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OZET

Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihgesi, insanlik tarihi kadar eskilere dayanir. Sanayi
devrimi, I. ve Il. Dlnya savaslari, sendikal hareketler, devlet korumaciliginin gelismesi ve
nihayet kiiresellesme siireci ile isletmelerin ¢ok uluslu hale gelmesi ve artan kiiresel rekabet,
insan kaynaklar1 yonetiminin bugiinkii islevlerine kavusmasini saglamistir.

1950’11 yillardaki ise alma, isten ¢ikarma, bordrolama gibi idari isler biitiinii olan
personel yonetimi anlayisi 1980’li yillardan itibaren insan kaynaklar: yonetimi adi altinda
yeni bir ivme kazanmistir. Onceleri bir iiretim faktorii olarak goriilen insan,1990’11 yillarda
“Once insan” yaklagiminin gii¢ kazanmaya baslamasiyla insan kaynaklari yonetimi, stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi olarak adlandirilmaya baslamistir. Insan kaynagmin isletmenin
hedefleri dogrultusunda en verimli sekilde kullanilmasini saglamak, insanin ihtiyaclarinin
karsilanmasi, mesleki gelisiminin saglanmasi, motivasyon kazanmasi, igyerine devamliliginin
saglanmasi stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin ilgi alanlari igerisine girmistir.

Diinyada endiistrilesme siirecinin tamamlanmasiyla birlikte diinya diizenin yeniden
yapilanmasi s6z konusu olmustur. Kiiresellesme siireci olarak da adlandirabilecegimiz bu
siirecin ortaya cikmasinda ve gelismesinde teknolojideki gelismeler, bilgi ekonomisi, neo-
liberal politikalarin yiikselisi ve sermayenin uluslararalilasmasi etkili olmustur.

Kiiresellesen diinyada igletmeler i¢in rakiplerinin liretim tekniginden ¢ok bilgiyi kimin
iirettigi onemli hale gelmistir ki sonugta bilgiyi iireten ve isleyen insandir. Bu asamada
uluslararasi boyutta rekabet lstiinliigli yakalayan basarilarin temelinde isletmelerin insan
unsurunu farkli yorumlamalar1 goériilmektedir. Oldukg¢a karmasiklasan is siirecleri igerisinde
kurumlar tarafindan tercih edilmeye baslanan koc¢luk uygulamalari, gerek yonetici gerekse
calisan olarak insan kaynaginin kurumun hedeflerine yonelik c¢alismalarinda etkili bir

motivasyon ve gelistirici bir ara¢ olarak kullanilmaya baslamistir.

Kurumlarin insan kaynaklari departmanlar1 ya da disaridan kogluk destegi almak

suretiyle yoneticilerinin ve ¢alisanlarinin is verimliligini %88’e kadar arttirdig1 goriilmektedir.



SUMMARY

History of human resources management is as old as human history. Industrial
revolution, first and second world wars, trade union movements, development in state
protectionism, the process of globalization which makes the businesses become multi-
national, and increasing global competition constructed today’s human resources management
functions.

The understanding of staff management which was administrative affairs such as
recruitment, dismissal, pay rolling in 1950s was changed into human resources management
in 1980s. Human resources management, which was formerly seen as a production factor was
started to call as strategic human resources management as “Firstly Human” approach started
to gain power in 1990s. Providing the most efficient use of human resources in line with
business objectives, meeting the needs of people, providing the professional development of
people, assuring motivation and continuity in the workplace have been engaged into interest
areas of strategic human resources management.

The completion of the process of industrialization in the world was restructured the
world order. Advances in technology, knowledge economy, the rise of neo-liberal policies and
internationalization of the capital were effective in the emergence and development of the
globalization process. For enterprises, the information provided by whom is more important
than the production technique used by their competitors. At this stage, the international
dimension of enterprises on the basis of success in capturing the human element of
competitive advantage is interpreted differently. Started to be preferred by the institutions in a
very complex business processes, coaching practice, working both as human resources
managers need to effectively work towards the objectives of the institution began as a means
of motivation, and the developer.

Human resource departments or outside agencies to get coaching support increased the

observed work efficiency of the managers and employees up to 88%.



ONSOZ

Bu calismada oncelikle destek ve katkilarimi esirgemeyen danismanim Dog¢ Dr Erol
ESEN’e, yapmis oldugu kogluk goriismelerini benimle paylasan ve tez calismam siiresince
gerek yayinlar1 gerekse fikirleri ile destegini benden esirgemeyen Life Coach Academy sahibi
Kog¢ Egitmeni Profesyonel Ko¢ Dr Murat SOYSALAN’a, Medical Park Antalya Hastanesi
Insan Kaynaklar1 Miidiirii iken ihtiyacim olan her zaman destegini esirgemeyen Serafettin
DEMIRAY a tesekkiirlerimi arz eder, saygilarimi sunarm.

Sevgilerini ve desteklerini eksik etmeyen degerli annem Giilizar ve babam Hifzi
YETGIN e, her asamada manevi destegini hissettigim esim Mehmet Nejat CAN’a, bir siire de
olsa beni daha az gormeye katlandig1 i¢in oglum Umut Ege CAN’a tesekkiir eder, sevgilerimi
sunarim.

Son olarak, arastirmamin ¢evirilerinde bana destek olan Ali Orhan CAN’a tesekkiir

ederim.



GIRIS

1870-1900 yillar1 arasmma diinyada zanaat {retiminden sanayi {retimine gegis
yaganmistir. Bu donemde insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi, en gliglii olanin ayakta kaldig:
Sosyal Darwin’izm anlayisidir. 1929 Diinya ekonomik krizi ile yasanan ekonomik, sosyo-
kiiltiirel ve teknolojik gelismeler sonucunda isletmelerin organizasyonel sorunlar1 artmis ve
klasik yonetim anlayiginin yetersiz kalmasiyla kurumsal iligkilerin hakim olmaya bagladig1 ve
insanin bir tiretim faktorl olarak ele alindigi neo-klasik donem baslamistir. 1960’11 yillardan
itibaren klasik ve neo-klasik yonetim anlayisinin sentezi olarak gelisen davranisgi ekoller
varligim1 hissettirmeye baslamistir. Son olarak kiiresellesme siirecinin i diinyasinda
etkilerinin hissedilmeye baglamasiyla agirlasan rekabet ortaminda isletmeler icin ¢alisanin
verim artis1 onem kazanmis bu da ¢alisanin is tatmini, daha 1yi kosullarda ¢alismasini saglama
ve nihayet “Once insan” anlayisinin &n plana ciktigni “Insan Kaynaklari Yonetimi”
yaklagiminin 6neminin hissedilmeye basladigi donemdir.

1980’11 yillara kadar ise alma, bordrolama ve isten ¢ikarma gibi islevleri yerine getiren
personel yonetimi anlayisindan 1980’li yillardan itibaren insan kaynaginin saglanmasi,
egitimi ve mesleki gelisimi, motivasyonu, kariyer planlamasi, performans degerlendirmesi
gibi islevleri yerine getiren insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina, kiiresellesme ve sermayenin
uluslaralilagmasi ile 6nemi 6n plana ¢ikan insan kaynagmin yonetiminde stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisina gecis sz konusu olmustur.

Kiiresel rekabet ve is diinyasinin kiiresellesmesi insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen
bir gii¢ haline gelmistir. Diger onemli degisiklikler de insanlarin ¢aligma bi¢imini degistiren
teknolojideki hizli gelismeler ve cesitlilik birgok iilkede insan kaynaklar1 yonetimini 6nemli
derecede etkilemistir.

Calismanin birinci boliimiinde insan kaynaklar1 yonetiminin bugiinkii anlamina
ulasmasinin tarihsel sebepleri ve personel yonetiminden stratejik insan kaynaklar1 yonetimine
gegis siireci ele alinmistir.

Kocgluk, insanlarin kendi cevaplarini bulabilmesi i¢in onlarin etkin bir bigcimde
yonlendirilmesini, 6nemli kararlar almaya devam ettikleri kendi yollarinda cesaretlendirme ve
destekleme yoludur. Saygi, aciklik, merhamet, empati ve dogruyu sdyleme gibi karsilikli
kurallart olan bir disiplindir. Ko¢lugun Diinyada ve Tiirkiye’de bireyin hedeflerine ulasmada

bir siire¢ olarak kullanilmasi, bu siirecin kuramsal olarak destekleri, ko¢luk becerileri, kogluk



tiirleri, kogluk gorlismesi ve asamalari, kogluk siirecinin hem danisana hem de kurumlara
faydalar1 ¢alismanin ikinci béliimiinde ele alinmustir.

Kurumlarda kogluk siireci, kurum i¢inden ya da kurum disindan profesyonel koglarla
isleyebilecegi gibi kendini bu konuda yetistirmis yoneticiler tarafindan da
uygulanabilmektedir. Kurumlarda kogluk uygulamalari, yonetimde kog¢luk anlayisi, kogluk
uygulanan kurumlarda yoneticilerde ve ¢alisanlarda yasanan degisimler, Kurumlarda kogluk
stirecini yerlestirmek, Y Kusagi ve bu kusagin is yasamindan beklentileri gibi konular
calismanin {i¢iincii boliimiinde ele alinmistir.

Calismanin dordiincti boliimiinde kogluk siirecinin faydalarini desteklemek icin
Antalya ilinde faaliyet gosteren profesyonel olarak kog¢luk hizmeti veren bir kurum olan Life
Coach Academy’den alinan on kogluk vakasinin degerlendirmesi yer almaktadir.

Bu aragtirmanin  konusu; Insan Kaynaklar1 ve Kogluk gelisim siiregleri ve
kavramlarina agiklik kazandirdiktan sonra, kogluk hizmeti veren bir kurumda yapilan kog¢luk

goriismelerinin degerlendirmesini igermektedir.



BIRINCIi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

1.1 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimi ve Onemi

Insan kaynaklar1 ydnetiminin tarihgesini insana iliskin bilgilerin edinildigi ilk ¢aglara
kadar gotiirmek miimkiindiir. insan kaynaklar1 yonetimi, insan iliskileri, yonetim ve personel
yonetimi konusundaki bilgi ve ilkeleri bir biitiin i¢inde ele alir. Dolayisiyla insan kaynaklar
yOnetiminin tarih¢esini insana iliskin bilgilerin edinildigi ilk c¢aglara kadar gotiirmek
miimkiindiir (Ozmen, 2008, s.15).

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin 6nemi 1950°li yillarda hissedilmeye baslanmasina
ragmen orgiitsel ortamda insana yonelik yaklasimlar oldukca eskidir. Insan Kaynaklari
Yonetimi, insan1 temel alan ve onun daha etkin, verimli, yararli ve iiretken olmasi, is
doyumuna sahip ve mutlu olabilmesi igin gereken diizenlemelerin tamamini kapsar. Calisma
ortaminda kisinin ise alinmasindan, uyum egitimine, iicret ayarlamasina, isyeri ile olan hukuki
bagina, verimliligine, performans degerlemesine, maddi ve sosyal ihtiyaclarinin
karsilanmasina ve nihayet isten ayrilmasina kadar tiim siirecler, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalari gergevesinde gergeklestirilir (Ozmen, 2008, s.15).

Insan Kaynaklari Yonetimi; en genis anlamu ile bir organizasyonun en degerli
varli@inin, yani orada ¢alisan insanlarin, etkin yonetimi i¢in gelistirilen stratejik ve tutarl bir
yaklagim olarak tanimlanabilir (Barutcugil, 2004, s.32). insan &gesini én plana c¢ikaran, onu
orgiitiin merkezinde gdren personel ydnetimine ¢agdas bir bakis acisidir. Isletme igerisinde
insanin stratejik oneminin farkina vararak, onu bir maliyet unsuru gormekten cok, isletmeye
deger katan, isletmenin etkinlik ve verimlilige ulasmasinda katkis1 oldugunu kabul eden bir
yaklagimdir (Filizoz, 2003, s.162).

Yukaridaki tanimlarda gézden kagirilmamasi gereken sey, biitliin caba ve ¢alismalarin
odak noktasinda insanin oldugudur. insanin becerileri tutum ve davramslar, iliski kurma ve
yonetme tarzlari, inang ve degerleri organizasyonel girisimlerde basariy1 belirleyici unsurdur
(Barutcgugil, 2004, s.11).

21. ylzyll isletmelerinin rekabet avantaji elde etmelerinin ve bunu siirekli hale
getirmelerinin anahtari, insan ve insan odakl1 yonetim anlayisidir. Isletmelerde ¢alisanlardan
etkili bir sekilde yararlanilmasi durumunda isletmelerin rekabet avantaji saglayabilmelerinin
mimkiin olabileceginin ortaya ¢ikmasiyla insan kaynaklar1 yonetimin 6nemi artmistir (Deniz

ve Unal, 2007, 5.103).



1.2 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Insan kaynaklar1 kavramu ilk olarak 1817 yilinda Springer tarafindan kullanilmustir.
Kavram olarak insan kaynaklari yonetimin ortaya cikisi ve gelisimi dort temel evreye
ayrilabilir.

Birincisi; zanaat iretiminden sanayi iiretimine gegistir. “1870-1900 ddneminde
calisanlarin esi goriilmemis bir sanayi siireci icerisinde yer aldiklar1 goriiliir.” Bu donemde
hékim insan kaynaklari yonetimi anlayisi, en gili¢lii olanin ayakta kaldigi dogal segilimin,
dogal diinyada oldugu gibi insan kaynaklar1 yonetiminde de uygulandigi ve zayiflarin baskin
olma miicadelesini kaybedip, basarili rakiplerine boyun egmeleri geregine dayali Sosyal
Darwin’izm olmustur (Zaim, 2002, s.181). Bu doneme damgasini klasik yonetim anlayisi
vurmustur. Bu goriisler arasinda, Taylor’un “Bilimsel Yonetim Yaklasimi1”, Henry Fayol’un
“Yonetim Siireci Yaklasim1” ve Max Weber’in “Biirokrasi Yaklagim1” yer almaktadir. Klasik
yonetim goriisleri incelendiginde her birinin ortak 6zelliginin insani geri plana atarak daha
cok tiretim, makineler ve is siirecleri, is dizayni, yukaridan asagiya hiyerarsik orgiit yapilar
ve dis ¢evreden cok i¢ kosullar iizerinde durulmasidir (Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci, 2004,
5.27). Isverenler ve yoneticiler kendi orgiitsel pozisyonlarmi dini ve ahlaki kurallarla hakl
cikarmiglar, calisanlardan, yOnetimin  kararlarina uymalari ve  organizasyonun
gereksinimlerine tamamen uyum saglamalart beklenmis ve yonetici olmayan c¢alisanlarin
tiimii birbirine benzeyen, organizasyon i¢in herhangi bir fark ifade etmeyen ve dikkate deger
bulunmayan pasif bir grup olarak ele alinmislardir (Kigiik, 2009, s.144).

Organizasyon kuramlarinin babalart olarak bilinen Adam Smith ve Taylor'a gore;
insan Uretim siireci i¢inde sadece bir aractir. Bu yaklasim icinde organizasyonlar kisilerin
yetenegine, bagimsiz caligmalarina inisiyatif kullanmalarina izin veren kuruluslar degildir
(Sabuncuoglu, 2000, s.3).

Ikincisi; kurumsal iliskilerin hikim olmaya basladig1 ve isgiiciiniin bir iiretim faktorii
olarak ele alinarak verimi artirmaya yonelik bilimsel metotlarin uygulanmaya basladigr 1929
Diinya ekonomik krizi ile birlikte yasanan ekonomik, sosyo-kiltirel ve teknolojik gelismeler
sonucunda, isletmelerin organizasyonel sorunlari artarak klasik yonetim anlayisinin yetersiz
kalmasiyla ortaya ¢ikmistir. Douglas McGregor’un “X ve Y Kurami”, Elton Mayo’nun
liderligindeki Hawtorn Arastirmalar;, Maslow’un “Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami” neo-
klasikler arasinda en popiiler kuramlardir. Bu donemin goriisleri Onceki donemden
etkilenmekle beraber, insan1 6n plana ¢ikarmis ve motivasyon, insan davraniglari, liderlik, is
tatmini ve kurum igi iletisim gibi yeni kavramlara yer vermistir. Bu donemde, psikoloji

konusunun endiistriyel ortamlarda degerlendirildigi ve isyerinde fiziksel ve psikolojik



rahatsizliklar, monotonluk, yorgunluk, stres ve ¢atigma yonetimi gibi yeni ¢aligma alanlarinin
basladigi goriilmektedir. (Zaim, 2002, s.181; Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci, 2004, s.28).

Ucgiinciisii; ¢alisma iliskilerinde ve ydnetimde davranis¢ ekollerin gelismeye basladig
ve isgiicliniin sosyal ve psikolojik durumunun da dikkate alindigi donemdir. 1960’11 yillardan
itibaren yasanan hizli degisimlere bagli olarak klasik ve neo-klasik goriislerin sentezi
biciminde gelisen Modern Yonetim Anlayist donemine geg¢ilmistir. Sistem Yaklagimi,
Durumsallik Yaklasimi, Quichi’nin “Z Teorisi” , Tom Peters, Richard Pascale ve Peter
Drucker’in “Kurum Kaultiri”, Alvin Toffler’in “Uciincii Dalga” gibi goriisler modern
yaklasimin en bilinenleridir. Bu donemde calisma iliskileri ve isgiiciiniin yonetimi ile ilgili
olarak “Personel Yonetimi” kavrami ortaya ¢ikmustir. (Zaim, 2002, s.181; Giiriiz ve Ozdemir
Yaylaci, 2004, s.29).

Son olarak; calisma hayatinda kalitenin artirilmasini, isletmede verim artisi ile
calisanlarin tatminini ve daha iyi kosullarda beraberce calisilmasini amaglayan ve insan
unsurunu On plana ¢ikaran “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” yaklasiminin hakim olmaya
basladigs donemdir. Onceleri iiretim araci olarak algilanan insan, artik basli basma bir konu
olarak ele alinmaya baslanmistir (Zaim, 2002, s.181; Orhan, 2010, s.271).

Isletmelerin son 20 yil iginde Taylorizm ve sosyal miicadele modelinden soyutlanarak
yeni bir gelisme trendine girdikleri gériilmektedir. Insan kalifiye ozelligi ile is diinyasinda
yeni bir yer kazanmaya baslamis, yeniden yapilanan ve genisleyen is ortaminda geleneksel
zincirleri kirarak, ok yonlii, yaratici, yiksek motivasyon iginde calisan bir varlik konumuna
gecmistir. Biitiin bu degisim siireCcinin dogal sonucu olarak da insan kaynaklari firmanin en
onemli kaynag1 biciminde algilanmaya baglanmistir (Sabuncuoglu, 2000, s.3).

Onceleri temel vurgu; “is”, “iiretim” ve “siire¢’te iken ve insan kavrami bu
kavramlardan sonra gelmekte iken 1990’1 yillarda, “Once insan” yaklasimi giic kazanmaya
baslamistir. Yeni kurulan isletmelerde en basta “Insan Kaynaklar1 Departmam” kurulmaya
baslanmig, disa a¢ilma ile glindeme gelen toplam kalite yonetimi ise calisanlarin
memnuniyetini temel amaglardan biri olarak giindeme getirmistir. Tiirkiye’deki sirketlerin
yaklagik %80’lik boliimii 1980°den sonra kuruldugu icin insan kaynaklari yaklagimi son 10
yilda Oonemli bir direng goOstermeden yayginlagmistir. 1999 yilinda yapilan arastirmada
calisanlarla ilgili departmanlar iginde Insan Kaynaklari olarak adlandirilanlarin oram

%56’dayken 2000 yilinda bu oran %65.4’e ¢ikmustir (Sur, 2012(a), s.10).



Ozetle IK fonksiyonunun bir siire¢ olarak gelisimini asagida siralanan olaylar biiyiik
Ol¢tide bigimlendirmistir:
- Sanayi Devrimi
- L ve II. Diinya Savaslar1
- Sendikal Hareketler
- Devlet Korumaciligiin Gelismesi
- Isletmelerin Cok Uluslu Hale Gelmesi ve Artan Kiiresel Rekabet (Giiriiz ve

Ozdemir Yaylaci, 2004, 5.32).

1.3 Personel Yonetiminden Insan Kaynaklar1 Yonetimi’ne Gecis
“Kurumlar icin siirdiiriilebilir rekabet avantaji, olcek ekonomisine, teknolojiye ve
stratejiye degil, insana baghdir.”

Manfred Kets De Vries, INSEAD Business School

IKY, Personel Yonetimi yaklasimina yapilan elestirilerden hareketle insa edilmistir
(Orhan, 2010, s.271). Personel Yonetimi klasik anlamiyla; ise alma, isten ¢ikarma ve arsiv
tutma, bordrolar1 hazirlama gibi rutin ve uzmanlik gerektirmeyen idari igler biitlintidiir.
Insanin en degerli kaynak oldugu anlasilmaya basladikca bu gorevlere cok daha spesifik ve
uzmanlk gerektiren gorevler eklenmistir. 1980°li yillardan itibaren Insan Kaynaklar
Yénetimi adi altinda yeni caligmalar ivme kazanmis; IK planlarmin olusturulmasi, is
analizleri, is tanimlari, etkin se¢im sistemleri, egitim yontemleri, iicret ve yan Gdemeler,
performans yonetimi, ¢alisan sagli, kariyer yonetimi, motivasyon, is tatmini, stres ve gatisma
yonetimi gibi islevleri igererek personel yonetiminden daha kapsamli bir hale gelmistir.

Personel Yonetimi ve Insan Kaynaklar1 kavramlari arasindaki en 6nemli farklilik,
personel yonetiminin daha ¢ok isletme ¢ikarlarini gozetmis olmasi ya da isglicii verimliligini
temel amag olarak se¢gmesine karsilik insan kaynaklar1 yonetiminin isgiicii verimliligi yaninda
bir i¢ miisteri olarak tanimlanan calisan insanin memnuniyetini de amaglamis olmasinda
goriilebilir. Personel yonetimi calisanlarin giinliik sorunlarina egilerek departmana ait
herhangi bir fonksiyonu icra etmeyi hedeflerken; IKY, isletmede yiiksek performans ve basari
elde ederek, calisanlarin kariyerlerine stratejik ve uzun vadeli bakmayr Ongdrmektedir
(Sabuncuoglu, 2000, s.7; Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci, 2004, s.35-36).

Kiiresellesmenin ve rekabetin artmasina paralel olarak insan kaynaklar1 yonetimi,
isletmenin diger fonksiyonlar1 (iiretim, finans, pazarlama vb.) kadar ©nemli rekabet

araglarmndan biri haline gelmistir. Insan kaynaklari ydnetimi fonksiyonu, basli basina



donanimli isgiiniin saglanmasi ve bu isgiiniin isletme amagclart dogrultusunda etkin bir
bicimde kullanilmasini saglayarak, isletmelere 6nemli rekabet avantajlar1 getirmistir (Erdil vd,
2004, 5.102).

Kuruluslarda uygulanan 1K yonetimi degistikge, bu degisimlerin getirdigi sorunlar ve
zorluklar sadece isletmeleri degil tiim calisanlar1 etkilemektedir. Bu zorluklarla etkili bir
bigimde basa ¢ikmak icin isinin ehli ve yeni uygulamalara acik olan bir IK olusumu
gerekmektedir. Ayni zamanda kuruluslarin karsilastiklart dis etkiler, icinde bulunduklar
sartlar ve dolayistyla yoneticiler de degismektedir. Kiiresel rekabet ve is diinyasinin
kiiresellesmesi insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen bir giic haline gelmistir. Diger 6nemli
degisiklikler de insanlarin calisma bi¢cimini degistiren teknolojideki hizli gelismeler ve
cesitlilik bircok iilkede 1K yonetimini énemli derecede etkilemistir (Decenzo ve Robbins,
2002, s.221).

Ozet olarak: diinyada rekabetin varligim siirdiirmesi teknolojilerin hizli bir sekilde
degismesi, lUreticiden daha fazla tiiketicilerin 6n plana cikmasi, esnek iiretim sisteminin
yayginlagmasi, yeni is alanlarmin ve yeni tekniklerin gerektirdigi nitelikte ve yetenekteki
calisanlarin bulunmasindaki zorluk, yetismis insan giiciine olan ihtiyacin artmasi, insan
kaynaklar1 yonetiminin 6nemini de artirmigtir. Artik giiniimiizde personel yonetimi ile ilgili
fonksiyonlar sadece bordrolar1 hazirlamak, devam kontroliinii saglamak ve kayitlar1 yapmak

gibi rutin isler degildir (Sur, 2012(a), s.24).

1.4 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kapsami

“Uretimden pazarlamaya kadar isletmede yapilan tiim islerin etkinligi ve verimliligi
calisan personelin nitelik ve niceligine baglidir.” Bu nedenle islerin yiiriitiilmesi asamasinda
ihtiya¢ duyulan calisanin ise alinmasindan g¢ikarilmasina kadar insan kaynaklari yonetimi,
isgdren sorunlarinin ¢éziimiinde etkili yol ve yontemleri igeren, biitiin bu eylemleri kapsamina
alan bir islevdir (Sabuncuoglu, 2000, s.5).

