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BAŞLARKEN ... 

Vaktin birinde padişahın biri bir rüya göımüş. Rüyada denizin di­

binde geziniyormuş. Uzakta dev bir karaln fark enniş. Karaln ona 

seslenmiş; 'Yaklaş ve beni gör. Benim mahiyetleıimi ka'~'arsan saade­

tin en büyüğüne ulaşacaksın.' Padişah tam yakla.5maya karar vermiş 

ki, o anda uyanmış. Uyannka meraka kapılmış. Acaba gerçekten de­

nizin dibinde böyle bir şeyvar mıydı? Bu nasıl bir !"Üyaydı ve niçin ona 

yaklaşamamışn? Düşüncelerinin sonunda dalgıçları toplamaya ve 

işin mahiyetini öğrenmeye karar verıniş. 'Kim bana deniz dibinde 

gördüğüm şeyin resmini çizebilil'Se ona yeryüzünün en büyük ödülü­

nü sunacağım.' diye ferman çıkaımış ve bunu tellalları aracılığı ile 

memleketin her yerine duyurınuş. Dünyamn dört bir yamndan dal­

gıçlar gelmiş. Her gelen dalgıç, verileceği bildirilen ödüle kavuşmak 

arzusuylasuya dalarak deniz dibindeki karalnmn neye, benzediğini 

anlamaya çalışmış. Sayısız dalgıç denize dalıp ÇıkmıŞ. 

Kimisi o bir hortumdur, demiş; kimisi o bir sütundur, demiş; ki­

misi bir kamçıya benziyor, demiş; kimisi, yayvan bir et parçasıdır, de­

miş; kimisi de yan yana iki hançerdir, demiş. Her dalgıç, kendi gör­

düğünün doğru olduğunda ısrar ediyormuş. Padişah ise söylenenler­

den bir türlü tatmin olamiYOlmuş. Çünkü onun gördüğü karaln dal­

gıçların söylediği bütün şekillerden çok farklıymış. Sabırla, onun ta- , 

mamını ka~'ayacak ve onu olduğu gibi taıif edecek bir dalgıcın çık­

masını bekliyormuş. Sayısız dalgıç denizin dibine dalmış, çıkmış. 
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Hiçbirinin söylediği tam olarak diğeri ile örtüşmemiş. Sonunda 

danışmanlanndan biıi bu parçalan birleştirmeyi akıl etmiş. Bütün 

parçalaryerli yerine oturtulunca gövdesi, başı, kuyruğu, hortumu, sü­

tun gibi ayaklan ile ortaya bir fil ÇıkmıŞ. Danışmanı çizilen resmi pa­

dişahın önüne sununca padişah büyük bir heyecanla, 'Evet, işte be­

nim gördüğümbuydu!' demiş. 

Hikayeyi dinleyen çocuklar hikaye)~ anlatan ya~lı bilgeye; 

- Peki, padişah kime ödül vermiş, diye sorunca yaşlı bilge, (ınıann 

gözleıinin içine bakarak, şu cevabı verir: 

- Bakın çocuklar, siz de o acemi dalgıçlar gibi tek unsurda kalıyor­

sunuz. Bunu aşın. Eşyayı önce bir half olarak algıla)~n, sonra bütüne 

ula~ın. Eğer 'A'ya 'A' derseniz, o kendisinden başka bir şey ifade et­

mez. Ama onu bir haıf olarak görürseniz o hem a\fabe~, hem katibi, 

hem kendini göstermiş olur. Çocuklar bu yanıt üzerine: 

- Yani herkese ödül mü verilmiş, diye sorunca yaŞlı bilge; 

- Bundan size ne, diyerek sözlerine devam etmiş; 

- Siz eğer ödüllere takılıp kalırsanız bu hikaye size hiçbir şey anlat-

muz. Şinıdi ben size sora~m: 'Fili sütuna benzeten yalan mı söylemiş 

oldu? Yahut fil bir hortumdur diyen padişahı aldattı mı? Ya onu han­

çere benzeten? Hayır, herkes kendi algılama kapasitesince onu kavra­

yabildi ve öyle anlattı. Kimse yanlış bir şey söylemedi. Ama hepsi ek­

sik söyledi. Çoğu doğrular da böyledir. O yüzden size göre, ötekine 

göre değişir. Eğer doğrulan üst üste koyabilir ve onlardan bütün 

meydana getirebilirseniz gerçeğe ulaşmış olursunuz. Ama gerçeği as­

la tam olarak bilemezsiniz. Mutlak ve sonsuzu ne kadar kavrayabilir­

siniz ki? Tabii, böyle olunca sizin doğrulannız size, ötekilerinin doğ­

rusu onlara ait kalır ve herkes kendi doğrusunu daha se,~mli bulur. 

Herkes kendi doğrusunda ısrar edince de çanşma başlar. İşin özü 

'doğru bakış açısı'na sahip olmadadır,' der. 

Şüphesiz, her şe~n temelini 'Doğru Bakış Açısını Kazanmak' 

oluşturuyor. 
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'İş Hayannda Başan' içinde buh.indugumuz iş dünyasında 'uygu­

lanabilir, değiştirilebilir, yenilenebilir, geliştirilebilir, anlaşılabilir ba­

ınş açılan'na zemin oluşnırma eksenli düşünülerek 'iş hayanndan 

kopmadan iç kapalılıklara projektör oluşnırma'yı amaçlayan bir dü­

şüncenin üıünü. İçinde bulundugumuz toplumun yapısını, özellikle­

rini, tepkilerini ve genel anla)~şlannı bilerek 'iyileştirilebilir ara~ş­

lar'la yönelişini bulmayı arzulayan bu çalışma 'iş hayannın içindeki 

körlüklerden annma kaygısı'nı taşıyor. İnsanımızın tanınmadığı, şir­
ketlerimizin yapılannın ve kültürlerinin bilinmediği çalışmalar tatmin 

edici olmaktan uzak kalmaktadır. Bunun için gerekli olan ise 'iş kör­

lüğü 'nebulaşmadan 'zinde arıla~şlar'la kurulu anla~şın çok sağlıklı 

temellere onırarak 'başan'ya yelken açabileceği umudu ile 'yönetimin 

aydırılık meşalesi' taşımaknr. 

Yannın iş dünyası bugünün yanlışlanyla ya da doğrulanyla şekil­

lenmeye devam edecektir, dün oldugu gibi! Bugünün kurtarılması 

yannın kuşanılmasına bağlıdır. Bütün her şey yeniden gözden geçiril­

melidir. Biz de bundan hareketle insanın iptal edilmediği işletme ya­

pılanna uygun anla~şlann oluşmasını arzu ederek öneriler geliştir­

meye çalışnk. 

İşletmedeki insanın yönetmedeki rolü ve bunu nasıl kullanması 
gerektiğini inceledik. Sürekli ısrar edilen yarılışlara işaret ettik. Hata­

lardan ısrann şirketin her yönde kaybına olacağının ömeklerinin, be­

dellerini işletmelerin varlıklaıını kaybetmeleriyle ödediklerini gördü­

ğümüzü belirttik. 

İnsanın kendini tanımlamasının çok faydalı olacağına inandığımı­

zı belirttik. Kendini tanı~layamamış ve fakat hasbelkader yöneticilik 

koln.ığunu işgal etmiş insanlann açnğı 'davranış kazalan'ndan yarala­

nanlann, ölerıleıin büyüklüğüne işaret etİl1eye çalışnk. 

Her şeyin merkezinde 'insan unsuru'nun olduğunu, insanı tanı­

madan kazalann önlenemeyeceğini, insanın kendine yabancılığını gi­

dermeden ve davranışlannı düzeltmeden başanlı olamayacağını ha­

yann gerçekleriyle sunmaya çalışnk. 
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iş dünyasının geleceği 'Davranış Kazalannın Yaşanmadığı' or­

tam1ara bağlıdır. Bunun için de iş dünyası aktörlerine büyük roller 

düşüyor. 

Yol haritamızdaki işaret taş1annı değerlendirmelerinize sunuyoruz. 

'içindeki Davranış Canavarı'nı durdurabilen insanlarla örülü yeni 

iş dünyası dileklerimizle .. 

Abdiillatif ERDOGAN 

istanbul 2006 
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i. BÖLÜM 

İşİNİz ve sİz 

İşi Oku(yama)mak 

İş, yapısı itibanyla 'tahteravalli misali dengeler' içeren şekliyle insan 

hayanm derinden etkilemekle bakışlan ve anlayışlan her an değişiklik­

lere süıükleyebiliyor. Değişikliklerle sarsılan ve süıük!enen doku, kişi­

nin 'bakış açısı'na göre şekilleniyor ve kimi zaman tahlişler, bitişier, tü­

kenişleryaşıyor, kimi zaman da çıkışlar, tin·eyişlerve yükselişleryaşıyor. 

Bütün bunlarda en önemli etken kişinin 'basnğı zemin' oluyor. 

İşe 'meşguliyet' açısından yakla5an ve 'gününü kurtarma' cihetiy­

le yanlışlığa yönelen anla)~ş insanı zamanla 'işten kopma'yla karşı kar­

şıya bırakacak, işten kopan insanın kopuş şiddetine oranla işini kay­

betme harkinde 'hayat yo1culuğıında tin-eyiş'ler yaşamasına da aynı 

oranda sebep olduğunu izlemek mümkün oluyor. 

İçinde bulunduklan işi, işin gerekleıini, işe yönelik kendi kabili­

yetIerini tanımlayamamış bir kimlikte 'kimliksiz göıüntüler sergile­

mek'le 'kaybedilen işler ve hayallerle renksizleştirilmiş iş yaşamla­

n'nın ya~amğı sorunlar yumağına sahip olmak 'marifet' olarak algı­

lanmamalıdır .. 



IZ Etkili Yönetirnde Yol Haritası 

İşe renk veren ve işi konuşturanlar o işin çalışanlandır, elbet! 

İşi konuşturanlar o içlerinde bulunduğu ve İCra ettikleri işe kimlik 

kazandll1rlarken kendilerinin donanımlanndan ne kadar haberlidir­
ler ki, bu haberli oluş onlann tanımlanmasına yardımcı olacak unsur­

lan kuşanacalmr. 

Bütün soıunlann kaynağında 'işi okuyamamak' varchr! 

Tanımlanmayan işler, bilinmeyen yetenekler, gösterilemeyen ça­

balar ve eneıjilerden değil midir, bugün yaşanan ve'içinde bulunulan 

sorunlann kaynağı? 

İşlerin okunması için gerekli olanlar 

ı. İşle ilgili olmak 

2. İş hakkında yeterli bilgi ve donanıma sahip olmak 

3. İşi anlamak 

4. İşi YOlumlamak 

5. İşi geliştinnek 
6. İş körlüğüne düşmernek 
7. İş yapısını dinamikleştinnek 
8. İşte hiç eksilmeyen eneıjileri yüklenmek 

9. İşin gereklerini yeterli liyakatle tamamlamak 

LO. İşi nitelikli kılmak için gerekli gelişimlere açık olmak 

Eğer, 

ı. İşi tanımlayamamak 

2. İşle ilgili olmamak 

3. İş hakkında yeterli bilgi ve donanımdan yoksun olmak 

4. İşi anlayamamak 

5. İşi YOlumlayamamak 

6. İşi geliştirememek 
7. İş körlüğüyle işin nitelikli olarak yapılmasını sağlayamamak 

8. İşin gereklerini yerine getiremenıek 

gibi bir yanlış içine düşülmüşse bireyler; 

ı. İşten soğumak 



2. İşten kopmak 

3- İşyeıinden gönderilmek 
+ Kişisel güveni kaybetnıek 
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gibi sonuçlarla karşılaşmaktan kaçamayacak ve ödüllendirilecek­
lerdir. 

*** 
'İş'lerini okuyamayanlann 'iş'leıi tarafından okunduklanyla dolu 

olan 'işten emekli olmuş sakinleıin kaldığı yurdar'dan anlaşılmak'ta 
değil midir? 

İşlerini okuyanlann işleriyle yükseldiğinin göstergesi edindikleri 
başanlar ve tecrübelerle 'nitelikli iş seımayesi'ne sahip oluşlan değil 
midir? 

İş deyip geçmeyen, işini okuyup anlayarak uygulamalarında kont­
rolü elden bırakmayan ve işten kesilmeyen iş üstadanııın yolu her za­
man açık göıünüyor. 

Bile(meye)nler 

Her şey bilmekle başladı. 
Hayat bilgiyle anlamını buldu. 
Bilgi bilinmekle kıymetlendi. 
Bileııler bildikleıini anlamakla nitelik ve keyfiyet kazandı. 
Bilmek demek, bilgiye hakim olmaktı. 
Bilgiye hakim olmak, bilgiyi yoıumlamaktı. 
Bilgiyi yorumlamak için ise 'derinlik' gerekti. 
'Delinlik'se 'hikıııeri kuşanmak'n. 

*** 
çağın en büyük gücü 'bilgi'ydi. Bilgi ve uygulamada takip edil-

mesi gereken metod da iş dünyasına şu 5 alnn maddel'le kazınıyordu: 
1. Kendimizi bilmek, 
2. İşimizi bilmek, 

3- Önemi bilmek, 
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4- Çalışma metodlarını bilmek ve 

5. Çalışmayı bilmek! 

*** 
İnsanı yönenneyi bile(meye)nlerden değil miydi, işlenneleıimizin 

çektikleıi? 

İ nsanı anlamayı bile(meye)iılerden değil miydi, yöneticilerimizin 

kaybettirdilderi? 

İşletmeler hep işi bile(meye)nlerden çekmemiş miydi? 

İşlenneler, işin gerekleıini bile(meye)nlerden çekmişti, ne çekmişse! 

Bu hep kendini bilmemekten kaynaldanıyordu. Kendinden habe-

ri olmayan işini ne bilsin? 

Iclep işini bile(meye)nlerden kaynaldanıyordu, bu durumlarda! 

İşin öneminin farkına varamayan işini ne bilsin? 

Çalışma metodlarını bile(meye)nler işin önemini ne bilsin? ÇalıŞ­

mayı bile(meye)nler ne bilsinler çalışma metodlaıını? Ve niye merak 

etsinler, ne nedir, ne değildir? gibi sorularla kendi durumlarını! 

ı-Ierkes bir şekilde mesailerini doldunnayı ba.5aııyorlardl. Doğ­
ruydu, çalışma saatleıi belirlenen zaman dilimine kadar işyeri sınırla­

rı içerisinde kalınarak ya.5anılıyordu. Fakat ne kadarı işin gereiderine 

uygun olarak yapılıyordu, sorusunun cevabı verilemiyordu! 

Bu da dert değildi. N asıl olsa, belirlenmiş ücretler, belirlenmiş za­

man aralığında 'bostan korkuluğu' olarak durulmalda bile düşmüyor­
du. Bu da herhangi bir sorun teşkil enniyordu. Mümkündü ... İş ha­

yatı bir şekilde belirli kurallarla sınırsız ve sorumsuz bir şekilde ya.5a­

nabilirdi. Ve bu, 'bilememek'ti. 

Bile(meye)nlerden çok zahmetler çekmiş iş dünyası 'bilenleıi'ni 

aııyordu. 

İş dünyası kendini ve kendindeki güzellilderi aııyordu .. 

İş dünya.sı bilginin değerlendiği yapıları arıyordu. 

İş dünya.sı kendini ve kendinde olanları değiştirmek istiyordu. 

İş dünya.sı projeıeıi, yenilikleıi ve güzellilderiyle daha veıimli ola­

bilmenin hesaplarına yönderek bihııeyi ba.5armak istiyordu. 
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İş dünyası 'devrin bütün çalkannları'na rağmen 'başaımanın key­

fi'ni yaşamak istiyordu. 
İş dünyası kendisini saran bütün olumsuzluklardan sıyrılmak ve 

'yeniden yapılanmak' istiyordu. Bunun için neye ihtiyacı olduğunu bi­
lenleryol alabileceklerdi. İhtiyacını belirleyememişlerve ne durumda 
olduğunu bile(meye)nler ise nereye aknğı bilinmeyen bir 'rasgele 

akış 'la yaşayabilecekleri 'sürprizlere' yol alıyorlardı. 
İş dünyasının akrörleri 'kalıcı olma'nın uğnl51nı vermedikleri süre­

ce 'sonu belli olmayan maceralar' yaşamanın kaçınılmaz olduğunu 
anlamak ve göımek zorunluluğunu ve bunu yaşamanın vermiş oldu­
ğu sorumluluğu bilmek zorunda! İşlemıe yapıları bilenlerle bilme­
yenler arasında gel-gitler yaşamamalı, arnk! 

Bile(meye)nler, her alanda uzman olan, deneyimli insanlarla ve 
ekiplerle çalışmayı bilmek zorunluluğundan haberdar olmalılar! Bi­
lenler de 'geminin dümeni'ni kontrollerinde tlIl1l1ayı ba.5aımalılar! 
Bütün bunlardan kazançlı çıkacak olan işlemıeler olacak! 

İşlel1l1elerinizin varlığını sağlayamadıkran sonra kendi varlığını­
zın ne hükmü olacak ki? 

Hiç bilenlerle bilmeyenler bir olur mu? Bilmeyenleıin hükümranlı­
ğının sona erdiği~ bilenlerin ve işin ehli olanlann işlel1l1eleri güzel bir se­
yirle limanlarına ula.5nrdığı bir işlel1l1ecilik anlayışının hem o işe emek 
vermiş patronlann ve hem de çalışaııların her yönden kazançlı olacağı 
güzelliklerin ya.5anmasl en büyük arzumuz! Bilemediğinin 'farkına var­
ma erdemi'ni bilenleri bünyelerinde tlIl1l1a becerisiyle sağlayabilen yeni 
işlel1l1e anlayışlarının iş dünyamızı kuşamıa.~ını diliyoruz. 

iletişe(meye)n Yöneticiler 

'Yönetirnde etkinlikyapmak' yada 'yönetirnde davranış modelleme­
si oluştuıma' anlayışını benimsemeye göre oluşmrulan yönetim aJ1layış­
ları işlel1l1elerin mutfak kısmında sef\~s öncesi müşteriyi de içine alabi­
lecek bir etkiye sahip görünüyor. Olumlu ya da olumsuz da\11l11lş se­
çimlerine göre işlel1l1elerin verimli ya da veıimsiz olma.~ını belirleyen 
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yönetimler ve yöneticilerin durumlanm fotoğraflamak ve net bir gö­
ıüntü elde etmek için minik bir 'beyin firnnası' yapmak faydalı olur, 
kanaatindeyiz. 

Karşılaşma anında; 

ı. Personelle fazla samimi olmamak için gözgöze gelmeme)~ ter­
cih ediyor, 

2. Başınızı eğip geçiyor, 
3. Size 'günaydın müdütüm' diyen çalışanınıza seslenmeden ge-

çip gidiyor, 
4. 'J\lIüdürüm!' hitabını bile duymuyor, 
5. İnsanlann sizlerin arkasından gelmesini bekliyor, 
6. Herkesin hazır kıta askeri gibi sizi gördüğünde hareketsiz kal­

masını umuyor, iseniz 'iletişememe yolunda başanlı adımlara 
sahip'siniz! demektir. 

Yokeğer, 

ı. Personeliniz yanınıza geliyor ve bugün ilk defa karşılaşıyorsa­
nız, 'Hoşgeldiniz, bugün nasılsınız?' diyor, 

2. Çalışma alanında işleıinin başındaki personelinize, 'Kolay gel­
sin, arkadaşlar!' şeklinde hitap ediyor, 

3. 'Bugün sizleıi çok eneıjik bulliyorum arkadaşlar, iyi çalışma­
lar!' diyerek motive ediyor, 

4. Personelinizin değil sesiniz ufak tefek kaçamak bakışlannı gö­
rebiliyor ve selamlanna karşılıkverebiliyor, 

5. 'Sayın .... Bey/Hanım' dedikleıi anda kafanızı çevirmekyerine 
bütün bedeninizle o kişiye dönüyor ve onu dinlemeye hazır 01-
duğıınuzu ifade eden duruştan sonra 'Size nasıl yardımcı ola­
bilirim?' soıusunuz yöneltebiliyor, 

6. Herkesin işleıi başında iken asla işleıinden kopmamalaıım, iş 
yapanlann size göz selamı vermeleı; gerektiğinin yetediği oldu­
ğunu hissettirebiliyor iseniz durumunllZ çok kötü. Çünkü siz 
'konuşmasını ve iletişim kurmasım bilenlerden' sayılıyorsunuz. 
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Yani iletişebiliyorsunuz. 

Herhangi bir somn yaşandığında; 

ı. Personelinizi dinlemeden suçluyor, 
2. Yağıp gürlemeye başlıyor, 
3. Personelinizi başkalarının yanında haşlıyor, 
4. Personelinizi yapnğı hatadan dolayı 'adi bir insan' hissiyle do­

nanyar, 
5. Personelinize tavır talanıyor, 
6. Personelinize kin güdüyor, 

iseniz gayet iyi yoldasınız. Personelinizle iletişememeyi başarı­
yar ve onları verimsiz kılmakla işletmenize fevkalade işgücü ka­
yıpları ve verimlilik düşmesi sağlıyorsunuz, demektir. 

Yokeğer, 

ı. Personelinizin ilgili sorununda ilk önce dinlemeyi tercih edi­
YOf, 

2. Yağıp gürlemiyor, personelinizi anlamaya çalışıyor, 
3. Personelinizi başka kişilerin yanında eleştirmiyor, bire bir uya­

rılarınızı yapıyor, 

4. Personelinizi dikkatli olması gerektiği yönünde uyarıyor ve fa­
kat kişiliğini rencide edici hareketler izlenimi yeıine yapnğı iş­
ten dolayı kııruma ne denli sıkınn verildiğinin hissedilmesini 
sağlıyor, 

5. Personelinize tavır takınmıyor, 
6. Personelinize yapnğı herhangi bir yanlıştan dolayı kin gütmü­

yor, iseniz hiç iyi bir durumunuz yok. Çünkü siz 'insani ilişki­
lerde gelişmişler' grubuna dahil oluyorsunuz. Yani insanlarla 
anlaşabiliyorsunuz. 

Yöneticilik yapınızda bütün bunlara göre seçiminizi yapmadan 
önce kendinizi bir kontrolden geçirin. İyi yolda olup olmadığınızı, ne­
leri ne kadar doğnı yapnğınızı ya da yanlış yapnğınızı düşünün. Ar­
dından olması gerekenlere bir bakın. Eğer olması gerekenle gerçekte 
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yapoğınız arasındafark görürseniz kendinizi yenilemeniz gereken za­

manı bundan daha iyi belirleyemezsiniz. 

Bütün bu yazılanlar 'bilgi kınnolan' olarak depolanınamalı ya da 

'genel kültür' olarak bilinmemeli. 

Bilgilenmemekten geçtik, bilgileniyOluz arok. Doğru bilgileıin 

doğru bir şekilde uygulanması için doğru bakış açıhnna da sahipsek 

içinde bulunduğumuz durum 'iyileştiıilebilir' olacaktır. 

Kendinize ve işlennenize zarar vennek gibi çok özel bir niyetiniz 

ya da çabanız yoksa 'yeniden yapılanma' ve 'sağlıklı yapı .oluşmrabil­

me' için geç kalmadan yürümenin gerekliliğini söylemek ve bilmek 

için dahi olmaya gerek olmadığı aşikardır. Akıl yolu, yönetim göre,~­

ni üzerine almış kişilere bu sorumluluğu veriyor. 

Konuşnır(may)an Yöneticiler 

Bir laboramarda deney yapılıyor. İçinde bir büyük ve yanında da 

çokça küçük balığın olduğu kocaman bir akvaryum konuyor. Büyük 

balık acıktıkça küçük olanlan yiyor. Daha sonra akvaryurnun ortası­

na dikey bir cam yerleştiriliyor böylece akvaryum ikiye ayrılıyor. Bü­

yük balık bir tarafiı küçük balıklar da diğer tarafa yerleştiriliyor. Bü­

yük balık cam bölme)~ geçmek ve küçük balıklan yemek için defalar­

ca deneme yapıyor. Bu durum tam 28 saat süresince devam ediyor. 28 

saatin sonunda büyük balık arok diğer tarafa geçmek için mücadele 

enneyi bırakıyor. Deneyin sonunda cam bölme kaldınlıyor. Büyük 

balık küçükleri yemek için hiçbir hamle yapmıyor. Saatler geçtiği hal­

de küçük balıklan yemediği görülüyor. 

Yukandaki hikayedeki hedefimiz, psikolojide 'öğrenilmiş güçsüz­

lük' denilen konu, elbet! İstatistiklere göre işyerinde olgunlaşma ve 

işinde vasıf kazanma dönemi olan ortalama iki yıla kadar bir çalışan­

işgören yöneticisinin tahmini olarak (kişi, işlenne, işin yapısı değiş­

kenlik arLedebilir.) 2000 kez beden dili ve konuşma diliyle 'olmaz, yapıl­

maz, değişiklik uygun değil, ürenne, gelişme, geliştinne' gibi söz ya da 

davranışlan yaııyor. Böyle olunca da personelde zamanla 'üretememe, 
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yapamama, algılayamama, güvenememe' gibi özellikler gelişiyor ve 

işyerinde 'vedlen işi yapan eleman'dan öteye gidemeyecek bil' davra­

nış modeliemesi gösteriyor. 

Çalışanlar, cansız işletme yapİsına ıuh veren bir göıünümdedir­

ler. Ruhun iyiliği ya da kötülüğü ise iradesini konuşturan ya da ko­

nuştumıayan yöneticilerin yaklaşımıyla ölçülecektir. 

Bir ürünün hayat bulması, kullanım özellikleıi ve faydalan perso­

nelin ülün bilgisini genel kültürüyle yoğurarak düz"oün bir aksan1a 

konuşmasıyla mümkündür. Bir işletmenin duıumu da böyledir. O iş­

letmenin hayat bulması için çalışanlann varlığı ve kattığı değerler, 

üretimler, yenilikler, zengin1ikler yapıya ve organizmaya can ve hayat 

verecektir . 

. . Çalışanlann kattıklan değerleıi olmasa işletmeler ne diye o kişiler 

üzeıinde ısrarcı olsun1ar ki? 

Ama gerçek böyle değil! 

İnsan ve iş yönetiminden habersiz insan1ara veıilen işletme yöne­

timleıi sayesinde üreten insan1an durgunlaşnran bir yapı oluştuıulu­

yor. Bu isteyerekveya istemeyerekgerçekleştiıiliyor. 

İnsanlann komışmalan engellenince üretimled de tükenmeye baş­

lıyor. Konuştuıulmayan çalışan1ar aym zamanda makineleştiıiliyor. 
'Dediğim kadar yap, geıisine kanşma!', 'Asla YOlUm yapma!', 'Sana 

soran oldu mu?', 'Siz ne bilirsiniz ki?', 'Beceıik'iizler!' gibi dikkatsizce 

kullamlan birçok sözcük bir şekilde işletmeye 'gider' olarak dönüyor. 
İşlenneler de bu giderleıin nereden geldiğini fark edebilecek bir me­

kanizma, danışman1lk ;;stemi kurmadıkları için de 'olan oluyor!' yani 

'veıimsizlik, üretememe, iş gücü kayıplan, sanş kayıplan ... ' yaşanıyor. 

Bu duıumda aslında kimsenin çalışan1an suçlamaya hakkı yok, 
kanaatindeyiz. 

İşlemıelerde 'doku uyuşmazlığı taraması'na yÖnelik çalışmalarda 
çıkan sonuçlar işin büyük çoğunlukla yönetici merkezli oluşan hata­
lardan kaYJ1aklandığı şeklinde. Yüzde doksan sekizi yöneticinin, yüz­
de ikisi çalışamn hatasında kaynaklanan 'veıimsizlik' algılamasında 

inatla personel üzeıinde 'harekat planı' yapmamn ne alemi var? 
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Bir şeyler yolunda gittiğinde SOlun yoknu'! Ama bir şeyler yolun­

da gitmediğinde hemen suçlular aranır. Ve fakat hiç 'aynaya bakıl­

mak istenmez!' Yöneticileıimizin kendilerinin davranışlarından kay­

naklanan sorunları görememe becerisi yüzünden işlennelerimiz bu­
gün bir çok farklı özellikleıiyle eıime yaşamahadırlar. Personellere 

cezavermek, haddini bildinnek işin en kolay yönü! Peki yapılan işlem 

doğru mu? Gerçehe bu yanlışlığın kaynağı yöneticimizin kendisi ise 

ne olacak? O bedeli kim ödeyecek? 

Çalışanları 'öğrenilmiş güçsüzlük' içerisine atan yönetim modeli­

nin faturası çok ağır oluyor. İşlenne yönetimlerinin kendileıini bu 

hassas zafiyetten tamamen arındınnası gerekiyor. Ya da sonuçlarına 

katlanmaları gerekiyor. 

Öğrenilmiş Güçsüzlükleri Aşmanın Yolları: 

* Çalışanlarınızı dinleyin. 

• Çalışanlarınızı anlayın. 

* Çalışanlarınıza değer veıin. 

* Çalışanlannızın üretinıleıinin önüne engel olma)~n. 

* Çalışanlarınızla 'be)1n fırnnalal1' yapın. 

* Çalışanlarıım:a zenginlik kann. 

* Çalışanlarınızla birlihe olduğunuzu gösteıin. 

* Çalışanlarınızla bütünlük içeıisinde, bir 'yıldızlar kulübü' değil 

de 'takım' yapısında olduğunuzu görmeye ve bunun gerekleri­

ni yapmaya çalışın. 

• Çalışanlarınızın önerileıini sabırla dinleyin. 

* Çalışanlarınıza karşı anlayışlı olun. 

• Çalışanlarınıza karşı ilgili olun. 

• Çalışanlarınızın önüne engelolmayın. 

* Çalışanlarınıza zihni, fıkTi ve beceri gelişinıleri için 'eğitim de­

neyimleri' kazandırın. 

* Ça1lşanlarınızın bilgi, beceıi ve deneyimlerine yönelik hayari 

projeler oluşturun. 
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* Çalışanlara heyecanlandırma sistemleri yapın. 
* Çalışanlannızın projeleıini uygulanabilir projelere dönüştürün. 
* Çalışanların eneıjilerini sürekli yüksek mmn. 
* Çalışanlann gelişimlerinin önünde engel oluşmımayın. 
Japonya'daki bir çalışanın bir yılda 565 yeni üretim, icat, proje ve 

öneri geliştirmesinden anlaşılan da 'konuşmran anlayışın gücü' olsa 
. gerek! 

İş dünyasında işletmelerine hayatvermek isteyenlerin yolu 'konuş­
mrCmay)an yöneticiler'den geçmiyor, inanın! 

Konuşmrmayan anlayışlardan ve yöneticilerden annmış, başanh 
ve mutlu bir iş dünyasını'n tesisi, dileğimiz! 

Konuşa(amaya)n Yöneticiler 

İletişim araçlanndan sayılır, ses vermek. Ses vermek., seslenmek, 
ses çıkarmak demek sayılır mı konuşmak? Kainat içerisinde sayısız 
yerden ayrı ayıı sesler çıkmakta. Seslere anlam yüklendiği vakit ko­
nuşmak mümkün oluyor. Seslere anlam yüklenemediğinde konuş­
maktan bahsetmek mümkün olmuyor. Her insan gibi elbet, yönetici­
ler de ses verirler. Ses verirlervermesine de acaba konuşan mı olurlar, 
konuşamayan mı? 

Konu~(amaya)nıar Sınıfı 

AğLına geleni söyleyen yöneticiler, 
İçinden geçeni tartmadan olduğu gibi çıkartanlar, 
Planlı ve programlı olarak ezmek ve tahakküm etmek için ses ve-

renler, 
İdarelik'seslendirme sanarçılığı yapanlar, 
Bir üstten gelen kelimeleri aynen aktaranlar, 
Alttakinin tesirinden kurtUlamayarak alttakinin yanındakilere dol­

durulmuş verilerden hareketle seslenenIer, 
Sesleri çıkmayanlar, 
Sesleıi duyulmayanlar, 
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Sesleri anhışılmayanlar, 

Sesi bir iletişim aracı olarak kullanmayanlar, 

Sesi bir etkileşim aracı olarak görmeyenler, 

Sesle gelen, sazla süslenen, sözle güzelleşen dünyadan haberdar 

olmayanlar, 

Gürültülü dünyalanyla baş ba,'la bir ya,5amın en nezih köşesinde 

nargile tüttürmeye devam edebilirler. 

Konuşanlar Sınıfı 

ı. Sesi çıkan, 

2. Sesi duyulan, 

3. Sesi anlaşılan, 

4. Sesiyle davramşı anlamlı bütünler oluşmran, 

5. Sesi bir etkileşim aracı olarak görenler, 

6. Ag-ana geleni değil, gerekeni söyleyenler, 

7. İçinden geçeni ölçüp tartarak ifade edenler, 

8. Planlı ve programlı olarak sevgi, saygı ve anlayış ekseninde ses 

oluşmranlar, 

9. İnsanlan idare enııek, oyalamak, geçiştirmek ve avunııak için 

ses çıkanııaktan kaçınanlar, 

IO. Sesleıi konuşma ve iletişim aracı olarak sözle güzelleştirenler, 

ıı. Üstünden gelen konuşmaları usulüne uygun bir şekilde perso­

neline yansıtanlar, (üstten Çığ gelebilir, personeline kar tanele­

ıi olarak indirebilmek marifet!) 

12. İ nsanları kırmamak, incinııemek, üzmemek için yapılan ileti­

şim girişimlerini yapanlar, 
Sakin ve yaşanılır bir dünyayla hayata ve olaylara daha güzel bak­

manın keyfini ya,5amakta ve 'Iezzet'e e1ll1ektedirler. 

Hayat, olaylar ve insanlar; konuşa(maya)n yöneticiler kurtanlarak 

daha yaşanılır kılınabilir. İşlenııe yöneticilerinin kendileıine 'hesaba 
çeken ve yol gösteren bir danışman' bulmalan ve danışmanlannın de­

diklerine uymalan halinde 'iş ve çalışan veıimliliği'nin sağlandığını 
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her adımda izleme imkanını elde edebilecekleri bir gerçektir. 

Konuşa(maya)n yöneticilerden konuşabilen yöneticilere iş ve iç 

hayatın akış seyri içinde algı, sezgi, basiret, feraset ve anlayışla hare­

ket edebilen aydınlık yürekler oluşnırabilen yeni iş dünyası en büyük 

arzulanmızdan! 

Göre(meye)n Yöneticiler 

X kişi, başanlı bir yönetici olduğunu düşünmektedir. Zaman za­

man personelin ödüllendirilmesi gerektiğine inanmaktadır. Ödüllen­

dirmenin belirli bir günü yoknır. İçine doğduğunda gerekeni yap­

maktan çekinmemektedir. Nitekim yetkili kendisidir ve kimseye veli­

lecek bir hesabı da yoknır. Y ürünlelinin olduğu birime gelmiştir. Y 

ürünleri reyonunda o an hareketli ve çalışkan olarak ilgisini çeken ki­

şiye i adet Cumhuriyet Altını hediye eder. Ardından Yürünlerinin 

bulunduğu reyondan ayrılır. 

Bu yöneticimiz başanlı mıdır? 

Yukarıdaki olay, başlangıçta çok masum görünmektedir. Perso­

nel açısından da yararlı görünmektedir. Yöneticimizin göremediği kı­

sımda da sorunun cevabı yarmaktadır. Bölümün yükünü sırtlanan ve 

sanşta çok aktif olan kişi o an reyonda değildir. Reyonda olan kişi yö­

neticisi geldiğinde çalışır gözüken bir karakterdir ve bu rolünden yö­

neticimiz haberdar değildir. Çalışmakta yetersiz kalan personel ödül­

lendirilirken, gayretli ve üretken çalışan bir çe]it cezalandmlmıştır. 

Çalışan kişi verimsiz kılınmış, çalışmayan kişi de tembelliğinin ödü­

lünü almakla tatlandll1lmıştır. 'Kaş yaparken göz çıkartmak' deyimi 

burada tam yerine rast gelmektedir. 

Görmek ya da Görememek, Bütün Mesele Bu! 

Doğru bakış açısını yakalayamayan yöneticileıimizin düşeceği en 
büyük tehlike bu olsa gerek! 

Doğıu zamanda, doğru bakış açısıyla, doğru hareketi gerçekleş­

tirme becerisini gösteren bir yöneticinin işin içinden Çıkınası müm-
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kün görünürken aksi halde isabet ennek ihtimallere kalmaktadır ki, 

bu da keyif ve başan yaşannayacaknr. 

·Bakmak gönnek için tamamen yeterli bir işlem sayılmamaktadır. 

Aynı zamanda algılamak ve detaylanm irdelemek de gereklidir ki, bu­

nu ancak derinliğine düşünme ileri görüşlülüğü çözebilecektir. 

Bir 'olayın aynnolannı göremiyorsamz, inceliklerini fark edemi­

yorsamz, işin uzandığı noktalann farkına varamıyorsamz bu işin üze­

rinde de yeterince ve detaylı olarak dunnamz gerektiği gerçeğini ih­

mal etmekle vitrin ve mutfak açısından çok sevimsiz bir tablo çizme­

niz gerektiğini düşünüyOluz. 

Bir olayın sadece bir yönü olmayacaknr. Belki önü-arkası, belki 

sağı-solu, belki aşağısı-yukansı da olabilecektir. Her yönü farklı bir 

özelliği işaret ennekle beraber tek yöne bakmamn doğıu olmadığım 

söylemek de mümkün olmamaktadır. Ancak kör noktalardan dolayı 

gönne eylemi de sağlıklı gerçekleşememektedir. 

