin birinci derecede 6nemli, 5 katilimcinin
ikinci derece onemli ve diger 18 katilimciin orta derecede dnemli buldugu goriilmektedir.
Yiizdelik oranlarma bakildiginda, katilimecilarin %15’inin 6nemsiz, %35’inin birinci derece
onemli, %11’inin ikinci derece Onemli ve %39’unun orta derecede Onemli buldugu

gorilmiistir.

Tablo 2.11 ise Alim Siirecinde Diplomanin Onemi

Ise Alim Siirecinde Diplomanm Onemi Katilimer Sayist Yiizdelik Oran
Birinci Derecede Onemli 16 %35
Ikinci Derece Onemli 5 %11
Orta Derecede Onemli 18 %39
Onemsiz 7 %15
Toplam 46 %100
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“Ise alacagmiz kisinin hangi okuldan mezun oldugunu dikkate alir misiniz?” sorusuna,
24 katilmcinm “evet”, 2 katilimcinin “pozisyona bagli olarak evet” cevabini verdigi
goriilmektedir. Katilimeilarm cevaplarinda, 6’sinm “devlet iiniversitesi”, 2’sinin “ODTU-
Bogazici-ITU” okullarmi belirttigi goriilmiistiir. Diger 20 katihmcimin ise; “hayir” cevabimi
verdigi goriilmektedir. Katilimcilarin, bu soruya cevaplarinin yiizdelik oranma bakildiginda;

%56 “evet”, %44 “hayir” cevabi verildigi goriilmiistiir.

Tablo 2.12 ise Ahnacak Kisilerin Mezun Oldugu Okulun Onemi

“Ise alacagmiz kisinin hangi okuldan mezun Katilimer Sayisi Yiizdelik Oran
oldugunu dikkate alir mismniz?”
Evet 26 %56
Hayir 20 %44
Toplam 46 %100

Katilimcilarin diger cevaplar1 ise soyledir; “%30”, “%50”, “Bundan ziyade egitimi
esnasinda kendisini yetistirebilir kaynaklara ulasabilmesi ve bununla ilgili ¢aligmalarda
bulunmasidir”, “Dikkate alirim ancak hakim secenek olmaz”, “Alirim ancak hi¢bir zaman tek
Olciit degildir”’, “Yeni mezun arkadaslar i¢in evet”, “Alacagimiz departmana uygun bir okul
olmasi tercih sebebi olur ancak tek basma bir sey ifade etmez”, “Kalitesini ispatlamis okullar
tercih sebebi olur”, “Mezun olunan tniversite CV ararken fark yaratir. Mesela Antalya'da
ODTU-ITU-Hacettepe-Bogazigi-Kog-Sabanci mezunu bulmak zordur ¢iinkii Antalya'da
sirketlerin genel merkezleri yok bu ylizden bu insanlar diisiik maasa Antalya’da ¢alismak
istemezler fakat ben bu iiniversiteden mezun bir CV goriirsem daha dikkatli incelerim”.

Katilimcilardan 1’inin bu soruya, “Hangi okuldan ziyade basari becerisine bakarim”
seklinde cevap verdigi goriilmektedir.

“Ise alacagmiz kisilerin iletisim becerileri (ikna, dinleme, sdzsiiz ve sdzel iletisim vb.)
sizin i¢in ne kadar 6nemlidir?”” sorusunun analizinden ¢ikan sonugta; 36 (%78) katilimcinin bu
soruya “cok onemli”, 10 (%22) katilimcinin ise “Onemli” seklinde cevap verdigi goriilmektedir.
Bu soruya verilen cevaplara gore, ise alacagi kisilerin iletisim becerilerini 6nemsiz bulan

katilimci bulunmamaktadir.

Tablo 2.13 ise Alinacak Kisilerin iletisim Becerileri Onemi

Ise alacagmiz kisilerin iletisim becerileri (ikna, dinleme, Katilimer Sayist Yiizdelik Oran
s0zsiiz ve sozel iletisim vb.) sizin i¢in ne kadar énemlidir?”
Cok Onemli 36 %78
Onemli 10 %22
Toplam 46 %100
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Katilimcilarin ige alacagi kisilerin iletisim becerilerine sahip olmasmin “cok 6nemli”
oldugunu; “%100”, “Yiiksek seviyede”, “Cok”, “Birinci derecede”, “En 6nemli kisim burasidir
ancak bu muhendislik bélimleri igin gegerli degildir.”, “Dinleme ve 6grenme”, “Dinleme, ikna
ve sosyallik”, “Ikna ve diksiyon”, “Liderlik i¢in”, “Son derece, is yapis tarz1 ve liderlik icim
olmazsa olmaz1”, “Her seyden ¢ok onemli”, “Cok Oonemli perakende sektoriindeyiz”, “Cok
onemli. Toplum dinlemiyor. Dinlemeyi 6grenmek uzun bir siire¢. Keske herkes bilse”, “10
tizerinden 10 6nemlidir”, “Olmazsa olmaz” seklinde ifade ettikleri goriilmektedir.

Katilimeilarm verdikleri diger cevaplar ise sdyledir; “Onemli”, “Olduk¢a”, “Orta”,
“%80”, “Benim i¢in dnemli olan 1y1 analiz yapmasi, yaptig1 analiz ile 6ne ¢ikmasi ve sirkete
yararh bilgiler iiretmesi. Herkes rapor iiretir. Onemli olan iirettigin veriden ne elde ettigin.”,
“En az 1s tecriibesi kadar iletisim ve uyum becerileri de onemli”, “Diplomasindan daha 6nemli”,
“Onemlidir ancak ¢alistig1 departmandaki gorevi de etkili”, “En az akademik gegmisi kadar”.

“Ise alacaginiz kisilerin iletisim becerilerini belirlemek i¢in isletmenize has
yontemleriniz var midir? Varsa nelerdir?” sorusuna verilen cevaplardan 37 katilimcinin (%80)
isletmelerine has yontemlerinin oldugu, 9 katilimcmimn (%20) ise isletmelerine has

yontemlerinin olmadigi goriilmektedir.

Tablo 2.14 ise Alinacak Kisilerin iletisim Becerilerini Olgme

“Ise alacagimz kisilerin iletisim becerilerini belirlemek icin | Katilime1 Sayist Yiizdelik Oran
isletmenize has yontemleriniz var midir? Varsa nelerdir?”
Yodntemi Var 37 %80
Yontemi Yok 9 %20
Toplam 46 %100

Isletmelerine has ydntemlerinin olmadigini ifade eden katilimcilarm, “yok™ cevabi
haricindeki cevaplar1 ise sOyledir; “Yoktur. Daha onceki igverenleri veya yOneticilerinden
referans sorusturmasi yapariz.”. Bir diger cevap ise soyledir; “Tarafimca alim yapilmamakta”.

Katilimeilar, ise alacaklar: kisilerin iletisim becerilerini belirlemek i¢in kullandiklar1
kendilerine has yontemleri su sekillerde ifade etmektedir; “Yiiz ylize miilakatlar da samimi
sohbet”, “Benimle kurdugu iletisim”, “Problem ¢6zme kabiliyetini sorgularim”, “Maksimum 1
ay deneme ve oryantasyon siirecine aliyoruz”, “Pandemiden once donem donem egitimlere
katilmalarmi sagladik”, “Goriismeye geldigi ilk andan itibaren gozlem yapilir ve neden
kendisini igse almamiz gerektigi sorularak iletisim ve ikna kabiliyeti test edilir”, “Deneme”, “Rol
play”, “Viicut dili, konugmas1 ve bilgi birikimi”, “Takim oyunlari, birlikte seyahatler, 6zel
toplantilar, ortak akil toplantilari, spor aktiviteleri, uzmanlk egitimleri’, “Anket, sunum

miilakat”, “Evet miilakat ve kisilik envanteri”, “Ayrica bir test ydntemimiz yoktur. Is
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goriismesinde belirli sorular sorularak anlamaya calisiriz”, “Miisteriye {iriin pazarlama
simiilasyonu”,” Oncelikle sohbet ederiz kisiyi tanimak dzelliklerini algilamak i¢in gerek duyar
isek bir sans veririz.”, “Sohbet ve test”, “Envanter ve etkin sorular”, “Miilakat sirasindaki
tavirlart ve cevaplarindan ¢ikarim yapmaya calisirim”, “Pozisyona gore degisir”, “Dostca
sohbet ederek giizel bir iletisim ile agik net sorular sorarak kisi hakkinda bilgi sahibi oluruz”,
“Iletisim kurarak anlatarak”, “Tecriibelerim”, “Standart sorular”, “Capraz soru”,
“Yemekhanede diger ¢aligma arkadaslarimla hemen yemege davet ederim”, “Kendini siirekli
gelistirme becerisi var m1”, “Sinirlenmesini saglar ne tepki verecek ona bakariz . Oto kontrol
sisteminin giiclii olmas1 gerekiyor”, “Deneme siireci”, “2 asamali miilakat”, “Isletmemize 6zel
gelistirilmis kurum kiiltiirii, satis, pazarlama iceren iletisim sorularimiz mevcut”, “Biiyiik bir
isletme degiliz. Bireysel tecriibbem ile 6lgerim.”, “Miilakat”, “Sohbet”, “Egitim sektoriinde
ornek ders yapma”, “Ikna kabiliyeti”.

Ise alacaklar1 kisilerin iletisim becerilerini belirlemek igin, katilimcilarin kendilerine has
yontemleri analiz edildiginde; 24 katihmcmin “miilakat”, 5 katillmcmin “deneme”, 3

katilimcinin “ekiple yemek”, “egitim” ve “sinir kontrol” yontemlerini kullandigi, 2 katilimeinin

“tecrilibe bilgisi’ni inceledigi tespit edilmektedir.

Tablo 2.15 ise Alinacak Kisilerin iletisim Becerilerini Olgme Yéntemleri

Ise Alacaklart Kisilerin Iletisim Katilime1 Sayisi Yiizdelik Oran
Becerilerini Belirlemek icin
Kendilerine Has Ydntemleri

Mulakat 24 %71

Deneme 5 %15

Tecrlbe Bilgisi 2 %5

Ekiple Yemek 1 %3

Egitim 1 %3

Sinir Kontrol 1 %3

Ise alacaklar1 kisilerin iletisim becerilerini belirlemek icin, miilakat yontemini kullanan
katilimeilarin, miilakatta Slctiiklerini ifade ettikleri beceriler; ‘“kendini gelistirme”, “Uriin
pazarlama”, “ikna”, “iletisim”, “kisilik”, “problem ¢6zme becerisi” ve “takim ¢aligmas1” olarak
gorilmektedir. Bu becerilerden; “iiriin pazarlama” teknik beceri, diger beceriler ise soft
beceridir.

“Ise alacaginiz kisilerin giivenilir olmasi ne kadar énemlidir?” sorusuna yapilan analiz

sonucunda, “Onemsiz” cevabinin katilimecilar tarafindan verilmedigi goriilmiistar.
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Tablo 2.16 ise Ahnacak Kisilerin Giivenirliginin Onemi

“Ise alacagimz kisilerin giivenilir olmast ne kadar Katilimci Sayist Yuzdelik Oran
onemlidir?”
Onemli 46 %100
Onemsiz 0 %0
Toplam 46 %100

Ise alacaklar1 kisilerin giivenilirligini énemli bulan katihmcilarin, giivenilirligin dnem
derecelerini; “Cok onemli”, “En énemli”, “%100”, “Yiiksek”, “Onemli”, “10 iizerinden 10
onemli”, “Seffaflik olmazsa olmaz”, “Giivenemedigimiz kisileri ise almiyoruz. Alsak da
calisirken fark edersek is feshini gergeklestiriyoruz”, “Giiven ve karsilikli saygi olmadan
olmaz”, “En hassas noktamiz” seklinde ifade ettikleri goriilmektedir.