Insan kaynaklar1 yonetimi, c¢alisan ihtiyacinin belirlenmesi, ¢alisan ilanlarinin
yapilmasi ve uygun caliganlarin segilerek kurum kiiltiiriine adaptasyonlarinin saglanmast
calisanlarin motivasyonu, performans degerlendirmesi, ¢atismalarin ¢OzUmU, bireyler ve
gruplar arasi iligkilerin ve iletisimin saglanmasi, yeniden yapilanma, saglikli bir kurumsal
iklimin olusmasi, "biz" duygusunun gelismesi, ¢alisanlarin egitimi ve gelismesine kadar

bir¢cok uygulamay1 kapsamaktadir (Sabuncuoglu, 2000, s.5).



Insan kaynaklar1 yonetiminin kapsami icine personel ydnetimi, orgiitsel davranis
ve endiistriyel iliskilerin girdigi goriiliir. Bu disiplinler arasinda kesin c¢izgiler ¢izmek her

zaman mimkiin oldugu gibi cogu kez i¢ i¢e uygulandiklar1 goriiliir (Sabuncuoglu, 2000, s.5).

1.5 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclar

Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin amaclar, insan kaynagmin o&rgiit igerisindeki
onemine ve roliine bagli olarak zaman icerisinde genislemistir (Ozutku, 2006, s.265).
Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci kurumun hedeflerine en verimli sekilde
ulasilmasidir ve bu hedeflerin gergeklestirilmesinde insanin en 6nemli rolii oynayacagi
inancina sahip olmak da 6n kosuldur (Findikg1, 2006, s.13)

Kurum yapisi igindeki gorevi ne olursa olsun ve hangi birimde ¢alisirsa caligsin
isletmedeki her birey, insan kaynaklar1 yonetiminin kapsamia girmektedir. Insan kaynaklari
yonetiminin gelismeye acik olmasi, calisanlarinin cabalarina dayanmak zorunda olan
organizasyonu basariya gotiiriir. insan kaynaklar1 ydnetimi, ¢alisanlarin ise alinmalarindan
emeklilik asamasina kadarki donemde Onemli roller iistlenmekte, onlarin etkin ve verimli
calisabilmeleri icin ¢agdas yontemler gelistirmekte ve uygulamaktadir. insan kaynaklari
yOnetimi, bu gérevini yerine getirirken temelde iki 6nemli amac1 gézetmektedir.

- Insan kaynaklarinin organizasyonun hedefi dogrultusunda en verimli sekilde

kullanilmasini saglamak,

- Calisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasmi ve mesleki bakimdan gelismelerini

saglamak.

Insan kaynaklar1 yonetimi, bu iki amaci1 birlikte gerceklestirebilmek igin insan
kaynagiyla ii¢ agidan ilgilenmektedir: Insan kaynagindan yararlanma, insan kaynagin1 motive
etme ve isteklendirme ve insan kaynagmin devamliligini saglama. (Ogiit, Akgemci ve

Demirsel, 2004, s.280; Demir, 2006, s.6).

1.5.1 insan Kaynagindan Yararlanma

Cinsiyet, yas, degerler ve kiiltiirel normlar gibi faktorler isgiici ¢esitliligini
etkilemektedir. Kadinlar, yaslilar vb. aktif isgiicline girdik¢e isglicli daha da ¢esitlenmektedir.
Artan c¢esitlilik ise beraberinde insan kaynaklarindan en etkin sekilde yararlanma
zorunlulugunu getirmektedir. insan kaynagindan en iyi sekilde yararlanmak ise, etkin insan
kaynaklari stratejileri formiile etmek, uygulamak ve bdylece insan kaynaginin performansini
arttirmakla miimkiindiir. Bu baglamda, siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamada calisanlarin

motivasyon diizeyleri énemli bir role sahiptir. Isletmenin tiirii ve faaliyet alan1 ne olursa olsun



yoneticiler motivasyon konusu ile ilgilenmek zorundadirlar. Isveren orgiit ici ve dist
fizyolojik, psikolojik ve sosyal cevreyi ve gereksinimleri anlaylp yorumlayabiliyorsa,
performanst maksimize etmek igin calisanlardan gerektigi gibi yararlanma yollarim

belirleyebilecektir (Ogiit, Akgemci ve Demirsel, 2004, s.284-286).

1.5.2 insan Kaynagimi Motive Etme ve Isteklendirme

Insan kaynaklarinin degisen boyutlari, calisan motivasyonunu da derinden
etkilemektedir. Isletmelerin gelisen ¢alisan gereksinimlerini tatmin etme yollari
farklilagmakta, gerek somut giidiileyicilerin gerekse soyut giidiileyicilerin 6nemi giderek
artmaktadir. informel 6rgiit kiiltiiriinii i¢sellestirmis ve formel drgiit vizyonunu benimsemis
olan ¢alisanlar, Orgiit stratejilerinin basariyla uygulanmasi siirecinde ¢ok 6nemli bir role
sahiptirler (Ogiit, Akgemci ve Demirsel, 2004, 5.277).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, insan kaynaklarini isletmenin amaglar1 dogrultusunda en
verimli ve etkin bir sekilde harekete gecirmek ve ¢alisanlarin ihtiyaclarimi karsilayarak
mesleki bakimdan gelistirmelidir. Yani hem ¢alisanlarin bilgi, beceri ve tecriibelerinden en {ist
seviyede yararlanmali hem isletmeyi amacglarina ulastirma yoniinde caligmali hem de

calisanlarin isletmeden beklentilerine cevap verebilmek icin gerekli motivasyon yontemlerini

kullanmalidir (Filiz6z, 2003, 5.162).

1.5.3 1insan Kaynagimin Devamhhgimi Saglama

Giiniimiizde isletmelerin hayatta kalabilmeleri ve rekabet¢i avantaj kazanabilmeleri,
sahip olduklar1 nitelikli insan kaynaklarimi ellerinde tutabilme diizeylerine baglhidir
(Kegecioglu ve Unnii, 2009, s.1171).

En nitelikli insan kaynagimin elde edilmesi yeterli degildir. Onemli olan, emek, zaman
ve para harcanarak elde elden bu kaynagin isletmede kalmasinin, ¢alisma isteginin siirmesinin
saglanmasidir. Boylece agir rekabet kosullarinda isletmeler i¢in avantaji olabilir (Bilgin vd,
2004, 5.9-10).

20-30 y1l 6ncesinde personel boliimiiniin islevi; licretlendirme, ise alma, isten ¢ikarma,
personel kayitlarinin tutulmasi ve sosyal yardim konulariyla ilgiliyken bugiin; farkli rolleri de
iistlenecek sekilde genislemistir:

- Calisanin isletmeye baghiligini saglamak,

- Calisanlarin Orgiitsel degerlere, misyon ve vizyona odaklanmalarim saglayacak

ortam1 hazirlamak,

- lleri diizeyde giiven duyulacak bir ¢evre gelistirmek,
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- Calisanlarin iistlendikleri rollerin degisebilecegi esnek bir organizasyon yapisi insa
etmek,

- Calisanlan yerine getirdikleri gorevlerde kendi kendilerini kontrol edebilecekleri
ve inisiyatif kullanabilecekleri 6zerk bir yap1 insa etmek,

- Yatay bir orgiitsel yap1 insa etmek (Deniz ve Unal, 2007, s.104).

1.6 insan Kaynaklar1 Yonetiminin islevleri

Dar anlamda Insan Kaynaklari islevi, ¢alisanlarin ise alimindan degerlemesine,
egitimine ve kigisel/mesleki gelisimine, yiikseltilmesinden bir baska ise atanmasina,
licretlerinin verilmesinden disiplin ve saglik islerinin yiiriitiilmesine kadar c¢alisma alanina
iliskin ilkelerin saptanmasi, kararlarin alinmasi ve tekniklerin yiiriitilmesidir (Akyuz, 2001,
s.51).

Yonetimin temel islevleri; planlama, orgilitleme, yoneltme, koordine ve kontrol etme
olduguna gére IK'Y nin éncelikli temel faaliyet alani IK planlamasidir. IK Planlamasi istenen
yer ve zamanda istenen say1 ve nitelikte insan kaynaginin hazir bulundurulmasini saglar
(Bilgin vd, 2004, s.8).

Insan Kaynaklari, isletmede gorev alan calisanlarin verimli ve uyumlu bir sekilde
caligmasini saglayan, isletmelerin amaglarina ulagsmasini kolaylastiran faaliyet ve ¢abalarin
tiimiidiir. Daha acik bir ifadeyle, insangilicli kaynaginin isletme amaglarina en uygun, gelisen,
degisen ve ¢evresel unsurlar1 dikkate alan, en verimli sekilde kullanilmasini ve gelistirilmesini
iceren tiim ydntem ve teknikler Insan Kaynaklarinin islevleri olarak tanimlanabilir (Akyiiz,
2001, s.51; Bek, 2006, s.108). iK islevlerinin belirli bir K stratejisi ierisinde birbiri ile
baglantili olmasi ve bu stratejilerin kurumsal stratejiyi desteklemesi gerekir (Tanova ve
Karadal, 2004, s.125-126). Gelisen, degisen ve cevresel unsurlar1 dikkate alan bir orgiit

kiiltiirii olusturmak, insan kaynaklar1 yonetimin en 6nemli islevi haline gelmistir.

1.6.1 1Insan Kaynagimin Saglanmasi

Isletmenin tiim departmanlari igin gerekli olan insan kaynagi ihtiyacinin nitelik ve
nicelik olarak saptanmasi, bu kaynagin nereden, ne zaman ve nasil karsilanacaginin
belirlenmesi anlamina gelen insan kaynaklar1 planlamasi insan kaynagi saglama agisindan
temel olusturmaktadir. Oncelikle isleri yerine getirecek ¢alisanlarin dogru se¢imi ve verimli
calisma ortaminin daha rasyonel bigimde kararlagtirilmasina yonelik olarak is analizi ve
tanitimlar1 gergeklestirilmeli daha sonra calisan bulma ve se¢me siirecine gegilmelidir (Unal,

2002, 5.2).
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Insan Kaynaginmn saglanmasimin temel amaci her géreve, uygun nitelikteki kisilerin
getirilmesini saglamaya calismaktir. Bu siire¢ isletmenin disindaki adaylara yonelik
olabilecegi gibi isletme icindeki adaylara da yoneliktir (Deniz ve Unal, 2007, s.105). Yeni
kurulan isletmeler sadece dis kaynaklardan tedarik yoluna giderken, zaten var olan igletmeler
hem i¢ kaynaklardan hem de dis kaynaklardan faydalanma yoluna gider.

I¢ kaynaklar; terfi, nakil, tenzi (Diisiirme) yollari ile insan kaynagin saglanmasini ifade
ederken, dis kaynaklar; ihtiyacin tespit edilmesi, ihtiyacin duyurulmasi, bagvurularin kabul
edilmesi, bagvurularin degerlendirilmesi, goriisme, psikoteknik uygulamalar, adaylarin

secimine karar verilmesi ve ise yerlestirme, saglik kontrolleri ve ise baslama alt siireglerini

ifade eder (Sur, 2012(b), s.1).

1.6.2 Calisanlarin Egitimi ve Gelistirilmesi

Insanlarin ve toplumlarin degismeleri anlamalari, uyum saglamalar1 ve degismelerin
olumsuz etkilerinden korunabilmeleri icin bilgi, tarihin hicbir doneminde olmadigi kadar
onemli hale gelmistir. Kiiresellesen diinyada bilgiye ulasabilen, bilgiler arasinda uygun se¢im
yapabilen, bilgiyi uygulayabilen ve kendisi bilgi iiretebilen birey ve isletmelerle, bunu
yeterince basaramayan birey ve isletmeler arasindaki fark blyiimekte ve gii¢ dengeleri bilgiyi
elinde tutanlardan yana degigsmektedir (Miser, 2002, s.56).

Chadwick (2005), bir bilimsel ¢alismasinda, insan kaynaklari yonetimi stratejisinin
ayakta durabilmesi igin egitimin hayati neme sahip oldugunu belirtmistir. isletmelerde farkl
diizeydeki calisanlara yonelik egitim ve gelistirme uygulamalar1 verimlilik agisindan son
derece dneme sahip konulardan biridir. Orgiin egitim sistemleri temel bilgi, beceri, tutum ve
davranisi kazandirmayr amaglarken, ¢alisma hayati ile ilgili spesifik konulara girmekten
sorumlu degildir (Bek, 2006, s.109).

Her yil binlerce geng, oOrglin egitim kurumlarindan mezun olup, is hayatina
atilmaktadir. Bu insanlarin biiylik bir bolimi c¢alisacaklart is sahasina hazirlikli olmadiklar
icin islerinin gerektirdigi rollerde egitilmek ihtiyact duymaktadirlar. Calisanlarin ise
devaminin saglanmasi, kalitenin yiikseltilmesi, hata sayisinin azaltilmasi gibi verimlilik ile
ilgili  faktorler ancak calisanlara iyi bir egitim ve gelistirme programi ile
gerceklestirilebilmekte bunun sonucunda da verimliligin artacagi diisiincesi isletmelerde
egitim ve gelistirme etkinliklerini el almalarini saglamaktadir (Bek, 2006, s.109-110).

Icinde bulundugumuz ¢agm en 6nemli dzellikleri; yeni bilgi teknolojileri sayesinde
bilgiye ulagsmanin maliyetinin giderek ucuzlamasi, bilginin yogunlugu ve siklig1 nedeniyle her

konuda eskime sorunun yasanmasi ve dolayisiyla degisimin hizinin yiliksek olmasi, bilgi
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devriminin diinyanin kii¢iilmesine, kiiresellesmeye neden olmasi, teknolojik gelismelerin
devrimsel nitelik tasimasi, 6zellikle bilgi teknolojilerindeki gelismelerin daha fazla egitimli
isgiicii gerektirmesi vb. olarak agiklanabilir (Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci, 2004, s.162; AKsoy,
2005, s.64).

Calisana yapilan yatirimin, isletmenin amacglarin1 gerceklestirme dogrultusunda
verimliligini ve etkinligini artirdigin1 anlayan isletmeler, yetenekli ve bilgi-beceri sahibi
calisanlar1 ise almanin yaninda, c¢alisanlarinin egitimine de agirlik vermeye baslamistir
(Filizdz, 2003, 5.168). “Ogrenmeyi terk edenin gelismesi miimkiin degildir” ifadesi siirekli
gelisim icin unutulmamalidir. Egitim, yeni ¢alisanlar i¢in bir cazibe olusturur ya da mevcut
calisanlarin islerine devam etmesini tesvik eder. Rekabette iistiinliik yakalayan isletmeler, her
seviyedeki calisanlarinin siirekli 6grenme yoluyla kendilerini gelistirmelerini saglayarak sahip
oldugu bilgi birikimini kullanabilen isletmeler olacaktir (Ozen, 2002, s.178-179).

Gelistirme, personelin kuruma girisinden itibaren performansinin arttirilmas: igin
yonetimce girisilen cabalarin tiimiidiir. Organizasyonun uzun vadede rekabet edebilme
yetenegini 1yilestirebilmek i¢in, kisilerin ve gruplarin performansimi arttirict strateji ve
planlar1 gelistirmeyi ve uygulamayi; performans plani ve gozden gegirme siireglerini kurmayi;
bireylerin kapasitelerini arttirmak igin egitime, uzun vadeli kisisel gelismeye ve takim
gelismesine 6nayak olmayi igerir (Mercin, 2005, s.133).

Egitim ve gelistirme; yeni teknolojiyi kullanmak, 1§ kazalarin1 azaltmak, arag-gereg
bakimin1 gergeklestirmek gibi ekonomik amaglarinin yaninda ¢alisana bilgi, beceri ve
davranis kazandirmak, calisanin yeteneklerinin belirlenip istenilen yonde gelistirilmesi,
motivasyonun yiikseltilmesi, gliven duygusunun artirilmasi, disiplin olaylarinin azaltilmasi,
isletme igerisinde etkili iletisimin saglanmasi, verimliligin artirilmasi ve is giivenliginin

saglanmasi gibi sosyal amagclara da hizmet eder (Mercin, 2005, s.137).

1.6.3 Kariyer Planlamasi ve Yonetimi

Kariyer kavrami yonetim literatiiriine ge¢ giren bir kavramdir ve ancak 1970’li
yillarda bir biitiin olarak dikkate alinmaya baslanmistir. “Calisanlarin ayn1 veya farkli
isletmelerde yaptig1 isleri ve kazandig1 deneyimlere paralel olarak gelisme siiregleri” seklinde
tanimlanabilir. Tanimdan da anlasilacag: lizere kariyer kavrami ve onun yonetilmesi kisisel
diizeyde bir sorumlulugu gerektirmekle beraber organizasyonlar da bu siirece katilmaktadir.
Isletmeler agisindan kariyer yonetimi, c¢alisamin ihtiyaclarni tahmin etmek, kariyer
hedeflerine ulagmak i¢in gerekenleri planlamak, stratejileri saptamak ve uygulamak olarak
tanimlanabilir (Deniz ve Unal, 2007, s.105).
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Isletmelerde kariyer planlamasi ve ydnetimine énem verilmesinin nedeni, ¢aliganin

motivasyonu, is doyumu ve isletmeye baglanmasi temeline dayanir. Calisan amaclarina

ulasmada isletmenin kendisine yardimci olacagina inaniyorsa isletmeyle isbirligi yapar. Bu

nedenle kariyer yonetimi, siireklilik ve &zel ¢aba gerektiren bir ugras alanidir (Deniz ve Unal,
2007, s.106).

Teknolojik degisme ve gelismeler, islerin niteliginin degismesi, isletmelerin

gelecekteki gereksinimleri, isletmelerin kariyer planlamasi ve gelistirmesine 6nem vermeye

yoneltmistir. Kariyer planlamasi su amaglara hizmet eder:

Insan kaynaklarmin etkin kullanimi: Calisanlarin kendi yetenek ve isteklerine
uygun pozisyonda degerlendirilmeleri saglanacaktir.

Calisanlarin yiikselme ihtiyaglarinin tatmini: Uzun siire ayni pozisyonda gorev
alan ¢alisanlarin verimlilikleri elbette daha diisiik olacak dolayisiyla isletme de
calisanin yeteneklerinden tam olarak faydalanamayacaktir.

Yeni ve farkli bir alanda ¢alisanin degerlendirilmesi: Bu siiregten hem ¢alisanin
hem de isletmenin olumsuz etkilenmemesi i¢in kariyer yonetimi faaliyetlerinden
faydalanilmasi gerekir.

Is basarisimin yiikseltilmesi: Ise yeni baslayan calisanlarin ise gdre bir egitim
almast beklenir ancak uzun siiredir ayn1 kurumda calisanlarin yeni durumlara
uyum saglayabilmesi ve gelismeleri izleyebilmesi i¢in oOrgiit i¢i gelistirme
imkanlarindan faydalanmalarinin saglanmasi bireysel ve orgiitsel tatmin agisindan
Onem tasir.

Calisanlarin  kuruma aidiyet duygularimin saglanmasi: Calisanin bu duyguyu
yasayabilmesi i¢in 0neli etkenlerden biri de ¢alisanin statiisiiniin toplum igerisinde
saygt duyulan ve 6nemli sayilan bir statii olmasidir.

Bireysel egitim ve gelisim ihtiyaglarinin daha iyi belirlenmesi: Calisanin gerekli
egitim olanaklarindan faydalanmasi ve bireysel gelisim i¢in gerekli ihtiyaglarin

saptanmasi Orgiit-birey iliskisi anlaminda 6nemlidir (Bilgin vd, 2004, s.123-124).
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1.6.4 Performans Degerlendirme ve Ucretlendirme

Gelisen teknoloji ve artan rekabet ortaminda isletmelerin rakiplerine {istiinliik
saglayabilmek i¢cin mevcut insan kaynagini elinde tutmak ve bu kaynaktan en yliksek verimi
elde etmek zorunda oldugundan bahsetmistik. Hem mevcut calisanlar hem de potansiyel
calisabilecekler i¢in isletmenin ¢ekim yaratabilmesi, ¢alisanlarinin performanslarinin objektif
bir sekilde belirlenmesi ve insan kaynaklar1 faaliyetleri icinde (terfi, iicretlendirme vb.)
kullanilmasina 6nemli derecede baglidir (Yildiz, Dagdeviren ve Cetinyokus, 2008, s.239).

Performans degerlendirme, ¢alisanin 6zellik ve yeteneklerine uygun olan isi, kabul
edilebilir sinirlar igerisinde yerine getirmesi ve yerine getirme derecesinin bir standartla ifade
edilebilmesini ifade eder. “Performans degerlendirme siireci, degerlendirmede kullanilacak
kriterlerin belirlenmesi ile baglayip bu kriterlerin uygulanmasi ile sonuglanan bilimsel bir
stirectir. Bu siirecte isletme ve calisan ¢ikarlarinin esit diizeyde gerceklesmesi gerekliligi
tizerinde durulmasi gereken bir konudur, bu da isletme ve ¢alisana geri bildirim saglamaktan
gecer (Yildiz, Dagdeviren ve Cetinyokus, 2008, s.240). Calisanlarin giiclii ve gelistirilmesi
gereken yonlerini ortaya c¢ikaran bir ara¢ olarak islev géren Calisanlarin performanslarinin
degerlendirilmesi, ayn1 zamanda geri besleme saglayan ve calisant daha basarili kilmaya
yonelik bir ¢aba olarak gorulmektedir (Akin, 2002, s.98).

Kiiresellesme ile gelisen yonetim bilgi sistemi uygulamalari, isletmelerin performans
degerleme faaliyetlerini bilgisayar {iizerinden takip etmesini saglamistir. Bilgisayarlh
performans degerleme uygulamalari ile performans goriismeleri ve anlagmalari, hedefleri,
performans standartlari, degerleme sonuglar1 ve performans sorunlari ile ilgili tim veriler
elektronik veri tabaninda tutulmaya baslanmistir (Karcioglu ve Oztiirk, 2009, 5.346).

Performans degerleme siirecinin baslangi¢ noktasi; hedeflerin belirlenmesidir.
Degerleme hangi amag ile yapilacaksa ona iliskin 6zel hedeflerin belirlenmesi gerekir. Bu
hedefler her departman/calisan i¢in farklilik gosterebilir. Hedefler; her bir ¢alisana is alani
bazinda “somut, Ol¢iilebilir, erisilebilir, sonu¢ odakli, termini olan, etik, 6diillendirilebilir”
olmasi gozetilerek verilen ve Onceden belirlenmis basari diizeyine ulasilmasi beklenen
calisma konularidir (Karcioglu ve Oztirk, 2009, s.346; Medical Park Performans
Degerlendirme Prosediirii, 2012, s.2).
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PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMI DONGUSU

isl=tme Stratej ve
Poltikalannm Belrdenmesi

Kigisel ve Meskeki Gelgim Iy Hedeflerinin
Cslegmalan Beldenmesi

Is Hedeflzrinin
Atamatanmm  Yapabmass

Perfonmans
Degerlendinmesi

Hedaflenzn iglerin Yapdma

Siiresi

Sekil 1.1 Performans Degerlendirme Sistemi Dongiisii

Kaynak: Medical Park Hastaneler Grubu, “Performans Degerlendirme Sistemi” Egitimi Manueli, 2012.

Performans degerlendirme siirecinin gelistirme amacli kullanilmamasi, zorlama ile
yapilan bir kontrol sistemi olarak algilanacak ve eger isletmede gelistirmeye Onem
verilmiyorsa, performans degerlendirme siireci amacina ulasamayacaktir. Buna bagli olarak
“gelistirme” yonetimsel bir hedef olarak onem kazanmigsa ve Odiillendirme sisteminin de

stire¢ igerisinde yer almasi gerekmektedir (Mercin, 2005, s.136).

1.7 Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yaklagim

Strateji; politika, ekonomi, psikoloji, teknoloji, hukuk ve etik kapsaminda, sistematik
ve biitiinsel bir yaklagim icinde yapilan degerlendirmeleri ve bir hedefi gergeklestirmek i¢in
yapilan diizenleme ve uygulamalarin bilim ve sanatidir (Ak¢asoy, 2012, s.25).

Stratejik Yonetim; organizasyonlarin beklentilerini karsilayacak bir bigimde, misyon
ve vizyonunu belirleyerek, bu hedeflere ulasmak i¢in gereli politika ve plan gelistirmek ve
kaynaklarin bu hedef dogrultusunda tahsis edilerek uygulanmasidir (Akcasoy, 2012, s.25).

Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi ise; organizasyonlarin bugiin ve gelecekte ihtiyag
duyacaklar1 degisim siirecine rehberlik etmek i¢in uygun politikalar1 net bir bigimde énceden

tammlayip, IKY siireglerinin, organizasyonun verimliligine olan katkilarm 6lgerek,
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organizasyonlarin misyon, vizyon ve degerlerine ulagsmalarina katkida bulunmaktir (Akgasoy,
2012, 5.25).

Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi, insan kaynaklari planlamasmi gerekli kilar.
Orgiitlerin en 6nemli kaynag beseri sermaye olarak insan kaynagi olduguna gére bu
kaynaktan en akilc1 bigimde yararlanma, istenen nitelikte, yeterli sayida ve gereken zamanda
insan kaynagina sahip olma belirli esaslara uygun bir planlama yapilmasini ve bu stratejik
planlama ile biitiinlesmesini zorunlu kilmaktadir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi, bir
isletmenin amagclarina ulasabilmesini saglamak i¢in tasarlanmig planli bir insan kaynaklari
faaliyetleri modeli olarak diisiiniilebilir (Aykag, 1999, s.116; Kececioglu ve Unnii, 2009,
s.1175).

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin temel amaci, Insan Kaynaklar1 Yénetimi’nin
stratejik yonetim ile biitiinlesmesini saglamaktir. Son yillara kadar Stratejik insan Kaynaklar:
Yonetimi alanindaki ¢alismalar, bagimsiz Insan Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalari ile isletme
performans: arasindaki iligkilerin arastirilmasi seklinde olmustur. Ancak, bugin Stratejik
yonetim alaninda kaynaklara dayali isletme modelinin ortaya ¢ikisi, siirdiiriilebilir rekabet
iistiinligiiniin kaynagi konusunda 6nemli bir paradigma degisikligine yol agmistir. Buna gore,
stirdiiriilebilir rekabet {istlinliigliniin temel belirleyicisi isletmenin dis ¢evresindeki firsatlar
degil, isletmenin kontroliinde bulunan; soyut, somut ve Orgiitsel yeteneklerden olusan
kaynaklaridir. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi de bu modelden etkilenmistir. Stratejik
Insan Kaynaklar ile stratejik yonetimin entegrasyon ihtiyacinin temelinde yatan diisiince,
eger insan kaynaklari stratejik bir kaynak ise, bu kaynaklarin da stratejik olarak yonetilmesi

gerektigidir (Sevigin, 2006, 5.184-186).

1.8  Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimine Gecis ve Ortaya Cikma Nedenleri

Isletmeler siirekli degisen ve belirsizligi yiiksek ortamlarda faaliyet gostermektedir.
Piyasalarin kiiresellesmesi, teknolojinin gelismesi, yasal ve kurumsal diizenleyicilerin
artmasi, isletmeler arasi satin almalar ve birlesmeler, demografik yapinin degismesi ve
farklilagsmasi, sosyal ve kurumsal degisimler gibi nedenlerle igletmelerin basarili olmalar1 ve
bu basarty: siirdiirmeleri gittikce zorlagsmaktadir. Zoru basarmada proaktif ve stratejik yonetim
yaklasimlar1 6n plana ¢ikmustir (Benligiray, Geylan ve Duman, 2010, s.62).

Gilinlimiizde kiiresellesme her alanda etkilerini acik bir bigimde hissettirirken
isletmelerin uluslararas1 pazarla biitiinlesmesi kaginilmaz hale gelmistir. Isletmeler agisindan
ayakta kalabilmek "rekabet edebilmek" ile ayn1 anlama gelmistir. Insan odakli, katilima, grup

esasina dayali diisince ve davranis sistemine dayali yeni liretim ve yonetim teknikleri daha
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yaygin bir sekilde kullanilmaya baglanmis, finansal kaynagin yaninda insan kaynaginin da
rekabet giiclinli artirdig1 goriilmektedir. “Bu siirecte "insan" unsuruna eskisinden farkli bir
bakis acis1 gerekli olmustur.” Insan kaynaklarmm en iyi sekilde kullanilmasi tiim diger
faktorler iizerinde etkili olmakta ve isletmeler agisindan stratejik bir unsur olarak kendini
gostermektedir (Unal, 2002, s.1).

Kiiresellesme, 1960’11 yillarda ortaya ¢ikmis, 1980’li yillarda oldukga sik anilmaya
baslanmis ve 1990’l1 yillardan itibaren bilim adamlar1 tarafindan 6nemi anlasilmis bir
kavramdir (Sar1 Gersil, 2004, s.148).

Endiistrilesme  siirecinin  tamamlanmasiyla birlikte dinya dizeninin yeniden
yapilanmasi siireci s6z konusu olmustur. Bu diinya diizenine iktisadi agidan “kiiresellesme”
stireci de diyebiliriz. Kiiresellesme siirecinin ortaya ¢ikmasinda ve gelismesinde, teknolojideki
gelismeler, bilgi ekonomisinin 6ne c¢ikmasi, diinyada yasanan neo-liberal politikalarin
yiikselisi ve ¢ok uluslu sermayenin diinya pazarinda gelismesi etkili olmustur. 20. yiizyilin
rekabet kosullari, krizler, verimliligin 6nem kazanmasi, kalite bilincinin artmasi, evrensel
kiiltiiriin ortaya c¢ikist ve 21. yiizyll basinda hiz kazanan iletisim tekniklerinin diinya
iizerindeki haberlesmeyi kolaylastirmasi da kiiresellesme siirecine hiz kazandiran faktorler
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Sar1 Gersil, 2004, s.147-148; Orhan, 2010, s.273).

Tim bu gelismeler isletmeler acisindan yonetim-orgiit ve insan kaynaklar1 yonetimi
boyutunda kiiresel bir bakis acis1 getirmeyi gerekli hale getirmistir. insan kaynaginin etkin
yonetiminde sadece geleneksel iliskiler, smirli yap1 ve isleyisler yeterli olmayacaktir
(Seymen, 2003, s.86).

“Isgiicii piyasalarmin kiiresellesmesi sadece {icret diizeylerindeki farkliliklarla
agiklanamaz. Isgiicii piyasalarinda yasanan degisim, isgiiciiniin verimlilik ve nitelik diizeyleri
ile tretimin uluslararas1 oOrgiitlenme siirecine uyum saglayabilme esnekligi ile dogru
orantilidir” (San Gersil, 2004, s.152).

“Kiiresellesen diinyada isletmeler, rakiplerinin iiretim tekniginden ¢ok bilgiyi kimin
irettigi ile ilgilenmektedirler. Zira bilgiye ulasmak sermayeye ulasmaktan daha zordur.”
Dolayisiyla sermayeden ¢ok insanlarin performansi 6nemlidir. Sonugta rekabetin en 6nemli
kaynagi olan insan, bilgiyi iireten ve isleyendir (Sar1 Gersil, 2004, s.151).

Son yirmi yil igerisinde biiyiik bir hizla yasanmaya baslanan ve giderek etkisini
arttiran kiiresellesme siirecinde, uluslararasi boyutta rekabet iistiinliigii yakalayan isletmelerin
insan unsurunu farklt yorumladiklari ve basarilarinin temelinde “insan kaynaginin artan
onemini O6n plana c¢ikarmalarinin yattig1” goriilmektedir. Bu siirecte insan kaynaklar

yonetimi, fazlasiyla karmasiklasan cevresel kosullardan dolayr giderek daha 6nemli hale
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geldiginden, insan kaynaklar1 yonetiminin Orgiit agisindan ¢ok Onemli stratejik agilimlar
oldugunu algilamaya baslamistir. Bu stratejik agilimlarin odak noktasini, kesfetmeye, yeniden
kesfetmeye ve gelecegi yaratmaya yonelik olan, orgiitlerde yenilikg¢ilik ve yaraticiligin tiim
calisanlar tarafindan igsellestirildigi ve tiim g¢alisanlarin strateji yaratma siirecine katilimlari
ile ortaya ¢ikan bir anlayis olan stratejik insan kaynaklari yonetimi olusturmaktadir (Ogiit,

Akgemci ve Demirsel, 2004, s.281).
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IKiNCi BOLUM
KOCLUK

2.1 Kocluk Kavrami ve Ko¢lugun Tarihsel Gelisimi

“Bir insana bagimsiz bir sekilde biiyiimesini ogretmek, bir insanin digerine yapabilecegi en
buydk hizmettir”

Benjamin Jowett, Vice Chancellor of Oxford University

Kocluk, insanlarin kendi cevaplarini bulabilmesi i¢in onlarin etkin bir bigimde
yonlendirilmesini, 6nemli kararlar almaya devam ettikleri kendi yollarinda cesaretlendirme ve
destekleme yoludur. Saygi, ag¢iklik, merhamet, empati ve dogruyu sdyleme gibi karsilikli
kurallar olan bir disiplindir (Whitworth vd, 2008, s.16).

Kog¢’un bakis acisina gore hicbir sey yanlis degildir ve danisani diizeltmeye gerek
yoktur. Kocluk, danisanlarin dogustan yaratici, becerikli, biitiin ve cevaplara ulagabilecek
kapasitede olduklar1 gergegi lizerinde durur. Kog, cevaplart vermez, sorular sorar ve danigant
kesfetmeye davet eder (Whitworth vd, s.21-22)

Insanlar bulunduklar1 konumlar1 iginde en iyiyi yapmaya calisirlar ancak bugiin
bulunduklar1 konumun o6tesinde kisisel Ozlemleri olabilir. Onlar i¢in bu ihtiyaglar1 tek
baslarina tespit etmeleri zor olabilir. Kocluk sayesinde kendilerine yeni verilen bir isin
istesinden gelebilirler, zayif performanslarini gelistirebilirler, yeni beceriler kazanabilirler,
yeni kademelere gecebilirler (DCES, 2006, s.3).

Kocluk kelimesi, Macaristan’in Kocs (Kocsi) kasabasindan gelmektedir. Bu kasaba
15. Yiizyilda, atlarm ¢ektigi yayli koltuklu arabalarin ilk yapildig: yerdir. Once Avrupa’da
daha sonra Amerika’nin bulunmasi ve Avrupalilar tarafindan istila edilmesinin ardindan bu
tilkede de kullanilmaya baglamistir. Sehir i¢i otobiisler “Bus” olarak adlandirilirken, uzun yol
i¢in olanlara “Couch” ad1 verilmistir (Baltas, 2011, s.6).

Kogluk, bir insanin gelismesine, yeni bir beceri, yetkinlik veya davranis 6grenmesine,
kendisi i¢in koydugu hedeflere ulagsmasina veya bir problemini ¢ézmesine destek olmaktir.
Kogluk, ilk olarak 601 yillarin sonunda ABD'de biitlin bir kurumun daha etkin ¢alismasi i¢in
calisan Orgiitsel gelisim danmismanlarinin yiiriittiikleri projelerin parcalari olarak kurumun
icindeki liderlerle birebir ¢caligsmalari ile basladi denebilir (Deniz, 2012).

Kogluk, bilisim teknolojisinden sonra diinyada en hizli gelisen ikinci sektordiir.

Kogluk bu basarisini, 1980’lerden sonra yasanan biiylik kiiresel kalkinma ve ekonomik
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yeniden yapilanmaya bor¢ludur (Williams, 2010). 1990’lardan sonra bugilinkii anlamiyla
kabul goriip yayginlasmaya baslamis ve yalniz ABD’de 1 milyar dolarlik bir sektoér haline
gelmesi 2010’u bulmustur (Baltas, 2011, s.6).

Kogluk siireci ele alindiginda, bu iligki {lizerinden danisanlarin potansiyelleri
tanimlanir, olasiliklar gerceklesir olur ve elle tutulur sonuglar ortaya konulur. Bu siirecte
daniganin  Ozerkligine saygi, verilen sozlere baglilik, danisana zarar vermemek, adil
davranmak gibi etik ilkelere baglilik 6nem tasir. Bu ilkeler uygulamaya konuldugunda,
kogluk iligkisine acgiklik ve seffaflik hakim olacaktir. Agiklik ve seffaflik, kog¢-danisan
iliskisinde her iki tarafin da ¢ikarlarini giivence altina almanin yaninda strecin kalitesini de
artirir. Siireg, kisilerarasi iletisim becerisi, gliven yaratma, destek verme, dinleme ve konusma

becerileri gerektirir. (Connor ve Pokora, 2007, s.11).

2.1.1 Kocluk ile Karistirilan Kavramlar
2.1.1.1 Terapi

“Kocluk bir terapi yontemi degildir.” Bu konuda en 6nemli ayrim; terapist problem
odakli ve gecmiste yer alan problemlerle ilgilenirken kogun ¢6ziim odakli ve gelecege vizyon
tutuyor olmasi gosterilebilir (Yurdakul, 2010, s.39).

Profesyonel koglar, uygulamalarini psikoterapi uygulamasindan ayirt etmelidirler.
Koclara yonelik etik kurallardan birinde; “Durum ve sartlar gerektirdigi takdirde derhal
profesyonel destek isteyecegim, ve kogluk iliski(leri)mi bir siire askiya almak veya tamamen
sona erdirmek de dahil olmak Uzere uygun aksiyona karar verecegim.” demek suretiyle
kocluk iligkisinin bir pargasi olarak psikoterapiyi yasaklarnaktadlr.1

Terapist ile kogun arasindaki farklar agsagidaki tabloda daha ayrintili goriilebilir (Bkz
Tablo 2.1).

! ICF Etik Kurallari, http://www.icfturkey.org, Erisim Tarihi: 05/01/2012
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Tablo 2.1 Kog ve Terapist Arasindaki Farklar

Kog Terapist

Hayatin bazi alanlarindaki bazi hedeflere | Hayata, genisce ve derinligine odaklanir
odaklanir

Coziim odaklidir Problem odaklidir

Hizla sonug(lar)a gotiiriir CGok uzun sirebilir

Akis ve giindemi sadece danisan belirler Akis ve giindem, terapist ile kisi tarafindan

belirlenir

Ozellikle yonetici koglugunda iist yonetim | Kisi disindaki kimseyi kapsamaz

vs. de kapsayabilir

Kaynak: (Yurdakul, 2010, s.39).

2.1.1.2 Mentorluk

Mentorluk, mentor ve mentee arasinda belirli bir amaca -mentee tarafindan kabul
edilsin ya da edilmesin- ulasmak igin yol gosterici ve 6grenme siirecidir. Mentor, objektif ve
yararlt bir gelisim saglamak i¢in gergek¢i bir modeldir. Mentorluk ile ilgili baslica iki
fonksiyondan bahsedilebilir: Birincisi, kisinin kariyerinde bilgi temelli, kontrollii ve
fonksiyonel bir danisman, ikincisi ise igerisinde arkadaslik, tavsiye ve rol modellik igeren,
amaca giden yolda yeterli bilgiye sahip profesyonel bir modelliktir (Brockbank ve Mcgill,
2006, s.64).

Batt Uygarliginin temel taslarindan Homeros’un Odissey destaninin kahramani
Odisseus, yillar siirecek Troya savaslarina katilmak i¢in yolculuga c¢ikmadan once oglu
Telemachus’u dostu Mentor’a emanet eder. Mentor aslinda onun kiligina biriinmiis
Odisseus’un koruyucu tanrisi bilge Athena’dan baskasi degildir. Ancak mentor kavraminin
bugiinkii anlaminda kullanilmasi Aydinlanma Cagi’nin 6nde gelen diisiiniirlerinden Fenelon’a
dayanir (Baltas, 2012(b)).

Fenelon oOncelikle, okula yeni 6grencilere akademik, idari ve sosyal alanlarda yol
gosteren ve yeni Ogrencinin oryantasyonuna katkida bulunmak i¢in “agabey” ya da ‘“abla”
araciligiyla mentorlugun egitim alaninda kullanilmasina 6nayak olmustur (Baltas, 2012(b)).

Film ya da literatiire gegmis bazi mentorluk 6rnekleri sunlardir; Batman ve Robin,
Anne Mansfield Sullivan ve Helen Keller, hayaletler ve Ebenezer Scrooge, Profesor
Dumbledore ve Harry Potter (DCES, 2006, s.5).

“Kogluk, mentorluk degildir.” Mentor, birikim ve deneyimlerine dayanarak, kendi

deneyim ve birikimlerinden kaynaklanan onerilerde bulunur, ne yapilacagi konusunda hazir
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bilgi aktaran ve fikir veren kisidir. Mentorlar danisanlarinin kisisel gelisimini hizlandirmak
icin yol gdsteren kisilerdir ve bu siire¢ bilgi ve tecriibe aktarimina dayanir. Kogluk iliskisinde
giindemi ko¢ degil damisan belirler. Bu, koclugun en 6nemli farklarindan biridir. Mentor,
uzmanligim1 ortaya koyarken ve c¢ogu zaman iligkinin giindemini belirlerken, kocun
uzmanligy, tavsiyeleri ya da ¢oziimleri ile ilgili degildir. Cilinkii kog, hi¢bir 6neride bulunmaz,
sorulariyla danisanin yolunu bulmasini saglar (Yurdakul, 2010, s.38; Whitworth vd, s.22;
Uyar ve Acarbayraktaroglu, 2011, s.23 ).

Ko¢ ve Mentor arasindaki farklar asagidaki tabloda daha ayrintili goriilebilir (Bkz
Tablo 2.2)

Tablo 2.2 Ko¢ ve Mentor Arasindaki Farklar

Kog¢ Mentor
Soruna Yaklasim Uretici Duzeltici
Isin Tiimii Uzerine Etkisi | Dolayli/Kalic Dogrudan/Gegici
Cahsilan Konu Uzerinde | Gereksiz Ancak Faydal Gerekli
Deneyim
C6zUm Yontemi Sorular Sorarak Cevaplar1 | Cevaplart Vermek

Bulmak

Kaynak: LifeCoach Academy, “Temel Yasam Koglugu-Temel NLP Egitimi Manueli”, 2012.

Is yasaminda mentorluk, destek olma, kendini ifade etme ve goriiniir kilma,
bilgilendirme, becerileri gelistirecek gorevler verme ve koruma gibi fonksiyonlar1 yerine
getirir. Destekleme fonksiyonu bireye aktif bir bi¢imde yardimci olma, is tecriibesi
kazandirma ve ylikselme olanaklarini ifade etmektedir. Kendini ifade etme ve goriiniir kilma
calisan1 kurum i¢inde anahtar kisilerle tanistirma ve bu sekilde ilerlemesine yardimci olma
seklindedir. Bilgilendirme, ¢alisana kariyer ve is performansina iliskin olarak nasihatlerde
bulunma, onu yonlendirme bi¢cimindeki fonksiyonu ifade eder. Becerileri gelistirecek gorevler
verme, bireye kariyer siirecinde yeni yetenekler ve beceriler kazanmasini saglayacak gorevler
vermek seklindedir. Sonuncu fonksiyon olan koruma ise caligani potansiyel tehlikelerden
haberdar etme, himaye altina alma seklinde ortaya g¢ikmaktadir. Bu fonksiyonun iginde
calisanin gelecegini tehlikeye sokacak gereksiz risklerden haberdar etme ve bu riskleri
azaltma da yer almaktadir. Yukarida belirtildigi gibi bu kariyer fonksiyonlari g¢aligsanin

gelecekteki basaris1 acisindan biiyiik dnem tagir (Ozkalp vd, 2006, 5.58-59).
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Kocluk ve mentorluk insanlarin potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarini, deger verdikleri
sonuclar1 basarmalarii ve kendi kontrollerini ele alabilmeleri i¢in onlara yardim eden bir
iliskidir. Kog¢luk ve mentorluk arasinda bireylerin gelisimine firsat tanimasi anlaminda
benzerlikler bulunmaktadir. Her iki siire¢ de “insanlarin degisme becerisi vardir” ve
“kendileri icin en uygun olan1 segebilirler” inancina dayanmaktadir. Her ikisi de insanlarin
kendi gelisimleri igin kontrolii ele almalarin1 saglamaya yardim eder. (Connor ve Pokora,
2007, s.11-12).

Aragtirmalar, mentorlugun ozellikle ¢alisanlar igin popiiler oldugu kadar stratejik
acidan Orgiitler icin de degerli oldugunu ortaya koymustur. Eger bir isletmede mentorluk
uygulamasi varsa ¢alisanlarina deger vermekte ve oOrgiit basarisini ¢alisanlarinin baglilik ve
yeteneklerine dayandirmaktadir. Isletmelerde yeni istihdam edilmis gen¢ kadro iiyeleri
“mentee”, kidemli iist diizey yoneticiler de “mentor” olarak bilinmektedir. Ancak ana-babalar,
yasl arkadaslar, meslektaslar ve yoneticiler de mentorluk rolii {istlenebilmektedirler.
(Anafarta, 2002 s.116).

Mentorlarin dinleme, sorgulama ve ac¢ik olma gibi danmismanlik maharetleri
konularinda egitim almalar1 saglanmalidir. Ancak siirecin etkinligi acgisindan bu bireylerin
sadece ilgili konularda egitim almalar yeterli degildir. Mentorluk goérevini etkin bir sekilde
gergeklestirme yetenegine ve/veya arzusuna sahip olmalar gerekir (Anafarta, 2002, s.121).

Sonug olarak, mentorluk, kocluk kiiltiirii ile birlikte uygulanmalidir. Mentorlugun
kogluk ile birlikte uygulanmasi bireylerin hayatlarina yeni bir bakis agist kazandirabilir,

kendileri hakkinda bagka seylerin farkina varmalarini saglayabilir. (Anafarta, 2002 s.125).

2.1.1.3 Egitim

Egitim programlari, egitimci veya dgretmen tarafindan olusturulan belirli 6grenme
hedeflerinin edinilmesine dayanir. Kogluk siirecinde kogun kilavuzlugu s6z konusu olsa da
gindem kog¢luk yapilan birey ya da ekip tarafindan belirlenir. Egitim ise daha Once

olusturulmus bir miifredatla dogrudan 6grenme yolunu benimser.?

2 http://www.coachfederation.org/clients/coaching-fags, Erisim Tarihi: 01.02.2012



http://www.coachfederation.org/clients/coaching-faqs
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2.1.2 Kocluk Ilkeleri
2.1.2.1 Guven

Saglikli iletisimin temeli giiven duygusudur. Bu sebeple kogluk iligkisinin de temelini
olusturur. Kogluk yapan kisinin her seyden once danisaninin giivene olan ihtiyacini anlamasi
ve ona giivenceler vermesi yerinde olur. Giiven su dort 6zellige sahiptir:

- Verilen bilginin dogrulugundan emin olmak,

- Kendini savunma ihtiyac1 hissetmemek,

- Verdigi bilginin kendisine kars1 kullanilmayacagini bilmek,

- Tliski icerisinde yara alma korkusu tasimamak (Baltas, 2011, 5.35).

Kogluk siirecinde, ko¢ ve danisan arasinda konusulanlar, paylasilanlar, hizmetin
“mahrem alaninda” bulunur. Danisanin izni olmaksizin, onun kisisel 6zelliklerini ve kimligini
desifre edecek sekilde kendisinden bahseden kog, meslek etigine aykir1 davranmis olur. Kog-
danisan iliskisi glivene ve karsilikli saygiya dayanmalidir. Her ikisinin de sinirlart ve
birbirlerinin alanlarina gostermeleri gereken hassasiyet, kogun dnciiliigiinde olmalidir (Cabuk,
2011, s.37).

Danisanin dogustan yaratici, becerikli en dogru secimleri yapabilecek kapasitede
oldugu kabulii lizerine kurulan kocluk iliskisi, danisanin kapasitesi ve diiriistliigline olan
guven Uzerine kurulmus bir iliskidir. Danisanlar, hayatlarinda, yapabileceklerini sdyledikleri
seyi yapabileceklerini, olmak istedikleri insan olabileceklerini goreceklerdir (Whitworth vd,

s.34).

2.1.2.2 ictenlik

Kogluk iligkisinin saglikli olmasi i¢in gereken unsurlardan biri de igtenliktir.
Danigsanin kendisini agikc¢a ifade edebilmesi i¢in, kogun yaninda oldugunu ve kendisini her
acidan destekledigini bilmelidir. Samimi davraniglar 6nemlidir. Bunu gdstermenin en basit
yolu, kogun danisana tiim dikkatini vererek, tim varligiyla dinlemesidir. Ko¢lugun giicii, iki
tarafin da kendisini tam olarak o6zgiirce ifade edebildikleri bir iletisimde yatar (Uyar ve

Acarbayraktaroglu, 2011, s.43).

2.1.2.3 Nesnellik

Koglukta bu ozellige “gercek¢i olmak™ diyebiliriz. Degisim igin giivenli ve
cesaretlendirici ortam, dogrularin séylenebilecegi yer olmalidir. Ortam, danisanlar i¢in kogun
ne soOyleyecegi hakkinda endiselenmeden tiim gercekleri sdyleyebilecekleri bir ortam

olmaldir. Kog, dogruyu sdylemek konusunda igsel bir yargi igerisinde bulunmaz. “Kog,



25

sadece gordiiglinii ifade eder.” “Ko¢ dogrulari sdyleme cesaretine sahip oldugu zaman,
danisan direkt olma konusunda bir modele sahip olur. Siireg¢ ilerlerken, ko¢ ve danisani
arasinda daha ¢ok giiven olusur.” (Whitworth vd, s.34-35).

Kocun objektif veriler dogrultusunda hareket etmesinin zorunlu oldugu konusunda
inanc1 tamdir. Verilere dayali sorulart dogru zamanda sorar ve degisimin saglanmasi i¢in
yapilabilecekleri tanimlatir. Kog, kendisinin deneyimi konusunda siirliliklar1 olabileceginin
bilincindedir ve sirecin her iki tarafin da gelisimine katki saglayacagi inanciyla calisir
(Baltas, 2011, s.35).