Projektör gibi etraflıca durumlan en ince aynnolanna kadar fo­

toğraflamamn yanında sağlıklı bir şekilde de YOlumlamadan hikaye 

oluştunnanın da manoğı göıünmemektedir. 

Görernernek bir hatadır. Gördüğünü sanmak da büyük bir alda­

mşor. Gördüğünü yanlış yorumlamak ise çok büyük bir zarann ha­

bercisi olabilir. 

Ufku, bakış açısı, yöntemi, usulü, gelişen ve değişen anlayışı ile in­

sanlar kendilerinden olanlan değiştinnedikçe 'başanlı bir yönetim' 

sergileme yeteneğine sahip olamayacaklardır. 

İş gevşeten ve işletmeye maliyet getiren bir çok davramşlarla kat­

kıda bulunan çalışanlanmlZl görernernek yönetimin tam bir basiret­

sizlik örneği olmaktadır. Tabii burada şu soruyu sorn1ak gereklidir: 

"Birçok işlennede çalışanlann çalışma sırasında işleri gevşenneleri­

nin temelinde ne yannaktadır?" Elbette hedefuiz kılınmış personeller, 

kariyer imkanlan oluşturulmamış iş kolu, adil davranılmamış çalışan­

lar ne yapacaknr ki? İnsanlar, bu yönleriyle dünyamn her yerinde ay­

mdır. Her insanda iyi özellikler de bulunmaktadır, kötü özelliklerde. 
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Siz onlann iyi özelliklerini konuşturacak bir yönetim anlayışı sergile­
diniz de çıkarılamıyorsa o zaman zaten 'yanlış bir personel alımıyla 
karşı karşıya kalmışsınız' demektir. Bu da ayn bir konudur. 

Yöneticilerimize düşen en önemli görev çalışanlarının iyi özellikle­
rini ortaya çıkaran, eneıji ve heyecanı her yönüyle kuşanan bir anlayı­
şın tesisi ve üretken çalışanlarla 'kazandır-kazan' ilkesinin pekala iş­
letmeye kazandırdığı faydayı birlikre paylaşarak başarının keyfini ya­
şatmak olacakttr. 

Göremerneyi Başaran Yöneticiler Neler Elde Eder? 

'Bakar kör'ler işletme yapılarında elbette yanlış teşhisIeriyle şirket 
bütçelerine doğrudan katkı göstermeyi, 

Sadece gördükleri özellikleri gerçek kabul ederek gerçeklerden 
uzaklaşma beceıisini, 

Derirıliğine bilmedikleri konuların faturalarını yaşamayı, 
Yapoklarında sonuçlarına katlanarak yüzlerin ve yüreklerin ekşi­

mesini sağlamayı, 
Yanlış görülen ve a1gılanan fotoğraflar yüzünden verimsiz kılın­

mış çalışanlarla yüz yüze gelerek ciro kayıplarını oluşturmayı, 
Doğru bir bakış açısını kaybederek adil yönetim anlayışını tesis 

edememeyi, 
Gördükleıinde yanlışlıklar olduğunda fark edememeyi, 

. İncelik ve nezaket ölçütlerinden uzaklaşmayı, 
Saygıyı kaybetmeyi, 
Heyecan ve eneıjiyi yerli yerince kontrol edememeyi ve böylelikle 

verimli çalışanlara sahip olamamayı, 
Yenilikleri olanların, farklılıkları oluşturanların yapoklarını göre­

memeyi, 
Projeleriyle katkıları olanların şirkete katkılarını temin edemeyiş­

Ieıi ve böylelikle erimenin yaşanılmasının vazgeçilmezliğini.. 
Elde ederek 21. yüzyılın en mahir yöneticileıi arasına girmeleıi 

mümkün görünüyor. 
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Görmeyi Başaran Yöneticiler 

Hangi İmkanlara Sahip Oluyorlar? 

Görüşlerinde isabetli olmaya, 

Anlayışlı olmaya, 

Farklılıklara ulaşmaya, 

Verimliliği yakalamaya, 

Adil yönetimle başarıya, 

Yenilikleri sağlamaya, 

Heyecan ve eneıjileri yüksek tutmaya, 

Sonuçların güzelliğiyle başarımn keyfini yaşamaya, 

Saygının tesis.İyle iletişimin gücüne, 

Gönülden kanlımı sağlamaya, 

Derinliğin kuşanılmasına, 

Çanşmanın yaşanmadığı bir işletme yapısına 

Sahip olarak başarılı işletme yönetimleri sergileyerek 21. yüz)~lın 

en wr işini üstlenmiş olacaklardır. 

Gören yöneticiler bakmasını bilen, görmesini fevkalade rahatlık 
ve güzellikle yaşayabilen yapılanyla 'sistem oluşumu ve kurulumu'na 

katkı sağlayacaklardır. 

Bakar-kör anlayışlardan uzak, olayları doğıu görmekle kalmayıp· 

doğru yorumlayarak da işletmelerine değer oluşturan yöneticilerden 
öıiilü yeni iş yapıları aı-ı:umuz! 

Üret(emey)en Yöneticiler 

Büyük kızı ve minik oğullarıyla birlikte anne ve baba, ailecek haf, 

ta sonunu piknikyaparak geçirmeye kararverirler. Pik-nikyeıine var­

dıklarında anne yemeği hazırlarken; çocuklar babalarıyla birlikte yü­

ıiiyüşe çıkar. Uzun bir yürüyüşten sonra oldukça yorulan küçük ço­
cuk yalvaran gözlerle, 'babacığlll1, çok yoruldum. Lütfen beni kuca­

ğında taşır mısın?' der. Baba: 'Ben de yorguıııım oğlum' der demez 

çocukağlamaya başlar. Baba tek kelime etmeden etraftan kopmuş 
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bir ağaç dalı bulur. Dalı bıçakla biçimlendirip çocuğa zarar vermeye­

cek biçimde yontar. Sonra dalı küçük oğluna verir: 'Al oğlum, sana 

güzel bir at!' der. Çocuk sevinçle dal parçasından yontulmuş ata bi­

ner ve sıçrayarak, ata vurarak annesinin yanına doğru gitmeye başlar. 

Babasını ve ablasını geride bırakmışor bile: 

Baba gülerek kızına: 'İşte yaşam budur, kızım! Bazen zihnen ya 

da bedenen kendini çok yorgun hissedeceksin. İşte o zaman kendine 

değnekten bir at bul ve neşe ile yoluna devam et. Bu at bir proje, bir 

yenilik, bir arkadaş, bir şarkı, bir çiçek, bir şiir ya da bir çocuğun te' 

bessümü olabilir.' 

Değnekten annız hiç eksik olmasın. 

Değnekten ann, iş dünyası ile ne ilgisi var? 

Projeleri zenginleştiri1ememiş, üretkenliği değerlendirilememiş, 

yenilikleri geliştirilernemiş, düşünceıeı; değer bulmamış o kadar yor­

gunluklarımız var ki .. 

Yorgunuz ... Hayata, insanlara, olaylara, gelişen teknolojiye, üret- . 

meye, yeniliğe, düşünmeye, okumaya, yaşamaya .. 

Bitkiniz ... Yenilikleri takip edebilecek projelendinne, konumlan­

dınna, nitelikli kılma, yenilenme ve değiştinne programına sahip ol­

maya bitkin düştük. 

Tükenmişiz ... Hep aynı kalmamaya, direnmemeye, tükenmeme­

ye, yenilenmemeye, arınmamaya, antmamaya, eneıji kazanmaya tü­

kenmişiz .. 

Yanmışız ... İş yapısını inşa etmekte yetersiz kalmamaya, davranış­
lara tahammül etmemeye, itirazlara direnmemeye, kendimizi anlama­

maya .. 

Yakmışız ... Değerleıi yok etmeye, farklılıkları görmeye, incelikleri 
keşfetmeye, keyfiyeti kuşanmaya, sebeplere takılmaya .. 

Erimişiz .... Görmemeye, anlamamaya, yapmamaya, yenilenmeme­
ye, değiştirmemeye, aynı yerde direnmeye .. 
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Yöneticilerimizin Üretememe Sebepleri 

- Yapılan işe hakim olamamak. 
-Alana hakim olamamak. 
- Paraya hakim olamamak. 
- Çalışana hakim olamamak. 
-Yeniliğe açık olmamak. 
- Değişen durumlan yoiumlayamamak. 
- Maka~ manevra yapma becerisine sahip olamamak. 
- Değişime direniş göstennek. 
- İşleri tasnif edememek. 
- Yaşayan organizma olan işletme içerisinde ortak aklın hareketini 

sağlayamamak. 

-Alışkanlıklardan vazgeçernernek. 
- Saplannlı anlayışlara esir olmak. 
- Pazann durumunu okuyamamak. 
-Mevcut durumunu doğru kabullenmek, yanlışlıklan görememek. 
- Her şeyin en iyisini yapnğım zannennek. 
- Her şeyi kendi düşündüğüne inanmak. 
- Her şeyi kendi yapnğım düşünmek. 
- Kendinin farkında olamamak. 
-Farkındalık oluştunnak için araşnnna birimlerine sahip olamamak. 
- Nitelik kannak için eğitim birimlerinin ön~mine inanmamak. 
-Sabit bakışlarla oluşan körlüğü yenmek için damşmanlık almamak. 
- İş körlüğünün giderilmesi için arayışa geçmemek bir yana körlü-

ğün tespitinden aciz olmak. 
Bütün bunlann temelinde yatan 'Zihinsel Güç'ten habersiz kal­

mak. İşi, hayan, olaylan, durumlan kurgulayamamak! 

ÜretenAnlayışlar Ne Yapıyorlar Dersiniz? 

-En başta yeniliğe, değişime, gelişirne, yeniden yapılanmaya, yeni­
liği kuşanmaya, kendilerinde hata aramaya açık oluyorlar. Alışkanlık­
lanndan çok çabuk vazgeçebiliyorlar ve hayatlanm kendilerine zor-
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laşnrmıyorlar. 

- Şirket doktorlannı bünyelerinde bulunduruyorlar. Şirket dok­
torlan, sahasında uzman insanlardan oluşuyor. Kimisi eğitimciler-. 
den oluşan dahiliyeeiler, kimisi de yönetim ekibinin görme alanını 
açan hariciyecilerden. 

- Paylaşıma açık bir anla)~şa sahip oluyorlar. Dinliyorlar, anlıyor­
lar, gereklerini yapıyorlar. Ortak aklın tetikleyicisi oluyorlar. 

- İnsana değerveren bir anla~şa hakim oluyorlar. 
- İşleri belirli programlar dahilinde sıralıyorve adım adım yapıyor-

lar. 
- İşleri ertelemiyorlar. 
-Yapılan işe, bulunulan alana, paraya, zamana ve değişiıne hakim 

olan bir hareket planına sahip oluyorlar ve gereklerini yapıyorlar. 
- Hatada ısrar etmiyorlar. Hatalan gösterildiğinde olgunlukla 

karşılıyorlar ve gidermenin yoluna bakıyorlar. 
-Yapılan yannmın yanlışlığı, icra edilen uygulamamn doğru yapıl­

maması, çalışanlar üzerindeki uygulamalann verimsizliğe düşmesi­
nin 'işin çöküş noktası' olduğunu görüyorlar ve bu çöküntüden uzak 
durmayı biliyorlar. 

İşletme ömürlerini uzun mtmak, herzaman 'değnekten bir at'a sa­
hip 'zihinsel güç'le mümkün. Üreten, üretemeyen anla~ştan uzak du­
ran, farklılıklan şirketin her birimine ve stratejisine dokuyabilen anla­
yışlar; sağlıklı bir iç dinanıikve başanlı iş hayannı yaşayan biryapı sa­
hibi olacaklardır. 

Ürete(mey)en anla~şlann tükendiği ve üreten anlayişlann ıaygın­
lık kazandığı yeni iş dünyasının başanlannı alkışlayacağımız günler, 
gelsin istiyoruz. 

Anlaya(maya)n Yöneticiler 

Bakmanın görmekle eş değer olduğu nerede görülmüş, duyu!­
muş? 

Baknğının doğru olduğuna inanan anlayış köreImiş bir iş yöneti-
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minden haber vennekte değil midir? 

Her bakmak, görmek demek de değil, elbet! Her gördüğünü dü­

şünmek de, o görülenin anlaşıldığı anlamında da değerlendirilmeme­

lidir, mutlak! 

Doğru bakışla şekillenir, yöneticilik. Yöneticilik, 'baIaş inceliği' ister. 

Görülen son fotoğraf karesine göre hareket etmek, o işten anla­

mak anlamına gelmez. İşletmelerimizde bu tarzanlayışlann sıIanosı 
çok derin bir şekilde yaşanıyor. 

I-Iasbelkader yönetici olarak adlandınlmış yetkililer, kontrolIeıin­

deki insanlan fevkalade bir farklılıkla ve yanlışlıklayönlendirmekte ve 

davranışlanyla etrafi tammar edebilmektedirler. 

Bu elbet, bir yetenek işidir. 

'Konuşma ki, cahilliğin ortaya çıIanasın!' mı demek lazımdır, böy­

le yöneticilere!. Konuşmakla işleri bitse yine bir yere kadar idare edi­

lebilir. İşler daha ileri boyutlara gidebiliyor. Davramşlara dönüştü-. 

ğünde daha katlanılmaz olabiliyor. Tutanaldann hazırlanması, ceza­

lann verilmesi, Ianamalar yapılması caydıncı olmak yerine işten ve iş­

yerinden soğutucu sonuçlar yaşatabiliyor. Bu tari: dummlar da 've­

rinılilik düşürücü' etkileriyle kayda değer dunımlann yaşanmasına 

sebep oluyor ki, bu da esasında işletmesini seven hiçbir patronun kat­

Ianmaması gereken yapıya işaret ediyor. 

Yönetici seçimleri özenle yapılmalı. Kaportalanna baIalsın, insan­

Iann. Kabul! İletişim ve konuşmalanna da baIalsın, adaylann. Kabul! 

Ancak, davranışlanna da baIalsın .. Yüreklerine de incelemeler ya­

pılsın. Belki 'psikolojik testler' yapılsın. 'İnsan Yönetme Becerisi' öl­

çülsün, yönetici adaylannın. 

Birilerinin hamına, akrabalık ilişkileri adına 'da\Tanış zararlıIa­

n'na artık katlanılmasın; azat Ialınsın, işletmeler! 

Anlayan Yöneticiler Kimlerden Oluşuyor? 

EO'aflıca bakış becerisine sahip, 

Olayları tek taraflı değerlendiımekten uzak, 



Farklılıklan yakalama inceliğini kuşanmış~ 

İnsan merkezli işletme anlayışını tesis eden, 
Bakabilen, 
Baknğında görebilen, 
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Gözlerinin gördüğüne yüref,'inin bakışım harmanlayabilen, 
Algılama ve anlama yeteneği gelişmiş, 
Dinlemesini bilen, 
Dinlediklerini anlamlandırabilen, 

ileriye yönelik insana ve işe kaybettirmeden sonuçlar ve çözümler 
üretebilen, 

Saygı eksenli davranışlar gösterebilen, 
kişilerden oluşuyor. 

Anlayan Yöneticiler işletmelere N e Kazandırıyor? 

İçinde bulunulan duıumun sağlıklı bir şekilde görülmesini, 
Planlı, programlı çalışma disiplinini, . 
İnsanlara adaletli davranmayı, 
İş körlüğüne düşmemeyi, 

Yenilikleri kuşanabilmeyi, 
Kendini geliştirmiş yöneticilerle çalışan işletmenin ufuk açıklığım, 
İşletmenin her alamna hakim yöneticileriyle dikkatli ve özenli de-

ğişiklik ve gelişimin ya5amlmasım, 
Verimli çalışanlara sahip olmayı, 
'Kazan ki; kazan!'!, 
'Saydır ki, sayıl!'ı, 
Uygulanabilir projeleri üretmeyi, 
en geniş yönleıiyle kazandınyor. 

Anlaya(maya)n Yöneticiler Kimlerden Oluşuyor? 

Baknğım doğıu zannedenlerden, 
Gördüğüne inananlitrdan, 
Görmediğine inanmayanlardan, 
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Dinlemeyenlerden, . 
Duymayanlardan, 
Söylemesini bilmeyenlerden, 
Sabit fikirlilerden, 
Kıt akıllılardan, 

Okumayanlardan, 
Düşünmeyenlerden, 

Hareket ve davranışlannı ölçüp biçmeden yapanlardan; 
oluşuyor ki, bu dunım da işlermenin canını ve kanını sömüren bir 

dUluma dönüşüyor. 

Anlaya(maya)n Yöneticiler işletmelere Ne Kazandınyor? 

Yol haritalannı kanşnrmayı, 
Doğnı izlerde yürümemeı~, 
İnsanlan birbirine düşürme~, 
İş körlüğünü çok derinden yaşamaı~, 
Birbirlerine saygıyı kaybermiş personellere sahip olmayı, 
İş yerine insanlann konuşulduğu bir işyerini, 
Fikir yerine olaylann çorba edildiği bir anlayışı, 
İşlenııenin kaybediimiş alanlannın oluşunu, 
Sığ anlaı~şlan, 

Sabit fikirli yöneticilerle çalışan bir iş yeıi ortamını, 
Kıiz dönenılerini i~ okuyamayan ve böylelikle makas manevra ka­

biliyetine sahip olmayan işyeri çöplüklerini, 
büyük bir başarıyla iş dünyamıza kazandıran bir sonuç yaşanyorlar. 
Anlaya(maya)n anlayışlardan annmış, anlama gerekleıini yapabi­

len işleroıe yapılannın oluşması 'Türkiye'nin gelişen iş yapısının do­
kunmasına katkı' sağlayacaknr. 

Anlayışı açık yöneticilere saygılarımızı iletiyonız. Anlaı~şını geliş­
tiren ve değiştiren yöneticilere hürmetleıimizi arzediyonız. Anlayışı­
nı değiştirmemekte direnen yöneticilere de yapnklan işin kendilerini 
huysuz bir şekilde üzerlerinde çok fazla turmayıp atacağını bilmeleri­
ni handanyonız. 
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2. BÖLÜM 

DÖRT MEVsİM YÖNETİCİLİK 

Mevsime Göre Yöneticilik 

İşletmelerin sessiz dillerinin personel davranışları olduğunu gör­

mekteyiz. Personel davranışları o işletmeleıin nasıl bir yönetim tar­

zıyla yönetildiğinin ipuçlarını vermektedir. Yönetim tarLları, kurum­

sallaşmamış işletmelerde birbirinden çok farklı bir şekilde mevcut . 

yöneticileıin arı1ayış-huy-davranış-eylem içeriğine uygun olarak te-.m­

hür eder. Her yerde ve herkeste farklı bir uygulama alanı ile kendini 

gösteıir. 

Burada olan personele olur. Değişen her yöneticiye göre şekil al­

mak pek de keyifverici olarak görünmemektedir. Değişen durumlar­

. la iş ve davranış bocalamasına giren çalışarı1ar, işletmeler için ciddi 
tehlike oluşturmaktadırlar. Bunda asla çalışanların herhangi bir ku­

suru yoktur. Bu tamamen yönetimin yaşamğı bir sorundur. Yönetim 

zaafinın oluşturduğu verimsiz1ik sonucudur. Yönetimin değişkenlik­
leri işyerinin iklimini derinden etkilemektedir. Bunun için daha yalın 

olarak mevsimlerin yönetim yapılarıyla kaynaşrırılmasını izleyelim: 
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yaz Mevsİmİ Yöneticilik 

Sorunlar çıkmadan her şeyin yolunda gittiği düşünülen bir anlayış 
hakimdir. Para akışı iyidir. işler normal seyıindedir. Böyle olunca da 

hiçbir SOlun dikkat çekici olmamaktadır. Personel davranışlaıından 

ya da üretimden kaynaklanan sorunlar çok fazla dikkate alınmamak­

tadır. Ne de olsa işleryolunda gitmektedir. Yolunda giden işlerin 50r­
gulanmasının da alemi yoktur. Yapılan bütün yanlışlar da ya doğru 

olarak kabul edilmekte ya da çok fazla önemsenecek bir durum ola­

rak görülmemekledir. 

Kış Mevsİmİ Yöneticilik 

Kriz dönemlerinin yaşandığı, güzel ve verimli günleıin ardından 

geldiğinde de çok wr geçirildiği bir dönem. Bu dönem de hiç bir şe­
yin yolunda gitmediği düşünülür. Her türlü olay, durum ya da hare­

ket göze batar. Yönetimin ağız tadı yoktur. I-ler şey problemli olarak 
değerlendirildiğinden yapılabilecek olumlu adımlann önü bile kesi­

lir. Ruhlar ve anlayışlar daı'almış, üretkenlik ve paylaşım azalmışnr. 

Eski günler yad edilmeye başlanmışnr. Arnk anılar konuşulur. Eski 
başanlar. Hayallere yer yoknır kışta. Kışın ürkütücü soğuğu alnnda 

sonlannı beklemektedirler. 

Sonbahar Mevsİmİ Yöneticilik 

Bitişin habercileridir, sonbaharlar. Sonbaharlarda yapraklar ga­
zel olurlar, dökülürler. Bazan mevsimidir, sonbahar. Bir bataklığa 

düşıUmüştür. Ve çırpınışlar başlamışnr. Kimi şirketler çöküş gerçeği­

ni kabullenmezler. Kriz döneminin kendileıine uğraniayacağını sa­

nırlar. Kendilerini yapnklan işlerle avutmaya çalışırlar. Mevcutla ye­

tinmeye çalışırlar. Stratejik bir planlan olmadığı için bir bir kaliteli 
personellerini de kaybetmeye başlamışlardır. Şirketleri güven vem1e­

yen çalışanlann vasıflı olanlan cı şirketi bir şekilde terk etme arayışına 
ve kendi kaıiyerlerini kurtarmanın derdine düşeceklerdir. Bu davra­

nışlanyla da çoğu zaman haklıdırl;:ır. Yönetim anlayışının kokuşi:uğu-
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nu ilk görenler bu vasıflı çalışanlardır. Güçleri yetme'"LSe bu gemiyi 

terk etmekte herhangi bir SOlun da görmeyeceklerdir. Profesyonellik 

de bunu gerektirecektir. 

İlkbahar Mevsimi Yöneticilik 

İşletmeleıin ve çalışanların mutluluğu yakaladığı, heyecan ve 

eneıji dolu bir mevsim. Ürünler, mağazalar ve sanştakilerin bir bü­

tün Oıuşturduğu iklim yaşanır. Her yer hareketlidir. Çalışanlar ülün­

lere ve hizmetlere hayat verirler. Mağazaların üzeıinde ölü toprağı 

yoktur. Üretkenlik hakimdir. Hoşgörü ve paylaşım çokça ve nitelikli 

olarak gözlenir. 'Kalbin merkez alındığı bir anlayış' yaşanıln'. Yöne­

timle çalışanlar arası uyum vardır. İşler yolundadır. Davranışlar bek­

lenildiği gibidir. Verimlilik en güzel boyutlanyla yaşanıln'. 

İşletmelerin Mevsimleri 

İşletmeler, bu mevsimlerden herhangi birini yaşamakla birlikte 

çoğunlukla karmaşık olarak da birkaçını birlikte uygulama becerisini 

gösterebilmektedirler. Yaz-kış, sonbahar-kış, sonbahar-yaz, ilkbahar­

yaz, ilkbahar-kış, ilkbahar-sonbahar gibi birbirinden farklı mevsimle­

ri bir arada yaşama becerisini de gösterebilmektedirler. 

İşletmelerine kış ve sonbaharı yaşatacakyöneticilerden her yönüy­

le uzak duımanın faydası vardır. Yanlış yöneticilere sahip olunsa da 

esas hata yanlışta ısrar etmektir. O tarL: insanlardan ve anlayışlardan 

çok çabuk kurtulmanın yoluna bakmak gereklidir. 

İlkbahar ve yaz mevsimlerini birlikte dolu dolu yaşayabilecek ve 

yaşatabilecek yönetim anlayışlarını hakim kılmak, işletmelerin bekası 

için vazgeçilmez bir değer olarak görünmektedir. 

Yalnızca 'Kalbe endeksli yönetim anlayışı'yla 'gönülden kanlım'ın 
sağlandığı işletmelerin yaşayabileceği bu mevsim işletmelerin geliş­

me ve olgunlaşma dönemlerine büyük katkılar sağlayacaknr. 

İş dünyasının silkinmesi, yönetim anlayışlarını yeniden gözden ge­

çirmesi, vakit kaybettiricilerden kurtulması, diri ve dinamik bir yapı-
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ya kavuşması 'ümitleriri korunması ve artması için' güzel bir yol gös­

terici rol oluşturacaknr. 

İşletmeler mevsim ölçümlerini her dönemde mutlaka yapmalı, iş 
dinamiklerini zedeleyen iç unsurlarından arınmanın yoluna bakmalı 

ve düzenli olarak yapı inşası oluşturınalılar! 

Kimsenin kimseye fayda vermediği günleri yaşayan işletmeler o 

günün zorluğunu gömıeden bu mevsim taramasını yapmış olsalardı 

işin en can alıcı noktasının 'yönetim yapısı'ndan geçtiğini görürlerdi. 

Dört mevsimin yöneticiliğini yapmak ya da yapmamak. Bütün 

mesele bu! İşletmelerin en güzel mevsimleri sürekli ya.ıamalan arzu­

luyoruz. 

İnsan Yönetınede Saplannlar 

İ nsan bir muamma! 

Bilinmezlikler içerisinde. 

Çok farklı duygu ve yaşayışlarda olabiliyor. 

Bir an gördüğünüz-tamdığımz-konuştuğunuz insanla dMa sonra 

farklı bir ortamda bulunduğunuz aynı insan pekala değişikgelebiliyor. 

Her insam her zaman aym eneıjik yapıda göremiyoruz. İnişli çı­
kışlı görünümler sergilendiğini kendi gerçeğimizde görebiliyoruz. 

İnsamn etten ve kemikten yaratılmış, duygu ve düşünceleri olan 

varlıklar olduğunu kişi kendine bakarak görebilir. Değişen haller, an­

layışlar, olaylar ve hislede her an değişik bir ruh haline giren insanlar 

olduğumuzu bilmek de hayli önemli bir olgudur. 

İnsanlan işe alırken de, çalıştınrken de çok önemli 'değer ölçüle­

ri'mizin olması gerektiği, muhakkak! 

İşe Alırken ... 

İnsanlar kendilerine bakmaksızın öyle büyükyanlış düşünce, anla­
yış, ya.ıayış ve davramş geliştiliyodar ki! 

Kimi insanlar, dünyamn en mühim adamlan olarak. çok ince ele­

yip sık dokuyan 'insan süzgeçleli' sayesinde.hayatı ve olaylann içinde-
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ki insanı ne kadar hafife aldıklarını kendi yaşayışları ile ispat ettikIeıi­
nin farkına varamıyorlar! 

İnsan süzgeçlerinde takılı olan 'saplannlar'ın ana kalemlerini şu 
yaklaşımlar oluşturuyor: 

'Ben insanı gözünden anlarım.' 
'İnsan, ilk anda notu verilebilecek bir canlıdır.' 

'Öyle çok uzun boylu konuşmaya, dinlemeye, incelemeye gerek ol­
maksızın kısa sürede bir kişinin işyerimde belirtilen iş pozisyonunda ya­
rarlı olup olmayacağı konusunda kanaatim olur ve gereğini yaparım.' 

'İnsan dediğiniz ne ki? Bakışı, konuşması, oturması, kalkınası, 
davranışlarıyla öyle çok ince eleyip sık dokumaya gerek olmayan ve 
çok derinden kafa yorulması gerekıneyen bir varlık değil mi?' 

'Bu vatandaşın tipini beğendim, bundan iş çıkar!' 
'Yok, yok! Bu adam olmaz! Tuhaf göıünüyor, canım!' 
'Adamda bilgi var ama diğer yönlerini pek sevmedim .. ' 
gibi tuhafyargılara varılabilen anlayışlar 'insan süzgeçleri' olarak 

göıülebilecek saplannları oluşturuyor. 

ilk Başlarda ... 

'Acaba?'larla geliştirilen bir bakış açısı saplann haline getirilip uy­
gulandığından olsa gerek, bir türlü giivenmeyi öğrenememişizdir. 
Güvenmeyi öğrenemediğimiz için güven verme)~ de becerememişiz­
dir. İçimizdeki 'kafa sesleri' şu tarL çıkışlarla işimizi ve anlayışımızı 
. huzursuz ennektedir: 

'Yapabilir mi?' 
'Yok, bu yapamaz!' 
'Yapamaz ama biraz süre verelim!' 
'Yetiştirelim ama yarın bizden gider!' 
'Falan kişi, 'Kesinlikle olnıaz!' demişti. Acaba olmaz !lll ki?' 
İ nsanlara firsat verilmeden, güvenilmeden, öğretilmeden, zaman 

tanınmadan erken gelen bu sorular sadece işte geriye ket vurmayı 
sağlamaktan başka ne işe faydalı olmuştur ki? 
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İlerleyen Dönemlerde .. 

Epeyce bir zaman geçmiştir. Geçmişte çalışanınızın bilgi, beceri, 

deneyim, gençlik, heyecan ve eneıjisinden çokça bir şeyler kazanmış­

sınızdır. Ama arnk yollan ayırma duygusu içinizde baskın hale gel­

miştir. Geçmişte olumlu yanlarını gördüğünüz çalışanınızın arnk 

olumsuz yanlannı görmeye başlarsınız .. İşinize katkı sağladığınızı 

düşündüğünüz dönemlerde o çok beğendiğiniz özellilderini ön plan­

da nıtarken bazıufak tefekyanlışların üzerinde çok fazla durmamışsı­

nızdır. Eğer kötü bakmaya başlamışsanız, arnk ta baştan her türlü 

hatalan ve yanlışlan gündeme getirilerek bir bir çıkarma ve kendinizi 

rahatlatma dUlUmuna gelmeye çalışırsınız. 'Çıkamıa nedenleri' oluş­

nıramazsanız, pek de rahat edemeyeceksinizdir! 

'Verimliliği iyice düştü!' 

'Geçmişte şu dıııumdaydı, şimdi geldiği dUlUm bu! Arnk bize 

, faydalı olamıyor.' 

'Aslında şu şu yanlışları vardı.. Hatta şunlan da yapıyordu .. Biz 

nasıl bir yanlış yapmışız da ısrarla elimizde nıtmuşuz!' 

'Verdiğimiz işlerde yeterli gelmiyor.. İşi kaldıramıyor .. İşin gerek­

lerine uygun birisi değil!' 

'Falan kişiye yer açmak için acaba nasıl bir bahane bulsam . .' 

Son Demıerde ... 

İnsanları kapı önüne koymak, almak kadar kolay mıllir, acaba? 

Aslında her ikisi de zorlu süreçleri kapsama]ı, iş dünyasında! 

İşe almak da zor olmalı, çıkartmak da ... 

Her şeyin belirli kuralları olmalı.. 

Ancak ne mümkün? 

İşletmelerimizde bu da pekala yapllabilmek1:edir. 

Kriterleri oluşnılUlmamış bir 'Anş hesabı' ile ilgili çalışanın çıka­

nlması çok rahat mümkün olabilir .. 
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'Çalışnnna hesabı' olmayanların elbet bir 'harcama hesapları' var­

dır. Eiıeıji, zaman, gençlik, hayat, değer bir şekilde günün birinde ters 
bir şekle bürünüp içinde bulunduğumuz yaşamı 'ters-yüz' edebilir. 

'Mutlak bağlılık' ve 'asla vazgeçilmC",dik' gibi yanlışlan olmayan­
lar, yıkılış ve yükselişlerde irade ve heyecanlannı çok rahat kontrol 
edebilmiş olacaklardır. 

Bir 'iş koordinasyon uzmanı' yöneticilik yapan insan tanımışnm. 
Büyük vaatlerle alındığı işyelinde büyük bir iş potansiyeli oluşuırdu­
ğunu, fabrikanın her adımını kendisinin yapnğını, kendisi olmazsa o 
şirketin olamayacağını ve fakat günün birinde kendisini kapı önünde 
bulduğunu, söylemişti. 

'Menfaaat odaklı iş oluşuırma dünyası'nda yaşlYOlUZ. 
'Faydan kadar faydalanırsın'a geliyoruz. 
'Değer ölçün kadar değerlenmek' ten kaçıyoruz. 
Bunun sonu, 'ilkesizlik', 'insani değerlerden sapmışlık' olarak kar­

şımıza çıkıyor . 
. İnsanı yönetmek, dünyanın en' wr işi. İnsanı idare etmek de dün­

yanın en wr işlelinden! Peki, insanın hayallerini, duygulannı, inanç­
larını, eneıjisini yıknıak-tüketmek dünyanın nasıl en kolay işi sayılabi­
liyor ki? 

Yapnğımızı sanırken, yıknklanmızın hesabını iyi yapmalıyız. Her 
şeyin 'belirlenmiş kriterleri' olmalı. Oyun kuralına göre oynanmalı. 

İş dünyasının bakışında, anlayışında ve uygulamalannda 'İnsanın 
merkez alındığı yeni iş dünyası'nın tesis edilmesi sorumluluğuna ulaş­
mak dileğimiz! 
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3- BÖLÜM 

BAŞARISIZ ve MUTSUZ BİR YÖNETİCİ 

OLMANıN YOLLARI 

Başarısızlığın ve Mutsuzluğlln Sırları 

Kendinizi başarısız ve mutsuz bir yönetici kılmak için bazı konular­
da çok iyi olm*nız gerekmektedir. Eğer o konularda gereğini yapmaz­
samz kendinizi istemeyerek bazen mutlu ve bazen de başanJı hisseder­
siniz, ardından da büyük bir çöküş yaşarsınız: Böyle bir yanlışlığa düş­
memek için dikkat etmeniz gereken püf noktalarını inceleyelim: 

ı. Etrafinızdaki bütün insanları hafife alın, dikkate. almayın, 
önemsemeyin. 

2. Kendinizden başka kimsenin kararlarını uygulatmayın. 
3. Hiç kimse ile istişare yapmayın. I-Iele personelinizle asla istişa­

re yapmayın. 'Onlar da kimmiş?' deyin. 
4. Personelinizi müşterilerinizin yanında aşağılayın. 
5. Personelinize yüksek sesle konuşun ve onları misafirlerinin ya­

nında rencide edin. 
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6. Dünyanın kendi etrafinızda döndüğüne inanın. 

7. Siz olmazsanız dünyanın duruvereceğini unutmayın. Her şey 

sizinIe olur ve siz himmetinizi kestiğinizde bütün dünyanın iş­

leri kanşır. 

8. Personele güvenerek iş teslim etmeyin. 

9. Yetki devretmeyin. Siz her şeyi bilirsiniz ve her işten anIarsınız. 

ıo. Yetki devrettiğiniz insanIara güvenmeyin. OnIar kendi başian-

na herhangi bir iş beceremezIer. 

II. Hayatra kendinizden başka kimseye güvenmemeniz gerektiği­

ni bilin. Bu hayatra 'babana bile güvenmeyin' öğüdünü asla ha­

tınnızdan çıkarmayın. 

12. İnsanIan dinleımiş gibi yapın ve asla dinlerneyin. 

13- Satınalmacı, satışçı, hukukçu, muhasebeci, kurum imajcısı, ar­

geci, eğitimci, tasanmcı bulundurun ama onIann herhangi bir 

işi becerecdderine inanmayın. 

14. Mümkünse etrafinızda profesyoneller bulundurma)~n. Prof es­

yoneller günün birinde satacaIdar, düşüncesinden vaZgeçme­

)~n. 

15. OlabiIdiğinoe eş, dost, ahbap ve varsa akrabadan olsun. Akra­

badan olsun ama iyi olup olmadığı önemli olmasın. çarparsa 

da baıi onlar çarpsın. 

16. Yakınlannızın davranışlanm idare edin. Ancak yakın olmadık-

Iarınıza kıırşı daha sert ve acımasız olun. 

17. Hoşgörülü olmayın. 

18. İdare etmeyin. 

19. Her şeyi kontı·ol etme)~n. 

20. Denetim mekanizması kurma)~n. 

21. Kimseyle işbirliği yapıp da uykulannızı kaçırmayın. Yapabildi­

ğiniz kadanyla her işe yetişin. 

22. Dünyamn en büyük satıcısı, en büyük satınalmacısı, en büyük 

eğitimcisi, en büyük yöneticisi, en büyiik her bir şeyi olduğunu­

za kendinizi inandınn. 
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23- Gülmeyin. 

24. Kaşlannızı hep çank tutun. 

25. Sert konuşun. 

26. Her birimde muhbirlik sistemini yerleştirin. Sürekli bilgi akı­

şını sağlayın. 

2:7. Dedikodu sistemini yaygınlaşnnn. 

28. Gördüğünüz son fotoğrafkaresine göre hareket edin. Ve ken­

di gördüğünüzü doğru, inanılır ve yanılmaz kabul edin. 

29. Saygılı hareket edilmesini sağlayın ama saygılı hareket etme­

yin. Aksi halde personel işi sulandırabilir, iyi niyetlerinizi kötü­

ye kullanabilir. 

30. Ciddi olun. Ciddiyetinizi bozmaya kalkanIara haddini bildi­

rin. 