Katilimcilarin diger cevaplar1 ise soyledir; “Guvenmek iyidir, kontrol etmek daha
iyidir”, “Is giiven iizerine kurulur”, “Kendi isi gibi gdrmesi. Isi ve islerini sahiplenmesi en
biiytik 6l¢iit”, “Referans onemli”, “Siralamada onceliklidir”, “Buna herkes ¢ok dnemli cevabi
verecektir”.

“Sayet 6nem veriyorsaniz, ise alacaginiz kisilerin giivenilirligini test etmek icin bir
yonteminiz var midir?” sorusuna verilen cevaplardan 46 katilimcidan 28’inin kisilerin

giivenilirligini test etmek i¢in yontemi oldugu, 14’{iniin ise olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 2.17 ise Ahnacak Kisilerin Giivenirligini Test Etme Yontemi

“Sayet Onem veriyorsaniz, ise alacagmiz Kisilerin Katilimer Sayist Yuzdelik Oran
giivenilirligini test etmek igin bir ydnteminiz var
midir?”
Yontemi Var 28 %67
Yontemi Yok 14 %33

Katilimcilardan 4’iiniin; “Insanlar1 denemeyiz. Sayet bir sikint1 varsa zaman icinde kisi
kendini gosterir”, “2 aylik ¢ahigma siiresi”, “Isteki ilk 3 ay gozlem yaparak, alirken emin
olamayiz”, “Zamanla olusan bir durum” cevaplari, katilimecilarin sorulan soruya dair cevap
vermedikleri goriildiigii icin analize dahil edilmemistir.

Ise alacaklari kisilerin giivenilirligini test etmek igin bir ydntemi olmadigini ifade eden
katilimcilardan 1’inin, “Yontem ile ¢oziilecegine inanmiyorum” seklinde cevap verdigi
goriilmiistiir.

Katilimcilarin, ise alacaklari kisilerin giivenilirligini test etmek i¢in kullandiklar1
yontemlerin; “referans”, “testler”, ‘“capraz sorular”, “hisler ve duygular”, “konusma”,

“deneme”, “kisilik envanteri” oldugu goriilmektedir.
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Katilimeilarin diger cevaplart ise soyledir; “Sorumluluk yiiklerim goérev veririm”,
“Allah’n bize verdigi bir karar mekanizmasi var tamamen hisler ve duygular ile hareket
ediyorum”, “Giivenilirlik zamanla ortaya ¢ikar ancak referans mutlaka olmas1 gerekir yasadigi
toplumdaki rolii nedir daha 6nceki ¢alistigi yerler vs”, “Diyalog, hal ve hareketlerindeki
tutarhilik ile 6lgerim dncelikle. Siirecte para ile de denerim.”, “Referansla istihdam, varsa eski
calistig1 igyerleri hakkinda sorular sorarak firma sadakati ve aidiyetini anlamaya ¢aligmak”.
Yontemini ifade eden katilimecilardan 10’unun, %100 referans yontemiyle ise alacagi kisinin
giivenirligini 6lctiigi goriilmektedir.

“Ise alacagmniz kisilerin 6zgiivenli olmas1 ne kadar 6nemlidir?” sorusuna yapilan analiz
sonucunda, “Onemsiz” cevabini veren katilimci gériilmemektedir fakat katilimcilardan 2’sinin,

“Az” ve “Kismen” cevaplarmi verdigi goriilmektedir.

Tablo 2.18 ise Ahnacak Kisilerin Ozgiivenli Olmasinin Onemi

“Ise alacagmiz kisilerin &zgiivenli olmasi ne kadar Katilimei Sayist Yiizdelik Oran
o6nemlidir?”
Onemli 44 %96
Az 1 %2
Kismen 1 %2
Onemsiz 0 %0

Bu soruya verilen cevaplar; “Cok 6nemli”, “Onemli”, “Oldukca”, “Yiiksek”, “Son
derece”, “Orta”, “%100”, “%79”, “10 iizerinden 7 Onemli”, “Cok Onemlidir kendisine
giivenmeyen bir insan verimli olamaz”, “Cok Onemlidir, 6zgliveni olmayan adaylarla
calismamiz miimkiin degildir”, “Girisimei kisinin dzgiiveni olmak zorunda”, “Ozgiveni
olmayan kisinin hicbir seyi yoktur”, “Ozgiivenli olmasi, fikirlerini ifade edebilmesi 6nemlidir”,
“Ozgiivenli olmas1 6nemlidir”, “Diiriistliigii kadar 6nemli” seklindedir.

Konuya 6zgiivenin sinir1 agisindan bakan katilimcilarin; “Asir1 6zgiiven zararli normal
diizeyde olmali”, “Cok 6nemli ama bu kiistahlik sinirina varmamali”, “Ozgiiveni kendini
gelistirmeye engel olmayacak diizeye c¢ikmadigi siirece ¢ok Onemli”, “Yapacagi isin
gerekliligine gore 6nemli Oornegin satista cok dnemli iken ARGE’de ¢ok 6nemli degil hatta
dezavantaj bile olabilir detaylar1 kagirmasi konusunda”, “Isimiz geregi dzgiiven artyorum”,
“Haddini bilecek kadar o6zgiiven mutlaka onemli”, “Yerine gore degisiyor”, “Isletme
menfaatleri dogrultusunda 6nemli” seklinde cevap verdikleri goriilmiistiir.

“Sayet onemliyse, ise alacagmniz kisilerin 6zgiiveni olup olmadigini test etmek igin bir

yonteminiz var midir?” sorusuna; katilimcilardan 1’inin cevap vermedigi, 13’liniin “hayir” ve
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“yok” cevaplarii vererek yontemlerinin olmadigini beyan ettigi ve 2’sinin “var” ve “evet”

cevaplarini verip herhangi bir yontem belirtmedigi goriilmektedir.

Tablo 2.19 ise Ahnacak Kisilerin Ozgiivenini Test Etme Y 6ntemi

“Sayet onemliyse, ise alacagmiz kisilerin 6zgiiveni olup Katilimer Sayisi Yiizdelik Oran
olmadigni test etmek i¢in bir yonteminiz var midir?”
Yontemi Var 32 %71
Yontemi Yok 13 %29

Katilimcilar, ise alacaklar1 kisilerin 6zgliveni olup olmadigint test etmek igin
kullandiklar1 yontemleri, su sekillerde ifade etmektedir; “Alacagimiz birim ile ilgili gruba dahil
edip gozlemlemek”, “Biraktigi intibaya gére ama denemeden zor bilebilmek”, “CV’sine
bakarak sorulacak capraz sorular ile”, “Calisacagi departmanla alakali gelistirici fikirler
sorulup, isi bir iist seviyeye ¢ikarip ¢ikaramayacagi sorulur”, “Durus, konusma, konusurken
verdikleri cevaplar, beden dili”, “3.sahislarla iletisimlerine bakariz”, “Diisiik maas sOyleriz siz
isinizde 1yi iseniz gereken maas seviyesine ¢ikaririz deriz 6zgiiveni olan i¢in sikintili bir durum
olmaz”, “Kisilik envanter testi”, “Gegici gorev verir bu gorevi icra ederken hal ve hareketleri
ile soracag1 ve sormayacagi sorular1 dikkate aliriz”, “Zamanla anlasilir”, “Ilk gdriismede zordur
nedenle biitlin ige alimlarda 3 aylik deneme siireci uygulariz. Bu siirede de gozlem yoluyla ve
calisma arkadaslarmmin yorumlariyla tespit yapariz”, “Miilakat esnasinda anlarim”, “Kendini
anlatabilmesi, isi ne kadar ¢ok istedigini gostermesi”, “Kisiye test amach kaldiramayacag yiik
veririz”, “Komisyon halinde kendini ifade etmesine bakariz”, “Konusma tarzi- diksiyon-el kol-
mimik- jest, sorulan sorulara ne kadar hizli ve cesur cevap verdigi. Miilakat1 yapan kisi de
miilakata giren kisi kadar bence 6nemli. Onemli olan dogru sorular1 sormak”, “Mesleki
konularda bilgisine olan giivenini birkac anti tez ile 6l¢erim. Karsit goriise tepki verme yontemi
Ozgilivenin mahiyetini belirler”, “Miisteri ile ilgilenme tarzi ve toplantilardaki konusmalar1”,
“Onun departmani disinda gorev veririm”, “Tecriibeleri gosterir”, “Sezgisel”, “Sunum”, “Test”.

Verilen diger cevaplar ise sdyledir; “Yok, miilakatta kendini gsteriyor”, “Onemli ama
test yok”, “Su an i¢in bulunmuyor”.

“Ise alacagniz kisilerin deneyimli olmasi sizin i¢in dnemli midir? Neden?” sorusuna, 4
katilimcmin (%9) “Hayir”, “Cok 6nemli degil”, “Degildir, caligmaya baslaymca deneyim sahibi
olur”, “Alacagimmiz birim ile ilgili. Miimkiinse tecriibeli olmasin” seklinde, 42 katilimcinin
(%91); “Karar alma konusunda kisinin dayanag tecriibe oluyor genelde”, “Onemli 0’dan
baslayan personeli tanimak zor ve vazge¢mesi ¢ok kolay”. “Teknik bir is yapiyorsaniz ¢ok
onemli ve gereklidir’, “Onemlidir. Deneyimsiz adaylar1 almak istemeyiz ¢iinkii deneyimsiz

calisan maliyet ve zamandir”, “Evet 6nemli yarim doktor candan”, “Tecriibe edinecegi siireden
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kurtulmus en kisa zaman da verim almis oluruz, yetenekli ise de bu tecriibeyi vermeyi
kabulleniriz”, “Onemlidir. Siirdiiriilebilirlik”, “Hayat tecriibeden ibarettir”, “Orta derece is bilgi
ve becerisi yoniinden deneyimli olmasi iyi olabilir”, “Onemli. Islerin aksamamas1 agidan”,
“Evet. Dogru kisiyi ise almis olmak i¢in. Karsilikli hayal kirikligina ugramamak i¢in dnemli.
Ancak bazi pozisyonlara yetistirilmek iizere de personel aliyoruz.”, “Deneyim Onemli fakat
girisimei ruhu varsa degerlendirme yapilir”, “Mesleki yeterlilik i¢in 6nemli”, “Cok 6nemli, hata
yapma ve verimlilik” seklinde cevaplar verdigi goriilmektedir.

Katilimcilardan 4’niin; “Tabi ki 6nemlidir. Ancak yeni mezun ve tecriibesiz olan ancak
gelismeye egimli isimlere de 6ncelik veririz”, “Deneyim elbette nemli fakat aradigim 6zellikte
bir insan deneyimsiz olmasi ise alinmayacagi anlamina gelmez”, “Onemli, ama gergekten ise
ihtiyact var ise yine de alirim uygun bir pozisyon bulunur isi iste de deneyimleme firsati
veririm” cevaplar1 dikkat cekmektedir.

