ILLER BANKASI ANONIM SIRKETI

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE KOCLUK YAKLASIMI

Mehmet Hakan DOGAN

UZMANLIK TEZi

HAZIRAN 2018



i

1 LBAN K

TURKIYE’NIN YAPICI GUCU



ILLER BANKASI ANONIM SIRKETI

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE KOCLUK YAKLASIMI

Mehmet Hakan DOGAN

UZMANLIK TEZi

Tez Damismam (Kurum) Tez Damsmam (Ankara Universitesi)
Seyhan CAPIN Yrd. Dog. Dr. Aylin Ozgiir ATES



Mehmet Hakan DOGAN tarafindan hazirlanan “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde
Koc¢luk Yaklagimi” adli tez calismasi asagidaki Yeterlik Smav Kurulu tarafindan
OY BIRLIGI/ OY COKLUGU ile UZMANLIK TEZI olarak kabul edilmistir.

Unvani Ad1 ve Soyadi Imzas1

Bagkan | Genel Miidiir Yardimcis1 | Salih YILMAZ

Uye Daire Bagkani Hiiseyin TOREN

Uye Daire Baskani Hakki CIRAK

Uye Daire Baskani Orhan ISIK

Uye Daire Bagkan Dog¢.Dr.Birol KAYRANLI

Tez Savunma Tarihi: 20/06/2018




ETiK BEYAN

“ILLER BANKASI ANONIM SIRKETI Uzmanlik Tezi Yazim Kurallar1”’na uygun
olarak hazirladigim bu tez caligmasinda; tez i¢inde sundugum verileri, bilgileri ve
dokiimanlar1 akademik ve etik kurallar ¢ercevesinde elde ettigimi, tiim bilgi, belge,
degerlendirme ve sonuglari bilimsel etik ve ahlak kurallarina uygun olarak sundugumu, tez
caligmasinda yararlandigim eserlerin tiimiine uygun atifta bulunarak kaynak gosterdigimi,
kullanilan verilerde herhangi bir degisiklik yapmadigimi, bu tezde sundugum g¢alismanin
Ozgiin oldugunu, bildirir, aksi bir durumda aleyhime dogabilecek tiim hak kayiplarini

kabullendigimi beyan ederim.

Mehmet Hakan DOGAN
20 Haziran 2018



Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Kogluk Yaklagimi

(Uzmanlik Tezi)
Mehmet Hakan DOGAN

ILLER BANKASI ANONIM SIRKETI
Haziran 2018

OZET

Gegmisten giliniimiize kadar caligma hayatindaki yonetim anlayis1 ¢agin gerekliliklerine
gore siirekli bir degisim gostermektedir. Bu degisime bagli olarak insan kaynaklari
yonetiminde yeni bir kavram olan “kocluk yaklagimi” ortaya ¢ikmistir. Kogluk,
calisanlarin performanslarini artirmay1 amaglayan ve mevcut potansiyellerini daha aktif bir
sekilde kullanmalarini saglayan bir aragtir. Bu calismada; ILBANK A.S. kapsaminda
kogluk anlayisinin var olup olmadigi var ise ne diizeyde oldugu sorusuna yanit aramak
amaglanmistir. Calismanin ilk boliimiinde insan kaynaklar1 yonetimi kavrami, dnemi ve
amaglari, tarihsel gelisim siireci ve gegirdigi gelisim evreleri incelenmistir. ikinci boliimde,
kogluk kavramina giris yapilarak kog¢lugun tanimi, tarihsel gelisim siireci ve kog¢lugun
genel Ozelliklerinden bahsedilmistir. Yine bu boliimde Tiirkiye’de ve Diinya’da kogluk
mesleginin mevcut durumuna deginilerek kocluk tiirleri ve kogluk benzeri kavramlar ele
almmustir. Uciincii béliimde, yonetici koglugu yapisina detayli bir bicimde yer verilmistir.
Dordiincii bolimde ise teorik olarak anlatilan literatiir bilgileri uygulama ile desteklenerek
biitiinciil bir sekilde sonuca ulagmak hedeflenmistir. Yapilan arastirma kapsaminda
ILBANK A.S. calisanlar1 arasinda kocluk yaklasimi algisi anket ¢alismasi ile dlgiilerek
kogluk anlayisinin kiiltiirel olarak var oldugu ancak resmi anlamda bir kogluk egitimi
hizmetinin olmadig1 gézlemlenmistir. Bu ¢aligmaya gore; ILBANK A.S.’de kogluk destegi
almmas1 hem bireysel hem de kurumsal anlamda ileriye yonelik onemli bir gelisim
saglanacag ongorilmiistiir.

Anahtar Kelimeler :Kogluk, yonetici koglugu, performans, kogluk yaklasimi
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ABSTRACT

From the past to the present day, the understanding of management in the working
life shows a continuous change according to the requirements of the age. This change has
led to a new concept of "coaching” in human resources management. Coaching is a tool
that aims to increase employee performance and enable them to use their current potential
more actively. In this study; it is aimed to search for the answers if there is a coaching
mentality within the scope of ILBANK A.S. and if it is available what is the level of it. In
the first chapter of the study, the concept of human resources management, its importance
and aims, historical development process and stages of development are examined. In the
second chapter, the concept of coaching is introduced and the definition of coaching,
historical development process and general characteristics of coaching are
mentioned.Again in this chapter, the coaching profession and coaching related concepts are
discussed by referring the current situation of coaching profession in Turkey and in the
World. In the third chapter, the executive coaching structure is given in detail. In the fourth
chapter, it is aimed to reach the result in a holistic way by supporting the theoretically
described literature knowledge with the application. Within the scope of the research,
coaching approach among ILBANK A.S. employees was measured by the perception
survey study and according to result of the survey it was observed that the coaching
mentality was culturally existent but there was no formal coaching education service.
According to this work, it is foreseen that the acquisition of coaching support in ILBANK
A.S. will lead to a significant development in both the individual and the institutional
sense.
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GIRIS

Eski ¢aglardan bu yana insanoglu siirekli bir degisim igerisinde olup, bu degisim
yasadigt donemin sartlarina, durumuna, imkanlarina ve ihtiyaclarina gore degisiklik
gostermistir. SOoSyo-ekonomik gelismeler ilk asamada tarim sektorii ile baslamis olup,
sanayi devrimiyle birlikte sanayi sektorii agirlik kazanmistir. Gliniimiizde ise bilgi toplumu
hakim olmustur ve bu gelismelerle beraber insan, personel yonetimi, insan kaynaklari,

insan kaynaklari yonetimi ile ilgili ifadeler yavas yavas ilerlemeler kaydetmistir.

Tarimla baglayan bu siire¢ once sanayinin gelisimiyle birlikte ¢ag atlamig son
olarak ise bilgi toplumuna ge¢mistir. Hayatimizda da yasanan tiim bu kokli degisimlerle
birlikte insan kaynaklar1 ifadesi her gegen giin farkli sekilde tanimlanmistir. Biirokratik
kurallarla sinirlandirilmis, sadece is odakli, insani bir maliyet unsuru olarak goren klasik
bir anlayis olan “Personel YoOnetimi“ anlayisi yerini artik gliniimiizde dinamik, cagdas
insana deger veren ve onu sadece is odakli olarak gdérmeyen, toplam kalite yonetimine

onem veren “ Insan Kaynaklar1 Yonetimi * yerini almustir.

Gilinlimiizde insan kaynaklar1 yonetimi sekli de her gecen giin artan rekabet ve
teknolojinin de gelismesiyle isletmelerde ortaya c¢ikan degisim, yenilikler ile birlikte
isletmelerin mevcut olan strateji ve yontemlerini ¢aga ayak uydurmak i¢in her daim
yenilemek, gelistirmek zorunda birakmistir. Yani i1s diinyasinda isletmeler daha yiiksek is
verimliligini elde etmek icin ¢aga ayak uydurabilen, yenilik¢i, cagdas bir yonetici modeli

olan kogluk sistemine ihtiya¢ duymaktadirlar.

Kogluk denilince insanlarin aklina ilk basta spor koglugu gelmektedir. Kogluk
tirleri; girisimeilik koclugu, aile koclugu, egitim koglugu, kariyer kog¢lugu, iist yonetici
kog¢lugu ve performans koglugu olarak sayilabilir. Aslinda son donemde koglugun popiiler
bir kavram haline gelmesini saglayan ise kisiye 6zel bir danigmanlik modeli olan yonetici

koglugudur.

Kocluk; kiside var olan potansiyeli ortaya c¢ikararak calisanlarin birbirleriyle
etkilesimini maksimum seviyeye getiren subjektif, performans odakli, siirekli 6grenme ve

gelisme yetkinligini artirmay1 saglayan profesyonel bir yaklasimdir.

Kogluk kavrami, Tiirkiye’de yonetim siirecinde yeni bir ifade olarak goriilse de

aslinda usta-cirak, patron-¢alisan, amir-memur iliskilerine benzemektedir. Ancak koglugun



bu iliskilerden en 6nemli farki profesyonel olarak kog¢lugun uygulanma seklidir. Son
yillarda bu kavram islevsel bir hale gelmistir. Bugiin bircok onde gelen kurumsal

isletmeler kocgluk destegi alarak 6zellikle yonetici koglugundan faydalanmaktadir.

Bu calismanin konusu, insan kaynaklar1 yonetiminde kocluk yaklagiminin
calisanlar iizerindeki etkilerinin arastirilmasidir. Calismanm amaci, ILBANK A.S’de
calisanlar arasinda koclugun var olup olmadigini var ise ne diizeyde oldugu sorusuna yanit

aramaktir.

Calismanin ilk ti¢ boliimii literatiir caligmasi ve son boliimii uygulama kismi olmak

tizere ¢aligma toplam dort boliimden olugmaktadir.

Calismanin birinci béliimiinde gegmisten giiniimiize kadar olan “Insan Kaynaklari
Yonetimi “ anlayisinin tarihi seyri, 6nemi, amaclar1 incelenmis olup, “Personel Yonetimi*

nden “Insan Kaynaklar1 Yonetimi ne gegis siireci ele alinmustir.

Ikinci boliimde kogluk kavrami ve tarihsel gelisim siireci kavramsal bir ¢ergevede
anlatilmistir. Ayrica iyi bir kogta olmasi gereken nitelikler, Tiirkiye’de ve diinyada kogluk
mesleginin mevcut durumu ele alinmistir. Bununla birlikte kogluk ve benzeri kavramlar
(mentorluk, terapi, danigsmanlik ) agikca ifade edilmistir. Ayrica bu boliimde koglugun hem

bireye hem de kuruma faydalari, koglugun tiirleri incelenmistir.

Ucgiincii béliimde ise yonetici koglugu yapisi detayll bir sekilde ele alinmustir.
Yonetici koclugunun kurulusu, amaglari, siireci, faydalari, danisanin karakteristigine yer

verilmis olup, baz1 sirketlerde ki koc¢luk uygulamalarindan bahsedilmistir.

Dérdiincii boliimde, ILBANK A.S’de toplam 265 personelin katilimiyla insan
kaynaklar1 yonetiminde kocluk yaklagimina iliskin kog¢luk algisina yonelik tutumlarin
analizini degerlendirmeye yonelik bir arastirma yapilmistir. Literatiir bilgilerine dayali
olarak verilen teorik bilgilerle birlikte, yapilan arastirma arasinda bir baglant1 kurularak

caligmada biitiinciil bir yaklagim elde etmek amaglanmustir.



1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

1.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

Bu boliimde insan kaynaklar1 yonetiminin gesitli yonleri ele alinarak maddeler
halinde agiklamasi yapilmaktadir. Maddeler halinde siralanan basliklarin igerigi literatiir

bilgilerine dayanmaktadir.

Bu boliimde;
e Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavrami ve Tanimi
e Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi
e Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi ve Amaglari
e Personel Yonetiminden Insan Kaynaklart Uygulamasina Gegis

basliklar1 seklinde a¢iklanmaktadir.

1.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram ve Tamim

Isletmelerin varliklarim siirdiirebilmesi igin artan rekabet sartlar1 ve cesitli piyasa
kosullar1 faaliyetlerini verimli ve etkin bir bigimde sunmalarini zorunlu hale getirmistir.
Isletmelerdeki verimliligin devamu isletmenin sahip oldugu insan giiciinii etkili ve verimli
bir bi¢gimde kullanmasina baglidir. Personeli biitlin yonleriyle degerlendirmek ve
caligsanlarla direkt olarak iletisim kurabilmek isletmeyi yonetenlerin tek basina
yapabilecegi bir olay degildir. Dolayisiyla personel ile ilgili organizasyon sorunlarini uzun
vadede ¢6ziim odakli bir anlayisla ele almak i¢in yeni bir kavram ihtiyact dogmustur. Bu
ihtiyaca binaen insan kaynaklar1 yonetimi ad1 verilen alaninda uzmanlasmig bir departman

faaliyete gegmistir (Findike1, 2009: 12).

Insan kaynaklar1 yonetimi ve insan kaynaklari kavramlari, isletmelerde yonetilen
insanlarin beraber oldugu siirecin tanimi olarak biiyiik oranda personel yonetimi ifadesinin
yerini almistir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, bir isletmenin en degerli varligmin ydnetimine
stratejik ve  birbiriyle  etkilesimli  bir c¢alisma olam1  olarak  tanimlanir

(Armstrong, 2006: 3-4).



Hem bireysel anlamda hem de kitlesel olarak ortak bir amag i¢in ¢alisan insanlarin
bir arada yonetildigi planli bir sistemdir. Zaten adin da anlasilacagi gibi kaynaklarin
yonetim konusu “insan”dir. Insan kaynaklar1 ydnetimi, is ortaminda insana ydnelik tiim

caligmalar1 kapsamaktadir.

1.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Endiistri devrimi ile birlikte insan kaynaklar1 kavrami bilimsel olarak ele alinmaya
baslamistir. Ekonomik hayatin hizla gelismekte oldugu bu donemde 6nemli sanayi
kuruluslar1 ortaya ¢ikmigtir ve insanlar ilkel caligma yontemleri yerine gelisen sanayi
sayesinde fabrikalarda c¢alismaya baslayarak endiistriyel {iretimin temel tasi

olusturmuslardir.

Springer tarafindan 1817°de insan kaynaklar1 kavramu ilk kez kullanilmistir. Bu
kavrami yonetimsel alanda yapmis olduklari bilimsel calismalarla farkli bir kimlige
biirlinmesini saglayan Fayol ve Taylor insan kaynaklar1 kavraminin gelismesine 6nemli bir

katkida bulunmuslardir (Can, 2012: 4).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi anlayisinin hakim oldugu donemlere baktigimiz
zaman her donemde farkl fikir ve goriisler yer almaktadir. Bu fikirler ait oldugu donemin
ihtiyaclarina, kosullarina ve biirokrasiye gore degisim goOstermektedir. Yani insan

kaynaklar1 yonetiminin gelisimine genel olarak baktigimizda 4 donemde incelenebilir.

Birincisi; Klasik Yonetim anlayisinin hakim oldugu donemdir. Bu dénemde tarim
alanindan sanayi sektoriine gegilmistir. Bu donemde sanayi sektoriinde caliganlarda
olaganiistii bir artis olmustur. Sosyal Darwinizim felsefesiyle yola ¢ikilan bir yonetim
anlayist mevcuttur. Dogadaki canlilar arasindaki dogal se¢ilim anlayisinin insan giiciinii
yonetmede de kullanildigi yonetim sistemi vardir (Zaim, 2002: 181). Biiyiik baligin kiigiik
balig1 yuttugu, giiclii olanin zayif olami ezdigi, en gii¢lii olanin ayakta kaldig1 bu dénemde
basarili olan rakip zayif olan rakibini hakli veya haksiz rekabetlerle ezme hakkina sahip

oldugu diisiiniilen bir sistem anlayis1 hakimdir.



Bu doéneme damga vuran yonetim anlayisi klasik yonetim anlayisidir. Klasik
yonetim goriligiine sahip kisiler arasinda Frederick W.Taylor, Henry Fayol ve Max Weber
ilk sirada gosterilebilir. Bu yonetim anlayisina sahip kisilerin ortak 6zelligi ayn1 yonetim
goriisiine sahip olmasidir . Ikincisi; 1929°da Diinya’da meydana gelen ekonomik buhran ile
birlikte ortaya cikan teknolojik, ekonomik ve sosyo-kiiltiirel degisim ve gelisimlerle
beraber isletmelerdeki yonetimsel problemleri ¢6zmede klasik yonetim yaklasimi istenilen
ihtiyaca cevap verememistir. Bu yiizden Neo-klasik yonetim anlayis1 kavrami dogmustur.
Bu dénemde, isletmelerde insan psikolojisi ele alinmaya baslanmustir. isletme ortaminda
iletisim, insan davranisi, moral-motivasyon, liderlik ve is tatmini gibi yeni kavramlar
kullanilmaya baglanmistir. Yeni c¢aligma alam1 olarak bedensel ve ruhsal hastaliklar,
yorgunluk, is stresi gibi konular giindeme gelmistir. Ugiinciisii; Modern ydnetim
anlayisinin  hakim oldugu dénemdir. Isletme ve ydnetim alaninda modernlestirme
caligmalar1 baglamistir. Modern yonetim anlayisi 1950°li yillardan itibaren Neo-klasik
yonetim anlayisina paralel bir sekilde; yasanan hizli degisimlerle birlikte yonetimde ve
calisma iliskilerinde davranisci ekollerin gelisim gosterdigi ve insan faktoriiniin sosyal ve
psikolojik durumunun da g6z Oniinde bulunduruldugu bir anlayis olarak 6n plana
cikartilmistir. Modern yonetim anlayisi, klasik ve Neo-klasik yonetim anlayisindan kesin
cizgilerle ayirt edilemez. " Bu yaklasimin temelini olusturan akimlar sistem yaklagimi ve
durumsallik yaklasimidir. Bu dénemin dnde gelen goriislerinde Alvin Toffler’in “Ugiincii
Dalga” , Quichi’nin “Z Teorisi” gibi yaklagimlar yer almaktadir. Dordiincii ve son olarak;
“Insan Kaynaklar1 Y&netimi anlayisinin yavas yavas benimsenmeye basladigi zaman
olarak bilinir. Eskiden “insan” faktorii yalnizca bir isgiici olarak goriiliirken artik bu
donemde ayr1 bir sekilde ele alinmaya baslamistir. Insan kaynaklari yonetiminde; is
hayatinda kalitenin ve verimliligin artmasi, isletmedeki faaliyetlerin verimliliginin
artirilmasi, ¢aliganlarin tatmini ve yaptigi isteki memnuniyet derecesinin yiikseltilmesi,
tiim calisanlarin takim ruhunu 6ziimseyerek daha iyi kosullarda birlik ve beraberlik i¢inde
calisilmasi amaglanir. Biitiin bunlarin 6ziinde insan1 6n plana ¢ikaran bir anlayis mevcuttur

(Can, 2012: 4-5).



