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Dinya geneline bakildiginda Turkiye'de ylksekdgretimden yararlanma oraninin uzun
yillar boyunca ¢ok geride kaldigi asikardir. Son yillarda yapilan dizenlemelerle s6z konusu
oranda onemli bir artis gergeklestigi ve Ulke olarak bu alanda rekabet giicimizin ciddi
seviyelere ulastigi acikga gorilmektedir. Ulkemizin her noktasinda acilan iiniversiteler ile
yuksekogretimde belirlenen hedeflere dogru hizla ilerlemekteyiz.

Ogrencilerimizin akademik bilgilerinin teori ve pratikte cok degerli oldugunu
belirtmemiz gerekir. Ancak is dinyasi sadece akademik bilgiye sahip bir is glicl talep
etmemektedir. Is diinyasinin ihtiyac duydugu niteliklere sahip bir is glici arayisi diinyanin
gelismis ekonomilerinde ve tabi ki Ulkemizde en Ust seviyeye ulasmistir. Bu genel
cercevede degerlendirildiginde is glici piyasasinin talep ettigi niteliklerle donanmis bir is
glict hacmi olusturmanin ilk adimi kariyer bilincine sahip 6grencilerin gerekli egitimleri
alabilmesini saglamaktir.

Ogrencilerin niteliklerini gelistirmek ve is glici piyasasinin taleplerine karsilik
verebilmek icin Universitelerde kariyer merkezleri kurulmustur. Bu merkezler vasitasiyla tim
ogrencilere kariyer hedeflerine ulasmada ihtiyaclari olan bilgi, belge vb. hususlarin temini
saglanmaktadir. Kariyer merkezleri gerek egitimler gerek kariyer fuarlari ve gerekse is
dinyasi ile ogrenciler arasinda kurduklari képriler vasitasiyla Universitelerin dnemli
birimleri arasinda yer almaktadir.

Bu genel cercevede d6grencilerimizin donanimlarina bir katki daha saglamak tzere
T.C. Cumhurbaskanligi insan Kaynaklari Ofisinin énderliginde kariyer merkezlerinin
koordinatorligunde Universite mifredatlarina “Kariyer Planlama” dersi eklenmistir. Dersin
amaci, is dinyasinin hizla degisen ekonomik, sosyal , kilturel, etik ve yasal kosullarinda
gergek hayat problemleri ile uyumlu cagdas, gelismis kariyer planlama yontemlerini
dgrencilere tanitmak ve onlara bu yontemleri kendi yasamlarina uyarlama becerisini
kazandirmaktir. “Kariyer Planlama” dersi kapsaminda 6grenciler, kariyer ve kariyer planlama
kavramlarini igsellestirecek, kariyer merkezlerinden nasil faydalanacaklarini 6grenecek,
kendi kisisel 6zelliklerini, gl¢lt ve zayif yanlarini gérebilecek ve staj yapabilecekleri, gonulli
veya profesyonel olarak calisabilecekleri farkli sektorleri taniyacaktir.



Tokat Gaziosmanpasa Universitesi biinyesinde 2020-2021 Egitim-Ogretim yili bahar
donemi itibariyle akademik birimlerimizin mufredatlarina eklenen “Kariyer Planlama”
dersine bir kaynak saglamak igin bu kitap hazirlanmistir. Online olarak hazirlanan bu
kitaptan “Kariyer Planlama” dersini mufredatlarina ekleyen bitin Universiteler Ucretsiz
olarak faydalanabilir.

Kitap on bolimden olugsmaktadir. Birinci bolimde bilgi, beceri gibi temel
kavramlardan, ikinci boliimde ise kariyer kavraminin detaylarindan bahsedilmistir. Ugtincii
bolimde degisim programlari belirtilmis olup doérdidnct bdlimde de temel iletisim
becerilerine iliskin agiklamalarda bulunulmustur. Yine kariyer planlamasinda belki de en
onemli hususlardan birisi olan hassas becerilere besinci bolimde yer verilmistir. Altinc
boélimde kamu kurumlari tarafindan yapilan sinavlar ile ilgili bilgiler, yedinci bolimde ise
dzgecmis ve mulakatlar konusu agiklanmistir. Sekizinci bolimde T.C. Cumhurbaskanhgi
insan Kaynaklari Ofisinin faaliyetleri detaylandirilmis, dokuzuncu boélimde kisilik testlerine
yer verilerek onuncu bélimde yetenek kapisina iliskin videolar 6grencilerin dogrudan
ulasabilecekleri QR kodlar ve baglantilar ile tanimlanmistir.

Bu vesile ile kuruldugumuz ginden bu zamana kadar bizden desteklerini
esirgemeyen sayin rektérimiiz Prof. Dr. Biinyamin SAHIN'e tesekkiirii bir borg bilirim. Yine
kitabin hazirlanmasinda emegi gecen Ogr. Gor. Erdem KANISLI, Dr. Asli YERLIKAYA ve
Ogr. Gor. Celal ALTINTAS a stikranlarimi iletirim. Ayrica kitabin hazirlik siirecinde énemli
katkilarda bulunan idari personelimiz Nadide ARDAHANLI'ya tesekkir ederim. Yine kitabin
bolim yazarlarina emekleri igin saygilarimi sunarim. Bir blyuk tesekkir de kismi zamanli
olarak mduthis bir 6zveri ile calisan ve kitabin her sayfasinda emek harcayan kariyer
temsilcilerimiz; Esra FAKIRSEVER, Edanur BULBUL, Duygu DEMIREL, Aysenur TOP ve
Muhammed Musa FINDIK'a dir.

Bu genel degerlendirmeler isiginda “Kariyer Planlama” ders kitabinin tim akademik
camiaya hayirli olmasini temenni ederim.

Dog. Dr. Dogan BOZDOGAN



BOLUM 1

TEMEL

KAVRAMLAR

Ogr. Gor. Dr. Ash YERLIKAYA
Ogr. Gér. Erdem KANISLI

Bir insan higbir zaman, nereye gittigini bilmedigi zamanki kadar uzun
yol gidemez.

Oliver Cromwell
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Kariyer planlamasi, kariyer yollarindan emin olmayan o&grenciler veya geng
profesyonellerin cesitli kariyer firsatlarini fark edebilmesi icin ¢ok 6nemlidir. Kariyer
planlamanin ilk adimi bireyin kendisi hakkinda daha fazla sey &grenmesi ile baslar
(Chambers, 2005, s. 1). Kendisi hakkinda bildikleri artan bir birey, kendisini nelerin mutlu
edebilecegini, i¢sel glglerini, becerilerini, ilgilerini belirginlestirir. Bireylerin sadece
beceriler ve ilgiler degil ayni zamanda bireysel dnceliklerini belirlemis olmasi da ona bir
secenekler dizgisi sunabilir. Bu belirginlik ise daha gui¢lti ve dogru bir karar vermede faydali
olur.

Kariyer planlamada degdismez ve tek bir dogru secim, tek bir hedef olmayabilir.
Uzmanlik alan becerilerinin gelistirilebilecegi bir ivmede yer almak istemek ¢ok dogaldir.
Bireylerin becerileri gelistikge daha iyi bir konuma dogru ilerlemek kariyer planinin bir
parcas! olabilir. Bunun yani sira bireyler farkli bir uzmanlik alani becerisi edinmeye karar
vermis de olabilir. Farkli beceriler edinmek ve kendini daha cok tanimis olmak farkl bir
sektorde kariyer planlamasi yapmaya sebep olabilir. Kariyerde tam bir degisim de
istenebilir ki bu da farkli beceriler gelistirmenin dogdal bir uzantisidir. Bu nedenle kariyer
planlamada ilk asama olan kendini tanima oldukg¢a énemlidir.

Bireyin kendini tanimasi icin bilgi, beceri, zeka, yetenek gibi kavramlar kullanilir. Peki,
nedir bu beceri, zeké, yetenek, yetkinlik, hedef gibi temel kavramlar?

Bilgi yani “logos” felsefi temellere gére farkli tanimlanir. Ornegin diyalektik
materyalizme gére bilgi doga ile aklin etkilesimi sonucu olusur (Unal, 2014, s. 3). Pozitivist
bakis acisina gore de bilgi duyu organlariyla elde edildiginde bir dnermeye ulasiimasi ile
dogru bilgiye ulasiimis olunur (Cevizci, 2010, s. 66). Pragmatizmde ise bilgi goreli oldugu
icin salt bir dogru bilgi yoktur.

Tirk Dil Kurumu sézligiinde (TDK, 2020) bilgi; “insan aklinin erebilecedi olgu, gercek
ve ilkelerin butint, 6grenme, arastirma veya gozlem yolu ile elde edilen gercek, malumat,
vukuf” olarak tanimlanmaktadir. Turk Yeterlikler Cercevesi'ne (TYC, 2021) gore bilgi; "bir
calisma veya 6grenme alani ile ilgili gergeklerin, ilkelerin, teorilerin ve uygulamalarin
anlasilmasini iceren kuramsal ve/veya olgusal bilgi” olarak tanimlanmistir.



Kendimizi ve cevremizi anlamak ve anlamlandirmak icin bilgiye ulasmanin iki ana yolu
vardir. Sekil 1.1."de bu yollar verilmistir. Rasyonel yollar ile (deney, gézlem gibi) bes duyu
organi kullanilarak elde edilen bilgi, tanisiklik yoluyla bilgi elde etmek; bes duyu organi ile
tamamen tanimlamanin mimkin olmadigi durumlarda énermeler kullanarak elde edilen
bilgiler ise tasvir (betimleme) yoluyla bilgi elde etmek olarak ifade edilir. Bunun yani sira
irrasyonel yol olarak ifade edilen kiltir, gelenek, karizma ya da cogunluk gorist ile de
bilgiye sahip olunabilir (Cevizci, 2010, s. 45).

Tanisiklik Yoluyla
Bilgi

Rasyonel Yol

Tasvir Yoluyla Bilgi

Bilgiye Sahip
Olmanin Yollari

J

Irrasyonel Yol

J< Gelenegin Otoritesi
|

Gogunlugun veya
Karizmmanin Otoritesi

J

Sekil 1.1. Bilgiye sahip olma yollari

Bilgi kavrami kariyer planlamada onemlidir. Bireylerin kariyer alanlarina yonelik
bilgileri oldukga derinlikli olabilecegi gibi, kariyer alaninin disinda da elde ettigi bilgiler de
olabilir. Bu bilgilere ulagsmak ve hatta aktarmak bireylerin gelisimi icin onemlidir. Bilgi
égrenilebilir ve aktarilabilirdir. insani insan yapan en énemli unsur bilmek, 6grenmek ve
bunu aktarmaktir. icinde bulunulan cagda, tim imkan ve gelisimler incelendiginde
muazzam bir bilgi birikimi oldugu gorilmektedir. Bununla birlikte her seyi bilmemiz de
mUmkin degildir. Dolayisiyla dnemli olan nokta bu bilgi ile ne yapacagimizdir.

Sahip olunan bilgilerin kariyer planlamasinda yoénlendirici oldugu asikardir. Bu
bilgilerin bireyleri hayallerine erisebilmesi icin para kazanmaya, dider insanlara faydali
olmaya ve isinde basarili olmaya gotirmesi gerekir. Ancak bu sartlar saglandiginda sahip
olunan bilgiler hayati iyi bir sekilde strdirebilmek icin yeterli olacaktir.



Kariyer ile ilgili temel kavramlardan biri de beceridir. TDK'ya (2020) gore beceri;
“Kisinin yatkinlk ve 6grenime bagl olarak bir isi basarma ve bir islemi amaca uygun olarak
sonuglandirma yetenegdi, maharet” olarak tanimlanmistir. Beceri; zihinsel ve fiziksel olarak
bir seyi iyi yapabilmek anlamina da gelir (Attewell, 1990, s. 423). Beceriler 6grenilebilir,
gelistirilebilir ve aktarilabilirler. TYC'ye (2021) gore beceri; "bir ¢alisma veya 6grenme
alaninda edinilen mantiksal, sezgisel ve yaratici distinme ile el becerisi, yontem, materyal,
arag ve geregleri kullanabilmeyi gerektiren bilgiyi kullanma ve problem ¢ézme" olarak
tanimlanmistir.

'S | *Sektorel konular = | eBilgi 'S | eEsneklik ve

T | eElestirel S okuryazarlidi = adapte olabilirlik
Q =3 R @ R ;
9 distinme S | *Medya g | *Girigimcilik ve 6z
Q| eAnalitik E okuryazarlig Q yonetim

= dustinme O | eBilisim ve iletisim O | eSosyal ve kilturel
& | eProblem cézme £ teknolojisi = etkilesim

o ejletisim kurma a okuryazarligi o | *Ureticilik ve

o | eDinleme E hgsapverebilirlik
E eYaraticilik ve ©, eLiderlik ve

o Yenilik o sorumluluk

o)
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Sekil 1.2. 21. Yuzyil becerilerinin siniflandiriimasi

21. Yuzyil Becerileri: Ginimuzde degisen ve gelisen sartlar ile 21. Yizyil becerileri
kavrami ortaya ¢ikmistir. Bu becerilerin 20. Ylzyilda insanlardan sahip olmalari beklenen
becerilerden farklilik gosterdigi sdylenebilir. Kariyer gelisimi baglaminda bakildiginda 21.
Yuzyil becerileri, kariyer strecinde basarili olunabilmesi igin gelistiriimesi gereken
becerilerdir. Bu beceriler gerek 21. Ylzyil toplumunda gerekse is hayatinda bircok sektor
tarafindan gerekli gérilmektedir (Chu, Reynolds, Tavares, Notari ve Lee, 2017, s. 1). 21.
Yizyil becerileri sekil 1.2.'de siniflandiriimistir.

Dinya Ekonomik Forumu’nun (DEF) 2020'de pandemi slireci sonrasinda yayinladigi
Islerin Gelecegi Raporu’nda isverenlerin 2025’e kadar én plana cikacagini éngérdiigii en
dnemli becerilerin; elestirel disinme ve analizin yani sira problem ¢ézme ve aktif 6grenme,
stres toleransi, dayaniklilik ve esneklik gibi kendi kendini yonetme becerileri oldugu ifade
edilmistir (World Economic Forum, 2020, s. 35). Ayni rapora gore ortalama olarak sirketler,
calisanlarin yaklasik %40'inin alti ay veya daha kisa bir stre icin yeniden istihdam



gerektirecegini tahmin ediyor ve is liderlerinin %94'G, calisanlarin islerinde yeni beceriler
kazanmalarini beklediklerini bildiriyor ki bu 2018 DEF raporunda belirtiimis olan ylzdeye
gore (%65) oldukga hizli ve keskin bir artis gosteriyor.

A B

Agresif J Uyumlu
Aceleci J Sabirli
Rekabetci J Rahat

Sekil 1.3. A ve B tipi kisilik

Friedman ve Rosenman insanlarin strese yonelik tepkilerine gore insanlari “A Tipi” ve
"B Tipi" kisilik olarak ayirmislardir (Friedman ve Rosenman, 1974, s. 270). A tipi ozellikleri
agir basan insanlar genelde aceleci, basari odakli, iktidar sahibi olmak istegi olan,
rekabetten hoslanan insanlardir. B tipi ozellikleri agir basan insanlar ise aceleci olmayan,
kendilerini baski altina sokmayan, kolay 6ftkelenmeyen ve rekabetci olmayan insanlardir.

Bu stres kaynaklari gindelik ve kisisel yasantidan
kaynaklanabilecegi gibi isyerindeki (6rgut) rol belirsizlikleri,
fiziksel ve kisiler arasi beklentiler, tcret yetersizligi, dedikodu gibi
faktorler de stres olusturabilir. Onemli olan hayatta her alaninda
cesitli sebeplerden dolayi ortaya cikabilecek olan stres faktorine
yonelik bireylerin tavridir. Elbette ki kisilik tipinin baskinlig
bireyleri etkileyecektir. Ancak stresle bas etme bir beceridir ve
gelistirilebilir. Kitabin besinci boliminde bahsedilen hassas
beceriler edinilerek karsilasilan stres durumlari ile daha kolaylikla
bas edilebilir.




TDK'ye gore zeka; “insanin disiinme, akil yiriitme, objektif gercekleri algilama,
yargilama ve sonug cikarma yeteneklerinin tamami, anlak, dirayet, zeyreklik, feraset”
anlamina gelir. Zeka bircok bilim insani tarafindan arastirlmis ve bunun sonucu olarak
zamanla farkli teoriler ortaya ¢ikmistir (Pal, Pal ve Tourani, 2004, s. 182-184).

Tek Faktor Teorisi

e TUm becerileri tek bir genel zeka veya "sagduyu"”

Fakllte Teorisi

®Beyin akil yuriitme, hayal giict, hafiza gibi
fakiltelerden olusur. kapasitesine indirir.

*Bu teoride fakilteler birbirinden bagimsizdir ancak *Bu teoride tim beceriler mikemmel bir sekilde
egitimler ile gelistirilebilir. iliskilidir.

Spearman’in Iki Faktor Teorisi (1904)

eZeka, "G" olarak bilinen dogustan gelip
degistirilemeyen bir genel yetenek veya ortak yetenek
faktori ile gevresel, gelistirilebilir "S" faktorl olarak
bilinen spesifik yeteneklerden olusan iki gruptan
olusur .

Thorndike'in Cok Faktor Teorisi

eHer zihinsel aktivite, bir dizi farkli yetenek gerektirir.
Bunlar seviye, aralik, alan ve hizdir.

Thurstone Kime Etmen Kurami

*Bu kuramda zekaya ¢ok boyutlu bakilmis ve zekanin
her bir parcasi birbirinden bagimsiz mozaik gibi ele
alinmig ve alti adet birincil faktorden bahsedilmistir:
Sayisal yetenek, sozel yetenek, uzamsal yetenek,
ezberleme yetenegi, konusma yetenegi ve akil
yUrttme yetenegi

Vernon'un Hiyerarsik Teorisi

e\/ernon'a gore zek3, gesitli genellik seviyelerinde
yetenekleri kapsayici olarak tanimlanabilir.

Guilford Zeka Kurami

*Guilford zeka kuramina gére "“igerik”, “islem” ve
"Urtin” seklinde sirali bir diizenleme bulunur. Zihinsel
islem yapabilmek igin bir icerik olmali ve bu igerik
isleme kondugunda trtin elde edilir.

Gardner'in Coklu Zekéa Teorisi

einsan beyni sadece tek bir yénden degil bircok
yonden gelismis ve aktif kullaniimaktadir.

Sekil 1.4. Zekéa teorilerinin tarihsel gelisimi (Pal, Pal, ve Tourani, 2004, s. 182-184)

8|Sayfa

Kariyer Planlama Dersi



Goklu Zeka: Coklu zeké kurami Howard Gardner tarafindan gelistirilmis bir kuramdir.
Bu kurama gore insan beyni sadece tek bir ydonden degil bircok yonden gelismis ve aktif
kullanilmaktadir. Uzun siire zekéa seviyesi belirlemede kabul gérmis olan 1Q (Intelligence
Quotient) testlerinin, yerlerini cesitli zeka tiplerinin de dahil edilmesi ile artik tek basina
yeterli olmayacagi kabul edilmistir. Bu zeka tipleri sozel-dilsel zeka, mantiksal-matematiksel
zeka, uzamsal-gorsel zeka, muzik-ritmik zeka, bedensel-kinestetik zeka, icsel-6ze donik
zeka, sosyal-kisilerarasi zeka, dogaci zeké olarak belirlenmistir (Altan, 1999, s. 3-5). Sekil
1.5.te bu alanlar verilmistir.

Soézel-dilsel zeka

eSozel becerileri (siir yazma, kompozisyon olusturma, milakat yapma gibi)
kapsar

Mantiksal-matematiksel zeka

eSayisal becerileri (akil yiritme, nedenleri belirleme, karsilastirma yapma,
matematiksel islem yapma gibi) kapsar.

Uzamsal-gorsel zeka

*Renk, desen, nokta, tasarim, resim yapma, karikattr ¢izme gibi becerileri
kapsar.

Muzik-ritmik zeka

*Bir calgr aleti calma, beste yapma, sarki séyleme gibi becerileri kapsar.

Bedensel-kinestetik zeka

eBedenini uyum iginde kullanma (kesip yapistirma, tango yapma, spor yapma
gibi) becerilerini kapsar.

Igsel-6ze donlk zeké

eKendini degerlendirme, sinirlarini tanima, duygularini tanima gibi becerileri
kapsar.

Sosyal-kisilerarasi zeka

eToplumla saglklriliskiler kurma becerilerini (grup calismasi yapma, beyin
firtinasina katilma, etkinlik diizenleme gibi) kapsar.

Dogaci zeka

eDogayi tanima ve anlama becerilerini (dogada yasama, dogada gezme,
yaprak tlrlerini tanima gibi) kapsar.

Sekil 1.5. Coklu zeké kuramina gdre zeka tirleri



Kurama gore bir insanin Sekil 1.5."te yer alan zeka turlerinin timne sahip oldugunu
ancak bazilarinin daha baskin olarak gelismis oldugu kabul edilir. Ornegin, sahnede konser
veren bir sanatgi muzik-ritmik zekasini, sarkilari kendisi yazmigsa 6ze donik ve sozel
zekasini, dans ederek sarkisini sdyliyorsa bedensel-kinestetik zekasini, sahnede dinleyiciler
ile konusuyorsa sosyal-bireyler arasi zekasini gelistirmis oldugunu séyleyebiliriz. Bu nedenle
her birey kendi zihinsel glc ve zayifliklari ile kariyer ortaminda bulunur. Yeterince egitime
ve destege ulastiginda zekasini belirli bir seviyeye kadar gelistirebilir.

Bireylerin kariyer basarisina ulasmasi icin deger, ilgi, zeka gibi kendi ozelliklerini
ortaya koymasi dnemlidir. Bu kavramlardan bir digeri ise yetenektir. Turk Dil Kurumu
sozligunde yetenek; “Bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi, istidat, kabiliyet,
kudret” olarak tanimlanmistir. Yetenek, nispeten degismeyen, sabit bireysel 6zellik olarak
da tanimlanabilir. Sabit 6zellikler olmasina ragmen; ekonomik ve kultirel ortamlar bazi
yetenekleri etkilemektedir (Yildirim, 2008, s. 17).

Tutum, bir kisi (bu kisi gevresindeki birisi veya kendisi de
olabilir), konu, olay ya da nesneye yonelik olarak zihinsel ve

duyussal bir egilimi ifade eder (inceoglu, 2000, s. 13). ilgi ise
TDK'de (2020) “Belirli bir olay veya etkinlige yakinlk duyma,
ondan  hoslanma ve ona Oncelik tanima” olarak
tanimlanmaktadir. Hem ilgi hem de tutum, arasinda farklilik

olmadidiicin duyussal 6zellikler olarak ifade edilir (Bloom, 1979,
s. 300).

Bu duyussal 6zelliklerin olumlu olmasinin yani sira yasamin
degisikliklerine ayak uydurmak icin hayat boyunca yeni beceriler
6grenmek, yeni bilgiler edinmek, yeni davranislar gelistirmek
gerekir. Kariyer planlamada vyaratici ve proaktif bir tutum
benimsemek basarinin temel anahtaridir (Blackford, 2013, s. 1).



1.7 Hedef Belirleme

Bireydeki basari hissi, birey icin anlamli ve zorlayici hedefler belirlemesi ve gosterdigi
cabalar sonucunda belirlemis oldugu hedeflere ulagsmasi ile ortaya ¢ikar (Mavisu, 2010, s.
2). Bu nedenle hedef belirlemek ve bu amaca yonelik hareket etmek 6nemlidir. Hedeflerin
tek olmak zorunda degildir. Kariyer hedefinizi bir ya da birden fazla olacak sekilde belirleyin
(Chambers, 2005, s. 7). Boylelikle segeneklerinizi daha iyi gorir, streci ¢ok daha kontrolli
yurGtir, hedefinize ulasip ulasmadiginizi bilirsiniz. Tablo 1.1.'de verilen uygulama ile var
olan durum belirlenebilir ve hedefler tespit edilebilir.

Tablo 1.1. Hedef belirleme ve gelecegi planlama uygulamasi

Buglin 10 Yil Sonra

Neredeyim? Neredeyim?
Ne yapiyorum? Ne yapiyorum?
Ne hissediyorum? Ne hissediyorum?
Buraya ulasmak igin neler yapmam Buraya ulasmak igin neler yapmam
lazim lazim

Yasim
Hayalim

1.8 SMART Hedefler

743\
© M

S M A

Spesific Measurable Attainable Relevant Time Based
Belirli Olculebilir Ulasilabilir Igili Sureli

Sekil 1.6. SMART'in acilimi

Kariyer planlarinda ilerlemeyi hedeflere gore belirlemek ve takip etmek amaciyla
kullanilabilecek olan bir tekniktir. Smart kelimesi ingilizcede akilci anlamina gelir ve
hedeflerin akilci olmasi dnemlidir. Belirlenen hedeflerin belirli, dlcilebilir, ulasilabilir, ilgili
ve slreli olmasi gerekir. Burada &zellikle streyi dogru planlamak énemli bir etmendir
(Callahan, 2018, s. 89). Sekil 1.7."de bir hedef belirlerken gerekli olan ana etmenlerin neler
oldugu belirtilmistir.

TOGU KARMER 11|Sayfa



Belirli

Daha fit olmak igin her aksam parkurda kosu yapacagim.

Belirli

Belirli degil Zayflayacagim.

. O|§;u|ebl|lr Ug arkadasinizdan kigisel markaniz hakkinda bilgi istemek.

Olcdilebilir -

Olgulebilir degil Markaniz hakkinda bazi kisilerle konusmak.

Ulasilabilir On kisiye kariyerleri igin neyin énemli oldugunu sormak.
Ulasilabilir

Ulagllabilir deéﬂ Sehrinizdeki herkese kariyerleri icin neyin dnemli oldugunu sormak.
. "glll Bir profesyonel ile mesleki kariyeri hakkinda konusmak.
lgili

llgili degil Bir akademisyen ile girisimcilik hakkinda konusmak.

Suresi belli 2022 yili igerisinde dogent olacagim.
Sireli

Suresi belli degil

Sekil 1.7. SMART hedefler

SWOT/SCOT analizi
bireysel veya kurumsal olarak
karar verme sureglerinde

kullanilan, durumlara ¢ok yonli
bakilmasini saglayan bir aractir
(Callahan, | Inc Career Planning
and Personal Entrepreneurship,
2018, s. 120; Chambers, 2005, s.
44). Bu araci bireyler kendi
baslarina, bir is arkadasiyla, bir
grup meslektas ile veya kariyer
danismaniyla birlikte calisabilir.
Bireysel  performans  analizi
yapilirken glcli ve zayif yonler
(SCOT analizinde zorluklar),

Dogent olacagim.

S w/C

Strengths Weaknesses / Challenges
(Gugla yonler) (Zayif yonler / Zorluklar)

SWOT
SCOT

o T

Opportunities Threats
(RICELED) (Tehditler)

Sekil 1.8. SWOT/SCOT analizi

firsatlar ve tehditler belirlemek gerekir (Sekil 1.8.). Sekil 1.9."da ise SWOT/SCOT analizinin
gergeklestirebilecedi tablo ve sorulabilecek bazi sorular yer almaktadir. Unutulmamalidir ki
bireyler kendilerini ne kadar iyi tanirlarsa, tabloda yer alan sorulari o kadar net ve dogru
cevaplayabilir. Bu analizde 6nemli olan noktalardan birisi de bahsi gegen doért alan ile ilgili
bireylerin kendilerine sorulan sorulara ictenlikle ve gliven ortaminda cevap vermesidir.
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Weaknesses/ Challenges

(Zayif yonler/Zorluklar)
e Kendine given duymadigin isler
nelerdir?
e FEtrafindakiinsanlar seni hangi anlamda
zayif buluyor?
e Sen kendini hangi alanlarda yetersiz
hissediyorsun?

Kurum igi

Opportunities Threats
(Firsatlar) (Tehditler)
e Calistigin kurumda nasil firsatlar karsina e Karsina cikan engeller nelerdir?
cikiyor? e Teknolojik gelisimler senin ¢alistigin
o Bu firsatlar nasil dederlendiriyorsun? pozisyon igin tehdit unsuru oluyor mu?
e Teknolojik gelisimler sana nasil firsatlar e Sahip oldudun zayif 6zelliklerin bir tehdit
sunuyor? olusturuyor mu?

Kurum digi

Sekil 1.9. SWOT/SCOT analiz tablosu ve sorulabilecek bazi sorular

Hayatinizda degisiklik yapmak istediginizde, karsiniza ¢ikacak dogru insanlarin dnemi
oldukga fazladir. Peki bunu kariyer hedefleriniz ile ilgili yapmaniz gerekli ise ne olacak?
Kariyer hedefleri ile ilgili bireye 6zgu (spesifik) bir ¢dziime gétiren ve yansitici bir alistirma
olan GROW modeli, kariyer planlari yaparken bireylerin kendilerine dogru sorulari
yoneltmesine olanak saglar. Bu model gercekgei bir bakisla var olan durumu, segenekleri ve
bireyler icin nelerin mimkin olabilecedi konusunda net olmaya yardimci olur. Sonrasinda
bireyler neyi, nigin, nerede, nasil, ne zaman ve kiminle yapacagina kendileri karar verebilir.
Bu alistirmayi bireyler kendi baslarina veya bir kariyer danismani ile yapabilirler. Sekil
1.10."da bu modeli uygularken gerekli olan basamaklar ve hangi sorularin sorulabilecegi
verilmistir.

Hayatta yapiimak istenilen degisimler genellikle bir problemi ¢ézme isteginden
kaynaklansa da kariyer planlamada kullanilan bu alistirmayi yapma sebebi bir sorun kaynakli
olmayabilir. Degisimin ibresini pozitife dogru cevirip hedef belirlemek belki de kariyer
planlama icin ilk adimlari olusturur. Belirlenen hedef ¢cok buytk veya karmasik olabilir. Bu
noktada hedefin kiglk bir bileseniyle (belirli bir beceri veya 6zel ilgi gelistirmek gibi)
baslamak gerekir.
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Goal (Amag) Reality (Gergeklik)

¢ Neye ulasmayi hedefliyorsunuz? ¢ Su anda gergekten neler oluyor? (Nasil, nerede, ne zaman, ne
* Ne olmasini istiyorsunuz? siklikla, ne kadar)
e Uzun vadeli hedefleriniz nelerdir? e Sorunlariniz neler? (isiniz, kurulusunuzla veya uygulamanizla,
® Bunlari ne zaman basarmak istiyorsunuz? ® Hayatinizda ne eksik?

®Bu konu ile ilgili neler kétu gidiyor?

¢ Bu konu hakkinda su ana kadar ne yaptin?

Options (Segenekler) WA(SELS)

o Kariyer hedefinize ulasmak icin hangi farkl eylemleri * Hangi secenek(leri) segersiniz?
deneyebilirsiniz? ¢ Hedeflerini yerine getirme &lctintiz nedir?
* Bu konuya iligkin elinizde yer alan secenekler nelerdir?  Bu seceneklerden hangisini yapacaksiniz ve ne kadar siirecek?
*Bagka neler yapabilirsiniz? ¢ Planinizi bozabilecek olasi engeller ve bunlarin iistesinden gelme
¢ Her bir secenegin fayda ve maliyeti nedir? yollari nelerdir?
¢ Planinizicin kimden destek isteyebilirsiniz?

Sekil 1.10. GROW modeli (Chambers, 2005, s. 48)

GROW modelini uygularken:

e Kisisel gelisim planindaki tim planlar ve degisiklikler kaydedilir.

e Egitim ve gelisim ihtiyaclari vurgulanir.

e Bireysel eylem planiicin zaman cizelgeleri eklenir.

e llerlemenin nasil degerlendirilecegi diisiiniilmeli ve bu aktiviteler eklenmeli.
e Plan, bir kariyer danismani ile tartisilmalidir.

TDK (2020) sozlugunde yetkinlik; “Yetkin olma durumu, olgunluk, kemal,
mukemmeliyet” olarak tanimlanmistir. TYC (2021) kapsaminda yetkinlik; “bilgi ve becerilerin
bir ¢calisma veya 6grenme ortaminda sorumluluk alarak ve/veya ézerk calisma gdstererek
kullanilmasi, 6grenme gereksinimlerinin belirlenmesi ve karsilanmasi, toplumsal ve etik
meselelerin ve sorumluluklarin dikkate alinmasi” olarak tanimlanmaktadir. Bilgi, beceri ve
davraniglarin gerekli kurumlarca cercevesi belirlenmis 6gretim programlari vasitasiyla
kazandirilmasi hedeflenir. Yetkinlikler ise bu bilgi, beceri ve davranislar arasindaki baglari
kurar ve butinltgu olusturur. Yetkinligi bu boélimde aciklanmis olan bilgi, beceri, tutum,
deneyim, hedef, performans faktorlerini icerecek sekilde bir bitiin olma durumu olarak
tanimlanabilir. Bu butinlik icerisinde bireysel, toplumsal, sosyal, akademik ve is hayatinda
ihtiyag duyulan yetkinlikler TYC'de belirlenmistir (Milli Egitim Bakanhgi (MEB), 2018). MEB
(2018) programlarinda yer alan egitim 6gretim yetkinlikleri Sekil 1.11."de verilmistir.
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eAnadilde iletisim

eYabanci dillerde iletisim

eMatematiksel yetkinlik ve bilim/teknolojide temel yetkinlikler
eDijital yetkinlik

*Ogrenmeyi 6grenme

eSosyal ve vatandaslikla ilgili yetkinlikler

einisiyatif alma ve girigimcilik

00 N O 01l AW IN =

eKltirel farkindalik ve ifade
Sekil 1.11. Egitim Sgretim yetkinlikleri

Temel yetkinlikler, isverenler tarafindan giderek daha cok deger géren ve aranan,
bireyin istihdaminda ve yasaminda basarili olmasi igin 6nemli olan yeteneklerdir
(International Labour Organization (ILO) , 2015). Temel yetkinlikler icin Ulkelerde farkli
terminolojiler kullanilir. Bununla birlikte tim istihdam edilebilirlik becerileri bazi ortak
unsurlari paylasir. Bu yetkinlik bilesenleri Sekil 1.12'de verilmistir.