3ı.Tutarsız olun. Bir sefer söylediğiniz ile diğer zaman söyledij:,>i­

niz konular birbiriyle çelişsin. 

32. Kitap okumayın. Araşnrmayın. Kendinizi geliştiımeyin. Bu­

güne kadar öğrendikleliniz ve araşnrdıklannız size yeter. Bil­

ginin değil, paranın gücüne inanın. 

33. Danışman bulunduımayın. Ne de olsa dünyanın her şe)~ni 

kendinizin bildiğini biliyorsunuz. Danışmanlara danışmanlık 

yapmanız gerekir, haddi zannda ama o kadar vaktiniz ve ener­

jiniz de olmasın. 

34. Gece gündüz işi ve çalışanlan denetleyin. illa işyerine gelmiş 
olmanız yennez, onlan telefonla da arayarak durumları, işlerin 

nasıl gittiğini günde defalarca sorabilirsiniz. 

35. Personel çalışmalarını kamera kayıtları ile izleyin. 

36. AnlaJ~şlı gibi görünün ama anlayışlı olmayın. Davranır gibi 

yapmak ayndır, ilgili davranışı gösteımek daha bir ayrıdır. 

37. Personeli özel günlelinde tebrik em1eyin. Personelin şımarma­

sına izin vermeyin. 

38. Müşterilerinize sanş yapıldıktan sonra çok fazla ilgili olmayın. 

Sanştan sonra ilgi müşteriyi şımartacaknr. Şımaran müşteri 



44 Etkili Yönetimde Yol Haritası 

de başınıza ekşiyecektir. Başınıza ekşiyen müşteriye de taham­

mül edecek eneıjiniz olmamalıdır. Bu işi en baştan yapın ve as­

la müşteri merkezli hizmet düşünmeyin. 'Alırsa alır, almazsa 

kendi bilir' anla)~şını ihmal etmeyin. 

39. 'Müşteri Mutluluğu', 'Müşteri Odaklı Satış' gibi yeni yeni tü­

reyen bu tarz kavramlara itibar etmeyin. Bunlar çok zararh fi­

kirlerdir. 

40. Hayatı, olayları, insanları hafife alın. Hiç bir şey sizin kadar 

gerçek ve ciddi değildir. Boş verin, gitsin. 

41. insan merkezli düşünmek yanlışından vazgeçin. Arzın merke­

zine yolculukyapmaya; vefa, saygı, seviye, anla~ş, eğitim, hoş­

göıü, incelik gibi kavramların semtinize uğramasına izin ver­

meyin. Bunlar yorucu ve lüzumsuz düşüncelerdir. 

Bütün bunlara göre ne yapmanız gerektiğini biliyorsunuz. Harfi­

yen uyguladığınızda kendinizi 'başansız ve mutsuz hissetmemeniz' 
için hiçbir nedeniniz kalmayacaktır. Madem öyle, 'Hadi ne duruyor­

sunuz, iş başına! Daha yapacak çok işimiz var, çooook!' 

Uzmanlar, 'Kaşları çatmak için 72, gülüinsemek için 14 kas hare­

ketediyor.' derler. insanın bütün eneıjisini tüketen ve hayattan, işten 
keyif almasını önleyen bu yolu seçmenin mi kolay; insana yaşam se\~n­

ci veren, eneıji katan, hayattan, işten keyif almasını sağlayan yöntem 

mi zor? 

içinizi, ruhunuzu, işinizi, hayatınızı karartan ve eneıjinizi yok 

eden yapılardan ve davranışlardan uzaklaşıldığı güzel bir anlayışla 

donanmak dileğimiz! 

Ba.]aıılı ve Mutlu Bir Yönetici Olmanın Sırları 

iş dünyası 'kahraınanlar'ını arıyor. İşe ve insana değer katan anla~ş­
lann yaygınlaşması önemli bir ara~ş olarak karşımıza çıkıyor. 'İşaret 

taşlan' var, yolumuzu aydınlatan. Karanlıklan gideıip iş yapısını güzel­

leştiren 'aydınlatİna fişekleri'ne sahip insanın 'iş ve hayatyolculuğu' ta­

mamen 'başanh ve mutlu yöneticilik'le dokunmaya ve güzelleşmeye 
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başlıyor. İnsan yanı başındaki bu güzelliklere 'doğru bakış açısı'yla 

ulaşıyor. 

İşyerinde huzura ermek, ba.~arılı ve mutlu yönetici olmak için bir 

dizi işlemler var, yapılmayı bekleyen! Paylaşıyoruz: 

ı. Güne gülerek ba.~layın. 

2. En'afınızdaki bütün insanlara hoşgÖrüyle yakla.'jın. 

3. Ka.~larınızı çatmayın. 

4. Hiçbir olayın ya da durumun sizi gerebileceğini düşünmeyin. 

5. I-ler çalışana - ya göz temasıyla, ya da sözle - 'merhaba' etmeyi, 

ihmal etmeyin. 

6. Problemlere çözüm odaklı yaklaşın. 

7. Çalışanlarınızı anlamaya çalışın. 

8. Çalışanlarınızın yerine kendinizi yerleştirin ve o gözle alacağı­

nız kararları yeniden gözden geçirin. 

9. Çalışanlarınızın dünyasındaki ge-,dntinizle kendi dünyanızdaki 

gezintinin bir orta noktasını bulun. 

LO. Çalışanlarımzı fazla üretime, işe heyecana ve işi sahiplenmeye 

sevk edecek tedbirler oluşmrun. Bunun ilk yolu sizi benimse­

melerinden geçiyor, unutma)~n! 

II. Her zaman eneıjik olacak davranışlar sergileyin. 

12. Yemek düzeninize dikkatedin. Ne az yemek yeyin, ne de çok! 

Dengeli beslenme ve yemeyi tercih ettiğiniz yiyecekler sizin o 

günkü ruh haliniz üzeıinde derin tesirler oluşmrabilir. 

13. Kılık kıyaretinize özen gösteıin. Rahat edeceğiniz ve sizi tem­

sil edeceğine inandığınız, kendinize yakışnrdığınlZ kıyafetleıi 

tercih edin. Bulunduğunuz yerde kıyafetinizden dolayı rahat­

sızlık duyacaksanız o kıyafetin içinden çıkın. 

14. 'Bu dağları ben yararnm!' dereesine yürürneyin. Bu yürüyüş, 

çalışanlanmz üzerinde 'tiksinti ve nefret' uyandıracaknr. 'Ken­

dini beğenmiş' damgasını yemenizin ne önemi var, demeyin! 

13u damga işyerine aidiyeti öldüren bir etkiye sahiptir. 
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15. Konuşurken karşınızdaki insanların hiçbir şeyi bilmediğini dü­

şündürecekses tonlaması, vurgusu ve şiddetinden kaçının! Bu 

dUlUm bütün bilgi, beceıi ve deneyimleıinize rağmen sizden 

istifade edememeleıine sebep olur ki, bunu da normal şartlar 

alnnda istemezsiniz, herhalde! 

16. Hayata 'ben merkezli' yaklaşmayın! 'Biz merkezli' yaklaşımınız 

glUbunuzu genişletecektir. Tabii kabullenilmek gibi bir kaygı­

nız yoksa bu maddeyi de boş verebilirsiniz. 

17. İş uyumunuzu bozacak her türlü dawanıştan uzak dUlun. Ça­

Iışnğınız insanların bazılarından hoşlanmayabilirsiniz. Hoş­

lanmadığınız için o insanı yermek, kırmak, üzmek, aşağılamak 

ve dışlamak gibi dawanışlardan uzak durmalısınız. Bu işyeıin­

deki genel uyumu etkileyebilir. Dengeler sarsılabilir. Sizin be­

ğendiğiniz insanların da size olan tavır ve davranışlarının de­

ğiştiğini görebilirsiniz. Bu da 'işyeri uyumunu sarsar!' 

18. Çalışanlarınızı idare etmelisiniz. Zaman Z<1.man bazı hatalar 

görmezlikten gelinebilir ve eğitim yoluyla düzeltilebilir. Eğer 

düzeltilebilecek bir hataysa bu hataları 'dünyanın sonuymuş!' 

gibi görmekyanlışına düşmeyin. Çünkü?u yanlış iyi bir çalışa­

nınızı kaybetnıenize sebep olabilir! 

19. Ne konuştuğunuzun farkında olun. Sözleıinizdikkatle takip 

ediliyor ve özenle kaydediliyor. Sözleıinizin bir gün karşınıza 

, çıkacağını göreceksiniz ve o günde 'elinizdeki güç'le 'ben bun­

ları söylemedim' deseniz ve o kişiye haddini bildirseniz de 'ken­

di iç dünyanızda SOlUnlar yaşayaca1:slmz!' 

20. N asıl davrandığınızın farkında olun. Davranışlarınız çalışanla­

rımz tarafindan' dikkatle izleniy.or. Karşınızdaki çalışanlarınız 

her ne kadar size 'tamam efendim, anlaşıldı!' deseler de kendi 

iç dünyalarında sizle ilgili yargıların derinleşmesini engelleye­

nıeyeceğinizi ununnayın. 

21. Ne şekilde adil olduğunuzun furkındaolun. Çalışanlannız arasın­
. da her birine ayrı muamele enneniz,'gnıp çanşmalan'na neden 
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olacak ve size olan bağlılığın tükenmesine sebep olacaktır. Et­

kinizin silinmesini istiyorsanız etki altında kaldığınızı hissetti­
rebilirsiniz, bu da bir tercihtir, elbet! 

22. işyerinde 'yenilik görüşleıi'ne değer veıin! Personeli dinleyin. 
Anketler yapın. Personel görüşleriyle iş yeıinde en önenıli iki 
etkiye sahip olacaksınız. Biıincisi, kendilerini işyeıinin ya da 
kurumun bir parçası gibi göreceklerdir. ikincisi de, işinizi baş­
ka gözlerle değerlendirebilme şansına sahip olacaksınız ki, bu 
da sizin üretiminize ve hizmetinize şekil verecek 'şirkete özel 

çalışma' sayılacaktır. 

23- Çalışanlannızın bütün isteklerini, düşüncelerini dikkate alın, 
dinleyin ve doğru bir şekilde yönlendinne yapın. Baştan sav­
manız güvensizlik oluşturacaktır. Çalışanlannızın kararlara 
katılmasını sağlayın. Personelinize 'değerli ve özel' olduklannı 
hissettirin. 

24. Çalışanlannıza güvenmeyi öğrenin. Onlara güvenmeniz elini­
zi güçlendirir. Tabi ki, 'kontı·ol güvene mani değildir!' kuralını 
da unutınayın. 

25. Bağırarak, yüksek ses tonuyla, geren bir ifadeyle yaklaşınılarda 
bulunmayın. Bunlar çalışanlannızın görüşlerini size açıklaya­
mamasına sebep olur. 

26. Kuıuluş içerisinde 'bilgi akışı' sağlamak adına dedikoduyu 

yaygınlaştırmaya kalkmayın. Bir işletınedeki dedikodu kayna­
ğı 'şirketyöneticisinin ta kendisidir!' gerçeğini unutınayın. Siz 
bataklığı oluşturursanız, bataklık malzemelerinizle 'huzursuz 
bir şirket' oluşturursunuz. işte huzursuzluk yaşayan iyi çalışan­
lar bir gün sizi ve işyerinizi terk ederler. O gün 'niye gidiyorsu­
nuz?' sorusunu saımanızın alemi de olmayacaktır. 

27. Asla o anki gördüğünüze aldanarak tepki geliştinneye kalkma­
yın. O anki gördüğünüzfotoğrafkaresi doğru olmayabilir. Ya­
hut önyargılı bakmış olabilirsiniz. Yanılabilirsiniz. Gördüğü­
nüzden ve gördüğünüzü anladığımzdan emin olmadan hare­
ket ederseniz bu sizin işinizi ve işyerinizi sevmediğinizi cümle 

aleme ilan etınek olur. 
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28. Saygınlık oluşnu'an davranışlannızla saygı göreceğinizi unut­
mayın. Çalışanlannızın sizin davranışlannızı ve ilminize saygı 
göstermesi kulUmunuzu da sahiplendikleri anlamına gelecek­
tir, desek yeridir! 

29. Güleryüzlü olmakla sizden bir şeyler eksilmeyecektir. İnsanlar 
sizin gilleryüzünüze duygu ve düşünceleıini paylaşmaya gele­

. cektir. Paylaşımın olmadığı bir işyerinde ne üretim, ne hizmet 
yerini bulmayacaknr. Gereği gibi yapılamayacaknr. Çalışanla­
nnız istek ve duygulannı rahatça ifade edebilmelidir. Edeme"L:­
lerse sahiplenmeyi nasıl bekleyeceksiniz ki? 

30. Çalışarılannızın güverılerini sağlayacak tutarlılıkta olun. Ön­
ceki söylediklerinizle sonraki söylediklerinizin arasında fark 
olur ve bu farkın farkında olmazsanız 'kendinize güldürür' ve 
'güven sağlayamazsınız!' Bu dUlUmda olmak istemezsiniz, 
herhalde! 

31. Kendinizi bütün çalışarılannız üzerinde bir bilgi, beceri ve de­
neyimle donatın. Bu dUlUm size güç katacaknr. Kime; nerede, 
ne şekilde ve nasıl hareket etıneniz gerektiğini bu özel güçten 
alacaksınız. 

\ 32. Mutlaka bir danışmana sahip olun. Şirketinizde alarılannda 
ırı:man danışmarılannız size 'yol gösterici' olacaknr. Hatta bu 
dUlUmu özel hayatımzda da uygulayın. İnsanın 'yol haritalan' 
çıkaracak bir yakınının olmasından daha güzel ne olabilir ki? 

33- Çalışarılanmza yaptıkları hatalardan dolayı haddini bildirmek 
yeıine 'eğitici yaklaşınılaı" sergilemek daha doğıu olabilir. Bir 
kere, 'insanın olduğu yerde hata olabilir!' gerçeğini aslahatın­
nızdan çıkarmayın. Kendi ofisinize çağınn, hatayı yapan kişi­
nin anlayabileceği bir arılatımla arılatın. Diğer türlü çalışanla­
nmzın size karşı 'kötü duygular' geliştirmesini sağlarsınız ki, 
bu da size ve işinize zarar verecektir. 

34. 'Çalışanlannıza özelolduklannı hissettirecek söz, tutum ve 
davranışlar geliştirmeniz orılann 'işe bağlılıklan'nı artıracaknr. 
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Özel günlerinde onlan hatırlamanız, hastalıklannda sahip çık­
manız, işinde yüreklendirmeniz, başarabileceğine inandırma­
nız ve gereken bilgiyle donarmanız, anla)1şla ve hoşgörüyle 
yaklaşmanız işe bağlılığı oluşturacak temelunsurlardandır. 

35- 'Müşteri Mutlulu"üu'., 'Müşteri Odaklı Satış', 'İnsana Hizmet!' 
gibi kavramian gündeminizden düşümıeyin. Bunlar işinizi ge­
liştirecek 'temel kazanç unsurlan'dır. 

36. iş, insan ve hizmet kalitesinden ödün vermeyin. Gereken ney­
se yapın. 'Bunlan yapmanın maliyetleri çok, kaldıramayız' gibi 
mazeretiere slğınma)1n. Bütün bunlar sizi ve işinizi yüceltecek, 
piyasada kalıcılığınızı artıracak ve yeıinizi sağlamlaştıracak de-
ğerler olacaktır. . 

37. insan merkezli düşünün. insanı anlamaya oda1danın: Çözü­
mün parçası olmaya hazır olun. Eğer işletınenizi düşünüyorsa­
nız sorunlan büyütıneye çalışmayın. Olan olmuştur gerçeğini 

. unutınayın. Sadece 'bundan sonra nasıl bir Çıkış yolu bulu­
rum'u, ve 'bu iş için nasıl bir önlem oluşuırurum'u hatınnızdan 
çıkartmayın. 

38. Hayatın sadece işten olduğunu sanma)1n. Bir içerde bir de dı­
şanda hayat var, gerçeğinden habersiz yaşamayın. İşyeri orta­
mının sağlığı sizin içteki hayatınızın güzelliğiyle paralel gide­
cektir, desek yeridir. 

Kendinizi 'başanlı ve mutlu hissetınek ve bunun sonuçlannı yaşa­
mak' için yapmanız gereken birazcık hayata, işe, olaylara ve insanlara 
farklı bakmaktan geçiyor. işyerindeki başan ve mutluluğunuz size 
'güzel bir bakış ve yaşam' kazandıracaktır. Bunun için de yukandaki 
'işaret taşlan'na tutunmak faydalı olacaktır. insan her yönden eneıji 
katan, hayattan ve işten keyif almasını sağlayan yolu seçmek insana 
yaşam sevinci katacaktır. Bunun hiç de YOluCU bir uğraş olmadığını 
'yaşayarak öğrenebilirsiniz!' 

içinizi, ruhunuzu, işinizi, hayatınızı aydınlatan ve eneıjinizi artı­
ran yapılarla ve davranışlarla örülmüş güzel bir anla)1şla donanmak 
dileğimiz! 
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Eğitimsiz Bir İşletme Olmaz 

Eğitimler birer aynadır. İşlennenin mahrem aynalarıdır. Mevcut 

yapıyı gösteren aynalar, puslu ve kirli olmamalıdır. Bu aynalar da 

farklı özellikler de olmamalıdır. Küçük biryapıyı büyük, büyük bir ya­
pıyı küçük, doğru bir yapıyı eğri, eğli bir yapıyı doğru göstermemeli­

dir. Kahkaha aynaları adı verilen bu aynalar her şirketin vazgeçilmez­

leli arasında yer almaktadır. 

Muhterem patronlarımız pek severler, kahkaha aynalarınıl Israrla 

kendi gerçekleıini kabullenmek istemezler. Eğıilelini, yanlışlarını 

görmemekte pek mahir davranırlar. Bu yönleliyle asli kimliklerini 

oluşturmaktan aciz duruma düşmekteler. 

Kendilerini bulamamaktan da şikayet ennemeleri bünyelelinde 

hesaba çeken kişilerin olmamasındandır. Sorgulanmayan, yapnklan­

na nza gösteıilen davranışlarla işlennelelinin önünü nkayan yönetici­
leıimiz ve patronlanmız problem çıkana kadar mutluluk tablosu çi­

zen görüntülerden de uzak kalmamaktadırlar. 

E öyle, ya! Her şey güllük gülistanlık.. 

Sorun yok, problem yok.. 

Soran yok, hesaba çeken yok.. 

Gören yok, anlayan yok .. 

Yapan yok, yapnran yok.. 

Bütün bunlann sonucunda da dert yok, keder yok. 

Ne olacak bu eğitimsizlelin hali! Patron yahut yönetici kişi eğiti­

me muhtaç! Kendi himmete muhtaçken nasıl himmet etsin ki, elale­

me ve işlennesine! 

. Kendi yardımsız, desteksiz, savunmasız, korunmasız olunca nasıl 

ayakta kalabilsin ki. 

İşlennelelimizi yıkan, yakan ve kavuran nokta burada. Diplomalı 
eğitimsizleıimizden çok çekeceğiz, gibi götünüyor! İnatlannı kır­
mak, yanlışlarını gösteımek ve algılannak öyle zor ki! 

Alışılmış davranış kalıplarıyla ortalığı kasıp kavuruyorlar .. 

İlla ki, onlann değişmez değerleli! 



illa ki, onların alışkanlıkiarı! 

illa ki, onların dedikieri! 
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N edendir, bilinmez? N asıl böyle bir yanlışta ısrar edilir, anla.:ıılmaz? 
Vaki olan bir gerçekvar ki, 'eğitimin ihtiyaç olarak görülmesi' an-

laşılamamakta. Belki o insanlara eğitimin yararları yeterince anlanla, 
mamış olabilir. Belki o insanlara eğitimle şekillenmiş bünyeleıinde ne 
tarz kazançları oluşacağı söyienmemiş olabilir. 

Belki o insanlara doğnı insanlar eğitimi anlannamış olabilir. 
Önemli bir hakikat var ki, 'eğitim anlaşılamadığı, fark edilemedi­

ği ve fark ettirilemediği' için bunlar yaşanıyor. Eğitimin gücü ve fay­
dası anla.:ıılabilseydi, neler değişirdi neler! 

iş gücü kayıpları, veıimsizlikler, iş kayıpları, zaman kayıpları, ma­
li kayıplar ancak ve ancak 'eğitimle aşılabilir!' Elbette bunlar için 'ni­

telikli eğitimler' gereklidir. Nitelik ve keyfiyet oluşturmak için yapıl­
ması gerekenler aşağıdaki sıralamayla mümkün olabiliyor; 

ı. Doğru kuruluştan, doğru eğitimciden,' doğıu ve gerekli eği­
timleri, doğru zamanda ve doğru bir şekilde almak çok önem 
arzediyor. 

2. iyi bir araşnmıa yapılması gerekiyor. 
3. Önce işlerıııe bünyesine eğitim ile ilgili bir bölüm açılması ilk 

adımı oluşturuyor. 

4. Eğitim bölümü yahut insan kaynaklan bünyesinde yıllık eğitim 
planlan oluştuıuluyor. 

5. Her görevdeki iş görene alanı ile ilgili faydalanabileceği farklı 
eğitim konuları belirleniyor. 

6. Belirlenmiş eğitim konulanna ilgili personelin kaolımı s3ğlanıyor. 
7. Personelin eğitim sonu eğitimle ilgili davranışlan gözleniyor. 
8. Program sonu eğitim ölçme ve değerlendirmesi yapılıyor. 
9. Eğitimin insan üzelindeki değişimlerinin şirkete kamğı değer 

izleniyor. 
10. Nitelikli çalışanlara sahip olan işletmenin sanşiarını amrdığı 

kayıtlara geçiyor. 
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Bütün bunlarla donanım kazanan işletmelerin baktığı,yer 'heye­

can veıici' oluyor. 

Eğitimin tadına varmamış bireyler, yöneticiler ve işletıneler eğiti­

min önemini ve değerini anlamahan uzakolacaklardır. Problemli de­

ğildir, olan biteni anlamak. Bir şeyler olmahadır. Olanları görmek 

için ise farklı bir bakışve gözlük gerek! Şirketlerin kendilerindeki eri­

meleri anlamak için daha ne yaşamaları gerek? Kaybettikleri kazana­

caklarının teminatı değil! Kazandıkları da kazanacaklarının işareti ol­

mayacak! 

Eğitim hayatın her anında var. Hayata geldiğinıiz andan itibaren 

eğitimin içindeyiz. Hep bir şeyler öğreniyoruz, hep bir şekilde deği şi­

yoruz. Nitelik ve keyfiyet kazanıyoruz. 

, İç hayatımıza ve iş zamanımıza değer katın ak için eğitimin gücü­

ne ve kazandıracaklarına inanarak hareketetmeliyiz. Eğitimli bir iş­

letınenin farkını eğitimsiz işletınelerin anlamasını beklemiyoruz. Eği­

time direnen bütün şirketleıin eğitimi savunan ve uygulayan bir yapı­

ya dönüşmesini bütün iş dünyası adına yürehen arzu ediyoruz. 

Eğitimli İş Yönetimi Mümkün mü? 

İş yönetınenin eğitimlisi olur mu demeyin, lütfen! Eğitimli insan 

dil olur, eğitimli işyeri de olur, eğitimli iş yönetimi de olur. Olur da 

nasıl olur? Nasıl gerçekleştirilir? Ne şekilde yapılır da iş yönetiminde 

,eğitimli olunur? İş yönetiminde eğitimin önemi var mıdır? Kim bilir? 

Kim bilecek? Elbette iş geliştirme yöneticiliği diye bir kavram gir-

meli, iş dünyanıza! 

İş vardır. 

İş planı vardır. 

İşi uygulayacak bireyler var. 

İş, planlı bir şekilde uygulayıcılarını bekler. 

Uygulayıcılar, planlanmış davranış modelleriyle eğitimlerindeki 

problemli konularını ortaya koyarlar. 
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Problemler görülür. İzlenilir. Problemler üzerine yüzleşme yapılır. 
Hastalıkların doğıu teşhisi gereklidir. Doğıu teşhisle tedavi yapıl­

malıdır. Zamanında alınan. tedbir faydalıdır. Daha sonra alınacak 
tedbirler boştur. Zaman kaybedilmişse, doğru bir strateji belirlenme-' 
mişse yapılacak bir şey yoktur. 

Kişisel yapılar arılaşılamamış, okunamamış, sorgulanamamış, 

yoğrulamamış, törpülenememiş bir şekle dönüştürülerek işe yansınl­
mışsa o işin ve o işletmenin hali içler acısı bir şekle bürünmüş olacak­
nr. 

İş hayannm dinamiklerinden olan 'eğitim'de asli sıralama mutlaka 
görülmeli, anlaşılmalı ve uygulanmalıdır: 

ı. Teorik İş Yönetimi 

Bir işin teorik kısmı bilinmeden arılaşılmasını iddia etmek, doğru­
dan uygulamadan bahsetmek işin başlamadan biteceğinin gösterge­
sidir. Usta-çırak eğitimleri diğer adımlarda düşünülmelidir. 

2. Pratik İş Yönetimi 

Uygulamalı alan eğitiminin konusuna giren bu tarz işin arılaşılırlı­
ğım mümkün kılan bir yöntemdir. Ne söylenilmiş, arılanImış ve neyin 
arılaşılması istenihnişse o konunun iş üzednde uygulamalı olarakgös­
terilmiş olması ilgili kişinin nitelikli bir yapıya kavuşup işletmesine 
daha faydalı olmasını sağlayacak bir muhteviyat kazanacaknr. 

3. Projelendirilen İş Yönetimi 

İş yönetimi eğitirrılerinin son aşaması budur: Mevcut uygulama­
lar yanında iş uygulayıcılannın uygulamalar sırasında karşılaşnklan 
güçlüklerin giderilip işin daha kolay kılınması amacına yönelik bu ça­
lışmayla 'fayda merkezli' bir çalışma yapmak mümkün olabilecektir. 
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İşletmeler Yaşayan Birer Canlı! 

Kendinden haberli olmak, yönetmek. 

Kendinden habersiz olmak, yönetememek. 

Her şey kendini tanımayla başlıyor. 

Ller şey kendini anlamayla anlam kazanıyor. 

İşletme yapısını bilmek, çalışanlardan haberdar olmak, işin niteli­

ğini değiştirme ve kalıcı kılma beceıisine sahip davranışlar geliştir­

mek başarılı bir yönetici olmak için yetmiyor .. 

Personel takibini personelin işe geliş gidişiyle değerlendirmeye 

kalkınak, istediğiniz çalışma bölgelerinde belirlediğiniz zaman dili­

minde çalışıyor görünnıesini takip etmek işi takip etmek anlam'ını da 

gelmiyor. 

İşi takip etmek, hafiyelik yapmak, personelin özel hayatıyla ilgili 
olmak ve insanlann mücavir sahasına müdahale etmek olarak algılan­

ması şeklinde de değerlendirildiğinde işin muhtevası ve niteliği ko­

runmuş anlamına hiç gelmiyor. 

Personelin görev alanlannda rutin işleri robot misali makineleş­

miş halde yapıyor olması da o işletme yöneticisinin görevinde başan­

lı.olduğunu anlarınaya yeterli olmuyor. Çalışanlann eğitimleıini ta­

mamlamadan, eğitimlerini geliştirıneden, davranış değişiklikleıini 

progı'amlayıp görev tanımlannı yapmadan, iş potansiyellerini Ye iş 

peıformanslarını ölçmekten bahsetmek de işle ilgili olduğumuz şek­

linde değerlendiıilmiyor. 

İşletmeler yaşayan organizmalardır. Sıradan işlerle sıradan uğraş­

mak elbette mümkün gibi göıünüyorsa da 'sıradan işler' saplantısııı­

daki 'sıradan yöneticiler' işletmenin canlılığını öldüren yapılar oluştu­

ruyorlar. İşleri sıradanlaştıran anlayışlar, canlılığı s'\ğlayan yaşam da­

marlannı kesmiş oluyorlar. Sonra da bunlar başımıza neden geldi, di­

ye dövünmeleri yok mu? 'Efendim, kendimiz ettik - bulduk' demeyi 

düşünmeyi akletmeye zaman kalmıyor. 

Geçen ·zamanlara dövünmenin fayda veımediğini her akıl sahibi 
elbet takdir edecektir. Kaybederek kazanmayı planlayan anlayışlann 
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pörsümesi, tükenmesi, solması elbet aşikardır, mutlakor ve kaçınıl­

maz bir sondur. Her şeyden anlayan anlayışımızdan vaz"oeçtikten 
sonra başladığımız yolculuğumuz danışman yol gösterenlerimizle da­
ha nitelikli bir se)~r alsın diye düzenli 'Sağlık kontrolü'nden geçitilen 
işletme anlayışımız şu şekilde nitelikli hale getirilebilir: 

ı. Doğru Tanımlamak 

2. Gereğince Anlamak 

3. N itelikli Yapmak 

4. İç Denetçiler Oluşturmak 
Her bireyin üzerine düşen sorumluluk bu olurken bir.de yönetici 

zümrenin kendi üzeıine düşen daha fazla ödevler de var. Bazı sOlula­

rın cevaplannı aramak gerek: 

ı. Personeller işlerini gereğince yapamıyorlarsa onlan suçlamak 

ve sorgulamak yerine kendilerine bakıyorlar mı? 

2. Personellerin eğitimleri tamamlanmış mı? 

3. Eğitimleıi tamamlandığı halde gerekli davranış değişikliği 
oluşmamışsa O personelin doğnı bir görevlenditmeyle alındığı 

ve doğru yerde çalışnnldığından eminler mi? 

4. İlgili çalışanın verilen göreve uygunluğu hangi kıiterlere göre 

ölçülüyor? 

5. Çalışanlar İnsan Kaynaldan'nca yerleştirilirken doğru bir per­

sonel alımı yapılmış mı? Personel alım ktiterleri ve çalışntma 

standartlan oluşturulmuş mu? 

6. Doğru bir alım olduğu halde çalışan veıimliliği istenilen bir şe­

kilde oluşmuyorsa acaba çalışma şartlannda doğru olmayan 

bir şeyler var mı? 
İşletmelerinize yönelik 'sağlık taramalan' sırasında şu tahlilleri 

mutlaka istemelisiniz: 

ı. Personeller 'makineler midir?' 
2. İşletme yöneticileı; 'hizarlar mıdır?' 

3. İşletmeler sıradan işlerin çıkanldıkları 'maden ocakları mıdır?' 

4. Müşteıiler 'işletmeleıin davranışlarına katlanmak zorunda 

olan mallar mıdır?' 
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İşletmelerin üzerine özenle titrenilmesi dileğimiz, kendinizi de iyi 
hissettirecek bir uğraş! Deneyin, kazançlı olacaksınız! 
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4-BÖLÜM 

iş HAYATıNDAAYRıNTıLARıN 

FARKıNDA OLMAK 

Farkındalık Fark Yaratır 

Devir değişti artık. Her şeyeskisi gibi olmuyor veya öyle değer­

!endirilmiyor. İnsanlar, anlayışlar, işletmeler, yapılar ve kurgular çok 

değişiyor. Farklılıklar oluşmruluyor. Aynnnlar aranıyor. Farkındalık­

lar farka sebep oluyor. 

İşletmeler kendi yapılannı sorgulamaya başlıyor. İşletme yapılan­

nı değiştirmeye ve yeni anlayışlar tesis etmeye çalışan bir gelişinı ya­

şanıyor. 

Yapılannı sorgulamayan ve değişikliğe direnen anlayışlar birer bi­
rer çökmeye ve yok olmaya başlıyor. 

Büyümenin, bütünleşmenin, birleşmenin ve dışa açılmanın gele­

cekte ayakta kalmak için hayati öneme sahip olduğuna inanan ve bu­

nun gereklerini yapanlar işletme yapılan nı korumuş oluyor. 
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Geleceğini bugünden gönneyen işlennelerin körleşip değişen du­

mmlara uyum sağlayamadıkları gözleniyor. 

Dış çevre şartlarını ve geleceln:e karşılaşılabilecek güçlükleri oku­

yabilenleıin bugünde ve gelecekte güçlerini arnrabilecekleıi iZleniyor. 

. Müşterisinin ayağına giden, müşterisinin sosyal parçası olan, 

müşterisine güvenen işletmeleiin üretimlerinin ve hizmetlerinin de 

dinamikyapı sergilediği görülüyor. 

Müşterisini takip eden, müşteıisinin arı:usuna göre üretim ve hiz­

mete yönelen, müşterisinin üzerine titreyen, müşteıisine adanan anla­

yışlaryükseliyor, kalıcı oluyor. 

Çalışanları ile sürekli bir araya gelen yöneticilerin çalışanlarına ha­

yatıarı ve uygulamaları ile çok büyük değer karnkları ve olumlu siner­

jiye sebep oldukları aşikar hale geliyor. Çalışanlarını eğiten ve eğitim­

li yöneticiler oluşturan işletmeıeıin dışarıya yönetici yetiştinneleri iş­

lennelere olumlu değerler kaoyor. Eğitimli insanlar, kendi işlennele­

ıine maddi-mane\~ kanna değer oluştumyor. 

Çalışanlarına yetki verip kono'ol ede~ilmeyi ihmal enneyenleıin 

işlenne yapıları gevşemiyor. Çalışanlarına güvenmenin yanında he­

sap sormanın güvene mani olmayacağı bir yapı gelişiyor. Güven ver­

meden güven beklemenin fayda ennediği anlaşılıyor. Çalışanlara her 

konuda görüşlerine başvurarak değer verildiği hissettiriliyor, güven 

verilerek de güvenildiği hissiyle güveni yaşamak mümkün oluyor. 

KUlumsal denetim mekanizmalarının işletmeleıin dinamiklerinden 

olduğu bir gerçek olarak kabul görüyor. 

Okumayı, öğrenmeyi bir hayat tarzına dönüştüren işlenne yapıla­

rıyla çalışarılar öğrenen, gelişen ve geliştiren dokuyu oluşturuyor. 

Şirketleıinde kişisel gelişim, mesleki bilgi - beceıi, yönetim ve or­

ganizasyon, insan kaynakları, iş yönetimi, pazarlama - saOş vs. konu­

larında sürekli eğitimler oluşturan işlenneler Türkiye'nin ve Değişen 

Dünyanın gerçekleıinden haberli ve donanımlı hale geliyor. 

Her iş birimini hizmete yönelik kar merkezleıine dönüştüren an­

layışlar kazanıyor. 
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İşletmeler birçok özellikleriyle birbirlerine benziyorlar. Her birisi­

ni de birbirinden ayıran çok özel farklılıklan oluşuyor. Aynı hizmeti, 

aynı ürünü heryervermeye başlıyor. Böyle olunca da farkındalık oluş­

turan1ar, aynnnyı yakalayabilenler ve farklılık hissettiren işletmeler 
başanlı oluyor. İşletmelerimiz için günümüzün en önemli soıusu ga­

liba bu olsa gerek: "Farkınız ne?" 

Farkınızı üretiminiz, hizmetiniz ve anlayışınızla konuşturabiliyor­
sanız ve 'insan merkezli-müşteri odaklı' olabiliyorsanız 'yaşamak ve 

ayakta kalmak için çok önemli bir nedeniniz olduğu' harika bir ger­

çek olarak size sunuluyor . 

. İş Dünyasının Hali Nice? 

Bambaşka bir dünyadır, yöneticilik! 

İşin yönetimi, 

Hayann yönetimi, 

Kişinin kendi kendisini yönetimi, 

İnsanın yönetimi, . 

Maklnenin yönetimi, 

Canlı ve cansız yönetimler ... 

Her an bir şekilde yönetime dahildir, insan! Ya yönetmektedir, ya 

da yönetilmektedir. Ya idare etmektedir, ya da idare edilmektedir. 

Bütün bunlann ya farkındadır, ya da değildir. Yönetirken kendini gö­

rebilenler var, göremeyenler var. Görüşlerinde bulanıklık yaşayanlar 

var, netlikle isabetli bakışlar yakalayanlar var. Farklı bir şekildedir, 

yönetim ve yöneticilik dünyası! Hatta bunu bir sanat olarak algıla­

mak da mümkündür! Doğnıdan bir iş olarak telakki edilirse daha bir 

'sorumluluk' oluşabilir. Sırf bunun için bile 'sanat' olarak algılanma­

sında herhangi bir sorun yoktur. 

Yönetici olamamış yöneticiler var. Mduniyetleriyle, bilgileriyle 

belirli makamlara gelmiş yöneticiler; becerilerinin yetersizliğiyle bir 

türlü istenilen yahut beklenilen veıimliliği sağlayamamakta ve yöneti­

ci sayılamamaktadırlar. 
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Yönetimleriyle yöneticiliğe, ilgili makamlara ve anlayışlara zarar 

verenler var. Öyle yönetici örnekleri var ki! 'Vur dedin mi, öldüren!' 

Siz sadece 'Kar topu ann!' demişsinizdir de, onlar çalışanlannıza öy­

le bir Çığ olmuşlardır ki .. O çığın alnndıı. ezilerek verimliliğini kaybe­

den, işten düşen, kapasitesi boşa giden öyle çok çalışan var ki .. Bir de 

onlann ölçülemeyen zaman kayıpları olur ki .. Bunu fark ettiğinizde 

çok büyük bir zaman kaybına uğramışsınızdır. Ölüp ölüp dirilmişsi­
nizdir. 'Ben hangi akla hizmet böyle biryöneticiye sahip olmak için 

uğraşmışım? Eyvah bana!' demektesinizdir de, iş işten geçmiştir. 