2.1.2.4 Tutarhhk

Kocun yaklasiminda tutarlilik, danisanin giiveni agisindan Onemlidir. Kogun
soylediklerinin ve yaptiklarinin bir biitiin i¢erisinde birbirini desteklemesi gerekir. Bir kogun
0zel yasami, sosyal yasami ve is yasami birbirinden farkli tarzlarda ve farkli tempolarda
olabilir. Buna ragmen genel durus, tavir ve kendini ifade etme bi¢imi arasinda ¢ok biiyiik
farkliliklar olmamasi1 gerekir. Ornegin; evinde siddet uygulayan, ¢ocuklarina bagiran bir
kocun, esi tarafindan hirpalanan birine kogluk yapmasindan bahsedemeyiz. Kogun
yaptiklariyla sdyledikleri arasinda uyum ve tutarhilik sarttir. Mevlana’nin deyimiyle kogun
Oziiniin sozlinlin bir olmas1 gerekir (Cabuk, 2011, s.37; Uyar ve Acarbayraktaroglu, 2011,

s.44).

2.1.3 Ko¢ Kavram

Tirk Dil Kurumu Kog¢ kavramini: “Kisilerin liderlik veya yoneticilik 6zelliklerini,
becerilerini gelistirmeye yonelik, belli bir amac1 hedefleyerek daha etkili sonuglara ulagmasini
saglamak i¢in ¢alisan kimse” olarak yapmaktad1r.3

Kog terim olarak uzun yillar boyunca sporla birlikte anildi. Herhangi bir biitiinselligi
olmayan bu anlayis, ko¢ kavramini gdlgede birakti. Son yillarda bu imaj oldukg¢a gelisim
gosterdi. ‘Guru’ olarak adlandirilan mental teknikler anlaminda donanimli kisiler, gliven
geligtirmek, korku ve gerilimden kurtulmak gibi basarili ¢iktilarin damisanin hayalinde
canlanmasini saglayarak kog¢ kavraminin anlasilmasini sagladilar (Hayes, 2006, s.5).

Kog, kocluk siirecinde bireysel rehberlik edendir. Bazen bire-bir bazen takimlara
rehberlik s6z konusu olabilir. Profesyonel bir kog¢, danisanin spesifik ihtiya¢ ve ilgileri
iizerinde, danisanla beraber ¢alisandir. Danisanlarin, her zaman segeneklerine en dogru karari

vermek icin izin veren iyi bir calismay1 yoneten kisidir (McAdam, 2005, s.11).

® http://www.tdk.gov.tr/



http://www.tdk.gov.tr/
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Kog, insanlar1 bulunduklar1 noktadan alip, daha ilerilere tasimak i¢in onlara eslik eden
kisidir. Ko¢ ayn1 zamanda giivenilir profesyonel bir arkadastir. Kogluk siirecini, bireylerin
gelisimini hizlandirmak amaciyla yapilan yapilandirilmis ve karsilikli etkilesime dayanan bir
stire¢ olarak adlandirdigimiza gore Kog;

- Daniganin gerceklestirmek istedigi davranis degisikliklerini yapmasini saglar,

- Giiglii yonlerini 6n plana ¢ikararak daha etkili olmasina yardimci olur,

- Gelismesi gereken yonlerini ortaya ¢ikarir ve gelismesini saglar (Baltas, 2012(a)).

Kog, kisisel gelisim, stres atma ve hedefleri belirleme konularinda yardimci olan
profesyoneldir. Kocun gorevi, kendisine danisan bireye sorularin dogru cevabini vermek
degil, danisanin kendisine dogru soruyu sormasina, dogru cevabi bulmasina, onun farkli bakis
acilar1 kazanarak dogru yonlenmesine yardimci olmaktir. Kog, daniganin kisa ve orta vadeli
hedeflerinin belirlenmesi, belirlenen hedeflere odaklanilmasi ve hedeflere nasil ulasilacaginin
saptanmasi konularinda yardimci olan ve gelisim siirecini takip eden kisidir. Kog, danisanin
hedefe dogru yolculugunda danisanini cesaretlendirir ve somut sonuglar almasi igin ¢aligir.
Koglar, dinler ve daniganini ilgili konuda yonlendirmek ve cevaplamak yerine danisanin kendi

cevaplarini bulmasina yardimei olur (Ugkun ve Kiling, 2007, s.28-29).

2.1.4 Turkiye’de Kogluk

Tiirkiye’de heniliz emekleme asamasinda kabul edebilecegimiz kocluk, gittikce
yayilmaktadir. Bir yandan kurum dis1 kocluk i¢in akreditasyon veren kuruluslarin kogluk
egitimleri artmakta diger yandan da sirket yonetimleri kendi yoneticilerinin kogluk becerileri
kazanmasi i¢in egitimler almakta veya liderlik programlarinda bunlara genis yer vermektedir
(Baltas, 2011, s.10).

Ozellikle “Yonetici Koglugu” diinyada yirmi bes senelik bir gegmise dayanmaktadir.
Tirkiye’de hiz kazanmasi ise son bes yil olmakla beraber 2000 yilinin basindan bu yana bu
hizmet talep edilmektedir. Su anda koglugun pek cok tiiriinden bahsetmek miimkiinse de
Turkiye’de yonetici seviyesinde uygulanmaya baslanmis ve gegcen on senede tabana
yayilmistir. Telekomiinikasyon, bankacilik ve ilag sektdrleri yonetici koglugu hizmetlerini en
cok alan sektorler olarak siralanabilir (Mengi, 2012, s.8).

Bati iilkelerinde orta diizey yoneticilere kadar ulasan kocluk, Tirkiye’deki
isletmelerde daha cok iist diizey yonetici kadrolarin1 desteklemek amaciyla kullanilmaktadir.
Ozellikle ¢ok uluslu isletmelerde disaridan alinan kogluk hizmetlerinin yaygin oldugu
goriilmektedir. Biiyiik 6lcekli ulusal isletmelerde ise bir yonetim boyutu olarak yavas yavas

yayginlagsmaktadir. Daha ¢ok siyasi kararlarin yonetim kadrolarini belirledigi kamu kurum ve
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isletmeleri kocgluk ile ilgili calisma siireglerinden uzaktir. Kamu personel yasalarinin da
etkisiyle bir rekabet ortamindan uzak ¢alisan kamu kurum ve kurulug yoneticilerinin kogluk
hizmetlerinden yok denecek kadar az yararlandiklar1 goriilmektedir. Genelde miisteri odakli
calisan isletmeler, Ornegin; sigorta, egitim ve iletisim igletmeleri ile isletmelerin insan
kaynaklar1 boliimleri kogluk hizmetinden yararlanmaktadir (Esen, 2006, s.129-130).

Ozellikle is yasamu ile dzel yasamin Bat iilkelerine gore daha ic i¢e oldugu ve isletme
disindaki alt yap1 yetersizliklerinden kaynaklanan sorunlarin yogun oldugu iilkemizde

kiiresellesmenin de etkisiyle ko¢lugun 6neminin artmasi beklenebilir (Esen, 2006, s.131).

2.2  Kocluk’a Temel Olusturan Kuramlar
2.2.1 Adler Kuramm

“Alfred Adler (1870-1937) altis1 erkek ikisi kiz sekiz ¢ocuklu Viyanali bir ailenin
iiclincli ¢ocugudur.” Cocukluk ve ergenlik donemi; cocukluk zayifliklar1 ve asagilik
duygusuna verdigi miicadelelerle ge¢mistir. Kuraminin olusmasinda bu aile deneyimlerinin
etkisi oldugu goriilmektedir (Corey, 2008, s.107).

Adler oldukca hirslt bir kisilikti ve “Bireysel Psikoloji” olarak da adlandirilan kendi
goriislerini herkesin anlayabilecegi ve uygulayabilecegi, basit ve teknik olmayan bir dilde
konusur ve yazardi (Corey, 2008, s.108).

Bireysel Psikoloji, i¢giidiilerden kopmay1 basaran ilk psikoloji ekoliidiir. I¢giidiileri
mantik dis1 kabul eder. Bireysel Psikoloji’nin temel varsayimlari, insan kisiliginin biitiinliigi
—kisiyi ¢evresi ile iligkileri icerisinde biitiinselci- ve insanin sorunlarini ¢dzebilmek icin
basariya ulagsma <,‘ab2151d1r.4 Bireysel Psikoloji: Kisilerin sosyal faktorlerle motive olduklarini;
kendi diislincelerinden, duygularindan ve eylemlerinden sorumlu olduklarini; hi¢ kimseden
yardim gérmeyen zavalli kurbanlar olmak yerine kendi yasamlarinin yaraticilar1 oldugunu ve
gecmisten ¢ok gelecege bakarak hedefleri dogrultusunda ilerlediklerini varsaymaktadir. Bu
kuramda, danisanla saygi temelli bir iligkinin kurulmasi, danisanin gii¢lii yanlari, iyimser ve
gelecek yonelimli olusu vurgulanmaktadir (Corey, 2008, s.136-137).

Adler prensipleri dogrultusunda kogluk egitimleri ve hizmeti veren Adler International
Learning Central Europe’in Adler Kogluk yaklagimini gosteren dokuz ilkesi sunlardir:

- Her insan yaratic1 bir ruha sahiptir.
- Her insan dogas1 geregi anlami arar ve onu olusturur.

- Her insan anlaml1 bir yasam olusturmaya yetecek essiz giice sahiptir.

* http://bilginadam.net/kitaplar/karisik-kitap-ozetleri/4622/psikolojik-aktivite-kitabinin-ozeti.html;
http://tr.wikipedia.org/wiki/Alfred_Adler, Erisim Tarihi: 05/01/2012.



http://bilginadam.net/kitaplar/karisik-kitap-ozetleri/4622/psikolojik-aktivite-kitabinin-ozeti.html
http://tr.wikipedia.org/wiki/Alfred_Adler
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- Kendini yansitma ve arastirma giiclendirilmis farkindalik i¢in gereklidir; bu da gerek
is hayat1 gerekse 6zel hayatta daha anlamli ve miikemmel yasama gotiiren anahtardir.

- Bir insan, farkli yonleri bir arada yansitan bir biitiindiir: zihin, beden ve ruh; diisiinme,
hissetme ve diisleme gibi. - Etkin ve anlaml1 bir is hayat1 ve 6zel hayat bu farkli yanlar
arasinda ahenk ve sinerjinin olmasini gerektirir.

- Insanlar se¢imlerinde her zaman 6zgiirliik ve sorumluluga sahiptir.

- Insanin gercege bakis acist —inanglari, varsayimlari, zihinsel modelleri, iginde
kendisinin rol aldig1 kendisini, digerlerini ve diinyay1 anlatan “hikayeleri”- se¢im ve
eylemlerine etki eder.

- Insanlar ¢ok yonlii bir hayatin igerisinde kayboldular ve iliskileri iceren farkli
sistemler olusturdular.

- Yukarida 6zetlenmis olan ilkeler anlaml1 sonuglar olusturmaya gotiiren maksatli eylem

icin zemin hazirlamaktadir.”

Farkindali
lliskiler

Sekil 2.1 Adler Kogluk Modeli
Kaynak: http://www.adlerlearningturkey.com/?page=p4&cat=ourapproach, Erisim Tarihi: 05.01.2012

> http://www.adlerlearningturkey.com/?page=p4&cat=prensiplerimiz, Erisim Tarihi: 05.01.2012



http://www.adlerlearningturkey.com/?page=p4&cat=ourapproach
http://www.adlerlearningturkey.com/?page=p4&cat=prensiplerimiz
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2.2.2 Erickson Kuram
“Problemi yaratan da ¢ozen de bilincaltdir.”

Milton H.Erickson

Milton Hyland Erickson, 1901°de Ciftcilikle ugrasan bir ailede dogdu. 17 yasinda
cocuk felci gegirdi. Birgiin eve gelen doktor Erickson’in annesine sabahi goremeyecegini
sOyledi. Ancak O, li¢ glin komadan sonra kendine geldi ve uzun siire yataga bagimli olarak
hayatina devam etti. Erickson yillarca bu sekilde insanlar1 gdzlemleyerek “gdzlem”in giiciinii
kesfetti. Sozsiiz iletisim ve beden dili konusunda kesifler yapmaya basladi ve 6grenme
stireglerinde “bilingalti”nin giiclinii kesfetti ve insanlarin 6grenmesi sirasinda “bilingalti”nin
onemli bir kuvvet oldugunu savundu.®

Disarty1 gormeden sandalyesinde yalniz oturdugu bir giin pencereden gelen oyun
sesleri, icinde dayanilmaz bir istek uyandirdi ve biiylik bir istekle digerlerinin arasina
karismak istedi. Tam bu esnada sandalyesinin kipirdadigini fark etti. Erickson’in “indirekt
telkin™1 kesfi iste bu olaydan sonra oldu. Devam eden iki y1l icerisinde Erickson kendisine
yiiriimeyi gretti.’

Erickson, diinyanin en 6nde gelen hipnoz uygulayicisi, teorisyeni ve dgretmeni olarak
bilinir. Ondan ©nceki hipnotistler hipnozun "Hipnotistin otoritesini kabul eden pasif
durumdaki danisanin telkin alma kabiliyetini arttirarak ona telkinler yagdirmak” oldugunu
diisiiniiyorlardi. Erickson ise ic¢sel kaynaklari (inner resources) One ¢ikararak terapide
kullanmak, psikoterapi ve hipnozun bu igsel kaynaklarin yeniden organize edilerek daha iyi
kullanilmasi gerektigini savundu.®

Erickson, psikoterapiye sira dis1 yaklasimlari, kendisinin “¢6ziim odakli” olarak
adlandirdigi, kullandigi mecazlar ve dykiilerle bilinir. Ogrencilerine yasamindan &ykiiler
anlatirken “yagamin her an karsisina ¢ikaracagi ve kendisine sundugu siirprizleri ve firsatlar
merak etmenin heyecanindan” bahsetti (Atkinson, 2008, s.3).

Gliniimiizde 1985 yilinda Dr Marilyn Atkinson tarafindan kurulan Erickson College,

Erickson’in 6gretilerini baz alarak diinyada yirmi iki tilkede faaliyet gostermektedir. Erickson

® http://en.wikipedia.org/wiki/Milton_H._Erickson, http://www.hipnoterapi.com/ercshayati.htm, Erisim Tarihi:
05/01/2012

"http://en.wikipedia.org/wiki/Milton_H._Erickson,http://www.hipnoterapi.com/ercshayati.htm, Erisim Tarihi:
05/01/2012.
® http://www.hipnoterapi.com/ercshayati.htm, Erisim Tarihi: 05/01/2012.



http://en.wikipedia.org/wiki/Milton_H._Erickson
http://www.hipnoterapi.com/ercshayati.htm
http://en.wikipedia.org/wiki/Milton_H._Erickson
http://www.hipnoterapi.com/ercshayati.htm
http://www.hipnoterapi.com/ercshayati.htm
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Coaching International TASC: “Koglugun Sanat1 ve Bilimi” sertifika programi adi altinda
egitimler vermektedir.

Erickson koclugu Dr.Milton Erickson’un insana yonelik gézlem ve deneyimlerinden
stizerek olusturdugu prensipler {izerinden kogluk yapma anlayisini i¢inde barindirir. Deger
sistemlerini olduk¢a detayli inceler ve insani ve insanin istedigi yonde degisim ve gelisimini
temel alir. Boylece bir Erickson koglar1 danisanin degisim ve doniisiimiinii hizlandirir,

stirdiiriilebilirligi ve eyleme gecilmesini destekler ¢cok daha kolaylastlrlr.9

2.2.3 Gestalt Kuramm

Gestalt Almanca bir kelime olup, anlami: biitiiniin onu olusturan pargalardan
farkhiigim vurgulayan terim’dir."® Frederick Perls (1893-1970) Gestalt Terapi Kurami’nin
kurucusudur. Laura Posner Perls (1905-1990) ise 26 yasinda Frederick Perls ile tanistiginda
hem miizik hem de modern dans alanlarinda basarili bir psikoanalist olarak ¢alismaktaydi.
Frederick Perls ve Laura Posner Perls birlikte Gestalt Kurami’nin gelisimine biiyiik katki
sagladilar (Corey, 2008, s.211-212).

Gestalt Kurami’nda temel amag; daniganin neyi, nasil yaptiklar ile ilgili farkindalik
kazanmalarin1 saglamaktir. “Kazanilan varsayimin degisimi de beraberinde getirdigi
varsayimi ilizerine kurulmustur.” Farkindalik; i¢ goriiyii, kendini kabul etmeyi, ¢evre bilgisini,
segme sorumluluklarii ve diger insanlarla iletisim kurabilme yetenegini igerir.
Danisanlardan, i¢ gorii kazanmasini pasif olarak beklemek yerine, kendi kendilerini etkin bir
bicimde gormeleri, hissetmeleri, yorum yapmalar1 ve bdylece farkindalik diizeylerini
artirmalar beklenir. Farkindalik kazanan danisanlar; davranislar1 ve ¢evreleri hakkinda daha
fazla bilgi sahibi olarak tercihler yapabilecekler ve dolayisiyla kendi varliklarina anlam
katabileceklerdir (Corey, 2008, s.212-214).

Perls; kisilige biitlinciil olarak yaklagilmasi gerektigini savunmus ve iginde bulunulan

zamanda durumun incelenmesine 6nem vermistir (Corey, 2008, s.213).

® http://www.ericksontr.com/erickson-koclugunun-diger-kurumlarca-verilen-kocluk-egitimlerinden-farki-nedir-
neden-erickson-college/, Erisim Tarihi: 05.01.2012.

1% http://www.seslisozluk.net, Erisim Tarihi: 05/01/2012.



http://www.ericksontr.com/erickson-koclugunun-diger-kurumlarca-verilen-kocluk-egitimlerinden-farki-nedir-neden-erickson-college/
http://www.ericksontr.com/erickson-koclugunun-diger-kurumlarca-verilen-kocluk-egitimlerinden-farki-nedir-neden-erickson-college/
http://www.seslisozluk.net/
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2.3 Temel Kocluk Becerileri ve Ko¢luk Becerilerinin Gelistirilmesi
2.3.1 Beden Dili
“Konusmalarimizin ¢cogunu dilimizle degil bedenimizle yapariz”

Milton H. Erickson

Albert Mehriban 1981 yilinda yaptig1 calismada, beden dili ve ses tonunun kisilerin
giivenilirligi tizerindeki etkisini arastirmistir. Bunun ardindan yapilan arastirmalar da,
kelimeler ile beden dili gelistiginde, bilingli dikkatimizi kelimeler iizerinde yogunlastirsak
bile, sozsliz mesaji hemen her zaman en 6nemli unsur olarak algiladigimizi gostermistir.
Bazen neden bir kimseye gilivenemedigimizi anlayamayiz, oysa bunun nedeni karsimizdaki
kisinin beden dilinin bilingdisimizda birakt1g1 intibadir (Ozer, 2012)

Koglukta beden dilinin giicii, danisanla ayn1 beden dilini kullanmakta kendini gosterir.
Danisan iletisime kapal1 bir beden dili sergiliyorsa bile koga glivenmesi i¢in ayn1 beden dilini

kullanmak énemlidir.

2.3.2 Dinleme
“Duy beni ve sessiz ol ki, beni dinleyebilesin”

William Shakespeare, 1599

Julius Casear

Dinleme, duygularin dogru ya da yanlis oldugu konusunda degerlendirmeyi degil
“Duygularini  Anliyorum™u ve onlar1 kabul ettigini iletir. Insanlarin oldukca seyrek
karsilastiklar1 bu kabul, c¢ok sakinlestirici olabilir. Danisan, duygularimin uygun olup
olmadigini degerlendirme sorumlulugu ile bas basadir (Gordon, 2007, s.69).

Tabii bir kog, danisaninin soyledigi kelimeleri dinler ve kogluk goriigmesinin igerigini
takip eder. Fakat koclugun en 6nemli dinleme sekli derin bir seviyede gerceklesir. “Kog,
danisaninin vizyonunu, degerlerini ve amacini anlayabilmek icin dinler” (Whitworth vd,
s.27). lyi bir dinleyici kendi kendine sunlar1 sorar, “Bu kisinin hikayesinin tiimiinii isittim mi?
Anlatilanlar1 anladim m1?”. Bu oldukg¢a fazla uygulama gerektiren bir beceridir. Danigana iyi
dinlenildigini fark ettirmenin ilk yolu mimiklerdir (Khon ve D’Connel, 2010, s.115-117).

“Dinleme becerisi istenirse gelistirilebilir.” Koglar, herkesten daha etkin, ses
tonundan, durustan soylenmeyenleri de fark ederek dinlerler. Bir kogun gelistirmesi gereken
en Onemli beceri, dinleme becerisidir. Burada bahsedilen dinleme becerisi; zihin sessiz,
danisana odakli,  sezgisel dinlemedir. (Tosyali, 2010, s.27-30). Sezgisel dinleme;

konusulanlarin 6tesinde duygular1 da dinleyebilmektir.
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2.3.3 Soru Sorma

Kendilerine ko¢ diyen insanlar ile ustalikla dolu koglar arasindaki fark soru sorma
tekniklerinde gozlemlenebilir. Usta bir kog, danisan hakkinda bilgi sahibi olmak i¢in diizenli
ve kuralli hatta onceden tespit edilmis sorular sormak yerine o an zihninde olusan ve
danisanin gelisimine, profiline gore sekillendirdigi sorular sorar (McLeod ve Thomas, 2010,
s.8). Usta koglarda onceden firinda pisirilmis hazir sorular ve yaklagimlar yerine adeta
danisanin damak zevkine uygun lezzetler vardir.

Gicli sorular sormanin birinci kosulu danisani rencide etmeden soru sorabilmektir.
Dogru sorular sezgileri 6n plana ¢ikarir, sezgiler de baska ipuglarinin bulunmasina yardime1
olur. Danisanin o ana kadar hi¢ diisiinmedigi, beyninde bir yerlere sakladig1 ¢coziimler giiclii
sorular yardimiyla ortaya ¢ikabilir (Tosyal1, 2010, s.31).

Acik uglu kogluk sorulart danmisanin igsel diinyasina odaklanmayi saglar. Danisan
cevresinde olup bitene dikkat ettigi kadar, iginde olup bitenlere de etkili bir bicimde dikkatli
bakmay1 6grenir. Gliglii soru sormak koclukta bir yontemdir ve daniganin hayatini biitiin
olarak algilamasini saglar (Atkinson, 2008, s.46).

Soylemek yerine sorular sormak kog¢lugun temelidir. Kisiyi diisiindiiren, farkina
vardiran, sorun ya da konu ile iligkili i¢ gorii kazandiran, giiclii ve kigkirtict sorular sormak.
Amag; kogun degil danisanin cevab1 duymasidir (Vision Group, 2011, s.14-15).

Etkin Sorularin Ozellikleri:
- Acgik uglu,
- CoOzlim odakl,
- Daniganin diigsiinmesini saglayan,
- Gergegin yorumdan ayirt edilmesine yardime1 olan,
- Farkli agilardan bakilabilmesini saglayan,
- Net,
- Onemli unsurlar teshis eden,
- Guglendirici 6n kabulleri iceren,
- Icinde eylem barindiran.™ (Ornek kogluk sorular1 i¢in Bkz. Ek:2).

“Evet” ya da “Hayir” yanitlartyla sonuglanacak kapali uclu sorular, yeterli bilginin

paylasimini engeller. Danisanin bilingaltina yapilacak yolculuk i¢in daha derin karsiliklara

ihtiya¢ vardir (Khon ve D’Connel, 2010, s.115-117).

! Lifecoach Academy, “Temel Yasam Koglugu-Temel NLP Egitimi Manueli”, 2012, 5.10-11.
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2.3.4 Kesfetme
Kog, etkin sorulariyla danisanin zihinsel yolculugunda yol arkadasidir. Bu yolculukta hem
ko¢ hem de danisan is ve 6zel hayatinda kendi yeteneklerini, yaraticiligini vs.kesfeder. Sorunlari

yeni tekniklerle degil 6zel ve yaratici tekniklerle ¢ozmeyi kesfederler. Farkli bakis agilart ile

hedefe giden yoldaki kesifler hedef daha rahat ulasilmasini saglar (Tosyali, 2010, s.42).

Kog, damisanini goriinenin arkasina, gerceklerin ve verilerin arkasma bakmaya davet
ederek onlara bu konularin hayatlarinda sahip olduklar etkilerin farkina varma ve bilinglenme
firsat1 verir. Siire¢, Kog¢ karmasay1 duyar ve bunu dile getirir, kog kesfeder, danisan deneyimler,

degisiklik meydana gelir ve ilerleme gergeklesir, olarak devam eder (Whitworth vd, s.145-146).

2.3.5 Geribildirim Alma ve Verme

Geri bildirim bir eylemle elde edilen sonuglar1 degerlendirip buna gore bir sonraki
adimi belirleyebilen sistemlere verilen genel isimdir (Soysalan, 2011, s.145). Kogluk siireci
bakimindan biiyiik 6nem tagimaktadir ve kog¢, danisana yargilamadan nasil algiladigini ve
nasil gordiiglinii anlatir. Bu asamada kog, danisan i¢in bir tiir aynadir. Kogluk siirecinin

basinda neredeydik? Siz ne istemistiniz? Simdi neredeyiz? (Esen, 2006, s.127).

