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Ozen Akan, Ece. Yoneticilerin Kocluk Becerilerini Kullanmasinin

Yonetimsel Performansa Etkisi, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2020.

Bu tez calismasinda, yoneticilerin kogluk becerilerini kullanmalar1 ile
yonetsel performanslar1 arasindaki iliskini ortaya ¢ikartilmasi amaclanmaktadir.
Halihazirda yapilan kocluk iizerine calismalar agirlikli olarak egitim ve saglik
sektorlinde yapilmis, kogluk becerilerinin hastalar ve dgretmenler {izerindeki etkisi
arastirtlmis ancak, bu arastirmanin odaklandig1 yoOneticilerin yonetsel performansi
lizerinde bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu bosluga odaklanan c¢alisma,
yoneticilerin  kullandigit bu becerilerinin yonetsel performanslarina etkisini
incelemektedir. Ik bolimde kogluk kavrammin incelenmesi, cesitleri, diger yakin
kavramlardan farki, kocluk becerileri ve siireci, g¢esitleri, kurum i¢in ve yonetici
acisindan yararlar1 basliklar1 ele almmustir. Ikinci boliimde, bireyin ydnetimsel
performansina etkisini arastirmak i¢in performansin tanimina, yonetsel performans
boyutlarina deginilmistir. Ugiincii boliimde, kogluk becerileri ile performans
arasindaki iliskinin kurgulanmasi yer almaktadir. Son bdéliimde ise arastirmada
kullanilan nicel yontem hakkinda bilgilendirme ve takiben arastirmanin 6rneklemi,
veri toplama, veri analizi bashklarinda bilgi aktarilmakta ve hipotezler yer
almaktadir. Ayrica aragtirmanin bulgular1 ve sonuglara dair ¢ikarim ve tartigsmalara
da bu boliim de yer verilmektedir. Sonug boliimii ise, sonuglarin tartisilmasi, gelecek

arastirmalar icin Oneriler ve aragtirmanin kisitlarina dair bilgi igermektedir.

Anahtar Sozciikler: Kogluk, Kocluk Becerileri, Yonetsel Performans,

Liderlik, Iletisim



ABSTRACT

Ozen Akan, Ece. The Impact of Managers' Use of Coaching Skills on

Managerial Performance, Ankara, 2020.

In this thesis, it is aimed to reveal the relationship between managers' use of
coaching skills and their managerial performance. Studies on coaching were mainly
conducted in the education and health sector, the impact of coaching skills on
patients and teachers has been investigated, but there has been no research found on
the managerial performance of managers on which this research focuses. Focusing
on this gap, the study examines the impact of managers ' use of these skills on their
personal performance. In the first part, the examination of the concept of coaching,
its types, its difference from other close concepts, coaching skills and process, types,
benefits for the institution and for the manager are discussed. In the second part,
definition of performance and managerial performance dimensions are mentioned in
order to investigate the effect of individual on managerial performance. The third
part includes constructing the relationship between coaching skills and performance.
In the last section, information about the quantitative method used in the research
and then the sample of the research, data collection, data analysis and hypotheses are
included. In addition, inferences and discussions about the findings and results of the
research are also included in this section. The conclusion section includes discussion
of the results, suggestions for future research, and information about the limitations
of the research.

Keywords: Coaching, Coaching Skills, Managerial Performance, Leadership,

Communication
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GIRIS

Yoneticilerin dinamik ve degisken rekabet kosullarinda, orgiitsel hedeflerin
basarimii saglamalarinda 6nemli etkenlerin basinda, bireysel hedeflerin
gerceklestirilmesi ve ayni zamana is gorenlerin de siirece dahil edilmesi gelmektedir.
Siirecin bagarili olmasi yonetsel performans agisindan degerlendirilmesi 6nemli hale

gelmektedir.

Farkli sektorlerdeki kogluk becerilerine sahip yoneticilerin  oldugu
kurumlarda, yonetsel ve isgdren performanslarinin arttirilmasinin miimkiin oldugu
lizerine arastirmalar bulunmaktadir (Agarwal, Angst ve Magni 2009; Damas, 2010;
Oztiirk, 2007). Dolayisi ile, ydneticilerin bireysel performanslarmi gelistirerek kurum
ici iletigsimi etkili kilmak, yonetsel becerileri ileriye tagimak ve yliksek performansli
takimlar  olusturmak adma kocgluk siiregleri etkin olarak isletmelerde

kullanilmaktadir.

Son yillarda tilkemizde kogluk ve kocgluk becerileri konulari ile ilgili birgok
akademik calisma yapilmaktadir (Akin ve Ulukdk 2017; Asilipinar 2009; Aydogdu,
2004; Barutgu ve Ozbay, 2009; Kara, 2012; Kazazoglu, 2009; Ozmen, 2018). Kogluk
becerileri konusunda uygulama alanlar1 ve etkileri lizerine pek c¢ok arastirma
yapilmistir (Aydim, 2019; Egmir, 2012; Kirdar, 2007; Ozmen, 2018; Ozoglu, 2011;
Yirci ve digerleri, 2016). Yoneticilerin performansimi etkileyen bir¢ok etken
bulunmaktadir. Bunlarin temelinde, c¢alisanin kontrol edilmesinden ziyade onu
desteklemeye yonelik bir yap1 olusturulmas: gerektigi calismalardan anlagilmaktadir
(Arisoy, 2017; lyibildiren, 2019; Kalkavan, 2014; Kiling, 2010; Sabanc1, 2013; Yorii,
2011).

Kogluk, tam anlamiyla kisinin kendi potansiyelini ortaya ¢ikartip, bireysel
performansina yansimasini ve ¢aligsma hayatinin daha tatmin edici duruma gelmesini

saglamaktadir. Yoneticiler icinde kogluk becerilerini kullanarak, ayni sekilde is
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gorenlerinin  potansiyellerini ortaya c¢ikartip, performanslarini arttirmak ve

hedeflerine daha kolay ulagsmalarin1 saglamak, asil amaglar1 olmalidir.

Koglugun gelisimine goz atildiginda klinik psikolojiden, mitolojiye, kisisel
gelisimden, sosyal psikolojiye, kurumsal yaklagimindan, spor psikolojisine ve
egitime kadar bircok bilim ve disiplinden faydalanilmis oldugu goriilmektedir.
1980’lerde liderlik gelisim programlarinda, is ve yonetici ko¢lugu da kelime olarak

kullanilmaya baglanmistir (Benett ve Bush, 2009).

Kogluk becerilerinin etkin kullanimi {izerine yapilan aragtirmalar daha ¢ok
egitim alaninda Ogretmenlere (Egmir 2012; Ozmen, 2018; Ozoglu, 2011; Yirci,
Karakdse, ve Kocabas, 2016), hastanelerde hemsirelere (Kirdar, 2007; Yori, 2011)

ve otel isletmelerinde ¢alisanlar {izerinde etkilerine odaklanmaktadir (Kara, 2012).

Kocluk  becerilerinin ~ kullaniminin,  6rgiit  performansit  agisindan
degerlendirildigindeki etkisi (Akin ve Ulukok 2017; Agarwal, Angst ve Magni 2009;
Digirolamo ve Tkach, 2019; Gezer 2016; Moen ve Skaalvik 2009; Ozbay, 2008),
calisan performansina etkisi (Aydin, 2019; Celik, 1999; Erdem, 2016; Yal¢inkaya,
2005) incelenirken, calisanin orgiite baglhiligi (Kalkavan, 2014), ve motivasyonlarina
etkileri aragtirmalarla calisilmistir (Tiinay, 2019). Koglugun kurum i¢i ve kurum dis1
bir hizmet olarak alindigi kurumlarda performansa etkisi bir¢ok makale ve tezde
incelenmistir (Arisoy, 2017; Asilpinar, 2018; Aydin, 2019; Elgiin, 2007; Eryilmaz,
2014; Gezer, 2016; Kazazoglu, 2009; Yildirim, 2011). Yonetsel performansin
boyutlart kisminda birgok alt baslik {izerinde (Kose, 2019), ¢ok arastirmalar yapilmis
ancak yoneticilerin kogluk becerileri 6zellikle iletisim ve liderlik boyutlar ile ilgili

ve bunlarla iligkisi arastirilmamis oldugu gozlemlenmistir.

Yirci ve arkadaslarinin (2016) ¢alismasinda sOyledigi gibi yeni bir yonetim
egilimi haline gelen koglugun temeli belki diinyada 25 yili askin, iilkemizde ise 15
yil Oncesinde atilmis olmasina ragmen yonetim sekilleri agisindan en ¢ok

benimsenen ve uygulanan metot oldugu gézlenmektedir.
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Bu ¢aligmanin amaci, kogluk becerileri kullanan yoneticilerin, kendi yonetsel

performanslarina etkisini incelemektir. Arastirma dort kisimdan olugsmaktadir.

[k béliimde yiize yakin kaynak taramas, kitap analizleri ve alinan egitimlerin
notlarindan faydalanilarak kogluk kelimesinin anlami, g¢esitleri, diger yakin
kavramlardan farki, kocluk becerileri ve siireci, g¢esitleri, kurum igin ve yoOnetici

acisindan yararlari basliklar ele alinmastir.

Ikinci béliimde, bireyin ydnetimsel performansina etkisini arastirmak igin

performansin tanimina, yonetsel performans boyutlarina deginilmistir.

Uciincii boliimde, kogluk becerileri ile performans arasindaki iliskinin

kurgulanmasi yer almaktadir.

Son boliimde ise yontem olarak belirlenen nicel yontem hakkinda
bilgilendirme ve takiben arastirmanin Orneklemi, veri toplama, veri analizi
basliklarinda bilgi aktarilmakta ve hipotezler yer almaktadir. Ayrica arastirmanin

bulgular1 ve sonuglara dair ¢ikarim ve tartismalara da bu boliim de yer verilmektedir.

Sonug¢ boliimii ise, sonuglarin tartisilmasi, gelecek arastirmalar i¢in Oneriler

ve arastirmanin kisitlarina dair bilgi icermektedir.






BIiRINCi BOLUM

KOCLUK YAKLASIMI

Yalginkaya’ya gore (2005) performans gelistirici bir strateji olarak ele alinan,
kocluk kavraminin daha genis bir perspektiften bakildiginda organizasyonlara. ¢ok
yonlii yararlar sagladigr goriilmektedir. Kogluk yaklagiminin asil amaci, bireysel
potansiyeli ortaya c¢ikarmaktir. Bu ortaya c¢ikan potansiyel ile performans artisi
kacinilmazdir. Bu baglamda yoneticiler kogluk becerileri ile hem bireysel anlamda
hem de is gorenlerinin potansiyellerini ortaya g¢ikararak yonetsel performanslarina

katki saglamaktadirlar.

Yapilan arastirmalara gore kogluk yaklasiminin yoneticiler tizerindeki etkileri
arastirilmis, (Agarwal, Angst ve Magni, 2009; Akin ve Ulukok, 2017; DiGirolamo ve
Tkach, 2019; Gezer 2016; Moen ve Skaalvik, 2009; Ozbay, 2008) kavramsal
cergeveleri olusturulmus, genel bir ¢ergeve ¢izilmis, ancak yonetsel performanslarini

gelistirdigine dair detayli bir ¢calismaya rastlanmamustir.

1.1. Ko¢luk Tanimi

Kog (Coach) kelimesi ilk olarak 1500’1l yillarda Fransa’da ortaya ¢ikmis
olup, insanlar1 bir yerden digerine tagiyan ara¢ anlaminda kullanilmistir (Whitmore,
2009). Giliniimiizde ise ‘Ko¢’ kelimesi kavramsal olarak farklilasarak daha 6znel bir
anlam ile insanlar1 bulunduklar1 yerlerden alip, olmak istedikleri yerlere gotiiren

anlamin1 kazanmaistir.

Kogluk ile bireyin kendine inanmasini, basarili oldugu ve hatta unuttugu
giiclii yonlerini hatirlamasini, tesvik ve motive ederek harekete ge¢mesini,

yasamindaki baglica sabote edicilerden kurtulmasi gibi unsurlar1 igermektedir.



Aragtirmalara bakildiginda koglugun bir¢cok tanimi bulunmaktadir. Bu

tanimlarin 6ne ¢ikanlart asagida siralanmaktadir:

Koglugu bir diger ifadeyle, 6grenirken kendini gelistirme araci olarak da
yorumlayabiliriz. Baltag yoneticiler i¢in kogluk yazisinda, kog¢lugu, bireylerin
gelisimini hizlandirmak igin, yapilandirilmis ve karsilikli etkilesim ve iletisime
dayanan bir siireci oldugunu soylemektedir. Koktiirk (2006) de koglugu, herhangi bir
konuda kogluk hizmeti alan kisinin bakis a¢isin1 genisletmek veya bir problemine
¢Oziim bulmasina yardimci olmak amaciyla, soru sorarak kisiye kendi ¢oziimiinii

buldurma siireci olarak tanimlamaktadir.

Tablo 1: Literatiirde Yer Alan Kocluk Kavraminmin Baslica Tanimlamalart

Yazar (Yil) Tanim

Parsloe (1997) Ogrenmek ve gelisme firsati taniyan
ve dolayisiyla performans artiran bir

stirectir.

Mcgovern  ve  digerleri Ogrenmeyi kolaylastirici etkisi vardir.
(2001)

Tiryaki (2015) Kogluk bireyin motivasyonunu ve

beceri seviyesinin yiikseltmektedir

Barnig (2017) Ulasilmasi hedeflenen performans icin
ko¢ (coach) ve damisan (coachee)
arasinda kurulan, planli bir gelisim

iligkisidir.

Whitmore (2017) Insanlarin bireysel performanslarini en
yiiksek diizeye c¢ikarmalart i¢in

potansiyellerini serbest birakmaktir.



7

Tim bu tanimlamalara ek olarak uluslararast platformda, bu alanda
onclilerden sayilan, Uluslararast1 Kogluk Federasyonu’nun (International Coach
Federation, ICF) tanimina gore kogluk; Giinlimiiziin belirsiz ve karmasik
ortamlarinda 6zellikle 6nemli olan, kisisel ve mesleki potansiyeli en iist diizeye
¢ikarmak i¢in ilham veren, diisiinmeye tesvik eden ve yaratici bir siirecte danisan ile

ortaklik iliskisidir.

Max Landsberg (1999) yoneticinin is gorenine karsi kogluk yaklasimini, su

sekilde siralamistir.

o Is gérenin bir konuda uzlasmasini saglamak,

. Is gdrene kars1 samimi ve diiriist olmak,

o Is gorene siirekli ve etkili bir geri bildirim sunmak,

o Is gorenin, is ve dzel yasam arasinda denge kurmasina yardimer olmak

Bunun yani sira Akidil yazdigi bir makalede, kog sdzciigiiniin Ingilizce

karsiligini olusturan harflere gore (C.0.A.C.H) agilimini su sekilde yapmustir.

o Is birligi Yap (Collaborate): Kog, danisanlar ile kurdugu etkili iletisim ile,
danisanlarinin ¢ikarlarina ulagsmak icin is birligi yapmay1 kolaylastirmalidir.

. Gozle (Observe): Kog, danisanlarinin ilerlemesini izlemeli ve gézlemlerini
geri bildirim olarak iletmelidir. Ayrica danisanlarimin  duygularini
gozlemleriyle anlamaya ¢alismalidir.

o Sor (Ask): Kog, damisanlarin siirekli olarak kendilerini, hedeflerini ve
potansiyellerini tanimalari i¢in sorular sormali ve eylem planinda elde edilen
cevaplari kisisel sorumluluk almak i¢in kullanmalidir.

o Zorla (Challenge): Koglar, yeteneklerini gelistirmek ve korkularin iistesinden

gelmek i¢in daniganlar1 zorlamali hatta meydan okumalidir.



. Hipotez Uret (Hypothesize): Koglar, elde ettigi verileri geri bildirim ile
daniganlarla paylagsma stirecinde kullanmalidir. Yontemleri i¢in mantiksal

destek saglayarak yeni fikirler tiretmelidir.

Kogluk iizerine bir¢ok kez tanimlarda bulunan Cinar’a gore (2010), koglugun
bireyleri veya takimlar1 hedeflerine ulastirmak icin cesaretlendiren, uygun ortam ve
kosullar1 yaratan, yonetsel bir eylem oldugunu sdylemektedir. Bagka bir ifadeyle
kisinin, deneyimli bir yonlendiricinin yol gostericiliginde, gii¢lii ve eksik yanlarini

kesfetmesine, yetkinliklerini gelistirip, yanliglarini diizeltmesine yardimci olurlar.

Arastirmalar sonucunda yukarida bahsedilen kog¢luk tanimlarmin ortak
noktalarim1 su sekilde 6zetleyebiliriz; Kogluk, kisilerin gelisimlerinin saglayarak,
bireysel performanslarinin artirip, yeteneklerinin gelistirip ve daha bir¢ok alanda
yarattiklar1 farkindalik ile danisanlarin olduklari yerden, olmak istedikleri yere

gitmelerine arkadaslik etmektedir.

