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OZET

KOCLUK SURECINE iLETISIMIN ETKiSI UZERINE BIiR CALISMA

Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin tarihsel gelisimine bakildiginda, bilimsel
yonetim yaklagimi ile baslayan yonetim felsefesi, ¢esitli doniisiimlerle insan kaynaklari
yonetimi admi almis ve personel yonetimi olarak duydugumuz kavramin igerigi
genisleyip, insan odakli bir yonetim anlayisina doniismiistiir. Bu doniisiim ile insan
kaynagina yonelik cesitli uygulamalar is yasaminda yayginlik gostermeye baslamistir.
Bu uygulamalardan biri olan kocluk; calisanlarin rekabet gliclerini arttirmalar1 ve
yiiksek performans i¢in engelleri agsmalarinda onlara yardimci olmakla tasarlanmus,
siirekli ve etkili iletisime dayali bir siirectir. Iletisimin kocluk uygulamalari iizerindeki
etkisini konu alan bu ¢alismanin amaci, iletisim ve kocluk uygulamalar1 arasinda ne tiir
bir iliski oldugunun ve bu iliskinin siddetinin ortaya konmasidir. Bu dogrultuda yapilan
aragtirma bulgularma gore; kocluk uygulamalari ve iletisim arasinda dogru yonlii bir
iliski oldugu ve kocluk uygulamalarinda iletisimin %47°1ik bir etkiye sahip oldugu

tespit edilmistir.
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ABSTRACT

A STUDY ON THE EFFECT OF COMMUNICATION ON COACHING

Examining the development of Human Resources Management through time,
managerial philosophy founded with scientific management approach transformed and
termed human resources management. Later, the contextual scope personnel
management expanded and morphed into a human focused managerial understanding.
With this transformation the emergence of a variety of applications and practices related
to human resources started to widely expand into business life. Coaching is one of these
practices designed to help employees increase their competitive capacity and overcome
performance related obstacles. This is an ongoing process based on interactive
communication. This study focusing on the communicative effect on coaching aims to
reveal the type of relation between communication and coaching practices as well as
determine the magnitude of this relation. Accordingly, research findings puts forth a
positive relation between coaching practices and communication and studies suggest

that communication has a 47% effect on coaching practices.
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1. GIRIS

Aslinda hemen hemen her konunun c¢ikis noktasi olan toplum yapisindaki
degisim, kiiresellesme ve artan rekabet; kocluk kavraminin formel bir nitelik

kazanmasiyla birlikte bir meslek olarak kabul edilmesinde de etken giictiir.

Tarim toplumlarinda orgiitlerin giicii verimli arazilere ve demografiye, sanayi
toplumunda ise makinelere ve maddi sermayeye bagliydi. Tarim toplumu
“aristokrasi”yi, sanayi toplumu “burjuvazi”yi, bilgi toplumu ise “birey”i 6n plana
cikarmistir. Bdylece 1970’lerin ortasindan gilinlimiize kadar gelen, “hatalarin
yakalanmas1 ve diizeltilmesi” olarak tamimlanan Ogrenen Organizasyon kavrami
ortaya ¢ikmistir. Yonetim biliminde, 1990 yilinda Peter Senge’nin “Besinci Disiplin”
adin1 verdigi kitabinda gecen tanimlara gore Ogrenen organizasyonlar kisaca bilen,
anlayan ve diisiinen organizasyonlardir. Ogrenen organizasyon kavrami, bir isletmenin
stirekli olarak yasadigi olaylardan sonug ¢ikarmasi, bunlari ayn1 zamanda calisanlarini
gelistirebilecegi bir sistem iginde degisen ¢evre kosullarina adapte etmesi ve tiim
bunlarin sonucunda siirekli olarak degisen, gelisen ve kendini yenileyen dinamik bir

isletme olmasi anlamina gelmektedir.

Kogluk kavraminin gelisimi de yine 1980’li yillara dayanmakta yani 6grenen
organizasyonlar i¢inde uygulanan ydntemler arasinda yer almaktadir. Insan kaynagimni
en verimli sekilde kullanabilmek i¢in Oncelikle onlara glivenmek ve inanmak
gerektiginin 6nemi vurgulayan bu yontem ile kisilerin biitiin potansiyellerini kullanarak

caligmalar1 saglanmaktadir.

Aslinda degisen toplum yapisi ile birlikte bilginin artan Onemi, Ogrenen
organizasyonlarin olusmasi, bilgiyi liretebilen ve kullanabilen is giiciiniin 6n plana
cikmasi bir zincirin halkalar1 gibidir. Onceki olusum bir sonrakini tetikleyici bir nitelik
tagimaktadir. Bu sebeple kog¢luk kavramindan bahsederken orgiit yapilarinda meydana
gelen degisimleri, yonetici ve yoneticilik tarzlarindaki doniisiimii, ¢alisan profilinde
aranan kriterlerin farklilasmasini ve orgiitlerin hitap ettigi hedef kitlelerdeki beklenti

degisikliklerini ve cesitliliklerini goz ardi etmemek gerekir.



Biz bu c¢aligmada bir biitiin i¢inde sadece kiiciik bir parcayr temsil eden kogluk
kavramini ele aldik. Ancak belirttigimiz lizere bu kavram degerlendirilirken performans
O0lcme ve arttirma sistemlerinin, kariyer planlamanin, insan kaynagini motive
edebilmenin ne kadar énemli bir hale geldigini ve sirketlerin bu konuda gdsterdikleri
hassasiyetteki artist da degerlendirmeye katmak gerekmektedir. Calismamiz igerisinde
koc¢luk kavraminin etkilerinin tek boyutlu olmadigi, gliniimiizde uygulanan en verimli

yontemlerden biri oldugu anlatilmaya c¢alisilmistir.

Birinci boliimde; kogluk kavramina iliskin temel bilgiler verilmis olup, yapilan
literatlir taramasinda, kullanilan tanimlarin, siniflandirmalarin ve ifadelerin biiyiik
Olciide benzerlik gosterdigi gortilmiistiir. Bu boliimde kogluk kavraminin kelime
anlamina, temel kavramlarla karsilastirmasina, kogluk tiirlerine ve ko¢lugun sagladigi
yararlara deginilmistir. Bir kiginin hayatinda ko¢luga ne zaman gereksinim
duyulduguna, etkili bir kogluk siireci i¢in kogun sahip olmasi gereken niteliklere ve

kogluk siirecine iligkin bilgiler verilmistir.

Ikinci boliimde; orgiitsel iletisim kavrami ele almmustir. Etkin bir kogluk igin
gerekli olan temel kocluk becerileri anlatilirken, aslinda bu becerilerin etkin iletisim
teknikleri oldugu goriilmiistiir. Etkili ve siirekli iletisim temeline dayali kocluk
kavraminin iletisim boyutunun daha iyi anlasilabilmesi i¢in; iletisim kavraminin ne
anlama geldigi, iletisim O6geleri, iletisim tiirleri, iletisim siirecinin isleyis bi¢imlerine
deginilmistir. iletisim ve orgiit arasindaki iliski ele almmis ve orgiitsel iletisimin
amacina, onemine iligskin bilgiler verilmistir. Yonetici acisindan kocluk ve iletisim

kavramlar1 degerlendirilmistir.

Ugiincii boliimde ise, iletisim diizeyi ile kogluk uygulamalar1 arasindaki iliskinin

analizini konu alan aragtirmaya yer verilmistir.



2. KOCLUK

2.1. Kocluk Nedir?

“Coach” kelimesi Fransizca kokenli olup kullanimi 1500’14 yillara kadar
uzanmaktadir. Anlami ise “insanlart bir yerden digerine tasiyan arag, araba’dir.
Gliniimiizde ise kog¢ kelimesi 6ziindeki anlami korumaya devam etmekte ancak icerdigi
boyut farklilik gostermektedir. Koglar; kisilerin gelisimine katki saglayarak,
performanslarin1 destekleyerek, yeteneklerini gelistirerek olduklar1 yerden olmak

istedikleri yere gitmelerine yardim eder.’

Koglugun gelisimine goz atildiginda klinik psikolojiden, mitolojiye, kisisel
gelisimden, sosyal psikolojiye, sistem yaklasimindan spor psikolojisine ve egitime
kadar bircok bilim ve disiplinden faydalanmis oldugu goriilmektedir. Bu yiizden
koglugun tarihi yeni degildir. Liderlik Gelisim Programlarmin izini siiren Is (Business)
ve Yonetici (Executive) Koglugu da kelime olarak 1980’lerde kullanilmaya

baslanmistir.?

Anglosakson kiiltiirlerde kog sozciigiine tenis ve golf sporunda oncelikli olarak
rastlanmaktadir. 80’li yillarda, tenis uzmani ve Harvad’da egitimci olan Gallwey,
kitaplartyla spor egitimine, antrenoriin gorevine yeni bir bakis acis1 getirmistir. Egitimin
bir amaci da sporcuya i¢ engellerini nasil kontrol edebilecegini, bunlar1 nasil asacagini
ogretmektir. Gallwey’e gore antrenoriin gorevi, en iyi performans diizeyine erismek i¢in
oyuncunun potansiyelinin o6zgiirlesmesini saglamaktir. Bilgi vermek yerine, kendi
kendine 6grenmeyi 6gretmek esastir. Binlerce yil 6nce Sokrates tarafindan da kullanilan
bu teknik kog¢lugun temel prensibini ortaya koymaktadir. Sokrates’in “Diisiinceleri
Dogurmak” adin1 verdigi bu teknik ile kisinin kendi i¢inde sorularin ¢ézlimiinii bulmasi

saglanmaktadlr.3

! Rachelle Disbennett-Lee, introduction to Professional Business and Personal Coaching,
http://www.leader-values.com/Content/detail.asp?ContentDetailID=145 (17 Subat 2008).

2 Maltepe Universitesi, Kocluk Nedir?,
www.maltepe.edu.tr/akademik/rektorluge_bagli/masem/kocluk.asp - 36k - (20 Subat 2008).

3 Jale Minibas Poussard, Yonetimde Yeni Bir Stil Coaching, Ankara: Morpa Yayinlari, 2004, s. 14-15.
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Fikir olarak ¢ok eskilere dayanan ve spor diinyasinda kendisini gosteren kogluk
kavrami ile is yasamina adapte edilmis kocluk kavrami arasinda pek fark
bulunmamaktadir. Her ikisinde de bir takim vardir. Kog, takimi, gegmis ve bugiinkii
konum ve sartlarina gore inceleyerek sorunlari bulur ve bu sorunlarin ¢dziilmesi i¢in yol
gosterir. Gerektigi zaman takimda tek bir bireyin sorunlarina egilip ona kocluk etse bile,
ama¢ yine takima yonelik olup, takim ruhunu zenginlestirmek ve takimin Oniini
acmaktir. Yillar boyunca sporcularin performansini arttiran bir kisi olarak algilanan
koglar, sporcularin zihinsel gelisimine katki saglamay1 hedefler. Bu dogrultuda onlara
0zel programlar hazirlar ve bunlart uygularlar. Sporcularin kendi yeteneklerinin farkina
varmalarini, istenilen kosulda istenilen verimi verebilmelerini, bilingli, girisken, yaratici
bireyler olmalarii ve sagduyularin gelismesini amaglarlar. Ayrica takim ruhunun
yiikseltilmesi, bolge ve iilkenin standartlarinin da yilikselmesini beraberinde getirecegi

icin, koglar bu islevleri de yerine getiren liderlerdir.

Ayni spor yasaminda oldugu gibi is yasaminda da benzer beklentiler sz
konusudur. Yine bir takim vardir ve kisiler birer birey olarak bu takimin oyuncularidir.
Koclar ayni1 sporcular gibi is yeri calisanlarin1 da motive eder, takima en iist diizeyde
katilmalarini1 ve verimli olmalarini saglar. Bu sayede ayni spor takimi gibi sirketlerinde

standartlarimin yiikselmesi saglanir.”

Tiim bunlardan anlasildig: iizere kocluk; degerli bir kisinin, bulundugu noktadan
baska bir noktaya ulagsmasini saglayacak olan bir arag, bir hizmettir. Degerli kisi ise;
icinde heniiz kullanilmamis bir potansiyeli olan, bu potansiyeli kullanmasi
saglandiginda yeni bir deger yaratabilecek olan kisidir. En 6nemlisi ise bagka bir yerde

olma ihtiyaci veya arzusu i¢inde olan kisidir.

Kogluk, bireyleri veya takimlari sonuglara ulasgtirmak ig¢in yetkilendiren,
gelistiren ve cesaretlendiren, uygun ortam ve kosullari yaratan yonetsel bir eylemdir.
Koclar, insanlarin bulunduklar1 yerlerden, olmak istedikleri yerlere gitmelerine
yardimci olurlar. Ya da bagka bir ifadeyle, kogluk, kisinin, deneyimli bir yonlendiricinin

yol gostericiliginde, giiclii ve eksik yanlarini kesfetmesine, yetkinliklerini gelistirip

* Simge Velipasalar, Is Yasam ve Koc¢luk, Mart 2006, http://ikademi.com/performans-yonetimi/1127-
yasami-ve-kocluk.html (23 Ocak 2008).
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yanliglarin1 diizeltmesine dayali, kendini ve kosullarini sorgulayan, ¢éziimlerini {ireten,

kendi kendini yeniden yapilandiran, eylemli bir 6grenme modelidir. >
Kogluk;

e Bir 6grenme ve kendini gelistirme aracidir. Bireylerin veya ekiplerin, yaptiklari
ya da yapacaklan islerde daha etkin ve verimli olmalar1 i¢in bilgi, beceri ve
yeteneklerin gelistirilmesidir.

e Bir insan1 sahip oldugu hedeflere; bilgi, beceri ve yetenekleri dogrultusunda
yonlendirmektir.

e Birlikte kararlastirilmis sonuglara ulagsmak amaciyla, karsilikli deneyim ve
kanaat paylagimidir.

e Siirekli gelisim programlart ile bireylerin kisisel sorumluluklarini artirmak ve

oto kontrol mekanizmalarini ¢alistirmalarini sag'g,lamaktlr.6

Ancak kocluk; herhangi bir kisinin davranis ya da hareketlerini diizeltme imkani,
herhangi bir kisiyi, hedeflere varilmasin1 saglayacak onlemler almaya yonlendirmek,

her seyin yanitini bilen bir uzman ya da y6netici olmak degildir.’

Aslinda kogluk (Coaching) kelimesi harflerle yorumlandiginda anlam1 daha net
olarak anlasilabilmektedir. Tiirkiye’de insan kaynaklari alaninda 6nemli deneyim ve

calismalar1 olan Idil Akidil, Greenslade’in C.O.A.C.H. kisaltmasini sdyle aktarmistir:

e Ishirligi Yap (Collaborate): Calisanlarla ortak ¢ikarlar icin isbirligi i¢inde olmak
gerektigini géstermek.

e Gozle (Observe): Calisanlarin gelisimini siirekli olarak izlemek ve geri bildirim
vermek. Duygularin1 anlamak ve basarilarini kutlamak.

e Sor (Ask): Calisanlardan bilgi almak, katkilarina ortam hazirlamak, sorumluluk

vermek ve onlardan 6grenmek.

5 Zehra Cinar, Ko¢luk ve Mentorluk, www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=685 (22 Aralik
2007).

® HR insan Kaynaklari Dergisi, Lider mi Coach mu?, Mart 2002, www.hrdergi.com/-21k-

(18 Kasim 2007). .

" Harvard Business School Press (Poket Mentor), Kogluk, Ceviren: :Ahmet Kardam, istanbul: Optimist
Yayinlari, 2007, s. 17.
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e Zorla/Meydan Oku (Challenge): Varsayimlari tartismak, diyaloglara ortam
hazirlamak, yanitlar1 zorlamak, problemlerle ilgilenmek ve korkularin
istesinden gelmek.

e Hipotez Uret (Hypothesize): Arastirmalar, iizerinde galismalar1 igin diisiinceler

ortaya atmak ve iddialarina mantikli yaklagim destegi vermek.®

2.2. Kog¢lukla Kanistirilan Kavramlar
2.2.1. Damsmanhk

Koc¢lugun Danigmanliktan en 6nemli farki sudur:

Bir damisman ile calismaya basladiginizda, danisman sizin ihtiyaglarinizi
belirler, bu ihtiyacglarin karsilanmasi i¢in hangi kaynaklar1 kullanacaginiza ve nasil bir
yol izleyeceginize karar verir. Kisaca size yol gosterir. Bir ko¢ ile caligmaya
basladigimizda ise, kog¢ size hicbir tavsiyede bulunmadan kendi kaynaklarinizi
kesfetmenize, bu kaynaklarla kendinize en uygun gidis yollarin1 belirlemenize ve

sonuca gitmenize destek olur.’

Tablo 1°de koc¢luk ve danigsmanlik kavramlari arasindaki farkliliklar degisik

agilardan belirtilmistir.

8 [dil Akidil, Cekirge ve Sensei, NTV-MSNBC, www.ntvmsnbc.com/news/126402.asp

(10 Ocak 2008).

% Kogluk ve Damismanlik Arasindaki Farklar, http:/arindanismanlik.com/kocluk.html (13 Temmuz
2008).
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Tablo 1: Damismanlik ve Kocluk Kavramlarinin Karsilastirmasi

Danisman Kog¢
Ihtiyacin tespiti || Ihtiya¢, danismanin bilgi ve Ihtiyag, kogun rehberliginde danisan
goriigleri cercevesinde tarafindan belirlenir.
belirlenir.
Yontemin Yontemi danisman belirler. Danisan, kendisine uygun yontemi
belirlenmesi kogu ile birlikte belirler.
Yontemin Danisman yontemi kendi Kog, yontemi danisaninin
uygulanmasi yaklasimlar1 yoniinde yaklagimlar1 yoniinde uygulanmasi
uygulatir. icin rehberlik eder.
Etkenlik Danisan, % 30-50 etkendir. Danisan, % 70-90 etkendir.

Projenin Lideri

Danigsman, danisanina liderlik
eder.

Danigmanin gozetiminde liderligi
danisan stirdiiriir.

Kurumun Kurumun yonteme Y 6ntemin kuruma adaptasyonu
Adaptasyonu adaptasyonu gerekir. saglanir.
Kurum igci Proje kurum disindan bir Proje kurumun dogal lideri

uyum / iletisim

liderle yuritaldiigiinden
kapsami digindaki kisi ve
departmanlar ile kisith oranda
uyum saglar.

tarafindan yiiriitiildiiglinden kapsami
disindaki kisi ve departmanlarla
giiclii uyum saglar ve siirdiiriir.

Kaynaklar Danigman gerekli kaynaklar1 || Kog, danisaninin kaynaklarimi fark
(is glicti, donanim, vs,) etmesine ve kombine etmesine
belirler, danisan temin eder. rehberlik eder.

Ogrenme Danigman yontemi ogretir, Kog daniganina prensipleri agiklar,
danisan uygular. yontemi olusturmasina rehberlik

eder.

Bilginin Proje bittiginde danisman Proje bittiginde lider devam eder,

kalicihigi gider, giinliik akis icinde bilgiler i¢sellesir.

bilgiler zayiflar.

Proje sonunda

Danigsman proje liderliginden
ayrilir.

Danisan liderligini siirdiirmeye
devam eder.




Yontemin Ihtiyac1 danismana Ihtiyaci belirler ve uygularsiniz,

revizyonlari anlatirsiniz, dinler, ¢6zim gerekli gordiigliniiz durumlarda
iiretir ve uygular. rehberlik alirsiniz
Basan Basari ortaya ¢ikan projenin || Basar1 projenin basarisinin yaninda
basarisina endekslidir. ” gelistirilmis yeni goriis ve
yaklasimlarla gii¢lenir ve
zenginlesir.

Yeni projelere || Yeni projeyi planlamak i¢in Projeyi kendiniz planlar, teknik
baslangic danigmana ihtiya¢ duyarsiniz. ||detaylarda gerek goriirseniz
rehberlik alirsiniz.

Kaynak: http://arindanismanlik.com/kocluk.html

2.2.2. Egitim

Kocluk egitimden farklidir ¢iinkii egitim, bir bilen ve bir bilmeyen arasinda
didaktik bir yontem ile gerceklesir. Koglukta ise bir 6grenen vardir ama bir bilen yoktur.
Koclar; danisanlarinin zaten bilgiye sahip olduklarini fakat hayata gecirmekte zorluk
cektiklerini farzederler. Bilmek ve yapmak arasindaki farki kapatmayir amaglarlar.
Ayrica egitim ve kogluk yontemleri uygulanig siireleri bakimindan da birbirinden
ayrilirlar. Kogluk; danisan ve kog¢ arasinda daha yakin bir iliski kurarak, kocun
danisaninin tutum ve davraniglarindaki degisimi gozlemleyebilmesi, kendisinin fark
ettigi noktalar1 damisaninin da fark edebilmesini saglayabilmesi i¢in daha uzun siireli

uygulanan bir yontemdir. 1o
2.2.3. Terapi

Kocluk genellikle terapinin alternatifi olarak gosterilir ki bu bilgi yanlistir.
Kogluk oOncelikli olarak bugiine ve gelecege odaklanmis olan, harekete yonelik bir
calismadir. Kog, yaptig1 planlt ¢alismalarla danisaninin kendi cevaplarini belirlemesine
yardim eder. Her ikisi de danisanin faydasini amaclarlar. Ancak bu faydanin tanimu,

amaci ve siireci agisindan farkliliklar vardir. Tablo 2’de bu farkliliklar belirtilmistir.

% Deniz Yalim Kadioglu (Ed.), insan Kaynaklarinda Yeni Egilimler, istanbul: Hayat Yayinlari, 2005,
S. 229.




Tablo 2: Terapi ve Ko¢luk Kavramlarinin Karsilastirmasi.

TERAPI KOCLUK
e Normallestirme / e Istenen gelecegi
gecmise dayali projelendirmek.
sagliksiz durumlari e Hedeflere ve doyuma
iyilestirmek. ulagmak.
AMAC e Duygusal askinliklar: e Degisik bakis acilarindan
kontrol altina almak. faydalanmak.
e Hayati zorlastiran e Potansiyeli maksimize
diistinceleri ve davranis etmek.
kaliplarini sagliklt e Analitik yaklasim ve
olanlarla degistirmek. objektivite.
e Danisanin duygusal e Danisanin hayat kalitesinin
yiiklerden (acilardan) yiikselmesi, doyumunun
KOTARILAN kurtulmasi ve sifaya artmasi, hayata proaktif
kavusmasi katilimi, kendi

sorumlulugunu almasi

e Bireyin gecmis e Bireyin degerleri, vizyonu,
deneyimlerinin, amaglar1 ve hedefleri
duygusal arastirilir.
yapilanmasinin, ise e Mevcut potansiyeli ve atil
yaramayan diislince ve kapasitesi saptanir.

. davranig kaliplarinin e Gerekiyorsa miicadeleye
SUREC ortaya ¢ikarilmasi davet ederek, yasam
etkinligidir. kalitesini arttirmasinin

e Ozsayglve olabilirligi aranir.
fonksiyonel e Eylem listesi olusturulup
davraniglara odaklanir. harekete gecmesi desteklenir.

Kaynak: Manart Egitim ve Danigsmanlik, Ko¢luk Nedir? Nasil Uygulanmir? www.manartegitim.com

Tablodan da anlasildigi lizere kogluk; gecmisin biraktigr patolojik durumlarla ve
gecmisle ylizlesmek i¢in degildir. Gelecegi kendi kaynaklar ile yapilandirmak igin,
bugiinden calisir. Kog, danisanini vizyonuna gotiiriirken, bugiline odaklanir. Bugiinii,
egitimini aldig1 kogluk teknikleriyle, kocluk pratikleri tecriibesiyle ve giiglii-agik uglu
sorulariyla hallederken, daniganinin ge¢gmisini de kisiyi gegmise gotiirmeden halletmis

olur.

1 pelin Zeybek, Ko¢luk Hakkinda /Kogluk Nedir, http://pelinzeybek.blogcu.com (21 Ocak 2008).
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Terapi, bireyin icindeki catigmalara, ¢oziilmek istenen problemlere, ge¢miste
yasanan ve bireyin duygusal fonksiyonlarini etkileyen engellere veya bireyler arasindaki

catismalara odaklanir. Duygusal fonksiyonlarda iyilesme saglar.12

Terapide, danisanin giidiisii genellikle arzulanan hedeflere dogru ilerlemekten
cok, acidan ve rahatsizliktan kagmaktir. Terapi anlayis ve ge¢cmis tecriibelerle calismay1

gerektirir."®
2.2.4. Mentorluk

Mentorluk, kokeni Yunan mitolojisine dayanan 3500 yillik bir kavramdir.
Yunanli ozan Homeros’un Odyssey Destani’na gore Mentor; biiyilk imparator
Odysseus’un Truva savaglarina giderken, varisi Telemachus’u ve evini emanet ettigi
sadik ve giivenilir bir aile dostudur. Yillar sonra mentor, koruyuculuk gérevinin Stesine
gecerek, Telemachus’un 0Ozel O6gretmeni ve gilivenilir bir akil hocast konumuna
gelmistir. Mentor terimi; deneyimini, uzmanligini ve bilgeligini paylasan binlerce insani
tanimlamak ic¢in kullanilmistir. Ortacagda mentorluk, “Ogretmen-6grenci” iliskisine
benzer sekilde yorumlanmistir. Ogrenci, mentorun deneyimlerinden yararlanmakta;

mentor ise, onun gelisimini saglamakta ve cesaretlendirmektedir.™*

Ismini mitolojiden alan mentorluk kavramni, bir kisinin diisiinceleri, bilgisi ve
isi lizerinde anlamli degisimler yaratabilmek i¢in yapilan yardimlar olarak
tanimlayabiliriz."®

Kocluk ve mentorluk arasindaki temel fark; koclugun isle ilgili, mentorlugun ise
kariyer ile ilgili olmasidir. Tabi ki bu benzer 6zellikleri olmadigr anlamina gelmez.
Kocluk i¢in gerekli beceriler, mentorluk i¢inde uygun goriilmektedir. Aktif dinleme,

soru sorma tekniklerini kullanma, yetkinlik gelistiren hedefler belirleme, giiven ve

2 wwwe.ilgicoaching.com (21 Subat 2008).

By oseph O’Connor ve Andrea Lages, NLP ile Kogluk, Ceviren: Mehmet Zaman, istanbul:Hayat
Yaynlari, 2004, 5.246.

!4 Canan Ceylan, Mentorluk iliskilerine Farkh Bir Yaklasim: Kariyere Uyarh Mentorluk, Uludag
Universitesi, Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu, Is, Gii¢, Endiistri Iliskileri Dergisi, Cilt:6, Say1:1,
http://www.isgucdergi.org/printout.php?id=203 (10 Kasim 2007).

D, Clutterbuck ve D. Megginson, Mentoring Executives and Directors, Butterworth-Heinemann,
1999, s.3.
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performans arttirict geri bildirim verme gibi temel beceriler kogluk i¢in oldugu kadar

mentorluk i¢cinde énemlidir.

Mentorluk rolii; kogluk, danigsmanlik ve destekleyicilik rollerini kapsayici
nitelikdedir. Ko¢ olarak mentorlar, yetistirilen kisilerin becerilerini gelistirir. Danigman
olarak mentorlar, yetistirilen kisileri destekler ve 6zgilivenlerini arttirir. Destekleyici
olarak mentorlar, yetistirilen kisi admna aktif bir sekilde aracilik yapar, c¢esitli

tesviklerden yararlanmalari igin inisiyatif kullamr.'®

Tablo 3’te, kogluk, mentorluk ve danismanlik kavramlarina iliskin net ayrimlar

belirtilmistir.

Tablo 3: Danismanlhik, Mentorluk ve Ko¢luk Kavramlarimin Karsilagtirmasi

Siirec Zaman Icerik Odak Noktasi Faaliyetler
Is Tasarim ve
Mevcut Is, Ogrenme
Planlanan Is icin || Tekniklerinden
Kisa ve Orta Lo v .

