T.C.
UFUK UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI PROGRAMI

INSAN KAYNAKLARININ GELISTIRILMESINE YONELIK
BiR YONTEM OLARAK iSYERi KOCLUGU VE ETKILERi

YUKSEK LISANS TEZI

BILNUR FIDAN YILDIRIM

TEZ DANISMANI
DOC.DR. NIYAZI ERDOGAN

ANKARA
2020






T.C.
UFUK UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI PROGRAMI

INSAN KAYNAKLARININ GELISTIRILMESINE YONELIK
BiR YONTEM OLARAK iSYERiIi KOCLUGU VE ETKILERI

YUKSEK LISANS TEZI

BILNUR FIDAN YILDIRIM

TEZ DANISMANI
DOC.DR. NIYAZI ERDOGAN

ANKARA
2020



BIiLDIiRIiM

Hazirladigim tezin tamamen kendi ¢aligmam oldugunu ve her alintiya kaynak
gosterdigimi taahhiit eder, tezimin kagit ve elektronik kopyalarinin Ufuk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii arsivlerinden asagida belirttigim kosullarda saklanmasina izin

verdigimi onaylarim:

Tezimin tamami her yerden erisime agilabilir.
Tezim sadece Ufuk Universitesi yerleskelerinden erisime agilabilir.

v Tezimin 2 y1l siireyle erisime a¢ilmasini istemiyorum. Bu siirenin sonunda uzatma

icin basvurmadigim takdirde, tezimin tamami her yerden erisime agilabilir.

Haziran 2020

Bilnur FIDAN YILDIRIM

O s e a
) AL ¢ VLL(

"



TESEKKUR

Calismami tamamlamamda bir¢ok degerli insanin emegi gecti.

Oncelikle tez calismam siiresince destegini esirgemeyen, yeri geldiginde bir kog
gibi meydan okuyarak bu arastirmanin gelismesine vesile olan, yeri geldiginde degerli
bilgileriyle mentorluk yapan kiymetli hocam ve danismanim Dog. Dr. Niyazi Erdogan’a

sonsuz tesekkiir ve sevgilerimi iletmek isterim.

Henliz yoniimii tam olarak belirlemedigim ve g¢alismamin basinda oldugum
donemde benim uluslararast kogluk literatiiriiyle bulusmama vesile olan degerli
arkadagim ve EMCC Diinya Bagkani Dr. Riza Kadilar’ a, bu zaman diliminde benden
destegini esirgemeyen bircok ko¢ arkadasima, ¢alismamin arastirma agamasinda Oneri
ve geribildirimleriyle destek olan  yiiksek lisanstan arkadasim Yasin Giirler’e,
calismamin her asamasinda yanimda olan, beni sabirla dinleyen ve manevi destegini

esirgemeyen degerli arkadasim Emine Erol’a tesekkiirii bir borg bilirim.

Calismanin arastirma asamasinin gergeklestirilmesinde emegi gecen ICF
Tiirkiye, AC Tiirkiye, EMCC Tiirkiye, Peryén I¢ Anadolu Yénetim Kurulu ve
arastirmaya degerli vakitlerini ayirarak katilan yoneticilere gosterdikleri ilgiden dolay:

siikranlarim1 sunarim.

Son olarak, calismamin her asamasinda destegini hi¢ eksik etmeyen daima
yanimda olan ve biliylik O6zveride bulunan, ayn1 zamanda calismami okuyarak

redaksiyonunu yapan degerli esim Biilent Yildirim’a ¢ok tesekkiir ederim.

Bilnur FIDAN YILDIRIM / Ankara, 2020



OZET

FIDAN YILDIRIM, Bilnur. Insan Kaynaklarmin Gelistirilmesine Y&nelik Bir
Yéntem Olarak Isyeri Koglugu ve Etkileri, Yiiksek Lisans Calismasi, Ankara, 2020.

Bu calismanin amaci, Tirkiye’de isyeri koglugunun gelisimini ve insan
kaynaklarinin  gelistirilmesinde isyeri kog¢luk uygulamalarimin etkilerini ortaya
koymaktir. Bunun i¢in, 6ncelikle koclugun kavramsal ¢ercevesi olusturulmus ve kogluk
ile 6grenme teorileri arasindaki iliski incelenmistir. Sonrasinda isyeri ko¢lugu, teorik ve
uluslararas1  uygulamalar  baglaminda incelenmis ve kavramsal cergevesi
olusturulmustur. Arastirmanin devam ettigi dénem igerisinde, Diinya Saghk Orgiitii
(WHO), diinyay1 etkisi altina alan Covid- 19 salgini nedeniyle “pandemi” ilan etmistir.
Bu arastirmada ayrica Covid-19 pandemi siirecinin isyeri kKogluguna olasi etkileri

degerlendirilmistir.

Son boliimde isyeri kogluk uygulamalarindan yararlanan 10 sirketin yoneticisi
ile goriisiilerek; sirketlerin isyeri koclugu uygulamalarina iliskin ve isyeri kogluk
uygulamalarinin insan kaynaklarinin gelisimine iliskin etkileri iizerine bir arastirma

gergeklestirilmistir. Arastirmadan elde edilen bulgular degerlendirilmistir.

Arastirma sonuglarina gore, 6rneklem bazinda elde edilen bulgular, Tiirkiye’de
isyeri koglugunun uluslararasi literatiire ve incelenen uluslararasi uygulamalara paralel
bir gelisim ¢izdigini, igyeri koglugu ile insan kaynaklari gelisimi arasinda anlamli bir
iliski oldugunu gostermektedir. Buna gore insan kaynaklari, isyeri koclugu

uygulamalar ile desteklenerek gelistirilebilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kogluk, Kogluk ve Ogrenme Teorileri, Isyeri Koclugu, Insan

Kaynaklar1 Gelisimi



ABSTRACT

FIDAN YILDIRIM, Bilnur. Workplace Coaching and Its Effects as a Method for
Human Resources Development, Master's Study, Ankara, 2020.

The aim of this study is to demonsrate the development of workplace coaching in
Turkey and to reveal the effects of coaching practice in the development of human
resources. Therefore, primarily, the coaching framework has been created and the
relationship between coaching and learning theories has been examined conceptually.
Thereafter, workplace coaching was theoretically examined and its conceptual
framework has been established. During the research period, because of the Covid-19
outbreak that affects all around the World, The World Health Organization (WHO)
declared that the coronavirus crisis is a “pandemic.” In addition, the effects of Covid-19

pandemic on workplace coaching has been examined in this study.

In the last part, a research has been carried out on workplace coaching practices of
companies and the effects of workplace coaching practices on the development of
human resources by interviewing the managers of 10 companies benefiting from

workplace coaching practices. Findings obtained from the research were evaluated.

According to the research results, findings obtained on the basis of sample show that,
the workplace coaching in Turkey draws a parallel development to the international
literatiir and a significant relationship is found between human resources and workplace
coaching. Hence, human resources can be developed by supporting workplace coaching

practices.

Key Words: Coaching, Coaching and Learning Theories, Workplace Coaching, Human

Resources Development
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GIRIS

21. Yiizyilin basindan itibaren birgok sirket, insan Kaynaklar1 Y®onetiminde
egitim ve gelistirmeyi yeniden konumlandirmasi gerektiginin farkindadir. Ciinkii 21.
Yiizyll Covey (2015)’ in belirttigi gibi “Bilgi Cagi1” dir ve Endiistri Cagi’nin nesne
paradigmasindan farkli bir paradigmayi temel almalidir. Drucker (1999), iginde

bulundugumuz ¢ag1 yonetim zorluklar1 agisindan séyle tanimlamstir :

“Endiistri Cagi’'min 20. Yiizyil yonetimlerine en onemli katkisi kol
giictiyle ¢alisanlarin verimliliginde gériilen artis olmustur. Bilgi
Cagi'nda 21. Yiizyil yonetimlerine yapilmasi gereken en onemli katki

ise bilgi is¢isinin verimliligini arttirmak olacaktir.

Bir 20. Yiizyil sirketinin en degerli varligi iiretim ekipmaniydi. Bir
21.Yiizyil sirketinin en degerli varligi ise o sirketin bilgi is¢ileri ve o

iscilerin verimliligi olacaktir.”

Isyeri Koglugu Bilgi Cagi’'nda 21. Yiizyil sirketlerinin en degerli varlig1 olan
bilgi isgileri ile bilgi iscilerinin verimliligine ve dolayisiyla sirketin verimliligine katki

saglayacak onemli araglardan birisidir.

Insan Kaynaklart Yonetimi Dernegi'nin 2013 yilinda ABD’de yaymladig
isyeri trendleri ve tahminleri raporunda, insan kaynaklari yénetimi (IKY)’nde belirlenen
ilk dort sorun; en iyi galisanlar1 elde tutmak, esnek zaman ve uzaktan galisma gibi
geleneksel olmayan calisma sekilleri, eski nesil kurumsal liderlerin emekli olmalari i¢in
yeni nesil kurumsal liderleri gelistirmek ve bu arada kurumsal bilgiyi korumak ve
yetenekli ¢alisan bulmak, olmustur. Belirtilen IKY sorunlar1 Amerika Birlesik
Devletleri disinda, diinya ¢apinda, kuruluslardaki isyeri sorunlarina tipik ornektir ve

koc¢luk miidahaleleriyle belirtilen sorunlarin basarili sekilde ele alindig1 bilinmektedir.

Covey bize su soruyu sormustur “Kaginiz, kurumunuzda galisanlarin gogunun
yaptiklart isin gerektirdiginden, hatta olanak tanindigindan cok daha fazla yetenek,

zeka, beceri ve yaraticiliga sahip oldugunu kabul edersiniz? (Covey, 2015).

Kurumlar bugiin pek ¢ok bilgi ¢alisani istihdam ettiginden, temel yeterlilik
gelistirme ¢aligmalar1 i¢in egitim ve gelistirme faaliyetleri artik yeterli degildir. Birgok

sirket, Insan Kaynaklari, Egitim ve Gelisim Uzmanlarinin islevlerini pekistirmek igin
1



kogluk yetkinlikleri edinmelerini saglamaya baslamis veya bu niteliklere sahip yeni

calisanlar istihdam etmis veya dis kocluk hizmeti almaya baglamstir.

Kogluk is diinyasinda uzun bir dénem yoneticiler i¢in gelisimsel bir arag olarak
kullanilirken, giiniimiizde artik koglugun etkisini fark eden birgok sirket her seviyedeki
calisaninin becerilerini gelistirmek, farkindalik yaratmak, degerlerini artirmak, davranis
degisikligini desteklemek ve mesleki hedeflerine ulagmalarini saglamak igin “Isyeri

Koclugu” yaklagimina odaklanmistir.

Bu yaklagim, ayni zamanda sirketlerin odagmi “Yonetim’ yerine ‘Geligim’
yoniinde déniistiirerek, Insan Kaynaklari Yoénetiminden (IKY) Insan Kaynaklarmin
Gelistirilmesine (IKG) dogru bir degisimi tesvik edecek ve ayni zamanda Orgiitsel
Gelisimi de olumlu yonde etkileyecektir. Bu doniisiim diger taraftan Insan Kaynaklari
departmanlarinin, temel yetkinlik ve siirdiiriilebilir gelisim saglamak icin Isyeri
Koglugunu stratejik giiglii bir arag olarak gérmeye zorlayacaktir. Ciinkii mevcut standart
egitim yaklagimlart 21. Yizyilin Bilgi Calisani’ nin yeteneklerini gelistirecek
yeterlilikte degildir. Standart egitim yaklasimlar1 daha ¢ok c¢alisanlarin gorevleri igin

gerekli olan bilgi ve becerilerin transferine odaklanan tek yonlii bir metodolojidir.

Bununla birlikte, Isyeri Koglugu, calisanlarin gorevleri igin gerekli olan
becerileri edinmenin yani sira isle ilgili hedeflere ulagsma yeteneklerini gelistirmeyi,
calisanlarin dahil olduklar1 ve giderek daha karmasik bir sekle biiriinen sistemleri daha
etkin bir sekilde ¢ézme yeteneklerini arttirmay1 ve calisanin performansina miidahale
eden sorunlu tutumlarin veya davranislarin diizeltilmesine yonelik davranissal
degisikligi amaglayan Ogrenme siirecini yaratir. Bu siire¢ ayni zamanda Orgiitsel

ogrenmeyi de besleyecek bir siiregtir ve kurumlar igin orgiitsel 6grenme bir tiir stratejik
hedeftir.

Diger taraftan, liderler ve yoneticiler, artik koclugu kisisel ve is hedeflerine
ulagsmak disinda ayrica liderlik tarzlari iginde durumsal olarak kullanacaklardir. Ciinkii

Bilgi Calisani olan astlarini gelistirmeleri, yonlendirmeleri ve yonetmeleri gerekecektir.

Sonug itibariyle, bu ¢alisma isyeri Koglugunu yukaridaki ongoriiler ve asagida

yer alan sorular ger¢evesinde arastirmistir.

1. Isyeri koglugu, Tiirkiye’de kurumlarda ne sekilde uygulanmaktadir?

2



2. lsyeri koglugu ile insan kaynaklar1 gelistirme arasinda nasil bir iligkisi

vardir?

Bu calismanin amaci, Tiirkiye’de isyeri kog¢lugunun gelisimini ve insan
kaynaklarinin  gelistirilmesinde isyeri kog¢luk uygulamalarimin etkilerini ortaya
koymaktir. Ulkemizde isyeri kogluguna yénelik yaymlanan g¢aligmalar ve yapilan
aragtirmalar oldukga kisithidir. Dolayisiyla bu c¢alismanin ayn1 zamanda igyeri kocluk

uygulamalari alanina katki saglamasi hedeflemektedir.

Calisma, kocluk kavrami ve cercevesi, igyeri koglugu kavrami ve cercevesi,
insan kaynaklarinin gelistirilmesinde isyeri kocluk uygulamalarinin etkileri {izerine alan

arastirmasi olmak tizere li¢ boliimden olusmaktadir.

[k boliimde literatiir taramasi yapilarak kogluk kavrami iizerinde durulacaktir.
Koc¢lugun amaci, kogluk stireci ve kocluk siirecinde gerekli olan temel beceriler ile
kogluk tiirleri incelenerek koglugun genel bir ger¢evesi olusturulacaktir. Bu boliimde
ayrica kogluk ve O6grenme teorileri arasindaki iliski kavramsal olarak derinlemesine

degerlendirilecektir.

Ikinci boliimde ise insan kaynaklarmin gelistirilmesinde bir ydntem olarak
isyeri kog¢lugunun teorik gergevesi ¢izilecek ve isyeri kogluk kavrami, isyeri koglugunun
sosyo-tarihsel gelisimi, igyeri kocluk tiirleri ve igyeri kog¢lugunun calisan ve kurum
tizerindeki etkileri agiklanacaktir. Bu bdliimde, ayrica, igyeri kogluguna uluslararasi
uygulamalar g¢ergevesinden bir bakis saglanacak ve Covid-19 pandemi siireciyle isyeri

koglugunda olabilecek degisimler degerlendirilecektir.

Ucgiincii boliim ise insan kaynaklarinin gelistirilmesi i¢in bir yontem olarak
isyeri kocluguna yonelik alan arastirmasini igermektedir. Calismanin bu son boliimiinde
igyeri kocluk uygulamasindan yararlanan sirketlerin yoneticileri ile yapilacak arastirma

bulgularina yer verilecektir.



BIiRINCI BOLUM
KOCLUK KAVRAMI VE CERCEVESI

Isyeri Koglugunun insan kaynaklar1 gelisimine etkisini tartisabilmek icin &nce
kogluk kavramini tanimamiz gerekir. Grant (2013) koglugun etkinligini tartisabilmek

i¢cin once koglugun dogasini anlamamiz gerektigini soyler.

1. 1. KOCLUK KAVRAMI VE TANIMLARI

Kavramsal ¢erceveyi olusturmak icin dnce “Kog¢” un tanimi, sonra “Kogluk”
taniminin yaygin olarak kullanimi {izerine bir literatlir arastirmasi yapilmis ve

sonrasinda kog¢lugun dogasi detaylandirilmistir.

1.1.1. Ko¢ Tanimlari

Kog terimi dilimize Ingilizce “Coach” kelimesinden gelir ve yonetim
literatiirtine 1950’lerde girmistir. Performansini arttirmak isteyen kisilere profesyonel

destek veren kisiler i¢in kullanilmistir (Doyuk, 2017)
Kog teriminin literatiirde bir¢ok tanimi yer alir, bazilar1 asagida verilmistir:

Carey, Philippon ve Cummings’e (2011) gore kog (coach) bire bir kogluk veren
kisi, damisan ise (coachee) kogluk hizmetini alan kisidir. (Carey, Philippon, &
Cummings, 2011)

Hawkins, kogu, hedeflere ulasmak, problem ¢6zmek, 6grenmek ve gelistirmek

i¢in yardim etmeye ¢alisan ortak olarak tanimlamistir. (Hawkins, 2008)

Bir diger tanim1 Altug (2017) yapmustir (Altug, 2017); “Kog, bir kisinin oldugu
yerden, olmak istedigi yere gitmesi amaciyla danisanini ylireklendiren, gii¢lii yonlerini

kesfettiren ve onun adim atmasina yardime1 olan profesyonel bir uzmandir.”

Barutcugil (2018) “Kog bir kolaylastirici ve farkindalik uyandiricidir, egitici
veya sorun ¢oziicli degildir” climlesiyle kogun ne olmadigmin agik tanimini yapmistir.
Kocu, kisilerin is ve Ozel hayatlarindaki hedeflerine ulasmalart i¢in davraniglarini,
yetkinliklerini ve performanslarint 1iyilestirmelerine yardimcit olan kisi olarak

tamimlamustir (Barutcugil, 2018).



International Coach Federation (ICF) Kogu, kogluk hizmeti alan birey ve
takimlarin ¢evresine kars1 farkindaligini arttiran, onlar aktif dinleyen, onlar firsat ve
potansiyellerini gormeleri icin destekleyen, yeri geldiginde zorluklara meydan
okumalar i¢in tesvik eden, farkli sekilde diisiinmeye cesaretlendirerek yeni bakis
acilarinin olugmasini tesvik eden, karanlik noktalara ve yeni olasiliklara 151k tutan ve
tiim bunlar1 kogluk mesleginin sinirlar1 ve etik kurallari ¢ergevesinde gergeklestiren kisi

olarak tanimlamistir. (ICF, 2018a)

Tiim bu tanimlar dogrultusunda kog, kog¢luk alan kisilerde farkindalik yaratan,
giicli yonlerini kesfetmelerine katkida bulunan, bilgi ve yetkinliklerini arttirmalari,
performanslarint iyilestirmeleri, hedeflerini netlestirmeleri ve bu dogrultuda adim

atmalarini kolaylastiran profesyonel bir kisi olarak tanimlanabilir.

1.1.2. Kog Tiirleri

Son on yilda, diinya ¢apinda kurumlarda isyeri ve yonetici koglugunun temel
gelisimsel bir faaliyete doniismesiyle (Grant , Cavanagh, & Parker, 2010) kog taniminda
yeni bir ayrim dikkat ¢cekmeye baslamis ve kocluk uygulayicilari dis (harici) kog ve i¢
(dahili) kog olarak ayrilmistir.

D1s kog, koglugun verilecegi kurulusun disindan saglanan bir kogtur. Bagka bir
ifadeyle, bir organizasyon tarafindan o organizasyona kocluk hizmeti vermek iizere
calisan bir kogluk uygulayicisidir. Dis kog bireysel olarak g¢alisan bir profesyonel
olabilir veya organizasyonlara kogluk hizmeti sunan bir firmada calisabilir (Australia,
Standards, 2010). Diger bir tanimla, dis koglar, dis kogluk saglayicilari tarafindan
uygulanan, yani miisteri olan kurumun bir pargasi olmayan profesyonel koglardir
(Grant , Cavanagh, & Parker, 2010).

I¢ kog, kurumun iginden saglanan ve kurumun diger iiyeleri ile resmi kogluk
iliskileri kurmaya yetkili olan kisidir. I¢ kogun rolii tam zamanli veya yar1 zamanl bir
rol olabilir. Bir i¢ kogun organizasyonda denetleyici veya yonetsel sorumlulugu olabilir,
bdyle durumlarda, kogluk rolii normal ydnetim faaliyetlerinden farkli olarak goriiliir. I¢
kocluk genellikle kogun yonetsel sorumluluga sahip olmadigi calisanlara uygulanir
(Australia, Standards, 2010). I¢ kog, genellikle insan kaynaklari uzmanlari ile egitim ve
gelisim uzmanlarmin kogluk rolii tistlenmesi olarak tanimlanir (Grant , Cavanagh, &

Parker, 2010).



1.1.3. Koc¢luk Tanim

Kocluk kavrami son on yilda, 6nemi artmaya baslamis bir olgu olarak ortaya
¢iksa da uzun siiredir spor, egitim ve liderlik gibi bir¢ok alanda, 6grenmeyi, degisimi ve

gelismeyi destekleyen bir arag olarak karsimiza ¢ikiyor (Passmore & Jastrzebska, 2011).

En sik yapilan tanimlardan birisi Sir John Whitmore’a aittir ve soyle der;
“Kocluk, insanlarin kendi performanslarini azamiye ¢ikarmalari i¢in potansiyellerini
serbest birakmaktir. Onlara 6gretmek yerine Ogrenmelerine yardim etmektir”

(Whitmore, 2015)

Whitmore bu tanimi ile 40 yil 6nce kogluk yonteminin basit tanimini yapan
Timothy Gallwey’in “i¢ Oyun Denklemine” atifta bulunur. Gallwey * Bir insanin kendi
aklinin igindeki rakibi, filenin diger tarafindakinden daha zorludur” (Whitmore, 2017)
diyerek i¢ engellerin dis engellerden daha korkutucu olduguna, kocun teknik katki
yerine, performansin Onilindeki engelleri kaldirarak dogal bir Ogrenme siirecini

baslattigina vurgu yapar.

Gegen zaman igerisinde kogluk tanimina katkida bulunan ve benzer bir
yaklagim sunan Whitworth vd. (2016) koglugu, danisanin ihtiyaglarini karsilamak igin
karsilikli yapilan bir anlagsma olarak belirtmistir. Bu anlagsmanin yap1 tasi olarak her
danisanin dogustan yaratici, biitiin ve becerikli oldugunun dolayisiyla ihtiya¢ duyduklari
cevaplara iclerinde sahip olduklarinin ve kogluk siirecinde danisanin tiim yasaminin ele
alinmasi gerektiginin (Whitworth, Kimsey-House, Kimsey-House, & Sandahl, 2016)

altin1 ¢izerek, potansiyele ve dogal 6grenme siirecine vurgu yapmistir.
(Passmore & Fillery-Travis, 2011) ise koc¢lugu asagidaki sekilde tarif etmistir:

“Bir kolaylastirici (coach) ve bir katilimecr (coachee / miisteri)
arasinda, katilimcinin oz farkindaligini ve kisisel sorumlulugunu
tesvik etmek igin kolaylastiricimin acgik sorular kullandigi, aktif
dinleme yaptigi, ozetledigi ve yansuttigr sokratik temelli, gelecege
odakl bir diyalog.”

Genel tanimlarin disinda koglugu, koglugun etki alanlarin1 dikkate alarak daha
spesifik olarak tanimlayan arastirmacilar da olmustur. Grant ve Stoper, koglugu,
miisterinin (danisan) kisisel gelisimini ve 6z-yonelimli 6grenimini tesvik etmek, hedef
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belirleme tizerine odaklanmak ve bu hedefler i¢in ¢oziimler gelistirmek i¢in esitlik¢i ve

is birligine dayal1 bir ortaklik olarak tanimlamistir (Passmore, Peterson, & Freire, 2013)

Cox ve meslektaslar1 ise koclugu, performansi artiran ve performans
sonuglarini gormek i¢in Kisisel etkinligi optimize eden gii¢lii bir ara¢ olarak kabul etmis
ve koclugu; “Kogluk, yapilandirilmig, odaklanmis, etkilesimi yiiksek, danisan ve
potansiyel olarak diger paydasin yararina arzu edilen ve siirekli degisimi tesvik etmek
icin uygun stratejilerin, araclarin ve tekniklerin kullanilmasini igeren bir insani gelisme
siireci olarak goriilebilir.” (Cox, Bachkirova, & Clutterbuck, 2010) seklinde

tanimlamaktadir.

Koglugu tanimlayabilmek igin Oncelikle koglugun dogasini anlamak
gerektigini belirten Grant, koglugu, danisanin profesyonel veya kisisel gelisiminin

amagclandigi hedef odakli bir faaliyet olarak tanimlamistir (Grant A. M., 2013)

Son 10 yildir her sektérde popiilerligi artan koglugu, Kilburg (2000), kurumsal
bir perspektifte ele almak gerektigini belirtmis ve asagidaki tanimi1 vermistir (Passmore
& Jastrzebska, 2011)

“Bir kurumda yonetimsel yetki ve sorumlulugu olan bir danisanin;
profesyonel performansini ve kisisel memnuniyetini arttirmak igin,
karsithikli  olarak  belirlenmis  hedefler ¢ergevesinde ¢esitli
davramgsal teknikler ve yontemler kullanan bir kog ile arasinda
kurulan iliskidir. Sonu¢ olarak, miisteri olan organizasyon resmi

olarak tamimlanmis bir kocluk anlasmas: dahilinde calismaktir” .

International Coach Federation (ICF) koclugu “gilinlimiiziin belirsiz ve
karmasik ortamlarinda, kisisel ve mesleki potansiyeli maksimize eden, miisteriyi daha
fazla diisinmeye tesvik ederek yaratici siiregler igerisine girmesi igin ilham veren,
miisteri ile kogun is birligi i¢inde oldugu bir iliskidir.” seklinde agiklamistir. “Bu siireg,
miisterilerin liderlik becerilerini gelistirir ve potansiyelini ortaya cikarirken, is ve dzel
yasamlarindaki durumlarini gelistirmelerine 6nemli 6l¢iide yardimer olur.” Profesyonel

kogluk almanin faydalari ise asagidaki bigimde siralanmistir (ICF, 2018b);

e Is performansinda artis

e Yonetim becerilerinde gelisme



e Zaman yonetiminde iyilesme

e Takim calismasinda verimlilik

e Ozgiivende gelisme

e Iletisim becerilerinde gelisme

e s 6zel yasam dengesinde gelisme

Kogluk, istenen hedef ve performansa ulagsmak igin kog¢ (coach) ve danisan

(coachee) arasinda kurulan planli bir gelisim iliskisidir. Kisilerin var olan potansiyelini

ortaya ¢ikararak, ulasilabilir hedeflere ve olasiliklara odaklanan bir 6grenme ve gelisim

stirecidir. Bu anlamda kocluk; “dogru sorular ile kisilerde farkindalik yaratma sanatidir”

(ICF, 2018¢)

Bu tanimlarin disinda literatiirde yer alan diger tanimlara Tablo 1 ’de yer

verilmistir:
Tablo 1
Literatiirde yer Alan Ko¢luk Tamimlar1 Tablosu
Yazar Yil Tanmimlar, Amaclar ve Siirecler
Orth, Wilkinson ve Kogluk...calisanlarin  performans ve Kkapasitelerini arttiracak
Benefari 1987  firsatlar1 fark etmeleri i¢in yardim etmeyi igeren, glinli giiniine ve
uygulamali bir siirectir.
Fournies 1987  Sorunlu is performansini artirmak igin bir siireg.

Evered & Selman 1989 Kf)gluk.: . Soquglarl uretm.ele.rl icin blreylerlv ve ekipleri
giiclendirir. Iletisim yoluyla iklim, g¢evre ve baglami yaratma
yonetsel faaliyetini ifade eder.

Kogluk... [bir] gelisim kiltiirii, bir 6grenme ortami yaratma siirecidir.

Popper & Lipshitz 1992  Iki bileseni vardir: beceri seviyesinde performansin gelistirilmesi;
ve bir kogun damisamin psikolojik gelisimini arttirmasina izin
veren iliskiler kurmak.

Mink, Owen ve Mink 1993 Kogluk, bireylerin 6@renmelerini kolaylastiran ve baskalariyla

iliski kurmalarini saglayan bir siirectir.
Kogcluk, insanlarla islerinde sik stk muhtesem sonuglar iiretmeyi

Hargrove 1995  ogretecek sekilde etkilesimde bulunmakla ilgilidir. Kogluk,
insanlara meydan okumak ve desteklemekle ilgilidir ve onlara
varliginizin hediyesidir.

Parsloe 1995  Kogluk, “6grenme ve gelismenin gerceklesmesini ve iyilestirilmesi
icin performans saglayan bir siiregtir”.

Peterson ve Hicks Kogluk, insanlar1 kendilerini gelistirmeleri ve daha etkili olmalari

1996 .. . o L
icin gerekli olan arag, bilgi ve firsatlarla donatma siirecidir.
Whitmore 1996 Bir bireyin kendi kapasitesini ortaya ¢ikararak performansini en iist
seviyeye artirmasim saglamaktir.
Burdett 1998 Kogluk, yalnizca, gelismis performansa odaklanan bir siirectir.
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Kog¢luk, “insanlarin beceri kazanmmmlarim veya Dbecerilerini
gelistirmelerini yonetmelerine yardimer olmak igin pratik bir
yaklagim” dir ve “yonlendirici veya yonlendirici olmayan” olabilir ...

Bir kog¢ 'Gelecege yonelik yeteneklerle sonuglanan deneyimsel
ogrenmeyi kolaylastiran bir kisi' ve 'Bagkalarini artan yetkinlik,
baghlik ve giivene ydnlendirmek i¢in egitilmis ve kendini
adamigtir'.

Kogluk, is performansinin, yasam tecriibelerinin, kendi kendine
6grenmenin ve Kisisel gelisimin artirlmasina olanak saglayan,
igbirligine dayanan, ¢6ziim odakli, sonug egilimli ve sistematik bir
stirectir.

Bir bireye rehberlik, tesvik ve destek verme siireci... kogluk
dedigimiz seydir.

Kogluk, “mesleki becerileri, Kisileraras1 farkindahigi ve Kisisel
etkinligi arttirmayr amaclayan bir sistematik geribildirim
miidahalesi seklidir”.

Kog, yonetici bir is lideri ve idarecisidir; ¢alisanlarinin 6grenmesi ve
gelismesi icin kocluk yapar, 6grenmeyi, biiyiimeyi ve uyum
saglamay1r mimkin kilan bir isyeri yaratir ve liderlik ile
etrafindakilere yardim etmek i¢in duydugu gercek bir ilgiyi birlestirir.

Kogluk, asil olarak kisa vadeli bir miidahale ile belirli bir yetkinligin
gelistirilmesine ve performansin artirilmasina olanak saglamaktir.

Kogluk, bireyin bir bagka birey ile olan performans gelistirme
odakl iletisimidir.

Kogluk, bir bagka bireyin performans, 6grenme ve gelisimine
olanak saglama sanatidir.

Bir kog, yardimer oldugu bireyle isbirligi icinde olan ve bireyin
hedeflerine ulasmasinda, sorunlarini ¢6zmesinde, 6grenmesinde
ve gelisim saglamasinda yardimci olan ortaktir.

Kog, ogrenmeyi kolaylastirmaya deger veren ve destekleyen
yonetim teknikleri kullanarak, yiiksek performans iceren bir
calisma ortamini tesvik eden kisidir.

Profesyonel kogluk, 'siirekli degisimi kolaylastirmak ve devam eden
0z yonetimli 6grenmeyi ve danisanin kisisel gelisimini tesvik etmek
icin tasarlanmig teorik olarak temellenmis, sistematik, hedefe yonelik
bir siiregtir' ve 'beceri gelistirme, performans gelistirme ve kisisel
gelisim' hedeflenir.

Kogluk, kogun kisisel performans, yasam deneyimi, 6z yonetimli
ogrenme ile Dbireylerin ve organizasyonlarin gelisimini
artirmalarim kolaylastirdig: isbirlik¢i ¢6ziim odakli, sonug odakli ve
sistematik bir siirectir.

Profesyonel kogluk, insanlarin yasamlarinda,
isletmelerinde veya organizasyonlarinda olaganiistii sonuglar
iretmelerine yardimc1 olan siirekli bir profesyonel iligkidir.
Performans1 ve yasam Kkalitesini arttirmayr o0grenmeyi
derinlestirir.

kariyerlerinde,

Kogluk, yardimc1 olmay1 ve kolaylastirmay1 amaglayan bir siirectir;
bireylerin, grup/ekiplerin ve sirketlerin yeni beceriler, yeterlilik ve
performans edinmesini saglar; kisisel etkinliklerini, Kisisel
gelisimlerini ve kisisel bityiimelerini destekler.

Kogluk olaylar ile ilgili ders ¢ikartici yol gostermek, egitmek,
ipuglar1 vermektir.

Kogluk, danigani 6grenme deneyiminin merkezine yerlestiren bir
o6grenme ve gelistirme yaklagimidir.

Kaynak: Hamlin, Ellinger, Beattie, (2009). “Toward a Profession of Coaching? A Definitional
Examination of ‘Coaching,” ‘Organization Development,” and ‘Human Resource Development’ $.28-31
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ve Kalkavan, (2014). ‘Farkh Orgiitsel Kiiltiirlerde Yonetici Kogluk Davranisinin Calisanlarin Is Tatmini,
Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Performans Algilarina Etkisi’, 5.6. * Kaynaklarindan derlenmistir.

1.1.4. Koclugun Benzer Kavramlarla Karsilastirmasi

Bir ¢ok yazar kogluk kavramini tanimlamaya c¢alismistir. Bazilar1 Onceki
tanimlar1 incelemeye odaklanmis, bazilari ise yeni tanimlar sunmustur. Tiim bu tanimlar
kogluk alanini belirleme arzusundan kaynaklanmaktadir. Kogluk; mentorluk,
danismanlik, degerlendirme ve geri bildirim gibi diger kurumsal miidahalelerden farkli
bir bakis acis1  sundugundan alanin smirlart ¢izilmek istenmistir. Passmore ve
meslektaglarina (2013) gore, koglugun diger orgiitsel miidahalelerle bir¢ok benzerligi
bulunmakta ve bu miidahalelerin ¢ogu ile gakismakta oldugu yoniindedir (Passmore,
Peterson, & Freire, 2013)

Passmore, Peterson, ve Freire (2013) gore Mentorluk terimi, daha yasli, daha
deneyimli bir kisi (mentor) ile daha geng ve daha az deneyimli bir ¢omezin (menti)
arasindaki iligkiyi belirtmek i¢in kullanilir. Kariyer gelisimini desteklemek amaciyla
kurulan bu iliskide mentor, menti ile ayni organizasyonda calismayabilir, ancak ayni
sektorde c¢alismasit veya mentinin karsilastigi sorunlari ve zorluklari derinlemesine

anlamas1 gerekir.