@) —(—
VR

Performans
I
Nitelik FI \

o'/ D/
O Deneyim / 'I‘ Bilgi /
Q [@T0\s
Sekil 1.12. Yetkinligin bilesenleri ' @H @

Sekil 1.13'te ifade edilen yetkinlikler baska baglamlarda veya islerde kullanilabilir

Hedefler

oldugu icin devredilebilir olarak nitelendirilirler (International Labour Organization (ILO) ,
2015). Bu nedenle temel istihdam becerileri, devredilebilir yetkinlikler, istihdam edilebilirlik
becerileri de ayni kavrama isaret eder. Bu beceriler; okuma ve yazma, belirli gérevleriyerine
getirmek icin gereken teknik becerileri ve durtstlik, guvenilirlik, dakiklik, katilim ve sadakat
gibi profesyonel / kisisel nitelikleri edinme gibi temel egitim yoluyla olusturulur (ILO, 2015).
Bu yetkinliklerin gelistirilmesi hem istihdam anlaminda hem de bireysel anlamda dnemlidir.
CUnkU bu yetkinliklere sahip olmak bireyin kendini gerceklestirmesini cok yonli olarak
saglar ve bireyin yasam boyu 6grenmesine olanak tanir.



Ogrenmeyi
Ogrenme

Temel

iletisim

Yetkinlikler

Takim
galismasi

Sekil 1.13. Temel yetkinlikler (Brewer, 2013)
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BOLUM 2

KARIYER

Ogr. Gor. Celal ALTINTAS
Dr. Ogr. Uyesi Sertan TALAS
Dr. Ogr. Uyesi Muhammed AVSAR
Ogr. Gor. Hakan SONMEZ

.4

"Cehaletimizi kirabiliriz, becerilerimizi, yeteneklerimizi ve zekdmiz
kullanarak kendimizi bulabilir, kendimiz olabiliriz.
En 6nemlisi, 6zgur olabiliriz! Ugmayi 6grenebiliriz!”

Marti Jonathan Livingston
Richard Bach
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Kariyer kavrami, esas olarak 1970'li yillarda incelemeye baslanmis ve is diinyasinda
bir kavram olarak kullanilmaya baslanmistir. Fakat kavramin tarihsel slrecine
incelendiginde, modern kamu hizmeti anlayisinin gelismeye basladigi yani devlet
memurlugu kavrami ile 16. ylzylldan baslayarak ortaya c¢iktigi ve gelisim gosterdigi
anlasilmaktadir (Erdogan, 2009, s. 3). Kavram, 16. yuzyilda ortaya ¢ikmasina ragmen, is
hayati icin bilimsel olarak kullanilmaya baslanmasina ilk olarak, Anne Roe'nun 1956 yilinda
yazmis oldugu "Meslekler Psikolojisi” eserinde rastlanmistir (Ozgen, Oztiirk ve Yalcin, 2010,
s. 201). Kavram, Donald E. Super’in 1957 yilinda yazdigi “Kariyer Psikolojisi” kitabinda daha
belirgin bir sekilde agiklanmistir. 1963 yilinda Tiedeman ve O'Hara'nin “Kariyer Gelisimi,
Secimi ve Uyarlamasi ile Bireysel Kariyer Gelisim Teorisi” ve 1966 yilinda John Holland'in
“Meslek Tercihi Psikolojisi” ile Borows'un 1964'te yazdigi "EndUstri Sosyolojisi” gibi kitaplar
da kariyer kavraminin gelismesine dnemli dlgtide katkida bulunmustur.

Zamanla is dinyasinda meydana gelen degisimler ve gelisimler sonrasi bireycilik
olgusu oldukga 6n plana ¢cikmistir. Bunun sonucu olarak da refah icinde bir yasam gidusu
ile bireyler strekli yikselme ve bir ise sadik kalmaktan ziyade degisik is firsatlarini kollamaya
baslamistir. Zamanla yasanan bu dénlstim kariyer kavraminin nemini giderek arttirmis ve
glnimuze kadar tasinmasini saglamistir (Celik, 2004, s. 5).

Kariyer kavrami, Fransizcada “Carrierre” ve Ingilizcede “Career” kelimelerinden
Tlrkgeye girmistir. Kelimenin genel kullanim amaclari ise; hayat, dmir ve meslek olarak
siralanabilir.

LiteratUr incelendiginde kariyer kavraminin gesitli anlamlari da bulunmaktadir;

e ’"Kariyer, birinsanin ¢alisabilecegiyillar boyunca herhangi bir is alaninda adim
adim ve surekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir”
(Bayraktaroglu, 2006, s. 137).

e “Kariyer, calisanlarin is yasamlari siresince yaptiklar isleri, is yasamindaki
gelisme ve ilerlemeleri iceren bir kavramdir” (Bingdl, 2004, s. 245).

e “Kariyer, ¢cok duzenli, uzun dénemde planlanmis, personelin sadece isini
degil ayni zamanda ailesini, bos zaman ugraslarini ve toplumsal etkilerini de
kapsayan bir strectir (Ataol, 1989, s. 2)".

e “Kariyer, ilerlemedir. Bir 6rgitte ya da profesyonel hiyerarside, genellikle
yukari dogru olan, hareketlilik olarak agiklanmaktadir (Klatt, Murdick, ve
Schuster, 1985, s. 380).



e “Kariyer, kisinin yasami boyunca is ile ilgili edindigi tecribelerdir” (Cenzo ve
Robbins, 1994, s. 266).

e “Kariyer, bir kisinin karsilanabilecek olan olanaklari, gorkemi, psikolojik
odulleri ve daha iyi bir yasam bicimini acgiklar” (Aytag, 1997, s. 20).

Kariyer kelimesi giinimuzde, is ve meslek hayatinda ilerleme kaydetmek, basari veya
basarilar elde etmek ve bireyin tim bu yasantisi stresince Ustlendigi tum rolleri ile ilgili
tecribelerinin timu olarak tanimlanabilir (Tasliyan, Ari, ve Duzman, 2011, s. 233).

Kariyer gelistirme, orguit ve bireylerin cesitli i¢ ve dis etkenler nedeniyle surekli
degisen istek ve ihtiyaglarina cevap verme gayretinde olan dinamik bir yapi olarak
tanimlanabilir (Budak, 2008, s. 274).

Kariyer gelistirme slreci birey ve 6rgut agisindan buiyik 6nem arz etmektedir. Kariyer
gelistirmenin dnemini Tablo 2.1."de basliklar altinda inceleyebiliriz.

Tablo 2.1. Kariyer gelistirmenin birey ve érglt acisindan 6nemi (Tung ve Uygur, 2001, s. 97) (Aytac,
1997,s.129-131)

Bireyin amaglarina ulagsmasi icin 6rgit tarafindan gerekli egitimlerin verilmesi kisiyi
psikolojik olarak tatmin edecektir.

Bireylere gelisme ve ilerleme firsati veren kariyer gelistirme sureci birey Uzerindeki
stresi azaltacaktir.

Birey
Acisindan

Bireylerin is degistirmelerinin dniine gegmekle birlikte bireyler arasinda esitligi de
saglayacaktir.

Birey Uzerinde gelecede yonelik yapilan planlar 6rgitin stratejik hedeflerinin
belirlenmesi ve belirlenen hedeflere ulagsmasinda 6nem arz etmektedir.

Kariyer gelistirme streclerinin belirlenmesi sonucu dogru bireyin dogru pozisyona
yerlestirilmesi kendisine gelecek olan kadro taleplerinin karsilanmasi noktasinda
destek saglayacaktir.

Orglit
Acisindan

Kariyer gelistirme asamasi iki temel stiregten olusmaktadir. Bu slrecler asagida Sekil
2.1.de aciklanmistir;



Kariyer
Gelistirme

Kariyer Kariyer
Yonetimi Planlama

Sekil 2.1. Kariyer gelistirme asamalari

Kariyer yonetimi, orgutlerin calisan kabiliyetlerini, ilgi alanlarini ve cikarlarini analiz
etmelerine destek olmasi ve kariyer gelistirme faaliyetlerinin belirli bir plan dahilinde olmasi
olarak ifade edilebilir (Simsek ve Celik, 2004, s. 44).

Literatirde bircok kariyer yonetimi tanimi yapilmistir. Bunlardan birkacr;

e "Kariyer yonetimi, bireysel ve orgutsel amaclari uyumlastirmak amaciyla
yapilan faaliyetlerdir” (Mosley, Megginson, ve Pietri, 1991, s. 601).

e “Kariyer yonetimi, birey ile 6rgit uyumunu saglayan yonetsel bir uygulamadir”
(Cetin, 1996, s. 124).

e "Kariyer ydnetimi, personelin bireysel kariyer planlarini drgitin desteklemesi
ve uyumlastirmasini igermektedir” (Aytag, 1997, s. 107).

Kariyer yonetimi 6zellikle blyuk 6lgekli orgit yapilarinin etkin sekilde yonetilmesiyle
ilgili bir srectir. Bu slre zarfinda kariyerler beseri ve ¢cesitli sermaye kaynaklarinin verimli
olmasinin temininde 6rgutler tarafindan yonetilmektedir (Simsek ve Celik, 2004, s. 45).

Kariyer yonetiminin amaci, bireylerin 6rglt icerisindeki ilgi ve kabiliyetleri ile ortlisen
islerde istihdam edilmesine imkan olusturmaktir. Boylece bireysel ihtiyagc ve amaclar ile
orgutsel ihtiyag ve amaclarin bitinlestirilmesi yoluyla ¢alisanlarda is tatminin, drgutte ise
etkinligin ve verimliligin artmasi saglanmaktadir (Erdogmus, 2003, s. 16).

Kariyer yonetimin amaclari genel amaglar ve 6zel amaclar olmak Gzere iki baslik
altinda incelenebilir (Tung ve Uygur, 2001, s. 41). Genel ve 6zel kariyer yonetimi amaclari
Tablo 2.2.'de agiklanmistir.



Tablo 2.2. Kariyer yénetimin genel ve 6zel amaclari (Armstrong, 1991, s. 471)'dan aktaran (Tung ve
Uygur, 2001, s. 41)

E Yonetim basarisini tatmin etmek icin, 6rgit gereksinimlerini kargilamak.
“On
@©
E Kavrama glicl olan bireylere, herhangi bir sorumluluk dizeyinde egitim vermek.
<
o
C Bireyler, yetenek ve isteklerini 6rgit ile uyum icinde tutarak ve gorevlerini yerine getirerek
) basarili bir kariyer yapmayi disinurlerse, gereksinim duyduklar rehberlik ve tesvik gicini
O onlara vermek.
o Gerek mevcut gerekse gelecek islerde gereksinim duyulan beceri ve nitelikleri tanimlamak igin
© personele yardim etmek.
“Oo Org[jtsel amaclar ile bireysel istekleri buttunlestirmek ve diizene sokmak.
@©
E Kariyerlerinde durgunluk dénemi geciren personeli yeniden canlandirmak.
O Personellere kariyerlerini ve kendilerini gelistirecek firsati saglamak.
N
:O Oncesinde sayilan 6zel amaclara dayanarak, gerek érgiit gerekse bireyler igin karsilikli yararlari

saglamak.

Kariyer planlamasi, érguttn ilerdeki hedefleriyle bireyin kisisel hedefleri arasinda
uyumluluk saglayarak, bireyin ileriki zamanlarda Ustlenecedi pozisyonlarin gerekli kildigi
yeterliliklerle donatilmasi cabalari olarak tanimlanabilir (Simsek ve Celik, 2004, s. 90).

Literatir de kariyer planlamasina iliskin bircok tanim yer almaktadir. Bunlardan
bazilari;

e "Kariyer planlamasi, 6rgltte kendisine bir kariyer yolu secerek bu yolda
ilerlemeye baslayan bireyin amaclarini ve bu amaclar gerceklestirecedi
araglari belirleme surecidir” (Ozgen, Oztiirk, ve Yalcin, 2002, s. 180).

e “Kariyer planlamasi, kisinin kariyer planlarini ve hedeflerini ortaya koymasi ve
hedefe ulasabilmesiicin gerceklestirmesi gereken amaclardir” (Celebi, 1997,
s. 76).

e “Kariyer planlamasi, is godrenin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve
gldulerin  gelistirilmesiyle, calismakta oldugu organizasyon icindeki
ilerleyisinin, yUkselisinin planlanmasidir” (Ergul, 1996, s. 75).



Kariyer planlamasi, bireysel kariyer planlamasi ve 6rgttsel kariyer planlamasi olmak
Gzere iki baslik altinda incelenebilir.

Bireysel Kariyer Planlamasi: Bireysel kariyer planlamasi, “personelin kariyer amaglarini

bireysel olarak planlama surecidir” seklinde ifade edilebilir (Carrell, Kuzmits, ve Elbert,
1992, s.360)'dan aktaran (Tung ve Uygur, 2001, s. 62). Bireysel kariyer planlamasi dort temel
asamadan olusmaktadir. Bunlar (Tung ve Uygur, 2001, s. 72);

Kendi Kendini Degerlendirme: Kariyer planlamasinin baslangi¢ noktasidir.
Birey kendini gerceklestirme dustncesi ile hangi becerilerinin énemli
olduguna ve kendini anlamaya karar verir.

Firsatlari Tanimlama: Bireyin kendi ilgi alanlarina goére is imkanlarmi
tanimlamasi asamadir.

Amaglari Belirleme: Bireyin glcli ve zayif yonlerini belirledikten sonra, kendi
yeteneklerine uygun sekilde karar vererek kariyer amaclarini belirledigi
asamadir. Bu asamada bireyin kariyer plani hakkinda ayrintili bilgi toplamasi
gerekmektedir. Clnkd kariyer alaniile ilgili toplanan bilgiler ne derece saglikli
ve guvenilir ise verilen kararlar da o denli dogru kararlar olacaktir.

Plan Hazirlama: Bireyin hedeflerine ulagsmak amaciyla planlamis oldugdu
kariyer kararini uygulamaya gectigi asamadir. Bu asamada planin
uygulanabilir olmasi icin icinde bulundugu durumun Umit verici ve
destekleyici nitelikte olmasi gerekir. Hazirlanacak planlar ilgili kariyer
hedefindeki tim faaliyetleri kapsar nitelikte olmalidir.

Orgiitsel Kariyer Planlamasi: Orgiitsel kariyer planlamasi “personelin kariyer

amaglarinin orglt yonetimi tarafindan planlanmasi strecidir” seklinde ifade edilebilir
(Carrell, Kuzmits, ve Elbert, 1992, s. 360)'dan aktaran (Tung ve Uygur, 2001, s. 63).

Orglitlerin kariyer planlamasi, personelin kariyer planlarini yénetmesine yardimci

olmak Uzere, kariyer olanaklari ve kaynaklari yonli bilgi saglayarak personele destek olmasi

seklindedir. Clnku bireysel kariyer planlamasinin basarisi 6rgitin bireye destege bagldir
(Aytag, 1997, s. 188).



Kariyer planlamasinin amaclari bireysel kariyer planlamasini iceren bireysel amaclar
ve orgutsel kariyer planlamasini iceren orgutsel amaclar olmak Uzere iki baslk altinda
incelenebilir (Tung ve Uygur, 2001, s. 62). Bu amaclar asagida Tablo 2.3."te siralanmustir;

Tablo 2.3. Kariyer planlamasinin bireysel ve drgitsel amaclari (Aytag, 1997, s. 167-168)'den aktaran
(Tung ve Uygur, 2001, s. 62-63)

Bireylerin kariyer hedeflerine ulagsmasini saglamak

LEn insan kaynaklarini daha etkin kullanmak

g Personelin gelistirilmesini saglamak

<U s performansinin yiikseltiimesini saglamak

8 Bireyin kendine guvenini arttirmak

? Bireysel egitim ihtiyaglarinin belirlenmesine katki saglamak

m is glivenligini saglamak

= Personelin tam kapasitede ¢alismasini saglayarak érgitiin amaglarina ulagsmasini saglamak
% Personelin is tatminini ve huzurunu saglamak

g Personel devrini ve maliyetlerini azaltmak

i: Orgltsel sadakat saglayarak, érgiit aidiyet duygusunu arttirmak
g insan kaynaklarindan en st seviyede faydalanilmasini saglamak
:§) Personel potansiyelini arttirmak
O Dezavantajli gruplarin kariyer gelisiminde destek olmak

Kariyer planlamasinda birey basari ya da basarisizlik elde ettiginde kendi kariyer
yolunu cizmektedir. Bireyin kariyer plani konusunda 6rgit, is hayatinin kalitesini artirmaya
calisir. Kariyer planlamasinin birey ve 6rgit icin en dnemli unsuru motivasyondur (Aytag,
1997, s. 165-166)'dan aktaran (Tung ve Uygur, 2001, s. 64).



Kariyer planlamasi bircok asamayi icinde barindiran uzun vadeli bir strectir. Kariyer
planlamasi asamalari Tablo 2.4'te agiklanmistir.

Tablo 2.4. Kariyer planlamasinin asamalari (Aytag, 1997, s. 173-176), (Siegel ve Myrtle, 1985, s. 158-
159), (Plunkett ve Attner, 1992, s. 617)'dan aktaran (Tung ve Uygur, 2001, s. 64-66).

Bireyin, kariyer stirecini tanima asamasidir. Birey, ise baslar ve ileriye yonelik firsatlar
olusturur.

Bireyin, uzun ve kisa vadeli amaclarini ortaya koydugu asamadir. Bireyin, gelisim ve
devamlilik géstermesi igin 6rgitin motive edici olmasi gerekir.

isin gerekliliklerine uygun donanim ve sorumluluklarin arastirildigi asamadir. Birey,
sorumluluk almali ve yeterliligini gdstermelidir. Isin olumlu ve olumsuz yénlerini
belirlemelidir.

Kariyer amaglarinin gergekgi olarak belirlendigi asamadir. Bu asamada birey, amaclarini
daha net bir sekilde ortaya koyar.

Bireyin, kariyer hedefini gerceklestirebilmesi icin donanimsal eksikliklerini tamamladigi ve
bulundugu 6rgitin yénetimini kendi yeteneklerini kabullendirme konusunda ikna etmeye
calistigi asamadir. Bu asamada birey yapmak istedigi isi belirlemistir.

Bireyin, meslekte ilerleme amaclarini belirledigi asamadir.

Bireyin, kariyerini gézden gecirmesi asamasidir. Zamanla kisisel ihtiyaclar, amaclar ve istekler
degisebileceginden dolayi bireyin kariyer stirecini kontrol etmesi gerekmektedir.

Kariyer yolu olarak da anilan kariyer patikasi kavrami, bireylerin ilerleyen zamanlarda
is ile ilgili sorumluluklarini ve ilerlemelerini karsilamak amaciyla bireysel tecribelerini,
egitimlerini ve tecrlbelerini planlama surecidir. Bir baska ifadeyle bireylerin sahsi
hedeflerini gerceklestirmek amaciyla meslekte ve orgutte ilerlenen basamaklarini ifade
eder. Bireylerin kariyer patikalarinin belirlenmesinde 6rgutlerin blytk gorevler Ustlenmesi
gerekir. Orgiit, yol gdsterici rol lstenerek bireylerin hedeflerine ulasmasinda bireye acik
bilgiler saglamis olacaktir. Boylelikle bireylerin 6rgite olan bagdliligr Ust dizeylere
cikarilacak ve ayni zamanda bireylerin is tatmini de saglanacaktir (Ekmen, 2014, s. 7).



Plato Turkcede “dizlesme” anlamina gelmektedir. Kariyer platosu ise “bireyin daha
Ust seviyedeki pozisyonlara yikselme imkanlarinin zayif oldugu noktalar” olarak
tanimlanabilir (Tun¢ ve Uygur, 2001, s. 29). Bu kavram bireylerin uzunca bir stre
kabiliyetlerindeki noksanliklar veya baska etkenler nedeniyle kariyer yolunda ileriye dogru
adim atamayacak durumumda oldugunu belirtmektedir. Diger bir ifadeyle bireyin kariyer
platosunda bulunmasina sebep kendi yetkinlikleri olabilecegi gibi, orglut yapisinda
yukselme olanaklarinin bulunmamasi da dnemli etkenlerden bir tanesidir.

Yonetim pozisyonuna sahip kurum yapilarinda meydana gelen azalma, bireylerin
kariyerinde daha fazla ilerleme kaydedemeyecegi bir hal almasina neden olmaktadir. Bu
durum orgltlerde bireylerin kariyer platosuna girmesini kaginilmaz kilmaktadir. Zaten
kariyer gelisimi daima yukari yonli olmak zorunda da degildir (Tung ve Uygur, 2001, s. 28).

Orglit ici veya dis kaynakl farkli problemlerle karsilasan ve bunlari asamayan,
gelecege dair cesitli beklentiler noktasinda Gmitsizlige kapilan érgit bireylerini yonetmek
zor bir hal alir. Bunun sonucu olarak da kariyer platosuna giren calisanin verimliligi disecek,
6grenme ve gelisim sireclerinin disinda kalacaktir (Simsek ve Celik, 2004, s. 23). Bu
noktada onemli olan, 6rgit yonetiminin plato durumundaki bireyleri tespit ederek
kendilerini bu durumdan kurtarabilmeleri icin gereken dnlemleri almalaridir.

Birey is yasami boyunca bulundugu pozisyonda uzun slre kalabilir ki bu durumu
kariyer platosu olarak adlandiriimaktir. Kariyer platosunda bulunan bireyin ise dogal olarak
isine karsi ilgi ve alakasinda azalma olasiligi vardir. ClinkU ayni pozisyonda gegirilen stre
zarfinda yapilan is, birey icin siradan ve can sikici bir hal almaktadir. Bunun sonucu olarak
bireyde hata yapma olasiliginda artis, ise devamsizlik, kisi Uretkenliginde azalma ve 6z
gliven kaybi gibi etkiler gorilebilmektedir (Ay ve Soybali, 2019, s. 1892); (ishakoglu, 1993,
s. 66). Bir baska ifadeyle kariyer platosu; érgite baglliginda azalma, baska bir orgite
gecme oraninda artis; calisma isteginde azalma seklinde kendini gésterebilmektedir (Celik
ve Soysal, 2004, s. 44).



Kariyer capasi bireylerin yetenek, deger ve gereksinimlerini yansitan 6zellikleri olarak

tanimlanmaktadir (Schein, 1996, s. 82)'den aktaran (Olcay ve Duizgin, 2016, s. 1129).
Kariyer capalari sekiz kategoriden olusmaktadir. Bunlar (Olcay ve Dizgin, 2016, s. 1129);

Teknik ve Fonksiyonel Yetkinlik: i ile ilgili teknik yetkinlik gerektiren gérevlere yatkin
olunmasi bu kariyer capasinin etkin oldugu bireylerde rastlanmaktadir. Bu
bireylerde bir Ust kademeye gegcmektense uzmanlagsmalari ve bireysel gelisimleri
daha buytk 6nem tasimaktadir. Bir baska ifadeyle bu bireyler icin isin kendisi diger
tum faktorlerden daha buytk 6nem tagimaktadir.

Yoénetsel Yetkinlik: Bu kariyer capasi insanlari yonetme cabasi daha baskin olan
bireylerde goraltr. Bu capanin baskin oldugu kimselerde en buyik hedef yonetim
kademesinin en Ustinde olmaktir.

istikrar: Bu kariyer capasi ise, calistigi isin kendisini giivende hissettirecek ve
ekonomik olarak tatmin edecek dizeyde olmasi gerektigini disiinen bireylerde
goralir. Bu bireyler kendilerini ekonomik olarak gtivende hissettirecek imkanlarin
varligindan emin olmak isterler.

Girigimcilik: Bu kariyer capasinin etkin oldugu bireylerde yeni projeler gelistirmek,
yeni bir Grin ortaya koymak egilimleri gortlmektedir. Ayrica bu bireyler daima
kendi islerini kurma fikri etkindir. Bu bireylerin en blytk 6zelligi ise strekli risk alma
istekleridir.

Bagimsizhk: Bu kariyer capasinin etkin oldugu bireylerde, orglt icinde
kisitlamalardan rahatsizlik duyma gtdusu vardir.

Meydan Okuma: Bu kariyer capasinin etkin oldugu bireylerin krizleri asma
noktasinda bireysel motivasyonlari oldukca yliksek seviyededir. Bu bireylerin strekli
basarili olma arzusu vardir.

Adanmiglik: Bu kariyer capasina sahip olan bireyler, yapmis oldugu calismalarin ve
kariyer patikalarinin topluma hizmet etmesini ve topluma faydali olmasini arzu
ederler. Orgiit icerisinde gerceklesen problemlere karsi duyarli davranirlar.

Yasam Tarzi: Bu kariyer capasinin hakim oldugu bireyler ise, kisisel ve ailevi
ihtiyaclarini 6n planda tutmaktadirlar. Oncelikli olan husus bireysel kariyerleridir.
CGalisma kosullarnin kendi yasam standartlarini olumsuz etkilemesini istemezler.



Universitelerden mezun olan birey sayisindaki artis, rekabeti arttirmaktadir. Sinirli is
imkanlarina yonelik rekabeti artirabilmek icin mezunlar ve 6grenciler bireysel cabalari ile
cesitli kurs, seminer veya egitimlere katilmalidirlar. is yasaminda da bireylerin daha katilimci
calisanlar olmasi ve cesitli becerilere sahip olmasi bir gereklilik olarak goérilmektedir (Kara,
Guler, Tuna ve Hitay, 2016, s. 245). Bu becerilere sahip olmanin yani sira bireylerin kariyer
hedeflerini belirlemeleri, kariyer plani olusturmalari ve kariyer gelisimlerini saglamalari
oldukga dnemlidir (Yerlikaya, Kanigl ve Bozdogan, 2020, s. 16). GUntumuz kosullarinda bu
sUreci yaygin ve etkin hale getirebilecek kurumlardan biri olan Universiteler kendi mezun
ettigi ya da hali hazirda var olan 6grencilerini rekabet ortaminda desteklemek adina kariyer
merkezleri olusumuna girmistir.

Kariyer kavraminin 16. ylzyilda devlet memurlugu ile gelistigi ve bilimsel olarak
1970'li yillarda incelenmeye baslandidi ifade edilmistir (Erdogan H. T., 2009, s. 3). Turk Dil
Kurumu’'na gore kariyer “Bir meslekte zaman ve calismayla elde edilen asama, basari ve
uzmanlik” olarak ifade edilmistir (TDK, 2020). Bireylerin kariyerlerine yon verebilmeleri icin
is hayatina girmeden evvel kariyer sureclerinin basladigini fark etmeleri gerekir. Bu
farkindaligi kazandirmak ve bireylere kapsamli bir danismanlik hizmeti vermek amaciyla
kurulan kariyer merkezlerine ihtiyag ortaya ¢ikmustir (Smith, 1978, s. 6). Bir kavram olarak
Kariyer Merkezi'nin ilk kez ne zaman kullanildigina yonelik alan yazinda bir kaynaga
rastlanmamustir (Demir, 2017, s. 288). Kariyer merkezleri, bireylerin kendi potansiyellerini ve
kariyer olanaklarini fark etmeleri, kariyer planlamalari yapmalari ve bu planlari
gerceklestirebilmelerini saglayan yerlerdendir (Yerlikaya, Kanigli ve Bozdogan, 2020, s. 17).
Cesitli soylesiler, fuarlar, egitimler ve is gezileri gibi faaliyetler ile bireylerin farkindaligini
arttirarak, kariyerlerine yon vermeyi amaglarlar. Bu merkezler ayni zamanda is diinyasiyla
baglantilar kurarak arz ve talepleri bulusturma noktasinda bireylere ve orgitlere destek
olabilirler.

Kariyer Merkezlerinin vizyonu, Turkiye geneli ve ilgili cografyalarda en Ust dizeyde
kilit paydas is birlikleri olusturarak 6grenciler ve mezunlar igin kaliteli, yenilik¢i kariyer
rehberligi hizmetleri saglayan lider kurum olmaktir. Bu vizyona sahip olan Kariyer
Merkezleri, 6grenci ve mezunlarimizin ginimuiz is diinyasi sartlarina ve egilimlerine uygun
kariyer plani yapabilmeleri ve kariyer planlarini hayata gecirebilmek icin ihtiya¢ duyacaklari
nitelikleri kazanabilmeleri konusunda onlara yardimci olur.



Kariyer Merkezleri ayrica 6grenciler/mezunlarin is diinyasi ile kendi networklerini, staj
ve is olanaklarni artirmalar icin bir kopria vazifesi gorar. Kariyer merkezlerinin temel
dederleri ise asagidaki gibi siralanabilir;

Millilik: Toplumumuzun tarihi mirasindan gelen milli kdltarine, yaygin  orf,
ananelerine sahip ¢ikmak ve yasatilmasi icin caba gostermek.

Standart: Kariyer hizmetlerini sistematik olarak iyilestirmek ve ortak bir Web Portali
araciligiyla kariyer merkezi hizmetlerine ulasim kolayligi saglamak ve standart olusturmak.

Erisilebilirlik: Web tabanli mesleki rehberlik hizmetlerini; iletisim kurma ve istihdam
kaynaklarina erisim imkanmi tim cografyalardaki 6grencilerin ve mezunlarin erisimine
sunmak.

Gelistirme: Ogrencilere, mezunlara, isverenlere ve diger paydaslara kariyer yonetimi
streclerinde yardimci olmak ve Kariyer Merkezi personelinin  mesleki gelisimini
desteklemek icin kapsamli programlar ve hizmetler sunmak.

is Birligi ve Ortakliklar: Profesyonel hizmetlerini verirken ic ve dis, tim paydaslari ile
acik ve durUst iletisim bicimini benimsemek. Bu sekilde genis paydas aglari olusturmak ve
s6z konusu paydaslarin verilen hizmetlere aktif katilimini saglamak.

Ogrencileri Mezunlar ve isverenleri Hizmetlerin Merkezine Koymak: Kariyer
Merkezlerinin odak noktasinin, 6grenciler, mezunlar ve isverenler oldugu bilinci ile onlara
hak ettikleri saygiyr gostermek ve en iyi hizmeti sunmak.

Butlnlik: Ahlaki yaklagimin énemini yansitan kurum kaltarinG tesvik etmek
profesyonellik gerekleri ve saygi cercevesinde her dizeyde erisilebilir olmak.

Seffaflik: Strekli gelisim saglamak icin kariyer hizmetlerinin ciktilarini degerlendirmek
ve paylagsmak.

Bu bolum kariyer danismanligi ve egitim hizmetleri ile bilgi ve sosyal medya yonetimi
faaliyetleri hakkinda bilgileri icermektedir.

Kariyer Rehberligi ve Danismanhgi: Kariyer rehberligi ve danigsmanliginin temel amaci
dgrencilerinin ve mezunlarinin kariyer yonetimi ve is arama slreglerinde ihtiya¢ duyduklar
profesyonel destegi saglamak, gelisimlerini desteklemektir. Bu baglamda, kariyer
rehberligi ve danismanliginin hedefleri asagida belirtilmistir.



e Ogrencilerin/mezunlarin egitim ve mesleki secenekleri arasinda dogru yénde
sec¢im yapmalarina yardimci olmak.

e Ogrencileri ve mezunlari kariyer hizmetleri konusunda bilinglendirmek.

e Ogrencilerin/mezunlarin, kariyer odakli problemlerine yardimci olabilmek
icin onlari anlamak ve onlar hakkinda bilgi sahibi olmak.

e Ogrencilerin/mezunlarin kendi farkindaliklarini arttirmalarina, becerilerini,
degerlerini ve ilgi alanlarini anlamalarina yardimci olmak.

e Ogrencileri/mezunlari kariyer planlarini yapmalari icin tesvik etmek.

e Danismanlik oturumlari, istihdam edilebilirlik egitimleri, istihdam edilebilirlik
becerileri  hakkinda  kaynaklar ~ ve  araclar  hazirlama  yoluyla
ogrencilerin/mezunlarin becerilerinin gelistiriimelerine destek olmak.

o Ogrencilerin kariyer alternatifleri ve calisma hayati hakkinda gercekgi algilara
sahip olmalarini saglamak.

e Yapilandirlmis bir is veya staj arayisinda 6grencilere rehberlik etmek.

Bireysel Rehberlik ve Danigmanlik: Bireysel rehberlik ve danismanlik, 6grenciler ve
mezunlarla gerceklestirilen 30 ile 60 dakika arasinda stren oturumlardan olusur. Bireysel
danismanlik icin hedef gruplar Universite 6grencileri ve mezunlaridir. Mezuniyetlerine 6-12
ay kalmis o6grenciler ise oncelikli olarak hedeflenmistir. Bir 6grenci/mezun Yetenek
Kapisi'na kendi hesabi ile giris yaparak sistemde belirlenmis olan kariyer danismanindan
randevu alabilir.

Cevrimici Rehberlik: Universitelerin birden fazla bdlgede kampisii bulunurken
kariyer merkezleri cogunlukla merkez kampuslerde konumlanmaktadir. Bu durum merkez
kampus disinda 6grenimine devam eden &grencilerin kariyer hizmetlerinden yeterince
yararlanamayarak dezavantajli konuma dismelerine neden olabilir. Kariyer danismanhigi
hizmetini cevrimici oturumlar araciligiyla sunmak hem séz konusu 6grencilerin hem de hali
hazirda kampuslerde bulunmayan mezunlarin danismanlik ve rehberlik hizmetlerinden
yararlanmasini  saglar. Cevrimici rehberlik oturumu, o&grencilerin veya mezunlarin
ihtiyaglarina bagli olarak 20 ile 45 dakika arasinda surebilir. Agirlikli olarak bireysel
oturumlar diizenlenir. Danismanini yiz ylze gérismenin daha faydali olacagini distindtgu
durumlarda danisman sonraki oturum igin danisanlari yiiz yize goriismeye davet edebilir.