Kocluk Vadeli Isle Ilgili Ogrenme 6grenmeyi Yaralanarak
kolaylastirma Bireysel ve Ekip
ve/veya gelistirme || Performansini

Tyilestirme
-Aktif Dinleme
-Duygu ve
_ Gelisimsel Diisiinceleri
Motivasyon/Tutumla egimse vgtincelert
. s . Yagamin Her Kesfetme
Damismanhk Kisa Vadeli Ilgili Problemleri
Cozim Alaninda Care
Oziimleme
Buluculuk -Hedefler,
Degerler ve
Degiskenleri
Gozden Gegirme

16 Ceylan, a.g.m.
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-Kariyer Firsatlar1
Yaratma,
Karlyer Gelisimsel, -Uzun Vadeli
Ailenin Rolii Mevcut ve Kariyer Gelistirme
. Gelecekteki Programlarina
Mentorluk Uzun Vadeli Katihmi Tesvik
Gelecek ile ilgili Yasgam Etan:elml esvi
Mevcut Performans || Donemlerini '
Diizeyini Iyilestirme || Kapsama Alma ~Kariyer
Kararlarini
Destekleme

Kaynak: O. Mink, K. Q. Owen, Developing High-Performance People, The Art of Coaching,
Addison-Wesley Pub. USA 1993, s.22

2.3.Kocluk Felsefesi

Uluslararas1 Kogluk Federasyonu; danisanin kendi 6zel ve is yasaminda uzman
oldugu kavramini destekleyen bir kogluk formu benimser. Ayrica her danisanin yaratici,
kendi 6z kaynaklar1 oldugunu ve bir biitiin olarak var oldugunu kabul eder. Bu temele

dayanarak koglarin sorumlulugu:

o Kesfetmek, belirginlestirmek ve danisanin basarmak istedikleri ile uyum iginde
calismak,

e Danisanin kendini kesfetmesini cesaretlendirmek,

e Danisanin kendi ¢6ziim ve stratejilerini bulmasini saglamak,

« Danisana kendisinin sorumlu oldugunu hissettirmektir."’

Y ICF Etik Kurallari, www.icfturkey.org/etik_kurallar.htm - 26k - (10 Aralik 2007).
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2.4. Kocluga Duyulan Gereksinimin Artis Nedenleri

Artan rekabet ve hizla degisen c¢evresel sartlar isletmeleri ve dolayisiyla da
yoneticileri onemli firsat ve tehditlerle kars: karsiya birakmaktadir. Isletmeler ne kadar
basarili ve hazirlikli olurlarsa olsunlar, yonetim yaklasimlarinda ortaya ¢ikan
beklenmeyen bir gelisme biitiin dengeleri degistirebilmektedir. Dahas1 isletme
yoneticileri daha Onemli sorunlarla ugrasirken, isgdrenlerin gorevleri basinda
karsilagtiklar1 sorunlar1 ya da isletmeyi gelistirebilmek adina iiretebilecekleri yeni
fikirleri ve degerlendirebilecekleri firsatlar1 takip edememektedirler. Ciinkii
yOneticilerin buna ne zamanlar1 ne de enerjileri yeterli gelmektedir. Dolayisiyla,
diinyada bir¢ok isletme artik ¢alisanlarini gelistirme gereginin bilincine vararak bir

takim calismalar yapmaya baslamustir.'®

Son yillarda personel gelistirmeye yonelik ilgideki artisin sebebi, isletmelerin
hizla degisen piyasa kosullarinda miisteri isteklerine en kisa silirede cevap vermek
suretiyle miisteri memnuniyetini kazanmak ve rekabet avantaji elde etmek istemesidir.
Bu istek, ise iliskin kararlar alma ve bu kararlar1 uygulama gorevinin miisteri ile
dogrudan temasta olan iggorenlere kaydirilmasiyla, yani personel gelistirme ile
gerceklesmektedir. Boylece calisanlarin  6zgiivenleri artmakta, bu da bireysel

performansa, dolayisiyla da 6rgiitsel sonuglara yansimaktadir.

Ote yandan isle ilgili sorunlarin isgdrenlerce kisa siirede ¢oziime
kavusturulmasi, yoneticilere daha Onemli faaliyetlere ayirmak {izere zaman

kazandirmaktadir.

Bir¢ok isletme yoneticisi ve bilim adami isletmelere rekabet avantaji saglayan
asil kaynagin isgorenler oldugunu ve basariya ulasabilmek icin biitiin isgérenlerin
katilmimin saglanmasi gerektigini kabul etmektedirler. Uzlasmaya varilan bu nokta
personel gelistirme kavramina paralellik arz eden bir yaklagimdir. Diger bir deyisle,
orgiitsel etkinligin saglanabilmesi i¢in sahip olunan insan kaynaklarinin en akici sekilde

kullanilmas: gerekmektedir. Cilinkii kiiresel rekabet ve degisim, inisiyatif alabilen, risk

'8 Giiner C61, Personel Giiglendirme (Empowerment)Kavraminin Benzer Yonetim Kavramlar ile
Karsilastirilmasi, Is,Giig, Endiistri {liskileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, Cilt: 6, Say1: 2, 2004,
http://www.isgucdergi.org/?p=arc_view&ex=228&inc=arc&Cilt=6&sayi=2&year=2004 (12 Aralik 2007).
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iistlenebilen, yenilige acik ve yiiksek belirsizlik ile bas edebilecek isgorenler

gerektirmektedir.'®

Ancak burada dikkat edilmesi gereken nokta bireylerin, yaptiklar islerle ilgili
olarak degisen amag, gorev ve sartlarina gore yeni becerilere ihtiya¢ duyabilecegi ya da
ayricalikli bir gérev icin 6zel beceri gerektiren bir durumla karsilagabilecegidir. Bu gibi
durumlar (bireysel performansin problemlere miidahale etme veya beklentileri
karsilamada yetersiz kalmasi) isletme sahip veya yoneticilerinin miidahale etmesini

gerektirir.

Daha deneyimli, nitelikli bir kisinin yonlendirmesi temeline dayanan kocluk
hem insani degerlerin hem de is becerilerinin gelistirilmesinde 6rnek ve yeterli bir

yt')ntemdir.20
Kogluk:

e Performans gelistirmenin en hizli yontemi olup, kisilerin kendi potansiyellerini
ortaya koymalarina yardimci olur.

e Kisinin icindeki pozitif giligleri ortaya ¢ikaran ve danigani yiireklendiren zengin
bir kaynaktir.

e Insanlarm kendini tanima siirecini harekete gegirerek, onlarm enerjisini artirir.

e Kisilerin amaglarina ulagmasi i¢in kararlar almasina, stratejiler gelistirmesine ve
bunlar1 eyleme doniistiirmesine yardimci olur.

e Kisinin yasamak istedigi hayati yasayabilmesi i¢in bulundugu nokta ile,
bulunmasi gereken nokta arasindaki boslugu kapatir.

e Kisilerin gii¢lii yonlerini kendisine fark ettirerek, bunlar1 avantaja ¢evirmesini,

gii¢lendirmesini saglar.?*

Ciinkii kog; danisaninin nerelerde gelistirilmesi gerektigini ve bunu nasil

yapacagini bilen ve yonlendiren kisidir. Kog, calisanlarin olgunlagmasini saglayan ve

9 Aykut Bediik ve Digerleri, Kariyer Yénetimi insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari, 2. Baski,
Ankara:Gazi Kitabevi, 2007, 5.213-214.

2Adnan Akin, isletmelerde insan Kaynaklar1 Performans: Degerleme Siirecinde Coaching (Ozel
Rehberlik), Cumhuriyet Universitesi, iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt:3, Say1:1, 2002,
www.cumhuriyet.edu.tr/edergi/index.php (10 Aralik 2007), s. 98.

21 Zeybek, a.g.m.
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kendilerine olan giivenlerini arttirmak i¢in iki yoOnlii haberlesmeyi kullanan, onlari
giiclendiren ancak kontrolii elinde tutan bir liderdir. Temelde ise; danisaninin kontrollii

bir sekilde 6grenmesini benimseyen, yetistirme ve gelistirme yé')ntemidir.22

Pfizer, Unilever, American Express, Philips gibi diinya devleri kogluk hizmeti
icin ciddi biit¢eler ayiriyorlar. Manchester Inc. tarafindan yapilan bir aragtirmanin
sonuglar1 kogluk hizmeti i¢in yapilan yatirimlara fazlasiyla degdigini gdsteriyor. ismail
Kirbag tarafindan yayinlanan makaleye gore; kocluk programlarina yapilan yatirimin
geri doniisii (ROI-Return on Investment) yapilan ilk harcamanin 5.7 kati olarak
bulunmustur. Ayni arastirmaya gore, bu hizmeti alan yoneticilerde de ¢ok olumlu

gelismeler goriilmiistiir. Y Oneticilerin;

e %77 sinde astlariyla olan iligkilerde iyilesme,

e %61 inde is tatmininde artis,

o %67 sinde takim ¢alismasinda artis,

e %71’inde istleriyle iliskilerinde iyilesme,

e %063’iinde kendi seviyesindeki ¢alisanlarla iliskilerde ilerleme,
e  %>52’sinde problem ¢6zme becerilerinde artis,

e %A44’linde organizasyona bagliliklarinda artis,

e %37 sinde ise miisterileri ile iligkilerinde ciddi bir ilerleme kaydedilmistir.

Bu faydalarin yani sira kogluk hizmetinin klasik egitimlere gore de c¢esitli

avantajlar1 vardir. En 6nemlisi de kisinin lizerinde kalic1 bir degisim saglamasidir.

Case Western Reserve Universitesi’nde yapilan bir arastirmaya gore koglugun
etkisi yedi y1l siirmektedir. Eger 6zel bir takip sistemi kurulmazsa, seminerlerde bu etki

birkag ayla sinirl kalmaktadir. 23

22 Zafer Erkog, insan Kaynaklar1 Yonetimi Kalite Yonetim Sistemleri Terimler Sozliigii, istanbul:
Alfa Yayinlari, 2006, s. 293.

% fsmail Kirbas, Ko¢ Kimdir, Katma Degeri Nedir? www.kirbas.com/index.php?id=279-51k- (21 Ocak
2008).

15


http://www.kirbas.com/index.php?id=279-51k-

2.5. Kog¢luk Cesitleri

Kogluk (Coaching), bir kisiyi belirli bir ortamda ele alir; sadece kisinin degil
iligkiyi diizeltmek baslica amactir. Bu, ihtiyaca gore farkli “kogluk™ sekillerini ortaya
cikarir. Ister birey, ister ekip, isterse yonetsel diizeyde olsun amag, degisim sirasinda
hem igletmenin uyumunu saglamak hem de bireylerin duygusal dengesini korumak igin

yeni perspektifler kazandirmaktir.?*

Rachelle Disbennett-Lee, ko¢lugun T. W. Morris III tarafindan yedi g¢eside
ayrildigint belirtmistir. Bunlar; bireysel kocgluk, gelisimsel kogluk, is koglugu, yardim
amach kocluk, degisim koclugu, kariyer koclugu ve yonetici koclugudur.”®> Ancak
bunlar disinda da uygulanan kogluk tiirleri vardir. Kullanim1 en yaygin ve faydali olan

kogluk tiirleri asagida agiklanmistir.
2.5.1. Bireysel Ko¢luk (Yasam Koclugu)

Tarihte yasam koclugu, is koglugu ve yonetici koglugundan 6nce ortaya ¢ikan
bir kavramdir. Yasam koclugu, siirekli degisen yasamin zorunlu ihtiyaclariyla savasan
bireyin, yasamini arzu ettigi gibi en iyi sekilde yasamasini hedefleyen bir uzmanlik
dahdir. Kisinin is ve 6zel yasami arasindaki dengeyi kurabilmesi i¢in olusturulan bir

kariyer ve 6zel yasam planidir.

Diger kocluklardaki gibi, koglar damiganlarini yalnizca sorular araciligiyla
cevaplar1 bulmaya yonlendirir. Yasam kog¢lugunda etik ve gizlilik ilkelerine baglilik

sarttir. Karsilikli glivene dayanan bir anlasma vardir.?®

Yasam kocglugu uygulamalar1 arasinda sayilabilecek sayisiz ornek vardir.
bunlardan bazilari; yalnizlar i¢in kogluk (singles coaching), emekliler i¢in kogluk

(retirement coaching), ruhsal gelisim koclugu (spiritual development coaching), saglik

% poussard, s. 12-13.
% Dishennett-Lee, a.g.m.
% Velipasalar, a.g.m.
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koglugu (wellness coaching), yetenek koclugu (fitness coaching), gdg¢menler igin

kogluktur (migrant transition coaching).27
2.5.2. Gelisimsel Kocluk

Aslinda insanlarin en ¢ok basvurdugu kogluk uygulamalarindan biri olan
gelisimsel kogluk, bir yetenegi gelistirmeye ya da bir davranisi degistirmeye yoneliktir.
Gelisim odakli bir degisim talebi, is ortaminda kisinin kendisinden gelebilecegi gibi,

kariyer planinin ve gelisiminin bir parcgasi olarak kurum tarafindan da belirlenebilir.

Bir profesyonel, kariyerinin gelisimi boyunca farkli zorluklarla karsilasabilir.
Degisimin ve yaratici bir siirecin tipik sancilar1 olan bu zorluklar, kigide belli arayislarin
ve sorgulamalarin baslamasina neden olabilirler. Kisinin kariyerinin hangi agamasinda
olduguna bagli olarak, bu arayislar kiginin belli bir alanda kendisini gelistirmesi igin bir
sanatsal aktivite arayisindan, isinde veya hayatinda genel bir anlam arayisina kadar
degisebilir. Belli bir yap1 i¢cinde ve degisim odakli degerlendirilmedikleri siirece, bu tiir
sorgulamalarin kisinin degisim ve gelisme ihtiyacina cevap vermedigini, hatta

engelledigi gbzlenmistir.

Kogluk, boyle bir gelisim ihtiyaci i¢inde olan bir profesyonele hem sistematik

bir yap1 hem de bir “yol arkadaslig1” sunmaktir.

Birey, kog ile birlikte, iginde bulundugu durum ile ilgili en uygun karar ve
davraniglar1 bulmaya ¢alisir. Burada durum, amag, kaynak ve engeller incelenir. Bundan
sonra hareket plani belirlenerek hazirlik agamasina gegcilir. Gelisimi destekleyen kocluk

siireci li¢ eksen etrafinda diizenlenir:

e Ne istedigini bilmek,
e Potansiyelini gelistirmek,

e Bunlar arasinda iliski kurmak.?®

27 Curly Martin, The Life Coaching Hand Book, Crown House Publishing Limited, 2001, s.9.
% poussard, $.30-31.
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2.5.3. Is Koclugu

Is koglugu, yerel merciler ve genel kuruluslar dahil olmak iizere her tiirlii is
sektoriinde uygulanabilir. Glinlimiizde hemen hemen her organizasyonun ve yoneticinin
danistig1 bir is kocu bulunmaktadir. Danisanlarin is koglartyla birlikte hedefledikleri ise;
islerinde gelismek, terfi etmek, personellerini yetistirmek ve isletmelerin biiylimesine

yardimc1 olmaktir.

Bu kogluk ¢esidinde kog, danisanina profesyonel is yasamu ile ilgili konularda,
listlenilen veya verilen bir gérevin ya da isin yapilmasinda danismanlik yapar. Is

koglugunun igerdigi bazi alanlar;

e [letisim becerileri,

e Zaman yOnetimi,

e s ve 6zel yasam dengesi,

e Stratejik diisiinme ve is planlamasi,
e Uretkenligi arttirma,

e Miisteri memnuniyetini arttirma,

e Pazar paym gelistirrnedir.29

2.5.4. Satis Koclugu

Satis koglugu, satis yoneticilerinin ve ekiplerinin hedeflerine ulagmak igin
ithtiya¢ duyduklar1 agamalar1 belirlemek ve bu asamalar1 en verimli bigcimde gecirmek

amacii giiden bir kocluk uygulamasidir. Satis koglugu;

o Satis ekiplerinin dinamizmini artirir.

e Olumlu etkilesimi saglar.

e Satis elemanlarinin hedeflerine daha etkin bir bigimde ulagsmasini saglar.

o Birbirlerinin tecriibelerinden faydalanmalarini saglar.

e Kisilerin kendi gelismis ve gelismeye acik yonlerini kesfetmelerine yardimei

olur.

2 7. Derya Giiltekin, Coaching Approach in Human Resources Management As A Strategic Partner
And An Application, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, SBE, 2005, s. 90.

18



2.5.5. Girisimcilik Koclugu

Girisimcilik koglugu, is kurma asamasinda olan veya mevcut isini saglikli bir
sekilde biiyiitmeyi amaglayan kisilere hedeflerine ulagmalar icin gerekli bilgi ve

becerilerin kazandirildig1 kogluk hizmetidir. Koclukla birlikte girisimciler;

e Kendi kisisel analizlerinin sonucunda is kurmak veya islerini biiylitmek icin
gerekenlerin bilincine varirlar.

e Hedeflerini net olarak tanimlarlar.

e Bu hedeflere ulasmak i¢in eylem plan1 hazirlayip uygulamaya koyarlar.

e Kaynaklarini etkin bir sekilde kullanip, yasam kalitelerini artirirlar.

e Daha fazla maddi ve manevi tatmin saglarlar.*
2.5.6. Kariyer Koclugu

Is yasaminda heves ve heyecanini yitirmis, mevcut durumundan mutsuz
calisanlar gelecege timitsiz bakarlar. Aslinda bu kisilerin bilgileri, becerileri ve yiiksek
basar1 potansiyelleri vardir. Ancak i¢inde bulunduklart ruh hali sebebiyle
performanslarinda ve is tatminlerinde ciddi bir diisiis, hedeflerinde kararsizlik,

yeteneklerine kars1 karamsarlik ve iliskilerinde olumsuzluk yasarlar.

Kariyer koglari; bu kisilerin, yetkinliklerini ortaya ¢ikarir, giiglii yonlerini daha
etkin kullanmalarini, gelistirilmesi ya da degistirilmesi gereken yonlerini de bilmelerini
saglar. Degisim ve gelisim siireci i¢in bir yol haritas1 hazirlar. Kariyer koglar ile birlikte
gercek istek ve yetkinliklerini kesfeden insanlar 6zgiivenlerini yeniden kazanir, yeni

hedeflere odaklanir, kariyer ve yasam planlarin1 yeniden yapllandlrlr.31

%0 \www.navitas-tr.com/kocluk.php?ab=7 - 6k - (26 Subat 2008).
31 \www.rcbadoor.com/rcba/coaching.htm - 15k - (10 Mayis 2008).
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2.5.7. Yonetici Koclugu

Iyi bir yonetici olabilmek i¢in 6ncelikle takdir etmeyi bilmek ve elestirilere acik
olmak gerekmektedir. ilgi Coaching Kurucu Yénetici Kogu Dilek Yildirim Akgiin;

yoneticiler hakkinda en sik karsilagilan sikayetleri su sekilde siralamistir:

e Net ve paylasilan bir hedef olusturamamak.

e Tutarli ve net bir durus koyamamak.

e Motivasyon ve takdirin ¢alisan1 simartacagini diisiinerek olumlu duygular: ifade
etmemek.

e Sadece aksiyona ve hatalara odaklanarak basarilar1 kutlamamak.

e Insiyatif vermemek.

e (Calisanlarini dinlemeye zaman ayirmamak.

e Geri bildirim vermemek.*?

Tiim bu sikayetlere ek olarak iist kademelerde yer aldik¢a yalnizlagan yoneticiler
objektif bir destege ihtiya¢ duyarlar. Burada yonetici koglar1 devreye girer. Yonetici
koclart:

e Yoneticilere esnek bir yonetim tarzi kazandirirlar.

e Yoneticilerin becerilerinin daha ¢ok farkina varmalarini saglarlar.

e Hedeflerini belirlemeyi ve bu hedeflere yonelik ¢aligmay1 dgretirler.

e Karar verme becerilerini artirirlar.

e Yasamlarinda oncelik sahibi olan unsurlar1 belirleyip zamanlarin1 daha etkili
kullanmaya yo6nlendirirler.

e Sorumluluklarint yerine getirmede kendilerine yardimci olacak kisileri
yetkilendirmeyi ogretirler.

e Yoneticilerin 13 degistirmesi halinde yeni kurumun kiiltiirine uyum

saglamalarina yardimci olurlar.®

% Burcu Ozgelik, Patron Senden Sikéyet Var!, Hiirriyet IK Gazetesi, 14 Aralik 2008, Say:: 688, s. 10.
% {s Yasaminda Kogluk ve Mentorluk, www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodylD=4786
-109Kk - (20 Ocak 2008).
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Nezihe Yasar Palankok’iin aktardigina gore; Thach ve Heinselman tarafindan

yonetici koglugu ti¢ temel sinifa ayrilmistir:

Geribildirim Kog¢lugu: Yonetici koglugunun bu ¢esidi; yaklasik olarak bir ile
alt1 ay siirer. Yoneticinin spesifik ihtiyaglarini karsilamaya dontik olarak bir
gelisim plani olusturulur. Kog, yoneticinin gelisimini saglamak i¢in verileri
¢oziimleme, giiclii ve zayif yonleri ve firsatlar1 belirleme siirecine yardim eder.
Yoneticiyi geribildirimlerle besler. Yonetici ve kog yiiz yiize, telefonla, video-

konferans ya da web yoluyla goriismelerini yaparlar.

Temel Gelisim Koc¢lugu: Bu kocluk alt1 ile on iki ay siirer ve yonetici ile kogun
daha yakin ve kapsamli bir iligkisi vardir. Kog¢ yalnizca yoneticiyle yiiz yiize
iletisimde bulunmakla kalmaz, yoneticinin danigmanlari, astlari, istleri, yonetici
ile aym1 konumdaki calisanlar ve hatta gerekliyse, miisteriler, tedarik¢iler ve
yOneticinin ailesi ile de iletisime gecer. Bazen de yoneticinin toplantilarini,
brifinglerini izler. Sonraki asamada kog¢ ve yonetici bir araya gelerek sonuglarin
cozlimlemesini yaparlar. Genel olarak da bunu izleyen iki giin boyunca karsilikli
olarak yogun geribildirimlerde bulunurlar. Sonugta ko¢ ve ydnetici bir gelisim
plan1 yapar ve uygulamaya koyarlar. Planin isleyisinin kontrolii i¢in kog,
yoneticiyi ayda en az bir kere (2 ile 4 saat arasinda degisen bir siire) ziyaret eder.
Gelisim plan1 saglikli bir bigimde islemeye basladiginda ve yonetici hedeflenen

yetkinlik diizeyine ulastiginda bu siire¢ sona erer.

Icerik Koc¢lugu: Bu yonetici koglugu cesidi finans, kiiresel pazarlama, belirli bir
endiistri i¢in Uretim gibi konularda yoneticinin yeteneklerini ve bilgisini
arttirmaya doniiktiir. Icerik koglar1 belirli bir alanin uzmamdirlar ve ydneticinin
belirlenen konuda gelisiminin saglanmasi ig¢in yonetici ile bir dizi goriisme
yaparlar. Diger tiirler gibi bir zaman aralig1 yoktur; ¢ilinkii, zaman y0neticinin
konu ile ilgili bilgi ve yetenek diizeyine gore degisir. Bu siire¢ her zaman bire

bir islemez, bazen yoneticinin okumasi igin kaynak kitap ve makaleler verilir,
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yoneticiye konu ile ilgili videolar izletilir ve hatta yOnetici seminerlere,

egitimlere gonderilir.>

2.5.8. Aile Ko¢lugu

Aile igi iliskilerin dengeli ve saglikli kurulmasini saglayan kogluk yontemidir.
Aile koglugu, kendi baslarina ¢6ziimii bulamayacak noktaya gelerek tikanan iliskilerin
diizelmesine ve bireylerin bu konuda gelistirmeleri gereken yaklasimlar konusunda

bilgilenmesine yardim eder. Aile koglugu ile birlikte:

e Saglikl aile iligkileri saglanir.
e Aile bireylerinin bireysel becerileri gelisir.
e Yasamdan aldiklar1 manevi tatmin artar.

e (Cevreleri ile iliskileri olumlu yonde gelisir.35

2.5.9. Performans Ko¢lugu

Performans kog¢lugu, kurum icinde c¢alisanlarin performansint 6lgmek ve
degerlendirmek amaciyla bagvurulan bir yontemdir. Genellikle kurum iginde
yetistirilmis  kocglarin ¢alisanlar1  degerlendirdigi, performanslar1 hakkinda geri
bildirimde bulundugu bu uygulamada kurum performansindaki sorunlar, kisiler arasi
anlagsmazliklar, calisanlarin karsilastiklar1 problemler su yiiziine ¢ikar, bdylece bu

sorunlarin ¢ézlimiine yonelik ¢aligmalar yapilmaya baslanir.

Performans koglugu sayesinde eksikliklerini goren calisanlar bunlar1 gidermeye
yonelik hedefleri belirler, kendilerini daha tarafsiz bir sekilde elestirir, bakis acilarini
degistirerek kendilerini gelistirmeye yonelirler. Performanslar arttik¢a koclar tarafindan

daha ¢ok takdir edilir, bu da onlar1 daha ¢ok motive eder. Calisanlarla yakin iligkiler

% Nezihe Yasar Palankok, Kariyer Yonetimi Araclar olarak Kocluk ve Mentorluk, Yaymlanmamis
Dénem Projesi, Ankara Universitesi, SBE, 2004, s. 51-52.

* Demet Uyar Ezerler, Bir Gelisme Modeli Olarak Kocluk (Coaching),
www.peryon.org.tr/kocluk.doc- (20 Subat 2008).
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kuran koglar da onlar1 daha yakindan tanima ve onlara daha ¢ok destek verme sansini

elde ederken liderlik vasiflarini da gelistirmis olurlar.
2.5.10. Ekip Gelistirmeye Yonelik Kocluk (Grup ve Takim Koc¢lugu)

Bir sirkette calisan, farkli ilgi ve tecriibelere sahip olan bireylerin bir araya
gelerek bir kog esliginde belli araliklarla yaptiklar1 ekip olmay1 gelistirmeye yonelik
caligmalardir. Grup koglugu, grup calismalarinda gruplarin etkinliklerinin gelismesini

saglar.

Gruplar en fazla bes ya da alt1 kisiden olugsmaktadir. Birlikte diisiiniip tartisarak
ve ¢ozimi beraber lreterek kisilerin motivasyonu yiikselir ve sirketi ilgilendiren

kararlar daha verimli bir sekilde alinir.

Bastan belirlenen araliklarla yapilan bu ¢alismalarda her seansin konusu belli bir
program dahilinde belirlenir ama kisilerin konuya daha hakim olabilmeleri i¢in dnceden

belirlenmis bir konuya hazirlikli olarak gelmeleri desteklenmektedir.

Kurum i¢indeki takimlarin birlikte gelismelerini, daha uyumlu calismalarin1 ve

verimli sonuglar almalarini saglayacak bir ¢alismadir. Grup ko¢lugu hizmetini alanlar:

e Birlikte daha etkin calismaya bagslarlar.
e Yaraticiliklar artar.

e Ortak hedeflere kilitlenirler.

e Birbirlerini daha iyi tanirlar.

e Takim ruhu olustururlar.

e Sorumluluklarini sahiplenirler.

e Bilgilerini giincelleyip, yeni bakis agilari kazanirlar.*’

%fs Yasamunda Kogluk ve Mentorluk, www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodylD=4786 -
109k - (20 Ocak 2008).
%" Bediik ve Digerleri, 5.224.
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2.6. Koclugun Yararlari

2.6.1. Koclugun Orgiit Acisindan Yararlari
Kocluk iligkisinin orgiit agisindan yararlari:

Kocluk, orgiitsel ve formel yapi iginde kisiler aras1 yazili ve sozlii iletisimi daha
verimli hale getirir.