1.2. Mentorluk, Psikoloji ve Damismanhk Ile Iliskisi

Kocluk, giiniimiizde insan yasamini daha iyi hale getirmek i¢in bagvurulan
diger dallar ile karistirilmaktadir. Her biri ayri ayr1 insan yasamini ele alan,
insanlarin daha mutlu, basarili, hedef odakli caligilan dallar olmasina ragmen,
hepsinin kendi aralarinda belli ayirimlar1 vardir. En ¢ok karistirilan danigsmanlik,

mentorluk ve psikoloji arasindaki farklar asagidaki gibidir.

Damismanlik; bireysel ve kurumsal bazda kisinin kendi uzmanlik alani ile
ilgili olmak {iizere baska bir bireyin davranisina yon verebilecek bilgi aktarimidir.
Yani danismanlik, bu hizmeti alan bireye kendi bildiklerini aktarmak olarak da
tanimlanabilir. Danismanligin ayn1 zamanda egitim ile de ilgisi vardir. Bu nedenle
danigmanlik yapabilmek igin gerekli bilgi, egitim, donanim ve altyapiya sahip olmak
gerekir. Danisanlarin sorulart danisman tarafindan cevaplanir, problemleri icin

¢oziim olusturulur. Hatta bu ¢dziimler daniganin sahip oldugu potansiyeli ya da
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yeteneklerine gore degil, genelde danigsmanin kendi bilgisi ve diinya goriisii esasinda

yapilandirilir (Luecke, 2016).

Mentorluk; Mentorlugun ge¢misi Whitmore’a gore (2017) M.O. vye
dayanmaktadir. Homeros, Iliada kitabina gore Odysseus, Truva Savasi'na giderken
oglu Telemachus'u giivendigi yakin dostu Mentor'a emanet eder. Mentor'un
Telemachus'u tiim bildiklerini Ogreterek, Ithaca krali olarak yetismesini
saglayacaktir. Mentor kelimesi giinlimiize, gilivenilen, akil hocasi, danisman ve
rehber anlamlarin1 koruyarak gelmistir. Mentorluk glinlimiizde genellikle yapilan isin

dogrulugunu tasdik anlamina da gelmektedir.

Mentor, yolun basinda olan yeterince donanima sahip olmayan gengclerle bilgi
ve deneyimini paylasan, onlarla ilgilenen ve saygi duyulan akil hocasidir (Ozmen,
2018). Mentor ile menti (danisan) arasinda birebir bir iligski s6z konusudur. Bu iligki

diizenli bir sekilde ve karsilikli olarak uzun siirekli sohbetler seklinde ilerler (Steuer,

2005).

Psikoloji: Eski yunanca “Psykhe” ruh “Logos” da bilgi anlamlarina
gelmektedir. Yani Psikoloji, insanin ruhunu inceleyen bir bilim oldugunu
sOylenmektedir. Psikoloji kelimesini bu giinkii anlaminda ilk kullanan 1676 -1754
yillart arasinda yasayan Alman filozof Christian Wolff’dur. Psikoloji ruh ve biling
durumlarin1 incelerken insanlarin i¢inde olduklari sorunlari onlarin ge¢miste
yasadiklar1 deneyimlerden oldugunu diisiinerek davranmaktadir. Oncelik daha ¢ok
bireysel sorunlara odaklanmaktir. Degerleri ve inanglari dogrultusunda ge¢miste
yasadiklarinin hayatini nasil etkiledigi iizerinde durulur. Bu sorunlarindan arinmaya

calisilir (Diizgiiner, 2013).



10

1.3. Kocluk Yaklasiminin Yéneticiler Uzerindeki Etkileri

Kariyer danigmanligi firmalarindan Manchester Inc. tarafindan yapilan bir
calismada, kogluk becerileri uygulayan firmalarin yoneticilerinin ve g¢alisanlarinin
yiikksek performans gostermesi orgiitiin varligini ve gelisimini olumlu etkiledigini

ortaya koymustur (Ozbay, 2008).

Arastirmaya katilan, kog¢luk hizmetlerine yatirim yapan bu sirketler, Tablo 2

de gorildiigii oranlarda yatirimdan sonra geri doniis saglandig1 gézlemlenmistir.

Tablo 2: Kogluk Hizmetine Yatirim Yapan Kurumlarin Karlilik Oranlart

YATIRIMIN KENDIS| YATIRIMIN 10-49 KATI YATIRIMIN 50 KATI

Kaynak: (Mcgovern ve digerleri 2001).

Ayni arastirmaya gore, kogluk uygulamasindan sonra yoneticilerin gelisimi

dikkate alindiginda, Tablo 3 de goriildiigii oranlarda gelisim oldugu gézlemlenmistir.
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Tablo 3: Yoneticilerin Kogluk Uygulamasindan Sonraki Gelisim Oranlar

ASTLARLA iLigKi USTLERLE iLisKi TAKIM CALISMASI CALISAN MEMNUNIYETI CATISMALARDA AZALMA MUSTERILERLE iLISKILER

Kaynak: (Mcgovern ve digerleri 2001).

Kocluk becerilerini uygulayan yoneticilerin, kisisel.ve profesyonel hedeflerini
gerceklestirip, kendilerini elestirebildigi, kisisel sinirlarmin fark edip, bunlardan
kurtulmanin  yollarm1 ~ 6grenebildigi, is gorenlerinin hedefve stratejisiyle
biitiinlesmesini saglayip, karar verme, iletisim, uygulama becerilerini gelistirdigi,
esnek bir yonetim kazanip, etkili geri bildirim yetene§ine sahip olduklar1 ve

zamanlarim etkili bir sekilde yonetebildikleri gézlemlenmistir (Ugkun ve Kiling,
2007).

1.4. Ko¢luk Yaklasiminin Kuruma ve Calisana Yararlan

Giliniimiizde ki rekabet ortaminda kogluk yaklagimiin kuruma ve bireye

sagladig yararlart agsagidaki gibi siralayabiliriz (Baltas, 2011).

. Calisanlarin beklentileri “yol haritast’ olusturularak tanimlanir.
) Hedefler belirlenir, bu hedefler dogrultusunda g¢alisacak kisilerin sorumluk
bilinci ile isin kalitesi arttirilir.

. Catismalarin 6nlenerek takim bilinci olusturulur.
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o Calisanlarin aldigi geri bildirimlerle, kendilerinin gelisim alanlarin1 fark
etme sanslar1 olur, motivasyonlar artar.
. Calisan kendindeki potansiyelinin farkina vardiginda, Ozgiiveni artar.

Boylelikle yaraticiligr ile fikir iiretmeleri kolaylasir.

o Kurum i¢i gelisen iletisim ile ast-iist iliskileri uyumlu hal alir.
. Kendisine deger verildigini hisseden ¢alisanin kuruma aidiyeti artar.
. Calisanlarin gelisimi ile, miisteri tatmini saglanir. Bu da kurum performansini

arttirir ve karlhiligi getirir.

Kogluk yaklagiminin kurum iginde yaygin olarak kullanilmasi ile kurumun;
strateji ve  hedeflerine odaklanmasi, daha esnekve daha hizli olmasi,
diisiik maliyetlerle daha yiiksek performans diizeylerinde ¢alismasi, ¢alisanlarin
motivasyonunun  arttirilmasi, ¢alisanlarin  yetkinliklerinin  gelistirilebilmesi,
yoneticiler ve c¢aliganlar arasi iliskilerin iyilestirilmesi, performans sorunlarinin
tanimlanmasi ve bdylece saptanan sorunlarin giderilmesi miimkiin hale gelecektir

(Cmar, 2016).

Kocluk becerileri, calisanlarin takdir gormesini ve bireysel olarak
taninmalarini, 6zglivenlerinin gelismelerini, kurum i¢i “biz” bilincinin yerlesmesini,
kurum aidiyetinin ve O6grenme isteginin, motivasyonlarmin ve performanslarinin

artmasini saglar (Cinar, 2007).

Uyar ve Bayraktaroglu (2011) ise kog¢lugun calisana olan yararlarin1 su

sekilde siralamistir.

. Is gdrenin amacina ulagsmasi icin harekete gegmesini saglar.

. Is gorenin kendisine hedeflerini koymasini saglar.

o Is gorenin kendindeki gergek potansiyelini gormesini saglar.

. Is gorenin kendine giivenmesini ve oniine ¢ikan engelleri firsata

doniistiirmesini ogretir.
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. Is goren kendisini tanir, yeteneklerinin farkina varir. Kendi degisimini kendisi
yaratir.

. Ustleri ve astlari ile iliskiler gelisir.

. Is gdrenin performans sorunlar giderilir.

o Is gorenin yetkinlikleri gelisir, motivasyonu artar, karar verme siireclerine

katilim saglar.
o Is gorenlerin ortak hedef ve stratejilere odaklanarak kendi gelisimlerinde

sorumluluk almalaria yardimci olunur. Yaraticiliklar: artar.
1.5 Koc¢luk Uygulamalarinda Karsilasilan Engeller
Yoneticiler kendilerince bazi nedenlerden dolayr koc¢luk yaklagimini

reddetmektedirler. Bunun altinda yatan sebepleri bulmak da ayr1 bir ko¢luk konusu

olabilir. Bu sebeplerin bazilarin1t Max Landsberg (1999) su sekilde siralamistir.

o Y onetici, ¢alisanina kogluk uygulamay1 zaman kayb1 olarak gorebilmektedir.
o Yonetici kendi i¢in bir statii kaygisi yatabilmektedir.
o Y 6neticinin, ¢alisanina yeni bir beceri kazandirmak yerine, kendisi tarafindan

yapmanin zaman kazanimi olarak gérmesidir.

Whitmore (2004), yasamdaki engellerin iistesinden gelmesini saglayan
kogluk uygulamalarinin zorluklar1 da bulunmakta oldugunu sdylemektedir. Ozellikle
yoneticilerin degisime olan direnci, biiyiik bir engel teskil etmekte, yargilama,
sorumluluk almay1 reddetme, bahaneler uydurmay1 bir hayat sekli olarak benimseyen

yoneticilerin bu siiregte zorlandiklar1 goriilmekte oldugunu séylemektedir.
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Tablo 4: Ko¢luk Uygulamasinda Karsilasilan Engeller
iC ENGELLER DIS ENGELLER

e Degisime Direng e  Firma kiiltiirinin kabullenememesi

e  Yargilanmay1 e Insanlarin yeni yaklasimlara kars1 davranis
istememe e  Ne yapildigin1 anlamamalari ve giivenmemeleri

e  Cocukluk e  Nasilsa eski duruma doner inanci
kosullanmalari e  Cok zaman almasi

e Ne yapilacaginin sdylenmesini istemeleri
(aliskanlik)
e  Otorite kayb1 beklentisi

Kaynak: John Whitmore, Executive Coaching, Finland: WS Bookwell, 2004

1.6  Kocluk Cesitleri

Koglugun amaci, bir insani sahip oldugu hedeflere, bilgi, beceri ve
yetenekleri dogrultusunda yonlendirirken bunu karsilikli deneyim ve kanaat
paylasimlart ile yapmaktir. Kocluk; bireylerin oto kontrol mekanizmalarini
calistirmalarint saglamak ve kisisel sorumluluklarini artirmaktir. Bunun igin

kullanilan kogluk ¢esitlerinden bazilar1 su sekildedir.

1.6.1 Bireysel ko¢luk (Yasam ko¢lugu)

Yasam koclugu, yasam stratejileri yapmaya dayanan bir tiir kog tiiriidiir.
Bununla birlikte yasam kog¢lugu, kim oldugunu kesfetmekte ve i¢inde bulundugunuz
diinya ile sahip oldugunuz duygular biitiinlestirmeyi amaglar (Kara, 2012). Bireyin
icindeki potansiyeli kesfedip, engelleri ortadan kaldirip hedeflerine ulagmasi ve

performansini artmasi i¢in kullanilan bir kogluk tiirtidiir.
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1.6.2 Performans koclugu

Yoneticilerin is gorenler i¢in yaptirdigr bir kogluk tiiriidiir. Performans

koc¢lugu yaparken asagida agiklanan dort etken takip edilmelidir (Rodoslu, 2005).

Birinci etken: Is goren siirece kesinlikle dahil edilmelidir. Y®&neticiler
performans verilerini elde edip hedefler belirlediginde, performansi belirleyen
calisanlarla fikir birligine varip is birligi saglanmalidir. Bu islem yapilirken ana
amag, kurum hedeflerine uyumlu olmalidir. Mevcut duruma hazirlanirken meydana

gelebilecek genel degisikliklerde hedef revize edilmelidir.

Ikinci etken: Is gdrenlerin yetenekleri ve siirec iizerindeki etkileri gdz dniinde
bulundurulmalidir. Kisilere yonelik performans kriterleri gozden gegirilirken mevcut
is tanimlari, kisitlari, kisisel bilgi ve becerileri ile dogal bir karar mekanizmasi
kullanilmalhidir. Is gorenlerin asla tutturamayacaklari performans standartlari

belirlemek, kog¢luk siirecini baglamadan sona erdirecektir.

Uciincii  etken: Performans standartlari konusunda gegici gdzlemler
yapilmalidir. Dogru yapilandirilmis hedeflere ulasmak icin, desteklenen calisanlara
durumlar1 ve hedefleri dogrultusunda toplantilar sirasinda gittikleri yol hakkinda geri

bildirim saglanmalidir.

Dordiincii  etken: Calisan, bu siliregte motivasyon ile desteklenmelidir.
Performans koc¢lugunun temel islevlerinden biri, performans koglugu siirecinde
birebir calisacak calisanlar1 anlamak ve motivasyonunu ve inanglarini siirecin en iist
diizeyinde tutmaktir. Bu siirecte, danisan kisiye yonelik olarak miimkiin oldugunca
olumlu bir dil kullanilmasi ve kisilerin takdir edici tavirlarla desteklenmesi

gerekmektedir.
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1.6.3. Kariyer ko¢lugu

Kariyer sahibi kisilerin kendi yetkinliklerini gérmeleri ve gelecekteki
hedeflerine ulasmak icin ilerlemelerini saglayan kogluktur (Ozbay, 2008). Kariyerleri
icin Oncelikle ne istedigini belirlemek, kariyerine yon vermek igin degisime ayak
uydurmak ve degistirmek isteyen bireyler tarafindan tercih edilmektedir. Sadece
kariyer sahibi degil ayn1 zamanda akademik yasamda, basari becerilerini arttirma
amaciyla 6grenci ile kog¢ arasinda kurulan, 6grencinin basarilarini artirmaya yonelik

kurulan iligki olarak da tanimlanmaktadir (Kara, 2012).

1.6.4 Yonetici ko¢lugu (Ust yonetim koclugu)

Yoneticilere yonelik, kurum i¢i ya da kurum dist alinan bir hizmet olarak
adlandirilmaktadir. Yoneticinin hem kendi hem de astlariile olan iligkisini,
giiglendirmek, performanslarini arttirmak {izere uygulanan bir kogluk tiiriidiir. Ust
yonetim kog¢lugunun amaci giiglii bir bilgi ve deneyime sahip sirket yoneticileri i¢in
standart gelisim yontemlerinden farkli, bireysel olarak hazirlanmig bir gelisim araci
olarak goriilmektedir (Aydogdu, 2004). Bir yoneticinin is hayatlarindaki
sorumluluklarini yeterince yerine getiremedigi zaman, ya da yonetici kisisel gelisimi
tizerinden mesleki ilerlemesini arttrma gereksinimi duydugu zaman yonetici

kogluguna ihtiya¢ duymaktadir (Luecke, 2016).

1.6.5 Takim ko¢lugu

Bugay’a (2016) gore bireylerin islevsel birtakim olmalarini destekleyerek,
farkli fonksiyonlarda ve /veya departmanlarda olan kisileri birlestirip, sonuglara

yonelik yaklasim ve eylemlerini iist seviyelere ¢ikartmaya destek olan bir ¢calismadir.

Bagarili bir takim i¢in, ortak bir hedef i¢in uyumlu bir sekilde ¢alismak ve
hedefe ulagsmak ¢ok onemlidir. Kurumlarda “Takim Koclugu” sabit ya da degisken

takimlarin bir arada en {ist diizeyde performans ile ¢alismasi i¢in uygulanir. Takim
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koglugunun temel amaci, takimdaki insanlarin birbirlerini dinlemesi, giivenmesi,
sempati duymasi ve birbirlerine agik olmasidir. Ayrica, takim ¢aligmasi hedeflerine
dayali ¢alismalar yapmalidir. Takim koclugu, ortak bir hedef dogrultusunda hareket
edebilen ve sonug¢ odakli bir takim motivasyonunu saglamak ig¢indir. Yiiksek
performansl takimlarin ihtiyaci olan sinerjiyi olusturmak, agik iletisim olusmasini
saglamak, takim aidiyeti olusturmak ve sorumluluk almalarimi saglayacak
yetkinlikler ile takimi ileriye tasimaya odaklanmasi baglica uygulama

alanlarindandir.