Ise almacak kisilerin deneyim sahibi olup olmamasinin isletmeleri igin énemli ya da
onemsiz olmasinin, kosullara bagli oldugunu belirten katilimcilarin cevaplar1 ise soyledir;
“Mutlaka ama sart degil”, “Onemlidir ama sart degil”, “Pozisyona gore degistir. Deneyimse
genel miidiir olmaz ama daha az deneyimli bir muhasebeci olabilir”, “Bu ise alim zamaniyla
alakali, yetistirmek i¢in alabilecegim ekibin igine dahil edebilecegim zaman deneyim aramayiz
ancak bir birimin basindan calisanimla ayrildiysak elbette deneyim arariz”, “Alacagim
departmana bagl teknik elaman ve yoOnetici pozisyonlarit i¢in deneyim Onemli diger
departmanlar da kendimiz yetistiriyoruz”, “Departman ve ihtiyaca gére onem saglamaktadir”.

Katilimcilardan 3’iiniin, ¢alisanlarina deneyim kazandirmakla ilgili su cevaplar1 dikkat
cekmektedir; “Cok adam yetistirdim, yorulduk”, “Evet.. Artik elaman yetistirmekten
usandim”, “Onemlidir ¢iinkii yeniden personel yetistirmek mesakkatli ve yorucu bir siire¢”.

Konuya zaman agisindan bakan katilimcilar; “Evet sifirdan 6gretecek vaktimiz yok”,
“Evet yetistirmeye zamanimiz yok” seklinde cevaplar vermislerdir.

“Duygusal zeka (EQ) insanin kendisinin ve baskalarinin duygularinin farkinda olmasi
ve yonetebilmesi demektir. Ise alacaginiz kisilerin duygusal zeksin dikkate alryor musunuz?
Sayet aliyorsaniz, duygusal zekéyr 6lgmek igin igletmenize has bir yonteminiz var nudir?”
sorusuna verilen cevaplara gore; katilimcilarin 25’inin (%61) ise alacag: kisilerin duygusal
zeké&smi dikkate aldigi, 16’sinn (%39) ise dikkate almadigi goriilmiistiir.

Tablo 2.20 ise Alinacak Kisilerin Duygusal Zekasimin Onemi

“Duygusal zekda (EQ) insanin kendisinin ve bagkalarmin duygularmin | Katilimer Sayist | Ylzdelik Oran
farkinda olmasi ve yonetebilmesi demektir. Ise alacaginiz kisilerin duygusal
zekésini dikkate aliyor musunuz?”

Evet 25 %61

Hayir 16 %39




62

Katilimcilarin - 2’°sinin; “Duygusallik ¢alisma hayatinda yer almamaktadir™ ve
“Tarafimca ise alim yapilmamakta” cevaplari, katilimcilarin sorulan soruya dair cevap
vermedikleri goriildiigii i¢in, analize dahil edilmemistir.

Ise alacaklar1 kisilerin duygusal zekdsmi dikkate almadiklarmi beyan eden
katilimeilardan, “hayir” kisa cevabini verenler haricinde, 2 katilimci agiklayici bir cevap
vermistir. Bu cevaplar; “Ise alimlarda Duygusal zekdya ayrica dikkat ettigimizi sdyleyemem.
EQ’yu ekibe dahil olduktan sonra ihtiyag olmasi halinde egitimdir, kogluk yaparak
kazandirmaya calistyoruz” ve “Hayir, yontemler tamamen alayli hislere tecriibelere dayaniyor”
seklindedir.

Katilimcilardan 4’{iniin; “Ozel bir yontemimiz yok”, “Bulunmuyor”, “Ise alirken tespiti
zor” ve “Su an yok” cevaplarindan ise alacagi kisilerin duygusal zek@sini 6lgmek igin
isletmelerine has yontemleri olmadig1 goriilmiis; diger yandan bu katilimcilarin ise alimlarda
duygusal zekéy: dikkate alip almadiklari, verdikleri cevaplardan anlagilamamustir.

Ise alacag: kisilerin duygusal zekdsmi dikkate alan katilimcilarm beyan ettikleri,
isletmelerine has duygusal zeka 6lgme yontemleri ile ilgili verdikleri cevaplar su sekildedir;
“Grup workshoplardaki tutumu bunu derecelendiriyor”, “Sezgisel”, “Anket”, “Miilakat”,
“Sohbet ile c¢oziimlemeye calisiyoruz”, “DISC Kisilik envanteri testleri, “Capraz iliski
yontemini kullanirim”, “Bence empati yapabilen her insan bu beceriye sahiptir. ‘Miisteri ne
ister?’1 de kolay bulur ve anlar”.

Katilimcilardan 3’iiniin bu soruya verdigi cevaplardan, ise alacaklar1 kisilerin duygusal
zekédsmi dikkate aldiklari, fakat bunu 6lgmek i¢in herhangi bir yontem uygulamadiklari
anlasilmaktadir; “Dikkate aliyoruz ama yontemimiz yok”, “Alirim yok”, “Aliyorum yok™.

Ise alacaklari kisilerin duygusal zekasin1 dikkate alan fakat bunu 6l¢mek igin ydntemleri
olmayan katilimcilarin duygusal zeka ile ilgili goriislerini su sekilde paylastigi goriilmektedir;
“Bizim sektdriimiiz birebir insan yasamiyla ilgili. Isini dogru égrenmesi miisterimin yerine
kendini koymasi. Yaptigm is belki de ¢cok siradan rutin. Ayni giin belki ayni1 isi 10 kere yapiyor
fakat miisterimiz belki de bu sektorde ilk ve son kez bizimle. Dolayisiyla miisteriyi kendi
ailesinden biri kabul edip onun gibi diisiinmesi gerekir”, “Duygusal zekdy1 dikkate genel
yetenek kapsaminda aliyor ve kisileri lehimize etkilemesi diisiincesinde ise dnem veriyoruz”,
“Duygusal zekaya onem veririz. Pozisyona gore dikkate aliriz”, “Universite siirecini ile ilgili
konusurum. Meslek etigi ve piyasa sartlar1 gibi konularda yorumlarina bakarmm”.

“Soft beceriler (Soft Skills) kavrami sizin i¢in ne ifade ediyor?” sorusuna verilen
cevaplara gore, 46 katilimcinin 9’unun (%20) soft beceriler kavramiyla ilgili fikrinin olmadig1

gorilmiistir.
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Tablo 2.21 Soft Beceriler Kavrami

“Soft beceriler (Soft Skills) kavrami sizin i¢in ne ifade ediyor?” Katilimci Sayis1 | Yizdelik Oran
Fikri olan 37 %80
Fikri olmayan 9 %20

Soft beceriler kavramiyla ilgili fikri olan 37 katilimcinin cevaplarindan verilebilecek
ornek ifadeler sunlardir; “Lider/ydnetici pozisyonunda olan herkeste olmazsa olmaz giiclii
yanlardan biri”, “Son dénemde ¢ok ¢cok 6nem arz etmektedir”, “Bir sanayici olarak en 6nemli
sorun istedigim o6zelliklerde ve alanlarda insan bulunamamasi”, “Bir kisinin diplomasi
olmamasina ragmen nice diploma sahiplerine tas c¢ikarmasi :)”, “Uyum saglama ve takim
calismasi”, “Is Ahlaki, Iletisim, ikna, sabir, motivasyon, zaman ydnetebilme”, “Genel
yeteneklerin tamami”, “Kisilikle ilgili cagrisimlar yapiyor”, “CV ve diploma disinda kisinin
iletisim ve anlatim becerileri, zamanlama uyumu vb.”, “Koordinasyon”, “Iletisimi gliclii, sorun
cOzebilen, uyumlu, inisiyatif kullanma becerisine sahip olan, on gorebilen, tiretken”, “Is yapis
bi¢iminin kalitesi”, “Risk ydnetimi her alanda”, “Ekip ruhu”, “Kisiye 6zgii hisler”, “Isi yapmak
icin i tanimi1 disinda da olmasi gereken yetenekler”, “Giivenilirlik. Empati yetenegi. Dinlemeyi
ve kendini dogru ifade etme basarisi. Detay algilama ve butunsel baglant1 kurma kabiliyeti.
Zamani dogru kullanma kabiliyeti. Kendini gelistirme yetisi”, “Kisiye ait gdzle goriilmeyen
beceri”, “Siire¢ yonetimi”.

Katilimcilarin “cok 6nemli”, “olmazsa olmaz”, “mutlaka olmali” seklinde kisa cevaplar
da verdigi goriilmiistiir. Ayrica katilimcilardan birinin cevabinda ciimle diisiikliigii ve anlam
karisikligi oldugundan analize dahil edilmemistir.

“Soft beceriler; Takim halinde calisma, etkili sunum, uyum saglama, yaraticilik, is
ahlaki, zaman yonetimi, ¢atisma yonetimi, arabuluculuk, elestirel diisiinme, problem ¢6zme ve
stres yonetimi vb. gibi becerilere karsilik gelen ifadedir. Bu becerilerin ¢alisma hayatindaki
onemini kendi i yasaminizdan bir 6rnekle agiklayabilir misiniz?” sorusunu 46 katilimecidan 9’u

(%20) cevaplamamustir.

Tablo 2.22 Katiimeilarin Soft Beceriler Ornekleri

“Soft beceriler; Takim halinde galisma, etkili sunum, uyum saglama, | Katilimer Sayisi | Yizdelik Oran
yaraticilik, ig ahlaki, zaman yonetimi, catisma yonetimi, arabuluculuk,
elestirel diigiinme, problem ¢Ozme ve stres yonetimi vb. gibi becerilere
karsilik gelen ifadedir. Bu becerilerin ¢aligsma hayatindaki 6énemini kendi
is yasaminizdan bir 6rnekle agiklayabilir misiniz?”
Soruyu cevaplayan 37 %80
Soruyu cevaplamayan 9 %20
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“Soft becerilerin ¢aligma hayatindaki 6nemini kendi is yasamimnizdan bir ornekle

aciklayabilir misiniz?” sorusuna katilimcilarin verdigi cevaplar ise soyledir;

“Biz iiretim yapan bir igletmeyiz. Fabrikamda ¢aligan sorumluluk makaminda {iretim
sefi, formen ve diger yoneticilerime takim ¢aligmasmin énemini bir 6rnekle hep aktarmisimdir.
Bir fabrikada her makinanm basinda vasifli vasifsiz personel bulunmakta ¢irak diye tabir
ettigimiz personel en zayif halkadir dolayisiyla o zayif halka bu iiretimin en énemli kisisidir
¢iinkii takim olarak yapilan bir iiriinde en son gorevi yapacak olan o ¢irak makinanin bir dislisi
gibi gorev yapmakta gorevini aksattigt an tiim ekibin gorevi aksamakta nihai {iriin ise
basarisizlikla sonuglanmaktadir. Bu 6rnek ekip c¢alismasina verilebilecek drnekler sadece bir
tanesi”.

“Cok kritik bir miilakattaydim her sey goriiniirde tamamdi ama yonetici birden bana
ge¢ sunu hemen hallet bilgisayarda dedi. Ben de Gyle ¢oziilecek bir sey olsaydi simdiye kadar
teknikeilerin ¢ozecegini sdyledim. Ben sorunu su sekilde hallederdim deyince ise alimmistim. 30

sene Once”.