Danisanin performansinin ve verimliliginin arttirilmasi ile orgiitiin tiretkenligi,
verimliligi ve yaraticilig1 artar.

Orgiit icindeki sorunlar su yiiziine ¢ikar, bu sorunlar icin ¢dziim yollari
gelistirilebilir.

Orgiit; zaman ve personel yonetimi konusunda esneklik kazanr.®

Sayisal verilere baktigimizda ise; 4000+ firmanin katildigi bir arastirmada,

Kurumsal Kocluk calismalarinin is sonuglart iizerine birincil etkileri asagidaki gibi

raporlanmistir.

Geligmis bireysel performans.
Ana sonuglara pozitif etki (karlilik dahil).
Miisteri servisleri ve rekabetcilik.

Bireyleri bir iist seviyeye hazirlama; giiven artisi, beceri gelisimi, yetki alma,

hedeflere ulasma, iligkilerde iyilesme ve kuruma baglilikta artis.

Ayni arastirmada, 100 yonetici; koglugun firmalarina olan etkilerini Sekil 1°de

belirtilen yiizdeler ile ifade etmislerdir.*®

% Palankok, s. 41.
% Koclugun Etkileri Arastirma Sonugclar, Kaynaklar, www.ilgicoaching.com (20 Aralik 2008).
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Maliyet Tasarruflari
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Sirkete Olan Baghlik
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Verimlilik

Sekil 1: Ko¢lugun, Firmalar Uzerindeki Etkileri
Kaynak: International Coach Federation and Linkage, Inc, "Analysis of the 1999 Survey on
Coaching in Corporate America", 22 Kasim 1999.

2.6.2. Kog¢lugun Danmisan Acisindan Yararlari
Kogluk danisaninin kogluk yoluyla elde ettigi yararlar,

e Organizasyon i¢inde nerede durduklarini,

e Kendilerinden ne beklendigini,

e Kendilerine deger verildigini ve organizasyon i¢inde tanindiklarini,

e Desteklendiklerini,

e Yaptiklar isler ile nereye dogru gittiklerini,

e Verilen objektif geri bildirimler ile gelisimlerinin hangi safhada olduklarin

bilmeleridir.*°

ICF tarafindan yapilan arastirmalara gore kog¢lugun kisiler {izerinde yarattig
etkiler CIPD (CIPD Learning & Development Survey 2006) tarafindan Sekil 2’deki
yiizdelik degerler ile ifade edilmistir.

* The Benefits of Coaching, www.servtobusiness.co.uk (09 Ocak 2008).
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Kog¢lugun Etkileri
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Sekil 2: Koclugun, Damsanlar Uzerindeki Etkileri
Kaynak: www.servtobusiness.co.uk
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2.7. Bir Kisinin Kariyerinde Kocluga Ne Zaman Gereksinim Duyulur?

Kiginin kogluk oOnerilerinden maksimum yararlanabilmesi i¢in en iyi zaman
gerilemeden ya da atilim yapilan bir olaydan sonradir. Gerileme yaratan olaylara 6rnek
olarak; bir terfiyi kacirma, bir hesap hatasi yapma ya da bir olaya bagl olarak giliven
kaybinin yaganmasi verilebilir. Atilim yapilan bir olay ise bir terfi alma, yeni bir miisteri
kazanma ya da rekabette One gecmek i¢in giiven ve yetkinligi gelistirmeyi istemek

olabilir.

Kocluk icin ayrica iyi bir zaman, sadece kendi zekaniza glivenmekten c¢ok, list
diizeyleri etkilemek, is arkadaslarimizi ikna edip etkilemek, fikirlerinizi satmak, bir
projeye damganizi vurmak, kalabaliktan ayirt edilebilmek i¢in diger biitiin yollardan

yararlanmayu istediginiz herhangi bir zamandir.**

Kocluk erken kariyer asamasindaki calisanlar i¢in ¢ok Onemli bir destektir.
Moral verme, destekleme, cesaretlendirme ve bilgilendirme islevleri ile kariyerine yeni
baslayanlara en dogru yol haritasini olusturur. Ayrica ¢alisanlari istenilen performans
diizeyine ulastirmak i¢inde kogluga siklikla basvurulmaktadir. Yasanan rekabet ortami
nedeniyle isletmelerde ¢esitli sorunlar yasanmaktadir. Calisanlar kendilerini bir ¢ikmaz
icinde hissedebilmekte ve yardima ihtiyag duyabilmektedirler. Bu zorlu durumlarla
yoneticilerde siklikla karsi karsiya gelmekte ve disaridan birinin destegine,
yonlendirmesine ihtiya¢c duymaktadirlar. Boyle durumlarda en iyi ¢6ziim bir kogtan

yardim almaktir.

Stiphesiz ki her kurumun koglukla tanigsmak ve uygulamak i¢in farkli nedenleri
vardir. Fakat Ingiltere’de yapilan bir arastirmaya gore kogluk uygulamasina baslamak

icin kullanilan en 6nemli 3 neden sdyle belirtilmistir:

e Bireysel performansi artirmak.
e Verimliligi yiikseltmek.

e ihtiya¢ duyulan alanda beceri gelistirmek.

“D. A. Benton, CEO Kogunun Sirlar1, Ceviren: Anita Tatlier, Istanbul: Pegasus Yayinlari, 2007, s. 14-
15.
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Diger bazi hedefleri ise soyle siralayabiliriz; Liderlik Gelisimi, letisim
Becerilerini Artirmak, Calisan Devir Hizin1 Azaltmak, Egitim Maliyetlerini Diisiirmek,

Calisanlarin Is-Ozel Yasam Dengesini Kurmalaria Yardime1 Olmak.

Kocluk caligsmalarinda pozitif noktalarin, giiclii yanlarin iizerine odaklanilmast
ve bunlar1 hayata gegirirken olusacak avantajlarin vurgulanmasi da kurum igi pozitif

enerji ve motivasyonu arttirmaktadir.*?

2.8. Etkin Bir Koc¢ta Olmasi1 Gereken Ozellikler

Kocluk yaklagimini diger yaklasimlardan ayiran tamimlayici bazi ozellikler
vardir. Oncelikle kogluk bir nevi ortakliktir. Iki yonlii bir iliskidir. Sonug iiretmek ve
vizyon olusturmak igin baglilik yaratir. Sefkat, sevecenlik, Onyargisiz diislince ve
sevgilyi esas alan bir siirectir. Konusma ve dinleme temeline dayanir. Her iliski, durum
ve birey benzersiz olarak degerlendirilir. Danmisanlar kog¢ tarafindan ydnlendirilmeye
isteklidir. Bireylere oldugu kadar ekiplere karsida duyarlilik icerir. En Onemlisi ise

mevcut basarinin 6tesine gitmeye caligir.”

Kogluk; calisanlarin rekabet gii¢lerini arttirmalar1 ve yiiksek performans icin
engelleri agsmalarinda onlara yardimci olmakla tasarlanmis, siirekli ve etkili iletisime

dayali bir siiregtir. !

Bu nedenle yetenekli bir kog; yiiksek iletisim becerilerine sahip, duygu ve
diisiincelerini agiklikla ifade edebilen, algak goniillii, esnek, uyumlu, zeki, ¢alisanlarina
ve takim {iyelerine saygili, agik ve diiriist, kendisini isine, organizasyonuna ve
calisanlarina adayan bir kisidir. Duruma gore; sonuca ve siirece odaklanmayr bilen,
olumlu iliskilerin giiciinii kullanan, cezalardan ¢ok olumlu pekistirme ile izleyicilerini
etkileyen bir liderdir. Duygusal olarak dengeli, kendisini ve karsisindakini iyi taniyan ve

yoneten bir kisidir.

* Dilek A. Yildirim, Verimlilik, Karhhk ve Koc¢luk, www.ilgicoachingccom (26 Mart 2008).

** Roger D. Evered, James C. Selman, Coaching and The Art Of Management, Organizational
Dynamics, USA, AMA, 1989, s. 24-28.

* Demet Giiriiz ve Gaye Ozdemir Yaylaci, iletisimci Goziiyle insan Kaynaklar1 Yonetimi, 3. Baski,
Istanbul: Media Cat Yayinlar1, 2007, s.173.
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Kocluk siirecinde basarili liderler;

Yaptiklari islerin amacinin ne oldugunu iyi bilirler.

Sadece yaptiklari ise degil ayn1 zamanda calisanlarina da baglilik ve sorumluluk
duygusu tasirlar. Calisanlarinin basarisini ve iyiligini kisisel amaglar1 olarak
goriirler.

Bireyin ve organizasyonun performansi yani kisinin ve kurumun birlikte basarisi
i¢in kendilerini adarlar.

Calisanlarla ve diger ilgili taraflarla siirekli ve etkili iletisim i¢indedirler.
izleyicilerini sorumluluk duygusundan arindirmadan onlarin yaptiklarinin
sonuglarindan kisisel olarak sorumluluk duygusu tasirlar.

Diiriist ve acik sozlidiirler, ¢alisanlarindan gelistirmelerini istedikleri hemen
hemen tiim 6zellikleri sergilerler. Rol modeli olustururlar.

Kogluk iligkisi i¢inde oldugu birey ya da takimlarin motivasyonlarint ve
performanslarini etkileyen tiim olaylar1 ve gelisimleri yakindan izlerler.
Ayrmtilara 6nem verirler, dikkatli bir gézlemci ve dinleyicidirler.

Egitici ve dgretici roliinii listlenirler.

Ogretmen olduklar1 kadar dgrenci olmayi da bilirler ve bunu isteyerek yaparlar.
Gecmisteki hatalara takilip kalmazlar, hatalardan ders ¢ikarirlar.

Soylediklerini yaparlar ve yaptiklarini sdylerler.

Giivenilir insanlardir. Insanlar arasi iliskilerde giivenin roliinii ve dnemini ¢ok
iyi bilirler.

Diislince ve davraniglariyla ¢alisanlarinin ihtiyaclarini karsilayacak secenekleri
iretirler. Calisanlarin kendilerini agik ve diiriist bir sekilde ifade edebilmelerine
firsat verirler ve acik-diiriist iletisime uygun ortam yaratirlar.

Calisanlart  degerli goriirler, diisiincelerine 6nem verir, kararlarina ve
davraniglarina saygil yaklasirlar.

Calisandan beklenenler konusunda net ve acik ifadeler kullanirlar. Boylece,

organizasyonun beklentilerinin de gerceklesmesini saglarlar.45

*® Zehra Cinar, Coaching and Mentoring, Ekonomi, Sosyoloji ve Politika Dergisi, Y11:3, Say::1,
www.paradoks.org (20 Mayis 2007), s. 6-7.
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2.9. Temel Kocluk Becerileri

Geleneksel anlamda kogluk yapmak; sirket yoneticilerine, insanla ilgili sorunlari
¢ozmekte yardimci olmak ve bu konuda yonlendirmek olarak tanimlanabilir. Ama ek
olarak caligsanlarin potansiyellerini fark etmelerini ve en iyi sekilde kullanabilmelerini
saglayacak sekilde geribildirimde bulunmak, yonlendirmek, sorunlari oldugunda
calisanlar1 dinlemek ve ¢o6ziim bulmaya c¢alismak kogluk goérevinin en 6nemli
bsliimleridir.*® Danisanla iletisim, etkili bir kogluk saglamak icin temel 6gedir. Bu da
tutum ve kismen de beceri sorunudur. Buna gore kogluk yapacak kisinin gelistirmesi
gereken temel beceriler sunlar olacaktir: Beden Dili, Dinleme ve Soru Sorma. Bu
becerilerin etkinligini artiracak olan yardimci beceriler ise sunlardir: Geribildirim,

Degerlendirme, Sozel Beceriler ve Danisan ile Uyumluluk Saglayabilme.
2.9.1. Beden Dili

Beden dili, insanlarin ilk anlagma aract ve ilk dili olmustur. Beden, varligimizin
diinyaya agilisidir. Biz kendimizi ve baskalarimi ancak kendi bedenimiz ile
algilayabiliriz. Toplumsal statii ve bir grup i¢indeki hiyerarsi, bireyin kendisini bir grup
icinde algilayisi, grubun yapisi ve insanlarin toplumsal konumlari yani statiileri beden
dilleri ile anlagilir. Genellikle kisiler arasi iletisimde, mesajlarin karsi tarafga istenilen
sekilde algilanip, anlamlandirilmasinda sozciiklerin daha etkili oldugu diisiiniilebilir.
Oysa arastirmalar, bu diisiinceyi pek dogrulamamakta, beden dilinin ¢ogu durumda
mesajin iletilmesinde daha onemli oldugunu gostermektedir. Albert Mehrabian’in
beden, ses ve soOzciiklerin iletisime olan katkisini belirlemek amaci ile yaptig
arastirmalarin sonucunda ortalama olarak sozciiklerin %10, ses tonunun %30 ve beden

dilinin %60 etkili oldugu belirlenmistir.*’

Bu durum ise yeni bir bilim dali olarak kabul edilmis olan beden dilinin; goz
temasi, goriiniim, jestler, beden hareketleri ve yiiz ifadeleri gibi karsidaki kisi tizerinde

cok etkili olan unsurlarinin incelenmesinin dnemini arttirmaktadir. Iyi bir kog, beden

*® [dil Akidil, The Matrix’den Kogluk Dersleri, NTV-MSNBC, www.ntvmsnbc.com/news/128564.asp
(15 Mart 2008).
*" Ferruh Uztug, Halkla iliskiler ve letisim, Eskisehir: AOF Yayinlari, 2003, s.94.
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dilinin gesitli araglarini etkili bir sekilde kullanabilmeli ve diger insanlarin beden dilleri

ile verdikleri mesajlari ¢ok iyi bir sekilde ¢oziimleyebilmelidir.*®

Beden diline iliskin anlamlar bir arada vermenin yararli olacagi varsayimindan
hareketle Tablo 4’de, farkli beden bolgelerine gore jestlerin tasidigi anlamlar ifade

edilmektedir.*®

Tablo 4: Beden Diline iliskin Ornekler

Bas ve Yiiz Jestleri

Yukari kalkik bas Kibir
Asagiya egik bas Boyun egme
Asagiya yukariya bas sallama Kabul etme
Saga sola bas sallama Reddetme
Basi hafif yana yatirma Ilgi ve onay

Ayak ve Bacak Jestleri

Sert adimlar Kararlilik
Hizl ylirlime Sabirsizlik
Yavas ytiriime Rahatlik
Yere ritmik ayak vurmak Sinirlilik
Ayak kitlemek Sorunlu olmak
Sandalye kenarina ayak takmak Gerginlik
Ayaklar sandalye altinda Huzursuzluk

*® smet Barutcugil, Yoneticinin Yonetimi, istanbul: Kariyer Developer, 2006, s.119.

%9 Zeyyat Sabuncuoglu ve Murat Giimiis, Orgiitlerde iletisim, istanbul: Arikan Yayinlari, 2008, s. 142.
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Bacak bacak uistine atmak

Ozgiiven

Yayilarak bacak bacak iistline atmak

Meydan okuma

Koltukta bacaklar1 agarak ve yayarak

Memnuniyet, rahatlik

oturmak
El-Kol Jestleri
Acik el Giiven, Dostluk
Ters kapali el Otorite, Baski1

El ovusturma Olumlu beklenti

Capraz el Reddetme

Iki el ensede Savunma/Kendini Begenme

Yumruk Siddet, Saldir1
Onde ve asagida kenetli eller Sayg1/Ezik Davranis
Kollarin kenetlenmesi Iletisime kapali

Kollar belde Saldirgan davranis

Elle agz1 kapama,
Yalan sdyleme
Gozleri ovusturma

Boyun kasima Stiphe

Kaynak: Sabuncuoglu ve Glimiis, s.142-143.
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2.9.2. Dinleme

Dinlemek bir saygi gosterisidir. Karsisindaki kisi tarafindan dinlenen birinin
Ozgiiveni artar. Kendisi ile barisik, mutlu bir insan olma olasilig1 yiikselir.
Dinleyebilmek i¢in dnce beynimizin gonderilen mesajlart algilamasi gerekir. Her
seyden Once mesaji almaya Onyargisiz hazir olmak gerekir. Bu da empatik dinleme
sayesinde olabilir. Beynimiz normalde mesajlar1 secerek algilar. Ancak bu durum
empatik dinleme i¢in aykir1 bir durumdur. Karsimizdaki kisinin anlattiklar1 bizim
acimizdan olmasa da karsimizdaki i¢in onemlidir. O nedenle kaynagin bakis agisiyla

bakarak dinlenilmelidir.

Etkin bir dinleme, aktif dinleme olarak da ifade edilir. Aktif dinlemede dinleyici;
s0zli, sozsiiz ve diger tiim iletisim unsurlarina dikkat eder. Aktif dinleme ayn1 zamanda

bir empatik dinleme bi¢imidir.>

Dinlemenin etkin bir sekilde ortaya ¢ikabilmesi i¢in, konugsmamak, konugsmaciy1
dinlemek arzusunda oldugunu gostermek, verdigi mesaj ile ilgilenmek, baska seylerle
mesgul olmamak, sessiz bir ortam yaratmak, giriltiyli izole etmek, kendini
konusmacinin yerine koymak, ona anlayis gostermek, konusmay1 kesmemek, sabirl
olmak, kelimelerden yanlis anlam c¢ikarmamak, tartisma ve elestirilerde yumusak
olmak, catisma ve kavgalardan kag¢inmak, konusmayi tesvik etmek i¢in soru sormak,

konuyu daha da gelistirmesine yardim etmek gerekir. >*

Basarili bir kogluk siireci i¢in bu niteliklere sahip koglar ile ¢aligmak
gerekmektedir.
Koclar;
v' Karsidaki kisi ile yiiz yiize olmali,
v' Rahat bir géz temasi1 kurmali,

v' Soylenenin algilandigimi gostermeli,

%0 Hasan Tutar, Orgiitsel iletisim, Ankara: Segkin Yayincilik, 2003, s. 102-104.
5L Erol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, 11. Baski, istanbul: Beta Yayinlar1, 2008, s.
372-374.
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v' Sabirsizlanma hareketleri, kagitlari karistirma ya da soz kesme gibi dikkat

dagitici davraniglardan kaginmalidir.

Dikkatini vermenin sesli yonleri arasinda bazi sesli ifadeler vardir ki bunlar
karsidaki kisiye, kocun dikkatini verdigini gosterir. Bunlar “h1 h1”, “evet”, “anliyorum”,
“peki”, gibi ifadelerdir. Tabi ki bunlar kogun kesin olarak dinledigi anlamina gelmez.
Ancak basarili bir kog¢-danisan iliskisi i¢in kogun, tiim dikkatini danisana vermesi

gerekmektedir.

Bu kabullenisler danisana, kogun kendisini dinlemekte oldugunu gosterir ve
dolayistyla danisani, daha rahat etkilesime girmeye ve gerekli bilgileri gelistirmeye

tesvik eder.

e Dinleme: Basit bir ifadeyle dinlemenin amaci sOylenmekte olani duymaktir.
Kog, 0grencisinin sdyleyecegi seyi isitmeye odaklandigi i¢in kendi ihtiyacini
askiya alir. Bu ihtiyaglar1 arasinda verecek cevaplari ya da diyecek diisiinceleri
olmasi da vardir. Bu, danisanin dogru mu, yanlis m1 séyledigine yahut da onun
fikirlerine katilip katilmadigina karar vermekten ziyade, ne anlatmaya ¢aligtigini
anlamak i¢in dikkatini toplamay1 gerektirir. Koglar zamansiz yargilamalarda
bulunduklarinda; bilgi gelisimini yarida kesmis ve karsisindakine saygisi
olmadigini géstermis olur. Bu da iliskinin yapisini ve giivenilirligini bozar.>

e Yansitma: SOylenenleri kisaca 6zetleyerek ya da farkli bir dille ifade ederek
“Dinleme Dongiisti”nli tamamlamayi gerektirir. Boylece sdylenmis olanin dogru
sekilde isitildigini onaylamaya ve konusanin bir sonraki diisiince ya da konuya
ge¢mesine imkan verir. Ancak yansitma; sdylenmis olana, kogun kendi egilimini
yansitma ya da kendi goriis ve fikirlerini araya sikistirma firsat1 degildir.

o Sessizlik: Koglugun hayati bir yonii 6grenici ve kogun diisiinebilecegi ve yeni

diistincelerin ya da fikirlerin dogabilecegi bir bosluk yaratmaktlr.s3

52 Tony Voss, Takimimizin Yeteneklerini Gelistirmede Lider Yoneticilik (Coaching),Ceviren:
Mehmet Zaman, istanbul: Hayat Yayinlari, 2000, s. 76-78.

53 Canan Ceylan, Yonetsel ve Organizasyonel A¢idan Kocluk Yaklasimi ve Bir Uygulama, Uludag
Universitesi, SBE, Yaymlanmamis Doktora Tezi, 2002, s.56.
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e Ozetleme: Usta koglar aktif dinleme sirasinda sadece son paragrafi degil, son
paragraflarin Ozetini de yansitirlar. Bu paragraflar toplayip bir boliim haline
getirir ve bunlar1 Ozetlerler. Bu; hem kogun hem de danisanin gelisen
diisiinceleri takip etmelerine yardimci olur, hem de danisana diisiincelerini daha
da gelistirme serbestisi saglar.

e Baglanti Kurma: Koclar oturumun baglarindaki ya da 6nceki oturumlardaki
diger konularla olan benzerliklerin farkina varabilirler. Bu noktada koglar bu
baga dikkat cekebilirler. Baglanti kurma; danisanlarin, ortaya ¢ikan temalar

teshis etmelerine yardimei olmada ¢ok faydali olabilir.>*

2.9.3. Soru Sorma

Soylemek yerine sormak koclugun temelini olusturur ve gii¢lii bir soru kogluk
stirecinin temel tagidir. Ciinkii kog, bir soru sordugunda (6zellikle kisisel bir soru)

danisanini bir cevap bulmak i¢in belli bir tarafa dogru yoneltir.

Esas olan sorular1 bir pusulanin yonleri gibi diisiinebilmektir. Giiglii bir soru
danisanini belli bir yone degil ama olasi kesifler ve gizemlerle dolu bir yone sevk etmek
gibidir. Sorular; danisani kendisini incelemeye davet eder, ilave ¢ozlimler sunar ve daha
biiyiik yaraticilifa ve i¢gdriiye gotiiriir. Danisanlarin iceriye ya da gelecege bakmalarini

saglar, yeni ufuklar agmalarina yardim eder.

Soru sorma asamasinda onemli olan bir diger nokta aniden olusan sessizlik
donemleridir. Bu durumda kogun danisanina diisiinmek ve sonrasinda cevap vermek
icin gerekli zamani tanidifindan emin olmasi, bu sessizligin sebebini iyi tahlil
edebilmesi gerekmektedir. Ciinkii sessizlik damisanin  soruyu anlamamasindan
kaynaklanabilecegi gibi, yeni fikirler iliretme ya da bir seylerin farkina varma gibi
sebeplerden de kaynaklanabilir. Kocun bu zamanlarda dinleyip, beklemesi
gerekmektedir. Kog, sordugu sorunun etkisini damiganinin verdigi cevaplar ile

degerlendirebilir.>

> Voss, s. 76-78. .
> Laura Whitworth ve Digerleri, Koaktif Kogluk, Ceviri: Hiirkay Cetinkaya, istanbul: MediaCat
Yayinlari, 2008, s.80-81.
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Tablo 5: Kocluk Siirecinde Soru Sorarken Dikkat Edilmesi Gereken Noktalar

BUNLARI YAPIN BUNLARI YAPMAYIN

Sessizligi uygun zamanlarda kullanin.
Sessizlik bazen yildirict bazen konusturucu
olabilir.

Neden soru sormaniz gerektigini aciklamaya
hazir olun.

Uyumlu bir ortam saglamak icin ¢cok calisin
ve diger kisiyi arkadasca, destekleyici ve
yardimei bir tavirla rahatlatin.

Genis kapsamli, muhtemelen anlagilmayacak
sorular sormayin.

Yonlendirici sorular sormayin. Bunlar,

Agik, somut ve spesifik sorular sormaya danisanin ne disiindiigiinii/bildigini degil,
caligin. sizin zaten bilmekte oldugunuz seyleri
gosterirler.

Amacinizi agiklamadan, tuzak sorular
sormayin. Bu motivasyonsuzluga neden
olabilir.

Yanitlar1 her zaman olumlu ve cesaretlendirici
bir tonla kabul edin.

Ihtiyaciniz oldugundan daha fazla bilgi

isteyin, “hepsi bu mu” vb. sorular sorun. Karmastk bir dil kullanmayn.

Yanitlarin gercekten irdelenmesini saglayin. Yanit1 bildiginizi diistinerek ve ilk
Duraklama genellikle bunun yapildigini duydugunuzun tam bir yanit oldugu sonucuna
gosterir. vararak tlizerine atlamayin.

Danisanin kendi durumu tizerinde
diisiinmesinin dnemini gosterin. “yaptigin isin || {lging ama ugrastigiiz konuyla iliskisiz
gelismeye basladigini nasil fark ettin?”” gibi yanitlarla konuyu saptirmayin.

sorular sorun.

Kaynak: Filiz Demirkan Aydogdu, Kogluk, www.acikarsiv.ankara.edu.tr

En basarili liderler en dogru ve en iyi sorulart sorabilenlerdir. Ciinkii soru
sorarken yargilayict olmamak ¢ok Onemlidir. Hedef; hatalar1 diizeltmek degil, net

diisiinmeyi saglamak ve yeni ¢oziimleri hayata geg:irebilmektir.56

*® HR Dergi, Ekibinizi Dogru Sorularla Giiclendirin, Kasim 2003, www.hrdergi.com (18 Kasim 2007).
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2.9.4. Geri Bildirim Almak ve Vermek

Hem degisimin hem de isbirliginin anahtari, 1990’larda is diinyasinin diline
yerlesmis olan geribildirim sozciigiidiir. Geribildirim; birisine, onun tavirlari, hareketleri
ve sozleriyle biraktigi etki hakkinda bilgi verme siirecidir. Eger bir sirkette hem
istlerden alt pozisyondakilere hem de alt pozisyondakilerden iistlere giden diiriist ve
acik geribildirim varsa, bu; sirketin Esnek Bolge’de bulundugunu ve calisanlarinin
ogrenmekte ve degismekte oldugunu gosterir. Ciinkii koclugun bir yasam tarzi oldugu,
miidiirlerinin ve meslektaglarinin geribildirimde bulundugu sirketlerde calisanlarin

verimleri artis gostermektedir. >’

Geribildirimde bulunmay1 ve almayr degerli yapan c¢ok sayida neden vardir.

Bagkalarina yapici geribildirim verildiginde;

e Etkin bir ¢aligma tarz1 pekistirilmekte veya 6zendirilmektedir.

e Bir davraniga yeni bir yon verilmekte ya da daha iiretken bir hareket tarzina
isaret edilmektedir.

e Dabha iyi bir performans zemini hazirlanmaktadir.

e (Qeribildirimi alan tarafin G6grenmesine ya da gelismesine katkida

bulunulmaktadir.
Bagkalarindan diiriist geribildirimler alindiginda ise;

e Insanlarla ne kadar iyi etkilesimde bulundugunuzu gérerek onlarla olan
iligkilerinizi iyilestirebilirsiniz.

e s yaptirma tarziniz1 degistirerek, calisma siirecini iyilestirebilirsiniz.

e Olgiilebilir basarilar ile elde edilen sonuglari iyilestirebilirsiniz.

e En Onemlisi ise; kendi davranis ve hareketlerinizin baskalar1 tizerindeki etkisine

iligskin 6z farkindaliginizi iyilestirebilirsiniz.