2.3.6 Uyumluluk Saglama

Uyum: birey ile karsisindaki arasinda algilanan farkliliklart bilingsiz olarak minimuma
indirme yetenegidir.

Koc¢lukta uyumluluk saglamaktan bahsedilen, danisanin merkezinde olup bitenle
kisisel olarak hissettikleri, iginden gectigi siirecle ise ve yasama bakis agisiyla tam olarak
uyum i¢inde ve birlikte olmaktir.

Kog, daniganim1 gézlemleyerek viicut pozisyonlari, mimik, jest ve fizyolojisindeki
degisimleri fark edebilmelidir. Boylece danisani ile giiven unsurunu olusturabilir ve bilingalti
diizeyde iletisime gecebilir.

Uyum saglarken dikkat edilmesi gereken unsurlar:

- Beden Dili

- Durus

- Ayaklarin ve bacaklarin pozisyonlari
- El ve kol hareketleri

- Nefes alig-verisi

- Cilt rengi ve parlakligt

- Kas gerginligi
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- Yiz ifadesi ve mimikleri

- Gozbebegi bliylikligi

- Ses

- Ton

- Tempo

- Tm

- Yikseklik

- Sozcukler

- Ozellikle kullanilan sdzciikler
- Deyimler

- Ortak deneyimler ve ¢agrisimlardir.*?

2.4 Kocluk Tarleri

Kogluk hizmeti alan bireyin durumuna ve ihtiyacina gére yonetim teknikleri, iletigim,
kariyer gelisimi, performans artirimi, motivasyon yiikseltilmesi gibi konularda olabilir
(Ugkun ve Kiling, 2007, s.39)..

2.4.1 Ust Yonetim Koclugu

Ust Diizey Yoneticiler, miisterilerine, yatirnmcilarina ve calisanlarina siirdiiriilebilir
basar1 sozii vermek ve bu soziin arkasinda durmak istiyorlar. ** Yonetici nerden ve nasil
baslayacagi konusunda bilingli olmazsa tikanmaktadir. Bu durumlarda, {ist diizey yoneticinin
faydalanabilecegi kog¢luk hizmeti hem yoneticinin isini kolaylastirmakta hem de kurumun
performansini artirmaktadir. Yonetici kendisinin performansini yiikseltmek icin c¢abaladigi
gibi calisanlarinin da performansini yiikseltmek icin ¢abalar ve bu siirecte aldigi kogluk
hizmetinden bu anlamda yararlanir (Uckun ve Kiling, 2007, s.39).

Basarili caligmalariyla iist yonetime gelen yoneticilerin kogluk hizmeti alarak;
Ozelestiri yapabilmeleri, is ve kisisel hedeflerini biitiinlestirebilmeleri, objektif bir bakis agisi
kazanabilmeleri, calisanlariyla kurumun hedef ve stratejilerinin biitiinlesmesini saglamalari,
karar verebilme becerilerini guclendirmeleri, iletisim becerilerini gelistirmeleri, esnek bir
yonetim tarzina sahip olabilmeleri, geri bildirim becerisine sahip olmalari, Onceliklerini

belirleyerek zamanlarini yonetebilmeleri saglanir (Ugkun ve Kiling, 2007, s.39-40).

'? Lifecoach Academy, “Temel Yasam Koglugu-Temel NLP Egitimi Manueli”, 2012, 5.8-9.

' http://www.dbe.com.tr/tr-TR/Content/Kurumsal_Gelisim.aspx, Erisim Tarihi: 01/05/2012.



http://www.dbe.com.tr/tr-TR/Content/Kurumsal_Gelisim.aspx
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2.4.2 Kariyer Koclugu
Kariyer kog¢lugu ile damisanlarin kendi yetkinlikleri konusunda bilinglenmeleri, is-
kariyer anlaminda cesaretlenmeleri ve hedeflerine ulagsmak i¢in ihtiya¢ duyduklar1 yol
haritasinin olusturulmasi saglanir (Uyar ve Acarbayraktaroglu, 2011, s.31; Uckun ve Kiling,
2007, s.44).
Kariyer koc¢lugu ile danisan su 6zelliklere sahip olur;
- Danisanlar kendi kisisel analizlerinin sonucunda gelismis ve gelismeye ihtiyaci
olan yetkinliklerinin bilincine varirlar,
- Danisanlar hedeflerini belirlerler ve netlestirirler,
- Hedeflerine ulagsmak i¢in eylem planlarini uygulamaya koyarlar,
- Kaynaklarmi etkin bir bi¢imde kullanirlar,
- Harekete gegmenin verdigi enerjiyle hayat kalitelerini artirirlar,
- Daha fazla maddi ve manevi tatmin saglarlar (Uyar ve Acarbayraktaroglu,

2011, s.31; Ugkun ve Kiling, 2007, 5.45).

2.4.3 Yonetici Ko¢lugu

Yonetici koglugu, yoneticinin ve ekibinin performansim arttirmak icin gerekli
becerileri edinmesi ve hedeflerine daha hizli ulagsmasini saglar.

Yoneticinin bireysel farkliliklarina gore kariyerine, kurum igerisinde adapte ettigi bir
programa ya da risk yonetimi, ikna becerisi, konusma becerisi, davranis sekilleri, stres
yonetimi, is ve 6zel hayat uyumu gibi kisisel gelisim konularina hitap eder (Uckun ve Kiling,

2007, 5.48).

2.4.4 Kurumsal Kocluk

Kurumsal kogluk, kurum ici ve kurum disi gelisime, ¢atismalarin uzlastirilmasina,
performans artirmaya, motivasyona, stres yonetimine ve nihayet kurumsal hedeflere ulasmaya
odaklanmaktadir. Kurumsal kog¢luk miisterileri daha c¢ok kurumlarin {ist ve orta diizey
yoneticileri, kurumlarin yatirim yapmak istedigi yetenekli genc yoneticiler, yeni yiikselmis
tepe yoneticilerdir.

Kurum c¢atis1 altinda gergeklestirilen kogluk calismalarinin bireysel getirilerinin
yaninda artan tretkenlik, yetenekli liderlerin kurumda tutulmasi, yonetim kalitesinde
yukselme, is sonuglarimi iyilesmesi, artan takim c¢alismasi ve iletisim, artan c¢alisan
memnuniyeti, artan miisteri memnuniyeti gibi kuruma da ¢ok ciddi faydalar saglar (Uckun ve

Kiling, 2007, s.48-49).
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Yoneticinin kogluk vasiflari, liderlik kavramina agiklik getirmek gerekir. Liderlik;
“ortak bir amaca dogru bir grubun davranislarin1 yonlendirmek i¢in bireyin yapmis oldugu
davraniglarin timidiir”’, seklinde tanimlanabilir. Lider, grup iiyelerini saptanan amaglar
dogrultusunda basarili kilmaya yonelten, onlarin ¢aligsmalarini es giidiimleyen, denetleyen ve
bu cabalar gergeklestirmek i¢in yeterli 6zellik ve yeteneklere sahip olan kisidir (Sahin, 2009,
5.99).

Liderlige isletmelerin ve yonetim cevrelerinin ilgi gosterme nedenlerinin basinda,
orgiitlerin degisen cevre kosullarina uyum saglayabilmeleri i¢in liderlere olan ihtiyacin
farkina varilmasidir. Isletmenin ic ve dis cevresel degisimlere uyum ihtiyaci, teknoloji ve
bilgideki gelisme ve degismeler kadar, sosyo-kiiltiirel alanda da gelisme ve degismenin
gerekliligi, calisanlarin sosyal yonleri, yapt ve siirecleri sorgulamalari, isletmede insan
potansiyelinin ve yaraticihi@inin daha etkili kullanilmasi istegi, orgiitsel gelisme cabalarinin
baslangi¢ noktasini olusturmustur. Orgiitteki insan potansiyelinin ve yaraticiliginin daha etkili
kullanilmasi, siiphesiz 6rgiit icinde etkin bir liderin varlig1 ile yakindan iliskilidir (Sahin,
20009, 5.100).

Liderler, izleyenlerine bireysel ilgi gostererek, herkese esit yaklasim sergilerler. Her
bireye 6zel ve essiz biriymis gibi davranir ve ilgi g6sterirler, kocluk becerileri ve empati

yetenekleri gelismistir (Aydintan, 2009, s.263).

245 Takim Kog¢lugu

Takima, bireylerden ve onlarin karsilikli iligkilerinden olusan, ayri bir hayati olan
canl1 bir varlik, bir sistem olarak kog¢luk edilmelidir. Bu, takim performansi i¢in gereken bir
on kosuldur. Her takim bir sistemdir, her sistem i¢inde bulunan kisilerin varligiyla farkl bir
olusuma sahip olacaktir. Takim kogu takim iiyelerine tek tek kocluk yapmaz, takimi bir
sistem olarak ele alir. Sistem gelistikce ig¢indeki takim iiyeleri de gelismeye baslar. Gliven
takimlarin en 6nemli degeridir. Bir takimda giiven olusturmak takimi bir sistem olarak ele
almak ile daha etkili hayata gecirilecektir.

Takim koglugu ile takim tyeleri birbirlerine giivenmeyi, agik iletisim kurabilmeyi,
birbirlerini dinlemeyi ve birbirlerine saygi gdstermeyi 6grenirler.

Beklentiler acikca ortaya koyulur ve bir slizgegten gegirilir. Ortaya ¢ikan sonu¢ her
zaman tatminkardir. Ozellikle kriz dénemlerinde kendilerine takim koglugu yapilan calisan
kendisini iyi hissedecek ve daha yiiksek moral, daha az hata orani ile verimli bir sekilde

calisacaktir.
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2.5 Kocluk Sireci ve Asamalari

Kog, farkli gergeklikleri, yeni algilamalar1 ve yeni tercihleri arayan bir “seytanin
avukat1” olmalidir. Danisandan kaynaklanan iletisimin her bir santimi yeni biiylime ve enerji
demektir. Degismez bir bigimde her seyin en az iki yonii vardir (McLeod ve Thomas, 2010,
s.8).

Kogluk, danisanin isteksiz oldugu durumlarda ¢ok zorlayici olur ve sonug¢ almak
miimkiin olmaz (Baltas, 2011, s.9).

Kocluk slrecinde damisanin gergek beklentileri, kullamilan dil, daniganla uyum ve
sonu¢ odakli yaklagim ¢o6ziimiin olusmasina hizmet edecektir. Kocluk siirecine baglarken
siirecin nasil yapilandirilacagina karar vermek gerekir. Sistemli bir yaklasim odaklanmay1
saglar ve basariyr arttirir. Bireysel ve kurumsal ihtiyaclara cevap verecek sekilde esnek de
olmahdir (Fischer ve Graf, 1998, s.100-104; Uckun ve Kiling, 2007, s.64). Sure¢ bes

asamadan olusur:

2.5.1 i¢inde Bulunulan Durum

Kocluk sireci ko¢ ve danmisanin uyum saglamasit ve karsilikli gliven ortaminin
yaratilmasi ile devam edebilir. Toplanan bilgiler, kog¢ tarafindan geribildirim olarak aktarilir.
Bu asamada gizlilige 6zen gostermek ve danigsana giivence vermek Onem tasir (Baltas,
2012(c)).

flk asama damsanin icinde bulundugu durumu saptamaya yonelik olup, hem kogun
hem de danisanin birbirlerini tanimalari, konuyu belirlemeleri ve hedef ve eylem planlari
konularinda karsilikli uzlasmaya varilmasini kapsar (Esen, 2006, s.123).

Bilgilendirme: Bir tiir 1sinma evresi olan ilk asamada tiim hazirliklarin yapildigi rahat
bir ¢aligma ortaminin olusturulmasi 6énemlidir. Calismanin basarili olabilmesi i¢in kogun,
danisanin i¢inde bulundugu durumu kavrayabilmesi gerekir. Bu nedenle kogluk goriigmesi
danisanin hayatin1 mesgul eden tiim konular1 kapsar: Ozel ve ailevi durumu, sosyal gevresi,
kendi davraniglari, duygular1 ve konulara bakis acisi, amaglari, stratejileri, catigsmalari,
celiskileri, tepki ve endiseleri gibi (Esen, 2006, s.123).

Coziilmesi gereken konuya bagli olarak goriisme igerigi degisebilir. Kogluk araglari ve
yontemleri yardimiyla danisanin potansiyeli ve sinirlarinin ortaya ¢ikarilmasi bu ilk asamaya
eklenebilir. Etkin sorular yardimiyla danisanin ihtiyaglarin1 kesfetmesi saglanabilir (Esen,
2006, s.124).

Analizz Kog¢ ve danigsan, hedefe bagli konular1 ve hareket noktalarinin

degerlendirmesini yapar ve dnem derecesini belirler.
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Tamimlama: Konunun belirlenmesi ve tam olarak tanimlanmasimin yani sira bu
asamada, konuyu parcalarina ayirarak danisanin sorundan etkilenme sekli ve diizeyi saptanir.
Burada 6nemli olan kogun danisanla aynmi gerceklerden hareket edebilmesidir.

Hedefin Kontrolii: Kogluk goriismesi yoluyla edinilen bilgilerin tiimii dikkate alinarak
ulagilmak istenen hedefin durumuna karar verilir. Hedef ayn1 m1 kalacaktir, revize edilmesi
mi gerekir ya da yeni hedefler mi belirlenmelidir? Bagka bir ifadeyle neye ulasilmak istendigi
ya da neyin degismesi gerektigi belirlenir. Hedef, danisanin 6niindeki engellerin kaldirilarak
ilerlemesini saglayacak yetkinliklerin gelistirilmesidir. Hedefe ulagmak i¢in kullanilabilecek
kaynaklar tespit edilir ve karsilikli karar verilen bir eylem plant hazirlanir. Burada kogun
dikkat etmesi gereken sey danisanin giindeminden sapmamaktir. Daniganin degerleri, kisilik
profili ve c¢alisma kosullar1 g6z Onilinde bulundurularak varilmak istenen hedefin

uyumlastirilmasi gerekir (Esen, 2006, s.124; Ugkun ve Kiling, 2007, s.64).

2.5.2 Planlama

Konunun tanimlanmasi, hedeflerin belirlenmesi ve kog ile daniganin isbirligi kosullar
kararlagtirildiktan sonra bir calisma plant olusturulmasi gerekir. Bu asamada konunun
¢Ozumune yonelik stratejiler ile yontemlerin belirlenmesi s6z konusudur (Esen, 2006, s.124).

Coziim Gelistirme: Kogluk hedefinin belirlenmesinden sonra hedefe ulastiracak
calisma yontemleri ve gerekli dnlemler belirlenir. Burada dikkat edilmesi gereken konu,
belirlenen ¢6ziim stratejilerinin daniganin kisiligine uygun olmasidir.

Degerlendirme: Konuya hedeflere bagli olarak olasi tiim ¢dzliim olanaklar1 ve diger
onlemler gozden gecirilir, Oncelikleri belirlenir. Ulasilmak istenen hedefe gore kosullar
dikkate alinir.

Karar Verme: Ko¢ ve danisan uygulamaya ge¢meden Once olast ¢oziim yollarini
segerler. En son iizerinde uzlasilan sonuglar kogluk kontrati (Bkz: Ek:1) denilen yazili bir
anlagsmaya donistiirtiliir. Uygulamadan 6nceki son asamada alinan ortak kararlar igeren bu
anlasma karsilikli bir uzlas1 belgesidir. Bir diger ifadeyle kocgluk kontrati “ortak hedefe
ulasabilmek ig¢in ko¢ ve danisanin katkilarini, sinirlarin1 ve sorumluluklarini agikladiklar bir
anlagma metnidir” (Esen, 2006, s.126).

Boyle yazili bir anlagsma yapilmasinin her iki taraf i¢in de avatajlart vardir. Kontrat,
her iki taraf icin de iligkiyi tanimlar. Danisan i¢in giiven duygusunun gelismesini destekler.

Daniganin hareket alan1 genisler karar verme ve uygulama kolaylasir (Esen, 2006, s.126).



39

2.5.3 Uygulama

Bu asamada yalmzca kararlastirllan eylemlerin yerine getirilmesini degil, ayni
zamanda bu uygulamalarin kontroliinii de gerektirir.

Gergeklestirme: iizerinde uzlagilan eylem planlar1 bu asamada hayata gecirilir. Hedefe
gore, ¢Oziilmesi gereken alanlarda davranislarin anlatilmasi ya da bazi yontemlerle ulagilmak
istenen degisikligin saglanmasi s6z konusu olabilir (Esen, 2006, s.126).

Kontrol Etme: Eylem plan1 devreye sokulur ve uygulamada karsilagilan aksakliklarla
nasil bas edilecegi irdelenir (Ugkun ve Kiling, 2007, s.65). Kog, geribildirimlere direng
gosteren kisinin tepkileriyle, basa ¢ikmaya hazir olmalidir. Genel olarak, farkindaligr diisiik
kisiler daha ¢ok tepki gosterirler. Destekleyici bir yaklagim, etkin dinleme ve direncin
kaynagini ortaya ¢ikaran sorular ile bu durum asilabilir. Deneyimli bir kog kisinin duygularini

anlamasina yardimci1 olur (Baltas, 2012(c)).

2.5.4 Hedeflenen Durum

Geri Bildirim: Koglukta, durumun saptanmasi, 6nlemlerin planlanmasi, uygulama ve
sonuglarinin degerlendirilmesiyle tamamlanan her goriismeden sonra stratejilerin gdzden
gecirilmesi gerekirse revize edilip uygulamaya konmasiyla “diyalektik bir siire¢” soz
konusudur. Boylece her yeni geri bildirin sonraki asamanin temelini olusturan bir durum
analizini icerir (Esen, 2006, s.127).

Koclukta istenilen sonuca ulasmada dikkat edilmesi gereken temel etmenler ve bazi
vazgecilmez kurallar vardir. Kisinin 6zgiir iradesi bu noktada en dnemli olandir. Danisan koga
kendi 6zgiir iradesi ile bagvurmali yani kogluk bir zorunluluk olmamalidir. Bu durum ayni
zamanda kog¢ ve danisan arasinda siirecin basindan beri olmasi1 gereken karsilikli giiven ilkesi
acisindan da ¢ok 6nemlidir. Basarili bir kogluk siireci, ancak birbirlerine karsi agik ve diiriist

davranildigi bir ortamda miimkiindiir (Esen, 2006, s.127).

2.5.5 Raporlama, izleme ve Degerlendirme

Bu asamada danisanin yasadigi sorunlar, giiglii ve zayif yonleri ve istekleri analiz
edilir. Bu sayede ilerleme oOl¢iiliir ve danisanin motive olmasi saglanir. Degerlendirme
sonuglart ile daniganin yorumlar1 arasinda paralellik saglanir, ortiismeyen yonler varsa yeni
hedeflere ve gelisim caligmalarina ihtiyag olup olmadigi damisanla goriisiiliir. Kaydedilen
ilerlemeler karsilikli degerlendirme yapilarak hedefe ulasilmasi saglanir. (Baltas, 2011, s.22-
23; Ugkun ve Kiling, 2007, s.64-65).
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Degerlendirmeler danmisan ve koca giiclii yonleri, egilimleri ve belli durumlarda
iliskilerde verdikleri tepkiler ve hareketler hakkinda bilgiler sunar (Whitworth vd, 2008,
5.196).

2.6 Kocluk Araclar: ve Yontemleri

Koglar, danisanlarla kesif calismalarinin bir parcasi olarak degerlendirme araglari
kullanirlar. Burada amag¢ danisan hakkindaki bilgileri aciga c¢ikarmak ve bazen de
degerlendirme kriterlerini baz alarak bir benchmark -daniganin hangi noktada oldugu-
olusturmaktir. Koglar i¢in onlarca degerlendirme araci ve yontemi vardir. Kog i¢in en iyi
¢Oziim rahat calisabilecekleri, faydali olacagini diisiindiikleri ve bilgileri saglayacak olani
bulmaktir (Whitworth vd, 2008, s.196-197).

Piyasada kullanilan ¢ok sayida arag¢ ve secenekler vardir. Bazilari sunlardir:

2.6.1 Kisilik Degerlendirme

The Myers-Briggs Type Indicator (MBTI), en bilinen kisilik envanteridir (Whitworth
vd, 2008, s.196). Carl Jung’un psikolojik tip teorisine dayandirilarak Katharine Briggs ve
Isabel Briggs Myers tarafindan gelistirilmistir. Amerika Birlesik Devletleri basta olmak iizere
tiim diinyada is yasaminda en sik kullanilan kisilik gostergelerinden birisidir. Kisilik tiplerinin
kuruma oOzgiin katkilari, liderlik tarzlari, hedef belirleme sekli, takim i¢indeki davranig
egilimleri, karar verme sekilleri, catigma nedenleri ve ¢atisma ¢oziimleme yaklagimi, stres
yOnetimi bi¢imi, zaman yonetimi bi¢imi, ise almada doncelikleri, verimli olacaklar1 ¢aligma
ortam1 gibi bircok kriterin ortaya konulmasina olanak saglar. Herkesin ¢esitli zamanlarda
kullandig1 sekiz farkl kisilik tercihini degerlendirerek insanlar1 daha iyi anlamaya yarayan bir
modeldir. Kisilik tiplerinin anlagilmasi bireysel gelisim, 0grenme, profesyonel gelisim,
catisma c¢oOziimleme, verimlilik artirma, motivasyon artirma gibi bircok alanda yarar

saglamaktadir.* (Bkz. Tablo 2.3).

14 http://www.alfa-net.net/sayfa/MBTI-Kisilik-Analizi/, Erisim Tarihi: 01.06.2012
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Tablo 2.3 MBTI® Kisilik Tipi Dikotomiteleri.

E - Dissal (disa doniik) | - I¢sel (ice Doniik)

Enerjimizi Dis diinyadan enerji alirlar. I¢ diinyalarindan enerji alirlar. Once

nereden aliriz? Once konusup sonra diisiiniip sonra konusurlar. i¢sel

E-I diistintirler. Konusup zihinsel stireclerle daha iyi 6grenirler.
tartisarak daha iy1 6grenirler. | Diisiince odaklidirlar. Sadece
Eylem odaklidirlar. Iste ve kendileri icin 6nemli olan konularda
0zel yasamlarinda inisiyatif inistyatif alirlar.
almaya hazirdirlar.

Diinyay1 nasil S - Duyusal N - Sezgisel

algihlyoruz? Gergek ve somut konulari Kuramsal ve soyut konular1 severler.

S-N severler. Spesifik olanlar1 Yaraticidirlar. Global bakarlar,
gozler ve hatirlarlar. Suanda | biitiiniin i¢indeki pargalar arasi
neler olduguna odaklidirlar. iliskilere 6nem verirler. Gelecekteki
Ozellikle pratik gergeklige olasiliklara odaklidirlar. Hizli karar
onem verirler. Dikkatli karar | verirler. Once teorileri anlamak sonra
verirler. Teorileri pratikte uygulamak isterler. Sezgiye
uygulama yaparak anlarlar. glvenirler.
Deneyime glvenirler.

Nasil karar T- Diisiinsel F - Duygusal

veriyoruz? Her se¢imin mantiksal Kendileri ve gevresindekiler icin

T-F sonuclarini diigiinerek karar neyin énemli olduguna ve ortak
verirler. Objektif davranir ve | degerlere gore karar verirler.
kosullar1 analiz ederler. Sebep | Cevrelerindeki insanlarla empati
sonug iligskisine dayali mantik | kurar ve herkesi memnun etmeye
kullanirlar. Onlara gore adil caligirlar. Onlara gore adil olmak
olmak herkese esit herkese birey olarak davranmaktir.
davranmaktir.

Yasamimizi nasil | J - Yargilayici P — Algilayici

duzenliyoruz? Planlamacidirlar, Esnek ve spontanedirler. Yasami

J-P belirsizlikleri sevmezler. kontrol etmek degil deneyimlemek ve

Yasami planlara uygun olarak | anlamak isterler. Detayli planlari ve
yonetmek isterler. Sistematik | kararlari sinirlayici bulurlar.
ve metodiktirler. Son dakika | Degisime agiktirlar ve hemen

degisikliklerinden adaptasyon gosterirler. Siireg
hoslanmazlar. Sonug odaklidirlar.
odaklidirlar.