1.7. Yoneticinin Temel Kocluk Becerileri

Uluslararas1 Kogluk Federasyonunun (ICF) Tiirkiye’deki ¢abalan ile,
meslegin etik degerleri (Ek 2) ve temel yetkinliklerinin (Ek 1) siralanmasinin
ardindan kog¢luk meslegi 26 Haziran 2013 tarihli resmi gazetede yayinlanarak
“Koglugun Uluslararast Meslek Standartlar1” diizenlenmesi ile Tiirkiye’de de artik
sadece bir kavram degil, “meslek” olarak yerini almistir. Bu temel yetkinlikler

kogluk becerilerinin agik bir ifade ile tanimi seklindedir.

En genel anlamiyla kocluk yapmak, bireyin kendi sorunlarmin farkina
varmasina ve ¢ozmesine yardimei olmak, olarak tanimlanabilir. Whitmore’a (2004)
gore tim bunlara ek olarak is gorenlerin potansiyellerini fark etmelerini ve kendi
hallerini en 1yi sekilde kullanabilmelerini saglamak, geri bildirimde bulunmak,
sorunlart  varsa dinlemek, kocluk becerilerinin Onceliklerinden oldugunu

sOylemektedir.

Y oneticinin etkili ve verimli bir kog olabilmesi i¢in dogru yaklasimlarla, bazi
becerileri ortaya koyarak stireci yonetmesi gerekir. Bu becerilere sahip olmanin yan

sira siirekli kendini yenilemeli ve gelisime agik olmalidir.
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Yoneticilerin yonetsel etkinlikler ile iletisim ve liderlik islevlerinin
uyumunun ve bu islevleri yerine getirebilme becerisinin bir sonucu yonetsel
performansi olusturmaktadir (Kose, 2019). ICF’in temel yetkinliklerde de belirtildigi
ve yapilan arastirmalar degerlendirildiginde yoneticilerin sahip olmasi gereken

kocluk becerilerini iki béliimde toplanmaktadir.

° Liderlik becerileri altinda kendini tanima, takdir, motivasyon olarak,
. Iletisim becerileri alaninda ise etkin dinleme, etkili soru sorma, pozitif

psikoloji, geribildirim, beden dili olarak ayristirllmaktadir.

1.7.1 Yoneticinin liderlik becerisi

Kocluk ve liderlik i¢ ige gecmis iki kavramdir. Liderlik, kurumsal amag ve
hedeflere ulasilmasini saglamak igin, yon verme, destekleme ve rol modelligi

yaparak olumlu Ornek olarak, calisma arkadaslarini yapici bicimde etkilemektir

(Zeus ve Skiffington, 2001).

Bir yonetici etkili ve giiclii bir lider olarak, sadece astlarini basariya gotiiren
kisi degil, ayn1 zamanda onlara kurumun hedeflerine yonlendirebilen, ikna eden,
giiven veren ama en ¢ok da astlarinin motivasyonunu, en yliksekte tutabilen kisi
olmalidir. Kogluk, liderligin bir pargasidir. Koordinasyon problemlerini, yanlis
anlagilmalari, c¢atigmalar1 azaltmak ve baghligi arttirmak, herkesin uzmanhigini

paylagmasini saglamak, yeni metotlar gelistirmek i¢in kullanilir (Minibas, 2004).

Yonetim, liderligi gerektirir. YOnetimin basarili olabilmesi icin etkin bir
liderlik olmasi1 gerekmektedir (Kose, 2019). Piasecka'ya gore, kocluk, liderlik
becerilerini gelistirmektedir. Koglugun basladig: yer, liderin etkili bir lider olmaya
calistig1 yer olarak goriilmektedir (Piasecka, 2000). Bir liderin, bu arastirmada
belirtilen etkili kogluk becerilerini kullanabilmesi i¢in kendini siirekli gelistiren,
yenilikleri kabul eden, risk alabilen ve hedeflerine ulasmak igin ¢alisan bir lider

olmasina baghdir.
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Liderlik bir yon belirleme, ¢alisanlar1 da bu yonde gelismeleri i¢in motive
etme kavramin ifade eder. Liderler, kurulusun hayatta kalmasin1 saglamak, islerin
nasil yapildigimi ve degerlerinin nerede yattigini belirlemek, bir vizyon olusturmak
ve vizyonu kurulus iginde benimsetmekten sorumludurlar. Yani liderlik bir vizyon

olusturma ve ilham verme siirecidir (Baltas, 2018).

Kendini tanmimak

Thales, kendini tanimak hayattaki en zor seydir diye ifade etmektedir.
Insanoglu, nefes aldig1 siirece kendi degerlerinin, yetenek ve potansiyelinin farkina
varip, bunlardan faydalanarak yasamak istedigi hayati yaratmaya calismaktadir.
Kisinin kendini tanima becerisi her seyde oldugu gibi kendini sorgulamasiyla baslar

(Kara, 2012).

Eski Yunanca «Gnothi Seauton», Latincesi “Nosce Te Ipsum” olan ifadenin
anlami “Kendini bil” demektir. Biitiin ruhani degerlere acilis kapisi, felsefi bilimin
temel tasidir. Delphi’de (Yunanistan) Apollon Tapmagi’nin girisinde altin harflerle
yazan bu ciimle bireysel gelisimin en Onemli kavramlarindandir. Sokrates de

“Kendini tant; o zaman evreni ve bagkalarini tantyacaksin” demistir.

Kocluk yaklasimini benimsemis bir ydnetici olmanimn temelinde Ozoglu’na
(2011) gore kendini tanimak ve yonetebilmek yatar. Kendini taniyan ve yonetebilen
kisi baskalarimi da taniyabilir ve yonetebilir. Bireylerin etkili ve verimli bir halde
olabilmesi i¢in kendi eksiklerini, neleri degistirmesi gerektigini, hayattan ne
bekledigini, kendisini nelerin bekledigini ve bu diinyada var olug amacint ve bu
amaca uygun olarak neler yapmasi gerektigini iyi diisiinmeli, 6grenmeli ve ona gore

adim atmalidir.

Kendini tanimak koc¢luk becerilerini benimsemis bir yonetici i¢in en dnemli
ilkedir. Baltag’a (2011) goére kendini bilen, yapabileceklerinin farkinda olan bir

yOnetici rahatlikla baskalarini da analiz edip taniyabilir ve yonetebilir. Kendini bilen
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bir yonetici, egosunu kontrol etmeyi ve hatta yenmeyi 6grenmeli ve bunu astlarina da
uygulamalidir. Boylelikle astlar da korkmadan yoneticisi ile iletisime

gecebilmektedir.

Takdir
Yoneticiler ig gorenlerini takdir ederek, 6zglivenlerinin arttirip, kurum igi biz
bilincinin yerlesmesini, 6grenme isteginin ve ilginin arttirip motivasyonlarinin en

Oonemlisi de performanslarinin artmasini saglamalidir (Cinar, 2007).

Takdirin li¢ ¢esidi vardir:

1- Fiziksel ozelliklere iliskin: Sag, kiyafet, durus gibi fiziksel 6zellikleri takdir
etmek, halk arasinda buna iltifat etmek de denmektedir. “Bugiin 1s1ldiyorsun.
“Sacin c¢ok yakismis”. “Her zaman c¢ok sik giyiniyorsun.” gibi Ornekler
fiziksel takdire giriyor.

2- Davranisa iliskin: Takdir edilen kisinin yaptig1 belirgin bir davranis1 takdir
etmek. “Bu is i¢in ¢ok ¢alistin.”,” Son projede her seyi zamaninda ve dogru
yaptin, takdir ediyorum.”

3- Kisinin 6ziine, karakterine iliskin: Direkt ve agiklama yapmaksizin o kiside
gordiigimiiz olumlu ozelligi sifat veya betimleme ile sdylemek. “Cok
cesursun.” “Azimlisin.” “Bir aga¢ gibi kol kanat geriyorsun, koruyorsun

hepimizi.”

Yonetici ¢aliganini takdir ederek, yaptigi isi overek ve cesaretlendirerek
destekler ve giiclendirir. Ancak takdir etmenin de bir zaman, siklig1 ve netligi kesin
bir sekilde olmalidir. Calisana yapilacak olan takdirin ¢alisanin davranisina ya da
kisinin 6ziine olmasi ve ¢alisanin giiclii yonlerini gérmesi agisindan vurgulanmasi
yapilacak olan Ovgiiniin gercek¢i ve samimi olmasi agisindan onemlidir. Bu da

calisanin performansini olumlu yonde etkilemesi kaginilmaz olacaktir.
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Motivasyon

Motivasyon, kelimesi Latince “motus, movere” devinim, hareket etme
anlamindan gelmektedir. Bireyin is yapma, aksiyona ge¢me, sonug¢ alma istegi ve
cabasi ile iliskilidir. Marcia Conner’a gore, motivasyon bireyin adim atmasini
saglayan kuvvettir. insanlar1 belirli bir amaca dogru devamli sekilde harekete
gecirmek icin gosterilen ¢abalarin toplami olarak tarif edilebilir (Tengilimoglu,
2016).

Motivasyonun kurum adina kullanabilmesi ve yonetsel becerilere katkida
bulunabilmesi ic¢in kisinin kurumsal hedeflere yonlendirilmesi gerekmektedir
(Simsek 1998). Motivasyon, i§ gorenin is yapma, faaliyette bulunma, sonug

alma arzusu ve gayreti ile iligkilidir (Kogel, 2018).

Kogluk agisindan motivasyon ise, danisanin olumsuz duygulardan arinmasini
saglayarak, onu harekete gecirmek ve hedefine dogru adimi atmasi igin

yiireklendirmedir.

1.7.2. Yoneticinin Iletisim Becerisi

Iletisim, giiniimiizde hemen hemen her arastirmada en ¢ok arastirilan,
lizerinde c¢alisilan kavramlardan biridir. Dokmen (2000) iletisimi bilgi {iretme,
karsidakine aktarma ve karsidakinin de soOylenilenleri anlamlandirma siireci
oldugunu sdylerken; Ciiceloglu ise (1999) iletisimi genel olarak insanlar arasindaki

diisiince ve duygu aligverisi olarak ele almaktadir.

Iletisim insanlar1 birbirine baglayan, onlarin sosyal bir grup halinde ve
uyumlu bir sekilde calismalarini saglayan bir bagdir. Bir yoneticinin iletisiminin

kuvvetli olmasi, ¢aliganin davranig degisimi gostermesi i¢in en etkili yoldur.
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Yonetici, i gorenle olan iletisiminde ¢ok 6zele girmemek icin genellemeler
yapmali, ben yerine biz ile baglayan ciimleler kullanarak calisanla olan mesafeyi

kaldirmali, diisiindiiklerini siraya koyarak konusmalidir (Voss, 2002).

Etkin dinlemek

Dinlemek sadece insanlarin soylediklerini duymak degil, ayni zamanda
konusulan sozlerin ne anlatmak istedigini de anlama c¢abasidir (Voss, 2002).
Dolaysiyla kelimelerin altinda yatan duygulari, konusan kisi i¢in 6nemini bulmak ve
degerlendirmektir. Etkin dinleme, aktif bir siirectir. Dinleme becerisi birtakim ilke ve

yontemlerle ¢ok daha etkili bir sekilde kullanilabilir.

Iletisimde dinlemek, en dnemli becerilerdendir. Kogluk becerileri ile etkin bir

sekilde dinlemek;

Sozciikleri duymak.

Duyulan sozciiklerin altindaki mesaji anlamak, seklinde tanimlanabilir.

Kogluk becerileri ile dinlemek 3 seviyede gerceklestirir.

1. Seviye dinleme: Kogun karsisindaki kisiyi kendi glindemiyle dinlemesidir.
Ben merkezli bir dinleme seviyesidir. Karsisindaki kisinin anlattiklarini “ben
olsam...” ya da *“ gecen benim de bagima geldi...” seklinde yorumlayarak
dinlemektir.

2. Seviye dinleme: Kogun kendi gilindemiyle degil danisanin giindemiyle
dinlemesidir. Karsidaki kisinin sdylediklerinin anlamaya ve yorumlamaya
caligmaktir.

3. Seviye dinleme: Kogun sezgilerini kullandigi, karsisindaki kisinin mimik,
duraksama ve tiim davranislarinin fark edildigi dinleme seklidir. Kelimelerin
altinda yatan duygulan kesfetmeye c¢alisir. 3. Seviye dinleme sekli kogluk
becerilerini en etkili sekilde kullanilmas1 gereken sekildir (Barutcugil, 2018).
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Etkili bicimde dinlendigini diislinen kisiler “anlagildim” duygusunu yasar,
karsisindaki kisiye olumlu duygular besler. Konudan sapma durumunda bunu fark

edip kendisini diizeltebilir.

Etkili soru sormak

Iletisimde soru sormak, iletisimi diizgiin yonlendirmek i¢in en 6nemli
araclardandir. Onemli olan, her soruyu degil, gerekli, dogru ve giiclii soruyu
sormaktir. Dogru soru sorularak konunun anlasilip anlasilmadigi kontrol edilmelidir
(Parsloe, 1997). Sorulan sorular ne kadar basit, sonu¢ odakli, etkileyici ve anlagilir
olursa karsidaki icin o kadar etkili ve faydali olur. Anlatan kisiyi ¢ok yonlii ve daha
derin diisiinmeye tesvik eder. Dolaylt uzun, yonlendirici ve karmasik sorular ise

kisinin kafasini karistirarak iki tarafa da sadece zaman kaybettirir.

Kocluk becerileri ile soru sorarken ‘Ne’ ve ‘nasil’ ile baglayan acik uglu
sorular tercih edilmeli, ‘neden’ ve ‘ni¢in’ sorular1 sorulmamalidir. Bu sorular genelde
kiside bir savunma mekanizmasini c¢alistiracak ve kendini hakli ¢ikarmak icin
sebepler liretmesine yardimci olacaktir. Onun yerine “bu davranisi yapmana sebep
nedir?” tarz1 sorular ile karsidaki kisinin kendini hakli ¢gikarmak tizerine diistinmesini

degil gergekten o eylemi yapma i¢giidiisiiniin sebebini sorgulamasini saglar.

. Kapal1 sorular: Danisanin evet-hayir gibi kisa cevaplar vermesine sebep olan
sorulardir.

. Uzun sorular: Daniganin anlamasini zorlastirir ve geciktirir.

. Yonlendirici sorular: Danisanin kendi yolunu belirlemesini engeller.

. Tarafsiz sorular: Daniganin kendi belirledigi yola gitmesini kolaylastirir ve

yargilamaktan uzaktir.

Ozellikle etkin soru sorma becerisi ile dogru bir soru sorarak, konusulan

konunun anlasilip anlasilmadiginin kontroliinii saglanmalidir (Elgiin, 2007).
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Geri bildirim

Geribildirim, iletisim siirecinde ¢ok kullanilmayan ancak aslinda iletisimin en
onemli kisminmi olusturmaktadir. Geribildirim vermek, bireylerin kendi kendine
rekabet etmesini saglamaktadir. Geri bildirim ile karsidaki kisinin anlatmak
istediklerinin dogru olup olmadigmi teyit edilebilir. Eger karsimizdaki kisiye
geribildirim verilmez ise sevki kirilir, motivasyonu azalir (Oztiirk, 2007). Bir
yoneticinin 1yi bir geri bildirimi, bilgi almak ve yapilan isi anlamak {izerine olmali,

kisiligine yonelik elestiri bulunmamali, yargilayict olmamalidir.

Geribildirim; olumlu ve olumsuz olmak {izere iki sekilde gerceklesir. Olumlu
geri bildirim, performansin beklentiyi karsiladigini gosteren takdir, tebrik ve
ovgiiden olusur. Olumsuz geri bildirim ise; performansin beklentileri karsilamadiginm
ortaya koyan yergi, kinama, ikaz, ifade ve davraniglaridir (Elgiin, 2007).
Geribildirimin amaci kisiyi gelistirecek, ¢ikarim yapmasini saglayacak bir yorum ya

da yonlendirici bir tanimlama olmalidir ( Tiryaki 2015).

Geribildirimin yararlarin sdyle siralanabilir (Oztiirk, 2007): Geribildirim,

. Calisanin hedefe yonelik davranislara yonelmesinde,

o Hedefler koymasinda,

o Manevi doyuma ulagmasinda,

. Motivasyonunu arttirmasinda, etkilidir. Bu sayede c¢alisan nerede basarili

oldugunu anlamaya baslar.

Geribildirim, i gorenin hatalarin1 gérmesine neden olur ve daha fazla ¢aba
gostermesini saglar, neyi Ogrenmesi gerektiini fark etmesine yardimei olur,
arastirmaya yonlendirir ve c¢alisanlar arasi ¢atismayi en aza indirir. Geribildirim
performansi iyilestirmeye yonelik, odak noktasi gelecege yonelik ve en Onemlisi

zamaninda olmalidir.
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Pozitif psikoloji

lletisimde pozitif psikoloji en ¢ok kullanilan bir diger becerilerdendir.
Seligman ve Csikszentmihalyi’e gore (2000), pozitif psikoloji, insanlarin
gelisimlerini kiiltiirel ve kiiresel alanlarda ¢ok boyutlu agidan inceleyen bilimsel bir
olusumdur. Psikoloji yalnizca patolojik, zayiflik veya kusurlar konusunda calisan bir

bilim degil; ayn1 zamanda giicler ve erdemlerle de ilgilidir.