“Diploma sahibi olmasina ragmen verilen gorev ve is siirecini yonetemeyen miithendis
yiliziinden isin aksamasi hatta usulsilizliklere varan durumlarm yasanmasi”, “Yogun is
programinin zaman yonetimi ile rahatlatilmas1”, “Mentor egitimlerinin 6nemi, verilen hedeflere
takim olarak yiirliyebilmek yetisi”, “Caligma hayatim boyunca stresli bir ortamda ¢alistim. Bu
stresi yonetebilmek ve etrafinizda stresinizi azaltan insanlar olmasi 6nemli”, “Isyerimizde 10-
15 calisan arkadasimiz var. Takim halinde ¢alisma ve uyum saglama becerileri olmazsa hem
kendileri hem de isyeri sahibi olarak ben ¢ok zorlanacagim”, “Isim geregi siirekli stresli
ortamlarda bulunuyorum ve bu zamanlarda stresimi yatistiran bir ¢alisganim olmasi beni
rahatlatiyor”, “Devalliasyonda duygusal sezilerle énceden ve paniklemeden en az zararla
¢ikmistik”, “Garsondum, 3 otel sahibi oldum”.

Katilimcilardan bazilarinin is hayatinda soft becerileri prensip edinmelerinin artilarina
degindigi goriilmiistiir; “Ticaret ile ugrasiyorum toptan ayakkabi isi ekip olmazsa olmaz. Higbir
basar1 tek kisiye ait degildir ekip her seydir”, “Alg1 yetenegi sdylemeden hissettirme yetenegi
konugsmadan anlatma yetenegi isteklerini sOylemeden anlatma yetenegi bizim genel
Ozelliklerimizin baginda gelir bagsarimizin sirlarindandir”, “Sabir ve dinleme yetenegim olmasa
ekipte kimseyi tutamam. Sabirla ¢alisma arkadaslarimi dinleyebildigim i¢in ekibin duygularmi
yonetebildigimi diistiniiyorum. Tirkiye’de yoneticiligin oncelikli olarak iyi bir dinleme ve
analizden gectigini diisiinliyorum”, “Avukatlik meslegi siireler iizerine nerdeyse kurulu bu
halden dolay1 zaman ydnetimini beceremezsek basarili olamayiz”, “Ozellikle yoneticiler igin
bu becerilere sahip insanlarla ¢alismak isi teslim ederken aklinizin geride kalmamasi yeni
konulara rahat odaklanma konusunda elinizi ¢ok giiclendirir”, “Basarimi bu ozelliklere

bor¢luyum”.
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“Arastirmalara gore bir liderde olmasi gereken 6zelliklerin %90’ min duygusal zekaya
dayali beceriler oldugu ortaya koyulmustur. Bir lider olarak duygusal zekanizin yoneticilik
tarziniza yansidigini digiiniiyor musunuz?” sorusuna, 40 katilimci (%95) “evet”, 2 katilimc1
(%5) “hayir” cevabmi vermektedir. “Evet” diyen katilimcilardan 3’liniin “kismen evet”, 37

katilimeinin “kesinlikle evet”, “diistiniiyorum” seklinde cevaplar verdigi goriilmiistiir.

Tablo 2.23 Katihmcilarin Duygusal Zek&sinin Y éneticiliklerine Etkisi

“Arastirmalara gore bir liderde olmasi gereken 6zelliklerin %90’ mimn | Katilimer Sayisi Yuzdelik Oran
duygusal zekaya dayali beceriler oldugu ortaya koyulmustur. Bir lider
olarak duygusal zek&nizin yoneticilik tarziniza yansidigini diigiiniiyor

musunuz?”’
Evet 37 %88
Kismen Evet 3 %7
Hayir 2 %5

“Duygusal Zekd, IQ aksine gelisir ve gelistirilebilir. Oz farkindalik, duygusal
muhakeme is hayatinda belirli bir siire ¢alisan insanlarin zaten otomatik farkina varacagini
digiiniiyorum” ve “En sevdigim yoOnetici duygusal zekas1 giiclii olanlardir, ben ne kadar
sahibim bilmiyorum” seklinde cevap veren katilimcilarin da bu soruya agik bir cevap
vermedikleri gorilmektedir.

“Bir lider olarak duygusal zek&mizin yoneticilik tarziniza yansidigmi disiiniiyor
musunuz?” sorusuna diisiincelerini daha acik bir sekilde ifade eden katilimcilarin cevaplari ise
sOyledir; “Diistiniiyorum, 6zellikle empati kurabilmek ¢cok 6nemli”, “Diisiiniiyorum. Duygusal
zekanin bir lider veya yonetici i¢in 6nemli oldugunu diistiniiyorum. Bu lider tipinin giiniimiiz
is diinyasinda onemi daha da artmaktadir”, “Evet is yonetilebilen bir sey ama duygular1 ve
insanlar1 anlamak buna gore davranmak ¢ok daha zor bir is”, “Evet diisliniiyorum, her 6zellik
tecriibe egitim ve zekayla gelistigi gibi bu 6zelligimizin de her giin gelistigini bugiine kadar
gordim”, “Evet duygusal zek& yoneticilikle ¢ok ilgili ve 6nemli. Ben de duygusal zekamla
yoneticilik yaptyorum”, “Kesinlikle yansiyor. Ise yeni baslayan personelim; hanim diye hitap
ediyor. Birkag¢ hafta sonra Hocam. Bir iki ay sonra abla diye hitap ediyorlar”, “Evet bunda bir
sey var dedigim kiside hep bir seyler ¢ikt1 gdziimii iistlinden ayirrmam 6. Hissime ¢ok giivenirim
kalbimin 1sinmadigi insan bana milyar dolarda kazandirsa ¢alismam”, “Evet ama calisanlarin

ne dedigi daha 6nemli”.
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2.8.  Anket Bulgulan
Bu baslik altinda katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerinin yaninda becerilerle
ilgili maddeler ile gesitli degiskenler arasindaki iliskiyi agiklayan analiz sonuglarina yer

verilmektedir.

2.8.1. Katihmecilarin Baz1 Ozellikleri
Saha arastirmasi; Akdeniz Universitesi son smif dgrencilerinden olusan, 470 katilimci
ile gergeklestirilmistir. Katilimcilarin cinsiyet dagilimi; 202 erkek (%43), 268 kiz (%57)

ogrenci seklindedir.

Tablo 2.24 Katihmcilarin Cinsiyet Dagilinm

Cinsiyet Ogrenci Sayisi Yiizdelik Oran
Kiz 268 %57
Erkek 202 %43

470 6grencinin yas gruplar1 dagilimma bakildiginda; 18-22 arasi 279 (%59.7), 23-27
aras1 144 (%30.8), 28 ve lizeri yas ortalamasina sahip 44 (%9.4) katilimc1 goriilmektedir. Yas
dagiliminin betimleyici istatistiklerine gore en diisiik 18 en yiiksek 53 yasinda katilimciyla

gorisildiigi goriilmektedir.

Tablo 2.25 Katihmcilarin Yas Gruplari Dagilinm

Yas Gruplari

Ogrenci Sayist

Yizdelik Oran

18-22 arasi yas 279 %59.7
23-27 arasi yas 144 %30.8
28 ve lizeri yas 44 %9.4

“Okudugunuz Bo6lim?” sorusuna verdikleri cevaplar analiz edildiginde; Saglik
Bilimleri alaninda 9 boliimden 75 (%16) 6grenci, Fen Bilimleri alaninda 35 boliimden 150
(%32) 6grenci, Sosyal Bilimler alaninda 48 boliimden 235 (%50) 6grencinin katilmis oldugu
goralmektedir. 10 (%2) 6grencinin cevabi; okuduklari fakiilte ismini icerdigi i¢in, analize dahil

edilmemektedir.
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Tablo 2.26 Katilnmcilarin Okuduklari Boéliim

Egitim Alam Ogrenci Sayisi Yuzdelik Oran
Saglik Bilimleri 75 %16
Fen Bilimleri 150 %32
Sosyal Bilimler 235 %50

Katilimcilarm “Anne Egitim Durumu” analiz edildiginde; 38’inin (%8.1) okuryazar
olmadigi, 15’inin (%3.2) diplomasiz okuryazar oldugu, 155’inin (%33) ilkokul, 82’sinin
(%17.4) ortaokul, 109’unun (%23.2) lise, 68’inin (%14.5) tiniversite, 3’tiniin (%0.6) yuksek

lisans/doktora mezunu oldugu goriilmektedir.

Tablo 2.27 Katihmeillarin Anne Egitim Durumu

Anne Egitim Durumu Ogrenci Sayisi Yiizdelik Oran
Okuryazar olmayan 38 %8.1
Diplomasiz okuryazar 15 %3.2
flkokul mezunu 155 %33
Ortaokul mezunu 82 %17.4

Lise mezunu 109 %23.2
Universite mezunu 68 %14.5
Yiksek L./Doktora mezunu 3 %0.6

Katilimcilarin “Baba Egitim Durumu” analiz edildiginde; 15 (%3.2) diplomasiz okur
yazar oldugu, 10 (%27.7) ilkokul, 87 (%18.5) ortaokul, 135 (%28.7) lise, 97 (%20.6) Universite,
6 (%1.3) yliksek lisans/doktora mezunu oldugu goriilmektedir.

Tablo 2.28 Katihmcilarin Baba Egitim Durumu

Baba Egitim Durumu Ogrenci Sayist Yuzdelik Oran
Diplomasiz okuryazar 15 %3.2
Ilkokul mezunu 10 %27.7
Ortaokul mezunu 87 %18.5

Lise mezunu 135 %28.7
Universite mezunu 97 %20.6
Yiksek L./Doktora mezunu 6 %1.3
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2.8.2. Becerilerle ilgili Maddelerin Faktorleri

Verilerin, faktor analizi i¢in uygun olup olmadig1 Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi
incelenmektedir. Yapilan analiz sonucunda becerilerle ilgili maddelerin faktorleri dlgegi igin
KMO degeri 0.896 olarak tespit edilmistir. KMO degerinin 0.50’nin iizerinde olmasi,
orneklemin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir (Kocak & Aydin, 2021: 1666).

Katilimeilarin becerilerle ilgili algilarini belirlemek amaciyla hazirlanan besli likert tipi
31 adet soruya verilen cevaplari incelemek igin faktor analizi kullanilmis; 6zdeger ve yamag
egrisi grafigi tetkiki sonucunda 4 faktdr grubu ele alinmustir. Olgekte yer alan ifadelerin

aritmetik ortalama, standart sapma ve faktor yiiklemesi degerleri Tablo 2.29°da yer almaktadir.