Hem koc¢luk hem de mentorluk, bireysel ve kurumsal miisterilerin tiim
potansiyellerine ulagmalarini1 saglayan siireglerdir. Her tiirlii kogluk ve mentorlugu bir
araya getiren ortak konu, bu hizmetlerin, miisterinin yagamlarinin veya calismalarinin
bir alaninda basar1 elde etmelerini saglayan analiz, yansitma ve eylemler i¢in araglar
sunmasidir.  Mentorluk, geleneksel anlamda, bireyin bilgiye, tecrilbbeye ve
ulasamayacag1 firsatlara daha yashi ve daha akilli bir meslektaginin yolunu takip
etmesiyle ulasmasini saglar. Diger taraftan, kogluk genellikle, spesifik bilgi ve
becerilere odaklanmadik¢a, kogun miisterisinin resmi mesleki rolii konusunda dogrudan
deneyime sahip olmasma gerek yoktur. Bu ayrimmn disinda koglugun iicretli
(profesyonel), mentorlugun {icretsiz (destek) bir rolde sunulmasi koglugu ve mentorlugu

ay1ran ikinci noktadir (Coachingnetwork)
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Tablo 2

Kocluk ve Mentorlugun Diger Profesyonel Hizmetler ile Karsilastirilmasi

Koc¢luk /Mentorluk

Gelisim etkinlikleri, miisterinin kigisel
gereksinimine ve 6grenme stiline uyacak
sekilde tasarlanir.

Becerilerini gelistirir.

Geleneksel egitim ortaminda etkili sekilde
aktarilamayan kisilerarasi becerilere
odaklanabilir.

Miisteriye kariyerlerini ilerletmesine
yardimc1 olacak irtibatlar ve aglar saglar.
Kilit becerilerin gergek ortama
aktarilmasini saglamak i¢in egitim
girisimlerini destekleme araci olarak
etkilidir.

Kendileri yapmak yerine becerileri
miisteriye aktarirlar

Geleneksel Egitim Araclari

Yeni beceriler bir anda toptan transfer
edilir,

Programlar ¢cogunlukla geneldir, bireysel
ihtiyaglara gore uyarlanmamistir. Mevcut
bilgi, beceri veya tercihleri hesaba katacak
sekilde diizenlemek icin ¢ok az alan
yaratir.

Etkili beceri transferi saglamak icin gercek
caligma ortamina her zaman yeterince
benzer degil.

Kisisel niteliklerin veya yeterliliklerin
gelistirilmesi yerine belirli bilgilerin
aktarilmasi i¢in en uygun yontemler.

e Anlayis1 artirmak veya daha fazla 6z
farkindalik gelistirmek i¢in kigisel
sorunlar tartisma yoluyla kesfettirir.

e Amaci, miisterinin hedeflerine
ulasmasi i¢in kendi kendini
yonetebilecegi eylemlere
yonlendirmektir,

Rehberlik

Kaynak: www.coachingnetwork.org.uk , 2018

Odak orgiitsel uygulamalar, siiregler ve
yapi gelistirmedir.

Genellikle daha stratejik, genis kapsamli
degisim programlarini baglatmak ve
tasarlamak i¢in kullanilir.

Sik sik belirli konular ve orgiitsel siiregler
hakkinda uzman tavsiyesi igerir.

Is sorunlarina ve gereksinimlerine 6zel
'coziimler' saglamak icindir.

Danigsman kurulusun igine dnderlik eder:
calisani / miisteriyi gelistirmek hizmetin
sOzlesmeye bagli bir pargasi olsada,
genellikle oncelikli amag degildir.

Damismanhk

Tanimlar dikkate alindiginda koglugun mentorluk ile benzer yonlerinin oldukca

fazla oldugunu ve benzer araglar kullandiklarini, buna karsin kog¢lukta mentorlukta

gerekli olan sektorel deneyime gerek olmamasinin, koglugun uygulama alanini

genislettigini sdyleyebiliriz. Kogluk, geleneksel egitim araclari, danismanlik, rehberlik

gibi diger profesyonel hizmetlerle karsilastirildiginda ise, aralarinda ¢ok az benzerlik

bulundugunu, kog¢lugun daha cok bu hizmetleri destekleyen ve gii¢lendiren bir disiplin

oldugunu soyleyebiliriz.


http://www.coachingnetwork.org.uk/

1.2. KOCLUGUN AMACLARI

Literatiirde kogluk iizerine yapilmis olan tanimlari, kavramsal cergevede ve
“kog¢lugun amaclar1” baglaminda inceledigimizde sikca tekrarlanan ortak tema, bireyin
is performansini arttirmak, bireyin 6grenmesini kolaylastirmak ve bireyi gelistirmek

seklinde olmustur (bkz. sayfa 6-8, Tablo.1).

Kogluk literatiiriine katki saglayan ¢ok sayida arastirmaci koglugun amacini
farkli sekillerde tamimlamuglardir: c¢alisanlarin performans ve kapasitelerini arttirmak
(Orth, Wilkinson ve Benefari, 1987); sorunlu is performansini artirmak (Fournies,
1987); sonug iiretmeleri i¢in bireyleri ve ekipleri gii¢clendirmek (Evered & Selman,
1989); beceri seviyesinde performansi gelistirmek ve danisanin psikolojik gelisimini
arttirmasina izin veren iliskiler kurmak (Popper & Lipshitz, 1992); bireylerin
ogrenmelerini kolaylastirmak ve baskalariyla iligski kurmalarini saglamak (Mink, Owen
ve Mink, 1993); 6grenme ve gelismenin gerg¢eklesmesini saglamak (Parsloe, 1995);
beceri kazanimimi veya beceri gelistirmeyi saglamak (Clutterbuck, 1998); deneyimsel
ogrenmeyi kolaylastiran ve yetkinlik, baglilik ve giivene yonlendirmek (Hudson, 1999);
is performansinin, yasam tecriibelerinin, kendi kendine Ogrenmenin ve kisisel
gelisiminin artirilmasina olanak saglamak (Grant,2000); rehberlik, tesvik ve destek
vermek (Redshaw, 2000); mesleki becerileri, kisileraras: farkindalig1 ve kisisel etkinligi
arttirmak (Kampa-Kokesch and Anderson; 2001); belirli bir yetkinligin gelistirilmesini
ve performansin artirilmasint saglamak (Clutterbuck, 2003); bireyin hedeflerine
ulagsmasina, sorunlarim1 ¢ozmesine, Ogrenmesine ve gelisim saglamasina yardimci
olmak (Caplan; 2003); 6grenmeyi kolaylastirmak ve yiiksek performans igeren bir
caligma ortamini tesvik etmek (Ellinger, Ellinger ve Keller, 2003); bireylerin ve

organizasyonlarin gelisimini artirmak (Grant, 2006)’ dir.
Literatiirde tanimlanmis kogluk amaglarindan hareketle;

“Ko¢lugun en temel amacini, bireylerin kisisel ve profesyonel
ogrenmesini  kolaylastirmak,  bireylerin ve  organizasyonlarin
gelismesini arttirmak, desteklemek ve devaminda siirdiiriilebilir bir

degisim saglamaktir.” seklinde ozetleyebiliriz.
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1.3. KOCLUK SURECI

Grant kogluk siirecinin sistematik ve hedefe yonelik bir metodoloji (Grant M. ,

2005) oldugunu belirtmis ve siireci asagidaki Sekil 1 ile tanimlamustir;

1. Istenen sonuclari belirlemek,

2. Ozel hedefler koymak,

3. Giglii yonleri tespit ederek ve 06z yeterlilik olusturarak motivasyonu
artirmak,

4. Kaynaklar tanimlamak ve belirli eylem planlar1 hazirlamak,

5. Hedeflere yonelik ilerlemeyi izlemek ve degerlendirmek,

6. Geri bildirimlere dayanarak eylem planlarini degistirmek,

Kocluk siireci, izleme — degerlendirme — degistirme adimlarindan olusan bir 6z
diizenleme stirecidir ve bu adimlar, danisanda davranis donglisii yaratir. Kogun bu
stirecteki gorevi ise, danisanin eylem planlar1 gelistirmesine, 6z denetim siireci
olusturmasina yardimct olmak ve hedeflere yonelik ilerlemesini izlemek ve

degerlendirmektir (Grant A. M., 2013)

Bir Amag Belirleme

Bir Eylem Plani Gelistirme

!
’—. Davranig —l

Degisiklik Monitor
(Gerekliise) (Oz-Yansima Gerektirir)

‘ Degerlendirmek \

(icgorii |Ie iliskili)

Basarl

Sekil 1: Kocluk ve Oz Diizenleme

Kaynak: Grant, A.M. (2008).Evidence-based Coaching as an Applied Positive
Psychology?, s.8
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Cox, Bachkirova ve Clutterbuck, (2010) icin kogluk siireci odaklanmus,
yapilandirilmis, etkilesimi yiliksek bir insani gelisim siirecidir ve bu siirecte uygun

stratejilerin, araglarin ve tekniklerin kullanilmasi gerekmektedir (bkz. S. 5).

Kogluk siirecini bir ortaklik olarak tanimlayan Passmore, Peterson ve Freire,
(2013) kog ve danisan arasindaki bu ortakligin esitlik¢i ve is birligine dayali olmasi
gerektigini belirtmistir (bkz.s. 4).

Kogluk siireci, s6zel ve sozel olmayan (beden dili, ses tonu vb.) davranislar ile
teknikler kullanilarak gerceklestirilir. Danisanla yiiriitiillen goriismenin  danisan
tarafindan belirlenmis bilingli bir giindemi bulunur ve kog¢ bu goriigme akigini planlama
ve yonetme sorumlulugunu tasir. Goriismenin kogluk etik kurallar1 ve gizlilik ilkeleri
gercevesinde yiiriitiilmesi, kogun, danisanin goriis, duygu ve diisiincelerini rahat ifade
etmesini saglar. Kocluk goriismelerinin her biri danisanin farkli amaglari hedefledigi
ayr1 giindemlerden veya bir dizi, birbirini takip eden bir giindem olabilir. Kogluk
stirecinde tanigma goriismesi slire¢ hakkinda planlama yapmak, danisanin kocluktan
beklentilerini almak ve gergeklestirmek istedikleri konusunda cerceveyi olusturmak,
kogun bu siirecteki rolii ve sinirlar1 hakkinda bilgi vermek ve danisanin bu siiregteki
rolii ve sorumluluklarini anlatmak amaciyla yapilir. Kocluk siirecinde goriismeler,

asagidaki asamalar seklinde gerceklestirilir (Cabuk, 2017)

e Kog — danisan iligkisinin kurulmasi

e (Goriismenin giindeminin belirlenmesi

e (Gilindem dogrultusunda hedef belirleme

e Harekete gecmek i¢in eylem adimlarini planlama

e Siireci sonlandirma

Teoride Koglugun 6zli, hedef belirleme, eylem planlar1 gelistirme ve bu
hedeflere dogru ilerlemeyi yonetme konusunda nispeten basit bir siiregtir. Bu nedenle,
koglugun etkinliginin degerlendirilmesinin nispeten kolay bir siire¢ olmasi gerektigini

varsaymak tamamen makul olabilir. (Grant A. M., 2013)
Bu bilgilerden hareketle kogluk siirecini su sekilde tanimlayabiliriz:

“Kocluk siireci, siirecin saglik isleyebilmesi ve ¢alisanin stirecgten

maksimum faydayi elde edebilmesi icin oncelikle is birligine dayanan
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esitlikci  bir iliski olmali ve karsilikly giiven esaslart iizerine
kurulmalidir. Sonrasinda danisan tarafindan belirlenmis bir giindem
dahilinde, kog tarafindan yapilandirilan bir dizi goriisme adimlar: ve
teknikleriyle ilerler ve giindem amaci dogrultusunda harekete ge¢mek

)

icin eylem adimlarinin planlanmasiyla sonlanmaktadir.’
1.4. TEMEL KOCLUK YETKINLIKLERI

Kogluk igin gerekli olan bazi yetkinlik ve beceriler vardir. Bu konuda,
diinyadaki kocluk birlikleri ve yazarlar koclar icin belli yetkinlikler Onermistir.
Whitmore (2017) koglugun, kogluk alan kisinin kendisine olan inancini ve
motivasyonunu arttirmasina, ogrenmesi, gelismesi ve basartya ulagmasina yardim
edecek dikkati odaklayan giiclii sorular sorma becerisi gerektirdigini, bunun i¢in de
kogun karsidan yansiyan kelime / ses tonu / beden dili biitiinliigiinii dikkate alarak aktif

dinleme becerisine sahip olmasi gerektigini belirtir.

IOC (Institute of Coaching), kogluk i¢in ihtiya¢ duyulan en temel becerileri su
sekilde tamimlamustir (IOC, 2019a):

1. Aktif Dinleyici Olmak
Aktif dinleme sayg1 ve anlayis iceren bir modeldir. Koga, danisan hakkinda
bilgi ve bakis agis1 kazandirir. Aktif dinlemenin bes temel unsuru vardir:

e Dikkat Etmek. Kocun, danisana boliinmemis dikkatini vermesi ve
sOylenmeyen alt mesajlarin fark edilmesi.

e Dinlendigini Gostermek. Dikkati kars1 tarafa iletmek i¢in beden dili, jest
ve mimiklerin kullanilmasi.

e Geri Bildirim Saglamak. Bir dinleyici olarak, danisanin ne sdylendigini
anlamak ve sdylenenlerin sorular sorarak geri yansitilmasi.

o Konusmaya Izin Vermek. Konusmay1 kesmek mesajin tam olarak
anlasilmasini siirlar. Bu nedenle danisanin konusmasinin bitmesine izin
verilmesi.

o Uygun Sekilde Cevap Vermek.

2. U¢ Dinleme Seviyesi Kullanmak

3. Smirlayicr inanclar1 Tanimak
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4. Takdir Edici Sorgulama Yaklasimi
5. Damisana ve Yeteneklerine Inandigim1 Géstermek.

ICF (international Coaching Federation) tarafindan tanimlanmis olan 11 ana

kogluk yetkinlikleri ise asagida belirtilmistir (ICF, 2018d):

A. Temeli Kurmak
1. Etik kurallara ve mesleki standartlara uymak
2. Kogluk anlagmasi olusturmak

B. iliskiyi Birlikte Olusturma
1. Miisteri ile giiven ve samimiyet kurmak
2. Kogluk varlig

C. Etkili letisim Kurmak
1. Aktif dinleme
2. Giiglii sorgulama
3. Dogrudan iletisim

D. Ogrenmeyi ve Sonuclar1 Kolaylastirmak

1. Farkindalik yaratmak
2. Eylem tasarimi
3. Planlama ve hedef belirleme
4

. Ilerleme ve hesap verebilirligi yonetme

Cogu kocluk anlagmalar1 icin gecerli olan cesitli temel bilgi, beceri ve
yetkinlikler bulunmaktadir. Bunlar dort ana kategoriye ayrilarak su sekilde verilmistir
(Australia, Standards, 2010):

Temel iletisim ve yardim becerileri

(@) Temel mikro beceriler: Bunlar, odak veya baglamdan bagimsiz olarak her
tirlii koglukta kullanilan temel iletisim ve yardim becerileridir. Tiim koglar bu
becerilerin etkin kullaniminmi gdsterebilmelidir. Uygunluk olusturma, dinleme,
bilgi toplama ve paylasma, hedef belirleme ve geri bildirim verme gibi becerileri

igerir.
Kocluk gorevini ve icerigini anlama ve etkili miidahaleleri planlama
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(b) Kavramsal ve teknik beceriler: Bunlar, kogluk goérevini anlamak ve kogluk
iligkisini tatmin edici bir sonuca ¢ikarmak igin gerecken kavramsal bilgi ve
prosediirel yetenekleri temsil eder. Yukarida belirtilen temel mikro becerilerin
kullanimin1 yonlendiren, kogun kavramsal ve usule iliskin becerileridir. Bunlar
kavramsallastirma (veya kocluk ihtiyacinin ortak bir anlayisint olusturma),
miidahale planlamasi, degisim yonetimini anlama ve sistemik yeterliligi saglama
yetenegini icerir. Onemli olarak, bu becerilere dahil olmak, koglugu orgiitsel
baglaminda anlama ve bulma ayrica koglugun etkinligini uygun sekilde 6lgme

yetenegidir.
Kendini yonetmek ve becerilerini siirdiirmek ve gelistirmek

(c) Kendi kendine yénetim ve gelisim becerileri: Bunlar, kogun c¢ok g¢esitli
kogluk goriismelerinde tutarli ve etkili bir sekilde yer almasi ve koclugun
merkezinde devam eden gelisim siirecini modellemesi i¢in gerekli olan meta
yeterliliklerdir. Bunlar arasinda duygusal 6z yonetim, temel degerlerin
gosterilmesi, yansitici uygulama ve siirekli mesleki gelisim, gozetim ve

degerlendirme yer almaktadir.
Mesleki sinirlarin ve uygulamalarin siirdiiriilmesi

(d) Swur yédnetimi becerileri: Bunlar, kogluk sodzlesmesinin profesyonel
siirlarinin olusturulmasi ve yonetilmesi ile ilgili beceriler ve yeteneklerdir.
Bunlar, ko¢lugu kogluk goérevini raydan ¢ikarabilecek ya da kogun profesyonel
yeterliligi disinda kalan konular ve olaylarla basa ¢ikmada etkili tepkiler
gelistirmesinde rehberlik eder. Bu beceriler arasinda sozlesme yapma, sevk

etme, iliski yonetimi ve etik uygulama sayilabilir.
1.5. KOCLUK TURLERI

Kogluk tiirleri literatiirde iizerinde tartisilan konulardan birisi olmustur.

Koglugun tarihsel gelisimi siiresince bir¢ok farkli kogluk tiirti ve modeli tanimlanmustir.

Cox ve meslektaslar1 kogluk tiirlerini, Beceri ve Performans Kog¢lugu, Gelisim
Koclugu, Doniisiimsel Kogluk, Yonetici ve Lider Koglugu, Ko¢ Olarak Yonetici, Takim
Koclugu, Akran Koglugu, Yasam Koc¢lugu, Kariyer Koglugu ve Kiiltiirleraras1 Kogluk
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seklinde koglugu baglamlarina gore 10 bashik altinda degerlendirmistir (Cox,
Bachkirova, & Clutterbuck, 2010).

University of Sydney Kogluk Psikolojisi Birimi, kog¢luk yaklasimlarini,
tirlerine gore ¢ temel kategoride tanimlamaktadir; Beceri Koglugu, Performans
Koglugu ve Gelisim Koglugu. Yonetici ve Lider Koglugu, Isyeri koclugu ve Yasam
Koglugunu ise ayrica tanimlamistir (Grant M. , 2005)

Kogluk yaklasimlar: kesin ¢izgilerle ayrilmamistir. Ornegin, utangag veya ice
doniik bir danisanin sunum becerilerini gelistirmeye odaklanan bir ko¢luk miidahalesi
ayn1 zamanda 6nemli bir gelisimsel unsura da sahip olabilir. Ya da duygusal zeka veya
liderlik yetkinliklerini gelistirmeyi amaglayan gelisimsel bir kocluk programi bazi
becerileri gelistirmek tizere beceri kog¢lugunu da igerebilir. Bununla birlikte, kogluk
oturumlari ve tiim kogluk anlagsmalari bu ¢ tiirden birine girme egilimindedir (Grant M.

, 2005)

Avustralya Standartlari, Organizasyonlarda Kogluk El Kitabi’nda dort tiir
kogluk tanimlamaktadir (Australia, Standards, 2010):

e Beceri Koclugu: Isle ilgili becerileri edinmeyi veya gelistirmeyi

amaclamistir.

e Performans Koglugu: Danisanin belirli organizasyonel sonuglar gibi isle

ilgili hedeflere ulasma yetenegini gelistirmeyi amaglamigtir.

e Gelisimsel Kogluk: Bir danisanin kendisinin, baskalarinin ve danisanin dahil
oldugu sistemlerin giderek daha karmasik bir sekle biirlinmesiyle, simdiki ve
gelecekteki zorluklari daha etkin bir sekilde ¢ozme yetenegini arttirmayi

amaclamistir.

e Diizeltici Ko¢luk: Daniganin orgiitsel performansina miidahale eden sorunlu

tutumlarin veya davraniglarin diizeltilmesine yoneliktir.

Teoriden Pratige Kogluk (2018) yayin1 kogluk tiirlerini, Performans Koc¢lugu,
Yénetici Koglugu, Ogrenci Koglugu, Iliski Koglugu, Ebeveyn Koglugu, Kariyer
Koclugu, Takim Koc¢lugu, DEHB (Dikkat eksikligi hiperaktivite bozuklugu) Koglugu,
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Isletme Koglugu ve Kurum i¢i Kogluk Sistemi seklinde 10 baslik altinda tanimlamustir
(Cabuk, 2017)

Barutcugil (2018) uygulanacak kogluk tiiriiniin; duruma ve kisiye gore esneklik
gostermesi gerektigini; kocluk alan kisinin veya takimin c¢alisma sekli, nitelikleri ve
icinde bulunduklart durumun kogluk tiirinii etkiledigini; kogun ise, bu durumlarin
gerekliligi ile paralel kogluk tiirleri arasinda gegis yaparak durumsal kogluk
uygulamasmin gerekecegini belirtmistir. Bu dogrultuda yonelten, gelistiren ve ilham

veren olmak lizere iig tiir kogluk tanimlamustir (Barutcugil, 2018).

Kocluk literatiirtinde NLP Koglugu (McDermot ve Jago, 2003); Koaktif Kogluk
(Whitworth ve ark.2016); Coziim Odakli Kogluk (Grant ve O'Connor, 2018); Bilissel
Davranis Koglugu (Williams,Edgerton ve Palmer, 2010); Anlat1 Koglugu (Drake,
2007); Yasam Koglugu (Grant, 2010) gibi bir ¢ok kogluk kavrami yer almaktadir.

IOC, son birkag yil i¢inde hizla gelisen kogluga yonelik bir dizi farkli yaklagimin
temelinde kogluk alaninin gelisimsel psikoloji, spor psikolojisi, ko¢lugun
organizasyonel alandaki gelisimi gibi farkli koklerden gelmesine baglamaktadir. Bu
farkli alanlarda kullanilan yaklasimlar birlestiginde, hedef odakli kogluk, vizyon temelli
kocluk, takim bazli kogluk, akran koc¢lugu ve doniisiimsel kogluk gibi farkli kogluk
yaklagimlarinin ortaya ciktigini belirtmektedir. Ancak ¢ogu durumda, kocluk tiirleri
arasindaki temel farkin, kogluk ortamina bagli oldugunu, 6rgiitsel temelli koglugun tipik
olarak liderlik veya yonetici gelisim ihtiyaci olan bir bireyden veya ekip tabanli kogluk
modellerine ihtiya¢ duyan bir gruptan olustugunu, orgiitsel ortamlar disindaki koglugun
ise daha ¢ok yasam ve saglik alani gibi damisanin kisisel ihtiyaglarina yonelik
olustugunu belirtmektedir (I0C, 2019b).

Kogluk, kog¢luk alan bireyin ihtiyaclarina gore sekillendiginden koglugun
tanim, alan, siire¢ ve igerik bakimindan farkli olmasi dogaldir. IOC ve Barutgugil’in de
belirttigi lizere kogluk tiirleri konusunda literatiirde bir kavramsal karmasa
yasanmaktadir. Bu karmasada kKogluk ekollerinden gelen modeller (6rn. Koaktif kogluk)
ile koclugun temelinde yer alan kuramsal yaklasimlarin (6rn. Coziim odakli kocluk)

karistiriliyor olmasi da etkili olmustur.

Bu bilgilerden hareketle: kogluk tiirleri, bu ¢alismada asagidaki bigimde
tanimlanmis olup ¢alisma siiresince bu tanimlar kullanilacaktir:
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“Kocgluk, kogluk alan bireyin ihtiyaglarina gore Kog¢luk Tiirleri ve
kog¢luk alan birey veya kurumun odak alanina gére Kogluk Alanlart
olarak iki ana kategoriye ayrilmistir. Ko¢luk Tiirleri: Beceri
Koc¢lugu, Performans Koc¢lugu, Gelisimsel Kog¢luk ve Doniistimsel
Kocluk olarak dért tiire ayrilmistir. Kogluk Alanlary: Isyeri Koclugu
ve Yasam Koclugu olarak iki alana ayrilmistir. Isyeri Koclugu ise
kendi icinde (a) Yonetici ve Lider Koglugu, (b) Kog¢-Yonetici, (c)
Takim koglugu, (d) Grup Kog¢lugu ve (e) Akran Kog¢lugu olarak 5
alandan olusmaktadir. Ebeveyn Koclugu, Ogrenci Ko¢lugu gibi kigisel

)

kog¢luk alanlar: Yasam Kog¢lugu alanimin altinda yer almaktadir.’

Beceri koglugu insanlarin yetkinliklerini arttirmalarina yardimci olur;
performans koclugu insanlara davranislarinda, becerilerinde, eylemlerinde ve
sonuclarinda artan degisiklikler yapmalarina yardimci olur; gelisim koglugu, insanlara
performanslarini yoneten diisiincelerinde, duygularinda, inanglarinda ve diger zihinsel-
duygusal cercevelerinde evrimsel degisiklikler yapmalarinda yardimci olur; doniisiimsel
kocluk, insanlara amag, niyet, yon ve vizyonu yoneten zihin gergevelerinde radikal

degisiklikler yapmalarinda yardimci olur.

Bu tanim ve 6zetleme dogrultusunda kogluk tiirleri boliimiin devaminda detayli

olarak incelenmis ve agiklanmustir.

1.5.1 Beceri Koglugu

Beceri koglugu, belirli bir beceri seti gelistirmeye odaklanir. Bu tiir bir kogluk
diger kogluk tiirlerine gore nispeten daha kisa bir miidahaledir ve bir veya iki seans
yeterli olabilir. Beceriler igin kogluk uygulamasi genellikle kogun belirli davraniglara
odaklanmasini gerektirir ve kocgluk seanslari olduk¢a ayrintili olabilir. Kog gerekli
becerileri modelleyebilir ve kogluk seanslari genellikle bir prova ve geri bildirim
siirecini kapsar. Ornegin, iletisim becerilerinin, satis becerilerinin gelistirilmesini veya

sunumlar veya miizakerelerin prova edilmesini igerebilir (Grant M. , 2005).

Beceri koglugu, temel becerileri gelistirmeyi veya ilerletmeyi amaglayan
koclugu ifade eder. Isle ilgili beceri gelistirme genellikle kurulusun tanimlanmis beceri
gereksinimleri dogrultusunda yonlendirilir. Bu tiir becerilerde, 6rnek olarak delegasyon,

zaman yoOnetimi, aktif dinleme, sorgulama, geri bildirim ve performans yonetimi
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becerileri yer almaktadir. Beceri kog¢lugunun amaci, kisisel veya isle ilgili belirli
hedeflere ulagmak yerine, yetenek olusturmaktir. Beceri koglugu bagimsiz bir miidahale
olarak gerceklestirilebilir. Bununla beraber genellikle daha genis bir kogluk
miidahalesinin alt kiimesidir. Beceri ko¢lugunu uygulayan koglar beceri kazanma
stirecinde gerekli yetkinliklere sahip olmali ve danisanin hedefleri ile gelistirilen beceri
iligkisinin danigan tarafindan net bir sekilde anlasilmasi saglanmalidir (Australia,

Standards, 2010).

Icsel degere sahip bir 6grenme ihtiyacinin belirlenmesi beceri koglugunun ilk
zorlugudur. Harici performans gereksinimlerinin i¢sel Ogrenme amaglariyla
biitiinlestirilmesi gerekmektedir. Calisan kendi sebeplerinden dolay1r bir seyler
O0grenmek istemedigi silirece, koc¢luk silireci talimat ve tesviklerden Oteye
gidemeyecektir. Bu nedenle ¢alisanin ne ve nasil 6grenmek istedigi beceri koglugunun
ilk admmdir. Beceri koglugu siirecinde izlenen adimlart su sekilde tanimlayabiliriz

(Tschannen-Moran , 2010):

1. Anlamak ve desteklemek icin dinlemek
Dis performans gereklilikleri ile ¢alistigindan, empatiyi genisletmek onun
temel siireclerinden biridir.

2. Kapasiteleri, gii¢lii yonleri ve kaynaklar kesfetmek
Problem c¢ozmekten giiglendirici bir odaga kaydirmak, insanlarin zaten
bildikleri ve 1yi yaptiklarini genisletmek, 6grenmenin daha etkili ve eglenceli
bir yoludur.

3. Basarty1 ve basarili 6rnekleri gozlemlemek
Gozlem ve kesif yoluyla kendilerini kesfetmek, gorsellestirme c¢alismalart ve
diger yaratici faaliyetler ile basarinin net bir resmini ¢izerek kisisel ustalik
vizyonunu formiile etmek.

4. Yenilikei ve stratejileri tasarlamak icin beyin firtinasi

5. Yeni davranislar1 uygulamak ve gelistirmek
Insanlarin ilerlemelerinde siirekliligi saglamak icin igsel anlayislart ve dis
ortamlar1 hizalamak, boylece uyarlanabilir secimler yaparak yeni davranislar
stirdlirmek

6. lyilestirme kutlamak
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hizli sonuglar elde etmek ve yeni hedeflere ve olasiliklara gegmeden Once
basartyr takdir etmek yardimci olmak. Beceri ve performans gelistirmede
onemli bir 6z-yeterlilik kaynaginadir.

7. Siirekli iyilestirme i¢in bu adimlar1 tekrarlamak

Kogluk i¢in temel yetkinliklere ilave olarak, Beceri Koglugunda gerekli olan
yetkinlikler Tablo 3 ile belirtilmistir.

Tablo 3

Beceri Ko¢lugu Yetkinlikleri

Beceri Kog¢lugu Yetkinlikleri

e Becerinin anlagilmasi i¢in hangi becerinin istendigini kavramsal ve pratik olarak
gosterir.

e Odak becerisinin kazanilmas1 ve siirdiiriilmesi i¢in iliskili siirecleri gosterir.

e Mevcut beceri seviyesinin degerlendirilmesi ile beceriyi edinme, gelistirme ve mevcut
duruma adaptasyonu igin etkili planlar olusturur.

Gerekli olan bashca destekleyici temel bilgiler

e Hangi beceri koglugunun uygulandigina bagli olarak degiskendir.

o Kogluga 6zel teorileri aragtirilmalidir.

e  Spor koglugu

e  Yetiskin 6grenme ilkeleri

Kaynak: STANDARDS AUSTRALIAN, (2010). Coaching in Organizations. Committee
Title:Public Safety, Public Administration and Business Management, Subcommittee
Title: Coaching. s.54

1.5.2 Performans Koclugu

Performans kocglugu, belirli bir zaman diliminde performans: iyilestirmekle
ilgilidir. Isyerinde bu dilim 1 ay ile 2 y1l arasinda olabilir. Kogluk, miisterinin hedefleri
belirleme, engellerin listesinden gelme ve hedeflerine yonelik olarak performanslarini
degerlendirme ve izlemeye odaklanir. Uygun yaklasim, mevcut durumu ana hatlartyla
belirtmek, ideal sonucu detaylandirmak, mevcut durumdan ideal sonuca nasil
ulasilacagini analiz etmek ve bir eylem plan1 ve gozden gegirme siireci olusturmaktir.
Bu tiir bir kocluk, beceri koclugundan daha stratejik olma egilimindedir ve isyerinde bir

performans incelemesini izleyebilir (Grant M. , 2005).

Performans koclugu, danisanin isle ilgili belirli hedeflere ulasma yetenegini
gelistirmeyi amaglayan koglugu ifade etmektedir. Bu nedenle, performans koglugu

genellikle kisinin kurum i¢indeki rolii i¢in gerekli ihtiyaglarindan kaynaklanmaktadir.
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Isle ilgili becerilerin kazanilmasi veya olusturulmasiyla ilgilenmez, hedeflere ulasmak
icin istenen performans seviyelerinin ve yollarinin ifade edilmesini kapsamaktadir.
Ayrica, performans i¢in mevcut ve potansiyel bilissel, davranigsal ve c¢evresel
blokajlarin tanimlanmasmi igermektedir. Bu baglamda kogun hedef belirleme
motivasyonu ve degisim psikolojisi hakkinda bilgi sahibi olmasi gerekmektedir.
Performans koglugu icin ihtiya¢c duyulan bilgi, beceri ve yetkinlikler; ileri hedef
belirleme, diisiince ve davranmiglar arasindaki iligkilerin anlasilmasi ve motivasyon

ilkelerinin ve degisim siirecinin anlasilmasini igcermektedir (Australia, Standards, 2010).

Performans Kog¢lugu, en yaygin olan kogluk tiiriidiir ve temelinde, birine bir
seyleri daha iyi yapmayi1 6grenmesi i¢in yardim etmek bulunmaktadir. Performans

ko¢lugunun gorevleri su sekildedir (Tschannen-Moran , 2010):

1. Motivasyonu gelistirmek: Calisani, olumsuz yonlendiricilerden
uzaklagtirarak yetkinlik ve beceri gibi ¢ekici motive edicilere yonlendirmektir.
Boylece calisan, istenmeyen seyden ziyade istenen performansin yarattig

gelecek vizyonuna odaklanarak performansini iyilestirir.

2. Farkindah@ artirmak: Su an ne oluyor? Gergekten dnemli olan ne? Isler
iyi gittiginde, o sey neye benziyor, ne sdyliiyor ve nasil hissettiriyor? Koglar,
gliclii sorularla mevcut anin net ve dogru bir sekilde tarifi i¢in calisanlara
destek olur. Mevcut anin net ve dogru bir sekilde tarifi — ne olmadigindan
ziyade ne oldugu - performans iyilestirmeleri igin 6nemli bir haritadir. Ayni

zamanda Gallwey’in (2008) 'dogal 6grenme' dedigi seyi kolaylastirir.

3. Oz yeterlilik olusturmak: Bandura (1995) “6z-yeterliligi”, “kisinin olasi
durumlar1 yonetmek icin gereken eylem planlarmi diizenleme ve yiirlitme
yeteneklerine olan inanc1” olarak tanimlamaktadir. Performans Koglugu,
calisanlarin, farkindalik, motivasyon ve bilingli 6grenme yoluyla bu alanda

giiclenmelerini saglar.

4. Firsatlan cercevelemek: Performans iyilestirmeleri, hareketi, yeniligi ve
esnekligi destekleyen anlayislar ve ortamlar gerektirir. Kogluk, bu tiir firsatlari

degerlendirmek ve gelistirmek i¢in ¢alisanlara yardimci olur.
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5. Deneyimi yeniden tasarlamak: Performans Koglugu, ¢alisani, becerileri ve
performans 1iyilestirmeleri i¢in, tek bir fikir tiretmek yerine, bir¢ok fikir

iiretmek ve test etmek noktasinda giiclendirir.