"1990’11 yillardan 6nce isletmelerdeki “insan” faktorii geri plandayken temel vurgu;
“Is”, “lretim” ve “siire¢” 1di.1990’l1 yillardan sonra insan kavrami 6n plana ¢ikarak bu
dénemden sonra insan faktorii daha fazla onem kazanmustir. Artik yeni dénemdeki
faaliyete gegen isletmelerde ilk asamada “insan kaynaklar1 birimi” organize edilmeye
baglanmigtir. Caliganlarin memnuniyetini hedefleyen toplam kalite yonetimi ise disa agilma

ile giindeme gelmistir (Sur, 2012: 10).

1.4. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Onemi ve Amaclari

Insan kaynaklari yonetimi; etkinligini artirmak ve is hayatinin niceligini
yiikseltmek icin iki temel amac1 hedeflemistir (Kaynak vd., 2000: 15) . insan kaynaklari
yonetiminin ilk amaci personellerin is ahlakini ve toplumsal sorumluluk bilincinin
gelistirici ve katki saglayici etkilerini artirmaktir. Bu katkilarini en verimli bi¢imde
artirmak icin Orgiitsel is birligi amaciyla g¢alisanlarin biiyiime ve gelisme amaglarim
diizenli, saglam ve olumlu sekilde birlestirilmesi gerekir. Uygulamada ise bu birinci hedefe
ulagsmanin yolu su amaglart hayata gecirmek sarti ile ulagsmak miimkiin olacaktir

(Bingdl, 2003: 9).

Bu amaglar asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Kaynak vd., 2000: 15-16):

- Yasal uyumu saglamak:

Orgiitler calisma yaptiklar1 iilkelerde o giin giincel bir bicimde bulunan ve
yurtrlikte olan kanunlara ve o gin hiikimet yapanin politikasina uymak
mecburiyetindedirler.

- Rekabette tistiinliik saglamak:

Gilinlimiiz sartlarinda orgiitler diinya iizerinde faaliyet gosteren orgiitleri de dikkate
almak onlar1 izlemek ve takip mecburiyetindedirler.

- Verimliligi artirmak:

Orgiitiin verimliligi ise en az girdi ile ne kadar ¢ok ¢ikt1 veriyor bunu tespit ederek
anlamak mimkiindiir. Clinkii verimlilik en az girdiyle en ¢ok ¢iktiyr elde etmektir.
Orgiitlerin verimliligi arttirmasi igin yapmasi gereken isgiicii kaynaginm etkinligini

artirmaktir.



- Is yasaminin veya ¢alisma ortamimin kalitesini artirmak:

Isletmeler is hayatinin niteligini c¢ogaltmak igin biinyesinde bulundurduklari
calisanlarinin istek ve ihtiyaglarmi gidermeli, giivenilir bir is ortami saglamali, onlarin
bedensel ve zihinsel yorgunlugunu ve isteksizliklerini bitirecek sekilde is zenginlestirme
yoluna gitmeli, is tatmini ve g¢alisanlarin ise daha ¢ok sarilmalarini saglamali, beceriye
dayali {icret artirrmi1 yapmali ve birlikte ¢alismalarina 6nem vermek bu konudaki tedbirler

arasinda yer alir.

1.5. Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Uygulamasina Gegcis

Cagimizda bilinen calisan idaresi kavrami gegerliligini yitirmis olup, artik insan
kaynaklar1 yonetimi kavrami tercih edilmektedir (Karabulut, 1999: 16). Ilk zamanlarda
isletmelerdeki istthdam saglama, personelin sahip oldugu biitiin haklar ve galisanlarin
verimliligi gibi problemler ile personel yonetimi bas etmeye calisirdi. Gliniimiizde ise bu
ve benzeri problemlerle daha kapsamli ve genis capli bir ¢éziime ulastirmayr saglayan
yenilik¢i, daha insan odakli bir yaklagim olan insan kaynaklar1 yOnetimi anlayist
benimsenmistir (Aytag, 1997: 250).

Personellerin yasam standartlarinin farklilasmasi ile isletmenin biinyesinde bulunan
caligsanlarin eskiden oldugu gibi yoneticilerin her dedigini sorgusuz sualsiz kabul eden
calisanlar yerine daha egitimli, gereken durumlarda iist yonetimin Kararlarin1 sorgulayan,
gelecege dair beklentileri ve ihtiyaclar1 farkli olan, kendine de vakit ayirmak isteyen bir
personel figiirii ortaya ¢ikmistir. Personelin egitim seviyesinin ylikselmesi ¢alisan idaresine
farkli kapsamlar kazandirmis, calisanin emek verdigi isletmeden istek ve beklentileri hizli
bir degisime ugramistir. Egitim seviyesi ylikselen personel, emeginin karsiligin1 almanin
yollarini arastirma igerisine girmistir. Bu sayede personelin diisiincelerini dnemseyen,
isletmenin hedefleri ile personelin kisisel hedeflerini ortak bir noktada bulusturan giincel

bir yonetim anlayisinin ortaya ¢ikmasina katki saglanmistir (Karabulut, 1999: 16).

Glinlimiizde devlet kurumlarinda personel yonetiminden insan kaynaklari
yonetimine gegis nedenlerinden birisi olarak kamuda meydana gelen yenilik hareketlerinin
etkisinin biiyiik oldugunu s6ylemek miimkiindiir. 20. yiizyilda kamuda egemen olan sert,
tiizel ve biirokrasiye dayali yonetim anlayis1 degisiklik gOstermis, bunun yerine piyasa
kosullarina uyum saglayan, esnek ve daha ilimli bir anlayisa donlismeye baslamistir

(Ekinci, 2008: 175-184).



Cagimizda ki yonetim anlayisinin meselelere ve sorunlara yaklasimi, bizlere
sorumluluk anlayisinda da bazi degisiklikler 6nermektedir. Gilintimiizde kabul goren yeni
kamu yonetimi anlayisi; gegmis donemdeki anlayisin sahip oldugu, biirokrasiye karsi olan
sorumlulugunu daha da ¢ogaltarak topluma yonelik olarak da bu goérev bilincini kabul

etmistir (Bilgi¢, 2003: 25-35).

Cizelge 1.1°de “Insan Kaynaklari Yonetimi” ile “Personel Yonetimi” arasindaki

farklar asagida gosterilmektedir.



Cizelge 1.1. Insan kaynaklar1 ydnetimi ve personel yonetimi arasindaki farklar (Oztiirk,
1999: 124)

. . INSAN KAYNAKLARI . ..
OZELLIKLER PERSONEL YONETIMI

YONETIMI

Yonetim Anlayisi Uzun vadeli stratejik 6ngoriilii Kisa vadeli

Tekei, paylasilmis degerlerin, Cogulcu, kosullara bagl arz
. orgiitsel amaclara bagimliligin ve eden gruplar ve agikca
Orgiitleme Anlayisi L
genel bir kimligin bir araya belirlenmis kural ve yapilar
getirdigi bireyler i¢cinde kolektif dayanigma
Orgiitsel Yapilar ve : Biirokratik kural ve
. Dogal esneklik
Isleyis sinirlandirilmisg roller

Diisiik giiven, maliyetlerin

Calismalara Yonelik Yiiksek giiven, isbirligi, diisiiriilmesi yoniinde itaat
Egilimler dayanigma ve otokontrol ettirme ve kontroliin empoze
ettirilmesi
Personel Yetki ve : : : Dikey yonetim, merkezi
Yatay hiyerarsi, yatay yonetim .
Sorumlulugu yonetim

Uriinde Verilen Onem Kalite Nicelik
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2. KOCLUK
2.1. Koc¢luk Kavram ve Tarihsel Gelisim Siireci

Kocluk (coaching) ifadesi ilk kez 1500’li yillarda kiymetli esyalarin bir yerden
baska bir yere tasinmasi i¢in kullanilmakta olan vasitanin adi olarak biliniyordu. 90’11
yillara geldigimizde ise bu ifade, Ingiltere ve Amerika’da degisime ugrayarak yeni bir
kimlige biiriinmiistiir ve anlam olarak farklilasmaya baslamistir. Ik kez sportif anlamda
basketbol alaninda kullanilmis olup, daha sonra ise is diinyasinda ¢ok Onemli bir ifade
olarak yer almistir. 1960’1 yillarda Amerika Birlesik Devletleri’nde takim calismalarinin
Oonemli bir parcast olan kogluk, 1980’li yillarda ise Thomas Leonard tarafindan daha da
genisletilip, profesyonel bir kavram haline getirilmistir. Her gegen zaman diliminde farkli
bir kimlige biiriinerek yoluna devam eden kocluk, 1980°den sonra artik bir sektor haline
gelmistir. Profesyonel koclar, isletmelerin biinyesinde ilk asamada maaglh bir personel
olarak ¢alismaya baslamistir. Kendisini yetistiren, gelistiren yaptigi isi profesyonel olarak
ogrenen koclar sonraki donemlerde galigtiklart isletmelerden ayrilmis olup, kendilerine ait
kocluk sirketlerini kurmuslardir. Koc¢luk kavrami diinyada meydana gelen genis ¢apli
degisikliklerle birlikte bu hizli degisimlere kolaylikla ayak uydurabilecek ve yon
gosterebilecek bir rehber olmustur (Gezer, 2016).

Kocluk siireci neyi nasil yaptiginizin yapilis yoludur. Bu baglamda performansin
arttirilmast igin amaglarin iyi bir sekilde saptanmasi gerekir. Asil mesele ise bunun en iyi
sekilde nasil yapilacagidir. Kogluk; performans:t maksimum kilma cabasi ve var olan

potansiyeli ortaya ¢ikarmak icin ¢alisanlara yol gostermektir (Arisoy, 2017: 133).

Giliniimiizde kullanilan kog; calisma da yardim eden saglam bir danigsman, rehber
veya mentordiir. Kog, problemleri belirler, uygun ¢oziimler bulur ve calisanlarin
performanslarint maksimize etmek igin ¢aba sarf eder. Kog, calisanlarin eksik yonlerini
veya olmasi gerekeni belirleyip buna istinaden ¢alisanlarina yapilmasi gerekenlere dair geri

bildirim verir (Payne, 2007: 2).
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Kogluk; insanlarin kendilerini gergeklestirmesine yardim eden, performanslarini bir
noktadan bagka bir noktaya tagimay1 saglayan interaktif bir siirectir. Kog¢luk siirecinde kog,
calisanlarina sahip oldugu deneyimi aktarmaya g¢alisir. Ancak bu siirecte gerceklesen her
etkilesim kocgluk anlamina gelmez. Giinliik hayatta yapilan rutin goriismeleri kogluk olarak
kabul edemeyiz. Bu goriismelerin kogluk sayilmasi i¢in kog-danisan iligkisi kurulmasi
gerekmektedir. Kogluk sisteminde danisan kisinin ihtiyaglar1 6n plandadir ve kogluk siireci
acik bir bigimde tanimlanmis olmalidir. Yani bu siire¢ kogluk yapilan kisinin ihtiyag,
performans ve var olan potansiyeline gore farklilik gosterdigi i¢in kogluk kavramini
tanimlamak bir hayli zordur. Kogluk yapmak isteyen ve iyi bir ko¢ olabilmek i¢in kogluk
yapanlar (liderler, danigmanlar, yoneticiler) kocluk felsefesini uyarlamaya istekli olup,
kocluk bilincine sahip olmalidirlar (Payne, 2007: 115).

Kocluk, ¢ok genis ve subjektif bir kavram oldugundan dolay: literatiirde zaman
zaman yanls anlasilmalar meydana gelmistir. Insanlar liderlik, mentorliik, danismanlik
gibi ifadelere kogluk damgasimi vurmuslardir. Bir¢ok insan kogluk denildigi zaman bu
kavramim sporla baglantili oldugunu diisiinmektedir. Calisanlar ise kogluk hizmeti
verenlerin is diinyasinda c¢alismalarini yaparken kendilerine artitk yol gdstermemesi
gerektigini zannederler ancak asil durum bu sekilde degildir. Bu iki diisiince de yanlistir.
Kocluk karmagsik bir yapiya sahip yonetim bi¢imidir. Calisanlarii géz Oniinde
bulundurarak onlarin rekabetini analiz edip bunun tizerine iligkiler gelistirmektir. Koglugun
amaci kogluk yapilan kisinin performansini bir dnceki seviyeden daha yiiksek seviyeye
dogru ¢gikarmaktir. Calisanlarin performans planlamasini diizenleyerek onlara koglugun bir
plan program g¢ercevesinde yiiriitildiigiint asilamak gerekmektedir. Genel olarak gayemiz

daha iyi bir performans i¢in ¢alisanlarin bagliligini saglamaktir (Arisoy, 2017: 133).

Koc¢lugun amaglarin1 genel olarak sdylemek gerekirse; calisan1 takdir etme,
begenme, sorunlarin ¢dziimii, is bilinci, planlama, kisinin kendini gelistirmesi ve ekip

halinde diizenli bir sekilde islerini yerine getirmesi seklinde sdylemek miimkiindiir.

Cizelge 2.1’de kogluk kavramini bazi yazarlar farkli donemlerde cok degisik
sekilde tanimlamalari ve kog¢lugun amaclar1 yer almaktadir. Buna gore koglugu
tanimlamanin ne kadar zor oldugunu ve kisiye gore farklilik gosterdigini gézlemlemek

mumkindiir.
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Cizelge 2.1. Kogluk tanim ve amaglar1 (Kalkavan, 2014: 6)

HALL, OTAZO ve
HOLLENBECK

GRANT

REDSHAW

CLUTTERBUCK

STARR

DOWNEY

YIL YAZAR TANIM VE AMAC

Yogun yoneticiler i¢in uygulanan
pratik ve hedef odakli kisisel, birebir
o6grenme yontemidir ve performansi
artirmak, yonetici davraniglarini
gelistirmek, kariyeri ilerletmek ya da
raydan ¢ikmay1 onlemek, isletme
sorunlarinin tizerinden gitmek ve
girisimleri degistirmek amaglarindan biri

i¢in kullanilabilir.

Kogluk, is performansinin, yasam
tecriibelerinin, kendi kendine 6grenmenin
ve kisisel gelisiminin arttiritlmasina olanak
sagladig isbirligine dayanan, ¢oziim
odakli, sonug egilimli ve sistematik bir

stirectir.

Yonetici koglugu, 6grenen kisiye
rehberlik, cesaretlendirme ve destek

saglamaktir.

Kogluk, asil olarak kisa vadeli bir
miidahale ile belirli bir yetkinligin
gelistirilmesine ve performansin

arttirtlmasina olanak saglamaktir.

Kogluk, bireyin bir bagka birey ile olan

performans gelistirme odakli gelisimidir.

Kogluk, bir baska bireyin performans,
O0grenme ve gelisimine olanak saglama

sanatidir.
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2.2. 1yi Bir Kocun Sahip Olmasi Gereken Nitelikler

Iyi bir kogun sahip olmas1 gereken nitelikleri su sekilde siralayabiliriz (Palankdk, 2004:
55):

e Basarili koglar kogluk siirecinde eylem planim1 iyi belirler ve hangi amaclara
ulasacagindan emindir.

e Siireg igerisinde danisanin degerlerine azami hassasiyet gosterir.

o Kisisel amag olarak calisanlarin basarisini, 1yiligi olarak belirler ve hem yaptiklari
ise hem de calisanlarina yonelik sorumluluklarinin bilincini tasirlar.

e Kog, danisanin ve orgiitiin birlikte performansini artirmak i¢in ¢alisir.

e Basarili bir kogluk siireci icin danisanin mesleginin ko¢ tarafindan bilinmesine
ihtiyag duyulmamaktadir. Ciinkii basarili bir koc¢ karst karsiya kalabilecegi
sorunlar1 ¢ozmeye yonelik yeterli diizeyde deneyim ve bilgiye sahip kisidir.

e (Calisanlarla devamli ve verimli koordinasyon igerisindedirler.

e Sorumluluk duygusundan arindirilmayan ¢alisanlarin faaliyetlerinin neticelerinden
kisisel sorumluluk duyarlar.

e Dogru ve acik sozlii kisilerdir, gelistirilmesi gereken vasiflarin genel olarak tiim
ozellikleri kiside de mevcuttur ve ¢alisanlarina 6rnek olurlar.

e Koglar, kocluk siirecinde motivasyonu ve performans: artiracak ve etkileyecek
faaliyetleri ve yenilikleri takip ederler.

e Dikkati yiiksek, iyi bir gézlemci, ayrintilara dikkat eden iyi bir dinleyici kisilerdir.

e [Egitici ve dgretici roliinii ¢alisanlar i¢in iislenirler.

e Ogretici kimliginin yaninda 6grenci kimligine de sahip olurlar ve bu gergevede

gecmiste hatali yasanmisliklardan ders ¢ikararak iistliine koyarak ilerlerler.

Koglar, tim siirecte tek bir pencerede degerlendirildiginde, yaptiklari ile
sOyledikleri uyumlu, diiriist, kisiligi oturmus, kendini siirekli giincelleyebilen, hatalarindan
ders cikaran, 6grenmeye acik, dinlemeye acik, kendini net ifade eden ve karsisindaki
kisiyle dogrudan etkili iletisim kurabilen kisilerdir. Performanslarini karsilikli olarak
artiracak tiim siiregleri degerlendirir ve bu siireci dikkate almaktadir. Bu yoniiyle
bakildiginda kogluk silirecinde ko¢ acisindan, c¢alisan ve isletme acisindan

degerlendirildiginde kazan kazan stratejisinin oldugu goriilmektedir.
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Kogluk siirecinde hassasiyetle uygulanmamas1 gereken bazi davraniglar mevcuttur.
Bu davraniglar 6zellikle galisan1 suglama, siiphelenme, tehdit etme, yaptiklarimi dikkate
almama ve 0nemsiz gérme, deger vermeme, yersiz elestiri ve tenkitte bulunma, karsilikli
empati kuramama ve duygusal olarak anlayamama, kisinin eksiklerini bagkalarinin yaninda

rencide edici bir yontemle sdyleme olarak belirtilebilir.