Pozitif psikoloji, Sheldon ve King’e (2001) gore siradan bir insanin giiglii
yanlarin1 ve erdemlerini incelemekten baska bir sey olmadigini séylerken, Gable ve
Haidt’e (2005) gore ise, insanlarin, gruplarin ve kurumlarin en iist diizeyde
ilerlemesi ve gelisim gostermesi i¢in gerekli kosullarin ve siireglerin incelenmesine

katkida bulunan bir alandir.

Tablo 5 de ifade edilen, tablo 6 de gosterilen 6rnekte oldugu gibi kogluk
becerilerine sahip olan yoneticilerin aktif ve yapic1 bir iletisimle ¢alisanlarini
dinlemeli, onlara seni duyuyorum, hislerini anliyorum mesajin1 vermelidir. Bu

sayede calisan kendini ifade edebildigini ve anlasilmis oldugunu anlayacaktir.

Tablo 5: Pozitif Psikolojide Iletisim

YAPICI YIKICI

. Ilgili, merakl, pozitif duygu Karamsar,  negatif |
AKTIF
yayan. olumsuz duygu yayan.

_ Sakin, duygusuz, olumlu Ilgisiz, enerjisiz, kendine
PASIF o
ancak diistik enerjili. odakli, duyarsiz.

Kaynak: (Gable ve Haidt, 2005)



26

Ornek ile agiklamak gerekirse;

Esine “Bugiin insan kaynaklarindan aldigim habere gore yoneticilige terfi i¢in
adaylardan biri de benmisim” diyen bir ¢alisanin esinin tepkileri asagidaki tabloda

gosterilmistir.

Tablo 6: Pozitif Psikolojide Iletisim Ornegi
YAPICI YIKICI

*Bu harika bir haber! Senin i¢in *Eger terfi alirsan ¢ok ¢alisman

. ¢ok sevindim! Bence yoneticilik gerekecek. Onca aday arasinda
AKTIF . . . . - -

icin sen, en iyi adaysin. Sana nasil zor bence!l Hem seni mi yaparlar

yardimci olabilirim? bakalim!

*Terfi ihtimalin mi var, ama bu
PASIF *Terfi icin aday olmana aksam da benim sirket yemegim
sevindim. var ¢abuk hazirlan da gidelim.

Sonra konusuruz.

Beden dili
Iletisimde beden dilini okumak kisinin soylediklerinin altinda yatan
duygulara da sahitlik etmektir. Genelde kelimelerle ifade edilmeyen gergek

duygularin viicut diline yansimasidir.

Barutgugil’e (2018) gore iletisim becerileri gelistirirken, beden diliyle verilen
sozel olmayan mesajlar1 dogru anlama konusunda da yetenek kazanmalidir. Ancak
bu konuda saplantili olmamak, tek bir jest yada mimikten hemen bir sonug
cikarmaya kalkmamak gerekir. Parsloe,1997 bazi tutumlarin beden dili ile ifadesini

genel olarak soyle siralamaktadir;

. Empati kurma durumunda; Yizde olumlu jestler ve giiliimseme belirir.

Yakinlagilir, g6z kontag1 ya da bag hareketleriyle onaylama gosterilebilir.
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Savunmaci ya da giivensiz bir tutum durumunda; bacaklar dinleyene dogru
birlestirilerek oturulur. Giiven gostergesi ise bacak bacak iistiine atarak
oturum seklindedir.

Gerginlik durumu ; Elin agiza gotiiriilmesi ya da sik sik ylize dokunmalar,
ya da huzursuz hareketlerle gostermektedir.

Ofke ya da saldirganlik durumunda; Kati ya da gergin durus sergilenir. A¢ik
gozler, sikilmis yumruklar ya da kapali veya sikica biikiilmiis kollar, ayak
vuruslar1 ya da parmak ¢itlatmalariyla gosterilebilir.

Sikint1 durumunda; Kisi kendi tistiinden iplik ya da olmayan tozlarin almaya

calisir, esnemek ya da odaya g6z gezdirme hareketlerle gostermektedir.
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IKINCi BOLUM

PERFORMANS

Performans, dilimize Fransizca da “performance” kelimesinden gelmistir.
fcra etmek, basari, basarim gibi anlamlari bulunmaktadir. Bir seyi basarmak,
zamanla olgunlastirmak ve ¢aba sarf etmek gibi eylemleri karsilar. Sanayi
devriminden beri iizerinde bir¢ok ¢alismanin bulundugu, arastirmalarin yapildigi

kavramlardan biridir.

Farkli kaynaklarda bircok tanimi bulunan performans kavraminin anlamlari

asagidaki sekilde siralanabilir;

Tirk dil Kurumuna gore performans, basarim olarak tanimlanmaktadir.
Barugugil’e (2002) goére; kurumun performanst i¢in isletmenin stratejik, taktiksel ve
orgiitsel hedeflerinin belirlenmesinde, calisanlar tarafindan yapilmasi gereken isin

gereklerini yerine getirmek i¢in yapilan tiim ugraslarin degerlendirilmesidir.

Genel anlamiyla performans, belirli bir amaca yonelik olarak yapilan planlar

dogrultusunda ulasilan noktayi, belirleyen bir kavramdir (Songur, 1995).

En bagka bir tanima goére ise; bir amaci olan ve planlanmig bir faaliyetin
sonucunda elde edilen, nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavram olarak
tanimlanmaktadir (Erdem, 2016).

Kurumlar, rekabete dayali ¢alisma ortami olan giinlimiizde hayatta
kalabilmek ve siirekli iistlinliik elde etmek i¢cin gerek bireysel gerekse kurumsal

performansa 6nem vermek durumundadir.
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Yalginkaya’ya (2005) gore performans dort boliime ayrilabilmektedir;

o Gergeklesen performans; Birey, grup ya da kurum olarak belli bir 6l¢iim
kriteri ile hedefleri gerceklestirme diizeyidir.

o Algilanan performans; Birey, grup yada kurum olarak performansinin
kendisi ya da baskalar1 tarafindan degerlendirildigi diizeydir.

o Ideal performans; Birey, grup ya da kurum olarak belli bir zaman zarfinda
ulasilmak istenilen hedef durumu;

o Potansiyel performans: Bireyin, grubun ya da kurumun sahip olduklar1 giiglii

yanlar ile maksimum seviyeye ulagabilme durumudur.

2.1 Performans Yonetimi Sisteminin Yoneticiler icin Yararlar

Yoneticiler, bir performans degerlendirmesi ile calisanlarinin ihtiyaglarin

veya kuruluslarinin neye ihtiyaci olup olmadigini belirleyebilir (Helvaci, 2002).

. Yoneticilerin sirkete fayda saglamasi ve sirket hedeflerine ulagsmasi i¢in bir
yonetim alani agar.

o Orta diizey yoneticiler icin iist yonetim ile iyi bir iletisim ag1 kurulmasina
yardimcei olur. Astlariyla iyi bir iletisim kuracagindan, astlariyla iist yonetim
arasinda koprti islevi gortir.

o Odiillendirme sistemini daha etkili bir sekilde yiiriitiilmesi saglanir.
Yoneticiler, 6diil verme standartlariyla ilgili siibjektif bilgi edinir.

. Calisanlarin bireysel sorunlar1 hakkinda bilgiler edinir. Is kosullar1 ve iicret

gibi konulardaki problemleri ilk agizdan yani caliganin kendinden 6grenir.

o Calisanlarin sorunlarimi daha kolay sekilde ¢6ziime kavusturur.
. Projelerin yiiriitiilmesi kolaylastirir,
. Calisanlarin hedefe bagliligin1 ve motivasyonlarini arttirmay1 kolaylastirir,

° Takim ¢alismasini gili¢lendirir.
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2.2. Bireysel Performans:

Ayni yasta, ayni egitimi alip, aym1 okuldan mezun olan ve aynmi meslege
atanan iki kisinin bir siire sonra yollar1 ayrilabilmekte, biri iist kademelere dogru yol
alirken digeri yerinde sayabilmektedir. Bu farklilifa yol agan etken, kisilerin
performansidir. Kisi, isine bir takim 6zelliklerini tagir ve bu 6zelliklerini kullanarak,
kendisine verilen gorevleri maksimum diizeyde yerine getirmeye c¢alisir. Kisi isinde
en 1yl performansimi gosterdigi takdirde, ekonomik ve sosyal yonden firsatlar elde

eder, ilerler ve terfi yoluyla yiikselir (Bingdl, 2016).

Kurumlarda yiiksek performansi saglayabilmenin tek yolu yiiksek performans
becerilerine, bir baska degisle yetkinliklere sahip bireylerle calismaktir (Yalginkaya
2005). Bireysel performans, beklenen amaglara ulagsmak igin kisisel yetenek ve
motivasyon ile ortaya koydugu davranis ve sonuglar1 anlamina gelmektedir. Bireysel
performans yonetimi ise, bireyi merkeze alip One ¢ikaran, bireyin performansini
gelistirmeyi amag edinen yonetim tarzidir (Uysal 2015). Performans, belirli bir ise,
belirli bir gruba veya belirli bir isletmeye, islerin amacina baska bir deyisle,

ulagilmasi1 gereken hedefe gore bireylerin niceligi ve niteligini ifade eder.

2.3. Yonetsel Performans

Yonetsel performans, yoneticilerin planlama, koordine etme, liderlik,
miizakere ve temsil gibi idari faaliyetlerinin sonucudur (Kdse, 2019). Yoneticinin
yonetsel performansinin yiiksek olabilmesi i¢in 1iyi bir yonetici becerileri

kazanmalidir.

Cetinkaya’ya (2012) gore organizasyonlarin yiiksek performans géstermeleri
ve Ozellikle yoneticilerinin yonetsel basarilar1 i¢in ihtiyag duyduklar yetkinlikleri
anlamlandirmalari, ayn1 zamanda bu yetkinlikleri performans degerleme siire¢lerinin

bir pargasi olarak kullanmalar1 gerekmektedir. Kurum kendi igerisinde yaptigi,
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yaptirdigr performans Olglimleri ile kurumum mevcut durumuna ayna tutmasi
acisindan tercih etmektedirler. Rekabet ortamindaki isletmelerin biinyelerindeki
olumsuzluklar1 azaltarak pozitif deger kazanmalari, isletmelerin siirekliligine ve
gelisimine katki saglayacaktir. Isletmelerin yaptiklar1 gesitli analizler ile ilerlemek
istedikleri yolu belirginlestirmekte, yeniden yapilanma siireglerinde performans,

onemli bir unsur olarak ortaya ¢ikmaktadir (Alpsoy, 2003).

Yonetsel performans icin dikkate alimmasi gereken en Onemli etken
Olgiilebilir olmasidir. Ciinkii, kurum yoneticisinin i gorenlerine liderlik etmek ve
onlarin etkin bir bi¢cimde c¢alismasin1 saglamak en Onemli sorumlulugudur.

Y oneticiler bunun igin 6zel iki beceriye sahip olmalidir (Paperin, 2000).

1. Kisisel olanlar; iletisim, karar alma, liderlik, astlarina karsi duydugu
sorumluluk, kiiltiire uyum saglamasi, ¢alisanlarin performansi tizerinde etki
sahibi olmasi, yenilikgilik ve yaraticilik gibi.

2. Finansal olanlar; karhlik, etkililik, pazarin durumu, finansal sonuglar,

amagclarin gergeklestirilmesi ve pazarin pozisyonu gibi.

Bireyin kisisel yasamlarindaki basarisi ile kendi duygusal tepkisini kontrol
ederek cevreye nasil uyum sagladigina, problem ¢ozmesine, ¢esitli secenekler
arasindan dogru olani yapmasina ve bu secimini hevesle ve gayretle yerine

getirmesine baglidir (Sahin ve Dogan, 2011).

2.4. Yonetsel Performansin Boyutlari

Yonetsel performans, yoneticilerin iletisim ve liderlik islevlerinin bir
sonucudur. Yonetsel performansin islevsel yoniinden bakan Mahoney’in (1965)
performans dl¢egini diizenleyen (Soobaroyen ve Poorundersing 2008), yoneticilerin
tim gilin yaptiklar1 isleri g6z Oniinde alarak yoOnetsel performansi, biitlinsel
performansi da i¢ine alan dokuz maddeli kendi kendini denetleyen ve sekiz tane

yonetsel etkinligin {izerine temellendirilen bir 6lgek belirlemistir. Bu yonetsel
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etkinlikler; Planlama, inceleme, koordine etme, degerlendirme, denetleme,
orgiitleme, pazarlik yapma, temsil etme ve biitiinsel performans seklindedir. Y 6netsel
performans, yoneticilerin yonetsel etkinlikler ile iletisim ve liderlik islevlerinin

uyumunun ve bu islevleri yerine getirebilme becerisinin bir sonucudur (Kose, 2019).

2.4.1. Planlama

Yoneticiler i¢in planlama, kurum hedeflerine ulasmak i¢in maddi ve manevi
tim kaynaklari kurumun amaglart dogrultusunda en etkili ve verimli sekilde
kullanmasidir (Kogel, 2011). Yonetim fonksiyonlarinin en Onemli siireci olan
planlama ic¢in yonetici calistigt kurumun amaclari, hedefleri ve politikalarin
belirleme; is planlamalarini, biitcelemeyi, kurallar1 ve programlari olusturma
stireclerini barindirir. Organizasyonun amaglarina ulasabilmesi igin gerekli olan
faaliyetleri belirleme stirecidir. Neyin, kim tarafindan, ni¢in, ne zaman, nerede, nasil
ve hangi olanaklarla yapilacagi ortaya konulur. Kogel’e (2011) gore isletmeyi

basariya gotiiren stirekli ve etkili bir planlama ile;

o Gelecege yonelik hedefler olusturulur.
o Kaynaklarin etkili kullanilmasini saglanir.
. Isletmenin degisken i¢ ve dis sartlaria uyumlanir

2.4.2. inceleme (Arastirma)

Isletmenin elinde olan tiim kayitlarin, raporlarin ve hesaplarin toplanmasi ve
hazirlamasi, verimliligin Ol¢iilmesi; stoklarin hesaplamasi ve en dnemlilerinden is

analizi slirecleri aragtirma faaliyetleri olarak degerlendirilir.
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2.4.3. Koordine Etme

Birbirinden ayr1 ¢alisan boliimlerin tiim faaliyetlerinin, ortak bir hedef igin
kurulan iliskinin ve takim c¢alismasinin tasarlanmasinin siirecidir. Astlar disinda

kurumdaki diger bireylerle bilgi aligverisinde bulunmay1 gerektirir (Kose, 2019).

Iyi bir koordinasyon igin,

. Kurum yapisinin sadelestirilmesi,

o Tiim boliimler arasinda hizmet politikasi birliginin saglanmasi,

. Iyi bir iletisim sisteminin planlanmast,

o Koordinasyonun saglanmasi i¢in personelin tesvik edilmesi gerekir.

Calisma programlarini hazirlamak ve iletmek amaciyla organizasyonunuzdaki

kisilerle bilgi degisimi, irtibat ve danigma siire¢lerini barindirmaktadir.

2.4.4. Degerlendirme

Performans ve basarmin ancak is gorenlerin yeteneklerinin dogru
belirlenmesi, yeteneklerine uygun sorumluluklar verilmesi, yaptiklari isle ilgili
egitimlerin siirekliligini arz etmesi ve belki de en 6nemlisi basarnin takdir edilmesi
oldugunu ifade etmektedir (Krames, 2007). Gozlemlenen ve gerceklesen performans
kriterlerini degerlendirilmesi, c¢alisanlar1 degerlendirilmesi, verimliligin gozden
gecirilmesi, finansal raporlarin incelenmesi, tirlinlerin gézden gecirilmesi siireclerini

icermektedir (Kose, 2019).
2.4.5. Denetleme
Bu siirecte yonetici, hedefe ne kadar ulasilabildigini belirleyip, ulasilmak

istenilen hedef ile arasinda bir fark varsa nedenini arastirmaktir. Yonetici denetleme

stirecinde; kendine bagli personele liderlik etmesi, onlar1 yonetmesi ve gelisimlerine
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katkida bulunmasi, is kurallarint olusturmali ve bu kurallar1 ¢alisanlara agiklayarak

ogrenmelerini saglamalidir.

2.4.6. Orgiitleme

Bir bagka degisle kadro olusturma olarak adlandirilan bu siire¢, “Kurumun
nasil bir orgiit yapisinda olmas1?” “Kimlerle ¢alismali?”” sorularina cevap arar. Henri
Fayol’a gore oOrgiitleme, “bir organizasyona calismasi i¢in gerekli olan her seyi
saglamaktir.” Iyi bir érgiitlenme ile gérev ve yetkilerin dogru bir sekilde dagilimini
yaparak Kimin, hangi isi, nasil ne zaman ve ne sekilde yapacaginin belirlenmesinde
ve degisen kosullar1 takip ederek Orgiitiin bu kosullar hazirlamasina yon verir
(Tosunoglu, 2010). Orgiitleme siirecini, kurumun is giiciinii tespit etmek, yeni
calisanlar1 segmek, onlar1 miilakata almak ve uygun gorevlere yerlestirmek olarak

siralayabiliriz.