Yöneticilik; 

İşlennenin yapısına, 

Kişinin anlayışına ve uygulamasına, 

Farklılık ve nitelik oluşturulmasına, 

İşe, hayata, işlenneye, kişiye değer katlasına, 

Hedeflenen yapıya uygun bir çözüm Oıuşturulmasına bağlı olarak 

şekillendiğinde daha anlamlı bir yapı sergileyecektir, kuşkusuz! 

Fedakarlığınız, 'kullanılmaya' dönüşmüyorsa sorun yok! Kullanıl­

dığınızı fark ettiğinizde içinde bulunduğunuz hareket metodunda ıs­

rannızin anlaşılması mümkün görünmeyecektir. Her şeye çözüm 

odaklı yaklaşmanız doğru bir yaklaşım olarak belirlenmiş olacaknr. 

Çözülmeyi de çözüm odaklı hesaplarsanız elbette iyi bir çözülmeye 

yol aldığmız anlamma da gelmeyecektir. Çözülmeden çözüm odaklı 

yaklaşmak, çözümlerle bütün düğümlerden ve nkanıklıklardan uzak­

[aşmak da mümkün görünmektedir. Tabi bütün bunlarda kişinin 

kendisi her yönüyle yapnklanndan soıumludur. Lakin çoğunlukla ki­

şinin kendisi bir şekilde ginnekte, sorun şirketin veya işlennenin ken­

dine kalmaktadır. Böylelikle şirket her durumda kazançlı olamamak­

radır. Bu durumda işin mayasım oluşturmaktadır. 

İşlenne yapılanın oluştururken 'olaylan, durumlan, değişimleri ve sanr 

aralan'ın iyi okumakgereklidir ki, stratejik bir 'yapılanma' mümkün olsun. 

Varlık sennayesinden tükennek eıimek anlamına geliyor. Yokluk 

sennayesinden tüketenler zaten hiç yaşamamış oluyorlar. Varlık ser-
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mayesine nitelikli katkı sağlayanların dünya işletmelerine ve ülkemiz 

işletme yönetimlerine etkin olduğu bir 'yeni iş dünyası' arLUSU ile ... 

İş Dünyasının Sahipleri Yaşadıklan 

Hayan Nasıl Yonımluyorlar? 

Bir gün bir profesör, masasının üzerinde birkaç kutu olduğu hal­

de felsefe dersindedir. Ders başladığında, hiçbir şey söylenıeden, 

önüne büyükçe boş bir mayonez kavanozunu alır ve içerisini tenis 

topları ile doldurur ve öğrencilere kavanozun dolup dolmadığını so­

rar, Öğrenciler ittifakla kavanozun dolduğunu ifade ederler. Bu sefer 

profesör önündeki kutulardan bir tanesinden aldığı çakıl taşlarını, 

çalkalayarak kavanoza döker, böylece çakıl taşları kayarak, tenis top­

larının aralarındaki boşlukları doldurur ve öğrencilere tekrar kavano­

zun dolup dolmadığını sorar. Onlar da "Evet, doldu" derler. Profesör 

tekrar masanın üzerindeki diğer kutuyu eline alır ve içindeki kumu 

yavaşça kavanoza döker. Tabii ki kumlar da çakıl ta.~larının araların­
daki boşlukları doldurur ve tekrar öğrencilere kavanozun dolup dol­

madığını sorar, Öğrenciler de koro halinde "evet" derler. Bu sefer 

profesör masanın alnnda hazır bekleyen iki fincan kahveyi alır ve ka­
vanoza boşalnr, kahve de kumların arasında kalan boşlukları doldu­

rur. 

Öğrenciler gülerler. Profesör öğrencilerin gülüşünü destekleye­

rek "Bu kavanozun sizin hayannıZl simgelediğini ifade etmeye ÇalIŞ­

nm." der. Şöyle ki; Bu tenis toplan hayannızdaki önemli şeylerdir; 

inançlarınız, aileniz, çocuklarınız, sıhhatiniz, arkadaşlarınız ve sizin 

için önemli olan şeylerdir. Şayet diğer şeyleri kaybetseniz de, bu 

önemli şeyler kalır ve hayannızı doldurur. O çakıl taşları ise daha az 
önemli olan diğer şeylerdir; işiniz, eviniz, arabanız; kum ise diğer 

ufak tefek şeylerdir. "Şayet kavanoza önce kum doldurursanız ... " di­
ye, anlatmaya devam eder, "çakıl taşlarına ve özellikle de tenis topla­

tına (yeterli) yer kalmaz. Aynı şey hayanmız için de geçerlidir. Vakti­

nizi ve eneıjinizi ufak tefek şeylere harcar, israf ederseniz, önemli şey-
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ler için vakit kalmayacaknr. Dikkatinizi mutluluğunuz için önem an; 
eden şeylere çevirin. Çocuklarınızla oynayın. Sıhhatinize dikkat edin. 
Eşinizle yemeğe çıkın. Evinizin ihriyaçlarını karşıla)~n. Öncelikle te­

nis toplarını kavanoza yerleştirin. Öncelikleri, sıralamayı iyi bilin. Ge­

ıisi hep kumdur. 

Bu ara bir öğrenci parmağını kaldırır ve sorar; "Peki, o iki fincan 

kahve nedir?" Profesör gülerek şöyle der: "Bu soruyu sorduğuna se­

vindim. Hayannız ne kadar dolu olursa olsun, her zaman dostlarınız 

ve sevdikleıinizle bir fincan kahve içecek kadar vakit a~rın!" 

Geçenlerde bir çalışan ile bir yöneticinin hallerini ayrı ayrı ortam­

larda ve birbirleıinden bağımsız bir şekilde izleme imkaııım olmuştu. 

Konuşmaları ve davranışları aynen öyleydi. Öyle yoğun çalışıyorlardı 
ki. Kendi özel hayatlarına çok fazla vakit a~ramıyorlardı. Mesaileri­
nin çoğunu iş ortamlarında geçiriyorlardı ve kendilerine has zaman­

ları yoknı. Aileleıinin yanına geldiklerinde bitkin, yorgun, tükenmiş 

ve eneıjisi kalmamış bir halde oluyorlardı. En ilginci ise tanımadıkIa­
II onlarca, yüzlerce insana gösterdikleri tahammülü kendi evladına 

gösteremeyecek kadar yorgun insanlar haline gelişleriydi. Bir patlama­

da çocuğu kırınak, incitrnek ve ağlatrnak gibi kutsal bir vazifeye bürü­
nüyorlardı. Soruyordum onlara: 'Sahi hayat bu kadar çeldlme-ı: miydi? 

Ya da hayan çekilmezkılan bizim hayata bakış açımız mıydı?' Aldığım 

cevaplar elbette tatmin edici olmuyordu: 'Bitrnek tükenmek bilmeyen 

işler, yoruculukve olmayan zamanlar!' gibi hep birdizi bahaneler. 

Yorgun, bitkin, tükenmiş, eneıjisi kalmamış ve yaşamaya zamanı 

kalmamış bireylerle dolmuştu, yaşadığımız dünya! Ancak bunu baş­

kaları yapmamışn .. insanlar kendi kendilerineyapma~ başalIDışlardl. 
Ne yapabilirlerdi? Zamanları yoktu, baltalarını bilemeye! Eneıjileri 

yok'lll, kendi değerleıini korumaya! Güçleıi yoktu, hayatlarını idame 

ettirmeye! Ne sevdikleıine zamanlan vardı, ne kendileıine! Ne kitap 
okumaya beyinleri elverişliydi, ne de anlamaya! 

Bütün bunlara rağmen çok yoğundular. Varsa yoksa işleıiydi.. 

Hayatlarını kapsayan, sağlıklarını tehdit eden, varlıklarını anlamlı kı­

labilecek bakış açılarından uzak iş anlayışları vardı .. 
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Bütün bunlar, başkalannm kendilerine yapnklan kötülükler de­

ğildi. Ne yapnlarsa kendi kendilerine yapmışlardı. 

İş dünyasının en büyükproblemi 'sağlıklı düşünemernerdi. 'Doğ­

ru bakış açılan ile zenginleştirilmemiş hayatlar' kendileıini her yön­

den hırpalıyordu. 'Olaylan geniş değerlendirememekve bu değerlen­

dirmeye sahip zihniyeteve anlayışa sahip olamamak' gibi önemli has­

talıklara yakalanmışlardı. çağın hastalıklan olan 'stres'e sahiplerdi. 

Birbirleıini 'dinlerneme'yi başanyorlardı. Birbirleıini dinlemeyen bi­

reyler 'anlamama'yı da başarmanın hazla dimdik dUluyorlardl. Bü­

tün bu saçmalıklann adına da 'iletişim' diyorlardı. 

Zamanı olmayan, kitap okuyamayan, sevgi ve saygı ihtiyacını gi­

deremeyen, anlaşılamayan, fark edilemeyen, yaşanılamayan, kaybedi­

len hayatlar 'iş hayan'nı çok deıinden sarsıyordu ve tehdit ediyordu. 

İş hayannın başansının bu tarz değerlerden geçtiğini insanın göm1e­

si ve anlaması için dal1a ne kadar eneıji ve zaman kaybedilmeliydi? 

İş hayanndaki mutluluğun kaynağı 'hayan bütün olarak gör­

mek'ten geçiyordu. Hayat ne sadece işti, ne de sadece eğlenceydi. 
Hepsi hayann içerisinde kendine özel öneme sahip bulunan gerekli­

liklerdi. Hepsi birlikte yapılmalıydılar, görülmeliydiler, yaşanmalıydı­

lar. Ancak öyle bir 'güzellik tesisi' mümkün olurdu. 

Evinde mutlu olamayanın işinde başanb olması ne kadar müm­

kün ve inandıncı? 

İnsanın özelinde mutluluk olmalı ki, işinde de başarı ve huzur 

oluşsun! 

İnsanın iç dünyası huzurlu olmalı ki, iş dünyası arzu ettiği şekiller­

le bezensin! 

Sahi iş dünyasının sahipleri, içinde bulunduklan ve yaşadıklan ha­

yan nasıl yorumluyorlar? Kendilerine ait yaşamlan kendilerini mutlu 

ve huzurlu kılıyor mu? Mahrem alanınıza yapılan bu yolculukta ceva­

bı, sizi olduğu gibi gösteren ve sırlanatrnamış aynaların göstereceği­

ni düşünüyoruz. 
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iş hayatı başan ile bezenmiş insanlann bulunduklan yerlere tesa­

düfle gelmeleri pek mümkün görünmüyor. Bunun altında yatan buz 

dağının altını dolduran çok önemli bir neden olmalı. insan mühen­

dis1iğinde bunun adına 'iç Mimari' diyorlar! 

iç Mimari düzenlemelerini tamamlamış, hayatını 'hassas değer­

ler' üzerine oturtmuş, iç dünyasının huzuıuyla iş dünyasına daha fark­

lı bakabilmeyi !:)ecerebiimiş 'güzelliklerülkesi'ne padişahlıkyapan ko­

numda olmanızı yürekten arı:u ediyoruz. 

Yönetirnde Organizasyonu Hafife Almayın 

iş düny~ı her yönüyle dikkat ve özen isteyen 'harekeder bütünü' 

istiyor. N asıl, bir oyunun bir kurgusu olması gerekiyor aynı öyle. 

Oyunu da kuralına göre oynamak gerekiyor. Kurallann iyi belirlen­

mesi, takım organizasyonunun anlaşılır ve uygulanabilir temellere da­

yanması, disiplinden ve kontrolden kopmadan nitelikli projelendiri­

Iip tamamlanması sağlanılmalıdır. Tiyatroysa bu tiyatro iyi oynanma­

lıdır. Roller iyi dağıtılmalı, işler iyi kurgulanmalı ve oyuncular rolleıi­

nin hakkını vermelidir. 

'Ben yaptım oldu!' bakışlı sorumsuzluklar, 'Yaptırnsa ne 01-
muş?'lu körlükler, 'Ne yapıp yapmayacağımdan emin değilim!' gibi 

kararsızlıklar, 'Bu da nasıloldu, bu böyle olmamalıydı!' tamı şaşkın­

lıklarla çok büyük emeklerle kurulmuş organizasyonların nasıl dar­

. madağın edildiğini izlemek için 'işletmeler tarihleri haritası'na göz 

atılması yeterli olacaktır. 

işletmelere yapılan yatınmlar bir emeğin, bir hayalin, bir umudun, 

bir amacın,bir ide.alin yoğurıluğuyla yoğrulmuş bir anlayışla donatıl­

mışlar ve vücuda getirilmişler iken bu güzellikleri 'organize olama­

mak'la heba eden yönetim kazalarıyla buharlaşıp gitmektedir. 

işletmelerin 'oyun kuruculan' olmalı. Oyun kurucular 'yetkiler'le 

donatıımalı. Yetkiler, 'gereği'nce kullandmımalı. Organizasyon da 

sürekli 'denedenmeli!' Kontrolün güvene mani olmadığı da bilinme­

li. Hem güvenmeli, hem kontrol etmeli. Yaşayan organizasyorılann 
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'nefes almaları' sağlanmalı. Sonrada 'iş akışı'nı bozacakbütün unsur­
ların ortadan kaldırılmasına çalışılmalı. Böylelikle 'iş disiplini ve ku­
rum kültürü' sağlanmalı. 

İşletme yönetimlelinin içinde bulunduğu en büyük handikap, or­
ganizasyonlarındaki yanlışları görememeleli ve görecek göze sahip 
olarnamaları .. Organizasyonlarını sağlıklı kılacak 'danışmanlık kana­
lı'na açıkoımayışlarıyla da tam bir 'yönetim körlüğ(i' sergilemdeıi de 
iş dünyasının karanlık sayfalarına düşülen notlardan .. 

İçinde bulunduğunuz işlelin yönetim organizasyonunu iyi tanım­
layın. Bunun için dışardan destek almaktan çekinmeyil1. Hem işinizi, 
hem organizasyonunuzu sağlıklı zeminlere oturtun. Yaşayan organi­
zasyonlara sahip olmanın yollarını danışmanlarınızIa araştırın. Bu­
nun için yapacağınız yatırımların boşa gitmeyeceğini bilin. İşinizi ve 
yönetiminizi zenginle-~tirmekle geleceğe yatırım yaptığınızı yaşayarak 
görmüş olacaksınız. 

Başarılı organize olmuş iş yönetimlelinin iş dünyasına zenginlik 
katmasını dileliz. 

Maskeli Yaşamlar 

Demn valisi emlindeki yöneticiler ile atının üstünde şatafat için­
de girer şehre. Yol kenarlarında insanlar iki büklüm el pençe divan se­
lamlarlar, valiyi. 

Bütün bu şatafatlı itaat göstelileri arasında valinin gözleli, hir so­
kağın köşesinde yere çökmüş olan ve etı'afındaki hiçbir şey ile ilgilen­
meyen bir adama takılır. Pelişan kılıklı, saçı sakalına karışmış bu ada­
mın olduğu yere sürer atını, vali. Atının üstünden inmeden, vakur ve 
sert bir ses tonu ile bağırır adama: 

- Beheyadam, herkes benim şehre gelişimi el pençe karşılarken 
sen kimsin ki yerinden bile kıpırdamıyorsun? 

Pelişan kılıklı adam istifini hiç bozmadan, sakallarının ve uzun 
saçlannın arasından belli belirsiz gözüken gözlerini valiye çevirerek: 

- Ben hiçim. 
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Vali daha da hiddetlenir: 

- Ne demek hiç, senin bir adın, şanın, unvanın yok mu be adanı? 

- Senin var mı, der bu kez adam. Vali iyice şaşırır ama cevaplar: 

- GafiI adam, nasıl tanımazsın, ben valiyim. 

Adam aynı ses tonu ile sorar yine: 

- Peki daha sonra ne olacaksın? 

- Sadrazam olacağım. 

-Peki daha sonra? 

- Padişah olacağım ... 

- Peki ya daha sonra? 

Kısa bir an duraksar vali ve; "Hiç" der. Sadece gülümser perişan 

Ialıklı adam. 

Kıssadan Hisse 

İnsan iş dünyasında da, kendisine has özel dünyasında da hep baş­
ka birilerini yaşar. Başka birilerinin seslerini alır, sözlerini kullanır, 
balaşlannı ve tavırlannı modeller. Güzel dünyasını fark edemeyen in­

san maskelerden maske beğenir. Dış dünyaya nasıl bir fotoğraf ver­

mesi gerektiğinin resmini düşünür. Nerelere, ne şekilde bir imaj oluş­

turması gerektiğine karar verir. Karanna uygun olarak da elbisesini 

. giyinir. Hayann her tarafında hep bir amaç, koştunnaca ve endişe, 

kayıp ve kargaşa, beklenti ve umut vardır .. Bütün bir hayat elde edil­

mesi planlananlar için harcanır durur. Zamanla beden ve ruh sağlığı 

elden uçar, gider. En başta sorulması gerekli soru kayıplardan sonra 

gündeme gelir: 'Değer mi, değmez mi?' Değerlerimizi, sevdiklerimi­

zi, anlayışlanmızı kaybetmeye değer miydi? Yoksa elimizdeyken ya­

hut sahipken Iaymet bilseydik değmez miydi? Her şeyasli değerinin 

bulunmasını ve fark edilmeyi bekliyor, değil mi? 

Hiçlik'ten Konmmak 

Hayat, insan tarafindan yaşanmayı bekleyen zamanlarla doludur. 

Hep değerlendirilmeyi, fark edilmeyi, kuşanmayı, kuşanlmayı, do-
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nanmayı, donatılmayı, güzelleştirilmeyi, kaybedilmemeyi, yakalan­

mayı, tutunmayı bekler. 

'Maskeli yaşamlar balosu'nun muhteşem aktörleri ise kendilerine 

has yüzlerinden sıynlmakyerine mevcut halleıini 'yaşam tarzı' haline 

getirmekten çok da sıkılmış göıunmemektedirler. Alışkanlıklanna 

hiç sıkılmadan, rahatsız olmadan bir zamana kadar devam etmekte­

dirler. Ta ki, yapılanlann sonucunda kaybedilen hayatlannı fark ede­

nekadar.. 

Ara)~şının, umudunun, beklentisinin farkında olmayan insanın 

'nitelikli biryaşam' içerisinde olması mümkün görünmemektedir. Sa­

dece 'aldanış' içerisine düştüğünü 'fark ediş' sürecine göre değişen 

bir yaşam seyıi olacaknr, 'muhteşem hayatlar'ın ... 

İş hayatının verdiği streslerle doldurulmuş insan kimyası doğru 

tanımlaryapılamadığından bozulmaya ve kokmaya başlamışor. Y a.~a­

nılan stresler özel hayata müdahi! hale getirilmiş, yoğun bir şekilde 

kişinin kendi kendini imha sürecine yönelmiştir. Bu bir tercihtir. Ya­

şam tercihi! Hiç kimseler insanın mevcut seçimini yaşaması için wr 

kullanmamıştır. İnsan kendi iradesiyle bir alarnet içerisinde süıükle­
nip gitmektedir. Bundan rahatsızlık duyriıadıklan sürece mevcut du­

rumda ya.~adıklanna razı olmak mecburiyeti normal görülmektedir. 

'Hiçlik'ten kurtulma yollan şu şekilde olmalıdır: 

ı. Hedefsiz, plansız, programsız yaşanılmamalıdır. 

2. Hayalsiz, umutsuz olmamalıdır. 

3- Gerekli gayreti gösteımelidir. 

4. Yeterince sebebini işlediği halde sonuca ula.~ılmadığında dün­

yanın sonu olduğu düşüncesine kapılmamalıdır. 

5. Anlayışların, yaşayışlann merkezinde olunduğu unutulmama­

lıdır. Merkez olmadığınız heryerdeki yaşam 'yoklukhalkası'na 

dahil olmak anlamında görülmelidir. 

6. Maskeli yaşamlardan uzak durmalıdır. Modellerne sadece 'yol 

haritası oluşturma' anlamında değerlendirilmelidir. 

7. 'Değer süzgeci'nden yoksun olmamalıdır. 
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8. 'Değer mi, değme'"L mi?' sorusunun cevabını her adımda, her 

olayda, her durumda anlamlı bir şekilde verebilmelidir. 

9. Hayan 'yok oluş' ya da 'her şey' olarak görmekten vazgeçmeli­

dir. Mutlaka dolu dolu yaşanılması gerekli ve özellikle 'o an­

lar'ın kaybedilmemesi gerektiği yaşayışlar manzumesi olduğu 

hanl'dan çıkanlmamalıdır. 

lO. Sevgi ve saygının merkez olduğu biryaşam 'hayatprensibi' kı­

lınmalıdır. 

Çalışanlanmza Bayram Yaşann! 

İş dünyamız, rengarenk! Her türlü yapıyı ve karmaşıklığı bünye­

sinde taşıyor. İş dünyasını renklendiren elbet iş dünyasının aktörleri. 

Rollerini kuşanabildikleri oranda güzel bir tiyatro çıkarabiliyorlar, 

aktörlerimiz. Rolleri yapılanna uymuyorsa da berbat bir gösteriye 

dönüşebiliyor, oyunlan! 

İş hayannda oynanan tiyatro, aslında ciddiye alınması gereken bir 

tiyatro! İnsanlann yaşamlanyla, değerleriyle, algıladıklarıyla, eneıjile­

riyle, hayalleriyle, beklentileriyle ve anladıklanyla oluşturulacak çok 

ciddi bir oyun içelisinde 'davranışlar'ın rolü çok büyük! Fevkalade 

bir şekilde yönetici - işgören yahutpatron -yönetici - işgören davranış 

modellernelelindeki hareket tarzlan, davranışlann kaynaldarı, hare­

kete dönüşen yapısal hatalan ya da doğruları o işletmenin yaşanılırlı­

ğını büyük ölçüde etkileyebiliyol'. 

Finlandiya'da 6.400 devlet memuru üzerinde yapılan bir araşnr­

ma ankeri çok ilginç sonuçlan taşıyordu. İşyerindeki adaletsizlik, 

stresli ortamlar ve gergin davranişlar, haksızlıklar personelin kalp ve 

damar hastalıklanna yakalanma ihtimalini yüzde 30 oranında arnrdı­

ğı gözlenmiş. Araşnrmaya kanlanlar 'görüşlerinin amirIerince dikka-

. te alınmamasını, karar alma mekanizmasına dahil edilmemelelini ve 

amirIelinin kendileline dürüst davranmamalarını' 'adaletsizlik' ola­

rak tanımlamışlar. Uzmanlar da uzun çalışma saatlerinin, adaletsiz 

hissinin yaratnğı stresi ve kalp hastalıklarına yakalanma riskini daha 
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da artıracağını belirtmişler .. Örneğimiz Finlandiya'dan ama görülen 
. o ki, ülkemizd~ de sonuçta farklılık aramak gereksiz! İnsan her yerde 
aynı. Değişen bazı kültür farklılıklan var, elbet! Ancak burılan değer­
lendirme kıstasımızı belirleyen 'değerlenme kriterleri' olmalı ki, fark­
lılıklan okııyabilelim! 

Çalışarılanmıza davranışlanmız oranında orılann hayatlannı etki­
lediğimiz, belki çok deıin ve unumlmaz sonuçlar yaşartığımızı bilme­
miz açısından yukandaki örneklendirme)~ çok kıymetli bııluyomm .. 
Olumlu davranışlarla, adil bir şirket yöneticiliğiyle elbet her şey daha 
şık, şirin ve olumlu olacaktır. Personel verinıliliğine giden yol da bu 
yöntem olmalıdır. Olumsuzluklar da insan hayannı yaralayıcı olacak­
nr. İşletmeler açısından da garip bir verimsizlik famrası çıkııcaktır. 

Bütün burılarda verimlilik tercihi de, veıimsizlik tercihi de o işlet­
menin patron ya da yöneticilerinin seçimidir. Kendi seçinılerinden 
dolayı bugün içinde bıılunduklan dummu yaşamaktadırlar. Ve en 
önenılisi buna katlanmaya mecburdurlar. Personel budamakla hiç­
birşeyelde edilemez ki .. Maıifet doğru personeli almak, eğitmek ve 
huzurlu bir ortamda çalışmasını sağlamakta! 

Yüreklerindeki bayram sevincini yaşatamadığınız çalışarılannız 
varsa o bayram işletme yöneticileri için aslında pek de mutluluk ver­
meyecektir. Bazı işletmelerimiz bayramlarda 'kendilerini tatmin' ya 
da 'personel bağlılığını artırmak' yahut da 'başka bilinmeyen maksat­
lar'la 'bayram yardımı' yapmaktalar! Hangi nederıle yapılırsa yapıl­
sın, harika biruygulama. Fakııtbunu yaparken çoközerıli davranışlar 
sergilemeliler. Çalışarılan bu yardımı alırken ezilmeme1i! Ya da şir­
ketler arası farklılıklara özen gösterilmeli. Adaletsizlik hissi yaşatıl­
mamalı! Bayramı içten ve güzellikle ya.~amalılar. 

Çalışarılannıza güzel bir bayram ya.5atmak istiyorsanız, orılann iş 
ortamını güzelleştilin. Çalışnklan iş ortamlannı yaşanılır kılın. İşlet­
meleline gelirlerken insarılar iki adım ileli, bir adım geli gitmesirıler. 
Sizden daha fazla bir şey beklemiyoruz, işletme1elimizin saygıdeğer 
yöneticileri ve patronları! Çalışarılarınızı davranışlarınızla mutlu 
edin. Çalışarılannıza davranışlarınızla bayram yaşann! 
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İş ortamlannm verimli kılındığı ve gerçek bayramlann yaşatıldığı 
işletmelerin oluşması ve oluşmrulması dileğimiz! 
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5. BÖLÜM 

"İÇ" DÜNYANıZLA UYUMLU 

"İş" DÜNYASı 

İç'iniz ve İş'iniz 

Kimi zaman işe göre şekillenen bir içyapısı oluşmakla beraber, ço­
ğu zaman içe göre şekillendiğini gördüğümüz bir iş yapımız bulun­
maktadır. 

İçimizi tanımlamadan bir iş belirlemek ileride çanşma oluştura­
caknr. Çanşmalannı yönetemeyenler erimeyi yaşayacaklar, mevcut 
yapnklan işte aı-LU ettikleri başanyı yakalayamayacaklardır. 

İç hayannın konumunu ve şekillenmesini sağlıklı bir yapıya dö­
nüştütüp 'hayat programı' yapabilenler iş hayatlanna yönelik çok 
stratejik bir karar da almış olacaklardır. 

İç hayan ile iş hayannı banşık bir temele oturtabilenler er veya geç 
başanlı ve mutlu olmayı yaşayacaldardır. Bütün bunlan anlamak için 
etrafimızı gözIememiz yeterli olacaknr. İki yoldan l;ıirisinde başan1ı 
olanlar diğerinin eksikliğini ve ezikliğini hep içlerinde canlı tutacak­
lardır. Ya kendilerine özgüvenlerini kaybedecekler, ya da kendilerin-
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deki değer eıimesini izlemehen kurtulamayacaklardır. İki yolda da 
başanlı olabilmek için şöyle bir 'yol haritası' izlenebilir: 

- Kendilerini ve içinde bulunduklan hayan tammlasınlar. Bu ta­

mmlar yapılmadığı müddetçe nitelikli bir yapımn oluşmasını bekle­
mek 'su üstüne yazı yazma'ya benzeyecektir. 

- Kendilerine yabancı olmaktan ve kendilerini avurmahan vazgeç­
sinler. İnsan yapısı gereği 'avurmaktan hoşlamr.' Hep bir 'aldamş' ya­
şar. Bu aldamşlar kendisini pek de mutlu erme""l:. Ve fakat insamn, bu 
huyundan yahut alışkanlığından da vazgeçmediği görülür. 

- Avutulmahan ve avunmahan sıynlsınlar. Bazen de roller deği­
şir. Avutulmak ve avunmak yanlışına düşerler. Bu yanlış ya mecburi­
yete ya da alışkanlığa dönüşürse iş, içinden çıkılmaz bir hal alır. 

- İş hayanndaki hedefleti belirlesinier. çoğu bireyin iş hayannda 
herhangi bir hedefi olmadığı görülür. Bu hedefsizlik bir ur gibidir. 
Ya sökülüp anlmalıdır, ya da kanser olup bitiş izlenmelidir. Bu konu­
daki alnn kural: 'Plansız harekat olmaz, lakin harekat nadiren plan­
landığı şekilde gerçekleşir!' 

Planlanmalı, hedefbelirlenmeli ve gereği yapılmalıdır. Nihayetin­
de söz konusu olan iş, kişinin kendi hayanm ilgilendirmehedir. 

- Kendileıine iş hayanmn ne değer katabileceğini yoıumlasınlar. 
İş hayanmn kişiye değer karması mümkündür. Fakat bu değere kişi­
nin açık ve hazır olması gereklidir. 

- İş olsun diye iş yapmahan kaçınsınıar. Sıradan ve bayağı bir an­
layışla 'vakit geçirmek' çok tehlikeli bir durumdur. İş olsun diye iş ya­
panlar kendileıinin de bir gün 'sıradan halleri'ne yanacaklardır. 

- Geçici tecrübelere ve zaman ka)~planna izin vennesinler. Geçici 
kazanımlar insamn geleceğini kuşanmayacaknr. Geleceğine yannm 
yapmayan kişiler de zaman kayıplanna duyarsız kalmışlardan oluşur. 

- İç dinamiklerini sağlam zeminlere oturtsunlar. İç dinamikleri 01-
malan gerektiğineinanmayanlara söyleyecek sözümüz yok. Onlar bil­
dikleti gibi yapaca\dardır, şüphesiz! İç yapılannın sağlığıyla hayatla­
nm başanya taşıyacak olanlar ise 'doğı'u zamanda, doğru yerde, döğ-
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ru bir ekiple' hareket enneleri gerekriğini biliyor olmalılar! 

- Kendilerini iyi anlasınıar. Hayat, kendini anlama mücadelesidir, 
aslında! Kişi genelde bu çok özel konuda ilginç bir duyarsızlık yaşa­
maktan vazgeçmemektedir. Bu durumu da anlamak mümkün görün­
memektedir. 

-Verdikleıi kararlarla kendi hayatlarının akışına tesir edecekleıi­
nin ve ileriye yönelik 'ba.:ıarı ve mutluluk rota'sını tayin ettikleıinin 
farkında olsunlar. Başarı ve mutluluk yolu,.veıilen kararlarla doğru­
dan a1akalı bir seçimdir. Kişi bu yolda 'kendine merhameti ve anlayı­
Şı' ölçüsünde yol alacaknr. 

- Saygı eksenli bir yapıya bürünsünler. Kendilerine saygılı olsun­
lar. Kendilerine saygınlığını kaybetmesinler. Saygıyla tesis edilmemiş 
biryapı çürüktür. Ve er geç çökmek durumundadır. Tarih bunun ör­
nekleriyle doludur. Kişinin kendisine saygısı da bunun gibidir. Ken­
dine olan saygısını yitiren insanlar hayatlarını perişan ennekte her­
hangi bir sakınca gömıeden hareket ennektedirler. 

- İç dünyalarıyla iş dünyalarını uyumlu hale getirsinler. İç dünyala­
rıyla iş dünyalatını uyumlu hale getirebilenler iç'te ve iş'te başan ve 
mutluluğu yakalayabileceklerdir. Bu uyum onları her durumda hu­
zurlu kılacaknr. 

- Ufuklarını açık, anlayışlaıını geniş, değişinıleıini ve gelişimlerini 
'değer eksen'li yapsınlar. Şirketyöneticisinin ufku açık, anlayışı geniş, 
değişime ve gelişime ayak uydurabilen bir yapısı olursa 'değer ek~e­
ni'nde kendine, işine, işlennesine, çalışanlarına ve içinde bulunduğu 
topluma büyük katkı sağlamış olacaknr. 

İşinizi ve İşyerinizi Seviyor musunuz? 

Yapılan işle, çalışılan işyeri ayıı kavranılar gibi görünüyor. Birbi­
rinden farklılıkları var elbet! Yapılm işin doğru iş, çalışılan iş yelinin 
de doğru iş yeıi olması gerekiyor. Yapılan işlerde nitelikli olmanız, ar­
zu edilen yahut aranılan özellikleıi taşıyor olmanız her zaman yeterli 
olamıyor. Kimi zaman işyerinizin işinizin nitelikleriyle örtüşmemesin-
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den kaynaklanan 'iş niteliği ve verimliliği sl1annsl'yaşanabiliyor. Ki­

mi za~an işyerinizi yönetenlerin 'yöneticilik kaliteleri'nden kaynakla­

nan ilginç 'yapı kusurlan' da ortaya çıkabiliyor ki, bu durum bireyi 

çok yıpranyor. Doğru işyerinde değilseniz, pek de mutlu olamıyorsu­

nuz. Mutlu olamayınca da 'mutsuzluk gereği'ni yapmaya kalkıyorsu­

nuz. Bu gerekler kimi zaman insanı rahatsız etse de çoğunlukla doğ­

ru bir sonuca Uıaşnrabilecektir. 

Hikaye bu ya anne ve yavru deve tembel tembel yemekleıini yer­

ken birden yavru anneye dönmüş: 

- Sana bir şey sorabilir miyim anne? 

- Elbette yavrum, sor. 

o - Anne, bizim niye hörgücümüz var? 

Anne gururla: 

- Bu hörgüçlerde biz su biriktiririz yavrum ve bu sayede çölde her­

hangi birisinden çok daha uzun süre susuz dayanabiliriz. 

- Peki anne, bizim bacaklanmız niye bu kadar uzun ve ayaklanmız 
yuvarlak? 

, Bu sayede biz çölün kumlannda herkesten daha rahat ve daha 

hızlı hareket edebiliriz. 

- Bunu da anladım. Peki, kirpiklerimiz niye böyle uzun, bazen gö­

rüşümü bile bozuyorlar. 

- Onlar gözlerimizi çölün kumlanndan korur, gözümüze kum kaç­

maz. 
- Anladım, hörgüçlerimiz çölde daha uzun dayanabilmemiz için 

su depolar, bacaklanmız uzun ve böylece çölde daha hızlı ve rahat ha­

reket edebiliriz, kiıpiklerimiz gözlerimizi çölün kumlanndan korur. 

Anlayamadığım şey, o zaman bu hayvanat bahçesinde ne işimiz var? 

Hikayenin ana fikri: 

Becerileriniz, yetenekleriniz, özellikleriniz ve tecrübeleriniz sade­

ce doğru yerdeyseniz işinize yarar. İşini sevama asla işyerine bağlan­
ma. Zira, işyerinin sana ne kadar bağlı kalacağını bilemezsin! 
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Tanıdığım başanlı işletme yöneticilerinden biıinin başına gelen­

ler aynı bu şekildeydi: işinde çok i)~ydi. Vazgeçilmezdi. Şirketin mu­

hasebe, pazarlama-sanş, üretim, ar-ge, yannm, yönetim vs. her adı­
mında vardı. Şirketin en tepe nohasında yöneticiydi. O olmasa işler 

olmazdı. Bir gün onun olmamasına karar verdiler. Ve ilgili kişi tam 

biryıkım yaşadı. Nasılolurdu? Hani ben olmasam akan sular durur­

du? Hani ben bu şirketin her şe~ydim? Hani ben ... ? 

Şimdi kendisinin vazgeçilmez biı;si olmadığını ve fakat işinde çok 

i~ olduğun bilen biıisi olarak işyerini daha doğru seçimlerle yöneten 

biıisi olan bu kişinin hikayesi ibretlik bir hal arL ediyor! 

iş dünyasının kendine has bir yapısı var mutlaka! iş'te ba.:ıanlı ve 

mutlu olmanın en büyük faydalarından biri de kişinin kendine olan 

öZcoüveninin sağlanması olacaknr. Özgüvenini kazanan bir kişi de 

doğal bir yapı kuracak, kendine özel bir dünya oluştıiracak ve iç dina­

mikleıi diri tutacak yapı arL edecektir. 

işinizi sevmelisiniz. Yapnğınız işi benimsemelisiniz. Sevdiğiniz iş, 
yapnğınız işse ke~f a1ırsınız. İşyerini sevmelisiniz. Çalışnğınız işyeri 
size mutluluk vermelidir! Mutlu ya da hllZurlu bir ortamda çalışırsa­
nız, işyeıine bağımlılığınız artabilir. Ve fakat işyeıi yöneticileı; de de­

ğişkenlik arz edebilir .. Bir vakit vazgeçilmez olursunuz, bir vakit is­

tenmez olursunuz. istenilmediğiniz yerde durmanıza gerek yoktur. 

istenildiğiniz işyerinde, yapmahan ke~ aldığınız işiniz varsa sizden 

daha mutlusu ve daha i~si olamaz. 

işinizi sevin. Mutlu olursunuz. Sevmediğiniz işte çalışmayın. 
Mutlu olamazsınız. 

İşyeıinizi sevin. Fakat bağlanmayın. Değişen anlayışlarla bir gün 

'vazgeçilmez' olmadığınızı anladığınızda 'dayanina gücü'nüz kalma­

yacaknr. 