Tablo 2.29 Katiimeilarin Beceriler ile Tlgili Maddelere Yonelik Faktor Analizi Sonuglar

< sS Faktor
FAKTOR ANALIZI Yukleme
1-  Mesleki Yeterlilik
Meslegimle ilgili modern araglar1 ve yazilimlar1 kullanabilirim 3.91 0.848 0.835
Meslegimle ilgili temel bilgi ve donanimlara sahibim 3.82 0.849 0.794
Meslegimle ilgili gerekli teknikleri kullanabilirim 4.00 0.749 0.739
Bilgi cagmnin getirdigi ve gerektirdigi iletisim teknolojilerini 4.17 0.708 0.647
kullanabilirim
Deneyimlerimden faydalanarak ig yerindeki problemleri 4,02 0,763 0,434
cozebilirim
Problem ¢ozerken yaratici ve yenilikgi olabilirim, farkli bakis 3.99 0.812 0.411
acilar1 gelistirebilirim
Is yerindeki sorunlarin neler oldugunu tanimlayabilirim 4.05 0.721 0.378
2-  Etkili Iletisim Becerisi
Karsidaki kisilerin duygu ve diisiincelerine dikkat ederim 4.30 0.729 0.686
Cevremdekilere destek olup yol gosterebilirim 4.29 0.610 0.676
Toplum i¢inde bana diisen sosyal sorumluluklarin farkindayim 417 0.722 0.656
Baska kisilerle birlikte hareket edebilirim 411 0.789 0.571
Cevrem tarafindan inanilir ve giivenilir biriyimdir 4.32 0.686 0.542
[letisim sirasinda karsimdakini dinlerim 4.43 0.702 0.526
Karsimdaki kisilere yapict geri bildirimler verebilirim 412 0.639 0.513
Isimin gerektirdigi sorumluluklara kendimi adayabilirim 421 0.729 0.485
Bir grup igerisinde lizerime diiseni sdylenmeden anlarim 4.02 0.785 0.459
Cevremdeki kisi ve olaylarla ilgili olan biteni takip ederim 3.97 0.863 0.377
3- Duygusal Zeka
Kendime guvenirim 4.12 0.814 0.660
Fikirlerimi 6zgiivenli ve etkili sekilde sunarim 4.04 0.854 0.567
Anadilim disinda birden fazla dili konusur ve anlarim 2.95 1.184 0.541
Herhangi bir konuda tartismayr yonlendirmeye ¢alisir, 3.38 0.983 0.534
fikirlerimi kabul ettiririm
Tek basina son karar1 verebilirim 3.99 0.863 0.516
Baskinin arttig1 ortamlarda bile telasa kapilmadan hizli karar 3.49 1.018 0.486
alabilirim
Elestirilmekten korkmam 3.73 1.017 0.479
Stresin olumsuz etkileri ile basa ¢ikabilirim 3.36 1.042 0.412
4- Oz Yeterlilik
Kendi bagima etkin bir sekilde ¢alisabilirim 4.14 0.880 0.554
Sikilmadan bir is ile ilgilenebilir, sonunu getirebilirim 3.61 0.937 0.551
Hatalarimdan ders alabilirim 3.98 0.963 0.517
Zamani dogru kullanabilirim 3.42 1.007 0.487
Takim yerine bireysel ¢alismayi tercih ederim 3.61 1.007 0.482
Bir isin detaylarina da inerek eksiksiz olarak yaparim 4.04 0.819 0.304
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Faktor gruplarinin simiflandirilma ve degerlendirilmesinde delta O degeriyle, oblimique
rotasyonlu tablo dikkate almmustir. Faktor analizine tabi tutulan maddeler dort faktor
olusturulacak sekilde diizenlenmistir. Minimum yiikleme biyiikligi belirtilmemistir. Faktor
analizine dahil edilen otuz bir maddenin giivenilirliginin test edilmesinde Cronbach’s Alpha
yontemi kullanilmistir. Otuz bir maddeden olusan becerilerle ilgili maddelerin 6lgeginin
giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha katsayis1 0.900 olarak bulunmustur. Bu
sonug, Olgegin yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir. Dort faktor ile becerilerle
ilgili maddeler agisindan toplam varyansin %44,327’si agiklanmaktadir. Bu faktorler, “Mesleki
Yeterlilik”, “Etkili Iletisim Becerisi”, “Duygusal Zekd”, “Oz Yeterlilik” olarak seklinde
isimlendirilmistir.

Mesleki yeterlilik faktorii; 7 maddeden olusmakta ve bu maddeler son sinif
ogrencilerinin egitim alanlarina dair teknik bilgi yeterlilik algilarini icermektedir. Faktor toplam
varyansin %27.762’sini agiklamaktadir. Bu faktoriin aritmetik ortalamasinin degeri 3.99 iken
standart sapma degeri 0.55’tir. Faktoriin giivenilirlik diizeyi Cronbach’s oo = 0.837dir. Teknik
beceri olarak nitelendirecegimiz mesleki yeterlilik faktoriiniin toplam varyansin %27’sini
olusturmasi ve birinci faktor olarak ¢ikmasi, 6grencilerin teknik becerilere verdikleri 6nemi
bizlere gostermektedir. Is diinyas1 her ne kadar soft becerilere teknik becerilere oranla daha
fazla 6nem verse de mezun olacak Ogrenciler i¢cin bu durumun tam olarak bdyle olmadigini
gormekteyiz. Ogrencilerin teknik beceriler konusundaki algilarinin daha yiiksek oldugu da
sOylenebilir. Faktor icerisinde en yiiksek degeri 4.17 aritmetik ortalama ile; “Bilgi ¢aginin
getirdigi ve gerektirdigi iletisim teknolojilerini kullanabilirim” ifadesi almustir. Ogrencilerin
yas gruplar1 dikkate alindiginda bu ifadenin yliksek deger almasi anlagilabilmektedir.

Soft becerilerden biriyle isimlendirilen ve 10 maddeden olusan Etkili iletisim becerisi
faktoriinlin aritmetik ortalama degeri 4.19 standart sapma degeri 0.45°tir. Faktor toplam
varyansin %6.088"ini agiklamaktadir. Faktoriin giivenilirlik diizeyi Cronbach’s o = 0.819’dur.
Anketin son sorusunda; Ogrencilerin is hayatinda gerekli bulduklar1 beceriler soruldugunda
%81°1 tarafindan gerekli bulunan Etkili iletisim becerisinin, faktorler igerisinde varyans
oraninin %6 olmasi 6grencilerin bu beceriye dair algilar1 hususunda diigiindurmektedir. Faktor
icerisinde en yiiksek degeri 4.43 aritmetik ortalama ile; “Iletisim srrasinda karsimdakini
dinlerim” ifadesi almistir. Ogrencilerin Etkili iletisim becerisi alt kollarindan olan dinleme
becerisi algilarinin daha yiiksek oldugunu sdylenebilmektedir.

Ugtincti faktor olan Duygusal zeka; son sinif dgrencilerinin duygusal zeka seviyeleri ile
ilgilidir. 8 maddeden olusan faktoriin aritmetik ortalama degeri 3.63 standart sapma degeri

0.59°dur. Faktor toplam varyansin %5.824°linli ag¢iklamaktadir. Buradan yola c¢ikarak;
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ogrencilerin duygusal zeka becerisine dair algilarinin olduk¢a diisiik oldugunu séyleyebiliriz.
Faktoriin giivenilirlik diizeyi Cronbach’s a = 0.745tir. Faktor icerisinde en yiiksek degeri 4.12
aritmetik ortalama ile; “Kendime giivenirim” ifadesi almstir.

Son faktor olarak ele alman Oz yeterlilik 6 maddeden olusmaktadir. Faktoriin aritmetik
ortalama degeri 3.80 standart sapma degeri 0.57’dir. Faktor toplam varyansin %4.653{inii
aciklamaktadir. Faktoriin giivenilirlik diizeyi Cronbach’s a = 0.655°tir. Faktor icerisinde en
yiiksek degeri 4.14 aritmetik ortalama ile; “Kendi basima etkin bir sekilde ¢alisabilirim™ ifadesi
almigtir.

Tum faktorlerin; aritmetik ortalama, standart sapma ve Cronbach’s o degerleri Tablo

2.30°da yer almaktadir.

Tablo 2.30 Becerilerle ilgili Maddelerin Faktorlerinin Analiz Degerleri

Beceri Faktorleri X sS Cronbach’s a
Etkili Iletisim 4.19 0.45 0.819
Mesleki Yeterlilik 3.99 0.55 0.837
Oz Yeterlilik 3.80 0.57 0.655
Duygusal Zeka 3.63 0.59 0.745

Faktorler arasi iliskinin diizeyini tanimlamak amaciyla Korelasyon Analizi sonuglarina
bakildiginda Mesleki Yeterlilik ve Etkili Iletisim Becerisi faktdrleri arasinda pozitif yonde
anlaml bir iliskinin oldugu, Tablo 2.31°de goriilmektedir (r=0.366, p<0.01). Es deyisle, etkili
iletisim becerilerine sahip son sinif 6grencileri ayn1 zamanda mesleki yeterlilik becerilerine de

sahiptirler. Diger faktorler arasinda ise diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu dikkati ¢ekmektedir.

Tablo 2.31 Becerilerle lgili Maddelerin Faktorleri Arasindaki Korelasyon Analizi Bulgular:

Faktorler
Arasi Korelasyon o = - E: =
Analizi S = — .g-g =9 =

i =53 3% N B

= > b=nm AN O >
Mesleki Yeterlilik 1 0.366 0.263 0.286
Etkili Tletisim 0.366 1 0.288 0.230
Becerisi
Duygusal Zeka 0.263 0.288 1 0.190
Oz Yeterlilik 0.286 0.230 0.190 1




2.8.3. Faktorler ve Degiskenler Arasindaki iliski
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Bu baslik altinda, Akdeniz Universitesinde okuyan son smnif &grencilerinin beceri

algilarini gorebilmek igin betimleyici istatistik sonuglar1 yer almaktadir. 470 katilimeinin 1 ile

5 puan arasinda olusturulan bir skala tizerinden verdigi puanlarm aritmetik ortalamasi (X')

3.92°dir.
Tablo 2.32 Katiimeilarin Beceri Algilarinin Merkezi Egilim Istatistikleri
N En Diisiik En Yiksek X SS
Beceri Algisi 470 2.95 4.43 3.92 0.842

Tablo 2.33’de goriildiigii gibi, katilimcilarin cinsiyetleri ile beceri algilar1 istatistiksel

acidan anlamli bir farklilik gostermektedir (t= 76.29341; p<0.05). Betimleyici istatistik

sonuglari, beceri algilar1 bakimindan kadinlarm (X = 3.89) ve erkeklerin (X = 3.91) birbirlerine

yakin degerlere sahip olduklarmi ortaya koymaktadir.

Tablo 2. 33 Cinsiyete Gore Beceri Algisindaki Farklilik

Cinsiyet N X SS t-value Sig.
Kadmn 268 3.89 0.423007
Beceri Algisi 76.29341 0.00
Erkek 202 3.91 0.443732

Tablo 2.34’te goriildigii gibi, katilimcilarin cinsiyetleri ile mesleki yeterlilik faktorii
istatistiksel agidan anlamli bir farkhilik goériilmektedir (t= 69.10755; p<0.05). Betimleyici
istatistik sonuglar1, mesleki yeterlilik faktorii bakimidan kadinlarin (X = 3.97) ve erkeklerin (X
= 4.02) birbirlerine yakin degerlere sahip olduklarimi ortaya koymaktadir. Katilimcilarin
cinsiyetleri ile etkili iletisim becerisi faktorii arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik
gorilmektedir (t= 91.69081; p<0.05). Betimleyici istatistik sonuglarina gore, etkili iletisim
becerisi algisinda kadmlarin X = 4.25 ve erkeklerin X = 4.12 degerlerine sahip olduklar1 tespit
edilmistir. Katilimcilarin cinsiyetleri ile duygusal zeka faktorii arasinda istatistiksel agidan
anlaml1 bir farklhilik goriilmektedir (t= 53.202496; p<0.05). Betimleyici istatistik sonuglarina
gore, duygusal zeka algisinda kadinlarin X = 3.53 ve erkeklerin X = 3.76 degerlerine sahip
olduklar1 tespit edilmistir. Son faktor olan 6z yeterlilik ile katilimcilarin cinsiyetleri arasinda da
istatistiksel agidan anlamli bir farkhilik goriilmektedir (t= 66.86104; p<0.05). Betimleyici
istatistik sonuglarma gore, 6z yeterlilik algisinda kadmlarin X = 3.84 ve erkeklerin X = 3.75

degerlerine sahip olduklari tespit edilmistir.