*" Linda Richardson, Satis Ko¢lugu, Ceviren: Esra Acar, Istanbul: MediaCat Yayinlari, 2008, s.32.
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Ancak geribildirimin kabul edilebilmesi igin, alan tarafin veren tarafa giiven
duymasi ve iyi niyetinden emin olmasi gerekmektedir.”® Bu nedenle geribildirim

verilirken lic 6nemli noktaya dikkat etmek gerekir.

Once Dinlemek: Geribildirim vermenin temel adim1 konusarak degil dinleyerek
baslamak ve karsiizdakine mevcut durumu nasil degerlendirdigini sormaktir. Boylece
calisanin durumu nasil algiladigimi ve vereceginiz geribildirimi almaya ne kadar hazir

oldugunu anlarsiniz.

Tutum ve Kullanilan Kelimelere Dikkat Etmek: Calisanlarin geribildirim
veren kisiyi, yaptiklart isi elestiren ya da yargilayan kisi olarak degil, kendilerinin

basarili olmalarina yardimei olan kog olarak goérmeleri saglanmalidir.

Temel Iletisim Tekniklerine Hakim Olmak: Etkin dinlemeyi, soru sormay1 ve

empati gdstermeyi bilmek gerekmektedir.s9

Ayrica dnemli olan bir diger konu, geribildirimin, s6z konusu kisinin 6zsaygisini
en az tehdit eden alanlarda yapilmasi gerektigidir. Kisilik 6zellikleri, aliskanliklar ve
tutumlar en zor degisim gosterilen konulardir. Bu yiizden geribildirimi; is becerilerini,
zaman Yyonetimini, is siireglerini gelistirmede kullanmak daha biiyiikk yarar

sag;rlayacaktlr.60

Geribildirimi i¢sel ve digsal olmak iizere iki sinifa ayirabiliriz. igsel geribildirim;
hareket sirasinda veya sonrasinda kisinin sergiledigi beceride dogal olarak
kendiliginden olusan duygusal geribildirimdir. Digsal geribildirim ise; dis kaynaklardan

gelen ve bireyin i¢ geribildirimine eklenen, onu artiran geribildirimdir.61

% Harvard Business School Press (Pocket Mentor), Geribildirim, Ceviren: Ahmet Kardam, istanbul:
Optimist Yayinlar1, 2007, s.19.

% Acar Baltas, Yeni Yoneticinin El Kitabi, 3. Basim, Istanbul: Remzi Kitabevi, 2007, s.43.

% Harvard Business School Press (Pocket Mentor), Geribildirim, s.19.

*! Hatalari Diizeltilmesi, www.metu.edu.tr/~skirazci/Courses/LearningSlides/06071_11_SB.pdf
(09 Ocak 2009).
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2.9.5. Degerlendirme

Calisanlarin durumu degerlendirilirken sadece nasil yaptiklar1 degil, yaptiklari

seyleri tam olarak anlayip anlamadiklar1 da dikkate alinmalidir.

Degerlendirme, hizli ve diistinmeden onaylamanin, anlama ve kabul etme ile
karistirilmamasini temin eder. Bu sebeple etkin bir kogun “bunu anliyor musun” demek
yerine, bireyin onaylamasii degerlendirmek igin test edici sorulardan yararlanmasi

daha akilcidir.
2.9.6. Sozel Beceriler

Ne soyledigimizden ¢ok, nasil sdyledigimiz sozel becerilerin kapsamina girer.
Ses tonunun ayarlanmasi, yonetimde etkin iletisim i¢in onemli bir faktdrdiir. Onemli
olan aksan veya gramer degil sunustur. Ciinkii vurgulamaya bagli olarak ifadelerin
anlamlan degisebilmektedir. Bu sebeple yonetici ve koglarin vurgulama ve ses tonlarini

geregine gore degistirmeye yonelik egitim almalari gerekmektedir.®
2.9.7. Uyumluluk Saglama

Danisanin davraniglarini benzetme ve yansitma ile, ko¢ kendi davraniglarin1 da
onunkine benzer sekilde degistirir. Buna devam ettik¢e uyumluluk konumuna gelinir.
Bu sadece danisanin kogla birlikteyken rahat olmasi anlamima gelmez, ayn1 zamanda
daha verici ve alici olmasi da demektir. Bu uyuma ulasirken, kog, direnis ve
giivensizligi dnlemek i¢in danisaniyla ortak 6zelliklerine konsantre olmalidir. Ahenkten
dogan sempati, bireylerin yapici elestirileri kolaylikla algilamasina, degisimi kabul

etmesine ve daha ¢ok caba gOstermesine ortam saglar.63
Kog ve danisanin;

Kisilikleri ve tecriibeleri benzerse; kisiler birlikte ¢ok rahat ¢alisirlar. Kisilikleri

benzer, tecriibeleri farkliysa; burada 6nemli bir 6grenme vardir, ayni dili konusurlar

%2 Neslihan Aydar, Bir Egitim Teknigi Olarak Kocluk, Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya
Universitesi, SBE, 1999, 5.93-94.

% Filiz Demirkan Aydogdu, Kocluk, Yaymlanmamis Dénem Projesi, Ankara Universitesi, SBE,
www.acikarsiv.ankara.edu.tr (20 Subat 2008).
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ama farkli uzmanlik alanlar1 vardir. Kisilikleri farkli, tecriibeleri benzerse; burada
perspektif vardir, ¢linkii ayn1 seye farkli bakis agilarindan bakarlar. Hem kisilikleri, hem

de tecriibeleri farkliysa; zor iletisim kurulur fakat en biiyiik 6grenme burada olur. o4
2.10. Farkh Durumlara Gore Kog¢luk

Biitiin insanlar ya da durumlar aym degildir. Ozellikle giiniimiiziin rekabet
kosullarina ayak uydurabilmek i¢in kosullara uygun kogluk tarzlarini uygulayabilmek
gerekir. Bazi durumlarda dolaysiz bir yaklasim benimsemek gerekir. Ozellikle
deneyimsiz ya da performanslari iyilestirilmeyi gerektiren insanlarla ¢alisirken dolaysiz
kogluk tarzi uygulanir. Baska durumlarda ise daha cok kolaylastiricilik ya da
yonlendiricilik isteyen destekleyici kogluk 6n plana ¢ikmaktadir. Destekleyici kogluk
ozellikle mevcut performans standartlarini tutturan ve yeni ya da daha biiyiik
sorumluluklar {istlenmeye hazirlananlara yapilir. Bu grup konusunda dikkat edilmesi

gereken noktalar sunlardir:

e (ikardiklart iyi isleri takdir etmek. Herhangi bir vaatte bulanmaksizin, ilerleme
firsatlarina sahip olduklarini belirtmek.

e Kariyer hedefleri konusunda gercekei ve acik uclu konusmalar yapmak.

e Farkli kariyer olasiliklarinin gerektirdigi bilgi, beceri ve adanmishik ihtiyaglarim
anlatmak.

e Yeni is firsatlarin1 degerlendirebilmek icin kendilerini hangi alanlarda yetistirip
gelistirmeye ihtiya¢ duyduklarini sormak.

e  Gerekli beceri ve bilgiyi edinebilmeleri i¢in karsilikli olarak kabul edilebilecek
bir plan lizerinde ¢alismak.

e O planin uygulanisi 6l¢iim ve geribildirim yoluyla diizenli araliklarla izlemek.

e Sahip olduklar1 deneyim ve uzmanliklariyla, onlar1 bagkalarina kogluk yapmaya

ozendirmek.®°

* Yalim Kadioglu, s.230.
% Harvard Business School Press (Poket Mentor), Kogluk, s. 61.
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Koc¢luk Tarzi

Ne Amagla Kullanildig:

Tablo 6: Farkli Durumlara Gore Kog¢luk

Ornekler

Dolaysiz

Beceri Gelistirme

Uzmanlik alanindaki
becerilerini gelistirmesi
gereken yeni calisana
talimat vermek.

Bir gorevi en etkin
yapmanin yolunu kog¢luk
yapilan kisiye model
olusturarak gostermek.

Sorular1 Yanitlama

Yeni bir calisana sirketin is
stratejisini aciklamak.

Yeni bir calisana boliimiin
kurallarin1 agiklamak.

Destekleyici

Sorunun ¢oziimiinii
kolaylastirmak

Ozgiiven olusturmak

Sorunlarin ¢éziimiini
kendilerinin bulmalarinda
insanlara yardimci olmak

Cozlimiini kendisinin
bulacagi konusunda o kisiye
giivendiginizi sOylemek

Iyi yapilan bir is konusunda
olumlu geribildirimde
bulunmak

Calisanlar kendi
baslarina 6grenmeye
tesvik etmek

Insanlara kaynaklik etmek

Yanlis yapmalart riskini
goze almak pahasina da
olsa, ¢alisanlar1 yeni
sorumluluklar iistlenmeye
tesvik etmek.

Yeni durumlara iliskin
enformasyon vermek.

Deneyim paylagimi, yeni
insanlarla tanistirmak.

Kaynak: Harvard Business School Press (Pocket Mentor), Kogluk, s. 59.
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2.11. Kogluk Siirecinde Davranislar

Kogluk davranislari, destekleyici ve yetkilendirici olmak {izere iki ana grupta

toplanir;

Destekleyici Davramslar: ilgi gostermek ve kabullenmek seklindeki bu
davraniglar, iliskilerdeki gerginligi azaltir ve daha acik bir iletisim saglar. En onemli
destekleyici davraniglar; sorun ¢ézme ve karar alma siirecinde izleyicinin katkisini
O0zendirmek, ihtiya¢ duydugunda ona yardimcit olmak, kisisel ve profesyonel
amaglartyla ilgilenmek ve empatik iletisim i¢inde olmaktir. Calisanin degerini ve ise
katkisin1 takdir etmek, bunu aciklikla ifade etmek, kararlarinin ve eylemlerinin
sorumlulugunu paylasmak ve onun duygularini agik¢a ifade etmesine izin vermek de

destekleyici davranislar arasindadir.

Yetkilendirici Davramslar: Bu davranislar ¢alisani, isin gereklerini yerine
getirme konusunda karar almaya ve insiyatif kullanmaya 6zendirir. Kog un kararlarinin
ve uygulamalarinin geribildirimini zamaninda ve diriist bir sekilde yapmasi ve
beklentilerini netlestirmesi yetkilendirici bir davranistir. Ayrica, izleyicinin ¢dziimler
tiretmesine ve degisiklikler planlamasina izin vermesi, kararlarini1 uygulamasina olanak
saglamasi, sonuglart kendisinin degerlendirmesini ve raporlamasini istemesi ise yine

yetkilendirici davraniglar olarak goriiliir.

Kocluk siirecinde 6zellikle kaginilmasi gereken bazi davraniglar vardir. Bunlar;
siiphelenme, suglama, disiplin cezalariyla tehdit etme, basariyr kiiclimseme, kisisel
zayifliklar1 vurgulama, gereksiz elestirici, 6fke ve kizginlik ile konusma, tek yonli
iletisim kurma, yardim ihtiyacini goérmeme, yardim istegini reddetme, duygulara
kayitsiz kalma, zaman baskis1 yaratma, acik ve diiriist olmama, saygi ve nezaketi
birakma, hatalar1 ve basarisizliklar1 baskalarinin yaninda onu rencide edecek sekilde

vurgulama ve benzeri davranislardir. ®

% fsmet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi, istanbul: Kariyer Developer, 2004, 5.361-
363.
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2.12. Kogluk Siireci

Kogluk, istenen performansa ulasmak amaciyla olusturulan, planl bir gelisim
programudir. Isle ilgili hedeflerin on planda oldugu bu damismanlik modelinde,
sorunlarin degil, bireyin gliglii ve gelismeye acik yonleri ile hedefleri lizerinde durulur.
Ayni zamanda, yoneticiligin de bir boyutudur. Kogluk, hazir ¢oziimlerin sunuldugu
degil, ¢oziim yollarmin tanimlandigi ve asamali olarak uygulandigi bir siirectir.
Performansi diistiren kriz hallerinde en sik basvurulan kocluk, uzmanlk gerektirir.
Diizenli olarak gerceklestirilen bire bir goriismelerde kog¢, danisaninin gelisimine
refakat eder ve onun kendi dogrularini bulmasina yardimci olur. Tiirkiye’deki
isletmelerin ¢ogunda heniiz bir “merak konusu” olarak ilgi goren kogluk hizmetlerinden

en sik, cok uluslu sirketlerin iist diizey yoneticileri yararlanmaktadlr.67

Yonlendirme ve yol gosterme ¢alismasinin yetkin bir kurum ve ehliyetli bir kog
ile siirdiiriilmesi basarinin gilivencesidir. YoOnlendirme; yapilandirilmig bir yonetim
gelistirme yontemidir ve nasil yapilandirilacagina basindan karar verilmelidir. Siireg

dort basamaktan olusur:
2.12.1. Birinci Basamak: Anlasma

Yonlendirme hedeflerini, yontemlerini ve ¢iktilarin1 en basindan belirlemek
siirecin basarisinin anahtaridir. Taraflarda kaygi, diren¢ ve kizgmliklarin olugmasini

onler.%®

Kocluk toplantilarina baslayabilmek i¢in durumlari ve kisileri tanimamiz
gerekmektedir. Ciinkii carkin islemeye basladigi nokta burasidir. Kogluk anlagsma
temeline dayanir. Isin basinda, birlikte galismaya karar verirken ve iliskinin seyri
boyunca kocluk hedeflerinin pesinden giderken bir anlasma olusturulmus olur. Anlasma

stireci su adimlardan olusur:

%’Erol Esen, Kogluk: Yoneticiler i¢in Ozel Bir Damsmalik Modeli, Amme idaresi Dergisi, Cilt 39,
Say1: 2, Haziran 2006, www.todaie.gov.tr (25 Mart 2007), s. 117-134.

% Kaynak Dergisi, Uzman Bir Koc¢la Calisma Siirecinin Asamalari, EKim-Aralik 2001, Say:: 8,
www.baltas-baltas.com/kaynak/ (10 Ocak 2007).
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e Farkli bakis agilarini sorgulama ve savunma.
e Oneriler sunma.

e Anlamaya calisma.

e Anlagsmaya caligsma.

e Anlagmaya varilamazsa, birinci adima donerek bastan baslama.

Taraflarin akillarinda soru isaretleri kalmamasi veya yanlis anlasilmalara
sebebiyet vermemek amaciyla durumu netlestirmek gerekir. Cilinkii koglugun amact

izerinde, karsilikli bir anlagsma zemininin saglanmast sarttnr.69

Anlasma siireci, kogluk ihtiyacinin daha bastan kabullenilmesinden, soylenenleri
can kulag ile dinlemeye, meseleler ve ¢oziimleri konusunda isbirligi i¢inde hemfikir

olmaya kadar biitiin faaliyetleri icerir.”

Performans hedefleri, agik ve goriinebilir olacak sekilde yazilmalidir.
Yazilmazsa, basar1 ko¢ ya da yonetici tarafindan degerlendirilemez. Hedeflerin su

ozelliklere sahip olmasi gerekir:

e Esneklik: Danigsanin performansi halihazirdaki diizeyinin 6tesine gegebilmesi
icin esnek olmalidir.

e Olgiilebilirlik: Gézlem ya da baska bir yolla hedef 6l¢iilemezse, hicbir zaman
oraya ulasilip ulagilamadig1 anlagilamaz.

e Ulasilabilirlik: Asir1 hirshi hedefler hos goriinebilir, ama genellikle ulasilamaz.
Oysa bir adim ilerlemeyi amaclayan gercekei hedeflere ulasilabilir.

e Uygunluk: Hedefler bireye ya da kuruma uygun degilse, amacsizdir.

e Zamanlama: Hedefe varilacak zamani belirlemek, basarinin 6Slgiilmesi i¢in
onemlidir.  A¢ik  uglu  zamanlara  iligkin  anlagmalar,  genellikle

gerceklestirilmeden kalir.”*

% Richard Luecke, is Diinyasinda Koglar Ve Mentorlar, Ceviren: Umit Sensoy, Tiirkiye Is Bankas1
Kiiltiir Yayinlari, 2007, s. 41-42.

7 Harvard Business School Press (Pocket Mentor), Kogluk, s. 44.

" Filiz Demirkan Aydogdu, Ko¢luk, www.acikarsiv.ankara.edu.tr
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Anlagmaya varilmasi halinde bir eylem plani hazirlanir. Eylem plani, amaglari,
basar1 Olgiitlerini ve zaman ¢izelgesini igeren, koc¢la muhatabinin birlikte nasil
calisacaklarini agik¢a gosteren bir aractir. Kesinlestirilmis bir eylem planinin varlidi,
her iki tarafin da beklentilerinin neler oldugunu, karsilikli yiikiimliilikklerini ve basarinin
nasil dlgililecegini bilmesi agisindan yararlidir. Bu sayede kogluk ¢alismasinin bitiminde
hayal kirikliklarinin gergeklesmesi engellenmis olur. Bazi durumlar da ise, o anlik
ihtiyaclar ele almip, bir eylem plan1 hazirlamadan kogluk ¢alismasi yapilmasi

miimkiindiir."
2.12.2. ikinci Basamak: Gozlem ve Degerlendirme

Yonlendirilecek kisi, belirlenen yontemlerle gozlemlenir, giiclii ve gelistirilmesi
gereken yanlari degerlendirilir. Once, kisinin yaptig1 isle ilgili yetkinlikleri belirlenir ve
uygun Olgme araglart segilir. Kritik beceriler ve bilgi diizeyi; kisilik 6zellikleri ve kisisel

tarz; ilgi alanlari, degerler ve kariyer egilimleri degerlendirilirken su araglar kullanilir:

e Kisilik envanterleri,

e  Omnek-is testleri,

e Durumsal Goriismeler,
e Psikodrama,

e Simiilasyonlar,

e Lidersiz grup uygulamalari.

Kisi, calisma arkadaslar tarafindan 360 derece degerlendirilir. Elde edilen geri
bildirimler sonucunda, yonlendirilenin ekip ¢alismasina yatkinlig, liderlik 6zellikleri ve
insanlarla iligkilerinin, birlikte ¢alistig1 insanlari, ekibini ve miisterilerini nasil etkiledigi

7
saptanir. 3

Kog, isgorenin her giinkii davraniglarini gozlemleyerek onun yeteneklerini
arttirmak ve performansini iyilestirmek icin uygun firsatlart arar. YOnetim, alt

kademelerde bulunanlarin basarabilecegine inanmali ve onlara firsat vererek bunu

"2 LLuecke, s. 43.
® Cnar, a.g.m.
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gostermelidir. Bu da ancak, isine elestirel gdzle bakmasi ve astlar1 i¢in uygun firsatlar

gozlemlemesi ile olur.”

Durum degerlendirmesi yapmadan once problemli davraniglarin nedenlerine,
tekrar etme sikligina, diger insanlar iizerindeki etkilerine bakip ayni1 zamanda basarili
davraniglar1 degerlendirmek gerekir. Bunlar1 yaparken 5N ve /K dan yararlanilir: Ne, ne

.75
zaman, nerede, nasil, neden ve kim.

Kogluk i¢in gerekli olan yetkinliklere baktigimizda analiz ve sentez becerilerinin
onemli oldugunu vurgulamistik. Degerlendirme asamasinda ise analiz ve sentez

yetkinlikleri olmazsa olmaz beceriler arasindadir.

Yoneticiye uygun bir perspektif igerisinde kocluk analizini yerlestirmek ve
performans sonuglarini etkileyen elemanlarin bazilarin1 analiz etmek i¢in soyle bir

formil kullanilabilir:

Beceriler x (Performans + Egitim) x Motivasyon = Sonuglar

Performansi Olumsuz Etkileyen Dis Faktorler

Kogluk siirecinin cesitli evrelerinde su degerlendirme ve analiz araglar

kullanilabilir:

e Durum Analizi: Durum analizini ¢alisgan yapmalidir. Kog, bu asamada uygun

bir yap1 sunarak yardim edebilir. Ancak durum analizini etkileyen faktorlerin
(zaman, para, malzeme, amagclara ulasmak i¢in gerekli davranislar, diisiinceler,
beceriler ve yaraticilik, ekip tiyeleri arasindaki iligkiler, amaglari engelleyici
faktorler) g6z Oniine alinmasi gerekir.

e Beceri Analizi: Beceri analizi bilgi, inanglar, tutumlar ve davraniglari ortaya

koymalidir. Bu analizi ¢alisan yonlendirmelidir. Boylece kendi gelisiminin

" Max Landsberg, The Tao Of Coaching, Harper Colins Publishers, New York, 1997, s.79.
’® Handan Dedehayr, lyi Bir Yénetici Iyi de Bir Kogtur, Kaynak Dergisi, Ekim-Aralik 2001, Say:: 8,
www.baltas-baltas.com/kaynak/ (10 Ocak 2007).
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sorumlulugunu ve sahiplenme duygusunu arttiracaktir. Kog ilk zamanlar analizi
yonlendirerek calisanin bu adimlar1 uygulamasini saglar.

e Performans Degerleme ve Gozlemleme: Degerleme; kog, calisan ve disaridan

bazi kisiler tarafindan yonlendirilebilir. Cesitli degerleme yontemleri mevcuttur.
Bu degerleme yontemleri kullanilarak ¢alisan gézlemlenir ve degerlendirilir.

o Kisisel Paradigma Analizi: Kisisel paradigma, gelisimi bastan basa

sekillendirir ve evrim ge¢irmeye devam eder. Paradigma, inanglarin seklini alir.
Calisanlarin inanglarimi yonlendiren cesitli isaretler vardir: i¢ diyalog, duygusal
reaksiyon, zayif ve giiclii alanlar, firsatlar, ¢esitli davraniglar, algilanan

tehlikeler, beklentiler, yetenekler, v.b.

Yukarida agiklanan degerleme yontemleri ¢alisanlarin hedeflerine ulagsmalarina
yardimc1 olacaktir. Aslinda calisanlarin kendi degerleme ve planlama sistemlerini

uyarlamalari tabi ki daha etkin bir yaklasim olusturacaktir.”®
2.12.3. Uciincii Basamak: Yapic1 Yonlendirme

Bu asamada, toplanan bilgiler, yonlendirilenin savunmaya geg¢meden kabul
etmesini saglayacak bir bigimde kendisiyle paylasilir. Yonlendirilenin, giiclii ve zayif
yanlariyla ilgili gerceke¢i bir yaklasima sahip olup olmadigina dikkat edilmelidir. Somut
orneklere dayanarak paylasilan bilgiyle, kisinin olumsuz geri bildirime neden olan
davraniglarint  tanimasi saglanir. Boylece kendilerini olduklarindan daha 1iyi
degerlendiren asir1 iyimserlerin geri bildirimlere savunmaci tepki gostermeleri 6nlenmis
olur. Miikemmeliyetci, giivensiz ve kendini elestirmeye yatkin olan, asir1 kdtiimserlere
de giiclii yonleriyle ilgili ornekler verilmesi gercek¢i bir benlik algisi kazanmalarini

saglar.

"® Ceylan, Yonetsel ve Organizasyonel A¢idan Kocluk Yaklasim ve Bir Uygulama, s.68.
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2.12.4. Dordiincii Basamak: Direngle Basa Cikmak

Yonlendirilen, siirecin tamamina ya da geri bildirimlere direng gosterebilir. Kog,

kisinin kizginligiyla, tepkileriyle basa ¢ikmaya hazir olmalidir.

Genel olarak, gelismesi gereken yanlarinin farkinda olmayan kisiler daha ¢ok
tepki gosterirler. Destekleyici bir yaklasim, etkin dinleme ve direncin kaynagini ortaya
¢ikaracak derinlemesine sorular gerekir. Direnen insanlar, geri bildirimleri kabul

etmekte ve davranislarini degistirmekte zorlanirlar. Direng;

e Duruma bagl zorluk ve ¢atigmalardan,
¢ Kisinin soruna gosterdigi tepkilerden,

e Kisilik 6zelliklerinden kaynaklanabilir.

Bu tiir sorunlarla basa ¢ikmak, ger¢ek¢i bir yonlendirme plan1 yapmak,
ilerlemeyi izleyip degerlendirmek, profesyonel bir kog¢luk deneyimi gerektirir. Siireci
uygun bicimde yoOneten ehliyetli bir kog, beklenen davramis degisikligini izler ve
gereken diizeye ulasildigini giivence altina aldiktan sonra hazirladigi raporla ¢alismay1

sona erdirir.”’
2.13. Kogluk Uygulamasinda Karsilasilan Engeller

Kocluk engelleri yoneticilerin (insanlarin), kontrol etmeyi terk edip yeni bir sey
deneme istekleridir. Kogluk, kisiye kendi kendine merak etme imkani vermeyi ve

karsisindakinin isi yapmasina izin vermeyi igerir.

John Whitmore; kogluk engellerinin iistesinden gelmeyi anlatirken uygulama

zorluklan olarak:

e Degisime direng,

e Soru yanitlamaya ¢ekince koymak,

" Kaynak Dergisi, Uzman Bir Kogla Calisma Siirecinin Asamalari, EKim-Aralik 2001, Sayr: 8,
www.baltas-baltas.com/kaynak/ (10 Ocak 2007).
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e Simanma-dikkat yogunlastirma korkusu,

e Yargilanmayi istememe,
e Sorumluluk almay1 istememe,

e Cocukluk kosullanmalari,

e Firmayr benimsememe gibi faktorleri saymaktadir. Kendi katilimcilarindan

derledigi bir listeyi de eklemektedir ve bu faktorleri i¢ engeller, dis engeller

olarak iki gruba ayirmaktadir.

Tablo 7: Kocluk Uygulamasinda Karsilasilan Engeller

iC ENGELLER [| DIS ENGELLER
-Yeni bir sey degil- yillardir -Firma kiiltiirti
yapiyorum -Insanlarm yeni yaklasimlara kars: alayci

-lyi yapamama korkusu

-Hangi soruyu soracagimi bilememe
korkusu

-Eski iyi sonuglar1 kaybetme korkusu
-Yiirliylip giden isi bozmak istememe
-Bunlara inanmiyorum diigiincesi

davranisi

-Ne yaptigimi anlamamalar1 ve bana
giivenmemeleri

-Nasilsa eski duruma doéner inanci
-Yalnizca yeni bir yonetim

-Cok zaman almasi

-Ne yapilacaginin sdylenmesini beklemeleri
(kosullanma)

-Ne yapilacaginin sdylenmesini istemeleri
(aliskanlik)

-Delirdigimi sanmalari

-Otorite kayb1 beklentisi

-Ben kendim zaten koc¢luk yapiyorum,
degismeme gerek yok

Kaynak: John Whitmore, Executive Coaching, Finland: WS Bookwell, 2004, s. 161-163

Yukarida gorildiigii  gibi

i¢ engeller kisinin kendisinden kaynaklanan

engellerdir. Dis engeller ise dis cevresindeki insanlarin ve iligkilerin yaratacagini

diisiindiigii engelleri igerir. 8

® Mehtap Koktiirk, Yasanmis Hikayelerle Kocluk Mentorluk, istanbul: Morpa Yayinlari, 2006, s.83-

84.
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3. ORGUTSEL ILETISIM

Son yillarda orgiit ve yonetim alaninda elde edilen gelismeler, calisma
yasaminda iletisimin yeri ve Onemi bakimindan biiylik degisikliklere yol agmustir.
fletisimin 6nemi, son zamanlarda orgiitlerin biiyiimelerine ve yonetimin gittikce daha
karmagik bir goriiniim kazanmasina; uzmanlagsmanin artmasina; yerinden yonetim
ilkesinin uygulanmasina; teknolojik gelismelere; Orgiitlerin toplumsal sorunlara
egilmelerine ve Orgiitlerde uyusmazliklarin insancil iliskiler yOntemleriyle

¢oziimlenmesine verilen degerlere paralel olarak gittikge artmugtir.”