2.4.7. Miizakerelerde bulunma (pazarhk)

Yoneticinin pazar paymni arttirmasi, ticari iliskileri gelistirmesi gibi
Ozelliklere sahip olmasi gerekir. Kurum igin gerekli iirlin ve hizmetlerin satin
alinmasi, satilmasi ve bunlarla ilgili anlagmalar yapilmasi ya da yoOnetmesi
gerekmektedir. Tedarikgiler ile irtibatin kurulmasi, satis temsilcileri ile baglantil

olmalidir.

2.4.8. Temsil Etme

Diger kurum ve kisilerle iliskilerde kurumsal kimlige ve kurum Kkiiltiirtine
uygun olarak kurum adma toplantilara katilma, diger firmalarla goriisme, is
yemekleri, toplum ile irtibat, kurum adina konusma yapma, toplumu etkileme,
organizasyonun genel ilgilerini yiikseltmek iizerine c¢aligmalar yapmahdir (Kose,

2019).
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UCUNCU BOLUM

PERFORMANS VE KOCLUK ARASINDAKI ILiSKI

Kocluk stireci aslinda bir 6grenme ve 6gretme iligkisi degil aksine kisinin
kendisini kesfetme yolculugudur. Kocgluk becerilerini kullanirken, performans
degerlendirme yontemleri ile standart performans degerlendirme yontemleri arasinda
baz1 farkliliklar vardir. Isletmelerdeki olagan performans degerleme belirli bir
donemde bireysel performansin degerlendirilmesini igeren rutin bir prosediirdiir.
Kogluk becerileri ile degerlendirme ayni zamanda bir diizeltme, iyilestirme ve
gelistirme siirecidir (Cinar, 2016). Performans gelistirici bir strateji olarak ele alinan,
kogluk kavraminin daha genis bir perspektiften bakildiginda organizasyonlara ¢ok

yonlii yararlar sagladigi goriilmektedir (Yalginkaya, 2005).

Aydogdu’ya (2004) gore kogluk becerileriyle yonetilen kurumlarda,
calisanlarinin bireysel vizyonlariyla sirketin vizyonu arasindaki uyumu saglamasinin
yaninda bireysel performanslarini da artirarak kurumsal hedeflere kolaylikla

ulagmalarini saglar.

Kocluk siireci amaclarina gore, yonetimle ortak bir¢ok 6zellikleri olmasina
ragmen ayristig1 noktalarda bulunmaktadir. Yonetimin kogluk sistemini kullanmasi
gerekli goriilen her an, sorunlarin ¢éziimiinde, iliskilerde, 6zelliklerini belirgin bir
bicimde gostermektedir. Whitmore’a (2004) gore performans gelisimi i¢in asagida

belirtilen alanlarda ko¢luk uygulamalarinin yerinde olacagini belirtmistir.

motivasyon,
yetkilendirme,
problem ¢ozme,
iliski yonetimi,

takim kurma,
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yiikselme ve tayin etme,
gorev performanst,
takim ¢alismasi,
planlama ve yenileme,

caliganin gelisimi.

Amerika’da kogluk becerileri iizerine yapilan bir arastirmanin sonucunda, is
gorenlerin daha iyi 68renmesi, kendini gelistirmesi ve beklenilenden daha yiiksek
performans gdstermesi amaciyla uygulanan koclugun, calisan aidiyetini kurumlarin
varligmi ve biiyimesini olumlu yonde etkiledigi ortaya cikmustir. Arastirmaya
katilanlarin yilizde 20’si bulunduklar orgiitlerde koclugun diisiik diizeyde, yiizde
79’u orta diizeyde, ylizde 11’1 ise yliksek diizeyde bu oOncelikleri tasidigini
belirtmistir (Ceylan, 2002).

Gilinlimiiz i$ diinyasinda, is gorenlerin mutlu ve verimli olmasinin yegane
temeli, onlar1 anlamak ve onlara deger vermektir. Basarmak, baska insanlar
tarafindan begenilme ve takdir edilme, sirkette belli gorevlere sahip olmak, maddi
olarak kaygi hissetmemek bile geride kalmistir. Artik ¢alisanlar, calistiklar sirkette
s0z sahibi olmak, kararlarina saygi duyulmasi, empati kurulmasi, gercekten
dinlenmek, kisaca calisana deger vermek giiniimiizde aidiyeti arttiran ve kisinin daha

verimli ¢aligmasini saglayan en 6nemli etkenlerden olmustur.

Yonetsel performans ile ilgili yapilan ¢alismalara bakildiginda, arastirmacilar
tarafindan farkli boyutlarda ele alinmasina kargin hemen hemen tiim ¢alismalarda

liderlik, iletisim gibi baz1 kavramlardaki benzerlikler goriilmektedir (Kose, 2019).
3.1. Yonetsel Performans I¢cin Kullanilmas1 Gereken Kocluk Becerileri
Kogluk becerilerini uygulayan bir yonetici, bireyi yonlendirmez, birey adina

karar vermez, kendi dogrular1 1s181nda tavsiye vermez. Kog, her seyin yanitini bilen

bir uzman ya da yonetici degildir. Bu baglamda yoneticilerin kogluk becerileri ile
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calisanlarin1 yonlendirmesi beklenmez. Sadece c¢alisanin igindeki potansiyeli

¢ikarmasi beklenir.

Yoneticilerin dikkat etmesi gereken en Onemli unsurlardan biri de her bir
isgdrenin kendisine 6nem verildigini hissettigi, daha verimli ¢aligabilecegi ve ona
destek veren bir ortam yaratan bir yapida calismak istedigidir. Destek vermek,
onlarin islerini iyi yapabilmeleri i¢in gerekli egitimi, kaynaklar1 ve yetkiyi sunmak,

gerektiginde de is gorenin arkasinda durmak manasindadir

Yoneticinin  emret-yonet seklinde bir yoOnetim tarzim1 benimsedigi
organizasyonlarda karar verme ve harekete gegme konusunda gecikme olacagindan
islerin yavas ilerledigi ancak, kocluk becerileri ile yonetilen organizasyonlarda
kesfetme, kolaylastirma ve uzun siireli ilerlemenin oldugu gozlemlenmektedir
(Luecke, 2015). Kurumlarda yoneticiler hem bireysel performanslarini arttirmak igin
hem de calisanlarinin performanslarini etkin kullanimlarin1 saglamak i¢in belli

kogluk yontemlerine bagvurmaktadir.

3.2. Yonetsel Performans icin Kullanilmas1 Gereken Liderlik Becerisi

Yoneticilerin bagarisint etkileyen en Onemli faktorlerden biri liderlik
becerisidir (Kdse,2019). Giinlimiizde lider kavramu ile kolaylastirici, kog, mentor gibi
kavramlarin kullanilmaya baslanmasi artik liderlik kavraminin da geleneksellikten

uzaklagmasi ve yeni bir anlayisa dogru yol aldigin1 gostermektedir (Kogel, 2018).

Kogluk becerilerinin alt bagligi olan liderlik becerisine sahip bir yoneticinin
calisanlarina emretmeden, Ogretmeden, yaptirim uygulamadan calisma ortami
yaratmasi1 gerekmektedir. Bunlarin aksine isleri delege ederek ¢alisanini dahil edip,
yapti81 isin sorumlulugunu almasini saglayarak, yapilan isi degil calisanin karakterini

takdir ederek motivasyonunu saglamak sadece calisanin performansint degil,
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yoneticinin de isini yaparken kendini iyi hissetme ve performansinin arttigini

gormekteyiz.

Basarili  bir yoOnetici, calisanlarima ilham vererek Onderlik eder,
calisanlarindan fikir alir, takim ¢alismasina énem verir, karar alma siirecine onlar1
dahil eder. Tiim bunlarin yani sira gatismalari ¢6zme becerisine sahip olmalidir

(Kése, 2019).

3.3. Yonetsel Performans I¢cin Kullanilmas1 Gereken Iletisim Becerisi

Yoneticinin basarisint ve organizasyonun hedeflerine ulasma derecesinde en
onemli faktorlerden biri de iletisimdir (Kose,2019). Etkili bir iletisim i¢in dogru
zamanda, dogru iletisim araci ile gergeklestirilmesi gerekir. Iletisimin tiim 6gelerini
etkili bir sekilde kullanmak 6nemlidir. Ydneticiler en dogru kararlar1 alip planlamay1
yapsalar da uygulamaya gecilmedigi siirece o karar anlamsizlagir. Uygulamaya

gecmenin ilk sart1 ise dogru iletisimdir (Kogel, 2018).

Yoneticiler beden diliile etkin dinleyerek, giiclii sorular sorarak, pozitif
psikoloji ile geri bildirim vererek ¢alisanlarinin duygu ve diisiincelerinin anlasildigi
bir ortam yaratmalidir. Bu sayede ¢alisan daha verimli ¢alisarak gergek potansiyelini

gosterebilmektedir (Ozbay, 2008).
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMANIN KONUSU

Bu arastirma, kurumlarinda kocluk becerilerini kullanan 134 {ist diizey

yOneticinin bireysel performanslari {izerine etkisini ele almaktadir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Hipotezler

Arastirma problemi; kogluk becerilerine sahip bir yoneticinin bireysel
performansinin etkilenip etkilenmedigidir. Bu baglamda arastirmanin amaci, kogluk

becerilerini kullanan yoneticinin, yonetsel performansina etkisini belirlemektir.

Arastirmanin kogluk becerilerini iletisim ve liderlik agisindan incelenmesi alt

basliklarini olusturmaktadir.

Hipotezler

H1:  Yoneticinin yonetsel performansinin artmasi ile kocluk becerileri arasinda
pozitif bir iligki vardir.

H2:  Yoneticinin liderlik becerileri ile yonetsel performans arasinda anlamli bir
iliski vardir.

H3:  Yoneticinin iletisim becerileri ile yonetsel performans arasinda anlamli bir

iliski vardir.
4.2. Veri Toplama Yontemi Ve Araci
Bu arastirmada nicel aragtirma yontemi kullanilarak gerceklestirilmistir. Veri

toplama yontemi olarak online anket formu kullanilmistir. Kullanilan anket iic

boliimden olusmaktadir ve Ek-4 *de yer almaktadir. Birinci boliimde katilimcilara ait
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demografik bilgiler, ikinci boliimde, “Kogluk Becerileri”, {igiincii ve son boliimde ise

“Yonetsel Performans 6l¢egi” bulunmaktadir.

Hazirlanan anketteki ifadeler su sekilde siniflandirilmastir.

1,2,7,8,16,17,18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25 no’lu ifadeler Liderlik Becerilerini;
3,4,5,6,9,10, 11, 12, 13, 14, 15 no’lu ifadeler iletisim Becerilerini;
26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34 no’lu ifadeler ise Yonetsel Performansini 6lgmek

lizere ayarlanmigtir.

Anket ¢aligmasinin ilk bdliimiinde katilan yoneticilerin cinsiyet, yas, egitim
diizeyi, yoneticilik pozisyonu, deneyim yil1 ve kogluk siirelerini belirlemek amaciyla

olusturulan kisisel bilgi formu bulunmaktadir.

Calismanin ikinci boliimiinde yer alan 26 ifadeden olusan “Kogluk
Becerileri” anketi Ozbay’in (2008) “Kogluk Yaklasimlarinin Yénetici Uzerine
Etkileri Ve Bir Arastirma” adli ¢alismasindan alinmistir. Bu boliimde besli Likert
Olgegi kullamlmistir. Katilimeilardan (1) Higbir Zaman, (2) Nadiren, (3) Bazen, (4)

Genellikle, (5) Hi¢bir Zaman seceneklerinden birisini isaretlemesi istenmistir.

Calismanin son boliimiinde Mahoney’in performans dlgegi (Soobaroyen ve
Poosundersing, 2008) biitiinsel performansi da i¢ine alan dokuz yonetsel boyutlu
dlgegi kullanilmistir. Bu boliimde ise dokuzlu Likert Olgegi kullamlmustir. 1, 2, 3;
ortalama alt1, 4, 5, 6; Ortalama ve 7, 8, 9: Ortalama iistii se¢eneklerinden birisinin

isaretlenmesi istenmistir.

Yoneticilerin kogluk becerilerinin etkisinin 06lclildiigli calisma kapsaminda
kapsam gecerliligi incelenmistir. Anket katilimcilarindan 5°1i ve 9°1u likert dlgegiyle
hazirlanmig 35 ifadeyi yanitlamasi istenmistir. Verilerin alinmasi sonrasinda

giivenilirligi Cronbach Alpha ile test edilmistir.
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Tablo 7: Ankete Verilen Yanitlarin Cronbach Alpha ile Giivenilirlik Testinin

Sonuclari

Standardize Edilmis Verilere Dayal
Cronbach Alpha Cronbach Alpha N
0,893 0,904 36

Test sonucuna gore katilimer goriisleri arasinda anlamli bir fark saptanmadi

ve Olgegin kogluk becerilerini 6lgebilecek nitelikte olduguna karar verilmistir.

Olgeklerin gegerliligi faktor analizi (Principal Component Factor Analysis)
ile smanmustir. Orneklem yeterliliginin saptanmas1 icin Kaiser-Meyer Olkin
Orneklem Yeterliligi Testi (Kaiser-Meyer Olkin Test Of Sampling Adequacy -
KMO) uygulanmistir. Olgeklerin faktdr analizi i¢in uygun olup olmadiginin
saptanmas1t amaciyla Bartlett Kiiresellik Testi (Bartlett’s Test of Sphericity)

uygulanmigtir.

Tablo 8: Ankete Verilen Yanmitlarin Kmo Ve Barlett Testi Ile Faktor Analizi

Sonuglar
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 0,809
Barlett Kiiresellik Testi Ki-kare 1852,266
df 595
Sig. ,000

Kogluk Olgeginin faktdr yapisimi incelemek amaciyla yapilan KMO ve
Barlett Kiiresellik Testi sonuclart ileri diizeyde anlamli bulunmustur ve o6lgegin

faktor analizi i¢in uygun olduguna karar verilmistir.
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4.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmada anketimizi yanitlayanlar, kog¢luk becerilerini uygulayan, genel
olarak Istanbul, Izmir ve Ankara’da faaliyet gosteren orta ve bilyiik olcekli
isletmelerin yoneticilerinden olugmaktadir. Bu yoneticilerden gerekli verilerin
zamaninda, hizli bir bicimde ve en iyi sekilde elde edilebilmesi i¢in online anket
yonteminin uygulanmasina karar verilmistir. Tiim ¢alismalarin sonucunda 134 anket
verisi elde edilmistir. Ankete katilan yoneticilerin demografik 6zellikleri Tablo 9’te

verilmigtir.

Yapilan arasgtirma sonucunda, kocluk becerilerine sahip yoneticilerin ayni
sayida cinsiyetteki kisiler cevap vermislerdir. Yas araliklar1 olarak incelendiginde
kogluk becerilerini kullanan yoneticilerin ortalama yasinin 40-49 oldugu
goriilmektedir. Glinimiizde kocluk becerilerine sahip yoneticilerin ¢ok fazla
olmadigindan sektor ayrimi yapilamamistir. Cogunlugunun lisans ve yiiksek lisans
egitim diizeyine sahip olan katilimcilarinin deneyimlerinin de %62 sinin 15 yildan
fazla oldugu ve iist kademe yonetici olduklart ve kogluk becerilerini 5 yildan fazla

kullandiklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 9: Demografik Ozellikler Bazinda Analiz Sonuglari

Kategori Frekans % Kiimiilatif

Cinsiyet Erkek 67 50,0 50,0
Kadin 67 50,0 100,0
Toplam 134 100,0

Yas Aralig 20-29 Yas 2 1,5 15
30-39 Yas 17 12,7 14,2

40-49 Yas 54 40,3 54,5



50-59 Yas 37 27,6 82,1
60+ Yas 24 17,9 100,0
Toplam 134 100,0
Egitim Diizeyi  Lise 5 3,7 3,7
On Lisans 4 3,0 6,7
Lisans 67 50,0 56,7
Yiiksek
. 40 29,9 86,6
Lisans
Doktora ve
. 18 13,4 100,0
Usti
Toplam 134 100,0
Deneyim Y1l 0-4 10 7,5 7,5
5-9 19 14,2 21,6
10-14 21 15,7 37,3
15+ 84 62,7 100,0
Toplam 134 100,0
Yoneticilik )
_ IIk Kademe 17 12,7 12,7
Pozisyonu
Orta Kademe 31 23,1 35,8
Ust Kademe 86 64,2 100,0
Toplam 134 100,0
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Kogluk Siiresi 1 yildan az 17 12,7 12,7
1-3 21 15,7 28,4
3-5 18 13,4 41,8
5+ 78 58,2 100,0
Toplam 134 100,0
4.4. Bulgular

Bu arastirmada, nicel tarama arastirmalarinda kullanilan ve veri toplama
araclarindan biri olan anket teknigi se¢ilmistir. Veri analizleri IBM SPSS Statistics
Subscriptions programi kullanilarak gerceklestirilmigtir. Bu kapsamda oncelikle
ankete katilan 134 katilimcinin demografik ozelliklerinin dagilimi belirlenmistir.
Hipotezleri test etmek amaciyla anketteki ifadelere verilen yanitlara gore, kocluk
becerileri ile yonetsel performans arasindaki, liderlik becerileri ile yonetsel
performans arasindaki ve iletisim becerileri ile yonetsel performans arasindaki iliski

Pearson Korelasyon yontemi kullanilarak test edilmistir.