Tablo 2.34 Cinsiyete Gore Faktorlerin Beceri Algisindaki Farkhiliklar
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Cinsiyet X SS t-value Sig.

Kadin 3.97 0.54035

Mesleki 69.10755 0.000
Yeterlilik Erkek 4.02 0.57346
Kadin 4.25 0.41889

Etkili Iletigim 91.69081 0.000
Becerisi Erkek 412 0.47706
Kadin 3.53 0.55843

Duygusal 53.202496 0.000
Zeké Erkek 3.76 0.59784
Kadin 3.84 0.55840

Oz Yeterlilik 66.86104 0.000
Erkek 3.75 0.57858
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Tablo 2.35’de katilimcilarin egitim aldiklar1 alana gore beceri algilar arasinda anlamli
bir farkliligin bulunup bulunmadigini tespit etmek amaciyla yapilan varyans analizi sonucunda,
egitim alinan bolim ile beceri algilar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik

goriilmemistir (p>0.05).

Tablo 2.35 Okunan Bdlume Gore Beceri Algisindaki Farkliik

Egitim Alan N X SS F Sig.
Sosyal 75 3.84 0.43383
Bilimler
Beceri Algis1 | Fen Bilimleri 150 3.91 0.40976 0.738794 0.478260
Saglik 235 3.91 0.44700
Bilimleri

Tablo 2.36’da goriildigii gibi katilimcilarin okunan bélime gore mesleki yeterlilik,
etkili iletisim becerisi, duygusal zeka ve 6z yeterlilik faktorleri arasinda anlamli bir farklilik

gorulmemektedir (p>0.05).

Tablo 2.36 Okunan Bélume Gore Faktorlerin Beceri Algisindaki Farkhihklar:

Egitim Alan1 X SS F Sig.
Saglik Bilimleri 3.89 0.51177
Mesleki Fen Bilimleri 4.01 0.52022 1.389 0.250
Yeterlilik
Sosyal Bilimler 4.00 0.58566
Saglik Bilimleri 4.17 0.42715
Etkili Iletisim | Fen Bilimleri 4.20 0.47191 0.138 0.871
Becerisi
Sosyal Bilimler 4.19 0.44093
Saglik Bilimleri 3.54 0.55290
Duygusal Zeka | Fen Bilimleri 3.65 0.55247 0.901 0.407
Sosyal Bilimler 3.64 0.61956
Saglik Bilimleri 3.77 0.57561
Oz Yeterlilik Fen Bilimleri 3.79 0.53212 0.088 0.915
Sosyal Bilimler 3.80 0.59281
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Tablo 2.37°de katilimeilarin anne egitim durumuna gore beceri algilar arasinda anlamli
bir farkliligin bulunup bulunmadigini tespit etmek amaciyla yapilan varyans analizi sonucunda,

anne egitim durumu ile beceri algilar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik

goriilmemistir (p>0.05).

Tablo 2.37 Anne Egitim Durumuna Goére Beceri Algisindaki Farklihk

Anne Egitim
Durumu N X SS F Sig.
[lkokul/Ortaokul 288 3.87 0.42545
Beceri mezunu
Algist Lise mezunu 109 3.95 0.44275 2.46 0.086
Universite ve Uzeri 71 3.97 0.43037
mezunu
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Tablo 2.38’de goriildiigi gibi, katilimcilarin mesleki yeterliliklerinin annelerinin egitim
seviyesine gore farklilasip farklilasmadigmi belirlemek iizere yapilan Anova testi sonucuna
gore; mesleki yeterlilik, katilimcilarin annelerinin egitim seviyesine gore anlamli diizeyde
iiniversite ve lizeri egitim seviyesindeki anneye sahip katilimcilarin lehine farklilagsmaktadir.
Buna gore; annelerinin egitim seviyesi Universite ve iizeri olan katilimcilarin mesleki
yeterlilikleri, ilkokul ve ortaokul mezunu anneye sahip katilimcilarin mesleki yeterliliklerinden
fazladir(F=4.40; p<0.05). %5 anlam diizeyinde Tukey Testi sonuglari mercek altina
alindiginda; katilimcilarin anne egitim durumu ile etkili iletisim becerisi, duygusal zeka ve 6z

yeterlilik faktorleri arasinda anlamli bir farklilik gériilmemektedir (p>0.05).

Tablo 2.38 Anne Egitim Durumuna Goére Faktorlerin Beceri Algisindaki Farkhihklar

Anne Egitim Durumu
X SS F Sig.
[lkokul/Ortaokul mezunu 3.93 0.55676
YMeSIIe'II('Ik Lise mezunu 4.06 0.54452 4.40 0.013
eterlil Universite  ve  Uzeri 4.12 0.53542
mezunu
[lkokul/Ortaokul mezunu 4.17 0.46654
Lise mezunu 421 0.41235
Universite  ve  Uzeri 4.24 0.42822
Etkili iletigim | Me2uny 0.92 0.39
Becerisi
[lkokul/Ortaokul mezunu 3.59 0.58054
Lise mezunu 3.67 0.61606
Universite  ve  Uzeri 3.70 0.56080 119 0.30
Duygusal mezunu
Zeka
[lkokul/Ortaokul mezunu 3.77 0.54073
Lise mezunu 3.86 0.60978
Universite  ve  Uzeri 3.81 0.61253 0.94 0.38
Oz Yeterlilik | Mezunu

Tablo 2.39’da katilimcilarin baba egitim durumuna gore beceri algilari arasinda anlaml
bir farkliligin bulunup bulunmadigini tespit etmek amaciyla yapilan varyans analizi sonucunda,
baba egitim durumu ile beceri algilar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik

goriilmemistir (p>0.05).
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Tablo 2.39 Baba Egitim Durumuna Gore Beceri Algisindaki Farkhlik

Baba Egitim
Durumu N X SS F Sig.
Tlkokul/Ortaokul 230 3.88 0.42558
Beceri mezunu
Algist Lise mezunu 135 3.89 0.44055 1.273 0.281
Universite ve Uzeri 103 3.96 0.43205
mezunu

Tablo 2.40’da goriildigii gibi, katilimcilarin baba egitim durumu ile mesleki yeterlilik,
etkili iletisim becerisi, duygusal zeka ve 6z yeterlilik faktorleri arasinda anlamli bir farklilik

gorulmemektedir (p>0.05).

Tablo 2.40 Baba Egitim Durumuna Gore Faktorlerin Beceri Algisindaki Farklhihiklar:

Baba Egitim Durumu X SS F Sig.
[lkokul/Ortaokul 3.95 0.56424
mezunu

Mesleki Lise mezunu 4.00 0.54286

Yeterlilik Oniversite  ve  Ugzeri 4.06 0.54700 1.296 0.275
mezunu
[lkokul/Ortaokul 4.16 0.45128
mezunu

Etkili letisim | Lise mezunu 4.20 0.46223

Becerisi Oniversite  ve  Ugzeri 4.24 0.42421 1.073 0.343
mezunu
[1kokul/Ortaokul 3.61 0.58733
mezunu

Duygusal Lise mezunu 3.63 0.59492

Zeka Oniversite  ve  Ugzeri 3.66 0.57639 0.340 0.712
mezunu
[kokul/Ortaokul 3.79 0.54374
mezunu

Oz Yeterlilik | Lise mezunu 3.75 0.59214
Oniversite ve Uzeri 3.88 0.58876 1.403 0.247
mezunu

2.8.4. Katihmeilarin is Hayatinda Gerekli Bulduklar Beceriler

Akdeniz Universitesinin 470 son sinif dgrencisine yapilan saha ¢aligmasinm; son
sorusu, “Asagidaki becerilerden hangilerinin is hayatinda ¢ok gerekli oldugunu
diisiiniiyorsunuz?” sorusudur.

Bu soruya verilen cevaplar frekans analizi ile incelendiginde; 387 (%82.3) 6grencinin
“Problem Cdzme Becerisi”, 383 (%81.5) dgrencinin “Etkili iletisim Becerisi”, 372 (%79.1)
ogrencinin “Is Ahlak1”, 334 (%71.1) 6grencinin “Zaman Ydnetimi”, 322 (%68.5) 6grencinin
“Stres  Yonetimi”, 310 (%66.0) 6grencinin “Takim Caligmasi Becerisi”, 300 (%63.8)
ogrencinin “Yaraticilik”, 270 (%57.4) 6grencinin “Esneklik/Uyum”, 270 (%57.4) 6grencinin
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“Liderlik”, 230 (%48.9) o6grencinin “Etkili Sunum Becerisi”, 152 (%32.3) 6grencinin

“Duygusal Zeka” secenegini isaretledigi goriillmektedir.

Tablo 2.41 Katiimeilarin Is Hayatinda Gerekli Bulduklar: Becerilerin Yiizdelik Oranlari

Beceriler Ogrenci Sayisi Yuzdelik Oran
Problem Cézme Becerisi 387 %82.3
Etkili Iletisim Becerisi 383 %81.5
Is Ahlaki 372 %79.1
Zaman Y o6netimi 334 %71.1
Stres Yonetimi 322 %68.5
Takim Calismasi Becerisi 310 %66.0
Yaraticilik 300 %63.8
Esneklik/Uyum 270 %57.4
Liderlik 270 %57.4
Etkili Sunum Becerisi 230 %48.9
Duygusal Zeka 152 %32.3

Problem C6zme ve Etkili Iletisim becerilerinin dgrenciler tarafindan is diinyasmda en
gerekli beceri olarak goriilmeleri 6grencilerin is diinyas1 algilarmi bizlere yansitmaktadir.
Ogrencilerin; is diinyasmi, problemlerin oldugu bir alan olarak tanmimladiklar:
soylenebilmektedir.

Ogrencilerin is hayatinda en az gerekli bulduklar1 beceri olan duygusal zeka becerisinin;
isverenlerle, bu ¢alisma dogrultusunda yapilan miilakat sonucunda is diinyasmin en dnemli
buldugu beceri oldugu goriilmektedir. Isverenlerin cevaplary; is diinyasinda teknik becerilerin
oneminin soft becerilere oranla azaldigmi bizlere gostermektedir. Ogrencilerin ise bu durumun
ne kadar farkinda olduklari konusu tartismahdir. Ogrencilerin istihdam edilebilmesi igin soft
becerilerini ortaya ¢ikartip gelistirmeleri 6zellikle de Duygusal zeké becerisine hakim olmalar1
gerekmektedir. Buradan Duygusal zeka becerisinin 6grenciler tarafindan bilinmedigi, Gneminin
anlagilamadig1 yorumu da ¢ikartilabilmektedir. Ogrenciler is diinyasinda sadece teknik bilgi
sahibi olmalarinin yeterli olacagi zanni igerisinde olabilirler.