Bu boliimde iletisim kavramina iliskin genel bilgiler verilmis olup, benzer
nedenlerle ortaya c¢ikmis olan oOrgiitsel iletisim ve kogluk kavramlarinin iliskisine

deginilmistir.
3.1. Tletisim Nedir?

Iletisime iliskin tanimlarin sayisi iki yiize yakindir. Erol Mutlu; E. X. Dance ve
Carl E. Lorsan tarafindan 1972 yilinda yapilan taramalar sonucunda bulunan 126

degisik tanimdan bazilarini sdyle aktarmistir:

[letisim; bilginin, fikirlerin, duygularin, becerilerin vb. nin simgeler kullanilarak

iletilmesidir (Berelson ve Steiner, 1964).

Iletisim, anlam arama cabasidir. Insanin baslatti§i, kendisini cevresinde
yonlendirecek ve degisen gereksinimlerini karsilayacak sekilde uyarilar ayirt etmeye ve

orglitlemeye ¢alistig1 yaratici bir edimdir (Barnlund, 1968).

Iletisim, esas olarak simgeler aracilifiyla bir kisiden ya da gruptan digerine
(veya digerlerine) bilginin, fikirlerin, tutumlarin veya duygularin iletimidir (Theodorson

ve Theodorson, 1969).

Iletisim, mesajlar araciligiyla gergeklestirilen toplumsal etkilesimdir (Gerbner

1972).

" Pinar Tinaz, Cahsma Yasamindan Ornek Olaylar, istanbul: Beta Yayinlari, 2005, s.59.
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Iletisim, katilanlarin bilgi yaratip, karsilikli bir anlamaya ulasmak amaciyla bu

bilgiyi birbirleriyle paylastiklar bir siiregtir (Rogers ve Kincaid, 1981).

fletisim, sayesinde diinyayr anlamli kildigimiz ve bu anlami baskalariyla

paylastigimiz insani bir siirectir (Masterson, Beebe ve Watson, 1983).%

Iletisim, iletilen bilginin hem gonderici hem de alici tarafindan anlasildig
ortamda, bilginin bir gondericiden bir aliciya aktarilma siirecidir. Organizmalarin gesitli

yontemlerle bilgi aligverisi yapmalarina olanak taniyan bir siiregtir.®!

Aysel Aziz; Dance tarafindan, bu farkli tanimlarin ortak noktalar1 belirlenerek
olusturulmus 15 grubu asagidaki gibi siralamistir. Bu Olgiitler iletisim, olgu ve siirecin
farkli disiplinlerde yapilan tanimlarinin da ortak noktalar1 olarak kabul edilerek soyle

siralanmaktadir:

Iletisimin, simge, isaret ya da konusma dili olarak alinmast.
[letisimin, hedefin verilen mesaji anlamasi, algilamasi olarak alimas.

[letisimin, gonderici ile alic1 arasinda karsilikli etkilesim, iliski olarak alinmast.

YV V VYV V

Iletisimin, gonderici ve alicinin birbirlerine uyumlasmasi, belirsizligin aza

indirilmesi olarak alinmasi.

Y

[letisimin, dinamik bir siire¢ olarak alinmasu.

A\

Iletisimin, gonderici ile alicnin zamansal ve mekansal aktarimi, degismesi

olarak algilamasi.

> lletisimin, iletisimde bulunanlar1 baglama, birlestirme ya da koprii olarak
alinmasi.

> lletisimin, bu olguya katilanlar arasinda ortaklik olarak alinmasi; iletisimde
kullanilan kanallarin orani ve siiresinin 6ne ¢ikarilmasi.

> lletisimin, aktarilan bilgilerin bellekte depolanmasi, yeniden kullanilmas: olarak
alinmasi.

> lletisimin, alic1 tarafindan segici ilgisi ve yorumlanmasi olarak alinmast.

> lletisimin, alic1 igin bir uyaric1 olarak alinmas.

8 Erol Mutlu, Tletisim Sozliigii, 5. Basim, Ankara:Ayrag Kitabevi, 2008, s.141-142.
8 fletisim, tr.wikipedia.org/wiki/iletisim - 37k — (04 Mart 2009).
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> lletisimin, gonderenin amacim gerceklestirmek igin yapilan bir faaliyet olarak
alinmasi.

> lletisimin, yapildig1 zaman ve duruma gore alinmast.

> lletisimin, 6zellikle kitle iletisiminin, aliciy1 etkilemede dnemli bir gii¢ olarak

alinmas.®

Bu yaklagimlar arasinda en azindan iki diisiince ¢izgisini saptamak olanaklidir.
Ik ¢izgi; iletisim siirecinin iletim ydniinii 6ne ¢ikarmaktadir. Bu; Gonderici-Mesaj-
Kanal-Ahe ¢izgisel modeliyle karakterize olan bir yaklasimdir. Diger yaklasim ise;

karsiliklilik ve ortak algilama, paylasma gibi unsurlarm altim ¢izmektedir.®
3.2. lletisim Siirecinin Ogeleri

Bireyler s6zel olan (konusarak) ve sozel olmayan (davraniglar, mimikler)
yollarla birbirleriyle iletisim i¢ine girerler. Ancak ister sozel olsun, isterse olmasin
iletisimin ger¢eklesmesinde bazi dgelere gereksinim vardir.® Iletisim siirecinin yonii ve

ogeleri Sekil 3’te belirtilmektedir.

Gidiled
Diiisiince Kodlama iletme Alma Kodu € Geme
T — —» —» —» — ¢

Geri Besleme

) Sekil 3: Tletisim Siireci )
Kaynak: Metin Atak, Orgiitlerde Resmi Olmayan lletisimin Yeri ve Onemi, Havacilik ve Uzay
Teknolojileri Dergisi, Cilt 2, Say1 2, (59-67), Temmuz 2005, www.hho.edu.tr/hutendergi.htm (10 Ocak
2009), s. 60.

8 Aysel Aziz, iletisime Giris, Istanbul: Aksu Kitabevi, 2008, s.4-5.

8 Mutlu, 5.141-142.

8 Kisilerarasi Iliskilerde iletisim, www.aof.anadolu.edu.tr/kitap/EHSM//1208/unite04.pdf - (01 Mart
2009).
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3.2.1. Gonderici

Mesaj1 ileten insan ya da insan gruplaridir. Gondericinin islevi, Once
gonderilecek mesajin saptanmasina, sonra anlasilir nitelikte olmasina 6zen gostermektir.
Gondericinin ilettigi mesajin saglikli olmasi i¢in her seyden once kendi bilingli varligi
ile bilingalt1 varlig1 arasinda bir dengenin bulunmasi gerekir. Ote yandan génderici
ilettigi mesajin dnemine inanmali ve bunu belirli bir amag i¢in yaptiginin bilincinde

olmalidir.
3.2.2. Mesaj

Burada iki nokta onem tasir: Mesajin dili ve mesajin igerigi. Mesajin dili,
mesajin alici tarafindan zorlanmaksizin anlasilabilir, agik, net ve kesin nitelik tagimasini
ifade eder. Mesajin igerigi ise, iletilmek istenen bilgi ve diisiincenin ele alinis bi¢imidir.
Bu bilgi ve diislincelerin hicbir yanlis yoruma yol agmayacak sistematik bir sekilde
aktarilmas1 gerekir. Ozellikle alicinin egitim durumuna, sosyal diizeyine ve diger

6zelliklerine uygun igerikli bir mesaj hazirlanmasia 6zen gosterilmelidir.®
3.2.3. Kanal

Kanal, alic1 ve gonderici (kaynak) arasindaki bagdir. Insanlarin bes duyu orgam
beyine giden haberlesme kanallaridir. Bunlardan gérme ve isitme, digerlerinin {istiinde
bir yere sahiptir. Dokunma, tatma ve koklama da haberlesme kanali olarak hizmet

gorebilmektedir.

Ayrica iki kiginin konugmasini baglayan bir telefon sistemi, ses dalgalarini ileten

hava da gonderici ve alic1 arasinda kanal gorevi gérmektedir.86
[letisim kanali kavraminda yer alan 6geler su sekilde tanimlanabilir:
e Isaret, mesajin gondericiden gegtikten sonra temsil edildigi fiziksel bicimidir.

e (Cikti, kaynak birimin gonderdigi igaretlerin tiimiine verilen addir.

8 Zeyyat Sabuncuoglu, Cahsma Psikolojisi, 2. Bask1, Bursa: Uludag Universitesi Basimevi, 1984, s.114.
8 Erol Eren, Yénetim Psikolojisi, 3. Baski, Istanbul: Yén Ajans, 1989, 5.282.
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e Girdi, hedef birimin alicisinin yakaladigi isaretlerin tiimiine verilen addir.

e Giiriiltii, kaynak birimin gonderdigi mesajla hedef birimin aldig1 mesaj arasinda
bir fark wvarsa, bu farka verilen addir. Giurilti iletisimin en Onemli
kavramlarindan biridir. Iletisim siirecinde giiriilti, hem kanalda hem de hedef

birimde yer alabilir.®’
3.2.4. Aha

Bagarili bir haberlesme, alici tarafindan mesajin alinarak kodun ¢ozildiigii ve

ona bir anlam verildigi zaman meydana gelir.

Alicinin mesaja istenilen anlami verip vermemesi bir takim faktorlere baghdir.
Dogru bir haberlesme, hem alicinin hem gondericinin kullanilan kodlama sistemini ve
sembollerini bilmelerini gerektirir. Ayrica bu kod sisteminin igerdigi sembollerin ifade

ettikleri anlamlar arasindaki baglantiy1 da kurabilmelerini gerekli kilar.®
3.2.5. Geribildirim

Geribildirimin  kisa tanimi, alicinmin iletilen mesaja cevap vermesidir.
Geribildirim hem s6zlii hem yazili iletisim i¢in ¢ok dnemlidir. Ciinkd, iletisim agmin

hep agik kalmasini saglar.89

Iletisimde mesaj alict tarafindan anlasilmiyor veya eksik anlasiliyor ve
iletiliyorsa, buna negatif geribildirim denir. Alici mesaj1 tam olarak algilar ve bunu

kaynaga dogru bicimde gonderirse, buna da pozitif geribildirim denir.”

% Sibel Gok, Cahsma Yasamnda Kisilerarasi iletisim ve Beden Dilinin Etkisi (Bankacilik
Sektoriinde Bir Uygulama), Marmara Universitesi, SBE, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, 1999,
s.14.

% Eren, Yonetim Psikolojisi, 5.282.

8 Gary T. Hunt, Communication Skills in The Organization, Prentice-Hall, Inc. 1980, 5.37.

% Ebru Ozgen, iletisim ve Liderlik, www.ilet.gazi.edu.tr/iletisim_dergi/18/OZGEN.pdf - (10 Mart
2009).
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3.3. letisim Siirecinin Isleyisi

3.3.1. Tek Yonlii Iletisim

Mesaj iletimi, kaynak biriminden hedef birimine dogru tek yonlii bir yol izler.
Gonderilen mesajin hedef birim tarafindan istenilen bi¢cimde algilanip algilanmadigi;
mesajin igeriginde niceliksel ve niteliksel herhangi bir kaybin olusup olusmadigi

tizerinde pek durulmaz.

Tek yonlii iletisimde kaynak birim ile hedef birimin konumlarinda ve rollerinde

herhangi bir degisme olmaz.

1. Ginderici A bir karar alir |

I—l‘ 2. Gonderici A, karanm bir mesaj seklinde kodlar —1

[—“' 3. Mesaj bir kanal vasitasiyla gOndearilic -]

l_"" 4, Alicr B, mesajt alir

I——;- 5. Alict B, mesaji uygular

Sekil 4: Tek Yonlii iletisim Modeli
Kaynak: Richard Mead, Croos-Cultural Management Communication, New York: Wiley Publishers,
1990, s.41.

3.3.2. Cift Yonlii iletisim

Tek yonlii iletisimde, geribildirimin olmamasi kaynak birime, gonderilen mesaj
ile alinan mesaj arasinda bir anlam kaybmnin olup olmadigini belirleme olanag:
vermemektedir. Halbuki iletisimde Onemli olan taraflar arasinda anlam birliginin
saglanmasidir. Bunun anlasilabilmesi i¢inde hedef birimin tepkilerini gorebilmek

gerekmektedir.
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Bu iletigim tiirlinde mesaj, gonderici ve alic1 arasinda gidip gelmektedir. Kaynak

birim ve hedef birim arasinda roller ve konumlar siirekli degismektedir.*

_.
=

. Gtinderici A kararim belirtir 1
2. Génderi A kararimi bir mesaj olarak kodlar —
3. Mesaj bir kanal vasitasiyla iletilir ——
4. Alict B mesaji alir I
5. B verecefi geribildirimi belirtir 1

. Gonderi B geribildirimi bir mesaj olarak kodlar —

7. Geribildirim mesaj bir kanal vasitasiyla iletilir e

B. Alict A geribilditim mesajim alir

1
R

0. A bir yanut belirler, kodlar ve iletir

LA IS

10. Alict B karanim uygular

Sekil 5: Cift Yonlii iletisim Modeli
Kaynak: Mead, s.42.

3.4. Iletisim Tiirleri

3.4.1. Sozlii Tletisim

Sozli iletisimler “dil” ve “dil-Otesi” olmak lizere 2 alt simifa ayrilmaktadir.
Insanlarmn karsilikli konusmalar1 “dille iletisim”dir. Dille iletisimde kisiler, iirettikleri
bilgileri birbirlerine ileterek anlamlandirirlar. Dil-6tesi iletisim, sesin niteligi ile
ilgilidir; sesin tonu ve sesin hizi, siddeti, hangi kelimelerin vurgulandigi, duraklamalar
vb ozellikler, dil-6tesi iletisim sayilir. Dille iletisimde kisilerin “ne sdyledikleri”, dil
Otesi iletisimde ise, “nasil sOyledikleri” Onemlidir. Arastirmalar, insanlarin gilinliik

yasamda, birbirlerinin ne sdylediklerinden ¢ok nasil sdylediklerine dikkat ettiklerini

* Hakk1 Kiziloluk, Simf Ortaminda Ogretmen Ogrenci iletisiminin Yatay ve Dikey Olmasmm
Ogrenme Uzerindeki Etkileri, C.U. Sosyal Bilimler Dergisi, Mayis 2001, Cilt:25, No:1,
www.cumhuriyet.edu.tr/edergi/index.php (10 Aralik 2007), s. 156-157.
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gostermektedir. Karsimizdakinin sdzlerinin kapsami kadar ses tonundaki canlilik da bizi

ilgilendirir. Yani semantik 6geler kadar dil-6tesi 6geler de iletisimde etkilidir.

Isteyerek, farkinda olarak yaptigimiz konusmalara “niyet edilmis dil davranis1”
ad1 verilir. Konugsurken dilimizin siirgmesi ise, niyet edilmemis dil davraniglarina bir
ornektir. Bazi kelimelerin {izerine basa basa konusmamiz ya da karsimizdakini
korkutmak i¢in bagirmamiz, niyet edilmis dil-6tesi davranislardir. Konusurken farkinda
olmadan ses tonumuz alcalip, yiikseliyorsa, ya da sesimiz titriyorsa, bu durumda niyet

edilmemis dil-6tesi davraniglar s6z konusudur.*
3.4.2. Sozsiiz iletisim

Sozsiiz iletisim, sozciiklerle degil hareket ve davramislarla gerceklesen bir
iletisim tiirtidiir. Sozsiiz iletisim daha ziyade, sozli iletisimi pekistirmek amaciyla
kullanilmakta ve boylece kisilerarasi iletisimde duygu ve tavirlar1 diizenleyerek sozlii
iletisimi desteklemektedir. Kaynak konumundaki kisi, yiiz ve bedeninin yardimiyla
akicilig1 yakalamaya calisirken, diger yandan karsidaki kisinin yiiz ve beden ifadelerine
bakarak mesajin algilanip, algilanmadiginin yani sira karsidaki kisinin psikolojik

durumunu da anlayabilmektedir.

Baz1 durumlarda insanlarin duygularini anlamak zordur. Bazen birey o anki
duygu ve diislincelerini sOylemek istemeyebilir ya da bunlan ifade etmek konusunda
giicliik ¢ekebilir. Bu gibi durumlarda kisinin yiiz ifadelerine, jest ve mimiklerine, o anki

fizik mesafesine ve giysilerine bakilarak 6nemli ipuclar elde edilebilir.

Zira duygular sozciiklerden ¢ok, bakis ve davramislardan anlasildigindan
diisiinceler en iy1 sekilde sozlii, duygular sozsiiz iletisimle ifade edilmektedir. S6zsiiz
iletisim; yliz ifadeleri, jestler, kisileraras1t mesafe ve giysiler olmak iizere 4 kategoride

incelenmektedir.®

Yiiz kaslarinin bir anlam ifade eden ya da anlam olusturmak i¢in kullanima,

mimikleri, diger bir degisle yiiz ifadesini; bas, el, kol, ayak, bacak hareketleri ya da

% fletisim Tiirleri, okulweb.meb.gov.tr/25/06/491387/iletisimturleri.htm - 39k — (06 Mart 2009).
% Metin Isik ve Digerleri, Genel ve Teknik iletisim, 2. Baski, Konya:Egitim Kitabevi, 2008, s.29.
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bedenin tiimiinii kullanmak jestleri olusturur. Mimik ve jestler kiiltiirel 6zelliklere gore

farkli yorumlanmaktadir.

Insanlarin bireylerle ne tiir iletisim kuracaklarini belirleyen faktdrlerden biriside
fiziksel goriiniimdiir. Tanidigimiz bir insanla kuracagimiz iletisimde, o giin tlizerinde
giymis oldugu elbiseden etkilenmeyiz. Fakat ilk defa karsilagtigimiz insanla konugmaya
baslamadan Once, kiyafetini, boyunu, kilosunu algilayabiliriz. Karsimizdaki insanin
fiziksel goriiniimii, en azindan iletisime nasil baslayacagimizi belirlemede etkili olur.
Insanlar yeni karsilastiklar1 birisinin dis goriiniisiine kisa bir siire baktiktan sonra
zihinlerinde bir kaliba yerlestirerek ona, “efendi, bey, beyefendi, dayi, amca, hemserim,

. . o4
baci, bayan, hanimefendi” demeye karar verir.®

Kisilerarast mesafede ise, belirleyici olan dort alan vardir. Edward T. Hall’e gore

bu dort mesafe:

Ozel Mesafe: Samimi mesafe olarak adlandirilan bu mesafe 0-40 cm’lik alanin

icinde siirdiiriilen iligkiler i¢in gecerlidir.
Kisisel Mesafe: 40-120 cm alan i¢indeki iliskilere acik kalan mesafedir.

Sosyal Mesafe: Bu alanda yiiriitiilen iligkiler, 120 cm ile 3.5 metre arasinda bir

bolgede iligki iznini anlatmaktadir.

Genel Mesafe: Kamusal mesafede iliskiler 3.5 metreden fazla uzakligi
gerektiren mesafedir. Genel mesafenin en tipik 6rnegi konferanslardir. Konusmaci ile

katilimeilar arasinda 3.5 metreden daha uzun bir mesafe vardir. %
3.4.3. Yazih iletisim

Yazi, insanin ve toplumlarin gecirdigi toplumsal ve Kkiiltiirel evrim siirecinin
triiniidiir. Yazili iletisim, bireyler ve gruplar arasindaki iletisimden ¢ok, Orgiitsel
iletisimde biiyiik bir neme sahiptir. Orgiitsel iletisimde yazil1 iletisimin 6nemi gittikce

artmaktadir. Bunun nedeni;

% Kemal Gokcan, Sozsiiz fletisim Nasil Saglamr, www.sosyalhizmetuzmani.org/sozsuziletisim.htm
(07 Mart 2009).
% Sabuncuoglu ve Giimiis, s. 137-138.
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e Bilgi alaninda artan uzmanlagsma,

e Faaliyetlerin her asamasinda arastirmanin artan 6nemi,

e Orgiitsel yapilarda yasanan biiyiik 6l¢ekli gelismeler,

e Yonetimin profesyonel bir ugras alani olarak geligsmesi,

e Ekonomik yap1 icerisinde bilgiye duyulan ihtiyacin artmasidir.

Yazili iletisim; mektuplar, raporlar, Ozetler, makaleler, tutanaklar, basin
bildirileri, bilgisayar ag1 gibi bir elektronik ortamda gdnderilen ¢esitli yazili mesajlari
i<;elrir.96

Yazili iletisim, uzun donemli proje ve is iliskilerinde resmi kayit tutma olanagi
saglamasi nedeniyle c¢ok yararlidir. Herhangi bir yazili mesaji hedefine ulastirma
sorumlulugu, biiyiik 6l¢iide bu yaziy1 hazirlayana aittir. Mesajin basarisi gdndericinin

basarisidir.

Yazili iletisimde dikkat edilmesi gereken bazi hususlar vardir. Gondericinin
hazirladig1 yazida, iletilmek istenen bir mesaj aracilifiyla etkilenmek istenen bir alici
veya alict grubu vardir. Bu nedenle oncelikle yazma amacinin belirlenmesi gerekir.
Bundan sonra belirlenen amaca uygun sozciikler segilip ciimleler kurulmalidir. Anlatim
tarzinin, alicinin diizeyine, kiiltiirline uygun olmasina ve onun iizerinde olumlu etki
yaratilmasina dikkat edilmelidir. Anlatim, kisa, net ve anlasilir olmalidir. Yazilar,

orgiitsel iletisimdeki kaliplasmis bicimsel diizene uygun sekilde yalernahdlr.97

% Hasan Tutar, M. Kemal Yilmaz, Cumhur Erdonmez, Genel ve Teknik iletisim, 4.Baski, Ankara:
Seckin Yayincilik, 2008, s. 47-48.
o7 Tinaz, s. 58.
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3.5. Tletisimin Baglamina Gére Iletisim Tiirleri

Iletisimin baglamma, cercevesine ve kimler arasinda meydana geldigine

bakilarak yapilan gruplandirmada 7 farkli iletisim tiiri goériilmektedir.
3.5.1. Tgsel Tletisim

Kisinin i¢indeki iletisim olarak adlandirilan igsel iletisim, iletisim olgusunun ilk
basladig1 yer olarak da almabilir. I¢sel iletisim kendi kendimize yaptigimiz iletisimdir,
baska bir deyimle “diisiinme” olarak da ifade edilebilir. Diisiincelerimizi bir baskasina

aktarmadan 6nce, kendi kendimize konusmamiz i¢sel diyalogdur.

Bu tiir iletisim, iletisim &geleri bakimindan tam bir iletisim siireci olmamakla
beraber, iletisimi baglatan ya da alan taraf olan insanin kendi i¢indeki iletisimi olarak

onem taslr.98

3.5.2. Kisiler Arasi Iletisim

Yiiz ylize iletisim olarak da adlandirilan kisiler arasi iletisimi, “kaynagini ve
hedefini insanlarin olusturdugu iletisim” olarak tanimlamak miimkiindiir. Kisiler arasi
iletisim, en az iki kisi arasinda so6zlii, sozsiiz ortak simgeler kullanilarak gergeklestirilen

bir iletisim tiirtidiir.

Bir iletisimin kisiler arasi iletisim olarak nitelendirilebilmesi i¢in ii¢ unsurun

olmasi gerekir:

» Kisiler arasi iletisime katilanlarin (kaynak ve alici) belirli bir fiziki yakinlik
igerisinde yiiz yiize olmalar1 ya da teknolojik veya mekanik bir kanal ile kars1
karstya olmalar1 gerekir.

> lletisime katilanlar arasinda tek yonlii degil ¢ift yonlii bir mesaj aligverisi
olmalidir.

» Mesaj sozlii veya sozsiiz olabilir.”

% Aziz, s. 14-15.
% Ahmet Yatkin, Ummithan Nazan Yatkin, Halkla iliskiler ve iletisim, 2. Baski, Ankara: Nobel
Yayinlari, 2006, s. 53.
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3.5.3. Gruplar Arasi Iletisim

Grup iletisimi, kiigiik gruplarla, takimlarla yapilan iletisim tiiriidiir. Gergekte
kisiler arasi iletisime giren bu tiirlin farki; kisiler arasi iletisimde bulunan taraflarin

sayica az olmasi, grup iletisiminde ise sayisal fazlaligin olmasidir.
3.5.4. Kamusal iletisim

Kamusal iletisim, genis halk topluluklarinda yer alan iletisim tiiriidiir. Ozellikle
kamuya mesaj1 olan kisiler tarafindan kullanilan bir iletisimdir. Bu tiir iletisim, daha ¢ok
genis halk kitlelerine mesaj verme gereksinimi duyan kisiler (siyasal aktorler, sanatcilar,
Ogretim tyeleri, is adamlari) tarafindan yapilir. Alici tarafin sayisal ¢oklugu nedeni ile
cogunlukla bir iletisim arac1 kullanilir. Yiiz yiize olsa bile, genis mekanlarda daha genis
kitlelere mesaj verme amaglandigindan arada mikrofon gibi verilen sozlii mesaj1 genis
Kitlelere aktarabilecek sistemlerin olmasi gerekir. Ayni mekanda olunmamasi

durumunda ise, yazili diger iletisim kanallar1 kullamlir.*®
3.5.5. Kitle iletisimi

“Kitle Medyas1” denilen (6zellikle basin, radyo, televizyon gibi) araclar ile
aracilanmis iletisim bi¢imidir. Yeni teknolojik araglarla yapilan bu iletisim tiiriinde,
mesajlar1 liretme, ¢ogaltma, dagitmada yer ve zaman kisitlamalari biiyiik 6l¢iide ortadan
kaldirilmistir. Kitle iletisimi, her iletisim tlirii gibi orgiitlii yasamda {iretim bi¢imi

iligkileri icinde insanlarin ¢esitli katilimlariyla gergeklesen bir iletisirndir.101
3.5.6. Orgiitsel Iletisim

Orgiitsel iletisim, drgiitiin sistemlerini birbirlerine baglama ve kendi aralarindaki
uyumu saglama siirecidir. Orgiitsel iletisim, canli organizmalardaki kan dolasimina
benzer. Eger orgiitsel iletisimde bir sorun olursa, dolasim sistemlerinde gézlemlenen

sorunlarin sonucunda yaganan olumsuzluklarin yasanilmasi kaginilmazdir.

1% Aziz, 5. 15-16.
10! rfan Erdogan, iletisimi Anlamak, 2. Baski, Ankara: Erk Yaynlari, 2005, s. 306-307.
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Orgiitsel iletisim, orgiitlerde insan kaynaklari yonetimi konulariyla yakindan
ilgilidir. Bu konularin basinda da performans yonetimi ve orgiit gelistirme gelmektedir.
Orgiitsel iletisimi gelistirme ydntemleri arasinda faks, internet, elektronik posta, cagri

cihazlart gibi haberlesme araglarinin etkin bir sekilde kullanimi bulunmaktadir.*®?
3.5.7. Kiiltiirler Arasi letisim

Farkli topluluklarin, kiiltiirlerin arasinda yapilan iletisim tiirtidiir. Bu tiir
iletisimin kendine 6zgili 6zellikleri, kosullar1 vardir. Verici ve alici taraf ayni1 kiiltiiriin
insanlar1 degil, farkli yasam bi¢imlerine sahip, farkli kiiltiirlerin insanlaridir. Dolayisiyla
her iki taraf arasinda kullanilan ortak dilden, bu dilin sembollerine kadar temelde anlam
farklilig1 vardir. iletisimin basarili olabilmesi igin her iki tarafta bulunan kisilerin (verici

ve alic1) birbirlerinin kiiltiirlerini iyi bilmeleri, tanimalari gerekir.103
3.6.EtKili iletisim Becerileri

Ozellikle insan iliskileri ile ilgili alanlarda calisanlarin basarist iletisim
becerilerindeki etkinliklerine baglidir. Bu becerilere daha 6nce, kogluk konusunu
anlatirken deginmistik. Kogluk siirecinde anahtar bir role sahip olan bu beceriler
iletisiminde temel taslaridir. Kocluk konusunun igerisinde ayrintili olarak degindigimiz

bu becerilere burada kisaca deginilmistir.