Bu becerileri kullandigini bildiren 134 yoneticinin yonetsel performanslar
lizerine yapilan bu arastirmada, online anket yontemiyle sonuglar elde edilmeye
calisilmistir. Yapilan degerlendirmeler sonucunda elde edilen bilgiler dogrultusunda
kocluk becerilerini kullanan ydneticilerin, yonetsel performans ile iliskisi ve iletisim
ile liderlik alt kategorileri iliskileri degerlendirilmistir. Uygulanan korelasyon

analizleri sonucunda asagida yer alan iliski durumlari ortaya konmaktadir;

o Hi: Yoneticinin yonetsel performansinin artmasi ile kogluk becerileri arasinda

pozitif bir iliski vardir.
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Tablo 10: H; Icin Kogluk Becerileri Ve Yonetsel Performans Karsilastirilmasi

Kocluk Yonetsel
Becerileri Performans
Kogluk Becerileri ~ Pearson Korelasyon 1 0,207
P-degeri (Sig. (2-uglu)) 0,016
N 134 134
Yonetsel Performans Pearson Korelasyon 0,207 1

P-degeri (Sig. (2-uglu)) 0,016

N 134 134

*Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidur.

Kocluk becerileri ile yonetsel performans igcin Pearson Korelasyon testi
sonuclart Tablo 10’de yer almaktadir. Test sonucuna gore kocluk becerileri ile
yonetsel performans arasinda 0.207 yani diisiik seviyede, pozitif yonlil bir iliskinin
varlig1 saptanmistir (p>0.05). Bu da degiskenlerden biri artarken digeri de artmakta
oldugunu gostermektedir. P degeri ise korelasyonun anlamhilik katsayisidir.
Korelasyonun birimin dl¢limiinde korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir diyebiliriz.

Bu da Hipotezimizi dogrular niteliktedir.

. H,: Yoneticinin Liderlik becerileri ile yonetsel performans arasinda anlamh

bir iligki vardir.
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Tablo 11: Hy I¢in Liderlik Becerileri ve Yonetsel Performans Karsilastirilmast

Kocluk Y onetsel
Becerileri Performans

Liderlik Pearson Korelasyon 1 0,389

P-degeri (Sig. (2-uglu)) 0,000

N 134 134
Yonetsel Pearson Korelasyon 0,389 1

P-degeri (Sig. (2-uclu)) 0,000

N 134 134

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Liderlik becerileri ile yonetsel performans arasinda yapilan Pearson

Korelasyon testi sonuglar1 Tablo 11°de yer almaktadir. 134 test sonucuna gore

liderlik becerileri ile yonetsel performans arasinda 0.389 yani orta diizeyde bir iliski

vardir ve pozitif yonlidir (p>0.01). P degeri ise korelasyonun anlamlilik

katsayisidir. Korelasyonun birimin 6l¢iimiinde korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir

diyebiliriz. Bu da hipotezimizi dogrular niteliktedir.

. Haz: Yoneticinin iletisim becerileri ile ydnetsel performans arasinda anlaml

bir iligki vardir.
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Tablo 12: Hs Icin Liderlik Becerileri ve Yonetsel Performans Karsilastirilmasi

Kocluk Yonetsel
Becerileri Performans

iletisim  Pearson Korelasyon 1 0,389

P-degeri (Sig. (2-uglu)) 0,000

N 134 134
Yonetsel Pearson Korelasyon 0,389 1

P-degeri (Sig. (2-uglu)) 0,000

N 134 134

***Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Iletisim becerileri ile yonetsel performans arasinda yapilan Pearson
Korelasyon testi sonuclart Tablo 12’de yer almaktadir. 134 test sonucuna gore
liderlik becerileri ile yonetsel performans arasinda 0.389 yani orta diizeyde bir iliski
vardir ve pozitif yonlidir (p>0.01). P degeri ise korelasyonun anlamlilik
katsayisidir. Korelasyonun birimin 6l¢iimiinde korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir

diyebiliriz. Bu da hipotezimizi dogrular niteliktedir.
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BESINCI BOLUM
SONUC VE ONERILER
Kogluk becerilerini kullanan yoneticilerin yonetsel performans arasindaki
iligkiyi ortaya koymak amaci ile 134 yonetici lizerinde yapilan arastirma ile agsagidaki

degerlendirme yapilmistir.

Aragtirma kapsaminda ortaya koyulan hipotezlerin analiz sonuglarina gore

desteklenme durumunun yer aldigi sonuglar Tablo 13’da verilmektedir.

Tablo 13: Hipotezlerin Iliski Durumlar:

Hipotezin
Hipotez Hipotezdeki Desteklenme
No iliski durumu Durumu
Kogluk Y Onetsel Iliski var, pozitif
1 Becerileri Performans yonlu Desteklendi
Yonetsel
2 Liderlik Performans Anlamli Desteklendi
Y onetsel
3 fletisim Performans Anlamli Desteklendi

Yukaridaki tablodan da anlasilacagi gibi, yoneticiler kogluk becerileri ile
daha 1y1 iletisim kurup, liderlik tarzlarmi gelistirerek yonetsel performanslarini

arttirabilmektedirler.

Gilinimiizde ki rekabet diinyasinda ydneticiler i¢in her daim bir¢ok yonetim

sekilleri ortaya atilmaktadir. Bu ortaya ¢ikan yonetim sekillerinin ne kadar etkili olup
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olmadigi ne kadar fayda sagladigi hala arastirmalarla degerlendirilmektedir.
Kiiresellesen diinyamizda da kendini gelistiren, degisime ayak uydurabilen

yoneticilerin uyumlanmasi ile ilerleyebildigini goriilmektedir.

Kogluk yaklagiminin temeli belki diinyada 25 yili agkin, iilkemizde ise 15 y1l
Oncesinde atilmig olmasma ragmen bu yonetim sekilleri acisindan en ¢ok

benimsenen ve uygulanan metot oldugu goézlenmektedir.

Kocluk, tam anlamiyla kisinin kendi potansiyelini ortaya c¢ikartip, bireysel
performansina yansimasini ve ¢aligsma hayatinin daha tatmin edici duruma gelmesini
saglamaktadir. Yoneticiler iginde kog¢luk becerilerini kullanarak, aymi sekilde is
gorenlerinin  potansiyellerini ortaya c¢ikartip, performanslarini arttirmak ve

hedeflerine daha kolay ulagsmalarin1 saglamak, asil amaglar1 olmalidir.

Yeni diinya diizeninde kogluk becerileri ile yoneticilik, ¢alisan1 gercekten
dinleyebilme, sdylenenin ardinda yatan esas hikdyeyi icgiidiilerle hissedebilme,
karsindakine deger verme ve bunu hissettirme, zaman ayirma ve ¢alisanin giindemine
odaklanabilme, kisilik ve davramig farkliliklarini fark edebilme ve buna uygun
motivasyon ve ikna stratejileri insa etme, dogru sorulari sorarak alternatiflerin ortaya
koyulmasini saglama gibi bir¢ok beceriyi kullanarak sonug¢ almayi gerektirdigi

gbzlemlenmistir.

Bu calismadan elde edilen sonuglara gore;

. Yoneticiler eski yonetim tarzlarindan olan emir komuta zinciri yerine artik
etkin liderlik kurma {izerine kendini gelistirmelidir. Bir yoneticinin Once
kendini tanimasi ardindan ¢alisanin1 anlamaya caligsmasi, ¢alisanin inisiyatif
almasi i¢in yonlendirmesi hem yonetici i¢cin hem de calisan i¢in ise aidiyetini

arttiracak ve motivasyonunu yiikseltecegi sonucuna varilmigtir.
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. Calisma hayatinin olmazsa olmazi olan iletisimin dogru olmas1 kurum i¢i en
onemli etkenlerden olmali. Yonetici, ¢calisanina soru sorarak diisiinmeye sevk
etmeli ve bu sayede isini dogru sekilde yapmasini saglamalidir. Etkin
dinleyerek onun fikirlerini almak, ¢alisganin kurum i¢i aidiyetini
olusturacaktir. Geribildirim vermek calisanin hangi konularda iyi, hangi
konularda kendini gelistirmesi gerektigi konusunda bilgi vermektedir. Iletisim
konularinda yoneticiler kendini gelistirmeli ve bu becerileri elde etmeleri
yonetsel performanslari i¢in iyi olacaktir.

. Akademik olarak birgok ¢aligma yapilmis olmasina karsin kogluk becerileri
lizerine yapilmis olan anketin ¢ok daha etkili olmasi i¢in, Uluslararasi kogluk
federasyonu tarafindan onaylanan ve giivenirliligi saglanan bir anketin
olusturulmasi i¢in ¢calismalarina baslanmalidir.

. Bu iki ana becerinin gelismesi i¢in de diizenli olarak kogluk becerileri {izerine
egitimler almalar1 saglanmalidir.

. Veriler online olarak toplanmasi ve oOlg¢eklerin tizerinde adlarinin olmasi
katilimcilar1 yanitlama noktasinda kisitlama icermektedir. Online olarak
diizenlenen ve oOnceden belirlenmis ifadelere verilen cevaplar, duygu ve
diistinceleri agikca ifade edememektedir.

. Kogluk becerilerini kullanan yoneticilerin kisith sayida olmasi bu ¢alisma i¢in

smurli bir alan ¢izmektedir.

Sonug olarak koc¢luk uygulamalarinin kullanilmasi son yillarda artmasina
ragmen heniliz tiim kurumlarca benimsenmemis oldugu gézlemlenmektedir.
Kurumlarda bu tiir uygulamalarin yarattigi etki bu tarz akademik caligmalarla
desteklenmesi, bilimsel metotlarla giiglenmesi kogluk adina yapilmasi gereken en
onemli ¢alisma olmali. Kurumlarda, kogluk sistemi, kisinin i¢indeki potansiyelini
cikarmak ve performansina etkisini gelistirici 6nemli bir etken olarak daha cok
firmalarca kullanilmaya baslanmalidir. Kogluk becerisine sahip yoneticiler ile iistiin

performansh ve basarili igletmeler yaratilmasina katkida bulunulabilir. Bu tezin
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literatilir calismasinda da bahsedildigi gibi kogluk sistemi ve becerilerinin koglugun

gelisimi adina bir ¢alisma olmas1 amaglanmaktadir.
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EKLER
EK-1

ICF Temel Kocluk Yetkinlikleri

Asagida yer alan 11 temel kogluk yetkinlikleri ICF tarafindan tanimlanmus,
giinlimiizde koglarin kullandig1 beceriler ve yaklasimlari anlamay1 destelemek igin
gelistirilmiglerdir. Ayrica sizin deneyimlediginiz egitimle, alinmas1 gereken kogluk

temel egitimi seviyesi arasindaki farki azaltmak anlaminda da size destek olmaktadir.

Son olarak, bu yetkinlikler; ICF Unvan Alma (CKA) smavinin temelini
olusturmustur. ICF; kog¢lugu, miisterilerinin kisisel ve mesleki potansiyellerini en iist
diizeye c¢ikarmak igin yaratici bir siire¢ ortak olarak tanimlar. Temel Yetkinlikler,
dort grupta toplanmistir. Gruplamada ve bireysel yeterliliklerin agirliklarina
bakilmamistir — herhangi bir yetkili kogun gdsterecegi kritik 6neme sahip olmak i¢in

herhangi bir dncelik gostermezler.

A. YAPIYI KURMAK

1. Temel Etik Kurallar ve Mesleki Standartlara Uymak

Koglugun etik kurallar1 ve standartlarin1 anlamak ve bunlar1 koglukla ilgili

tim durumlarda en dogru sekilde uygulayabilmek.

1. ICF Idari Standartlari’na ait davranis kaliplarini anlar ve bunlari uygular
(listeye bakin),

2. ICF Etik Kurallarinin ana hatlarin1 anlar ve bunlar takip eder (listeye bakin),

3. Kogluk, damigsmanlik, psikoterapi ve diger destek amacgli mesleklerin

aralarindaki farkliliklar1 agikga anlar,
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4. Gerekli oldugu zaman miisteriyi bagka destek almasi gereken mesleklere
yonlendirebilir, bunun zamanin1 bilir ve uygun kaynaklar hakkinda da bilgisi

vardir.

2. Kocluk Anlasmasini Olusturmak

Kogluk yapilacak konularda nelerin gerektigini anlayabilmek ve miisteriyle

kogluk siireci ve iliskisi tizerinde anlasma saglamak.

1. Kocluk iliskisinin ana hatlar1 ve belirli parametrelerini anlar ve bunlari
miisteriyle tartisir (6rn, lojistik, {icret, planlama, uygun olan bagka
parametrelerin eklenmesi),

2. Iliskide neyin uygun olup olmayacagi, neyin teklif edilip edilemeyecegi ve
hem kog¢ hem de miisterinin sorumluluklari tizerinde anlagma saglar,

3. Kendi kocluk yontemi ve miisterinin ihtiyaclar1 arasinda uyum olup

olmadigini belirler.

B. ILISKiYI BIRLIKTE VE ES ZAMANLI YARATMAK

3. Miisteri ile Giiven ve Samimiyeti Olusturmak

Stirekli ve karsilikli sayg1 ve giiven saglayan destekleyici bir ortam yaratmak.

1. Miisterinin refah, saglik ve mutluluk i¢cinde yasamasi ve gelecegi icin igten
ilgi gosterir,

Kisisel dogruluk, diiriistliik ve samimiyet sunar,

Acik anlagsmalar yapar ve sozlerini tutar,

Miisterinin algilamasi, 6grenme sekli ve kisiligine saygi duyar,

o > DN

Risk alma ve basarisizlik korkusu da igeren yeni davraniglar ve hareketler icin
stirekli destek saglar ve bunlari tesvik eder,
6. Miisteriden kendisine hassas ve yeni alanlarda da kog¢luk yapmak i¢in izin

ister.
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4. Kogun Varhg

Acik, esnek ve gilivenli bir tarz kullanarak, miisteriyle bilingli ve dogal,

kendiliginden olusan bir iliski yaratabilmek.

1. Kogluk siireci boyunca varlik gosterir ve esnek olur, i¢cinde bulunulan zaman
dahilinde yol alr,

2. Sezgilere ve kisinin i¢ bilgeligine giivenir — I¢ giidiilerle hareket etmek

3. Bilmeme durumuna da agiktir ve risk alir,

4. Miisteriyle ¢alismanin bir¢ok yolunu bulur ve gerektigi zamanlarda en uygun

olanini secer,

5. Biraz hafifleme ve enerji saglamak i¢in mizahi etkili olarak kullanir,
6. Hareket icin yeni olasiliklar yaratarak bakis agilarini ve denemeleri glivenilir
sekilde gelistirir,

7. Giiglii duygularla gizlilik saglayarak ¢alisir, kendi kendini yonetmeyi saglar
ve miisterinin duygularindan dolay1 asir1 gii¢ elde etmez ya da olumsuz bir

duruma diismez.

C. ETKILI iLETISIM

5. Aktif Dinleme

Miisterinin neyi sodyleyip neyi sOylemedigi tizerinde odaklanmak,
sOylenenleri miisterinin istekleri dahilinde anlamak ve miisterinin kendi kendini ifade

etmesine destek olmak.

1. Kog, miisterisi i¢in kendi yarattigi giindeme degil, miisteriye ve onun
giindemine katilir,
2. Olabilecek ve olamayacaklarla ilgili misterinin endiselerini, hedeflerini,

degerlerini ve inanglarini anlar,
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3. Kelimeler, ses tonlamalar1 ve viicut dilini birbirinden ayr1 degerlendirir,

4. Agiklik ve anlayist pekistirmek i¢in miisterinin sdylediklerini 6zetler, baska
sozctklerle anlatir, tekrarlar ve geri yansitir,

5. Miisterinin duygu, sezgi, endise, inan¢ ve Onerilerini ifade etmesini
cesaretlendirir, kabul eder, arastirir ve pekistirir,

6. Miisterinin fikir ve Onerilerini tamamlar ve yapilandirir,

7. Miisterinin anlatmak istedigini 6zetler ya da anlar ve uzun detayli hikayelerle
zaman kaybetmek yerine, daha kolaylikla istedigini anlatmasina yardimci
olur,

8. Miisterinin, sonraki adimlara ulasmak i¢in dnyargisiz ve eklemeler yapmadan

durumu belirlemesini ya da agiklamasini ister.