Kaynak: http://www.alfa-net.net/sayfa/MBTI-Kisilik-Analizi/, Erisim Tarihi: 01.06.2012.
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2.6.2 Egilim ve ilgi Envanterleri

The Strong Interest Inventory degerlendirmesi uzun soluklu ve saygi duyulan bir
ornektir.” (Whitworth vd, 2008, s.196). Bu degerlendirme aracinin amaci, Kkisilerin
kendilerine uygun bir meslek sec¢imi ile ilgili karar verirken yardimci olmasidir. Test, E.K.
Strong, Jr tarafindan gelistirilmis Hansen ve Campbell tarafindan revize edilmistir. Kisilik ve
yetenek degerlendirmesini igerir. Test sonuglari, bilgisayar tarafindan skorlanir. Skorlama
sonrasi, bireyin daha sonra kendi kisisel ¢ikarlarini, belirli bir kariyer alaninin ¢ikarlari ile
karsilagtirir. Karsilastirma veritabant ve sonuglarin yorumlanmasina erisim bir (cret

karsiliginda olur.™

2.6.3 360" Geri Bildirim Uygulamasi

Kurumsal ve organizasyonel calismalarda, koclarin bir takim araglar kullanmasi
standart bir uygulama haline gelmistir ve en genel uygulama 360° geri bildirim uygulamasidir.
360" degerlendirme, galisma arkadaslar1, yoneticiler ya da iist diizey yoneticilerden direkt geri
bildirim alir ve danmisanin giinlilk olarak etkilesim halinde oldugu kisilerin gézlerinden

danisanin bir resmini ortaya koyar (Whitworth vd, 2008, 5.196).

2.6.4 Performans Degerlendirmesi
Kurumlardaki performans degerlendirmesi de kurumun degerlendirme kriterlerini

ortaya koyarak cesit benchmark saglar.

2.6.5 Takim Degerlendirme

Kurumlarda takimlarla g¢alisan koglar i¢in de degerlendirme araglari mevcuttur.
Bireysel degerlendirmeyi takimin i¢ iligkilerinin kiimiilatif etkisiyle degerlendirerek
birlestirirler. Yukarida bahsedilen MBTI gibi Belbin Takim Rolleri de takimin iliskilerin
dinamikleri hakkinda bilgi saglar (Whitworth vd, 2008, s.197). Belbin tarafindan 1981 yilinda
yapilan takim arastirmalarima gore basarili bir takimda tlyeler su Ozelliklere sahiptirler:
Yenilikgi-yaratici, koordinator-bagkan, kaynak arastirmacisi, bi¢imlendirici-yonlendirici,
yansitici-degerlendirici, takim isgisi, ydrUtlcl-uygulayici, mukemmeliyetci — is bitirici
(Gokee, 2009, s.7). (Bkz. Tablo 2.4)

15 http://en.wikipedia.org/wiki/Strong Interest Inventory, Erisim Tarihi: 01.06.2012.
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Tablo 2.4 Belbin’in Takim Rollerinin Gii¢lii ve Zayif Yonleri

Roller

Olumlu Davrams

Ozellikleri

Kabul Edilebilir
Zayifliklar

Y Uruttcl-uygulayict

Orglitleme yetenegine sahip,
pratik, sagduyulu, ¢aligkan
ve i¢ disiplinlidir.

Esnek degildir, denenmemis,
kanitlanmamus fikirlere acik
degildir

Koordinator-baskan

Onyargisiz bicimde
potansiyele sahip ve herkese
aciktir. Gii¢lii bir amag
duygusuna sahiptir.

Normal bir insanin
yaraticilifina ve yetenegine
sahiptir.

Bigimlendirici-yonlendirici

Durgunluga, etkisizlige karsi
koymaya hazir ve nazirdir.
Rahat ve

6zguven sahibidir.

Provokasyona acik, cabuk
etkilenir, sabirsizdir.

Yaratici-yenilikgi

Dahi, zeki, hayal giici
yuksek, kulturladar.

Ayaklar1 yere basmayan,
ayrintiya

dikkat etmeyen, protokoli
sevmeyen bir kisilige sahiptir

Kaynak Arastirmacisi

Insanlarla kolay iletisim
kurar. Yeni her seyi arastirir,
zorluklar1 sever

Maymun istahlidir. Baglatici
ancak bitirici degildir.

Yansitici-degerlendirici

Kesin kararli, tedbirli, kendi
dogrularina giivenir

Baskalarina esin kaynagi
olamaz.
Motive etme yetenegi yoktur.

Takim Is¢isi

Insanlara ve duruma pozitif
bakar, takim ruhunu
destekler

Krizde kararsizdir

Mikemmelliyetci-isbitirici

Sonuna kadar gider,
mukemmelliyetcidir

Kiictik seyleri kafaya takar,
birlikte caligmay1 sevmez

2.6.6 Yasam Carki

Kaynak: (Gokge, 2009, s.8).

Bu cark danisanin yasam alanlarinin degerlendirilmesi ve degerlendirme sonucuna

gore danisanin Onceliklerini tespit etme amacina hizmet eder. Carkin merkezi “0” dis ¢evresi

“10” kabul edilerek degerlendirme yapilir. Sekiz bolim igermektedir Kog, danisanina bu

degerledirmeyi yaptirdiktan sonra “Cemberin olusan yeni ¢evresi sizin yasam ¢arkinizi temsil

eder. Bu gercgek bir tekerlek olsaydi yasam gezintiniz ne kadar sarsintili olurdu? Simdi tatmin

diizeyinizi artirmak istediginiz alanlara bakalim ve bununla ilgili neler yapabileceginizi

diistinmeye baslayalim” der (Whitworth vd, 2008, s.200). (Bkz. Sekil 2.2).
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is-Kariyer

Kisisel Alan
Finans
Saghk
Aile ici iliskiler
Sprittel Alan
(Maneviyat)
e Sosyal yasam,
Diger lliskiler

eglence, hobiler

Sekil 2.2 Yasam Carki
Kaynak: (Whitworth vd, 2008, s.200).

2.6.7 Yonetim Yetkinlikleri Carki

Bu cark, hep birlikte bir yonetim yetkinlikleri grubunu temsil eden sekiz bdlum
icermektedir. Carkta yer alan alanlardaki tatmin diizeyini ortaya g¢ikarmak i¢in kullanilir.
Carkin merkezi “0”, cevresi ise “10” kabul edilerek damisanin degerlendirmesi saglanir.
(Cemberin olusan yeni ¢evresi Yonetim Yetkinlikleri Carki’n1 temsil eder. Kog, danisanina bu
degerledirmeyi yaptirdiktan sonra “Cemberin olusan yeni ¢evresi sizin yasam ¢arkinizi temsil
eder. Bu gercgek bir tekerlek olsaydi yasam gezintiniz ne kadar sarsintili olurdu? Simdi tatmin
diizeyinizi artirmak istediginiz alanlara bakalim ve bununla ilgili neler yapabileceginizi
diistinmeye baslayalim” der (Whitworth vd, 2008, s.203). (Bkz. Sekil 2.3).
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Karar verme iletisim
Risk
Alma Sonuglar
Takim
Gelistirme Degisimi
yonetme
Stratejik

Musteri hizmeti
planlama

Sekil 2.3 Yonetim Yetkinlikleri Carki

Kaynak: (Whitworth vd, 2008, s.203)

2.6.8 Hedefler ve Eylem Planlar:

Danisan bir hedefi zaman iginde belli bir noktada basarmistir ya da basaramamustir.
Bu ol¢iilebilir ve belirlidir. Kog¢ ve danisan, ¢ark yardimi ile belirledigi hedeflere ulagsma
yolunda bazi eylem planlar1 belirler. Bu eylem planlarin1 gergeklestirmesi i¢in danisan bazi

odevler alir (Whitworth vd, 2008, s.206).



Tablo 2.5 Hedefler ve Eylem Planlar:
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Alanlar

Hedefler

Odevler

Is-kariyer

Finans

Aile ici iligkiler

Diger iligkiler

Sosyal yasam, eglence, hobiler

Spritiel alan (Maneviyat)

Saglik

Kaynak: (Whitworth vd, 2008, s.206)

2.6.9 Giinliik Ahskanhklar

Glinliik ya da rutin olarak yapilan kiiclik yapici eylemler danisana basarma ve ilerleme

duygusu verir. Bu giinliik aligkanliklar biliylik degisimlerin yasandigi temeli olusturmaya

baslarlar. Kog, danisani ileriye goétiirmeye destek olacak aligkanliklar ya da uygulamalar

hakkinda fikir edinebilmek i¢in danisana uygulanan c¢ark puanlarina goz atar ve danisanina

sorar: “Hangi eylem diizenli olarak yapilirsa hedefinize ulasmaniz dogrultusunda sizin i¢in bir

fark yaratabilir?” diye sorar. Bu uygulamalar kisisel ya da profesyonel Yasamla ilgili olabilir.

Ornegin; Giinliik olarak her gelen e-maili’i cevaplamak ya da haftada dort kez egzersiz
yapmak (Whitworth vd, 2008, s.207). (Bkz. Tablo 2.6).




47

Tablo 2.6 Giinliik Ahskanliklar Listesi

© © N o O bk~ w0 DN

|
©

Kaynak: (Whitworth vd, 2008, s.207)

2.6.10 Degerler Tablosu

Danisanlarin kendi degerlerini kesfetmelerine ve netlestirmelerine yardimci olmak,
yagamlar1 ile ilgili karar verme yolunda onlara rehberlik edecek bir harita olusturma
yontemidir. Ko¢ danisanla beraber degerleri netlestirdiginde, danisan hayatinda ne énemli ne
degil, hangi degerli oncelikli bunu kesfeder. Boylece onlar tatmin eden seylere dayanarak bir
tutum belirlemelerine ve se¢im yapmalarina yardimei olur. Danmisanin eylemi ile degeri
arasinda bir tutarsizlik varsa, sonug¢ sugluluk, utang duygusu, derin endiseler, tereddiitler, zor
begenilirlik, pismanlik vb. sekillerde huzursuzluk olacaktir. Degerlerin netlestirilmesi
danmisanin gercekte kim oldugunu kesfetmesine yardimcei olur (Russell ve Sinclair, 2011, s.23).

(Bkz. Tablo 2.7).



Tablo 2.7 Degerler Tablosu

Acik Sozliiliik Adalet Aile Mutlulugu Arkadaghk Aydinlatma
Baglama/Bag Baglhilik Basarma Bozuk Seyleri Cevre
Kurma veya sistemleri
onarma
Dogru olani Doyum Duygusal saglik Estetik/guzellik Esitlik
yapma
Eylemi ilerletme Fedakarlik Girisimeilik Guglendirme Heyecan
Iyi hissetme Iyiyi yapma Keyif/giilme Kendi yolumla Macera
yapma
Maddi rahatlik Miicadele Mikemmellik Netlik One gecme
Onemseme Ozerklik Oz sayg1 Sefkat Tamamlama
Toplumun pargas1 | Un Yaraticilik Zerafet Barig
olmak
Para kazanmak Agiklik Kisisel goriiniim Bos zaman Ilging deneyimler
Bagimsizlik Mutluluk Duzenlilik Sevgi Nese
Kendini adamak Liderlik Soz/eylem Sadakat Ortaklik
arasindaki uyum
Yardim etme Iyi goriinme Ogrenme Doga Firsat
Buluslar Adalet Kisisel gelisim Sik1 ¢aligma Diizen
Espri anlayis1 Uzmanlik/ Genis gorislilik Oyun/oyunbaz Dirustluk
milkemmellik

Insanlara yardim Azim Yenilik Evlilik Saglik
etme
Butlnlik Igsel uyum Besleme Samimiyet Oluruna birakma
Zevk Canlilik Ruhsal gelisim Ekip ruhu Kazanma
Sadelik Oz denetim Emniyet Gizlilik/ yalnizhik | Essizlik
Sosyal gelisim Oz giiven Gug Hizmet/katk1 Hedeflerini yiuksek

tutma
Problem ¢ézme Yeteneklerini Guvenilirlik Sosyallesme Ornek olusturma

kullanma
Direng Guven Kendini ifade Hassasiyet Bilgelik
Kalite Gergek Risk alma/cesaret | I¢inden gelme/ Romantizm
gbsterme dogaglama

Canlilik/ dirilik Devrim Saygi Zenginlik Guvenlik
Maneviyat Taninma Gergegi arama Tasarruf etme Sinerji

Kaynak: (Russell ve Sinclair, 2011, s.26)
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2.6.11 NLP (Nero Linguistic Programming)

Bir diger ifade ile Beyin Dilini Programlama olarak tanimlanan NLP, insanlari
anlamak ve etkilemek icin olusturulan psikolojik yetilerdir. Insanlarin nasil miikemmel
performans verdiklerini inceler. Kisinin bildiklerinden daha fazla esneklik, yaraticilik ve daha
fazla 6zgiir davranislar kazanmasi i¢in kisiye firsatlar saglar.

Bu teknik son yillarda hizla gelismistir ve bugiin yOnetim, egitim, kogluk gibi
alanlarda ilgi uyandirmaktadir. NLP, 1960’11 yillarda 6nemi daha fazla hissedilen insan
iletisimi hakkinda bilginin en 6nemli sentezini olugturmaktadir.

Ik olarak 1970°li yillarin baginda psikolojiye ilgi duyan matematikgi, bilgisayar
uzmani1 ve Gestalt Terapisti Richard Bandler ve dil bilimci John Grinder’ in kendilerine
sorduklar1 basit bir soruyla baslamistir. “sadece herhangi bir uzmanlik becerisine sahip bir kisi
ile ayn1 beceriye sahip olmasina ragmen konusunda daha tistiin 6zelliklere sahip olan birisi
arasindaki farkin nedeni nedir?”” (What is nlp?) 16

Neuro: Bes duyumuzla algiladigimiz dis diinyayr temsil etme, isleme ve kodlama
bicimidir.

Linguistic: Kendimizle ve baskalariyla iletisim kurma bigimimizdir.

Programming: Belirlenmis hedeflerimize ulasmak i¢in yeniden programlanan diigiince
ve davranislarimizdir.

Zihnin yapisin ve isleyisini anlayabilmek i¢in beynin isleyisinin incelenmesi gerekir.

Beyin sag ve sol loblardan olusur ve her iki lobun da fonksiyonlari farklidir. (Bkz. Tablo 2.8).

'® http://www.nlpegitimmerkezi.com/index.php?option=com_content&task=view&id=124&Itemid=69, Erisim
Tarihi: 15.05.2012.
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Tablo 2.8 Sol Beyin-Sag Beyin Fonksiyonlarinin Karsilastirilmasi

Fonksiyon Sol Beyin Sag Beyin

Diigiinme Soyut, diz, analitik Somut, butlnsel

Biligsel Tarz Rasyonel, mantikli Sezgisel, sanatsal

Dil Zengin sozcik dagarcigl, | Zayif  sozcik — dagarcig,

mukemmel gramer

gramersiz, siirsel ve ritimsel
sozcik dizini, benzetme,
kafiye

Islevsel kapasite

Icsel diisiince ve farkindalik.
Fikirlere bagimlilik.
Kontroli elinde tutma arzusu

Zayif igsel farkindalik ve
kontroli kontroli elin tutma
arzusu

Ozel Beceriler

Okuma, yazma, aritmetik

Duygular1 tanimlama, miizik,
zengin hayal gucd, gucli yiz
ifadesi, cevrenin  ayirt
edilmesi

Zaman Kavrami

Sirali ve diizenli, gelismis
zaman kavrami

An1 yasayan, ilkel zaman
kavrami

Uzaysal Kavrami

Zayif

Miikemmel sekil ve mekan
kavrami, c¢izgi  figirleri
tanima

Psikanalitik Ozellikler

Ben kavrami gelismis, biling
ve super ego

Hayal retme, haliisinasyon
gbérme

Kaynak: LifeCoach Academy, “Temel Yasam Kog¢lugu-Temel NLP Egitimi Manueli, 2012, 5.22.

Zihin biling, biling 6ncesi ve bilingaltindan olusur. Biling; fark ederek, yargilayarak

ve mevcut durumun farkinda olma halinin yasandigi zihin bolimiidiir ve beynin sol tarafi ile

ilgilidir. Biling oncesi; bilgilerin (diisiince, duygu ve davranig) biling diizeyine ¢ikmadan

hemen o6nce bulunduruldugu bdéliimdiir. Bilingalt1 ise; tiim anilarin bilgilerin depolandig:

otomatik davranis ve aligkanliklarimizin bulundugu zihin kismidir. Anne karninda dérdiincii

aydan itibaren duyulan, hissedilen seyler bilingaltina yazilmaya baslar. Beynin sag tarafi ile

ilgilidir.

Bu c¢alismada vaka orneklerinin incelendigi dordiincii bolimde, vaka orneklerinin

incelenmesinde kullanilan ara¢ ve yontemlerinin bazilarinin uygulamalarina yer verilecektir.
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2.7 Kogluk Siirecinin Faydalar

Kogluk siirecinde her insan ve her kurum essizdir. Bu nedenle davranis modelleri ve
stratejiler birbirinden farkhidir. Kogluk, hedefe giden yolda danisana hazir regeteler sunma
yerine, damiganin kendi stratejilerini olusturmasini, potansiyelini kesfederek kendini
gelistirmesini saglar. Koc¢luk sayesinde kisisel veya kurumsal korlilkk ortadan kalkar ve
farkindalik kazanilir. Farkindalik bakis agilarina netlik getirir, danisan1 hedefine odaklar.
Icinde bulundugu sistemi anlamasina, sistemi olusturan dinamikleri (etkilesimleri) fark
etmesine yardimci olur. Kisilerin ve olaylarin arasindaki iligkileri netlestirir. Ataleti dnler kisi
ya da kurumlar1 harekete gecirir, Vizyonunu parlatir ve tutkuya doniistiiriir. Danisanin gegmis
deneyimlerinden c¢ikardigr dersleri gelecege aktarmasini, potansiyel kaynaklarini aktive

ederek hedefine hizla ulasmasini saglar."’

2.7.1 Kogcluk Siirecinin Danisana Kazandirdiklar:

Kogluk, d6gretmen ve dgrencilere, yoneticilere, yonetici adaylarina, insan kaynaklari
uzmanlarina, halkla iligkiler uzmanlarina, doktorlara, miihendislere, mimarlara, ev
hanimlarina, is degistirmek isteyenlere, 6zetle hedefi olan ve ona ulagmak isteyen herkese
yardim eder (Tosyali, 2010, s.41).

Danisan kendi hedefi dogrultusunda sorulan sorularla kendi i¢ diinyasiyla iletisim
kurar ve g¢evreyle de iletisim kurmanin aslinda kolay oldugunu anlar. Kogluk calismasi, var
olan ozellikleri ve istekleri agiga cikarir. Danisan igindekileri kendi 6niine doker, sonra da
baka baka toplar, ayiklar ve siniflandirir. Yalniz gozleriyle gérmez beyniyle de gérmeye
baslar. Kogun sorulariyla kendine 6zel bir vagonda yolculuga baslar. Bu bir zihin ve diisiince
yolculugudur. Danisanin yolculugu olanaklardan yararlanip, vagona yerlesip hazir olmakla
baslar. Kog, yola ¢ikmasina ve bu yolculukta yolda kalmasina yardimer olur. Danigan kendi
sectigi ve yagamini yerlestirdigi vagondan disariya bakarak ve etrafi gormeye nerden gectigini

anlamaya ¢alisarak hedefi yakalar (Tosyal1, 2010, s.42).

v http://www.iddanismanlik.net/tr/gundem/294-so-dergisinin-yoenetiminde-kocluk-konusunu-konutuk.html,
Erisim Tarihi: 25.04.2012.



http://www.iddanismanlik.net/tr/gundem/294-so-dergisinin-yoenetiminde-kocluk-konusunu-konutuk.html
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Bir kogla calismaya baslayan danisan;
- Ideal yasamin1 olusturur,
- Isteklerinin farkina daha iyi varr,
- Gergek hedeflerini ortaya ¢ikarir,
- Etkili adimlar atma faaliyetine hemen baslar,
- Kaynaklarini daha etkin ve verimli bir sekilde kullanmaya baslar,
- Siirekli olmasini istedigi duygular1 kazanur,
- Kisisel sinirlarini genisletir,
- Tletisim ve sosyal iliskilerini giiclendirir,
- Is ve 6zel hayat dengesini kurabilir,

- Hayatimin lideri olur.'®

2.7.2 Kogluk Siirecinin Kuruma Kazandirdiklar:

Kogluk, bir kurumun herhangi bir kriz boyunca hayatta kalmasi i¢in en 6nemli
yollardan biridir.’® Kocluk, calisanlarin gelistirilmesine ve kariyer gelisimlerine yardimei
olunmasina dayali bazi faaliyetleri igerir. Kurumun performansinin arttirilmasi, i¢ ve dis
cevredeki degisimlerin benimsetilmesi, bireysel davranis degisikliklerinin gergeklestirilmesi
ve etkin takimlarin kurulmasi gibi amaclarla kocluk uygulamalarma basvurulmaktadir.
Kocluk destegi alanlarin  kendileriyle ilgili biling diizeylerinin yiikseldigi, iletisim
becerilerinin gelistigi, 6z giivenlerinin arttig1, daha tiretken olduklar1 ve stres duzeylerinin
diistiigii goriilmektedir. Kogluk hizmeti, yararlananlar i¢in degerli bir yatirnmdir ve her

biiyiikliikteki isletme i¢in olumlu sonuglar tiretmektedir (Torun, 2007, s.138).

Koclukla kurumlarda saglanan gelisimler ve degisimler;
- Hedeflerin belirlenmesi ve onlara ulasilmasi,
- Sevilecek isin yapilmasi,
- Motivasyonun canli tutulmasi,
- Yaraticiligin gelistirilmesi,

- Is ve 6zel hayattaki uyumun yakalanmas, iliskilerin gelistirilmesi,

18 «“Kocluk Nedir?”, http://www.kesfetkendini.com/Makaleler/kocluk/yoneticiler-icin-kocluk-becerileri-
gelistirme-4747.aspx, Erisim Tarihi: 12.05.2012.

1% “The importance of coaching in a changed economic environment”,
http://www.1tolcoachingschool.com/Coaching_Changing_Behavior_and Change Management.htm,
15.05.2012.



http://www.kesfetkendini.com/Makaleler/kocluk/yoneticiler-icin-kocluk-becerileri-gelistirme-4747.aspx
http://www.kesfetkendini.com/Makaleler/kocluk/yoneticiler-icin-kocluk-becerileri-gelistirme-4747.aspx
http://www.1to1coachingschool.com/Coaching_Changing_Behavior_and_Change_Management.htm
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Yasamdaki engellerin kaldirilmasi,

Az zamanda daha verimli isler yapilmasi,

Ozgiivenin artirilmasi,

Stresin azaltilmasi,

Gelirin artirilmasi,

Ust diizey yonetici olma yolunun ag¢ilmasidir (Ugkun ve Kiling, 2007,
s.128).
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UCUNCU BOLUM
KURUMLARDA KOCLUK UYGULAMALARI

3.1 Kurumlarda Koc¢luk Uygulamalari

Gilinlimiizde teknolojinin gelisimi, kiiresellesme, endiistriyel sinirlar, diizenlemeler ve
is yasaminda ortaya cikan karmagsiklik bir kurumun basarisini en sonunda calisanlarinin
performansina dayandirmaktadir (DCES, 2006, s.3).

Calisanlar yaptiklar iglerle ilgili olarak amagclar, sartlar ve gorevler degistiginde yeni
becerilere ihtiyag duyabilir ya da ayricalikli bir gorev i¢in 6zel beceri gerektiren bir durumla
karsilasabilir. Bazen de caligma ortaminda sosyal, fiziki vb. konularda sorunlar olmasi halinde
dizeltme ve iyilestirmeye ihtiya¢g duyulabilir. Bu durumda bireysel performans, tekrarlanan
problemlere miidahale etme ve beklentileri karsilamada yetersiz kalabilir. Bu durumda
yoneticiler tarafindan c¢ozlimler iiretilerek miidahale edilmesi gerekir. Ciinkii ¢alisanin
yetersizligi, bireysel platformda denge bozucu ve kurumsal platformda ise hem maliyet hem
de rekabet zayiflatici bir unsurdur. Is becerilerini gelistirmek ve deneyimlerini arttirmak
isteyen bireyin, daha yeterli ve nitelikli bir bagkasindan bu yonde yardim almasi 6zel
rehberliktir. S6z konusu rehberlik, hem insani degerlerde hem de is becerileri kazandirmada
ornek ve yeterli olma temelinde énemlidir (Akin, 2002, s.98).

Kogluk, stratejik kilometre taslarinin gerceklestirilmesini, gelecegin profesyonellerinin
ve liderlerinin gelistirilmesini, tiretkenliklerinin artirtlmasini, is tatmini ve devamlilik gibi
kabiliyetlerin gelistirilmesine yardimci olur (DCES, 2006, s.3).

Kisaca hatirlatmak gerekirse, kocluk; bireylerin gelisimini hizlandirmak amaciyla
yapilan, yapilandirilmis, karsilikli ve bire-bir etkilesime dayanan bir siirectir. Bu temel anlayis
cercevesinde kurumlarda koglugu kurum i¢i ve kurum dis1 diye ayirmak miimkiindiir. Kurum
ici kocluk, kurum iginde gorev yapan yoneticilerin birlikte calistiklar Kkisileri, ekip
arkadaslarin1 gelistirme gabalarini igerir (Baltas, 2012(c)).