Dinlemek: Iletisimin gelismesi icin etkili dinleme esastir. Kosullar1 ise

sunlardir:

Sessizlik.
Anlatilmak istenilenin ne oldugunu anlamaya ¢alismak.

Anlatilanin altinda yatan duyguyu anlamaya caligsmak.

YV V VYV V

Kosulsuz kabulle ve diiriist olarak dinlemek.

Etkin Geribildirim Vermek: Konusulanlarin anlasilip anlagilmadigini anlamak
ve konusanla ilgili gozlemleri dile getirmek i¢in kullanilan etkili s6zel tepki verme

yollarindan birisidir. Etkili geribildirim; kisilige degil davranislara yonelik, sadece zay1f

192 frfan Misirl, Genel ve Teknik iletisim, 3. Baski, Ankara: Detay Yayincilik, 2007, s. 15.
19 Aziz, s. 17.
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degil giiclii yonlere de yonelik, gozlenen davranistan hemen sonra, kisa ve 6zli bir

sekilde verilmelidir.

Soru Sormak: Uygun kullanilmas: halinde etkili olan bir iletisim becerisidir.

Soru sormanin farkli amaglari olabilir. Iliskiyi zenginlestirmek igin:

>
>

Cok ozenle, fazla olmayacak bi¢imde,

Yargilayici, hesap sorucu izlenim yarattig1 i¢in “neden, niye, ni¢in” soru
sozciiklerinin kullanilmasindan kaginarak,

“ne, nasil” soru sozciiklerini kullanarak,

Konusmay siirdiirtecek sekilde acgik uglu sorular sorulmalidir.*®

Beden Dili: Iliskilerde pozitif olmak, olaylara olumlu ydnden bakmak g¢ok

onemlidir. Boylelikle etkili bir iletisim saglanabilir. Olumlu bir izlenim yaratabilmek

icin yapilmasi gerekenler sunlardir:

>
>

Yiiz: Canli olmak, miimkiin oldugunca giilmek.

Goz: Insanlarin yiiziine bakmak, konusurken gozleri kagirmamak.

Jestler: Soylenen sozleri jestler ile desteklemek. Agzimizin ve bedenimizin ayni
mesaj1 vermesini saglamak (Jestlerin igerdigi anlamlar kocluk boliimii Tablo
4’de belirtilmistir).

Durus: Konusan insana bakarak, dinlendigini gostermek. Cevrede baska insanlar
da varsa ara sira onlarla da goz goze gelmek.

Temas: Bazi durumlarda yas1 kii¢lik olanlarla, ayni cinsiyetten ve daha alt
statiideki insanlarla bedensel temas kurmak.

Konusma: Ses tonunu etkin bir sekilde kullanabilmek. Topluluk igerisinde

asirtya kagmadan herkes kadar konusmak.105

104 Fidan Korkut, Etkili iletisim Becerileri, Catisma Cézme Bigimleri ve Takim Calismas, http:/e-

kutuphane.egitimsen.org.tr/pdf/1656.pdf (20 Mart 2009).
1% Behget N. Tankut, iletisimde Beden Dili, www.localveri.com.tr/ - 44k - (20 Mart 2009).
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3.7. Orgiitsel Iletisimin Tanim ve Onemi

1950’11 yillarin baslarina kadar iletisim konusu yonetim biliminde ¢ok da fazla
tartisilan ve caligilan bir konu degildi. Ancak davranissal yaklasimin yonetim biliminde
yer almasiyla birlikte, insan odakli yonetim anlayist kabul gérmeye baslamis ve bu da

beraberinde iletisim konusunu yénetim literatiiriinde Snemli bir yere getirmistir.'*

Orgiitsel iletisim; icinde bilginin hareket ettigi ve orgiitce degisildigi bir siiregtir.
Orgiitsel amaglara ulasabilmek icin; nelerin, ne zaman, nasil ve kimler tarafindan
yapilacagmin ¢ok iyi bilinmesi gerekir. Orgiitsel iletisim siireci, orgiitsel faaliyetlerin

devaminda gerekli bilgi akisin saglar.'®’

Iletisim; planlama, orgiitleme ve kontrol gibi temel ydnetim fonksiyonlarinin
basarilmasina yardimci olur. Bu sayede oOrgiitler gorevlerini gergeklestirebilirler.
Isgoren acisindan bakildiginda, etkin iletisimin performans gelistirmeye ve is doyumuna

kadar katki sagladigi goriiliir. Etkin iletisim sayesinde ¢alisanin ige baglilig: artar.

Orgiitsel iletisim, &rgiitsel ve yonetsel fonksiyonlarin yerine getirilmesinde
ozellikle yoneticiler agisindan biiyiik dnemi olan bir ydnetsel fonksiyondur. Orgiitlerde
yoneticiler zamanlarinin %75-90’1n1 iletisim faaliyetlerine harcarlar. Orgiitsel iletigim
daima iki veya daha fazla kisiyi gerektirir. Motivasyon, grup dinamigi, liderlik gibi bazi

davranigsal siireclerde rol oynar.

106 fsmail Bakan, Tuba Biiyiikbese, Orgiitsel Iletisim ile is Tatmini Unsurlar Arasindaki iliskiler:
Akademik Orgiitler i¢cin Bir Alan Arastirmasi, Akdeniz I.I.B.F. Dergisi (7) 2004, 1-30,
www.akdeniz.edu.tr/iibf/dergi/ (25 Mart 2009), s. 2.

197 Atak, s. 60.
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[PLANLAMA | [ORGUTLENME]| [KADROLAMA | [YONELTME| (KONTROL|

ILETISIM

A »

DIS GCEVRE
-MUSTERI
-DEVLET
-TOPLUM
-DIGERLERI

Sekil 6: Yonetim Fonksiyonlari ve iletisim

Orgiitsel fonksiyonlarin basarilabilmesi igin, etkin bir iletisim zorunludur.
Yonetim etkinligi, her bakimdan iletisim kurmayi1 gerektirir. Mell Grosz’a gore
yonetimin iki temel fonksiyonu olan planlama ve kontrol, esasinda bir bilgi isleme
fonksiyonudur. Bu siireg, iletisim sayesinde icra edilir. Donald Kirkpatrick tarafindan
yapilan bir aragtirmanin verilerine gore; iletisimde yargilama ve yorumlardan
kaynaklanan bir hata, iletisim i¢in harcanan zamanin %75’inden fazlasinin bosa

1
harcanmasina neden olmaktadir.%®

198 Tutar, Yilmaz ve Erdénmez, s. 78.
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3.8. Orgiitsel Iletisimin Amaci

fletisim bir amaca yonelik olarak gerceklesir. Orgiitsel iletisiminde belirli

amaglar1 gerceklestirmek iizere yasama gecirildigini unutmamak gerekir. Orgiitsel

iletisimin amaglarin1 maddeler halinde su sekilde 51ralayabiliriz:10

>
>

9

Orgiitsel politika ve kararlarin isgdrenlere duyurulmasi ve anlatilmast.

Orgiitiin ¢alisma diizeni, kisa ve uzun dénemli hedefleri, iicret sistemi, 6diil ve
ceza sistemi, yiikselme olanaklari, sosyal haklar gibi konulara iliskin bilgi
vermek.

Orgiitiin yillik biitgesi, gelirleri, faaliyetleri ve projelerinin isgdrenlere ve ilgili
diger kisilere duyurulmasi.

Orgiitlerin yeni teknoloji veya yeni ydnetim anlayislarina iliskin, isgdrenlere ve
sendikaya yonelik tanitim yapmak ve bilgi vermek.

Orgiitiin cesitli boliimleri ve yoneticileri, drgiitsel yayin organlar1 araciligiyla
tanitilarak, orgiit iiyelerinin orgiitsel bilgilerini artirmak.

Orgiitsel bilgi diizeyi yiiksek isgdrenler yoluyla, orgiitin dis ¢evrede
tanitilmasini saglamak.

Orgiitiin faaliyet alania iliskin mevzuat1 drgiit iiyelerine duyurarak, bu konuda

olas1 hatalar1 onlemek*°

Orgiitsel iletisim, drgiitteki tiim dgelerin drgiitsel amaglar yoniinde etkilesimde

bulunmasini saglayarak orgiitsel biitinliigii gergeklestirmede son derece dnemli bir iglev

gormektedir. Iletisim sistemindeki zayifliklar, orgiitteki tiim sistemlerin calismasini

etkilemekte, oOrgilitiin biitlinliiglinli bozmakta ve Orgiiti amacglarindan uzaklastirarak

cesitli sorunlarin dogmasina neden olmaktadir. Iletisim sisteminde belli diizeyde

zayifliklar1 olan bir Orgiitiin karsilasabilecegi olast sorunlar1 ise su sekilde

agiklayabiliriz:**

1% Haluk Giirgen, Orgiitlerde letisim Kalitesi, istanbul: Der Yaymlar1,1997, s. 37.

119 Bahadir Akbas, Orgiitsel iletisimin Orgiitsel Baglihiga Etkisi Uzerine Bir Calisma, Afyon
Kocatepe Universitesi, SBE, Yaynlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, 2008, s. 12.

M Giirgen, 5.39.
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Emir ve yonergelerin yanlis anlagilmasindan dogan hatalar.
Isyeri kazalarindaki artislar.

Disiplin suglarindaki artiglar.

Calisanlarin ise olan ilgisizlikleri.

Is bagvurusunda bulunan nitelikli isgiicii sayisinda azalma.

Isgiicii devrinin yiiksekligi.

YV V V V V V V

Calisanlar ile yoneticiler arasindaki karsilikli olarak saygi ve sevginin
olmadigini gosteren belirtilerde artis.

Calisanlarin hastaneye basvuru sayisindaki artis.

Kademe atlama olaylari.

Hizmet kalitesinde diisiis.

Uretim veya hizmet maliyetindeki artislar.

Orta diizey yoneticilerinde belirgin olarak moral diisiikliiklerinin goriilmesi.
Ozensiz, formalite geregi hazirlanan rapor sayisinda artis.

Yoneticilerin sorunlardan ge¢ haberdar olmasi.

VvV V.V V V VYV VYV V

Calisanlar arasinda, yonetim ve yoneticinin adil olmadig1 konusunda kanaatlerin
yayginlagmasi.

Calisanlar1 huzursuz edecek nitelikte soylentilerin ¢ikmasi.

Calisanlarin, yoneticiler ile goriisme konusundaki isteksizlikleri.

Ust diizey yoneticilerin en alt diizeydeki teknik islerle ilgilenmesi.

YV V V VY

Calisanlara en yakin amirin ceza ve 0diil verme giiciiniin yok denecek kadar
azalmas.

Calisanlarin, aldiklar1 emirlerle ilgili olarak sik sik soru sormasi.

Alman kararlarin zamaninda uygulamaya sokulamamasi.

Kurumun temel politikalarinin gerektigi gibi hayata gegirilememesi.
2

YV V VYV V

Boliim amirlerinin arasinda yetki ¢atigmalarinin olmas.™

12 Uztug, s.138.
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3.9. Orgiitsel Iletisim Kanallar

Orgiitlerde gerceklesen iletisim, kurumun hiyerarsik diizeni dogrultusunda
formel (resmi) yap1 6zelligi gosterir. Bu iletisim bicimi, genellikle kurumun kurallari ile
tanimlanir ve akis bi¢imi kurumun yapisin1 gésteren semalarla ortaya konur. Kurumun

bicimsel yapisina gore sekillenen iletisim kanallar1 dort baslik altinda incelenmektedir.

Capraz lltism 4

BT T

Yatay lletisim

! ) ) P O e el e

Sekil 7: Organizasyon Yapisi ve iletisim
Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, [stanbul: Beta Yayinlari, 1989, s.234.

3.9.1. Dikey Iletisim Kanallari

Kurumun hiyerarsik diizeninde, iist basamaklarla alt basamaklar arasinda emir
ve bilgi akisini saglayan iletisim kanallaridir. Dikey kanallar, yukaridan asagiya ve

asagidan yukariya dogru iki yonlii ¢aligir.

Yukaridan asagiya dikey iletisim kanallari, organizasyonun hiyerarsik yapisi
icerisinde, tepedeki yoneticiden baslayip, emir komuta zincirini izleyerek asagiya dogru
uzanan iletisimdir. Bu iletisim; isletmenin politikalarini, kurallarini, emirlerini ve bilgi
taleplerini iletmede rol oynar. Yukaridan asagiya dogru iletisim genellikle, yalin bir

dille, anlasilir, yoruma yer vermeyecek bicimde yazili olmalidir.*3

3Atilla Filiz, Yonetimde iletisim, http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=548 (25
Mart 2009).
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Asagidan yukartya dikey iletisim kanallari; bilgi akis1 ¢alisanlardan yoneticilere
dogru oldugunda kullanilir. Bu, ¢alisanlarin davraniglarina, tutumlarina, hayati
onemdeki konulara iliskin kanilarina, beklentilerine, tepkilerine, kaygilarina iliskin
bilgilerin tstlere aktarilmasini saglayan kanaldir. Bu kanalin isletilmesi ile isletmede

¢ift yonlii iletisim saglanmus olur.™
3.9.2. Yatay lletisim Kanallan

Kurumda ayni diizeydeki birim yoneticilerin ve personelin, ortaklasa bagl
bulunduklar ist kademeye bagvurmadan iletisim kurmak i¢in kullandiklar1 kanaldir.
Yatay iletisim kanallari, benzer konumlardaki yoneticilerin igbirligi yapmak amaciyla
aralarindaki iligkiyi dolaysiz olarak gelistirmelerine 6nemli 6l¢iide katkida bulunur.
Dikey yonetim modelinin yaraticilarindan olan Henri Fayol, yalnizca hiyerarsik
iligkilerin oldugu bir kurumda iletisim ¢atigmalarinin ve sorunlarinin artacagini, yatay
iletisimin bu c¢atigmalarin ¢oziimiine katkida bulunacagini belirtmistir. Fayol’a gore
dikey kanallar araciligiyla iletilen mesajlarin ¢esitli basamaklardan gegmesi durumunda
gercek anlamini ve amacii yitirmesi kagmilmazdir. Ayrica, basamaksal bir akis
izlenmesi hem zaman kaybina yol acabilmekte, hem de mesajin maliyetini
yiikseltebilmektedir. Bu olumsuzluklarin olusma olasiliklarin1 azaltmak icin yatay

iletisim kanallarinin bir koprii gibi kullanilmasi gerekmektedir.
3.9.3. Capraz lletisim Kanallar

Kurumun farkli diizey ve konumdaki birimlerinin, basamaksal kanallari
kullanmadan gergeklestirdikleri iletisime ¢apraz iletisim ad1 verilmektedir. Karmagik ve
cogu kez uzun olan dikey kanallarin sakincalarinin giderilmesi ve olaganiistii
durumlarda kisa siirede gereken isbirliginin gergeklestirilmesi agisindan Onem
‘[21§1maktad1r.115 Yalnizca belli konularda bilgi alig-verisi amacini tasiyan capraz
iletisimin olaganiistii durumlarda kullanilmasinda sakinca olmayabilir. Ancak, ¢apraz

iletisim kanallarinin stk kullanilmast zaman zaman yetki karmasasi sorununu

114 Serkan Bilgi¢, Orgiitsel iletisim ve Bir Uygulama, inonii Universitesi, SBE, Yaymlanmamus Yiiksek
Lisans Tezi, 2006, s. 39-40.

1% Ruhi Selcuk Tabak, Kurumsal iletisim,
skid.org.tr/index2.php?option=com_docman&task=doc_view&gid=13&Itemid=26 - (07 Mart 2009).
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yaratabilmektedir. Bu nedenle, ilke olarak, kurumlarda zorunlu olmadik¢a capraz

iletisim kanallarin1 kullanmamak gerekir.
3.9.4. Disa Doniik Iletisim Kanallar

Organizasyonlar agik sistemlerdir. Siirekli bicimde degisen bir c¢evre iginde
faaliyet gosterirler. Yasamlarinmi siirdiirebilmek icin Orgiit ici iletisim kanallar1 kadar,
orgit disi1 iletisim kanallarimi da kullanmak zorundadirlar. Disaridan gelen bilgiler,
orgiitiin karar merkezinde, yapisinda, programlarinda ve davranis bigimlerinde siirekli

diizenleme ve ayarlama yapmalarini gerekli kilmaktadir. ™
3.10. Orgiitsel Tletisim Aglar

Gruplarinda birer organizayon olmasi sebebi ile, grup iiyeleri arasinda ne tiirde
bir iletisim oldugu, grubun verimliligi, liderligin olusumu ve is tatmini bakimindan ¢ok

onemlidir. Asagidaki sekillerde grup icindeki iletisim bigimleri gt')sterilmektedir.117

Daire Zincir Y-Modeli  Merkezi Serbest
SN EN Y AN B
2R j

o o o o (o} QO+« 0

o

O 4+ O %>

Sekil 8: Gruplardaki Haberlesme iliskileri
Kaynak, Kogel, s. 234-235.

" Filiz, a.g.m.
17 Erol Eren, Orgiitsel Davranmis ve Yonetim Psikolojisi, S. 126.
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Merkezi model: Bu model otorite ve karar alma inisiyatifinin orgiitiin en st
yoneticisinde toplanmasini temel alan, geleneksel (klasik) orgiit yap1 ve felsefesinde
sikca goriilen bir modeldir. Grubun biitiin liyelerinin merkezi konumdaki yetkili ile bilgi
aligverisinde bulunmalarina karsin, kendi aralarinda bir iletisim yasanmamaktadir.
Modelin merkezilesme derecesi yiiksek, grup tatmini az, kisisel tatmin yiiksek ve

iletisim hiz ve dogruluk derecesi ¢ok yiiksektir. 118

Y Modeli: Merkezi modelden sonra merkezilesme derecesi en yiiksek grup
iletisim modelini olusturur. Daha az sayidaki iletisim kanalina sahip olan bu modelde,
onderlik tatmini, merkezilesme derecesi ve hiz ¢ok yiiksek, kisisel tatmin ve dogruluk

derecesi yiiksek, grup tatmini ile haberlesme kanal sayisi ise diistiktiir.

Zincir Modeli: Zincir modelinde iletisim, {iyelerin birbirine yakinlik derecesine
gore islendiginden, grubun bazi iiyeleri izole durumda kalabilir. Boylelikle iletisim
islevsel niteligini yitirerek, bireyler arasi iligkilerin zayifladigi ve grup verimliliginin
tehlikeye diistiigli bir model olusur. Bu modelde; merkezilesme derecesi, haberlesme
kanal1 sayisi, onderlik tatmini, grup tatmini, kisisel tatmin, hiz ve dogruluk derecesi

yiiksek degildir.

Daire Modeli: Grupta belirgin bir lider yoktur. Bireylerin herhangi biri iletigimi
baglatabilir. Grup iiyelerinin birbirleriyle iletisim olanaklarinin bir hayli fazla oldugu
daire modelinde, bir tek kisinin iletisim kurmasi ¢ok zordur. Merkezilesme derecesinin
az, haberlesme kanalinin ve grup tatmininin orta, onderlik tatmini, hiz ve dogruluk

derecesinin diisiik oldugu bir modeldir.

Serbest Model: Tiim haberlesme kanallarinin her zaman ve herkese agik
oldugu, herkesin herkesle hicbir kisitlama olmadan iletisimde bulundugu bu model
demokratik bir modeldir. Merkezilesme ve onderlik tatmini ¢ok az, haberlesme kanali
sayisi, kisisel ve grup tatmini ¢ok yiliksektir. Ancak, hiz ve dogruluk derecesi bu

modelde dﬁsﬁktﬁr.ﬂg

18 Eiliz, a.g.m.
119 Bilal ismail Yalmanbas, (")rgiitlerde iletisim Bicimleri, 20 Eyliil 2006,
www.pdrforum.net/index.php?topic=713.0 - 43k - (10 Mart 2009).
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Tablo 8: iletisim Modellerinin Karsilastirmasi

Karsilastirma Iletisim Modeli
Degerleme Olgiitleri Merkezi Y Zincir | Dairesel | Serbest
Merkezilesme Cok
. ) Yiiksek Orta Az Cok Az
Derecesi Yiiksek
sl . . Cok
Iletisim Kanali Sayis1 | Cok Az Az Orta Orta
Yiksek
. ] .. Cok
Onderlik Tatmini Yiiksek Orta Az Cok Az
Yiiksek
Grup Tatmini Az Az Orta Orta Yiiksek
Kisisel Tatmin Yiiksek Yiiksek Orta Az Cok Az
Cok
Hiz Yiiksek Orta Az Az
Yiksek
Dogruluk (Accuracy) | Yiksek Yiiksek Orta Az Az

Kaynak: Kogel, s. 235.

3.11. Orgiitsel iletisimi Engelleyen Faktorler

Orgiitsel iletisimin etkin isleyememesinin ana nedeni iletisimde taraflarm insan
olmasidir. Her insanin olaylara tepkisi farklidir. Orgiitsel iletisimi engelleyen baslica

faktorler sunlardir:

Kiiltiirel Farkhiliklar: Iletisim, sahip olunan bilgilerin kullanilarak sahip
olunmayan bilgilerin paylagilmasidir. Ayni kiiltiirdeki insanlarin farkli kiiltiirdeki
insanlara gore sahip oldugu daha fazla ortak nokta bulunmaktadir. Bu nedenle iletisim

ayni kiiltiir i¢cindeki insanlar arasinda ¢ok daha kolay ve hizlidir. Farkli kiiltiirden
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insanlarin iletisiminde ise, mesajlarin iletilmesinde kullanilan sembollerin, deger

yargilarinin, beklentilerin farkli olusu iletisimi gﬁglestirir.lzo

Kiiltiir farkliliginin iletisime etkisi Edward T. Hall tarafindan “diisiik baglamli
iletisim”, ve “yiiksek baglamli iletisim” kavramlartyla ifade edilmistir. Buna gore;
bireyci toplumlar gibi bazi kiiltiirlerde iletilmek istenen duygu ve diisiinceler mesaja
direkt ytliklenir. Cin, Hindistan, Japonya, Tiirkiye gibi toplulukgu kiiltiirlerde ise, yiiksek
baglamli iletisim gegerlidir. Bireyler, kapali, imali ve dolayli bir iletisimi tercih ederler.
Gergekte sOylenmek istenenlerle sdylenenler birbirleri ile tam olarak ortiismeyebilir.
Alict ne sdylenmek istendigini; ses tonu, yiiz ifadesi gibi imalara bakarak anlamak

zorundadir. Ciinkii boyle toplumlarda esas sdylenmek istenen imalarda saklidir.

Statii Farki: Bireyler arasinda statii ve yetki farkliligi oldugunda iletisim
engelleri s6z konusu olabilir. Iletisimin anlama ve paylasmaya dayanabilmesi, alic1 ve

verici arasindaki esit sartlarla miimkiindiir.

Geri Beslemenin Olmayisi veya Yetersiz Geri Besleme: Geri besleme
siirecinin iglememesi veya yetersizligi, mesajin dogru anlasildiginin, zamaninda

ulastiginin kontrol edilmesini engeller.121

Kisisel Farkhihklar: Verici ve alicinin, bireysel amaglari, hisleri, duygulari,
aligkanliklari, algilama farkliliklar1 gibi kisisel Ozellikleri mesajin kodlanmasini,

algilanmasini ve mesajlara kars1 tutumunu etkiler.'??

Fiziksel Uzakhk: Orgiitler biiyilyiip, faaliyet alanlar1 genisledikge, iletisim
kanallar1 uzamaya baslar. Yiiz ylize goriismenin yapilamadigi durumlarda beden dilini
iletememenin sikintist yasanir. Giiniimiizde kiiresel isletmecilik faaliyetleri, orgiitlerin
iletisim altyapilarinda 6nemli degisikliklere neden olmaktadir. Fiziksel uzakliktan
kaynaklanan iletisim engellerini ortadan kaldirmak i¢in bilgi ve iletisim

teknolojilerinden yararlanilmaktadir. Bilgi ve iletisim teknolojileri sozlii, yazili ve

120 Bakan ve Biiyiikbese, s.5.
121 Sebnem Aslan, Yoneticinin El Kitabu, Konya: Egitim Kitabevi, 2008, s. 44.
122 Bakan ve Biiyiikbese, S.6.

73



goriintiilii mesaj iletme olanagiyla, fiziksel uzakligin ortaya ¢ikardigi engelleri 6nemli

Olciide azaltmaktadir.

Zaman Baskisi: Orgiitlerde zaman baskis1 varsa; mesaj asil aliciya belirli
kademelerden ve formel yollardan ulastirilmak yerine, informel ve kisa yollardan
ulastirilabilir. Bu durum, iletisim siireci igine girecek bazi kimseleri digarida biraktigi
icin uygulamada karisikliklara yol agacaktir. Yoneticilerin zamanlarmin kisitli olmasi,
bazi1 konular1 ¢ok 6zet olarak sdylemelerine neden olmaktadir. Zaman engelini asmanin

bir yolu, iletisim siireci baglamadan 6nce bir zaman ¢ergevesi saptamaktir.

Kesintiler: iletisimi engelleyen kesintiler farkli sekillerde ortaya c¢ikar. Is
hayatinin karmasasindan kaynaklanan kesintiler o kadar alisilmis seylerdir ki, artik
bunlari engel olarak gdrmeyiz. Ornegin, bir raporu okurken, igeriye giren bir

arkadasimiz, calan telefon ile iletisim kesintiye ugramistir.

Orgiitsel Stres: Her isin belli bir sorumluluk ve risk getirmesi onu dogal olarak
bir stres etmeni yapar. Yiiksek is gerilimi ve diisiik is tatmini, bireyde stresin 6nemli
faktorleri arasindadir. Is ile dogrudan iliskili stres faktdrleri, yetersiz fiziksel kosullar,
zaman darhi@1 ve is yetistirme telasi, asir1 i yiiki, bilgi yigilmasi, is akist ve teknik
sorunlar, eksik iletisim, gorev tanimlarindaki benzerlikler ve yoneticilerden
kaynaklanan giivensizlikler, bireyi strese sokan olumsuz c¢alisma kosullaridir. Orgiitteki

s0z konusu faktdrler, iletisimin dnilindeki 6nemli engellerdir.123

3.12. Yonetici Acisindan iletisim ve Kocluk ile Tliskisi

Orgiitlerde yoneticilik, daha ¢ok, drgiitii temsil etme, grup gayretini koordine etme

ve amaglar dogrultusunda personeli yoneltme eylemi ve islevidir. 124

Yonetici agisindan iletisim, yOneticinin is yaptirmak i¢in kullandigi en temel

aragtir. Yoneticilik sosyal bir olaydir. Yonetici, iletisim araci ile kendisine bagli olan

123 Kadir Ekici, Orgiitsel iletisim ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski, Atatiirk Universitesi, SBE,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, 2006, s. 25-26.
124 Ozgen, a.g.m.

74



kisilerle iligski kurar. Yonetici ne istedigini ne zaman istedigini iletisim ile ekibine

aktarir ve yine isletme i¢inde neler oldugunu sistemin isleyisini iletisim araci ile 6grenir.

Bir yoneticinin etkinligi ve basarisi, astlarinin basarisina baghdir. Bu iliski,
yoneticinin astlariyla eksiksiz ve problemsiz bir iletisim i¢inde olmasini gerektirir.
Yonetici diinyanin en iyi planini yapabilir ve kararin1 verebilir, ancak bu, uygulamaya
aktarilmadig siirece bir sey ifade etmez. Bu plani ve karar1 uygulamaya aktarmanin ilk

sart1 ise iletisimdir.