6. Tekran yapilandirmak: Yeni bir fikir veya stratejiyi bir kez uygulamak
yeterli degildir. Performans iyilestirmeleri pratik yapmakla gelisir. Yetenek ve
Performans Kog¢lugu, c¢alisani, yeni davranislari uygulama konusunda

cesaretlendirir.

7. Basarmmin tadim c¢karmak: Performans Koclugu, calisanlara,
hedefledikleri performansa ilerlerken, elde ettikleri ara basarilar1 kutlamalar
icin tesvik eder. Ara basarilar1 takdir etmek 6z-yeterlilik ve uzun vadeli basari

getirir.

Kocluk i¢in temel yetkinliklere ilave olarak, Performans Kog¢lugunda gerekli

olan yetkinlikler Tablo 4 ile belirtilmistir.

Tablo 4

Performans Koc¢lugu Yetkinlikleri

Performans Koglugu Yetkinlikleri

Ele alinan performans hedefleri danisanin is ve organizasyondaki durumunu etkiledigi
i¢in, anlagilmasini saglamak.

Caliganin mevcut performans seviyesini degerlendirmesine ve anlamasina yardimei
olmak.

Caliganin performansini etkilediginden, galisani destekleyen ve engelleyen diisiince,
eylem ve duygu kaliplarini belirleyebilmek.

Calisanin mevcut performansini ve hedeflere ulasmak i¢in gerekli olan potansiyel
performansini ¢aligan ile birlikte uygun yollarla gelistirebilmek.

Performans hedefine ulasilmasini saglayacak erisilebilir, uygun eylem planini ve
eylem adimlarini gelistirebilmek.

Performansi degerlendirmek i¢in kullanilan araglarin kullanimlari ve sinirlamalari
hakkinda bilgi sahibi olmak.

Hedefleri desteklemek i¢in yetiskin 6grenmesi ve degisim yonetimi ilkelerini anlamak
ve uygulayabilmek.

Performans hedeflerine odaklanmay siirdiirmek.

Performans hedeflerine bagarili bir sekilde ulagmak i¢in paydaslar arasinda, zaman ve
kaynaklar (gerekli ve mevcut) olarak acik ve ortak bir anlayis gelistirmek.

Hedeflere ulasma ve ulagilamamaya bagli dlgiitlerin ve muhtemel sonuglarin ortak
olarak net ve agik bir sekilde anlagilmasini saglamak.

Hedefe ulagmayi etkilemesi muhtemel 6nemli zihinsel veya fiziksel saglik sorunlarinin
varligin1 tanimlayabilme ve uygun tedaviye yonlendirebilme.

Gerekli olan bashca destekleyici temel bilgiler

S6z konusu performans hedefine baglh olarak degiskendir.
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o Kogluga 6zel teorileri aragtirilmalidir.
e Spor koglugu

Kaynak: STANDARDS AUSTRALIAN, (2010). Coaching in Organizations. Committee
Title:Public Safety, Public Administration and Business Management, Subcommittee
Title: Coaching. s.54

1.5.3. Gelisim Koc¢lugu

Gelisim koglugu kisisel ve mesleki gelisim ile ilgili daha samimi sorularla
ilgilenerek daha genis bir stratejik yaklasim benimsemektedir. Bu tiir kogluk, duygusal
yetkinlikleri arttirmaya veya ekip tyeleriyle daha etkin calismaya odaklanmaktadir
(Grant M. , 2005).

Gelisim koclugu, calisanin, mevcut rollerini gelecekte nasil kullanabilecegine,
gelecekteki rol ve zorluklar i¢in kapasitesini gelistirmeye ve kisinin biitiin olarak uzun
vadeli gelisimine odaklanmaktadir. Gelisim koglugu; kogun, ¢alisanin isini yaparken
yetenek ve potansiyelini gelistirme veya kullanma firsati saglamasi olarak
tanimlanmaktadir. Bu nedenle beceri ve performans odakli ko¢lugun dogal bir
ilerlemesi olarak goriilebilir. Bu alanda calisan koclar, insanlarin becerilerini ve
performanslarimi arttirdikga giivenlerinin ve 6z yeterliliklerinin arttigin1 ve kendileri
hakkinda daha fazla sey Ogrendiklerini tespit etmistir. Buna gore, gelisim koglugu,
beceri koglugundan (6rn. spor, isin teknik yonlerinde ustalagsma) performans kogluguna
(organizasyonel, kariyer veya diger istenen hedefler) ve sonrasinda gelisim kogluguna
(kiginin Dbiitiin olarak gelismesi) dogru ilerlemektedir. Bu ilerleme Sekil 2'de

gosterilmistir (Cox & Jackson, 2010):

Beceri Koglugu Performans Koglugu Gelisimsel Kogluk

Kisa dénem Uzun vadeli
Onceden belirlenmis hedefler Ortaya cikan hedefler
Ozel hedefler Gelisen hedefler

Sekil 2:Beceri, Performans ve Gelisim Koclugu Siireci

Kaynak: Cox and Jackson, 2010, Skills, performance and developmental coaching - an
evolution., s.218
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Gelisim Koglugu, karar alma ve eylemin temeli olarak gittikge daha karmagik
seviyelerde kisisel farkindalik, duygusal diizenleme ve bilissel anlayis gelistirmeyi
amaclayan koclugu ifade etmektedir. Calisanin kendini, baskalarini ve c¢alisanin dahil
oldugu karmasik sistemleri anlama anlayis1 gelistirerek mevcut ve gelecekteki zorluklari
daha etkin bir sekilde yerine getirme yetenegini arttirmasini amaglamaktadir. Gelisim
terimi, kisilerin orgiitsel rolleri tistlenmeleri ig¢in daha iyi donatildig: bir degisikligi ifade
etmek icin yaygin olarak kullanilir. Bu nedenle hem beceri hem de performans koglugu,
calisanin gelistirilmesini igerir. Tam bir gelisimsel kog¢luk katilimi1 ayn1 zamanda kogun
ve calisanin yeni becerilerin kazanilmasi i¢in c¢alismasini veya yerlesik becerileri
gelistirmek icin performans koglugu yapmasini gerektirebilir. Bu baglamda kocgun,
yetigkin gelisimi kaliplarini, sistem dinamikleri hakkinda bilgi sahibi olmasimni

gerektirmektedir (Australia, Standards, 2010).

Kocluk i¢in temel yetkinliklere ilave olarak, Gelisim Kog¢lugunda gerekli olan

yetkinlikler Tablo 5 ile belirtilmistir.

Tablo 5

Gelisim Kog¢lugu Yetkinlikleri

Gelisim Koglugu Yetkinlikleri

Kanita dayal1 insan gelisimi teori ve siire¢lerini agikca ifade edebilmek.

Bu bilgiyi ¢alisanin yasadigi zorluklar baglaminda uygulayabilmek.

Kisisel gelisim alanlarinin belirlenmesinde ¢alisana yardimci olma yetenegi.
Calisanin su anki bakis ag¢isini anlama ve anlamli bir yasam amaci1 kazanmasini
kargilama yetenegini.

e Bakis acis1 ve davranisi sekillendiren, davranis ve anlam olusturmayi sinirlayan gizli
varsayimlar ve inang kaliplarini hassas sekilde tanimlayabilme.

e Ikilemleri ¢c6zmek, goriiniir paradokslar1 kullanmak, belirsizligi yonetmek ve
davranislar1 daha etkin bigimde sekillendirmek i¢in danigana yeni anlayis ve bakis
acilan gelistirmede yardimei olabilmek.

e Gelisimsel koc¢lugun yararlari, kisitlamalar1 ve potansiyel sonuglarmin anlagiimasim
saglamak.

Gerekli olan bashca destekleyici temel bilgiler

e  Gelisim teorileri arastirilmalidir.

e Psikoloji ve psikoterapi.

e  Yetiskin egitimi

Kaynak: STANDARDS AUSTRALIAN, (2010). Coaching in Organizations. Committee
Title:Public Safety, Public Administration and Business Management, Subcommittee
Title: Coaching. s.54
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1.5.4. Doniisiimsel Kocluk

Doniistimsel Kogluk, calisanlarin baskalartyla olan iliskilerinde diisiinme,
hissetme ve davranig tarzlarini degistirerek kapasitelerinde temel degisimler yaratmak
tizerine odaklanir. Doniistimsel Kogluk, dort temel unsur ile ayirt edilir (Hawkins &

Smith, Transformational Coaching, 2010):
1. Anlam Semasini Degistirmek

Calisanin, kocgluk seans1 sirasinda “anlam semasini” (6zel inanglar, tutumlar ve
duygusal tepkiler) degistirmesine yardime1 olarak bakis agisini doniistiirmektir.
Dontigiimsel kogluk modeli, kismen yetiskinlerin 6grenme ve davraniglarini

degistirme siireclerini netlestiren Mezirow anlayigina dayanmaktadir.
2.Ayn1 anda birden fazla seviyede ¢calismak

Calisan degisimini tetiklemek igin, kogun ayni anda birden fazla seviyede
(fiziksel, psikolojik, duygusal) c¢alisabilmesini gerektirir. Perspektifteki
degisimin, gergekten donlisimsel olabilmesi i¢in ¢alisanin diistinmesi,

hissetmesi ve farkli sekilde yapmasi gerekir.
3. Degisim yaratmak

Dontistimsel kogluk, ¢alisanin oturum i¢indeki 'sikismis' bakis agisini serbest
birakmaya yogunlasir. Kogun, ¢alisanin  perspektifindeki  doniistimii
deneyimlemesine yardimci oldugu bu siireg, “odada degisim yaratma” olarak

adlandirilir.
4. Dort katihm diizeyi

Perspektifteki degisim, ¢alisanin varsayimlarinda, degerlerinde ve inang¢larinda
bir degisiklik meydana getirir. Doniisiimsel koglar, bu varsayimlarin
davraniglart yonlendiren duygularla olan baglantisini, daha sonra bir
yoneticinin degistirmeye calistig1 belirli tepkileri iireten duygular1 eslestirmek
icin 'dort katilim diizeyi' modelini kullanabilir. Doniisiimsel kogluk, siirecin her
asamasinda diisiince, duygu ve davraniglarda bir degisim yaratmaya odaklanir

(Sozlesme, Dinleme, Kesfetme, Eylem, Gozden Gegirme).
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Hawkins ve Smith (2010), doniisiimsel koglugun, beceriler, performans ve
gelisimsel kocluk ile iligkisini gosteren bir kocluk siireci olusturmustur. Bu ilerleme

Sekil 3'de gosterilmistir.

BECERILER PERFORMANS

Sekil 3: Ko¢luk Siirekliligi
Kaynak: Hawkins & Smith, Transformational Coaching, 2010.5.242

Kogluk siirekliliginin bir ucu, calisanda yeni beceriler veya yeterlilikler
gelistirmeye odaklanmaktadir. Bu beceriler 6zellikle satig, insan yoOnetimi becerileri
(6rnegin, personelin degerlendirilmesi, geri bildirim alma) gibi rol veya islerle ilgili

olabilir. Beceri koglugunu ¢ogunlukla kurum i¢i koglar uygulamaktadir.

Kocluk stirekliliginin diger ucu olan doniisiimsel kogluk g¢ogunlukla isyeri
egitimlerine dahil edilir ve is 6grenmenin genel bir par¢asini olusturmaktadir. (Hawkins

& Smith, 2010):

Kocluk i¢in temel yetkinliklere ilave olarak, Doniisiimsel Koglukta gerekli olan

yetkinlikler Tablo 6 ile belirtilmistir.

Tablo 6

Doniisiimsel Kocluk Yetkinlikleri

Doniisiimsel Kogluk Yetkinlikleri

Sorunlu davranig, duygu, diisiince ve iliski kaliplarini1 dogru bir sekilde degerlendirebilme.
Danisanin durumuna katkida bulunan karmasik nedensel faktdrler agini anlayabilme.
Daha etkin isleyis i¢in ¢6ziim odakli yollar1 belirleme yetenegi.
Daha etkili islemesi igin i¢ ve dis kaynaklari etkin bir sekilde kullanabilmesi i¢in danigana
yardimci olmak.
Baslica zihinsel, fiziksel veya hedefe ulagsmaya etkisi olabilecek diger ortak konularin varligim
tespit edebilme.
Hedefe ulagmayi etkilemesi muhtemel 6nemli zihinsel veya fiziksel saglik sorunlarinin
varligin1 tanimlayabilme ve uygun tedaviye yonlendirebilme.
Zorlu kisilikler ile ¢alismak ve bu konuda kisisel sinirlarin1 bilmek yetenegi.
Koglukta uygun sinirlari ¢izebilme ve tutabilme.
Gerekli olan bashca destekleyici temel bilgiler

e Baglantili teorileri arastiritlmalidir.

e Zihinsel saglik
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e Saglik ve fitnes
e Danigmanlik

Kaynak: STANDARDS AUSTRALIAN, (2010). Coaching in Organizations. Committee
Title:Public Safety, Public Administration and Business Management, Subcommittee
Title: Coaching. s.54

1.6. KOCLUK VE OGRENME

Bir¢ok farkli disiplin ve bilgi alani, koglugun bilgi tabanina katkida
bulunmaktadir. Bunlardan bir kismi ydnetim, egitim, sosyal bilimler, felsefe ve
psikolojidir. insanin dogas1, insanlarin nasil biiyiidiikleri, gelistikleri ve degistikleri ve
bu siirecin nasil kolaylastirilabilecegi konusundaki ¢esitli varsayim ve teoriler koglugun
bilgi tabanin1 zenginlestirmektedir. Bireyin 6grenmesi ise koglugun merkezinde yer

almaktadir.

Ogrenme, bireyin cevresiyle olan etkilesimi sonucu ve olgunlasma diizeyiyle
paralel yeni davranislar kazanmasi veya eski davranislarini degistirmesidir. Diger bir
tanimla, 6grenme, yasantilar yada tekrarlar yoluyla davranista kalic1 degisiklik yaratan
bir siirectir. Ogrenmenin olabilmesi igin siirekliligin olmas1 (Tan , 2014 ), 6grenmenin

gerceklestigini sdyleyebilmemiz i¢in de davranista kalic1 degisiklik yaratmasi gerekir.

Literatiirde tanimlanmis kogluk amagclarindan hareketle, koclugun en temel
amacinin, bireylerin kisisel ve profesyonel 6grenmesini ve gelismesini kolaylagtirmak,
desteklemek ve devaminda siirdiiriilebilir bir degisim saglamak oldugu caligsmanin

basinda belirtilmistir (bkz.s.12).

1.6.1. Kocluk Siirecinin Unsurlar1 Baglaminda Ogrenme

Diyalog Yoluyla Bireysel Ogrenme. Kogluk, diyalog yoluyla diisiinmeyi tesvik
eden bir siirectir. Diislinme siireci zihniyet diizeyinde gelisme saglayarak bireylerin 6z
farkindaliklarmi diistinme yoluyla yeniden gii¢lendirilir. Bdylece bireyler mevcut
zihinsel durumlarinin, bilis ve davraniglarinin hedefleri i¢in uygun ve etkili olup
olmadigint anlayabilir. Diger taraftan, kocluk diyaloglar1 bireylerin psikolojik kor
noktalarin1 olugsturan biligsel sapmalar1 anlamalarina yardimci olur. Bu bir baska kisisel
farkindalik tiiriidiir, ¢iinkli psikolojik kor noktalarin kesfi, bireylerin kocluk yapma

hedeflerine ulasmak i¢in daha fazla segcenek ve olasilik bulmalarimi saglar. Kocluk
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diyalogundaki kritik faktor, etkinlik iretebilecek eylemlerin yaratilmasidir, ¢linki
eylemler bireyin iyilestirme, tamamlama ve basari iiretme yollaridir. Kwan (2015)’1n bu
konudaki aragtirmasi kogluk siirecinde bireylerin koglarla diyaloglari sonucunda
o0grenme gerceklestirdiklerini gostermistir. Bu siirecte bireyler durumlarina ve yetenek

seviyelerine uygun, kendi segeneklerini ve eylemlerini kesfetmislerdir (Kwan, 2015).

Kocluk Siirecine Katilan Calisan ve Ko¢. Calisanin, 6grenmeye ve potansiyel
degisime iliskin tutumu ve degerleri, kogluk siirecinde Ogrenmeyi -etkileyecek
unsurlardan birisidir. Kog, calisanin kendisini daha iyi anlamasina yardimci olmak i¢in
degerleri ve tutumlar iizerinde ¢alisacak olsada, kogluk is birligine dayali bir iligkidir
ve calisanin kocgluk igin bir istegi ve mental hazirh@inin olmasi basariya katkida
bulunacaktir. Calisanin kogla olan iligkisinin kalitesi ve calisanin siirece bagliligi
ogrenmeyi etkileyen diger bir noktadir ve kog-¢alisan eslestirmelerinde dikkate
alimmalidir. Calisanin gelisim diizeyi ile organizasyonun hedeflerinin eslesmesi veya
uyumsuzluk gostermesi  Ogrenmeyi etkileyecektir. Diger taraftan calisanin
gereksinimlerine bagl olarak i¢ veya dis kogun uygun olup olmayacagi, kogun belirli
bir alan deneyimine sahip olmasi ya da belirli bir teori ya da aragla ilgili bilgiyi
destekliyor olmasi, kisiler arasi iletisim ve iligki becerisi de 6grenmeyi etkileyecek bir
unsurdur. Insan Kaynaklar1 veya Egitim veya Gelisim uzmanlar1 tarafindan calisanlar
icin kogluk uygulamasi planlanirken bunlar dikkate alinmasi gereken noktalardir (Cox ,

Bachkirova , & Clutterbuck , 2014).

Kocluk Siirecinde Iliski ve Baglam: Bir diger 6nemli nokta kogluk siirecinde,
iliskinin gii¢ esitligine, is birligine dayali 6grenmeye, iletisime ve gelisime yardimci
olan cesitli ara¢ ve tekniklerin kullanimina odaklanarak gelistirilen kogluk iligkisinin
kalitesidir. Giig, koglukta kilit bir ayiricidir; ko¢ ve kogluk alan kisi esit olmali ve
iligkide hiyerarsi olmamalidir. Ciinkii isbirlik¢i 6grenme, agiklik ve giiven iizerine
kuruludur. Kogluk, isbirligine dayali 6grenmeyi kolaylastiran ve etkili oldugu
kanitlanmis iletisim uygulamalarini icermelidir. Bunlar, dinleme, netlestirme, yansitma,
sorgulama, takdir ve tegvik etmektir. Bunlarin disinda koglarin durumlara gore cesitli
kogluk ara¢ ve tekniklerini kullanma deneyimi ve bilgisine sahip olmasi ve yetigskin
ogrenme ilke ve teorilerine vakif olmasi gerekmektedir. Koglukta, aktif dinleme,
sorgulama ve meydan okuma gibi siire¢ becerileri baglamdan bagimsiz olamaz, ¢linkii
uygulama, kocun sahip oldugu arka plan bilgisinin miktarina ve ayn1 zamanda igerigine

baglidir. Orgiitiin kiiltiirii de 6grenmeyi etkileyen énemli bir unsurdur. insan Kaynaklar
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veya Egitim veya Gelisim uzmanlarinin calisanin yoneticisini hedef belirleme ve
koglugu destekleme noktasinda dahil olmasini saglamalidir (Cox , Bachkirova , &
Clutterbuck , 2014).

1.6.2. Kocluk Siirecinde Kullamlan Ogrenme Teorileri

Kocluk siirecinde uygulanan dort kogluk tiirii; Beceri Koglugu, Performans
Koclugu, Gelisimsel Kog¢luk ve Doniisiimsel Kogluk, temelinde bireyin 6grenmesini

saglayan 0grenme teorileriyle desteklenmektedir.

Koclukta I¢ Oyun Teorisi ve Ogrenme: Gallwey (2016) performansin, isi
yaparken olusan Ogrenme ile keyif almanmn bir sonucu oldugunu, dolayisiyla
dgrenmenin isin dnemli bir parcasi olarak goriilmesi gerektigini belirtmistir. Ogrenme
ve performans hedefleri birbirinden ayirt edilmelidir. “Performans hedefi sizin dis
diinyada gdzlemlenebilir degisim yaptiginiz seydir, 6grenme hedefi ise 6grenendeki
degisimdir” diye tanimlamistir. Ogrenme bireyin icinde gergeklesir ve performans
diinyasinda goriilene kadar gozlemlenmesi mimkiin degildir. Ayrica 0grenme
bilinmeyen hakkindadir ve neyin 6grenilecegi neyin bilinmediginin farkina varilmasiyla
ilgilidir. Kogluk siireci bu noktada g¢alisanda diyalog yoluyla neyin Ogrenilecegine
yonelik farkindalik olusturur. Zihin oyunlari olarak tanimlanan bu siire¢ ii¢ farkli
diyalogdan olusur: farkindahik icin diyalog - suandaki gercekligin en net resmini
yansitmast i¢in yapilir, se¢cim i¢in diyalog - istenen sonucun net bir resmini yansitmasi
icin yapilir, giiven i¢in diyalog — mevcut gergeklikten istenilen gelecege ulagmak igin
gereken i¢ ve dis kaynaklar1 bulmak i¢in yapilandir. Son diyalog ayn1 zamanda kisinin
ogrenmesinin oniinde engel olusturan i¢ engelleri kaldiran bir diyalogdur ve Gallwey’in
koglukta referans alinan “I¢ Oyun” teorisidir. Gallwey, I¢ Oyun Teorisinin kisinin dogal
O0grenme siirecini yarattigini, is diinyasindaki talimatlarin ise insanlari kendi 'dogal

ogrenme' tarzlarindan uzaklastirdigini belirtmistir (Gallwey , 2016).

“Andragoji” Yetiskin Ogrenme Ilkeleri ve Kocluk: I¢ oyun ilkeleri
Knowles’in “Andragoji” olarak tanimladigi yetiskinlerin 6grenmesinde, talimatlarin
neden performansi engelledigini aciklamaya yardimci olmustur. Ne yapilmasi gerektigi
ve nasil yapilmasi gerektigi ile ilgili talimatlar, ¢alisanin 6zerkligini ve 6zydnetimini
sinirlandirmaktadir. Dissal tesvikler, ayn1 zamanda c¢alisana destek vermekten daha ¢ok
zorlayict hissettirir, o seyi yapmanin 'dogru' yolunu ima ederek yetiskinin egitimini ve

ogrenmesini goz ardi etmektedir (Tschannen-Moran , 2010).
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Knowles, yetigkinlerin 6grenmeye veya 6grenmeye yaklasma seklini etkileyen
alt1 ana 6zellik tanimlamistir. Bunlar, ko¢luk baglamina uyarlanmis olarak su sekildedir

(Tusting & Barton, 2006) (Cox , Bachkirova , & Clutterbuck , 2014):

1. Yetiskinler ogrenmeye baslamadan once neden ogrenmeleri gerektigini
bilmek ister. Kogluk siirecinde, Zihin Oyunlar1 (bkz.s.33) bireyin kendini
tanidig1 ve neden Ogrenmesi gerektigini kavradigi bir siiregtir. Ayrica
kogluk siirecinde giindem her zaman kisiye aittir ve 6grenmenin gidisatini
bilmeleri i¢in dikkatlice miizakere edilir.

2. Yetiskinler olgunlastikca bagimhiliktan kendi kendine ogrenmeye geger
ve kendi ogrenmesini yonlendirir. Kogluk siireci kiginin, istedigi sonucu
belirlemesi, bu dogrultuda hedef koymasi, hedefe yonelik 6z yeterlilik
olusturulmasi, kaynaklarin1 tanimlayarak eylem plani hazirlamasi ve geri
bildirimlere dayanarak ilerlemeyi izlemesi adimlarindan olusur. (bkz.s.12)
Bu nedenle ko¢lugun siire¢ adimlari Knowles’in yetiskinin kendi kendine
ogrenmesini (6z-yonelimli 6grenme) desteklemektedir.

3. Yetiskinler, ogrenme siirecinde birikmis yasam deneyimlerinden
yararlamirlar. Kocglukta kullanilan giiclii sorularla sorgulama, kisinin
geemis deneyimlerinden hareketle degerlerini, giiclii yonlerini bulmasini ve
yeni 6grenmeler i¢in kullanmasini tesvik eder. Bir diger siire¢ becerisi olan
mevcut varsayimlara meydan okumak ise 6grenme i¢in yeni deneyimler
olusturmasini saglar.

4. VYetiskinler, yeni sosyal ya da yasam rolii iistlendiginde, ogrenmeye
ihtiyaglart oldugunda ogrenirler. Kocgluk siireci gii¢ esitligi, is birligi ve
giiven esasi tizerine kurulu bir iligkidir (bkz.s.13) ve kisiler yeni rollerini,
calisma durumlarin1 bilmek veya anlamak veya yeni durumlart igin bir
degisime ihtiya¢ duyduklarinda kogluk siirecine katilirlar. Aksi s6z konusu
degildir, clinkii talimat veya tesvik zorlayicidir ve 6§renme gergeklesmez.

5. Yetiskinler, konu merkezli 6grenme yerine problem merkezlidir ve yeni
ogrenmeyi derhal uygulamak ister. Her bir kocluk oturumu ii¢ ana
stirecten olusur; hedef belirleme, eylem planlar1 gelistirme hedefe dogru
ilerlemeyi yonetme. Yeni 6grenmenin problem ¢dzmede uygulanabilmesi

icin hemen eyleme gecilmesi istenir.
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6. Yetiskinler, dis faktorlerden ziyade igsel olarak ogrenmeyle motive
olurlar. Genellikle “i¢ kazanc1” olan sorunlar1 ¢ozmelerine yardimci olacak
ogrenmeye karsit motive olurlar. Kocluk diyaloglari kisinin ihtiyaglar1 ve
degerleri ile ilgili farkindalik olusturur ve kog¢lugun sonucu arasinda

baglant1 hissini tesvik eder.

Oz Yonelimli Ogrenme ve Kocluk: Knowles’in yetiskin dgrenme ilkeleri
tizerinden hareketle Tough'un ¢alismalari, 6z-yonelimli 6§renme iizerine arastirmalarin
baslangici olarak kabul edilmektedir. Oz-ydnelimli 6grenmede kisi 6grenmenin
merkezinde yer alir. Ogrenmeyi kendi 6grenme siiregleriyle yonetmek ve dgrenmeyi
planlamak 06z-yonelimli 6grenmenin baskin aracidir. Kisiler olgunlastikca daha 6z
yonetimli, 0grenmede Ozerk ve amaglarinda bagimsiz olmak isterler, bunlar 6z
yonelimli 8grenmenin diger 6nemli unsurlaridir. Ogrenmede &zerklik otodidakt
O0grenmeyi beraberinde getirir, bireyin ayni anda 6gretici ve 6grenen konumunda oldugu
bir 6grenme halidir. Temelinde merak ve bilgiye ulasma istegi ile kisinin 6z yonelimli,
derinlemesine ve odakli &grenmesidir. Oz- yonelimli 6grenme aym1 zamanda,
Ogrenenlerin yasadiklar1 ve calistiklart kosullar1 iyilestirmek i¢in G6grenmelerini
kullanmalarini1 saglamanin bir yolu olarak goriilmistiir. Buradaki temel sorun bireylerin
0z-yonelimli Ogrenme siirecinde, Onceki olumsuz Ogrenme deneyimlerinin yeni
ogrenmelerine engel olusturmayacak sekilde “6grenmeyi 6grenmeleri” ve farkinda olma
yetenekleri ve bu siirecin onlar icin kolaylastirilmasidir. Koglugun siire¢ adimlar1 6z-
yonelimli 6grenmeyi desteklemektedir (bkz.s.34). Burada kog¢un diger bir rolii, 6z
yonelimli 6grenme siirecini kogluk siire¢ becerileri ile takdir, destek ve tesvik ederek

kolaylastirmasidir (Tusting & Barton, 2006).

Oz-yonelimli 6grenme, hedefe ulasmak igin sorunlara kisisellestirilmis
cozlimler bulmak, ise yarayan ¢6ziim adimlarimi belirlemek, geri bildirim yoluyla
etkinligi degerlendirmek ve davranisini degistirmek yoluyla bireyde 6z yeterlilik

gelistirmeyi amaglamaktadir (Cavanagh & Grant, 2010).

Deneyimsel Ogrenme ve Kocluk: Tiim kogluk uygulamalarinin temelini
olusturan bir diger 6grenme teorisi, once John Dewey (1910) ve daha sonra David Kolb
(1984) tarafindan tanimlanan deneyimsel 6grenme teorisidir. Deneyimsel 6grenme,
fikirlerin sabit ve degismez diisiince unsurlar1 olmadigini, deneyimle tekrar ve tekrar

sekillendigini ©ne siiren yapilandirmaci bir teoridir. Ogrenmenin sadece sonuglar
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acisindan degerlendirilmemesi gerektigini, daha ¢ok bir 6grenme donglisii olarak
goriilmesi gerektigini vurgulayan Kolb, 6grenmenin aslinda somut deneyime dayanan
siirekli bir siire¢ oldugunu belirmektedir. Deneyimsel 6grenmenin 4 adimi (hissetme,

yansitma, diisiinme, hareket) ko¢luk baglamina uyarlanmis olarak su sekildedir:

¢ Kisi duyguyu uyandiran somut bir deneyim yasar ve kocluk oturumuna bu
deneyim ve duyguyu tasir,

¢ Kocluk siireci becerileri ile deneyim ve duygular gozlem yoluyla tanimlanir ve
yansitilir,

eDaha sonra bu gozlem ve yansimalar elestirel diisiinme ile uyumlu
kavramsallagtirilir ve eylemler i¢in ¢ikarim yaratilir,

e Diisiinme sonuglar1 aktif bir deneyle eyleme gegirilir ve bir 6grenme dongiisii

olusturulmus olur.

Deneyimsel 6grenme ve kog¢lugun bulustugu nokta burasidir. Bu 6grenme
dongiisti kocluk diyalogu ile baslatilan, eylemle sonuglanan diyalektik bir siiregtir
(Tusting & Barton, 2006) (Cox , Bachkirova , & Clutterbuck , 2014).

Doniigiimsel Ogrenme ve Kocluk: Doéniisimsel 6grenme inanglarimizda,
ilkelerimizde ve duygularimizda derin revizyon yaratan bir Ogrenmedir. Mezirow,
dontisiimsel O0grenmeyi perspektif doniisiimii olarak tanimlamis ve kisinin anlam
perspektiflerini, zihin aligkanliklarini, zihin setlerini daha kapsayici, ayirt edici, acik,
duygusal agidan daha yetenekli hale getirmek i¢in doniistiirdiigiimiiz bir siire¢ olarak
ifade etmistir. Bu siirece eslik eden kritik yansimanin {i¢c amaci bulunmaktadir; eylemi
yonlendirmek i¢in daha dogru ya da hakli ¢ikaracak olan inang ve goriisleri yeniden
degerlendirmektir (Tusting & Barton, 2006) (Cox , Bachkirova , & Clutterbuck , 2014).
Doniistimsel Kocluk tiirti doniisiimsel 6grenmeyi referans almistir. Aynm1 zamanda

doniisiimsel 6grenme ve doniisiimsel kogluk, Deutero-Ucglii dongii dgrenmesini icerir.

Tek Dongii - Cift Déngii-Uclii Dongii Ogrenme ve Kogluk: Tek ve ¢ift dongii
o0grenme kavramlari Chris Argyris ve Donald Schon tarafindan gelistirilmistir. Bu

teoriler Argyris tarafindan tasarlanan “eylem teorisi” perspektifine dayanmaktadir.

Tek dongli Ogrenme, insanlarin kendi varsayimlarini, temel degerlerini
sorgulamadan mevcut durumu siirdiirmek ve istikrar alanin1 korumak igin sadece

hatanin tespitini ve diizeltilmesine odaklanan bir 6grenmedir. Tek dongli 6grenme rutin
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ve tekrarlayan konular i¢in uygundur ve giinliik islerin yapilmasma yardimci olur

(Christensen, 2008). Beceri koglugu, tek dongii 6grenme yaratmaktadir.

Cift dongii 6grenme ise insanlarin kendi varsayimlar1 ve inanglar1 hakkinda
daha derin diisiindiigii, islevsiz diisiince, duygu ve eylemlerini sorguladigi ve ortadan
kaldirmak i¢in yeni bilgiler ve beceriler gelistirdigi bir 6grenmedir (Christensen, 2008).

Gelisimsel kogluk cift dongli 6grenme yaratmaktadir.

Uclii dongii 6grenme kavrami Gregory Bateson tarafindan gelistirilmistir. Uglii
dongii 6grenme, hem tek hem de cift dongii 6grenmeyi kapsar ve onun Gtesine gegerek,
kisinin mevcut 6grenme ¢ergevesinin yani sira zihinsel model ve varsayimlarinda derin
degisim yaratan bir 0grenmedir. Doniisiimsel 6grenme olarak da adlandirilan tglii
dongii 6grenme, nasil 0grendigimizi yansitarak “nasil 0grenilecegini 6grenmek™ ile
ilgilidir (Tosey , Visser, & Saunders, 2011). Déniisiimsel kogluk tiglii dongii 6grenme

yaratmaktadir.

Tek dongii, ¢ift dongli ve iiclii dongii 6grenme, ayni1 zamanda insanlarin nasil
Ogreneceklerini 6grenme ihtiyacinin farkinda olmalarini amaglayan bir Orgiitsel

ogrenme seklidir.

Bir yapilandirmaci diinya gorlisi olan deneyimsel oOgrenme kogluk
literatlirtinde de acikg¢a goriilmektedir. Gelisim koclugunun altinda yatan varsayim,
calisanlarin, bagkalar1 tarafindan belirlenen hedeflerden ziyade kendi tanimladiklari
hedefleri takip ederken daha fazla Ogrenecekleri yoniindedir. Diger taraftan Oz-
yonelimli 6grenmenin de bagkalarinin amacg ve taleplerine dayanarak 6grenmeye gore
daha 1yi sonuclar dogurdugu bilinmektedir. Tiim bunlardan su sonucu g¢ikarabiliriz;
ogrenme siirecinde kisinin sorumlulugu ve kisisel hesap verebilirligi 6grenmeyi olumlu
anlamda etkilemektedir. Kocluk, bireyin kendi gelisiminden sorumlu oldugu (yani kendi
kendine yoneldigi) ve 6grenmenin kendi sorunlarina ve ¢oziimlerine miidahale etmekten

kaynaklandig1 anlayisi iizerine kuruludur (Cox & Jackson, 2010).