İş Yaşamında İnsan Ruhu 

iş yaşamında sarsılmaz kurallar vardır. Bu kurallar ile yaşam ara­
sında bocalayan insan vardır. iş yaşamının sarsılmaz kuralları arasın-
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da bocalayan, hırpalanan insan ruhu arayışta olmalıdır. Kendi bakı­
şındaki duıuluk ve arınma için bu arayış gereklidir. Arayış yapılmadı­
ğı, tanunlara erişilemediği ve gereğin yapılamadığı vakit korkulu ses­
leıi duymak müıiıki.in olacaktır. Korkulardan azat olmak kişinin k~n­
disine yaldaşımma bağlıdır. İş yaşamı, içinde bulunulduğunda çok 
daha farklı olduğu anlaşılan bir yapı ar;,; ediyor. 

İnsan, kendi ruhunu tanımlayamamış ve kendisiyle ilgili birçok çe­
lişki oluşturmuş ve bu çelişkilerini hayannda belli bir yere oturtama­
mış is~ iç çanşmalaıından da sıyrılaOlıyor. Kendisiyle çelişiyor. Ken­
disine yabancılaşıyor. Değerlerindeki sapmalaıı ibretle izliyor. Ken­
dindeki kopuşlaıın gittiği noktayı ya görebiliyor, ya da göremiyor. 
Patron ya da yönetici kişi, kendi anlayışına göre şekillendirdiği bir ya­
pıyla iş dokusunu şekillendiriyor. Çalışan kişinin o konudaki uzman­
lığı ve yetkinliği kabullenilmemişse kendi yeteneklerini sorgulayan 
bir insan tipi karşımıza çıkıyor. 

İnsan ruhu, çok nazik! Çok alıngan! Çok hassas! Sıkılmaya, dal"ııl­
maya ve daralnlmaya gelmiyor. Kurallarla dolu bir yapı, değiştiıilme­
ye ve d~Oişime direnebiliyor. İş yaşamı kendi kurallarıyla oynanması­
nı dayanyor ve insan ruhunu da bu konuda sıkışnrıyor. Çelişkilerle 
dolu bir sorgulama karşısında yıpranan insan ruhu için iş yaşamını 
kurallarından kopmadan sağlıklı bir 'korunma programı' gereklidir. 
İnsan, iş yaşamında belirlediği hedeflere, yollaıına çıkan engellere ta­

kılı kalmadan çözüm odaklı bir anlayışla yaklaşarak ruhunu onarma 
arayışında olmalıdır. 

İş yaşamında iç yaşamının dinginliğine bağlı bir başarıdan söz et- . 
ıiıek de mümkündür. İç yaşamınızdaki göıüntülerinizle şekillenecek 
bir iş yaşamı, sarsılmaz kurallarına rağmen sizi cenderesine alamaya­
cak, bunaltamayacak, kendinizden geçiremeyecek, sizi eline geçiıip 
oyuncağı edemeyecektir. Size gereken ilaç ise sadece 'iç yaşamın du­
ruluğu ve temizliği' olacaknr. Bu ilacı almayı ihmal enneyin. Pahalı 
değildir. Değer kaybı oluşturmaz. Değ~rinizi arnran ve hayannızı an­
lamlı kılan bir kazançla katkı sağlayan bir etkiye sahiptir, bu ilaç! İn­
sanın eneıjisini arnıır. İç hayan mutlu olanın iş hayan da doğal olarak 
iyileşmiş ve güzelleşmiş olacaknr. 
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'İç' ve 'iş' birbiriyle her türlü düğümden ve sOlUndan uzak lalına­

rak yoğlUlmall! 

İş Kolaylaşnncılannız Var mı? 

İş kolaylaşnncılanndan haberdar mıyız? Hani işlerimizi havale et­

tiğimiz, işleıimizi takip ennelerini bekiediğimiz ve ardından o işler 

için koşmamıza gerek olmayan 'yönetici asistanları 'na sahip miyiz? 

demek istiyolUm. 

Yönetici asistanlığının eski adına bir anlamda 'sekreterlik' diyor­

lardı. Şimdiki iş yapısında işin fonksiyonlannın da deıin etkisiyle işin 

şekli de değişti, adı da ... Yönetici asistanlan; evrak dosyalama, iş ta­

kip enne, randevulan ayarlama, yazışmalan ilgili bilimlere sevk et­

meyle tükenen bir görev dilimine sahip değiller .. Yönetici asistanlan­

nın ideal anlamda tanırnlandırılmasında görülen o ki, yöneticilerin 

hayannı düzenli kılan ve kolaylaşnran kişiyi görmek mümkün! 

Hayann düzenli kılınması da ne demek? demeyin! Yöneticileıimiz 

çok dağınıkyapılarda çalışıyor. İş yükleri çok ağır! Hele her işten an­

layan bir anlayışlan da varsa emin olun o yöneticimizin arkasını silip 

süpürecek, dağınıklığını giderecek bir 'iş tamamlayıcı'ya kesinlikle ih­

tiyaç oluyor! 

Sekreterler, kendiüzerlerindeki örümcek ağlannı atmalılar! Ken­

dilerinin şirket içindeki konumlandırılmasını değiştirmek kendi 'aktif­

liklerine bağlı! Sıradan bir görevadamı hüviyetini kendilerine layık 

göıiirler ve kişisel gelişimlerine özen göstermez1el"Se kendi değerleri­

ni kendi kendileıine düşük tunnuş olacaklar ve 'kariyer sıçraması' 

oluşuırmakta yetersiz kalabileceklerdir. 

Yöneticileıimiz de kendi işleıini takip ve düzenlemekle görevlen­

dirdikleri o insanlann alımı ve seçimine özen göstererek 'değerlelini 

takdir enneliler!' Kendi işleıini asiste edecek insanlann ufuklannı açı­

cı yol ve yöntemlerle elemanlannın istidatlannı ortaya çıkarma fırsan 

oluşuırmakla sadece onlara 'kaıiyer imkanı' vermiş olmayacaklar ay-
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nı zamanda da kendi işleıini planlı, programlı bir şekilde düzenleyip 

hayatlanna önemli kolaylık sağlama firsannı oluşnırmalılar! 

Sıradan işlere sıradan anlayışlar oluşnırmak sıradan kalmayı seç­

mek olacaknr. Sıradan işlerin olmadığını kabul edip sıradan anlayış­

lardan uzaklaşmak ve sıradan olmayan seçkin personeııerle çalışma 

becelisini gösterebilen bir yapının inşasında temel dinamikleri oluş­

nıran 'iş asistanlan'na sahip olmak işlermeleıin 'yeniden gözden ge­

çirme' operasyonlannda bir kez daha özen göstermeleıi durumlar­

dan görülmelidir. 

Bundan böyle iş dünyası, başanlı yöneticilere işlelini asiste edebi­

len ve kolaylaşnrabilen, kendilerini ve işlermelerini temsile yetkin de­

. koratörlerle iş hayatlannı güzel ve ba!ianlı kılabileceklerdir. İlerleyen 

dönemlerde her başanlı yöneticinin ardında bir 'yönetici asistanı' 

. görmek mümkiin olabilecekti.r.· 

İş Hayannda Dengeler 

İşverenlere işletini ayakta nıtarak kar elde erme ve çalışanlarla 
sağlıklı ilişkiler kurabilme arasındaki dengeyi sağlamak yöneticiletin 

önünde halledilmeyi bekleyen en önemli komılardan olmaya devam 

ediyor. 

Asla, 'Ne önemi var ki!' Demeyin! 

Kısa vadeli düşüncelerle hareket kabiliyeri belirlemeye kalkan yö­

netimlelin uzun vadede ne büyük kayıplara uğradıklannın örnekleli, 

iş hayannın mezar taşlarında kayıtlı bulunmaktadır. Bu kayıtlarda 'ne 

umutlarla kurulmuşnı, şimdi burada medfi.ın!' yazılı olması diğer iş­

lermelerin önünde 'ibretlik' olarak durmaktadır. 

İşverenler, öncelikle işlermeleıine yön verecek ve işlerini daha gü­

zel düzeylere getirecek yöneticilere sahip olmalılar. 

Yönetici olarak atadıklan bireyler, işlermelerin başanlı çalışanlara 

sal1ip olmalannı sağlayacakyapıya kavuşmasında yetkin bir anlayış ve 

uygulama için gerekli niteliklerle yönetim sergilemeliler. 
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Başanlı çalışanlar üstlerini yönetebilen veya yönlendirebilen üret­
kenlikte olmalılar. 

işverenlerin ve yöneticilerin çalışanlanyla diyaloglan işin başanlı 
yahut başansız olmasındaki en büyük etken! 

Hizmetsektöründe 'Müşteri ktal!' anlayışı doğru iken, işveren açı­
sından 'Çalışan ktal!' anlayışının yer etmesi gerektiğini düşünüyoruz. 

Tatmin edilmemiş bir çalışan işletmeye her açıdan kayıp ve zarar 
oluşturmaktadır. 

İşverenlerin bu durumu görmesi bir hayli zaman almaktadır. Prob­
lemli çalışanlann nıaliyetleri çok büyük rakamlara gelebilmektedir. 

Problemsiz işyeri olmayabilir. Fakat en az problemle çalışabilme­
yi başaran işletmelerin işlerini ayakta tutmalan ve kar elde etmeleri 
mümkündür ve de izlenebilmektedir. 

Çalışanlanna iş gereklerini ve niteliklerini anlaşılır açıklıkta anlata­
bilen i~erenler doğru bir iletişim yolunubenimsemiş olmaktadırlar. 

Günümüz işletmelerinde Türkiye'mizde bu yönde çok ciddi so­
runlar bulunmaktadır. 

işvererıler ile çalışarılar arasında büyük uçurumlar bulunmakta ve 
taraflar birbirlerini arılamakta güçlük çekmektedirler. 

Çalışanlanna mesleki bilgi - beceri, iletişim ve aidiyet külrürünü 
eğitim yoluyla aşılayabilen işvererıler kurumsallaşmada da önemli bir 
adım atarak 'güven unsuıu'nu kazandırmış olmaktadırlar. 

İşverenler; 

- Çalışanlannı dirılesirıler. En büyük çözümlerden biıidir. Genel­
de ya dinlemezler, ya da dirıler gibi yaparlar. Bu da büyük kayıplaFln 
en gözde habercilerinden olmaktadır. Çalışarılanna değer vererek 
kazanç sağlayan işletmeler bu işe arılan dinlemekle başlıyorlar ve iyi 
yol alıyorlar. 

- Çalışarılannı arılasınlar. Dirılenıesini ba~arabilmek adımını ge­
çenler, 'arılama' konusunda empati oluşturmaya özen göstermeliler. 
Çalışarılann gözüyle işi ve niteliğini YOlumlamaya çalışsırılar. Ki, da-
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ha sağlıklı bir 'verimlilikyapısı'na sahipolsunlar. 

- Çalışanlarına eğitim yatırımı yapsınlar. Çalışanları kendilerinde 
çok kısa sürede kalsalar, bulunduklan sürede eğitimleri verilsin ki 

içinde bulunulan zaman diliminde çalışanlarından faydalanabiisinler. 

- Çalışanları ile iletişim kursunlar. Her zaman ve zeminde onlarla 

kurulacak iletişim ve diyalogun işletmeye bir çok değer katacağı ko­

nusunda garanti vermek mümkündür. Bu konu elde ediIen tecrübe­
!erle ispatlanmıştır. 

- Çalışanlar arasında dedikodu ve çekişme ortamını kaldırsınlar. 

Hafiyelik teşkilatlanmalanyla hareket eden, yöneticilerini de bu yön­

le kendilerine ve işletmeye güvensiz hale getiren anlayış çalışanlardan 

bazılarının çalışma alanlarına serpiştirilerek onların bilgi toplaması­

taşıması ile 'nifak ortamı'nının zeminini oluşmrmuş olmaktadırlar ki, 

böylelikle 'cadı kazanı' kaynamaya, laflar taşınmaya, insanlar 'işlerinin 
özellikleri ve nitelikleri' yerine lüzumsuz uğraşlarla işletmenin zama­

mnı ve eneıjisini sömürür hale gelen bir yapıya bürüneceklerdir. Bu­
nu başaran anlayışa 'üstün hizmet madalyası' vermekte hiçbir sakınca 
olmayacaktır. 'Bu şirketi daha kötü nasıl yönetiriml'in cevabını ver­

miş olmaktadırlar. 

- Çalışanlarımn işletmelerini sahiplendikçe kazanabileceklerinin 

farkına vaımasını sağlasınlar. Aidiyet OIUşmllln anlayışlar, sahiplen­

meyi beyin ve yüreklere yayabilirlerse çalışanlarıyla başarıyı yakalama­

mn keyfine ve hazzına ereceklerdir. Brezilya'daki Semco şirketini bu 

konuda en güzel örnek olarak görmekte)~m. Çalışanlarını robotlaş­

tıımadari işe kamıak, işte niteliklerini artırmak, yönetim vekunıluşla­
n ile yürekten bağlılıklar oluşmrmak, daha verimli olabilmek için gü­

zel örnekler sergilemişti, Ricardo Semler'in şirketi. 

- Çalışanlarına değer verdiklerini hissettirsinier. Kendilerine de­

ğer vermesini bilmeyen anlayışlar, başkalarına değer veremeyecekler­
dir. Çalışanlanna değerli olduklannı hissettirebildikleıi oranda onla­
nn yüreklerini kazanabileceklerdir. Kurumsal bağlılık ve aidiyet kül­
türünü yaşatabilenler bu işte 'yükselen iş dünyası' örgi\sünü kuıma­

nın da keyfini ya.:ıayabileceklerdir. 
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- Çalışanlannın zengin bilgi ve beceli deneyimine sahip olmalan 

için imkan hazırlasınlar. Bütün bunlıu1 yapma1m işlenne için çok 

maliyetli bir durum değildir. Sadece yapmalan gereken beyin, yürek, 

bilgi ve sabır harmanında iyi mahsul alabilmek için samimi uğraş ver­

mek olacaktır. Dengelerle örülmüş bir iş hayannda çalışanlanyla ba­

şarılı işlennelelin örneklelinin Türkiye'den de verildiği günleıin özle­

mini taşıyonız. 

İç'ten İşe Yansımalar 

İç yapı, insanın kendinde olanlardan habervelir. 

Doğru gözlenirse ve iyi bir rehbere sahip olursa insanın 'gelişimi­

ne ve değişimine' ışık mtan bir yapı oluşacakor. OkLınmayan, anlaşıl­

mayan, ara~nnlmayan, incelenmeyen, derinine inilmeyen bir iç yapı, 

içindekileli ve potansiyelini daima gizli mtacaktır. Hiçbir şeldlde de 

gerçek gücünü açığa çıkaramayacak ve bu yönüyle kişiye fayda ver­

meyecektir. Bu bir tercihtir. Kişi ya kendinin farkında olacak, ya da 

bunu hiçbir şekliyle dert edinmeyecektir! Bu dert edinmeyişi de dert 

edinmek 'hayata anlam yükleme uğraşındaolanlar'a düşecektir. 

'İnsan mühendisliği' bu konuda yeterli materyal ve dokümana sa­

hiptir. İnsanın potansiyel eneıjilelini açığa çıkarmalan yanında bu 

eneıjidoğnı bir şekilde uyandırııbilir ve farkındalık oluşmrabilir1erse 

'yol açıklığı' yaşanacaknr. İnsan 'körebe oyunu 'ndan hayannı anlama-, 
ya ve sorgulamaya vakit bularnamaktadır. Bu oyun kişinin bütün 

eneıjisini tükennektedir. İnsanın 'farkındalık halkası'na sanıması ve 

gereğini yapması için gayret ennesi gereklidir. İşin içte yoğnılması 
gerekliliktir. 

'Hayat sahipleli'ne hayattan bahsetmekzor olsa gerek! Hayannın 

farkında olmayan ve fakat haqbe1 kader gelip giden insanlan farklı bir 

noktadan değerlendirmek 'hayat sahipleri'ne zor gelmese gerek!. 

Adına hayat denilen sıradan oluşmru1muş ve öylesineyaşanmış ki­

şi, ortam ve zaman dilimleri 'insandan hep bir şeyler götürmeye' de­

vam ediyor. 
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Kişiye, bireye öZo"Ü kazanımlar elde etmek de mümkündür, 'insan­
dan hep bir şeyler götüren bu dünya'dan!' Kazanımlar kişinin, bire­

yin 'kalbi ve utki bakış açısı'na bağlı olarak şekillenebiliyar. Aynı du­
rum ve olay, kişiye göre farklı kazanç ya da kazanılnıar halini alabili­

yor. Burada temel ölçüt 'değer kriteri!' 

Hayat sadece 'değerli kılınabildiği' ve 'değerin takdir edilebildiği 

mikyas'la kıymet ifade eder. İş hayatını farklılık, değer oluşturma, 
stratejiler geliştirme, sürekli yenileme ve. yenilenme, değişikliğe açık 

olma, sürekli gelişim temeline açık olma ve firsatlar oluştuıma üzeri­

ne oturtmasını bilenler iç dünyalannın zenginleşmesine imkan tanı­

mış olmaktalar! 

İç dünyalanna zenginlik katanlar, şüphesiz ki hayatlarının diğer 
yanlanm da doğal olarak zenginleştirme şansına sahip olmuş olacak­

lardır. 

Kişi ne ederse kendi eliyle etmektedir. Ya kazanmaktadır, ya kay­
betmektedir. Kazanmayı da, kaybetmeyi de kendi iradesiyle ve terci­
hiyle yapmaktadır. 

'İç'te yoksulluk, işte fakirlik' ilkesi insam sanp sarmalamakta, 

eneıjisini tüketmektedir. 

İç'iyle banşık bireylerin iş dünyasına katacaklan büyük değerler 
. olacaknr. İşletmelerimizin 'iç dinamikleri güçlü iş danışmanlan'na 

ihtiyaçlan bulunmaktadır. 

İşletmeyöneticileri; 'Ben her şeyi bilirim!' 'En iyi benim. Onlar ne 

bilirler ki?' 'Ben yöneticiysem en iyiyi de bilenim!' sözleıiyle 'işletme 

ve kendi önlerindeki en büyük engel' durumuna gelmiş olmaktadır­
lar. 

En güzeli şudur: 'Her işletme kendi bakışlanndaki körlüğü, anla­
yışlanndaki pürüzlüğü, yapılarındaki hantallığı gidermek için iç mi­

marisi donanımlı danışmanlara yönelmeyi erdem saymalıdırlar.' 
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Üzetinize Güneş Doğuyor mu?' 

Bir köyde 5 bin koyun olur, köpekler ise taş çatlasa yirmiyi aşmaz. 
Halbuki koyunlar bir tane, köpekler dokuz tane doğururlar. Kaldı ki, 
köylü köpeğine evladı gibi bakar ama koyunlarını senesi dolmadan 
kasaba yollar. Normalde bir köpek 17 yıl yaşar, koyunlar nadiren 3'e 
basarlar. 

İşte bu noktada. matematik dUlur, hesap kanşmaya başlar. Ecdat 
bunu 'bereket' gibi manalı bir kelimeyle açıklar, 'üzerinize güneş doğ­
masın' diye fısı1darlar. Öyle ya, köpekler bütün gece itlikyapar, saba~ 
ha karşı sızarlar. Kuzucuklar ise erkenden yatar, sabah ezanı ile bir­
likte nzklannı aramaya başlarıar. 

İş dünyası planlan, projeleri ve bunlan uygulamalan kadar güçlü 
kalabiliyor. 

Eğer; 

Güne güneş doğduktan sonra değil, bütün yıla tüm zamanlara ya-
yılarak bakıyor, 

Geçmişe hayıfla değil, keyifle bakıyor, 
Geleceğe belirsizlikle değil, güvenle bakıyor, 

Plansızlıkladeğil, projelerini sağlam zeminlere oturtarakyaklaşıyor, 

Zamansızlıkla değil, her anı dolu dolu değerlendirerekyaşıyor, 

İmkansızlıklarla boğuşmaktan iş üretmeye bile vakit buIamamak-
la değil, kısıtlı imkanlarda en fazla faydayı sağlayacak üretkenliğe ula­
şarak geniş bir başarı yakalıyor, 

İçinde bulunduğu durumları okuyamayarak değil, iç görüleri ve 
anlayışlan işin bütün yapısını etkileyecek deıinlikte dokunmuş olarak 
okunuyor, 

Kriz dönemlerinde klizin getirdiği SOlunIan anlayamamakla de­
ğil, işin gerektirdiği maka" manevralara uyum. sağlayarak hareket 
yöntemi belirliyor, 

İş gücünü sorumsuzca yok ederek hayalleri, emekleri, heyecanlan 
yok ederek değil, iş gücünü en verimli hale çıkartıp potansiyeli en ve-
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rimli hale getirebiliyorsa planlama, projelendiıme ve bunlan uygula­

mada iyi duruma gelmiş olmaktadır. 

İş dünyası musibet yaşamadan kendini sorgulamaya ba'11amalıdır. 
Dert ve zahmet oluşmadan o ortamı önlemenin arayışında olmalıdır. 

SlkınO ve zorluklar oluşmktan sonra onu gidermek için kaybedilecek 

zaman, mekan, imkan, emek vs. yerine mevcut kaynaklan en verimli 

hale getirmenin yollanna bakinalıdır. Uzun ömürlü işlennelere sahip 

olmak için saıf edilecek emeklerin boşa ginneyeceğini düşüyorum. 

Burada önemli olan işlennelerin 'yol haritalan'na sahip olmalan! 

Müşteıilerini ve çalışanlannı kaybeden işlenneler 'yol haritaları'na sa­

hip olmayıp basit menfaatler için gemilerini yakan yapıyi andmyodar. 

Yol haritalan ise alanlarında uzman, deneyim sahibi insanlar olacakor. 

İlk önce kendilerindeki yanlışlıklan görmeyi kabul ennekle başla­
nılan bu yol hariwarında 'danışmanlan'nın uygulamalarma uymak 

konusunda bir zahmet gayret enneleri gerekecektir. Başlangıçta ek­

sikleri kabullenmek, yanlış yolda olunduğuna inanmak zorunda kal­
mak üzücü gibi görünebilir ama bu 'makas manevra' ile şirketleıini 

yok olmaktan kurtarma imkanı yakalayacaklanndan çok büyük ka­
zançlara erebileceklerdir. 

İşletmeler genel görünüşleriyle kendilerini değişime, yeniliğe ka­

patoklan ölçüde 'öğrenen organizasyon gemisi'ndeyolculukyapama­

yacaklannı bilmeliler. Bu gemide yolculuk yapmak için de 'kaibe en­

deksli yönetim' modelinden haberdar olmak gerektiğinden emin ol­

malılar. Başarılı bir rehberle de yolculuklarının verinıli ve güzel olma­

sını sağlama imkarılarının olduğunu bilmeliler. 

. İçinizi karartan, uyandığınızda her şeyin çoktan geçip gittiği ve ar­

ok her şeyin geıide kaldığı bir yapıya gelmeden yani 'üzeıinize güneş 

doğmadan' işletmeleıinizi uyanık ve zinde mnnanın hesabını yapan­

lar geleceğe güvenle yürüyeceklerdir. Bunun hesabını yapmak içinse 
sadece başanh işlennelerin geldiği noktayla başansız duruma düşen 
işlennelerin kalmtılanna bak.ınak yeterli olacakor. 
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Mağazacılıkta Eğitim 

Günümüz işletme çalışanlanna yönelik olarak her alanda eğitim 

alınması yahut bir şekilde sağlanması, kurumlann 'olmazsa olmaz1a­

n'ndan olarak karşımıza çıkmaktadır. 

İşlerıneler, 'çalışanlanna verdikleli değer kadar yatınm' yapma 

uğraşını veımektedirler. çoğu işletmelelin 'eğitim yatınmı' yapmadı­

ğı çok önemli bir şekilde gündem oluşturmaktadır. Personel sayılan 

değil 5°0-2000 çalışan arası, ı \<işi bile olsa işlerıneler sağladıklan eği­

tim imkanlan oranında esasen kendileıine yatırım yapmış ve işleın1e­

ye değer oluşturmuş olacaklardır. 

Mağazacılık anlayışı ya da kavramı yakın dönemde gündeme gel­

di. Perakendeci anlayışın muhatabı olan mağazalar ve bu işi yapan 

mağazacılar, çalışanlanna eğitimin gerekli olup olmadığı sorusuna 

muhatap olmadıklan için belki sorun ortaya çıkmamakta gibi görün­

mektedir. Eğitim, Avrupa Birliği muhabbetine bazı yaptınınlarla iş­

lerınelerin gündemine girmeye başladı. Kosgeb destekleli birazcık 

hareket getirdi. 

İşlerınelelin çok azında, daha çok büyük miktarda çalışana sahip 

işlerınelerde eğitime katılım mümkün olabiliyor. Bünyesinde eğitim 

birimi bulunduran işleın1e sayıları çok az. Anadolu'yu kanş kanş ge­

zin. İşlerıne yapılan nı inceleyin. Eğitimle ilgili olanlan ve eğitime 

önem verenleri tespit edin. Elde edeceğiniz sonuçla çokhazin bir ger­

çeği öğrenmiş olacağınızı bilin. 

Bu bir gerçek! Değişmesi veya değiştirilmesi çoğunlukla işlerıne 

yöneticilelini ve az bir ora~da da çalışanlann taleplerini bekleyen bir 

yapı içeliyor. İşlerıne yöneticileli ile konuşulduğunda konuşmalan 

çok basit kalabiliyor. Eğitim gerekli ama ... Ama'lar çoğalıyor. Bir sü­

rü bahane ... Kimisi eğitimin gerekli olup olmadığından ... Kimisi eği­

timin usta çırak ilişkisi ile ilişkilendililerek yapılabileceğinden ... Ki­

misi eğitimi düşünmediklelinden ... Kimisi neden bahsettiğinizi anla­

madıklanndan ... Başlıyodar ve devam ediyorlar. 
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Eğitim ne kadar gerekli? Eğitim şirketlerin kötü zamanlannda 

çokça arunlması gerekli, iyi zamanlannda mutlaka tazeleme yönüyle 

yapılması ihtiyaç olan işletme duyarlılık konulanndandır. Şirketleıin 

duyarsızlıklan yöneticileıinin kabiliyetleıi ile orannlıdır. İşletmeler, 

profesyonelIiklerine göre 'aile şirketleri' hüviyetine bürünmeyi tercih 

ediyorlarsa kendi yakınlannın 'işbaşı' yapmalanndan rahatsız olmu­

yorlar. 

Kendi yakırılannın işletmeye verecekleıi zararlar çok fazla da 

umurlannda olmayabiliyor. Profesyonellere bakış açısı birkaç tecrü­

beden sonra kendi insarılanna yönelmek şekline dönüşüyor. Tecrü­

beler acı olabiliyor. Doğru kararlar alamayabiliyorsumız. Doğru in­

sarılarla çalışma imkanınız olamayabiliyor. Fakat yapnğınız bir yan­

lıştan dönmek yerine yeni bir yarılışa imza atmak işletmelerin en bü­

yük kabuslan haline geliyor. Patrorılar' nitelik kazanmamak' için di- . 

reniyorlar. 

Oradan buradan taklit yöntemlerle aldıklan yenilikleri de ilkel 

bünyelerine uydurmayı beceremeyen, geliştirmeyi bilmeyen yönetici­

lerin kaybettirdiklerini hesap enııek akıllara zarar bir durum olarak 

karşımızda duruyor. Böyle bir arılayışa salıip olan işletmeler ve saygı­

değer yöneticilerinin ei;'İtimi arılamaları, eğitime değer vermeleri ve 

eğitimi uygulamalan mühıkün görünmüyor. 

Dert değil, deme)~n! Bu durumlarülke ekonomisine büyük kayıp­

lar ya~anyor. Değer, zaman, emek, iş, arılayış, hayat, üretim, nitelik, 

keyfiyet kayıplannı akılda nıtmak gerekiyor. Eğitime bir zaman kay­

bı, gereksizlik, olmasa da olur ya da ne önemi var ki? yaklaşınılanyla 

bakmaktan vaz,,<>eçip şirketlerin üzerindeki ölü toprakları kaldırmak 

arılamına geliyor. Değerli olmak isteniyor, nitelikli ve verimli iş gücü­

nü yaşayarak dalıa karlı işletmeler hedefleniyorsa eğitimin her çeşidi­

ne bakarak ihtiyaçlan belirlemek, gereğini yapmak önemli bir adım 
olarak karşımıza geliyor. 

Bazı mağaza yöneticilerinin 'denkgeldikçe eğitim veıiyoruz!' söz­

leıi işletmelerini ne kadar önemsediklerinin yankılannı taşıyor. 
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Bazı mağaza yöneticileri ise 'eğitime zamanları olmadıkları'ndan 
yakınıyordu da anlamak güç geliyordu. 

Bazı mağaza yöneticilerinin ise maliyederi g~rekçe göstererek, 
'eğitime bütçelerinin olmayışı'ndan dem vıırmalarıyla gerçek anlam­
da personel maliyederini oh."Uyamamak gibi çok önemli bir kayıptan 
habersiz kalışıarını görememeleri işin vahametinin ne boyudara gel­
diğini gösteıiyordu. Eğitimsiz bir çalışanın gerçek maliyeti aylık öde­
nen brüt maaşın on kan civarında seyı·ediyordu ki, bunu aydınlıkta 
görememek anlamında farklı bir körlük olarak değerlendirmeden ge­
çemiyorum. 'Ya"Oınurdan kaçarken doluya mmlmak!' diye buna de­
rim .. Aferin, o yöneticilere ki, kendilerini maliyederi düşürme ve ta­
sarruf sağlama konusunda profesyonel sanırlar .. Lakin ellerinden gi­
denlerin farkına işlermeleıinde ciddi ödeme sıkınnları yaşadıklarında 
fark edeceklerini üzülerek görecekler. Kolay mı, bilemiyoruz .. O gün 
dayanma gücü olur mu, onun da pek farkında olamıyoruz .. 

İşletme yöneticilerinin bu yazdıklarımızdan alınmalarını, rahatsız 
olmalarını ve bu rahatsızlığın gerekleıini yapmalarını ar.w ediyoruz. 
Farkına varsınlar, durumlarının! İyi zamanlarında tedbir almayanla­
rın kötü zamanlarında daha bedbin, bezgin ve karamsar olduklarının, 
birbirleıini suçlamaya ve yanlış aramaya başlayarak arı:u edilmeyen 
durumlara düştüklerinin örneklerini izlesinler. 

Silkelensinler. 
Kendi hallerine isyan etsinler .. 

Kendilerindekileri değiştirsinler .. 

Kendileıini yenilesinler.. 
Kendileıini eğitsinler .. 
Emin olun hiçbir eğitim adımı boşa girmeyecektir. 

Eğitirnci BakışıyIa... 

İş dünyasının her yönüyle içinde bulunmaya çalışıYOlum. Farklı 
insanlar, birbirinden ayrı sektörde faaliyet gösteren işverenler ve yö­
neticilerle zaman zaman görüşme ve konuşma imkanım oluşuyor. 
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Her yönde çok farklı fikir ve problemleri canlı olarak alabilme im­

kanı insanı yapnğı işte de diri tutuyor. 

Eğitim, her an eskime ve yıpranmayla karşı karşıya kalabiliyor. 

Hassasiyetleri var. Sürekli değişen dünyayı, gelişen olaylan ve deği­

şen duıumlan bilmek ve bunlar içindeki insanı izlemek durumunda­

sınız. Böylelikle ilgili bölgede etkili ve başanlı olma imkanı oluştura­

bilirsiniz. 

Birvakıayı yeıinde tespitedip gereğini yapmazsanız, o işe ve işlet­

meye pek bir faydanız oImayacaknr. 

Dünya içinde öyle çok problemleri banndmyor ki ... Bu duıumda 

yaşamlanlar, çalışanıann dünyasını darmadağın ediyor. Kendine ye­

tememesini ve psikolojik çöküntüyü beraberinde getiıiyor. ÖZcoüven 

eksikliği yaşanyor. 

Yine aynı dünya öyle çok güzellikleri de içinde banndmyor ki .. 

Güzellikleıin peronuna yaklaşmayı bilen çalışanların dünyası derli 

toplu, kendine yeten bir yapıyla donanmış ve öZcoüveni yüksek insan­

ların yetişmesine vesile bir doku oluşturuyor. 

İş dünyasının kendisiyle çelişmeyeceği, kendini tekzip enneyeceği 

bir hale dönüşmesi için; 

İş dünyasına ait aktörleıin rolleıini iyi ve doğıu algılamaları, 

İşlerini ve kendileıini ilkeler ve düzeyler üzerinde iyi ve doğru bir 

şekilde tanımlamamaları, 

Hayati ilkelerde solunum yennezliğini yaşayacak anlımlardan 

uzak oIİnalan, 

Belirli ilkeler ve pr~nsiplerle disiplinli bir çalışma alanı oluşturma­

ları, 

İşlenneyi işvereni ve çalışanıyla yaşanıhrve verimli kılınmış bir or­

tama dönüştürmeleıi temel şartlar olarak görünmektedir. 

Daha veıimli sanşlar ve iş gücü için eğitilmiş işlennelere ihtiyaç 

var. Eğitim sadece çalışanlarla olmamalı. Belki önce Patronlardan ve 

Yöneticilerden başlamalı! 
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Birçok işletmedeki en temel problemin işletme yapısı ve yöneti­

minden kaynaklanan sorunlardan oluşmğunu görmek mümkün! 
Bir büyük şirket böyle bir revizyona girdi. İlk önce ciddi bir pat­

ron ve yönetici eğitimi gerçekleşti. Ardından yönetimdekiler eğitim 
sonrası yapılan değişiklikleri izlemeye koyuldular. Eğitimli yönetim, 
orta düzey yönetici kademesinin yüzde yetmişini değiştirdi. Genel ça­
lışanlar üzerinde herhangi bir değişikliğe gitmezken yönetim kade­
mesindeki yapılan bu değişikliğin ardından çalışanlann eğitimi ta­
mamlandı. Eğitim ve yapılan yeni değişiklik sonrası çaiışanlann iş ve­
rimliliğinin çok yüksek düzeye çıknğı görüldü. Geçmişte herhangi 
bir sorun olduğunda hep yöneticileıi budayan bu şirket yaptığı bu 
kökten değişikliğin ardından parolasını değiştirdi: 

'Sürekli Yenilenme + Kesintisiz Eğitim ~ Mutlak Başan 

İş Hayannın Özeli 

İnsanlar geleceklerinin adımlannı içinde bulunduklan zaman dili­
mindeki stratejik kararlann sonrasında vermiş oluyorlar. Sonuçlarına 
katlansalar da, katlanmasalar da o hayatın karanru kendileri belirle­
miş oluyorlar. 

Sağlıklı, başanlı ve mutlu yaşamayı da, sağlıksız, başansız ve mut­
suz yaşamayı da çoğunlukla insanlann kendi tercihleri belirliyor. 

Çok uzaklara gitmeyin, bu gerçeği sorgulamak için! Kendi haya­
nmıza 'içten bakışlar'la bu gerçeğin bizi nasıl etkilediğini görmemiz 
ve anlamamız mümkün! 

Seçtiğimiz iş, seçtiğimiz iş kolundaki kariyer basamaklan ve seçti­
ğimiz yahut mecbur kaldığımız işyerimizdeki durumumuz bizlerin 
tercihlerine yönelik 'isabetiilik sorgulaması 'na yol aldınyor. Seçilen 
işin ve iş kolunun hayanmızı çok derinden etkilerneye başladığını gö­
rüyoruz. Özel hayanmızdaki mutluluğumuzu perdeleyebilecek kadar 
ileri götürenlerimiz oluyor. İşimizdeki 'başan arayışlan' doğru zaman­
da bize sunulmazsa özel yaşannmıza 'mutsuzluk çığlan' düşmesine izin 
veriyoruz. Bu çığlann alnnda yok olup gitmeyi ya da bu çığlan geri 
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döndürüp hayata ve olaylara kar yağdırabilmeyi başarma şansı çok 
zor gibi görünüyor. Bu çığların oluşumunu ta .baştan engelleme şan­
sımız var iken içine düştüğümm duruma hayıflanıyoruz. Bu tercihler 
bir başkalan tarafindan yapılmadı. Bu tamamen kendi tercihlerimiz­
di. Hoşumuza gitsin ya da gitmesin; gerçeğimiz buydu! 

Acele etmemeliydi. Doğnı tercih için hareket etmeliydi. İnsanın 
ileriye yönelik geleceğini şekillendirecek, mutluluğuna ve başansına 
önemli haritalar çıkaracak bu seçim çok özenle yapılmalıydı. 

Üniversitelerle yahut çeşitli meslek okullanyla şekillendirilmesi 
planlanan iş kollan umulduğu gibi olmuyordu. Mezun olduğunuz 
okulun işini yapmanız her zaman mümkün göıünmüyordu. Ülkemiz­
de çoğunlukla okullannı bitirdikleri iş kollanna insanlann sahip ola­
mayışlan bilinen bir gerçek! 

İş dünyasına isteyerek ya da istemeyerek aolmanızla başlayan yeni 
hayatınız karşılaşacağınız ufak tefek değişikliklerle yeniden şekillene­
bilirdi. İşe satışçı olarak başlamışken satınalmacılığa dönüşen yönü­
nüzü izlemek de ayn bir hikaye olabiliyordu. İşin yönü de seyri de de­
ğişebiliyordu. Kendinizi iyi mi hissetmeliydiniz, yahut kötü mü? Bu 
da ayrı bir uzmanlık sorusu oluyordu. 

İş dünyası, ehliyete haiz olmayan yöneticilerin ve patronların elin­
de kaımakanşık hale dönüşüyor ve çalışanlarının duygu ve düşünce­
leıini öğütüyordu. İş hayatı zamana, emeğe,duyguya, hayale ve daha­
sı hayata müdahale ediyordu. Zamanla keyifleıi de iptal ettiriyordu. 