Bilgi ve Sosyal Medya Yonetimi: Cevrimici kariyer hizmetlerinin ve kariyer merkezi
hizmetlerinin  timUnin ¢evrimigi platformlar araciligiyla duyurulmasinin  yonetimini
kapsayan bu islev, kariyer merkezinin hizmetlerini cok daha etkin ve verimli sekilde
sunulmasi icin altyapi saglar. Cevrimigi topluluklari yonetmek ve iyilestirmek yoluyla kariyer
hizmetlerine erisimi kolaylastirir, arttirir. Boylece kariyer merkezlerinin erisim alanini
genisletir.



Bireylerin kendi potansiyellerini ve kariyer olanaklarini fark etmeleri, kariyer
planlamalari yapmalari ve bu planlar gergeklestirebilmelerini saglayan yerlerden olan
Kariyer Merkezlerinin yani sira Universitelerde farkli birimlerden de faydalanilabilir. Bu
bélimde Universiteler biinyesinde bulunan ve kariyer anlaminda yararlanilabilecek
birimlerden olan Tiirkce Ogretim Merkezi ve Stirekli Egitim Merkezleri (farkl Gniversitelerde
uygulama ve arastirma merkezi veya koordinatorlik olarak yer alabilir) ile ilgili ayrintili bilgi
verilmistir. Bununla birlikte uluslararasi iliskiler biriminden de faydalanilabilir. Ancak
uluslararasi lliskiler boliimiinden nasil faydalanilabilecegi ticiincii bdlimde ayrintili sekilde
verilmistir.

Tirkgenin yabanci dil olarak 6gretimi esasinda ¢ok eski zamandan beri devam eden
bir strectir. Ancak sistemlive kurumsal bir cercevede 6gretim calismalari son 70 yillik zaman
dilimini kapsamaktadir. Ulkemize yurt disindan égrenim goérmek icin gelen égrencilere
tiniversitelerde Tiirkce dgretiimesi 1958 yilinda Bogazici Universitesi ile baslamistir. Daha
sonra Istanbul Universitesi'nde 1974 yilinda Yabanci Diller Bsliimii altinda yabancilara
Tlrkce 6gretim faaliyetleri baslamistir. Ancak Turkgenin yabanci dil olarak 6gretilmesi 1984
yilinda Ankara Universitesi catisi altinda kurulan Tirkge Ogretim Merkezi (TOMER) ile
tamamen kurumsal bir kimlik almistir.

GuUnUmuzde hemen her Universitede Turkcenin yabanci dil olarak &gretilmesi
faaliyetlerini yiiriiten 85 TOMER mevcuttur. Bu kurumlarin temel misyonu Tiirkiye'yi ve Tiirk
kUltarinG tanitmak, yurt ici ve yurt disindaki cesitli kurum ve kuruluslarla ortak calismalar
yapmak, ilgili kamu kurum ve kuruluslariyla ortak egitim-6gretim, arastirma, uygulama ve
yayin faaliyetlerinde bulunmak; Turkge ogretim yontemleri konusunda arastirma ve
uygulamalar yapmak; yapilmakta olan calismalara destek vermektir. Bu cercevede TOMER
bir dil 6gretim merkezi olmasinin 6tesinde bir kiltir ve gelenek tasiyicisidir. Yurt disindan
Ulkemize gelen 6grenciler sadece Turk dilini 5grenmemekteler, ayni zamanda Turk insanini
ve TUrk insaninin yasam tarzini ve kiltirint de 6grenmektedirler. Boylece Turkiye'de egitim
aldiktan sonra Ulkesine dénen yabanci bir 6grenici, kendi Glkesinde Turkiye'nin tanitiminda
onemli bir role sahip olurlar.

TOMER'lerde Tiirk dilinin 6gretimi temel olarak alti dil diizeyinde gergeklestirilir.
Baslangi¢ dizeyinden baslayarak “A1, A2, B1, B2, C1 ve C2" kurlarinda egitim verilir. Bu dil
dizeyleri Avrupa Ortak Cerceve Metni'ne bagli olarak olusturulur. Yabanci 6grencilerin dil
diizeylerinin belirlenmesi icin TOMER'lerde ilk olarak “Diizey Belirleme Sinavi” yapilir.



Ogrencilerin, bu sinavdan aldiklari puana gore diizeyleri belirlenir ve kurlara yerlestirilir. Her
kur sonunda dort temel dil becerisini kapsayan “kur bitirme sinavi” yapilir. Bunlar; “okuma,
dinleme, yazma ve konusma” becerileridir. Yabanci bir 6grencinin kur sinavinda basarili
olabilmesi icin doért becerinin hepsinden basarili olmasi gerekmektedir. Ogrenci yeterli
diizeye geldikten sonra TOMER'den dil sertifikasini alarak Universitede kayit yaptirdigi
bolimde egitimine baslamaktadir.

Turkcenin yabanci dil olarak &gretimine son doénemlerde gerek Universiteler
blnyesinde gerekse cesitli kurum ve kuruluslarda biyik 6nem verilmekte ve bu alanda
énemli calismalar yapilmaktadir. TOMER'ler giin gectikce daha sistemli ve etkili calismalar
yaparak Turkcenin bir dinya dili olmasi yoninde caba sarf etmektedirler. Bu calismalar
gelecekte Turkiye'nin uluslararasi arenada daha cok taninmasina vesile olacak ve Turk dili
ile kaltGrintn yabanci Ulkelerde populerlesmesini saglayacaktir.

Yirmi birinci ylzyil insanlik tarihi icerisinde bilim ve teknolojide en hizli ve sirekli
degisimin yasandigi dénem olarak dikkat cekmektedir. icinde bulundugumuz bu siirecte
bilim ve teknolojide gerceklesen bu olaganustl degisim ve gelisim insan kaynaklarinda,
meslek ve is tanimlarinda ihtiyag duyulan bir takim bilgi ve beceriler noktasinda da kendini
gostermektedir. Bircok alanda yasanan bu degisimler ve ihtiyac duyulan mesleki beceriler,
insan kaynaklari agisindan da aranan insan niteliklerinin strekli bir bicimde kendini
yenilemesini gerekli kilmistir. Kisacasi ginimiz toplumsal yasami icerisinde insanlar,
kendine yer edinebilmek icin slrekli olarak kendini gelistiren ve hayat boyu &grenen
bireyler olmak durumundadir. GUnumuUz surekli degdisen ve gelisen dinyasinda
toplumlarinin ihtiyag duydugu surekli kendini yenileyen, hayat boyu gelisimlerine devam
etmeleri noktasinda slrekli egditim merkezlerinin dnemi gln ylzine ¢ikmaktadir. Bu
baglamda 6zel sektorde ve devlet sektoriinde kariyer planlamasi yapmakta olan bireylerin
almis olduklari temel lisans ve 6n lisans egitimlerinin yani sira rakiplerine fark
yaratabilmeleri, onlardan bir adim énde olabilmeleri igin kendilerini gelistirmeleri ve
uzmanlk alanlarinda da derinlemesine ve glincel mesleki bilgi ve becerilerle kendilerini
donatmalari gerekmektedir. is hayatinin getirmis oldugu bu rekabetci ortamda mesleki
becerilerin gelistiriimesi ve derinlestirilmesine katki saglayan kurumlarin basinda da
Ulkemizde Universiteler blnyesinde kurulan surekli egitim arastirma ve uygulama
merkezleri gelmektedir.

Kisa adiile strekli egitim merkezleri bulunduklari bolgeler tniversite sanayi ve toplum
is birliginin birer 6rnegdi olarak, bolge sanayisinin ve toplumu olusturan bireylerin ihtiyag
duymus oldugu derinlemesine egitim faaliyetlerinin bireylerle ve kurumlarla bulustugu



merkezlerdir. Strekli egitim merkezleri ve kariyer gelisimi birlikte distnildiginde mesleki
egitim becerilerinin arttirilmasi, kisisel gelisimin desteklenmesi, hobi edinme egitimleri, vb.
bircok bireysel ve kurumsal egitim etkinlikleri akla gelmektedir. Bu agidan strekli egitim
merkezlerinin kariyer gelisimi acisindan vazgecilmez kurumlardan bir tanesi oldugu ifade

edilebilir.
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3 DEGISIM PROGRAMLARI / BURSLAR

Degisimler ve destekler bir &6grencinin kariyer basamaklarinda cesitli firsatlar
yaratmasi agisindan onem arz eder. Bu bolimde sartlarini sagladiginizda erisebileceginiz
desteklerden ve degisim programlarindan bahsedilecektir.

Degisim programlari denildiginde 6grencilerin ilk aklina gelen genellikle Avrupa
Birligi (AB) tarafindan finanse edilen Erasmus+ programidir. Ancak bu tir programlar yalniz
Erasmus+'la sinirl degildir. Bu bolimde basta Erasmus+ olmak Uzere, Mevlana ve Farabi
degisim programlariyla beraber Universiteler arasi ikili is birligi anlasmalari sonucu dogan
degisim imkanlarindan da bahsedilecektir.

Degisim programlari 6grencilere hem egitim-0gretim yoninden hem de kariyer
olanaklari agisindan énemli bir ¢ikis kapisi saglamaktadir. Degisim programlarina katilan
ogrenciler Uzerinde yapilan arastirmalar, bu programlara katilan 6grencilerin;

e Kendilerine saygi ve 6zguvenlerinin arttigini,

e Kendilerini daha iyi tanidiklarini,

e Gelecek kaygilarinda azalma oldugunu,

e Sorumluluk ve sorunlarla tek basina basa ¢ikma yetisi kazandiklarini,

e Farkliliklara saygili olmayi 6grendiklerini,

e Dini, siyasi ve kilturel 6nyargilardan siyrilmalarini kolaylastirdiklarini ortaya
koymaktadir.

Yukarida sayillan ve daha da uzatilabilecek kazanimlarin elde edilmesine olanak
saglayan degisim programlarina katilim 6grencilere mezuniyet sonrasi is bulma konusunda
da mihim etkilere sahiptir.

34|



Erasmus programi adini 15. ve 16.yy'da yasamis olan
Hollandali filozof Desiderius Erasmus’tan almaktadir. Programin

baslangic tarihi pilot uygulamalarin yapildigi 1981 yilina gitmekle
beraber resmen baslamasi 1987 yilini buldu. Universite
ogrencilerinin  hareketliligi icin  Avrupa Toplulugu Eylem
Programi adiyla baslayan program 1987 vyilinda 11 dlkeyi

(Belcika, Danimarka, Almanya, Yunanistan, Fransa, irlanda, italya,

Hollanda, Portekiz, ispanya ve Birlesik Krallik) icine alarak
"Erasmus Programi” adiyla uygulanmaya basland:.

Baslangicta  yUksekdgretim  6grencilerini hedefleyen
program zamanla mesleki egitim, okul egitimi, yetiskin egitimi,
genclik ve spor alanlarini kapsayacak sekilde genisledi. AB
genisleme slrecleriyle yararlanici Glke sayisi artan programda AB
yesi olmayan Tirkiye, Makedonya, lIzlanda, Norvec ve
Lihtenstayn'in da katilimiyla 33 Ulke yer almaktadir. Erasmus
programi basladigi ginden bu yana 10 milyon insana yurtdisinda egitim, 6gretim,
gonullultk ya da mesleki deneyim kazanma sansi vererek hayal edilmesi glic noktalara
ulagmustir.

Tasarlandigi ilk giinden bu yana surekli degisim ve gelisim halinde olan Erasmus
programi icin en dnemli atilimlardan biri “Leonardo da Vinci, Erasmus Mundus, Comenius,
Jean Monnet” gibi girisimlerin 2014 yilinda ayni ¢ati altinda Erasmus+ adiyla birlestiriimesi
oldu. Yeni dénemle birlikte bircok yeniligi de beraberinde getiren program, yukarida
sayilan AB ulkelerive aday tlkelerin haricinde diinyanin dort bir yanina agilarak proje tabanli
degisim uygulamasina gidildi. Avrupa Universitelerinin dinya capinda is birliklerini
gelistirmek, Avrupa degerlerinin yayginlasmasini saglamak ve Avrupa'yl Universite
dinyasinin merkezi haline getirmek projenin amaclari arasinda sayilabilir.

Erasmus+ degisim temelinde sundugu gonullik, staj, spor, egitim-6gretim imkanlari
sayesinde genclere yeni dinyalarin  kapilarini  aralarken, kisisel  gelisimlerini
tamamlamalarina byuk bir firsat sunmaktadir. Yalnizca 6grenciler degil, akademisyenler,
ogretmenler, kamu idarecileri, memurlar ve sivil toplum kuruluslar da bu imkanlardan
yararlanarak kendi kurumlarini gelistirme sansi elde etmektedirler.

Erasmus+ programinin katilimcilara sagladigi yararlar ozetle asagidaki sekilde
siralanabilir;



17 Haziran 1987
11 Ulke arasinda Erasmus
Programinin baslamasi

Luksemburg ile ilk degisim

1992
6 EFTA Ulkesi ile ilk degisim
(Avusturya, Finlandiya, izlanda,
Norveg, isveg ve isvicre)

1994
Lihtenstayn ile ilk de@isim

1998
6 Orta ve Dogu Avrupa Ulkesi
ile ilk degisim (GKRY, Cek
Cumhuriyeti, Macaristan,
Polonya, Romanya ve
Slovakya)

1999
5 Orta ve Dogu Avrupa Ulkesi
ile ilk degisim (Bulgaristan,
Estonya, Letonya, Litvanya ve
Slovenya)

2000
Malta ile ilk degisim

2002
1 milyonuncu Erasmus
Ogrencisi

2004
Tuarkiye ile ilk degisim

2009
Hirvatistan ile ilk degisim ve
2 milyonuncu Erasmus
Ogrencisi

2012/2013
3 milyonuncu Erasmus
ogrencisi

2014
Yeni ERASMUS+ Programi’'nin
baslamasi ve Makedonyaile ilk
degisim

e Genclerin istihdam edilebilirligine,

o Aktif vatandaslik niteligi kazanabilmelerine,

e Dezavantajli gruplarin sosyal kabullerinin arttirilmasina,

e Uluslararasi is birliginin gelistiriimesine,

o KiltUrlerarasi hosgori ve anlayisin arttirlmasina,

¢ Dil becerilerinin gelistiriimesine,

e EJitim-6gretim kalitesinin arttirilmasi ve standardizasyonuna,
e Surdurllebilir kalkinmaya 6nemli katkilar sunmustur.

2004 yilindan bu yana Turkiye'nin dahil oldugu bu
programdan 500 binden
akademisyen ve profesyonel faydalanmistir.

fazla  ogdrenci, ogretmen,
Bu degisim
hareketlilikleri igin Turkiye'ye aktarilan hibe miktari ise 1 milyar

avrodan fazladir.

Tablo 3.1. Hareketlilikte misafir olunan dlkeler

Hareketlilikte Misafir Olunan Ulkeler Ayhk
Hibe
S Birlesik Krallik, Danimarka, Finlandiya, irlanda,
5E% i izlanda, Lihtenstayn, Liksemb
R sveg, Izlanda, Lihtenstayn, Liksemburg, 500
N 87_92 Norveg, Almanya, Avusturya, Belcika, Fransa, 2o
QED Hollanda, Ispanya, Italya, Malta, Portekiz,
= Yunanistan,
o € ¢ Bulgaristan, Cek Cumhuriyeti, Estonya,
200 Hirvatistan, Letonya, Litvanya, Macaristan, 300
0ol
o X Makedonya, Polonya, Romanya, Slovakya, avro
™ q D

Slovenya, Sirbistan

Erasmus+ programi kapsaminda 6grenim hareketliligi ve

staj  hareketliligine  basvurmak isteyen  &grencilerin
Universitelerinin Erasmus Ofislerine ugramalari veya web
sayfalarini  ziyaret etmeleri gerekmektedir. Universiteler
senenin belirli zamanlarinda Erasmus ilanina ¢ikarak Ulusal
Ajans tarafindan hazirlanan Erasmus El Kitabinda cizilen
cerceve dahilinde basta akademik basari ve dil yeterliligi gibi
kriterler ile seffaf bir sekilde 6grenci se¢im strecini yonetirler.
Degisim programindan yararlanmaya hak kazanan ogrenciler
en fazla 12 ay hibeli sekilde yurtdisinda egitim ve staj imkanina

kavusurlar. Bu Ulkeler Tablo 3.1'de verilmistir.



Ogrenci degisim programlarinin tniversite dgrencilerinin
kariyer planlarina ve kisisel gelisimlerine olan katkilarinin somut

ciktilarinin  gozle goérulir hale gelmesi didnyanin dort bir E :

yanindaki yUksekdgretim kurumlarinin bu tir programlara ilgisini I’iﬁ: —
arttirdigi bilinen bir gercgektir. Turkiye bu konudaki aktif . -_B_-q:".:-'
tutumunu ilan ettigi iki degisim programiyla tim dinyaya 'fﬁ: ]
gosterdi. Bunlardan biri olan Farabi programi 2009 yilinda Et <

baslatildi.  Farabi programi kisaca Turkiye'deki Universite
ogrencilerinin  Ulke icinde baska bir Universitede 6grenim
gormelerini saglayan bir programdir.

On lisans, lisans ve lisansiisti seviyede egitim-6gretim
yapan yuUksekdgretim kurumlari arasinda 6grenci ve 6gretim
Uyesi degisimini amagclayan bu programda, ©grenci veya
ogretim Uyelerinin bir veya iki yariyil siresince kendi kurumlarinin disinda bir yiksekogretim
kurumunda egitim ve 6gretim faaliyetlerine devam etmeleri amaglamaktadir. Katilan
ogrencilere ve 6gretim Uyelerine hibe destegi saglayan Farabi programinin uygulanmasina
iliskin ilkeler, yonetmelik ile esas ve usuller Yiksek Ogretim Kurumu (YOK) tarafindan
ayrintilariyla belirlenmistir.

Avrupa yuksekdgrenim alanini degisim etkinlikleri temelinde birlestiren programinin
isim babasi olarak Avrupa degerlerini ve bilimini temsil eden Erasmus’un segilmesi gibi,
Farabi programinin isim babasi da islam bilim tarihinin sembol bilim insanlarindan el-Farabi
olmustur. IX. ve X. ylzyillarda yasayan Turkistanh alim felsefe, matematik, mantik, siyaset
bilimi ve musiki alaninda devrinin dtesinde eserler ortaya koymustur.

Farabi Degisim Programi'nda bir ylksekdgretim kurumunun program kapsaminda
ogrenci degisimine ortak olabilmesi icin diger yuksekogretim kurumlariyla protokol
imzalamasi gereklidir. Degisimin kapsami, karsilikli olarak mevcut olan programlarla
sinirlidir.

Degisim programi, yurticinde bir yiksekdgretim kurumuna kayith olan 6grencinin, bir
(glz) veya iki (guz ve bahar) yariyil stresince kendi kurumu disinda bir yliksekdgretim
kurumunda egitim ve 6gretim faaliyetlerine devam etme imkani saglamaktadir.



Mevlana Degisim Programi 23 Agustos 2011 tarihinde
28034 sayi numarasiyla Resmi Gazete'de yayinlanarak faaliyetine

baslamis YOK'e ait bir programdir. Bu program vasitasiyla
yurticindeki  ylksekogretim kurumlariyla  yurtdisindaki
yUksekogretim kurumlari arasinda 6grenci ve akademik personel
degisimi gerceklestiriimektedir. Mevlana Degisim Programi'nin

diger programlardan en oénemli farki dinya UGzerinden hicbir

bolgesel farklilik gozetmeksizin tim Ulkelerin yiksekdgretim
kurumlariyla &6grenci ve o6gretim elemani degisimine acik
olmasidir. Mevlana Degisim Programi'na katilmak isteyen
ogrenciler asgari bir, azami iki yariyil egditim doénemi icin
faaliyetten yararlanabilirler. Ogretim elemanlari ise; asgari bir
hafta, azami G¢ ay sireyle degisim programindan
faydalanabilirler. Ayni streler gecerli olmak Uzere yurtdisindan
da 6grenci ve akademisyenler programdan yararlanabilirler.

Mevlana Degisim Programi'ndan yararlanilabilmesi icin dncelikle ilgili yiksekdgretim
kurumunun bulundugu ilkenin YOK Mevlana Degisim Programi listesinde yer almasi
gerekmektedir. YOK'e bagl yiiksekdgretim kurumlariyla, ilgili listede yer almayan iilkelerin
yUksekogretim kurumlari arasinda Mevlana Degisim Programi Protokoll imzalanamaz.
Yiksekogretim  kurumlarimiz  protokol imzalamak istedikleri yabanci ylksekdgretim
kurumunun bilgilerini YOK'e sunarak izin talebinde bulunurlar. YOK'Gn izin vermesi
durumunda karsi Universitelerle protokol imzalanarak Mevlana Degisim Programi'yla ilgili
calismalar baslatiimis olur. Protokolin stresi imzalandiktan itibaren bes yildir.

Akademik personelin degisim programi slresince akademik faaliyetleri haftalik alti
saatin altina disemez. Bu alti saatlik faaliyet stiresi akademisyenlerin verdikleri ders saati
Uzerinden hesaplanmaktadir. Haftalik alti saatlik dersin saglanamadigr durumlarda
gerceklestirilecek olan panel, seminer, konferans ve soylesiler bu sarti saglamaya yeterli
kabul edilmektedir. icinde dgretim elemanlar icin ders verme hareketliligi bulunmayan
akademik faaliyetler Mevlana Degisim Programi'nin iceriginde bulunmamaktadir. Bu tarz
programlarin Mevlana Degisim Programi lizerinden yapilmasina YOK tarafindan izin
verilmemektedir. Degisim programindan faydalanmak isteyen Tirk vatandasi 6gretim
elemanlari proje lzerinden basvuru yapabilmektedirler. Projenin degerlendiriimesi YOK
tarafindan yapilmaktadir. Ogrenciler asagidaki sartlar saglamak kosuluyla hareketlilik icin
aday olabilmektedirler:



e Ogrencinin, érgiin egitime sahip yitksekdgretim programlarinda én lisans,
lisans, yUksek lisans veya doktora 6grencisi olmasi,

e On lisans ve lisans seviyesindeki 6grencilerin genel akademik ortalamasinin
dort (4) Gzerinden en az iki buguk (2,5) olmasi,

e Yiksek lisans ve doktora 6grencilerinin genel akademik ortalamasinin dort (4)
Uzerinden en az Ug (3) olmasi gerekmektedir.

e YOK'e bagliyiksekdgretim kurumunun yapacadi Mevlana Degisim Programi
dil yeterlilik sinavinda belirlenen puan ve Gzeri not almis olmak. (Yurtdisindaki
Universitelerin kendi 6grencileri icin verecedi dil yeterlilik belgesi programa
adaylik icin yeterli kabul edilmektedir.)

e Programdan yararlanmak isteyen aday 6grencilerin dil puanlarinin %50'si ile
akademik not ortalamalarinin %50'si alinarak en ylUksek nottan en dustgine
dogru tiim puanlar siralanir. Sonuclar YOK'e bildirilerek kazanan égrencilerin
onay! istenir.

e On lisans ve lisans programlarinin hazirlik ve birinci sinifinda, yiiksek lisans ve
doktora programlarinin hazirlik ve bilimsel hazirlk dénemlerinde okuyan
dgrenciler egitime basladiklari ilk yariyil icin bu programdan faydalanamazlar.

YOK, Mevlana Degisim Programi vesilesiyle;

e VYiksekdgretim 6grenci ve 6gretim elemanlarinin uluslararasi bakis acisina
sahip olmalarina destek olmayi,

e Turkiye'yi yuksekdgretim acisindan uluslararasi bir merkez haline getirmeyi,

e Universitelerimizin akademik zenginlik ve kabiliyetlerini artirmays,

e Turkiye'nin kadim ve zengin tarihi-kiltirel yapisini uluslararasi akademik
cevreler Gzerinden dinyaya tanitmayi,

e Farkli kulturlerin birbirlerini tanimasiyla akademik bilgi birikiminin aktariimasi
ve gelisiminin saglanmasini amaclamaktadir.

Yukarida zikredilen degisim programlarinin yani sira Universiteler arasi ikili is birligi ve
iyi niyet anlagsmalari (Memorandum of Understanding-MoU) kapsaminda da &grenci ve
personel degisim programlari organize edilebilmektedir. Degisim programlari konusunda
en 6nemli nokta finansman kaynagidir. Erasmus programinin finansmani Avrupa Birligi,
Mevlana ve Farabi programlarinin ise Yiksek Ogrenim Kurumu (YOK) tarafindan
saglanmaktadir. Genellikle Universiteler arasi proje odakli yapilan bu degisimlerde
finansman ve organizasyon destegi diger programlara nazaran daha azdir. iki Giniversite ve
ulke arasindaki iliskileri gelistirmek ve derinlestirmek amagli bu programlar ileriki asamada
ortak lisans ve lisansUstl programlarin agilmasina olanak saglayabilmektedir.



Her 6grenim seviyesindeki ogrencinin finansal destege

ihtiyaci olabilir. Bu finansal ihtiyacinizi karsilamak icin cesitli 6zel
kuruluslardan bireysel ¢abalarinizda destek bulabileceginiz gibi
Tirkiye Bilimsel ve Teknolojik Arastirma Kurumu (TUBITAK), MEB
ve YOK gibi kamu kuruluslarindan da gerekli sartlari saglayarak
destek alabilirsiniz.

Tum  destekler, belirlenen  kriterler  cercevesinde
égrencileri desteklemek amaciyla TUBITAK tarafindan verilir. Bu
destekler lisans 6grencilerine, lisanststu 6grencilerine, doktora
sonrasina ve yabancilara yoneliktir (TUBITAK, 2021). Bu
desteklerden faydalanabilmek icin adaylarin  Bilim insani
Destekleme Daire Bagkanhigi'na (BIDEB) basvuru yapmasi gerekir.

Bu bolimde MEB tarafindan belirlenen kriterler cercevesinde &grencileri
desteklemek amaciyla verilen bir destekten bahsedilecektir. Bu destek lisansusti
ogrencilerine yoneliktir.

YLSY Burs Programi: Yurt Disina Lisansistic Ogrenim Amaciyla Gonderilecek
Ogrencileri Secme ve Yerlestirme (YLSY) Bursu, Milli Egitim Bakanligi tarafindan yiritilen,
kamu kuruluglarinin ve Universitelerin yetismis insan kaynagi gereksiniminin giderilmesi
maksadiyla zorunlu hizmet karsiliginda yurtdisi lisanststi 6grenim bursluluk programidir.
1416 sayili Kanuna istinaden Milll Egitim Bakanligi tarafindan, lisanststi 6grenim gérmek
maksadiyla yurtdisina gitmek isteyen ogrencilere verilen burstur (Milli Egitim Bakanlid
(MEB), 2020).

YLSY kapsaminda hem yiksek lisans hem de doktora o6greniminizi
tamamlayabilirken, sadece yutksek lisans veya sadece doktora 6grenimi de gorebilirsiniz.
Yurtdisl yuksek dgrenimleri stiresince burs igin gerekli sartlari saglayan ve not ortalamasi
2,50 Uzerinde olan &grencilere verilmektedir. Bu bursun asil amaci etkin bir is gucu
saglamaktir. YLSY bursu, yurtdisindaki egitimlerin bitmesinin ardindan Olgme, Secme ve
Yerlestirme Merkezi (OSYM), MEB, Devlet Su igleri, Tarimsal Arastirmalar ve Politikalar
Genel Mudurlugu, Collesme ve Erozyonla Micadele Genel Madurligu, Orman Genel



Madarliga gibi devlet kurumlarinda calismasi karsiliginda veya belirlenmis olan Ucreti
6deme karsiliginda verilmektedir. YLSY ile gidebileceginiz Ulkeler her sene yayinlanan
kilavuzlarda yer almaktadir.

YOK hem lisans hem de lisansisti dgrencilerine cesitli burslar saglayarak destek
olmaktadir. Bu desteklerin arasinda yabanci uyruklu 6grencilere
saglanan burs destedi de yer almaktadir (YOK, 2018).

Yiksekdgretim  Kurumlarindaki Lisans Programlarina E.F:-u. X {@
Kayrth Ogrencilere Verilen Burslar: YOK tarafindan belirlenen : -ea%
devlet Universitelerindeki lisans programlarina ilk Ug¢ sirada %h e f
yerlesen ve kayit yaptiran lisans dgrencilerine YUksekogretim E e
Kurulunca belirlenen miktarda ve surede aylik destek
verilmektedir.

100/200 YOK Doktora Bursu: YOK tarafindan belirlenmis
alanlarda 6grenim goren doktora 6grencilerinin desteklendigi
YOK tarafindan belirlenen miktarda ve siirede verilen aylik
destektir.

Yiiksekdgretim Kurulu Tarafindan Yurtdisindan Gelecek Yabanci Uyruklu Ogrencilere
Saglanan Destekler: Bir yil icerisinde en fazla 200 yabanci uyruklu &grencinin
faydalanabilecegi destek programidir. Bu destek 6grenim Ucreti, Turkge dili egitim giderini,
genel saglik sigortasi primini, Yiksekdgrenim Kredi ve Yurtlar Kurumu'na bagli yurtlarda
barinmalari sartiyla yurt Gcretinin kargilanmasidir.
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“Davranis, herkesin kendi yuzinu gosterdigi bir aynadir.”

Johann Wolfgang von Goethe
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Insanlik tarihi kadar eskilere giden iletisim, beklenildigi ya da sanildigi kadar kolay
tanimlanabilir bir olgu degildir. Tarihsel ilerleyisiicerisinde farkli disiplinler, farkli yaklagimlar
cercevesinde tanimlanmaya calisilmistir. isin en ilging yani yapilan tim tanimlarin dogru
olmasidir. ClUnku iletisime her disiplin kendi kullanim alani cergevesinde yaklasmis ve
tanimlamistir (Aziz, 2016, s. 25).

lletisim nedir? denildiginde ilk kisa tanimlama karsilikli konusmak seklindedir.
Genellikle egitim slrecinde 6grencilere bu soru yoneltildiginde verilen cevaplar; “iki kisinin
birbiri ile sohbet etmesi”, “birine soru sormak ve yanit almak”, “biriyle bir konuyu tartismak”
vb. sekilde gerceklesir (Giingér, iletisim: Kuramlar ve Yaklagimlar, 2011b, s. 36). insanlar
“nedir?” sorusuna karsilik tek ctimlelik bir tanim beklerler. Halbuki dinyada tek ctimle ile
tanimlanamayacak cok sey vardir. iletisim kavrami da bunlardan bir tanesidir. Clinkii
iletisim; insanin her aniyla ig ice gegmistir, insanin kendini yeniden Uretebilmesiigin olmazsa
olmazdir; insana dair her seyi kapsamaktadir (Erdogan I., 2011, s. 37). “iletisim yiiz ylze
konusmadir, televizyondur, enformasyon yaymadir, sa¢ bicimimizdir, edebi elestiridir”
(Fiske, 2014, s.71).

Dolayisiyla iletisim olgusunun tek bir tanimi yoktur. Cok sayida tanimi s6z konusudur.
(Aziz, 2016, s. 28), 1970'li yillarda iletisim Uzerine yapilana arastirmalarda 126 farkli tanima
rastlanildigindan bahsederken, (Zillioglu, 2003, s. 4) yazili kaynaklarin taranmasi neticesinde
kelimenin 4560 kullanimindan séz etmektedir. Cok farkli arastirmacilar farkli tanimlamalar
gergeklestirmistir. Bunlardan bazilari sunlardir:

“lletisim mesajlar araciligiyla gerceklestirilen toplumsal etkilesimdir”.

“lletisim, katilanlarin bilgi yaratip, karsilikli bir anlamaya ulasmak amaciyla bu bilgiyi
birbirleriyle paylastiklari bir siregtir”.

”//eti§im, bilginin, fikirlerin, duygularin, becerilerin vb. simgeler kullanilarak
iletiimesidir”.

lletisim semboller (simgeler), isaret, resim, plastik, sézel veya herhangi bir sekilde
yapilan bir degis tokustur” (Aziz, 2016, s. 28-29).

Tanimlardan hareketle iletisimin; insanlar arasinda gergeklesen, anlamlarin
paylasiimasini igeren ve aktarim sirecinde simgelerin ve sembollerin devreye girdigi bir
olgu oldugu gorilmektedir. Nitekim denilebilir ki insanlar iletisimi kullanarak diger



insanlarla bir bag kurmakta onlar etkilemekte, onlardan etkilenmekte, nihayetinde
toplumsal bir varlik olarak kendisini gerceklestirebilmektedir. Clinkl insan, toplumsal ve
kiiltirel bir varliktir. icine dogdugu toplum ve kiltiir baglaminda diistincelerini, duygularini,
isteklerini iletmek; baskalarinin duygularini, dislncelerini ve isteklerini anlamak igin
iletisime ihtiyac duymaktadir (Dogan A., 2017, s. 10). Hatta varligin devamliligi icin insani
olusturan tim alt sistemlerin de birbiri ile iletisim icerisinde oldugunu g6z onlnde
bulundurursak, insan icin hayatidir. Yani canlinin oldugu her yerde bir yasam, yasamin
oldugu her yerde muhakkak iletisim vardir. Clnkd iletisim canlilarin yasamlarinin ve
iliskilerinin var olmasinda ve strdurilmesinde temel olandir (Erdogan I.,2011,s.38).