Esneklik/Uyum, Liderlik ve Etkili Sunum Becerilerinin is hayatindaki onemleri
diistiniildiigiinde; 6grenciler tarafindan daha az gerekli bulunan beceriler igerisinde yer almalar1
bu becerilerin de 6neminin yeterince bilinmedigini gdstermektedir. Ogrencilerin sadece teknik
bilgileri 6grenebildikleri egitim sisteminin agik sonuglari bunlar olsa gerek. Egitim sisteminin;
insanin Kisilik viicudu dikkate alarak, kisilik ve sahsiyet temelleri iizerine yeniden insa
edilmesinin ve dgrencilerin soft becerilere dair dersler almalariin gerekliligi goriilmiistiir

(Calp ve Edis, 2020: 551)(Turnukli, 2004: 145-1498)(Korkmaz, 2021: 527).
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Yiizyillardir fiziksel yap1 olan et kemik gévde, insan kabul edilmis ve bu sebeple sadece
fiziksel viicudun ihtiyaglari 6n plana alimmustir. Medeniyet; uygarlik, dizen ve rahatlik
anlamlarina gelmektedir. Teknik medeniyetin gelisimi; fiziksel viicudumuza uygarlk, dizen
ve rahatlik getirmistir. Zihin, kalp ve gonul medeniyetlerinde ise teknik medeniyetten ¢ok daha
geride olundugu, uygarlik ve diizen bulunmadigi gorilmektedir. Insanmin kisilik viicudu
tannmadig1 icin bu ihtiyaglar1 iizerinde durulmamaktadir. Insan teknik islerde yaptigi
basarilarla tatmin olurken; makinelesen diinyada daha fazla tatminsizlik hissetmeye baglamistir.
Tatmin olma careleri ararken, kendine yonelmesiyle kisilik viicudunu tanima ihtiyaci
hissetmistir (Duru, 2006: 74). Ayni zamanda yapilan fiziksel islerin gelisen teknolojiyle
makineler tarafindan yapilabilir hale gelmesiyle, insanin sahip oldugu soft becerilerinin ortaya
¢ikmasimnm 6nemi fark edilmistir. (Urhan Torun, 2019: 9).

Gelisen teknolojiyle ortaya ¢ikan makineler; etkili iletisim, duygusal zeka, liderlik,
yaraticilik gibi becerilere sahip olamamaktadir. Siirekli gelisen ve degisen is hayatinda ayakta
kalabilmek icin bu becerilere sahip olan ¢alisanlar gerekmektedir (Uluyol & Eryilmaz, 2015:
209). Bunun i¢inde teknik egitimin yani sira; her bir kisiye, 6z yapiya uygun kisilik
giidiimlerinin egitimi verilmesi gerekmektedir. Fiziksel viicudun organlari olan; el, ayak, bas
gibi kisilik viicudunun da gudimleri bulunmaktadir. Bu gidimlerin taninmasi; insani dis
faktorlere bagimli olmaktan kurtaracak ve i¢ine, kendisine yonelmesiyle soft becerilerini ortaya
cikarabilecektir.

Bu calisma, miilakat yontemi ile yapilan arastirma sonucunda; “soft skills” dedigimiz
becerilerin, is hayatindaki 6nemini ortaya koymaktadir. Istihdam edilebilirlikte isveren ve
yOneticiler tarafindan; insanin 6ziinde mevcut bulunan soft becerilerin, teknik becerilere oranla
daha fazla tercih edildigi analiz edilmektedir. Isverenlerin ve yoneticilerin yeni ise alacaklar
kisilerden; %74 oraninda soft becerilerine sahip olmasini beklerken, mevcut ¢alisanlarindan;
%89 oraninda soft becerilere sahip olmalarin1 bekledikleri tespit edilmistir. Isverenlerin yeni
ise alacaklar1 kisilerden bekledikleri beceriler ile mevcut ¢alisanlarindan bekledikleri beceriler
kiyaslandiginda; mevcut ¢alisanlardan beklenen soft beceriler oraninin %15 daha yiiksek deger
olmasi, ¢alisma hayatina giriste her ne kadar teknik bilgi aransa da ilerleyen sirecte soft
becerilere ihtiya¢ duyuldugunu gostermektedir.

Ise yeni almacak kisilerden bekledikleri beceriler konusunda; isverenlerin verdikleri
cevaplar bireysel olarak incelendiginde katilimcilarin %37’sinin %100 soft beceri, %4’ niin

%100 teknik beceri, %26’smm %50 soft %50 teknik beceri bekledigi tespit edilmektedir.
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Mevcut ¢alisanlarindan ise %100 teknik beceri bekleyen isveren gériilmemektedir. isverenlerin
%76’s1 mevcut calisanlarindan %100 soft beceri, %2’si %50 soft %50 teknik beceri
beklemektedir. Bu iki soruya verilen cevaplar incelendiginde; ¢aligma hayatinda sadece teknik
bilgiyi yeterli bulmadiklar1 agik bir sekilde gorulmektedir. Calisanlardan beklenilen soft
beceriler ise; ahlak, karakter, diiriistliik, aidiyet, giiler yliz, sorumluluk, pratiklik, ¢aliskanlik,
¢oziim odakhi ve gelisime acik olma kelimeleriyle ifade edilmektedir. Ise yeni alinacak
kisilerden beklenilen soft becerilerin; %23 is ahlaki, %23 duygusal zeka ve %14 etkili iletisim
becerisi oldugu goriilmektedir. Mevcut calisanlardan beklenilen soft becerilerin; %25 is ahlaki,
%24 duygusal zeka ve %13 etkili iletisim becerisi oldugu goriilmektedir.

Ise alim miilakat sorularinda aranan Kriterlerin; %38 inin teknik becerileri, %56’smin
soft becerileri 6lgmeye yonelik oldugu goriilmiistiir. Isverenlerin bu soruya verdikleri cevaplar
bireysel olarak incelendiginde; %37’sinin ise alim kriterlerinin %100 teknik beceriden,
%39’unun %100 soft beceriden ve %I11’inin %50 teknik %350 soft beceriden olustugu
gorulmektedir. Bu veriler; isverenlerin yeni ise alacaklar1 ya da mevcut c¢alisanlarindan
bekledikleri becerilere bakildiginda, %70’ten fazla onemsedikleri goriilen soft becerileri
dlgmeye yonelik kriterlerinin yeterli olup olmadigi konusunda diisiindiirmektedir. Ise alim
miilakat sorularinda aradiklar1 kriterleri belirten katilimcilardan 2’sinin, “Kisilik™ kriterine yer
verdigi goriilmektedir.

Isverenler igerisinde ise alacagi kisinin diploma sahibi olmasimi 6nemsiz bulan katilime1
sayist 7 (%]15)’dir. “Mezun olunan okul 6nemli mi?” diye bakildiginda; isverenlerin 26’smin
(%56) evet, 20’sinin (%44) hayir seklinde cevap verdigi goriilmektedir. Buradan; mezun olunan
okulun 6nemli ya da 6nemsiz oldugu sonucuna varilamamaktadir. Cevaplarin betimleyici
analizinde; diploma ve mezun olunan okul 6neminin, ise alinacak kisinin becerilerine olan
katkis1 sebebiyle 6nemli bulundugu gorilmektedir.

“Ise alacagmiz kisilerin iletisim becerileri (ikna, dinleme, sdzsiiz ve sdzel iletisim vb.)
sizin icin ne kadar 6nemlidir?” sorusuna; isverenlerin verdikleri cevaplardan, %78 oraninda
onemsedikleri gorilmektedir. Ise alim siirecinde, ise alacaklar1 kisilerin iletisim becerilerini
dlecmek i¢in %71 oraninda miilakat yontemini kullandiklar1 ifade edilmistir. Is hayat1 icin
onemli soft becerilerden olan etkili iletisim becerisinin; miilakat sirasinda degerlendirilmesi,
ise almacak kisilerin kendilerini dogru sekilde ifade edebilmeleri agisindan bir firsat olarak
gorulebilmektedir.

“Ise alacagmiz kisinin giivenilir olmas1 ne kadar &nemlidir?” diye soruldugunda;
isverenlerin cevaplarindan, %100 Onemli oldugu gorilmiistir, “Onemsizdir” cevabi

bulunmamaktadir. Ilging olan sudur ki; higbir katilimci tarafindan &nemsiz bulunmayan
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giivenilirlik, ise alim silirecinde %33 igverenin Olgme yonteminin olmadigr ve Olgme
yontemlerini belirten igverenlerinde %46’sinin referans yontemine basvurduklar: bir husustur.

“Ise alacagmiz kisilerin dzgiivenli olmasi ne kadar 6nemlidir?” sorusuna verilen
cevaplarda; isverenlerin isletmelerinde oOzgilivensiz bir ¢alisan istemedikleri acik¢a
gorilmektedir. Isverenlerin sadece %4’ii az ve kismen cevaplarini vermektedir. Isverenlerden
bazilarinin ise; ige alacaklari kisilerin 6zgiiven sahibi olmalarini, kosullara bagli olarak 6nemli
gordiigiinii de sdylemek miimkiindiir. Ise almnacak kisinin; haddini bilecek, kiistahlik
etmeyecek, kendini gelistirmesine ve detaylar1 kagirmasma engel olmayacak kadar 6zgiiven
sahibi olmasini arzu etmektedirler. Isverenlerin %29 unun ise alacaklar1 kisilerin 6zgiivenini
belirlemek i¢in kendine has bir yontemi bulunmamaktadir. Kendine has yontemi olan
isverenlerin cevaplar1 incelendiginde; iletisim becerilerinde oldugu gibi miilakat yonteminin
tercih edildigi goriilmektedir. Isverenlerden birinin “Diisiik maas sdyleriz, siz isinizde iyi iseniz
gereken maas seviyesine ¢ikaririz deriz 6zgiiveni olan i¢in sikintili bir durum olmaz” yaklagimi
ilgin¢ bulunmaktadir.

“Ise alacaginiz kisilerin deneyimli olmas1 sizin i¢in dnemli midir? Neden?” sorusuna
igverenlerin %91 inin 6nemli cevabini verdigi, zaman ve emek tasarrufu, iglerin aksamamasi
gibi sebeplerle énemli bulduklar1 goriilmektedir. Buradan da anlasiliyor ki; isverenlerin ¢ogu
deneyim sahibi kisilere istihdam saglamak istemektedir. Yeni mezun 6grencilerin istihdam
edilebilirliginde en biiyiik engellerden birinin deneyim eksikligi (Dost ve Bilgin, 2020: 129)
oldugu diisiiniildiigiinde, uygulamali egitimin sart oldugu goriilmektedir. Ogrencilerin sadece
teknik bilgileri 6grenmesinin yeterli olmadigi; 6grendikleri teknik bilgileri uygulayabilecekleri,
soft becerilerin pratigini yapabilecekleri alanlara ihtiyag oldugu ve egitim sisteminin bu sekilde
yeniden diizenlenmesi gerekliligi ortadadir. Sadece teknik bilginin verildigi; kisilik degerlerinin
ele alinmadigi, insanin ruhsal ve duyumsal yapisiin yok sayildigi egitim sisteminin yeterli
olmadig1 gorilmektedir (TUrnlkld, 2004: 138). Bu ¢alisma kapsaminda igverenlerle yapilan
miilakat sonucunda goriildiigii tizere; is diinyasinda etkili iletisim, duygusal zeka ve is ahlaki
becerilerine sahip ¢alisanlara ihtiya¢ duyulmaktadir. Egitim sisteminin; insanin Kisilik viicudu
dikkate alinarak, kisilik ve sahsiyet temelleri {izerine yeniden inga edilmesinin gerekliligi
gorilmiistiir (Calp ve Edis, 2020: 551) (Turnukli, 2004: 145-1498) (Korkmaz, 2021: 527).
Ogrencilerin okuduklar1 okullardan mezun olurken teknik ve soft beceriler bakimmdan tam
anlamiyla yeterli ve gerekli bir sekilde yetismis olmalari; istihdam edilebilirligi artiracak,
caligan bireylerin is basinda duyumsal yonden tatmin olmalar1 sebebiyle hem kendilerine
givenmelerini hem de disariya giiven verip yaptiklari isten tatmin olmalarini saglayacak (Dost

ve Bilgin, 2020: 127), is diinyasinda isverenlerin ¢alisanlarina bu becerileri kazandirmak adina
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uzmanlar tarafindan ticret karsilig1 satin aldiklar1 hizmetlere gerek kalmayacak ve tum bunlarda
iilkemizin ekonomisinin rahatlatilmasma katki saglayacaktir. Ogrencilere de mevcut sistem
degisene kadar; tniversite egitim siireleri boyunca sadece okuldan aldiklar1 egitimle
kalmamalari, kendilerini gelistirebilecekleri faaliyetlerde bulunmalari, kendileri igin staj
imkanlar1 yaratmalar1 ve kisilik viicutlarin1 tanimaya yonelik egitimler almalar1 tavsiye
edilmektedir.