Eğer sevdiğiniz bir işiniz ve rahat ettiğiniz bir iş ortamınız ve işye­
riniz yoksa mutluluğunuzu da tatile gönderiyordunuz. Bütün bunla­
ra ra"Oınen mutluluğunuzu ve hayatınızı tanımlarken·farklı duygu ve 
düşünceleriniz oluyordu. 

Önemli olan neydi? Sorusunun cevabını arayışınız iç dünyanızı 
tırmalıyor ve yoğunlukla sorgrılanıyor hale geliyordu. 

Sevgi mi önemliydi, para mı? 
Sevilene verilen ömür mü önemliydi, meşguliyetlere harcanan mı? 

Samimiyet mi önemliydi, kariyer mi? 



İnsani değerler mi önemliydi, korkular mı? 

Sonuç, insanın yaklaşımıyla ölçülebiliyordu. 
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Tercihleri belirleyişiyle hayannda 'mutlu yaşamayı' ya da 'mutsuz 

yaşamayı' seçişle ilgili olan koca bir ömrün değerlendirilişi ya da rü­

ketilişi görülecek, izlenecek ve kuşanılacakn. 

İş hayannın heryönü sağlıklı bir şekilde incelendiğindevarılan so­

nuç şuydu: 'Özelinde mutlu olan işinde de mutlu olacakn!' 

Sevgiyi hayanna resmedebilenler kariyerin ve paranın bir şekilde 

ardı sıra süreklenip geldiğini izleyecekti. 

Tam tersinde ise hem işinde başarı yerine iniş çıkışlar yaşanacak­

n, hem de özelinde. Bunun sonucu da mutsuz ve umutsuz biryaşama 

dönüşecekti. 

Kişi geleceğini bugününden kuruyor ve oluşturuyordu. Her şey 

bugüne ait bakıştaki sağlıktaydı. Bugününü sağlıklı yaşayışı seçenler 

'geleceklerini kurma' yolunda önemli temeııer atmış olacak1ardı. 

Özelinde mutluluk üzerine tesis edenler, geleceğini kurmuş ve ka­

zanmış olacaklar. 'Sevgiyle örülmüş, saygıyla dokunmuş, anlayışla 

donanmış, hikmetle bina edilmiş incelikler ve güzellikler dünyasının 

yeni iş dünyasına rehber olmasım dileriz!' 
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6. BÖLÜM 

İş AHLAKI 

İş Ahlakının Tesisi 

İşletmelerin yönetim dinamiklerinin temelinde kurum içinde 'iş 
ahlakı 'nın tesisi çok büyük bir önemi içinde banndınyor. 

İki örnek olayı paylaşmak istiyorum: 

ı. Örnek Olay 

Geçenlerde bir iş yöneticisinin personel alımında izlediğim ilginç­
liği paylaşmakistiyorum: Yönetici kişi, İK marifetiyle personel görüş­
mesi yapmak üzere komisyon üyeleriyle beraber odasında hazır ola­
rak beklemektedir. Adaylar sırayla çağnlmaktadır. Kapının girişine 
yere bırililmış birkaç kağıt bulunmaktadır. Adaylar bu kağ\dann 
üzerine basmadan komisyon önüne çıkmakta ve görüşmelerini yap­
maktadır. 10. ve sonuncu adaya kadar durum böyle devam etmiştir. 
Son aday içeriye girerken yerde gördüğü kağıdan eğilerek büyük bir 
özenle eline almış ve komisyon yöneticisine doğru uzatarak teslim et­

. miştir. Komisyon nihayet aradığını bulmanın rahadığını yaşamışnr. 

Çünkü komisyonun genel amacı 'işle ilgili insanın tespiti' ve 'işe sahip 
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çıkma' örneğini gönnektir. Örnek görülmüştür ve aranılan aday kar­

şılanndadır. İş teklifi yapılır ve eleman işe alınır. 

2. Örnek Olay 

Mobilya sektöründe faaliyet göstennekte olan yönetici patronu­

muz hastaneye gitmiştir. Koluna serum bağının bağianması gerek­

mektedir. Ancak hastanede serum baf,'1 bulunmamaktadır. Bu yüzden 

lastikle genne yapılmaktadır. Bu durum üzerine yöneticimiz serum 

bağının olup olmadığını sorar. Hastane görevlileri olmadığını söyle­

mişlerdir. Yönetici patronumuz tedavisi sonrasında hiç üşenmeden il­

gili malzemeden üç adet sann almış ve hastaneye hediye etmiştir. 

Ortada, sahiplenilmeyi bekleyen bir işletme vardır. İşletmenin her 

kademesinde görevli insanlar vardır. 'Çalışan psikolojisi' ile hareket 

eden çalışanlann kendilerine yönelik geliştirdikleri savunma gereği 

'taşın alnna elini koyma' gibi bir anlayışlan gelişmemiş ve hatta gere­

ğini yapmak şöyle durs\ın bu tarz duygu ve düşüncelere kapalı olma­

yı bile çokuygun görür olmuşlardır. Herkes 'kendi halinde'dir. Orta­

da da herhangibir sorun yoktur. Bütün bunlardan yönetici patronu­

muz rahatsız olmaktadır. Personelinin bu konuda bilinçlenmesini is­

temekle beraber kendi de çok fazla samimi gayret içinde btılunma­

maktadır. Böyle olunca da 'kendi çalıp kendi oynayan' anlayışın mu­

citleri kendileri ile gurur duyrılmasını isteyememektedir. 

Çalışanlardan işe ve işyerine sahip olmayı beklemek; işin gereğini 

yapmak ve bıkmadan, usanmadan işletme menfaatleri için stratejiler 

geliştirmek anlamına gelmektedir. 

Bütün bunlar için 'aidiyet' oluşturulmamış ve gerekli 'kurum kül­

türü' altyapısı tesis edilmemiş olduğundan çoğunlukla istekler 'be­

nimseme' ile değil de 'dayatma' ile yapılmak istenmektedir. Böyle 

olunca da personel 'işe kendini verme' gibi bir özellikle işletmeye de­

ğer oluşturamamaktadır. Buradaki savunma sonrası denilebilecek 

olan da 'Ne verdinizki, ne bekliyorsunuz?' sorusu olacaknr. 
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'Kendini kandıran, gününü kurtaran yönetici sultanlanmız' işlet­
melerimn her yönüyle ve çoğunlukla 'sahipsizliği'nden yakınır durur­
lar. Sahipsizliği oluşturanların sahiplikten bahsetmeleri de ııyn bir 
vahametve de nedametin zeminidir. 

'Pişirdiklerini yemek'te hazımslZıık göstermenin ne alemi vardır, 
pek anlaşılmaz! Sonuçta o yemeğin bütün hazırlıklan kendileri tara­
findari yapılmışnr. Buna rağmen 'yapnklannı da beğennıezler!' 

Muhtemelen de işlere ve çalışanlara yönelik 'kusurlular' buluna­
cakve 'kendileri rahatlanlacak'nr. Böylelikle de 'alan memnun, satan 
memnun!' arılayışı işin her yönüyle yok edilmesinin zeminini oluştu­
racaknr. 

iş ahlakımn oluşması için takip edilmesi gerekli güzergahı sırayla 
belirtelim: 

i. ilk önce kendiniz inanın.· 
2. Kuruma güveni sağlayın. 
3. Kurumunuzun tarihini yazın, arılann, yaşann. 
4. işe güveni sağlayın. 
5. işletmeye güvenen kişinin kendi işini başarması için eğitimler 

verin. 
6. Sahiplenmeyi, aidiyeti sağlayıcı 'güveni ve samimiyeti' yayın. 
7. Kalbin iptal edilmediği yönetim arılayışını iptal etmeyin. 
8. i nsarılara değer verin. 
9. Adil olun. 
10. Dikkatli olun. 
II. Arıiayışlı olun. 
12. Samimi olun. 
13. Tutarlı olun. 
14. Saygılı olun. 
15. Kontrollü davranışlar sergileyin .. 
16. Genneyin, gerdirmeyin. 
17. Dedikodu ortamını yok edin. 
18. İ nsanı merkeze alın. 
19. Paylaşın. 



96 Etkili Yönetimde Yol Haritası 

'İş ahlakı'nı sağlam zemine bina enniş; her türlü yangın, deprem 

ve afetlere karşı her türlü tedbirini almış işlenne anlayışlannınyukan­

daki haıitayı uygulaması mümkün gibi görünüyor. Eğer bu haritanın 

herhangi bir eksikliği söz konusu edilirse şu da çok iyi bilinsin ki, 'bu 

hikaye burada biter!' 

Siz bu hikayenin neresinde olduğunuzu işlennenizin sağlığı ve ka­

lıcılığı açısından kendinize ve yönetiminize sordunuz mu? 

İşlennesini hayan~n içinde çok önemli bir yere omrtup bağlılık 
oluşmrulmuş insanlann bugüne ve geleceğe dair oluşmrduklan nite­

likli iş ahlakıyla yükselen değerlere ulaşmak her yönüyle mümkün gö­

rünüyor! 

İş(in)e Son Ver(il)mek! 

İş ahlakı adını verdiğimiz ve genelde işlennelerce anlaşıldığı zan­

nedildiği gösterilmeye çalışılan ve fakat uygulamalarda anlaşılmadı­

ğını müşahede ettiğimiz bir 'eylem sapması' yanında 'prensiplerle be­

zeli kişiselolgunluk' kurallanndan biri de şüphesiz 'insan çalışnrma 

sanan' olsa gerek! 

Yetenekleriyle değerlendirilmemiş, becerileriyle olgunlaşnnlma­

mış, kapasiteleriyle ölçülmemiş, anlayışlanyla dikkate alınmamış, 

özenli ve hassas bir doku içerisinde yoğıulmamış insan yapısından 

çok da fazla 'iş ahlakı'na uygun dawanışlar geliştirmesini beklemek 

. 'saflık' olarak değerlendirilebilecektir. 

'Biıi gelir, biıi gider!' anlayışlarının iş hayannın her tarafinda kol 

gezdiğini ibretle izliyoruz. 'DUlun! İnsanlarla oynadığınızın ve onla­

nn ruh dünyalannda açnğınız tahribann farkında mısınız?' diyebile­

cek 'erdemliliği' gösterecek kaç 'Donkişot' kaldı ki, şu iş dünyasının 

debdebeli yapısına uyum ve zenginlik katabilecek? 

Bir işlenneyi yönetiyorsunuzdur, amirsinizdir. İnsanlar sizin 

kontrolünüzde çalışmalıdır. Çalışanlarınıza hakim olmanız gerek­

mektedir. Bütün bunlarda üzerinize düşeni elbette yapmalısınızdır. 

Ancak bu 'yapnnnılarınız keyfe keder' olm(lmalı! İnsanlan kırarak, 
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inciterek, ürküterek, yıpratarak, aşağılayarak, değersiz bir meta mu­

amelesi yaparak ve hatta onlarla alayederek geçmişte bir çok konuda 
faydalı bulduğunuz o insanların bugünkü davranışınızla ne halleı; ya­
şayabileceğini ve onların 'iç dünyalar'ına verebileceğiniz zarann farkı­
na varabiliyor musunuz? 

Hiç kendinizi yapnğınız işlerden sorumlu tuttuğunuz oıdu mu? 

Yoksa sizler yapnklarının sorumluluğunu taşımayanlardan mısınız? 

'Olmuşsa olmuş, ne yapalım yani, ağlayalım mı?' diyenlerden mi-

siniz? 

'Biryanlış yapnk ama bunu ancak bugün fark ettik!' deyişiniz ola­

yın üzerinden geçen 6 ay sonra mı ifade edilebiliyor. Bunları anlama­
nız için illa bazı problemleri yaşamanız mı gereklidir? 

Elbette iş akışına uygun olarak insanların zamanla 'düşen peıfor­
manslan'na fatura keseceksinizdir. Kendinizin bu işin neresinde bu­

. luııduğunu unutmadan yapacağınız kararlar heryönüyle tarafların iç­

leıini yakıp yıkmamalıdır. 

İş'ten çıkartmanın da bir adabıolmalıdır. İşten çıkartınanın kural­
ları sırayla şu adımlarla izlenmelidir: 

- Personeliniz için ne kadar 'eğitim yanrımı' yapnğınızı kendiniz­
de sorgulamalısınız. 'Geçmişte 'faydalı' bulduğunuz çalışanınız bu­

gün ne oldu da bu haller içine düştü, istenmeyen oldu?' sorusunun ne 
kadarı sizinle ilgilidir? Buna iyi bakmalı ve tatmin edici bir cevap al­

malısınız. 

- Personeliniz çıkartına kararınızı başkalarından duymamalıdır. 

Üç dört kişiden duyduktan sonra sizin söylüyor olmanızın.herhangi 
bir kıymeti olmayacaknr. 

- Personelinizi karşınıza almalısınız. Açık açık o kişiyi hangi se­
beple işten çıkartnğınızı anlatabilme erdemini gösterebilmelisiniz. 

- Çalışanlarınız işten ayrıldıklannda da sizin davranışlarınızın gü­
zelliğiyle sizi tektar ziyaret edebilmeliler! Bunu sağlayabiliyorsanız 

gerçekten bu işte çok iyi olduğunuzu söyleyebiliriz. 
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- İşten çıkartma kararlannız arasıl)da departman savaşlanndan 

zayıf dumma düşen çalışanlannıza bir şekilde vermek dummunda oL­

duğunuz cezalar olmamalı! İşe elıil olmayan yöneticilerinizle verdiği­

niz kararlann alnnda nice sanatkarın eritir gidersiniz, unumıayın! 

- İşe alınırken. insanlarla ilgili bir çok özelliklere bakılıyordu. Çı­
kartılırken de o insanların neden hep yanlışlan çorap söki.iğü gibi bir 

bir öne sürülür, hanrlanlır ki? Geçmişteki başanlan ve iyi özellikleri 

gitmiş, yerine o insanla ilgili her türlü olumsuzluklar hanrlanmaya 

başlanmışnr. Bunun sonu da elbette iştençıkış olacakı1r. 

- İnsanı işten çıkartmayı başarmak, gulUr vesilesi sayılmamaııdır. 
Belirlenmiş kriterlerin ışığında insanlar nezaket kurallarından ayrıl­

madan işten çıkartılmalıdır. Kişiye göre değişen belirlenmiş kriterle­

ri olan işletmelerle muhatapsak ne olacak? 

- İnsam işe almak da zorlaşmalıdır, işten çıkartmakta! Her şey be­

lirli kurallarla yapılabilmelidir. Ve esas özne 'insan değeri' olmalıdır. 

İşimize geldiğinde 'faydalı', gelmediğinde 'kurtulunmalı' gibi saçma 

. sapan anlayışlann esiri olunmamalıdır. 

- 'Disiplin kumllan 'na sahip olunmalıdır. Disiplin kulUilan ise hiç 

kimsenin etkisi ve tesiıi alnnda kalmadan bağımsız karar alabilmeli­

dir. Alınan kararlara da mevcut yönetim, hazımslZıık yapsa bile ken­

dini uydurmalıdır. 

- Bütün yukandaki paylaşımlar işlemıenin açısındandır. Peki ya 

kişi kendisine o işyerinde çalışmasını sonlandırma gibi bir karar alır­

sa ne olacakı1r? İşletmeleiin bu tarı: olaylar üzelinde çok fazla kafa 

yormadıklannı da üzülerek izliyOluz. Kendilerini her yönüyle aklaya­

rak her şeyi gidenin üzerine anp rahatlama alışnrmalan yapnklannı 

göıüyonız. Halbuki böyle yaparak ne kazanıyorlar ki? Ne elde edebi­

lecekler ki? Sonuçta işletmenin faydalı bulduğu ve halen çalışnmıak­

ta olduğu bir çalışan gitmeyi düşünüyor ve gerçekleştiriyorsa bu ko­

nuda çok özenli düşünülmesi gereklidir. O kişinin dünyasından baka­

rak olayın kendine has yapısı üzerine düşünmek daha doğm sonuçlar 

yaşatabilecektir. 
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Bir insan neden kendi işine son verir? diye hiç düşündünüz mü? O 

insanın iç dünyasına kulak verelim: 

- Çalışnğım bu işlennede mutlu ve huzurlu değilim. 

- Adil ve insani muamele gösterilmiyor. 

- Becerikli bir yönetici ile çalışnnlmıyoruz. 

- İşlennemizde terfi ve ilerleme imkanlan bize hiç sunulmuyor. Sa-

dece patronun yakınlarına sağlanıyor. 

- Çalışma güvenliğimiz sağlanmıyor. 

- LJfkı.ımun açıldığını göremiyorum. İşimizi ve kendimizi gerçek-

leştirrnede yeterince desteklenmiyoruz . 

. "Bir işletme neden çalışanı ile yollarını ayınnalıdır?" diye hiç dü­

şündünüz mü? O işletme yöneticilerine sorarak dinlediklerimiz şöyle 

olacaktir: 

- I-ler yönden tirsat verdik: Gelişimi, eğitimi ve kendini düzeltme­

si için yeterince ilgilendik. Buna rağmen adayımız bu konuda sunu­

lan imkanlan değerlendiremedi. 

- İyi niyetlerimizin suistimal edildiğini göıüyOluz. İmkanlar ahla­

ki zaaflar oluştunnaya başladı. Bunda da iyi niyet göremiyoruz. Ken­

disinin farkına vannasını da,bekledik ancak adayımız bu konuda üze­

rine düşeni yapmadı. 

- Çalışanlar arası kavgaya ve kine sebep olmaya ba~ladı. Uya111dı, 

eğitildi ,ama yine de bu durumundan vazgeçmedi. 

- İş gerekleri konusunda üzerine düşenleri yapmamaya baıladı ve 

bu konuda kendini düzeltm,emek için direniyor. 

- Veıilen vazifeleri sorguluyor ve bir şekilde yavaılatarak 'zaman 

ve iş kayıplan'na yol açıyor. ' 

- Yeterince tirsat verildiği halde davranışlannın düzelmesi için ve­

rilen tirsat ve imkanlarda gerekli girişinıleri yapmamakta direniyor. 

- I-Ieyecansız ve isteksiz olarak işe gelmekle işyeıindeki diğer arka­

daılannın da huzurunu bozuyor. 

Bir de olayın işletme boyutlan olmalıdır. İşletmelerin yapılanna 

da kulak verdiğimizde aşağıdaki sonuçlara ulaşılabilecektir: 
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- Personelin işten çıkartımından dolayı işletmeye güçlük ve sorun 
yaşanlmamalıdır. 

- Personelin işten çıkması ya da çıkartılması işletme yapısında 'ge­
lenin gideni aratması'nı yaşatmamalıdır. 

- Personellerin her zaman yedeklerinin olması gereğini görmek 
için işletmenin çok faydasına olan bir elemanı tutamamazlığı yaşa­
mak gerekmemelidir. 

- Personellerin işletmeye sağladığı katkılar' göz önünde bulundu­
rulmalıdır. Böylelikle daha veıimli bakışlarla farklılık yaşanabilir. 

- Personellerin iş yapısına nitelik katmak için oluşturulmamış 'be­
yin fırtınalan' sayesinde düşünmeyen ve üretmeyen personellere sa­
hip olarak işletmeden gurur duyulmasının ayn bir 'hikaye' olduğu 
unutulmamalıdır. 

- Personel değeri oluşturulmamış bir anlayıştan dolayı gidenlerin 
ardından ağıt çekmenin herhangi bir sonuç oluşturmadığını göıüyo­
rum. 

I-Ierkes bir hayal, heyecan, ideal, beklenti ve umutüzerine oluştur­
duğu bir iş hayan yaşar. Ehil olanlann değerlendirdiği bir sonu yaşa­
yanlar yıpranmayacaklardır. Ancak ehil olmayanlann değerlendirdiği 
bir sonu yaşayanlar her yönüyle ruhen, vicdanen, ufken tam anlamıy­
la çöküntü yaşamaktan kurtıılamayacaklardır. Tabi, bunu herkesin 
dert edinmesi de beklenmemelidir. 

Sonuçta 'insan üzerinde ıi.lınan kararlar' çok sağlıklı zeminlerde 
alınmalı ve hiçbir şey insani değerlerin üstünde görülmemelidir. 

Ne işinize son verin, ne işine son verilenlerden olun! 

Mesai İçinde Sahte Yaşamlar 

Telefon çalıyar. 'Yine şu sanş amaçlı aramalardan biridir' diye dü­
şünüyorum. Amerika'ya geldik geleli sürekli bir yerlerin müşterisi ya­
pılmaya çalışılıyorduk. 'I-Iello. My name is Naney.' İşte, yine Hintli 
bir çağrı merk!:',d elemanı. Peter Sellers'ın The Party filminden tanı­
yorum bu aksanı. Bu elemanlar Hindistan'dan aradıklannı fark etrir-
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memeye çalışırlarken, ben de sahte kişilikle yazdıkları ikinci hayatla­
rının detaylarını bile bile sOl·ardım. Ne sorsam cevabını doğru verir­
lerdi. GE, British Airways, Citygroup, Amex'in ardından, Daimler­
Chrysler, British Telecom, Barclays Bank, HSBC, Honeywell, 
Aventis ve bunlar gibi birçok büyük şirket çağrı merkezi hizmetlelini 
Hindistan'dan alıyor. Bu dış kaynaklamanın ekonomikboyum, 2008 

yılında 142 milyar dolara ulaşacak. Bir beyin yıkama programı İnanıl­
maz bir eğitim programından geçililiyor adaylar: Hizmetverecekleli 
ülkenin talihini, siyasi ve sosyal yapısını öğreniyorlar. Dil dersleri alı­
yorlar. 'Müşteli'nin Amerikan, İngiliz ya da Avustralya İngilizce'si 
kullanıp kullanmaması bile önemli. Telefonla binlerce km uıaktan, ıo 
saat ileliden aradıkları müşterilerine çok inandırıcı göıünmek istiyor­
lar. Koala nerede yaşar, neye benzer? Peki bujfallo? Kalifomiya sıcak­
nr, sörf yapılır. Amerikalılar, bebek arabasına 'stroller', İngilizler 
'push-cart' der ... Bunların çoğunu ilk kez eğitim programında duyu­
yorlar. Belki o güne kadar şehirlelinden dışarı çıkmamış adaylar, ye­
ni bir isim, bir ikametgah, bir yaşam seçiyorlar. Ve 'müşteriler yakın 
hissetsin' diye bu hikilyeyi yaşamaya başlıyorlar. Racastan'ın filanca 
yerinden fakir bir kızeağız her sabah Nancy oluyor. İşe başlarken ha­
berleli dinliyor, sanal ikametgahı hakkında 'ya sorarlarsa' cevap vere­
bilecek kadar kendini hazırlıyor ve başlıyor sıradan müştelileli ara­
maya. Mesai bitince gerçek yaşamına dönüyor. 

Maskeli Çalışmalar 

İş yaşamı içelisine sığdmlan çok değişik roller var. Bu roller kişi­
nin yaşam tablosuna, hayata mmnması oramnda güzel ya da iğreti 
yansımalar yapıyor. Kimi zaman rollelini benimsememiş veya oldu­
ğundan farklı görünen kişiler psikolojik sOlunlarla karşılaşmaktan 
kurmlamıyor. Kişinin olmadığı biri gibi davranıyor olması da kendi­
ne özel hayanna dönüşte ve/veya iş yaşamına dönüşünde 'zihni trav­
malar' yaşanm~ına sebep olabiliyor. Sorunlar insanın iç yapısıyla dı­
şa yansıyan yönünde karma~ık davranış modellerini ya~amasıyla çok 
daha fazla büyüyor. 
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İşe yeni başlayan kişinin şirket içerisinde eğitim alması, eğitim 
sonrası farklı davranışlar göstermesini sağlamak elbette önemli bir 
başarı olarak görülmeli. Ancak bu dönüşüm sağlanırken kişinin ken­

di yapısına özel nıh dengesini ve zihni sağlığını konımasınayardımcı 
olarakyapılırsa gerçek ba.:ıarı yakalanmış olur. Genelde şirketler, işin 
bu kısmıyla çok da fazla ilgilenmiyorlar. Öyle olunca da farklı davra­

mş modelleriyle kişiler olmadığı şekillerle davranışlar geliştinnek zo­

nında bırakılıyorlar. Bu dil kendi dengelerini temelden sarsıyor. 

Bu konuya örnek olabilecek birkaç iş-davramş dengesi örneğini. 

paylaşmak isteliz: 

İş müfettişIeıi (hangi konu olursa olsun) şüphecilik esasına dayalı 
davranış değişikliği gerektiren biryapıya dönüşüyor. Böyle olunca da 

güvensizlik temel zemine alınıyor. Eğer kişiler iş ya.:ıamındaki bu rol 

farklılığını iyi okuyamıyorlarsa sonımluluğu altında olan herkese kar­
Şı tutumlarını değiştirmiş oluyorlar ki, bu da kişiye 'özel yaşamında 
mutsuzluk' yaşatıyor. 

Çeşitli alışveliş merkezlelindeki çalışanlar, işin gereği geliştirdik­
leri davranışlarıyla aslında kendilelinin içinde olmadıklan bir hayatı 
mesai saati içelisinde yaşamış oluyorlar. Sahte gülüşler, farklı dış gö­

rünüşler, garip konularla üzerlelinde iğreti duran elbise oluştıu1.ıyor­

lar da kendileıininçatışmasını görme zafiyetini de yaşıyoriarsa tam 

anlamıyla çöküş davetini kendilerine yaptıklannı izleme imkanı bah­

şetıniş oluşlanyla yeni dünyanın yüklediği bu role ne kadar se\1nseler 

azdır. N ormal zamanda olmadıklan yahut kuramadıklan insan ilişki-

. lelindeki sahtecilik yüze ve gönle yansıyor. Karşı taraflarea fark edili­

yor ve anlaşılıyor. Anıa en önemlisi kendilelince çokça yadırganıyor. 

Çok büyük miktarda ürünler ve paralarla ilgilenen insanlann de­
ğer ölçüsü de birbiline kanşmaya ba.:ılıyor. Kendi özel dünyalannda 
çatışma sebebi oluşturan bu ya.ıayış onları zamanla yıpratıyor. 

Yöneticileri yahut patronları yerine yapılan işlerde de dunım pek 
farklı olmuyor. Onlar adına yapılan bu işler normal ya.:ıamlannda ol­

mayan bir şekildeyse alışkanlıklannın dışına ta.:ıan bu iş tarzıyla ken­

dilerine özel hayatlanndaki beklentilelinin karşılanamayışı çatışması-
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na düşerek mutsuzluk kaynağı oluşturduklarını yaşıyorlar, istemeye­

rek! 

Mesai içindeki s:i.hte yaşam fotoğrafları şu işaret taşlarıyla resme­

dilebilir: 

ı. Özelinde saldırgan davranışlarla yaralayıcı ve incitici yönü 

güçlü olan birisinin işinde çok nezaketli, anlayışlı, sakin ve an­

laşılır olmasıyla iki farklı yaşamının zamanla birbiıine karışma­

sı sonucu gizliliğin ortaya Çıkması. 

2. Özelinde ihtiyaçları farklı ve kendine özel büyüklükte olmasına 

rağmen bunun tam tersibir iş ortamında karşılaştığı insanlann 

kendi ihtiyaçlarının çok üzeıinde davranışlarla hareket ediyor 

olmasına tahammülsüzlüğün artması, 

3. Asık suratlı özel yaşamının iş yaşamının gereklerine uydurama­

dığı maskeleme sonucu güleryüzlü görüntülerin sunulamaması. 

4- İşi gereği olması gerekenlerin yanlışlıkla kişinin özeline taşı­

ması. 

Mesai içinde sahte yaşam fotoğraf karelerinde yer almamak için 

takip edilmesi gerekli yol haritaSı şöylece şekillenebilir: 

ı. İşin gereklerine uygun davranış farklılıklannı özeliyle kanştır­

mamak 

2. Her zaman hoşgöıü ekseninde temsil ve kabiliyet ölçülerini bi­

lerek hareket geliştirmek 

3- Saygı ve anlayış eksenli 'bilgi deıinliği' oluşturmak ve bunu iş­

. yaşam dengesi kabul etmek 

4. Fiziksel, ruhsal ve duygusal anlamda ortak aklın oluştulUlarak 

. 'kannaşık ya.5am dengesiZıiği oluştuğu durumlarda 'düzeltici 

yaşam öneıileri'ne s:i.hip olmak 

S:i.hte yaşamlar insanın iç yapısındaki dinamitlerin iş inşasındaki 

dinamikleri patlatma.~ına sebep olarak mutsuzluk kaynağına dönüş­

me ihtimalinden korunmak insanı her açıdan daha zinde kılacaktır. 

Kendinizi çarışan rollerin zararlanndan koruyun! 
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İş Hayatının Özeli 

Profesör öğrencileıine stres yönetimi konusunda ders veriyordu. 
Su dolu bir bardağı kaldınp dinleyicilere sordu: "Sizce bu su dolu 

bardağın ağırlığı ne kadardır?" Cevaplar 20 gram ile 500 gram arasın­

da oldu. Bunun üzerine profesör şöyle dedi: "Gerçek ağırlık fark et­
mez. Bardağı elinizde ne kadar süreyle tutruğunuza göre değişir. 

Eğer bir dakikalığına tutarsam, problem yok. Bir saatliğine tutar­

sam, sağ kolumda bir ağn oluşacakur. Bir gün boyunca tutarsam, 

ambulans çağırmak zorunda kalırsınrol. Ağırlığı aynıdır ama ne kadar 

uzun tutarsanız o kadar ağır gelir size. Eğer sıkınnlanmızı her zaman 

taşırsak, er ya da geç taşıyamaz duruma geliriz, yükler gittikçe arta­
rak daha ağır gelmeye başlar. Yapmanız gereken bardağı yere bırakıp 

bir süre dinlenmekve daha sonra tekrar tutup kaldırmakur." 

Yükümüzü arada bırakmalı tekrılr tazelenip dinlendikten sonra 
yolumuza devam etmeliyiz. İşten eve döndüğünüzde, iş sıkınnnızı dı­
şanda bırakın. E,~nize taşımayın. Yann tekrar alıp taşıyabilirsiniz. 

Aslında hayann her döneminde yapılması gerekli olan o değil midir: 
"İşi işte bırakmak, özelinizi özelinizde yaşatmak!" 

İş Hayannm Yüküyle Özel Hayatı 

Dengede Tutmak Mümkün mü? 

İş hayanmız hayanmızın her yanını bir güzelce kaplıyor. Bazen 

öyle çok yer kaplıyor ki, özelimiz falan kalmıyor. Dünyanın çeşitli ü1-
keleıine değişikvesilelerle gidiyorum. Her bir ülkenin yaşam şartlan 

ve kültürleri elbet, birbirinden çok farklı ve çok değişik! Ama inanın 

değişmeyen çok önemli bir unsur 'iş-özel hayat dengesi!' Bu hususta 
hemen hemı\n bütün toplumlarda insanlar isteyerek yahut istemeye­

rek bu durumu birbirine kanşnnyorlar. 
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İş Hayan -özel Hayat Dengesinin Bazulduğu Dummlar: 

ı. İş hayaonın uzun oluşu, 
2. Stresli ve ymUCU çalışına temposu, 
3. Uyku saatlerinin düzensizliği, 
4- Yeme içme düzeninin sağlanamayışı, 
5. Yeterince beslenmenin olmayışı, 
6. İş gereği stresli olaylarla karşılaşarak gerginleşmenin yaşanılı­

ŞI, 

7. İş gereği olmadığı halde işin içine katılan özel sorunlann bit-
mek bilmeyişi, 

8. Çalışma ortamında uyumsuzluk yaşanılışı, 
9. İş arkadaşlanyla yeterince iletişim kunılamayışı, 
lO. Yöneticilere karşı sağlıklı bir gösteri ve izlenim sağlanamayışı, 
11. İşin gereklerine uygun bilgi-beceri gelişiminin yapılamayışı, 
İş-özel hayat dengesinde bozulmalara neden olabilir. 

Dengeyi Sağlamimm Yal!an: 

ı. İşin işte bırakılması ve özelin özelde yaşanılması, 
2. İnsanlarla ilişkilerin sağlıklı ve anlayış zemininde yapılması, 
3. İş yöneticilerine yapılan işin pazarlamasının sağlanması, 
4. Anlaşılma gibi bir problemin gerekliliğine inanılmaması, 
5. Sağlık ve sıhhate gereken özenin gösterilmesi, 
6. Uyku düzeninin sağlanması, 
7. Zamanın uygun ve yeterli bir şekilde değerlendirilmesi, 
8. H er zaman güleryüzün, ilginiri, nezaketin bedene ve ruha yan-

sınlarak 'davranış modelleri geliştirilmesi', 
9. İşin gerekleıine uygun olarak kişisel gelişimin tamamlanması, 
LO. İş hayaonın uzunluğunun faydaya dönüşthıülmesi, 
11. Yakın planda bireyin sevdiklerine özel "akitler ayıımakla esa­

sen kendine ve hayaona zaman ayırdığının farkındalığının 

oluşması', gibi özellikleriyle insanın kendine özel dünyasında 
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dinç, diıi, müspet olması sağlanarak 'mutluluk ve başanya tu­

tunması' mümkün kılınabilir, gibi görünmektedir. 

I-ler şey her durumda kişinin kendisiyle başlayıp kendisiyle bit­

mektedir. Elbette her şey kişiye ve duruma göre değişecektir. Birey­

ler kendi durumlannı kendi iradeleriyle şekilIendirdiklerinin farkına 

varmadıklan sürece her şey 'yük olmak'tan öteye de geçmeyecektir. 

İnsanın yük yüklenmesi kötü brşılanmamalıdır. Fakat burada 

esas sorgulanması gereken yükii ısrarla neden yanlış tuttuğu yahut 

yükü kendine ne şekilde ağırlaşnrarak kendini yorduğudur. 

İnsan Davranışlarında Anlaşılamayanlar: 

ı. Yanlışta ısrar edilmesi, 

2. Verilen kararlann yeterince gözden geçirilmemesi, 

3. İşe karşı yeterli Iiyakatin gösterilernemesi, 

4. SOlUmluluk anlayışının yeterince anlaşılamaması, 

5. İradenin doğnı bir şekilde gösteıilememesi, 

6. Dof,'1U bakış açısına sahip olunmaması, 

7. İleri göıüşlülük ve derinlikli anlayışın tesis edilememiş olması, 

8. Kişinin kendi gerçeğinin farkına varılanıayışı, 

9. Kendini gözden geçirme süzgecine sahip olmayan insanın yan­

Iışlan rehber edinmesi, 

ıo. i layannı her yönden kontrol etmeyen yapının farkında olun­

maması, 

II. İnsanın, iç değer anlayışlarıyla hayata ve olaylara değer katama­

yan halinden kaygı duymaması, gibi yaklaşımlanyla anlaşıla-. 

mayan insan 'kendini sorgulamaya vakit bulamıyor!' 

Kendini göremeyen insan ise arayışını yanlış yerde yapnğını ancak 

'tükeniş'e giden yolculuğunda görebiliyor. 

Kendini gören insanın dUlUmundan anlaşılan da ·'tükeniş'ine 

dur!" diyen anlayışla 'yeniden yapılamş'ını 'farkındalık' ile oluştur­

mak1:an 'haz aldığını göıüyor ve izliyor' olmasıdır. 
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İnsan hep içinde bulunduğu zaman ile ilgili olarak 'kayıplar' yaşa­

maktan geıi durmamaktadır. 

Geçmişin acılan ve kayıplannı düşünmekten, geleceğin kaygılan 

ve beklentilerini kıırgulamaktan bir türlü içinde bulunduğu 'o an'a 

uzanamamamn sancısını yaşadığını anlayamamakla oluşturduğu 

stresini çekmektedir, insan! 

Yaptıklanna bakıp 'o am kaybetmeye değer mi?'yi sormaktan ken­

dimizi alamıyoruz! 

Zaten yükü ağır olan insan 'gerçekleşmiş acılara dönüşü', 'gerçek­

leşmemiş kaygılara düşüşü'yle daha bir artan 'çöküntü'ye zemin oluş­

turacak bir 'bakış'a yönelmektedir, haliyle! 

Yol Haritası: 

ı. Zamanını iyi değerlendir! 

2. Stresini yen! 

3. Geçmişten ders al, ancak çok fazla dönüşler yaparak kendini 

yıpratma! 

4. Gelecek için kaygılanma! 

5. İçinde bulunduğun anı dolu dolu değerlendir! 

6. Düzenli olarak spor yap! 

7. Yeme içme disiplinini sağla! 

8. Uykıınu ne çok, ne de az al. Yeterince uykuda karar kıl! 

9. İnsanlara içten ve samimi bir şekilde hep güleryüzlü davran! 

ıo. Asla gerilme! Geren ortamlardan da uzak dur! 

II. A~la germe! Gerilen taraf da olma! 

12. Anlaşılmak için farklı yöntemler dene! 

13. Anlayışlı, lıoşgörülü ve saygılı ol! 

14. Mümkün olduğunca TV seyretmemeye ÇalıŞ! 

15. Anılara fazla daima. Bütün anılar iyi ya da kötü insanı ihtiyar­

latacaktır. Sadece ders amaçlı dönüşleri az olmak kaydıyla al­

makmümkün. 
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16. Olaylara iyi tarafindan bak! 
\ 

17. Öfkeanında sabret! 