Iletisimin birtakim &zellikleri bulunmaktadir. Bu ézellikler tek bir kaynakta derli toplu
olarak verilmemektedir. Genellikler iletisim ile ilgili yazili kaynaklarin derlenmesi neticesinde
ortaya ¢cikmaktadir ve burada verilen ozellikleri ile sinirli degildir.

iletisim Evrenseldir: insanin oldugu her yerde iletisim vardir. insan bir toplumsal
varliktir ve toplumsal etkilesimler muhakkak iletisimseldir (Hartley, 2010, s. 34). Yani iletisim
bir ulusa, bir bolgeye, bir dile 6zgt degildir. Evrensel bir olgudur.

iletisim Toplumsal Bir Olgudur: iletisim icin en az iki kisi gereklidir. Kisinin
dustnduklerini, hissettiklerini, isteklerini iletmesi ve karsi tarafindan benzer durumlara iligkin
iletebileceklerini anlamasi icin iletisim sarttir. lletisim her seyden soyutlanarak tretilen bir
olgu degildir. Deneyimler, sosyallesme streclerinde elde edilen tecribeler, bilgiler iletisim
sUrecinin bigimini ve slrecte kullanilacak sembolleri ve simgeleri belirler (Aziz, 2016, s. 37).

iletisim Kiiltiireldir: iletisim toplumsal bir olgudur. Birey de belirli bir toplum ve kiiltir
icinde dogar, blyur ve gelisir. Bu slrecte bu kiltirin tim maddi ve manevi dederlerini
6grenmekte ve kendisinde pekistirmektedir. Dolayisiyla yaptigi ve yapacadi her seyde bu
kiiltiiriin etkisi olacaktir. iletisim stireci de bu kiiltiriin bir parcasi olarak diizenlenmektedir
(Aziz, 2016, s. 37).

iletisim Semboliktir/Simgeseldir: iletisimin temelinde dil vardir ve dilin isleyisi
sembollere baglidir. Zaman icerisinde dilin 6zelligine bagh olarak gelisen semboller dili
olusturur. SozIU iletisim strecinde sesler olurken; sozslz iletisim sirecinde kiltirden
kultire farklilik gosteren isaretler olmaktadir. Buradaki kritik husus, iletisim slrecinde
kullanilan sembollerin iletisimin iki tarafi icine ortak simgeler ve semboller olmasi
zorunlulugudur. Aksi taktirde iletisimin ilk kosulu gerceklesmez ve iletisim baslamadan sona
erer (Aziz, 2016, s. 36). Clinkii iletisim icin ortak sembollere ihtiyac vardir. iletisim siirecinde



bu semboller kullanilarak anlam Uretilmektedir. iletisim semboliktir denildiginde; s6zI{,
yazili, gorintult semboller kullanilarak anlamlarin yaratilmasi, ¢ikartiimasi ve paylasiimasi
anlasiimalidir (Erdogani., 2011, s. 75).

iletisim Bir Stiregtir: iletisimi salt bir mesajin iletiimesi ve alinmasi olarak tanimlamak
dogru degildir. Her iletisimsel eylem, kendisinden 6nce gergeklesmis iletisim olaymnin bir
devami niteligindedir. Tek basina olusan, diderlerinden kopuk bir sey degildir (Gecikli,
2008, s. 259).

iletisim Geri Dénistimsiizdiir: iletisim siireci gerceklestikten sonra ifadeleri geri
almak miimkiin degildir. Ozellikle de sozel iletisim icin daha da gecerlidir. Sozler ve
eylemler hafizalara kazinir ve onlari silmek mimkin degildir (Gegikli, 2008, s. 259). Bu
durumu ataséziimuz olan “bin disin bir sdyle” cok net dzetler niteliktedir.

letisim Kaginilmazdir: iletisim  kacinilmaz bir olgudur. Sessiz  kaldigimizi
disindigimuz anlarda bile iletisimin varligindan bahsedilmektedir. Yiz ifademiz,
durusumuz, el kol hareketlerimiz, giyim tarzimiz vb. her sey iletisim sirecine iligkin sinyaller
tasimaktadir. Hatta iletisimin oldugu bir ortami iletisime katilmadan terk etmek dahi karsi
tarafa bir iletisimsel mesaj gonderir. Yani temel gercek “iletisimsiz olunmayacagi"dir
(Gegikli, 2008, s. 258).

lletisim bir siirectir. iletisim bireyin gecmisi ve gelecek beklentilerinden bagimsiz
degildir. Bir iletisimsel eylem s6z konusu ise, bu iletisimsel stire¢ icerisinde bireyin ge¢miste
yasadiklari, birikimleri, basarilari, yanilgilari ile gelecek beklentileri, kaygilari ve umutlari da
devrededir. Yani iletisim her defasinda sifirdan olusturulan bir streci temsil etmez. Aksine
gecmisten gelecede uzanan ve zaman icinde gelisen ve donlsen slrekliligi olan bir
olgudur (Zilhoglu, 2003, s. 95). Sireg igerisinde farkli toplumlarda ve kultirlerde farkli
semboller cercevesinde gerceklesse de degismeyen temel unsurlara sahiptir. iletisim
etkisine (olumlu/olumsuz), yonine (tek yonla-cift yonla), iletisimde kullanilan kodlama
sistemine (sozlU-s6zslz), iliski yapisina (kisilerarasi-grup-kitle iletisimi), bireyin konumuna
(yatay-dikey), zamana ve mekédna (ylz ylze-uzaktan) goére degismeden butin iletisim
strecinde kaynak (gonderici), kodlama, mesaj (ileti), kanal (arag), kod agma ve alici (hedef)
temel unsurlari vardir. iletisim tiirine gdre eger cift yonli ise bir de geri bildirim unsuru
temel 6geler arasindaki yerini almaktadir (Dogan A., 2017, s. 12). Bunlara guriltl unsuru
da eklenmektedir.



Sekil 4.1. iletisimin siireci ve temel unsurlari

Kaynak ve Alici: iletisim sireci icerisinde bulunan kisilerin temel iki roli vardir. Sireg
icerisinde kisiler kaynak (gonderici) ya da alici (hedef) rollerine sahiptir. Kaynak mesaj
gonderiminde etkili olan kisi ya da kisiler iken; alici ise mesajin yonlendirildigi kisi ya da
kisilerdir (Pearson ve Nelson, 1997, s. 9). Kaynak surec icerisinde karar alici konumdadir.
Hangi mesajin gonderilecegine kaynak karar verir (Fiske, 2014, s. 79). Yani iletisim surecini
baslatan, mesajlari secip kodlayan kisi ya da gruplardir (Gegikli, 2008, s. 271-272). Alici
(hedef) ise kaynak tarafindan goénderilen mesajlari belirli sosyo-psikolojik ve biyolojik
streclerden gecirerek anlamlandiran ve mesaja cesitli sekillerde (sozlU, sozstz vb.) tepki
veren kisi, grup ya da kitlelerdir (Zillioglu, 2003, s. 98). Buradaki temel husus kaynak ile
alicinin birbirinden ayrilmasinin zorlugudur. Clnkd iletisim sureci icerisindeki hareketleri
birbirine bagli iki rol séz konusudur. Roller sabit degildir. Bir taraftan mesaji génderen
kaynak konumundaki kisi, ayni zamanda mesaji alan hedef roline burinebilir. Birbirinin
yerine gegen rollerdir. Bu durum genellikle yiz ylze ya da es zamanliiletisim igin gecerlidir
(Pearson ve Nelson, 1997, s. 9).

Mesaj (ileti): Bu kavram iletisimin 6z{i olarak tanimlanabilir. iletisim siireci icerisinde
kaynak tarafindan alicida belirli tutum, disince ve davranis degisikligi yaratmak icin
tasarlanmis ve kodlanmis semboller butintdir. Mesajin iletisim sirecinde s6zIU ya da
sozslz sembollerden olusmaktadir (Pearson ve Nelson, 1997, s. 10). Yani mesaj kaynak
tarafindan Uretilerek alicida uyaran islevi gérmesini bekledigi sozll, s6zstiz ve gorsel
sinyallerdir. Mesajda; mesajin icerigi ve dili blylk bir dnem tagimaktadir. Mesajin dili alici
tarafindan kolay anlasilabilecek sekilde acik, net bir yapiya sahip olmalidir. Mesaj icerigi ise
aktarilmak istenen duygu, dislince ve davranislarla alakalidir. Dolayisiyla mesaj igerigi
bunlarin dogru sekilde anlasilmasini saglayacak sekilde hazirlanmalidir. Bir mesajda;
anlamlilik, dogruluk, gercekgilik ve agiklik/anlasila bilirlik ozellikleri olmalidir (Gegikli, 2008,
s.271-272).



Kod-Kodlama ve Kod Agma: Kod ortak bir anlam sistemini ifade eder. Kiltirin bir
parcasi niteligindedir. Yani belirli bir kilttrin Gyeleri tarafindan kabul gérmus ve paylasilan
anlam sistemleridir ve sembollerin kullanim yapisini, iletilerin nasil bir araya getirileceklerini
belirleyen kurallardan olusmaktadir (Fiske, 2014, s. 95). Kisaca kod, s6zli-s6zstiz mesajlarin
isaret haline donUstirilmesidir. Kodlama ise; kisilerin duygularini, distincelerini, fikirlerini
vb. iletisim araclarinin 6zelliklerine uygun sekilde simgelerle (gorsel ya da sessel)
sinyallestirmesidir. Kod agma iletilen mesajlarin alicinin duyu organlari vasitasiyla alinmasi,
yorumlanmasi ve anlamlandiriimasi strecidir (Gegikli, 2008, s. 264). Kodlama ve kod agma
islemleri kaynak ve alici tarafindan gerceklestirilir. Kaynak ve alici rolleri sabit olmadigindan
kaynak bazen kodlama yaparken bazen de kod agma islemini gerceklestiren kisi, grup ya
da kitleler olabilmektedir.

Kanal ve Arag: Birbirinin yerine kullanilan ve birbiri ile sik sik karistirilan iletisim
6geleridir. Kanal tanimlanmasi kolay olandir. En basit sekilde sinyallerin aktarildigi fiziksel
araglar olarak tanimlanabilir. Isik dalgalari, ses dalgalari, radyo dalgalar, telefon kablolari
vb. kanala 6rnek olarak verilebilir. Arac ise iletinin ya da mesajin kanal araciigiyla
aktarilabilmesi icin sinyallestiren teknik ya da fiziksel nesnelerdir. Yani mesajlari sinyale
donstirir (Fiske, 2014, s. 92). iletisim siirecinde karistirilan kavramlardir ve birbirinden
ayirmak icin net cizgiler yoktur. Aralarinda en net ayirici cizgi iletinin tasinmasi ve
olusturulmasinda kendisini gostermektedir. Ornek olarak telefonu vermek gerekirse;
telefon iletiyi tasir. Telefonda tasinan ise sézdir. Yani telefon kanal, s6z ise iletisim aracidir
(Glngor, 20114, s. 28).

Geri Bildirim-Besleme (Feedback): Geri bildirim unsurunun olmadigi bir iletisimin
tam olarak olustugunu séylemek zordur. Diger unsurlar iletisimin olusmasi igin zorunlu iken,
geri bildirim iletisimin etkinligi ve tam olusmasi icin gereklidir. Geri bildirim unsurunun
iletisim surecinde yer alamamasi demek, iletisimin tek yonli gergeklesmesi demektir.
Buradan hareketle geri besleme iletisim strecinde kaynak tarafindan génderilen mesajlarin
alici tarafindan alinip alinmadigi, alindi ise ne derecede alindigi, alicinin mesaja yénelik
tepkisinin 6grenildigi asamadir (Aziz, 2016, s. 32). Geri besleme ile kaynak iletiyi alicinin
gereksinimlerine ve tepkisine gére yeniden dizenleme sansina sahiptir. Boylece iletinin
aktarim sureci daha da kaliteli hale gelmektedir (Fiske, 2014, s. 98). Aziz (2016, s. 32-33)
geri beslemenin dort farkl tirt oldugundan bahsetmektedir. Bunlar:

a. Olumlu-olumsuz geri bildirim: Alicinin mesaji kabul ettigi, onayladigi geri bildirim
olumlu iken; mesajin alici tarafindan reddedildigi ya da kismen kabul edildidi geri bildirim
turd ise olumsuz geri bildirim olarak tanimlanmaktadir.



b. Hemen-gecikmis geri bildirim: Alici tarafindan alinan mesaja hizli geri donuslerin
yapildigi geri bildirim hemen olarak tanimlanirken; alicidan mesajin alinmasina iliskin geri
bildirimin yapilmadigy, iletisimin koptugu ve tek yonli bir boyut kazandigi geri bildirim
gecikmis geri bildirim olarak tanimlanmaktadir.

c. Elegtirel-destekleyici geri bildirim: Geri bildirim strecinde kaynagin beklentisi
mesajin alici tarafindan alinmasi ve kabul edilmesidir. Boyle durumlarda ortaya cikan geri
bildirimler destekleyici geri bildirim olarak tanimlanmaktadir. Fakat bazen de alici iletiyi
kabul etmekle birlikte elestirel bir tutum gosterebilmektedir. Bu durum olumsuz geri
bildirimin bir adim éncesi olarak da kabul edilmektedir. Alicinin bu sekilde gergeklestirdigi
geri bildirimler elestirel olarak tanimlanmaktadir.

d. lleri bildirim: ileri geri bildirimin en temel 6zelligi iletisimi kolaylastirmasi ve iletisim
sUrecinin 6nunl agmasidir. Bu tir geri bildirimlerde alicilar gelen mesajdan sonra gelecek
olan mesajinda nasil olacagini dngdérmektedir. Dolayisiyla bir sonraki gelen mesaja alicinin
elestirel bir tutum sergilemesi, mesaji reddetmesi s6z konusu degildir.

Gurultu: ileti§im sUrecinde kaynak, alici kanal, arag ve geri bildirim unsurlari olmasina
ragmen, sonug olarak iletisim gerceklesmemisse, iletisimi bozan bir faktor olarak gurdltd
unsuru karsimiza ¢tkmaktadir (Aziz, 2016, s. 38). Gurdltl kaynagin kontrolli disinda kanal ile
alici arasindaki sinyale eklenen her seydir. Sesteki bozulmalar, hisirtilar, sinyallerdeki
parazitlenmeler, televizyon ekranindaki bozulmalar vb. her sey giriltiye 6rnek olarak
gosterilebilir (Fiske, 2014, s. 80). Gurdltd unsuru iletisim strecinin dogrulugunu ve
glvenilirligini etkilemektedir. iletisim siirecini etkileyerek, kaynaktan aliciya yénlendirilen
mesajin dogru sekilde alinmasini ve yorumlanmasini engeller. Dolayisiyla mesaj alici
tarafindan farkl sekillerde anlasilabilir (Gecikli, 2008, s. 277). Kisaca gurultd “bir iletisim
sisteminde alinan mesajin iletilen mesaj olmamasi durumu” olarak tanimlanmaktadir
(Mutlu, 2004, s. 121). GarGltandn Gg tard Tablo 4.1'de verilmistir.

Tablo 4.1. Gdrdltd tdrleri



Iletisim taraflarin bulunduklari ortamlara, kullandiklari kanallara ve araglara, kaynak ve
alicilarin konumlarina, sayilarina ve iletisim amaclarina gore sozli-yazili-sdzslz iletisim,
gorsel-sessel iletisim ve ylz ylze-uzaktan iletisim tlrlerine ayrilmaktadir (Aziz, 2016, s. 59).
Cesitli ozelliklere gore iletisim tirlerinin haricinde bir de iletisim baglamina gore iletisim
turleri bulunmaktadir. Bunlara iletisim boyutlari da denilmektedir. Rosengren iletisim
boyutlarini bireysel ve toplumsal olarak iki kategoride ele almaktadir. Bireysel iletisim
boyutlari; i¢sel iletisim, kisilerarasi iletisim, grup iletisimi ve orgutsel iletisim olarak Uzere
dort tire ayrilmaktadir. Toplumsal iletisim boyutlari ise; kitle iletisimi, uluslararasi iletisim ve
kiiltirlerarasi iletisim olarak Gg tiire ayrilmaktadir (Giingér, iletisim: Kuramlar ve Yaklasimlar,
2011b, s. 47).

igsel iletisim: Kisinin kendi kendine disiinmesi, tartismasi, catismasi, karar almasi
durumlari igsel iletisim olarak tanimlanmaktadir. icsel iletisim bitiin iletisim boyutlarinda
vardir. Cunkl kisi bir iletisim strecine baslamadan once onu kendi zihninde o&nce
tasarlamaktadir (Giingér, 2011b, s. 47). icsel iletisim bireyin gecmis yasantilarindan ve
icinde bulundugu kultirden bagimsiz degildir. Genellikle bireyin yasadigr kiltirin, sosyal
deneyimlerinin bir sonucu olarak ortaya ¢cikmaktadir (Aziz, 2016, s. 66).

Kisilerarasi iletisim: Bireyin kendi kendine gerceklestirdigi icsel iletisimden farkli
olarak stirece bir baska kisinin katilimiyla birlikte gerceklestirdigi iletisim tirtdur. Kisilerarasi
iletisim slirecinde bir kaynak ve aliciya ihtiyag duyulmaktadir. Belirli bir mekan ve zamanda
gerceklestirilen ve slreg icerisinde kaynak ve alici arasinda birinin digerini etkiledigi ya da
digerinden etkilendigi bir sureci ifade etmektedir. Yani kisilerarasi iletisim strecinde
taraflarda tutum, dustnce ve davranis degisikligi karsilikli etkilesim sonrasinda ortaya
cikabilmektedir (Camdereli, 2015, s. 88). Kendiliginden ve teklifsiz sekilde gerceklestirilen
bu iletisim turinde geri bildirim hat safhadadir (Mutlu, 2004, s. 174). Bu tir iletisim
strecinde iletisimin basarisi ortak sembollerin kullanilmasina baglidir (Aziz, 2016, s. 67).
Genel olarak yUz ylze gerceklestirilen kisilerarasi iletisim, uzaktan (telefon, mektup, internet
vb.) da gerceklestirilebilir. Kisilerarasi iletisim hiyerarsik, yatay, resmi ya da gayri resmi
bicimlerde gerceklestirilebilir. Kisilerarasi iletisim strecindeki katilimcilarin sayisi dGnemlidir.
Genellikle iki ile bes kisinin katim gosterdigi gorilmektedir. Daha fazlasi grup iletisimine
girmektedir (Glngor, 2011b, s. 48).

Grup lletisimi: En az (i kisinin bulundugu gruplarda, kisilerarasi iletisimde oldugu
gibi hiyerarsik, yatay, resmi ve gayri resmi sekillerde gergeklestirilebilmektedir (Glingor,
2011b, s. 48). Kisilerarasi iletisimin bir adim &tesi olarak kabul edilmektedir. Grup



iletisiminden, bir araya gelmis heterojen insanlar toplulugu anlasiimamalidir. Sayisal olarak
cok kalabalik olmayan ve genellikle homojen yapilar gosteren bir ozellige sahiptir
(Camdereli, 2015, s. 94-95). Kisilerarasi iletisim ile 6rgutsel iletisim arasinda yer almaktadir.
Her iki gruba da dahil edilebilmektedir. Kisilerarasi iletisimden iletisim strecine katilanlarin
sayica fazla olmasi sebebiyle ayrilirken; érgltsel iletisimden 6rgutsel iletisimde oldugu gibi
sistemli ve kuralli olmamasi acisindan ayrilmaktadir (Aziz, 2016, s. 68). Grup iletisiminde
merkezi ve merkezi olmayan iletisim sekilleri s6z konusudur. Merkezi iletisim sisteminde, bir
kisi iletisim strecinde distriblitor gibi agin neresinde olursa olsun mesajin gonderilmesinde
ve alinmasinda etkindir. Merkezi olmayan iletisim tirinde ise tek kisinin iletisim strecini
kontrol etmesi s6z konusu dedildir. Dolayisiyla mesaj aglar vasitasiyla grup Uyeleri arasinda
serbestce dolagima girmektedir (Tutar ve Yilmaz, 2003, s. 129-130). Merkezi ve merkezi
olmayan grup iletisimi drnegi Sekil 4.2'de verilmistir.

. '- . -
-

Salih

A
B
Sekil 4.2. Merkezi (A) ve merkezi olmayan (B) grup iletisim 6rnedi (Tutar ve Yilmaz, 2003, s. 129)

Orgiitsel iletisim: Planli ve cogu zaman da resmi gerceklestirilen érgtsel iletisim,
belirli bir amaci gergeklestirmek igin bir araya gelmis kisilerin 6rgltsel dizeyde
gerceklestirdikleriiletisim tlrtdur. Dolayisiyla planli, programli ve kurallari olan bir 6zellige
sahiptir (Glingor, 2011b, s. 48). Orglitsel diizeyde giindelik planlarin gerceklestiriimesi ve
orgutin i¢ ve dis cevresi ile bilgi ve dustince alisverisi gerceklestirmesidir. Ginimuzde
orgutlerin sahip oldugu dinamik vyapi, orgutleri acik sistem olarak orgitlenmeye
zorlanmaktadir. Acik sisteme sahip orgutler icin ise, gevreyle iletisim kurmak hayati bir
éneme sahiptir. letisim bu sirecte o6rgitsel sisteminin unsurlarinin isleyisi ve
koordinasyonu i¢in olmazsa olmazdir (Tutar ve Yilmaz, 2003, s. 131).

50|



Uluslararasi iletisim: Devlet adamlari ve ticari faaliyetler icerisinde bulunan kisilerin
amaclar dogrultusunda uluslararasi diizeyde kurduklari iletisim tirt olarak tanimlanabilir.
letisim genel kurallarinin gecerli oldugu bu iletisim tiirinde temel farklilik, uluslararasi
iletisime 6zgl konu, amac ve yazili ve sozIU bir dilin kullaniliyor olmasidir (Aziz, 2016, s.
71). Yani ulusal sinirlarin dtesinde isleyen bir iletisim tartdur. Kitle iletisim aracglari ile
etkisini genisleten uluslararasi iletisim kapsaminda, “diplomatik iliskiler, anlagsmalar,
sozlesmeler, politik ve ekonomik etkilesim, savaslar, barislar vb.” yer almaktadir (Glingor,
2011b, s. 49).

Kiiltirlerarasi iletisim: Bu tiir iletisimde kaynak ve alici ayni kiltirden degil, farkli
kultarlerden insanlardan olugsmaktadir. Dolayisiyla kullanilan dil ve dildeki semboller
birbirinden farklidir (Doruk, 2017, s. 60). Kultirlerarasi iletisim uzamsal ve zamansal olmak
Uzere iki boyutta islemektedir. Kitle iletisim araclari ile kusaklara kualtirel aktarimin
gerceklesmesi zamansal boyutu; ulasim imkéanlarinin gelismesi ile kultirlerarasi iletisimin
uzamsal boyutu ortaya ¢ikmistir (Glingér, 2011b, s. 50).

Kitle iletisimi: ik kez Harold Laswell tarafindan 1940 yilinda siyasal erk ve propaganda
Uzerine gerceklestirdigi calismalarda kullanilan kitle iletisim kavrami, kitle iletisim araclariyla
dolayimlanmis iletisim bicimini ifade etmektedir (Mutlu, 2004, s. 177). Yani iletisimin kitle
iletisim araclari kullanilarak gerceklestirilen turiduar. Kitle iletisim araclari yani medya
kullanilarak diger iletisim turlerinde ulasilamayacak kadar genis kitlelere mesajlarin
aktarilmasidir. Kitle iletisim slrecinde kaynak bir kurum ya da kurumsallagsmis bir kisilik iken
alici genis bir hedef kitledir. Hedef kitle heterojendir ve anonim bir 6zellige sahiptir (Aziz,
2016, s. 69). Kitle iletisimini diger iletisim turlerinden ayiran nokta kitle kavraminda saklidir.
Cunku kitle kavrami niceliksel anlamda ¢oklugu ifade ederken, niteliksel anlamda belirsizligi
ifade etmektedir. Dolayisiyla kitle iletisimi sayica oldukga ¢ok ve daginik halde olan belirsiz
yiginlarla kitle iletisim araclari kullanilarak gerceklestirilen iletisimdir. Kitle iletisim strecinde
kitle iletisim araclarinin kullanilmasi séyle ifade edilmektedir: “kitle iletisim araclari; bilgi,
gOris ve duslincelerin paylasiimasini saglayan; sosyal 6rgttlenmeyi gliiglendiren, kamuoyu
olusturan; insanlarin anlama, anlatma, 6grenme ve egitim gibi gesitli ihtiyaclarini karsilayan;
insan iliskileri degistirip gelistiren, yeni davranis ve tutum kaliplarini, goris ve dustince
akimlarini yayginlastiran en etkili iletisim araglaridir” (Gencer, 2013, s. 194-195).

Kitle iletisim surecince kullanilan iletisim araclarn kitle iletisim araclarn olarak
tanimlanmaktadir. Televizyon, radyo ve gazete gibi geleneksel medya (geleneksel kitle
iletisim araglar) yaygin olarak kullanilmakla birlikte, giinimuzde kitle iletisim slrecinde
ozellikle yeni medya araclari kullanilmaktadir. Dolayisiyla kitle iletisim araclar geleneksel
medya ve yeni medya acisindan ele alinmaktadir. Bu calismada geleneksel medyadan
ziyade yeni medya ele alinmaktadir.



Web 2.0 temelli internet uygulamalarina verilen genel bir ifade olarak karsimiza ¢ikan
yeni medya olgusu; cep telefonlarini, bilgisayarlari, tabletleri, dijitallesen her tirli nesne ve
olguyu icerisine almaktadir. Kiresellesmenin ciddi etkisinin oldugu yeni medya, medya
literatirinde oldukga yenidir. Yeni bir olgu olmasina karsin siyasal, sosyal, ekonomik ve
kUltirel yasama dogrudan buyuk etkileri olmustur (Comu ve Binark, 2013, s. 199). Kisaca
dijital olan her sey yeni medya catisi altinda yer almaktadir ve medya literatlriine giren bu
yeni iletisim araglari yasami kokten bir degisime sevk etmistir (Binark, 2007, s. 21).

Ozellikle "www" olarak bildigimiz “World Wide Web" araciligiyla bilginin
insanoglunun kullanimina sunulmasinin bu kéktenci degisimde buyUk etkisi vardir (Kara T.
, 2009, s. 2). "World Wide Web" tarihsel strecte oncelikle 1991 yilinda Tim Berners-Lee
tarafindan "www" protokolu altinda kullaniimaya baslanmistir. Bu stirecte Web 1.0 olarak
adlandirilan internet teknolojileri, 2004 yilina gelindiginde O'Reilly tarafindan gelistirilen
interaktif 6zelligi ile birlikte Web 2.0 gérinimini elde etmistir (Sayimer, 2012, s. 27-28).
Web 2.0'in varligi yeni medya aracglarinin diinyadaki etkisini daha da arttirmistir. Web 1.0 ile
kullanicilara sadece bilgilere iliskin yazilar, gorintiler ve sesler sunulmustur. Yani web 1.0
geleneksel medya surecindeki tek yonluligu ¢cok kiramamistir. Fakat Web 2.0'in interaktif
karakteriile iletisim strecinde buyUk bir dontsim yasanmistir. Geleneksel medyadan gelen
ve Web 1.0 ile devam eden pasif alici roline sahip kullanicilar, Web 2.0 ile Greten aktif
kullanicilara dontsmustir (Glgdemir, 2015, s. 30-31). Yani Web'in tarihsel gelisim seyri
icerisinde kullanicilar edilgen kimliklerini birakarak, aktif kimliklere sahip olmustur (O'Reilly,
2010, s. 225-227). Web'in gelisimi, 1.0 ya da 2.0 ile sinirli degildir. Streg ilerledikge 3.0 ve
4.0 kavramlar ortaya ¢ikmaya baslamistir. Web 3.0 ile birlikte de semantik (anlamsal) web
kavrami dogmustur. Web 3.0 ile buytk veriyi kullanan, isleyen ve kullanicilarina
bireysellestirilmis icerikler sunabilen web, 4.0 ile artik yapay zekalari kullanan, sanal isletim

sistemlerini devreye sokan, insan zihniyle baglanti kuran bir asamaya evrilmistir (Nedeva ve
Dineva, 2012, s. 316-317).

Dolayisiyla bilgi iletisim teknolojilerindeki bu denli buylk degisimler, iletisim
strecinde etkinligi kanitlanmis olan kitle iletisim araclarini da dedistirmistir. Yeni medya
olarak tanimlanan bu kitle iletisim araclari; radyodan, televizyondan, gazeteden oldukca
farkli 6zelliklere sahiptir (Couldry, 2012, s. 2). Artik ginimuzde geleneksel medyadan
ziyade yeni medya konusulur hale gelmistir. Kullanicilarin geleneksel medyadan yeni
medya dogru kaymalarinin zemininde zaman ve mekana baglliktan kurtulmanin buytk
etkisi vardir. Kullanicilar yeni medya ile birlikte strekli cevrimici ve interaktif olabilme
imkanini elde ettiklerinden (Yengin, 2015, s. 50), iletisim de dijital bir zeminde simetrik bir



sekilde gerceklestiriimektedir (Tilly, 2014, s. 158). Artik diz cizgisel bir iletisim akisindan
ziyade hipermetinsel (metinler arasi) bir iletisimsel stirec var olmaktadir (Binark, 2007, s. 21).

Yeni medya araclari, 6zellikle de web 2.0 dogasina sahip sosyal medya, geleneksel
medya araclarindan bir hayli farklilasmaktadir. Bu kadar farkli olmalarinin temelinde rol alan
farkli 6zellikleri s6z konusudur. Alanin 6nct isimlerinden biri olan Lev Manovich'e gore yeni
medya araclari bes temel 6zellige sahiptir (Manovich, 2002, s. 27-49). Bunlar sayisal temsil,
modulerlik, otomasyon, degiskenlik ve kod cevrimidir. Bununla birlikte bu araclarin en
temelde ise Ucg 6zelligi bulunmaktadir. Bunlar (Rogers, 1986, s. 4-5):

o Kitlesizlestirme: iletisim iceriklerinin herhangi bir kisiden milyonlarca insana
ya da milyonlarca insan arasindan sadece birine génderilebilmesini ifade
etmektedir.

e Es Zamansizlik: Kullanicilarin herhangi bir zaman ya da mekéana bagli
kalmadan iletisim strecini devam ettirebilmelerini ifade etmektedir.

e Etkilesim: En temel dzelliklerinden biridir. iletisim siirecinde karsilikli etkilesim
seviyesini arttirmaktadir.

Yeni medya icerisinde 6zellikle Web 2.0 dogasina sahip sosyal aglar 6n plana
cikmaktadir. Dinya genelinde kullanicilar etkilesim amaciyla sosyal aglari etkin bir sekilde
kullanmaktadir. Sadece bireysel kullanicilar degil, kurum ve markalar da sosyal aglari
paydaslariyla etkilesim kurmak icin aktif bir sekilde kullanmaktadir (Gigdemir, 2017, s. 14).
We are Social tarafindan gergeklestirilen "Digital Around the World in 2020" raporuna gére
bugin dinyada 4.5 milyardan fazla internet kullanicisi bulunmaktadir. Sosyal medyay
kullananlarin sayisi ise 3.8 milyarin Gzerindedir. Bu da demek oluyor ki dinya ntfusunun
%601 internet kullanicisidir ve diinya genelinde bir kullanici ortalama sosyal aglar Gzerinde
glinde 6 saat 43 dakika zaman gecirmektedir. Basit bir hesaplama ile glin 24 saaat, uyku
miktarinin 8 saat oldugu varsayildiginda, kisinin 16 saatlik zaman diliminin %40'ini sosyal
aglarda gegirilen zaman olusturmaktadir (Kemp, 2020).

Sosyal aglarin ve internetin bu denli yogun kullanimi biriken veri sayilarini da her
gegen gun arttirmaktadir. 2017 yilinda biriken veri sayisi 2.7 Zettabayt iken; 2022 yilinda
saniyelik veri akisinin 150 terabayt olmasi beklenmektedir (Cavusoglu, 2020, s. 10-12).
Rakamlari zihinlerde oturtmak icin dosya boyutu birim tablosunu gdsteren Tablo 4.2.'nin
incelenmesinde fayda vardir.



Tablo 4.2. Dosya boyutu birim tablosu (Cavusoglu, 2020, s. 12)
Boyut

Verinin bu denli hizli artmasinda sosyal aglarin kullanimlarinin yayginlagsmasinin
blyuk etkisi vardir. Dinyada en ¢ok ziyaret edilen 10 sitenin 7 tanesi sosyal ag siteleridir
(Ancu ve Cozma, 2009, s. 568). We are Social raporlarina gore sosyal aglar igerisinde on
plana ¢ikanlar Facebook, Youtube, Whatsapp, FB Messenger, Instagram, Tiktok seklinde
devam etmektedir. Sekil 4.3'te sosyal aglarin aylik aktif kullanici sayilari géralmektedir.