6. Giiclii Sorular Sorma

Kocluk iligkisi ve miisteri adina en ¢ok yarar saglayacak bilgiyi elde edebilmek i¢in

giiclii sorular sorma yetenegine sahip olmak.

1. Aktif olarak dinledigini ve miisterinin bakis agisini anladigini belirten sorular
sorar,
2. Kesif, ige bakis, verilen sozler ya da hareketi tetikleyici sorular sorar (6rnegin,

miisterinin varsayimlarini harekete gegiren sekilde),

3. Daha fazla agiklik, olasilik ya da yeni 6grenme sekilleri yaratacak acik uglu
sorular sorar,

4. Miisteriyi dogrulamak ya da gecmise bakmasini saglayacak sorular degil, arzu

ettiklerine dogru ilerlemesini saglayacak sorular sorar.
7. Direk Iletisim
Kocluk seanslarinda etkili ve verimli iletisim saglamak ve miisteri lizerinde

en olumlu etkiyi olusturacak dili kullanmak.

1. Geribildirim yaparken acik, net ve paylagimcidir,
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2. Miisterinin emin olamadig1 konularda baska bir bakis acisindan bakmasi ve
anlamasina yardim etmek icin gerceveleri belirler ve ¢ok net ifadeler kullanir,

3. Kocgluk amaglari, goriisme planlamasi, kullanilacak teknikleri ya da
alistirmalari acikca belirtir,

4. Miisteri i¢in en uygun ve en saygin dili kullanir (6rnegin cinsellik, irk ayrimu,
teknik terim, kaba lisan icermeyen diller gibi),

5. Bir noktay1 resmedebilmek ya da kelimelerden olusan resmi boyayabilmek

i¢in mecaz ve benzerlikleri kullanir.

D. OGRENMEYi KOLAYLASTIRMA

8. Farkindahig1 Yaratma

Birden fazla bilgi kaynagin1 bir araya getirmek ve degerlendirmek; miisterinin
farkindaligin1 olusturmak ve bu sekilde lizerinde anlasilan sonuglara ulasmasina

yardimci olmak.

1. Miisterinin  endiselerini  degerlendirirken sdylenenlerin  Otesine  gecer,
miisterinin tanimlamalarina takilip kalmaz,

2. Daha ¢ok anlama, farkinda olma ve agik¢a ifade edebilme becerileri igin
sorgulamaya basvurur,

3. Miisteri i¢in bilingaltinda yatan endiseleri, kendisini ve de diinyay1
kesfetmenin tipik ve kesin yollari, gercekler ve anlatilanlar arasindaki
farklari, diisiince-duygu-hareket arasindaki esitsizligi belirler,

4, Miisterinin, harekete gegmesine yardimci olan ve kendisi i¢in dnemli olana
ulagmasii saglayan yeni diisiinceleri, inanclari, sezgileri, duygulari ve ruh
hallerini kesfetmesine yardimci olur,

5. Miisteriyle derin bir bakis agisi ile iletisim kurar ve baktig1 seyleri gérmesini

gelistirmek i¢in taahhiit verir,
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6. Miisteriyi ve davraniglarini etkileyen farkli ve bagimsiz etkenleri gérmesini
saglar (6rnegin diisiinceler, duygular, viicut, altyap1),

7. Miisteri i¢in kullanigl ve anlaml1 yontemlerle anlayisini ifade edebilir,

8. Ogrenme ve gelisme igin miisterinin giiclii olan yonlerine karsi asil
kullanilacak alanlart ve kogluk sirasinda tlizerinde durulmasi gereken en
onemli konuyu belirler,

9. Miisterinin kendisine aktarilanlar ve yapilanlar arasindaki farklar1 bulurken
onemli ve Onemsiz olan konulari, duruma gore yapilan ve tekrarlanan

davraniglar1 birbirinden ayirmasini ister.

9. Hareketleri Tasarlama

Koclukta ve is/yasam konularinda miisteri ile birlikte 6grenmenin siirekli
olarak devam etmesi i¢in ve kogluk sonucunda ulasilacak sonuglari etkileyecek yeni

hareketleri yapabilmek icin olasiliklar yaratmak.

1. Misterinin  yaptiklarim1  kanitlayacagi, pratik yapacagi ve Ogrenmesini
derinlestirecegi hareketleri belirlemek icin beyin firtinasi yapar ve miisteriye
yardimci olur,

2. Miisterinin odaklanmasina yardimci olur; kocluk anlagmasinda iizerinde
anlasilmis belirli endiseler ve firsatlari sistemli olarak kesfetmesini saglar,

3. Alternatif fikirler ve ¢Oziimler arastirmasi, segenekleri degerlendirmesi ve
ilgili diger kararlar1 verebilmesi i¢in miisteriden soz alir,

4, Miisterinin hemen seanslar sonrasinda tartisilan ve 6grenilen konulari is ya da
0zel yasaminda uygulayarak, aktif olarak deneme yapabilme ve kendi kendini
kesfedebilmesini gelistirir,

S. Miisterinin gelecekte olusacak basarisini kutlar,

6. Yeni fikirler liretmek ve harekete ge¢gmeyi saglayacak yeni olasiliklar bulmak

icin miisterinin bakis acis1 ve varsayimlarini tetikler,
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7. Miisterinin hedefleri ile birebir uyusan goriis acilarin1 savunur ya da bunlari
one cikartir ve -asla ekleme yapmadan- miisterinin bunlart gdzden
gecirmesini saglar,

8. Kocluk seansinda miisteriye “simdi yapmalisin” seklinde uyarida bulunur ve
tabii bu yolda stirekli destek olur,

9. Gerilim ve meydan okumalari1 cesaretlendirir fakat ayni zamanda rahat bir

O0grenme ortami da saglar.

10. Planlama ve Hedef Koyma

Miisteriyle birlikte etkili bir kogluk plani yaratmak ve bunu korumak.

1. Topladig: bilgileri bir araya getirerek, miisterinin endiseleri ile asil 6grenme
ve gelisme alanlarini belirten bir kocluk plani hazirlar ve gelisim hedeflerini
miisteriyle birlikte olusturur,

2. Ulasilabilir sonuglart olan, dlgiilebilir, belirli konular iizerinde odaklanmis ve
hedef tarihleri belirlenmis bir plan yaratir,

3. Kogluk siirecine uygun olarak durum degisiklikleri nedeni ile planlamada
diizeltmeler yapar,

4. Ogrenme icin farkli kaynaklari belirlemek ve bunlara girebilmek icin
miisteriye yardim eder (6rnegin kitaplar, diger mesleki kisiler),

5. Miisteri i¢in 6nem tasiyan erken basarilar1 belirler ve hedef olarak koyar.

11. Gelisimi ve Sorumlulugu Yonetme

Miisteri i¢in 6nemli olan konu iizerinde yogunlagmak ve miisterinin harekete

gecmesi i¢in sorumlulugu vermek.
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Miisteriden, kendisini hedeflerine gotlirecek hareketleri yapmasi i¢in agikca
talepte bulunur,

Onceki seans/seanslarda miisterinin yapmak iizere s6z verdigi hareketleri
sorarak takipte oldugunu gosterir,

Onceki seans/seanslardan bu yana ne yaptiklari ne yapmadiklari, dgrendikleri
ya da farkina vardiklarini miisteriye bilgi olarak aktarir,

Seanslar sirasinda elde ettigi bilgileri hazirlar, diizenler ve miisteriyle birlikte
lizerinden geger,

Seanslar arasinda miisterinin takip edilen yolda kalmasi i¢in ko¢luk planina ve
sonuglara dikkat etmesini, lizerinde anlagilan hareketleri yapmasini ve bir
sonraki seans i¢in konu baslig1 belirlemesini saglar,

Kocluk planina odaklanirken, kocluk siirecine bagli kalarak davranis ve
hareketleri diizeltir ve seanslar sirasinda ilerlemeler saglar,

Miisterinin bliylik resimde yol aldigi yer, bulunulan zamanda tartisilan
konular ve nereye gitmek istedigi arasinda ileri ve gerekirse geri hamleler
yapar,

Miisterinin kendi kendine disiplin kurmasini saglar; yapacaklart ile ilgili
sOyledikleri, yapilan hareketin sonuglart ya da zaman belirtilmis belirli bir
plan i¢in miisteriyi sorumlu tutar,

Miisterinin karar verme, kilit konular1 belirleme ve kendisini gelistirme
becerilerini gelistirir (geribildirim almak i¢in, Oncelikleri belirlemek ve
O0grenme yontemini belirlemek icin, deneyimleri yansitabilmek ve
deneyimlerden bir seyler 6grenmek i¢in),

Miisteri, karsilikli anlagma saglanarak yapilacagina karar verilen hareketleri

yapmazsa, olumlu bir yaklasimla onunla yiizlesir.
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EK -2
ICF ETiK KURALLARI

ICF Etik Kurallar1 5 Ana Kisimdan olusmaktadir:

1. GIRIS

2 TEMEL TANIMLAR

3 ICF TEMEL DEGERLERI VE ETIK ILKELERI
4. ETIK STANDARTLAR

5 ANT

1.GIRiS

ICF Etik Kurallari, Uluslararas1 Kocluk Federasyonu’nun temel degerlerini
(ICF Temel Degerleri) ve ICF Profesyonelleri (tanimlara bakiniz) i¢in tiim etik
ilkeleri ve etik davranis standartlarini tanimlamaktadir. Bu ICF etik davranis
standartlarina uymak, ICF temel kogluk yetkinliklerinin (ICF Temel Yetkinlikleri)
ilkini igerir: “Etik bir uygulama goriintiiler: kocluk etigi ve standartlarini anlar ve

tutarl sekilde uygular.”

ICF Etik Kurallar,

. ICF’in temel degerleri ve etik ilkeleri ile tutarli davranis standartlarim
belirleyerek,

. Etik yansitma, egitim ve karar verme siireglerine rehberlik ederek,

. ICF Etik Davrams Inceleme (ECR) siireci vasitast ile ICF kogluk
standartlarin1 koruyarak ve anlagsmazlik durumunda karar vererek,

. ICF onayl programlarda ICF etik egitimi i¢in bir temel saglayarak,
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ICF’in ve global olarak koc¢luk mesleginin biitiinliiglinii siirdiirmesine hizmet

eder.

ICF Etik Kurallari, ICF Profesyonellerinin kendilerini herhangi bir kog¢luk
etkilesimi i¢cinde ICF Profesyoneli olarak sunduklar1 zaman gecerlidir. Bu, bir kogluk
iligkisinin (tanimlara bakiniz) kurulup kurulmadigina bakilmaksizin gegerlidir. Bu
Kurallar, kog, kog¢ silipervizorii, mentor kog, egitimci veya egitimi devam eden
ogrenci kog¢ rollerinde bulunan veya ICF Liderligi roliinde gorev yapan ICF
Profesyonellerinin ve Destek Personeli (tanimlara bakiniz) olarak hizmet veren

bireylerin etik ylikiimliiliiklerini tanimlar.

Etik Davrams Inceleme (ECR) siireci, ICF Andi gibi yalnizca ICF
Profesyonelleri i¢in gegerli olsa da ICF Personeli de etik davranis ve bu ICF etik
kurallarini destekleyen Temel Degerler ve Etik ilkelere uymayi taahhiit ederler.

Etik olarak calismanin zorlugu, iiyelerin kaginilmaz olarak beklenmedik
konulara cevap verilmesini, ikilemlerin ¢6ziimlenmesini ve sorunlarin ¢oézimiini
gerektiren durumlarla karsilasacaklari anlamima gelir. Bu Etik Kurallar, Etik
Kurallara tabi olan kisilere, dikkate alinmasi gereken c¢esitli etik faktorlere
yonlendirerek ve etik davranisa yaklasmanin alternatif yollarin1 belirlemeyi

kolaylagtirarak yardime1 olmay1 amaglamaktadir.

Etik Kurallarin1 kabul eden ICF Profesyonelleri, zor kararlar vermeleri veya

cesurca davranmalari gerekse bile, etik kararlar vermek i¢in ¢aba harcarlar.

2. TEMEL TANIMLAR

. “Miisteri” — kocluk alan kisi veya takim/grup, mentorluk veya siipervizyon

alan kog veya egitim almakta olan kog veya kog olacak 6grenci.
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“Kogluk”- miisterilere kisisel ve profesyonel potansiyellerini en iist diizeye
¢ikarmak i¢in ilham veren, diisiince uyaricit ve yaratici bir siiregte ortaklik
yapmak.

“Kogluk iliskisi” — ICF Profesyoneli ile Miisteri(ler)/Sponsor(lar) arasinda her
bir tarafin sorumluluklarini ve beklentilerini tanimlayan bir anlagma veya
sO0zlesme kapsaminda kurulan iligki.

“Etik Kurallar” — ICF Etik Kurallar1.

“Gizlilik” — paylasma izni verilmedigi siirece, kogluk sézlesmesi ¢evresinde
elde edilen bilgilerin korunmasi.

“Cikar Catigmas1” — bir ICF Profesyonelinin i¢inde bulundugu ¢oklu ¢ikarlari
arasinda bir ¢ikarinin bir digeri aleyhinde oldugu veya onunla c¢atistigi durum.
Bu durum finansal, kisisel veya farkl: olabilir

“Esitlik” — tiim insanlarin, sahip olduklar 1rk, etnik koken, ulusal koken, renk,
cinsiyet, cinsel yonelim, cinsiyet kimligi, yas, din, gé¢ durumu, zihinsel veya
fiziksel durumlar1 ve diger herhangi insani farkliliklarina bakilmaksizin
topluma dahil edildigini, kaynaklara ve firsata erisimini deneyimledigi durum.
“ICF Profesyoneli” — Kog, Kog Siipervizorii, Mentor Kog, Ko¢ Egitmeni ve
Kogluk Ogrencisi de dahil olmak iizere ancak bunlarla sinirli olmamak iizere
farkl1 rollerde kendilerini ICF Uyesi veya ICF Unvan Sahibi olarak sunan
bireyler

“ICF Personeli” — ICF adina profesyonel yonetim ve idari hizmetler sunan
yonetici sirkette s6zlesmeli olarak ¢alisan ICF destek personeli.

“I¢ Kog” — bir kurumda calisan ve o kurumun ¢alisanlarina yar1 zamanh ya da
tam zamanl kogluk yapan kisi.

“Sponsor” — saglanacak kogluk hizmetlerini 6deyen ve/veya diizenleyen veya
tanimlayan kisi/kurum (temsilcileri de dahildir).

“Destek Personeli” — ICF Profesyonelleri i¢in onlarim misterilerini

desteklemek amaciyla galisan kisiler.
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. “Sistemik esitlik” — etik, temel degerler, politikalar, yapilar ile topluluklar,
kuruluglar, uluslar ve toplumlarin kiiltiirlerinde kurumsallagmis cinsiyet

esitligi, 1rk esitligi ve diger esitlik tiirleri

3. ICF TEMEL DEGERLERI VE ETiK iLKELERI

ICF Etik Kurallari, ICF Temel Degerlerine
(link: https://www.icfturkey.org/icf-hakkinda/icf-global/icf-global-hakkinda/) ve

bunlardan gelen eylemlere dayanmaktadir. Tiim degerler esit derecede onemlidir ve
birbirlerini destekler. Bu degerler ilham vericidir ve standartlar1 anlamak ve
yorumlamak i¢in kullanilmalidir. Tiim ICF Profesyonellerinin bu Degerleri tiim

etkilesimlerinde sergilemeleri ve yaymalari beklenir.

4. ETiK STANDARTLAR

ICF Profesyonellerinin mesleki faaliyetlerinde asagidaki etik standartlar

uygulanir:

Boliim [-Miisterilere karsi sorumluluk

ICF Profesyoneli olarak, ben:

1. Kocgluk Miisteri(leri)me ve sponsor(lar)a, ilk toplantida veya Oncesinde
koglugun igerigini ve gizliligin igerik ve smirlarini, finansal diizenlemeleri ve
kogluk anlagmanin diger tiim kosullarini titizlikle agiklarim ve bunlar
anlamalarini saglarim.

2. Kocluk hizmetine baslamadan 6nce miisteri(leri)mle ve sponsor(lar)la , ilgili
tim taraflarin  rolleri, sorumluluklar1 ve haklarin1 igeren kogluk

anlagmalari/s6zlesmeleri yaparim.


https://www.icfturkey.org/icf-hakkinda/icf-global/icf-global-hakkinda/
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Uzerinde anlasildig1 sekilde tiim taraflarla en iist diizeyde gizlilik seviyelerini
korurum. Kisisel veri ve iletigim ile ilgili tim gecerli yasalarin farkindayim ve
bunlara uymayi kabul ediyorum.

Tim kogluk etkilesimlerimde yer alan tiim taraflar arasinda bilgilerin nasil
paylasildig1 konusunda net bir anlayis olustururum.

Hem Miisteriler hem de Sponsorlar veya ilgili taraflarla, bilgilerin gizli
tutulmayacagi kosullar hakkinda acik ve net anlayis olustururum (6rnegin,
yasadis1 faaliyet olmasi, yasalarca istenmesi, kendine veya baskalarina zarar
verme riski olmasi gibi durumlarda; gegerli mahkeme karar1 veya mahkeme
celbi uyarinca; vb.). Yukaridaki kosullardan birinin uygulanabilir olduguna
makul bir sekilde inandigim durumlarda uygun makamlar1 bilgilendirmem
gerekebilir.