Sosyal-biligsel teoriler, yapilandirmacilik, yetiskin 6grenme teorileri,
hiimanizm, biligsel-davranig¢1 terapi, motivasyonel teoriler, takdir edici sorgulama,
pozitif psikoloji gibi bilim ve kuramlar arasinda birgok fark olmasina ragmen kogluk

disiplini ile kesistikleri noktalar1 su sekilde belirtebiliriz:
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e insanlar dogal olarak yaratic1 ve yeteneklidir.

e Ogrenme, insanlarmn deneyimlerinden anlam olusturmak icin aktif olarak
sorumluluk almalar1 halinde gerceklesir (bildiklerini onaylama veya
degistirme).

e insanlarin olusturdugu anlamlar, gergeklestirdikleri eylemleri belirler.

e Her insan kendine 6zgiidiir ve yine de herkes ayni evrensel ihtiyaglara sahiptir.

e Empati, karsiliklilik ve baglanti, insanlar1 daha iligkisel yapar ve insanlari
degisime acik hale getirir.

e insanlar degisime direnmezler, degismeye direnirler.

e Insanlar degerleri, giiclii yonleri, kaynaklar1 ve yetenekleri hakkinda ne kadar
fazla sey bilirlerse, motivasyonlari o kadar giiclenir ve degismeye karsi o kadar

acik olur.

Bu bilgilerden hareketle kog¢lugun; Kogluk siirecinin unsurlar1 baglaminda ve
Kogluk Siirecinde Kullanilan Ogrenme Teorileri (Andragoji Yetiskin Ogrenme Ilkeleri,
Koglukta i¢ Oyun Teorisi ve Ogrenme, Oz Yénelimli Ogrenme, Deneyimsel Ogrenme,
Déniisiimsel Ogrenme, Tek Dongii - Cift Dongii-Uglii Dongii Ogrenme) ile Kogluk alan

bireyin 6grenmesini sagladigini sdyleyebiliriz.
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IKINCI BOLUM
ISYERI KOCLUK KAVRAMI VE CERCEVESI

Isyeri Koglugu, Tiirkiye’de heniiz yeni ve diizenlenmemis bir alan oldugundan
arastirmanin bu béliimiinde uluslararasi literatiir taranarak “Isyeri Ko¢lugu” kavraminin
gergevesi ¢izilmek istenmistir. Bu dogrultuda isyeri kog¢lugunun kavram ve tanimlari,
sosyo - tarihsel gelisimi, Ozellikleri, isyeri ko¢lugunun odaklandigi alanlar ve igyeri

ko¢lugunu etkileyen faktorler arastirilmistir.
2.1. ISYERI KOCLUK KAVRAMI VE TANIMLARI

Isyeri koglugunun etki alan1 hakkinda yakin zamana kadar ¢ok az akademik
arastirma yapilmistir. Insan kaynaklarmin gelisiminde daha etkili olacak disiplinlerin
arayisi, koglugun genel etkinligine yonelik arastirmalarin ¢ogalmasi, igyeri koglugunu
akademik bir ilgi konusu haline getirmis ve 2005' den itibaren artan sayida ampirik
calisma yayinlanmistir (Blackman , Morsardo , & Gray, 2016).

Grant , yonetici koglugu, isyeri koclugu ve yasam koglugu seklinde bir ayrim
yapmustir (Grant M. , 2005). Blackman, Morsardo ve Gray (2016) is diinyasinda yer
alan tiim kocluk bigimlerini (yonetici, yonetim, takim ve liderlik kog¢lugu dahil) is
koglugu olarak tanimlamistir. Avustralya Standartlar/ Organizasyonlarda Kogluk El
Kitab1 (2010) Yonetici Koglugu, Liderlik Koglugu ve Isyeri Koglugu dahil is diinyasina

yonelik olan koc¢lugu organizasyonlarda kogluk baslig altinda toplamustir.

Bozer ve Jones (2018) ise “Isyeri Koglugu” terimini kullanmaktadir. Koglugun
bir gelisimsel miidahale oldugu ve bu gelisimsel miidahalenin Ko¢ / Calisan /
Organizasyon iiclii yapisindan olustugu, “Isyeri Koclugu” teriminin bu iiclii yapiya
uydugu ve koclugun amaclanan sonuglarimi Orgiitsel bir baglamda yansittigi i¢in

kullandigin1 belirtmistir (Bozer & Jones, 2018).

Bu aragtirma kapsaminda; isletme, organizasyon, kurum, orgiit gibi tanimlarla
ifade edilen is diinyasinin unsurlarma yonelik olarak uygulanan kogluk “Isyeri
Koclugu” olarak tanimlanmis ve IYK olarak kisaltilmistir. Bundan boyle gerekli

goriilen yerlerde isyeri koglugu IYK olarak anilacaktir.
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2.1.1. isyeri Ko¢luk Tanimi

Calisanlarin, yoneticilerin ve liderlerin isle ilgili hedeflere ulagsmalarina
yardimec1 olmak amaciyla bir kurum icinde yiiriitilen IYK’ nu Grant su sekilde

tamimlamustir (Grant M. , 2016)

“Isyeri koglugu terimi, ¢alisanlarin, yoneticilerin ve liderlerin
beceriler, performans ya da gelisimsel sonuglar a¢isindan isle ilgili
hedeflere ulagmalarima yardimci olmak amaciyla igyerinde kogluk
yontemlerinin kullanilmasini ifade eder. Isyerinde kogluk, hem resmi
“kocluk oturumu” ile belirlenmis kocluk seanslari hem de resmi
olmayan “kog¢luk” konusmalariyla, ¢alisanlara veya meslektaslara
ko¢luk yapma konusunda yoneticiler ve liderler ile birlikte yiiriitiilme

egilimindedir.”

Ayrica 1YK, verimliligi artirmak ve bireysel calisanlarin becerilerini ve is
gereksinimlerini anlamalarini saglamak amaciyla is basinda yapilan bir kogluktur (Grant

M. , 2005).

Blackman, Morsardo ve Gray (2016) iYK’> da, ko¢ ve calisan arasindaki
iliskiyi, is birligine dayali resmi bir iligki olarak tanimlamis ve bu is birligini ¢alisanin
hedeflerine ulagsmast ve gelisimi i¢in yeni olanaklarin arastirilmasi, mevcut

kisitlamalarin zorlanmasi ve liderligin gelistirilmesi olarak tarif etmistir.

Jones, Woods ve Guillaume (2015) ise IYK’ nun, genellikle bir ydnetici
gelistirme faaliyeti olarak algillandigmi, IYK’ nun kuruluslardaki ydneticilerle
sinirlandirilmamasi  gerektigini belirtmis ve IYK’ nu, “calisan tarafindan degerli
profesyonel sonuglar elde etmek i¢in is birligine dayali bir iligki iizerine kurulu,

yansitict, hedef odakli, birebir 6grenme ve gelistirme miidahalesi” olarak tanimlamistir.

IYK, resmi olarak belirlenmis bir koc tarafindan saglanan ve Oorgiitsel
ortamlarda ylriitiilen kogluk olarak tanimlanir. Odak noktasi c¢alisanin isle ilgili
becerilerini, performansini veya kisisel gelisimini, ¢alisana kisisel ve profesyonel olarak

fayda saglayacak sekilde gelistirmektir (Australia, Standards, 2010).

Bu tanimlarin disinda literatiirde yer alan diger tanimlara Tablo 7’de yer
verilmistir:
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Tablo 7

Literatiirde Yer Alan isyeri Koclugu Tanimlari

Yazar

Yil

Tammlar, Amaclar ve Siirecler

Sanders

Hill and Zeus

Skiffington

Grant, Passmore,
Cavanagh and
Parker

Bozer ve Jones

1996

1998

2000

2010

2018

Bir [igyeri] kogunun gorevi, “calisanlarin davranislarimin
sinirlarinin disina ¢ikabilece@ini anlamalarina yardimct
olmak ve uzun vadeli basariy1 saglayacak uygun alternatif
davraniglar1 aydinlatmak™ tir.

Isyeri koglugu “yénlendirici olmayacak sekilde tasarlanmistir,
¢iinkii odak noktasi isletmelerin kendi ¢éziimlerini bulmalarina
yardimci olmak i¢in ustaca sorgulamaya odaklanmaktir”

Isyeri koglugu “her tiirlii isletmeye uygulanabilir”. “Biiyiik
sirketlerdeki (yerel makamlar ve kamu kurumlar1 dahil)
bireysel ve iist diizey yonetici ko¢lugundan, kii¢iik ve orta
6lcekli isletmelerin ve diger kuruluslarin sahiplerine ve
yoneticilerine kocluk arasinda degisir. Is koglar1 “is sahiplerine
/ yoneticilerine ve organizasyonlarina‘ islerini, ¢alisanlarini ve
kendilerini gelistirmek, tamitmak ve biiyiitmek i¢in yardim
eder.

Isyeri Koglugu, ¢alisanlara isyeri ortaminda verilen, yonetici
koglugunu da iceren bir hizmettir.

Isyeri koglugu, calisanin {izerinde resmi bir denetim yetkisine
sahip olmayan dig veya i¢ kogluk uygulayicilar1 tarafindan tiim
calisan seviyelerine yonelik, danigsanin degerli profesyonel
sonuclar elde etmesi i¢in igbirligine dayali, yansitici, hedef
odakli bir iligki kullanan, bire bir ve 6zel olarak uyarlanmis bir
O6grenme ve gelistirme miidahalesidir.

Kaynak: Ellinger A.D., R.G. Hamlin, R.S. Beattie, 2009. "Toward a Profession of Coaching?
A Definitional Examination of ‘Coaching,” ‘Organization Development,” and ‘Human Resource
Development’”’s.28-31; Bozer, G. and R.J Jones, 2018. “Understanding the factors that
determine workplace coaching effectiveness: a systematic literature review” 5.2 ve Grant, A.M.,
J. Passmore, M.J. Cavanagh, & H. Parker , 2010.” It Takes Time: A Stages of Change
Perspective on the Adoption of Workplace Coaching Skills ”, 5.8 ¢alismalarindan derlenmistir.

Bu tanimlardan hareketle IYK’ nun temel kriterlerini su sekilde 6zetleyebiliriz:

e Profesyonel sonuglar elde etmek icin yapilmali

e Kocluk igyerinde yapilmali

e Resmi olarak belirlenmis bir kog tarafindan uygulanmali (ig /D1s Kog)

e Kogun, ¢alisanin tizerinde denetim yetkisi olmamali

2.1.2. isyeri Ko¢lugunu Etkileyen Faktorler

IYK’ nun etkinligine yonelik literatirde yer alan ampirik arastirmalar

incelendiginde, kogun giivenirligi, kogun danigana destegi ve iyi iletisim becerilerinin

kogluga katkida bulunan etkili faktdrler oldugu goriilmiistiir. Diger taraftan ¢alisanin
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degisime kars1 ¢abasi ve tutumunun olumlu kogluk sonuglar yarattigi, ko¢ ve calisan
arasindaki uyum ve eslesme ile kogun calisan icin kisisel bir program gelistirmesi
durumunda daha iyi sonuglarin alinacagi goriilmiistiir. Ayrica programin baslangicinda
net hedeflerin veya elde edilecek sonuglarin belirlenmesi, bireysel ve orgiitsel hedeflerin
uyumlastirilmast ve programa katilmalart i¢in c¢alisanin st yonetim tarafindan
desteklenmesi ve takdir edici bir ortam saglanmasi gibi orgiitsel baglamdaki 6zelliklerin

de koglugun etkinligini arttirdig1 goériismiistiir (Blackman , Morsardo , & Gray, 2016).

Blackman, Morsardo ve Gray, (2016) tarafindan yapilan arastirmaya gore
kurumlarda etkili kogluk uygulamalarina katkida bulunan faktorlerin 6zeti Tablo 8’de
belirtilmistir.

Tablo 8

Kurumlarda Etkili Ko¢luk Uygulamalarina Katkida Bulunan Faktorler

KOCLUK ORGANIZASYONEL KOCLUK

KOC PANL ILISKI BAGLAM SURECI
Kogluk deneyimi ~ Oz-yeterlilik Kog ve Destek Uygun eylemi
Tgili sektorde Motivasyon danisan Hedeflerin hizalanmasi tesvik etmek
tecriibe Sorumluluk arasinda Oncelikleri
Sempatik olmak Kendine eslestirme belirlemek
Kendine gliven gliven Bire bir Zaman gizelgesi
Empatik yaklasim Taahbhiit etkilesim olusturmak
Samimiyet Tgili olmak Giiven Kisisel ve
Organize olmak Caba Ozgiinliik orgiitsel
Yaraticilik gostermek Meydan hedefleri
Sakinlik Yetenek / okuma iliskilendirmek
Agik iletisim yetkinlik Her iki Kor noktalari
kurmak tarafin tanimlamak
Diiriistlik baglilig Zor meseleleri
Gizliligi korumak yapisal olarak
incelemek

Kaynak: Blackman, Morsardo ve Gray, 2016, s.29

IYK’ nu etkileyen faktdrler konusunda Grant (2016) yeni bir bakis agisi
getirmigtir. Ikinci nesil YK (2000-2010 yillar1 arasi) organizasyonlarda kogluk
becerilerinin kazandirilmasinda yararli olsa da orgiitsel ve kiiltiirel degisimi tesvik
etmek ve siirdiirmek acisindan beklenen gelisimi gdsterememistir. Organizasyonlarda
isyeri koglugunun gelisimini etkileyen faktorleri su sekilde 6zetleyebiliriz (Grant A. ,
2016):
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1. Kullanilan model: Kog¢ egitim sirketlerinin daha ¢ok kisisel gelisim
tiiriindeki profesyonel yasam koclarini egitmek i¢in kullandigr modelleri
kullanmasi orgiitsel kosullarla ¢ok fazla 6rtlismemistir.

2. Kullanilan dil: Orgiitsel kosullara uyarlanmamis bu modellerde teknik ve
jargonlastirilmis bir dil kullanilir. Egitim programlari, miisteri olan
kurulusun yerel diline uyarlanmak yerine egitim programina katilanlardan,
karmasik modelleri ve bu terminolojiyi 6§renmesi beklenmistir.

3. Uygulama zorlugu: Programa katilan profesyonellerden nasil
diisiineceklerinin ve ne soyleyeceklerinin dikte edilmesi temel uygulama
zorlugu yaratmustir.

4, Pratiklik diizeyi: Onemli zaman ve biitge baskis1 altinda olan
profesyonellere kogluk modellerinin 30 dakika ile 1 saatlik yiliz yiize
goriisme oturumlari seklinde sunulmasi isyerinin gergek yasam ihtiyaglar

ile Ortlismemistir.

Uciincii nesil Isyeri Koglugu (2010 — giiniimiiz) kurulusun dili, markas,
kiiltiiri ve degerleri ile biitiinlesmis, kocluk cevikligine sahip ve kaliteli konugma
cercevesinde yiirltilmeye baslanmistir. Cagdas isyerinin degisen taleplerine cevap
olarak, ticlincii nesil igyeri kocu egitimi agikc¢a liderlerin, yoneticilerin ve ¢alisanlarin
gelisimine ve refahina ve performans arttirici isyeri ko¢lugu becerilerinin kazanilmasina
odaklanmaktadir. Buradaki amag, liderlere ve yoneticilere, ¢alisanlar1 ve kendilerini,
stirdiirtilebilir yiiksek performans araglari ve becerileri vermektir. Ayrica performans ve
gelisimsel konugmalarin giinliikk norm oldugu kaliteli bir konusma kiiltiirii olusturmaktir

(Grant A. , 2016).

2.1.3. Isyeri Ko¢lugu Ozellikleri

IYK, dis kogluk hizmetiyle veya insan kaynaklari Uzmanlari, egitim veya
gelisim uzmanlariin kogluk rolii tistlendigi i¢ kogluk hizmetiyle olabilir. Dis kog ve i¢

kog¢ kavramlari Bolim 1°de ayrintili olarak tanimlanmistir (bkz.s.4-5).

IYK ile ilgili temel tartigmalardan birisi kog olarak bir yoneticinin resmi isyeri
kocglugu kategorisine dahil edilip edilmemesi konusundadir. Grant ve ark. (2010) IYK
ile yoneticilerin diger gorev ve sorumluluklarinin yami sira aralikli olarak kogluk
becerilerini  kullanmasmin ayirt edilmesi gerektigine dikkat c¢ekmistir (Grant ,

Cavanagh, & Parker, 2010).
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Kurum i¢i koglarin agirliklt olarak kogluk becerileri egitimi almis liderler (kog
yoneticiler) ve IK ¢alisanlarindan olustugunu belirten Rock ve Donde (2016) ise, bazen
bu kog ekiplerinde CEO ya da benzer seviyelerden kog olarak segilen bir tist ekibinde
bulunabildigini, ancak bu kisilerin diger islerinin yan1 sira koglugu sadece yar1 zamanli

yaptigina dikkat ¢ekmistir (Rock & Donde, 2016).

IYK goriismeleri hem formal hem de informal olarak yapilabilir. informal
ko¢luk oturumlar1 veya “koridor koglugu” olarak tanimlanan dogaglama kogluk, calisani
isbirligine dayali problem ¢6zme siirecine sokan kisa odakli goriismelerdir. Bu nedenle
yoneticiler tarafindan dogaglama yapilan ‘koridor koglugu’ daha ¢ok isyerinde kogluk
becerilerinin kullanimina bir 6rnektir (Grant , Cavanagh, & Parker, 2010) (Grant A. ,
2016) (Grant A. , 2010)

Buna karsin, formal kogluk goriismeleri sonu¢ odakli, yapilandirilmis ve
sistematik bir siiregtir. Ornegin resmi bir kocluk oturumu performans incelemesi
sirasinda, satig sonrast degerlendirmesinde veya ¢esitli miizakere tiirleri i¢in hazirlik

sirasinda gergeklesebilir (Grant A. , 2010)

Grant (2016) giintimiiziin ¢evik kogluk goriismeleri igin Sekil 4’de yer alan

Kaliteli Konugma Cercevesini dnermistir.

Informal Formal

Kogluk Konusmalart Kocluk Konusmalari
Isbirlikei Koridor Informal Formal
Goriigme Koclugu Kogluk Kogluk

Sekil 4: Kaliteli Konusma Cercevesi

Kaynay: Grant, M.A. (2016). The third ‘generation’ of workplace coaching: creating
aculture of quality conversations. s.10

Isyerinde koclugun odaklandig1 alanlar ise Tompson ve ark. (2008) gore
cogunlukla liderlik gelisimi amaghdir. Sirketler, lider ve lider adaylarinin gorev
gecislerinde yiiksek potansiyeli korumak, performansi iyilestirmek, yeni is becerileri
kazandirmak gibi konularda liderlere kogluk vererek daha verimli olmay1 6grenmelerine

yardimc1 olmaktadir (Tompson, Vickers , London, & Morrison, 2008).
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IYK ‘nun odaklandig1 alanlar1 Rock ve Donde (2016) oryantasyon, beceri

gelistirme, gecis yonetimi ve performans koglugu olmak iizere dort alanda toplamistir

(Rock & Donde, 2016):

Oryantasyon koglugu — insanlar1 organizasyona dahil etmektir. Ise alim ve
oryantasyon, bir takima dahil etme veya bir araya getirme, yeni bir
fonksiyona katilan ¢alisanin uyumunu arttirmak.

Beceri gelistirme koclugu — Calisanin yonetim becerileri, teknik becerileri
gibi yiiksek performans icin ihtiyaci olan becerileri gelistirmesine destek
olmak ayni zamanda beceri gelistirmenin 6grenildigi siirecin koglukla
giiclendirilmesi. 1977 yilinda Olivera Bain ve Coppelman tarafindan
ylriitiilen aragtirmada bir egitim stireci kogluk ile desteklendiginde egitimin
verimliliginin %28 oraninda arttig1 gorilmistiir.

Gecis yonetimi koglugu — bir liderin iist diizey bir role gecmesi veya
islerinin 6nemli 6l¢iide degismesi durumunda, yada yeniden yapilanma gibi
kurumsal degisimin yasandigi donemlerin koglukla desteklenmesi,
Performans koglugu— organizasyonda yiiksek potansiyele sahip veya

yiiksek performans gosteren ¢alisanlarin koglukla desteklenmesi.

Rock ve Donde (2016) Organizasyonel degisimi yonetmek ve yonlendirmek

icin koclar1 kullanmanin en yaygin yaklagiminin bir donem kurum dis1 koglar1 ise almak

oldugunu, ancak maliyet avantaji, hizli ve esnek siire¢ tasarlama avantaji, kog ve

calisanin ¢ift yonlii gelisimi, kocun kurumu hakkindaki bilgi ve deneyim avantajinin

kurumlarin tercihini i¢ koglardan olusan koc¢luk yapilanmalarina yonelttigini belirtiyor.

Ornegin bir dis kogun maliyeti orta diizey bir ¢alisanin ii¢ yillik egitim biitesine esit

olabiliyor. Dolayisi ile bir kurum bu maliyette biitceyi ancak sinirlt sayida yonetici igin

kullanmay1 tercih ediyor. ABD’de de 2005 yilinda yapilan bir aragtirmada daha once

kurum dis1 kogluktan yararlanan kurumlarin %50’sinde kurum i¢i kogluk uygulanmaya

baslandigin1 gdstermektedir. IYK ayn1 zamanda kurumdaki calisanlar aras1 baglantilar:

derinlestirmek, i¢ aglar giiclendirmek ve koc¢lugun etkisini yaymak i¢in bir ¢ergeve

olusturarak genel performans artis1 saglamaktadir.
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2.2. ISYERi KOCLUGUNUN SOSYO-TARIHSEL GELIiSiMi

IYK’ nun farkli ve yeni bir ¢alisan gelisim alan1 olarak taninmasi 1980'lerde

ortaya ¢ikmustir. [YK’ nun sosyo-tarihsel gelisimi ii¢ donem olarak ele almabilir.

Blackman, Morsardo ve Gray (2016) bu donemleri su sekilde tanimlamistir:
Birincisi, 1950-1979 yillar1 arasinda “az sayida profesyonelin yoneticilerle ¢aligirken
kogluk uygulamalarinda orgiitsel gelisim ve psikolojik tekniklerin bir karigimini
kullandig1” donemdir. Jkincisi, 1980-1994 yillar1 arasinda profesyonel kogluk
hizmetlerinin artmasi ve standartlastirilmas: ile karakterize edilen orta bir dénemdir.
Ugiincii dénem, 1995’ten giiniimiize kadar uzanmir. Bu dénemde, yaymcilikta ve isyeri

koglugu icin profesyonel kuruluslarin kurulmasinda bir artis olmustur.

Isyeri koglugunun sosyo-tarihsel gelisimini Grant (2016)’da ii¢ dénem olarak

tarif etmistir (Grant A. , 2016):

Koclugun orgiitlerde bir yer kazanmaya basladigt 1980'ler; 1980'lere kadar
genelde satis koglugu yapan ya da diisiik performans koglugu yapan yoneticiler disinda
IYK ile ilgili kisith &rneklere rastlanmustir. 1980'lerde bu durum biraz degismis
literatiirde kogluga yonelik yayinlara rastlanmaya baslanmis ancak yine de IYK’ dan
ziyade kurulus disindaki profesyonellerin yénetici koglugu uyguladigi ya da IYK
metodolojilerinin kullanilmasinda yonetim danigsmanhigi sirketlerinden dis kogluk

hizmetlerinin alindig1 bir ddnem olmustur.

IIk nesil isyeri koclugu olarak 1990'lar; ilk nesil YK olarak tanimlanan
1990'lar, kuruluslarda insan yonetiminde performans kriterlerinin temel alindigi bir
yaklasim donemidir. Bu donemde diizenli performans incelemeleri kavrami c¢ogu
kurulusun temel kriteri olmustur. Bu nedenle ilk nesil YK (1990'larda) yoneticilere,
genellikle ¢alisanlarla performans yonetimi goriismelerinin nasil yapildigini 6gretmeye
odaklanmistir. Bu dénemdeki IYK’ na yénelik kocluk literatiirii basarisiz ve kotii
performanslarin yonetilmesiyle iliskili olmustur. 19901 yillarin ortalarina dogru, bilgi
ekonomisinin ortaya ¢ikisi, bilgi tabanl ¢alisanlardan faydalanmak isteyen kuruluslar,
Goleman (1998) tarafindan popiiler hale gelen Duygusal Zeka gibi kavramlar, igyerinde
giderek daha etkili hale gelmis, iyi sosyal iliskilere ve iletisim becerisine sahip, bilingli

yoneticiler, igyerindeki kocluk uygulamalarini gelistirme ihtiyact duymustur.
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Ikinci nesil isyeri koclugu olarak 2000'ler; 1990'larin sonlar1 ve 2000'lerin
basinda ¢alisanlarin beklentilerindeki kaymalar ve yetenekli ¢alisanlarin ise alinmasi ve
tutulmasi i¢in rekabetin artmasi, yetenek yoOnetiminin Orgiitsel bir Oncelik haline
gelmeye basladigi bir donemdir. Bu doénemde IYK, calisanlarin becerilerini ve
yeteneklerini gelistirmek ve yonetmek i¢in Onemli bir arag olarak goriilmeye
baslanmistir. Yine bu dénemde “Kog olarak Lider” egitim programlari sunan danigman
sirketlerin sayisinda artis olmus ve YK becerilerini 6gretmeye yonelik yaklasimlar ile
ogreten yoneticilere odaklanma egilimi goriilmiistiir. Bu gelisme ile 2000’ler IYK’nun
daha sik glindeme geldigi bir donemdir. Diger taraftan dis koglarin sagladigi resmi
yonetici koglugu organizasyonlarda yaygim olarak kullanilmaya devam etmistir. Ikinci
nesil kogluk metodolojileri, performans yonetimi konusmalarinin daha insancil ve hedef
odakl1 bir siiriimii olmaya ¢alismistir. “30 dakikadan 1 saate kadar” devam eden resmi
bir “kogluk oturumu” ile yiiriitiilen bu kogluk goériismeleri YK baglaminda genellikle
basarili olmus ancak is yasaminin hizlanmasi sonucunda isyerinde giinlik yapilan
konugmalarin sik¢a kesilmesi bu modelleri kullanigsiz ve az ilgi ¢eken modeller

kilmustir.

Uciincii nesil isyeri koclugu olarak 2010 ve sonrasi; Bu dsnemde kuruluslar,
IYK metodolojilerinin yalmizca “performans iyilestirme” den daha fazlasim
yapabilecegini gittikce daha fazla gérmeye ve kabul etmeye baglamistir. Kurumlar ve
liderleri karmasiklik ve belirsizlikle bas etmenin daha basit yollarin1 aradik¢a kogluga
kurumsal ve kiiltiirel degisimi tesvik etmenin bir araci olarak bakmaya baslamistir.
Giiniimiizde kogluk kurumsal degisim siirecinde hayati bir ara¢ olarak goriiliiyor ve
kaliteli sohbetler kiiltiirli yaratiyor. Bu donemin zorlugu, giinlimiizde isyerinin degisen
taleplerine cevap verecek ve istenen kurumsal degisimi yaratmada gergekten etkili

olacak olan “Isyeri Koglugu” programlarmnin tasarlanmasinda ortaya ¢ikmaktadir.

IYK’ nun Sosyo - Tarihsel gelisimi ve 6zelliklerinden hareketle koglugun

kurumlardaki yapilanma asamalarini Sekil 5 ile 6zetleyebiliriz.
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DIS KOGLUK
Yonetici ve liderlere kogluk
Organizasyonun koglukla bulustugu ilk alan

A 4

DIS KOGLUK + KOG YONETICI
Liderlik programlarin icerisinde kocgluk becerilerinin yer almasi
Performans ve hedef odakli kogluk

¥

KOG YONETICI + iG KOGLUK ve (+/ - DIS KOGLUK)
Orgiitsel / Kultdrel degisim tesvik etmek igin galisana kogluk

¥

KOGLUK KULTURU
Kurum igi aglarin giglenmesi, sistemdeki iletisim ve givenin artmasi, ortak dil ve
degerlerin olugsmasi, ¢calisanlarin ve organizasyonun performansininve veriminin artmasi

Sekil 5: Isyeri Ko¢lugu Yapilanma Siireci

Kaynak: Yazar tarafindan derlenmigtir.
2.3. ISYERI KOCLUK TURLERI

IYK baglaminda, kurumlarda uygulanan Yénetici ve Lider Koglugu, Kog
Yonetici, Takim Koglugu, Akran Koglugu ve Grup Kog¢lugu, Bozer ve Jones (2018) ‘un
“ Kog¢ - Calisan - Organizasyon” tglii yapisi igerisinde goriildiigiinden igyerinde

uygulanan kogluk tiirleri olarak asagida incelenmistir.

2.3.1. Yonetici ve Lider Koclugu

Yonetici Koglugu, orta ve iist diizey yoneticileri, bazen de yiiksek potansiyele
sahip oldugu diisiiniilen yonetici adaylarini kapsayan bir terimdir. Kurulusun mevcut ve
gelecekteki basarist i¢in Onemli bir sorumlulugu bulunan, gelisme ve degisim
potansiyeli olan kisilerde kullanilir. Yonetici koglugu, kurulusun disindaki bir kog
tarafindan saglanan ve kurulustaki yiirlitmeden sorumlu bireyin performansin
gelistirmeye odaklanan, bir kigisel 6grenme ve gelisim danigsmanligi bigimi olarak

tanimlanabilir (Stokes & Jolly, 2010).

Literatiirde yer alan “Yonetici Koglugu” tanimlarina Tablo 9’ da yer

verilmistir.
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Tablo 9

Literatiirde Yer Alan Yonetici Ko¢lugu Tanimlar

Yazar

Yil

Tanmimlar, Amaglar ve Siirecler

Kalinauckas ve King

Hall, Otazo and
Hollenbeck

Zeus and Skiffington

Kilburg

Peltier

McCauley and Hezlett

Grant

Orenstein

Caplan

Plunkett, Egan and
Garza

Dingman

1994

1999

2000

2000

2001

2001

2001

2002

2003

2004

2006

Kogluk, bir yoneticinin, tartisma ve yonlendirilmis faaliyetler yoluyla,
bir ¢alisana problem ¢ézmede veya bir gorevi daha iyi yerine
getirmesinde yardimei olmasidir. Buradaki odak, performansin
kullamish sekilde gelistirilmesi ve belirli becerilerin ilerletilmesidir.
... yogun yoneticiler i¢in kigisel, pratik, hedef odakl, bire bir 6grenim
bicimi anlamina gelir. Performans veya yonetim davranigini
gelistirmek, bir kariyeri gelistirmek, hedeften sapmayi 6nlemek,
organizasyonel mesele ile calismak veya girisimleri degistirmek icin
kullanilabilir.

... 'Bir yonetici ve bir kog¢ arasinda, amaci siirdiiriilebilir davranig
degisikligi saglamak ve yoneticini ¢caligma ve Kisisel yasaminin
kalitesini doniistiirmek olan isbirligine dayali, kisisellestirilmig bir
iliskidir'.

Bir kurulusta, organizasyon tarafindan resmen tanimlanmis bir kogluk
anlagmasi dahilinde, yonetimsel yetkisi ve sorumlulugu olan bir kisi ile
0 kisinin performansi, kisisel memnuniyeti ve profesyonelligini
gelistirmek igin karsilikli olarak belirlenmis hedefleri elde etmesine
yardimc1 olmak tizere ¢ok gesitli davranigsal teknikler ve yontemler
kullanan bir kog arasinda olusan bir iliskidir.

... “Tim organizasyonu gelistirmek icin yararlanilabilecek olumlu
degisiklikleri kolaylagtirmak™ ile ilgilidir.

... .yoneticinin mesleki gelisimini ilerletmek i¢in bir yonetici veya tepe
yonetici ile harici bir kog arasinda birebir miidahaleler
gerceklestirilmesi.

Yoneticiler i¢in igyeri ko¢lugu, kogun, danisanin is performansinin
gelistirilmesini ve 6z yonelimli 6grenmesini ve Kkisisel gelisimini
kolaylastirdig1 ¢6ziim odakli, sonug odakli bir sistematik siiregtir.

... Yonetim becerilerini gelistirmek veya yiikseltmek amaciyla
kidemli bir yonetici ile bire bir miidahale olarak adlandirilir.

...insanlarda en iyiyi ortaya ¢ikarmak ve simdi bulunduklari yerden,
olmak istedikleri yere tagimak. Bu, daniganin bilgi tabanina, 6grenme
tarzina ve hizina gore uyarlanmuis, kisisellestirilmis bir 6grenme
siirecidir. Oz farkindalig arttirir, kor noktalar ortaya cikarir ve
yoneticinin sahip olacagindan daha fazlasin1 bagarmasim saglar.
Konumuna bagli olarak liderlerin bireysel etkinlik, 6grenme ve
performansinin iyilestirilmesinde yardimci olmasi i¢in psikoloji ve
IKG ile ilgili diger bilgi, beceri ve teknikleri kullanan nitelikli
danmigmanlar tarafindan kolaylastirilan siirecler ve miidahaleler olarak
tanimlanmaktadir.

... 'Bir yoneticinin belirtilen hedeflere ulagsma arzusunu kolaylastiran
ve bireysel, is ve organizasyonla ilgili sonuglari etkileyebilecek
deneyimsel 6grenme ve diyalog sunan bir yardimeci iliskide bir kog ile
yonetici arasinda birebir etkilesimdir'. ... etkileri, 'gelismis
organizasyonel performansi arttirmaya yonelik'.

Kaynak: Ellinger A.D., R.G. Hamlin, R.S. Beattie, 2009. ”Toward a Profession of
Coaching? A Definitional Examination of ‘Coaching,’ ‘Organization Development,’
and ‘Human Resource Development’s.28-31 ve Kalkavan, S., 2014. ‘Farkli Orgiitsel
Kiiltiirlerde Yonetici Ko¢luk Davramisinin Calisanlarin Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik ve
Orgiitsel Performans Algilarina Etkisi’, s.6. ; calismalaridan derlenmistir.
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Yonetici koglugu, iist diizey bir yoneticinin liderlik unsurlarina odaklanir.
Yoneticiler genellikle gecis zamanlarinda, yeni bir pozisyona baglarken, yeni bir
kuruma katilirken, kurumdaki zor meseleleri ele alirken ya da yeni kisisel zorluklarla

kars1 karsiya kaldiklarinda kogluk hizmeti almaya yonelirler (Stokes & Jolly, 2010).

Yonetici koglugu, stratejik planlama, iist diizey yonetici ekip olusturma,
liderlik gelisimi, sunum becerilerini gelistirme, 6fke ve stres yonetimi, gibi ¢ok cesitli
alanlan kapsayabilir. Yonetici koglugu, i¢ ice gegmis beceri ve performans bilesenleri

ile bir gelisimsel kogluktur (Grant M. , 2005).

Yonetici koglugunu yukaridaki tanimlardan hareketle, Ko¢ / Damisan /
Organizasyon iiglii yapisinda kurumsal amaglara odaklandig1 i¢in IYK tanimmin i¢inde
ele alabiliriz. Ancak liderin yiiriitmeden sorumlu kisi olmasi ve i¢ kog iizerinde denetim
yetkisi olmas1 kogluk iligkisini etkileyeceginden, kogluk uygulayicisinin kurulusun

disindaki bir kog tarafindan saglanmasi tercih edilmelidir.