18. Kötü söz yahut hareketyapana aynıyla karşılıkverme! 

19. İyi niyeti elden bırakma! 

20. Dikkatli ve özenli ol! 

. 21. Lüzuıtısuz düşünce ve davranışlardan uzak dur! 

22. Bedenini ve ruhunu dinlendir! 

23. Kendini değerli kılacak davranışlara yönel! 

2+ Dünyanın merkezinde olduğunu unutma! 

İnsan, bu! İçindeki davranış canavanna şekil verdiği ölçüde bir 
hayat belirler ve onu bir şekilde yaşar. Yaşamayı tercih ettiğiniz za­
nıanlar, geriye dönüp baktığınızda pişmanlık duyulmayanlardan ol­

sun! Gül yüreğiniz gül yüzünüzle hep huzurlu ve mutlu baksın. Gü­
zel bakın, mutlu yaşayın! Yükünüzü bırakamıyorsanız, paylaşmasını 
öğı·enin. Hayannızı dolu dolu yaşayın ki, 'kendinizle banşık' kalmayı 

ve kendinizi seVmeyi başarmanız mümkün olsun. İş-özel hayat den­
gesini kurarak da özeliniz de mutlu, işinizde başanlı olun! 
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7. BÖLÜM 

iş YAŞAMıYLA 

ŞEKİLLENEN HAYATıMıZ 

işiniz ve Hayatınız 

Günün başlangıcında birim yöneticisi ile yapnğımız konuşmada­

ki bir soru çok i1gimi çekti: "İşimizde yaşadığımız sorun, problem ya­

hut vakalar o kadar çok yoğun boyutlara vanyor ki, özel yaşannmıza 

geçtiğimizde özelimizde bulunan insanlara sesimizi yükseltiyor, kın­

cı oluyor ve bu halimizden de rahatsızlık duyuyoruz. Kendimizi de­

ğiştim1eye çalışıyor ama bir türlü başaramıyoruz. Sizce bu tarL psiko­

lojik ral1atsızlıkların oluşmasını önlemek için 'rahatlaına yöntemleıi' 

var mıdır? Böylelikle özel hayanmızı koruma alnna alsak!" 

İş, insan hayanmn çok önemli bir zamamnı dolduran bir hüviye­

tiyle fiziksel ve ruhsal yapıyı her yönüyle kuşannaya devam ediyor .. 

I-ler sektörün kendine has özelliğiyle çalışanların büyük zamanla­

rını alan çalışma disiplini, onların sadece zamanını sarın almalda de­

ğil, hayannı da her yönüyle meşgul enneye başlamasından farklı gö­

rüntüler sunuyor. İş kimunlarında belirtilen ile uygulamalarda yapı-
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lanlar ne kadar örtüşüyor, bilinmez! Dikkatli ve özenli rakip1e çalışan­

ların işyerinde geçen zamanları ve işyeıinde bulunduklan zaman dili­

minde işyerine kazandırdıkları yahut kaybettirdikleıiyle şekillenen iş 

yaşamı sadece bulunduğu yerle sımrlı kalmıyor. Çalışanlar iş l)ayann­

daki yaşadıklannı özel hayatlarına da yansınııakla aslında iş yaıamını 

hayatlarının tamamına yaymış bir yapıyı göstermiş oluyorlar. 

İş yaşamındaki yenııemezlik veya doygunluk, başarı ya da başan­

sızlık iş yaıamına konu olan bireylerin şu şekil sorgulamalanna dö­

nüşmeye başlıyor: 

ı. Kendime vakit aYll1yor muyum? 

2. İşimi geliştinnek için neler yapabiliyorum? 

3- Nitelikli yapı ve doku için nasıl bir çalışma yapısını kazan malı­

yım? 

4. Falanlar neden benden daha çok ödüllendiriliyorlar? Onlann 

ne ö~elliği var ki, taltif ediliyorlar? 

5. Daha çok hırslanmalı, daha başarılı olmalı, daha çok kazanma­

lı, daha önemli olmanın yolu ne olmalı? 

İş yaşamında işin yüklediği rollere uygun davranışlar geliştiril­

me"LBe elbette çanşmalar yaşanıyor. Çalışan kişi, ister kurucu, ister 

yönetici, ister işgören olsun bu durum fark enııiyar. Her birisi kendi 

rolüne uygun davranışlar geliştiremediğinden çanşmalara konu ol­

maktan kurtulamıyor. Çanşmaları yaıamak sanın değil, çanşmaları 

yönetemedikten sonra. esas sorunlar derinden baıhyor ve rahatsızlık 

vererek bünyeyi kuşanyor. Kuşanlan bünye rahatsızlık boyunına gö­

re halsizleşmeye ve tükenmeye doğru yol alıyor. Eğer zamanında mü­

dahale yapılmazsa da işte o zaman 'kara n'en' geliyor ve acı haberi ve­

riyor. 

İş yaşamındaki işin gereği yüklenen rollerin uygulanmasındaki ba­

şarısızlık: 

1. Nitelikli iş gücü aluşnıramadığınız, 

2. Kendinizi değiştiremediğiniz, geliştiremediğiniz ve yetişti re­

rnediğiniz, 



İş Hayatlılda Başarı III 

3· İş değerlerinden yok"Sun olduğunuz, 

4. Özelinizi iyi koruyamadığınız, 
5. işinizi de, özelinizi de tanımlayamadığınız, anlamında yansı-

malarla dışa göıiintüler veriyor. 

iş ya.ıamındaki işin gereği yüklenen rolleri uygulanmadaki başan: 

ı. Çanşmalan yönettiğiniz, 

2. İşe hakim olduğunuz, 

3- Sorunlannızla banşık olduğunuz, 

4. Bünyenizi hastalıklara karşı güçlü hale getirdiğiniz, 

5. işinize hakkını vererek başarıyla ödüllendirildiğiniz, anlamına 

geliyor. 
Başanh insanlann hayatlannı incelediğinizde görecekleıiniz ay­

nen şöyle olacaknr: 

ı. İş-özel yaşam dengesini iyi kurmuşlar. işi işte, özeli özel yaşa­

mışlardır. Özelinde mutluluğu, işlerinde ise ba.ıanyı tatmışlar­

dır. 

2. SOlun yahutproblem yaşadıklannda 'makas manewa' oluştur­

muşlar, her zaman için bünyeyi, iç yapıyı koruyacak kabiliyete 

sahip olmuşlardır. 

3. Çanşmalan; krizleri, sOlunlarıyüzeydeki görüntüsüyle değer­

. lendiımeyerek bir 'içgöıü' geliştirerek 'sağlıklı bakış' oluştur­

muşlardır. 

4. 'İş değerleri' yanında iş değerlerinibesleyen 'iç değerleri' ile 

farkhlık oluşturmuşlar, bünyelerini hasta edip halsiz düşürecek 

virüslerden korunmuşlardır. 

5. I-Ier zaman işleıini danışacaklan, yol ve yöntem kuşanacakları 

'iş hekimleri' ve 'iç hekimleri'ne sahip olarak 'yoldaki işaretler­

le hataya düşme ihtimalini azalnnışlar'dır. 
iş yaşamı, -kim ne derse desin, ne şekilde itiI"a""L ederse etsin- haya­

nn genelinde büyük bir zan1an dilimiyle bizi bizden koparan oldu­

ğunda çok ciddi başansızlıklara ve değer kayıplarına neden olacaknr. 
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Hayat, iş yaşamıyla şekilleniyorsa; 

ı. Her şekliyle anlaşılacak, güzelleşecek, güçlenecek bir iş koluy­

la yol almalı, 

2. İşin dokusUnun insan yapısının gereğiyle şekillendirilmesi sağ-

lanmalı, 

3. Hayata değer katacak yapıya dönüştürülmeli, 

4. Özel değerleri hiçe saymayan şekilde dokunmalı, 

5. İşin kattığı zenginlikle hayata zevk ve keyif kanımalı ki, içinde 

bulunulan zamanlar dolu dolu yaşansın! 

Herkes bir şekilde şekillendirdiği hayannı isteyerek yahut isteme­

yerek yaşıyor. Rolünü kabulleniyor yahut kabullenmiyor ama bir şe­
kilde işin aktörü oluyor. İşin aktöıü iken de kendi hayannı şekillendir­
diğini ve bu fotografkaresinde yer almaktan rahatsız olmadığı mesa­

jını da vermiş oluyor. 

Bütün bunlardan sonra doğru soru da şu olsa gerek: 

Cevaplan sizde saklı olmak kaydıyla, 'sizin iş yaşamıyla şekillenen 
hayannız ne alemde?' 

U manm sonradan pişmanlıkla şekillendirdiğiniz bir iş yaşamına 
sahip olup 'yitik zamanlar'a dönüşünüz olmaz! 

İş yaşamıyla şekillenen hayannız gerektirdiği güzellikleri kuşansın 

ve isteyerek ya5ansın! 

İş Dünyasının Evlere Şenlik İşleri 

Amerika'da bir mühendislik projesinin 6 safhası vardır. Bu safha­
lan şöyle sıralıyorlar: 

. ı. Total Enthusiasm - Büyük Heyecan: Her proje başlangıcında, 

proje ile ilgilenenler gerçekren büyük bir heyecan duyarlar. 

Önemli bir projeye katkıda bulunacaklardır. 

2. Big Disillusion - Büyük Hayal Kınklığı: Proje başladık'tan bir 

müddet sonra, o kadar da heyecan duymaya değmediğini ve de 

kendi katkılannın o kadar da büyük olmayacağını anlayarak,' 

bir hayal kınklığı ya5arlar. 
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3. Complete Panic- Topyekün Panik: Proje başlamıştır ve de iş­

ler o kadar da iyi gitmemektedir. Yukandakiler, hem para ver­
memekte hem de işin bir an önce bitirilmesini istemektedirler. 
Proje ile ilgilenen aşağıdakileri, bir panik havası sarmıştır. 

4. Search for the Guilty - Suçlunun Aranması: Her projede oldu­
ğu gibi bu projede de bir şeyleryanlış gitmeye ba.~lamıştır. Yu­

kandakiler, hemen bir suçlu aramaya başl~rlar . 
. 5. Punishment of the Innocent - Suçsuzun Cezalandınlması: Bir 

müddet sonra cezalandınlacak birisi bulunur. Çoğunlukla bu 

kişi, yapılan yanlışa hiç katkıda bulunmamış bi~sidir. 
6. Praise and lIonor for the Non-Participant- Projeye Hiç Kat­

kıda Bulunmamışların Ödüllendirilmesi: Nihayetproje bitmiş 
ve sıra açılışa gelmiştir. Tören esnasında projeye o güne kadar 
hiç katkıda bulunmamış tüm zevat birerplaketve prim alırken 
aşağıdaki işçiler yine unutulurlar. (Amerikan İnşaat Mühen­
disleri Dergisi, Kasım, 2004) 

Türkiye'de de 'evlere şenlik işler'in çok da farklılan uygulanmıyor. 
Bir çok işletmemizin 'kangren' haline gelmi~ neleri var, neleri! 

Kendilerinin ve işlern1e1erinin gerçeklerini kabule yanaşmayan an­
layışlann 'iş dokuları'm bozduğunu çoğunlukla izliyor ve bu dUlUm­
larla karşılaşmaktan keyif almadığımızı gÖıÜY011.1Z. 

İşini tanımlayamamış işletmelerin, çalışanlann 'genel davranış 
ilişkileri'ni temelden sarsacak bir takım yol ve yöntemlere yönelmele­
ri beraberinde 'ciddi çatışmaları' da süıükleyecektir. Arılayışını değiş­
tiremediğiniz sisteınleı;n içerisine yaptırım uygulamacısı olarak değil 
'eğitim geliştirici - yol haıitası sunucusu' olarak katkı sağlamak ve 
fayda oluşturmak mümkün değildir. Sadece yolunda gitmeyen işlerin 
rehberlik faaliyetlerini sürüklüyor olmak çok da faydalı görünmemek­
tedir. 

Farkına varılmayan işleıin içinde bocalayan zihniyetin işletme içe­
ıisinde değişim sürecine direnişin kırılabildiği ölçüde çok özenli ve 
faydalı sonuçlara gitmek mümkün görünmektedir. 
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İşletmelerin 'davranış modellerneleri' nde dikkat etmeleri gerekli 
temel hususlar: 

ı. Çalışanlara eneıji uygulayın. 
2. Çalışanları projeye dahil edin. 
3. Çalışanlara soıumluluklar verin. 
+ İşin tamamlanmasına yoğuİ1laşın. 
5. Çözüm odaklı yaklaşın. 
6. Doğru ödül sistemi kurun. şeklinde görülüyor. 
İşletmelerimizdeki 'sistem odaldılık' yaygınla.~tırılabildiği ve 'işi 

iyi okuyan, anlayan, uygıılayanlar'ca YOl'llmlanan bir yapı tesis edildi­
ği durumlarda 'her şey şimdikinden daha güzelolacak'tır, kuşkusuz! 

Sistemleri kurarken; 
ı. Neyin, 
2. Neden, 

3- Kiminle, 
4. Nereye kadar, 
5. N e şekilde ve 
6. Nasıl yapılacağının cevaplarının iyi alınması gerekmektedir. 
'Kaş yaparken göz çıkarınak' mantığının işletme anlayışlarına do-

kunduğunu isteyerekyahut istemeyerek göıüyor ve izliyoruz. Bu yolun 
sonu da 'karanlık' görünüyor. 

İş Dünyasının Diplomatlan 

Diplomatın biri, fakir köylü bir adamın yanına gider ve "Oğlunun 
evlenmesini sağlayabilirim" der. 

-Oğlumun hayatına asla karışmam. 
-Ama kız Lord Rothschild'in kızı ... 
- Haaa! O zaman ba.5ka. 
Diplomatın ikinci durağı, Lord Rothschild'in yanıdır. 
- Kızınız için bir kısrnet buldum Lordum. 
- Benim kızım evlenmek için henüz çok küçük. .. 
-Ama bu delikanlı Mlihazırda Dünya Bankası Başkan Yardımcısı ... 
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- Bak o zaman başka ... 

Diplomat, Lord'un yanından ayrıldıktan hemen sonra soluğu 
Dünya Bankası Başkanı'nın yanında alır. 

- Size başkan yardımcısı olarak tavsiye edeceğim, çok iyi bir deli-
kanlı var. 

- Şu an zaten ihtiyacımdan çok başkan yardımcım var, gerekmez ... 

- Ama bu çocuk Lord Rothschild'in damadı ... 

- Bak o zaman oldu ... Gelsin başlasın ... 

İş Dünyasının Diplomatları Var mı? 

İş yapılarının \~rüs taşıdığını ve TIrüsün vücudun bütün hücreleri­
ne yansıdığını hesap ederseniz 'duruş zemini'ni görineniz ve hastalı­
ğınızın ne kadar ilerlemiş olduğunu gösteren bir 'iş hekimi'ne ihtiya­
cınız olduğunu araşnrmanız gerek Bu aşamaya geldikten sonra 'iş 
hekimi'nin belirlemiş olduğu 'yol haritası' ile 'iş dünyasının güzellik­
lerine ulaşmak' mümkün olabilecektir. 

İşe insan alımında işletmelerin' belirlediği kıstas ne denli özel ve 
güzel belirleniyor, sorusunun cevabını a1a~ilmek işletme yöneticileri­
nin k,:ndilerini sorgulamaları çok önemli diye düşünüyoruz. 

İnsan seçiminde; 

ı. Hatır için alım yapmayın. 

2. Yaşadığı yeri, çocukluğunun geçtiği bölgeyi iyitanı)1n. 

3. Önyargılardan uzak durun. 
4. Referanslara dikkat edin. Referanslar sadece iş görüşmesi sü­

recinin başlamasına kadar olsun. Alım yaparken referanslar­

dan çok fazlaca etkilenmeyin. 

5. Görüşme sırasında ölçme ve değerlendirme ylıpın. 
6. Adama göre iş değil, işin gereğine göre adam alımı yapın. 

7. Göıüşme sırasında insanları incitmeyin. Onlar firmanızı tercih 
etmişler ve sizinle görÜşme yapmaya gelmişler. Onlara kurulu­

şunuzla ilgili özel ve anlamlı izler bırakın. Davranışlannızla ha­

tırlanacağınızı unutınayın. 
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8. İnsanIara iş odaklı yakIaşm. Duygulannızı değerIendirmenize 

kanşnrmayın. 

9. İşin gerekIerinin belirIendiği çok özeI tanımIamaIannız oIsun. 
LO. Adayı işe aImasanız dahi ona en kısa sürede geri dönün. Bilgi 

verin. BilgiIendirirken 'kınImayacağı ifadeler seçin.' görünüm­
Iü 'değerIendirme öIçekleriniz' oIsun. 

İş yapısını ve insan dokusunu oluştururken; 

ı. PIanlayın. 

2. TanımIayın. 

3. Seçici oIun. 
4. Doğru bakış açılan oIuşturun. 
5. Kritik bakışIara sahip oIun .. 
6. Değerlendiıin. 

7. Anlaşılır oIun. 
8. İyi anIann. 
9. Seviyeyi koruyun. 
ıo. Saygılı olun. 
'Durum seçimIeri' kazaIaıı beraberinde getiriyor. KazaIar, 
ı. İletişim eksikliklerini, 
2. İnsanı anlayamamayı, 

3- Doğru seçim yapamamayı, 
4. İçyapmm bozulmasını, 
5. Genel dokunun tahrip oImasını, 
6: Projelendirme zafiyetIerini, 
7. Planlarnaiann çökühtüsünü, 
8. Güvenin çanrdamasmı, 
9. Değerlerin bozulmasını, 

lO. İnceliklerin kayboImasını sağlıyor. Bu da kimselere bir şeyler 
kazandırmıyor. 

En güzeli 'diplomatik kanaiIara itibar etmeden oIuşturduğunuz 
dipIomasl' olacaknr. Oyun kurucusu olmadığınız oyunun oyuncağı 
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olduğunuzu pahalı bedellerle ödeyeceksiniz. Kendinize ve işletmeni­

ze merhamet edin de 'hasarlardan arının!'İş alımındaki diplomatlık 
yönteminiz sizi ve kurumunuzu kazatıçlı çıkaracaknr. 

Hayatın İçinde İnsan Kimliği 

Geçtiğimiz dönemlerde sunduğum bir eğitim seminerinde birile­

ri tarafından daha önce uygulanmış olduğunu bildiğim bir çalışmayı 

denedim. Sunuma kanlmış olan 30 kişilik kamımcı gruba doğru yö­
nelerek 50 YfL değerindeki banknotu göstererek başladım, sunu­

ma. İlk sorum şu olmuştu: 'Bu parayı kim ister?' Sorumun hemen 

akabinde eller kalkmaya başladı. Ardından ikinci soruma geçtim. 'Bu 

parayı sizlerden biıinevereceğim, fakatvermeden önce bazı yapmam 

gerekenler var.' dedim. Parayı avucumda bUluşturdum ve kanlımcı­

lara 'BUluşturduğum halde hala bu parayı isteyen var mı?' diye sor­

dum. Elleryine havadaydı. Hala taliplisi vardı, buruşmasına rağmen. 

Sonrasında 'Peki şunları yaparsam?' dedim ve parayı yere atom, 

ayakkabllannlla paranın üstüne basnm, bütün hijyeninden tamamen 

arındırmaya çalışnm. Para sonuçta kirli ve buruşmuş bir hale gelmiş­

ti. Kanlımcılara baknm, eller yine havadaydı ve o parayı herkes isti­

yordu. Amacıma ulaşmıştim. Arnk o para ve paraya gösterilen davra­

nışlar için denilebilecek sonuçlar vardı. Sonra npkı bu deneyi uygula­

yan daha önceki eğitirnci gibi ben de kanlımcılara şu ifadeleri kııllan­

dım: 'Değerli arkadaşlanm, hayann her anında olduğu gibi içinde. 

bulunduğunuz şu anda yine çok önemli bir bilgiyi tazelemiş oldunuz. 

Paraya ne yapnysam önemsemediniz ve parayı o haliyle de istediniz. 

Benim yapnldanm o paranın değerini düşürmedi. O haia 50 YfL'lik 

değerini muhafaza ediyor.' 

Kıssadan Hisse 

Kim olduğunu bilmelde ilgili bu araşnrma çalışması sonucunda 

söylenebileceider şunlar olsa gerek: Hayann içerisinde kimi zaman ta­

rafımızdan verilen kararlar nedeniyle 'hayatoyunu'nda yıprandığımız, 
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hırpalandığımız, kendimizi iyi hissennediğimiz, hayat şartlannın koş­

tunnasında yorulduğumuz, yılaldığımız 'yaşam deneyimleri'nin bi­

zim 'dmuş kalitemizle orantılı' olarak değer kaybettiımediğini göıü­

yoruz. Burada önemli olan kendi hayannıza katnğınız değer oluyor. 

Değeriniz oranında kimliğiniz oluşuyor. Bu kimliğinizde hiçbir şekil-, 

de erimiyor. Kendi değerinin farkına yarma becerisini gösterebilen 

insan kimliği 'kendine ve hayanna değer' katacaknr. 

Ne Kadar'İyi'siniz? . 

İnsanın kendi kimliğini arayışında kendini aldannasına paralel 

olarak 'değer arnıımı'na gittiği yahut 'değer yitimi' yaşadığı bir ger­

çek olarak ya.~anıyor. Çoğunlukla hayanmızı ve kimliğimizi tanımla­

yamadan kaybolup gidiyoruz. 'Hayata işaret bırakınak' için belirsiz­

liklerimizden annmıyor ve yok olmaya mahkum oluyoruz. Bu tercih­

ler de bizi 'yaşatan değerler olmaktan öte yok eden ögeler' içererek 

yakıp yandınyor. 

İş dünya.~ının mümtaz insanlan bu anlamda kimlikkarma.~ası ya­

şamadıklan ölçüde 'diri ve heyecanlı' olabileceklerdir. Doğru sorulaı'­

la diri ve heyecanlı yapının kapılannı aralayalım: 

'Kendimi ve işimi ne kadar iyi pazarlayabiliyorum?' 

'Nasıl anlaşılıyorum?' 

'Kendimde olanlan ne denli ifade edebiliyorum?' 

'N e kadar değerliyim?' 

'Ne kadar başanlıyım?' 

'Sorunlar yaşadığımda tükeniyor muyum?' . 

'Ne kadar iyiyim?' 

Ya.~adıklannı 'dünyanın sonu' gibi algılayarak yöntem değişikliği 

aramayarak kendilerini helak eden anlayıştan uzak dmmak gerek. 

Mutlaka yapılan işin daha farklı bir yönü ve yöntemi de vardır. Aslın­

da sizde var olan değerleri ortaya çıkaıınak için farklı yöntemlerle ye­

niden bakınanız gerekecektir. 
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. Eğitimler bile öyle değil midir? Biz eğitimlerin sonunda esasen 

. buıiu hedefliyonız: 'İnsanların kendilerinde var olan değerlerinin or­

taya çıkmasını sağlamak!' Bunun için yapılması gerekli olan o insan­

ların 'kişilikyapısı'nı algılamasını sağlamak için bir dizi eğitim etkin­

liğini dolu dolu o tozlanmış dünyalann içine yaymakyeterli olacaknr. 

Bunun için uygulanan yöntemler değişik olabilir. Uygulayıcıların 

farklılıkları işe ayrı ayrı değer katacaknr. 

İş dünyasının aktörlerindeki eğitimden beklentiler üzerinde ciddi 

derecede 'yarılış bir saplantı' müşahede edilmektedir. Genelde 'eği­

tim verdik, adamlar hala istediğimiz gibi değil!' şeklinde 'sihirli bir 

değnek' yaklaşımıyla 'değer bunalımı' yaşadıklarını resmetmektedir­

ler. Eğitim, kişinin var olan değerlerini form;ılaştırarak kimlikleştir­

mek değil midir? 

İnsarıların kendilerini tanımalanyla ba.5layan yo\culuklarını iş dün­

yasının gereklerine harmarılayabildiğiniz ölçüde (ki bunun adı eği­

timdir) ba.5arıh olacaksınız! 

Kendini gerçekleştiren çalışarılara ve yöneticilere sahip işletmele­

rin oluşmasını arzu ediyoıuz. 

Zararlı Bir iletişim Yöntemi: Fısıltı 

Bir gün bir tanıdığı büyük filozofa rastladı ve dedi ki: 

"Arkada.5ırıla ilgili ne duyduğumu biliyor musun?" 

"Bir dakika bekle." diye cevap verdi Soktates. "Bana bir şey söyle­

meden önce senin küçük bir testten geçmeni istiyonım. Buna Üçlü 

Filtı·e Testi deniyor: 

"Üçlü Filtre?" 

"Doğnı," diye devam etti Soktates. 

"Benimle arkadaşım haklanda konuşmaya başlamadan önce, bir 
. süre dunıp ne söyleyeceğini filtre etmek, iyi bir fikir olabilir." 

"Biıinci filtı·e: Gerçek Filtresi" 

"Bana birazdan söyleyeceğin şe)~n tam anlamıyla gerçek olduğun­

dan emin misin?" 
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"Hayır," dedi adam "Aslında bunu sadece duydum ve .. : 
"Tamam," dedi Sokrates. 
"Öyleyse, sen bunun gerçekten doğru olup olmadığım bilmiyor-

sun. 
Şimdi ikinci filtreyi deneyelim," 
"İyilik Filtresini" 
"Arkadaşım hakkında bana söylemek üzere olduğun şey iyi bir şey 

mi?1I 

"Hayır, tam tersi ... " 
"Öyleyse," diye devam etti Soktates, "Onun hakkında bana kötü 

bir şey söylemek istiyorsun ve bunun doğruolduğundan emin değil­
sin. Fakatyine de testi geçebilirsin, çünkü geriye bir filtre daha kaldı: 
işe yararlılık ffitresi" 

"Bana arkadaşım hakkında söyleyeceğin şey benim işime yarar 
mı?1I 

"Hayır, gerçekten değiL." 
"iyi" diye tamamladı Sokı·ates, "Eğer, bana söyleyeceğin şey doğru 

değilse, iyi değilse ve işe yarar, faydalı değilse bana niye söyleyesin ki?" 

İşyerindeki Fısıln Gazeteleri 

işyerlerinde hemen hiç eksik olmayan ve bir türlü önüne geçilip 
bertaraf edilmediğinden 'fisıln gazeteleri' en çok okunan gazeteler 
arasına giıiyor. Her zaman ve zeminde 'fırsat kollayan' ve ilk elde bü­
yük ölçüde zarar ziyana yol açan 'dedikodu' aslında bir 'grip virüsü' 
gibi.. Virüs uygun ortamında çok büyük hasarlar oluşturabiliyor. 
Eğer 'grip aşısı' uygulamaya kalknğımzda doğru teşhisiniz yoksa 
'boşyere uğraş olmaktan öteye geçmeyecek'tir. 

Sokrat'ın arkadaşlıkta yapnğını çalışanlarımız için yahut iş arka­
daşlarımrı: için de yapabilirsek 'bataklığı kurutma şansı'm yakalamak 
mümkün görünüyor. Bataklık kurutulmazsa zararlılık her yöne yayı­
lacaknr. Eğer bataklı!,'!n kaynağı iş kurucu ve / veya yönetici ise o za­
man denilecek sadece 'eyvah!' olacaknr. 
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İşyerinde Dedikoduları Önlemenin Yolları 

ı. Üçlü filtreleriniz olsun. 
2. Bilmeden, anlamadan yorum yapmaktan kaçının. 
3. İşyerine hakim olmak adına 'hafiye mekanizması'm devreye al­

manız sizi tatmin edebilir ama unutmayın bataklığa da sebebi­
yet verebilirsiniz. Yan etkileri çok olan bir işin ne kadar uygu­
lanılabileceğinin sorgulanması önemlidir. 

4. Yüzleştirme eyleminden kaçınmayın. İnsanlann asli niyetlerini 
ortaya çıkannak için bazen yüzleştirmek de gerekebilir. 

5. Dedikoduya prim vermeyin. 
6. Dedikoduyu dinlemeyin. 
7. İşyerinin sağlığının her şeyden önemli olduğunu unutmayın. 

İşyerinin sağlığının da 'fisıltı gazeteleri'nin yok.edilmesini ge­
rektirdiğini hatırdan çıkannayın. 

Fısıltı Gazetesi Olmaksızın İşletmeyi 

Yönetmeniz Mümkün mü? 

Elbette mümkün. Çülük zeminlere oturtulmamış bütün anlayış­
larda fisıltı gazetesi prim göremeyecek ve nefessiz kalacaktır. İnsanla­
nn kötü duygulannı da ortaya çıkannayarak insanlığa da hizmet et­
mek görevini üslendiğinizden kendinizle ne kadar iftihar etseniz az­
dır, inanın! Bunun için bir dizi işlemler gerek: 

ı. ,Görev tanımlanna uygunluk içeren personel alımı yapılmalı-
dır. 

2. Her şey kuralına uygun yaptınlmalıdır. 
3. İnsanıann işe odaklanması sağlanmalıdır. 
4. İş ahlakına uygun davranışlann beklentisi hissettirilmelidir. 
5. İnsanlann balaş açılan eğitimlerin de desteğiyle 'sorun odaklı 

anlayış'tan 'çözüm odaklı anlayış' zeminine kaydınımalıdır. 
6. Saygı ve anlayış 'kurum prensibi' kılınmalıdır. 
7. İşletmeye 'güven esası'na uygun bir yapı kazandırılmalıdır. 
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Böylelikle, 

ı. 'İnsan merkezli' ve 'çözüin odaklı' anlayışlann yaygınlaşnnl-

ması, 

2. İnsanlann iş zamanlannın dolu dolu planlanıp lüzumsuz işlere 

vakit bırakılmaması, 

3. Kuruma güvenin sağlanması, 

4. İş bağımlılığının tesisi, 

5. Seviyeli ve etkin iletişimin yaygınlaşnrılınası, 

6. İş gereklerine uygunluğun yaşaniması 

7. Gelişim önündeki engellerin kaldıııiması mümkün olabilecektir. 

İç yüzünü bilmediğimiz ve en önemlisi de 'sonradan pişman ola-

cağımız davranışlar'ın önlenmesinde işlennelerin bekası için yukan­

daki metnin uygulanması sağlıklı bir uygulama olarak göıülecektir. 

Özür dileyeceğimiz, pişman olacağımız, rahatsız olacağımız davra­

nışlara düşmeden önce 'filtreli yaldaşımlar' oluştuımak, işlenne sağlı­

ğı ve kendi davranış sağlığımız açısından 'i)~' gelecektir. Filtresiz iş­

lenne yönenneye kalkınayın. 

Çalışanların Zamanını Satın Almak 

İşlenne yapılannda işveren çalışanlann zamanını sann alarak iş 

gücü oluşturma ve işteki hedefler doğrultusunda hareket metodu ge­

liştirme eğilimindedirier. Çalışanlann belirli bir bedel karşılığında 

zamanlanm bilgi ve becerileriyle işletmeye sunmak duıumunda oluş­

Ianndan 'ispat' ve 'kendini ve işini kabul ettirıne gayreti'nde hareket 

kabiliyetine sahip olduklan vazgeçilmez bir gerekliliktir. 

Yönetim yapısı, her şirketre farklılık a,ı: ennektedir. İşe 'mutlak 

standartlar' getinnek ve bir şekilde 'değişmez doğndar' gibi bakınak 

yönetim yapılanna göre değişiklik ifade edecektir. I-ler yönetim tam 

'tamşılabilir, değiştirilebilir, geliştirilebilir, yenilenebilir' özellikler ta­

şımak zorundadır. 

Bütün bunlar 'varolanın ifadesi'nden başkaca bir ifade de olmaya­

caknr. 
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Esasen hiç kimsenin bedenleıinin ve ıuhlannın satın alındığı falan 

sanılmamalıdır. İşletınelerin yönetim yapılannı incelediğimizde 'dav­

ranış problemleri'nin çokyoğun yaşandığını söyleyebilmek mümkün­
dür: Yönetimin davranışlan düzeltilemediği sürece çalışanlann dav­

ranışlannın istenilen seviyede olmasının beklenmesi de mümkün ol­

mayacaktır. Yönetim davranışlarını düzeltmede önceliklerini iyi belir-
!emelidir: ~. ,,< 

ı. Planlama, program takibi, iş yönetimi, iş uyumu, işin sonuç­

landınIması konulannda 'işe hakimiyet' tam olmalıdır. 

2. Çalışanlatını bir her yönüyle kullanılabilecek bir meta olarak 

görmemelidir. Nihayetinde onlann da duygulan, umutlan, 

problemleıi, halledilmeyi bekleyen projeleri vardır. Çalışanlara 

değer verildiği ve doğıu kullanıldığı ölçüde başan mümkün­

dür. 

3. Çalışanlann zamanlannın satın alındığı iyi bilinmelidir. Öyle 

olunca çalışanlann vakit geçirmesinin önüne geçmelidir. İş sa­

dece çalışanlann zamanı da değildir. Tüm zamanlarını o işin 

niteliğine uygun iş gücüyle doldurması sağlanmalıdır. Bütün 

bunlan sağlarken 'çalışanın insani kimliği' unutulmamalıdır. 

Hitaplarda, ikili ilişkilerde, genel davranışlarda saygılı, çok sa­

mimi ve içten olmaya gayret etmelidir. 

4- Çalışanlann zamanını dolduramayan yöneticiler zamanla per­

sonelin boş kalan zamanlannı işin gereklerine uygun olmayan 

şekillerde doldurmaya ba~layacaklardır. İşletme yönetiminin 

çalışanların zamanlarını dolu dolu işletme yaranna kullanmala­

rını sağlama gibi çok önemli bir görevleri bulunmaktadır. Bu 

eylemi yeterince gerçekleştiremeyenler 'iş kaybı'na uğramaya 

mahkum olacaklardır. 

5. Yönetim iş adımlannı iyi takip etmek durumundadır. Her ka­

demede belirli 'iş adımları' oluşturamamış yapılatın za manla 

düşecekleri durumlar da şu şekilde olacaktır: 

- İşi tanımlamak. 
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c İş gücünü tanımlamak. 

- Doğru çalışana ulaşmak ve almak. 

- İşin uygulayıcılannın ve/veya takipçilerinin 'insan davranışlanna 
zarar vermeyecek kişilik'te insanlardan oluşmasını sağlamak. 

- İşi işletme yaranna sonuçlandırmak. 

İş disiplini adına 'davranış katilleri oluşmran iş anlayışı'ndan vaz­

geçmenin zamanının geldiğini hala fark edemeyenlerin 'işyeri çöplük­

leri arşivi'ne kayıtlannın yapıldığını ve bu konuda 'ağır bedel ödeyen­

ler'in nerede hata yaptıklannı kavrayamadıklannı anlamak için dün­

yanın en akıllı iş analizeisi olmaya gerek yokmr, kanaatindeyim. 

İnsanlann sadece zamanlannı satın almak mümküiı olabildiğine 

göre satın alınan bu Önemli değerin anlamlı hale gelmesi ve işletmeye 

değer katması için neleryapılabileceğinin araştınıması gündemde m­

mımaııdır. Güzel davranışlarla lııllanmadan ve kullandırtmadan da 

pekala yöneticilik yapılabilir. En önemlisi de bu durumda 'verimlilik' 

had safhaya ulaşabilecektir. İşverenlerin de istediği 'verimliliğin en 

üst düzeye ulaşması' değil midir? 

İş hayatının vazgeçilmez değeri olan 'çalışanın zamanını satın al­

mak' kavramı üzerinde iyi düşünmek gerekir. İş dünyasının yönetici­

lerine düşen de bu zamanı iyi planlamak, dolu dolu değerlendirmek, 

. kişiye ve iş yaşanıına çok büyük değer katmak olacaktır. 

Doğru davranışlarla oluşmrulmuş iş dünyasında doğru bakış açı­

sıyla yoğrulmuş etkileşimler iş dünyasının en büyük ihtiyacı! 

Yönetim Gribine Dikkat! 

Günümüzün en büyük problemli hallerine dönüştü, kuş gribi. 