Pinterest
Twitter
Snapchat
Reddit
Douyin/Tiktok
Instagram
Weixin/Wechat
FB Messenger
Whatsapp

Youtube

Facebook

o

500 1000 1500 2000 2500 3000

Sekil 4.3. Dinyada en c¢ok kullanilan sosyal aglarin aylik aktif kullanici sayilari (Kaynak:
https://wearesocial.com/digital-2020: 5.95)
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Sekil 4.3 incelendiginde Facebook'un aylik kullanici sayisinin 2,449 milyar oldugu
gorilmektedir. Youtube 2 milyar aktif kullanici sayisina sahipken; sirasiyla Whatsapp 1,6
milyar, FB Messenger 1,3 milyar, Wechat 1,151 miyar seklinde inanilmaz rakamlar karsimiza
cikmaktadir. Bugin dinya nifusu 7 milyar 845 milyon civarindadir. Facebook kullanicilari
bu ntfusun %31 civarindadir ve bu rakam her gegen giin artmaktadir. Sosyal aglara bu denli
ragbet gosterilmesindeki temel sebep; kullanicilarin kendilerini gérinar kilmalarina imkan
saglamasidir. Artik kullanicilar distincelerini, duygularini ifade edecek araglara sahiptir
(Boyd ve Ellison, 2008, s. 211). Bunun yani sira sosyal aglar dnemli bir gtctir. Misir Devrimi
sUrecinde sosyal aglar icerisinde ozellikle Facebook ve Twitter'in etkinligi bu glcu
resmilestirmistir. Dolayisiyla sosyal aglar sadece bireyler tarafindan iletisim ya da igerik
uretme amagli kullanilmamaktadir. Kurumlar ve markalar agisindan da hedef kitleleriyle
iletisim baslatmalari ve strdidrmeleri igin etkin kanallara donismusttr. Bunun yani sira
kurumlara; markalarina iligskin farkindalik duzeylerinin yikseltiimesinde, musteri analizlerine
iliskin daha cok veri elde etmelerinde, iletilerini daha genis kitlelere viral sekilde
ulastirmalarinda, daha az maliyetle ve daha kisa slUrede pazarlama faaliyetlerini
gerceklestirmelerinde uygun zemin ve stratejiler sunmaktadir (McLennan ve Howell, s. 13).

lletisim insan dogasinin ayrilmaz bir parcasidir. Hava gibi, nefes gibi insanin
yasaminda hayati bir éneme sahiptir. Bir slre¢ 6zelligine sahip olan iletisimin farkl
disiplinler, yaklasimlar cercevesinde tanimlanmis olmasi oldukca dogaldir. Hatta yapilan
batin tanimlamalarin dogru olmasi da bircok kavram icin gecerli olmayan bir durumdur.
Fakat iletisim insanin icinde oldugu butin disiplinlerde kendi alanlarindaki kullanimlari
cercevesinde tanimlandidi icin bitin tanimlar birbirinden farkli olmasina karsin dogrudur.
Kaynak, alici, mesaj, kanal, geri bildirim 6gelerine sahip olmasi gereken iletisim sureci
zaman igerisinde degisen ve donlsen dinyada oldukga farklilagmistir. Her ne kadar iletisim
unsurlari degismese de unsurlarin konumlari ve énemleri degismistir. icsel iletisim
sUrecinden baslayarak, kisilerarasi iletisim, grup iletisimi, orgutsel iletisim, kitle iletisim,
uluslararasi iletisim ve kiltirlerarasi iletisim gibi farkl iletisim boyutlari kiresellesme basta
olmak tizere bilgi iletisim teknolojilerindeki gelismelerle yeni boyutlar kazanmistir. Ozellikle
de kitle iletisimi bu slrecte blytk bir donisiim yasamistir.

Kitle iletisim sUrecinde, kitle iletisim araglarinin  etkinligi g6z &éninde
bulunduruldugunda internet tabanli iletisim araclarinin kullanilmaya baslanmasi yukarida
da vurgulandidi gibi iletisim unsurlarinin konumlarini ve rollerini bir hayli dontstirmustar.
Geleneksel medyanin etkin oldugu slrecte pasif alici konumunda olan kitleler 6zellikle web
2.0 teknolojisi ile aktif, Greten kullanicilara dontsmuslerdir. Artik zaman ve mekéna bagli
kalmaksizin icerik Uretebilmekte ve iletisim kurabilmektedir. Oyle ki bugin dinyanin
%60'Indan fazlasi internet kullanicisidir. En basitinden Facebook bir sosyal ag olarak bugin



2,5 milyardan fazla aktif kullanici sayisina sahiptir. Artan kullanici sayilari iletisim strecinde
verinin dnemini de bir hayli arttirmistir. Kullanicilarin ayak izlerinden olusan veriler bugtn
dinyada tim o&rgutlenmeler icin hayatidir. Unutulmamasi gereken sirecin en temel
dinamiginin iletisim oldugu gercekligidir.

Diksiyon, glizel konusma sanatidir. “Seslerin, sézlerin, vurgularin, anlam ve heyecan
duraklarini kurallarina uygun olarak séyleme bigimi” (Ttrk Dil Kurumu, 2019) olan diksiyon,
insanin duygu ve duslncelerini etrafina aktarmak icin 6nemli bir isleve sahiptir.

Insanin konusma becerisini gelistirmesi icin oldukca yogun bir caba icine girmesi
gerekir. Bu cabalara baslarken Ug temel alanda egitim almasi 6nemlidir: Konusma egitimi,
kisiler arasi iletisimde gortsmenin incelikleri (danisma, muzakere), dinleyicilere bilgi
vermenin pUf noktalari. Konusma egitimi alan bir birey, kullandigi dil ile konusma isini cok
rahat yapabilir. Ayrica toplumsal dizeyde sosyal yasamin iginde etkili iletisim kurabilir ve
miizakere gerceklestirebilir (Topcuoglu ve Ozden, 2012, s. 2). Bu kisiler, giizel
konusmalariyla hakim olduklari konular Uzerinde dustincelerini, duygularini dizgin
cumlelerle ifade ederek etkili iletisim kurabilir (Senbay, 2011).

Gunltk hayatimizin énemli bir pargasi olan nefes alma islemi, konusmamizi ve
sesimizi de etkileyen dnemli bir fonksiyondur. Nefes alma islemi, akcigerlerle gerceklesir.
Nefes alma eylemi, genellikle yanlis yapilir. Yanlis alinan nefes, cigerlerimizin sadece Ugte
birinin dolmasini saglar. Bu agidan dogru nefes alma tekniklerinin bilinmesi gerekir. Dogru
nefes alma islemlerinin basinda diyafram nefesi gelir.

Diyafram Nefesi: Diyafram, vicudumuzda yer alan bir kas yapisidir. G6gus ve karin
boslugunu birbirinden ayiran karin kasidir. Soluk alip verirken farkli fonksiyonlara sahiptir.
Soluk verirken; diyafram kasi yukari dogru genisler, gogus kafesi
hafif de olsa iceri dogru cekilir, viicut icinde basing artar. Soluk
alirken; diyafram kasi duzlesir, gogus boslugu genisler ve akciger
hava ile dolar (Kalkan, 2014, s. 66).

Diyafram Nefesi Nasil Alinir? Diyafram nefesi almanin farkli
yontemleri  bulunur. En basta yapilmasi gereken nefesin
burundan alinip agizdan verilmesidir. En kolay yontem, sirt st
yere uzanarak nefes alinmasidir. Yattigimiz yerde bir elimizi



karnimiza, bir elimizi gdgus kismimiza koyarak diyafram nefesinin dogru alinip alinmadigi
kontrol edilir. Soluk aldigimizda, karnimiz sisiyorsa nefesimizi diyafram nefesi olarak aliyoruz
demektir. Bir diger yontem ayakta diyafram nefesi almaktir. Ayakta diyafram nefesi almanin
bircok yodntemi vardir. Asadida ayakta diyafram nefesi almanin &6ncl taktikleri
bulunmaktadir:

o 4-7-8 Taktigi: Agzimiz kapali bir sekilde burundan nefes alinir. Nefes alinirken
4'e kadar sayilir. Alinan nefes 7 saniye tutulur. Tutulan nefes 8 saniye boyunca
verilir. Bu islem, duraksamadan 5 kez tekrar edilir.

o 6-8 Taktigi: Nefes burundan alinir. Alabildigimiz kadar nefesle diyaframimiz
doldurulur. Nefes 6 saniye tutulur. Tutulan nefes 8 saniye boyunca verilir.

e Ayakta diyafram nefesi alinir. Nefes karinda tutulur ve tutulan nefes esliginde
karmn iceri cekip birakilir. Bu islem nefes tutulabildigi dl¢tide yapilir.

e Tislama Taktigi: Ayakta nefes burundan alinir. Alinan nefes agdizdan
birakilirken tissssssssssssssssss sesi ¢ikartilarak birakilir. Olabildigince yiksek
sesle tissss sesi cikartiimaya calisilir.

e Ssssssss Taktigi: Ayakta nefes burundan alinir. Alinan nefes agdizdan
birakilirken sssssssssssssssss sesi ¢ikartilarak birakilir. Olabildigince yuiksek
sesle sssss sesi cikartiimaya calisilir.

e Ayakta nefes burundan alinir. Nefes verilirken tipki bir kdpek gibi hizlica nefes
alinip verilir.

Insan sesi, akcigerlerden gelen havanin, girtlaktaki ses telleriyle birlesmesi sonucu
olusur (Topguoglu ve Ozden, 2012, s. 23). Sesi kullanirken bircok énemli nokta bulunur.
Bunlarin temel olanlari sunlardir:

Sesin Siddeti: Ses kaynagindan c¢ikan ve ses tellerine
carpmasi sonucu ortaya ¢ikan bir durumdur. Ses siddeti gurltk
ile tanimlanir. Ses siddetinin ylUksek olmasi yiksek oktava sahip
ses olarak bilinir. Ses siddetinin disik olmasi, distk oktavl ses
olarak bilinir.

Ses Tinisi: Ses rengi olarak da bilinir. Seslerin arasindaki ses
farklarini ortaya koyar. Her sesin kendine 6zgl bir yapisi ve
ayrildigi noktalar mevcuttur. Her kisinin ses yapisi ve ozellikleri belirgin bir sekilde fark



edilir/farklilik gosterir. Bundan dolayi her bir bireyi sesine gore

ayirt edebiliriz. Ses, konusma icin en 6nemli fonksiyonlardan
biridir. Bu noktada, iyi bir konusma sesinin su 6zellikleri sahip
olmasi gerekmektedir (Taser, 2012, s. 119-120):

Isitilebilirlik: Konusma esnasinda, sesinizi dinleyicilere

kolaylikla duyurmaniz gerekir. Distk ya da ytksek tonlarla

konusmak, konusmanin akisini bozar. Sesinizi, konusmakta
oldugunuz yerin bluyuklik derecesi ve dinleyicilerin azligi ya da
cokluguna goére ayarlamasini bilmeniz 6nemlidir.

Akicilik: Konusmayi akici bir ifade bicimiyle karsi tarafa
aktarmalisiniz. Akicilik, hizile iligkilendirilir. Hiz, konugsmanizda yer
alan cosku, nese, seving gibi durumlari etkiler.

Hosa Giderlik: iyi bir konusmanin hosa gider bir nitelik tasimasi da dnemlidir. Bir sesin
hosa giderligi, o sesin tinisi ile ilgilidir. Kati, kulak tirmalayan, hiriltili, tiz, burunsal, hisirtili,
bugulu, ¢cok yumusak, gevrek sesler hosa gitmezler. Konusma sirasinda, rahat bir sekilde
isitilebilen tinili ses hosa giden sestir.

Anlamlilik: Sesiniz dinleyiciye amacinizi, iyi niyetinizi, ilginizi yansitmalidir. Konunuza
karsi beslediginiz inanci ve glveni de yansitmalidir.

BukUmluluk: Anlatilan konunun tekduzelikten (monotonluk) kurtarilmasidir. Konuya
oldukga hakim olan konusmaci, etkili ve karsilikli konusma faaliyetlerini gerceklestirirken,
konusma esnasinda ton degisiklikleri yapmasi dnemlidir.

Bir sdzclikte yer alan hecelerden biriya da cimle igerisinde
gecgen sozciklerden herhangi birinin diger sdzctklere gore daha
baskili ve belirgin olarak sdylenmesi ya da ifade edilmesidir.
Vurgulu olan hece veya sozclk, daha ylksek sesle, s6zcigin
yapisina gore daha uzun solukta sdylenebilir. Burada; sesin
siddeti, sesin ylUksekligi ve sesin stiresi on plandadir (Sezer, 2010,
s. 138) . Vurgulu kelimelere 6rnek vermek gerekirse;

ANne, Masa, sanDALye, ANkara, isTANbul....



Tonlama, sese dayali bir kuraldir. Konusmalarimizi belirleyen ses titresimlerinin az ya
da ¢ok olmast ile ilgili bir durumdur. Sesin yapisina uygun tiz, distk, ytksek, pes bir sekilde
kisiden kisiye degisiklik gdsterir. lyi bir konusma dogru bir tonlama esliginde gerceklesir.
Guzel ve etkili bir konusma dogal bir tonlama ile mimkindur (Sezer, 2010, s. 16). Ses tonu,
duygu durumunu da aciga cikarir. Ses tonu; alay etme, kicimseme, inanmama, kizma,
GzUlme, taklit etme gibi farkl duygu durumlarini belirgin bir sekilde ortaya cikarir. Bunlarin
yaninda ses tonumuz karakterimizi de yansitir (Tekinalp, 2007, s. 87).

Ocak kivilcimlandiricilardan misin, kapi
gicirdaticilardan misin? Ne ocak
kivilcimlandiricilardanim, ne kapi

gicirdaticilardanim.

Bu yogurdu sarimsaklasak da mi
saklasak, sarimsaklamasak da mi
saklasak. Bu yogurdu mayalamali da mi
saklamali, mayalamamali da mi
saklamali.

Abana’dan Adana’ya abarta abarta apar
topar ahlatla agdali avuntucu ahmak
Avni’nin avadanliklarini aparanlardan

Acar Abdullah’la Aptal Abdi aksam
aksam bize geldi.

Al bu takatukalari takatukaciya
takatukalatmaya gotr. Takatukaci
takatukalari takatukalamam derse,

takatukacidan takatukalari
takatukalatmadan al da gel

Su kose yaz kosesi, su kose kis kosesi,
ortadaki su sisesi. Sis siseyi sislemis,
sise kesise kis demis.

ibibiklerin ibiklerini iyice iyilestirmek
icin istinyeli istifci ibig’in istif istif
istiridyeleri mi? Yoksa iskilipli ispinoz
isportaci ishak’in isligindeki ibrisimler
mi daha iyi bilemiyorum.

Usti tic tash tag sapli ii¢ tung tasi
¢aldiran mi gabuk cildirir? Yoksa ig ice
yiiz ton sac kapli gani kaldiran mi gabuk
cildinir?

Urdiinlii Ginl Gfiiriikgii Uryani Unye,
Uskiidar, Urgiip tizerinden (stiipdi,
istibeg, livez, Gzlim, lizengitas! ve lizling
gotiiriirken, Uveyikten Uriiyerek,
tivendirelerini strtyerek ylriyen
Uckagitcilarin Ginl batasica Ginlemleriyle
trkuverdi.

Bir tarlaya kemeken ekmisler. iki kiirkii yirtik kel kér kirpi dadanmus. Biri erkek kiirki
yirtik kel kor kirpi, oteki disi yirtik kel kor kirpi. Kiirki yirtik erkek kel kor kirpinin yirtik
kirkint, kirkd yirtik disi kel kor kirpinin yirtik kiirktine, kiirka yirtik disi kel kor
kirpinin yirtik kiirktind, kiirki yirtik erkek kel kor kirpinin yirtik kirktine eklemisler.

Sekil 4.4. Ornek tekerlemeler



Beden dili; duygu, tutum, davranis ve distncelerin beden hareketleri yoluyla bilingli
ya da bilingsiz olarak konusma diline eslik ettigi ya da eslik etmedigi jestler, duruslar,
hareketler ve kisilerarasi mesafe yoluyla kurulan iletisimdir.

Beden dili, duygu ve distinceleri yansitan dnemli bir iletisim teknigidir. Beden dilinin
etkisi Uzerine birgok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalar, insanlarin  yiz ylze
gerceklestirdikleri iletisim slrecinde en c¢ok beden dilinin 6n plana ¢iktigini
vurgulamaktadir (Keskin, 2015, s. 53).

Dogru yonetildiginde iletisim strecinin kalitesine ciddi oranda deder katan beden
dili, yanls yonetildiginde ise blyuk 6lcide zarar vermektedir. Beden dili kullaniminda
dikkat edilmesi gereken noktalar sunlardir (Acil, 2005, s. 35-36):

e Beden dili, kilttrlerdeki degisimlere gore farklilik icerir.
e Beden dili, cinsiyetlere gore farkliliklar icerebilir.
e Beden dili bireysel farkliliklar gosterebilir.

Beden dili, dinya genelinde ortak ozelliklere/anlamlara sahip olan davraniglar
butint degildir. Farkli cografya ve kulturlerin kendilerine 6zgl beden dili vardir. Batida
konusulan kisiye bakilmasi gerekirken Asya ve Afrika’da saygi duyulan kisinin gdzlerine
bakilmamasi gerekir (Caradec, 2006, s. 7).

Farklilagsan beden dilinin iletisim kazalarina neden olmamasi i¢in uluslararasi beden
dili bicimlerini bilmekte fayda vardir. Bunlardan bazilari sunlardir (Dutta, 2011, s. 83-85):

e Avustralya
o Bir kadina goz kirpmak kaba bir harekettir.
e Brezilya
o Dinleyici, sag gozinun alt kapagini ¢ekerse, sdylenenlerden stphe
duydugu anlamina gelir.
e Cin
o Birini parmaginizi kullanarak c¢agirmak, kaba bir hareket olarak
gorilir. Bu ylzden birini cagiracaginiz zaman, agik bir el kullanin ve
avug asagi bakacak sekilde bir hareket yapin.



e HongKong
o Birini yaniniza gelmesi igin ¢cagiracaginiz zaman, elinizi uzatin ve avug
asagi bakacak sekilde parmaklarinizi sallayin.
e Hindistan
o Kulagi tutma duristltk ya da bir sey igin Gzgln olma anlamina gelir.
e Endonezya
o Konusurken ellerinizi kalgaya koymaniz, sizin sinirli oldugunuz
anlamina gelir ve bu ayni zamanda kaba bir harekettir. Birini cagirmak
icin avug asagl parmak hareketini kullanin.
e Japonya
o Ayni cinsiyette iki gencin ylrtrken el ele tutusmasi kabul edilmez.
Basparmak kapali, diger dort parmak acik bir sekilde birine isaret
etmek karsidakine bir hakaret sayilir. Biri sizi 6évdaginde, elinizi
ylzinUzin onlnde one ve arkaya sallayarak ona cevap verin. Disleri
goOsterme, nezaket disi bir hareket oldugu icin kadinlar gildtklerinde
agizlarini kapatirlar. Japonlar, birbirlerine séz vermek icin kiguk
parmaklarinin ikisini birbirine ¢engellerler.
e Kore
o Biriyle konusurken ellerinizi gorinir bir yerde tutun ¢unkd elleri
arkada tutma ya da ceplere sokma nezaket digi bir harekettir.
e Srilanka
o Basinizi saga sola sallamaniz ‘evet’, asagdi yukari sallamanizda ‘hayir'
anlamina gelir.
e Tayvan
o ‘'Hayir' demek igin avucunuzu ileriye dogru agip elinizi saga sola
sallayin. Nesnelere ya da insanlara dokunmak icin ayadi kullanmak
kaba bir harekettir.
e Tayland
o Insanlar bir seyi gdsterirken ellerini degil yizlerini kullanirlar.

Beden dili bireylerin duygularini distincelerini ve niyetlerini ortaya koymada oldukca
etkilidir. Bundan dolayi sézel olmayan davraniglar ve ifadeler olarak da tanimlanabilir.
CUnku beden dili ile ortaya konan davranislar bireylerin asil distincelerini ve hislerini ifade
eder (Navarro ve Karlins, 2018, s. 22).

Sozsuz iletisim sekli olarak tanimlanabilen beden dili fakli islevlere sahiptir. Argyle
tarafindan belirlenen beden dilinin bes temel islevi Sekil 4.5'te sunulmustur (aktaran Lewis,
2012,s.4).



Duygu Ifadesi

Kisilerarasi
Tutumlarin lletigimi

Konusmaya Eslik ve
Destekleme

Benlik Sunumu

Ritteller

Duygular esas olarak ylz, viicut ve ses yoluyla ifade edilir.

S6zIU olmayan isaretler siklikla kullanilirsa (ses tonu, bakis,
dokunma vb.) iliskilerin kurulmasi ve strdirilmesini
saglar.

Seslendirme ve so6zIU olmayan davranislar, iletisimdeki
konusmayla senkronize edilir (kafa sallama ya da
onaylama sesleri ¢ikartma gibi).

Dis goriinUs gibi s6zel olmayan niteliklerle kendini
digerine ifade etme.

Selamlasma, tokalasma gibi ritiellerin kullaniimasi.

Sekil 4.5. Beden dilinin islevleri

Beden dili, ylz, gozler, bas ve govde, kollar, eller ve kisilerarasi mesafe gibi etkenlerle
kurulan iletisimdir. Ayni zamanda s6zlU iletisim esnasinda da bu tur etkenler kullanilarak

iletisim strecinin desteklenmesini icerir.

Beden dili kapsaminda anlamlandirilmasi gereken hareketler genel olarak iki baslk
altinda degerlendirilir. Jestler, el-kol hareketleri, oturma sekli, bacaklarin yoni gibi beden
hareketleridir. Mimikler ise yiz kaslarmin hareketliligi sonucu ortaya ¢ikan yiz hareketleridir.

Beden dilinin temel ozellikleri (aktaran Dogan $., 2020, s. 206):

e Jestve mimikler, bilin¢li ya da bilingsiz olarak ortaya ¢ikabilen hareketlerdir.
e Jest ve mimikler, ¢ok fazla anlam ifade edebilirler. Ayrica belirsizlik
icerebilirler.

e Hertoplumun kendine 6zgl beden dili birikimleri vardir.
e Beden dili ve psikoloji disiplini ile arasinda bir iligki vardir.

Jestve mimikler duygu aktarimi saglar. Bazi evrensel duygular beden dili kapsaminda

aktarilabilir. Ornegin; korku ve tiksinti gibi.



Basin Hareketi: Basin durus
sekli bireyin iletisimdeki konumunu
anlamlandirir. Bagin yukari dogru
konumlandinimasi "Ustunluk”,
asagi dogru konumlandirilmasi ise
“uysallik” anlamina gelmektedir.
Yine konusulan kisiye donik olan
bas hareketi anlasma/uzlasi anlami
tasirken basin  konusulan kisiye

seklinde  yorumlanabilir.  Ayni

donuk olmama hali ise anlagmazlik Sekil 4.6. Basin onaylama ve reddetme amacli hareketi

zamanda bas sallanarak onaylama ve reddetme amacl bir mesaj olusturuldugu da
bilinmektedir. Yapilan arastirmalar onaylama ve reddetme hareketinin dogustan gelen bir
ozellik oldugunu goéstermektedir (Tayfun, 2011, s. 140).

Gulcli bir sekilde basini sallama muhtemelen glcli bir anlasmaya isaret eder.
Konusurken veya dinlerken vurgulu kafa sallamalari, gl¢li inang, heyecan, Ustlnlik veya
ofke duygularini gosterebilir. Yavas bir sekilde bas sallamak kosullu anlasmayi gosterebilir
(ve tam bir anlagsma isteniyorsa durum sorgulanabilir). Basin éne dogru bukidlmus,
alcaltilmis hareketi bir fikri, iddiayi veya konusma noktasini vurgulamak icin kullanilir. Kisa,
keskin bir bas sallama, diger kisiye vurma arzusunu yani siddeti sembolize edebilir. Bas
sallama ayni zamanda bir selamlama olarak da kullanilir (Lewis, 2012, s. 93).

Gozlerin Hareketleri: Gozler beden dili
kapsaminda en etkili alandir.  Cuinkul
dustinceler genellikle gozlere yansir ve bir
kisinin gozleri dikkatlice gozlemlenerek,
kisinin karakteri ve tutumlari hakkinda pek
cok sey anlasilabilir. Gozler, amaclanan ve
istenmeyen mesajlar gibi ¢cok cesitli mesajlar
iletebilir.  Samimiyet, endise, yaramazlik,
nese, saskinlik, merak, onay ihtiyaci, sefkat ve
sevgi, merhamet icin yalvarma, numara
yapma girisimleri vb. isaretler verebilir.
Gozler bir kisinin gergek ruh halini, saglik
durumunu, kisiligini vb. durumlar aciga
cikarabilir (Lewis, 2012, s. 68).
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Yapilan arastirmalar saskinlk ve seving aninda goézbebeklerimizin buyidugundg,
olumsuzluk iceren durumlarda ise kicildugini gdstermektedir. Uzerinde bilingli bir
kontrolimuzin olmadidi gozbebeklerimiz dahili ve harici uyaranlara kisa strede tepki
verebilmektedir. Heyecan ve sasirma gibi duygusal degisim anlarinda goézler buydr. Gozler
kictldiginde ise dnimuzdeki seye odaklaniriz. Bu durum ayni fotograf makinelerinin
calisma mantigina benzer. Ayrica beyin istenmeyen gorintileri gérmekten kacinir. Kot bir
haber verildiginde muhtemelen farkinda olmadan goézlerimizi kapatiriz. Ayni zamanda
onemli olan bir seyi unuttugumuzda da bir anligina gozlerimizi kapatir yapilan hatayi
dustnurken de derin nefes aliriz (Navarro ve Karlins, 2018, s. 220-226).

Olumlu  duygulari yansitan godz davranislarinda ise gozler buylimektedir.
Memnuniyet, seving gibi olumlu olan duygular géz kireciklerinin biytmesi ile disa vurulur
(Navarro ve Karlins, 2018, s. 228).

Beden dili kapsaminda en sik kullanilan goz hareketlerini kisaca ozetlersek (Akgtner,
2010, s. 59):

e Gozln sol tarafin Gst kismina bakilmasi kisinin bir gorseli hatirlamaya calistigi
anlamina gelir.

e (G06zUn sag tarafin Ust kismina bakmasi ise gorsel tasarlama ile ilgilidir.

e Sol tarafa ama yana dogru bakan kisi 6nceden duymus oldugu isitsel bir
eylemi hatilamaya calisiyordur.

e Sag tarafa ama yana dogru bakan kisi ise isitsel bir eylem tasarliyordur.

e Sol tarafa ama alt kisma dogru bakan kisi kendi ile iletisim (igsel iletisim)
kurmaktadir.

e Sag tarafa ama alt kisma dogru bakan kisi ise yasadigi duygusal bir ani
zihninde canlandirmaya caligiyordur.

Yiiz ifadeleri: Yiz, duyusal girdilerin ve iletisimsel
ciktilarin bulundugu yerdir. Muazzam esneklik ve 6zgullik
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dili yonetimi agisindan blytk onem tasir (Lewis, 2012, s.
34) Sekil 4.8. Evrensel yiz ifadeleri



Kisilerarasi Mesafeler: Beden dili kapsaminda 6nemli bir diger nokta da mekan
kullanimidir. Nereye gidilirse gidilsin insanlarla etkilesim icerisinde olunan her alanda
kendimizle baskalari arasinda olmasi gerektigini hissettigimiz bir mesafe vardir. Etkilesimde
bulunulan mekéanin kullaniminda kisilerarasi mesafeler, bu alana giren veya "isgal eden"
veya oradan uzaklasan veya uzak tutulan insanlarla ilgili mesajlar verir. insanlarla
iliskilerimizde, kasith veya bilingsiz olarak, gerektiginde onlara yaklasiriz veya mesafeyi
koruruz. Kisisel alan sinirlarimizi nasil korudugumuz ve baskalarinin kisisel alanina nasil
girdigimiz, diger insanlarla iliski kurma seklimizle butinsel olarak baglantilidir. Bu alg
cocuklukta yaratilir ve kisinin yasadigi bolgeye (sosyo-kilttrel 6zelliklere) gore degisir.
Ayrica mekan kullanimi ve kisilerarasi mesafe giic ve statli goéstergesidir. Ornegin; yiiksek
statlld bireyler daha fazla yer kaplar: daha buyUk evleri, arabalari ve ofisleri vardir (Lewis,
2012,s.181).

Kisilerarasi mesafeler, iliskiler cercevesinde degerlendirildiginde 4 farkli kategori
altinda ele alinmaktadir. Bunlar Sekil 4.9'da verilmistir (Tayfun, 2011, s. 160-162).

Cok yakin iligkiler Ozel (Mahrem) Alan - 15cm. ile 45 cm. arasinda kalan mesafe
Yakin iligkiler Kisisel Alan - 46 cm. ile 80 cm. arasindaki mesafe
Yakin cevre iligkileri Sosyal Alan - 80 cm. 2 metre arasindaki mesafeler
Cevre iliskileri Genel Alan - 2 metre ve Uzerindeki mesafeler

Sekil 4.9. Kisilerarasi mesafeler ve anlamlari

Kisiler arasi mesafeler ve anlamlarina dair énemli bir baslk olan 6zel alan yakinlik
kurdugumuz &zellikle ailenin, akrabalarin ve dostlarin bir arada oldugu alandir. Kisinin onayi
olmadan bu alana girilirse kisi bu durumu tehdit olarak goriir ve tepki verir. Ozel alanin ihlal

edilmesi huzursuzluga neden olur ve yasanan
rahatsizligr  saklamak  igcin  cogunlukla
gllimseme, dikkati baska yone ¢evirme tercih
edilir. Kisisel alan, glindelik hayatta strdirilen
aile disi iliskilerde &zellikle is arkadashgi gibi
birebir iliskilerin yasandigi alanlardir. Sosyal
alan, gunluk iliskilerimizin yasandigi, toplumsal
mekéanlarda kisisel mesafe sinirnnin  genis
oldugu alandir. Genel alan ise bulunulan
cevrede ortak olarak kullanilan alandir.
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Sekil 4.10. Kisilerarasi mesafeler- sosyal mesafe



Kollar ve Eller: Kollarimiz beden dili ile kurulan iletisimin ayrilmaz bir parcasidir.
Erisimimiz ve nesneleri kavrama yetenegdimiz araciligiyla insanlara ve nesnelere ulagsmak icin
kollarimizi kullaniriz. Kollarimiz ayrica kendimizi dis tehditlere karsi korumamiza yardimci
olur. Dahasi otururken, ayakta dururken veya yurirken kollarimizin pozisyonu, tutum ve
duygularimiza ipuglari saglar. Bazi kol pozisyonlari ve anlamlari su sekilde ifade edilebilir
(Lewis, 2012, s. 112):

e Resmi iligkiler genellikle tokalasmayi gerektirirken, sosyal iliskiler ise samimi
selamlagmalara ve sarilmalara izin verebilir.

e Kollari gogsun tzerine yerlestirmenin amaci, kalbi ve Ust bedeni korumaktir.

e Kollar caprazlandiginda, yaklasan bir tehdit veya istenmeyen duruma karsi bir
"bariyer" olustururlar. Tehdit altinda oldugumuzu hissettigimizde esyalarin
arkasina sigindigimizda "gizlenme" anlami ortaya ¢ikar.

e Capraz baglanmis kollar, bir saldiriya karsi koruyucu bir unsur anlamina
gelmektedir. Bununla birlikte rahat bir pozisyon oldugunu ve hareketin
rahatlama anlamina geldigi de unutulmamalidir. Doktorlar ve 6gretmenler
gibi profesyoneller, akranlarinin yaninda olduklarinda bu hareketi kullanirlar.
Cocuklar ebeveynlerinin talimatlarina karsi gelirken kullanirlar. Bir kisi kollarini
ve dirseklerini vicuda sikica cektiginde, bu jest akut gerginligi veya kronik
kaygiy ortaya cikarabilir.

Temel anlamda bazi el hareketlerini soyle aktarabiliriz (akt. Akglner, 2010, s. 62-64):

e Kenetlenmis Eller
Olumsuzluk anlami tasir.
e Avuclar;
- Avucun agik olmasi; i¢ dinyanin agik hale getirilmesinin isaretidir,
gliven duygusu yaratir, dostluk iliskisini kuvvetlendirecek bir isaret
sunar, kisinin uyum ve uzlasmaya acik oldugunu gosterir.
Kapali duran avuc ise acik avucun tam tersi duruma isarettir.

Anlik gelisen firsatlari degerlendirme ve kisa bir stre zarfinda etkili iletisim kurma
teknigi olarak tanimlanabilen asansor konusmasi, is hayatinda basari igin kisilerin 6niine
ctkan firsatlari degerlendirmesinde 6nemli bir role sahip olabilmektedir. Asansor
konusmasinin ilgi gekici ve sira digi kabul edilebilecek bir konusma olmasi gerekir. Bu
kapsamda asansor konusmasinin istenen oOzelliklere sahip olabilmesi icin gereken
bilesenler sunlardir (The Staff of Entrepreneur Media, I., 2019, s. 47-49):



Zamanlama: Zamanlama oldukga 6nemlidir. Konusma siresi ne kadar kisa olursa
basari yuzdesi de o kadar artar. Ne kadar parlak fikirlere sahip olursaniz olun eger 6zlice
ifade edememisseniz konusma etkisini kaybeder. Ornegin, size konusmaniz ya da
sunumunuz icin taninan stireyi sonuna kadar kullanmamalisiniz. “Son olarak” ile baslayan ve
konusmayi sonlandirmak tzere oldugunuzu ifade eden bir ciimle kurduysaniz o son ciimle
ile konusmayi bitirmeniz gerekmektedir. Streyi dogru kullanmali ama acele eder bir tavir
icinde olmamalisiniz.

Hikayelestirme: Hikayelestirme dinleyicinin dikkatini ¢ekme konusunda bilimsel
olarak kanitlanmis bir yontemdir. Herkes iyi bir hikdyeyi sever ve hikayelestirilmis
konusmalar daha fazla akilda kalicidir, genellikle unutulmazlar.

Nokta Atigi Yapin: Konusmada vurgulanmasi gereken temel bilesenlere odaklanin ve
onlari vurgulayin.

Kendinizi Anlatin: Kariyer hedefiniz dogrultusunda ilgili kisiyle yaptiginiz ve sizi
amaciniza gotirecek olan konusmada anlatmak istediklerinizin adeta resmini sézclklerle
yansitarak ilgili kisinin zihninde sizinle neden calismalari gerektiginin cevabini verin.

Benzersizligini Agiklayin: Digerlerinden farkiniz nedir? Neden diger kisiler degil de siz
tercih edilmelisiniz? Bu durumu anlatacak eylemlere sahip degilseniz bu konusmayi
yapmanizin anlami yoktur. Rakiplerinizden farkinizi ortaya koyacak eylemlere sahip
olmalisiniz.

Giyiminize Ozen Gésterin: Dis goriinis, ilk izlenim asamasinda oldukca dnemli bir
etkendir. Insan dogasinda var olan bir egilim olarak dis goriintisti &nemseme hali, asansér
konusmasi gibi kisa streli konusma ve sunumlarda atlanmamasi gereken bir durumdur.

Egzersiz Yapin: Konusmay tasarlamak ve egzersizler yaparak daha basarili bir hale
doénastirmek mimkiandur.

Ongériide Bulunun: Eger dikkati tizerinize cekebilirseniz daha fazla soru sorulacaktir.
Hazir olun ve olasi sorulari distnln. Zor sorulara yetenekli ve ikna edici yanitlar olusturarak,
yetenek ve etkin ozelliklerinizi gosterebilirsiniz.