2.3.1.1. Yonetici ve Lider Ko¢clugunun Kuruma Etkisi

Liderler kurumlarda ki aktif ve etkili ajanlardir. Liderligin yalnizca liderin
astlar tizerindeki dogrudan etkisiyle degil, ayn1 zamanda liderligin sistem genelinde ve
cevresinde genis Olgiide uyguladigi dolayl etkisiyle de ilgili oldugu 6ne siirtilmiistiir
(Osborn ve ark. 2002). Bir sistemde degisiklik meydana geldiginde, liderler ve diger
ajanlar yeni bilgilere uyum saglar. Bir sistemdeki aracilar davranigsal repertuarlarini
genislettiginde (veya daraltinca), sistemin bir biitiin olarak davranigsal repertuarini
genisletir veya daraltirlar (Kauffman 1993). Kogluk, bireysel lideri ve bu liderin
sistemle etkilesim bi¢imini degistirmek igin tasarlanmistir. Sistem {iyeleri bu
degisikliklere uyum sagladikc¢a, sistemin kendisi degisir. Koglugun bir kurum
tizerindeki etkisini degerlendirmenin bir yolu, bir kurumun {iyelerinin baglanma ve
etkilesim seklindeki degisiklikleri, yani iletisimlerinin diizen ve kalitedeki

degisikliklerini degerlendirmektir (Smith, Oosten , & Boyatzis, 2009).

2.3.2. Ko¢ -Yonetici

'Kog Olarak Yonetici' kavrami, igyerinde c¢alisanin 6grenmesini ve gelismesini
saglayan kocluk yetkinliklerine sahip bir yoneticiye atifta bulunur. “Ko¢ Olarak
Yonetici” kavrami yeni bir tanim degildir. Literatiirde, yoneticilerden beklenen yonetsel
davraniglar iizerine yapilan arastirmalar, astlarin gelistirilmesini yonetsel rollerin bir
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parcas1 olarak ya da lider roliiniin bir alt kiimesi olarak tanimlamistir. Dolayisiyla
yoneticilerden, ¢alisanlarin katilimini ve performansini arttirmak ve bireysel ve orgiitsel
degisimi kolaylastirmak i¢in ¢alisanlarina kocluk yapma becerisi kazanmalar1 beklenir

(Ellinger, Beattie , & Hamlin, 2010) (Grant A. , 2010).

Yoneticiden beklenen temel hedef ¢ogu zaman bir ¢alisanin 6grenme yoluyla
performansint arttirmasi olsa da, kapsamli geri bildirim saglayarak ¢alisanin giiglii ve
zaylf yonlerinin anlasilmasim tesvik etmek, kisisel iligkilerini ve is davranmislarini
etkileyebilecek Kisisel farkindaligini arttirmak yoneticinin hedefleri arasina girer ve bu
hedefler ayn1 zamanda Koglugun temel hedefleri arasindadir (Ellinger, Beattie , &
Hamlin, 2010).

Yoneticilerin bireysel olarak kogluk becerilerini gelistirmesi kurumsal degisimi
tesvik edici ve destekleyicidir ayn1 zamanda Kurum kiiltliriinii zihinsel olarak ‘“komuta
ve kontrol” den uzaga, daha olumlu, insancil ve motive edici iletisim tarzlarina ve bir

kocluk kiiltiiriiniin kurulmasina dogru kaydirmaya calisir (Grant A. , 2010).

Grant (2010) yoneticilerin “kog gibi iletisim kurmalar1” gerektiginin altin1 ¢izer
ve 1yi sozel iletisim becerilerinin kogluk konugmalarmin tam merkezinde yer aldigini
belirtir. Ciinkii yoneticiler de tipki koglar gibi ¢alisani is birligine dayali hedef belirleme
siirecine dahil etmek, iliski odakli diistinmeyi kolaylastirmak ve degisim icin

motivasyonu arttirmak igin iliski gelistirme becerisine sahip olmalidir (Grant A. , 2010).

2.3.2.1. Kog¢ — Yoneticide Bulunmasi Gereken Ozellikler

Kog olarak yonetici kavraminin temelinde birgok liderlik teorisi yer almakta ve
bir ko¢ olarak yoneticinin ve liderin yonetim fonksiyonlar1 disinda su sorumluluklari

bulunmaktadir (Minibas-Poussard , 2015):

e Baglilik yaratma ve yetkin kilmak

e Ulasilacak bireysel ve kolektif sonuglar1 belirlemek

e Sonug elde etmeye yonelik bir is organizasyonu yaratmak
e Yetenek gelistirmek ve yetenekleri harekete ge¢irmek

e Performans gelisiminde siirekli gelisimi hedeflemek

e (alisanlara daha etkili ve 6zerk olmak icin yardimci olmak
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Kog¢ olarak yonetici ile ilgili gerekli beceriler literatirde su sekilde

tanimlanmistir; dinleme becerisi, analitik beceriler, iletisim becerileri, etkili soru sorma

teknikleri ve gobzlem becerisi. Tanimlanan beceriler tipik olarak performans geri

bildirimi almak ve vermek, beklentileri net belirlemek ve iletmek, kogluk i¢in elverisli

destekleyici bir ortam yaratmaktir (Ellinger, Beattie , & Hamlin, 2010)

Kolaylastirici ve giiclendirici yonetsel kogluk davraniglari Tablo 10’ da

tanimlanmustir.

Tablo 10

Yonetsel Ko¢luk Davranislar

Yonetsel Kocluk Davramslar:

Ellinger's (1997), Ellinger ve Bostrom's

(2002)

Yonetsel Kocluk Davramslar:
Beattie's (2002)

Yetkilendirici davranis kiimesi;

Caliganlari sorunlar hakkinda
diisiinmeye tesvik etmek icin etkili
sorular sormak

Yardimina bagvurulacak kimse olmak
- engelleri kaldirmak

Calisanlarin isi sahiplenmesini
saglamak

Kolaylastiric1 davranis kiimesi:

Caliganlara geri bildirimde bulunmak
Caliganlardan geri bildirim almak
Dogrudan konusmak

Bir 6grenme ortami yaratmak ve
tesvik etmek

Beklentileri belirlemek ve iletmek
Bakis agilarini genisletmek i¢in adim
ve ¢alisanlarin bakis agilarini
genisleterek olaylari farkl
gormelerini saglamak

Benzer senaryolar1 ve 6rnekleri
kullanmak

Ogrenmeyi kolaylastirmak igin
caliganlari ise dahil etmek

Diislindiirtme - yansitici veya ileriye
dontik diigtindiirtme

Bilgilendirme - bilgi paylagimi
Yetkilendirme - delegasyon, giiven
Degerlendirme - geribildirim ve
gelisimsel ihtiyaglart belirleme
Danigsmanlik - egitim, kogluk,
rehberlik, danismanlik

Profesyonel olmak - rol model,
standart belirleme, planlama ve
hazirlik

Yardimsever - destek, tesvik,
ulasilabilir, giivence, taahhit / katilhim,
empati

Baskalarimi gelistirmek

Calisanlara kendilerini geligtirmeleri
i¢ci meydan okumak

Kaynak: Ellinger, Beattie ve Hamlin, 2010, s.261
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2.3.2.2. Kog¢ — Yoneticinin Cahsana ve Kuruma Etkisi

Yoneticilerin kogluk becerileri edinmesine yonelik egitimler ve “Kog¢ Olarak
Yonetici” sayisindaki artig, yoneticilerin kogluk becerilerinin calisanlarin 6rgiitsel
baghliklart ve is tatmini ile iliskili olmasidir. Ayrica, bu tiir kogluk becerileri,
calisanlarin kurumun hedeflerini 6ziimseme ve organizasyon tarafindan benimsenen
degerlerle 6zdeslesmelerini olumlu etkiler ve olumlu kurumsal degisim ve gelisime

referans olusturmaktadir (Grant A. , 2010).

Uluslararas1 Kogluk Federasyonu (ICF) ve Insan Sermayesi Enstitiisii (HCI)
tarafindan 2016 yilinda, “Yonetici ve Liderlerle Bir Kogluk Kiiltiirii Olusturmak”
tizerine yapilan arastirmada, kogluk becerilerini kullanan “Yoneticiler ve Liderler” ile
“Insan Kaynaklari - Yetenek Yonetimi - Egitim & Gelisim Profesyonelleri” koglugu
uygulamada ki amaglariin performansi arttirmak oldugunu sdylemis, ancak kogluk
becerilerini kullanan yonetici ve liderlerin koclugu, astlariyla iliskilerini gelistirme,
giiven olusturma, kisisel gelisimlerini, 6zgliveni ve is memnuniyetini arttirma firsati
olarak gérme oranlar1, IK/YY/EG profesyonellerine gére daha yiiksek gdézlemlenmistir
(Sekil 6) (Filipkowski, Ruth , & Heverin, 2016):

Yonetici/Lider ve iK/YY/EG Profesyonellerinin Koglugu Uygulama Nedenleri

Mesleki egitim transferini kolaylagtirmak

ig tatmini gelistirmek

Ekip Uyelerinin k&r noktalari belirlemelerine yardimer olmak
Bagkalarinin zgiivenini artirmak

Kisisel bliyiimeyi gelistirmek

iletisimi gelistirmek

Takim calismasini gelistirmek

Calisan baghhgini gelistirmek

Verimliligi artrmak

Gliven inga etmek

Profesyonel blyiimeyi gelistirmek

IMMW

Performansi artirmak

UveEIZIr'?nin Mesleki
Performansi Profe.svone.zl Giiven inga | Verimliligi C?IIS?H Takim iletigimi .KISISQI . B.as ka'a”.”'.” kér noktalan | s tatmini egltlm_ .
biyiimeyi baghhgim calismasini L blyiimeyi = &zglivenini N . L transferini
artirmak o etmek artirmak L o gelistirmek S belirlemeleri | gelistirmek
gelistirmek gelistirmek = gelistirmek gelistirmek | artirmak kolaylastirma
ne yardimci K
olmak
m IK/YY/EG 72% 55% 27% 58% 46% 39% 32% 18% 10% 27% 14% 18%
W Yonetici/Lider 56% 46% 41% 40% 40% 39% 38% 34% 29% 29% 25% 16%

mIK/YY/EG ® Yonetici/Lider

Sekil 6: Yonetici/Lider ve IK/YY/EG Profesyonellerinin Koclugu Uygulama
Nedenleri

Kaynak: ICF/HCI Building a Coaching Culture with Managers and Leaders 2016 s.16

51



Yine ayni arastirmada, yoOnetici ve liderlerin, kogluk becerilerini, performans
gbzden gecirme oturumlart ve c¢alisan gelisimi konusmalart sirasinda esit siklikta
kullandig1; bu kogluk konusmalarinda kariyer hedeflerinin paylasimi, beceri odakli
gelisim, giiven olusturma, iletisim becerileri ve bugiine kadarki performanslarin gézden
gecirilmesi gibi basliklarin ele alindig1 goriilmistiir. Bu arastirmaya katilanlara gore,
kocluk becerilerinin kurum i¢inde gergeklesen gayri resmi konusmalarin aksine, resmi
veya programli tartismalar sirasinda kullanilmas1 daha muhtemeldir. Ayrica, katilimeilar
takim toplantilarinin aksine, birebir karsilagmalar sirasinda kogluk becerilerini kullanma

olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu not etmislerdir. (Sekil 7)

Kogluk Becerilerinin Kullanim Alani ve Kullanim Sikhgi

24% 44% 18% B
27% 45% 17% 0%
37% 40% 14% | iR
39% 40% 14% | B4
40% 43% 11% | iR
40% 37% 12% | [%4
Performans inceleme Calisan gelisimi gériismeleri| Resmi/ zamanlanmig bire ' Resmi / zamanlanmis takim Resmi Olmava_n/ . Resmi olmayan / .
. planlanmamig bire bir programlanmanig ekip
oturumlan sirasinda sirasinda bir toplantilar sirasinda toplantilar sirasinda - . .
gorlismeler sirasinda goriismeleri sirasinda
M Her zaman 40% 40% 39% 37% 27% 24%
M Cogu zaman 37% 43% 40% 40% 45% 44%
W Zamanin yaris 12% 11% 14% 14% 17% 18%
Arada sirada 5% 6% 7% 9% 11% 12%
B Hicbir zaman 1% 1% 1% 1% 0% 1%

Sekil 7:Kocluk Becerilerinin Kullanim Alani ve Kullamim Sikhgi
Kaynak: ICF/HCI Building a Coaching Culture with Managers and Leaders 2016 s.16

Ingiltere'deki 6zel ve kamu sektdrlerinden gelen boliim yéneticisi olan koglarla
yapilan arastirmadaki (Towell 2013) bulgularda; yonetim tarzinda komuta ve
kontrolden giiclendirmeye dogru bir degisim yasandigir goriilmiistir. Calismaya
katilanlar bu yaklasimin daha motive edici oldugunu ve yoneticileriyle daha giivenilir
iliskiler kurduklarini belirtmistir. Bu arastirma, kogluk tarzi ile ydnetimin kurum
kiltiiriinde giliclenmeye daha fazla agirlik verilen bir degisim yarattigini ayni1 zamanda
Kurum kiltiirinde degisimi kolaylastirdigini gostermektedir (Cox , Bachkirova , &
Clutterbuck , 2014)
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2.3.3. Takim Kog¢lugu

Takim kog¢lugu, spor diinyasinda iyi tanimlanmis olmasina ragmen is

diinyasinda ise nispeten yeni bir kavramdir.

Takim koglugunun tarifi genis bir g¢ergevede yapilmakta ve kolaylastirma,
danigmanlik, takim olusturma, grup danismanligi gibi c¢esitli miidahaleler ile takim
koglugu karistirilmaktadir. Diger bir kavramsal karmasa takim koglugunun uygulanma
sekliyle ilgilidir ve bazi durumlarda tiim takima ayn1 anda uygulanan bir siiregken ; bir
digerinde tiyelerin her birinin bireysel ko¢lugunu tanimlamaktadir. Takim kogu bazen
takimin lideri olarak tanimlanirken; bazen de bir dis kog¢ olarak tarif edilmektedir
(Hawkins, 2011).

Takim kog¢lugu, bir grubun veya ekibin ortak hedeflerine ulagsmalar1 igin
yardim, yansitma, analiz, degisim ve motivasyon Yyoluyla performansi arttiran, kogluk

ilkelerinin uygulandig: tasarlanmis bir 6grenme miidahalesidir (Clutterbuck, 2007).

Hawkins (2011) takim koglugunu “Bir ekibin, misyonunu netlestirerek, dis ve
i¢ iliskilerini gelistirerek, parcalarinin toplamindan daha fazla ¢alismasin1 saglamaktir.”
seklinde tamimlamis ve takim kog¢lugunun takimlara liderlik yapmak veya grup

ortaminda bireylere kog¢luk yapmaktan farkli oldugunu belirtmistir.

Brown ve Grant (2010) takim koglugunu, tanimlanmis ve karsilikli hesap
verebilir bir hedefe yonelik olarak yakin is birligi i¢cinde calisan bireylerden olusan

gruplara kogluk yapmak olarak tanimlamigtir (Brown & Grant, 2010).

Hackman ve Wageman (2005) takim koglugunu ekip iiyelerinin kolektif
calismalarin1  gergeklestirirken kaynaklarint koordineli ve goéreve uygun sekilde
kullanmalarina yardimei olmak amaciyla bir takima dogrudan miidahale edilmesi olarak

tanimlamistir .

Cockerham ve Mitsch (2011) takim koglugunu, takim iyelerini aktif bir
O0grenme ortamina dahil etmek ve birlikte ¢alisarak belirli bir is sonucunu elde etmek
isteyen bir ekibe kogluk yapmak seklinde tanimlamis ve takimin temel 6zelliklerini su

sekilde 6zetlemistir :
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e Dahil olmay1 gerektirir: Takim {iyeleri ortak hedefleri i¢in takima dahil
olmalidir.

e Isbirligi: Takim koclugunun basarisi icin isbirligi modelini benimsemek
onemlidir.

Gergek isbirligi i¢ gozlemi, paylasilan liderligi ve daha yiiksek diizeylerde
problem ¢6zmeyi tesvik eder.

e Seffaflik: Bir takimda, giiven ve seffaflik yaratmak sonuclar1 hizlandirir.
Paylagimi arttirir, olumlu veya olumsuz sonuglarin O6grenilmesini,
arastirilmasini ve sahiplenilmesini kolaylastirir.

e Takim sorumlulugu: Takim {yelerinin lidere karsi sorumluluk yerine,

takima kars1 sorumluk almasi amaclanir.

Skiffington ve Zeus (2000), takim kogunu; problem ¢dzme ve catisma
yonetimini kolaylastiran, takim performansini izleyen ve takim ile sponsor olan {ist

yonetim arasindaki koordinasyonu saglayan biri olarak tarif etmektedir (Zeus &

Skiffington, 2000).

Takim koglugu siirecinde, takim kogunun rolii, takimin kosullarma ve
ihtiyaglarina gore biiylik olgiide degismektedir. Bununla birlikte, 6nemli rollerden
bazilar1 sunlardir (Hawkins, 2011):

e Takimin kimligini kesfetmesine yardimci olmak.

e Takimin basarmak istedigini ve nedenini netlestirmesine yardimei olmak.

e Takimin neler yapabilecegine ve neleri yapamayacagina karar vermelerine
ve ayn1 zamanda 'basarma potansiyelini' anlamalarina yardimei olmak.

e Takimin kritik siireglerini anlamasma yardimct olmak, gerektiginde
meydan okumak ve ekibin ortak performansi siirdiirmesi igin islevsel
slirecler gelistirmesine yardimci olmak.

e Takimin bastirilmig yaraticiligina erigmesine yardimci olmak.

e Takimin ortak esneklik gelistirmesine yardimci olmak.

e Takimin kendi bagina ilerlemesine yardimei olmak.

Bu bilgilerden yola gikarak takim koglugunun ‘Isyeri Koglugu® icerisinde
onemli bir yer kapsadigimi ve giiniimiiz organizasyonlarmin 6nemli bir pargasi olan
takimlarin kolektif olarak gelisiminde etkili oldugunu soyleyebiliriz.
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2.3.3.1. Takim Ko¢lugunun Cahisana ve Kuruma Etkisi

Takim koglugunda, kogluk bir sistem olarak tiim ekibe uygulanir. Takim
ko¢lugu oturumlarinda takimin ortak hedefleri lizerinde ¢alisir. Takim koglugu siirecinin
odak noktasi, insanlar1 bireysel olarak gelistirmeye odaklanmak yerine, takim iiyeleri
ortak hedeflere ulasmak icin c¢alisirken, tyeleri arasindaki siiregleri gelistirmektir
(Australia, Standards, 2010).

Organizasyonlarda az sayida insan yalmiz calisir ve organizasyonun temel
amaci birlikte calisan kisilerin verimliligini arttirarak organizasyonun verimliligini
artirmaktir. Giintimiizde temel gorlis isyerindeki ekiplerin kolektif yeteneklerini
ellerinden geldigince iyi bir sekilde kullanamadigi, amag¢ ya da baghlik eksikligi, i¢
catismalar ve zayif liderlik uygulamalart ile takimlarin optimum diizeyde c¢alisma
potansiyelinin etkilendigi ve performans kaybi yarattigi yoniindedir. Takim koglugu,
takimlarin performansinin gézden gegirilmesine, verimliligin arttirilmasina, iletisimin
iyilestirilmesine ve takim uyumunun saglanmasina yardimeci olmaktadir (Clutterbuck,

2007).

2.3.4. Grup Kog¢lugu

Organizasyonlardaki degisim ve gelisimi tesvik etmek icin bireylerin ve
gruplarin yiiksek diizeyde sistem farkindaligina sahip olmasi gerektigi diisiincesi grup
koglugunu daha sik giindeme getirmeye baglamistir. Ayrica organizasyonlarin dlgegi
biiylidiik¢e daha isbirlik¢i bir yap1 olusmast igin grup koglugu etkili bir ¢oziim olarak

goriilmeye baglanmistir.

Ancak kogluk literatiiriinde grup ve takim koglugu oldukg¢a yeni bir kavramdir
ve siklikla birbirine karigtirllmaktadir. Bu kavramsal karmasa, grup kog¢lugu ile takim
koglugunun temelde benzer amagclar1 igermesinden kaynaklanmaktadir. Grup ve takim

koglugu sunlar1 kolaylastirir (Cockerham & Mitsch, 2011):
» Kurumsal hedeflere ulagmak;
* Bireysel ve grup/takim performansini artirmak;

* Bireysel biiyiime ve gelismeyi organizasyonun faydalanmasi baglaminda

gelistirmek;
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« Ihtiyag duyulan degisikliklerin koordineli ve kolektif bir sekilde yiiriitiilmesi.

Ancak grup ve takim koglugunu ayiran en belirgin 6zellik, kogluk ilkelerinin
uygulandig1 olusumun yapisidir. Kogluk uygulanan gruplara érnek olarak; Inovasyonu
ve degisimi tesvik eden yoOnetici gruplari; bagli bir sirket i¢indeki bagimsiz satis
uzmanlari; uUluslararasi orgiitlerde yonetici kadin liderleri; etkili takim denetimi igin
kocluk becerilerini biitiinlestiren ydneticileri verebiliriz. Kogluk uygulanan takimlara
ornek olarak; satis ekipleri (yiiksek performansi devam ettirmek isteyen; diisiik
performansi yiikseltmek isteyen; hemen etki yaratmak isteyen yeni yoneticiler ve
takimlart); Strateji belirlemek isteyen liderlik takimlar1 (CEO, boliim bagkanlari); global
caligma takimlarini verebiliriz (Cockerham & Mitsch, 2011).

Grup koglugunu Britton (2010); “ Kisisel veya mesleki gelisim saglamak,
hedeflere ulagsmak veya daha fazla kisisel farkindalik yaratmak icin tematik ya da
tematik olmayan konularda kiiciik gruplara kogluk ilkelerinin uygulandigi bir siireg”
olarak tanimlamistir (Britton J. J., 2010).

Cockerham ve Mitsch (2011) ise grup koglugunu; “Profesyonel bir kog
tarafindan yonetilen, orgiitsel hedeflere ve / veya bireysel hedeflere ulagsmak i¢in bir
araya gelmeyi segen kisilerin olusturdugu kolektif enerji, deneyim ve bilgeligi en {ist
diizeye ¢ikarmak amaciyla olusturulan bir grup siirecidir” seklinde tanimlamistir. Ayrica
grup koc¢lugunun temel ozelliklerini su sekilde belirtmistir (Cockerham & Mitsch,
2011):

e Katilim serbestligi: Kisi grup koc¢luguna katilip katilmamakta serbesttir.

e Giindem birlikte olusturulur: Grubun tam katilmi i¢in giindem birlikte
olusturulur, boylece katilimcilar kurumsal ¢ikarlara uygun kendi hedeflerini ve
sonuglarin1 tasarlarken diger grup iyelerine bilgeliklerini ve kaynaklarim
paylasarak destek olur ve kogluk siirecine bir taahhiitte bulunur.

e Gizlilik :Grup koglugu ortaminda gizlilik ve giiven esastir.

o Kisisel bagllik: Kisilerin hedef ve sonugclar ile sirketin hedefledigi sonuglari
kolaylastirmak i¢in her grup tiyesinin kisisel bir taahhiidii gereklidir. Grubun
giicii, bireyler grup iiyelerine belirli eylemlerde bulunma taahhiidiinde
bulunduklarinda, takip etme ve bunu yapma olasiliklarinin daha yiiksek

olmasidir
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Albayrak (2018) grup koglugunu, benzer beceri ve ihtiyaclari olan insanlara
kendi bireysel hedeflerine ulagsmalart icin toplu bir sekilde kogluk uygulanmasi
olarak tanimlamistir (Albayrak , 2018).

Grup koglugunu Brown ve Grant (2010) takim kog¢lugu ile bire bir kogluk
uygulamasindan ayiran 6zellikleri ¢ergevesinde tanimlamistir; Grup koglugunda, takim
koglugundan farkli olarak katilimcilarin belirli hedeflere yonelik birlikte ¢alismasina
gerek yoktur; grup koglugu, bir kog ile iki ve tizeri katilimciy1 igerir; bire bir koglukta
oldugu gibi grup koglugu da degisim ve biiyiimeye odaklanma egilimindedir; bire bir
kocluk icin gerekli olan kisilerarasi uyum kurma becerilerine ek olarak, grup iiyelerinin,
grup dinamikleri veya grup tabanl diyalog siiregleri konusunda gii¢lii bir anlayisa sahip

olmalar1 gerekmektedir (Brown & Grant, 2010).

2.3.4.1. Grup Koglugunun Calisana ve Kuruma Etkisi

Brown ve Grant (2010) kogluk literatiirinde yer alan grup kog¢lugunun
faydalarini su sekilde 6zetlemis ve bildirilen faydalarin sonug arastirmalariin kisith

oldugunun da altin1 ¢izmistir (Brown & Grant, 2010):

e Kabul edilebilir grup davraniglarinin anlasilmasi ve 6z diizenlemesi,

e Grubun psiko-dinamik stireci hakkinda daha fazla fikir edinilmesi,

e Grup icinde giiven ve destegin gelistirilmesi,

e Grup icinde iletisimin gelistirilmesi ve yapici catisma ¢oziimleri

e Bireysel hedeflerin, gii¢lii yanlarin ve degerlerin takdir edilmesi ve
uyumlastirilmast,

e Kurumun sistemik farkindaliginin arttirilmast,

e Grup enerjisinin gelistirilmesi,

e Daha iyi kurumsal sonuglar elde edilmesi.

Grup kogluk modeli kurumun farkli boélimlerindeki galisanlart bir araya
getirerek deneyim paylagimi ve birlikte 6grenme firsati saglamaktadir. Ayn1 zamanda
empati ve giiveni pekistiren bir siire¢ olarak degerlendirilir. Grup koglugu, kurum igin
yeni bir ortak bilgelik alani olusturdugundan, kurum kiiltiiriinii sekillendirmede ve

degistirmekte 6nemli bir arag kabul edilebilir (Albayrak , 2018).
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2.3.5. Akran Koclugu

Akran koglugu, kocgluk literatiiriinde olduk¢a yeni bir kavramdir ve diger
kogluk alanlarina nispeten daha az kaynak bulunmaktadir. 1980'lerin baslarinda, yaygin
olarak Ogretmen gelisiminin bir parcasi olarak gelistirilmis, sinif i¢i 6gretmenlerin,
akran oOgretmenlerden miifredatin uygulanmasi ve Ogretimin etkinligi konusunda
degerlendirici geri bildirim alinmast i¢in etkili bir strateji olarak goriilmiistiir. Hem
ogretmenler hem de saglik c¢alisanlar1 bu yaklasimi profesyonel bir destek stratejisi

olarak kullanmistir (Ladyshewsky , 2010).

Kurumsal baglamda, akran koglugu, becerileri gelistirmek, insan kaynaklarini
gelistirme ve yonetim gelistirme programlarinda insanlart desteklemek ve egitim

transferini tesvik etmek icin kullanilmistir (Ladyshewsky , 2010).

Amerikan Yo6netim Dernegi (AMA/ American Management Association) ve
Kurumsal Verimlilik Enstitiisii (Corporate Productivity Institute) tarafindan yapilan
“Kogluk: Basarili Uygulamalarin Kiiresel Bir Caligmasi” arastirmasi gelecek on yil
icinde gelisecek ve gliclenecek kogluk egilimleri arasinda akran kog¢lugunun yer aldigini
gostermistir. Oniimiizdeki on yilda, daha fazla sirketin i¢c ve dis egitim kaynaklarini
kullanarak akran koc¢lugunu iyilestirecegini, akran kog¢luk modiillerinin daha fazla
gelisim programina dahil edilecegini ve calisanlarin akran koglugunu etkili sekilde
kullanmalar1 i¢in Ogrenmelerine yardimci olacak daha fazla e-Ogrenme aracinin

olusturulacagini belirlemistir (Tosey , Visser, & Saunders, 2011).

Akran koclugu, isyerinden Ogrenme ve performansi iyilestirmek, olumlu
degisiklikler yaratmak icin karsilikli destek saglayabilecek bir miittefik ag
gelistirmektir (Caporale Berkowitz & Friedman , 2019).

Ladyshewsky (2010) akran koglugunu, bir i yerinde ya da egitim kurumunda,
esit statilye sahip iki calisan arasinda yeni beceriler ve yeterliliklerin genisletilmesi,
tyilestirilmesi ve gelistirilmesine odaklanan bir siire¢ olarak tanimlamistir

(Ladyshewsky , 2010).

Parker, Hall ve Kram (2008) ise akran koglugunu; “bireylerin is hedeflerine
ulagmalarini desteklemek amaci ile agik bir gelisimsel iligkidir” ve siirecin kisisel veya
mesleki gelisim amacgh benzer deneyime sahip iki uygulayict arasinda goniilli olarak

gerceklesen; degerlendirici olmayan ve karsilikli yarar saglayan; olumlu saygi,
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Ozgiinliik ve karsilikli giiven gibi niteliklere dayanan bir tiir yardimer iligki ve ortaklik
olarak tanimlamistir. Ayrica akran koglugunun temel amaci, her iki tarafin da

ogrenmesine hizmet etmektir (Parker, Hall , & Kram, 2008).

2.3.5.1. Akran Ko¢lugunun Cahlisana ve Kuruma Etkisi

Calisanlarin 6grenme potansiyelleri, ceza korkusu, performans kaygisi, utang,
sugluluk gibi olumsuz duygular ile en aza indirgenir ve 6grenme olumsuz etkilenir.
Diger taraftan eylem, merak, umut ve ilgi gibi olumlu duygular beynin temel 6grenme
merkezlerine dokunarak ¢alisma hafizasiin potansiyelini ortaya koymaktadir. Ogrenme
ve performansi gelistirmek icin akran koclugu etkili bir siirectir ¢linkii iliskideki bireyler
esit statiidedir ve iligkinin temel niteligi tehdit edici degildir. Giivenli bir ortam olumlu
bir duygusal durum yaratarak 6grenmeyi destekleyen sinirsel mekanizmalar1 c¢alistirir.
Calisanin 6grenmesi tizerinden olumlu duygusal durumlar yaratan bes unsur SCARF

modeli olarak Tablo 11’ de yer almaktadir (Ladyshewsky , 2010)

Tablo 11
Akran Ko¢lugu ve SCARF Modeli

OGE ETKISI
Akran iliskisinin esit statiisii, otoriteyi 6grenme denkleminden ¢ikarir
STATUS ve 6grenme hakkinda daha agik agiklama yaratir. Statii esit oldugu icin
(Statii) akranlar, bir yonetici ile olan iliskideki misillemeden ya da

sonuglarindan korkmazlar.

Akranlar arasinda zaman i¢inde olusan giiven , 6grenme iligkisinin

C ERTAINTY . e O A >, . .
. giivenligini ve gizliligini saglar. Ogrenme ortami giivenli bir yerdir ve
(Kesinlik) S
stirprizler yoktur.
Danisan, performans bakimindan neyi gelistirmek istedigini veya ele
A UTONOMY alacagini1 kendi belirler. Bu onlara ¢alisma rolleri ve uygulamalari
(Ozerklik) konusunda 6zerklik kazandirir. Bu kontrol duygusu ve kendi kaderini

tayin etme Ozgiirlestiricidir.

Devam eden iligki, taraflar arasinda olumlu duygular yaratir. Eglence,

R ELATEDNESS N e . o . v
giiven, umut, heyecan 6grenme i¢in pozitif enerji yaratir ve 6grenme

(Hliskili) icin harekete gegme egilimini arttirir.
Ortaklar arasinda paylasilan degerlendirici olmayan geri bildirimlerin
diiriist olmasi ve her iki tarafin da diiriistliikle hareket etmesi
F AIRNESS o ) .
(Adalet) durumunda, 6grenme ve performans konusundaki zor konusmalar bile,

yiirtirliikteki giiclii psikolojik sdzlesmeden dolayi iliskiden zarar
gormez. iliski, paylasilan iletisimde diiriist ve adil olarak goriiliir.

Kaynak: Ladyshewsky, K.R., (2017). Peer coaching as a strategy to increase learning
and development in organisational life — a perspective, s.7
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Akran koclugu modelinin gii¢lii yonleri; derin diisiinmeyi tesvik etme, bilgi,
teori ve becerileri tehdit edici ve degerlendirici olmayan bir sekilde anlamak ve
uygulamaktir. Akran destegi, aym1 zamanda hedef etkinligin desteklenmesi ve
stirdiiriilmesinde gili¢lii bir psikolojik faktordiir. Bu yaklasimin bir diger giicii, bir
kurulus i¢in nispeten diisiik bir maliyetle uygulanabilmesidir. Sonug¢ olarak, akran
koglugu, bir kurum i¢inde 6grenmeyi olusturmak, egitim ve gelisim transferini artirmak
ve egitim yatinmlarindan olumlu geri doniisleri kolaylagtirmak icin kullanilabilecek

etkili bir kurumsal 6grenme stratejisi olabilir (Ladyshewsky , 2010).

Akran koc¢lugu, birbirleriyle olan is birliginden edinilen bilgiler sonucunda
beceri ve performans gelistirmeye ve Ogrenmeye odaklanmistir. Akran koglugu
programlar1 i¢ veya dis akran eslesmesi yapilarak yoneticiler i¢in bir gelisim programi
ya da gelecek vaat eden lider icin liderlik gelistirme programina uyumlu hale
getirilebilir (Ladyshewsky , 2010)

2.4. iISYERi KOCLUGUNUN ETKILERi

Kocluk is diinyasinda uzun bir donem yoneticiler i¢in gelisimsel bir ara¢ olarak
kullanilirken, giiniimiizde artik birgok kurulus her seviyedeki c¢alisaninin becerilerini
gelistirmek, degerlerini artirmak ve mesleki hedeflerine ulagmalarin1 saglamak ig¢in
profesyonel koc¢ uygulayicilarina ve yoneticilerine / liderlerine yatirim yapmaya

baslamistir.

Giderek artan bir sekilde, kurumlar farkindalik yaratmak ve davranig
degisikligini desteklemek icin kogluk bilgilerini, yaklasimlarini ve becerilerini kullanan
yoneticilerden ve liderlerden yararlanmaktadir. Kurulus i¢inde kogluk yaklasimlarini ve
becerilerini kullanan yoneticiler/liderler kog¢lugun olumlu yansimalarmi gordiikge,
calisanlarint giliclendirmek ve gelistirmek i¢in daha ¢ok kocluga odaklanmistir ve

diinyada gii¢lii kogluk kiiltiiriine sahip kuruluslarin sayis1 artmaktadir.