Isletmelerde elde edilecek basarilarin artirilmasi ve bu basarilar1 sahiplenme olarak
“biz” olgusunun olusturulmasi igin gerekli giiven ortaminin saglanmasi, kisilerin takdir
edilmesi ve taninmasi artirllmak isteniyorsa; isletmeler gerekli takim ¢alismasi ortamini
saglayabilmek, yiiksek standartlarda performans ve verim elde etmek icin kogluk

uygulamalarini isletme biinyesine dahil etmesi gerekmektedir.

2.3. Tiirkiye’de ve Diinyada Kocluk Mesleginin Mevcut Durumu

Bilindigi iizere teknoloji ¢agi yasanmaktadir ve bu sayede ilerleyen teknolojik
imkanlar hayatimizdaki tiim siireclerde iyilestirme ve performans analizi yapma istedigi
ortaya ¢ikarmaktadir. Bu yoniiyle kogluk siirecinin de Tiirkiye macerasina bakildiginda
2005 yillar itibari ile tlilkemizde ilk egilimleri oldugu goriilmektedir. ABD’ye kiyasla
iilkemizde kogluk siireci 10 y1l daha sonra dahil oldugu gériilmektedir (Eryilmaz, 2014).

2009 yilinda Tirkiye’de dernek vasfiyla kurulmus ardindan 2012 yilinda
gergeklesen kocluk konferansi ile beraber koclugun onemi sirketler tarafindan fark
edilmeye ve dikkate alinmaya baslamistir. Bu c¢ergevede danisan ve kog arasindaki
daniganin siireglerini  gelistirmeye yoOnelik degerlendirmelerin kisilere ve sirketlere
saglayacagi katki goz ardi edilemez. Kogluk siirecinde en 6nemli merkez noktasi daniganin
performansinin artirilmasina yonelik c¢alismalardir. Bu c¢ercevede danisan ile kog
arasindaki iligkinin 6zelligi ve iletisimi sayesinde performans alinabilecegi ve

degerlendirilebilecegi planli bir gelisim siirecidir (Cakar, 2011: 15).
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Kocgluk Diinya’da ilk olarak 1970°li yillarda faaliyet gOstermeye baslamis ve
poptilerlik kazanmasi son 20 yillik donemde artis gostermistir. Standardizasyon ve kogluk
tanimi1 1986 yilinda Uluslararast Kogluk Federasyonu’nun (ICF) kurulmasi ile
gerceklesmis ve uygulamaya konulmaya baslamistir. Bu siirece tiniversitelerin de katki
saglamasi ile beraber kogluk bilimsellik kazanmistir. Sydney Universitesi’nde yapilan
aragtirmalar sonucunda bu arastirmalarin giiniimiizdeki kogluk siirecine sagladig: faydalar
koglugun diinya ¢apinda istikrarli bir sekilde uygulanmasina katki saglamistir. Rakamsal
veriler degerlendirildiginde giliniimiizde ICF {iyesi 32 bin civarinda kog¢ iiyesi
bulunmaktadir. Tiirkiye’de ise tahmini kog sayisi 20 binin tizerinde yer almaktadir. Kogluk
stirecinin ana kaynagi ise bilimsel veriler 1s181nda ilerlemektedir. Ancak kogluk siirecinde
bilimsel ¢aligma gelisimi ile ilgili katkilarin yetersiz oldugu gériilmektedir. Bunun temel
sebebi koglarin daha ¢ok meslegi uygulamaya yonelmesinden kaynaklanmaktadir. Son
yapilan arastirmalara gore kogluk meslegi 2050 yilinda siirdiiriilecek meslekler arasinda
yer almistir. Bu acidan kogluk siirecine giiniimiizde yapilacak bilimsel bir ¢aligmanin
katkisi hig siiphesiz ¢ok biiyiik 6nem arz etmektedir ( Senocak, 2017:2).

Kog (Seviye 6) ulusal meslek standardi 5544 sayili Mesleki Yeterlilik Kurumu (MYK) Kanunu ile anilan
Kanun uyarinca ¢ikartilan “Ulusal Meslek Standartlarinin Hazirlanmasi Hakkinda Yonetmelik” ve “Mesleki
Yeterlilik Kurumu Sektér Komitelerinin Kurulus, Gorev, Calisma Usul ve Esaslari Hakkinda Yonetmelik”
hiikiimlerine gore MYK’nin gorevlendirdigi Kogluk Platformu Dernegi (KPD) ve Uluslararast Profesyonel

Kogluk Dernegi (UPKD) tarafindan hazirlanmistir. Kog (Seviye 6) ulusal meslek standardi, sektordeki ilgili
kurum ve kuruluslarin goriisleri alinarak degerlendirilmis, MYK Is ve Yonetim Sektér Komitesi tarafindan

incelendikten sonra MYK Yonetim Kurulunca onaylanmistir (MYK, 2013: 3).

Cizelge 2.2. Kog (Seviye6) Ulusal meslek standardi (MYK, 2013:1)

KO
Meslelk: ¢

61
Seviye:

13UMS0318-6
Referans Kodu:

Kocluk Platformu Dernegi (KPD)

Standardi Hazirlayan Kurulus(lar): Uluslararasi Profesyonel Kocluk

Dernegi (UPKD)

MYK Is ve Yénetim Sektor Komitesi
Standardi Dogrulayan Sektor Komitesi:

MY K Y énetim Kurulu Onay Tarih/ 22/5/2013 tarihli ve 2013/41 sayil1 karar

Sayi:

29/6/2013 — 28692
Resmi Gazete Tarih/Sayi:
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Bu agiklamalarin yani sira, kocluk mesleginin sorunlart ve gelecegi ile ilgili ¢esitli
caligmalar iilkemizde yapilmaktadir. Bu calismalardan biri olan “Koc¢luk Mesleginin
Diinii, Bugiinii, Yarin1 Calistay1 Raporu”nda bu sorunlar ele alinmistir. Kogluk mesleginin
gelecegi ve ele alinan bu sorunlara iligkin agiklamalar ve ¢oziim Onerileri asagida

aciklandig gibidir ( Senocak, 2017: 3-4):

Kocluk Mesleginin Sorunlari Nelerdir?

1- Maliyet agisindan avantajli olmasi ve egitim almada herhangi spesifik bir kriter
bulunmamasi kog¢ olabilmenin kolayligini ortaya ¢ikarmistir. Bu sonug ¢ok sayida yetersiz
ve standart dist kisi ve kuruluslarin hizmet vermesine sebep olmus, diger koglari da

olumsuz diizeyde etkilemistir.

2- Insanlarin giinliik hayatinda karsilastig1 problemlerde bilmedigi siireglerde
destek almas1 koclukla herhangi bir baglantisi bulunmayan danigmanliklar (6liim koglugu,

makyaj koclugu ) vb. gibi ko¢lugun itibarini diistirmektedir.

3- Cogu sirket ve kisi almis oldugu kogluk siirecinden ne gibi faydalar ve ne

beklemeleri gerektiginin bilincinde degillerdir.

4- Bilimsel yonden Tiirkiye’de koglukla ilgili yeterli diizeyde akademik ¢aligma

yapilmamastir.

Kocluk Mesleginin Gelecegi Nasil Olmalidir?

1- Tiirkiye onderliginde bolgemizde kogluk siirecinin temsilcisi haline gelmelidir.

2- Kocluk okullarinin denetimi ve mesleki yeterliliklerin kriterlerine ait standartlar

gelistirilmeli ve uygulamasi yayginlastiriimalidir.

3- Kog¢lugun insanlar tarafindan bilinirliligini artirmak amaciyla kamuda ve 6zel

sirketlerde tanitimlar diizenlenmelidir.

4- Kocluk meslegi ile ilgili olarak konuya dahil olan tiim uzmanlar bu alanda
bilimsel anlamda calismalar yiiriiterek bu meslegin gelisimine katkida bulunmali ve

yaptiklari aragtirma sonuclarini ilgili mecralarla paylagsmalidirlar.
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2.4. Kocluk ve Benzer Kavramlar Kiyaslamasi
2.4.1. Kogluk ve Mentorluk

Giliniimiizde mentorluk; tecriibe, beceri, deneyim ve uzmanlik sahibi bir kimsenin
bir bagka insana kisisel veya mesleki anlamda kisiye yol gostermesi deneyim ve bilgi
aktarimida bulunarak gelisimine katkida bulunmasidir (St-Jean ve Audet, 2009: 149).
Mentorluk: isletmede yer alan deneyimli bir {iye ile rehberlik, destekleyicilik ve kogluk
aracilifiyla yeni ise baglamis ya da deneyimsiz calisanlar arasinda yasanan kisisel ve

profesyonel gelisimi hedef alan birebir kurulan iligskidir (Decenzo ve Robbins, 2005: 222).

Sonug¢ olarak mentorluk; biri tecriibeli biri tecriibesiz iki ¢alisan arasindaki daha
cok deneyimli ¢alisanin daha az deneyimli olan ¢alisana aktardig: bilgi tecriibe uzmanliga
dayanan bir iligkidir. Mentorluk mesleki ve bireysel gelisimi hedefler. Bu iliskide
deneyimsiz ¢alisan mentorun tecriibelerinden, diisiince, fikir ve tavsiyelerinden yola
cikarak kisisel ve mesleki yonden kendini gelistirmek i¢in ¢aba harcar. Mentor ise
kendisinden daha az tecriibeye sahip c¢alisanin deneyim kazanmasi ve daha fazla bilgi
sahibi olmasi i¢in calisanla deneyim ve bilgi birikimini paylasarak ona yol gosterir

(Y1ldirim, 2011: 53-56).

Tecriibesiz ¢aliganlarin is hayatiyla ilgili daha fazla bilgi edinmeleriyle birlikte
mentor, deneyimsiz ¢alisanlara kariyerleriyle alakali olarak diisiinme yetenegi kazandirir.
Bu sekilde isletmeye olan bagliliklarinin artmasi ve isletmeye daha ¢abuk bir sekilde uyum
saglamalarina olanak saglanir (Anafarta, 2002: 125).

Mentorlukta mutualist bir etkilesim vardir. Karsilikli dayanisma sonucu her iki
tarafta mentorluk iliskisinden karsilikli olarak yararlanir. Tecriibesiz eleman mentorun
deneyim ve bilgi birikiminden faydalanarak ¢alisma ortamina ve igletme kiiltliriine daha
hizl1 bir sekilde adapte olur. Ogretmen — dgrenci iliskisi temeline dayanan bu yontemde
tecriibesiz calisan, hata yapma oranini azaltarak ya da hata yapmayarak kendine olan
giivenini artirir. Ote yandan gen¢ ve dinamik calisanlarla iletisimde bulunan mentorlar,
yeni ve geng beyinlerle tanigip iletisim becerilerini gelistirerek bu sayede genclerin degisik
fikir, diisiince ve onerilerinden faydalanma imkanina sahip olmaktadir. Koglukta ise amag
calisanlarin performansint gelistirerek verimliligini artirmak ve galisanin sahip oldugu

becerileri gelistirmektir (Yildirim, 2011: 53-56).
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Gortilecegi tlizere mentorluk kogluga gore c¢ok daha genis kapsamlidir. Bu
bakimdan mentorluk, kocluguda icine alarak deneyimsiz c¢alisanlarin kisisel ve mesleki

anlamda bilgi ve yeteneklerini gelistirmeye yonelik bir ¢alismadir (Luecke, 2009: 94).

Cizelge 2.3°de anlasildigi gibi mentorluk ve kogluk her ne kadar birbirine benziyor
gibi goriinse de isletme icerisindeki gorevleri tistlendikleri rolleri, yogunlastiklart noktalari

ve kurulan iliskilerdeki farkliliklarla ortaya ¢ikan sonu¢ bakimindan birbirinden

ayrilmaktadir.

Cizelge 2.3. Kogluk ve mentorliik arasindaki farklar (Passmore, 2007: 13)

iliskinin Diizeyi

iliskinin Siiresi

Odak Noktasi

is Bilgisi Diizeyi

Resmi bir iliski; Orgiit dis1 bir
kogun siirece dahil olmasi
durumunda s6zlesme veya temel bazi

kurallar belirlenmektedir.

Kisa siireli; Genel olarak saglanilan
anlagsma ile 2 ay ile 12 ay arasinda
gerceklestirilen 4 — 12 arasinda

gerceklestirilen goriisme seklindedir.

Performans odakli; Kisa stireli
yetenek gelisimi ve is performansina

odaklanir.

Genel sektor bilgisi; Koclar
sektorler hakkinda genel bilgi
sahibidir.

iliski agirhkh egitim; Koglar daha
cok psikoloji, psikoterapi, insan
kaynaklar1 egitimleri almis ya da
kocgluk egitimlerini tamamlanmisg

kisilerden olusmaktadir.

Cift yonlii; Calisanin ihtiyaglar: ve
ayn1 zamanda orglitiin
ihtiyac¢larindan olusan iki yonlii

fayda saglamaktadir.
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Kocluk Mentorluk

Daha az resmi bir iliski;
Genel olarak iki taraf
arasindaki anlasma

seklindedir.

Uzun siireli; Goriisme sayist
iliskinin uzun olmasi1 sebebiyle
belli degildir. 3-5 yil arasi bir

zaman dilimini kapsamaktadir.

Kariyer odakli; Genel olarak
uzun dénemli kariyer

sorunlarina odaklanir.

Spesifik sektor bilgisi;
Mentorlar i¢ginde bulunduklari
sektorlere iliskin spesifik ve

detayl1 bilgi sahibidir.

Yonetim egitimi; Mentorlar
genel olarak kidemli

yoOneticilerden olusmaktadir.

Tek yonlii; Genel olarak
danisanin ihtiyag¢larina

odaklanilan bir yapidadir.



2.4.2. Ko¢lugun Terapiden Farki

Koclugun odaklandigi nokta gelecekle ilgili arzu, istek ve ihtiyaclar ve su an da
yapilacak olan eylem planidir. Kogluk hizmeti alan kisinin egitim diizeyi, mevcut durumu,
kisisel degerleri, performansi, yetenekleri, sahip oldugu potansiyeli ve yeterliligi kogluk

egitimi kapsamindadir (Yildirim, 2011: 56).

Terapi ise daha cok kisisel sikintilar1 ele alir. Kisinin kendi i¢inde yasadigi
catigmalar, ¢oziilmesi gereken problemler kisiyi duygusal yonden etkilemis olan ge¢cmiste
yasadigt  problemler veya bireyler arasindaki anlagmazliklar terapinin yogunlastigi

konulardir (Simsek vd., 2007: 231).

Belirli bir hastaligin tedavisinde kullanilan yonteme terapi adi verilir. Terapi
hastanin calisma hayatinda ve 6zel hayatinda yasadigi sikintilari ge¢mis ya da gelecek
ayrimi yapmadan kisinin kendisine act veren biitiin olay ve durumlari ¢6zmeyi amaclar

(Bluckert, 2005: 93-95).

Kog ise kendisine danisan kisinin degisim siireci icerisinde yer alir. Terapi tek
yonlii bir ¢6ziim siirecidir. Terapist ile hasta arasinda konusmaci — dinleyici iligkisi vardir.
Coziimlenmemis meselelerde kisi terapiste danmisarak i¢inden c¢ikamadigi problemlerde
destek almay1 hedefler. Diger yandan kogluk alan kisi performansini artirmak var olan
potansiyelini agiga ¢ikarmak ve kendini daha da ileriye tagimak i¢in kogluk ydntemine
bagvurur. Terapinin temeli soruna odakli olmasidir. Bu noktada terapi ile kocluk kesin
cizgilerle ayrilmaktadir. Yap1 ve icerik bakimindan birgok ayr1 6zellikleri bulunan kogluk

ve terapi siirecleri yontem olarak farkli kulvarlarda yer alir (Y1ldirim, 2011: 56).
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Cizelge 2.4. Kogluk ve terapi arasindaki farklar (Bluckert, 2005: 93-95)

Daniganin ruh sagligi bakimindan

DENEEIREITE iyilesmeye ihtiyaci vardir.

Orgiitsel ve bireysel gelisimi baz alur. Psikiyatri ve ilagla tedaviyi baz alir.
Daha ileri diizey performans elde Bireysel sorunlarin ¢éziimiine ve
edilmesine odaklanir. duygusal iyilesmeye odaklanir.
S1& o ST ) sl U <o Duygular baz alinarak gecmise odaklanir.
konusudur.

Problem ¢6zmeyi hedefler. Problemlerin sebeplerini arastirir.
Danisanin 6niindeki engellerin asilmasini Daniganina ac1 veren olaylar1 ¢ozmeyi
hedefler. hedefler.

Yeni beceriler kazandirmay1 amaglar ve Danisana ac1 veren aligkanliklarin
verimli kararlar almay1 amaglar. degistirilmesini amaglar.

2.4.3. Kocluk ve Damismanhk

Kogluk ve danigsmanlik kavram olarak birbirinden farklidir. Danigmanlik isletmenin
isle 1lgili problemlerini analiz eder degerlendirir yasanilan sikintilar lizerinde yogunlasarak
mevcut problemleri diizeltmeyi hedef alir gelisme igin Oneriler ve sistemler iretir ve

uygulamaya tesvikte bulunur (Yildirim, 2011: 57).

Bununla beraber danigmanlik veren kisi danismanlik yaptigi konuda uzmandir belli
bir alanda bilgi ve tecriibeye sahiptir ve uzman oldugu alanla ilgili tavsiyelerde bulunur.
Danigmanlik hizmeti alan kisi de danigmaninin Onerilerini dikkate alarak uygulamaya
gecirir. Danigmanlik yontemi calisanlardan ziyade isin genelini veya belli bir kismint hedef

alir (Simsek vd., 2007: 231).
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Danigmanligin metodolojisi bu noktada kogluktan farklilik gosterir. Kogluk
yonteminde kogluk hizmeti alan kisi kendi problemiyle ilgili ¢éziimleri kendisi iiretir. Kog
¢Oziim bulma hususunda danigsanini farkli yontemlerle ¢6ziime yonlendirir. Kocluk veren
kisinin hizmet vermek istedigi alanda ya da faaliyet gosterdigi alanda uzman olmasi
gerekmez. Danigsman isletmenin verimliligini artirmay1 amaglayarak var olan eksikliklerin
giderilmesi adina isletme analizi sonucu elde ettigi verileri paylasir. Ko¢lugun odak noktasi
ise ¢alisanlardir. Kogluk siirecinde ¢alisanin bilgi ve becerilerinin gelistirilmesi amaglanir.
Danismanlik genel anlamda isten kaynakli problemlerden dolay1 ortaya ¢ikan bir ihtiyactir.