Dolayisiyla iletisim, yonetim uygulamalart i¢in gerekli sarttir. Ancak yeterli
degildir. Cilinkii bir kisinin, amirinin istedigini yapmast iletisim yaninda motivasyona da
baghdir. iletisim tam bile olsa motive olmamis bir kisi isteyerek ve tam kapasite

<;ahsmaz.125

Bu noktada ise yoneticinin iletisim becerilerini baska yontemler ile desteklemesi
gerekmektedir. Bu yontemlerden en etkili olani ise kogluktur. Ciinkii koc¢luk liderligin
bir pargasidir. Koordinasyon problemlerini, yanlis anlamalari, catigmalar1 azaltmak ve
bagliligt artirmak, herkesin uzmanligini paylagsmasin1 saglamak, yeni metotlar
gelistirmek i¢in kullanilir. Burada bireyin algilar1 {izerinde ¢aligmak ve geribildirim
vermek esastir. Amag, bireyler arasi iliskilerdeki diiglimleri ¢c6zmek araciliiyla grup ici
iletisimi gelistirip performansi yiikseltmektir.'*® Kogluk sisteminin organizasyonel
degisimde de rolii biiyiiktlir. Organizasyonlarin, yoneticilerin veya organizayonda
calisanlarin giiclii oldugu ve zorluk yasadigi, zayif oldugu alanlar1 belirlemeleri; zayif
noktalarin  gelistirilmesi;  zayif  noktalar  daha  fazla  gelistirilemiyorsa
organizasyonel/bireysel degisimlere stratejik bir sekilde gidilmesi kogluk sistemi ile

daha basarili olmaktadir.**’

125 (9zay Kartal, Ali Fatih Aldemir, Yonetici ve iletisim, www2.aku.edu.tr/~hozutku/sayfalar/iletisim.doc
(03 Mart 2009).

126 poussard, s. 43.

127 Ruhet Geng, Profesyonel Yoneticinin Yontem ve Kavramlari, Ankara: Seckin Yayinlari, 2009, s.
154,
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Sekil 9’da modern yoneticinin tasimast gereken nitelikler, bu nitelikler arasinda
kogluk ve iletisim kavramlarinin yeri gosterilmektedir. Ayni zamanda giinlimiiz

yoneticilerinin ¢alisanlar1 ile beraber kendi gelisimlerini de destekleyen bir model

cizdikleri goriilmektedir.

Motivasyon
Kendini Motive Etme
Kendine Givenme

- Stresle Bas Etme
Uzag1 Gorme Digerlerini Harekete Gegirme
Yara{ugﬂlk Digerlerine Kendini Motive
Ongori Etmesini Ogretme
Yo6n Verme
\ Fiziksel ve
YONETICi > Ziuhinsel Form
Giig
Enerji
Sebat
\ Miicadele
: Bilgi ve Beceri
Sosyal Tiskiler Teknik Bilgi
Iletigim Deneyim
Giivenli Davranis Yonetim Bilgisi
Kogluk
Ekip Ruhu Gelistirme

Sekil 9: Modern Yoneticinin Sahip Olmasi Gereken Nitelikler
Kaynak: Poussard, s.41.
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Aslinda kogluk yeni bir yonetim stilidir. Belirli bir hedefi olan ve bu hedef
dogrultusunda miidahale eden bir siirectir. Ayni zamanda bir diistinme seklidir; bir
seylerin diizelebilecegine inanmak, digerlerine giivenmek ve gliven vermek, kendine
giivenmek, degisimlere acik ve sabirli olmak gibi 6zelliklerle kendini gosterir. Kisacast,
hem isletmenin amaglarina ulagsmasini saglayan hem de ¢alisanlarin ve ekiplerin yetkin

kilinmasini hedefleyen bir ydnetim ve etkilesim seklidir.*?

Bu yoOnetim seklinde yoneticinin gorevi, yalniz yonetmek degil, c¢alisma
ekiplerinin fonksiyonel olmasini saglamak, kaynak temin etmek, engelleri ortadan
kaldirmak, ekibin refahini saglamak, destek vermek, problemleri ¢éziimlemek ve ekibin

verimliligini siirekli arttirmaktir.

Glinlimiizde  ¢agdas  yoneticiler, c¢alisanlarina  kilavuzluk  yaparak,
cesaretlendirerek ve motive ederek “patron”dan c¢ok “kocluk™ roliinii oynamakta, bu
roliin uzantis1 olarak otorite odakli yaklagimlari birakip c¢alisanlarini yetkilendirerek
liderlik tarzlarin1 yeniden sekillendirmektedirler. Yetkilendirilmis ¢alisanlariyla bilgiyi

paylasarak takimlarin performansini artirmaktadirlar.?

Tablo 9: Patron ve Kocun Davramissal Karsilastirmasi

PATRON

KOC

iter-Zorlar

Destekler

Soyler, ders verir

Ister, dinler

Calisanlarina soyler

Calisanlartyla konusur, onlari dinler

Kararlar verilir

Calisanlarini karar verme konusunda yetkilendirir

Cevab bilir

Cevabi arar

Korkutarak baglilik saglamaya caligir

Calisanlarina yaratici olabilecekleri ortam verir

Hatalar1 ortaya ¢ikarir

Ogrenmeyi Destekler

Yap1 ve prosediirler yaratmak iizerine ¢alisir

Vizyonu paylasir, esnektir

Isleri dogru yapar

Dogru seyleri yapar

Sonuglara bakar

Sonuglar1 getiren siireclere odaklanir

Kaynak: idil Akidil, Cekirge ve Sensei, www.ntvmsnbc.com

128 poyssard, s. 39.

129 Ceylan, Yonetsel ve Organizasyonel A¢idan Kog¢luk Yaklasimi ve Bir Uygulama, s. 46.
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Yoneticilerin Tablo 9’da belirtilen kogluk davranislarini sergileyebilmeleri igin
her seyden Once basarili bir iletisimci olmalar1 gerekmektedir. Bunun haricinde ise
yoneticilerin; koglugun etkinligini artiran bazi tutum ve davranislar1 sergilemeleri
gerekmektedir. Yedi boyutta ele alinabilecek olan bu tutum ve davranislari soyle

siralayabiliriz:

Dinleme: Yoneticinin, olaylar1 degerlendirmeden once tanimlayici bir sekilde
duyma becerisine sahip olmasi bir yonetici olarak etkinligini artiracaktir. Calisanlari

dinlemek ayn1 zamanda fikirlerin agik ve 6zgiir degisimine katki sag“glalmaktadlr.130

Empatik Tletisim Kurma: Yoneticilerin kendilerini ¢alisanlarin  yerine
koyabilmeleri, durumlara onlarin gozlerinden bakabilmeleri gerekmektedir. Ydneticiler,
sadece duymak istedikleri seyler icin degil, fikirleri ve sorunlar1 da dinlemek i¢in vakit

ayirmali, mesajlart bir biitiin olarak algilamalidir.

Yiizlestirme: Yoneticilerin, problemlerin ana nedenlerinin ¢alisanlar tarafindan
anlasilabilmesi icin etkili iletisim tekniklerinden (geribildirim, soru sorma, dinleme,

empati kurma) yararlanmalar1 gerekmektedir.

Geribildirim: Bir agiklama, bilgilendirme ya da teblig etme degil, yonetici ve
calisan arasinda bir goriigme ve birlikte kesfetme siirecidir. Yoneticilerin, bu siirecin her

bireye 6zgii bir yaklagim gerektirdiginin bilincinde olmasi gerekmektedir.131

Problem Co6zme: Calisanlar, problem c¢ozme siirecine dahil edilmelidir.
Problemin ¢6ziimiinde kullanilacak kaynak, calisanlar olmalidir. Ayrica, problem

¢ozme teknikleri, is bas1 egitimleri ile ¢alisanlara ijgretilmelidir.132

Yetkilendirme: Yoneticilerin; ¢alisanlari, yaptiklart isler ve aldiklar1 kararlar
konusunda sorumluluk iistlenmeye 6zendirmek, giiclendirmek ve onlar1 desteklemek

icin yetkilendirmesi gerekmektedir.**

130 Stephen P. Robbins, Managing Today, Prentice-Hall inc., USA, 1997, s. 466.

3! Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, s. 363-364.

132 Biliz Demirkan Aydogdu, Kogluk, www.acikarsiv.ankara.edu.tr

133 Ahmet Yalginkaya, Performans Gelistirmede Bir Arac¢ Olarak Kocluk Sistemi ve Bir Uygulama,
Yildiz Teknik Universitesi, SBE, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, 2005, s. 21.
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Mentorluk: Hem yeni baslayan calisanlarin orgiite kazandirilmalari, orgiitii
tantyip bilgi edinmeleri, orgiit kiiltiiriinii benimsemeleri amaciyla kullanilmaktadir hem
de gelecek vaat eden, yonetici olma potansiyeline sahip calisanlarin 6rgiit biinyesindeki
deneyimli yoneticilerin yol gostermesi ile sahip olduklart bilgi, beceri ve yetenegi
deneyimin olgunlugu ile birlestirmelerinde rol oynamaktadir. Bir ¢esit usta-cirak iliskisi

olan mentorluk uygulamalari, orgiitiin ¢alisanlarina verdigi degeri gt')stermektedir.134

Orgiitlerde acik iletisim sistemini kurabilmis olan yoneticilerin, etkin bir lider ve
kog olabilme becerisine sahip olduklar1 ve orgiitlerdeki iletisim diizeyi ile yoneticilerin
kogluk becerileri arasinda olumlu yonde bir iliski oldugu varsayimindan hareketle

yaptigimiz arastirma tiglincli boliimde yer almaktadir.

134 Palankok, s. 14.
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4. ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Konusu

Bu uygulama c¢alismasi, Kastamonu’da bulunan, kamu sektoriinde faaliyet
gosteren bir fabrikada, kogluk yaklasiminin temeli olan iletisim diizeyinin Ol¢lilmesini

ve iletisimin ko¢luk uygulamalar tizerindeki etkisinin analizini konu almaktadir.

4.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, iletisim ve kocluk uygulamalar1 arasinda ne tiir bir iliski

oldugunun ve bu iliskinin siddetinin ortaya konmasidir.
4.3. Arastirmanin Kapsam ve Sinirhiliklar

Kastamonu’da faaliyet gosteren ve 300 kisinin ¢alistig1 fabrika arastirmamizin
evrenini olusturmaktadir. Aragtirmanin 6rneklemi ise, tesadiifi 6rneklem se¢me yontemi

ile belirlenmis 100 ¢alisandan olusmaktadir.

Aragtirmanin en biiyiik sinirhiligl, Tiirkiye’de kogluk sistemini ¢ok az sayida
firmanin uygulamasi1 ve bu sistem uygulanirken damismanlik firmalarindan destek
alinmasidir. Bu nedenle sirketlerin elindeki bilgiler, stratejik bilgi kapsamina girmekte

ve hangi amagla olursa olsun sirket yetkilileri digindakilere verilmemektedir.

Arastirmanin sadece bir isletmeden elde edilen verilere dayanmasi ise diger

onemli bir sinirliliktir.

4.4. Verilerin Toplanmasi

Verilerin toplanmasinda “Tiimiiyle Yanls, Biiyiik Olciide Yanlis, Karasizim,
Biiyiik Olgiide Dogru, Tiimiiyle Dogru” basliklarmin yer aldig1 5°li Likert 6lgeginin
kullamldig1 bir anket formu kullanilmistir. Iletisim diizeyi sorular1 arastirmaci

tarafindan hazirlanmig olup 10 maddeden olusmaktadir. Kocluk uygulamalarinin
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olciilmesinde Canan Ceylan™” tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 7 boyutlu 46 maddeli
kogluk 6l¢eginin her boyutu birer madde ile temsil edilen kisa versiyonu kullanilmaistir.
Bu boyutlar dinleme, empatik iletisim kurma, problem ¢dzme, geribildirim verme,
yiizlestirme, yetkilendirme ve mentorluk olarak siralanmaktadir. Son olarak ankete
cinsiyet, yas, egitim, ¢alisma tiirii, toplam calisma siiresi, igyerindeki amiri ile ¢alisma

stiresi ve ayni amire bagl kag kisinin ¢alistig1 ile ilgili demografik sorular eklenmistir.
4.5. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin modeli ve amaglar1 ¢ergcevesine bagli olarak gelistirilen hipotezler

ile hipotezlerin test edilmesinde kullanilan istatistiksel analizler asagidaki gibidir:

Hipotez 1: Iletisim diizeyi ve kocluk uygulamalarma iligskin algilamalar

calisanlarin demografik 6zelliklerinden etkilenmektedir.

Bu hipotez kapsaminda demografik degiskenlerin her birinin koc¢luk ve iletisime
yonelik algilamalar1 etkileyip etkilemedigi T-Test ve Tek Yonlii Varyans Analizi
(ANOVA) yardimu ile test edilmistir.

Hipotez 2: Kocluk yaklagiminin temelini olusturan iletisim diizeyinin firma
icinde giiclii algilanmasi ile yoneticinin kogluk uygulamalar: arasinda anlaml bir iliski

vardir.
Bu hipotezin test edilmesinde Pearson Korelasyon Analizi’nden yararlanilmustir.

Hipotez 3: Iletisim diizeyi, kogluk uygulamalarinin basarisim1 olumlu dlgiide

artirmaktadir.

Bu hipotezin test edilmesinde Basit Dogrusal Regresyon Analizi’nden

yararlanilmugtir.

135 Canan Ceylan, “Yénetsel ve Organizasyonel A¢idan Kocluk Yaklasim ve Bir Uygulama”, Uludag
Universitesi, SBE, Yayinlamamis Doktora Tezi, 2002’den aktaran Riza Feridun Elgiin, “Yéneticilerin
Kocluk Uygulamalariin Satis Personelinin is Tatmini Uzerine Etkileri ve Satis Personeline
Yonelik Uygulama”, Dumlupmar Universitesi, SBE, Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, 2007.
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4.6. Giivenilirlik Analizi

Iletisim diizeyi ve kogluk uygulamalarmm 6lgiimiinde kullanilan &lgeklerin
giivenilirliklerinin degerlendirilmesinde her iki Olgedin ve biitiin 6lgegin Cronbach
Alpha katsayilarina bakilmistir. Cronbach Alpha degeri sorularin toplamdaki
giivenilirlik seviyesini gostermektedir. Cronbach Alpha degerinin 0.70 ve istii oldugu
durumlarda 6lgegin giivenilir oldugu kabul edilir."*® Ayrica 6lgek degiskenlerinin, alfa
katsayisina ne derecede ve ne yonde etkide bulunduklarini saptayabilmek igin;
“Degisken Silindigi Taktirde Olgegin Alfa Katsayis1” (Alpha if Item Deleted) degerleri
her bir faktor icin ayr1 ayr1 hesaplanmistir. S6z konusu degerler, herhangi bir degisken

silindigi taktirde, geri kalan degiskenlerin i¢ tutarliliklarin1 géstermektedir.

Iletisim diizeyi 6lgeginin giivenilirligi 0.909, kocluk Slgeginin giivenilirligi ise
0.912°dir. Her iki 6l¢egin birlikte analizleri ise 0.938 ¢ikmistir. Alpha degerlerinin 1’e
yakin olmast Slgegin giivenilirliginin yiiksek oldugunu gostermektedir. Tablo 10 ve

Tablo 11°de giivenilirlik analizi sonuglarina ayrintili olarak yer verilmistir.

Tablo 10: fletisim Sorularimin Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Sorular Madde Toplam Soru Cikartildiktan Cronbach Alpha
Korelasyon Sonraki Cronbach’s Degeri
Katsayisi Alpha Degeri

Sorul 0.741 0.895

Soru?2 0.613 0.903

Soru3 0.658 0.901

Soru4d 0.839 0.889

Soru5 0.661 0.900

0.909

Soru6 0.640 0.902

Soru7 0.569 0.906

Soru8 0.513 0.909

Soru9 0.729 0.896

Sorul0 0.765 0.894

13 Beril Sipahi, E. Serra Yurtkoru, Murat Cinko, Sosyal Bilimlerde SPSS’le Veri Analizi, 2. Baski,
Istanbul: Beta Yayinlari, 2008, s.89.
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Tablo 11: Ko¢luk Sorularinin Giivenilirlik Analizi Sonuclari

Sorular Madde Toplam Soru Cikartildiktan Cronbach Alpha
Korelasyon Sonraki Cronbach’s Degeri
Katsayisi Alpha Degeri

Sorul 0.806 0.891

Soru2 0.685 0.903

Soru3 0.741 0.898

Soru4 0.572 0.910 0.912

Soru5 0.702 0.902

Soru6 0.829 0.888

Soru7 0.797 0.891

Ayrica dlgeklerin gegerliligi, Tek Orneklem Kolmogorov Smirnov testi ile
simanarak her bir sorunun normal dagilima uygunlugu arastirilmigtir. Analiz sonuglari
incelendiginde, tiim sorulardan elde edilen sonuglarin normal dagilima uygun olmasinin

Olcegin gecerliligini destekledigi sdylenebilir.

4.7. Demografik Bulgular
Bu boliimde, arastirma evrenindeki 6rneklem grubunun demografik 6zelliklerine
iligkin bulgulara yer verilmistir.

4.7.1. Orneklem Grubunun Cinsiyet Durumuna Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan cevaplayicilar cinsiyet degiskeni baz alinarak incelendiginde
% 8’inin kadin % 92’sinin erkek oldugu gozlenmektedir. Arastirmanin fabrikada
yapilmis olmas1 ve fabrikalarda erkek calisanlarin daha fazla olmasi nedeni ile Sekil

10°da belirtilen dagilim beklenen bir tabloyu ortaya koymaktadir.
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92%

8%

Kadin Erkek

Sekil 10: Orneklem Grubunun Cinsiyet Dagilim1

4.7.2. Orneklem Grubunun Yas Durumuna fliskin Bulgular

Arastirmaya katilan cevaplayicilar yas degiskeni baz alinarak incelendiginde
% 40’nin 31-40, % 58’nin 41-50, % 2’sinin 50 yasin iizerinde oldugu goriilmektedir.
Sekil 11°de belirtildigi gibi ankete katilan ¢alisanlarin agirlikli olarak 41-50 yas

araliginda oldugu bulunmustur.

58%

40%

2%

31-40 41-50 50 ve Uzeri

Sekil 11: Orneklem Grubunun Yas Dagilimi
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4.7.3. Orneklem Grubunun Egitim Durumuna iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan cevaplayicilar egitim durumlar1 baz alinarak incelendiginde
% 82’sinin lise, % 13’ilniin ilkogretim, % 5’inin yliksek okul mezunu oldugu
goriilmektedir. Bu verilerle iliskili olarak katilimcilarin % 98’inin mavi yakals,

% 2’sinin beyaz yakali oldugu goriilmektedir. Egitim durumu degiskenine ait bulgular

Sekil 12°de yer almaktadir.

82%

13%
T .
ilkdgretim Lise Yiiksekokul

Sekil 12: Orneklem Grubunun Egitim Durumu Dagihmi
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4.7.4. Orneklem Grubunun Deneyim Siirelerine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan cevaplayicilarin toplam caligma siireleri incelendiginde %
2’sinin 1-5, % 4’iniin 6-10, % 17’sinin 11-15, % 14’tnin 16-20, % 49’unun 21-25,
% 12’sinin 26-30, % 2’sinin 31 y1l ve iizeri oldugu goriilmektedir. Sekil 13°de belirtilen
orneklem grubunun deneyim siiresi dagilimina gore calisanlarin kidem siirelerinin

yiiksek oldugu sdylenebilmektedir.

49%
17%
14%
12%
(o) (]
| i —
1-5yil 6-10 yil 11-15yil 16-20 yil 21-25yil 26-30yil 31 yil ve Uzeri

Sekil 13: Orneklem Grubunun Deneyim Siiresi Dagihmi
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Arastirmaya katilan cevaplayicilarin ¢aligtiklar1 firmada ki yoneticileri ile
beraber calisma siireleri incelendiginde % 7’sinin 0-1, % 48’inin 2-5, % 17’sinin 6-10,
% 28nin 10 yil ve iizeri oldugu goriilmektedir. Orneklem grubunun yéneticileri ile

beraber ¢aligma siireleri dagilimi Sekil 14’de yer almaktadir.

48%

0-1yil 2-5yil 6-10 yil 10 yil ve Gzeri

Sekil 14: Orneklem Grubunun Yéneticileri ile Beraber Cahsma Siireleri Dagihim
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4.7.5. Orneklem Grubunun Beraber Cahstiklar1 Ast Sayisina liskin

Bulgular

Arastirmaya katilan cevaplayicilarin ayni yoneticiye bagli olarak ka¢ kisi
calistiklart incelendiginde % 63’iiniin 0-30, % 14’iniin 31-40, % 2’sinin 41-50, %
21’inin 51 ve iizeri kisi oldugu gériilmektedir. Orneklem grubunun beraber ¢alistiklari

ast sayist dagilimi Sekil 15°de yer almaktadir.

63%

0-30 31-40 41-50 51 ve Uzeri

Sekil 15: Orneklem Grubunun Beraber Cahstiklar1 Ast Sayis1 Dagilim
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4.8. Arastirma Bulgulari
4.8.1. Tanimlayici1 Bulgular

Bu boliimde oncelikle katilimcilarin sorulara verdikleri cevaplarin yiizdelik
dagilimlar belirtilmis daha sonra ise anket sonuglarina ait temel bulgulayict bilgiler bir
tablo yardimiyla verilmistir. Likert dlceginde yer alan ifadelere 1’den 5’e kadar deger
verilmistir. “Tiimiiyle Yanls” ifadesi 1 puan, “Biiyiik Ol¢iide Yanls” ifadesi 2 puan,
“Karasizim” ifadesi 3 puan, “Biiyiik Olgiide Dogru” ifadesi 4 puan ve “Tamamen
Dogru” ifadesi ise 5 puan olarak degerlendirilmistir. iletisim &lgegine ait yiizdelik
dagilimlar Tablo 12’de, kogluk Olcegine ait yiizdelik dagilimlar Tablo 13’de

sunulmaktadir.

Tablo 12: fletisim Olcegine Ait Yiizdelik Dagihmlar

Tiimiiyle Biiyiik Kararsizim Biiyiik Tiimiiyle
Yanhs Olgiide Olciide Dogru
Yanhs Dogru
(%) (%) (%) (%) (%)
1.Firmamizda yonetici ve calisanlar
arasinda siirekli bir goriis algverisi 18 21 9 44 8
vardir.
2.B_ir_ kon_ud_a gorits  bildirdigimde 15 8 18 44 15
amirim beni dinler.
3.i$im‘ ile ilgi.li. konular('iz'l ' ihtiyac 6 9 6 34 45
duydugumda amirime ulasabilirim.
4.Firmamizda her tiirlii faaliyet acik ve
23 18 33 14 12
seffaf bir sekilde yiiriitiiliir.
5.Calisanlara zaman zaman firmanin 23 24 20 23 10

faaliyetleri hakkinda bilgi verilir

6.Yoneticilerimiz  bizleri ilgilendiren
konularda bir karar aldiklar1 zaman 15 18 13 31 23
bize bilgi verirler

7.Amirim isimle ilgili bilgi ve direktif
verdiginde, bu  bilgi ve direktifi 6 11 20 38 25
acgiklayici sorular sorabilirim.

8.Firmamizda c¢ahsanlar arasinda giiclii

1 1 1 2 1
bir iletisim vardir. > 6 S 3 8
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9.Firmamizda yoneticiler arasinda giiclii

bir iletisim vardir. 24 26 28 14 8
10.Flrmamulzd"a g.:al.lsal.ll.ar ile yoneticiler 18 o5 27 21 9
arasinda giiclii bir iletisim vardir.
Tablo 13: Kocluk Olcegine Ait Yiizdelik Dagilimlar
Tiimiiyle Biiyiik Kararsizim Biiyiik Tiimiiyle
Yanhs Olgiide Olgiide Dogru
Yanhs Dogru

(%) (%) (%) (%) (%)
1.Amirim astlarinin teklif etmesine
ge.z.reik kalm.a(?a}n onlarin giil."iis ve 15 19 23 30 13
diisiincelerini ifade etmelerine firsat
Verir.
2.Amirim insanlarin birbirinden farkh
olabileceklerini kabul ederek farkl 11 15 26 33 15
kisiliklere saygi duyar.
3.Amirim astlarim alisilagelmis
yaklasimlardan daha farkh bakis 19 27 21 18 15
acilari gelistirmeye tesvik eder.
4. Amirim astlarim is basinda izleyerek
gozlemlerini onlara aktarir ve 8 13 13 40 26
iyilestirme onerileri sunar.
SAImrlm astl.a'rmm birl.)il:lerin.den de 15 28 36 1 10
goriis ve oneri istemelerini tesvik eder.
6.Amirim astlarinin kendi
yaklasimlarim gelistirerek gorevlerini 14 12 12 48 14
yerine getirmelerine izin verir.
7.Amirim astlarinin mesleki gelecegini
uzun vadeli olarak goz oniinde 16 12 13 37 22

bulndurur.
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Tablo 12 ve Tablo 13°de belirtilen yiizdelik degerlerin aritmetik ortalamalar1 ve
standart sapmalar1 Tablo 14 ve Tablo 15°de belirtilmistir. iletisim diizeyine yonelik
algilamalarin ortalamas1 (3.14) ile kocluk wuygulamalarina iliskin algilamalarin
ortalamast (3.18) birbirine yakin bulunmustur. Standart sapma degerleri, verilerin
aritmetik ortalama etrafinda ne kadar geniglikte bir aralikta dagildigini géstermektedir.
Bu degerlerin de her iki Olgek icin yakin bulundugu asagidaki tablolarda
gosterilmektedir. Degerlerin birbirine bu kadar yakin olmasi arastirmamizi destekler bir
nitelik tasimaktadir. Iletisim diizeyi ve kogluk uygulamalari sorularma verilen cevaplar

paralel bir nitelik tasimaktadir. Bu da aralarindaki iligkiyi ortaya koymaktadir.

Tablo 14: iletisim le Tlgili Sorulara Ait Bulgular

Tletisim N Minimum  Maksimum  Ortalama  Std. Sapma
Sorul 100 1 5 3.03 1.306
Soru 2 100 1 5 3.36 1.267
Soru 3 100 1 5 4.03 1.193
Soru 4 100 1 5 2.74 1.291
Soru 5 100 1 5 2.73 1.316
Soru 6 100 1 5 3.29 1.394
Soru7 100 1 5 3.65 1.149
Soru 8 100 1 5 3.22 1.330
Soru 9 100 1 5 2.56 1.225
Soru 10 100 1 5 2.78 1.227
3.14 1.270
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Tablo 15: Kocluk fle Tlgili Sorulara Ait Bulgular

Kog¢luk N Minimum  Maksimum  Ortalama  Std. Sapma
Sorul 100 1 5 3.07 1.273
Soru 2 100 1 5 3.26 1.211
Soru 3 100 1 5) 2.83 1.341
Soru 4 100 1 5} 3.63 1.228
Soru 5 100 1 5 2.73 1.153
Soru 6 100 1 5 3.36 1.267
Soru 7 100 1 5 3.37 1.375
3.18 1.264

4.8.2. T- Test ve Varyans Analizleri

Bu béliimde birinci hipotezimizin sinanabilmesi amaci ile yas ve egitim
degiskenleri icin T-Test, diger degiskenler icin ise Tek Yonlii Varyans Analizi
yapilmistir. Ancak erkek katilimcilarin orant %92 oldugu i¢in cinsiyet degiskeni analiz

dis1 birakilmustir.

Bagimsiz gruplar T-Testi, iki bagimsiz grubun ortalamalarinin birbirinden farkli
olup olmadigini test etmek amaciyla kullanilan istatistiksel analiz yontemidir. Bu testin
yapilabilmesi i¢in karsilastirilacak olan gruplarin birbirinden bagimsiz olmasi ve bu
gruplardan elde edilen dl¢iimlerin en az esit aralikli dlgek diizeyinde 6l¢iilmiis olmasi

gerekmektedir.