Giclii kocgluk kiiltiirtine sahip olan kuruluslar; her seviyedeki calisaninin
gliclenmesini ve gelismesini saglamak i¢in profesyonel koc¢ uygulayicilarina yatirim
yapan ve yoneticilerine / liderlerine kogluk egitimi aldiranlar seklinde

tanimlanmaktadir.
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Uluslararas1 Kogluk Federasyonu (ICF) ve Insan Sermayesi Enstitiisii (HCI)
tarafindan 2016 yilinda, “Yonetici ve Liderlerle Bir Kocluk Kiiltiirii Olusturmak™
lizerine yapilan arastirmada kurumlarinda goézlenen kogluk etkisinin en Onemli
gostergelerinin bildirilmesi istenmistir. Gelismis ekip ¢alismasi, ¢alisanlarin katilimi ve
verimlilik artig1, tiim katilimecilarin yarisindan fazlasi tarafindan koglugun en 6nemli

gostergeleri arasinda gosterilmektedir (Sekil 8) (Filipkowski, Ruth , & Heverin, 2016) :

F R L

Takim galigmasi Calisanlar arasi Calisan verimliligi Calisanlar arasi Daha hizli liderlik
gelisimi etkilesim artigi artigi iletisim artisi gelisimi

Sekil 8: Birey/ Ekip / Kurum i¢cin Gozlemlenen En Onemli 5 Kocluk Etkisi

Kaynak: ICF/HCI Building a Coaching Culture with Managers and Leaders 2016 s.8

Kogluk konusundaki literatiirde, koglugun potansiyel birgok etkisinden soz
edilmekte ve koglugun hem galisanlara, hem kuruma hem de birey ve kuruma ortak

faydalar sagladig: belirtilmektedir.

IYK’ nun ¢alisan ve kurum acisindan etkileri i¢ ice gecmis olmakla birlikte

calisan agisindan ve organizasyon agisindan etkileri ayr1 ayri incelenmistir.

2.4.1. Isyeri Koclugunun Cahsana Etkisi

Kogluk uygulamasi, zorlu ve degisken is ortaminda diger geleneksel egitim
bi¢imlerinin anlagilmasini, analizini ve uygulanmasini kolaylastirir, 6zel bir 6grenme ve
gelistirme ¢Oziimii sunar. Bu baglam, son yillarda kurumlarda kogluk kullaniminin

artigini agiklamaya yardimci olmaktadir (Bozer & Jones, 2018).

Bozer ve Jones (2018)’un isyeri koglugunun etkinligini belirleyen faktorler
konusunda yapmis oldugu arastirma, 6z yeterlilik, hedef yonelimi ve geri bildirim ile
calisanin 6grenmesi arasinda pozitif bir iliski bulmustur. Bunlar su sekildedir (Bozer &

Jones, 2018):

Oz yeterlilik, bireylerin bir seyi ger¢eklestirme konusunda kendi yeteneklerine

olan inancidir ve 6z yeterliligin farkli olgu ve olaylar iizerinde giiclii bir etkisi oldugu
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bilinmektedir. Konu {izerine yapilan arastirmalar, 6z yeterliligi daha yiliksek olan
bireylerin gorevle ilgili yetenekleri konusunda giiclii inanglar1 oldugunu ve 6z yeterliligi
diisiik olanlara gore daha zorlayici hedefler koydugunu gostermektedir. Ayni zamanda
arastirmalar, mesleki oOz-yeterliligin dogrudan is tatmini ile iliskili oldugunu
gostermistir. Bandura (1986) 6z yeterlilik ile zorlu hedefler koyma, daha fazla dikkat
uygulamasi ve zorluklar karsisinda ¢aba gosterme arasindaki baglantilar1 gostermistir.
Daha yiiksek 6z-yeterlilige sahip calisanlarin, zorlu hedefler koyma ihtimalinin daha
yuksek oldugunu, hedeflerine ulagsma kabiliyetine daha fazla inandigimi ve engeller
karsisinda siirekli bir i¢sel motivasyon ve odaklanma yasayacagini gostermektedir.
Ayrica 0z yeterlilik, 6grenme ve gelisme icin motivasyon ve katilim
davraniglar1 yaratmaktadir. Ciinkii yiiksek 06z yeterlilige sahip bir c¢alisan, bilissel
cabalarimi arttirarak yiiksek 6grenme elde etmektedir. Koc¢lugun amaci 6grenmeyi,
hedef basarisin1 ve nihayetinde performansi gelistirmeyi tesvik etmektir. Bunun i¢in
calisanlarin 6z farkindaliklarini arttirarak hatali varsayimlari sorgulamalarini, gercegi
yeniden cercevelemelerini ve giiclii yonlerine iliskin i¢ gorii olusturmalarini tesvik

ederek oz-yeterliligi giiclendirmektedir.

Dolayist ile IYK’ nun, 6z-yeterliligi giiclendirerek ¢aliganin 6grenme hedefini
arttirdigini, ayn1 zamanda 0z yeterliligi giiclii calisanlarin kog¢luk uygulamasina

yonelerek hedef basarisini arttirdigini syleyebiliriz.

Dweck'in (1986) hedef oryantasyon teorisi, bireylerin basarist i¢in iki farkl
hedef oryantasyonu tanimlamistir; performans hedef oryantasyonu ve 6grenme hedef
oryantasyonu. Hedefe yonelik 6grenme yapan bireyler, yeteneklerinin gelistirilebilir
olduguna inanirlar ve bu nedenle genellikle 6grenme ve / veya gorev yetkinliklerini
arttirma, yeni bilgi ve beceriler edinme ve gelistirme, zorluklar1 agma ve istenen
sonuclara ulagsmak i¢in devam etme yollarina odaklanirlar. Buna karsin, performans
hedefine yonelik bireyler, kabiliyetin sabit oldugu inancini tasirlar, bu nedenle de
performanslarinin sonuglarina odaklanirlar ve 6grenmek icin ¢abalamak yerine mevcut
yeteneklerini gostermek icin gayret gosterirler. Bazi arastirmacilar hedef yonelimini tek
uclu bir yap1 olarak goriir, bir ugta 6grenme oryantasyonu yer alir digerinde performans
oryantasyonu. Ancak bir birey hem 6grenme yonelimi hem de performans yonelimi
iizerinde yiiksek seviyelere sahip olabilir. Ogrenme hedefi odakli ¢alisanlar siirekli ¢caba
sarf etme, geri bildirim alma, yiiksek 6z yeterlilige sahip olma ve egitimde daha yiiksek

performansa sahip olma egilimindedir. Kogluk arastirmalari, koglukta hedef
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yoneliminin koglugun en énemli sonucu oldugunu ve spesifik olarak, kiginin 6grenme
hedef yoneliminin, is performansinda ve mesleki gelisim odaginda beceri temelli
sonuglarla pozitif olarak iliskili oldugunu gdstermektedir. Ogrenme hedefi yonelimi ile
ko¢luk sonuglar1 arasindaki pozitif baglanti, koglukta bireylerin amaglarina ulagma
becerisine sahip oldugu varsayiminin temelini olusturur. Bir 6grenme hedefi yonelimi,
bir kisinin degisebilme inancina sahip olma ihtimalinin daha yiiksek oldugunu gosterir,
bu inan¢ daha sonra bireyin hedeflerine odaklanmasini, zorlu hedeflere ulasma

olasiligini ve istenen sonuglara karsi 1srarinm1 etkilemektedir.

Dolayist ile IYK’ nun, 6grenme hedefi yonelimini giiglendirmek igin ideal bir

miidahale oldugunu sdyleyebiliriz.

Mesleki gelisime yardimci olmak ve g¢alisanlarin performansini artirmak igin
davranigsal geri bildirimler kullanmak, popiiler bir orgiitsel uygulama haline gelmistir.
Kurumsal baglamda birinin bagkalar1 tarafindan nasil algilandigini anlama firsati,
liderlik ve yonetimsel etkinlik i¢in de dnemli olarak goriilmektedir. Bozer ve Jones’in
arastirmasi, geri bildirim siireclerinin koc¢lukta merkezi bir rol oynadigimi ve
geribildirimin etkili bir ko¢luk mekanizmas1 oldugunu gostermistir. Bir kog, ¢alisan ve
kurum hakkinda fikir edinmek ve kapsamli bir anlay1s gelistirmek i¢in ¢ok kaynakli geri
bildirim verilerini kullanir. Diger taraftan kogun geri bildirimi, ¢alisana, davraniglarinin
digerlerini nasil etkiledigi konusunda farkindalik olusturur ve c¢alisanin belirli
davranigsal hedefler koymasi i¢in ve kisisel gelisim plani olusturmasi i¢in yardimci
olmay1 amaglamaktadir. Aragtirma ayni zamanda kog¢lugun, 6grenme ve gelisim ig¢in
yapilan ¢ok kaynakli geri bildirimi kolaylastiran bir miidahale oldugunu gostermistir.
Soyle ki; kog, ¢alisanin geribildirimleri degerlendirme ve yorumlama, farkindalik
yaratma, degisim i¢in sorumluluk alma, varsayimlara meydan okuma ve yeni bir bakis
acist kazanma, kisisel gelisim hedeflerine ilham verme ve hedeflere ulagmak igin

eylemlerden sorumlu olma konusunda yardimci olur.

Dolayist ile TYK siire¢ becerilerinden biri olan geri bildirimin, ¢alisanda

O0grenme ve gelisim yaratan bir miidahale oldugunu sdyleyebiliriz.

Insan Sermayesi Enstitiisii (HCI) ve Uluslararast Kocluk Federasyonu (ICF)
tarafindan 2017 yilinda, milenyum nesil (1983-1996 tarihleri arasinda doganlar) olarak

tanmimlanan g¢alisanlar ve yeni nesil liderler ile kurumlardaki kogluk kiiltiirii, kogluk ve
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liderlik gelisimi {izerine yapilan arastirmadaki bazi bulgular sunlardir (Filipkowski,
Ruth, & Heverin, 2017):

e Calisanlarin takdir gorme, yonetici destegi ve geribildirim alma / karar
vericilere geri bildirimde bulunma firsati sunulmasi en ¢ok tercih edilen isyeri
degerleridir.

e Kogluk becerileri yoneticilerde aranan temel yetkinlik olarak dikkat ¢ekmis,
insanlar1 gelistirmek, ilham vermek ve ilgilenmek, duygusal zekaya sahip
olmak yoneticilerde aranan en degerli diger beceri ve yetkinlikler olarak
gorilmustir.

e Kocluk kiiltiiriine sahip olan kurumlar kocluk Kkiiltiiriine sahip olmayan
kurumlara gore daha yiiksek calisan baglilig1 bildirmistir

e Kogluk alan calisanlarin %80’inin bu c¢alismadan fayda sagladiklari, gelisme
gosterdikleri alanlar arasinda ise; is performanslari, iletisim becerileri,

verimlilik, refah ve is yonetimi stratejileri yer almaktadir.

Blackman, Morsardo ve Gray, (2016)’in literatirde yer alan ampirik
arastirmalar1 incelemeleri sonucunda, gézden gegirilen ¢alismalarin tiimiinde, IYK’ nun,
uygulanan hedef kogluk programlari 6zelinde katilimcilar agisindan etkili oldugu

sonucuna ulagmislardir. T'YK’ nun calisana sagladig: faydalar Tablo 12°de gésterilmistir.

Tablo 12

Isyeri Koclugunun Cahsan Acisindan Faydalar

Calisan Acisindan Faydalarn

Is / yasam dengesini gelistirmek ve kurmak Gegner 1997
Is yerinde daha iyi zaman ydnetimi Gegner 1997
Daha fazla esneklik ve adaptasyon Hall, Otazo, & Hollenback 1999
Artan kisisel hesap verebilirlik Kralj 2001
Uygup sekilde yetki verme yetkinligini McGovern ve ark. 2001
gelistirme

. Norlander, Bergman, & 2002
Daha fazla yenilik ve yaraticilik Archer: Styhre 2008
Psikolojik ve sosyal yeterlilikleri gelistirmek, Galler 2003

kariyeri gelistirmek / ilerletmek

Daha etkin bir sekilde degisime adapte
olmak, hedefleri belirlemek ve hedeflere
ulasmak

Smither, London, Flautt,

Vargas, & Kucine 2003
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Iliski gelistirmek / network / kisilerarasi

; Wales 2003
beceriler

Stresli durumlarla daha etkin bir sekilde basa

cikabilme/ liderligi ve yonetimi iyilestirme Wales 2003

. e et 11 Olivero ve ark.; 1997

Artan is tatmini / is baglilig1 / sirket bagliligt Ellinger, Ellinger, & Keller: 2003

Kendine giivenin artmasi Wales 2003

Beceri seviyelerinin artmasi Wales 2003

e A.M. Grant; 2005

Davranis degisikligi Wasylyshyn - 2003

Wales; 2003

Oz farkindaligi ve 6z giiveni gelistirmek Bozer, Sarros, & Santora; 2014

Gatling, Castelli, & Matthew; 2013

Daha ytiksek inisiyatif seviyeleri SErI]&:s:ﬁn;?Zi , 3812

Blackman; 2008

Gray, Ekinci, & Goregaokar;

Isyeri catismasi ile basa ¢ikmak ve dzerk Smith Glasgow, Weinstock 2011
calisma becerisi gelistirme | aalfitmer Dunr;hy Suplee 8’4
Dreher 2009
Daha iyi stres yonetimi L:(;/gg;;r q 38(1):;
Kisileraras1 dinamikleri gelistirmek / ekip Haoen & Garvrilova Aauilar 2012
calismasinda gelismeler g 9
Rol netlisi Kim, Egan, Kim, & Kim; 2013
ol netlig Sonesh ve ark.; 2015
Daha yiiksek motivasyon seviyeleri Sonesh ve ark. 2015

Kaynak: A. Blackman, G. Morsardo and D.E. Gray (2016) ‘Challenges for the Theory and
Practice of Business Coaching: A Systematic Review of empirical evidence’. s. 459-486. Yazar
tarafindan derlenmistir.

2.4.2. Isyeri Ko¢lugunun Kuruma EtKisi

Kurumlarda 6grenme kendi aralarinda iligkili olan bireysel 6grenme, grup /
takim 6grenmesi ve oOrgilitsel 6grenme olarak li¢ 6grenme seviyesinde gergeklesir (Tan ,
2014 ). Senge (2017) Orgiitsel dgrenmenin bireyler araciligiyla oldugunu ve bireysel
O0grenme olmadan Orgiitsel O6grenmenin  ger¢eklesmeyecegini  belirtir.  Basarili
organizasyonlar1 digerlerinden ayiran en Onemli fark caliganin Ogrenmesini ve
gelisimini saglayan faaliyetlere yaptiklart yatirnmlardan kaynaklanmaktadir. Ciinkii
organizasyonun ve organizasyonlardaki gruplarin ve takimlarin &grenmesini Ve

gelismesini etkileyen temel bilginin kaynagi bireyler (¢alisan)’ dir (Senge, 2017).

Kurumlarda, egitim, 6gretim ve gelistirme faaliyetlerinin temel amaci, insan
kaynaklarmin bireysel performansini artirmak ve bunun sonucunda kurumsal diizeyde

verimliligi yiikseltmektir. Bu nedenle, egitim, 6gretim ve gelistirme miidahaleleri,
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performans ydnetim siiregleriyle entegre bicimde IKY' nin merkezi bir islevi olarak
konumlandirilmistir. IYK, bu kavramsallastirma ile uyumludur, ¢iinkii I'YK amaci da,
kurumsal diizeyde amag¢ ve hedeflere olumlu katkida bulunmak icin, calisanlarin kisisel
ogrenme ve gelisim hedeflerine ulasilmasini saglamaktir (Jones , Woods, & Guillaume,
2015)

IYK’ nun etkinligine yénelik literatirde yer alan ampirik arastirmalar
incelendiginde, koglugun, geleneksel gelisim / egitim segenekleriyle birlestirilmesi
durumunda ¢alisanin iiretkenliginde oOnemli bir artis yarattigima dair kanitlar
bulunmustur. Bu sonug, koglugun, 6grenmenin aktarilmasina yardimci olan énemli bir

arag olabilecegini gostermektedir (Blackman , Morsardo , & Gray, 2016)

Koglugun kurumsal baglamdaki etkinligini 6lgmek igin yapilmis bir ¢ok
caligma bulunmaktadir. Orgiitsel kiiltiirde degisim yaratmak, Kiiltiirleraras1 baglamlarda
is performansiin kolaylastirilmasi, diisikk performans gosteren yoneticilerin degisime
gosterdigi direncle basa c¢ikmak, satis giicii performansinin arttirilmasi, yonetici
adaylarinin liderlik becerilerini gelistirmesine yardimer olmak, liderlerin iletisim
becerilerinin gelistirilmesi, Kariyer gelisimine yardimct olmak, takim olusturma ve grup

gelistirme, bunlardan bazilara 6rnektir (Grant A. M., 2013)

IYK’ nun kurum acisindan faydalar1 Tablo 13’de gosterilmistir (Blackman ,
Morsardo , & Gray, 2016) .

Tablo 13

Isyeri Koclugunun Kuruma Sagladigi Faydalar

Kurum ve Isveren Ag¢isindan Faydalar

Graham, Wedman, & Garvin-

[letisimi gelistirir Kester 1993
Verimlilik artist saglar O"Verokgsg';eafane’ & 1997
[s yerinde daha iyi zaman y&netimi Gegner 1997
Artan ig tatmini / ig bagliligi / sirket baglilig EIIing((e)rlI\étlelri%g\]/:rag.i(eller' ;88;
Daha fazla esneklik ve adaptasyon Hall, Otazo, & Hollenback 1999

Norlander, Bergman, & 2002
Daha fazla yenilik ve yaraticilik Archer; 2008

Styhre;

Diger egitim programlari i¢in destek Wales 2003

mekanizmasi olarak hareket eder
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Calisanlarin beceri seviyelerinin artmasi Wales 2003

Stresli durumlarla daha etkin bir sekilde basa

cikabilmek/ liderligi ve yonetimi iyilestirmek Wales 2003

Daha yiiksek inisiyatif seviyeleri Blackman, ) 2010
Sonesh et al.; 2015

Orgiitiin veya takimin etkinligini arttirir Hagen ve Garvrilova Aguilar 2012

Kisilerarast dinamiklerin gelismesi / ekip Hagen & Garvrilova Aguilar 2012

calismasinda gelismeler

Daha yiiksek motivasyon seviyeleri Sonesh ve ark. 2015

Kaynak: A. Blackman, G. Morsardo and D.E. Gray (2016) ‘Challenges for the Theory and
Practice of Business Coaching: A Systematic Review of empirical evidence’. Human Resource
Development Review, 15(4): 459-486. Derlenmistir.

2.5. ISYERi KOCLUGUNA ULUSLARARASI BAKIS VE PANDEMI
SURECINDE iSYERi KOCLUGU

AMA (Amerikan Yonetim Dernegi) / idcp (Institute for Corporate
Productivity)’nin 2008 yilinda, Kuzey Amerika, Asya, Avrupa ve Giiney Afrika
tilkelerinden toplam 1.030 kurumsal katilimer ile yapmis oldugu kiiresel arastirma,
kurumsal kocgluk uygulamalarina uluslararast bir bakis agis1 saglamaktadir. Arastirma;
Kuzey Amerikali 854 kurumsal katilimci ile Avrupa ve Asya olmak iizere diinyanin
cesitli lilkelerinden olusan uluslararasi diger kuruluslar1 temsil eden 176 katilimcidan

olugmaktadir (Tompson, ve digerleri, 2008).

Arastirma bulgularina gore; Kuzey Amerika iilke katilimeilarinin %52’sinde,
diger uluslararas: katilimcilarin %55’inde, resmi bir kocluk programi bulunmaktadir.
Kuzey Amerika katilimcilarinin %33’ilinde kogluk programlari bes yildan fazla siiredir
devam ederken bu oran; uluslararasi katilimcilarda %20’dir. Uluslararas: kuruluslarin
%41’inin  kogluk programlarinin ise bir ila {i¢ yil arasinda yiiriirliikte oldugu
bulunmaktadir. Kuzey Amerika katilimcilar ile karsilastirildiginda; Avrupa ve Asya
tilkelerinin kogluk programlarinin nispeten daha yeni oldugu goriilmistiir. Gerek Kuzey
Amerika’da gerekse de diger uluslararasi iilke katilimcilarinda kogluk siirecinin
ortalama siiresinin degisken oldugu; uluslararasi katilimcilarin  %34°1, kogluk
sOzlesmelerinin ii¢ ila alt1 aylik bir donemde, %28'i kogluk s6zlesmelerinin alt1 ila on iki
ay siiresince devam ettigini bildirmistir. Kuzey Amerika katilimcilarinda; kogluk

sozlesmelerinde ii¢ ila alt1 ay veya alt1 ila on iki aylik bir zaman dilimi kullanmak esit
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oranda goriilmiistiir. Kog¢lugun, Kuzey Amerika iilkelerinde %78 orani ile oncelikle
bireysel performansi gelistirmek, sonrasinda sirastyla; liderlik gelisimi (%63), bireysel
beceri seviyesini arttirmak (%60) ve kurumsal performansi gelistirmek (%55) i¢in
amaclandigr gorlilmiistiir. Buna karsin diger uluslararasi katilimcilarda bu oranlar;
bireysel performansi gelistirmek %87, liderlik gelisimi %82, bireysel beceri seviyesini
arttirmak %60 ve kurumsal performansi gelistirmek %61 olarak amaclanmaktadir.
Kuzey Amerika katilimcilarinin %41°1 tepe yoneticilerle ¢alismak tlizere dis koglari
tercih ederken, bu oran uluslararasi katilimcilarda %54 tiir. Diger taraftan, i¢ koglar hem
Kuzey Amerika iilke katilimeilart hem de diger uluslararasi iilke katilimcilar: tarafindan
agirlikli olarak yonetici ve yonetici adaylari i¢in tercih edilmektedir. Kuzey Amerika’da
i¢ koclarin tiim ¢alisanlara kog¢luk uygulama oran1 %43 iken bu oran diger uluslararasi
katilimcilarda %38°dir. Ayrica Kuzey Amerika iilke katilimcilarmin koglugu agirlikli
olarak yliksek potansiyelli ¢alisanlara (%60), sonrasinda yoneticilere (%42) ve sorunlu
calisanlara (%37) uyguladiklart belirlenmistir. Diger uluslararas: iilke katilimcilarinda
yiiksek potansiyelli ¢alisanlara kocluk uygulamasimin Kuzey Amerika katilimcilarina
gore %72 ile daha yiiksek oldugu, aym sekilde ydneticilere yonelik kocluk
uygulamasinin da daha yiiksek oranlarda gorildigli (%53), sorunlu calisanlara
uygulanan koc¢lugun ise %30 ile Kuzey Amerika katilimcilarindan daha diisiik oranlarda

seyrettigi goriilmiistiir.

AMA/i4cp kurumsal kogluk uygulamalarimin kiiresel aragtirmasinda elde
edilen ve dikkat ¢eken bir diger bulgu ise; yiiz yiize kogluk oturumlarinin Kuzey
Amerika iilke katilimcilarinda %58 oraninda tercih edildigi, buna karsin diger
uluslararas1 iilke katilimcilarinda bu oranin %80 oldugu ve diger uluslararas: iilke
katilimcilart tarafindan yiiz ylize kocluk oturumlarinin daha fazla tercih edildigi
goriilmiistiir. Web tabanli bilgisayar teknolojileri, telefon ve yiiz ylize goriismelerden
olusan yontemler kombinasyonunun Amerika Birlesik Devletleri (%37) ile
karsilastirildiginda; diger uluslararas: katilimeilar tarafindan (%18) daha az kullanildig:

belirlenmistir.

Hofstede’nin 74 iilkeden toplanan veriyi analiz ederek gelistirdigi Kiiltiirel
Boyutlar Teorisi, ulusal kiiltiirleri; giic mesafesi, bireycilik/kolektivizm, maskulenlik
(erkeklik/kadinlik), belirsizlikten kaginma, uzun donemli /kisa donemli yonelim ve

hosgorii olarak alt1 boyutlu bir model ile karsilagtirma imkan1 vermektedir.
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Hofstede’nin 6-D Modeli ile yapilan iilke karsilagtirmalarinda; Amerika
Birlesik Devletleri, Ingiltere gibi Anglosakson kiiltiirler ile Almanya, Fransa gibi Kita
Avrupasi kiltiirleri; glic ve basart yoneliminin yiiksek oldugu, insanlarin duygu ve
diisiincelerini dolaysiz ifade ettigi, dogrudan iletisim kuran, belirsizlik karsisindaki

toleransin yiiksek oldugu toplumlar olarak nitelendirilmektedir.

Diger taraftan, Tiirkiye; giic ve basari yoneliminden ziyade, baskalariyla
igbirlikei, fikir birligi tizerine kurulu, toplumun algakgdniilliiliik, sempati gibi daha
yumusak yonlerinin degerli oldugu ve tesvik edildigi, iliski yonelimi yiiksek olan bir
kiiltiirel boyut icermektedir. Insanlar arasinda uyum, giiven ve ¢atismadan kaginmak
icin iletisimin dolayli kuruldugu, duygu ve diisiincelerin dolayl ifade edildigi, sosyal
kaliplara ihtiya¢ duyulan ve belirsizlik karsisinda toleransin diisiik oldugu kiiltiirel bir
boyut igermektedir (Hofstede Insights, 2020)

Bu baglamda degerlendirildiginde, Tirkiye’de kurulan kocgluk iliskisinde;
iletisimin agirlikli olarak yiiz yiize olmasinin 6nemli oldugunu sdyleyebiliriz. Ciinkii
dolayl iletisim; ko¢ ve calisan arasinda kurulacak giiven iligkisini, duygu ve
diisiincelerin ifade edilmesini, hassas bir geri bildirim dengesi kurulmasini

etkilemektedir.

AMA/i4cp kurumsal kocluk uygulamalar kiiresel arastirmasinin gelecek on
yillik strateji tahmini koglugun daha sanal olacagi yoniinde olmustur. Teknolojideki
gelismelerin sanal koclugu olumlu etkileyecegini, sanal koglugun kog¢ ve kogluk alan
kisiye yliz yiize etkilesimli kocluk iliskisindeymis gibi hissettirecegini, buna karsin
koglugun otomasyon teknolojilerine karsi direngli olacagini 6ngérmiistiir (Tompson, ve

digerleri, 2008).

Uluslararas1 Kogluk Federasyonu (ICF) ve Insan Sermayesi Enstitiisii (HCI)
tarafindan 2016 yilinda, “Yonetici ve Liderlerle Bir Kocluk Kiiltiirii Olusturmak”
lizerine yapilan arastirmada katilimcilara, gelecek bes yil boyunca koglugu etkileyecek
teknolojiler hakkindaki tahminleri sorulmustur. Arastirmaya katilanlarin tahminleri;
sanal koglugun, kogluk girisimini ilerletecek bir teknoloji olacagini yoniinde olmustur

(Filipkowski, Ruth , & Heverin, 2016)

Insan kaynaklarmmn gelisimi icin bir yontem olarak isyeri koglugu konulu
calismamizin devam ettigi bu déonem igerisinde; Cin’in Wuhan kentinde ortaya ¢ikan ve
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diinyay1 etkisi altina alan Covid- 19 salgin1 sonucu, 11 Mart 2020 tarihinde Diinya
Saglik Orgiitii (WHO) “‘pandemi’ ilan etmistir (WHO, 2020).

Covid-19 pandemisi nedeniyle i¢inden gegtigimiz bu olaganiistii donem; tiim
Diinya’da oldugu gibi Tiirkiye’de de ¢alisma hayatini, is yapma seklini ve dogal olarak
kogluk uygulamalarint degisime zorlamaktadir. Kurumlar, pandemi siireciyle miicadele
etmek i¢in ¢aligma yoOntemlerini uyarlamis, esnek calisma ve uzaktan calisma uzun
zamandir tercihler ¢ercevesinde uygulanirken, pandemi siirecinde teknolojinin ¢alisma
hayatina daha fazla entegre edilmesiyle, uzaktan calisma/evden ¢alisma bir tercih

olmaktan ¢ikmistir (Deloitte, 2020a)

Britton; Flexjobs’un yaptig1 arastirmaya gore, 2005’ten sonra teknolojilerde
yasanan gelismelerle paralel olarak 2005-2019 doneminde uzaktan calisanlarda %159
oraninda artis bulundugunu belirtmistir. Sanal teknolojilerin ve uygulamalarin
artmasiyla, uzaktan calismanin; kuruluslara, calisanlara, gruplara ve koglara yararlar
saglayacagini belirtmis, uzaktan ¢alismanin yararlariin yani sira tuzaklarinin da altini
cizerek, uzaktan ¢alismaya gegis yapma konusunda ¢esitli 6neriler getirmistir (Britton J.

J., 2020).

Diger taraftan, Deloitte’un Covid-19 salgiminin Tiirkiye’de farkli kategorilere
etkileri lizerine yapmis oldugu arastirmada; Skype, Zoom ve EBA gibi video konferans
ve uzaktan egitim platformlar1 ile uzaktan ¢alisma ve egitimin %50’den fazla etkilesim
artis1 gostererek, en yiiksek pozitif etkilenen kategoriler arasinda oldugu belirtilmistir

(Deloitte, 2020b).

Biitiin bu veriler 15181nda; korona viriisii salgini ile baslayan uzaktan calisma ve
evden ¢alisma sistemlerinin, bu baglamda Tiirkiye’deki IYK (Isyeri Koglugu)
uygulamalarint etkileyecegini ve teknoloji tabanli sanal kogluk uygulamalarinin

artacagini ongorebiliriz.

Covid-19 salgin1 dolayisiyla calisma sisteminde yasanan bu degisimlerin,
calisanlar iizerinde bir ¢ok etkisinin olacagini ongorebiliriz. Bu degisim siirecinde
calisanlarin IYK ile desteklenmesinin; ¢alisanlarin saglhigiyla ilgili stres ve kaygi diizeyi
yonetimine, uzaktan calismanin c¢alisanlar arasi iletisime etkisine, ¢alisanlarin
motivasyonuna, ¢alisan deneyimi ve takim caligmalarina yansimasina, uzaktan/evden
caligmanin ¢alisanin ig/yasam dengesini kurmasina, zaman yonetimine, calisanlarin is
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tatmini ve baglihig gibi diger bir ¢ok alana katkisi olacagini sdyleyebiliriz. IYK’nun,
calisan agisindan sagladigi faydalar ve kurum agisindan etkileri bir ¢ok arastirma ile
ortaya konmaktadir (bkz.s.61-67). Buna ilave olarak IYK; performans iyilestirmenin
disinda, kurumlar, lider ve yoneticiler, ¢alisanlar i¢in karmasiklik, belirsizlik ve degisim

donemlerinde etkili bir arag olarak goriilmektedir (bkz.s.45).

Bu béliim ile ayn1 zamanda, Covid-19 salgini sonucunda IYK’nda yasanacak
degisimlerin:

a. Sanal kogluk uygulamalari,

b. Yeni ¢alisma sisteminin ¢alisanlar {izerindeki etkisi,

c. Calisanlarm YK ile desteklenmesinin galisan iizerindeki etkileri,

Konularinda gelecekte yapilabilecek bilimsel arastirmalar ig¢in bir gerceve

olusturmasi amaglanmaktadir.
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UCUNCU BOLUM
INSAN KAYNAKLARININ GELISTIRILMESINE YONELIK
BiR YONTEM OLARAK iSYERi KOCLUGU VE ETKIiLERI
ALAN ARASTIRMASI

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin amaci, dnemi, arastirma yontemi, Veri
toplama aracglar1 ve teknikleri ile verilerin analizinde izlenen siirece yonelik bilgiler

verilmistir.
3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Kogluk is diinyasinda uzun bir dénem yoneticiler i¢in gelisimsel bir ara¢ olarak
kullanilirken, gliniimiizde artik koglugun etkisini fark eden bircok kurum her seviyedeki
calisaninin becerilerini gelistirmek, farkindalik yaratmak, degerlerini artirmak, davranis
degisikligini desteklemek ve mesleki hedeflerine ulasmalarini saglamak igin “Isyeri

Koglugu” yaklasimina odaklanmaistir.

Bu c¢alismanin amaci, Tiirkiye’de isyeri koclugunun gelisimini ve insan
kaynaklarmin gelistirilmesinde isyeri kocluk uygulamalarinin etkilerini ortaya

koymaktir.

Ulkemizde isyeri kogluguna ydnelik yaymlanan calismalar ve yapilan
aragtirmalar oldukea kisithidir. Dolayisiyla bu ¢alisma ile isyeri koglugunun kavramsal
cercevesi olusturularak literatiire ve isyeri kog¢luk uygulamalarina katki saglamasi

hedeflemektedir.
3.2. ARASTIRMA YONTEMI

Bu ¢aligmada arastirmanin amaciyla paralellik gosteren ve insan davranisin
iceren olgular1 arastirmada zengin araclar sunan nitel arastirma yontemi kullanilmistir.
Nitel arastirma “gozlem, goriisme ve dokiiman analizi gibi nitel veri toplama
tekniklerinin kullanildig, algilarin ve olaylarin dogal ortamda gercekei ve biitiinciil bir
bicimde ortaya konmasma yonelik nitel bir siirecin izlendigi arastirma” olarak

tanimlanmaktadir (Yildirim & Simsek, 2018).
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Yirttilen bu arastirmadaki veriler nitel arastirma yontemlerinden en sik
basvurulan goriisme teknigi kullanilarak elde edilmistir. Ayrica bu arastirmada veri
toplama araci olarak goriisme yonteminin kullanilmasinda arastirmanin konusunu
olusturan kocluk yaklasimiyla goériisme teknigi arasindaki paralellik etkili olmustur.
Gortisme teknigi, insanlarin duygu, diisiince ve davraniglart ile bakis agilarini,
deneyimlerini ve gozlemlerini ortaya koymada etkili bir sozlii iletisim aracidir (Yildirim
& Simsek, 2018). Kogluk yonteminde oldugu gibi dnceden belirlenmis bir amag i¢in

yapilan, soru sorma tarzina dayali etkilesimli bir siirectir.

Bu arastirmada nitel arastirma yontemi kullanilmasmin diger nedenleri su

sekilde siralanabilir;

e 1YK uygulamalari bulunan ve arastirmaya dahil edilebilecek kurumlarin simirl
ve uygulamalarin belirsiz olmasi,

e YK uygulama ve ydntemleri ile ilgili arastirma verilerinin, direkt ilgili
yoneticilerin goriislerinden elde edilmek istenmesi,

e 1YK ydntemi uygulayan kurumlar ile ilgili daha énce nitel yontemle yapilmis

caligmalarin bulunmamasi,

3.2.1. Veri Toplama Siireci

Nitel arastirmalarda Orneklemin niceligi degil niteligi 6nemli oldugundan
bliyiik gruplar yerine, arastirmanin amaglarin1 karsilayan, detayli veri sunabilecek

orneklemlerin belirlenmesi hedeflenmistir (Baltaci, 2018).

Isyerinde kogluk uygulamas: iilkemizde oldukca yeni bir alan oldugundan bu
konuda uygulamalar1 bulunan ve aragtirmaya dahil edilebilecek organizasyonlar: tespit

etmek icin kartopu orneklemesi kullanilmistir.