Kogluk ise c¢alisanin katilimiyla birlikte ortaya c¢ikan planli bir eylem siirecidir
(Y1ldirim, 2011: 57).

Cizelge 2.5. Kogluk ve danismanlik arasindaki farklar (Yildirim, 2011: 58)

Damsmanhk Kocluk

ihtiyacin Tespiti Ilitlzram %(CI}dlﬂbllngl Ye Ihtlya.lc.lmzl lfogur} r.ehberhglnde
goriisleri yoniinde belirler. kendiniz belirlersiniz.
Kendinize uygun olan yontemi

NI I E NI Yontemi kendi belirler. .

Kog, yontemi kendi yaklagimlariniz
yoniinde uygulamaniz i¢in rehberlik
eder.

Y ontemin Danigman yontemi kendi
Uygulanmasi yaklasimlar1 yoniinde uygulatir.

Kog gozetiminde liderligi

Projenin Lideri Danigman size liderlik eder. e
stirdiiriirsiiniiz.

Danigsman gerekli kaynaklari (is
Kaynaklar giicii donanim vb.) belirler, siz
temin edersiniz.

Kog, kaynaklarimizi fark etmenize ve
kombine etmenize rehberlik eder.

Danigsman size yontemi 6gretir,  Kog size prensipleri agiklar, yontemi
siz uygularsiniz. sizin olusturmaniza rehberlik eder.

Ogrenme

Proje bittiginde danisman gider,

IR CTMMNN i ik akis icerisinde bilgiler L roiC bittiginde lider devam eder,

B bilgiler i¢sellesir.

Y ontemin Ihtiyact danismana anlatirsiniz, H?,tly??l,,b?hler ve uygularsiniz, gerekh

. . e gordiigiiniiz durumlarda rehberlik

Revizyonlari dinler, ¢ozlim tiretir ve uygular.
alirsiniz.
. . S . Projeyi kendiniz planlar, teknik
Yeni Projelere Yeni projeyi belirlemek igin ojeyi kend p“a .. a t? .
o detaylarda gerek goriirseniz rehberlik

Baslangic danigmana ihtiya¢ duyarsiniz.

alirsiniz.
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2.5. Koc¢lugun Faydalari
2.5.1. Ko¢lugun Bireye Faydalar:

Koclugun kisisel faydalari genis kapsamlidir. Bu siireg, bireylerin genis bir
yelpazede ihtiyaclarini gelistirmeye yardimci olabilir ve kisisel seviyede onlara fayda
saglayabilir. Kogluk, giivenin artirilmasi, is performansinin iyilestirilmesi ve etkili iletisim
becerileri gelistirmesi ile bilinir. Faydalar bir birey i¢in daha genis ve daha spesifik
olabilir. Bir kog¢ yardimu ile bireyler hedefler belirleyebilir ve buna ulasmak i¢in aktif bir
sekilde calisabilirler. Bireyin sorumlulugunun artmasiyla birlikte bireyler isletmeye ve
organizasyona daha etkin katkida bulunabilirler. Kogluk, yalnizca bir bireyin is yerindeki
becerilerini gelistirmekle kalmaz, 6grenmeyi daha da derinlestirir. Kocluk sayesinde, bir
kisi kendisi hakkinda daha fazla bilgi sahibi olabilir. Bagkalar1 tarafindan nasil
algilandiklarini bulabilir ve onlarin kisiliklerinin ve hatta yasamlarinin tatmin olmadigi
alanlart iyilestirebilirler. Ko¢ bireye hassas konular lizerinden gitmek ve konusmak i¢in
givenli bir yer saglar. Bodylece, kendi organizasyonlarindaki birisi tarafindan
korkutulmadan bir perspektif kazanabilirler. Ayrica kog, kendisini gelistirme yollar1 igin
ayrt bir fikir verebilir, ancak daha da Onemlisi "kOr noktalar" hakkinda
bilgilendirilmelerine yardimci olabilir. Bu kor noktalar, goremeyecekleri bireysel ¢alisma
veya kisilik alanlarindandir.  Belirli becerileri gelistirme destegi son derece yararli
olabilir. Birisinin hedeflerinize ulagsmaniza yardimer olmak igin orada oldugunu bilmek,

kocluk stirecinin 6nemli bir pargasidir (Url-3).

2.5.2. Ko¢lugun Kuruma Faydalari

Kogluk , bir ¢aliganin bir organizasyon i¢indeki performansini artirmak igin atilan
ilk adimlardan biri olarak diisiiniiliir. Bircok organizasyonda, calisanlara eksik olduklar
becerilere odaklanma ve gerekli gorevleri yerine getirirken daha yetkin olma firsatini
vermek i¢in kogluk programlari uygulanmistir. Kogluga giden bireyler icin birkag
avantajin oldugunu gdérmek kolay, ancak daha az bilinen bir sey de organizasyonun

yararlaridir. Koglugun kuruma faydalarini su sekilde siralayabiliriz: (Url-4)

1. Calisanlarin Katihmi Artirmak: Calisanlarin katilimini arttirarak, bireylerin ¢aligmalari
icin sorumluluk almasi ve organizasyonun daha iiretken bir parcasi olmasi daha

muhtemel olacaktir. Bu, verimliligi artirmak i¢in yardimct olur.
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2. Yiiksek Potansiyel Calisanlarin Belirlenmesi ve Gelistirilmesi: Liderlik gelisimi igin

diisiiniilmesi gereken kisiler bu yiiksek-puanli ¢alisanlardir.

3. Verimliligi Artirmak. Kogluk, bireysel performansi artirmaya yardimci olacak ve

boylelikle bu galisanlar1 organizasyonun daha verimli bir pargasi haline getirecektir.

4. Kalkinma Olanaklarini Belirlemek: Sadece bireyler i¢in degil, ayn1 zamanda tiim
organizasyon i¢in kalkinma firsatlarint  belirleyebilmektir. Kogluk, isletme
calisanlarinin basarili olabilmesi i¢in isletmenin hangi alanlara ekstra dikkat géstermesi

gerektigine yardimei olacaktir.

2.6. Koclugun Tiirleri

2.6.1. Aile Koclugu

Kocluk yontemi, aile ici iliskilerde saglikli ve dengeli bir iletisimin kurulmasina
olanak saglar. Aile koclar1 ¢oziimlenmesi gii¢ seviyelere ulasan aile iliskilerinin
diizenlenmesinde ve aile bireylerinin iligkilerin olumlu yonde gelistirmeleriyle ilgili dogru

yaklagimlar hususunda aile fertlerini yonlendirirler (Yildirim, 2011: 65).

Aile koglugu problemli iligkiler igin asagida belirtilen konularda aileleri
desteklemektedir: (Uyar ve Bayraktaroglu, 2010: 32)

e Aile fertlerinin bireysel kabiliyetleri gelisir,
e Hayattan aldiklar1 manevi feyiz artar,

e (evreleriyle olan iligkileri olumlu yonde artar.

2.6.2. Girisimcilik Koclugu

Girisimcilik koglugu, mevcut isini biiylitmek veya yeni bir is kurma amacinda
olanlarin hedeflerine en dogru sekilde ulasmalarini saglayabilecek beceriler kazanmasini
saglayan bir kocluktur (Uyar ve Bayraktaroglu, 2010: 30). Bu kocluk egitimini gérenler
genel olarak birgok alanda beceri sahibi olup, yalnizca is hayatlarinin gidisati ile alakali
destege ihtiyag duyarlar. Kogluk hizmetini veren kisi bu egitimi alanlara is zekasi
konusunda yardimei olur ve ¢alisma hayatlarimi gelistirmede katkida bulunur. Onceleri

liiks olarak degerlendirilen “Girisimcilik Koglugu”, modern ¢agda is ¢cevresinde daha fazla
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basari i¢in ihtiya¢ olmaya baslamistir. Kiiciik ve orta 6l¢ekli girisimciler i¢in girisimeilik
koglugu olmaksizin ¢alisma hayatlarina devam edebilirlerken, is hacminin biiylimesi ve
gelisimin  saglanmasi bakimindan girisimcilik koglugu gereklilik arz etmektedir.
Girisimcilik koglugu ile birlikte girisimciler is hayatinin degisen kosullarina gore kendi
durumlarin1  kiyas edebilirler. Girisimcilik kog¢luguyla girisimecinin hizla gelisen is
diinyasinin sartlarina odaklanip, kaynaklarini bu yonde kullanmasini saglanabilmektedir

(Sugars, 2006: 230).
2.6.3. Ust Yonetici Koclugu

Ust diizey yoneticiler, yapilmasi gereken isleri ihmal edip iizerlerine diisen
sorumluluklarini yeteri kadar yerine getiremedikleri zamanlarda disaridan bir destek
gereksinimi duyarak profesyonel anlamda yardim almalari gerekmektedir. Ust diizey bir
yonetici  Kisisel ve mesleki gelisim anlaminda kendini yetistirmek ve gelistirmek
istediginde veya is hayatinda yaptigi bir takim davraniglarindan dolayr gorev ve

sorumluluklar1 aksadiginda st diizey yonetim kogluguna ihtiyag duymaktadir (Luecke,
2009: 80).

Isletmenin {ist diizey yoneticilerinin bireysel anlamda gelistirilmesi iist diizey
yonetim koclugudur. Bu koglugun amact; iist diizey yoneticilerin yetkin olduklar1 alanlarin
genisletilip gelistirilmesine dayanir. Bununla birlikte, hali hazirda {ist diizey yonetici
makaminda bulunmayip ileride bu potansiyele ulasabilecek yoneticiler de {iist diizey
yonetici kapsaminda degerlendirmeye alinabilir. Bu kisiler isletmenin gelisimi kapsaminda

gelistirilirler (Yildirim, 2011: 66).

2.6.4. Kariyer Koclugu

Is diinyasinda orgiitiin ve calisanlarin sorumluluk beklentilerinin bir iiriinii kariyer
kog¢lugudur. Giiniimiizde her siirecte gelismeler ve ilerlemeler kaydedilmektedir. Bu
cercevede calisanlar ve Orglitler mevcut statiilerini dikkate alarak ve egitim firsatlarindan
faydalanarak daha fazla gelismek ve ilerleme kaydetmek istemektedirler (Sabuncuoglu,
2005: 168). Bu baglamda calisan kisilere fayda saglayan kariyer koglugu, kisilerin kendi
niteliklerinin farkina varmasina ve harekete gegmek icin gerekli aksiyonu almalarina ayrica
belirlemis oldugu amaglarina ulasmalari igin gerekli rotasini ¢izmeyi saglamaktadir ( Uyar

ve Bayraktaroglu, 2010: 31).
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Kariyer koglugu ile kariyer danismanligi kiyaslandiginda birbirinden tamamen
bagimsiz iki farkli siire¢ oldugu goriilmektedir. Kariyer ko¢lugunda hedef, is yasaminda
personelin kendi dinamiklerinin farkina varabilmesini aymi paralelde kisinin 6zelestiri
yaparak i¢ analizini yapabilmesi ve bu cercevede is yasaminda ki beklentilerini kesin
ifadelerle belirtebilme yetenegini kazanmasini saglar. Bu bakimdan kariyer koglugu,
personelin ig yasamindaki kariyer siirecine yardim etmenin yani sira c¢aligsanin
karsilagabilecegi olumsuz durumlara kars1 savunma mekanizmasini gelistirir ve adaptasyon

stirecini kisaltmasina katki saglar (Grodzki ve Allen, 2005: 238-239).
2.6.5. Performans Koc¢lugu

Performans koc¢lugu, calisanlarin is hedeflerinin de verimliligi artirmaya yonelik ve
performans diizeylerini gelistirmeyi hedef edinmis bir kogluk programidir. Bu kocluk tiirii
ile personelin sahip oldugu nitelikler ortaya ¢ikarilir ve c¢alisanin sahip oldugu bu
potansiyeli kullanabilmesi adina yapilmasi gereken degisiklikler incelenir. Performans
koglugunun esas amaci personelin mevcut yetkinligini artirarak gilincel performansini

yiikseltmektir (Whitmore, 2005: 8-10).

Bu siirece baglamadan Once isletme asagidaki sekilde yer alan konulart
kesinlestirmelidir.

Hazirhk Uveulama Gozden gecirme
Amaglann Performans kayitlarimin

e - g Performansin izlenmesi : :
analiz edilmesi incelenmest

Hedeflerin

: ; Genbildirim saglanmasi Geribildirimlerin analizi
belirlenmesi e
= . . o> ads Gergeklesen
Kilit noktalara Hedeflerin gézden gegirilip Y ¥ ;
- =25 = performansin analiz
odaklanmiimas: giincellenmesi ; 3
edilmesi

Gelisim plam Performansa iligkin kayit e . .

P S o Geribildirim verilmesi
olusturulmasi tutulmasi

Performans Degerlendirme Dénemi

Sekil 2.1. Performans degerlendirme donemi (Yildirim, 2011: 70)
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3. YONETICI KOCLUGU YAPISI

Yonetici Koc¢lugu terimi, 1980 yilinda bir grup psikolog ve yonetici
danigsmanlariin bir araya gelip geleneksel psikoterapi ve yonetici danismanligini
sentezlemek amaciyla Tri-Source Group Inc. adinda bir organizasyon kurmasi ve bu
sentezi “Yonetici Koglugu” olarak tanimlamasina dayandirilabilir (Machan, 1988).
Terimin ortaya ¢ikmasiyla alakali bagka bir agiklama ise terimin is diinyast jargonuna,
1980’lerin sonuna dogru psikologlarin terimi klasik degisim terapisinden biraz farkli olarak

yoneticilere yapilan ince ayar olarak tanimlamasiyla girdigi yoniindedir (Tobias, 1996).

Egitimli bir psikolog olan Levinson ise yonetici koclugunun geleneksel
psikoterapinin dtesinde bir sey olduguna ancak yonetici kogunun hem psikoloji hem de is
diinyas1 hakkinda uzman olmadig: taktirde, bir patrona kocluk yapmasinin imkansiz

olduguna inaniyor (Levinson, 1996).

Terapi ve kocgluk arasindaki farklar1 anlamak adina Hart, Blattner ve Leipsic 30
kogun katilimryla bir ¢alisma yiiriittii ve tiim katilimcilarin ortak kanisi ortaya koydu ki
terapi, ge¢miste kalan aci tecriibelere karsi cesaretlendirerek gelecege karsi hazirlarken,
kogluk ise daha amag¢ odakli, aksiyon tabanli ve hem gliniimiize hem de gelecege

odaklanmaktadir (Darnall, 2012).
3.1. Yonetici Koclugunu Kurma Organizasyonunun Alt1 Yapitasi

Yonetici koglugu kurmay: derinden anlayabilmek i¢in bu kisimda 6 temel madde
aciklanacak ve bunlar tanim, amag, siire¢, cevre, fayda ve danisan karakteri seklinde
siralanacaktir. Her bir yapitasina ait bulunan ¢izelgeden agiklamalarin literatiire dayandig:
goriilebilir. Her maddenin sentezlenmis tanimi literatiirden c¢ikarilacak ve seffaflik

kazandirmak adina yeniden ifade edilecektir.
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1. Ydnetici Koglugu

5. Ydnetici Siireci
Koglugunun
4. Yonetici Koclugu
Cevresi

Sekil 3.1. Yonetici koglugunu olusturan 6 faktor (Darnall, 2012: 22)

Sekil 3.1’de yapilan tanimlar1 sentezledikten sonra yonetici kog¢lugu, birebir
yardimlagma, ortak giiven ve saygiya dayali, yonetim otoritesine sahip danisan ile bircok
zihinsel teknik kullanan danisman arasinda olusan, tanimlanan amaglara ulasmak,
yoneticinin performansini ve kisisel tatminini gelistirmek ve sonug olarak performansini, is
etkinligini, iletisim yeteneklerini, vizyonunu, kisisel gelisimini ve iiretkenligini arttiran bir

kogluk anlagsmasi olarak tanimlanabilir (Darnall, 2012: 22-23).
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Cizelge 3.1.Yonetici koglugu tanimi (Darnall, 2012: 23)

YAZAR YONETICi KOCLUGU TANIMI

Yonetim otoritesine sahip danisan ile gesitli zihinsel teknik ve
metot kullanan danigman arasinda tanimlanan amaglara
KILLBURG ulagmak,ydneticinin performansini ve kisisel tatminini
gelistirmek ve sonug olarak yoneticinin ig performansini

zirveye ¢ikarmak amaciyla yapilan bir kogluk anlagsmasidir.

Kog ile yonetici arasinda birebir gergeklesen gelecekteki is

JUDGE&COWELL ke ) o
performansini artirmaya yonelik ¢alismalar serisidir.

Acemi yoneticilere yonetici vasfi kazandirmaya yonelik

ORENSTEIN 2002
birebir miidahale seklidir.

FELDMAN & A Yonetici ile danisman arasinda yoneticinin is performansini
LANKAU gelistirmeye yonelik iliskidir.

3.2. Yonetici Ko¢clugunun Amacglari

Yonetici  koglugunun amaglarinin literatiirdeki  karsiliklart  ¢izelge 3.2°de
gosterilmistir. Cizelgedeki tanimlar1 sentezleyip yeniden tanimlama yapilacak olunursa,
yonetici ko¢lugunun amaglari; organizasyonun is stratejisi ile ilgili konularda daniganin
kisisel etkinligi gelistirmek, danisanin yeteneklerini ileri seviyeye tagimak, liderlik 6zelligi
kazandirmak, sosyal yeterliligini ve esneklik seviyesini arttirmak, kriz anlarinda kendisini
ve digerlerini yonetebilmek, is-aile entegrasyonunu yapabilmek seklinde siralanabilir

(Darnall, 2012: 24-26).
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Cizelge 3.2. Yonetici koglugu amaglari (Darnall, 2012: 25)

YAZAR YIL YONETICi KOCLUGUNUN AMACLARI

1) Danisanin davranigsal repertuarinin menzilini
esnekligini ve etkisini arttirmak.