Kurumlarda kogluk uygulamalari, insan kaynaklar1 performansini, rutin isleyise bagl
bir kavrayisla degerlendirmekten ¢ok, onu daha da gelistirmeyi hedefleyen ve bu yoniiyle
diger yontemlere alternatif bir uygulamadir. Bu anlayis ve kavrayis biciminin gelistirilmis
olmasi, gerek insan kaynaklari, gerekse yoneticiler i¢in maliyeti diisliren, motivasyon ve
tatmini arttirict bir niteliktedir ayn1 zamanda isletme i¢i genel dengeleri yerlestirmeye yonelik

katkilar da saglamaktadir (Akin, 2002, s.111).
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3.1.1 Kurum I¢i Kocluk

Iyi bir yoneticinin aym zamanda iyi de bir ko¢ olmasi gerektigi sdylenebilir.
Aragtirmalar, is liderlerinin kurum kiiltiiriinii % 70 oraninda etkiledigini, kurum kiiltiiriiniin de
sirketin is sonuclarint % 35 oraninda etkiledigini gostermektedir. Bu da, is liderlerinin
calisanlara kocluk yapma sorumlulugunu arttirmaktadir. Kogluk yapan bir yonetici keskin bir
gozlem giiciine sahiptir, calisanlarini izler, dinler ve anlar. Calisanin gelisim ihtiyacini tespit
ederek O’nun amaca yonelik uygun davranis secenekleri gelistirmesini saglar. Amaci;

- Calisanin iizerine diiseni en iyi sekilde yapabilecek diizeye gelmesi,
- Isine yonelik bazi kararlar1 kendi basina almasi,

- Yaptig isin kalitesini kendi basina degerlendirebilmesi

- Isinin sorumlulugunu iistlenmesi

- Daha ileri gorevlere dogru hazirlanmasidir.

Kurum i¢i kogluk, performansi, yapilanmis bir siire¢ i¢inde, siirekli en {ist diizeye
tasimaktir. Bu baglamda, etkili bir ko¢ ¢alisanlarin yeteneklerini, giiclii yanlarini, gelismesi
gereken yonlerini ayirt edebilir. IK'nin temel kavramlarini bilir ve yetkinlikler konusunda
temel bilgiye sahiptir. Calisanlarla giiven ve saygi esasina dayali ortaklik iligkileri kurar ve en
onemlisi, insanlarin gelisebilecegine inanir. Kogluk gelecege yonelik, ¢alisani gelistirmeye
odaklanan bir uygulama siirecidir. Insan kaynagimin verimini artirmayr amaglarken, kurumun

gelecegini ve is sonuglarini glivence altina almay1 goz 6niinde tutar (Baltas, 2012(¢)).

3.1.2 Kurum Disindan Koc¢luk

Kurum disindan verilen koclukta ise bazen kurum bazen de calisan tarafindan ihtiyag
duyulan durumlarda profesyonel bir koctan talep edilen kocluk siireci s6z konusudur (Baltas,
2012(c)).

Profesyonel kocluk, kisilerin mesleki ve 6zel hayatlarinda, islerinde ve kurumlarinda
iistiin performans elde etmelerine yardimci olan profesyonel bir iligki siirecidir. “Kogluk alan
kisinin Ogrenme kapasitesini derinlestirir, performansin1 gelistirir ve hayat kalitesini
yukseltir.” Kogluk, etkin dinleme, empati, 6zetleme ve soru sorma teknikleri gibi tekniklerden
ve ilkelerden yararlanan, ancak kapsami ve amaclar1 agisindan psikolojik destekten farkli bir
destek tiiriidiir. Psikolojik sorunlarla ugragmaz; kisinin ge¢misini kurcalamaz ya da onun
davraniginin nedenlerini anlama cabas1 gostermez. “Kisinin kendine bireysel ve mesleki
hedefler koymasina, bu hedeflere ulasmayr kolaylastiran ve zorlastiran 0Ozelliklerini
belirlemesine ve giiclii yanlarindan yararlanip gelismesi gereken 6zelliklerini giiglendirmesine

odaklanir.” (Baltas, 2012(c)).
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3.2 Yonetimde Kocgluk

Is yapma modellerinin degismesi, hem diinyada hem de Tiirkiye’de bilginin kolay

ulagilabilirligi “farklilik yaratma” gereksinimini hissettirmistir. Diinya ekonomisindeki yeni

gelismeler yonetim anlayisinda da oyunun kurallarint degistirmistir.

Kiiresellesme,

Yatay organizasyon Yapilari,

Takim Calismasina Duyulan Ihtiyac,

Bilgiye Ulasimin Kolaylig1 ve Farkliliga Duyulan Gereksinim,

Rekabet Artisi,

Miisteriye Ozel Hizmet/Uriin Artis1,

Esneklige ve Hiza Thtiyag Duyulmasi,

Finansal Kaynaklar Uzerindeki Mali Baskilar,

Cok Kiiltiirlii Organizasyonlarin Cogalmast,

Calisanlarin Farkindaliklarinin Artmasi,

Sirket Evliliklerinin ve Satin Almalarin Artmast,

Kusaklar aras1 Hizla Degisen Degerler Sistemi,

Tiiketici Haklarinin Yayginlagsmasi,

Sermayenin Kuresel Hareketinin Kolaylasmasi, gibi is modellerini etkileyen
kosullar yonetim anlayisinda yeni yaklasimlarin etkisini hissettirmistir (Uyar ve

Acarbayraktaroglu, 2011, s.36).

Kogluk gilinlimiizde is yagsaminin énemli gereksinimlerinden biridir. Koglugun kurum

kiltlrline dantel gibi islenmesi sayesinde ¢alisan ve miisteri tatmini basta olmak iizere diger

kosullarin da gerekleri hizli bir sekilde yerine gelmis olacaktir. Yonetimde kogluk;

Ayakiistii yapilan bir konugma degil yapilanmais bir siirecin pargasidir.

“Caliganlart dogrudan gelistirmeyi degil, onlara kendilerini gelistirmeleri i¢in
gerekli donanimi kazandirmay1 amaglar.”

Calisanin sadece eksik yonlerine odaklanmaz; onlarin giiclii yonlerini ortaya
cikarir ve gelistirir.

Calisanlar {izerinde uygulanan bir siire¢ degil, onlarla birlikte ve katilimla devam
eden bir suregtir.

Sorun yaratan davraniglarin diizeltilmeye ¢alisildigi bir iyilestirme degil;

calisanlarin beceri ve yetkinliklerini artirmaya yoneliktir.
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- Calisanlarin yapmasi1 gerekenleri onlarin yerine yapmak, problemleri ¢ozime
kavusturmak veya onlar adina karar vermek degil, onlara kendi ¢6ziimlerini bulma

noktasinda yol arkadaslig1 etmektir (Baltas, 2011, s.5-9).

3.2.1 Yoneticilikte Kocluk Yaklasimm
lyi bir yonetici, siradan insanlar siradist seyler yapar hale getirir.

P. Drucker

Yoneticilerden beklentiler o kadar yiikselmis, calisma temposu ve karmasikligi o
kadar artmustir ki, biitiin bunlarin iistesinden gelmek artik kolay olmamaktadir. Bilinen
yontemler, yOneticinin c¢alisanlarla ve oOrgiitsel sorunlarla bas edebilmesinde yetersiz
kalmaktadir (Esen, 2006, s.119).

En basit haliyle yoneticilikte kogluk, calisanlarin sorunlari {izerine onlarin ¢6ziimlerini
aramalarina ve gozden gecirmelerine olanak saglayan, i¢cinde uygun dinleme ve soru sorma
becerilerinin yer aldig1 bir siiregtir (McAdam, 2005, s.17).

“Bir yOneticinin basarisi, yonettigi insanin basarist ve verimliligi ile dogru orantilidir.”
Dolayisiyla is yasaminda ozellikle yoneticilerin, ilgili alanda c¢aligsin ya da caligmasin
calisandan yiiksek verim almayi saglayacak motivasyon yontemlerini bilmeleri gerekir.
Boylece hem kariyer gelisimlerinde basar1 saglayacaklar hem de ideal yoneticilik vasiflarina
sahip olarak ¢alisma yasaminin kalitesini artirmis olacaklardir (Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci,
2004, 5.22-23).

“Kog yonetici sadece is yaptiran degil, ¢alisan1 gelistiren bir yaklasim sergiler.” Hazir
¢oziimler vermenin onlarn disiinmekten uzaklastirdiginin farkindadir. Calisanlarinin
verimliligini ve motivasyonlarini artirmay1 amaglar (Uyar ve Acarbayraktaroglu, 2011, s.41).

Inang ve varsayimlar davranisin altinda yatan ve sonuglari ortaya ¢ikararak ve kogluk
yoluyla ytliksek performansl secenekleri degerlendirebilmek bugiiniin yoneticileri igin sarttir.
Isletmeler, ozellikle de ekonomik belirsizlik dénemlerinde ko¢ olmalart icin kendi

yoneticilerini yetigtirme ihtiyact duyarlar.20

20 “The importance of coaching in a changed economic environment”,
http://www.1tolcoachingschool.com/Coaching_Changing_Behavior_and Change Management.htm,
15.05.2012.



http://www.1to1coachingschool.com/Coaching_Changing_Behavior_and_Change_Management.htm
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3.2.2 Kog Yoneticilerin Ekiplerinde Meydana Gelen Degisimler

Maslow, ihtiyaclar hiyerarsisi modelinde 6zsaygi ihtiyacini ele alir. Herzberg ise
parasal kazanglarin bireylerin motivasyonunda sinirli ve gegici bir etkisinden bahseder.
Amerikal1 bir Psikolog olan Herzberg, motivasyonu iki faktore baglamaktadir. O’na gore
basari, taktir ve sorumluluk alma gibi faktorler motivasyonel etkenlere giriyor ve bunlarin
yoklugunda ¢alisma istegi diisebiliyor (Tekin, 2012, s.6).

Harward Business Review, Ocak 2010 sayisinda yer verdigi on ¢igir agicit yonetim
fikirlerinden ilki, ¢alisanlarin ilerleme sagladiklar1 ve yeni seyler ortaya koyduklari zaman
motivasyonlarinin daha yiiksek oldugudur (Tekin, 2012, s.6).

Bu bilgileri bir araya getirdigimizde yoneticiler i¢in su mesaj ortaya ¢ikmaktadir;
calisanlariniza iicret zammu ile verebileceginiz destekten ¢ok daha kalict ve fazlasini onlara
Ozsaygilarini gelistirme ortami saglayarak verebilirsiniz. Bunun en etkin araclarindan biri de
kocluktur.

Calisanlar bulunduklart konumlart iginde en iyiyi yapmaya calisirlar ancak bugiin
bulunduklar1 konumun o6tesinde kisisel Ozlemleri olabilir. Onlar i¢in bu ihtiyaglar1 tek
baslarina tespit etmeleri zor olabilir. Calisanlar kogluk sayesinde;

- Kendilerine yeni verilen bir isin iistesinden gelebilirler,

- Zayif performanslarini gelistirebilirler,

- Yeni beceriler kazanabilirler,

- Yeni kademelere gecebilirler,

- Kendi gelisimlerinde sorumluluk alabilirler,

- Hedef ve stratejiye odaklanabilirler,

- Degisime uyum saglamakta esneklik ve hiz kazanabilirler yaraticiliklari artabilir,

- Kurum igi iletisim gelisebilir,

- Aidiyet duygularn gelisebilir,

- Kendileriyle ilgili farkindalik kazanabilirler,

- Oz disiplinleri gelisebilir,

- Hatalarin1 6grenme firsati elde edebilirler,

- Is-yasam dengelerini kurabilirler.

Kog¢ yoneticilerin caliganlar1 mutludur ¢iinkii kendilerini 6nemli hissederler ve
yaraticiliklar yiliksektir. Bunun i¢in gereken yapi taslari, dogru ilkeler, beceriler ve siire¢
yonetimidir (DCES, 2006, s.3; Uyar ve Acarbayraktaroglu, 2011, s.14-37-41).

Kog¢ yoneticiler, ¢alisanlarin zekalarin1 yaratici bir sekilde kullanmalarini, olaylara

akilc1 yaklagmalarini, problemleri alternatif yollarla ¢6zmelerini ve sorgulamayr tesvik



59

ederler. Bu sayede calisanlar yaraticiliklarini harekete gegirirler. Bu sayede izleyiciler gercek

potansiyellerine ulagsma ve gelistirme imkani bulurlar (Sahin, 2009, s.85).

3.2.3 Kog¢luk Yapmaya Baslayan Yoneticilerde Meydana Gelen Degisimler

Kocluk, her iki taraf i¢in de bir gelisim iliskisidir. Kogluk yapan yoneticiler:

- Kendine zaman ayirabilir, gilinlik islerden siyrilip stratejik islere kaynak
yaratabilir,

- Hedeflerini daha kolay ve etkin bir bicimde belirleyebilir,

- Kendi yasaminin farkinda olarak yasamini daha iyi yonetebilir,

- Kogluk yaparken farkli bakis agilar ile kendilerine zenginlik katarlar,

- Degerlerini 1yi tanir ve daha hizli ve etkin kararlar verirler. Tereddiit ve
kararsizliktan kaynakli ertelenen isleri azalir,

- Empati becerileri artar, is-yasam dengesini yakalayabilirler,

- lletisim becerileri gelisir,

- Onyarg1 ve varsayimlarin kendilerini kontrol etmesine izin vermezler (Uyar ve

Acarbayraktaroglu, 2011, s.38).

3.3 Yoneticinin Temel Kocluk Becerileri

Yonetim yerine yonlendirmenin énem kazandig giiniimiiz isletme anlayisinda kogluk
sistemi kumanda ve kontrol etmek yerine destekleme odakli bir tekniktir. Bunun bir liderlik
tarz1 olarak benimsenmesi ve uygulanmasi yoneticilerin bazi becerilerle donanmasi ile
miimkiin olacaktir. Yoneticilerde kogluk becerilerinin gelistirilmesi hem yoneticinin hem
calisanin becerilerine hem de Orglitsel ortama baglidir.

Yonetsel siirecte kocluk uygulamalari, kogluk gorevini yapan yoneticinin cesitli
becerilere sahip olmasini ve onun da kogluk yapilan kisi gibi siirekli kendisini gelistirmesini
gerektirmektedir. Isletmeler bu ihtiyaca yonelik olarak kendi insan kaynaklari
departmanlarindan ya da disaridan kogluk egitimi destegi saglayarak yoneticilerini; dinleme
becerileri, arastirma ve 6grenme becerileri, geri bildirim verme becerileri, sozlii ve sozel
olmayan iletisim becerileri anlaminda gelistirmektedirler.

Fark edilecegi iizere bu beceriler yonetici ile ¢alisan arasinda iletisimi saglayan temel
faktorlerdir. Kog yoneticinin iletisim becerileri konusunda yetkin olmasi Orgiitii bir arada

tutan ve hayati 6neme sahip olan bir unsurdur (Kondu, 2012).
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3.4 Yoneticinin Kocluk Tutumlari

“Kog yonetici, sadece is yaptiran degil, ¢alisani gelistiren bir yaklasim sergiler.” Hazir
¢ozimler vermenin onlarin disiinmekten uzaklastirdiginin ve onlart hazira alistirdiginin
farkindadir. Calisanin kendi kaynaklarini kesfetmesini ve kendini etkinlestirmesini saglar
(Uyar ve Acarbayraktaroglu, 2011, s.41).

Ozellikle son on bes yilda kurumsal yapida meydana gelen degisimler, yoneticilerin
“kontrol edic1” rolden “destekleyici role gecisini saglamistir. Yoneticinin direktif verme ve
denetleme yerine destekleme ve yol gosterme yetkinlikleri 6nem kazanmistir. Yoneticilerin
isleri karmasik ve gilictiir. Ancak gergcekte baskalarina delege edilemeyecek iki is vardir:
“Performans Yonetimi” ve “Kogluk”. Kocluk, sanildiginin ve yaygin olarak inanilanin aksine
“hatalar diizeltmek™ degil performansi siirekli gelistirme stirecidir (Baltas, 2012(d)).

Kogluk tutumlan destekleyici ve yetkilendirici olmak iizere iki ana baslik altinda

toplanabilir.

3.4.1 Destekleyici Tutumlar

flgi gdstermek ve kabullenmek iliskilerdeki gerginligi azaltmakta ve acik bir iletisim
saglamaktadir. En onemli destekleyici tutumlar; sorun ¢dzme ve karar alma siirecinde
calisanin katkisin1 6zendirmek, ihtiya¢ duydugunda ona gii¢lii yonlerini hatirlatmak, kisisel ve
profesyonel hedeflerini ortaya koymasin1 saglamak ve empatik bir iletisim i¢inde olmaktir.
Calisanin degerini ve ige katkisini taktir etmek, kararlarinin ve eylemlerinin sorumlulugunu
paylasmak ve onun duygularini ifade etmesine izin vermek destekleyici tutumlar olarak
adlandirilabilir (Ugkun ve Kiling, 2007, 5.62-63).

Baz1 yoneticiler, calisanin simaracaglr ya da ek taleplerde bulunacagi endisesiyle,
beklentileri karsilandiginda ya da isler yolunda gittiginde, herhangi olumlu bir geri bildirimde
bulunmazlar. Oysa taktir etmek ya da olumlu geri bildirim, davranigin hemen arkasindan ve
olabildigince baskalarinin olmadig1 bir yerde yapilirsa olumlu etkiyi daha da artirir (Ugkun
ve Kiling, 2007, s.62-64).
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3.4.2 Yetkilendirici Tutumlar

Bu tutumlar, ¢alisanin, isin gereklerini yerine getirme konusunda onu karar almaya ve
inisiyatif kullanmaya 06zendirmektir. Ko¢ yoOneticinin kararlarim1i ve uygulamalarin geri
bildirimini zamaninda ve diiriist bir sekilde yapmasi ve beklentilerini netlestirmesi
yetkilendirici bir tutumdur. Calisanin ¢6ziim {iretmesine ve degisiklikler planlamasina izin
vermesi, calisanin kararlarim1 uygulamasina olanak saglamasi, sonuglarmi kendisinin
degerlendirmesini ve raporlamasini istemesi yetkilendirici tutumlar olarak adlandirilabilir

(Ugkun ve Kiling, 2007, s.62-63).

3.5 Kurumlarda Kocluk Kiiltiiriinii Yerlestirmek

Aslinda tiim kocluk tiirlerinde beceriler ve kullanilan yontemler ayn1 olmakla beraber,
kapsam ve is akisi bigimi, farkli kocluk alanlarinda farkliliklar gosterebilmektedir. Bu
baglamda is diinyasinda kogluk yapilist temel 6geler agisindan ayni olsa da kendine has
ozellikleri dolayisiyla farkliliklar gosterir. Kurumsal kogluk ¢alismasi, isyerlerinde verimli bir
calisma olarak ele alinabilir. Temel olarak “Kurum”u bir Sistem yani bir insan algilayarak
yapilan bir ¢aligmadir. Dolayistyla kurumun her parcasi insan hayatinin farkli alanlar gibidir.
Ozellikle kurumlarda kogluk kiiltiiriinii yerlestirmek bitiinsel ve anlaml bir ¢alismay: temsil
eder.

Kuruma kogluk yapmakla beraber, kurumda tum parcalarda 6énemli bir potansiyel
artist goriilecektir. Bir kurumda yapilacak kogluk caligmasi dncelikle ¢alisanlarin, kurumsal
kogluk ve bilesenleriyle profesyonel bir tanismasini gerektirir. Tabii ki 6nce {ist yonetimin
kogluk anlayisina inaniyor olmalar1 beklenir. Kogluk kiiltiiriinii yerlestirme c¢alismasinin
onciilii, kogluk yaklasgimini iyice kavramig ve bunun faydasina inanan bir {ist yonetim
kadrosunun olmas gerekir.

Bu tanigma ve anlagsmanin ardindan {ist yonetimin bu siireci ve faydalarin1 ¢aligsanlara
anlatabilmesi gerekir. Bir kurumda kogluk kiiltiirii ¢calismalarinin en énemli mimari elbette
kurumun iist yonetimidir. Bir yol haritasinin modeli oncelikle iist yonetimle karsilastirilir
ancak modelin igerigi calismanin akisinda dolacaktir.

Kurumda kurumsal kog¢luk uygulamalari iist yonetimin hayallerinden yola ¢ikar,
calisan ve yoneticilerin konu ile ilgili egitimleriyle ve kurumsal hedeflerin gergeklesmesi ile
devam eder. Donanimli ve amacina hizmet eden bir egitimle is verimi %22 artarken, egitim
sonras1 hedeflere yonelik calismalar yiiriitiiliirse verimliligin %88’e kadar arttig1 goriilmiistiir

(Yurdakul, 2010, s.143-155).
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UST YONETIMDE iNANGC OLUSTURMA

CALISANLARDA iNANC OLUSTURMA

UST YONETIMDEN CALISANLARDAN FARKINDALIK YONETICi VE

BiLGi TOPLAMAK BiLGi TOPLAMAK EGITIMLERI ADAYLARINA KOGLUK
EGITIMLERI

HAYALLERI

TAKIM KOGLUGU YONETICI
KOCLUGU

EGITiIM VE ic KOG

GELiSiM YETiSTIRME
KOCLUGU

KURUMSAL HEDEFLER

Sekil 3.1 Kurumlarda Kocluk Kiiltiiriinii Yerlestirme

Kaynak: Yurdakul, 2010, s.156.
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3.6 Kurumlarda Y Kusagi Yonetimi ve Ko¢luk

M.O. 350 yilinda Aristotales: “Bugiinlerde gencler kontrolden ¢ikmis durumda. Kaba
bir sekilde yemek yiyorlar, yetiskinlere kars1 saygisizlar, ebeveynlerine karsi ¢ikiyorlar ve
ogretmenlerini sinirlendiriyorlar.” diye bahsetmis gen¢ kusaktan yine M.O. 800 yilinda
Hesiod: “Gunumuzin gencleri dyle umursamaz ki, ileride iilke yonetimini ele alacaklarim
diisiindiikce umutsuzluga kapiliyorum. Bizlere, biiyliklere karsi saygili olmayi, agir bash
davranmayr oOgretmislerdi. Simdiki gengler kurallara bos veriyorlar. Cok duyarsizlar ve
beklemesini bilmiyorlar” diye bahsetmis gen¢ kusaktan. Hepimizin bir Onceki kusaktan
duymaya alisik oldugumuz bu ifadelerden de anlasiliyor ki kusak ¢atismasi insanlik tarihi
boyunca var olan sosyal bir gercektir (Kuran, 2010, s.1).

1980-2000 yillar1 arasinda doganlar Y kusagi olarak adlandiriliyor. Admni da Ingilizce
“Y”nin okunusundan yani “Why?” dan aliyor (Kuran, 2010, s.14). 2012 verilerine gore
Tlrkiye’de ¢alisan niifusun %43,5’ini olusturan hatta perakende ve bilisim&teknoloji
sektorlerinde %60’a** varan oranlarda calisan niifusuna sahip bu kusagin, en az katli hiyerarsi
istemek, en talepkar, en az patronluk ama en ¢ok kocluk isteyen kusak olmasi ozellikleri
sebebiyle, onlara kocluk yapacak yoneticilerin farkli bilgi ve uygulamalara ihtiya¢ duymasina
sebep olmaktadir (Kuran, 2010, s.16-19; Baltas, 2011, s.50).

Y kusagi icin cekici bir organizasyonel yapida; heyecan verici, yaratict ve ilgi ¢ekici
olusu, 1y1 bir takim ortaminin olusu, ticretin yaninda farkli yan faydalar, yiikselme firsatlarinin
olusu, calisanin bilgisinin uygulayabilme olanaklarinin olusu gibi bes temel faktdrden
bahsedilebilir (Kuran, 2010, s.25).

Y kusaginin bazi bilinen 6zellikleri su maddeler halinde siralanabilir:

- Cok kanalli1 TV ile biiyiimiisler, internet’i tantyip hemen adapte olmuslardir.

- Uzun sireli sadakat gostermeyen ve kolay kolay tatmin olmayan bir yapiya
sahiplerdir.

- Kendilerinde ve isvereninden beklentileri oldukca yiiksektir.

- Egitimin ve Ogrenmenin siirekli olmasma inaniyorlar, sirket ici egitimleri
Onemsiyorlar.

- Sorumluluk almaya ¢ok hevesliler ve hemen kendilerini ispat etmek istiyorlar.

- Kendini ve tercihlerini rahatlikla ortaya koyabiliyorlar, daha girisimciler.

- Rahatlarina diiskiinler, calismay1 ve sosyallesmeyi pek sevmiyorlar.

*! http://www.ikportal.com/gundem.asp, Erisim Tarihi: 01.06.2012
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- Direkt emir almaktan ve ast olmaktan hoslanmiyorlar.

- Yulksek otorite karsisinda ¢ok rahatsiz oluyorlar, daha esnek ve anlayish
patronlar/yoneticiler istiyorlar.

- Kendi fikirlerine c¢ok Onem veriyorlar ve fikirlerinin mutlaka sorulmasin
istiyorlar.

- lleriye doniik olarak eski kusaklara gére daha hirshilar, ¢ok cabuk yikselmek

istiyorlar.?