Kartopu 6rneklemesi, evreni olusturan birimlere ulasmanin zor oldugu, evren
hakkindaki bilgilerin yetersiz oldugu durumlarda kullanilmaktadir. Arastirmaci,
arastirmanin inceledigi olgu ile ilgili olarak evrende en ¢ok bilgiye sahip oldugu
diisiiniilen kisi ve kurumlara su sorular1 sormayla baslar: 'Bu konu hakkinda en ¢ok seyi

bilen kimdir? Gorligmeye kiminle baglamaliyim?' (Baltaci, 2018).

Bu dogrultuda asagida listelenmis olan kurum ve organizasyonlara iiyeleri
arasinda kurumsal diizeyde kocluk uygulayan firmalara veya i¢ ko¢ (kurumsal kog)
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olarak calisan kisilere yonelik istatistiki bir bilgi bulunup bulunmadigi, bulunmakta ise
arastirma cergevesinden ilgili kurum ve kisilere ulasmak konusunda katki ve destekleri

rica edilmistir. Ilgili yazismalar EK-2 ile verilmistir.

- ICF (International Coach Federation) Tiirkiye

- AC (Association for Coaching) Tiirkiye

- EMCC (European Mentoring & Coaching Council) Tiirkiye

- Perydn (Tiirkiye Insan Yénetimi Dernegi) i¢ Anadolu Yonetim Kurulu

- IKMD (Insan Kaynaklar1 Meslek Dernegi)

3.2.2. Veri Toplama Arag ve Teknikleri

Bu arasgtirmada, sosyal bilimler alaninda yapilan arastirmalarda,
arastirmacilara, goriisiilen kisinin konu ile ilgili goriislerinin derinlemesine elde
edilmesi i¢in esneklik saglayan yar1 yapilandirilmis goériisme tiirii kullanilmistir. Yari
yapilandirilmis goriisme teknigi cergevesinde, arastirmaci tarafindan ilgili literatiir
temel alinarak sormayi planladigi sorulari igeren bir goriisme formu olusturulmustur.
Goriisme formlarinda, gizlilik esasina dayanilarak goriigiine bagvurulan yoneticilerin
goriisleri ve kurumlarmin isimleri verilmeden kodlanarak (IK1, IK2 ..) aktarilmistir.
Goriisme formundaki sorular farkl: verileri elde etmek iizere hazirlanmis ve 2 boliimden
olusmaktadir. Ik boéliim goriisme yapilan katilimeilar ile ilgili demografik bilgileri
igermektedir. Ikinci boliim isyerinde uygulanan kogluga yonelik veriler elde edilmek
tizere hazirlanmis agik uglu 7 sorudan olugmaktadir. Hazirlanan gériisme sorulari EK- 1

ile verilmistir.

Yari yapilandirilmis gortisme teknigi belirli diizeyde standartlik ayn1 zamanda
da goriismenin akisina bagli olarak alt sorularla kiginin yanitlarin1 agmasini veya belli
sorularin yanitlar1 baska sorularin icerisinde yanitlanmis ise o sorular1 sormama
esnekligi vermektedir (Tumiikli, 2000). Boylece sistematik ve karsilagtirilabilir bilgi
elde edilirken aym1 zamanda organizasyonlarda heniiz ¢ok yeni ve smirlan
kesinlesmemis olan isyerinde kocluk yaklasimi konusunda uygulama farkliliklarinin

arastirilmasina imkan sunmustur.

Aragtirmanin ¢alisma grubunu farkli sektorlerden 10 yonetici olusturmaktadir.
Baslangigta kartopu 6rneklemesi dogrultusunda 15 kurum ve 15 yonetici belirlenmis

ancak 10 yonetici goriismeyi kabul etmistir.
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Arastirmaya iligkin veriler, belirlenen yoneticiler ile 01 Aralik 2019 — 07 Subat
2020 tarihleri arasinda yiiz yilize ve goriintiilii tele konferans yoluyla goriismeler
yapilarak toplanmistir. Goriisme esnasinda arastirmaya iliskin bilgiler verilmistir.
Gortismeler esnasinda katilimcilardan veri kayiplarini 6nlemek amaciyla kayit cihazi
kullanim izni istenmis, dort goriisme ses kayit cihazi ve not alma teknigi birlikte
kullanilarak gergeklestirilirken, alti gorlisme manuel sekilde arastirmaci tarafindan not

tutularak gerceklestirilmistir.

Asagida yer verilen Tablo 14’ de arastirmanin ¢alisma grubu ve veri kaynagini

olusturan katilimcilarin demografik 6zellikleri yer almaktadir.

Tablo 14

Katiimeilarin Demografik Ozellikleri

. KATILIMCILARIN
SIRKET KODU KATIFIMFILARIN KAT!LIMCILARIN KATILIMFILARIN GOREV KATIAIl.IMCILARIN KATILIMCIl.lARIN KOGLUK

CINSIYETI EGITIM DURUMU YAPTIGI FONKSIYON UNVANI KOGLUK EGITIMI UYGUITAMA

SURESI (YIL)
K-1 Kadimn Yiiksek Lisans insan Kaynaklari Yénetimi Yoénetici Evet 3
iK-2 Erkek Lisans Kurumsal Akademi Y énetici Evet 8
iK-3 Kadin Yiiksek Lisans insan kaynaklari Yénetimi Yonetici Evet 1
iK-4 Kadin Lisans insan Kaynaklari Yénetimi Yonetici Evet 2
IK-5 Erkek Lisans Egitim ve Gelistirme Yénetici Evet 6
iK-6 Kadin Lisans insan Kaynaklari Yonetimi Yonetici Evet 6
iK-7 Kadin Lisans insan Kaynaklari Yonetimi Yénetici Evet 1
K-8 Erkek Yiiksek Lisans idari Igler Yonetici Evet 1
iK-9 Kadin Yiiksek Lisans insan Kaynaklari Yénetimi Yénetici Evet 1
iK - 10 Kadin Yiiksek Lisans idari isler Yonetici Evet 3

Aragtirmaya katilan kisilerin demografik 6zelliklerini tespit etmek i¢in 6 soru
sorulmustur. Tablo 15 incelendiginde, goriisme yapilan 6 yOneticinin gorev yaptigi
fonksiyonun IK oldugu, 2 ydneticinin egitim ve gelistirme, diger 2 ydneticinin ise idari

islerden sorumlu oldugu goriilityor.

Koglar isletme, hukuk, psikoloji, 6gretim, insan kaynaklar1 ve spor gibi bir¢ok
meslek grubundan olusabilmektedir. Rock ve Donde, Insan Kaynaklar1 (IK) ekibinin;
insanlar1 degisime hazirlayan siiregleri yonlendirmekle ve yiirtitmekle gorevli olan birer
degisim ajan1 oldugunu, ayni anda birden ¢ok degisim girisimine odaklanmak zorunda
olduklart i¢in kocluk gibi destek araglarina yonelmelerinin dogal oldugunu
belirtmektedir (Rock & Donde, 2016). Bu dogrultuda insan kaynaklarinin gelisiminden

sorumlu olan katilimcilarin demografik 6zellikleri incelendiginde tiim katilimcilarin
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kocluk egitimi aldigr ve 1 ila 6 yil arasinda kogluk uygulama siireleri bulundugu

goriilmektedir.

3.2.3. Verilerin Analizi

Bu arastirmada verilerin analiz edilmesi amaciyla igerik analizi yapilmistir.
Icerik analizi siirecinde, birbirine benzeyen veriler belirli tema ¢ergevesinde bir araya
getirilir ve okuyucunun anlayabilecegi bir bigcimde organize edilerek yorumlanmaktadir.
Nitel arastirma verileri dort asamada analiz edilmektedir: 1. Verilerin kodlanmasi, 2.
Kodlanan verilerin temalarinin belirlenmesi, 3. Kodlarin ve temalarin diizenlenmesi, 4.

Bulgularin tanimlanmasi ve yorumlanmasi (Yildirim & Simsek, 2018).
3.3. BULGULAR VE YORUMLAR

Calismanin bu boliimiinde, isyeri kocluk uygulamasindan yararlanan sirketlerin
yoneticileri ile kurumlarinda uygulanan koc¢luga ait bilgiler, katilimcilardan goériisme
yontemi ile elde edilen bulgular ve isyeri koc¢lugunun insan kaynaklarinin gelisimine

etkisi hakkinda sunulan goriisler yer almaktadir.

3.3.1.isyeri Ko¢lugu Uygulayan Kurumlarin Genel Bilgilerine iliskin

Bulgular

Gériismeler sonucu IYK’ na iligkin elde edilen genel bilgiler Tablo 15 de yer
almaktadir.
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Tablo 15

IYK Uygulayan Kurumlar Hakkinda Elde Edilen Bulgular

Bashk

Aciklama

Sektorler

Perakende ve Tiiketici Uriinleri
Finansal Hizmetler

Otomotiv

Bilisim ve Teknoloji

Dogal Kaynaklar

Calisan Sayis1

100 ve alt1 kisi

101 - 1.000 kisi
1.001 - 10.000 kisi
10.001 — 50.000 kisi

Isyeri Kocluk
Uygulama Siiresi

2020 yilinda planlantyor
1 yildan az

1 -3 yil aras1

4 - 6 y1l arasi

7 —9 yil arasi

NNNNWRFPONNDNEFEOWONNDN|S

Kocluk Uygulayici
Tiirleri

1. Kurum Dis1 Kogluk Hizmeti
Alindi
Alinmadi
Devam Ediyor (Tepe Yonetim / Takim
Ko¢lugu)
Devam Etmiyor
2. Kog¢ Yonetici
3. Kurum Ici Kogluk
4. Diger (Mentorluk /Mentor Kocluk)

Kurum I¢i Kog¢ Sayisi

Bulunmuyor
1-3 kisi
4 — 6 kisi
7 — 9 kisi
10 — 15 kisi
16 — 20 kisi

NFRPFRPWNRRMRO~NOO D W

Kurum I¢i Koclarim

1. Fonksiyonlar1

Insan Kaynaklar1 (IK1)(iK3) (IK4) (IK5) (IK6)
IK9)
Egitim / Akademi (IK2)(IK3) (IK5)
Diger fonksiyonlar (Satis / Uretim /mali ve
Idari Isler vb.) (IK1) (IK4) (IK5) (IK7) (IK10)

2. Unvanlar1 / Uygulama Zaman Aralig
Kurumsal Ko¢ ( Tam zamanl )
Uzman / Yonetici /Danisman / Direktor /Genel
Miidiir ( Yar1 zamanli)

(ep]

(6}

Isyerinde Uygulanan
Kocluk Tiirleri

Bireysel Koc¢luk
Kog¢ Yonetici
Takim Koglugu
Grup Koglugu
Akran Koglugu

Rk 0l ~N© o -
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Tablo 15 incelendiginde; Perakende ve Tiiketici Uriinleri , Finansal Hizmetler,
Otomotiv , Bilisim ve Teknoloji, Dogal Kaynaklar olmak iizere IYK uygulayan 5 farkli
sektor ile goriisiildiigli, calisan sayilar incelendiginde ise goriisme yapilan kurumlarin
kiiciik, orta ve biiyiik olgekli isletmeler oldugu goriilmektedir. Bu sorunun arastirmaya
dahil edilmesinin sebebi I'YK’nun uygulandig1 sektorel gesitlilik ve isletme Slceklerini
ortaya ¢ikartmaktir. Orneklem bazinda, Tiirkiye’de IYK nun sektérel cesitlilik sagladigt

ve her Olcekteki isletmede uygulandigi goriilmektedir.

Arastirma kapsaminda goriisme yapilan yoneticilere kurumlarinda YK
uygulamasina ne zaman ve nasil baslandigi sorulmustur. Bu soruya alinan cevaplar
Tiirkiye’de IYK’ nun tarihsel gelisimini ortaya koymaktadir. Tablo 15’e gore 2 kurum
IYK’ nu 7-9 yil, 3 kurum 1 yildan az bir siiredir uygulamaktadir. Bir kurum ise
aragtirmanmn tamamlandigi 2020 yilinda IYK uygulamasmi hayata gecirmeyi
planlamaktadir. Arastirmaya katilan 9 kurumdan 3’iiniin son bir yil icerisinde YK
uygulamaya baslamasi ko¢lugun kurumsal yapilanmalarda hizlandigini gostermektedir.

Kurumlarinda YK’ nun nasil basladigi ile ilgili ydneticilerin goriisii ise su sekildedir:

“Kurumun degisim ve doniigiim ihtiyact kurumu kogluga yoneltmistir.
Uyguladigimiz liderlik stili ko¢luk yapmayr gerektirmekteydi, bu
ihtiyag koglugu kurumsal hale getirmeyi zorunlu kildr (IK2)”’

“Y kusagimin is hayatinda ¢ok daha fazla yer almasiyla beraber
yoneticilerin yaklasimlar: ve ¢alisma kiiltiirlerinde farkli bir pencere
ag¢ma ihtiyaci ortaya ¢ikti. Bir onceki kugak (X) hiyerarsiyle yetigmis,
stirecten daha c¢ok sonu¢ odakli olarak kendilerine KPI’lar
tammlanmis Ve oradan sorumlu tutulmuslar. Sirkette su degigimi fark
etmeye basladik; caliganlar, onlara destek olan, arastirmalarini
gelistirmelerini daha ¢ok tegvik eden, oncelikli olarak sonuca degil de
Ne yaptin? Nasil yaptin? Nasil yardim edebilirim? Neyi farklh
yapabilirdin?  gibi daha siirece odaklanmalarini ve siiregteki
deneyimlerini keyifli hale getirmelerini saglayacak bir liderle
calismak istiyorlar. Bunlarin hepsi bir metotta birlesiyor, bu yetkinligi
de bize kogluk veriyor (IK4)”
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“ Ust yonetime digardan kogluk hizmeti alinmaya baslandi. Kogluga
olan inangla kurum icinde kogluk iki bacakli ilerledi. Tiim yoneticilere
liderlik egitimlerinin icerisinde gomiilii ko¢luk becerileri egitimi ve i¢

ko yetistirip sirket ici ko¢luk yaptirtyor olmak (IK1)

Arastirma siirecinde yoneticilere sorulan bir diger soru ise kurumlarinda kogluk
stirecini yiiriiten kogluk uygulayicilart hakkinda olmustur. Tablo 15 incelendiginde
IYK’ nu uygulayan kurumlarda ; kurum dis1 kog, kog yénetici ve kurum ici kog olmak
tizere 3 ayr1 kogluk uygulayicist oldugu goriilmektedir. Kurum disi1 kogluk hizmetini 7
kurumun, tepe yoneticilere yonelik aldigi, 4 kurumda kurum dis1 kogluk hizmetinin tepe
yonetici / takim koglugu seklinde halen devam ettigi goriilmektedir. IYK uygulayan
kurumlarin 7’sinde, kogluk yetkinliklerine sahip bir yoneticiye atifta bulunan kog
yoneticiler, 9’unda ise kurum i¢i ko¢ bulunmaktadir. Ayrica 4 kurumda mentor ve

mentor ko¢ uygulamasi oldugu belirlenmistir.

IYK’ nun nasil basladig1 ve kogluk siirecini yiiriiten kogluk uygulayicisi sorusu
bize aym zamanda IYK’ nun yapilanma siireciyle ilgili bulgulari vermektedir.
Uluslararasi literatiir taramast sonucunda kurumlarda koclugun yapilanma asamalari
Sekil 5 ile 6zetlenmistir (bkz.s.42). Kurumun koglukla bulustugu ilk alan agirlikli olarak
tepe yoneticilere yonelik alinan kurum dis1 kogluk hizmetidir. Kurum disindan alinan
kocluk, kuruma kogluk konusunda bir deneyim ve sonucglarimi degerlendirme firsati
saglamistir. Yoneticiler bunu nasil arttirabileceklerini sormaya baslamistir. Dolayisi ile
kurumlarda dis kogluk hizmeti devam ederken liderlik programlari igerisinde yer alan
kocluk yetkinliklerine sahip kog¢ yoneticiler yetismeye baslamistir. Koglugun yonetsel
kademelerde yarattig1 olumlu degisim koclugun tabana yayilma ihtiyacini beraberinde
getirmis ancak kurum dis1 koglarin yiiksek maliyetleri, kurum i¢i dinamiklere ve dile
vakif olmamasi gibi dezavantajlar i¢cermesi kurumun tercihini i¢ koglardan olusan

kogluk yapilanmalarina yoneltmektedir.

Arastirma siirecince YK’ na iliskin elde edilen diger bir bilgi kurum igi
koclarin sayisi, gorev aldiklar1 fonksiyonlar, unvanlart ve koglugun hangi zaman
araliginda uygulandigr yoniinde olmustur. Kurum i¢i kog sayist ile galisan sayisi
arasinda anlamli bir paralellik bulunamamuistir. Tablo 15°de en diisiik i¢ kog sayisinin 2
kurumda 1-3 kisi araliginda, en yiiksek i¢ ko¢ sayisinin ise 16-20 kisi araliginda 2

kurumda bulundugu goriilmektedir. Dikkat ¢eken bir diger nokta ise; ayni kurumda,
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farkli fonksiyonlarda gorev alan i¢ koglarin, kurum i¢i koglugu asli goérevlerinin yani
sira yart zamanlt yapan uzman, yonetici, danigsman, direktér ve genel miidiir gibi
agirlikli olarak yonetsel kademelerde bulunan yoneticiler tarafindan uygulanmasidir.
IYK uygulayan 9 kurumun sadece 1’inde kurum i¢i koglarm “Kurumsal Kog” unvanina

sahip oldugu ve kurum i¢i koglugu tam zamanl uyguladigi belirlenmistir.

IYK uygulayan kurumlarin genel bilgilerine iliskin bu bulgular 2 6nemli
noktaya dikkat ¢cekmektedir: Ilki; Cox, Bachkirova ve Clutterbuck (bkz.s.22) koglukta
igbirlik¢i 6grenmenin agiklik ve giliven lizerine kurulu olduguna dikkat ¢ekmis ve
koglukta hiyerarsinin kogluk iliskisinin kalitesini etkileyecegini belirtmistir. Ayni
sekilde Bozer ve Jones’in (Tablo 7) IYK’ na iliskin taniminda kurum i¢i kogluk
uygulayicilarinin  ¢alisanin {izerinde resmi bir denetim yetkisine sahip olmamasi
gerektigi vurgulanmistir. Bu konuda ifade edilen goriislerden bazilar1 asagida

sunulmustur:

“Kurum i¢i koglukta ast iist iligkisi yok, i¢ kog¢ ile ¢alisan aymi
fonksiyonda gérev almiyor (IK1).”

“ Kog ile ¢alisan eslesmeleri fonksiyonlarda c¢apraz planlaniyor,

kurum igi koglar kendi fonksiyonlarina ko¢luk yapamuyor (IK3).”

Bu aciklamalar, arastirma siirecini IYK’ da gdzlenen zorluklar / engeller var
midir? Var ise bunlar nelerdir? sorusuna tasimaktadir. Bu soru arastirmanin ana konusu
ile paralel olarak insan kaynaklarmin gelisimi i¢in bir yontem olarak IYK’ na iligkin

baslikta incelenecektir.

Arastirma kapsaminda YK uygulayan kurumlarin genel bilgileri ile ilgili son
soru olarak yoneticilere kurumlarinda uygulanan kogluk tiirleri sorulmustur. Bireysel
Kocluk, Kog¢ Yonetici, Takim Koclugu, Grup Koclugu ve Akran Koglugu YK
kapsaminda uygulanan kogluk tiirleri arasindadir. Tablo 15 incelendiginde
katilimcilardan 9’unun  kurumlarinda bireysel kogluk uyguladigini, 7’sinin Kog
Yonetici, 5’inin takim koglugu, 1’inin grup koglugu, 1’inin de akran kog¢lugu tiirlerini
uyguladign goriilmektedir. IYK uygulayan kurumlardan 7°si bireysel kogluk ve kog
yonetici tiirlerini birlikte uygularken, 5’1 bireysel kocluk ve kog¢ yonetici tiirlerinin yan
sira takim kog¢lugu da uygulamaktadir. Grup kocglugu ve akran kog¢lugu kogluk
literatiiriinde oldukga yeni bir kavramlardir, bu nedenle IYK tiirleri arasinda daha az yer
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bulmustur. Ancak gelecek yillarda grup ve akran koglugunun IYK tiirleri arasinda daha

sik yer alacag diisiiniilmektedir.

IYK uygulayan kurumlarin genel bilgilerine iliskin bulgular, 6rneklem bazinda
Tiirkiye’de YK’ nun uluslararas:1 literatiire ve incelenen uluslararasi uygulamalara

paralel bir gelisim ¢izdigini gostermektedir.
3.3.2.Insan Kaynaklarmn Gelistirilmesi i¢in Bir Yontem Olarak Isyeri
Kocluguna iliskin Bulgular

Goriismeler sonucu insan kaynaklarmin gelisimi igin bir yéntem olarak IYK’
na iliskin elde edilen genel bilgiler 4 ana tema, alt temalar ve bu temalara iliskin kodlar

altinda Tablo 16° da yer almaktadir.
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Tablo 16

Insan Kaynaklarimin Gelisimi Hakkinda Elde Edilen Bulgular

Tema ve Alt Temalar

Kod

1. Karar Verilme Siireci

IK 6lgme ve degerlendirme araglari +
yonetici goriisii ve ¢alisan talebi
Yonetici gorlisii ve ¢alisanin talebi

2. Odaklandig1 Alanlar

Performansi arttirmak

Calisan gelisimini arttirmak (Kariyer ve
kisisel gelisim)

Yoneticilerin ve yonetici adaylarinin
yonetimsel becerilerini gelistirmek
Etkin takim olusturmak ve takim
caligmasini gelistirmek

~N oow o =]

3. Gozlenen Etkiler
a. Calhsanda

b. Kurumda

N

P 2O~ U~ W

. Oz farkindalik ve dzgiiven artist
. Calisan iliskilerinde ve iletisiminde

gelisme

. Motivasyon seviyesinde yiikselme

Performansta artis (Bireysel ve Takim)

. Kariyeri gelistirme ve ilerletme
. Liderlik gelisiminde artis

. Takdir ve geri bildirimde artig

. Beceri seviyesinde gelisme

Calisan katiliminda artig

0. Pozitif dil ve anlayista artis
1.

Esneklik ve adaptasyonda gelisme

Calisan bagliliginda artis

Kurum ikliminde pozitif degisim
Kurum i¢i iletisim ve igbirliginde artis
Yenilik ve yaraticilikta artig
Verimlilik oraninda artis

[s kalitesinde gelisme

Calisan memnuniyetinde artis
Ogrenen zihniyette artis

P RPFRPFEPNMNNMNOOS OO

4., Gozlenen Zorluk ve
Engeller

N

w

PN aRwWNE

Kog ve Calisan arasinda ortak zaman
belirleme zorlugu

Kocluk goriismeleri i¢in fiziksel
kosullarin yetersizligi

Bir engel bulunmuyor

Kog¢ ve Ko¢ — Yoneticide etkili kogluk
yapamama kaygisi

Biitce eksikligi

. Calisanda gizlilik ve giiven endisesi

A PN OWWS

e =
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1. Tema — Karar Verilme Siireci

Arastirma kapsaminda yoneticilerin, ¢alisana kogluk uygulanmasina nasil karar
verildigine dair sorulan soruya vermis oldugu cevaplar incelendiginde, YK
uygulamasinin bir 6l¢iim ve degerlendirme siireci sonunda yapildig1 saptanmistir. Bu
sorunun arastirmaya dahil edilmesinin nedeni, Peter Drucker’in “Ol¢emediginiz seyi
yonetemezsiniz” soziiniin onemini ortaya koymaktadir. Ayrica, ¢alismada bu soruya yer
verilmesinin bir diger sebebi ise, IYK uygulamasi alt yapisinin gdzlem haricinde

bilimsel bir ¢er¢eveye oturtulup oturtulmadigini 6lgebilmektir.

Tablo 16 incelendiginde birinci tema cercevesinde IYK uygulayan 6 tane
kurumun kogluk uygulamasi Oncesi 6lgme ve degerlendirme araglari kullandigi,
degerlendirme sonucunda yoneticinin onay1 ve ¢alisanin da istegi ile kogluk uygulandigi

gorlilmektedir.

Ancak elde edilen diger bir bulgu 6l¢gme ve degerlendirmenin koglugun direkt
etkisini  dlgmek  iizerine  yapilmadigidir. Kogluk literatiirinde, IYK ‘nun
degerlendirilmesine yonelik net bir tanim yer almamaktadir. IYK’ nu degerlendirmek
icin kullanilan en yaygin yontemler; calisanin geri bildirimi, kogluk sirasinda ve
sonrasinda yoneticinin geri bildirimi, ekip veya meslektaslar tarafindan yapilan
derecelendirmelerdir. Bununla beraber, belirtilen yontemlerin hig birisi koglugun kurum
tizerindeki maliyet degerini gostermemektedir. Bu konu arastirmanin ilerleyen

kistmlarinda tekrar ele alinacaktir.

IYK uygulayan kurumlarin kogluk siireci Oncesinde kullandigi &lgme ve
degerlendirme araglar1 sunlardir; 360 derece performans degerlendirme, liderlik
yetkinlikleri, yonetim becerileri, gelisim ihtiyac analizi, ¢alisanin motivasyon alanlari,
kisiler arasi iletisim ve iliskiler, drgiitsel iklimin Slciilmesi. IYK uygulayan 3 kurumun
herhangi bir olgcme ve degerlendirme aract kullanmadigi, yoneticinin gozlemi,
yoneticinin ve calisanin ortak talebi sonucunda koc¢luk uygulandigi goriilmektedir.

Konu hakkinda yoneticilerin goriisleri su sekildedir:

“Yetkinlik ve performans degerlendirmesi sonucunda yoneticinin
goriigii ile ¢alisanin talebi kesisiyor ise kogluk uygulantyor. Belli bir
seviyenin tistii bu tiir degerlendirmelere girmek durumunda, onlarin
oncesi ve sonrasi stirecini gorebiliyoruz. Ancak ko¢lugun disinda bir
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cok egitim faaliyeti de var, hangisi etkill bu degisikligi direk
olcemiyoruz. (IK1)”

“Degerlendirme sonuglari, yoneticinin belirledigi gelisim alanlart ile
performansa bagli hedeflerin bir arada degerlendirildigi goriisme
programi sonucunda ¢alisanin da gelisime goniillii olmast halinde

kog¢luk uygulaniyor (IK2)”

“Performans — liderlik degerlendirme skalast sonuclari ile birlikte

calisanmin talebi dogrultusunda ko¢luk uygulaniyor (IK3)”

“Liderlik yeterlilikleri, gelisim ihtiyag¢ analizi, takim ¢aligmasi
dinamikleri ve kurum iklimi olgiimleri degerlendirmesi sonucu kogluk

uygulanyyor (IK5)”

“Liderlik yeterlilikleri, yonetim becerileri, c¢alisan verimliligi ve
calisan motivasyonu konusunda yapilan 6lgiim ve degerlendirmeler

sonucunda kog¢luk uygulaniyor (IK7)”

IYK’ da caliganin kogluk uygulamasini istemesi ve degisime hazir olmasi
onemli bir kriterdir. Kogluk alacak kisinin degisime karsi ¢abasi veya olumlu tutumu
olmadig1 durumlarda uygulanan kog¢luktan sonu¢ almak ¢ok miimkiin degildir. Bu soru
kapsaminda goriisiilen yoneticilerin hepsinin IYK uygulanmasini, ¢alisanin onayiyla

uyguladiklar1 saptanmistir.

Ayrica bu soru kapsaminda saptanan bir diger nokta ise; goriisme yapilan
yoneticilerin hepsinin IYK uygulanan calisanlar i¢in “potansiyel calisan” ve “yildiz
calisan” ifadelerini kullanmasidir. Gorlisme yapilan yoneticilerden potansiyel calisan ve
yildiz ¢alisan kavramlarini agmalar1 istenmistir. Oleme ve degerlendirme sonuglarina
gore calisanda ileriye yonelik bir yetenekle ilgili gelisim goriilmesi, ¢alisanin
hedeflerinin ve bir gelisim amacinin olmasi ve performansinin yiiksek olmasinin,
kisinin potansiyel veya yildiz ¢alisan kategorisine alinmasinda etkili oldugu

gorilmiistiir.

Ancak koglugun tercihen potansiyel ve yildiz calisanlara uygulanmasinda etkili
olan diger bir faktdr; kurumlarin, YK altyapismin kisith olmasidir. IYK uygulayan

kurumlarin genel bilgilerine iliskin bulgular degerlendirildiginde, g¢alisan sayisi ile
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kurum i¢i kog¢ sayisinin dogrusal bir paralellik gostermedigi, arastirma kapsaminda
goriisiilen kurumlarin minimum ¢alisan sayisinin 100 ve alt1 ile maksimum 50.000 kisi
araliginda oldugu, buna karsin kurum i¢i kog¢ sayisinin minimum 1 kisi ile maksimum
20 kisi araliginda bulundugu tespit edilmistir. Bu konuda ifade edilen goriislerden birisi

asagida sunulmustur:

“Ic ko¢ sayimiz fazla degil, potansiyel ¢alisan ve talep edenlerin

kiimesinin kesistigi kisilere uygulaniyor (IK1)”
2. Tema - Odaklandig1 Alanlar

Arastirma kapsaminda goriisme yapilan yoneticilere IYK® nin hangi alanlara

odaklandigi sorusu yoneltilmistir.

Ikinci tema olan IYK’ nun odaklandigi alanlarm Tablo 16°da 4 kod altinda
toplandig1 goriilmektedir. Ilk sirada “performansi arttirmak”, sonrasinda sirasiyla
“calisan gelisimini arttirmak (Beceri, kariyer ve kisisel gelisim)”, “yoneticilerin ve
yonetici adaylarinin yonetimsel becerilerini gelistirmek™ ve son olarak “etkin takim
olusturmak ve takim c¢alismasimi gelistirmek™ seklinde yer aldig1 goriilmektedir. Rock
ve Donde , Tompson ve ark. [YK’ nun odaklandig: alanlar1 benzer sekilde tanimlamistir

(bkz.s.44)
3. Tema - Gozlenen Etkiler

Arastirma kapsaminda goriisme yapilan yoneticilere IYK uygulamasi sonrasi
ne tlir etkiler gozlendigi sorusu yoneltilmistir. Yoneticilerinin verdigi cevaplar
dogrultusunda 2 alt tema gelistirilmistir. Bu kapsamda olusturulan alt temalar ve

goriislere iligkin kodlar Tablo 16°da yer almaktadir.

IYK uygulamasi sonucunda ¢alisanda goriilen etkiler, gdriisme yapilan
yoneticilerden alinmistir. IYK uygulamasinin calisan {izerindeki etkilerinin direkt

calisandan alinamamasi, ¢alismanin kisitlart arasinda yer almaktadir.

Calisan: 1YK uygulamasi sonucunda c¢alisanda 11 etki gdzlemlendigi
belirtilmistir. Calisanda en fazla goézlemlenen etki 6z farkindalik ve Ozgiiven artisi
oldugu yoniindedir. Tablo 16 incelendiginde ikinci sirada, c¢alisan iligkilerinde ve

iletisiminde gelisme yasandigi goriilmektedir. Gorlisme yapilan yoneticilerin siklikla
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belirttigi diger bir etki iSe motivasyon seviyesinde yiikselme oldugu yoniindedir.
Calisanda gozlemlenen bir diger etki gerek bireysel gerekse de takim anlaminda
performansta artis yasanmasidir. Kariyeri gelistirme ve ilerletme 1YK uygulamasi
sonucunda ¢alisanda gozlemlenen 6nemli etkilerden biri olmustur. Daha sonra sirasiyla
calisanda gozlemlendigi belirtilen etkiler sunlardir: Liderlik gelisiminde artig, takdir ve
geri bildirimde artig, beceri seviyesinde gelisme, ¢alisan katiliminda artig, pozitif dil ve

anlayista artis, esneklik ve adaptasyonda gelisme.

Arastirma sonucunda calisanda en fazla goézlemlenen 0z farkindalik ve
Ozgliven artisi; 2003 yilinda Wales; 2013 yilinda Bozer, Sarros, & Santora; 2014 yilinda
Gatling, Castelli, & Matthew tarafindan gergeklestirilen arastirmalarda da
gozlemlenmistir. Yakin tarihli bir arastirmada Sonesh ve ark. (2015) IYK’ nun
calisanda daha yiiksek motivasyon seviyesi yarattig1 belirlenmistir. insan kaynaklarmin
gelistirilmesi i¢in bir yontem olarak isyeri kog¢luguna iligkin bulgular arasinda

motivasyon seviyesinde ylikselme siklikla belirtilen etkiler arasinda yer almaktadir.

IYK uygulamasi sonucunda calisanda gdzlemlenen etkiler goriildiigii iizere
uluslararasi literatiirde yer alan etkilerle ve uluslararasi uygulamalarla paralellik
gostermektedir. Literatiirde yer alan IYK’ nun calisanlara etkisi (bkz.s.60-63) ve
uluslararast uygulama cergevesi (bkz.s.67-71) ilgili boliimlerde ayrmntilariyla yer

almaktadir.

Kurum: IYK uygulamasi sonucunda kurumlarda 8 etki gdzlemlendigi
belirtilmistir. Tablo 16 incelendiginde; belirtilen etkiler arasinda en fazla gézlemlenen,
calisanin isine ve kurumuna bagliliginda artis yasanmasidir. IYK uygulamasi sonucunda
kurumlarda sirasiyla gozlemlendigi belirtilen etkiler sunlardir; Kurum ikliminde pozitif
degisim, kurum igi iletisim ve isbirliginde artis, yenilik ve yaraticilikta artig, verimlilik
oraninda artisg, is kalitesinde gelisme, calisan memnuniyetinde artis, 6grenen zihniyette

artis.

Isyeri koglugunun etkinliine yonelik literatiirde yer alan ampirik arastirmalar
incelendiginde; 2003 yilinda Ellinger, Ellinger, & Keller tarafindan YK’ nun artan is
tatmini / ig baglihigr / sirket baglilig1 yarattigi gortilmiistiir. Tablo 16 incelendiginde;

calisanin isine ve kurumuna bagliliginda artisin; insan kaynaklarinin gelistirilmesi igin
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bir yontem olarak igyeri koglugu arastirma bulgular1 arasinda en fazla gozlemlenen etki

oldugu goriilmektedir.

IYK uygulamasi sonucunda kurumlarda gozlemlenen etkiler, calisanlarda
gozlemlenen etkilerde oldugu gibi uluslararasi literatiirle ve uluslararasi uygulamalarla
paralellik gdstermektedir. Literatiirde yer alan IYK’ nun kurumlara etkisi (bkz.s.63-65)
ve uluslararast uygulama cercevesi (bkz.s.67-71) ilgili boliimlerde ayrintilariyla yer

almaktadir

Arastirmanin ikinci temasi olan IYK’ nun odaklandig alanlar ve {iciincii temasi
olan IYK’ da gozlemlenen etkilere verilen cevaplar, arastirmanin ana konusu olan
“Isyeri koglugu, bir insan kaynaklar1 gelisim aracidir” hipotezi cergevesinde
incelenmistir. Bu dogrultuda oncelikle asagida, IYK ile insan kaynaklari gelisiminin
(IKG) kavramsal karsilastirmas: yapilarak IYK’ nun insan kaynaklarmin gelisime etkisi
arastirilmistir. Daha sonra YK ile IKG’ nin kavramsal karsilastirmasi ile ikinci ve
liclincii  tema  sonuclar1  karsilagtirilarak ~ arastirmanin  hipotezine  etkisi

degerlendirilmistir.