2) Danisanin bir organizasyonu yonetme kapasitesini
KILLBURG 1996 artmmalc

3) Danisanin sosyal yeterliligini artirmak.

4) Danisanin kriz aninda kendisini ve digerlerini
yonetme kapasitesini artirmak.

5) Organizasyonun etkinligini artirmak.

1) Kisisel davranig degisimi

2) Liderlik vasiflar1 elde etme

WASYLYSHYN 2003 3) Giiglii iliskiler kurma

4) Kisisel gelisim

5) Is — aile entegrasyonu

JONES,RAFFERTY &
GRIFFiN

2006 Liderin esneklik seviyesini gelistirmek.

. . Isletmenin is stratejisi ile ilgili konularda kisisel
BARNER & HIGGINS 2007
etkinligi gelistirmek.

3.3. Yonetici Koclugu Siireci

Yonetici koclugu stireci siirdiirtilebilir degisimi kolaylagtirmak icin yiiriitiilen amag

odakl bir siirectir.

Literatiir gozden gecirildiginde, yonetici kog¢lugu siirecinin adimlarini siralayan
bircok yaklasim bulunmakta ve bu yaklagimlar c¢izelge 3.3’de listelenmistir

(Bluckert, 2005: 93-95).
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Cizelge 3.3. Yonetici koglugu siireci (Darnall, 2012: 27)

YAZAR YIL YONETICIi KOCLUGU SURECIH

1) Kontrat: Kogluk i¢in kog, danigsan ve danisanin

patronu arasinda kontrat taahhiitte bulunmak.

2) Degerlendirme: Problemi ya da yonetici ko¢lugunun

amagclarini tanimlamak amaciyla bilgi toplamak.

WITHERSPOON 3) Aksiyon: Yetki, giiven ve taahhiit inga edebilmek
& WHITE

1996
amaciyla efor sarf etmek.
4) Diizenli lyilestirme: Patrondan, insan kaynaklarindan
ve diger i¢ kaynaklardan geri bildirim ve gézlemleme
alarak istenilen amaclara ulasilip ulasilmadigindan emin

olmak.

GREENE & T Stirdiiriilebilir degisimi kolaylagtirmak adina yiiriitillen
GRANT sistematik ve amag odakli asamalardir.

1) ittifak kontrolii

2) Kredibilite degerlendirmesi
NATALE &

. 2005  3) Sevilebilirlik baglantisi
DIAMANTE

4) Diyalog ve yetenek elde edilmesi
5) Ipucuna dayali eylem planlamasi

1) Sartlar1 tanimlayarak zemin hazirlamak, kontrati

kurmak ve ¢aligsma ittifakini inga etmek.
2) Danisani degerlendirmek.

LILJENSTRAND o 3) Degerlendirme geribildirimi ve amagclar iizerine
& NEBEKER stratejik bir igbirligi saglamak ve bir plan gelistirmek.

4) Plan1 uygulamak.

5) Calismalar1 ve baslangi¢c hedeflerini yeniden

belirlemek.
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Cizelge 3.3.’de listelenen yonetici koglugu siireci yeniden gozden gegirilip
sentezlendiginde, yonetici ko¢lugu asamalar, siirdiiriilebilir degisimi kolaylastirmak adina
yiiriitiilen sistematik ve amag¢ odakli olan ve asagidaki 4 asamayla devam eden bir siireg

olarak yeniden tanimlanabilir: (Darnall, 2012: 27-29)

1) Sartlar1 tanimlayarak zemin hazirlamak, kontrati kurmak ve ¢alisma ittifakini

insa etmek.

2) Degerlendirme geribildirimi ve amaglar {izerine stratejik bir isbirligi saglamak

ve bir plan gelistirmek.
3) Yetki, giiven ve taahhiit insa edebilmek amaciyla ¢aba sarf etmek.

4) Patrondan, insan kaynaklarindan ve diger i¢ kaynaklardan geribildirim ve

gozlemleme alarak istenilen amaclara ulasilip ulasilmadigindan emin olmak.
3.4. Yonetici Koclugunun Cevresi

Yonetici koglugunun cevresini belirlemeye yonelik ilk caligmalar Hall tarafindan
1999 yilinda yapildi. Bu ¢alisma boyunca Hall, Fortune 100 sirketlerinden 75 ydnetici ve
bunlar diginda 15 ayr1 yonetici ile roportaj yapti ve bazi bulugular elde etti. Hann ise web
tabanli bir ¢alisma yaparak 71 yonetici ile goriiserek benzer bulgular elde etti. Baron &
Morin yonetici kogu ile calisan 73 yonetici ve 24 yonetici kocu ile ¢alisma yiirliterek
yonetici koglugunun g¢evresini belirlemeye calisti. Tiim bu ¢aligsmalardaki bulgular ¢izelge

3.4°de listelenmistir (deHaan, 2011: 24-44).
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Cizelge 3.4.Yonetici koglugu gevresi (Darnall, 2012: 30)

YAZAR YONETICi KOCLUGU CEVRESI

HALL, OTAZO &
HOLLENBECK

Geligim plan1 kurmak, 6grenme agamalarinin izlenmesi,
BARON &

. 2009  engelleri tanimlamak ve kontaklar1 kurmak amaciyla
MORIN

yapisal bir yaklasim kullanmak.

DE HANN,
CULPIN & CURD

Cizelge 3.4’de listelenen yonetici koglugu cevresi yeniden gozden gegirilip
sentezlendiginde, yonetici koglugu ¢evresi asagidaki maddelerle tanimlanabilir: (Darnall,
2012: 31)

1) Gelisim plan1 kurmak, 6grenme asamalarinin izlenmesi, engelleri tanimlamak ve

kontaklar1 kurmak amaciyla yapisal bir yaklagim kullanmak.
2) Seffaflik, ulasilabilirlik, miimkiin kilinabilirlik, kog ile danigan uyumu.

3) Gerektiginde danisana yol gosteren, gliven veren ve seffaf ulasilabilir, miimkiin kilan bir

koga sahip olmak.
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3.5. Yonetici Ko¢clugunun Faydalar

Turner tarafindan yapilan ve finans hizmetlerinden, saglik sektoriine, hiikiimette ve
imalat sektoriine kadar bir¢cok yoneticinin dahil oldugu bir arastirmada yonetici kogu ile
calismanin lider gelistirme stratejisine 5 temel faydasi belirlendi (Turner, 2006). Stevens
tarafindan yapilan bagka bir ¢alismada 7 CEO ve Bagkanla yapilan réportajda benzer
faydalar belirlendi. Jones ise yaptigi arastirmada yonetici koglugunun bir¢ok faydasinm

tespit etmis olup tiim bu bulgular ¢izelge 3.5°de listelenmistir (Stevens, 2005: 274-285).

Cizelge 3.5.Yonetici koglugu faydalart (Darnall, 2012: 32)

YAZAR YIL YONETICi KOCLUGU FAYDALARI

e Yargilama ve aksiyon 6l¢limii

e Dogru aksiyonlar i¢in daha iyi se¢im yapma

e Giig ve statilyli daha iyi kullanabilme

STEVENS 2005

e Daha seffaf olma ve sorumluluklarina
odaklanabilme

e Rol lider olarak daha fazla tatmin olma

o Kisisellestirilmis ilgiyi devam ettirme

e Kog ile goriiserek daha genis diigiince yapisina
sahip olma

TURNER 2006

e Kor noktalar1 belirleyebilecek bilince sahip olma

e Gelisim ¢abalar i¢in kisisel hesap verebilirlik

e Yerinde 6grenme

JONES, e Liderin gelisiminde, esnekliginde, stres seviyesinde
RAFFERTY & 2006 ve tatminindeki pozitif etki
GRIFFIN e Yeni yetenekler ve perspektif kazanma
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Cizelgede listelenen yonetici koglugu faydalar1 yeniden gbézden gecirilip
sentezlendiginde, yonetici koglugu faydalari asagidaki maddelerle tanimlanabilir: (Darnall,

2012: 33)
1) Diyalog ile genis diislinerek dogru aksiyonlar i¢in daha iyi se¢im yapma.

2) Stres seviyesini kontrol ederek iiretkenligi ve liderlik roliinden elde edilen

tatmini arttirma.

3) Eldeki gii¢ ve statiiyii daha iyi kullanmak adina kisisel bilinci arttirma.

3.6. Yonetici Koclugunda Damisan Karakteristigi

Feldman ve Lankau yonetici ko¢lugunun faydasinin danisanin yoénetici kog¢luguna
ne kadar sadik kalip kalmayacagina bagli oldugunu belirttiler (Feldman ve Lankau,
2005:829-848). Kilburg, Frisch ve Kombarakaran’a gore etkili bir danisan olmanin
karakteristigi ¢izelge 3.6’da listelenmistir (Darnall, 2012:33).

35



Cizelge 3.6.Yonetici koglugunda danisan karakteristigi (Darnall, 2012: 34)

YONETICi KOCLUGUNDA DANISAN
YAZAR YIL ...
KARAKTERISTIGI

Kendilerini ve bagkalarin1 degistirmeye ve motive etmeye
isteklidirler.
Kogluk siirecinden realist beklentileri vardir.

KILLBURG 1996
Yiikiimliilikklerini ve kendilerine yapilan tenkitleri yerine

getirmeye isteklidirler.
Is iliskilerini siirdiirmeye ve gelistirmeye isteklidirler.

Kirilganliga ve riske karsi toleransh olup yeni yaklagimlara

aciktirlar.
Duygular1 esnektir.
FRISCH 2005

Geribildirim almaya hazir ve motivedirler.

Psikolojik olarak meraklidirlar ve degisim i¢in motivasyon

sahibidirler.

Davranissal degisime hazirdirlar.

KOMBARAKAN,

YANG, BAKER & § 7L
FERNANDES Amaglarina ulagmak adina bir kog ile ¢calismaya hazir ve

Istekli ve motivedirler.

isteklidirler.

Cizelgede listelenen yonetici koglugu danisan karakteristigi yeniden gozden
gecirilip sentezlendiginde, yonetici koglugu danisan karakteristigi asagidaki maddelerle

tanimlanabilir: (Darnall, 2012)
1) Kendilerini ve bagkalarini degistirmeye motive ve istekli.

2) Kogluk siirecine realist yaklasan ve amaglara ulasmak adina kog ile ¢alismaya

hazir.
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3) Merakli, 6grenmeye istekli, cesur ve gelisimi kovalayan.

4) Is iliskilerini siirdiirmeye ve gelistirmeye istekli.

3.7. Kurumlarda Kog¢luk Uygulamalari

Genel anlamda kogluk; ¢alisanin, profesyonel olarak kogluk yapan bir
danismandan, gergek potansiyelini tam olarak ortaya koymasi i¢in talep edilen yol
gosterme, destekleme ve yonlendirmedir. Kogluk tamamen pozitif odaklidir. Neyi
istemedigine degil neyi tam olarak istedigine odaklanir. En iyi ko¢ varligini en az

hissettiren kogtur.

Daha 6nceleri “kurum dis1 kogluk™ ad1 altinda hizmet alan kurumlarin bu yontemle
birlikte gittik¢e yayginlasan “kurum i¢i kogluk™ alaninda ¢alismalar yapmaya baslamasiyla

kurum ig¢i kogluk anlayisi da 6n plana ¢ikmustir.

Yapilan bir arastirma; Amerika’da, onceleri kurum dist kogluk hizmeti alan
kurumlarin bir¢ogunun yeni dénemde kurum i¢i kocluk hizmetinden de faydalandigim
gostermektedir.  Tirkiye'de daha ilk adimlarin  atilma evresinde oldugunu
sOyleyebilecegimiz kogluk anlayis1 giin gectikce 6nemli bir hale gelmektedir. Kurum dist
kogluk i¢in kogluk egitimleri veren sirketlerin sayisindaki artigla beraber, isletmeler kendi
yoneticilerinin kogluk becerileri kazanmast i¢in kogluk programi alaninda belirli egitimler
almakta veya liderlik egitimlerinde bu konuya daha fazla deginmektedirler. Isletmelerde
kogluk yontemini uygularken kurum i¢i ve kurum dis1 koclugun yararlarini, zararlarini
teshis etmek ve hangi alanda kullanilmas1 gerektigini belirlemek hangi yonteme ne sekilde

bagvurulmasi gerektigi hususunda bilgi verecektir (Keklik, 2018).

Kurum dis1 koglarla ¢calismak mi1 daha iyi yoksa kurum i¢i koglarla ¢alismak mi1
daha etkili oldugu siirekli tartisilan bir konudur. Her ikisi kogluk tiirliniin de pozitif ve
negatif yanlar1 olsa da, bu iki yontem kogluk stirecinin farkli evreleri olarak diisiiniilebilir
ve projelendirme bu sekilde yapilabilir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta kurum i¢i ya
da kurum dist koclugun islevsel sinirlarimi agik bir sekilde belirlenmesi gerektigidir

(Yetimoglu, 2018).
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3.7.1. Kurum ici ko¢luk

Kurum i¢i koglugun ortaya ¢ikisi isletmeye kurum disindan kogluk hizmetinin
alimmasiyla baslar. Profesyonel koglarin verdigi egitimle birlikte bu egitim sonunda
meydana gelen memnuniyetle birlikte isletmede ¢alisanlarin arasinda bu memnuniyetin
artmasi ve yayilmasiyla kurum ici kogluk seriiveni devam eder. Bu uygulamanin amaci;
yoneticilerin  kogluk alaninda yetkinlik sahibi olmalarina katki  saglamaktir.
kazandirilmasidir. Liderler ¢alisanlarina genellikle mentorluk yapar. Ciinkii ¢alisanindan
daha fazla deneyim sahibidir ve onun gegtigi yollardan kendisi de daha Once gegmistir.
Dolayisiyla bir igin nasil yapilacagini yonetici ¢alisanindan daha iyi bilir. Bu anlayis bigimi
mantiken dogru olsa da yoneticilerin astlarim1 yonetmek disinda onlar1 gelistirme ve
verimliligini artirma gorevlerinin oldugu da unutulmamalidir. Calisanlar da belli bir egitim
siirecinden gecmistir ve sahip olduklart potansiyellerini kullanmaya isteklidirler. Bu
nedenle iyi bir yonetici olarak astlarina direktif vermek yerine onlara kogluk yaparak
potansiyellerini agiga c¢ikarmak i¢in yonlendirmek, bir isi daha verimli ve en etkili

yontemlerle yapmalarini ve 6zgilivenlerini artirir (Yetimoglu, 2018).

Kurum i¢i koglugun genel olarak amaci, programlanmis bir siirecte ¢alisanlarin var
olan potansiyelini her zaman bir st seviyeye c¢ikarmaktir. Bu agidan nitelikli bir kog
personelin becerilerini, zayif ve gii¢lii yonlerini agikga gorebilir. Yonetimsel agidan gerekli
bilgi ve donanima sahiptir. Karsilikli saygi ve giiven temeline dayanan iliski kurar ve
empati yapar. Kogluk, ¢alisanin verimliligini artirmaya yonelik sistemli bir uygulamadir

(Can, 2012: 37).

Kurum i¢i koglugun yararlarin1 asagida maddeler halinde agiklanmistir: (Keklik,
2018).

Maliyet: Kurum i¢i koglar maliyet olarak daha diisiiktiir bu bakimdan daha avantajhdir.

Orta diizey yoneticiler igin bu yontem tercih edilmektedir.

Karsilikli etkilesim: Kocgluk anlayisini benimsemek, kogluk yapacak olan yoneticinin
kendini kigisel gelisim ve kurumsal yonetim anlaminda yeteneklerini gelistirmesini saglar.

Kurum i¢i kogluk ise sahip ¢ikma duygusunu gelistirir.
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Kocgun isletmeyle ilgili bilgisi: Koglarin kurum kiiltiirline hakim olmalar1 kogluk egitimi
alan kisinin gelisimi i¢in daha rahat alan olusturmalarini saglar. Bu konulara olan yakinlik,

daha kolay iletisim kurulmasina olanak saglar.

Kurum ortaminda pozitif degigim.: Kurum i¢i kogluk yontemiyle birlikte artan is verimi ve

yiiksek performans kurum ikliminde pozitif yonde degisen bir ortam meydana getirir.

Kurum i¢i koglugun dezavantajlar1 asagidaki sekilde agiklamak miimkiindiir:
(Keklik, 2018)

Rol karisikligi: Kogluk yapan kisinin kurum i¢inden olmasi gizlilik ve giiven
konusunda sikinti yaratabilir.  Ust-ast iliskisi, emir-komuta zinciri gibi isletmenin
icerisindeki yonetim sorunlari da ¢ikabilir. Yani kogluk yapan ile bu hizmeti alan kisinin

rollerinin kesin olarak belirlenmesi gerekir.

Sorumluluk bilinci: Bir ¢alisan, kendi yoneticisi olmayan kurum i¢i kogun danigani olsa
bile bu ¢alisanin yoneticisi kendisini bu siiregten soyutlamamalidir. Bu Siirece dahil olarak

ayn1 zamanda lizerine diisen sorumluluklar1 yerine getirmelidir.

Bilgi paylasimi ve gizlilik: Kogluk siireci igerisinde hangi bilgilerin paylasilip hangisinin
paylasilmayacagi konusunda net bir sonuca varilmalidir. Kog¢ alinan karara samimi bir

sekilde uygulamalidir.

3.7.2. Kurum Dis1 Ko¢luk

Kurum dis1 kogluk; isletme yoneticisinin mevcut yonetim becerilerini ortaya

cikararak istedigi hedeflere ulasmasinda yardimci olan kogluk anlayisidir.

Kurum dis1 koglugun yararlarimi su maddeler halinde siralamak miimkiindiir:

(Keklik, 2018)

Uzman bir yaklagim: Kogluk egitimi alan ve kocluk egitimi verenler, isletme
icinde yonetime kars1 sorumludur. Egitim siirecinin bagindan sonuna kadar biitiin gelisim
siireci kayda alinir ve O&lgiimlenir. Kogluk egitiminin sonunda biitiin egitim siireci
profesyonel kisiler tarafindan ciddi bir sekilde degerlendirmeye alinir ve taraflarin tatmin

edilmesiyle basariya ulasilir.
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Deneyim : Kogluk alacak kisi gorev ve sorumlulugu yiiksek olan bir st

yonetimden biriyse bu gibi kritik durumlarda, kurum dis1 kogluk hizmetinin bilgi ve

donanimindan faydalanmak kurum igin avantaj saglar. Kurum dis1 kogluk hizmeti st

diizey yoneticiler i¢in tercih edilmektedir.