Is godrismeleri siirecinde kisa bir sirede kendini ifade etmek gerekmektedir.
Gortsme esnasinda adaylarin sozlU ifadelerinin yani sira beden dillerini de dogru
kullanmalari buyik 6nem tasimaktadir. Gortisme teknik anlamda baslamadan bile sizinle
ilgili degerlendirme sureci baslayabilir. Arabanizi nasil park ettiginiz, gorevlilerle konusma
sekliniz, bekleme odasindaki hal ve hareketleriniz de degerlendirme asamasinda goz



onltnde bulundurulabilir. Bu stirecte nazik ve guler yizli olmak avantaj saglar. Kiyafetinizin
abartidan uzak, sade ve sik olmasi gerekir. Ozenli bir gériinis, kiyafet tercihinde renk
uyumu 6nemsenir. Yapilan arastirmalar ilk izlenimin olduk¢ca 6nemli oldugunu
gostermektedir. Insanlar karsilastiklarinda bir dakika icinde birbirleriyle ilgili bir kaniya
varirlar. Bir dakika kisa bir stire gibi gozikse de yapilan arastirmalara goére oldukca yeterli
bir stredir. Bu nedenle ozellikle is gorismesi gibi kisa strede ¢ok sey anlatmak zorunda
olunan gortusmelerde ilk izlenim mutlaka kontrol altinda tutulmalidir (Akgay, 2013, s. 440-
444).

Kariyer yonetimi ayni zamanda hayatin yonetimidir. Yasamin sekillendirilmesi
asamasinda is hayatina dair hedeflere sahip olmak ve bu
hedeflere ulagsmak icin gerekli yeterlilikler kazanmak gerekir. Bu
sUrecte en dnemli asama is gorismeleri ve mulakatlarda basarili ﬁ
olmaktir.

Beden dili egitiminin meslek ayrimi gdézetmeksizin herkes
icin buytk dneme sahip etkileri vardir (Acil, 2005, s. 43). Basarili
ve etkin bir kariyer yonetiminde en énemli becerilerden biri de
beden dili ydonetimidir.

Kisa stirede kendinizi ifade etmeniz gereken durumlarda
etkin iletisim kurabilmek icin bu durumlara dair senaryolar
olusturarak prova yapmak hem kendinizi iyi hissetmenizi hem de
deneyim kazanmanizi saglayacaktir. Is hayati, ikna ve kariyer
hedefleri ile ilgili filmler izlemek ve filmdeki karakterlere dair beden dili ve hitabet
konusunda analizler yapmak bu kapsamda kisisel bir gelisim ve degisim yasamanizi saglar.
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Teknik Beceriler (Hard-Skills) belirli bir alana 6zgi gorev ve sorumluluklarin yerine
getiriimesini saglayan beceriler olarak tanimlanir (T.C. Cumhurbaskanhigi insan Kaynaklari
Ofisi, 2020). Bu beceriler belgeli oldugu icin is goérismelerinde en kolay ispatlanan
becerilerdendir. Bir Universiteden mezun olundugunda elde edilen diplomalar (lisans,
ylksek lisans ya da doktora), bilgisayar kullanim becerileri (Office programlari kullanimi
gibi), dil 8grenimi (YDS, YOKDIL gibi sinav sonuclari ya da kurs sertifikalari) teknik beceriler
olarak ifade edilebilir. Elbette ki her beceri her meslek grubu icin ayni 6neme sahip
olmayabilir. Ornegin bilgisayar programcisi olan bir birey icin programlama bilgisine sahip
olmak gerekli iken bir as¢iicin gerekli bir teknik beceri olmayabilir.

Teknik becerilerin yani sira bireylerin hassas becerilere (Soft-Skills) sahip olmasi da
isverenlerin beklentisidir. lyi teknik becerilerin yani sira hassas becerilere de sahip olan
bireyler islerinde daha basarili olurlar. Bu bolimde ise is gortismelerinde ispati zor olan ve
teknik becerileri destekleyen hassas becerilerden bahsedilmistir

letisim insanin hem &zel yasaminda hem calisilan (yonetici/personel) kurumlarda
hem de kurumlarin varliklarini sirdirebilmeleri acisindan énemli bir unsurdur. Ayrica
iletisim gunltk hayatta ve is hayatinda ortaya cikabilecek gelismelerden, degisimlerden
kolayca etkilenen bir olgudur. iletisim bireysellik ve tiizel kisiligi olan kurumlara 6zgi bir
nitelik tasimaktadir. Baska bir ifadeyle iletisim insanlar ve kurumlar arasinda gtnlerini mutlu
ve huzurlu gegirebilmelerine olanak saglayan énemli bir beceridir (Eroglu, Ataizi, Yiksel ve
Yiksel, 2013, s. 3).

lletisim genel olarak ses tonu, beden dili ve kelimelerin birlesmesi ile olusmaktadir.
Kelimeler kisinin “ne” séyledigini dikkate alirken ses tonu ve beden dili “nasil” soylenildigini
dikkate almaktadir. Ses tonumuz ve beden dilimiz ortaya konulmadigi zaman yazili
iletisimden  kaynakli olarak vyanlis anlagiimalar yani iletisim kazalari meydana
gelebilmektedir. Bu durumdan kaynakli olarak iletisimi butin halinde dusinmemiz
gerekmekte ve ona gore etkili iletisim yaklasimimizi hayata gegirmemiz gerekmektedir.
Saglikl bir iletisimin olusabilmesi icin agzimizdan ¢ikan kelimelerden daha ¢ok beden dili
ve ses tonu 6gelerimizi etkili kullanmamiz gerekmektedir (Eroglu, Ataizi, Yiksel ve Yiksel,
2013,s. 7).



Iletisimi olusturan 6gelerden bir digeri ise anlamaktir. Anlamak ise kendi icinde tice
ayrilmaktadir. Bunlardan ilki iyi niyet, ikincisi bilgi, bir digeri ise gayrettir. Anlamak bu Uc¢
6genin birlesmesiyle olusmaktadir. ik olarak karsimizdaki insana iyi niyetli olmali, herhangi
bir catisma aninda bu durumu ¢dzebilmek icin ihtiyac duyulan yontemleri bilmeli, bu durum
icin ise gerekli olan gayreti gostermemiz gerekmektedir. Bu durumlari hayata
gecirebilmemiz icin ise iyi bir dinleyici olmak sarttir. Etkili bir iletisimde dinlemek
karsimizdaki kisiyi onaylamak veya ikna etmek degil aslinda o kisiyle kurulan baglantidir.
CUnklU amag karsimizdaki kisilere Ustinlik kurmak degil de onlarla saglkli baglantilar
kurabilmektir (Eroglu, Ataizi, Yiksel ve Yuksel, 2013, s. 9-10).

Teknolojik ve sosyo-kdlturel faktorlere bagli olarak ortaya cikan gelisim ve degisimler
bireylerden beklenen nitelikleri her gegcen gin artirmaktadir. Bu beklentiler niteliksel
oldugu kadar niceliksel olarak da degerlendirilebilir. Beklentilerle birlikte insan iliskilerinin
dederinin artmis olmasi iletisim olgusunun 6nemini artirmistir. Zira iletisim kurabilme
becerisi duslincelerin aktarilmasinda énem arz etmektedir. Etkili iletisimin saglanmasinda
temel kural bireyden beklenen goérevlerin ve sorumluluklarin sonuna kadar yerine
getirilmesidir.

Egitimden is hayatina kadar bircok yerde belli bir topluluga konusmalar yapilmis
olunabilir. Bu konusmalar cogu zaman sunum seklinde gerceklestirilmistir. Sunum yapmak
onemli bir etkinlik ve iletisim kanali olmasina ragmen etkili yapilan bir sunuma ¢ok nadir
rastlanmustir.  Etkili sunum yapabilmek bir yetenektir ve tim bireyler bu yetenegi
gelistirebilir. Bunun gelistiriimesinde, izlenilen ¢ok basarili bir sunum etkili olabilecegi gibi
egitimlerle de oldukca énemlidir.

Yapilacak olan sunumun etkili olmasi dislncelerin ve duygularin aktarilmasinda
kolaylik saglayacaktir. Bu kapsamda sunum, olasi bir mesajin iletilmesinde kullanilan sozli
ya da gorsel bir iletisim seklidir. Gorilecedi Gzere sunumda birden fazla iletisim kanali
kullanilmaktadir. Bu genel cerceveden hareketle sunum bilgileri yenileyen, pekistiren,
hatirlatan, 6nemli noktalari one cikaran; bir calisma sonucunu aciklayan, laboratuvar
arastirmalarini sunan, anket sonuclarini ifade eden, dnemli olay ve olgulari dile getirmek
Uzere yapilan konusmalara denir (Ceylan, 2020, s. 1). Bu cercevede etkili sunumun
ozelliklerine deginmek gerekir.



Etkili bir sunumda olmasi gereken birtakim 6zellikler bulunmaktadir. Bunlar sunumun
dogru bir iletisim araci olarak kullanilmasinda onemlidir. Basarili ve etkili bir sunumda
bulunmasi gereken ozellikler (Ceylan, 2020, s. 6-7);

e Sunumun sahip oldugu igerigin bir amacinin olmasi,

e Sunuyu yapacak olan kisinin yeterince sunuma hazirlamasi,

e Sunum baslangicinin etkili olmasi ve konunun ehemmiyetinin ortaya
konulabilmesi,

e Herkesin anlayabilecegi sade bir dil olmasi,

e Etkili iletisimin 6nemli unsurlarindan olan ses tonu, beden dili ve konusma
hizinin iyi ayarlanmasi,

e Dinleyicilerle g6z temasi kurulmasi ve onlarin sunumun iginde kalmalarinin
saglanmasi,

e Sunumun finalde etkileyici bir sekilde bitirilmesi,

e Sunumda zaman sinirlarina uyulmasi.

Ne tip sunum yaplilirsa yapilsin séz konusu
sunumlarda yedi temel unsurun 6n olana c¢iktigini
belirtmek gerekir. Bu yedi temel unsur ayni zamanda
sunumun bilesenleri olarak addedilmektedir. Basarili
bir sunumda, sunumun bilesenleri kadar sunuma
hazirlik strecinin de 6nemi buyuktir. Dinleyicilerde
etki birakacak bir sunum icin hazirlik yapilmasi sarttir.
Boylelikle dinleyicilerin anlayabilecedi agiklikta bir
sunum hazirlanmis  olacaktir.  Sunusun hazirlik
strecinde su hususlarin iyi tespit edilmis olmasi Dinleyici

gerekir;

* Sunusunamac, " Geribildirim
e Konusmanin hedefleri,

e Dinleyicilerin beklentileri,

e Lojistik destek, 2’ Giiriiltii

e Donanim ve materyaller,

e Maliyetler,

e Sunusa yonelik yaklasim, DY g

e ga yonelik yaklag f‘i Baglam
unumun igerigi. 74

Sekil 5.1. Sunumun bilesenleri
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Bu noktada eksiksiz ve basarili bir sunum igin sunumu hazirlayanin birtakim sorular
sormasi gerekir. Boylelikle eksik noktalarin tespiti rahatlikla yapilabilir ve kusursuz bir sunum
ortaya cikartilabilir.

Etkili bir sunus da birincil dnemli faktor sunusu yapacak olan kisi yani sunucudur.
Sunucunun glvenli durusu ve duruma olan hakimiyeti basarili bir sunusun ortaya ¢ikmasini
saglayacaktir. Oncelikle sunumun amaci ile ilgili temel hususlar sunucu tarafindan dile
getirilir. Burada onemli olan sunum gorintilerinin konusmaciyr tamamlar nitelikte
olmasidir. Bu butinltgin saglanmasi dinleyicileri sunumun icerisine cekecektir.

Sunuma baslarken her seyden 6nce samimi ve icten goriinmek gerekir. Bunu
sakalarla ve esprilerle desteklemek mimkiindir. Yine cosku verici sozler kullanarak sunuma
baslamakta etkili olacaktir. Sunuma baslandiktan sonra yapilmamasi gereken seylerden
birisi kagittan okumak bir digeri de metni ezberlemektir. Bu iki unsur mekanik bir sunumu
isaret eder ki dinleyicilerin dikkatini cekmek glclesir ve hatta imkansiz bir hal alir. Mantikli
bir akis icerisinde dogaglama konusmak ise her zaman tavsiye edilecek bir husustur.
Boylelikle iyi hazirlanan bir sunum basarili bir sunusla dinleyicilere aktarilmis olacaktir.

Zamani yonetebilmek dncelikle zamani anlamakla baslar. Zaman paha bigilemez, geri
dondurilemez, yenilenemez, satin alinamaz ve depolanamaz bir kaynaktir (Glgli, Zaman
Yonetimi, 2001, s. 87). Sadece tiketilen bu kaynak igin tek yapabilecegimiz sey onu en etkili
ve verimli sekilde degerlendirmektir.

Zaman yonetimi ise, kisinin yaptigi planlari glinlik yasantisina yansitarak giin ve giin
gergeklestiriyor olmasidir (Guglt, 2001, s. 88). Ayni zamanda gunun her dilimiigin yapilmasi
gereken faaliyetlerin, planlanmasi, uygulanmasi ve denetlenmesi sireglerinden olusan
daimi bir déngudir de diyebiliriz. Zaman yonetimi acgisindan fayda saglayan iki tane
popller zaman yonetimi teknigi vardir. Bunlar; Pomodoro Teknigi ve Eisenhower Matrisidir.



Pomodoro Teknigi: Pomodoro kelimesi
ltalyanca kokenli bir kelimedir ve anlami domates
demektir. Bu teknide ismini veren sey de meshur
domates seklindeki mutfak zamanlayicisindan
gelmektedir. Pomodoro yonetimi icin ihtiyac
duyulan seyler, bir kalem, yapilacaklar listesinin
yazilmis oldugu bir kagit ve bir zamanlayicidir
(Cergin, 2021). Bu yonetimin ¢ok basit bir uygulama
sekli vardir. Kisa stren calisma seanslari ve ardindan
gelen minik molalar seklinde uygulanmaktadir. ilk
olarak yapilacaklar listesi 6nem ve aciliyet sirasina
gore hazirlanmalidir. Daha sonra 25 dakikalik
calisma suresi ve 5 dakikalik minik mola yapilmalidir.
Bu calisma ve moladan olusan stre¢ 1 pomodoroya
denk gelmektedir. Bu sekilde 4 pomodoro
yapildiktan sonra 15-30 dakikalik daha uzun bir
dinlenme arasi  verilmelidir. Ihtiyac duyulan
calismaya gore pomodoro sayisi belirlenebilir. Ayni

Gorevi
belirle.

25 dakika
calis

5 dakikalik

molaver

zamanda bu teknikten ylksek verim elde edebilmekigin = sekil 5.2. Pomodoro teknigi

dikkat dagitacak higbir isle ugrasiimamasi gereklidir

(Herdem, 2018, s. 951).



Eisenhower Matrisi: Bu yontem zaman yonetimi agisindan bir oncelik sirasi
belirlenmesinde yardimci olmaktadir. Bir koordinat sistemi seklinde distintlen bu sistemde
yapilmasi gereken isler acil-acil degil, 6nemli-onemli degdil seklinde kategorize
edilmektedir. Bu yontem ile yapilacak isler Sekil 5.3."teki gibi 4 bolime ayrilmaktadir (GuclG,
2001, s. 95).

Sekil 5.3. Eisenhower matrisi

Stres, kisilerin hayatlarini etkileyen, davranislarinda ve insanlarla olan etkilesimlerinde
degisimler meydana getiren bir olgudur. Stres kendiliginden meydana gelmez. Stresin
olusabilmesiicin kisinin yasadigi cevrede ortaya ¢ikan birtakim degisiklikler sonucu kisilerin
etkilenmesiile meydana gelir. Stresin olusmasindaki bir diger etken kisinin kendi ortaminin
degismesidir. Bu dogrultuda kisilerin strese girmesi sonucunda 6nce bedeninde birtakim
olumsuzluklar sonrasinda ise zihinsel olarak alisilagelmisin disinda tepkiler meydana
gelmektedir (Guglt, 2001, 5. 9).

Stres yonetimi, psikolojik stresle karsi karsiya kalinmasi durumunda kisinin baski altina
girerek bu stresle bas edebilmek adina uygun ve etkili gordigu yontem ile stresi en aza
indirilmesini saglayan bir strectir. Bu stire¢ olumlu olarak veya olumsuz olarak girisimlerde
bulunulmasi ile olusur (Ozel ve Karabulut, 2018, s. 53). Strese girmemiz sonucunda bircok
etkende beraberinde hayatimiza girer. Genel olarak sigara ve alkol gibi kotu aliskanliklara
baslamak, asiri yemek yeme veya hi¢ yememe durumlari, asiri gergin ve sinirli olma, en
kicglk bir olay karsisinda bile asin tepki gosterip ofke nodbetleri gecirme durumlari
yasanabilir (Isikhan, 1999, s. 3-4).



Stres hemen hemen herkesin hayatinin bazi dénemlerini olumlu veya olumsuz olarak
etkilemektedir. Aslinda hayatimizin devamliligi icin de strese ihtiyacimiz vardir. Sadece
kendi stresimizi yonetmeyi bilelim yeter. Stresimizle basa cikabilmek icin 6nce strese
girmemize neden olan olayr bulmamiz gerekir. Daha sonra bizde uyandirdigi tepkilere
bakarak dogru adimlarile bu stresle bas edebiliriz. Stres her insanda farkli tepkiler meydana
getirebilir. Bu ylzden herkes kendi kisisel stres yonetimini bulmali ve denemelidir (Giglg,
2001, s. 108).

Liderlik, insanlk yasami boyunca stre gelmis cok eskiye dayanan bir ifadedir. Sosyal
bir toplumun bulundugu tiim alanlarda, insani durumlarin ana unsurlarindan olan liderlik
de bunlardan biridir (Ozkan, 2016, s. 616). Liderlik ana tanimi yapiimak istendiginde
cevreye, zamana, topluma gore farklilik gostermektedir. Liderlik kavraminin kapsayiciligi ve
kabul edilebilir olmasi ne taraftan bakilirsa bakilsin farkli bir pencerenin gérinmesini
saglamaktadir. Liderlik insan toplulugunun oldugu her alanda gecerli olabilen bir kavramdir
(Akan, Yildinnm ve Yalcin, 2014, s. 393).

Liderlik, bir diger taraftan, igyapisi ve manasi bakimindan devamli olarak degisim
gosteren ifadedir. S6z konusu olan liderlik ifadesinin igyapisi ve manasinin stirekli olarak
degismesinin sebepleri, cogunlukla cevresel faktérlerden meydana gelen degisimlerdir. Bu
cevresel farkliliklar, fertlerin sosyo-kilturel, sosyo-ekonomik ve psiko-sosyal alanlardaki
farkliliklari sebebiyle meydana gelmektedir ve fertlerin yasamlarinda dnemli degisikliklere
sebep olmaktadir. Cevresel farklliklarin gerceklesme sebeplerindeki temel unsur,
gereksinimlerimizdir. Bu vaziyet beraberinde cevresel hayat icerisinde gecen slre zarfinda
cesitli gereksinimleri meydana gelen fertleri ortak gayenin etrafinda yogunlastiracak ve
érgltleyecek liderin becerilerinin de degismesini ve gelismesiniz elzem kilmaktadir (Ozkan,
2016, s. 616).

Lider, bulundudgu topluma fayda saglayan, slregelen gelenekte kapsamli
degisiklikler yapan (Arikan, 2001, s. 232) ve toplumu yonetebilmek adina sorumlulugu;
sezgi, akil ve bilgiye dayali karar ve gesitli uygulamalara sahip kisiye denir. Lider; elindeki
imkanlari kullanabilme yetenegdine bagl olarak, etrafindaki bireyleri etkileyen kisidir. Yeri
geldiginde aldigi zor kararlarin ve buna bagl olarak da sonuglarinin arkasinda durmasini
bilir.



Bireylerarasi yardimlasma ve dayanisma insanlik tarihi kadar eski bir olgudur.
insanlarin birlikte calismasinin kaynagy, kisinin yaptigi isin kendisi iin éngériilen sire iginde
bitirilemeyecedinin farkina varilmasidir (Yardimci, Bagbakkal, Beytut, Muslu ve Ersun, 2012,
s. 132). Bu gergevede ekip calismasi, Ustlenilen gorevin basarilmasina sorumluluk ve istekle
katki saglayan ve surekli baglanti halinde bulunan bireylerden olusan, kigtk bir is birligi
grubunun daimi olarak gerceklestirdigi eylemidir (imrek, 2004, s. 292).

Ekiple calisma kavraminin kiresellesme olgusuyla birlikte yayginlasmasi pek ¢ok alan
ve sektérde kendisini gdstermistir. ince beceriler arasinda yer alan ekip calismasina yatkinlik
firmalarin is basvurularinda dikkate aldigi énemli hususlar arasindadir. Zira bir firmanin
basarisi ekip performansi ile dzdeslestiriimektedir. Bu cercevede is gorismelerinde ekip
calismasina yatkinlik konusunda adaylarin yetkinlikleri sorgulanmaktadir. Bu nedenle egitim
hayatinda ekip galismasi konularinda adaylarin kendilerini gelistirmeleri bir gerekliliktir.

Analitik dtsinme, nesneleri 6nce ayri ayri ele almayl ve daha sonra sistemin
calismasini saglamak amaciyla parcalarin birbirleriyle nasil etkilesimde bulunduguna
bakmak anlamina gelir (Sebetci ve Aksu, 2013, s. 67). Baska bir anlatimla analitik distinme
batinl tum acilardan goérebilmek ve time varimla degerlendirme yapabilmektir.
Dolayisiyla isveren nezdinde analitik distiinme yetisine sahip bireylerin problem cézebilme
kabiliyetlerinin ylksek oldugu dustndlir. Bu cercevede is basvurularinda ince beceri olarak
analitik diisiinmenin dnemi buydktir. Isverenler kendilerine sorun aktariminin yaninda
¢6ziminde belirtiimesinden yanadirlar. Bu yetinin kazanilmasi i¢inde egitim hayatinda
analitik disiinme becerilerine yonelik calismalara da yer verilmelidir.

Kisilerin neyi nasil yapacagina ve neye nasil inanacaklarina karar verebilmeleri igin
¢ozim odakli ve degerlendirme esasl mantikli yargilarda bulunmasina elestirel distinme
adi verilir (Seferoglu ve Akbiyik, 2006, s. 195). Elestirel disinme sonucunda ortaya cikan
yargilar olagan durumun farkli aglardan gorulebilmesini saglar. Gerek 6zel ve gerekse kamu
sektorinde elestirel disinme bir zorunluluktur. Basari odakli yapilar igin bu ¢cok dnemlidir.
Dolayisiyla kisiler is ararken bu dislnce yapisina haiz olduklarini gésterdiklerinde tercih
edilebilirlikleri ylksek olacaktir.



Esneklik, her zaman on plana ¢ikmayr saglayacak bir ince beceridir. Yeterli esneklige
sahip olan kisiler farkli insan karakterleriyle iletisim kurabilme yetisine sahiptirler. insan
odakli sektorlerde bu yetiye sahip kisiler is veren tarafindan degerlendirilmektedir.
Esnekligin kazanilmasi icin kisilerin oncelikle kendilerine olan guvenlerini ve inanglarini
saglamalari gerekir. Kendine guvenen kisiler her turlG ortama uyum saglayabilir ve o
ortamda aranan bir birey olabilir. Ozgiiven ile esneklik arasinda siki bir iliski oldugunu
belirtmek gerekir. Kisisel gelisim basamaklarinda bu hassas becerilerin gelistiriimesi ¢cok zor
degildir. Pek cok faktér s6z konusu bu beceriler Gzerinde etkili olsa da bireyler icin
gelistirilmeleri mUmkidndir. Bunu igin yine cesitli egditimler ve sertifika programlari
dizenlenmektedir.

insan iliskileri tiim sektorlerde Gzerinde durulan bir konudur. Ozellikle finans ve
danismanlik hizmeti veren kurumlarda insan iliskilerinde daha &zenli olunmasi hedeflenir
ve istenir. ClnkU olusturulacak olan network kurumun karini arttiracaktir. Bu nedenle ince
beceri olarak bireylerin belli bir aga sahip olmalari gerekir. Cesitli baski gruplarina veya sivil
toplum kuruluslarina Gyelikler bireysel agin olusumunda etkilidir. Egitim hayatinda kulip
uyelikleri ve etkinliklere katilim da yine ag olusturmaya katki saglar.

Duygusal ceviklik bir kisinin ylkselmeye, degisime ve yol almaya agik oldugunun
temel gostergesidir. Duygusal ceviklige sahip olan kisiler yaklagimlarinda esnek
olmalarindan buytk bir haz alirlar. Ayrica yaratici bir karaktere sahip olmanin verdigi
rahatlikla karar verebilirler. Karmasik dizeyde ve hizla degdisim gosteren bilgi yapisinda,
birinin duslncelerini ve duygusal yapisini yonetme yetisi olarak tanimlanabilecek olan
duygusal ceviklik is basarisinda buytk 6nem tasir.

Yilmazlik, kisilerin cesitli tehlikeler karsisinda toparlanabilme ve sdz konusu
tehlikelerle savasabilme becerisidir. Kisilerin karsilasacagi tehlikeler psikolojik kokenli veya
cevresel nitelikli olabilir. Burada énemli olan kisinin yilmadan sorunun Ustesinden gelme



istegi ve basarisidir. Firmalarda orgut streclerinde gerek psikolojik ve gerekse cevresel
nitelikli tehditlerle karsilasmaktadir. Dolayisiyla firma calisanlarinin yilmazlik dizeylerinin
yUksek olusu karsilasilacak problemlerin rahatlikla bertaraf edilmesini saglayacaktir. Bu
kapsamda yilmazlik ince beceri olarak is veren tarafindan aranan bir niteliktir.

Empati kavram olarak bir kisinin belirli bir duygusunu anlama ve bu duyguya uygun
bir karsilik verme olarak tanimlanabilir. Bir kimsenin baskasinin duygularini anlamasi ve
onun hissettiklerini hissetmesi empatinin genel agiklamasidir.

Empati kurumlarda aranan énemli bir ézelliktir. insan merkezli birimlerde empati
kurabilen calisanlarin varligi cok énemlidir. Bu ince beceri de gelistirilmesi gereken bir
unsurdur.

Etkili iletisim olarak degerlendirilebilecek bu 6zellik, bireylerle baglanti kurmada
onemlidir. Ancak bu 6zellik ayni zamanda risklidir. ClinkU espri sinirin gecilmesi durumunda
iletisim kanallar negatif etkilenecektir. On yargilar olusabilecektir. Giile¢ bir calisan is
verenler tarafindan istenmektedir. Bu ozelligin gelistirilmesi basarili iletisimler kurulmasini
saglayacaktir.
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Bu bolimde cesitli kurum ve kuruluslara atanabilmenin 6n
sartlari olan Olcme, Secme ve Yerlestirme Merkezi Baskanligi
(OSYM) tarafindan belirlenmis sinavlardan ve diger kurumlarin 1
gerceklestirdigi  sinavlardan bahsedilmisti.  OSYM  (2020) E E
tarafindan gerceklestirilen sinav basvurularinin yapilmasi, sinav
sonuglarinin 6grenilmesi ve tercih islemlerinin gerceklestirilmesi
icin aday islemleri sistemi kullaniimaktadir. E

OSYM (2020) tarafindan ilk olarak Devlet Memurlugu Sinavi (DMS) adiyla 1999 ve
2000 yillarinda, 2001'de Kurumlar i¢in Merkezi Eleme Sinavi (KMS) adiyla ve 2002'den
itibaren de Kamu Personeli Se¢gme Sinavi (KPSS) adiyla dizenlenen sinavdir. Kamu kurum
ve kuruluslarinin bazi kadro ve pozisyonlarina, OSYM tarafindan yerlestirme yapilmaktadir.
Bu yerlestirmeyi gergeklestirebilmesi icin adaylari Kamu Personeli Segme Sinavina tabi
tutar. Kamu Personeli Se¢me Sinavi (KPSS); KPSS Ortadgretim, KPSS On Lisans ve KPSS
Lisans olmak Uzere 3 farkl baslikta incelenmektedir. Tek yillarda yapilan KPSS'ye sadece
lisans (4 vyillik) mezunlari katilabilirken, cift yillarda yapilan
KPSS'ye lise, on lisans ve lisans mezunlari katilabilmektedir.
Asadida her birisi ayri baslik halinde aciklanmistir. Engelli
adaylarin katildigi EKPSS ise ayri bir baslik halinde incelenmistir.

Adaylar mezun olduklari en Ust 6grenim duzeyinden
sinava girmek durumundadirlar. Bir aday sadece bir 6grenim
diizeyinden sinava katilabilir (OSYM, 2020). KPSS ile atamasi
yapilan kadrolar A ve B grubu olmak Gzere ayrilmistir. Asagida
kadrolarin hangi kurum ve kuruluslarda yer aldigi belirtilmistir
(OSYM, 2020).




A Grubu
Kadrolar

B Grubu
Kadrolar

Basbakanlik, Bakanliklar, bunlarin mustesarlik, baskanlik ve bagimsiz genel mudurltk
dizeyindeki bagli ve ilgili kuruluslari ile bagli ortakliklarindaki, 6zel yarisma sinavina
tabi tutulmak suretiyle girilen ve belirli bir yetisme programi sonrasi yeterlik sinavina
tabi tutulan mesleklere iliskin kadro ve gérevler ile il 6zel idareleri ve belediyelerin
teftis kurullan

Kadrolari 190 sayil Kanun Hikminde Kararname'nin eki listelerde yer alan, genel ve
ozel bitgeli kurumlarla bunlara bagh déner sermayeli kuruluslar, kanunlar ile kurulan
fonlar ve kefalet sandiklar, il 6zel idareleri ve belediyeler, il 6zel idareleri ve
belediyelerin kurduklari birlikler ile bunlara bagli doner sermayeli kuruluslar ve diger
kamu kurum ve kuruluglarinda yukarida (a) bendinde belirtiimis olan meslekler disinda,
ilk defa kamu hizmeti ve gorevlerine atama yapilacak kadro ve gorevler

Sekil 6.1. A ve B grubu kadrolar

Sinavda hangi oturumlar bulunmaktadir? KPSS ortadgretim; Genel Yetenek-Genel
Kultir oturumu ile farkli zamanda gergeklesen Din Hizmetleri Alan Bilgisi Testi (DHBT)
oturumu seklinde yapilir

Kimler bagvurabilir? KPSS Ortadgretim sinavina, liselerden mezun olanlar ve sinava

basvuru sirasinda henliz mezun olamayan ancak sinavin iki yillik gecerlilik stresi igerisinde

mezun durumda olabilecek adaylar basvuru yapabilirler. On lisans veya lisans mezunu olan
adaylar ortadgretim KPSS'ye giremez.

Sinav ne kadar siklikta yapilir? KPSS ortadgretim sinavi iki yilda bir yapilarak ilgili
kadrolara atamalar gergeklestirilir.

Sinavda hangi oturumlar bulunmaktadir? KPSS 6n lisans; Genel Yetenek-Genel Kalttr
oturumu ile farkli zamanda gerceklesen Din Hizmetleri Alan Bilgisi Testi (DHBT) oturumu

seklinde yapllir.

Kimler bagvurabilir? Sinava, 6n lisans programlarindan mezun olanlar ile sinava

basvuru sirasinda mezun durumda olmayan ancak sinavin gecerlik stresi (iki yil) icinde on

lisans dizeyinde mezun olabilecek durumda olan adaylar basvurabileceklerdir.

Sinav ne kadar siklikta yapilir? KPSS ortadgretim sinavi iki yilda bir yapilarak ilgili
kadrolara atamalar gergeklestirilir.



Sinavda hangi oturumlar bulunmaktadir? KPSS lisans Genel Yetenek-Genel Kultur
(tim adaylar icin zorunludur) oturumu ile farkli oturumlar seklinde yapilan Egitim Bilimleri,
Alan Bilgisi, Ogretmenlik Alan Bilgisi Testi (OABT), Din Hizmetleri Alan Bilgisi Testi
(DHBT)'den olusmaktadir.

Kimler bagvurabilir? KPSS lisans sinavi lisans programlarindan mezun olanlar ile
sinava basvuru sirasinda mezun durumda olmayan ancak, sinavin gecerlik stresi (iki yil)
icinde lisans dizeyinde mezun olabilecek durumda olan adaylar basvuru yapabilirler. Bu
mezuniyet kosulunu saglayan ve kamu kurum ve kuruluslarinin A ve B Grubu kadrolarina
basvurmak isteyenler, Milll Egitim Bakanliginin 6gretmen kadrolarina basvurmak isteyenler
ve Diyanet Isleri Bagkanligi (DIB) biinyesinde din hizmetlerinde gérev almak isteyenler
basvuru yapmalidir.

Sinav ne kadar siklikta yapilir? KPSS Lisans sinavi her yil yapilarak ilgili kadrolara
atamalar gergeklestirilir. 2016 yilinda yapilan degisiklikle puan gegerlilik stiresi sadece 2016
yili igin 1 yil olarak degistirilmis olup, 2017 ve sonrasi KPSS Lisans A Grubu puanlarinin
gecerlilik stiresi 2 yil olarak kabul edilmistir. KPSS Lisans B Grubu kadrolarina P3 Puan tird
ile atama yapilmaktadir. Sonug belgesinde bulunan P3 puan tirG kullanarak 2 yil boyunca
yilda iki kere merkezi atamalar yapilir. Bu nedenle bu puanlar 2 yil gecerlidir. Her iki kadro
grubu icin de adayin kamu kurum ve kuruluslarina is basvurusu yaptigr zaman kadroya
atanabilmesi icin mezun durumda olmasi gerekir.