Kuş gıibi elbet, çeşitli şekillerde yurt içi ve yurt dışında bir takım so­

runlar nedeniyle oluşm ya da oluşmnıldu. Burası bir muamma! Gök­

ten gelen felaket olarak dadeğerlendiımek mümkün, belki! Burada 

kuş gribi olayı ile ilgili bazı fikirler geliştinne derdinde değilim. Elbet 

uzmanlan bu konuda gerekli girişinıleri yapıyor ve doğru sonuçlara 

ulaşarak önlem alıyorlardır. 
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Benim buradaki derdim 'iş dünyası!' Kalpleri gıibeyakalanmış in­

sanlar! 
Kontrolleri alnnda en aZ bir kişiden başlayıp binlerce kişiye vann­

caya kadar insanı sevk edip organizasyon kuran yöneticilerimizle ilgi­
li takınnlanm oluşuyor.. İş dünyasının yıllardır içinde bulunduğu ve 
fakat tedbir almakta çoğu kuruluşlann gerekeni yapmadığı bu grip, 
aslında ortalığı kasıp kavuruyor. Nasıl mı? İzah edeyim: 

Çalışanlan; 

- Doğru yerde çalışnnlmamış ve konumlandınlmamış, 
- Keyfi işe alımlardan kaynaklanan stratejik planlama hatalan ya-

pılarak işe başlanImış, 

- Doğru bir bilgi ve eğitimden geçirilmemiş, 
- Performans ölçüml.eri ve düzenlemeleri yapılmamış, 
- Görüşlerine değer verilmemiş, duygu ve .heyecanlan önemsen-

memiş, 

- Üretkenlikleıi ödüllendiıilmemiş, 

- İş planlaması yapılmamış, 

-Adaletli davranılmamış, . 
- Beden işçisi olarak bakılıp makine olarak görülmüş, 
- Beyin işçisi olarak alınıp kullanılmış, özelolduklan hissettiıilme-

miş ve işleıi bitince bir yolu bulunup gönderilmiş, 
- Zamanları, emekleıi, hayaBeıi, beklentileıi sömürülmüş, 

- Gençlikleri alınmış, 
- Sevgi ve şefkat gösteıilmemiş, 
-Acılanna birlikte ağlanılmamış, sevinçlerine birlikte mutlu olun-

mamış bir hali yansınyorlarsa .. 
Patronları; 

- Personeli dinleme becerisini gösteremiyor, 
- Personeli anlamak için çaba sarfermiyor, 
- Kendini çalışanı yeıinde sayıp duygudaşlık oluşturamıyor, 
- İşyeıi ile özdeşleşmiyor, 
- İşi sadece paradan ve maddeden ibaret görüyor, 
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- Hassasiyetler oluşuıramıyar, 

- İnsanlara değer veremiyor, 

- Çalışanların motivasyonlarını amrıcı tedbirler geliştiremiyar, 

-Çalışanlarını proje zengini kılamıyar (Bilgi: Almanya'da bir Çalı-

şan biryılda bir proje geliştiıirken Japonya'da birçalışan biryılda 564 

proje geliştirebiliyor. Demek ki, 'işe gönülden katılım' siğlanırsa ça­

lışanlarla birlikte o işlerıneIer ne kadar güzel gelişiyor ve 'kazandır -

kazan' ilkeSi yelini bulabiliyor.) 

- Beden gücünün yanına bilgiyi dokuyan iş gücünü yoğuramıyor, 

bir hale dönüşmüşse .. 

işlerıneIeli; 
- Değerin oluşuııulamadığı, 

- iş gücü kayıplarının çokça yaşandığı, 

- Zamanın tüketildiği, 

. - Mecbuliyet olduğu, 

- istemeyerek gelindiği, 

- HayalJelin gerçekleşemediği, 

- Ufukların açılamadığı, 

- Çokça personel dönüşümlerinin yaşandığı, 

- Gelenin gideni aratır hale geldiği, 

- Saygının kalmadığı, 

Oc - Hoşgöıünün yaşanmadığı; 

- Anlayışın tesis edilemediği bir yer haline düşmüşse ... 

'işte tam orada "Yönetimin Kalp Glibi" geçirdiği bir yer var' de­

mektir. 

Kanatlıların itlaf edildiğini görüyoıuz. Bedelleıinin de devlettara­

findan ödendiğini biliyoıuz. Peki, ya bu tarz işlerınelelin nasıl sağlığa 

kavuşması gerektiğini biliyor muyuz? Sağlık kontrolü için lütfen bir 
'yönetim danışmanına' sahip olun. inanın, hem çalışanlarınızla birlik­

te işlerıneniz ve hem de siz bu işten çok karlı çıkacak v.e mutlu olacak­

sınız! Yönetim gıiplelinin bittiği yeni iş yaşamlarına kavuşulması, di­

leğimiz! 
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Yöneticilerin Tıkanma Noktaları 

İşletme tepe yöneticilerinin geniş pencereden baknklarını iddia 

ettikleri ve buna göre genişlikleri kendi belirledikleri kalıplarda diğer 

birim yÖneticilerine empoze ettikleri anlayışların köhnediğini kabul 

etmeye yanaşmayan 'çöküntü yönetimler'le iş hayanna farklı bir zen­

ginlik katmalarıyla gelinen nkanma noktalan her an bir çok işletme 

yaşanılıyor olmasından hareketle bakışımızı bu karanlık noktanın ay­

dınlanmasına yöneltiyoruz. 

Tıkanan anlayışların işaretleri; 

ı. Bitmek bilmeyen toplannlar, toplannyla geçen süreler ve en 

önemlisi sonuçlanamayan otururnlar olmasıyla kanlımcılann 

bezginleşmesi, 

2. Sorun odaklı yaklaşımla her yerde ve her durumda kangren 

mevzuların artması ve illedi bir bakışın oluşması, 

3. Çözüm odaklı yaklaşımların semtine uğranılamaması, 

4.- Karar almada yetersizlikler yaşanması, 

5. Aynı perdeden bakışın yakalanamaması, aynı dilin konuşula­

maz hale gelmesi, 

6. Baskın karakterde olan tepe yöneticinin alt kademedeki yöne­

ticiyi düşünemez hale getirecek bir bakış açısı kazandırması, 

akıllılann bile dengeli bakışı kaybetmesi, 

7. Ortak aklın tamamen yitirilmesi, 

8. Kurum kültürünün oluşturulamayışı, 

9. Saygılı, seviyeli ve düzeyli iletişimin kaybedilmesi, 

ıo. Paylaşırnın yeterince yapılamaması, 

olarak göZıenirken akla gelen savuşturmayı kovuştuıma içeıikli 

soru işaretleri de şu meyanda gerçekleşmeye başlıyor: 

ı. Yeterince çaba gösterdiğimizi düşünüyoruz. Ama hala: isteni~ 

. len sonuca niye ulaşamıyoruz? 
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2. Etraflıca bakıyoruz. Detaylı görüşüyoruz ve fakat niye sonuca 

gidemiyoruz? 
3- Birlikte karar alıyor ve fakat birlikte alınan karan alındığı şek­

liyle neden uygulayamıyoruz? 
4. İyi bakıyor ama neden iyi göremiyonız? 
5. Sağlıklı bakış açısına sahip olduğumuzu düşündüğümüz hal­

de neden arzu edilen sonuçlardan çok uzak olduğumuzu görü­
yoruz? 

6. Paylaşıma çok açık olduğumuzu gördüğümüz ve uygulamala­
nnda yeterlilik gösterdiğimiz halde sanki paylaşım yokmuş gi­
bi tepkileri nasıl alıyoruz? 

7. Şu kadar yıldır işletmeyi yönettiğimiz halde niçin kurum kültü­
tü denilen kavram gündemimize sağlıklı bir zemirıle oturmu­
yor. 

8. İşe, işin gereklerine uygun hareket zemini oluşturmakta yeter­
siz kaldığımız aşikar da neden yeterlilik oluşturmak için gerek­
li kan:ıHan tıkamaktan vazgeçemiymuz? 

9. Farklılık oluşturacak ve farklı kültürleri aynı potada harmanla­
yacak, doku uyuşmazlıklannı giderip canlı hareket imkarılan 
sağlayacak yönetim yapımızı neden kuramıyoruz? 

LO. Çözüm odaklı yaklaştığımız halde çözmek yerine düğüm ol­
mayı büyük eneıjilerle nasıl başarabiliyoruz? 

Sorular beraberinde 'doğıu bakış açısı' arayışlarına yönelimi artı­
nyor. 

'Yol haritası' olmayan işletme kültürleıinin varacağı zemine doğ­
ru yol alınıyor. Yöneticiler isteksizleşiyor. Zaten yeteıince deneyime 
sahip olmayarılar kötü deneyimlere yelken almaya başlıyor. Sesler 
yükseliyor. Birbirinden çok ayn ve birbiıine çok tezat gürültüler ardı 
ardına işİetmeyi kaplıyor. İşletmenin önü belirsiz bakış açısına açık, 
kararılığı kucaklayan bir yapıya görüntü veriyor. Üreten kafalar eti­
ketleniyor, düşünceler hep 'bir düşünen'in önünde boyun eğdiıiliyor. 
Bunun adına da 'işletme yönetimi' deniyor. 



İş Hayatında Baııarı 129 

İşletmeler nkanma noktalannda da yanlışlara daha bir sanlıyor. 
Doğru adına yanlışlar kurtancı olarak görülünce de o vakit olan olu­

yor. Sular seller önünde hiçbir aklı selim anlayış direnemiyor. Sonu­
ca gidilemiyoL 

O günü yaşamazdan evvel işletmeyi dış gözle değerlendirebilecek 

ve işletmeye 'işletme halitası - gözleınıeli' çıkarabilecek geniş görüş­

lü bakış ve anla)~şın ihtiyacı işletme1eıin 'can simidi' olarakgörülebil­

melidir. 

Her şey ve bütün anla~şlar kişinin 'kendini gözden geçiımesi'nde 

yanyoL İşletme yöneticileıi 'genel kontrol'den geçmeli ve bakışlarını 
yenilemelidir. 'Kör gözlüğü' takıp her şeyi iyi gördüğünü iddia eden 

anlayış bir gün işletmesinin eline cansız olarak yığıldığını gördüğün­

de çaresizliği yaşamamak için tedbir almanın telaşında olma~ başar- , 

malıdır. 

Kendi gerçeğini kabul1enemeyen kurucular Ve tepe yöneticileri iş­

letmenin inkişafinın önündeki en büyük engel olmaktan vazgeçebil­

dikleıi oranda başannın keyfini çıkarabileceklerdir. 

Süt içmek için inek Almak 

İş yöneticileıi zaman zaman çok büyük gatipliklere imza anyorlar. 

Bunlardan biıisi de şüphesiz 'bütünü görmeerne) telaşı'nın oluşmr­

duğu durum! Bütün bunlara düşme sebepleli de belki şöylece resme­

dilebilir: 

1. Yetelince araŞnnna yapmadan, 

2. Doğru danışmanlık sistemi kurmadan, 

3 .. Sisteme dayalı yapıyı oluşmrmadan, 

. 4. İnsana dayalı sistemden vazgeçmeden, 

5. Doğru yerde doğru işi yapmadan, 

6. Gerektiği kadar uğraşmadan, 

7. Gerekleıine uygun hareket geliştirmeden neyi yapmanın uy­

gun olduğunu düşünmek mümkün olabilecektir ki? İşler belli 

ki, böylelikle olması gerektiği gibi gitmemiş oluyor. 
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İş yapmak adına işe koşmak, ölçüp biçmeden kesip annak, işgöre­
nin uygunluklarını ölçecek bir ölçümlemeye sahip olamaniak 'bakış 
açılan'mn ne kadar dar bir mecrayayöneldiğinin bir göstergesi değil 
midir? 

İş yöneticilerinin kendi hastalıklanna yönelik olarak özel çalışma-
lar yapmalan gerekmektedir. Kendilerini başanh göımenin yolu: 

ı. Kontrol edebildikleri, 

2. Görebildikleri, 

3. AnIayabildikleıi, 

4- Ölçümleyebildikleri, 

5. Öğrenebildikleri, 
6. Düzeltebildikleri ve 

7. Geliştirebiidilderi oranda işlerin yoluna ginnesi mümkün iken 

kendileıini 'avunna ve avunma kanallan'm çalışorarak 'sonu 

olmayan maceralara girmek'le işlennelerini bir 'belirsiz son'a 

doğru sürüklemenin haklı gururunu ancak 'bitiş çizgisi'ne gel­

dikleıinde yaşayabileceklerdir. 

. Görülen o ki, işleone yöneticileti; 

ı. Tamahkarhklanndan, 

2. Basiretsizlikleıinden, 

3- İşi, olaylan ve insanlan okuyamamalanndan, 

4. Doğru bakışa sahip olamamalanndan, 

5. Tutarsızlıklanndan, 

6. İşin derinliğine vakıf olamayışlarından, 

7. İşe nitelikkazanacak ruhtan yoksun oluşlanndan, 
'binnek tükenmek bilmeyen bir eneıji kaybı'na uğramaktan kurnı­

lamıyorlar. Tabi bu konudaki gayret ve en büyük pay kendileıinin! 
Kendileriyle ne kadar iftihar etseler azdır. 

Sonuçta; 

I. Gerekmediği halde eleman istihdamı yapanlar, 

2. Biıileri tarafından övülmüş olmasıyla incelemeden, araşorma­

dan, gerekli tetkikleri yapmadan eleman alma yönüyle hareket 

yöntemi belirleyenler, 



İş Hayannda Ba']<ln I31 

3- Kendilerinin etiket zaaflarından o kişinin 'iş yapabilme beceri­

si'ni bilmeden çok büyük bedeller ödeyenıer, 

4- Gerekmediği halde iş yanrımı yapanlar, 

5. Gereken yerlerin mevcut dunımlaıını güçlendirmek yerine 

orada burada olmadık yerlerde yeni iş yanrımma yönelenler, 

6. Anlamadıkları iş kolunda uzmanlarına da başvum1adan hare­

ketle yönelerek dallanıp budaklanma eylemiyle kendileıinin ve 

işlerinin geliştiğini ve büyüdüğünü görmek isteyenler, 

7. 'İş'te çözüm odaklı yaklaşım' yeıine 'İş'te sonın odaklı yakla­

şım'ı benimseyerek 'yol haıitasma ve kaptanı na sahip olama­

yanlar' bu halleıiyle sanıyorlar mı ki, kendileri iyi yoldalar? 

Süt içmek için inek almaY1 göze alan yönetim yapısı 'hesap günü' 

geldiğinde hesabım veremeyecekleri ve bedelini ödeyemeyecekleri 

sonlarla sonlanan ömürlerinin hiç de parlak maziye sahip olmadığını 

göreceklerdir. 

Saygıdeğer yöneticilerimiz kendileıini hesaba çekmelidirler. 

Neyin, nereye kadar, ne şekilde gerekli olduğunu ve kimlerle nasıl 

yapılacağını iyi belirlemekle büyük bedellerden kurtulma imkamna 

kavuşacaklardır. 

'Değer mi, değınez mi?' sonısuyla başlayan anlaY1şların hakim ol­

duğu işlenne yapılanmn olu~masmı temenni ediyoruz. 

İşletme Yönetimindeki İşaret Taşları 

İşlenne yönetimleri alışılagelmiş kalıpların içinden sıyrılamadıkla­
n ve kendilerini doğru konumlandıramadıklaıı ölçüde yolsuz - çulsuz 

kalmaktadırlar. Doğru bakış açısı için 'işaret taşlan'yla karanlık yol­

larda aydınlık yarinlar aramak dunımundadırlar. Belirsizle.)en eko­

nomilerle 'fırsatçılık' oluştuımak 'günü kı.ırtarmak't.1.n ve 'günün ada­

mı olmak'tan başka bir şey değildir. Yannı olmayan bir anlaY1şm bu­
güne güven vermesi de beklenemez. 

İşlenne yönetimleıinin işaret taşlannı okuduğumuzda şöylebir 

metin karşımıza gelmektedir: 
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i. Yöneticinin eli her aşamada işin içinde olmalı. Piyasaya, tüke­

ticiye ve çalışanlanna uzak kalan yönetici başanlı olamaz. Ça­

lışma alanına yönelik piyasanın tanınması, ni.kiplerin bilinmesi, 

işin bütün yönleriyle görülebilmesi ve anlaşılmasıyla ürün ge­

liştirme ve ürünü doğru konumlandırmada işletme yönetimi­

nin 'gelişen ve değişen dinamiklere yenilenen anlayışla cevap 

verebilir konumda olması' bir zolUnluluktur. 

Tüketicisiyle, müşterisiyle bütünleşmeyi başaramamış bütün olu­

şumlar günümüzde çöknıeye ve çüıümeye mahkum olacaklardır. Bu 

mahkumiyet onlann ya işlerinin durağanla.5masına ya da tamamıyla 

piyasadan yok olmalanna sebebiyet verecek bir yapı oluşturacaktır. 

Çalışanlarıyla yek vücut hareket etmeyi başaramamış, 'kalbe en­

deksli yönetim modeli'ni işletmenin bütün hücreleıine işleyememiş 

ve insanların işe - işletmeye yürekten kanlınıını genele yayamamış do­

ku uyuşmazlığı içerisinde olunan bütün köhne yapıların zamanla 'ba­

şansızlık gemisi'ne binmeleıi zalUri hale gelecektir .. 

. Yönetici tüm bu yönleriyle işin içinde olmalıdır. KUlUculann işlet­

me dokusunu bozacak bütün hareketlerden kaçınmaları yönetimin 

etkinliğini arnracak çok önemli bir diğer husus olarak dikkate alın­

malıdır. 

2. Hız çok önemli. Ama hızlı olurken doğıu karan alabilmelisi­

niz. Aksi taktirde acele kararlar zarar verir. Değişen işletme 

anla)~şlan, gelişen ve fevkalade rekabete dönüşen bir ticari ya­

pı dikkate alındığında 'Ilızlı düşünme ve güvenli karar verme' 

büyük önem ifade etmektedir. Gereğinde doğıu manevralar 

alabilecek işletme anlayışıyla hızlı, güvenli ve doğru karar ala­

bilen bir 'değişmez kural' işletme hayanna büyük bir değer 

oluşturacaktır. 

3- Türkiye ve dünyayı iyi takip edip ürün ve hizmet stratejisini pa­

zardaki yeni n'endlere göre oluşturmalısınız. Arnk sadece bu­

lunduğunuz ülkenin şartlanna uygun hareket etmeniz de yet­

memektedir. Büyük düşünmeniz, dünyadaki gelişmelere karşı 
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hazırlıklı olmanız ve ürün ve hizmet stratejilerini yeni değişik­

liklere ve oluşan ihtiyaçlara uygun oluşmımanız çok hayati bir 

önem arz etmektedir. İşletme yönetiminin olmazsa olmazlann­

dan biri de mutlaka budur. 

4. Sıkı rekabet çalışanı ve şirketi daima hızlandınr. Pazara hakim 

olmak şirketi atalete (tembelliğe) sürüklernemeli. Sıkı rekabe­

tin olmadığı bir işletme yapısında çalışanın ve şirketin zaman­

la durgunluk yaşadığını izlemekteyiz. I-Iele rakipsizlik gibi bir 

durum da varsa tembellik işin alışkanlığına dönüşebilmekte­

dir. İşletmeyönetiminin düşebileceği en büyükyanlışlardan bi­

ıi de budur. Bunu önlemenin yolu işletme çalışanlannın heye­

canının ve eneıjisinin sürekli korunduğu şirket yapısıyla müm­

kündür. 'Pazar hep bizde kalacak değildir!' Korumasını bil­

mezseniz kurtaracak eneıjiye nasıl sahip olabileceksiniz ki? 

5. Faaliyet gösterdiğiniz pazann külrürel ve sosyal özelliklerini 

bilmek ve ona göre ürün ve hizmet geliştirmek. Faaliyet göste­

rilen pazarın yapısını, kültürel ve sosyal dokusunu okuyabiI­

rnek ve buna göre ürün ve hizmet gelişimini sağlayabilmek iş­

letmenin kalıcılığını sağlamanın yanında ömürlü olmasını da 

berabeıinde tesis edecektir. Bunun için de başanlı bir 'Ar-Ge 

Yapılandırma Teşkilatı'nı iyi derecede etkinlikle kullanabiI­

rnek önemlidir. 

6. Hedef olarak seçilen pazarlardaki ihtiyaçlar ve boşluklan her­

kesten önce değerlendirmek gerekir. Ürün ve hizmet sektö­

ründe fark oluşmrmanın yolu 'önde olmak'la mümkündür. 

Müşteri ihtiyaç ve beklentileıini göremeyen anlayışlar sadece 

kopyalama yapacak ve farkı oluşmran değil klonlama teknikle­

ıini geliştiren olacaktır. İleıiyi okuyamayan ve göremeyen anla­

yışlann 'işletme çöplükleri'nde yerleıi hazırlanmıştır. Malifet 

'herkesten .önce düşünmek ve hareket edebilmek'tedir. 

7. Bugünü 'geçmişin kökleri' ve 'geleceğin dallan'nda aramalı­

dır. Kurum kültürünü oluşmrmanın yolu geçmişten ders al-
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mak ve geleceğin kimyasını belirsizlikten kurtarmakla müm­

kün görünmektedir. Bunun için işletme yönetimlerinin sadece 

'içgörü' oluşturmalan yeterli olacaktır. 

İşletmelerin olmazsa olmaz, değişmez kurallan olmalıdır. Bunlar 
o işletmeye 'hayat veren-can veren' özellik ve nitelik taşımaııdırlar. 

Bunun yolu da 'işarettaşları'nın doğıu okunmasıyla mümkün görün­

mektedir. Bürün mesele o 'işaret ta.~lannı okumak ya da okuyama­

mak'ta yatu1aktadır. 

Doğnı Bakış Açısı 

'Doğıu Bakış Açısını' kazanmak ve bunu 'içinde bulunulan haya­

ta işlemek'le zenginleşen ömürleri görmek, izlemek ve örneklerin ço­

ğalmasını istemek 'insani bir özlem duygusunu işaret eden hissiyat' 
olarak yaşanıyor, yaşanhyor. 

Olaylara gereği gibi bakamamanın verdiği faturaların bedelini 
ödemek art1kekonomiye ağır biryükgeliyor. Düşünce ve anlayış eko­

nomisi, 'yol haritasını belirlemek' isteyen insanın 'davranış' hatala­
rı'yla dal1a fazla enfla.syonist ortamlarda bulunmak, eıimek ve tüken­

mek istemiyor. 

İnsan yaşamı boyünca hep hatalarının bedelini 'ağır kayıplar'la 
ödemi~ ve halen de içinde bulunduğu dUlUm dolayısıyla ödemeye de­
vam eder haldedir. 

Kişinin en büyüksermayesi kendisidir. Sermayesini davranışlany­

la eıiten insanın hali, ne kadar içler acısı olacaktır. Dünyanın bütün 

güzellikleri karşısında insanın tercihinin sonuçlarıyla yaşadıklan hep 

bir 'eğitim konusu' olmuştur. I-ler an 'terbiye' edilmektedir. Her an 

'denenmekte'dir. Her an 'olgunla.~nnlmakta'dır. Bakmasını bilerıin 
yaşadığı ile anlayamayan insanın hali bir olmayacaktır, elbet! 

Doğıu bakış açısı geliştirmek için oluştulUIması gerekli yol harita­
sına a.~ağıdaki sıralamayla gitmelidir: 



İlkadımda, 

ı. Güzel bakmalı, 

2. Güzel görmeli, . 
3 .. Güzel düşünmeli, 

4. Güzel yaşamalı, 

5. Güzel tepkiler geliştirmeli, 

6. Güzel sonuçlar çıkarmalı, 

7. Güzellikleri en güzel haliyle korumalıdır. 

İkinci adımda, 

ı. Öfkelenmemeli, 

2. Kontrolü elden bırakmamalı, 

3. Fevri kararlardan uzak durmalı, 

4. İstişare etrneli - bir bilene sormalı, 
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5. Sonradan pişman olabileceği davranışları içinde bulunduğu 

and~ görmeli, 

6. İleri görüşlü olmalı, 
7. Yargılayıcılıktan uzak durmalıdır. 

Üçüncü adımda, 

ı. İçinde buıunduğu durumu için 'çözüm yolları' aramalı, 

2. İçinde bulunduğu durumu 'içinden çıkılmaz hale getirmek'ten 

kaçmalı, 

3. En·aflıca ve çok yönlü bakış açısı geliştirmeli, 

4. Suçlayıcılıktan uzak durınalı -ne kendisini ve ne de başkasını 
suçlamak işi sonuçlandırmayacaknr-

5. Kuşancı olmalı, 

6. Eğiticilik özelliğini yaşatrnalı, . 

7. Fikir ve proje geliştiren kimliği kazanmalıdır. 

Dördüncü adımda, 

ı. Sonuçları kabullenmeli, 
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2. Sonuçlara katlanmalı, 

3. Sonuçlan çözümleyid yöntemler geliştirmeli, 

4. Sonuçlann 'son olduğu' saplantısına düşmemeli, 

5. Daha yapılabilecekyeni birşeylerin daha olduğunu bilmeli, 

6. Uiliın daraltılmaması gerektiğini gönneli, 

7. Farklı'plan-proje oluşturmak merakına sahip olmalıdır. 

Beşinci adımda, 

i. Herşeyin şimdi daha güzel oldub'1.lnu, 

. 2. Her yeni gelen zamanın daha bir güzellikle sunulduğunu, 

3. Her yeni olayın daha bir farklı ve daha güzel bir bakış açısı ka­

zandıracağını, 

4- Hayatın ve olaylann her yaşanan tecrübeyle daha çok anlam 

kazandığını, 

5. Hayata anlam katan 'gerçek değerlerin görülme ve gözlen1ien­

me imkanı'nın yaşatıldığını, 

6. Değişikliklerin farklılık ve zenginlik kattığını, 

7. Kainann merke-.linde insanın kendisinin olduğunu en derin 

'duygularla yaşamalıdır. 

Altıncı adımda, 

ı. Kayıplarla kaybolmamak, 

2. Kazançlarla şımarmamak, 

3- Elde edilenlerle avunmamak, 

4- İçinde bulunulan duruma aldanmamak, 

5. Kör gözlüğüyle bakmamak, 

6. Kalp gözüne sahip olmamak, 

7. Derin iç göıüyü elde edememelde 'hırpalanmış yol haıitalan' 

çizilebilir, ancak! 

Yedinci adımda, 

ı. Hikmetin yitik miras olduğunu anlamak, 
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2. Her şeyi iyi tarafindan da görebilmek, 
3. Doğrulan olduğu gibi benimsemek, 

.4. Gerçeklere katlanmak Wl' olsa da kabullenmek, 
5. İç derinliklere uzanacak zaman dilimlerine sahip olmak, 
6. Hayata, olaylara, insana ve özelde insanın kendisine 'saygı duy­

ma' düşüncesini ve inanışını yaşatmak, 
7. İncelikleri derin bir şekilde görerek sevgiyle dokumak gereke­

cektir. 
'Doğru bakış açısı' elbet, insanın kendisini görmesinden geçiyor. 

İnsan kendisini göremedikten ve gerçeğini kabullenmedikten sonra 
bunun üzerine söylenecek ve yazılacak her şey boş kalıyor. 

İnsanın; 

ı. Kendini anlayabildiği, 
2. Kendini görebildiği, 
3. Kendini geliştirdiği, 
4. Kendini yetiştirdiği, 
5. Kendini değiştirdiği, 
6. Kendini yenilediği, 
7. Kendini yaşadığı bir dünya kurması bakışlan çok sağlıklı bir 

hale getirecektir. 
'Kendisiyle barışık yaşadığı yeni dünya'sıyla hayata, olaylara ve 

kendi özel insanlarına çokça değer katan bir yapı kazanacaknr insan! 
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BİTİRİRKEN ... 

İç'teve İş'teBaşarılı ve Mutlu Olmamn Yolu: Kalbe Endeksli Y& ' 

netim'in Model Alınmasından Geçiyor! 

İş dünyası insan hayannın vazgeçilmezlerinden. Hayann önemli 

bir kesitinde işle meşgulolan insanın iş yapısının iman bu açıdan çok 

değerli! İçinde bulunulan hayan daha yaşamlır kılmak sağlam temel· 

lere otuımlmuş yapılarla mümkün. İşletme yapılan değişmeye başlı­
yor. 

Aympa'da işletme çalışanlannın onda sekizi işyeıine isteyerek ve 

mutlu bir şekilde gelmiyor. Sadece onda ikisi işyerine mutlak bağlı 

olarak geliyor. Makineleşmiş, kurallarla sınırlandırıimış, =Lalarla da· 

ralnlmış, yapnnmlarla sıkışnrılmış, iş sürecitamamen sığlıir hale ge· 

tirilmiş işletme yapılannın geleaeği sınır noktayı A\1Upa yakalamış 

bulunmaktadır. Bugün A\1upa'nın iş yapısı üzeıinde arayışa girmesi­

nin temelinde bu 'mutsuzluk' yatmaktadır. 

Neden böyle olmaktadır? İ nsanlar işe yoğun bir şekilde neden Ye­

rememektedirler? Çalışanlann mutluluğu için ne yapılmalıdır? 

N eden bu işyerinde çalışırken ikinci bir iş arayışı içerisinde bulun­

maktadırIar? Bu insanlara veremediğimiz ne yardır? Eksik olan, yo­

lunda gitmeyen Ye aksayan bir şeyler Yar ama nedir? 

Bu somların cevabını arayan A\1Upa cevabını uzak doğuda bul­

muştur. Bugün Japonya, Güney Kore gibi ülkelerde çalışma şekli Av­

mpa'dakinden çok farklı gelmiştir Avrupalılara! 

Ne yapmışlar uzak doğu ülkeleıi? Nasıl birçalışmaşekli meydana 

getirmişler de insarılar çalışnklan işten emekli olmayı düşünür hale 

gelmişlerdir? Ne olmuştur da insarılar ikinci bir işyerine çıkmayı doğ­

m bulmamaktadırlar Ye bu arayışı içleıinde taşımamaktadırlar? 

Toplum içerisinde iş değiştirenlere de farklı gözlerle bakılması da 
çok manidar gelmiştir, A\1upalılar ve Amerikalılara! 

Amerika da bu işe Şaşıp kalmışnr. Kendilerinde olmayan ve yapı­

larına oluşturamadıklan bu başannın kaynağında Uzak Doğu Ülke­

leri ne yapmışlar da çalışanlanna bunu işlemişlerdir?" 
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İşte çarpıcı sonuçlar: 

Çalışanlar ve şirketleıi mutlu ve başarılıdırlar. İşe kanlımları 'bağ­
lılık' derecesindedir. Formalitelerin tamamlanması gibi bir dertleri 

yoknır. 

İşe nitelik kanna uğraşındadır1ar ve hep üretmektedirler. Bu in­

sanlar 'kalbe endeksli çalışma'yı keşfennişlerdir. 

İşe yüreklerini koyan insanlann işlerinde kendilerine ve şirketleıi­
ne büyük katkı sağlayacaklan aşikar olmuştur. Şirketin en başından 

en son noktasında çahşan bire)~ne kadar tamamıyla aynı amaç için ça­

hşmalan işlermeleıin kazançlı olmalannı sağlamışnr. 

Nedir K~be Endeksli Yönetim? 

N asıl bir çalışma şekli sunmuştur ki, insanlar bu denli 'bağlılık ve 

özveıi' içerisine girmişlerdir? Aslında ülkemizde de yeni yeni bazı iş­

lenneleıimizde oluşmasını, filizleıimesini gördüğümüz bu tarz ÇalıŞ­
ma kültürümüze de yabancı olmadığımız biryapıyı işaret ennektedir. 

Ahilik'le başlayan 'işe kendini kanna' anlayışı günümüzde 'işe gönül­

den kanlım' şeklinde tezahür enniştir. 

'İşe gönülden katılım!' Banlıların nkandıklan ve anlamakta güç­

lük çektikleri durum işte budur! 

Çalışanlar işe gönülden nasıl kanlabileceklerdir? İşlenneler çalı­
şanlarına bu anlayışı nasıl işleyebileceklerdir? Şirketler çalışanlannın 

özverisi ile nasıl başarılı sonuçlara ulaşabileceklerdir? Daha i~ sanş­

lan sağlamak, daha verimli üretimlere ulaşmak ve her şeyden daha i~ 

sonuçlar almak nasıl mümkün olabilecektir? 

Cevabı içinde gizli olan ve millet olarak hiç de yabancı olmadığı­
mız bir ka\nm var: "Gönül" Hiçbir dilde doğrudan karşılığını bula­

mazsl11Iz .. Gönül bambaşka bir anlam ifade eder, kültürümüzde! Ve 

bunu en iyi anlaması gereken bizim toplumumuz olmalıdır. İşe gö­
nülden kanlım ne şekilde mümkün olur? 
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İşlenneye Gönülden Kanlım 

Yöneticilerin örnek olduğu, saygının ve güvenin yaygınlaştırıldığı 
bir yönetim anlayışının tesisi, 

Yenilikçi bir yapımn ve sürekli gelişmenin egemen olduğu bir ya­
pının inşası, 

Şirketin bütün çalışanları tarafından paylaşılan kumm kültütünün 
dokunması, 

Departınanlar arası duvarların yıkılıp savaşlann bitirildiği insan 
tabiatına uygun ve coşku dolu bir ortamın oluşması, 

Çalışanlar arası sevginin, saygının, güvenin, yardınılaşmanın ve 
dayanışmanın oluştumıduğu ta!amlarla eneıjinin sineıjiye dönüştü­
rülmesiye çalışanlan yüzlerinin ve yüreklerinin güldürülmesi, 

İnsanlann heves ve heyecanlann !arılmadığı bir çalışma şekli, 
Çalışanların konuştuklanndan sorgulanmadığı bir ortamın yapıl­

masıyla üretkenliğin artırılması, 

İşletmenin çalışanlanndan işletınenin muhatap olduğu bütün ki­
şilere herkesin memnun !alındığı bütün faaliyetlerde kalbe endeksli 
!alınan bir gönül birliğinin yapılandınlması, 

Çalışanlann işletınelerine gönülden bağlı olduğu bir işletıne olun­
, ması, 

Çalışanlara güvenin verilip yetki ve sorunıluluklann dağıtıldığı 
paylaşıma sahip olunması, 

Problenıleri öğrenme firsatı gören bir yaklaşımın gösterilmesi, 
İnsanlarınbirbirleriyle uğraşmadığı, birbirini çekiştirmediği bu­

nun yerine işe yoğunlaşıp bilginin paylaşıldığı yönetimle yönetilmesi, 
Yöneticilerin herkese karşı; gü!erylizlü, tatlı dilli, açık sözlü, sami­

mi ve hoşgörülü olduğu, dinlemesini bilen bir yaklaşımla hareket et­
tiği bir anlayışla yaklaştığı, 

Bir anlayış 'gönülden karılımı' sağlayacak bir yapıyı işaret ediyor. 
Bunun için 'Kalbe Endeksli Yönetim' modelini öneıiyoruz. 
Şirketlerin kalp sağlığı açısından sağlam yapılann oluşumu ve 

,iman için bu anlayış modelinin uygulanmasım doğru buluyomz. 
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Çalışanlar artık, şirketin niçin var olduğunu ve ne yapmak istedi­

ğini bilmek hakkına sahip olduğunu düşünüyor; çalıştığı şirketin top­

luma,. çevreye, gençliğe, eğitime ve kültüre ne tür katkısı 0ld1ığunu da 

görmek istiyor. Ahlaki, kanuni ve hukuki bakımıardan şirketin tutu­

munu; çeşitli kültür, anlayış ve insanlara şirketin bakış açısının ne ol­

duğunu bilmek istiyor. 

Özellikle kalbe endeksli akıllı şirketlerde çalışanlar, yöneticileıin 
daha çok şeffaf olmalarını bekliyor. Söyleyerek değil yaptıklarıyla ör­

nek olan yöneticiler, sadeliğe ve tabiiliğe dikkat ettikleri ölçüde sami­

miyetve yakınlık kıarabiliyor ve şeffaf olabiliyorlar. 

Çalışanlarda da şeffaflık aranan unsur oldu. Kendi ile dalga geçe­

bilen, itirafta bulunabilen ve hatalarından ders alabilen yani şeffaf ola­

bilen çalışan seviliyor ve aranıyor. Özellikle, karşısındakini anlamak 

ve farklı görüşlere açık olmak ve başarılı bir takım üyesi olmak için bu 

gerekli. 

Kalbe Endek~li Yönetim'in bir şirkete sağladığı en önemli ka­
zanç, bir futbol takımında olduğu gibi herkesin sonuçtan sOlumluluk 

duyması. Herkes iyi ve kaliteli üretmek ve maliyeti düşürmek sorum­

luluğunu duyuyor. 

Böylece çalışanlara 'Size güveniyorum, size değer veıiyorum, mu­

hatap alıyorum ve sizinle bu yolculukta berabeıim" mesajınıveıiyor. 

Bir şirkette yönetici ve çalışanların şirkete sadakatleıi büyük önem ta­

şıyor. Öz saygı, öz güven ve öz inancasahip olanlar ancak sorumlu­

luk duyuyor. Soıumluluk sahibi insanlar da şirket için inisiyatifkıalla­

nabiliyor. Yöneticilerin hem şirket, hem çalışan hem de müşteıilerin 

hak ve menfaatleıini korumada adaletli davranması ise hayati önem 

taşıyor. Adaletli olanlar sadakatli olabiliyor. Bütün bunların hepsi 

için olmazsa olmaz şart; Kalbe Endeksli Yönetim. 

Kalbe Endeksli Yönetim'e dikkat edilmeyen şirketlerde yönetici 

ve çalışanların vizyonu ile şirket vizyonu farklılık gösteıiyor. Misyon 

ve vizyon paylaşılamıyor. ller yöneticinin karakteristik özellikleıine 

göre bir şirket kültüıü oluşuyor. 
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Yönetici gücünü mevkiinden, koltuğundan almadığı takdirde ki­
şisel olarak insanlan etkileme imkanına sahip olup karşısındaki dinle­

yebiliyor, insanların kalıbını değil kalbini esas alıyor, çalışanlarına ini­
siyatif tanıyor, yetki ve sorumlulukla güçlendiriyor onları. 

Türkiye'mizele de 'gönülden kaolım'ın sağlanmadığı işletnıelerin 

uzun vadede başarılı olamadıklarını görüyoruz. İşlenneler ara)~şa gi­

diyor. Arayış sonucunda varacakları noktadaki cevap da burada hazır 
duruyor: 'Kalbe Endeksli Yönetim!' 

İşletmelerinin kalp sağlığını düşünen yönetim yapıları arok bu 

ara~şlannı karşılayabilecekleıi yönetim danışmanlanna müracaat 
ediyor ve kendilerini yapılandırıyor olacaklar! 
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