Giiven : Kogluk, karsilikli giivene dayali bir iliskidir.

Onyargidan ve gizli diisiincelerden uzakltk: Kurumun disindan olmalar1 bagimsiz

duruslarini desteklemektedir. Kurum dis1 kog, tarafsiz olmasi muhtemeldir. Ciinkii ko¢luk

hizmeti verdigi kurumun i¢ yapisina hakim olmadigindan daha seffaf bir ¢alisma igerisinde

bulunurlar.

3.7.3. Bazi Sirketlerde Ko¢luk Uygulama Ornekleri

Bazi sirketlerdeki kogluk uygulamalar1 agsagidaki gibidir: (Yetimoglu,2018)

Avea’daki kogluk uygulamasiyla ilgili yetkililer soyle soylityor: "Kocluk kiiltiiriiniin Avea’da
yayginlagsmasinda iist yonetim kritik bir role sahip. Bu sebeple genel miidiir yardimcilarina 6zel bir
Lider Koglugu gelistirildi. Orta kademe yonetim i¢in ise Yonetici Koglugu programi uygulaniyor.
I¢c kogluk programu ise ilk kademe yoneticiler arasindan sectigimiz damsanlarla yiiriitiiliiyor ve
koglar1 da orta kademe yéneticilerden seciliyor. Is veya yoneticilik deneyimi olan, uluslararasi
gecerlilikte kogluk sertifikasina sahip, yonetici ko¢lugu deneyimi olan ve olumlu referanslara sahip
dis koclarla calistyoruz. I¢ koglarimuzi ise, i¢ kog¢ olmak iizere géniillii olan yoneticilerimiz
arasindan aldiklar1 3 giinliik kapsamli egitimin ardindan egitmenimizin geribildirimlerini dikkate
alarak seciliyor. Yeni terfi eden yoneticileri kogluk siirecine hemen alabiliyoruz. Avea ailesine
katilan yoneticileri isine, ekibine ve kuruma aligmasi ve ihtiyaglarini belirleyebilmesi i¢in danigsani
uygun bir kog ile tamistiriyoruz ve alt1 ay sonra kogluk programina alabiliyoruz.. Damisan, yoneticisi
ve kocu ile bir araya gelerek ihtiyaglart ve sonrasinda hedefleri belirliyorlar. Ardindan birer saatlik
seanslardan olugan ve toplami 12 saati bulan siire¢ bagliyor. Siireci, danisandan ve yoneticisinden
belli adimlarda geribildirim alarak takip ediyoruz. Kogluk programinin basladigi 2008 yilinin hemen
sonunda yapilan genis kapsamli arastirma sonuglart programin ne kadar basarili oldugunu ortaya
koydu. Daniganlarin %90°1 genel olarak c¢alisma seklinde olumlu bir degisme oldugunu, %86’s1
kocluk siirecinin yapilan ise bakista olumlu degisim yarattigini, %79’u koclugun kurumda olumlu
bir degisim yarattigini belirttiler. Kurumsal alanda elde edilen en bilyiik gelisme iist ve astlarla olan
iligkilerde iyilesme olarak ortaya ¢ikti. Koglugun is sonuglarina beklenen katkiy1r yaptigimi ifade
eden kisilerin orani ise %74 tlr".

Avivasa’dan Murat Bayburtluoglu, "Sirketlerin kocluk hizmetinden yararlanmalar1 igin
onlerindeki en biiyiik engel biitce. Ayrica bu ise inanmayan yoneticiler oldugundan onlara ragmen
bu isi yapmak zorlagiyor. Zaman ayirmak konusunda zorluk yasaniyor. Biz yetenekli ¢aliganlarimiza
kocluk destegi vererek kendilerine 6nem verdigimizi hissettiriyoruz, bir anlamda bagliliklarini
artirmak i¢in yatirim yapiyoruz. Tirkiye‘de insan kaynaklari yonetimi anlayisi gelistikge kocluk
hizmetine olan talep de artacaktir™ diyor.
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Four Seasons IK Direktdrii Arzu Pervizpour Dedeoglu, son donemde kogluk sektdriiniin
turizm alaninda 6n planda oldugunu ifade ediyor ve insan kaynaklarinin kogluk hizmeti alma
hususunda {ist yonetim kurulunu ikna etmesi gerekliligini vurguluyor: " Yonetim Kurulumuza
kocluk hizmetlerinin gerekliligini anlattik. Memnuniyet ve baglilik anketlerinin sonuglarini
gosterdik. Ust diizey yonetimden 7-8 kisi kogluk hizmetinden yararlandiginda bu 500-600 kisiyi
olumlu etkiliyor. Kocluk destegi alan yoneticilerimizle ilgili ¢alisanlarin bagliliginda bir yil iginde
bariz bir artis gdzledik. IK birimleri, beklentileri is sonuglartyla értiistiirerek, yonetime somut olarak
gostermeli”.
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4. UYGULAMA

Bu boliimde insan kaynaklari yonetiminde kocgluk algisina yonelik tutumlarin

analizi gergeklestirilerek degerlendirmelerde bulunulmustur.
4.1. Demografik ozellikler
4.1.1. Cinsiyete Gore Dagilim

Anket c¢alismasinda toplam 265 katilimciyla g¢alisilmistir. Bu katilimcilarin
% 36,2’si kadin, % 63,81 ise erkektir. Cizelge 4.1’de katilimcilarin cinsiyet dagilimlarina,

Sekil 4.1°de ise bu dagilimlarin grafiksel gosterimine yer verilmistir.

Cizelge 4.1. Katilimcilarin cinsiyeti

Cinsiyet Frekans Yiizde Gegerli yiizde Toplam Yiizde
Kadimn 96 36,2 36,2 36,2
Erkek 169 63,8 63,8 100,0
Total 265 100,0 100,0

= Kadin = Erkek

Sekil 4.1. Cinsiyete gore yiizdesel dagilim
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4.1.2. Yas Grubuna Gore Dagihm

Anket calismasina katilan ilgili personelin yas gruplarina gore dagilimlarinin
analizi yapilmistir. Buna gore calismaya katilan ilgili personelin yas gruplarina gore
dagilimina bakildiginda: % 10,6’lik kisminin 18-25 yas grubuna, % 38,5’lik kisminin
26-35 yas grubuna, % 20,4’liik kisminin 36-45 yas grubuna, % 21,1°lik kisminin 46-55 yas
grubuna dahil oldugu, son olarak % 9,4’liikk kisminin ise 56 yas ve ilizeri yas grubuna ait
oldugu goriilmiistiir. Elde edilen sonuglara gore arastirmaya her yas grubundan
katilimcinin oldugu, bununla birlikte katilimeilarin yaklasik % 50’sinin 18-35 , % 50’sini
ise 36-55 yas araliginda oldugu disiiniildiigiinde katilimcilarin yas dagilimin dengeli bir
sekilde olustugu oldugu goriilmektedir. 18-35 yas aralifi ve 36-55 yas araliginin dengeli
dagiliminin kurum i¢i farkli tutum ve davranislar1 yansitmasi acisindan énemli oldugunu
soylemek mimkiindiir. Cizelge 4.2°de katilimcilarin yas gruplarmma goére dagilimi,

Sekil 4.2°de ise bu dagilimlarin grafiksel gosterimine yer verilmistir.

Cizelge 4.2. Katilimcilarin yas gruplandirilmasi

Yas Frekans Yiizde Gegerli yiizde | Toplam Yiizde
18-25 28 10,6 10,6 10,6

26-35 102 38,5 38,5 49,1

36-45 54 20,4 20,4 69,4

46-55 56 21,1 21,1 90,6

56 ve uizeri |25 9,4 9,4 100,0

Total 265 100,0 100,0
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21,10% II

®18-25 = 26-35 m=36-45 46-55 =56 ve lzeri

Sekil 4.2. Yas gruplarinin ytlizdesel dagilimi

4.1.3. Cahsilan Birime Gore Dagilim

Kurum igerisinde ilgili personelin galistiklar1 birime gore dagilimlari incelenmistir.
Buna gore, Genel miidirlik c¢alisanlarmin katitlimi % 40,4, Bolge midirligi
calisanlarinin katihmi % 59, 6 olarak tespit edilmistir. Bu sonuglara gore, Genel
Midiirlik ve Bolge Midirligi calisanlarinin  yeteri 6l¢lide c¢alismaya katildigi
goriilmiistiir. Cizelge 4.3’de katilimcilarin ¢alistiklari birime gore dagilimi, Sekil 4.3’de ise

bu dagilimlarin grafiksel gosterimine yer verilmistir.

Cizelge 4.3. Katilimcilarin galistiklart birime gore dagilimi

Birim Frekans Yiizde Gegerli yiizde | Toplam Yiizde
Genel Mudirlik | 107 40,4 40,4 40,4
Bolge Mudiirligi | 158 59,6 59,6 100,0
Total 265 100,0 100,0
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= Genel Mudurlik = Bolge MudurlGgi

Sekil 4.3. Katilimcilarin ¢aligtiklar: birime gore yiizdesel dagilimi

4.1.4. Goreyv Siirelerine Gore Dagilim

Katilimcilarin gorev yaptiklart birimlerde ne kadar siireyle calistiklarinin tespitine yonelik
frekans dagilimlar incelenmistir. Buna gore, katilimcilarin gorev yaptiklari yillara iligkin
toplam katilimecilar arasindan aldiklar ylizde dagilimlari, 0-5 yil arasinda gorev yapanlar
icin % 36,2, gorev siireleri 6-10 yil arasinda olanlar i¢in % 20,0, gorev siireleri 11-15 yil
arasinda olanlar i¢in % 8,3, gorev siireleri 16-20 yil arasinda olanlar i¢in % 10,2 ve son
olarak gorev stireleri 21 yili asanlar i¢in % 25,3 olarak tespit edilmistir. Bu sonuglara gore
calismaya katilan Iller Bankas1 ¢alisanlarmin, ¢alisma yillarina bakildiginda % 50’sinden
fazlasinin 0-10 yil araliginda oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte, 21 yil ve iizeri
calisma yilina ait katilim oranini ise yaklasik % 26’dir. Bu oranlara bakildiginda tecriibeli
ve daha az tecriibeli calisanlarin kurum i¢i kogluk/danismalik goriislerinin yansitilmasi

acisindan yeterli diizeyde katilim oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Cizelge 4.4’de katilimcilarin gorev siirelerine gore dagilimi, Sekil 4.4’de ise bu

dagilimlarin grafiksel gosterimine yer verilmistir.
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Cizelge 4.4. Katilimcilarin gorev siirelerine gore dagilimi

Yil Frekans Yiizde Gegerli yiizde | Toplam

-5
6-10

11-15 22 8,3 8,3 64,5
16-20 27 10,2 10,2 74,7
21 yil ve lizeri | 67 25,3 25,3 100,0
Total 265 100,0 100,0

2yivereri I 250
1620 | 10.20%
11s | s 30%

YIL

6-10 | 20,00%
o5 [ 36,20%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00%
Yizde

Sekil 4.4. Katilimcilarin gorev siirelerine gore yiizdesel dagilimi

4.1.5. Kadro Tiiriine Gore Dagilim

Kadro tiirlerine gore katilim idari ve teknik olarak iki grup altinda incelenmistir.
Buna gore, ankete katilan katilimcilarin kadro tiirlerine gore yiizdesel dagilimlari, idari
% 57,0 teknik % 43,0 olarak elde edilmistir. Yiizdesel dagilimlara bakildiginda,
arastirmamiza katilan 6rneklem grubunun teknik calisanlar ve idari ¢alisanlar acgisindan
kogluk/danigmanlik tutumunu Ol¢gmede dengeli bir dagilim gosterdigini sdylemek
miimkiindiir. Kadro tiirlerine gore dagilim g¢izelge 4.5°de, bu dagilimlarin grafiksel

gosterimi ise Sekil 4.5°de gosterildigi gibidir.
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Cizelge 4.5. Kadro tiirlerine gére dagilim

Kadro Frekans Yiizde | Gegerli yiizde | Toplam Yiizde
Idari ] 151 57,0 57,0 57,0
Teknik | 114 43,0 43,0 100,0
Total 265 100,0 100,0

= idari Calisanlar

m Teknik Galisanlar

Sekil 4.5. Kadro tiirline gore ylizdesel dagilim

4.1.6. Unvana Gore Dagilim

Anket calismasina katilan katilimcilarin unvan tiirlerine bakildiginda toplam
katilimcilar arasinda yiizdesel dagilimi; yonetici % 9,1, uzman % 35,5, uzman yardimecisi
% 11,7, teknik uzman % 29,8, teknik uzman yardimcist %5,3, mithendis % 0,4, teknisyen
% 0,8, yonetim personeli % 2,6, biiro personeli % 4,9 seklinde gergeklesmistir. Caligmanin
gergeklestirildigi kurum igerisinde resmi olarak uzmanlik tezleri hazirlanmasi disinda
danismanlik hizmeti bulunmamaktadir. Burada bahsedilen durum disinda resmi bir hizmet
olmamasina karsin her unvana ait c¢alisanin bagli bulundugu birimde yer alan
yoneticilerini/danismanlarini  da degerlendirmesi ile bu c¢alisma gergeklestirilmistir.

Cizelge 4.6’da bu dagilimlara bakildiginda “uzman” katilimcilarin % 35,5 ile en yiiksek
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diizeyde katilim saglamis olmasi bu kesimin kocluga yatkinliginin daha fazla

sOylenebilir.

Cizelge 4.6. Katilimcilarin unvana gére dagilim

Unvan
Frekans Yiizde Gegerli yiizde | Toplam Yiizde
Y onetici 24 9,1 9,1 9,1
Uzman 94 35,5 35,5 445
Uzman Yardimeisi 31 11,7 11,7 56,2
Teknik Uzman 79 29,8 29,8 86,0
Teknik Uzman Yardimcist | 14 5,3 53 91,3
Miihendis 1 0,4 0,4 91,7
Teknisyen 2 0,8 0,8 92,5
Y Onetim Personeli 7 2,6 2,6 95,1
Biiro Personeli 13 4.9 4.9 100,0
Total 265 100,0 100,0
40,00%
35,5%
35,00%
29,80%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00% 11,70%
10,00% 9,10%
5,30% 4,90%
5,00% I — 2,60%
0,40% ,80%
0,00% = -
ybnetici  uzman uzman teknik teknik  mihendis teknisyen yonetim biiro
yardimcisi  uzman  uzman personeli personeli
yardimcisi

Sekil 4.6. Katilimcilarin unvanlarina gore yiizdesel dagilimi
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4.2. Kocluk yaklasim algisinin dl¢iilmesine yonelik tutumlar

Anket caligmasinin birinci boliimiinii olusturan demografik 6zelliklerin frekans
analizi yapildiktan sonra, ikinci bdliim olan kogluk/danigmanlik algisinin 6l¢iilmesine
yonelik tutumlarin incelenmesine gecilmistir. Burada oOncelikle katilimcilarin her bir
arastirma sorusuna verdikleri yanitlarin dagilimi incelenmis daha sonra ise c¢esitli
analizler yapilarak katilimcilarin  tutumlarn degisik agilardan degerlendirilmeye
calisitlmistir. Arastirmada tiim katilimcilarin her bir arastirma sorusuna verdikleri
yanitlara iligkin yiizdesel dagilimlar ve bu dagilimlarin grafiksel gosterimine iliskin

verilere yer verilmistir.

50



Anket calismasina katilan ilgili personelin kogun sahip oldugu teknik bilgi ve
kisisel becerileri paylagsmasina iliskin yiizdesel dagilimlar ve bu dagilimlarin grafiksel
gosterimine iliskin verilere yer verilmistir. Yiizdesel dagilimlara bakildiginda arastirmaya
katilan Orneklem grubunun bu soruya iliskin % 7,2 hi¢ katilmiyorum, % 13,6
katilmiyorum, % 65,7 katilhyorum, % 13,6 tamamen katiliyorum seklinde
degerlendirmesi ile katilim gergeklesmistir. Bu arastirmaya bakildiginda en fazla oranin
% 65,7 ile katiliyorum ¢iktig1 goriilmektedir. Yiiksek oranda katilimcinin olmasi aslinda
kurum igerisinde ilgili personellerin birbirleriyle ciddi etkilesim igerisinde bulunduklarini

ve bununda kurumsal agidan fayda sagladigini gozlemlemek miimkiindiir.

Soru 1) Damgsmanim/iKogum sahip eldugu teknik bilgivi ve kigisel becerilerini
benimle paylagir.
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Sekil 4.7. Kogun sahip oldugu teknik bilgi ve beceri grafigi

Cizelge 4.7. Kogun sahip oldugu teknik bilgi ve kisisel becerileri paylagsmasina iliskin
dagilim

Frekans Yiizde Gegerli yiizde | Toplam Yiizde
Hi¢ Katilmiyorum 19 7,2 7,2 7,2
Katilmiyorum 36 13,6 13,6 20,8
Katiliyorum 174 65,7 65,7 86,4
Tamamen Katiliyorum 36 13,6 13,6 100,0
Total 265 100,0 100,0
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Asagida anket c¢alismasina katilan katilimcilarin  kisisel ihtiyaglara gore
yonlendirmeye iligkin yiizdesel dagilimlar ve bu dagilimlarin grafiksel gosterimine iligkin
verilere yer verilmistir. Bu dagilimlara bakildiginda calismaya katilan 6rneklem grubunun
bu soruya iliskin % 7,2 hi¢ katilmiyorum, % 21,9 katilmiyorum, % 61,9 katiliyorum, % 9,1
tamamen katiliyorum seklinde degerlendirmesi ile katilim gergeklesmistir. Oransal
analizlere bakildiginda, kogluk edilen kisinin kisisel ihtiyaclarina goére yonlendirme
yapilmasina iliskin oran yaklasik % 61,9 dur. Yani kogun/danisanin kog¢luk sisteminin bir
unsuru olan subjektif olmasi geregi, herkese karsi farkli bir yonlendirme ydntemi
uygulamasi yapilan ¢alismanin ne kadar saglikli oldugunun gostergesidir.