Engelli Kamu Personeli Se¢me Sinavi (EKPSS) engellilerin engel gruplarina ve egitim
durumlarina gore yapilmaktadir. Adaylar aldiklari puanlar ile o sene agilmis olan kamu
kurum ve kuruluslarinin isci kadrolarina atanirlar. Atamalar OSYM tarafindan merkezi olarak
gergeklestirilir. Adaylarin aldiklari EKPSSP1 puani ortadgretim, EKPSSP2 puani 6n lisans ve
EKPSSP3 puani ise lisans diizeyi kadrolar icin kullanihir (OSYM, 2020).

EKPSS disinda kura yontemi ile yapilan atamalarda, ilkokul, ortaokul ve dzel egitim is
uygulama okulu mezunu olan engelli bireylerin noter huzurunda yaptigi tercihlere goére
devlet memurluguna vyerlestirilmeleri ile gerceklestirilir. Burada da atamalar OSYM
tarafindan merkezi olarak gergeklestirilir. EKPSS sonucuna goére kadroya yerlestirilen
adaylar, yerlestirildigi egitim dizeyine ait mevcut EKPSS puanlariyla; kura ile herhangi bir
kadroya yerlestirilen adaylar mevcut kura kayitlariyla yerlestirme islemine alinmaz.



Kimler bagvurabilir? Sinava, farkli 6grenim dizeylerinden mezun olan, %40 ve
Uzerinde calisabilir engeli bulunan adaylar basvurabilirler. Bununla birlikte bazi kadrolarda
yer alan basvuru 6zel sartlarina adayin uygun olmasi gerekir.

Sinav ne kadar siklikta yapilir? EKPSS ve Kura iki yilda bir (cift yillar) yapilarak ilgili
kadrolara atamalar gerceklestirilir.

EKPSS puani ile hangi kadrolara atanabilirsin? Ogrenim seviyenize goére kamu kurum
ve kuruluslarinin isci kadrolarina atanabilirsiniz.

2000 yilindan bu yana Dikey Gegis Siavi (DGS), meslek
yuksekokullari ile acik 6gretim 6n lisans programlarindan mezun

olan &grencilerin érgiin  6gretim lisans programlarina gecis E?ﬁ*@

yapmalari i¢in yapilan sinavdir. DGS puanlari bir yil slre ile
gecerlidir.

Sinavda hangi oturumlar bulunmaktadir? DGS'de sayisal ve
sozel bolimden olusan tek oturumluk test uygulanmaktadir. Testte

120 soru yer alirken sinavin cevaplama siiresi 150 dakikadir (OSYM,
2020).

Kimler bagvurabilir? Lisans programlarina dikey gegis igin
basvuracak adaylarda, meslek yiksekokullari ve agik 6gretim on
lisans programlarindan mezun olmus olma sarti aranir. Ogretim
sUresi dort ve daha fazla yil olan programlardan 6n lisans diplomasi alan (acik 6gretim dahil)
veya alacak olanlar DGS'ye basvuramazlar.

Sinav ne kadar siklikta yapilir? DGS sinavi her yil yapilarak lisans programlarina
yerlestirme islemi gerceklestirilir.



OSYM (2020) tarafindan 1997 yilinda Lisansiistii Egitime Girig
Sinavi (LES) adiyla yapilmaya baslanmis olup sinavin adi 2007 yilinda

Akademik Personel ve Lisansustu Egitimi Giris Sinavi (ALES) olarak
degistirilmistir. ALES lisanststli 6grenim goérmek isteyen adaylarin
seciminde ya da akademik kariyer planlamasi yapan kisilerin girdigi

sinavlardan birisidir. 2017 yilinda e-ALES gergeklestirilmistir ancak

sonraki yillarda bu uygulamaya son verilmistir. ALES, 78 sayili
Yiksekdgretim Kurumlar Ogretim Elemanlari Kadrolari Hakkinda
Kanun Hiukminde Kararnameye 5538 sayili Kanunla eklenen Ek
Madde 8 uyarinca, ylksekogretim kurumlarinda 6gretim gorevlisi,
okutman, arastirma goérevlisi, uzman, cevirici ve egitim 6gretim
planlamacisi kadrolarina yapilacak atamalarda, Glkemizde lisansusti
egitime giriste, yurt disina lisansUsti egitim icin gonderilecek
adaylarin seciminde ilgili kurumlarca kullanilir (OSYM, 2020).

Yiksekogretim kurumlarinda 6gretim gorevlisi, okutman, arastirma gorevlisi, uzman,
cevirici ve egitim ogretim planlamacisi kadrolarina aciktan veya 6gretim elemani disindaki
kadrolardan naklen atanabilmek icin OSYM tarafindan yapilacak sinavda 100 tzerinden en
az 70 puan almak gerektigi hukmU getirilmistir. Yiksek lisans ve doktora i¢in basari puani
en az 55 olarak belirtiimekle birlikte Gniversiteden Universiteye gore bu puan degismektedir
(YOK, 2016).

Sinavda hangi oturumlar bulunmaktadir? ALES'te sayisal ve sdzel bolimden olusan
tek oturumluk test uygulanmaktadir. ALES her alanda 50'ser olacak sekilde 100 sorudan
olugsmaktadir. Sinavda ogrencilerin tim sorulari 150 dakikada (2,5 saat) cevaplamalari
gerekmektedir. Sinav sonuclari sonuglarin aciklandigi tarihten itibaren 5 yil sireyle
gecerlidir.

Kimler basvuru Yapabilir? ALES, yiksekogretim kurumlarinda 6gretim gorevlisi,
okutman, arastirma gorevlisi, uzman, cevirici ve egitim planlamacisi kadrolarinda agiktan
veya 6gretim elamani disindaki kadrolardan atanabilmek icin zorunlu olarak belirlenmis bir
sinavdir. Yiksek lisans programina gegis olarak degerlendirildiginde sinava lisans
programindan mezun olmus, lisans programindan mezun olabilecek durumda bulunanlar
ile yurt disinda lisans egitimi gormus ve denklik belgesi olanlar basvuru yapabilir.

Sinav ne kadar siklikta yapilir? ALES her yil, yilda 3 kere gergeklestirilir.



Yabanci dil yeterliginizi ispatlamak icin gerek yurtdisi menseili olan ve denkligi baz
kurum-kuruluslarca kabul edilen gerekse yurtici menseili olan sinavlara girebilirsiniz. Bu
amagla IELTS (International English Language Testing System), PEARSON ACADEMIC,
TOEIC (Test of English for International Communication), TOEFL (Test of English as a
Foreign Language), University of Cambridge ESOL Examinations gibi sinavlar ile E-YDS,
YDS, YOKDIL sinavlari da kullanilmaktadir (British Council, 2020; ETS, 2020; IDP, 2020:;
OSYM, 2020; ASYM, 2021).

Yabanci Dil
Sinavlari

Yurtigi Yurtdis

YDS E-YDS YOKDIL TIPDIL IELTS TOEFL

Sekil 6.2. Yabanci dil sinavlar

Universitelerarasi Kurul Yabaci Dil Sinavi (UDS) lisansiistii dgrenim gdrmek isteyen ve
akademik kariyer planlamasi yapan adaylarinin girdigi merkezi bir sinavdi. Kamu Personeli
Dil Sinavi (KPDS) yabanci dil tazminati almak isteyen kamu personelinin yabanci dil bilgisi
seviyesini belirlemek icin OSYM tarafindan yapilan bir sinavdi. UDS ve KPDS 2012 yilinda
yerini YDS'ye birakmustir.

YDS, e-YDS ve YOKDIL sinavlari OSYM tarafindan uygulanan sinavlar olarak
gecerlidir. YOKDIL, YDS ve e-YDS arasindaki en temel fark: YOKDIL'de uzmanlik alanlarina
yonelik sorularin olmasidir. YOKDIL, Fen Bilimleri, Sosyal Bilimler, Saglik Bilimleri
alanlarinda Almanca, Arapca, Fransizca ve Ingilizce dillerinde yapilmaktadir. YOKDIL
YDS'nin de gegerli oldugu yuksek lisans, doktora, akademik kadro, TUS ve DUS
basvurularinda gecerlidir. Bunun haricinde yabanci dil tazminati ve KPSS ile yabanci dil
seviyesi isteyen memurluk gibi basvurularda gecerli degildir.



Yabanci dil sinavi (YDS), yabanci dil tazminati almak isteyen
kamu personellerinin ve kamu kuruluslarina yerlesmek isteyen

kisilerin  yabanci  dil  bilgisi  seviyelerini  belirlemek icin
uygulanmaktadir  (OSYM, 2020). Sinav, Ilkbahar Déneminde
ingilizcede Fen Bilimleri, Saglk Bilimleri ile Sosyal Bilimler
alanlarinda, Arapcgada sadece Sosyal Bilimler alaninda, Sonbahar

Déneminde Ingilizcede Fen Bilimleri, Saglik Bilimleri ile Sosyal

Bilimler alanlarinda, Almanca, Arapca ve Fransizca dillerinde sadece
Sosyal Bilimler alaninda olmak Gizere yapilmaktadir.

Sinavda hangi oturumlar bulunmaktadir? YDS, adaylarin
ingilizce gramer ve kelime bilgisi, okuma ve anlama gibi becerilerini
test eden paragraf sorularinin ve anlam akisini bozan cimlelerin

soruldugu bir yapiya sahiptir. Adaylarin toplamda 80 soruyu 3 saat (180 dakika) icerisinde
cevaplamasi gerekmektedir (OSYM, 2020).

Kimler bagvurabilir? YDS sinavina, yiksekdgretim kurumlarinda lisanststt egitim ve
dogentlik sinavina basvurmak isteyen adaylar ile Gniversitelerce akademik yikseltmelerde
kendilerinden akademik dil yeterliligi puani istenen adaylar basvurabilir.

Sinav ne kadar siklikta yapilir? YDS her yil, yilda 2 kere gerceklestirilir.

e-YDS (Elektronik Yabanci Dil Sinavi), YDS'nin elektronik
ortamda gercgeklestigi halidir. YDS'ye girebilen tim adaylar e-

YDS'ye de girebilmektedir. Sinav sadece Ankara, Istanbul ve
izmir'deki elektronik sinav merkezinde OSYM 'nin belirledigi
takvime gore yilda 10 kez belirli kontenjana gore yapilir.




Yiiksekégretim Kurumlari Yabanci Dil Sinavi (YOKDIL), Fen
Bilimleri, Sosyal Bilimleri, Saglk Bilimleri alanlarindan olusan
adaylarin kendi alanlarindaki dil becerilerini belirlemeye yonelik E"l- E
yabanci dil sinavidir. YOKDIL, Yiksekogretim Kurulu Baskanhgi %

koordinasyonunda Anadolu Universitesi ve Ankara Universitesi is
birligi ile diizenlenmektedir (OSYM, 2020). Ancak 2019 yilindan E
bu yana OSYM tarafindan yapilmaktadir.

Sinavda hangi oturumlar bulunmaktadir? Soru tipleri
Saglik, Sosyal ve Fen alanlarinda degisiklik gostermemektedir.
Ancak YOKDIL sinavinin Saglik Bilimleri, Sosyal Bilimler ve Fen
Bilimleri seklinde alanlara ayrilmasi sadece cumlelerin ve
paragraflarin iceriklerini etkilemektedir. YOKDIL sinavinda
YDS'den farkli olarak diyalog tamamlama ve es anlamli ciimle soru tipleri yer almamaktadir.

Kimler bagvurabilir? YOKDIL sinavina, yiiksekdgretim kurumlarinda lisansiistii egitim,
TUS, DUS ve docgentlik basvurusu yapmak isteyen adaylar basvurabilir.

Sinav ne kadar siklikta yapilir? YOK tarafindan, YOKDIL sinavi yilda iki kez yapilir (2017
yilinda 3 kez yapilmistir). LisansUstl egitim icin yapilacak olan basvurular icin elde edilen
puanin gecerlik siiresi 5 yildir. Ancak akademik kadro basvurularinda YOKDIL puaninin
belirli bir zaman sinirlamasi bulunmamaktadir.

TIPDIL sinavi; Ankara Universitesi Tiirkce ve Yabanci Dil
Uygulama ve Arastirma Merkezi (TOMER) adina Ankara Universitesi

Sinav Yonetim Merkezi (ASYM) tarafindan dizenlenmektedir. Bu -
sinav, TUS ve DUS adaylari i¢in YDS'ye ek bir alternatif olusturur. E?@
ingilizce, Almanca ve Fransizca olmak iizere 3 farkli dilde yapilan &:_i
TIPDIL sinavi, sadece Ankara ve Istanbul'da yapiimaktadir (ASYM, EP'"
2021).

Sinavda hangi oturumlar bulunmaktadir? TIPDIL'de su soru
tipleri sorulmaktadir: gramer ve kelime bilgisi, cimle tamamlama,
ceviri, paragraf, anlam biitiinligini bozan cimle. TIPDIL'de toplam
80 soru sorulmaktadir. Sorularin cevaplanmasi 150 dakikada
tamamlanmalidir.



Kimler bagvurabilir? Tip, Dis Hekimligi, Saglik Bilimi ile ilgili fakiltelerde 6grenci,
mezun ya da uzmanlik egitimine devam eden kisiler bu sinava girebilirler (ASYM, 2021).

Sinav ne kadar siklikta yapilir? TIPDIL sinavi yilda iki kez yapilmaktadir. Elde edilen
puanlarin gecerlik slresiise 5 yildir.

I[ELTS (International English Language Testing System) 1989 yilindan itibaren
Cambridge Universitesinin diizenledigi bir sinavdir. [ELTS'i Tirkiye'de British Council ya da
IDP organize etmektedir. Her iki kurumun yaptidi sinav da uluslararasi alanda gecerlidir.
I[ELTS'e basvurularin ise online sistem Uzerinden yapilmasi gerekmektedir. IELTS'in
akademik ve genel olmak tzere iki farkli modult bulunmaktadir. IELTS Academic genellikle
yurt ici ve yurt disinda egitim kurumlarina yapilacak olan basvurularda kullanilirken, IELTS
General Training ise genellikle gogmenlik ve is basvurularinda kullanilmaktadir. Bununla
birlikte IELTS Bilgisayarh IELTS ve K&git Uzerinden IELTS olmak iizere 2 cesit uygulamasi
mevcuttur.

Sinavda hangi oturumlar bulunmaktadir? Sinavda 4 boélim bulunur: Reading
(Okuma), Listening (Dinleme), Speaking (Konusma) ve Writing (Yazma). Dinleme, Okuma
ve Yazma sinavlari tek oturumda gergeklesir. Konusma sinavi ise, basvuru sirasinda secilen
tarihte gerceklestirilir.

Kimler bagvurabilir? Yabanci dil bilgisini belgelemek isteyen ya da buna ihtiya¢ duyan
herkes bu sinava katilabilir. IELTS, 16 yasin altindaki adaylara tavsiye edilmez.

Sinav ne kadar siklikta yapilir? IELTS igin British Council ya da IDP tarafindan
belirlenen tarihlerde sinava katilabilirsiniz.

TOEFL ilk olarak 1960l yillarda yabanci dil ingilizce sinavi olarak diizenlenmistir.
TOEFL genel olarak yurtdisinda okumak ya da yasamak isteyenlerin ingilizceye hakim
olduklarini ispatlamak icin girdikleri bir sinavdir. Aslinda TOEFL'I sadece yurtdisiyla
sinirlandirmak da dogru degildir ciinkii Glkemizdeki bazi kurumlar da ingilizce yeterlilik
belgesi olarak TOEFL'I gerekli kosullardan birisi olarak talep etmektedirler. Ayrica pek ¢ok
is yeri de yine calisanlarindan TOEFL belgesi istemektedir. TOEFL CBT, TOEFL PBT ve
TOEFL IBT olmak tzere cesitleri bulunmaktadir. TOEFL CBT (Test of English as a Foreign
Language Computer-Based Test) bilgisayarda yapilan bir uygulamaydi. internet
uygulamasinin baslamasi ile (TOEFL IBT) bilgisayarli test uygulamasi sona ermistir. TOEFL



PBT (Test of English as a Foreign Language Paper-based Test) yazili test olarak
gecmektedir. Bu test internet Uzerinden testin verilemedidi sinav merkezlerinde ya da
internet Uzerinden testi tercih etmeyenlere secenek saglamak amaciyla verilir. TOEFL IBT
(Test of English as a Foreign Language Internet Base Test) testin internet UGzerinden
gerceklestirildigi ve 2006 yilindan beri uygulanmakta olan seklidir.

Sinavda hangi oturumlar bulunmaktadir? Sinavda 4 boélim bulunur: Reading
(Okuma), Listening (Dinleme), Speaking (Konusma) ve Writing (Yazma). Dort bolimden
olusan sinavda her bir bolim 30 Gzerinden puanlanir ve toplamda en fazla 120 puan
alinabilmektedir. internet tabanli olarak yapilan sinav hem otomatik okuyucular hem de
insanlar tarafindan okunur.

Kimler bagvurabilir? Yabanci dil bilgisini belgelemek isteyen ya da buna ihtiyag duyan
herkes bu sinava katilabilir.

Sinav ne kadar siklikta yapilir? Sinavlar her ay (yogun dénemlerde ayda 2 defa)
yapilmaktadir.

1987 yilindan beri devam eden Tipta Uzmanlk Egitimi Giris
Sinavi (eski adiyla Tipta Uzmanlik Sinavi) olarak ifade edilen TUS, tip
fakultelerinde tipta uzmanlik egitimi gérmek isteyen adaylar igin

gereken brans se¢me siavidir. Tip fakiltelerinde tipta uzmanlik
egitimi gérmek isteyen adaylarin OSYM tarafindan kabul edilmis dil
sinavlarindan birinden (YDS, e-YDS, YOKDIL, TIPDIL) en az 50 puan

almasi gerekmektedir.

Sinavda hangi oturumlar bulunmaktadir? TUS, Temel Tip
Bilimleri ve Klinik Tip Bilimleri olmak Uzere, sabah ve 6gleden sonra
yapilan iki oturum seklinde dizenlenmistir. Her bir oturum 120
coktan se¢meli sorudan olusmaktadir ve her bir oturum 150'ser
dakikadir. Yeterlik ve yarisma esaslarina dayanan uzmanlk egitimi
giris sinavlarinda adaylarin, tip alanindaki temel kavram, ilke ve yéntemleri tanima, kavrama;
bu kavram, ilke ve yontemler ile dislinme ve bunlari belli durumlara uygulama yetilerini
yoklayan sorular bulunmaktadir. Mesleki Bilgi Sinavinin amaci sonuca gore tipta uzmanlik
egitimine kabul edilecek adaylari secerek tercihlerine gore mevcut kontenjanlara
yerlestirmektir.



Kimler bagvurabilir? TUS'a tip, veteriner, eczacilik, kimya, biyoloji veya tibbi biyolojik
bilimler fakiltesinden mezun olanlar basvurabilir. Bunlara ek olarak eczacilik, kimya,
veterinerlik, biyoloji veya tibbi biyoloji dgrencileri veya mezunlari da TUS'a girebilme
hakkina sahiptir. Fakat bu grup sadece Temel Tip Bilimleri sinavina girebilir ve Temel Tip
Bilimleri puanlarina gére acilan temel bilimler kontenjanlarina yerlesebilirler. Klinik Bilimler
sinavina sadece Tip bdlimi mezunlari girebilir (OSYM, 2020)

Sinav ne kadar siklikta yapilir? TUS, her yil yilda 2 kere (Nisan ve Eylul aylarinda)
gerceklestirilir.

OSYM (2020) tarafindan 2012 yilindan bu yana uygulanan Dis
Hekimligin Uzmanlik Egitimi Giris Sinavi (DUS), dis hekimlerine
yonelik bir sinavdir (OSYM, 2020). Dis Hekimligi Uzmanlik Sinavi
Ankara, istanbul ve izmir illerinde yapiimaktadir. Dis Hekimliginde
Uzmanlik Sinavina girebilmek igin dil sinavinda basarili olma sarti

yoktur. DUS sonucuna gore yerlestirme isleminin yapilabilmesi igin
yabanci dil yeterliligi aranir. Adayin OSYM tarafindan kabul edilen dil
sinavlarindan birinden (YDS, e-YDS, YOKDIL, TIPDIL) yeterlilik almasi
sarttir.

Sinavda hangi oturumlar bulunmaktadir? DUS Temel Bilimler
Testi ve Klinik Bilimler Testi olmak Gzere iki bolimden olusmaktadir.
DUS'ta adaylarin, dis hekimligi alanindaki temel kavram, ilke ve
yontemleri tanima, kavrama; bu kavram, ilke ve yontemler ile distinme ve bunlari belli
durumlara uygulama yetilerini yoklayan sorular bulunmaktadir. 120 soruluk tek oturumluk
sinavda sorularin cevaplanmasi icin verilen siire 150 dakikadir (OSYM, 2020).

Kimler bagvurabilir? Bu sinava dis tabibi olmak ya da bu alanda egitime devam ediyor
olanlar; Turk Soylu Yabancilar icin Turkiye'de Meslek ve Sanatlarini  Serbestce
Yapabilmelerine, Kamu, Ozel Kurulus veya isyerlerinde Calisabilmelerine iliskin 2527 Sayili
Kanun kapsaminda bulunanlar; meslek ve sanatini uygulamasina ve uzman olmak istedigi
dalda calismasina engel teskil edebilecek bedeni ve ruhi bir hastaligi olmayanlar; burstan
dogan mecburi hizmetlerini sinav giiniinden itibaren ¢ ay icinde bitirecek durumda olanlar
basvurabilir (OSYM, 2020).

Sinav ne kadar siklikta yapilir? Her yil bir kere yapilmaktadir.



2016 yilindan bu yana uygulanan Eczacilikta Uzmanlik Egitimi
Giris Sinavi (EUS), eczacilik fakiltesinden mezun olmus adaylarin

katilabilecedi bir sinavdir. Eczacilik fakiltesinde lisans egitimi almis
kisiler eczacilik konularinda uzmanlik egitimi alabilmek igin bu sinava
girmektedirler. EUS taban puanlarina gore yeterli puanlara sahip

adaylar, Universitelerin uzmanlik egitimi yapilacak programlarina

yerlestirilirler. Sinav Ankara, Istanbul, Kayseri, Ankara ve Malatya'da
gerceklestirilmektedir. Yabanci dil yeterliligi icin ingilizce dilinden
Bakanlik veya YOK tarafindan yapilan ya da yaptirilan sinavdan veya
OSYM tarafindan yapilan Yabanci Dil Bilgisi Seviye Tespit Sinavi
(YDS)'nda yiz lizerinden en az elli puan almis olmak ya da OSYM
tarafindan bu puana denk kabul edilen uluslararasi gecerliligi
bulunan bir belgeye sahip olmak sarttir. Yabanci dil sinav sonuclari
sinav tarihinden itibaren bes yil stre ile gecerlidir.

Uzmanlik egitimine devam etmekte iken sinava girildiginde, uzmanlik egitimine
devam etmekte iken istifa edenlerin istifalarini takip eden ilk sinavda ve bir uzmanlik
programina yerlestirildigi halde egitime baslamayanlarin takip eden ilk sinavda esas
mesleki bilgi puani %2 oraninda duslriltr. EUS Puani 45, yerlestirmede esas alinacak
agirliklr mesleki bilgi sinavidir.

Sinavda hangi oturumlar bulunmaktadir? Sinavda analitik kimya, fizyoloji-patoloji,
biyokimya, farmasotik mikrobiyoloji ve immunoloji, tibbi biyoloji, halk saglidi, eczacilik
mevzuati/etik, farmakoloji, klinik eczacilik, farmasétik kimya, farmakognozi/farmasotik
botanik, farmasotik teknoloji, farmasotik toksikoloji konularindan sorular gelmektedir.

Kimler bagvurabilir? Eczaci olan ya da bu alanda egitime devam ediyor olan; Turk
Soylu Yabancilar igin Turkiye'de Meslek ve Sanatlarini Serbestce Yapabilmelerine, Kamu,
Ozel Kurulus veya isyerlerinde Calisabilmelerine iliskin 2527 Sayili Kanun kapsaminda
bulunan; meslek ve sanatini uygulamasina ve uzman olmak istedigi dalda ¢alismasina engel
teskil edebilecek bedeni ve ruhi bir hastaligi olmayan ve burstan dogan mecburi hizmeti
bulunmasi halinde bu mecburi hizmetlerini sinav gintinden itibaren Gg ay icinde bitirecek
durumda olan adaylar basvurabilir.

Sinav ne kadar siklikta yapilir? 100 sorunun soruldugu tek oturumluk sinavda sorularin
cevaplanmasi igin verilen stre 135 dakikadir.
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Bir sirketin isglcU ihtiyacl; teshis edilen kurumun
amaglarina ulasilabilmesi adina ihtiya¢ duydugu insan kaynagi

glict sayisini ifade etmektedir. Firma is dederlendirmesi tahlil
ederek, kurumunda agik olan pozisyonlari belirler. Herhangi bir
mevkide calistirilacak eleman sayisi, is yikd durumu ile teshis
edilmektedir. Is yiikiniin degerlendiriimesi, belirlenmis stirede

mevcut isin yapilmasi igcin gerekli calisan sayisinin tespit
edilmesini sagmaktadir (Kizihoglu, 2012, s. 16). Ise kabul
asamasinda basvuranlarin kendi bireysel kabiliyetlerinin ve
becerilerinin bagimsiz bir bicimde dlctlebilmesi icin birtakim
testlere tabii tutulur. Bu testler sayesinde istatistiksel anlamda
birtakim degerlere ulagiimaktadir. Elde edilen bu istatistiksel
veriler adayin beceri ve kabiliyetlerini ise karsi olan uyumlulugu
ile alakali olarak bir 6n bilgi olusturmaktadir (Glnay ve Carikgl,
2019, s.179). Uygun calisanin uygun maliyetle tercih edilebilmesi adina, basvuran personel
havuzunun uygun bilesimlerde ve niceliklerde olabilmesi gerekmektedir (Acar, 2009). Daha
sonra isveren tarafindan ise basvuru formu yani 6zgecmis incelenir. lyi hazirlanmis bir
dzgecmisle bir adim daha ilerlenmis olunur. Bu adimlarin ardindan ilk gérisme yapilir. Bu
noktada 6zgegmiste verilen bilgilerin dogrulugu teyit edilir. Gegmis islerin arastirmasi
yapilir ve verilen referanslar arastirilarak kisiler hakkinda bilgiler alinir. Daha sonra ¢evrimicgi
veya yUz ylze olarak is gérismesi (milakat) yapilir. Son olarak ise ise alinip alinmayacaginin
karari kurumdaki yetkililer tarafindan verilir.

Ozgegmis, ise basvurulurken kullanilan bir arac olup ise alinacak kisinin bilgi, beceri
ve diger niteliklerinin yer aldigi bir belgedir. Isveren ise alinacak kisinin basvurdugu
pozisyona uygunlugunu gorebilmek icin ilk olarak 6zgeg¢misini inceler. Bu dogrultuda
isverenler icin ilk izlenim 6zgecgmis ile olusur (Latif, Gokkaya ve Demir, 2016, s. 310).

Ozgecmisinizde anlatmak istediklerinizi miimkiinse tek sayfada anlatmalisiniz. ise
alim uzmanlari ¢ok fazla basvuru olacagindan bir 6zgegmisi incelediginde yirmi saniyede
karar verecektir. Ozgecmis gecmiste yasadiginiz tecriibeleri ve basarilari icerse de aslinda



geleceginizle ilgilidir ve aslinda basvurdugunuz is vyeri icin neler yapabileceginizi
anlatmaktadir (Callahan, 2018, s. 177).

Kisi farklilik yaratacagmi distindtgu ozelliklerini 6zgegmisin dnine kisa bir kapak
yazisi (6n mektup) seklinde yazabilir. On mektup 6ézellikle amacin net bir sekilde ortaya

konulmasinda ve o isin neden istenildigi belirtiimede bliyik dnem arz etmektedir (Ktlahli,
2001).

Ozgecgmisin gelistirilmesi icin dncelikle egitim siiresince stajlar yapiimalidir. Zorunlu
stajlar diginda géniillii olarak da stajlar yapilabilir. Ozellikle kisisel gelisim icin yabanci dil ve
bilgisayar gibi kurslara gidilmelidir. Universiteler tarafindan sertifikali egitimler ve kurslar
sayesinde 6zgecmis cok daha nitelikli hale getirilebilir. Ozgecmislerde yer bulan bilgisayar
ve cesitli bilgisayar program bilgisi, yabanci dil bilgisi, cesitli sosyal sorumluluk faaliyetleri
bireylerin 6zgecmislerinde etkilidir (Seker ve ibis, 2016, s. 1253).

Ozgecmis hazirlanirken dikkat edilmesi gereken bircok husus vardir. Ozgecmis genel
anlamda kisiyi tanitir, donanim ve kapasitesini karsi tarafa yansitir. ise alinacak pozisyona
cok basvuru olmasi durumunda isverenler 6zgecmislere bakarak eleme yapabilirler. Bu
bakimdan dogru hazirlanmis bir 6zgecmis ile diger adaylarin éniine gecilebilir. Ozgegmis
hazirlanirken birkag bolime ayrilarak hazirlanmaktadir. Bu boélimler asagida yer almaktadir
(Kaya, 2006, s. 1):

isim: Sol (ist kdseye dnce uygun bir fotograf eklenmeli ve yan tarafina uygun olarak
isim ve soyad!.

Dogum ve Aile Bilgileri: Bu bolimde ilk olarak kisinin
dogum yili ve dogum yeri belirtiimektedir.

Resmi Egitim Bilgileri: Bu bolimde egitim bilgilerine yer
verilmektedir. Bitirilen okullar ve devam eden egitim hayati bu
bolimde belirtilir. Bu bolimde belirtilen okul adlar bazen
referans olarak da alinabilir. Bitirilen okullar yazilirken sehir, okul
adi ve bitirme yili belirtilerek yazilmaktadir. Devam eden okul
varsa kayit yili ve okul adi sirasiyla yazilmalidir.



Ozel Egitim Bilgileri: Kisisel gelisim acisindan resmi egitim ile 6zel egitimlere de
ihtiyac duyulmaktadir. Bu boélimde gidilen kurslar yazilirken, hangi tarihte gidildigi ne kursu
oldugu ve ne dizeyde kazanim saglandigi belirtiimelidir. Bu kurslar genellikle, dil kurslari,
sUrict kurslari, spor kurslari, bilgisayar kurslari vb. kurslardir. Bu tir kurslarin yazilmasi,
isverene kisinin 6grenmeye acik oldugunu ve kendini gelistirmeye istekli oldugunu
goOstermektedir.

Askerlik Bilgisi: Askerligini yapmis olan erkekler, askerligi ne zaman, nerede ve ne
askeri olarak tamamladigini belirtmelidir.

is Deneyimi: Bu boliimde kisinin calistigi kuruluslar belirtimektedir. Yazilan is
tecribeleri ile kisinin calisma hayatinda ne kadar deneyime sahip oldugu ve ne kadar slre
calistigi gortlmektedir. Ayni zamanda yazilan bu kuruluslar birer referans niteligindedir. Bu
bolimde is tecribeleri belirtilirken hangi yillar arasinda, nerede, ne olarak calisildig
belirtilmelidir.

Ugraglar: Bu bolimde bos zamanlari degerlendirmek amaciyla yapilan etkinlikler yer
almaktadir. Bu bolimiin amaci kisinin ilgi alanlari gostermektedir.

Medeni Durum ve Cocukluk Bilgisi: Bu bélimde kisinin medeni hali ve varsa ¢ocuk
sayisi belirtilmelidir.

Referans Bilgileri: Kisi ile ilgili referans verecek kimselerin varsa unvanlari, adlari
soyadlari bilgileri ve iletisim bilgileri bu bélimde belirtilmelidir.

Ozgegmis Metni: Bu bolim her 6zgecmiste yer almamakla beraber bazi kuruluslar
ozellikle istemektedir. Ozgecmis metni yazilirken paragraflara ayrilarak yazilir. Bu bdlimi
yazmak zordur ve her paragrafta farkli bir konu ele alinmaktadir. Acik ve kisa cimleler
kullanilmaktadir.  Ozgecmis metni  yazarken yukaridaki  bolimlere  deginilmesi
gerekmektedir.

Belirli bir amag¢ dogrultusunda ve bircok kisi arasinda gerceklestirilen
gorismelerdir. Mulakattan bahsedebilmek icin yapilacak gérismenin bir amacinin olmasi
gerekmektedir. Mulakatlar bazi zamanlarda sorun ¢ézmede kullanilan sistematik bir
gorusme iken bazi zamanlarda ise karsilikli olarak fikir beyan etmeye yonelik yapilan bilgi
alisverisidir (Altun ve Kovanci, 2004, s. 55). Bir mulakata girmeden once mulakata davet
ettiren sey aslinda sizin teknik becerilerinizdir ve bununla birlikte mulakata katildiginizda



teknik becerilerinizi ispat etmenizde daha kolay olacaktir (TCBIKO, 2021). Bu durumdan
kaynakli olarak da teknik beceriler hakkinda konugsmakta mimkdn olacaktir. Milakatlar, yiz
ylize adaylarin isverenlere rahatlikla soru sormasina da imkan tanimaktadir. isverenin

adaylardan deneyimlerini, egitim durumlarini, 6zgtvenlerini ve ise karsi olan ilgileri
hakkinda bilgi sahibi olmasina da olanak saglamaktadir (Erdem, 2019, s. 23).

Mdlakatlar gerek amacina gerekse mulakata katilan kisi sayisina gore cesitli isimler
alirlar. Bunlar literatirde mulakat tirleri olarak gecmektedir. Milakat turleri (Erdem, 2019,
s. 25-27) goére kendi icerisinde sekize ayrilmaktadir. Bunlar; durumsal milakatlar,
davranigssal mulakatlar, is icerigi mulakati, stres mulakati, birebir mulakat, sirali mulakat,
panel milakat ve grup milakat olarak ifade edilmektedir.