“Duygusal zeka (EQ) insanin kendisinin ve baskalarinin duygularinin farkinda olmasi
ve yonetebilmesi demektir. Ise alacaginiz kisilerin duygusal zekasini dikkate alryor musunuz?
Sayet aliyorsaniz, duygusal zekdy1 6lgmek icin isletmenize has bir yonteminiz var mudir?”
sorusuna verilen cevaplara gore; isverenlerin 25’inin (%61) ise alacagi kisilerin duygusal
zekésmi dikkate aldigi, 16’smin (%39) ise dikkate almadig1 goriilmiistiir.

“Soft beceriler (Soft Skills) kavrami sizin i¢in ne ifade ediyor?” sorusuna verilen
cevaplara gore, 46 igverenin 9’unun (%20) soft beceriler kavramiyla ilgili fikrinin olmadigi
goriilmistiir. Fikri olan 37 igverenin (%80) soft becerileri; diploma sahiplerine tas ¢ikaracak
oOzellikler, genel yetenekler, kendini gelistirme yetisi, kisiye ait gézle goriilmeyen beceri, siire¢
yonetimi, kisilik, isi yapmak i¢in is tanimi disinda da olmasi gereken yetenekler, is yapis
bi¢iminin kalitesi, detay algilama ve biitiinsel baglant1 kurma kabiliyeti seklinde tanimladiklar1
gorulmektedir. Bu soruya isverenlerden; iletisim, risk yonetimi, inisiyatif kullanma becerisi,
ekip ruhu, koordinasyon, uyum saglama ve takim ¢aligsmasi, sorun ¢ézebilme, dngdrebilme,
dinleme ve kendini dogru ifade etme basarisi, zamani dogru kullanma kabiliyeti gibi soft
beceriler 6rneklerini vererek cevap verenler oldugu da gériilmiistiir. TUm bu becerilerin ortaya
¢ikabilmesi, insanin kisilik viicudunu tanimasina baghdir. Kisilik viicudunu taniyan insan,
kendindeki soft becerileri ortaya ¢ikarabilmektedir.

“Soft becerilerin calisma hayatindaki 6nemini kendi is yasaminizdan bir Ornekle
aciklayabilir misiniz?” diye soruldugunda bir 6nceki soruda oldugu gibi yine isverenlerin
%20’sinin cevap vermedigi gorilmektedir. Bu soruya genel olarak, ekip ¢alismasinin 6nemine
dair 6rnekler seklinde cevaplar verilmistir. Isverenlerin; “Devaliiasyonda duygusal sezilerle
onceden ve paniklemeden en az zararla ¢ikmistik”, “Garsondum, 3 otel sahibi oldum”,
“Diploma sahibi olmasina ragmen verilen gdrev ve is siirecini yonetemeyen miihendis
yiizlinden igin aksamasi hatta usulsiizliiklere varan durumlarin yasanmasi”, “Yogun is
programimin zaman yonetimi ile rahatlatilmasi”, “Sabir ve dinleme yetenegim olmasa ekipte
kimseyi tutamam. Sabirla ¢aliyma arkadaslarimi dinleyebildigim igin ekibin duygularini
yonetebildigimi diisinliyorum. Tiirkiye’de yoneticiligin oncelikli olarak iyi bir dinleme ve

analizden gectigini diisiiniiyorum” seklinde cevaplari soft becerilerin 6nemini belirtmektedir.
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Son olarak “Arastirmalara gore bir liderde olmasi gereken Ozelliklerin %90’ min
duygusal zekdya dayali beceriler oldugu ortaya koyulmustur. Bir lider olarak duygusal
zekanizin yoneticilik tarziniza yansidigmi diisiiniiyor musunuz?” sorusuna, 40 isveren (%95)
“evet”, 2 igveren (%5) “haywr” cevabin1 vermektedir. Verilen cevaplardan; “Kesinlikle
yanstyor. Ise yeni baslayan personelim; hanim diye hitap ediyor. Birka¢ hafta sonra Hocam. Bir
iki ay sonra abla diye hitap ediyorlar” cevabi ilging bulunmaktadir.

Akdeniz Universitesi’nde okuyan 470 son smif 6grencisi ile yapilan saha arastirmasmin;
faktor analizi sonuglarina gore, beceri algilar1 faktorleri olusturulmustur (Cronbach’s o =
0.900). Beceri algilar1 faktorleri; Etkili iletisim Becerisi, Mesleki Yeterlilik, Oz yeterlilik ve
Duygusal zekadwr. Beceri algilar1 faktorlerinin aritmetik ortalamalar1 ise su sekildedir;
4.19=Etkili iletisim becerisi, 3.99=Mesleki Yeterlilik, 3.80=0z yeterlilik, 3.63=Duygusal zeka.
Faktorlerin aritmetik ortalamalarina bakildiginda; dgrencilerin, etkili iletisim becerisine sahip
olduklar1 fakat duygusal zeka becerisine yeterli diizeyde sahip olmadiklar1 goriilebilmektedir.

Faktorler arasi iliskilerin diizeyini belirlemek icin yapilan Korelasyon Analiz
sonuglarina gore; Mesleki yeterlilik ile Etkili iletisim becerisi faktorleri arasinda pozitif yonde
anlamli bir iliskinin oldugu gorilmektedir (r=0.366, p<0.05). Mesleki yeterlilige sahip olan
ogrencilerin ayn1 zamanda etkili iletisim becerisine de sahip olduklarini sdyleyebilmek
mumkindir. Bu ¢alisma kapsaminda da 6grencilerin en fazla sahip olduklar1 iki becerinin;
etkili iletisim becerisi ve mesleki yeterlilik oldugu gorilmektedir.

Beceri algilarmin aritmetik ortalamasi 5 tizerinden 3.92°dir. Ogrencilerin, beceri algilar:
acisindan yetersiz olmadiklarmi diisiindiirmektedir. Beceri algilarina cinsiyet agisindan
bakildiginda anlamli bir farklilik oldugu (p<0.05); erkek ogrencilerin (3.91) kiz 6grencilere
(3.89) gore daha yiiksek degere sahip olduklar1 goriilmektedir. Faktorlere gore cinsiyetlerin
beceri algilarinda; erkek Ogrencilerin mesleki yeterlilik ve duygusal zeka becerilerinde kiz
ogrencilerden daha yiiksek (Gur, Oztiirk Altinayak ve Ejder Apay, 2019: 41) kiz dgrencilerin
etkili iletisim ve 6z yeterlilik becerilerinde erkek 6grencilerden daha yiliksek degerlere sahip
olduklar1 gériilmektedir.

Ogrencilerin egitim aldiklar1 alanlara gore beceri algilar1 arasinda bir farklilik (p>0.05)
gorilmemektedir.

Ogrencilerin anne egitim durumlar1 ile mesleki yeterlilik faktorii arasinda bir iliski
oldugu (p<0.05); 6grencilerin anne egitim durumlar1 yiikseldikge, mesleki yeterlilik beceri
algilarmin da yiikseldigi goriilmektedir. Ogrencilerin baba egitim durumlari ile beceri algilari

arasinda bir iliski olmadigi (p>0.05) tespit edilmistir.
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Ogrencilere sorulan son soru, is hayatinda gerekli bulduklar1 beceriler sorusudur. %82
ile en ¢ok problem ¢6zme becerisini, %32 ile en az duygusal zeka becerisini gerekli bulduklari
gorilmiistiir. Duygusal zekanin, yapilan analizlerde ¢ikan sonuca gore; 0grencilerin yeterli
diizeyde alg1 sahibi olmadiklar1 bir beceri oldugu tespit edilmisti. Bu soruya verdikleri cevaplar
ile karsilastirildiginda; duygusal zekanin, 6grenciler tarafindan ig hayatinda gerekli goriilmedigi
icin kendilerini gelistirmedikleri ve Onemi yeterince bilinmeyen bir beceri oldugu,
diistiniilmektedir. Problem ¢6zme becerisinin ardindan %81.5 ile etkili iletisim ve %79.1 ile is
ahlaki becerileri gelmektedir.

Isverenlerin yeni ise alacaklar1 kisilerden ve mevcut cahsanlarindan bekledikleri
Ozellikler, saha arastrmasinin faktor analizine gore olusan faktorler acisindan da
degerlendirilmistir. Isverenlerin ise yeni alacaklar1 kisilerden bekledikleri 123 6zelligin;
56’sinn (%45) duygusal zekd, 27’sinin (%22) mesleki yeterlilik, 23iiniin (%19) 6z yeterlilik
ve 17’sinin (%]14) etkili iletisim becerisi oldugu goriilmektedir. Isverenlerin mevcut
calisanlarindan bekledikleri 106 6zelligin ise; 49’unun (%47) duygusal zeka, 29’unun (%28)
0z yeterlilik, 14 liniin (%13) etkili iletisim ve 12’sinin (%12) mesleki yeterlilik becerisi oldugu
gorulmektedir. Buradan; is hayatinda teknik becerilerden daha ziyade soft becerilere ihtiyag
duyuldugu agik bir sekilde goriilmektedir. Beklenen teknik becerilerin oraninin; mevcut
calisanlar ile ise yeni alinacak kisiler arasinda farklilik gdstermesi; isverenler tarafindan ise
giriste her ne kadar teknik beceri beklense de calisma siiresinde teknik becerilerden daha fazla
soft becerilere ihtiya¢ duyuldugunu goéstermektedir.

Isverenlerin yeni ise alacaklar1 kisilerden en ¢ok bekledikleri becerinin duygusal zeka
becerisi olup, 6grencilerin de en az bu beceriye sahip olduklar1 ve hatta bu beceriyi is hayatinda
diger becerilere gore en az gerekli beceri olarak diisiinmeleri is diinyasindaki temel sorunlarin
nedenlerinden biri olarak gorulebilir. Isverenlerin ne istedigi, &grenciler tarafindan
bilinmemektedir. Mezun olacak, is hayatina atilacak 6grencilerin is diinyasinin ihtiyaglarini tam
olarak Kkarsilayabilecek yeterlilikte olduklar1 diisiiniilmemektedir. Ogrencilerin istihdam
edilebilmesi i¢in soft becerilerini ortaya g¢ikartip gelistirmeleri 6zellikle de Duygusal zeka
becerisine hakim olmalar1 gerekmektedir.

Bu konuda yapilacak diger calismalar i¢in; duygusal zekd becerisinin cinsiyet
degiskenine gore farklilagsmasi, 6grencilerin 6grenim gordiikleri alanlarm beceri algilar
acisindan farklilasmasi ve anne-baba egitim durumunun beceri algilar1 agisindan farklilagmasi

durumlarinin daha genis bir sekilde arastirilmasi dnerilmektedir.
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