Soru 2) DarmismammiKecum beni yénlendirirken kigisel intivaglanma gdre
damzsmanhklikogluk yvapar.
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Sekil 4.8. Kisisel ihtiyaclara gore yonlendirme grafigi

Cizelge 4.8. Kisisel ihtiyaclara gore yonlendirmeye iligkin dagilim

Frekans Yiizde Gegerli yiizde | Toplam Yiizde
Hi¢ Katilmiyorum 19 7,2 7,2 7,2
Katilmiyorum 58 21,9 21,9 29,1
Katiliyorum 164 61,9 61,9 90,9
Tamamen Katiliyorum 24 9,1 9,1 100,0
Total 265 100,0 100,0

52




Asagida anket calismasina katilan katilimcilarin motive etmeye iliskin yiizdesel
dagilimlar ve bu dagilimlarin grafiksel gosterimine iliskin verilere yer verilmistir. Bu
dagilimlara goére arastirmaya katilan 6rneklem grubunun bu soruya iliskin tutumu % 7,5
hi¢ katilmiyorum, % 25,7 katilmiyorum, % 54,3 katiliyorum, % 12,5 tamamen katiliyorum
seklinde gergeklesmistir. Bu sonuglara gore yaklasik %4 oraninda katilimcilarin motive
konusunda hemfikir olmasa da yaridan fazlasi kogun kendilerini ¢alismalari konusunda

motive ederek yaptiklari isi olumlu yonde etkiledigi gozlemlenmistir.

Saru 3) DarmigmarnimiKoacum bani yinlendirdigi konularda sdrekli motive eder.
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Sekil 4.9. Motive etmeye iliskin grafik

Cizelge 4.9. Motive etmeye iliskin dagilim

Frekans Yiizde Gegerli yiizde | Toplam Yiizde
Hic Katilmiyorum 20 7,5 7,5 7,5
Katilmiyorum 68 25,7 25,7 33,2
Katiliyorum 144 54,3 54,3 87,5
Tamamen Katiliyorum 33 12,5 12,5 100,0
Total 265 100,0 100,0
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Asagida anket ¢aligmasina katilan ilgili personelin hedeflerinin gergeklestirilebilir
olduguna inandirmaya iliskin yiizdesel dagilimlar ve bu dagilimlarin grafiksel gosterimine
iliskin verilere yer verilmistir. Buna gore arastirmaya katilan 6érneklem grubunun bu soruya
iliskin tutumu % 6,4 hi¢ katilmiyorum, % 23,8 katilmiyorum, % 57,7 katiliyorum, % 12,1
tamamen katiliyorum seklinde olmustur. Elde edilen sonuglara gore kogluk yapilan
personelin hedeflerinin gergeklestirilebilir olduguna inandirma cabasi fikrine katilan
katilime1 oran1 % 69,8 ‘dir. Bununla birlikte kocun amagladigi programi realist bir
yaklagimla yaptigt ve bunu da himayesinde bulunan kisiye aktardigimi sdylemek

miumkindiir.

Soru 4) DarmgsgmarmmiKocum hedeflerimin gergeklegtirilebilir oldugurna inamnman
saglar.
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Sekil 4.10.Hedeflerin gergeklestirilebilir olduguna iliskin grafik

Cizelge 4.10. Hedeflerin gerceklestirilebilir olduguna inandirmaya iligkin dagilim

Frekans Yiizde Gegerli yiizde | Toplam Yiizde
Hic Katilmiyorum 17 6,4 6,4 6,4
Katilmiyorum 63 23,8 23,8 30,2
Katiliyorum 153 57,7 57,7 87,9
Tamamen Katiliyorum 32 12,1 12,1 100,0
Total 265 100,0 100,0
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Asagida anket calismasina katilan ilgili kisinin hedeflerinin yapilan isler hakkinda
geri bildirimine iliskin ylizdesel dagilimlar ve bu dagilimlarin grafiksel gosterimine iliskin
verilere yer verilmistir. Yiizdesel dagilimlara bakildiginda, ¢alismaya katilan 6rneklem
grubunun bu soruya iliskin tutumu % 5,3 hi¢ katilmiyorum, % 21,5 katilmiyorum, % 61,9
katiliyorum, % 11,3 tamamen katiliyorum seklinde ortaya ¢ikmistir. Bu ¢alismaya gore,
kocluk hizmeti alan kisilerin yapilan isler hakkinda geri bildirimine iliskin olumlu katilim
oraninin % 73,2 olmas1 ko¢ ile kogluk yapilan kisinin arasindaki bilgi paylasiminin

oldukgca yiiksek oldugunu gostergesidir.

Soru §8) DamgmamnimiKocum bana yaptllﬁrm igler hakkinda birebir geri bildirim
vearir.
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Sekil 4.11. Yapilan isler hakkinda geri bildirime iligkin grafik

Cizelge 4.11. Yapilan isler hakkinda geri bildirime iliskin dagilim

Frekans Yiizde Gegerli yiizde | Toplam Yiizde
Hic Katilmiyorum 14 5,3 5,3 5,3
Katilmiyorum 57 215 21,5 26,8
Katiliyorum 164 61,9 61,9 88,7
Tamamen Katiliyorum 30 11,3 11,3 100,0
Total 265 100,0 100,0
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Asagida anket calismasina katilan personelin yapilan isler hakkinda diizenli bilgi
vermeye iliskin ylizdesel dagilimlar ve bu dagilimlarin grafiksel gosterimine iliskin bilgiler
yer almaktadir. Yiizdesel dagilimlara bakildiginda, arastirmaya katilan personellerin bu
soruya iligskin tutumu % 4,9 hi¢ katilmiyorum, % 29,4 katilmiyorum, % 55,1 katiliyorum,
% 10,6 tamamen katiliyorum sonucuna varilmistir. Yapilan bu aragtirma sonucunda,
kocluk hizmeti alan personelin yapilan islerin ilerleyisi hakkinda kogtan diizenli olarak

bilgi almasi kogluk siirecinde saglikli bir iletisimin oldugunun gostergesidir.

Soru 68) DamnigmanimiKogum bana i;lnrili'u nasil ilerledigi hakkinda ddzenli bilgi
verir.
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Sekil 4.12.Yapilan isler hakkinda diizenli bilgi vermeye iliskin grafik

Cizelge 4.12. Yapilan isler hakkinda diizenli bilgi vermeye iligkin dagilim

Frekans Yiizde Gegerli yiizde | Toplam Yiizde
Hic Katilmiyorum 13 4.9 49 49
Katilmiyorum 78 29,4 29,4 34,3
Katiliyorum 146 55,1 55,1 89,4
Tamamen Katiliyorum 28 10,6 10,6 100,0
Total 265 100,0 100,0
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Asagida anket calismasina katilan personelin hedeflere ulasildiginda takdir edilmeye
iliskin yiizdesel dagilimlar ve bu dagilimlarin grafiksel gdsterimine iliskin verilere yer
verilmistir. Elde edilen sonuglara gore, arastirmaya katilan personellerin bu soruya iligskin
tutumu % 7,5 hi¢ katilmiyorum, % 26,4 katilmiyorum, % 53,2 katiliyorum, % 12,8
tamamen katiliyorum sonucuna ulasilmistir. Bununla birlikte kogun daniganini hedefine
ulastiginda takdir ederek danisanini olumlu yonde desteklemesi, danisanin bundan sonraki
hedeflerine ulasmasi agisindan 6nem arz etmektedir. Hedefine ulasan bir personelin kocu
tarafindan takdir ve begeni almasi onu daha da motive ederek yeni hedeflere daha kolay bir

sekilde odaklanmasinda yardimeci olur.

Soru T) DamgmarmnmiKogum hedeflerime ulagtigimda beni takdir eder.
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Sekil 4.13. Hedeflere ulasildiginda takdir edilmeye iliskin grafik

Cizelge 4.13. Hedeflere ulasildiginda takdir edilmeye iliskin dagilim

Frekans Yiizde Gegerli yiizde | Toplam Yiizde
Hic Katilmiyorum 20 7,5 7,5 7,5
Katilmiyorum 70 26,4 26,4 34,0
Katiliyorum 141 53,2 53,2 87,2
Tamamen Katiliyorum 34 12,8 12,8 100,0
Total 265 100,0 100,0
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Asagida anket calismasmna katilanlarin kogun deste§i ile calisanin kendini
gelistirmesine iligkin yilizdesel dagilimlar ve bu dagilimlarin grafiksel gosterimine iliskin
verilere yer verilmistir. Elde edilen sonuglara bakildiginda, arastirmaya katilan
personellerin bu soruya iliskin tutumu % 5,3 hi¢ katilmiyorum, % 24,2 katilmiyorum, % 57
katiliyorum, % 13,6 tamamen katiliyorum seklinde degerlendirmesi ile katilim
gerceklesmistir. Kogluk hizmeti veren kisinin danisaninin eksik noktalarini veya hatalarini
tespit edip bu eksiklikleri danisaniyla paylasmasi kocgluk siirecinin énemli bir agsamasidir.
Personel eksik oldugu veya hata yaptigi noktalar1 gorerek bu eksiklikleri gidermek igin
kocundan destek alir. Buna istinaden kog¢ danisanini dogru bir sekilde yonlendirerek
kendisini gelistirmesinde yardimect olur.
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Sekil 4.14.Kogun destegi ile ¢alisanin kendini gelistirmesine iliskin grafik

Cizelge 4.14. Kogun destegi ile ¢calisanin kendini gelistirmesine iliskin dagilim

Frekans Yiizde Gegerli yiizde | Toplam Yiizde
Hi¢ Katilmiyorum 14 53 5,3 53
Katilmiyorum 64 24,2 24,2 29,4
Katiliyorum 151 57,0 57,0 86,4
Tamamen Katiliyorum 36 13,6 13,6 100,0
Total 265 100,0 100,0
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Asagida anket ¢aligmasina katilan personellerin kogun calisani anlamaya calismasina
iliskin yiizdesel dagilimlar ve bu dagilimlarin grafiksel gdsterimine iliskin verilere yer
verilmistir. Buna gore, arastirmaya katilan personellerin bu soruya iliskin tutumu % 6,8
hi¢ katilmiyorum, % 27,9 katilmiyorum, % 55,1 katiliyorum, % 10,2 tamamen katiltyorum
seklinde degerlendirmesi ile katilim gerc¢eklesmistir. Kogun ilgili danisaninin amacin,
yaptig1 iste ne derece istekli oldugunu ve calisma tarzin1 empati yaparak anlamaya

caligmasi daniganina daha fazla yardimci olabilmesi agisindan 6nem tasir.

Soru 9) Hedefim boyunca danigsmamnimikogcum amacimi, ne derece istekli
oldugumu, gahsma tarzim anlamaya gahsgir.
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Sekil 4.15. Kogun ¢alisan1 anlamaya ¢alismasina iliskin grafik

Cizelge 4.15. Kogun calisani anlamaya calismasina iligskin dagilim

Frekans Yiizde Gegerli yiizde | Toplam Yiizde
Hic Katilmiyorum 18 6,8 6,8 6,8
Katilmiyorum 74 27,9 27,9 34,7
Katiliyorum 146 55,1 55,1 89,8
Tamamen Katiliyorum 27 10,2 10,2 100,0
Total 265 100,0 100,0
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Asagida anket ¢alismasina katilan katilimcilarin Kogun verimli ve etkin ¢alismaya
katkisina iliskin ylizdesel dagilimlar ve bu dagilimlarin grafiksel gosterimine iliskin
verilere yer verilmistir. Elde edilen sonuglara bakildiginda, ¢alismaya katilan personellerin
bu soruya iligkin tutumu % 4,9 hi¢ katilmiyorum, % 24,2 katilmiyorum, % 56,6
katillyorum, % 14,3 tamamen katiliyorum seklinde degerlendirmesi ile katilim
gerceklesmistir. Bu istatistiklere gore, personelin yaptigi iste daha etkili ve verimli olmasi,
ilgili kogun daniganina olumlu yonde katki saglamasiyla dogru bir orantinin oldugu

sonucunu ortaya koymaktadir.

Soru 10) DamgmamimiKegum daha verimli, etkin caligma yvapmama katk) saglar.
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Sekil 4.16. Kogun verimli ve etkin ¢alismaya katkisina iligkin grafik

Cizelge 4.16. Kogun verimli ve etkin ¢calismaya katkisina iliskin dagilim

Frekans Yiizde Gegerli yiizde | Toplam Yiizde
Hic¢ Katilmiyorum 13 4.9 49 4,9
Katilmiyorum 64 24,2 24,2 29,1
Katiliyorum 150 56,6 56,6 85,7
Tamamen Katiliyorum 38 14,3 14,3 100,0
Total 265 100,0 100,0
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Asagida anket ¢alismasina katilan personellerin kogun sorumluluk almayi tesvik
etmesine iligkin ylizdesel dagilimlar ve bu dagilimlarin grafiksel gdsterimine iligkin
verilere yer verilmistir. Bu verilere gore, aragtirmaya katilan personellerin bu soruya iliskin
tutumu % 5,3 hi¢ katilmiyorum, % 22,3 katilmiyorum, % 57 katiliyorum, % 15,5 tamamen
katiliyorum seklinde ortaya ¢ikmistir. Kogluk hizmeti veren kisi danisanini sorumluluk
almaya yonlendirerek is bilincini artirmaya yonelik ¢alisma yapmast personelin kendisini

gelistirmesine katkida bulunur.

Soru 11) Damsmanim/Kogum beni sorumiuluk almaya tegvik eder.
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Sekil 4.17. Kogun sorumluluk almay: tesvik etmesine iliskin grafik

Cizelge 4.17. Kogun sorumluluk almay1 tesvik etmesine iligkin dagilim

Frekans Yiizde Gegerli yiizde | Toplam Yiizde
Hic¢ Katilmiyorum 14 5,3 5,3 53
Katilmiyorum 59 22,3 22,3 27,5
Katiliyorum 151 57,0 57,0 84,5
Tamamen Katiliyorum 41 15,5 15,5 100,0
Total 265 100,0 100,0
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Asagida anket calismasina katilanlarin kogun sorumluluk almay: tesvik etmesine
iliskin ylizdesel dagilimlar ve bu dagilimlarin grafiksel gosterimine iliskin verilere yer
verilmistir. Bu verilere gore, arastirmaya katilan personellerin bu soruya iligkin tutumu
% 5,7 hi¢ katilmiyorum, % 28,3 katilmiyorum, % 55,8 katiliyorum, % 10,2 tamamen
katiliyorum seklinde ortaya ¢ikmistir. Is hayatinda biitiin ¢alisanlar birgok farkli kisilik
yapisina sahiptirler ve yaptiklar islerde kendilerine 6zgii yontemleri kullanmayi tercih
ederler. Bu nedenle Kkogluk hizmeti veren sahis kisisel farkliliklart g6z Oniinde
bulundurarak danisanlarin her birine ayr1 ayri igeriklerde kogluk hizmeti vermeli, her

danisana 6zgii farkli yonlendirmelerde bulunmalidir.

Soru 12) DamnismanimiKocum damganlanna kocluk yvaparken Kigisel farkhihklan
goz dndnde bulundurur.

i 50—

100=

Frequency

50

I

T
Tamamen Haticy orum

[ 1

T
Hig Fakirniy oruem

T T
Fatirniyorum iy orum

Sekil 4.18. Danismanin/Kogun kisisel farkliliklara dikkat etmesine iliskin grafik

Cizelge 4.18. Danismanin/Kogun kisisel farkliliklara dikkat etmesine iligkin dagilim

Frekans Yiizde Gegerli yiizde | Toplam Yiizde
Hic Katilmiyorum 15 5,7 5,7 5,7
Katilmiyorum 75 28,3 28,3 34,0
Katiliyorum 148 55,8 55,8 89,8
Tamamen Katiliyorum 27 10,2 10,2 100,0
Total 265 100,0 100,0
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Asagida anket caligmasina katilanlarin kogun ¢alisanina zaman ayirmasina iliskin
yiizdesel dagilimlar ve bu dagilimlarin grafiksel gosterimine iligkin verilere yer verilmistir.
Bu verilere gore, arastirmaya katilan personellerin bu soruya iligkin tutumu % 6,8 hig
katilmiyorum, % 26,8 katilmiyorum, % 51,3 katiliyorum, % 15,1 tamamen katiliyorum
sonucu elde edilmistir. Calisan is hayatinda karsilastigi problemlerde zaman zaman
disaridan bir destege ihtiya¢c duyabilir. Bu noktada ilgili ko¢ danisaninin sorunlariyla
ilgilenir, bu sorunlarin ¢o6ziimii i¢in vakit ayirir ve problemlerinin ¢oziilmesine iliskin
yonlendirmelerde bulunur. Kogun bu davranisi danisanina énemli oldugunu hissettirerek
kogluk hizmeti siiresince ko¢ ve danisan arasinda daha etkili ve verimli bir iletisim

olmasina katki saglar.

Soru 13) Danigmanim/Koagum ihtivacim aldugumda bana zaman ayirarak Sdrnemli
oldugumu his settirir.
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Sekil 4.19.Danismanin/Kogun ¢alisanina zaman ayirmasina iliskin grafik

Cizelge 4.19. Danigsmanin/Kogun ¢alisanina zaman ayirmasina iliskin dagilim

Frekans Yiizde Gegerli yiizde | Toplam Yiizde
Hic Katilmiyorum 18 6,8 6,8 6,8
Katilmiyorum 71 26,8 26,8 33,6
Katiliyorum 136 51,3 51,3 84,9
Tamamen Katiliyorum 40 15,1 15,1 100,0
Total 265 100,0 100,0
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Asagida anket ¢aligmasina katilan personellerin kogun calisanin ise sahip ¢ikmasini
tesvik etmesine iliskin yiizdesel dagilimlar ve bu dagilimlarin grafiksel gosterimine iligkin
verilere yer verilmistir. Bu verilere gore, aragtirmaya katilan personellerin bu soruya iliskin
tutumu % 4,9 hi¢c katilmiyorum, % 17,7 katilmiyorum, % 58,9 katiliyorum, % 18,5
tamamen katiliyorum istatistikleri elde edilmistir. Yapilan c¢alismaya gore, oOzellikle
kocluk sisteminin uygulandigi calisma hayatinda yapilan bir iste daha fazla verimliligin
saglanmas1 isi yapan kisinin ise sahip ¢ikarak yapmasiyla yakindan ilgilidir. Kogluk
hizmeti veren kisi ilgili personelin isine daha fazla ilgi duymas1 ve ona isini sahiplenme

duygusunu asilamak icin ¢esitli sorumluluklar vererek gorev bilincini artirdigi sonucuna

varilabilir.