Durumsal Miilakatlar: Bu mulakat tiriinde adaya sorulan sorular adayin basvurmus
oldugu bolim ile alakali sorulardan olusmaktadir. Milakatin isleyisinde ilk olarak adaylarin
sorulara verecekleri cevaplar tahmin edilerek bu duruma uygun mdlakat tasarlanmaktadir.
Daha sonra adaylarin sorulara verdikleri cevaplar dogrultusunda hangilerine yoneldikleri
tespit edilerek genel bir degerlendirme yapilir.

Davranigsal Mulakatlar: Adaylarin gecmiste yasamis olduklar problemleri hangi
becerileri ile nasil cdzmeye calistiklarini 6lgen mulakat taridir. Adaylara sorulan sorular ise
acik uclu sorulardir. isveren kisilerin bu miilakat tiriinii secmelerindeki neden ise gecmiste
yapilan davranislarin gelecekteki davranislara olan etkisi distindurilmektedir.

s Icerigi Mulakati: Adaylarin degerlendiriimesi iki asamaya bagl olarak yapilan
mulakat strecinden olusmaktadir. Adaylara sorulan sorular ise ¢oktan se¢meli sorulardan
olusmaktadir. Isveren ilk olarak adayin is icerisindeki davranisini iceren bir uygulama ile
adayi degerlendirmeye almaktadir. Daha sonra her soruyu tek tek inceleyerek adayin bilgi
ve deneyimleri &lcilmektedir. Sonuclar ise adaylarin  verdigi cevaplara gore
degerlendirilmektedir.

Stres Mulakati: Stres milakatinda adaya kurgulanmis bir ortam hazirlanacaktir. Adayin
kendisinin rahatsizlik duyacagi bir ortamda baski ve stres altinda ne gibi tepkiler verecegi
gozlemlenecektir. Stres ortaminin yogun oldugu mdlakatlarda adaylara birbiri ardina
sorulan sorularla adayin sorulara verdigi yanitlari begenmeyerek yeri geldiginde isverenin
adayl kigcimsedigi gorilmektedir. Bu mulakatlar alaninda uzman kisiler tarafindan
yapilmaktadir. Adayin bu gibi zorlu muilakat aninda ne sekilde tepki verdigi ve mulakat

sirasinda  psikolojisini  dogru olarak yonlendirebilmelidir.  Dulzgin bir bigimde
yonlendirilmeyen gorismeler kurumlar agisindan negatif bir algiya neden olmaktadir.



Birebir Mulakat: Genellikle kullanilan milakat tirlerindendir. Bu milakat tirinde bir
aday ve isveren tarafin yoneticisi tarafindan gergeklestiriimektedir. Kurumlarin insan
kaynaklari birimi bu formati ¢okcga tercih etmelerinin sebepleri arasinda daha rahat bir
ortamda gerceklesiyor olmasidir.

Sirali Milakat: Katilimcilar olarak bir aday ve birden fazla gérismeciden olusan
mulakat cesididir. Gorismeciler kendi uzmanlik alanlarina gére adaya ardi ardina sorular
sorarlar. Gorlsme sonunda adaylar vyaptiklart  gorismenin  sonucunu tek tek
dederlendirerek ise alim karari vermektedirler.

Panel Milakat: Bu mulakatlar sirali mulakatlara benzemektedir. Bir aday ve bircok
goérismeciden olusan panel mulakatlarini sirali mulakatlardan ayiran fark ise gérismecilerin
ayni anda adayla gorusmeleridir. Mdulakatta sorulacak sorular daha 6nceden
hazirlanmaktadir. isletmelerin kendi alanlarinda uzman kisiler vasitasiyla gerceklestirdikleri
bu mulakat gorismecileri ise alim kararini mulakat sonunda birbirleri ile degerlendirip
karsilastirarak verirler.

Grup Milakat: Grup mulakatlarinda birden fazla goérismeci olmasiyla birlikte birden
fazla da aday bulunmaktadir. Bu mulakatta diger milakatlara gére daha cok zaman
harcanmaktadir. Gorismeye katilan adaylarin gériisme esnasindaki etkili konusma tarzi,
iletisimleri goz ondne alinirken grup igindeki davranislari da daha net bir sekilde
gozlemlenebilmektedir.

Mdlakat ise alim slrecinde aday icin en énemli noktadir. Mulakat sirasinda adayin
etkili bir performans sergileyebilmesi icin mulakattan 6nce bazi hazirliklar yapmasi
gereklidir. Mulakat sirasindaki davranis, hal ve hareketler de verilen cevaplar kadar
dénemlidir. Bu durumda milakattan énce yapilmasi gerekenler, milakat sirasinda yapilmasi
gerekenler ve miulakat sirasinda yapilmamasi gerekenler Tablo 7.1'de derlenmistir (Altun
ve Kovanci, 2004, s. 60).



Tablo 7.1. Mdlakat 6ncesi ve sirasinda yapilmasi gerekenler ile milakat sirasinda yapilmamasi gerekenler

Miilakattan Once Yapilmasi

Milakat Sirasinda Yapilmasi Gerekenler
Gerekenler

Sorulmak istenilen sorular dogru sekilde ve

el Bnessindle e uygun zamanda yoneltilmelidir.

hazirliklar tam olarak Miilakat odasinin yakininda beklerken varsa
yapiimalidir. sirket brostirleri ve kitapgiklari
incelenmelidir.

Mulakat odasina girildiginde kendinden
emin bir ifade ile durulmali, gilimsenmeli
ve oturulacak yer gosterilmesi

Giyilen kiyafetler birbiriyle beklenilmelidir.

uyumlu, temiz ve Gtald

olmalidir. L ;
Gelen sorular durist bir sekilde

cevaplanmalidir.

Gé6z temasi kurulmalidir ve karsidaki kisi
dikkatli dinlenilmelidir.
Sorulacak temel sorular

hakkinda fikir edinilmelidir.
Gereksiz bilgiler vermekten

kacinilmalidir.

Kesin ve net cevaplar
Bir not defteri ve kalem verilmelidir.

bulundurulmalidir. Ozgecmisin bir kopyasi yaninizda
bulunmalidir.
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BOLUM 8
TURKIYE

CUMHURIYETI
CUMHURBASKANLIGI

INSAN KAYNAKLARI
OFiSi

Bu boliim CBIKO internet sitesi ve
Kariyer Merkezleri El Kitabindan Derlenmistir.

Seydanur KALENDEROGLU
Sema ASAR

100|sayfa Kariyer Planlama Dersi



1 Nolu  Cumhurbaskanhigr  Teskilati  Hakkinda

Cumbhurbaskanligi Kararnamesi dogrultusunda T.C.

Cumhurbaskanhgi insan Kaynaklari Ofisi kurulmustur. 48 Nolu
Cumhurbaskanlhigr  Teskilatt  Hakkinda ~ Cumhurbaskanhgi
Kararnamesi'nde insan Kaynagi ve Kariyer Planlama Dairesi
Baskanligi'nin gorevleri sunlardir:

1)

2)

Tarkiye'nin  insan  kaynaklari  envanterinin  ¢ikariimasi
calismalarini yaritmek.

Okul  oncesi, ilkogretim, ortadgretim, yiksekdgretim
cagindaki aday insan kaynagini, 6zel sektor, kamu kurum ve
kuruluglarindaki insan kaynagini, yurtdisinda ikamet eden
insan kaynagini insan kaynaklari envanterini ¢cikarmak tzere
mikro ve makro dizeyde analiz etmek, kisa, orta ve uzun
vadede ihtiyag duyulan insan kaynagini planlamak.

Kamu kurum ve kuruluslarinin  stratejik insan kaynag
planlamasi yapmalarini tesvik etmek ve bu alanda yapilacak
calismalara destek olmak.

Kamu ve 6zel sektorde kariyer planlamasi streclerinin takibini ve desteklenmesini
saglamak, standartlastirlmasi ve gelistirilmesi konusunda yardimci olmak, ihtiyag
duyulan alanlarda kurumlarin galismalarini degerlendirmek ve yonderlik etmek.

Kamu kurum ve kuruluglarinda secme, yerlestirme, atama ve terfiler icin yetkinlik ve
Olcutlerinin analizine ve gelistiriimesine, liyakat temelli dlglimlere goére atama ve
terfilerin gerceklestiriimesine, ikame personel planlamasi dahil kamu calisanlarinin
kariyer planlarinin olusturulmasina destek olmak, uygulamalari takip etmek ve
degerlendirmek.

Kamu kurum ve kuruluslarinda calisanlara yoénelik performans degerleme ve
odullendirme sistemi kurulmasina ve etkin bir sekilde uygulanmasina destek olmak.
Kamu kurum ve kuruluslarinin kadro verimliligi konusunda galismalar yapmasini tesvik
etmek ve izlemek.

Ogrenim amaciyla yurtdisina gonderilecek yetenekli 6grencilerin ve yetistiriimek,
egitilmek, bilgileri artirilmak, staj burs, 6grenim veya ihtisas yaptirilmak Gzere yurtdisina
ve/veya Disisleri Bakanliginca bildirilen uluslararasi kurum ve kuruluslara gonderilecek
kamu calisanlarinin; gonderilmeden once secilmesi, yurtdisi egitime hazirlanmasi,
Universite segiminde ihtimam gosterilmesi, yurtdisinda bulunduklari stre boyunca

ulkemiz igin stratejik 6nemi haiz konu ve alanlarda uzmanlasmalar ve




performanslarinin dlctlmesi konusunda ilgili kurum ve kuruluslarin calismalarini
izlemek ve ilgili kurum ve kuruluslarla koordinasyon saglamak.
9) Baskan tarafindan verilen diger gorevleri yapmak.

Bu boliimde T.C. Cumhurbaskanhidi insan Kaynaklari Ofisi'nin yiriitmekte oldugu
projelere iliskin ayrintili bilgiler yer almaktadir.

Cumhurbagkanhd Insan  Kaynaklari  Ofisi  Baskanhg
koordinasyonunda, bakanliklarimiz, bakanliklarimiza bagli, ilgili,

L]
iliskili kuruluslar ve 6zel sektérden gondlli isverenlerimizin is STOJ

birligiyle, Hazine ve Maliye Bakanligimizin destekleriyle

Universite 6grencilerine yonelik hazirlanan staj programidir. S@F@B
Staj Seferbirligi Projesi Universitelerde egitim goéren ve staj DIRIIQI

yaparak deneyim kazanmak isteyen 6grencilerin liyakat ilkelerine

dayali ve firsat esitligi saglayan Kariyer Kapisi platformu Eh-:c E

Uzerinden staj imkani yakalamasina olanak saglamaktadir. E:?(%

Platform Uzerinden acilan ilana basvuran adaylar, isverenler E’.

tarafindan; Akademik / Mesleki, Sanatsal / Sosyal ve Sportif ol

Yeterlikleri  Uzerinden  degerlendiriimektedir.  Staj  teklifi
Staj Seferbirligi
a
erisimine acilmamaktadir. Bu sayede adaylar sadece sahip gc,,f;/jgg'ﬁ'gg’ig@g/
olduklari nitelikler 6zelinde dederlendirilmekte ve firsat esitligine niz Kariyer Kapisina
ulagmak icin buraya
tiklayiniz ya da kare
kodu okutunuz.

gonderme asamasinda adaylarin kimlik bilgileri isverenlerin

sahip olmaktadir.

Seffaf, izlenebilir ve yenilikgi
degerleme yontemi ile kariyer
olanaklarina erisimde firsat esitliginin desteklenmesi, staj
imkaninin zorunlu staj gerektiren teknik boldmlerle sinirli
kalmayip tim bolimlere yayginlastirilmasi, kamu ve ozel
sektordeki staj imkanlarinin tim Universiteli gengler igin
ulasilabilir hale getirilmesi ve ulusal ve uluslararasi
firmalarimizin yani sira, ekonomimizin bel kemigi olan
BASVURU DONEMI 22 SUB.

KOBI ve start-uplarin yetenek acigi konusunda yasadiklari
sorunlarin azaltilmasi hedeflenmistir.

kariyerkapisi.cbiko.gov.tr. X

Sekil 8.1. Staj seferbirligi
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Staj Seferbirligi Projesi OECD raporunda &rnek uygulama olarak tantilmistir.
Cumbhurbaskanhidi insan Kaynaklari Ofisi Baskanligi koordinasyonunda, Bakanliklarimiz,
Bakanliklarimiza bagl, ilgili, iliskili kuruluslar ve 6zel sektorden gondllt isverenlerimizin is
birliginde, Universite 6grencilerine yonelik hazirlanan Staj Seferbirligi Projesi, OECD'nin
"Governance for Youth, Trust and Intergenerational Justice: Fit for all Generations?”
(Gencler, Giiven ve Nesiller arasi Adalet icin Yénetisim: Tiim Nesillere Uygun Mu?) baslikli
raporunda, genglerin kamu kurumlarina olan guvenini arttirma, aralarindaki iligkiyi
glglendirme ve gencg yetenekleri kamuya c¢ekme alaninda &6rnek uygulama olarak
gosterilmistir. Ayrica Cumhurbaskanligi insan Kaynaklari Ofisi, OECD nezdinde siirdiiriilen
"kanita ve veriye dayali politika yapimi” calismalarina yogun katki sunmakta, ilgili alt
komitelerin dnemli paydaslari arasinda yer alarak ve bu alandaki tecriibe ve ¢alismalarini
s6z konusu platformlarda paylasmaya devam etmektedir. Staj seferberligine basvuru
yapabilmek icin Kariyer Kapisi sistemi kullaniimaktadir. Kariyer Kapisi Cumhurbaskanlig
Insan Kaynaklari Ofisi Baskanligi tarafindan hazirlanan Kariyer Kapisi, istihdamda liyakat ve
yetkinligin artirlmasi, is / staj ilanlarinin kamuoyu ile etkin, seffaf ve guvenilir bir sekilde
paylasiimasi icin e-Devlet entegrasyonu ile gelistirilen dijital kariyer platformudur.

Yetenek Her Yerde, Cumhurbaskanligi insan Kaynaklari
Ofisi destekleriyle ilki 2019 yilinda, Universiteler, kamu-6zel

sektor kurumlart ve meslek odalarinin is birligi ile dizenlenen e &
| e e z oY o YETENEK

kariyer  etkinlikleridir. ~ “Temel hedefi, Universite adina MER YERDE

bakilmaksizin  tim genclere birer yetenek olduklarinin ——

hissettirilmesi olan ‘Yetenek Her Yerde' etkinliklerin de;

Ulkemizin her bdlgesindeki Gniversiteli gencler icin istihdam
konusunda firsat esitligi saglanmasi,

Universitelerimizin kariyer merkezlerinin aktif hale getirilerek,
isverenler ile iliskilerin gl¢lendirilmesi,

Kamu kurumlarinin, nitelikli isglct arasindaki bilinirliginin ve
isveren marka degerinin artirilmasi ile nitelikli 6grenci ve
mezunlarin kamu kurumlarina kazandirilmasi,

Ulkemizde istihdamin biyiik oranini olusturan KOBI'lerimizin
insan kaynaklari ve yetenek kazanimi sulregleri hakkinda
farkindaliklarinin ve kapasitelerinin artirilmasi amaglanmistir.

Bu amacla Yetenek Her Yerde kariyer etkinligine 1705 ogrenciyi yonlendirip birer
yetenek olduklari hissiyatini yasatma imkani saglanmistir.



Universite  lisans  mezunlarinin  isglici  piyasasi
performanslarini "bolim bazinda” degerlendiren Uni-Veri, basta
Universite tercihi yapacak 6grenciler olmak Uzere egitimi devam
eden genclerin ve profesyonellerin dogrudan yararlanabilecegi
ulusal bir arastirmadir.

Tarkiye'de  yUksekogretim  sisteminin  isglcl  piyasas
performansini degerlendirmek ve bu dederlendirmeleri baz
alarak Ulkemiz beseri sermaye yapisini glglendirecek politika
tavsiyeleri  Uretilmesine  destek  olmak amacyla T.C.
Cumhurbagkanhgi insan Kaynaklari Ofisi Baskanhgr ilk kez 2019
yilinda  Uni-Veri projesini hayata gecirmisti. Bu proje
kapsaminda Yiksekogretim Kurulundan alinan Universite mezun
bilgileri ile Sosyal Guvenlik Kurumundan alinan calisan bilgileri
eslestirilerek kapsamli mikro veri setleri olusturulmaktadir. S6z
konusu mikro veri setleri cesitli istatistiksel yontemler ve veri

biliminin  sundugu modern araglar kullanilarak analiz edilmektedir. Bu c¢alisma
cercevesinde, Universite lisans mezunlarimizin isglct piyasasi performanslari "bdlim

T.C.CUMHURBASKAMLIGH INSAN KAYNAKLARI OFIS1

VERI

bazinda” dederlendirilerek meslek se¢imi yapma asamasinda
olan, egitim goéren genclerimizin ve ilgili profesyonellerin
kullanimina sunulmaktadir.

Cumbhurbaskanhd insan Kaynaklari Ofisi tarafindan
hazirlanan Uzaktan Egitim Kapisi platformu, "Egitim Her Yerde”
sloganiyla kamuda burokrasinin azaltilmasi, insan kaynaginin
verimli - kullanimi,  kamu  personelinin  egitim ve gelisim
faaliyetlerinin kalitesinin artinlmasi, kamu kaynaklarinin etkin
kullanilmasi  ve  Dijital  Turkiye calismalar  kapsaminda
hazirlanmistir.

Tum dinyada Kovid-19 6nlemleri kapsaminda dijital ortamda
calismalara ve egitimlere devam edilirken, Tlrkiye'de de yasanan
strece destek olunmasi, kamu personelinin egitimlerinin devam
etmesi, hizmetlerin kalitesinin ve verimliligin arttirnlmasi amaciyla



Uzaktan Egitim Kapisi 22 Nisan 2020 itibari ile yaymna alinmistir. Platform, ilk olarak
Cumbhurbaskanligi insan Kaynaklari Ofisi'nin yari ve tam zamanli calisanlari icin kurum ici
egitimler  kapsaminda kullanilmaya baslanmistir.  Su anda ise bu platform,
"egitim.cbiko.gov.tr" internet adresinden tim kamu kurum ve kurulusu calisanlarinin

hizmetine sunulmustur.

Cumhurbagkanhgi Insan Kaynaklari Ofisi tarafindan
gerceklestirilen So6z  Yetenekte Ulkemizde mega projeleri

yoneten kamu ve Ozel sektorden kurum/kuruluslar gencg yTnk

yeteneklere tanitmaktadir. Program, bu projelerde yer alan geng

yetenekleri ytnk.tv Uzerinden yapilan canli yayinlar araciligiyla
Universite 6grencileri ve mezunlari ile bulusturmaktadir. E?iﬁ

[=]

v
S6z Yetenekte programi farkli kurum ve meslekleri #;.' ;
tanitarak cesitli calisma alanlarini tanima firsati sunmaktadir. Bu E

sayede Universite ogrencileri ve mezunlarinin, mesleki ve
sektorel bilgilerini arttirarak  yetkin  birer birey olmalari
hedeflenmektedir. Bunlarin yani sira, sdéz hakkini buyuk
projelerde yer alan genc yeteneklere vererek, Universite
ogrencisi ve mezunlarinin onlardan ilham almalarini ve 6zglven
kazanarak potansiyellerini kesfetmeleri amacglamaktadir. Bu
amacla gerceklestirilmis olan organizasyonlar sunlardir:

e Turk Havacilik ve Uzay Sanayii - 3 Temmuz 2020
e 1915 Canakkale Képrusu ve Otoyolu Projesi - 18 Agustos 2020
e istanbul Havalimani (DHMI - IGA) - 20 Kasim 2020

S6z Yetenekte programinin  duyurular  yetenekkapisi.org adresinden
@sozyetenekte sosyal medya hesaplarindan takip edilebilir.

ve



Cumhurbagkanhd insan  Kaynaklari  Ofisi tarafindan
hazirlanan Yetenek Kapisi (YEK); Universite Kariyer Merkezlerinin
kullanimina sunulan, Universite Agrencileri ve mezunlarinin,
isverenler ile zaman ve mekandan bagimsiz olarak gevrimigi iletisim
kurmasini saglayan kariyer platformudur. Bu platform araciligiyla
isverenler; is, staj imkanlari, egitim programlari gibi farkli kariyer
firsatlarini tim 6grenci ve mezunlara ulastirabilir, basvuru alabilir,
degerlendirme yapabilir ve sistem Uzerinden adaylara donus
yapabilirler. Ogrenciler ise bu platformdan Kariyer Merkezleri ve
isverenlerle dogrudan iletisim kurma imkaninin yani sira gelecek
kariyer planlari icin isverenler ve kariyer merkezleri tarafindan
sunulan hizmetlere cevrimici ortamda ulasabilirler.
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Yetenek Kapisina
ulasmak icin
buraya tiklayiniz ya
da kare kodu
okutunuz.



kapisl

Sadece Universite 6grencisi ve mezunu
olan geng yeteneklere agik bir
platformdur. Senin egitim seviyene
uygun olmayan ilanlarla zaman
kaybetmezsin.

Kamu ve 6zel sektdrden pek ¢ok
isverenin staj ve is ilanlarindan haberdar
olup bagvurabilirsin.

T.C. Cumhurbaskanhgr insan Kaynaklari
Ofisi tarafindan tim Universitelerin
hizmetine sunulmus tamamen yerli ve
milli bir yazilimdir. Burada paylastigin
verilerin glivende oldugundan emin
olabilirsin.

Universitenin ve isverenlerin diizenledigi
kariyer etkinliklerini takip edebilir ve
bunlara kaydolabilirsin.

Kariyer gelisimini ve egitimini
destekleyecek programlar hakkindaki
bilgilere "Duyurular” béliminden
ulasabilirsin.

Bolimin, egitimin ya da mezun olduktan
sonra neler yapabilecegin ile ilgili
sorularin mi var?

Cevaplar icin sistem Uzerinden Kariyer
Merkezindeki profesyonel
danismanlardan randevu alarak ¢evrim ici
ya da ylz ylze gorisme yapabilirsin.

Universitende veya pek cok {iniversitenin

isbirligi ile bolgende dizenlenen Kariyer

Fuarlarini ve fuarlardaki etkinlikleri takip
edip, katilabilirsin.
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8.6.2 Nasll Kayit Olabilirsin? verenek

A

www.yetenekkapisi.org adresinden

"Ogrenci Kaydi” sekmesine tikla. Formdaki gerekli bilgileri doldur.

Kayit olurken kullandigin e-posta
adresin, kullanici adin olarak
tanimlandi. Bu e-posta adresin ve
sifren ile sisteme giris yap.

E-Posta adresine veya cep
telefonuna gelen aktivasyon linkine
tikla ve sifreni olustur.

Sol menude yer alan “Profil” ‘ .
kismindaki tim bolimleri doldur Artik ilgini ceken s / Staj llan,
cunkd is ilanlarina basvurdugunda Etkinlikler, Kariyer Fuarlarina
isverenler senin hakkindaki bilgileri basvuru yapabilirsin!
buradan gorecekler.

ilanlar, etkinlikler ve duyurulardan en 6nce haberdar olmak istiyorsan, Yetenek
Kapisini dizenli takip etmeyi unutmal
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Neye ulasmayi hedefliyorsunuz?

Ne olmasini istiyorsunuz?

Uzun vadeli hedefleriniz nelerdir?

Bunlari ne zaman basarmak istiyorsunuz?

Su anda gergekten neler oluyor? (Nasil, nerede, ne
zaman, ne siklikla, ne kadar)

Sorunlariniz neler? (isiniz,
uygulamanizla)

kurulusunuzla veya

Hayatinizda ne(ler) eksik?

Bu konu ile ilgili ne(ler) kétu gidiyor?

Bu konu hakkinda su ana kadar ne(ler) yaptiniz?

Kariyer hedefinize ulagmak
eylemleri deneyebilirsiniz?

icin hangi farkl

Bu konuya iligskin elinizde yer alan secenekler
nelerdir?

Baska neler yapabilirsiniz?

Her bir secenegin fayda ve maliyeti nedir?

Hangi secenek(leri) secersiniz?

Hedeflerini yerine getirme 6l¢tinlz nedir?

Bu seceneklerden hangisini yapacaksiniz ve ne
kadar strecek?

Planinizi bozabilecek olasi engeller ve bunlarin
Ustesinden gelme yollar nelerdir?

Planiniz icin kimden destek isteyebilirsiniz?




9.2.1  Holland Meslek Tercihi Envanteri
Her maddeyi okuyun ve size uygun yantti igaretleyin. c N c
< o ©
0 -
< Maddeler T 2
r £ 2
1. Kuslarin nasil go¢ ettigini 6grenmek
2. insanlara yeni bir hobi 6gretmek
3. Hava durumu tahmini icin kisisel gozlemleri kullanmak
4. Bitki hastaliklarini incelemek
5. Bankaya yatirilan paranin faizini hesaplamak
6. Resimler tasarlamak ve ¢izmek
7. Bir is yaptirmak icin parayla adam tutmak
8. Bir bilim muzesini incelemek
9. Gozluk icin mercekleri parlatmak
10. | Modern yazarlarin yazi stillerini arastirmak
11. | Mikroskop gibi laboratuvar aletlerini kullanmak
12. | Bir dikkénda envanter tutmak
13. | Bir kus yemligi tasarlamak
14. | Bir oyun igin takim olusturma
15. | Yeni bir satis kampanyasi diizenlemek
16. | Birtoplantiyr ydnetmek
17. | Vitaminlerin hayvanlar Gzerindeki etkisini arastirmak
18. | Kucuk bir isletmeyi idare etmek
19. | Bir makinenin nasil kullanilacagi konusunda talimatlar yazmak
20. | Digerinsanlaricin is planlamak
21. | Kugtk grup tartismalarina katilmak
22. | Yeni bir cerrahi islem hakkinda yazilar okumak
23. | Mali bir hesaptaki hatalari bulmak
24. | Birrapor taslagindaki hatalar bulmak incelemek
25. | Planlar ve grafikler yapmak
26. | Firtinadan sonra zarar gérmus bir agaci onarmak
27. | Kusurlari bulmak icin mamulleri incelemek
28. | Telefonla is idare etmek
29. | Acil durumlarda insanlara tardim etmek
30. | Bir kurulusun parayla ilgili bitin islerini idare etmek
31. | Muzik eseri bestelemek veya diizenlemek
32. | Filmler igin konu mizigi bestelemek
33. | Yeni kurallar veya politikalar gelistirmek
34. | Biyoloji calismak
35. | Bir politik kurum icin kampanyaya katilmak
36. | Maddeleri ayirmak, biriktirmek ve saklamak
37. | Birtoplum gelistirme projesinde calismak
38. | Bir daktilonun nasil tamir edilecegini 6grenmek
39. | Dunyanin merkezi, glines ve yildizlar hakkinda kitaplar okumak
40. |« Tam dogru zaman tutmak igin bir saati ayarlamak
41. | Beynin nasil calistigini 6grenmek
42. | Yaratici fotograflar gcekmek
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43.
44.
45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.
52.
53.
54.
55.
56.
57.
58.
59.
60.
61.
62.
63.
64.
65.
66.
67.
68.
69.
70.
/1.
72.
73.
74.
75.
76.
77.
78.
79.
80.
81.
82.
83.
84.
85.
86.
87.
88.
89.
90.

Masraflara ait hesap kayitlar tutmak

Bir bandoda ¢almak

Bir orkestrada caz muzigi ¢calmak

Bir grup veya kullp icin butge hazirlamak

Depremin nedenlerini arastirmak

Unli bir bilim adaminin dersine katilmak

Bir proje Uzerinde baskalari ile calismak

Bir sinema filmi senaryosu yazmak

Sirket hakkindaki sikayetleri konusunda iscilerle réportaj yapmak
Mobilya yapmak

Degerli taslar kesmeyi ve parlatmayi 6grenmek

Yarali bir insana ilkyardim yapmak

Yerel bir radyo istasyonunda calinmasi igin muzik parcalar segmek
Il genel meclisinde calismak

Mali raporlari hazirlamak ve yorumlamak

Tehlikedeki bir insana yardim etmeye calismak

Elektronik alet ¢alistirmak

Cocuklara nasil oyun oynanacagini veya spor yapilacagini géstermek
Bir ustayi televizyon tamir ederken seyretmek

Bir magazin hikayesini anlatan ¢izimler yapmak

Ziyaretgcilere yol gostermek

Insanlarin bir problemin coziilebilecegine nasil inandiklarini 6grenmek
Bir sergiye gezi diizenlemek

Uyusturucu kullanan insanlara danismanlik yapmak

Is gazeteleri veya dergileri okumak

Yildizlarin olusumunu 6grenmek

Taksit 6demelerini tahsil etmek

Bir slayt veya film projektérind calistirmak

Kelebekleri gozlemlemek ve siniflandirmak

Metal bir heykel tasarlamak

insanlara kanuni dogrular aciklamak

Kisa hikayeler yazmak

insanlarin mali kararlar vermelerine yardimci olmak

Gelir vergisi kazancini diizenlemek

Sertifika, plaket veya taktir belgesi kazanmak

Tiyatro oyunu, muzikaller gibi sanatsal etkinliklerin elestirilerini yazmak
Aylik bitce plani yapmak

Bir havuz veya gélde yabani hayati arastirmak

Bir tiyatro oyununda rol almak

Bir resim cergevesi yapmak

is gezilerine cikmak

Orman yanginlari igin gozetleme yapmak

Yeni aligveris merkezinin tanitimini yapmak

Bir muhasebecilik sistemi kurmak

Arkadaslar arasindaki bir tartismayi yatistirmak

Birine dnemli bir karar vermesinde yardim etmek

Tasima icin nakil maliyetlerini hesaplamak

Fikralar ve hikayeler anlatarak insanlar eglendirmek
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9.2.2 Holland Meslek Tercihi Puanlama Cetveli

Yukarida vermis oldugunuz cevaplari asagidaki tablodaki uygun kisimlara doldurun.
En yiksek "Hoslanirm” yaniti sizin ait oldugunuz kisilik tipini gosterir. En yuksek
"Hoslanmam” yaniti ise sizin uzak oldugunuz kisilik tipini gdsterir. Eger yanitlariniz daha ¢ok
"Farketmez"de yogunlasmissa kisilik tipiniz hentiz belirginlesmemistir.

ARASTIRICI
1,3,4,8,11,17,22, 34, 39,
41,47,48, 68,71,80

ARTISTIK
6,10, 14, 31, 32, 42, 44, 45,
50, 62,72,74,77,78, 81

SOSYAL
2,21,29,37,49, 55,58, 60,
64, 65, 66, 73,87, 88, 90

GiRigiMCi
7,15,16, 18, 20, 28, 33, 35 51,
56, 63, 67, 75, 83, 85

GELENEKSEL
5,12, 23, 24,27, 30, 36, 43,
46,57,69,76,86, 89

GERGEKGCi
9,13,19, 25, 26, 38, 40, 52,
53, 54,59, 61, 70, 82, 84
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Sabirli ve hosgoruld, pratik,
maddeci, erkeksi, antisosyal,
uyumlu, icten, dogal, sabirli,
ic gorileri ve basarma
guduleri fazla

Entelekttel, analitik
duslnce yapisina sahip,
rasyonel, elestirel, titiz,
sabirli, ydontemci, bagimsiz,
populer olmaktan
hoslanmayan

Heyecan ve coskulari
dengesiz, hayalci, fevri,
karmasik, sezgileri gucld,
bagimsiz, duygusal, uyumlu

olmayan, duyarli ve etkileyici

Yardimsever, sorumluluk

sahibi, sosyal is birligine

yatkin, empatik, arkadas

canlisi, icten, sabirli, nazik,
anlayisl

Disa donk, enerjik, kendine
glvenli, atilgan, fevri, ikna
yetenegi ylksek, sabirsiz,
merakli, maceraci, iyimser,

sosyal, konugkan

Dikkatli, titiz, itaatkar, tutarls,
esnek olmayan, dizenli,

saburli, vicdanli, 6z

denetimli, hayal giicinden

yoksun, dengeli

Otomobil tamircisi-her
cesit arag teknisyeni,
elektrik¢i, mihendis, ziraat
ile ilgili meslekler, beden
egitimi 6gretmeni

*Kas etkinligi, motor koordinasyonu
gerektiren isler
*Acik havadaki isler, mekanik,
sistematik calismalar
*Nesneler, esyalar, makineler ve
hayvanlarla ilgili etkinlikler

Biyolog, genetikgi,
matematikgi, kimyager,
fizikgi, astronot,
antropolog, tip teknisyeni

*Analitik gozlem yapma
*Sistematik deneysel calisma
*Fiziksel, biyolojik ve kulturel olgulari
arastirma

Yazar, ressam, aktor, tiyatro
sanatgisi, muzisyen,
kompozitor, dekorator ve
mimar

*Estetik faaliyetler yapar
*Tutkulu, bagimsiz, sistematik
olmayan aktiviteler
*Sanatsal etkinlik ve Urlinler yaratma
*Bagimsiz yaratici calismalar

Sosyal hizmet uzman,
rehabilitasyon danismani,
psikolog, psikolojik
danisman, halkla iliskiler
uzmani, Universite 6gretim
Uyesi, 6gretmen

*Insanlarla birlikteligi saptayan
aktiviteler
*Baskalarini egiterek gelistirmek,
yardim etmek
*Baskalarini ikna etme, yonlendirme

Satici, pazarlamaci,
komisyoncu, menajer,
politikaci, avukat

*Baskalarini ikna etmeye yonelik
faaliyetler
*Sosyal eglendirici etkinlikler
*Organize edilmis ¢alismalar

Banka veznedar,
kutiphaneci, daktilograf,
postaci, muhasebeci,
kitapgi, finans elemani

*Sistemli kurallara bagl aktiviteler
*Nesnelerle ilgili sistematik ¢alismalar
*Kayit tutma, hesaplama, kontrol
islemleri, veri isleme makineleri
kullanma

(Holland, Vocational Preference Inventory, 1985; Holland ve Rayman, The Self Directed Search, 1986)
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Yetenek kapisi videolarina erisebilmek igin YetenekTV Uye girisinizi yapiniz ve kare
kodu okutunuz ya da ilgili kutucuga tiklayiniz.
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