Kogluk literatiiriinde, IYK> nun IKG ile ilgili temel bir faaliyet olarak
tanimlanmast daha sik karsimiza ¢ikmaya baslamistir. Bunlardan bir kag1 asagida yer

almaktadir.

“Orgiitsel ve bireysel 6grenmeyi gelistirmek ve insan potansiyelini
gelistirmek, insan kaynaklarini  gelistirmenin temel amacidir.
Isyerinde kocluk uygulamalari artmakta ve IKG' nin égrenme ve
gelisim amaglarina hizmet eden faaliyetlerden biri haline gelmektedir

“ (Cox, Bachkirova, & Clutterbuck, 2014)

“IKG' nin bireysel, grup, organizasyon ve daha yiiksek sistem
seviyelerine odaklanmuis bir gelisim, 6grenme ve performans yaratma
gorevi oldugu tammlanmaktadir. Bu nedenle, ko¢luk IKG ile ilgili
temel bir faaliyet olarak sinmiflandirilabilir ~ (Blackman , Morsardo ,
& Gray, 2016)

Ingiltere Personel ve Gelisim Enstitiisii (CIPD), koglugu iK profesyonellerinin

onemli bir rolii olarak kabul etmekte ve IKG uygulamas1 alaninda 6grenme ve gelisim
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araci olarak cesitli lisansiistlii diizeyde mesleki egitimler sunmaktadir. Benzer sekilde,
Amerikan Yetenek Gelistirme Dernegi (ATD), koclugun, yonetim gelistirme, yetenek
yoOnetimi, igyeri 0grenimi ve performans uzmanlari i¢in gereken 6zel bir uzmanlik alani
oldugunu kabul etmistir. Ulkemizde, Tiirkiye Insan Yonetimi Dernegi de (PERYON);
koglugu egitimlerinde bir mesleki ve kisisel gelisim araci olarak sunmaktadir (CIPD,

2019) (ATD, 2019); (PERYON, 2019).

Koglarin orgiitsel baglamda yiiriittiikleri ¢alismalar ile IKG uzmanlarinm

caligmalar arasinda ¢ok yakin benzerlikler bulunmaktadir.

Chalofsky (2004) The George Washington Universitesi'nde yiiriittiikkleri IKG
programinda, IKG’ nin c¢alisma ve uygulama alanlarim1 i temel yapiya
dayandirmaktadir; insanlar, 6grenme ve organizasyonlar. Chalofsky, s6z konusu iig¢
yapmin birbiriyle iliskili oldugunu belirtmis ve IKG’yi diger disiplinler tarafindan
bilgilendirilen disiplinler arasi bir disiplin olarak tammlamistir. IKG’yi olusturan ii¢

temel yap1 ve baglantili oldugu disiplinler Sekil 9’da gosterilmistir (Chalofsky , 2004).

Cox, Bachkirova ve Clutterbuck (2014) ise koglugu benzer bir ¢ercevede
tanimlamustir. Sekil 10°da goriildiigii tizere, kogluk da ii¢ temel yapiya dayanmaktadir.
Birey, 6grenme ve gelisim, ¢alisanin i¢inde bulundugu organizasyonel baglam. Soz
konusu ii¢ temel yapr aynm1 zamanda bir yetiskin Ogrenmesi ve gelisimi disiplini

yaratmaktadir (Cox , Bachkirova , & Clutterbuck , 2014).

Goriildiigii lizere IYK ve IKG Insan — Birey / Ogrenme — Ogrenme ve
Gelisim / Organizasyon — Cahsanin icinde bulundugu organizasyonel baglam

olmak iizere benzer bir yapi lizerine kuruludur ve benzer disiplinlerden beslenmektedir.
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iKG ‘NiN YAPISI

Sosyoloji Egitim
(sosyal sistemler) (6grenme teorisi)
Psikoloji
(motivasyon ve davranig)

Antropoloji (kdiltlir)

Yonetim
(liderlik, strateji ve yap)

Fiziksel Bilimler
(sistem teorisi, kaos teorisi)

Ekonomi
(insan sermayesi)

Sekil 9: IKG'nin Yapisi

Kaynak: Chalofsky (2004) Human and Organization Studies: The Discipline of HRD.
Yazar tarafindan uyarlanmistir

KOGCLUK BILGi ALANI

Bireylerin psikolojisi

. Sosyal Psikoloji
Ogrenme insan
Etikilkeler | Orgitsel Kaynaklari
Danismanlik =3 Psikoloji  Gelisimi
& Psikoterapi
Mentorluk Egitim
Sosyal bifimi=s Liderlik gelisimi Sosyoloji

lletisim Galismalar
Orgiitsel Gelisim
Felsefe

Yetiskin Ogrenmesi ve Gelisimi

Sekil 10: Kocluk Bilgi Alam

Kaynak:Cox, Bachkirova ve Clutterbuck (2014) Theoretical Traditions and Coaching
Genres:
the Territory, s.146

Benzer sekilde Bates ve Chen (2005)’in IKG' nin rolii ve islevi ile ilgili
calismasi  sonucunda, ii¢ IKG paradigmast olusmustur; o6grenme paradigmast,
performans paradigmasi ve isin anlami paradigmasi. Ug IKG paradigmas1 Tablo 17°de
gosterilmistir. Bu paradigmalar ¢ercevesinde IKG’ nin rolii, sosyal a¢idan sorumlu

organizasyonlar kurmak, bireysel 6grenme deneyimleri saglamak, 6grenme sistemleri
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kurmak, bireysel is performansini gelistirmek ve kurumsal performansi iyilestirmektir

(Bates & Chen, 2005).

Tablo 17

IKG Deger Matrisi ve Deger Yapilari

IKG Sonuclari
Isin anlam Ogrenme Performans
- B J reysel Bireysel is
. Isin anlaminin ogrenme
= | Bireysel . . . . performansini
=20 etkinlestirilmesi deneyimi
= < artirma
S saglama
. Sosyal agidan = N
= yalag Ogrenme Orgiitsel
= . sorumlu . e
Organizasyon . sistemlerinin performansi
organizasyonlar
kurulmasi artirma
kurulmas1

Kaynak: Bates ve Chen, 2005. Value Priorities of Human Resource Development
Professionals, s.349

IYK, koclugun dogasi, kogluk siirecinin unsurlari, koglugu destekleyen
ogrenme teorileri ile bir bireysel 6grenme ve gelisim siirecidir. (bkz.s. 27-34). IYK’ nun
diger bir 6nemli amacit ve sonucu performansi arttirmaktir. Insan kaynaklarinimn
gelistirilmesi igin bir yontem olarak isyeri kog¢luguna iligskin arastirmanin bulgularinda,
IYK’ nun odaklandig alanlar arasinda is performansini arttirmak oncelikli alan olarak
belirtilmistir (bkz.s.77). Yine arastirmanin, IYK sonucunda calisanda gdzlemlenen
bulgular1 arasinda; bireysel ve takim performansinda artig, kurumun verimlilik oraninda
artis gorilmektedir (bkz.s.75-77). Ayrica kogluk literatiiriinde “Doniisiimsel Kogluk”
olarak tanimlanan kogluk tiiri, kisinin is ve yasamiyla ilgili anlam semasini1 degistirerek

dontisiimsel bir degisim yaratmaktir. (bkz.s. 25-27)

Goriildiigii iizere IYK’ nin Ogrenme, Performans ve Anlam Semasi olusturma

nitelikleri ile Bates ve Chen’in ii¢ IKG paradigmas: drtiismektedir.

Koglarin &rgiitsel baglamda yiiriittiikleri calismalar ile IKG uzmanlarinin
calismalar1 arasinda ayrim yapmak son derece zordur. Bunun nedeni, IKG' nin birgok
taniminin, kogluk tamimlariyla yiiksek oranda benzerlige sahip olmasidir. Ornegin,
Ellinger ve ark. (2009) 1970'li yillarin basindan bu yana ¢esitli yazarlar tarafindan

sunulan bir dizi insan kaynaklar1 gelistirme (IKG) tanimin1 amag ve siire¢ cercevesinde
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analiz etmis ve bu tanimlarin kapsamli incelemesine ve karsilastirmasina dayanarak

IKG’ yi su sekilde tanimlamistir (Ellinger, Hamlin, & Beattie, 2008):

113

Organizasyonel ve bireysel dogrenmeyi gelistirmek, insan
potansiyelini gelistirmek, organizasyonel etkinlik ve performansi en
list diizeye ¢ikarmak ve organizasyon sinirlar i¢inde ve étesinde etkili
ve faydali bir degisim saglamak igin tasarlanan faaliyetler ve

stirecler”

Arastirma kapsaminda, 1987 — 2018 tarihleri arasinda literatiirde yer alan
kogluk tanimlari, kavramsal ¢ergevede ve koglugun amaglari baglaminda analiz edilmis

ve tiim tanimlar1 kapsayacak bir kogluk tanimi ¢ikarilmistir (bkz.s.12).

“Koglugun en temel amacwni, bireylerin kisisel ve profesyonel
ogrenmesini  kolaylastirmak,  bireylerin ve  organizasyonlarin
gelismesini arttirmak, desteklemek ve devaminda siirdiiriilebilir bir

’

degisim saglamaktir.’
Goriildiigii iizere koglugun tanimi ile IKG’ nin tanimu, biiyiik benzerlikler icermektedir.

“Koglugun en temel amacim, bireylerin kisisel ve profesyonel
ogrenmesini ve gelismesini kolaylastirmak, desteklemek ve devaminda

1

surdiiriilebilir bir degisim saglamaktir.’

Yukarida yer alan bilgilerden hareketle “Isyeri Koglugu” galisanin dgrenmesi
ve gelisimini destekleyen, bireysel is performansini gelistiren dolayisiyla kurumun
performansini ve verimliligini yiikselten tiim bu etkilerle insan kaynaklarinin gelisimine

direkt olarak katkisi olan giiglii bir yontemdir diyebiliriz.
4. Tema — Gozlenen Zorluk ve Engeller

Aragtirma kapsaminda goriisme yapilan ydneticilere IYK uygulanmasinda
gozlenen zorluklar / engeller olup olmadigi, oldu ise bunlarin neler oldugu sorusu

yoneltilmistir.

Bu soruyu, goriisme yapilan 3 yonetici her hangi bir engel bulunmuyor
seklinde yanitlamis, goriisme yapilan diger yoneticilerden alinan cevaplar sonucunda

IYK uygulamasinda gdzlenen 5 zorluk / engel tespit edilmistir. Bu kapsamda
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olusturulan temaya verilen yanitlar Tablo 17°de goriilmektedir. Yoneticiler tarafindan
en fazla belirtilen zorluk /engel, kog¢ ve galisan arasinda ortak bir zaman belirlenmesinde
yasanan zorluk olmustur. Yonetsel kademelerin seyahat, toplant1 vb. is yogunlugu ortak

zaman belirlemede etkili olan sebeplerden birisidir.

Ancak her kademedeki liderin haftada bir, iki saat kogluk uygulamasinin lidere
de bir fayda sagladigi gorilmiistiir. Liderin resmi olarak kog¢luk uygulamasinin,
verimliligi ve yeni beceri gelistirmesi tizerinde olumlu etkisi oldugu bulunmustur. Dr.
Boyatzis’in bu konudaki arastirmasi; liderlerin baskalarina kogluk yapmak ig¢in
harcadig1 zaman iginde, liderin yasadig1 “gli¢ stresinin” azaldigi, etkinligi, net diistinme

becerisi ve performansinin arttigin1 géstermektedir (Rock & Donde, 2016).

IYK uygulamasinda gozlenen zorluklar arasinda yer alan ko¢ ve kog
yoneticinin etkili kocluk yapamama kaygisi bir ¢cok nedene bagli olabilir. Bu konuda
aciklayict bir bilgi bulunmamakla beraber, kogluk pratigi eksikliginin bu tiir bir kaygiya

zemin hazirlayabilecegi dngoriilmektedir.

Arastirma kapsaminda goriigsme yapilan yoneticilerden sadece 1’isi tarafindan
belirtilmesine karsin, [YK uygulamasinda gdzlenen zorluklar arasinda dikkat ceken
zorluklardan birisi de ¢alisanda gizlilik ve giiven endisesidir. Kogluk literatiiriinde IYK
uygulayan kurumlarda oOzellikle kurum i¢i ko¢ veya kog¢ yoneticinin kogluk
uygulamasinda bu zorlugun yasanabilecegine dikkat cekilmektedir. Kogluk siireci,
kogluk alan kisinin 6zgiir iradesi, giiven ve gizlilik lizerine kurulmustur. Bu unsurlardan
birinin eksikligi durumunda kogluk iliskisinin kalitesi etkilenerek koc¢luga olan inang

azalmaktadir.

Yine arastirma kapsaminda goriigme yapilan 1 yonetici tarafindan belirtilmekle
beraber, biitce eksikligi; kogluk literatiiriinde de dikkat ¢ceken 6nemli engellerden birisi

olarak tanimlanmustir.

Arastirmanin birinci temasi ¢ercevesinde goriisme yapilan yoneticilerin biiyiik
bir oran1 ko¢luk uygulamasimna bazi 6lgme ve degerlendirme siiregleri sonucunda
baslandigini, ancak 6lgme ve degerlendirmenin kog¢lugun direk etkisini 6lgmek iizerine

olmadigini ve kocluk siireci sonunda bir 6l¢iim yapilmadigini belirtmistir.
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Uluslararasi literatiir taramasi sonucunda ve arastirmanin drneklem bazindaki
alan calismasimnda IYK’ nun calisan iizerinde ve kurum iizerindeki olumlu etkilerine

iliskin bir¢ok bulgu ortaya konulmustur.

Ancak arastirma kapsaminda gdriisme yapilan yoneticilerden YK’ nun direk

etkisi 6l¢iilmediginden yatirim geri dontisiine iliskin bir veri bulunamamastir.

Yatirnm geri doniisii hesaplanmasi (ROI - Return of Investment) egitim ve
kogluk gibi insan kaynaklarini gelistirmek {lizere ayrilan kaynagin yaratti§1 degerin (ise

yansimasi ve karliliga katkisi) 6lgiilmesi igin finansal bir formiildiir (TEGEP, 2019).

Fortune 50 finansal hizmetler saglayicisi bir firmanin ¢aligmasinda iYK’ nun
yatirnm geri doniigii Ol¢lilmistiir. Firma, 200 yiiksek potansiyelli c¢alisana kogluk
uygulamay1 hedeflemistir. Bu dogrultuda C seviye yirmi yonetici kog¢ olarak
egitilmistir. C seviye koglarin her biri bir ila iki ¢alisana toplam 12 oturumluk kogluk
stireci uygulamistir. Calismanin sonucunda yatirim geri dontisii 6l¢iilmiis ve 17 kez

yatirim geri doniisii saglandigi tespit edilmistir (Rock & Donde, 2016).

IYK’ nun uygulanmasinda kurum dis1 kog, kog yonetici ve kurum igi kog farkli
amaglar icin kullanilir ve hepsi kurum igin &nemlidir. Bununla beraber IYK’nun
agirliklt olarak i¢ koglarla yiiriitiilmesi durumunda yatirim maliyeti, diger bir insan
kaynaklar1 gelistirme araci olan egitim faaliyetleri ile benzer maliyette olacaktir. IYK’
nun agirlikli olarak i¢ koglarla yiiriitiilmesinin ana maliyeti kogluk becerileri egitim
maliyetinden olugmaktadir. Bir isyeri kogunun resmi kogluk yapmak disinda, kocluk
becerilerini iginin tim alanlarinda kullandigi belirlenmistir. Yar1 zamanli bir igyeri
kocunun bir yilda ortalama 2 kisiye ko¢luk yapmasi sonucunda, isyeri kogunun ve
kocluk yaptig1 calisanin etki alani ile birlikte toplam 38 kisiyi etkiledigi gortilmiistiir
(Rock & Donde, 2016).
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SONUC VE ONERILER

Tiim diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de IYK uygulamalari giderek is
diinyasinda yaygmlasmaya ve Insan Kaynaklari Yonetimi (IKY) uygulamalarinin

arasinda yer almaya baglamistir.
Yiiriitiilen bu ¢alismadan elde edilen en temel sonuglar 6zetle sunlardir:

Arastirmaya katilan kurumlarin  1/3’iiniin  son bir yil igerisinde YK
uygulamaya baglamis olmasi, ko¢lugun kurumsal yapilanmalarda hizlanmakta oldugunu

gostermektedir.

IYK’nu uygulayan kurumlarda; kurum dis1 kog, kog yonetici ve kurum ici kog
olmak tizere 3 ayr1 kocluk uygulayicisi oldugu goriilmiistiir. Koglugun yonetsel
kademelerde yarattig1 olumlu degisim; koclugun tabana yayilma ihtiyacini beraberinde
getirmig, ancak kurum dis1 koglarin yiiksek maliyetleri, kurumlarin tercihlerini ig

koglardan olusan kog¢luk yapilanmalarina yoneltmektedir.

Ayni1 kurumda, farkli fonksiyonlarda gorev alan i¢ koglarin, kurum i¢i koglugu;
asli gorevlerinin yani sira yar1 zamanli yapan uzman, yonetici, danigman, direktor ve
genel miidiir gibi agirlikli olarak yonetsel kademelerde bulunan yoneticiler tarafindan

uygulanmaktadir.

Literatiirde koclukta isbirlik¢i 6grenmenin; acgiklik ve giiven iizerine kurulu
oldugu ve koclukta hiyerarsinin kogluk iligkisinin kalitesini etkileyecegi ve kurum igi
kocluk uygulayicilarinin, ¢alisanin tizerinde resmi bir denetim yetkisine sahip olmamasi
gerektigi vurgulanmakta olup bu c¢alismada da “Yapilandirilmis ve formal kogluk
uygulamasinin ast iist iliskisinin olmadigi; i¢ kog ile ¢alisanin ayni fonksiyonda gorev
almadig1 ve kurum i¢i koglarin kendi fonksiyonlarina kogluk yapamiyor oldugu”

hususlarina kog¢luk uygulayan kurumlarca dikkat edilmektedir.

Bireysel Kogluk, Ko¢ Yonetici, Takim Koglugu, Grup Koglugu ve Akran
Koclugunun IYK kapsaminda uygulanan kogluk tiirleri arasin oldugu gériilmektedir.
Grup koglugu ve akran koglugu kocgluk literatiiriinde olduk¢a yeni kavramlardir, bu
nedenle 1YK tiirleri arasinda daha az yer bulmaktadir. Ancak gelecek yillarda grup ve

akran koglugunun IYK tiirleri arasinda daha sik yer alacag diisiiniilmektedir.
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IYK uygulayan kurumlarin kogluk siireci oncesinde kullandigi 6lgme ve
degerlendirme araclarinin; 360 derece performans degerlendirme, liderlik yetkinlikleri,
yonetim becerileri, gelisim ihtiyag¢ analizi, ¢alisanin motivasyon alanlari, kisiler arasi

iletisim ve iligkiler, orgiitsel iklimin 6lgiilmesi oldugu goriilmiistiir.

Kogluk literatiiriinde, I'YK nun degerlendirilmesine yonelik net bir tanim yer
almamaktadir. IYK’ nu degerlendirmek igin kullanilan en yaygin ydntemler; calisanin
geri bildirimi, kogluk sirasinda ve sonrasinda yoneticinin geri bildirimi, ekip veya
meslektaslar tarafindan yapilan derecelendirmelerdir. Bununla beraber, belirtilen
yontemlerin hi¢ birisi ko¢lugun kurum iizerindeki maliyet degerini gdstermemektedir.
Bu durum arastirma konusu kurumlarda da aynen bu sekildedir. Kogluk uygulamasina;
bazi Olgme ve degerlendirme siirecleri sonucunda baslandigini, ancak olgme ve
degerlendirmenin koclugun direk etkisini lgmek {izerine olmadig1 ve kogluk siirecinin
sonunda bir l¢iim yapilmadig1 ve IYK’ nun direk etkisi dl¢iilmediginden yatirim geri

doniisiine iliskin bir veri bulunamamis oldugu goriilmiistir.

Olgme ve degerlendirme sonuglarma gore; calisanda ileriye yonelik bir
yetenekle ilgili gelisim goriilmesi, ¢calisanin hedeflerinin ve bir gelisim amacinin olmasi
ve performansinin yiiksek olmasinin, kisinin potansiyel veya yildiz ¢alisan kategorisine
alinmasinda etkili oldugu; kog¢lugun tercihen potansiyel ve yildiz calisanlara
uygulanmasinda etkili olan diger bir faktdriin ise; kurumlarmn, IYK altyapismin kisitl

olmasindan kaynaklanmakta oldugu degerlendirilmistir.

IYK uygulayan kurumlarm amaclar arasinda; ilk sirada “performansi
arttirmak”, sonrasinda sirasiyla “calisan gelisimini arttirmak (beceri, kariyer ve kisisel
gelisim)”, “yoneticilerin ve yonetici adaylarmin yonetimsel becerilerini gelistirmek™ ve
son olarak “etkin takim olusturmak ve takim calismasini gelistirmek™ konularina yer

verildigi anlasilmistir.

IYK uygulamalar1 sonucunda calisanda 11 etki gdzlemlendigi; ¢alisanda en
fazla gozlemlenen etkinin 6z farkindalik ve 6zgiiven artis1 oldugu; ikinci sirada, ¢alisan
iligkilerinde ve iletisiminde gelisme yasandiginin belirtilmis oldugu; siklikla belirtilen
diger bir etkinin ise motivasyon seviyesinde yiikselme oldugu; ¢alisanda gdézlemlenen
bir diger etkinin; gerek bireysel gerekse de takim anlaminda performansta artis

yasanmasi oldugu; kariyeri gelistirme ve ilerletmenin ¢alisanda gézlemlenen onemli
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etkilerden biri oldugu ve daha sonra sirasiyla calisanda gozlemlendigi belirtilen
etkilerin; liderlik gelisiminde artis, takdir ve geri bildirimde artis, beceri seviyesinde
gelisme, calisan katiliminda artis, pozitif dil ve anlayista artis, esneklik ve adaptasyonda

gelisme olarak siralanmakta oldugu anlasilmistir.

Performans, kisinin dis diinyada gozlemlenebilir degisimidir. Ogrenme, bireyin
icinde gerceklesen degisimdir ve performans diinyasinda goriilene kadar gézlemlenmesi
miimkiin degildir. Ayrica 6grenme bilinmeyen hakkindadir ve neyin 6grenilecegi neyin
bilinmediginin farkina varilmasiyla ilgilidir. Kogluk siireci bu noktada ¢alisanda diyalog
yoluyla neyin Ogrenilecegine yonelik farkindalik olusturur. YK uygulamalari
sonucunda ¢alisanda en fazla gozlemlenen 6z farkindalik ve 6z giiven artisi, ¢alisan
iligkilerinde ve iletisiminde gelisme ve motivasyon artis1 yaratmaktadir. Calisanin i¢
diinyasinda gergeklesen 6grenme ve degisimin sonucu dis diinyada performans artist

olarak gozlemlenmektedir.

IYK uygulamas: sonucunda kurumlarda 8 etki gézlemlendigi; belirtilen etkiler
arasinda en fazla gozlemlenen etkinin; ¢alisanin isine ve kurumuna bagliliginda artig
yasamast oldugu; kurumlarda sirasiyla gozlemlendigi belirtilen diger etkilerin; kurum
ikliminde pozitif degisim, kurum igi iletisim ve isbirliginde artis, yenilik ve yaraticilikta
artis, verimlilik oraninda artig, is kalitesinde gelisme, calisan memnuniyetinde artis,

ogrenen zihniyette artis oldugu goriilmiistiir;

Calisanin isine ve kurumuna baglhiliginda artisin; insan kaynaklariin
gelistirilmesi i¢in bir yontem olarak isyeri koglugu arastirma bulgular arasinda en fazla

gbzlemlenen etki oldugu saptanmustir.

Yukarida yer verilen arastirma sonuglarina gére, IYK’nun; calisanin 6grenmesi
ve gelisimini destekleyen, bireysel is performansini gelistiren dolayisiyla kurumun
performansini ve verimliligini yiikselten tiim bu etkilerle insan kaynaklariin gelisimine

katkis1 olan bir yontem oldugu anlasilmaktadir.

IYK uygulamasinda gozlenen zorluklar arasinda dikkat ceken zorluklardan
birinin; c¢alisanda gizlilik ve giiven endisesi oldugu; bir diger zorlugun ise biitce

eksikligi olabilecegi goriilmiistiir.
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IYK’ nun agirlikli olarak i¢ koglarla yiiriitiilmesi durumunda yatirim
maliyetinin, diger bir insan kaynaklar1 gelistirme araci olan egitim faaliyetleri ile benzer
maliyette oldugu ve IYK’nun i¢ koglarla vyiiriitiilmesinin ana maliyetinin kocluk

becerilerinin egitim maliyetinden olugsmakta oldugu degerlendirilmistir.

Arastirma sonugclarina gore, 6rneklem bazinda elde edilen bulgular, Tiirkiye’de
isyeri kog¢lugunun uluslararasi literatiire ve incelenen uluslararasi uygulamalara paralel
bir gelisim ¢izdigini, isyeri koglugu ile insan kaynaklari gelisimi arasinda anlamli bir
iliski oldugunu gostermektedir. Buna gore insan kaynaklari, isyeri koglugu

uygulamalari ile desteklenerek gelistirilebilmektedir.

Covid-19 salgini ile baslayan uzaktan ¢alisma ve evden ¢alisma sistemlerinin,
Tiirkiye’deki IYK uygulamalarimi etkileyecegi ve teknoloji tabanli sanal kogluk

uygulamalarinin artacagi ongoérillmistiir.

Covid-19 salgin1 dolayisiyla ¢alisma sisteminde yasanan degisimlerin,
calisanlar iizerinde bir ¢ok etkisinin olacagi; bu degisim siirecinde calisanlarin IYK ile
desteklenmesinin; ¢alisanlarin saghgiyla ilgili stres ve kaygi diizeyi yonetimine, uzaktan
calismanin c¢alisanlar arasi iletisime etkisine, c¢alisanlarin motivasyonuna, calisan
deneyimi ve takim caligmalarina yansimasina, uzaktan/evden calismanin calisanin
is/yasam dengesini kurmasina, zaman yonetimine, c¢aliganlarin is tatmini ve bagliligi

gibi diger bir ¢ok alana katkis1 olacag1 ongoriilmiistiir.

Bu ongoriiler dogrultusunda, gelecekte yapilabilecek bilimsel ¢alimalar igin,
Covid-19 salgim sonucunda IYK’nda yasanacak degisimlerin:
a. Sanal kocluk uygulamalari,
b. Yeni ¢alisma sisteminin ¢alisanlar iizerindeki etkisi,
c. Calisanlarin IYK ile desteklenmesinin calisan iizerindeki etkileri,

konularinin arastirilmasi onerilmektedir.
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EKLER

EK 1:
Insan Kaynaklarinin Gelistirilmesine Yonelik Bir Yontem Olarak
Isyeri Koclugu ve Etkileri

Goriisme Formu

GIRIS

Merhaba, telefonda belirttigim {izere adim Bilnur FIDAN YILDIRIM. Ufuk
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Insan Kaynaklari
Yonetiminde yiiksek lisans yapiyorum. Kurumlarda insan kaynaklari gelisim araci
olarak Isyeri Koglugu iizerine bir arastirma yiiriitiyorum. Bu dogrultuda isyerinde
koclugun yapilanma siireci, uygulama sekli ve etkileri konusunda gozlem ve
deneyimlerinizin O6nemli oldugunu diisiiniyorum ve disiincelerinizi 0grenmek
istiyorum. Zaman ayirarak katkida bulundugunuz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Arastirma sonuglarinda goriisiilen kurum ve kisi isimleri yer almayacaktir, bunun yerine
goriisme kodu kullanilacaktir.

Goriismeyi 1zin verirseniz kaydetmek isterim? Bunun sizce bir sakincasi var mi1?

Gortismemize baslamadan 6nce sormak istediginiz soru ya da belirtmek istediginiz bir
nokta var mi1?

Goriigmemizin yaklasik 30 dakika siirecegini tahmin ediyorum. Izninizle sorulara
baslamak istiyorum.

GIRIS SORULARI
Goriisme yapilan kisinin;

Cinsiyet

Egitim Durumu

Gorev Yaptig1 Fonksiyon
Is Unvan

Kocluk Egitimi

Kogluk Uygulama Siiresi

ook wdE
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ICERIK ILE ILGILI SORULAR

1. Kurumunuzda uygulanan koglukla ilgili bilgi verir misiniz?

e Sektor, calisan say1
e Kocluk uygulamasi ne zaman ve nasil bagladi?
e Hangi tiir ko¢luk uygulayicilart bulunuyor?
o Kurum dis1 kog — Kurum i¢i ko¢ — Kog yonetici vb.
e Kurum dis1 kogluk devam ediyor mu?
e Kurum i¢i kog sayist nedir?

2. Kurum i¢i koglar hangi 6zelliklere sahiptir?

e Fonksiyon / Unvan / Tam zamanli / Yar1 zamanli vb.

3. Calisana koc¢luk uygulanmasina nasil karar veriliyor?

4. Kurumunuzda kogluk calisanlarin hangi alanlarina odaklantyor?

5. Kurumunuzda hangi isyeri kogluk tiirleri uygulaniyor?

e Bireysel Kogluk — Kog¢ Yonetici — Takim Koglugu — Akran kog¢lugu vb.

6. Kogluk uygulamasi sonrasi ne tiir etkiler gézlenmistir?

e (alisanda / Kurumda

7. Kogluk uygulanmasinda gozlenen zorluklar / engeller oldu mu? Oldu ise bunlar

nelerdir?
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EK 2:

‘Sent: Monday, December 2, 2019 11:38 AM

Association for Coaching
Turkiye Koordinatérligi

Saym, Simia Altunbay

Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii'nde olan “insan it igin Bir Arag olarak igyeri Koglugu” baglikli yuksek lisans tez calismasi igin igyerinde kogluk
bulunan firmalan
AC (Association for Coaching) olarak Tiirkiye'de kurumsal ve bireysel duzeyde koglan bir gati altinda bir sivil toplum

AC olarak, kurumsal dyeleriniz arasinda isyeri koglugu uygulayan kurumlar veya bireysel Gyeleriniz arasinda kurumsal kog (i kog) olarak calian kisilere yanelik istatistiki bir bilgi bulunmakta midir?
Bu tir bir istatistiki bilgi bulunmakta ise ve /veya bu tir bir istatistiki bilgi bulunmuyor ise bahse konu ilgili kurum ve kisilere ulasmak konusunda nasil lerleyebiliriz ?
Konuyla ilgili katk ve destekleriniz igin simdiden tesekkiir ederim

Saygilarla,
Bilnur FIDAN YILDIRIM

From: Bilnur Fidan Yildinen <bilauryildicim@gmail.com>
‘Sent: Monday, December 2, 2019 8:51 AM
“To: devrim@devrimaksu.com

yen

Peryén i Anadolu Yénetim Kurulu Bgk
Sayin, Devrim Aksu

Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitusi'nde yuriti olan i insan igtirilmesi icin Bir Arag olarak isyeri Koglugu® baslikl yiksek lisans tez gahsmasi igin isyerinden kogluk
uygulamalan bulunan firmalan arastirmaktayim

Peryon (Turkiye insan Yanetimi Demegi) olarak insan yanetimi profesyonellerini bireysel ve kurumsal dizeyde bir gat: alunda bulugturan bir sivil toplum kurulususunuz

Peryén olarak, kurumsal ilyeleriniz arasinda isyeri koglugu uygulayan kurumlar veya bireysel iiyeleriniz arasinda kurumsal ko (ig kog) olarak galigan kisilere yénelik istatistiki bir bilgi bulunmakta midir?

Bulunmakta ise aragtiimamiz cercevesinden ilgili kurum ve kisilere ulasmak konusunda katha ve desteklefinizi rica etmekteyiz

Saygilarla,
Bilnur FIDAN YILDIRIM

‘Sent: Tuesday, December 3, 2019 9:29 AM
To: eser.omeroglu@icfturkey.org.

Cc: uhalyigit@icfturkey.org

Subject:

ICF Trkiye Bgk.

Sayin, Fatma Eser Omeroglu

Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitsii'nde olan Insan it igin Bir Arag olarak isyeri Koglugu® basikl yiksek lisans tez galismas icin isyerinde kogluk
uygulamalan bulunan firmalan aragtrmaktayim.

IcF Coach olarak Turkiye'de koglan bir gat altinda bir sivil toplum

ICF olarak, Uyeleriniz arasinda kurumsal kog (i¢ kog) olarak calisan kigilere yonelik veya kurumsal diizeyde kogluk uygulayan firmalara yonelik istatistiki bir bilgi bulunmakta midir?

ise ilgili kurum ve kigilere ulasmak katl ve rica Bu tir bir istatistiki bilgi bulunmuyor ise bahse konu kurum ve kigilere ulagmak konusunda
nasi| bir dneriniz olurdu

Konuyla ilgili katka ve destekleriniz igin gimdiden tegekkiir ederim

Sayagilarla,
Bilnur FIDAN YILDIRIM

Sent: Thursday, December 5, 2019 4:34 PM
To:

Cc:Riza Kadilar' <riza@kadilar.net>
Subject: EMCC

EMCC Tirkiye

Sayn, Eviim Cabbaroglu

Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisi'nde olan insan i igin Bir Arag Olarak isyeri Koglugu® bas!ikh ytiksek lisans tez caligmas! iin isyerinde kogluk
uygulamalan bulunan firmalara ulagmak gabasindayim.

EMCC (European Mentoring & Caaching Council) olarak Tiirkiye'de profesyonel mentor ve koglan bir cati aftinda bir sivil toplum

EMCC olarak, lyeleriniz arasinda kurumsal kog (i¢ kog) olarak caligan kigilere yonelik veya kurumsal diizeyde kogluk uygulayan firmalara yonelik istatistiki bir bilgi bulunmakta midu?

ise ilgili kurum ve kigilere ulagmak katki ve rica Bu tiir bir istatistiki bilgi bulunmuyor ise bahse konu kurum ve kisilere ulagmak konusunda bize
nasil bir Gneriniz olurdu.

Konuyla ilgili katki ve destekleriniz igin gimdiden tesekkir ederim

Saygilarla,
Bilnur FIDAN YILDIRIM
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