Soru 14) DamizmanimiKogum bana sorumiuluk vererek ise sahip cikmarm ister.
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Sekil 4.20. Danigmanin/Kogun ¢alisanin ise sahip ¢ikmasini tesvik etmesine iligskin grafik

Cizelge 4.20. Danigsmanin/Kogun ¢alisanin ise sahip ¢ikmasini tesvik etmesine iliskin
dagilim

Frekans Yiizde Gegerli yiizde | Toplam Yiizde
Hic Katilmiyorum 13 4,9 4,9 49
Katilmiyorum 47 17,7 17,7 22,6
Katiliyorum 156 58,9 58,9 81,5
Tamamen Katiliyorum 49 18,5 18,5 100,0
Total 265 100,0 100,0
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SONUC VE ONERILER

Globallesen diinyada is hayatinda karsilasilan problemleri daha kolay asmak ve
isletmeyi daha ileri seviyelere tasimak kogluk hizmetiyle daha kolay hale gelmistir. Kogluk
yaklasimi, gliniimiizde calisanlarin performansini, is verimliligini, motivasyonunu daha
ileri tasiyarak Ozellikle isletme yoneticilerinin yetkinligini artiran Onemli c¢agdas
yaklagimlardan birisidir. Kogluk kavrami, subjektif oldugundan dolayr kisiye o6zgii
programlanmalidir. Kogluk siirecinin daha etkin bir sekilde uygulanmasi i¢in Oncelikle
yoneticiler iyi bir ko¢luk egitimine sahip olmali ve bunu calisanlarina aktarabilecek
nitelikte olmalidir. Koglugun asil amaci, kiside var olan potansiyel giicii ortaya ¢ikararak
performansini artirmaktir. Dolayisiyla kogluk egitimi sayesinde kisi, kendisini gelistirerek
hem kendi kisisel ve mesleki gelisimine katkida bulunur hem de kuruma 6nemli bir fayda
saglar. Kogluk uygulamalarinin isletmelerde uygulanmasi ilk basta bir ¢ok iist diizey
yoOnetici tarafindan kisa vadede ciddi bir maliyet olarak goriilebilir. Ancak uzun vadede
bakildiginda ve arastirmaya gore de diinyanin onde gelen sirketlerinde kogluk sisteminin

sagladigi faydalar yadsinamaz bir gergektir.

Calismanin  uygulama bdliimiinde insan kaynaklar1 yonetiminde koc¢luk
yaklagimina iliskin kogluk algisiyla ilgili tutumlar1 degerlendirmeye yonelik toplam 14
sorudan olusan anket formu hazirlanmistir. Bu anket ile birlikte; kurum igerisinde kogluk

anlayisinin var olup olmadiginin tespit edilmesi amaglanmistir.

ILBANK A.S.‘de toplam 265 kurum personelinin katilimiyla gerceklesen anket
sonucundaki analiz verileri dikkate alindiginda, kurum isleyisinde “kocluk™ ad1 altinda bir
uygulama olmasa da aslinda kogluk anlayisinin kiiltiirel anlamda hakim oldugu ortaya
cikmistir. Ancak kismen de olsa danigmanlik hizmeti kurum igerisinde mevcuttur. Yani
calisanlar kurum iginde kogluk sistemini program dahilinde olmasa bile bunu bir ritiiel
olarak benimsemislerdir. Kurum isleyisinde belirli calisanlar arasinda mevcut olan
danismanhik anlayis1 ILBANK A.S’ nin kogluk sistemine yatkinligmin gostergesidir.
Yapilan ¢alismanin verilerine bakildiginda, 26-35 yas araligindaki kisiler % 38,5 katilim
orani ile caligmaya en fazla katilan kesim olmustur. Bu sonuca gore geng¢ nesil calisan
katilimiin yiliksek olmast koclugun 6zellikle geng kesim {izerinde uygulanabilir bir siireg
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Geng nesil yenilige ve degisime daha agik ve daha ileri
gorlislii bir bakis acisina sahip oldugundan dolay1 giiniimiiz bilgi ve teknoloji ¢aginin

gerekliliklerinden biri olan kog¢luk uygulamalarini  benimseme hususunda zorluk
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yasamayacagl distiniilmektedir. Bununla birlikte, c¢aligmadaki Yyiizdesel dagilimlara
bakildiginda “uzman” katilimcilarin % 35,5 ile en yliksek diizeyde katilim saglamis olmasi
uzmanlik tezi egitimi asamasinda alinan danismanlik hizmetinin kogluk anlayisina

yatkinliginin bir gostergesi oldugu diisiiniilebilir.

Sonug olarak, ILBANK A.S, kogluk hizmeti uygulamalarini profesyonel olarak
faaliyete gecirmek i¢in ¢aligmalarda bulunabilir. Bu ¢alismalar kurum dis1 kogluk destegi
alimmasiyla veya kurum i¢inde kismen de olsa var olan danismanlik anlayisinin kocluk
stirecine dontismesi seklinde olabilir. Bunun yanisira, kogluk hizmetinin siirekliligi
acisindan daha islevsel bir hale gelmesi i¢in kurum igerisinde mesleki gorev tanimi "Kog"

olan kisilere istihdam saglanarak bu hizmetin devamlilig1 saglanabilir.

66



KAYNAKLAR

Acar, Bayraktaroglu, G. ve Uyar, D. (2010). Yénetimde Kogluk Yaklasimi. Istanbul: Sistem
Yayincilik, 30-32.

Anafarta, N. (2002). Bireysel Kariyer Danigmani Olarak Rehber (Mentor). C. U. Iktisadi ve
Idari Bilimler Dergisi, Cilt 3, Say1 1, 125.

Arisoy, B. (Ekim, 2017). Performans Yo6netiminde Kogluk. Finans Ekonomi ve Sosyal
Arastirmalar Dergisi, Say1 2, 133.

Armstrong, M. (2006). A handbook of human resource management practice (10th
Edition). Kogan Page Publishers, 3 — 4.

Aytag, S. (1997). Caliysma Yasaminda Kariyer Yonetimi, Planlamasi, Gelistirilmesi,
Sorunlari, Istanbul: Epsilon Yayincilik, 250.

Bilgig, V. (2003). Yeni Kamu Yonetimi Anlayisi, Kamu Yonetiminde Cagdas Yaklasimlar.
Ankara: Seckin Yayincilik, 25-35.

Bingdl, D. (2003). Insan Kaynaklar: Yonetimi (5. Baski). Istanbul: Beta Basim Yaymm, 9.

Bluckert, P. (2005). Critical factors in executive coaching-the coaching relationship.
Industrial and Commercial Training, 37(7), 336-340.

Bluckert, P. (2005). The Similarities and Differences between Coaching and Therapy.
Industrial And Commercial Training, Emerald Group Publishing Limited, 37(2),
93-95.

Can, D. (2012). Insan Kaynaklar: Yonetimde Kogluk: Tutumlar Beceriler ve Uygulamalart.
Yiiksek Lisans Tezi, Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Antalya, 4-37.

Cakar, B. A. (2011). Ilkogretim Denetcilerinin Kogluk Becerilerini Sergileme Diizeylerine
lliskin Ogretmen Goriigleri. Yiiksek Lisans Tezi, Onsekiz Mart Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisti, Canakkale, 15.

Darnall, D, J. (2012). Leader Readiness to Engage in Effective Executive Coaching: A self-
directed learning perspective. The Requirements for the Degree of Doctorate of
Management, University of Maryland University College, United State, 19-34.

Decenzo, D, A. and Robbins, S, P. (2005). Fundamentals of Human Resouce Management
(Eight Edition). John Wiley&Sons, Inc., New Jersey, 222.

deHaan, E., Culpiin, V., and Curd, J. (2011). Executive coaching in practice: what
determines helpfulness for clients of coaching? Personnel Review, 40(1), 24—44.

Ekinci, F. (2008). Kamu Personel Yonetiminden Insan Kaynaklar1 Uygulamasina Gegisin
Calisanlarin Verimliligine Etkisi. Maliye Dergisi, Say1 155, 175-184.

Eryilmaz, E. (2014). Postmodern Dénemin Bireye Yansimalart A¢isindan Kogluk. Yiiksek
Lisans Tezi, Maltepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

67



Feldman, D. C., and Lankau, M. J. (2005). Executive coaching: a review and agenda for
future research. Consulting Psychology Journal: Practice and Research, 31(6),
829-848.

Findikey, 1. (2009). Insan Kaynaklar: Yénetimi. (7. Baski). Istanbul: Alfa Yayinlari, 12.

Gezer, H. (2016). Yénetici Kogluk Davranisimn Calisan Tatminine Etkisi Uzerine Bir
Arastirma. Yiksek Lisans Tezi, Hali¢ Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Istanbul.

Grodzki, L. and Allen, W. (2005). The Business and Practice of Coaching: Finding Your
Niche, Making Money, and Attracting Ideal Clients. New York: W. W. Norton &
Company Inc., 238-239.

Hall, D., Otazo, K., and Hollenbeck, G. (1999). Behind closed stores: what really happens
in executive coaching. Organizational Dynamics, Winter, 39-53.

Hart, V., Blattner, J., and Leipsic, S. (2001). Coaching versus therapy: a perspective.
Consulting Psychology Journal: Practice and Research, 53(4), 229-237.

Internetl: Kurum Ici Kogluk Egitim Notu. URL.:
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.safakkeklik.com%2F
kurum-ici-kocluk.html&date=2018-03-13 , Son Erisim Tarihi: 14.03.2018.

Internet2: Kurum i¢i kogluk nedir? I¢ kog, kurumsal kog ve kog yonetici kimlere denir?
Hangi sirket koglugu nasil uyguluyor? URL:
http://www.webcitation.org/query?url=https%3A%2F%2Fselinyetimoglu.com%2F2
015%2F01%2F06%2Fkurum-ici-kocluk-nedir-ic-koc-kurumsal-koc-ve-koc-yonetici-
Kimlere-denir-hangi-sirket-koclugu-nasil-uyguluyor%2F&date=2018-03-13, Son
Erisim Tarihi: 14.03.2018.

Internet3: 6 Benefits of Coaching for Individuals. URL:
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.insala.com%?2FArticl
es%2F6-benefits-of-coaching-for-individuals.asp&date=2018-03-13, Son Erisim
Tarihi: 14.03.2018.

Internet4: 5  Benefits of Coaching for Your  Organization. URL:
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.insala.com%2FArticl
es%2F5-benefits-of-coaching-for-your-organization.asp&date=2018-03-13, Son
Erisim Tarihi: 14.03.2018.

Kalkavan, S. (2014). Farkli Orgiitsel Kiiltiirlerde Yonetici Kogluk Davranmisinin
Calisanlarimn Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Performans Algilarina
Etkisi. Doktora Tezi, Istanbul Aydm Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Istanbul, 6.

Karabulut, E. (1999). Personel Yénetiminden Insan Kaynaklar: Yénetimine Gegiste
Degisimin Rolii. MPM Aylik Yayin Organi, Anahtar Gazetesi, Say1:122, 16.

Kaynak, Tugrak, Zeki Adal ve digerleri. (2000). Insan Kaynaklar: Yonetimi. (2. Baski).
Istanbul: Dénence basim ve yayin, 15-16.

68


http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.safakkeklik.com%2Fkurum-ici-kocluk.html&date=2018-03-13
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.safakkeklik.com%2Fkurum-ici-kocluk.html&date=2018-03-13
http://www.webcitation.org/query?url=https%3A%2F%2Fselinyetimoglu.com%2F2015%2F01%2F06%2Fkurum-ici-kocluk-nedir-ic-koc-kurumsal-koc-ve-koc-yonetici-kimlere-denir-hangi-sirket-koclugu-nasil-uyguluyor%2F&date=2018-03-13
http://www.webcitation.org/query?url=https%3A%2F%2Fselinyetimoglu.com%2F2015%2F01%2F06%2Fkurum-ici-kocluk-nedir-ic-koc-kurumsal-koc-ve-koc-yonetici-kimlere-denir-hangi-sirket-koclugu-nasil-uyguluyor%2F&date=2018-03-13
http://www.webcitation.org/query?url=https%3A%2F%2Fselinyetimoglu.com%2F2015%2F01%2F06%2Fkurum-ici-kocluk-nedir-ic-koc-kurumsal-koc-ve-koc-yonetici-kimlere-denir-hangi-sirket-koclugu-nasil-uyguluyor%2F&date=2018-03-13
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.insala.com%2FArticles%2F5-benefits-of-coaching-for-your-organization.asp&date=2018-03-13
http://www.webcitation.org/query?url=http%3A%2F%2Fwww.insala.com%2FArticles%2F5-benefits-of-coaching-for-your-organization.asp&date=2018-03-13

Kiiciik, F. (2009). Stratejik Planlama ve Stratejik Yonetim Acisindan Orgiitte Uygulanan Insan
Kaynaklar Stratejileri, E-Journal Of New World Sciences Academy.

Levinson, H. (1996). Executive coaching. Consulting Psychology Journal: Practice and
Research, 48(2), 115-123.

Luecke and Richard. (2009). Is Diinyasinda Koglar ve Mentorlar, (Cev. U. Sensoy, 3.
Baski). Istanbul: Tiirkiye Is Bankasi Kiiltiir Yaynlari.

Machan, D. (1988). Sigmund Freud meets Henry Ford. Forbes, Inc, 141(13), 120.

Mesleki Yeterlilik Kurumu. (2013). Ulusal Meslek Standardi Kogluk Seviye 6. Ankara:
Resmi Gazete Tarih-Sayi/ 26.06.2013-28692.

Oztiirk, Kemal, N. (1999). Kamu Yénetiminde Insan Kaynaklar1 Yonetimi. Tirk Idare
Dergisi, Y11-71, 123-131.

Palankok, Yasar, N. (2004). Kariyer Yonetimi 4raglarl Olarak Mentorluk ve Kocluk.
Tezsiz Yiksek Lisans Programi, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Ankara, 55.

Passmore, Jonathan. (2007) Coaching and mentoring -The role of experience and sector
knowledge. International Journal of Evidence Based Coaching and Mentoring,
Special Issue, Summer, 13.

Payne, V. (2007). Coaching For High Performance. USA: American Management
Association, 2-115.

Sabuncuoglu, Z. (2000). [nsan Kaynaklari Yonetimi. (2. Baski). Bursa: Alfa Aktiiel
Basim Yayinlari, 168.

Stevens, J. H. (2005). Executive coaching from the executive’s perspective. Consulting
Psychology Journal: Practice and Research, 57(4), 274-285.

St-Jean, Etienne and Audet, Josée. (2009). Factors Leading to Satisfaction in a Mentoring
Scheme for Novice Entrepreneurs. International Journal of Evidence Based
Coaching and Mentoring, Vol. 7, No.1, 149.

Sugars, Bradley J. (2006). The Business Coach. New York: McGraw Hill Comp. Inc.,230.
Sur, H. (2012). Bir Isletme Fonksiyonu Olarak Insan Kaynaklar: Yénetimi, Tarihgesi. Okan
Universitesi Saghk Kurumlari Yonetimi Yiiksek Lisans Programi Insan Kaynaklari

Yoénetimi Ders Notlari, Istanbul, 10.

Simsek, Serif vd. (2007). Kariyer Yonetimi ve Insan Kaynaklart Yonetimi Uygulamalart.
(2. Baski). Ankara: Gazi Kitabevi, 231.

Senocak, A. (2017). Kog¢luk Mesleginin Diinii, Bugiinii, Yarmm Calistayr Raporu.
CASGEM, Ankara,1-4.

Tobias, L.L. (1996). Coaching executives. Consulting Psychology Journal: Practice and
Research, 48(2), 87-95.

69



Turner, C. (2006). Ungagged; executives on executive coaching. lvey Business Journal.

Whitmore, J. (2005). Coaching for Performance (Third Edition). London: Nicholas Brealey
Publishing, 8-10.

Yildirim, E. (2011). Calisan Performansimin Gelistirilmesinde Kog¢luk Uygulamasi Uzerine

Bir Arastirma. Yiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
[zmir, 53-75.

Zaim, H. (2002). Degisim, Yeniden Yapilanma ve Insan Kaynaklari Yonetimi. Kilis:
Akademik Arastirmalar Dergisi, 181.

70



EKLER

EK-1. Anket formu

Tlbank A.S Kurum ici Kocluk ve Danmismanlik Anketi

No

Damsmanhk/Koc¢luk
Anlayisina
Ait Onciiller

Hic

katilmiyorum

Katilmiyorum

Katiliyorum

Tamamen
katiliyorum

Danismanim/Kogum sahip
oldugu teknik bilgiyi ve kisisel
becerilerini benimle paylasir.

Danismanim/Kogum beni
yonlendirirken kisisel
ihtiyaclarima gore
danismanlk/kogluk yapar.

Danismanim/Kogum beni
yonlendirdigi konularda
surekli motive eder.

Danismanim/Kocum benim
hedeflerimi gercgeklestirilebilir
olduguna inanmani saglar.

Danismanim/Kogum bana
yaptigim isler

hakkinda birebir geribildirim
verir.

Danismanim/Kogum bana
islerin nasil ilerledigi hakkinda
dizenli bilgi verir.

Danismanim/Kogum
hedeflerime ulastigimda beni
takdir eder.
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EK-1. (devam ) Anket formu

Tlbank A.S Kurum ici Kocluk ve Danmismanlik Anketi

No

Damsmanhk/Koc¢luk
Anlayisina
Ait Onciiller

Hic

katilmiyorum

Katilmiyorum

Katiliyorum

Tamamen
katiliyorum

Danismanim/Kogum eksik
oldugum noktalarda beni
yonlendirerek kendimi
gelistirmeme yardimci olur.

Hedefim boyunca
danismanim/kogum
amacimi,ne derece istekli
oldugumu, calisma tarzimi
anlamaya galigir.

10

Danismanim/Kogum bana
daha verimli, etkin calisma
yapmama katki saglar.

11

Danismanim/Kogum beni
sorumluluk
almaya tesvik eder.

12

Danismanim/Kogum
danisanlarina
danismanlik/kogluk yaparken
kisisel farkhliklari g6z 6niinde
bulundurur.

13

Danismanim/Kogum ihtiyacim
oldugumda bana zaman
ayirarak énemli oldugumu
hissettirir.

14

Danismanim/Kogum bana
sorumluluk vererek ise sahip
¢tkmami ister.
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