Ic Kog olarak calisirken, kogluk Miisterilerim ve Sponsorlarim ile ¢ikar
catigsmalarini veya potansiyel c¢ikar catismalarini kogluk sozlesmeleri ve
stirekli diyalog araciliginca yonetirim. Bu, kurumsal rolleri, sorumluluklari,
iligkileri, kayitlar1, gizliligi ve diger raporlama gereksinimlerini de
icermelidir.

Profesyonel etkilesimlerim sirasinda olusturulan elektronik dosyalar ve
iletisim dahil olmak {izere tiim kayitlar1 gizlilik, giivenlik ve mahremiyeti
gozeterek ve yiiriirliikteki kanun ve anlagsmalara uygun bir sekilde muhafaza
eder, saklar ve yok ederim. Ayrica, kogluk hizmetlerinde kullanilan yeni ve
gelisen teknolojik gelismeleri (teknoloji destekli kogluk hizmetlerini) dogru
bir sekilde kullanmaya ve cesitli etik standartlarin bu teknolojilere nasil
uygulandigimin farkinda olmaya caba gosteririm.

Kogluk iliskisinden elde edilen degerde bir degisiklik olabilecegine dair
gostergelere dikkat ederim. Olumsuz yonde bir gostergenin olmasi
durumunda iliskide bir degisiklik yapar veya Miisteri(ler)imi/Sponsor(lar)imi
baska bir ko¢ veya baska bir profesyonel aramaya veya farkli bir kaynak

kullanmaya tesvik ederim.
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Tiim taraflarin kocluk iliskisini, kogluk siirecinin herhangi bir aninda herhangi
bir nedenle, s6zlesmenin hiikiimlerini dikkate alarak, sona erdirme haklarina
sayg1 gOsteririm.

Cikar catismasinin olugsmasindan kagimmak i¢in, aymi Miisteri(ler) ve
Sponsor(lar) ile ayni anda birden fazla s6zlesmeye ve iliskiye sahip olmanin
sonuglarina kars1 duyarliyim.

Miisteri ile benim aramdaki kiiltiirel, iliskisel, psikolojik veya baglamsal
nedenlerden kaynaklanabilecek her tiirlii gii¢ veya statii farkinin ayirdindayim
ve bunu etkin bir sekilde yonetirim.

Miisterilerime, onlar1 T{giincii  taraflara  yonlendirmem  karsiliginda
alabilecegim olas1 6deme ve/ya farkli yararlar agiklarim.

Herhangi bir iliskide kararlastirilan {icretin miktar1 veya bi¢iminden bagimsiz

olarak tutarl bir kogluk kalitesini saglarim.

Boliim II — Meslegin Uygulamasina ve performansa yonelik sorumluluk

ICF Profesyoneli olarak, ben:

Tim kogluk etkilesimlerimde ICF Etik Kurallarina uyarim. Etik Kurallar
kendimin ihlal etme olasiligimin veya baska bir ICF Profesyonelinin etik dig1
davraniginin farkina vardigimda, konuyu saygili bir sekilde, konuya dahil
olan kisilerle glindeme getiririm. Bu konuyu ¢6ziimlemez ise, konuyu ¢6ziim
i¢cin resmi bir otoriteye iletirim (6r: ICF Global).

Tiim Destek Personelim tarafindan da ICF Etik Kurallarina uyulmasim
isterim.

Stirekli kisisel, mesleki ve etik gelisim yoluyla miikkemmellige ulasmay1
taahhiit ederim.

Kogluk performansimi veya profesyonel kogluk iliskilerimi bozabilecek,
bunlarla ¢atigsabilecek veya bunlari etkileyebilecek kisisel smirlarimi veya

durumlan fark ederim. Alinacak eylemi belirleme konusunda destek isterim
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ve gerekirse derhal uygun profesyonel destegi arastiririm. Bu eylem, kogluk
iliski(leri)mi bir siire askiya almay1 veya sona erdirmeyi de igerebilir

Cikar catismalarini veya olasi ¢ikar catismalarini, ilgili taraflarla ¢alisarak,
profesyonel yardim arayarak, kogluk iliskisini gegici olarak askiya alarak
veya tamamen sona erdirerek ¢ozerim.

ICF Uyelerinin gizliligini korurum ve ICF Uyelerinin iletisim bilgilerini (e-
posta adresleri, telefon numaralari vb.) yalmizca ICF veya ICF Uyesi

tarafindan verilen yetkiye uygun bir sekilde kullanirim.

Boliim III — Profesyonellige yonelik Sorumluluk

ICF Profesyoneli olarak, ben:

Kogluk niteliklerimi, kogluk yetkinlik seviyemi, uzmanligimi, deneyimimi,
egitimi, sertifikalarimi ve ICF Unvan bilgilerimi dogru olarak belirtirim.

ICF Profesyoneli olarak sunduklarim, ICF tarafindan sunulanlar, kog¢luk
meslegi ve koclugun potansiyel degeri hakkinda yaptigim sozlii ve yazili
aciklamalarda dogru ve ger¢ek beyanlarda bulunurum.

Bu Etik Kurallar tarafindan belirlenen etik sorumluluklardan haberdar
edilmesi gerekenler ile iletisim kurar ve onlarda farkindalik yaratirim.
Etkilesimleri yoneten; net, uygun ve kiiltiirel duyarlilik tasiyan fiziksel veya
farkli sinirlarin farkinda olma ve bunlar1 koyma sorumlulugunu tagirim.
Miisteri(ler) veya Sponsor(lar) ile higbir cinsel veya romantik baglantiya
girmem. Kocluk iliskimiz i¢in uygun olan yakinlik seviyesine daima dikkat
ederim. Konuyu ¢oziimlemek i¢in uygun Onlemleri alirim, ya da kogluk

iliskisini sonlandiririm.



25.

26.

27.

28.
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Bolim IV — Topluma karsi sorumluluk

ICF Profesyoneli olarak, ben:

Tim faaliyet ve uygulamalarda, yerel kurallara ve kiiltiirel uygulamalara
saygilt bir sekilde adalet ve esitligi koruyarak ayrimciliktan kaginirim. Bu,
bunlarla smirli olmamak {izere yas, irk, cinsiyet ifadesi, etnik koken, cinsel
yonelim, din, ulusal koken, engellilik veya askeri statii temelli ayrimciliklart
igerir.

Yalnizca kendi materyallerimin miilkiyetine sahip ¢ikarak bagskalarinin
katkilarini ve fikri miilkiyet haklarini tanir ve onurlandiririm. Bu kurali ihlal
etmemin, lclincii taraflarin bana kars1 yasal yola basvurmalarina neden
olabilecegini biliyorum.

Arastirma yaparken ve raporlarken diiriist davranirim ve tanimmmis bilimsel
standartlar, gegerli konu yonergeleri ve yeterlilik sinirlarim dahilinde
calisirim.

Benim ve miisterilerimin toplum iizerindeki etkisinin farkindayim. “Koti

olandan kaginmak™ yerine “iyiyi yapmak” felsefesine bagliyim.

5. ICF PROFESYONELININ ETiK ANDI:

Bir ICF Profesyoneli olarak, ICF Etik Kurallarinin Standartlarina uygun

sekilde, kog¢luk miisterilerime, sponsorlarima, meslektagslarima ve genel olarak

topluma karst etik ve yasal sorumluluklarimi biliyor ve bunlara uyacagimi kabul

ediyorum.

ICF Etik Kurallarinin herhangi bir boliimiinii ihlal edersem, ICF’nin tamamen

kendi takdiri ile beni bu konuda sorumlu tutabilecegini kabul ediyorum. Dahasi,

herhangi bir ihlal durumunda ICF’e karsi sorumlulugumun, zorunlu ilave kogluk

egitimi veya farkli egitimlerin alinmasi, ICF Uyeligimin ve / veya ICF Unvanimin

kaybi gibi yaptirimlar: da igerebilecegini kabul ediyorum.
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2. Kisim KOCLUK BECERILERI

Hig Bir
Laman

Madiren

Bazen

Genellikle

Her
Zaman

Soru

Is gorenlerin performansim arttiracak
biitiin uygulamalan desteklenm

Is géirenlerimin performanslarina
bakarak ddillendirmeye veya
cezalandirmavya karar verinm.

Is gérenlerimin performanslaring
alayct ve elestire]l yorumlar
yapmadan objektif {nesnel)
degerlendiririm.

Is gérenlerimin performans geligimini
onlarla sik sik bir araya gelerek
degerlendirinm.

Is gérenlerimin performanslaring
degerlendirirken kendi goriiglerinin
yamnda birlikte ¢aligtif is
arkadaslarimin da gorislerim alinm.

Is giirenlerime yonelttigim her
elestirinin onlann 15 performansini
yilestirmeye yonelik olduguna ikna
edenm.

Is gérenlerimin mutlu ve huzurlu
olmalan benim igin performanstan
daha dnemlidir.

Is gérenlerimde performansin
azaldigim gozlemledigimde
dogrudan kendilerine bildirrim.

Is giirenlerimin birbirlerinden gériis
ve onerl almalanm tesvik ederim.

10

Is gérenlerimin her zaman gériis ve
diisiincelerini 1fade etmelerine firsat
Veririm.

11

Is gérenlerim ile yapilan goriigmeleri
kontrol altina almaktan kagimirim.

12

Is girenlerim ile siirekli yakin iletisim
kurarim.

13

Is gérenlerimle emir komuta iliskisi
pozetmeden tletisim kuranm.
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Hig Bir
Laman

Madiren

Bazen

Genellikle

Her
Laman

14

Is girenlerimin sdylemekte
zorlandi@ konulan onlarin hareket
ve tavirlanndan anlamak igin dzel
bir gaba sart ederim.

15

Is gérenlerime soylediklerim ile
yaptiklarim birbiriyle tutarlidir.

16

Is girenlerimin birbirinden farkh
olduklarini kabul ederim ve farkh
kigiliklere sayg1 duyarim.

17

Is gérenlerimin kendini daha iyi
tammasimi saglarm.

18

Is girenlerim yanlis yaptifinda o
yanlis1 kendileninin diizeltmesi
i¢in onlara zaman tamirim.

19

Is girenlerimin biitiin sorunlariyla
ileilenip gozmeve calisinm.

20

Is girenlerimin problemlerinin
goziimiinde farkh yollar
olabilecegim girmelerim
saglarim.

21

Bir problemin ¢ézimii gerekhifinde
i3 gorenlerime dnceden bilgi
veririm, somut drnekler ve
benzetmeler yoluyla konuyu
agiklarim.

12

Is giirenlerimi kendilerine verilen
gorevlen uygun sekilde yapmalan
konusunda yetkilendirinm

13

Is giirenlerin arasmdan tam olarak
giivendiklennme gerektiginde her
tiirlii yetkiy1 devredebilinm.

24

Is giirenlerime baz vetkiler
devrettigimde kendi konumumdan
endize duymanm.

25

Benim pozisyonumdak: birgok
yetkimin 15 gdrenlernime
devredilebilecegini diigiiniiyorum.

26

Is gorenlerimin kariyer ve is
hedeflerme ulasmalarmna yardimeci
olurum

27

Astlanmla sahip oldugum telmk
bilgi ve kigisel becerilerimi
paylasinm
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EK- 4 ANKETIN SONUCLARI DAGILIMI

KOCLUK BECERILERI ILE ILGILI ANKET IFADELERI

Higbir | Nadiren | Bazen | Genellikle | Her

Zaman Zzaman

Is gdrenlerin performansini arttiracak 0 0 3 30 101

biitiin uygulamalar1 desteklerim

Is gorenlerimin performanslarina 4 2 34 53 41
bakarak 6diillendirmeye veya

cezalandirmaya karar veririm

Is gérenlerimin performanslarini 2 0 8 40 84
alayc1 ve elestirel yorumlar yapmadan

objektif (nesnel) degerlendiririm

Is gorenlerimin performans gelisimini 1 7 25 59 42
onlarla sik sik bir araya gelerek

degerlendiririm

Is gorenlerimin performanslarini 1 3 16 59 55
degerlendirirken kendi goriislerinin
yaninda birlikte ¢alistig1 is

arkadaslarinin da goriislerini alirim

Is gorenlerime yonelttigim her 0 5 15 53 61
elestirinin onlarin is performansini
tyilestirmeye yonelik olduguna ikna

ederim

Is gérenlerimin mutlu ve huzurlu 1 6 35 51 41

olmalar1 benim i¢in performanstan
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daha 6nemlidir

Is gorenlerimde performansin
azaldigini gozlemledigimde dogrudan

kendilerine bildiririm

21

60

48

Is gdrenlerimin birbirlerinden goriis

ve Oneri almalarini tesvik ederim

13

46

71

Is gorenlerimin her zaman gériis ve
diisiincelerini ifade etmelerine firsat

veririm

43

81

Is gorenlerim ile yapilan goriismeleri

kontrol altina almaktan kac¢inirim

15

39

45

27

Is gdrenlerim ile siirekli yakin

iletisim kurarim

26

50

55

Is gérenlerimle emir komuta iliskisi

gozetmeden iletisim kurarim

12

25

42

55

Is gorenlerimin sdylemekte zorlandig1
konular1 onlarin hareket ve
tavirlarindan anlamak igin 6zel bir

caba sarf ederim

27

62

38

Is gorenlerime sdylediklerim ile

yaptiklarim birbiriyle tutarlidir

52

80

Is gorenlerimin birbirinden farkli
olduklarini kabul ederim ve farkli

kisiliklere saygi duyarim

47

84

Is gorenlerimin kendini daha iyi

tanimasini saglarim

20

55

55
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Is gorenlerim yanlis yaptiginda o
yanlisi kendilerinin diizeltmesi i¢in

onlara zaman tanirim

21

60

48

Is gdrenlerimin biitiin sorunlariyla

ilgilenip ¢6zmeye calisirim

13

42

54

25

Is gdrenlerimin problemlerinin
¢oztimiinde farkli yollar olabilecegini

gormelerini saglarim

16

65

o1

Bir problemin ¢6ziimii gerektiginde is
gorenlerime dnceden bilgi veririm,
somut drnekler ve benzetmeler

yoluyla konuyu agiklarim

11

60

61

Is gorenlerimi kendilerine verilen
gorevleri uygun sekilde yapmalari

konusunda yetkilendiririm

54

78

Is gérenlerin arasindan tam olarak
giivendiklerime gerektiginde her tiirlii

yetkiyi devredebilirim

18

51

62

Is gorenlerime bazi yetkiler
devrettigimde kendi konumumdan

endise duymam

10

30

84

Benim pozisyonumdaki bircok
yetkinin is gorenlerime

devredilebilecegini diisiiniiyorum

16

38

56

23

Is gérenlerimin kariyer ve is

hedeflerine ulagsmalarina yardimci

62

66
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olurum

YONETSEL PERFORMANS iLE IGLILI ANKET IFADELERI

Planlama: Amaglari, politikalar1 ve hareket
yoniinii belirleme; is planlama, biitceleme, |0 |0 |0 (2 |5

kurallar1 ve programlar1 olusturma

15

48

38

26

Inceleme: Kayitlar, raporlar ve hesaplar
icin bilgi hazirlama ve toplama,
verimliligin Ol¢lilmesi; stok hesaplama, is

analizi

15

42

41

23

Koordine etme: Programlari hazirlamak ve
iletmek amaciyla organizasyonunuzdaki
kisilerle bilgi degisimi; diger personel ile

irtibat ve danigsma

29

50

41

Degerlendirme; Gozlemlenen ve
gergeklesen performans Olctitlerini
degerlendirme, calisanlarin
degerlendirilmesi, verimliligin  gdzden
gecirilmesi, finansal raporlarin muhakeme

edilmesi, tiriinlerin gézden gecirilmesi

14

36

43

33

Denetleme: Personele liderlik yapmak,
onlart yonetmek ve gelistirmek; is
kurallarin1 alt birimlere danismak ve bu|O |0 (1 |0 |3
kurallar1 onlara agiklayarak ogretmek; isi

tayin etmek ve sikayetleri ele almak

15

24

50

41
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Orgiitleme: Organizasyonun is giiciinii
tespit etmek; yeni c¢alisanlar1 seg¢mek,

onlar1 miilakata almak ve ise yerlestirmek

31

49

38

Pazarlik Yapma: Uriin ve hizmetlerin satin
alinmasi, satilmast ve bunlarla ilgili
anlagmalar yapilmast; tedarikgilerle
irtibatin kurulmasi, satis miimessilleri ile

baglantili olmak

16

32

42

31

Temsil Etme: Toplantilara katilma, diger
firmalarla goriisme, is yemekleri, toplum
ile irtibat, toplumu etkilemek;

organizasyonun genel ilgilerini yiikseltmek

18

47

o1

Biitiin performans: Son bir yil1 géz Oniine

alarak Biitiinsel performansiniz nasildir

10

43

53

25
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