Millennials at work’un 3884 katilimci ile Aralik 2008’de biitiin diinyada yapmis
oldugu bir aragtirmaya gore Y Kusagi, ¢alistigi is yerinde en 6nemli gelisim olanagi olarak

kog¢ ve mentorlarla ¢aligmay1 sec;mistir.23

nEAL 0T i BT AT GO s BT o7 DI
1 GD % i wiw R o il _— i s i L - O Formal face-to-
_ % S e 5% 55 face leaming
80%
af3
- o % ha o E-lzaming
60%
*

40 % B Working with
strong coaches
and mentors

20%

B Rotational
assignments

0% -~ - - ~ — ~ - -
- - : | oo : : i W Support for

further acadamic
traiming

Q: Please tell us how much you value the following development opportunities.

Figure 14

Base: 3907 global respondents

Sekil 3.2 Y Kusag1 Cahsanlarin Cahstig isyerinin Gelisim Firsatlarim Degerlendirmesi

Kaynak: http://www.pwec.ru/ru_RU/ru/hr-consulting/assets/pwc_millennials_at_work.pdf

2 http://www.yetenekvekariyer.com/y-kusagi-ve-insan-kaynaklari/, Erisim Tarihi: 01.03.2012

23 http://www.pwc.ru/ru_RU/ru/hr-consulting/assets/pwc_millennials at work.pdf, Erisim Tarihi: 01.03.2012



http://www.pwc.ru/ru_RU/ru/hr-consulting/assets/pwc_millennials_at_work.pdf
http://www.yetenekvekariyer.com/y-kusagi-ve-insan-kaynaklari/
http://www.pwc.ru/ru_RU/ru/hr-consulting/assets/pwc_millennials_at_work.pdf
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Is diinyasinda sayilari hizla artan yeni neslin farkliligi, bugiin mevcut olan yapilari
onemli boyutta etkilemektedir. Geleneksel yaklasimlari reddeden, bireyselligini kurum
degerleri ile uyumlandirmakta zorluk ceken teknoloji kusagina uzak kalan yonetim
modellerinin yerini alacak yaklasimlar i¢in yapilan ¢aligmalarda siklikla karsilagilan yaklagim
kocluktur.

Son 100 yil icinde, ge¢mis kiiltiirlerin binlerce yildir yapamadigini bir iki kusagin
basarmasi, geleneksel yonetim modellerinin yenilenme hizinin Onemini yeterince

vurgulamaktadir (Uyar ve Acarbayraktaroglu, 2011, s.15).
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DORDUNCU BOLUM
KOCLUK GORUSMELERI VAKA ORNEKLERI ANALIZI

4.1 Arastirmanin Amaci, Kapsami, Yontemi
Calismanin bu boliimiinde arastirmanin konusu, amaci, kapsami ve yontemi ile birlikte
arastirmanin uygulamasina yonelik olarak uygulama sonucu elde edilen sonuglarin

degerlendirilmesi ve yorumlanmasi sonucu elde edilen bilgiler yer almaktadir.

4.1.1 Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Isletmelerin en degerli varlign insandir. Kiiresellesme siireci bilesenlerinin yaratmis
oldugu agir rekabet kosullarinda igletmelerin rekabet avantaji kazanmalarinin 6n kosulu insan
kaynagimin verimli ve etkili bir sekilde kullanabilmesi, ¢alisan insanin motivasyonunun
saglanmasimin en gii¢clii araci kogluktur. Bu arastirmanin amact kocluk uygulamalari

sayesinde bireylerin gostermis olduklar1 gelisimleri ortaya koymaktadir.

4.1.2 Arastirmanin Yontemi

Arastirmamizda, bilgi toplama araci olarak Antalya ilinde faaliyet gostermekte olan
Lifecoach Academy biinyesinde Ko¢ Dr Murat Soysalan tarafindan yapilan on adet kogluk
goriismesi kullanilmisgtir. Kogluk goriismelert,

- Vakaadi

- Danisanin meslegi, cinsiyeti ve yasi

- Danisanin koga basvurma konusu

- Kogluk goriismesi devam ederken olusan danisanin hedefleri

- Hedeflerin mevcut durumunun danigan tarafindan yapilmasi

- Kogluk siirecinde uygulanan yontemler

- Kogluk siireci sonunda daniganin degerlendirmesi,

basliklar altinda her bir goriisme i¢in bir tablo hazirlanmig ve kogluk surecinin

danisan icin faydalar1 ortaya konulmustur.



Vaka Meslegi, Konu Hedefler Mevcut Durum Uygulanan Kocluk Streci Sonucu
Yas, Degerlendirmesi yontemler Degerlendirme
Cinsiyeti
Vakal | Universite | Kisisel alanda; Kendine sz | Kendine verdigi sozleri Yasam Kendine verdigi sozleri
Ogrencisi, Zamanim 6ldiiren gecirmeyi tutma becerisi - %640 alanlarimin tutma becerisi - %80
22, E aliskanhklardan basaran, degerlendirilmesi
kurtulmak. iyi iletigim Iletisim engellerini Iletisim engellerini
kuran ve kesfetme ve istedigi Hedef olusturma | kesfetme ve istedigi
Kariyer alaninda; kisisel sonugclari alabilme - %50 sonuglar1 alabilme - %90
Elektronik sektdriinde | alanindaki Eylemli kogluk
Ar-ge bolimiinde enerjiyi Gelecek hedefi ile uygulamalari Gelecek hedefi ile
calisarak Tirkiye’de yukselten bir | biitiinlesme ve bunun icin biitiinlesme ve bunun icin
ilk olacak seyleri kisi olmak. yasama - %40 Zihinsel yasama - %70
yapmak. Imgeleme
Capalama
Modelleme
Kimlikle
Ozdeslesme

Relaksasyon

Pozitif Enerji
Egzersizi
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Vaka Meslegi, Konu Hedefler Mevcut Durum Uygulanan Kocluk Streci Sonucu
Yas, Degerlendirmesi yontemler Degerlendirme
Cinsiyeti
Vaka2 | Hava Rutinin, gerekliliklerin | Kontrolcu Ruh hali olarak sakin ve | Yasam Ruh hali olarak sakin ve
Yollarinda | disina ¢ikmak, yapidan sabirh olmay1 basarma - | alanlarinin sabirh olmay1 basarma -
Egitmen, mukemmeliyetcilikten | styrilan, ani %50 degerlendirilmesi | %80
36, K styrilma, ani daha mutlu ve
yasayamadan zaman1 | rahat An1 yagama becerisi - %30 | Hedef olusturma | An1 yasama becerisi - %90
asirt degerlendirme yasamayl1
zorunlulugunu basaran, Tletisim becerileri Eylemli kogluk | Tletisim becerileri
hissetme, kendi 6nem | ayrica daha gelisimi - %660 uygulamalari gelisimi - %690
verdigi seyleri 6ne entelektel
cikarma istegi. bir cevreye Ozdeger ve
sahip ve Ozglven
insanlar1 calismalar
kritize
etmeden
oldugu gibi
kabul
edebilen bir
kisi olmak.

89



Vaka Meslegi, Konu Hedefler Mevcut Durum Uygulanan Kocluk Streci Sonucu
Yas, Degerlendirmesi yontemler Degerlendirme
Cinsiyeti
Vaka 3 | Bankaci, Yaptig1 isi sevmemesi | Ozel Miisterilerine risk Yasam Miisterilerine risk
35 K ve yaraticiligin bankacilik alabilecegi yatirnmlar alanlarmin alabilecegi yatirnmlar
olmamasi, yogun stres | alaninda sunma konusundaki degerlendirilmesi | sunma konusunda
hissetme. kendine basari - %30 ilerleme - %90
Kisisel alan; guvenip, daha Hedef olusturma
Hirslanmak, kararli rahat kararlar | Is yerinde kendi Is yerinde kendi
olup uygulayabilmek, | alabilen bir boliimiinde ¢alisan Eylemli kogluk boliimiinde ¢alisan
Ozgiiveni artirmak, birey olmak | insanlarla daha rahat uygulamalari insanlarla daha rahat

baskalarinin kendisi
hakkindaki diisiinceleri
ile ilgili takintidan
styrilmak.

iletisime ge¢gmeyi basarma
- %40

Yaptiklarina odaklanma
ve sonuclandirma
becerisinde gelisme -
%50

iletisime gegmeyi basarma
- %80

Yaptiklarina odaklanma
ve sonuc¢landirma
becerisinde gelisme -
%80
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Vaka Meslegi, Konu Hedefler Mevcut Durum Uygulanan Kocluk Streci Sonucu
Yas, Degerlendirmesi yontemler Degerlendirme
Cinsiyeti
Vaka4 | Issiz, Is yasamnda istedigi | ikili ikili iliskilere yapic1 ve Yasam ikili iliskilere yapici ve
28, E sonuclari elde iliskilerde pozitif bakabilme becerisi | alanlarimin pozitif bakabilme becerisi
edememe. yasadigi ve - %040 degerlendirilmesi | - %80
styrilamadigi
Karsi cinsle ilgili negatif Ozdeger ve 6zgiiven Hedef olusturma | Is hayatina hazir hale
yasadig1 hayal yapidan gelisimi - %30 gelme ve yeniden gegis
kirikliklari. kurtulmak. Olumlu sartlarinin olgunlastirilmasi
Is hayatina hazir hale diisiinme, - %90 (Kendisini temsil
Zihinsel Yasama gelme ve yeniden gecis olumlama, eden seyin kendine ait bir
takintilardan pozitif sartlarimin takintilardan isyeri oldugu ve bunun
kurtulmak; icsel bakabilmek. | olgunlastirilmasi - %40 kurtulmak gibi ozellikleri saptandi. Ancak
motivasyonu NLP calismalar1 | bunun i¢in zamana ihtiyaca
artirmak. Is ve kariyer oldugu, bu nedenle
alaninda kurumsal bir firmada
yeni hedefler caligsmaya baslamasi
olusturmak. gerektigi, daha sonra bu

hedefine ylriimesi
gerektigi netlestirildi.)

Ozdeger ve dzgiiven
gelisimi - %090

(Yasama bakis acisindaki
pozitif yap
olgunlastirildi, kendi
ozgiiveni ve 0zdegeri
artik onu hedeflerine
tasiyacak diizeye geldi)

0L



Vaka Meslegi, Konu Hedefler Mevcut Durum Uygulanan Kocluk Streci Sonucu
Yas, Degerlendirmesi yontemler Degerlendirme
Cinsiyeti
Vaka5 | Tip Is ortaminda Miskilerini Negatif davramislarin Yasam Negatif davramislarin
Doktoru, iletisimle ilgili diizenleme altindaki yapilarin kesfi | alanlarinin altindaki yapilarin kesfi
47, E yasanan durumlar. becerilerini ve pozitife ¢evrilmesi - degerlendirilmesi | ve pozitife cevrilmesi -
gelistirme. %20 %80
Aile i¢i iligkiler. Hedef olusturma | (Kendini engelleyen
kaliplan kesfetti ve
TahammulstzlUk. lliskileri diizenleyebilme Olumlama bunlardan siyrilmaya
ve kendini dogru, uygun calismasi. basladi)

“Hayir” diyememek.

Gerginlikten
siyrilmak, yasam
tanzim edebilmek.

sekilde ifade edebilme
becerisi - %50

Olumlu diisiince
becerilerinin hayata
katarak yasam enerjisini
ylUkseltme - %60

Ben Dili ¢aligmasi

Gerginlik ifade
eden fizyolojik
belirtiler
(titreme) ile basa
cikabilmek i¢in
NLP calismasi

Mliskileri diizenleyebilme
ve kendini dogru, uygun
sekilde ifade edebilme
becerisi - %80

Olumlu diisiince
becerilerinin hayata
katarak yasam enerjisini
yukseltme - %690

TL



Vaka Meslegi, Konu Hedefler Mevcut Durum Uygulanan Kocluk Streci Sonucu
Yas, Degerlendirmesi yontemler Degerlendirme
Cinsiyeti
Vaka 6 | Eczaci, Kendini begenmislik. | Insanlarla Kendi degerini ortaya Yasam Kendi degerini ortaya
Siyasetci, saglikli koyma ve sucluluk alanlarimin koyma ve sucluluk
42, K Insanlara iligkiler kuran | duygusundan siyrilma - degerlendirilmesi | duygusundan siyrilma -
glvenememe. ve ruhen %30 %80
ozgiirliige Hedef olusturma
Kendini dogru ifade | kavusmus Kendini dogru sekilde Kendini dogru sekilde
edememe. yeni kisi ifade edebilme becerisi - Olumlama, ifade edebilme becerisi -
olmak. %40 Pozitif enerji %80

Olumlu diisiince
becerilerinin hayatina
katilmasi - %50

egzersizi, zihinsel
imgeleme gibi
NLP Cahismalan

Olumlu diisiince
becerilerinin hayatina
katilmasi - %90

L



Vaka Meslegi, Konu Hedefler Mevcut Durum Uygulanan Kocluk Streci Sonucu
Yas, Degerlendirmesi yontemler Degerlendirme
Cinsiyeti
Vaka 7 | Universite | Ozgiiven diisiikliigi, | Kendini Kendini temsil eden Yasam Kendini temsil eden
Ogrencisi, cekingenlik, tanima ve kisilik yapisinin fark alanlarmin kisilik yapisinin fark
21, E karamsarlik, tembellik, | 6zgliven edilmesi ve ortaya degerlendirilmesi | edilmesi ve ortaya
gereginden fazla becerilerinin | konmasi - %20 konmasi - %690
tevazu gelistirilmesi Hedef olugturma
Bilingalt1 engelleri ortaya Bilingalt1 engelleri ortaya
c¢ikarilmasi ve nasil Davramssal ¢ikarilmasi ve nasil
degistirilecegini 6grenme Provalar degistirilecegini 6grenme
becerisi - %30 becerisi - %80
Olumlama
Ozgliven sahibi olma - caligmasi Ozgliven sahibi olma -

%20

Sosyal iletisime gegme
istegi ve becerisi - %20

%090

Sosyal iletisime gegme
istegi ve becerisi - %80

€L



Vaka Meslegi, Konu Hedefler Mevcut Durum Uygulanan Kocluk Streci Sonucu
Yas, Degerlendirmesi yontemler Degerlendirme
Cinsiyeti
Vaka 8 |Is Adami, | Islerinin daha verimli | Isini daha I¢csel motivasyon - %40 Yasam I¢csel motivasyon - %90
51, E olmasi ve biitce istikrarl ve alanlarimin
dengelerinin verimli hale | Kendini tanima ve degerlendirilmesi | Kendini tanima ve
saglanmasi getirmek, aile | kabullenme becerisi - %50 kabullenme becerisi - %90
mirasindan Hedef olusturma
Aile ile yasadigi kaynaklanan | Kisisel alanda Kisisel alanda
problemlerin problemleri gelistirmesi gereken Modelleme gelistirmesi gereken
ustesinden gelebilmesi | gidermek ve | yonlerdeki degisim yonlerdeki degisim
onlarla iyi bir | becerisi - %40 Oncelikli isler ve | becerisi - %80
iletim zaman planlamasi
kurmak. fletisim becerilerindeki fletisim becerilerindeki

gelisim - %50

gelisim - %70

174



Vaka Meslegi, Konu Hedefler Mevcut Durum Uygulanan Kocluk Streci Sonucu
Yas, Degerlendirmesi yontemler Degerlendirme
Cinsiyeti
Vaka 9 | Satis- Cevresel faktorler, Dogru Icsel farkindalik - %40 Yasam I¢sel farkindalik - %690
pazarlama gelir problemi, tercihleri alanlarmin
Yoneticisi, | calistigr isyerinin yapma ve Davranis degisimlerini degerlendirilmesi | Davranis degisimlerini
30, K dinamik olmamasi arkasinda gerceklestirerek ¢coziime gerceklestirerek ¢oziime
durma ulagmay1 basarma - %30 Hedef olusturma | ulagsmay1 basarma - %80
becerisinin
gelistirilmesi. | I¢sel enerjisini diizelterek | Olumlama I¢sel enerjisini diizelterek
daha mutlu olmay1 calismasi daha mutlu olmay1
Yasamda basarma - %40 basarma - %80
mutlu eden Negatif diisiince
unsurlarin ve davranisg
kesfi ve yapilarinin
hayatina yeniden inga
katabilmesi. edilmesi
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Vaka Meslegi, Konu Hedefler Mevcut Durum Uygulanan Kocluk Streci Sonucu
Yas, Degerlendirmesi yontemler Degerlendirme
Cinsiyeti
Vaka 10 | Yazilim Urettigi yazihmlar Sosyal Satis-pazarlama surecine | Yasam Satis-pazarlama surecine
Uzmani, ilgili kisi ve girisimcilik hazir olma - %10 alanlariin hazir olma - %90
45, E kuruluslara ve satis degerlendirilmesi
ulagtirma pazarlama Sosyal-girisimcilik - %30 Sosyal-girisimcilik - %80
konusundaki becerilerinin Hedef olusturma
yetersizlik. kazanilarak i | Zihnini pozitif olarak Zihnini pozitif olarak
yasaminda kullanabilme ve Olumlama kullanabilme ve
Aile i¢i iligkilerde stres | tatminin odaklanma becerisi - calismasi ve odaklanma becerisi -
ve gerginlik. saglanmasi. %50 diger pozitif %380

enerji veren

Sosyallesme ve uygulamalar

giriskenlik becerisini

artirma istegi. Sosyal
girisimcilik

Detayciliktan onundeki zihinsel

kurtulmak. engellerin
saptanmasi

9L
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SONUC

Uluslararas: rekabet ve teknolojik gelismeler ve miisteri beklentilerindeki degisim,
gibi bir¢ok gelismenin dogal bir sonucu olarak endiistri toplumundan bilgi toplumuna
gecilmesi ile birlikte; orgiitler i¢in insan kaynaklarinin énemi gittikce artmis, insan kavrami
giderek On plana ¢ikmistir. Bu sebeple yiiksek performanslh ve giiclii organizasyonlarin ancak
girisimci, yetenekli, performansi yiiksek ve yeni gelismelere en kisa siirede adapte olabilen
giiclii calisanlarla olabilecegi ortaya ¢ikmustir.

Giintimiizde etkin ve saglikli bir insan kaynaklar1 yonetimi hayati 6nem tasimaktadir.
Bu noktada etkin bir personel giiglendirme ve yiiz yiize iliskileri iceren bir gelisme teknigi
olan kocluk, insan merkezli stratejik insan kaynaklar1 bileseni olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Kogluk her gegen giin igyerleri tarafindan artan sayida tercih edilmektedir. Kurumlarin
vizyonu, degerleri ve hedefleri ile uyumlu liderlik becerileri ve basarili ydneticilerin
yetismesinde kogluk becerilerinin ¢ok etkili oldugu gdzlemlenmektedir.

Is diinyasinda sayilar1 hizla artan Y Kusaginin farkliligi, bugiin mevcut olan yapilari
onemli Olcude etkilemektedir. Geleneksel yaklasimlari reddeden, bireyselligini kurum
degerleri ile uyumlandirmakta zorluk g¢eken bu teknoloji kusagina uzak kalan yonetim
modellerinin yerini alacak yaklagimlar i¢in yapilan ¢alismalarda siklikla karsilasilan yaklasim
kogluktur. Dahas1 Y kusagi tarafindan yapilan anketlerde bir igyerinden beklentilerinin
basinda kogluk ve mentorluk uygulamalart yer almaktadir.

Yoneticileri kogluk becerileri ile donatmak; iletisimleri gii¢lii, performanslar1 artmis,
kendilerinin, ¢alisanlarinin ve miisterilerinin daha fazla farkina vardiklar1 ve eylemleri i¢in
daha fazla sorumluluk alan ve iyi sonuglar iireten yoneticilerin ve c¢alisanlarin gelismesini
saglar.

Tezin uygulama boliimiinde ele alinan on kogluk goriismesi 6rneklerinde goriildigi
tizere, damisanlar tarafindan, koc¢luk sirecinin basinda kogluk araglart yardimiyla ¢oziime
ulagmasini istedikleri konular belirlenmistir.

Belirlenen bu konularin yasamlarindaki tatmin diizeyleri yani mevcut durum
degerlendirilmesinin ardindan kogluk siireci boyunca kog¢ tarafindan uygulanan yontemler
sayesinde danisanin farkindaliginin saglanmasi bdylece belirlenen konularla ilgili daniganin
tatmin diizeyinin artirllmasi amaglanmistir.

Daniganlar tarafindan belirlenen konulardaki tatmin diizeyinin artigi, uygulama
orneklerinin yer aldigi tabloda “Kocgluk Siireci Sonucu Degerlendirme” alaninda

gosterilmistir. Hem kogun gelisim siireci degerlendirmesini igeren hem danisanin tatmin
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diizeyini sayisal olarak ifade ettigi bu boliimde goriildiigli lizere, kogluk siirecinin sonunda

danisanlarin tatmin diizeylerinde anlamli bir artis meydana gelmektedir.
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EK 1- KOCLUK KONTRATI

Danisanin Adi

Bu kontrat, kog ve yukarida adi gegen danisan
arasinda tarihinde baslayacak ve en az ii¢ ay siire ile devam
edecektir. ik gdriismenin iicreti “dir ve li¢ ay i¢in aylik “dir ve

her ay pesin ddenir.

Kog tarafindan danisana verilecek hizmetler, danisanla birlikte olusturuldugu sekilde kogluk
ya da telefon koclugudur. Kocluk, tavsiye, terapi ya da danismanlik degildir. Danisanin
hayatindaki belirli kisisel projeleri, is basarilarii ya da danisanin hayatinda veya
meslegindeki genel durumu ele alabilir.

Uc ay bittikten sonra, kocluk adan aya esasina gore devam edecektir. Danisan veya kog,
herhangi bir tarafin hizmetten vazge¢cmesi halinde diger tarafi 14 giin igerisinde bundan
haberdar etmeyi kabul eder. Aylik iicretin dort haftanin ortalamasi baz alinarak hesaplandig
g0z oniinde bulundurulmalidir.

Kog, danisan tarafindan verilen tiim bilgilerin kesinlikle gizli kalacagini taahhiit eder.

Bu calisma iliskisi siiresince ko¢ danisanla direkt ve kisisel goriismeler yapacaktir. Kogun
sorular sorma ve isteklerde bulunma konusunda diiriist ve direkt olacagi konusunda danisan
koga giivenebilir. Damigan kogluk iliskisinin giiciiniin sadece danisan tarafindan
saglanabilecegini bilir ve sadece kocluk iliskisinin giiclii olmasi i¢in ¢aligmay1 kabul eder.
Eger danisan, koglugun istedigi sekilde gitmedigine inanirsa bu inanis1 paylasacak ve kogluk
iligkisinin tekrar gliglenmesi i¢in aksiyon alacaktir.

Yukarida bahsi gegen bilgileri tamamen anladigimi ve kabul ettigimi beyan ederim.

Danisan Tarih Kog Tarih?

" Whitworth vd, 2008, s.172.
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ORNEK KOCLUK SORULARI

Hangi Konu Uzerinde Kogluk Almak istiyorsun?

Bu goriisme sonunda bu konu ile ilgili hangi noktaya gelmek istiyorsun?
Bu konunun senin i¢in 6nemi nedir?

Bu konunun senin Uzerinde ne gibi etkileri var?

Bu, seni ve konu ile ilgili diger insanlar1 nasil etkiliyor?

Bu konu kimin sorumlulugunda?

Konu ¢oziiliirse nasil bir sonu¢ dogacak?

Bu konuyu yasam tatmini acgisindan degerlendirirsen 1’den 10’a kadar bir skalada kag
puan verirsin?

Peki kag puan yiikselirse senin i¢in anlamli olur?

Ideal ¢oziim sence nedir?

Bugune kadar neleri denedin?

Denediklerin hangi sonuglari verdi?

Sen bu sonuglardan neler 6grendin?

Sence baska yollar var mi1?

Senin aklina gelen ¢6ziim secenekleri neler?

Hangi se¢enek sana daha yakin geliyor?

Bagska segenek aklina geliyor mu?

Belirledigin segenek i¢in hangi kaynaklara sahipsin?

Senin secenegin bagkalari i¢in de uygun mu?

Uygun olmamasi durumunda ¢6ziim yontemin ne olacak?

Gozden gecirdigin bu segenekler icinden hangisini segmeyi istiyorsun?
Bu se¢imin anlami ve énemi nedir?

Bu se¢iminden kimler nasil etkilenecek?

Secimin avantajlar1 ve dezavantajlari nelerdir?

Bundan sonra ne yapacaksin?

Peki, bu secenegi uygulayacak misin?

Secenedi uygularken ne gibi engellerle karsilagsacagini diisiintiyorsun?
Bu engellerle karsilagtiginda neler yapmayi diisiiniiyorsun?

S6zlinli ne zaman ve nasil yerine getireceksin? Simdi ne yapacaksin?
Bagka yapmayi diisiindiigiin bir sey var mi1?

Bu konuda baska insanlarin destegine ihtiyacin var mi1?

Bu yardimi nasil almay diisiiniiyorsun?

Bu konuda guclu yonlerin neler?



34. Bu aksiyon planina ne kadar bagl kalabilecegini diigiiniiyorsun?

e . . [ 2
35. Sonuglar1 ve nasil gittigini senden ne zaman ve nasil 6grenebilirim? 8

2% Vision Group, “Sinerjik Kogluk Egitimi Manueli”, Istanbul, 2011, 5.42.
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