Bagimsiz gruplar T-Testinin test istatistigi gruplar arasi varyansin esit olup
olmamasma gore farklilik gdostereceginden, T-Testi yapilmadan once gruplarin
varyanslarinin esitligi test edilmelidir. Gruplarin varyanslarinin esitligi Levene testi ile

yapilir.
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Bagimsiz gruplarin ikiden fazla olmasi halinde kullanilan istatistiksel analiz
yontemi ise Tek Yonli Varyans Analizi’dir. Bu testin de yapilabilmesi ig¢in
karsilastirilacak olan gruplarin birbirinden bagimsiz olmasi ve bu gruplardan elde edilen
Ol¢iimlerin en az esit aralikli 6l¢ek diizeyinde dl¢lilmiis olmasi gerekmektedir. Bagimsiz
gruplar T-Testi'nde oldugu gibi tek yonlii varyans analizinde de gruplarin
varyanslarinin esitligi test edilmelidir. Buradaki fark ANOVA yapilabilmesi ig¢in
gruplarin varyanslarinin homojen yani esit olmasi sarti aranir. Homojenlik testi yine

Levene Testi ile yaplhr.137

Bu yiizden analiz sonuglarinda ilk olarak Levene testi yardimiyla varyanslarin
esit olup olmadigma bakilmistir. Varyanslarin esit kabul edilmesi i¢in p degerinin
0.05’ten biiyiik olmas1 gerekir. Ikinci asamada ise varyanslarin esit olup olmamasina
gore ilgili satirdaki t degerine ait Onem derecesine (Sig. (2-tailed)) bakilmistir.

Degerlerin 0.05’ten kiiclik olmasi anlamli fark bulundugu bigiminde yorumlanmaktadir.
4.8.2.1. Yas Degiskeni ile Kogluk ve iletisim Degiskenleri Iliskisi

lletisim diizeyine iliskin algilamalarin cevaplayicilarin yaslarina gore farklilik
gosterip gostermedigini test etmek i¢in yapilan bagimsiz gruplar t testi sonucu Tablo
16°da verilmektedir. Kisi sayis1 10’dan az olan gruplara bu testi yapamayacagimiz i¢in
50 yas tizeri grubunu olusturan iki kisi 41-50 yas grubuna dahil edilip grup 40 yas lizeri

olarak degerlendirmeye alinmistir.

Yapilan analiz sonucunda ise gruplarin varyanslarmin esit oldugu (p degeri >
0.05), buna bagh olarak da degiskenler arasinda anlamli bir farklilik olmadigi

bulunmustur.

137 Sipahi, Yurtkoru, Cinko, s. 118.
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Tablo 16: fletisim ve Yas Degiskenlerinin T-Test Sonuclar

Std.
N Ort. tdegeri | p degeri | Homojenlik
Sap.
31-40 40 3.21 1.02 Levene | P
Iletisim 0.617 0.517
40 yas 60 3.09 0.89 1.256 | 0.265
tizeri

Kogluk uygulamalarina iliskin algilamalarin cevaplayicilarin yaslarina gore

farklilik gosterip gostermedigini test etmek icin yapilan bagimsiz gruplar t testi

sonucunda gruplarin varyanslarinin esitligi kabul edilmis ancak degiskenler arasinda

anlamli bir farklilik olmadig1 bulunmustur. Analiz sonuglarina iliskin bulgular Tablo

17’de sunulmaktadir.

Tablo 17: Kocluk Uygulamalar: ve Yas Degiskenlerinin T-Test Sonuclari

Std. p o
N Ort. t degeri Homojenlik
Sap. degeri
31-40 40 321 | 101 Levene | P
Kocluk 0.285 | 0.776
Uygulamalart | 40 yas 60 315 | 1.04 0.090 |0.765
tizeri
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4.8.2.2. Egitim Durumu Degiskeni Ile Koc¢luk ve Tletisim
Degiskenleri Iliskisi

fletisim diizeyine iliskin algilamalarin cevaplayicilarin egitim durumuna gore
farklilik gosterip gostermedigini test etmek i¢in yapilan bagimsiz gruplar t testi
sonucunda gruplarin varyanslarinin esitligi kabul edilmis ancak degiskenler arasinda
anlaml bir farklilik olmadigi bulunmustur. Yiksekokul grubunu olusturan 5 kisi lise
grubuna dahil edilerek grup Lise ve Yiiksekokul olarak degerlendirmeye alinmustir.

Analiz sonuglarina iligskin bulgular Tablo 18’de sunulmaktadir.

Tablo 18: Iletisim ve Egitim Degiskenlerinin T-Test Sonuclari

Std. p o
N ort. t degeri Homojenlik
Sap. degeri
[kdgretim 13 272 | 0.99 Levene | P
fletisim | -1.636 | 0.122
Lise ve 87 3.20 0.92 0.159 0.691
Yiiksekokul

Kogluk uygulamalarina iliskin algilamalarin cevaplayicilarin egitimine gore
farklilik gosterip gostermedigini test etmek icin yapilan bagimsiz gruplar t testi
sonucunda gruplarin varyanslarimin esitligi kabul edilmis olup, lise ve yiliksekokul
mezunlar igin istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Tablo 19°da da
goriildiigli gibi lise ve yiiksekokul mezunu calisanlarin kogluk uygulamalarina yonelik

algilamalar1 ilkogretim mezunu ¢alisanlara oranla daha yiiksektir.
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Tablo 19: Ko¢luk Uygulamalari ve Egitim Degiskenlerinin T-Test Sonuclari

Std. t p o
N | Ort. Homojenlik
Sap. | degeri | degeri
[kdgretim Levene | P
13 242 |1.13
Koc¢luk -2.613 | 0.020
Uygulamalar 1682 10.198
Lise ve ' '
Yiksekokul | 87 |3.29 | 0.96

4.8.2.3. Toplam Deneyim Siiresi Degiskeni ile Kocluk ve Iletisim

Degiskenleri Iliskisi

lletisim diizeyine iliskin algilamalarin cevaplayicilarin deneyim siirelerine gore

farklilik gosterip gostermedigini test etmek i¢in yapilan Tek Yonli Varyans Analizi

sonucunda gruplarin varyanslarmin esitligi kabul edilmis ancak degiskenler arasinda

anlaml bir farklilik olmadigi bulunmustur. Cevaplayici sayisina gore gruplar 1-15 yil,

16-20 yil, 21-25 yil, 26 yil ve iizeri olarak degerlendirmeye alinmistir. Analiz

sonuglarina iligkin bulgular Tablo 20°de yer almaktadir.

Tablo 20: iletisim ve Deneyim Siiresi Degiskenlerinin ANOVA Analizi Sonuglar

N Ort. F degeri | P degeri | Homojenlik
1-15y1l 23 3.30 Levene | P
16-20 yil 14 2.94
Tletisim 1.590 0.197
21-25 y1l 49 3.24 0.943 | 0.423
26 yil ve 14 2.71
izeri
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Kogluk uygulamalarina iligkin algilamalarin cevaplayicilarin deneyim siirelerine
gore farklilik gosterip gostermedigini test etmek i¢in yapilan Tek Yonli Varyans
Analizi sonucunda gruplarin varyanslarinin esitligi kabul edilmis ancak degiskenler
arasinda anlamli bir farklilik olmadigi bulunmustur. Analiz sonuglarmna iliskin bulgular

Tablo 21’de sunulmaktadir.

Tablo 21: Kocluk Uygulamalari ve Deneyim Siiresi Degiskenlerinin ANOVA
Analizi Sonuclar:

N ort. F degeri | P degeri Homojenlik

1-15y1l 23 3.41 Levene P
16-20 14 3.29

Koc¢luk yil 0.789 0.503

Uygulamalar 57757 49 3.09 0.967 | 0.411
yil
26 yil 14 2.95
ve uzeri

4.8.2.4. Amire Bagh Ast Sayis1 Degiskeni Ile Kocluk ve Iletisim
Degiskenleri Iliskisi

lletisim diizeyine iliskin algilamalarin cevaplayicilarin beraber calistiklar ast
sayisina gore farklilik gosterip gostermedigini test etmek igin yapilan Tek Yonli
Varyans Analizi sonucunda, gruplarin varyanslarinin esitligi kabul edilmemistir
(Levene Testi Sonucu: p degeri < 0.05). Bu durumda Tek Yonlii Varyans Analizi i¢in
gerekli On sart saglanamamis olup ANOVA testi yerine Welch ve Brown-Forsythe
testleri yapilmistir. ANOVA testinin alternatifi olarak kullanilan Welch ve Brown-
Forsythe testlerinde de p degerinin 0.05’ten kii¢iik olmasi halinde, degiskenler arasinda
anlamli bir farklilik olduguna karar verilir. Cevaplayici sayisina gore gruplar 0-30 kisi,
31-40 kisi ve 40 kisi lizeri olarak degerlendirmeye alinmistir. Tablo 22’de belirtildigi

izere analiz sonuglarinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir.
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Tablo 22: Iletisim ve Amire Bagh Ast Sayis1 Degiskenlerinin Welch ve Brown-
Forsythe Testleri Sonucu

Brown-
N ort. Welch Forsythe
0-30 Kisi | 63 3.06
iletisim ..
3 31-40 14 3.05 F Degeri | 1.612 1.625
Kisi
P Degeri 0.213 0.204
40Kisi g 3.39
Uzeri

Kocluk uygulamalarina iligkin algilamalarin cevaplayicilarin beraber ¢alistiklar
ast sayisina gore farklilik gosterip gostermedigini test etmek i¢in yapilan Tek Yonli
Varyans Analizi sonucunda, gruplarin varyanslarmin esitligi kabul edilmemistir. Bu
durumda degiskenler Welch ve Brown-Forsythe testleri ile degerlendirilmistir.
Degiskenler arasinda anlamli bir farklilik olmadigi belirlenmistir. Analiz sonuglarina

iligkin bulgular Tablo 23°de sunulmaktadir.

Tablo 23: Ko¢luk Uygulamalar: ve Amire Bagh Ast Sayis1 Degiskenlerinin Welch
ve Brown-Forsythe Testleri Sonucu

Brown-
N ort Welch Forsythe
0-30 Kisi | 63 3.06
Kocluk o
Uygulamalan 13;11;10 14 3.32 F Degeri 1.740 1.592
P Degeri 0.190 0.215
40 Kisi
Ugeri 23 3.40
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4.8.2.5. Yonetici ile Birlikte Calisma Siiresi Degiskeni Tle Kog¢luk

ve Iletisim Degiskenlerinin iliskisi

fletisim diizeyine iliskin algilamalarin cevaplayicilarin yoneticileri ile beraber
calistiklart siireye gore farklilik gosterip gostermedigini test etmek igin yapilan Tek
Yonlii Varyans Analizi sonucunda, gruplarin varyanslarimin esitligi kabul edilmemistir.
Bu durumda Tek Yonlii Varyans Analizi i¢in gerekli on sart saglanamamustir.
Cevaplayict sayisina gore gruplar 0-5 yil, 6-10 yil ve 10 yil tizeri olarak
degerlendirmeye alinmistir. Welch ve Brown-Forsythe testleri sonucunda degiskenler
arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmiistiir. Analiz sonuglarma iliskin bulgular

Tablo 24’de yer almaktadir.

Tablo 24: iletisim ve Yonetici Ile Birlikte Calisma Siiresi Degiskenlerinin Welch ve
Brown-Forsythe Testleri Sonucu

Brown-
N Ort. Welch Forsythe
0-5 Y1l 55 2.96
Iletisim 6l0vil |17 344 F Degeri 3.014 3.009
P Degeri 0.058 0.055
10Yil g 3.30
Uzeri

Kogluk uygulamalarina iliskin algilamalarin cevaplayicilarin yoneticileri ile
beraber calistiklar1 stireye gore farklilik gosterip gostermedigini test etmek icin yapilan
Tek Yonlii Varyans Analizi sonucunda, gruplarin varyanslarmin esitligi kabul
edilmemistir. Bu nedenle degiskenlere Welch ve Brown-Forsythe testleri uygulanmig
olup degiskenler arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Analiz sonuglarina

iliskin bulgular Tablo 25’de sunulmaktadir.
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Tablo 25: Ko¢luk Uygulamalar: ve Yonetici ile Birlikte Calisma Siiresi
Degiskenlerinin Welch ve Brown-Forsythe Testleri Sonucu

Brown-
N Ort. Welch Forsythe
0-5 Y1l 55 3.05
Kocluk o
Uygulamalar | 6-10 Y1l | 17 338 FDegeri | 1145 1.245
P Degeri 0.326 0.293
101 g 3.29
Uzeri

Genel olarak degerlendirildiginde; demografik degiskenlerden biri harig
higbiri ile iletisim ve kogluk arasinda anlamli diizeyde bir iliski bulunamamistir. Sadece
egitim diizeyleri acisindan lise ve yiiksekokul mezunu c¢alisanlarin, kogluk
uygulamalarina yonelik algilamalarinin ilkégretim mezunu calisanlara oranla daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ancak bu sonug, T-Test ve ANOVA analizi sonuglari
ile birlikte degerlendirildiginde, birinci hipotezimiz olan “Hj. Iletisim diizeyi ve kogluk
uygulamalarina  iliskin  algilamalar  ¢alisanlarin  demografik  6zelliklerinden

etkilenmektedir” hipotezinin reddedilmesi gerektigini gdstermektedir.
4.8.3. Korelasyon Analizi

Bu boliimde ikinci hipotez olan kogluk uygulamalari ile is tatmini arasinda bir
iliski olup olmadiginin sinanmasi amaciyla korelasyon analizi gerceklestirilmistir.
Korelasyon analizinde iki degisken arasindaki iliskinin siddeti Olclilmekte ve
hesaplanan korelasyon katsayis1 -1 ile +1 arasinda degerler alabilmektedir. +1
miitkemmel dogrusal iliskiyi, -1 ise miikemmel ters yonlii iliskiyi ifade etmektedir.
Analize ait sonuglar Tablo 26’da verilmistir. Tabloda da goriildiigli gibi iletisim ve
kocluk uygulamalar1 arasinda dogru yonlii ve istatistiksel olarak 0.01 diizeyinde anlamli
bir iligki bulunmaktadir. Bu durum arastirmanin ikinci hipotezi olan “H,. Kocluk
yaklasiminin temelini olusturan iletisim diizeyinin firma i¢inde giiclii algilanmasi ile
yoneticinin kog¢luk uygulamalar1 arasinda anlamli bir iliski vardir” hipotezini dogrular

niteliktedir. Kog¢luk uygulamalari ve iletisim arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.
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Tablo 26: Korelasyon Analizi

iletisim koc
iletisim  Pearson Korelasyon -
1 ,688
Katsayisi
p degeri ,000
N 100 100
koc Pearson Korelasyon -
,688 1
Katsayisi
p degeri ,000
N 100 100

**0.01 diizeyinde anlaml iligki

4.8.4. Regresyon Analizi

Korelasyon analizi ile degigkenler arasindaki iliskinin siddeti 6l¢iilmekte, ancak
degiskenlerden birinin digerini ne Ol¢lide etkiledigi ile ilgili bir yorum
yapilamamaktadir. Dolayisiyla {igiincii hipotezimizin sianabilmesi ve koc¢luk
uygulamalarinin iletisim diizeyinden etkilenip etkilenmediginin belirlenmesi amaciyla
kocluk uygulamasi bagimlhi degisken, iletisim diizeyi ise bagimsiz degisken kabul
edilerek regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglarina ait ¢iktilar Tablo 27°de

gosterilmektedir.

Tablo 27: Kocluk Uygulamalarinin Iletisim Diizeyinden Etkilenme Oranina
fliskin Regresyon Analizi Sonuglar

Belirlilik Katsayis1 (R*) Modelin Anlamhihig P degeri
(F Testi)
0.473 87.874 0.000
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Regresyon analizi c¢iktilar1 incelenirken Oncelikle kog¢luk uygulamalarinin
iletisim ile agiklanmaya calisildigi modelin anlamlilik derecesi (F) incelenmektedir. Bu
deger 87.874 olarak hesaplanmistir ve 0.000 diizeyinde anlamlidir. Buradan bagiml
degisken olan kocluk uygulamalarmi agiklamada iletisimin 6nemli bir faktor oldugu
anlagilmaktadir. R degeri bagimli degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi
temsil etmektedir. Onceki asamada gerceklestirdigimiz korelasyon analizi sonucunu
gostermektedir. Tablodaki R degeri 0.688’dir ve iki degisken arasinda pozitif ve anlaml
bir iliskiyi gostermektedir. (R*) ( R Square ) degeri ise bagimli degiskendeki varyansin
(degisimin) ylizde kaginin bagimsiz degisken tarafindan agiklandigini ifade etmektedir.

Bizim modelimizde (R?) degeri 0.473 olarak hesaplanmistir. Yani iletisim kogluk

uygulamalarindaki degisimin %47.3’linli agiklayabilmektedir. Ayn1 hesaplamayi daha
muhafazakar olgiilerde yapan diizeltilmis (R?) degeri ( Adjusted R Square) dikkate

alindiginda ise bu oran %46.7’ye diismektedir. Bagimli degiskenin bagimsiz degisken
tarafindan tam olarak agiklandigi durumda (R®) degeri 1 olacaktir. iki degisken

arasinda hicbir dogrusal iligki yoksa deger O olacaktir. Kog¢luk uygulamalarindaki
degisimlerin %47’si iletisimden etkilenmekte %531 ise farkli degiskenlere bagli olarak
farklilik gostermektedir. Kogluk uygulamalarimin etkili iletisim zeminine kuruldugunu
ancak bir yontem olarak uygulanmasinda profesyonellik gerektirdigini g6z ardi
etmemek gerekmektedir. Arastirma kapsaminda, kocluk uygulamasinin basarisinin
iletisimden orta diizeyde etkilendigi s6ylenebilmektedir. Ancak bu iliski giiclii olmadigi
i¢in {iciincii hipotezimiz olan “Hs, Iletisim diizeyi, kogluk uygulamalarinin basarisini

olumlu 6lgiide arttirir” hipotezi reddedilmistir.

Arastirmadan elde edilen bulgulara yonelik degerlendirmeler, sonug¢ boliimiinde

yapilmaktadir.
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5. SONUC

Biitiin diinyada yasanan kiiresellesme egilimi, beraberinde gerek iilkeler gerek
isletmeler arasinda giiclenen bir rekabeti giindeme getirmistir. Bu amagla her isletme ya
da iilke, kendi rekabet giiclinii gelistirmek amaciyla bir takim verimlilik artirici
Onlemler almaktadir. Bu Onlemlerin basinda ise, fiziksel ve beseri kaynaklarin

verimliligini saglamak gelmektedir.

Geleneksel isletmelerin  giicli, Uretim kapasitelerinden kaynaklanirken,
giiniimiizde sahip olunan gii¢ bilginin eline ge¢mistir. Orgiitlerde bilgiyi yaratan,
kullanan ve onu gelistiren bireydir. Isletmeler ancak ¢ekebildikleri ve elde tutabildikleri
yiiksek performansli ¢alisanlar 6l¢iisiinde basarilidir. Rekabet ¢aginda isletmeleri diger
isletmelerden ayiran en 6nemli 6zellik sunulan hizmetlerin niteligi ve niceliginin yani
stra, yiiksek performansh calisanlarla karsilikli glivene ve giiglii kisisel iligkiler agina
dayali bir iligki yaratabilmekten ge¢cmektedir. Bu nedenle orgiitiin basarili olmasini

saglayan en 6nemli unsurun, orgiitiin insan kaynaklari oldugu kabul edilmektedir.

Basar1, yenilik ve farklilik yaratma; orgiitte ¢alisan bireylerin sahip oldugu
kolektif deneyim, yaraticilik, sorun ¢ézme kapasitesi, liderlik, girisimsel ve yonetimsel
yeteneklerin sonucudur. Basarili bir yonetici, isletme bireyleri arasinda acik bir iletisim
kopriisii kurmalidir. Bunu da etkin iletisim tekniklerini kullanarak saglayabilir.
Glinlimiizde yoneticilerin basarisi; motive edebilme, dnderlik edebilme, astlarini egitme
ve yol gosterme, isin nasil yapilacagini 6gretebilme, sorun ¢ozebilme, etkin karar
verebilme, oncii ve rehber olma, insan odakli olma, 6nerilerde bulunabilme 6zelliklerine

sahip olmalarina baghdir.

Biitlin bu 6zellikler ise son zamanlarda yayginlik gosteren kog¢luk kavraminin
ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Kogluk kavrami, kiiltiirel 6zelliklerimiz nedeni ile
cok yabanci olmadigimiz bir kavramdir. Herkes hayatinin bir boéliimiinde kendisinden
daha bilgili, deneyimli veya fikirlerine deger verdigi bir kisiden bazi konularda yardim
istemistir. Bunun en giizel ornekleri ise okullarda yasanmaktadir. Zayif 6grencilere,
hem arkadaslar1 tarafindan hem Ogretmenleri tarafindan, kendisinin de basarili

olabilecegi ve bunun sandig1 kadar zor olmadig1 anlatilmaya ¢alisilmaktadir. Kog¢lugun
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temel anlayisini da zaten bu diislince olusturmaktadir. Kogluk, kisiye ayna tutarak, sahip
oldugu ozelliklerini, zayif ve giiclii yanlarmi gostermeye ¢alismaktir. Bunu da
yoneticilerin agik iletisim kopriisiinii kurmak i¢in kullandiklari etkin iletisim teknikleri

ile yapmaktadir.

Kiiresel rekabet kosullari, yoneticilerin hem iyi bir iletisimci hem de iyi bir kog
olmasmi gerekli kilmaktadir. Ciinkii kogluk yeni bir yonetim stili olmakla beraber,
calisanlarin motivasyonunu arttiran, performansi maksimum diizeye ¢ikaran ve bunlara

bagli olarak hem calisan hem de Orgiit verimliligini arttiran en etkili yontemdir.

Kocluk uygulamalarinda iletisimin bu kadar 6nemli bir role sahip olmas1 nedeni
ile, caligmamiz kapsaminda, orgiit yoneticilerinin, iletisim ve kog¢luk uygulamalar
konusunda ¢ift yonlii degerlendirilmesini konu alan bir arastirma yapilmistir.
Arastirmaya katilan c¢alisanlarin  biliylikk cogunlugu mavi yakali ¢alisanlardan
olugmaktadir. Arastirmanin mavi yakali ¢alisanlar iizerinde yapilmasinin nedeni ise;
kogluk denilince akla ilk olarak beyaz yakali ¢aliganlarin gelmesi ve aragtirmalarin hep
bu yonde yapilmis olmasidir. Ulkemizde mavi yakali galisanlarin oraninmn beyaz yakali
calisanlar kadar yiiksek oldugu g6z ardi edilemeyecek bir gercektir. Degisen toplum
sartlarinin kocluk ve iletisimi her sektor ve her calisan i¢in gerekli kilmasindan dolay1

arastirmamiz mavi yakali ¢aligsanlar lizerinde yapilmistir. Arastirma sonuglarina gore:

Arastirmaya katilan calisanlarin iletisim diizeyi ve kogluk uygulamalari
sorularina verdikleri cevaplarin agirlikli ortalamalarinin  birbirine yakin oldugu
bulunmustur. Bu degerlerin birbirine yakin olmasi, arastirmamizin temeli olan kogluk

uygulamalar1 ve iletisim arasindaki paralel iliskinin en giizel gostergesidir.

Kocluk ve iletisim 6l¢eklerine ait agirlikli ortalamalarin birbirine bu kadar yakin
olmasi, calisanlarin iletisime ve kogluga yonelik algilamalarinin paralel oldugunu
gostermektedir. Korelasyon analizi ile kogluk ve iletisim arasindaki iliskinin yonii
belirlenmeye calisilmis ve dogrusal bir iliski bulunmustur. Iliskinin kuvveti ise 0.688

olarak belirlenmistir. Bu oran bize aralarinda gii¢lii bir iliski oldugunu gostermektedir.

Yapilan regresyon analizi ile de kogluk uygulamalarinda iletisimin ne kadar

etkili oldugu belirlenmeye calisiimis ve %47’lik bir etki tespit edilmistir. Bu oran
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kogluk uygulamalarinin yarisinin etkili iletisim oldugunu gostermektedir. Ancak
arastirmaya katilan cevaplayicilarin sorulara ¢ogunlukla “Kararsizim” ifadesi ile cevap
vermesi, Orgiit igerisindeki iletisim diizeyinin ¢ok yiiksek algilanmadiginin
gostergesidir. Ayrica ¢alisan profilinin mavi yakali olmasi; kararlara katilim, yonetimde
etkin rol oynama, goérevi yerine getirirken kendi metotlarin1 deneme gibi bir¢ok faktorii
devre dis1 birakmaktadir. Ciinkii ¢alisanlarin gorevleri belli olmakla beraber, yonetimin
ekstra bir talebi genellikle olmamaktadir. Buna ragmen ¢ikan oran kiiglimsenmeyecek
bir nitelik tasimaktadir. Eger arastirmanin kapsami beyaz yakali ¢alisanlardan olussaydi,
cikan oranin daha yiliksek olacagi beklenmekteydi. Ama bu durum bize, kocluk
uygulamalarinda iletisimin en az %47’lik bir paya sahip oldugunu gostermektedir.

Stiphesiz, artan iletisim diizeyi ile bu oranda artig gosterecektir.

Calisanlarin ~ kogluk ve iletisime yonelik algilamalarinin  demografik
degiskenlerden etkilenip etkilenmedigini belirlemek amaci ile yaptigimiz analizlerde bir
tek kogluk uygulamalari ile egitim diizeyi arasinda iligki oldugu belirlenmistir. Bu
sonucu, kog¢luk ve iletisime yonelik algilamalarin; yas, deneyim siiresi, yonetici ile
birlikte ¢alisma siiresi, beraber calisilan kisi sayis1 gibi degiskenlerden bagimsiz oldugu
seklinde yorumlayabiliriz. Bunun en 6nemli nedeni ise, kogluk ve iletisimin her kisiye
0zel olarak yapilandirilmas: gerekliligidir. Kogluk uygulamalarina yonelik algilamalarin
egitim seviyesine gore farklilik gdstermesinin nedenleri ise egitimin kisiye kazandirdigi
analiz, sentez, dinleme, konusma, tartigma, paylasma, takim olarak c¢alisma
becerileridir. Farkli egitim seviyesinde olan insanlar durumlart da farkli bakis agilar ile
degerlendirirler. Bu nedenle de lise ve yiliksekokul mezunu ¢alisanlarin kogluk
uygulamalarina yonelik algilamalart ilkdgretim mezunlarina oranla daha yiiksektir.
2007 yilinda Riza Feridun Elgiin tarafindan, kogluk ve is tatmini arasindaki iliskiyi
belirlemek amaci ile yapilan arastirma sonucuna gore de, demografik degiskenlerden bir
tek egitim ve kocluk arasinda iliski oldugu belirlenmistir. Iki arastirmanin da aym

sonuca varmis olmasi, ko¢luk ve egitim arasindaki pozitif iliskiyi gostermektedir.
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Yaptigimiz arastirmanin kesitsel nitelikte bir calisma olmasi nedeniyle
genelleme yapilmast miimkiin degildir. Ancak arastirmada 6nemli olan, arastirma
verilerindeki tutarliliktir. Bu veriler ile elde edilmis sonuglar; beklentileri dogrulamak
ile birlikte, yoneticilerin iletisim becerileri ve kogluk yapma becerileri arasindaki paralel

iligkinin giicliiliiglinii ortaya koymustur.

Bu c¢alismanin, konu ile ilgilenen kisilere fikir vermesini dilerim. Ancak
calisanlarin, arastirmada yer alan sorulara ¢ogunlukla kararsizim ifadesi ile cevap
vermis olmalarinin nedenleri tam olarak bilinememektedir. Bu nedenle, yapilacak olan
arastirmalarda agik uglu sorularin kullanilmasi, c¢aligsanlar ile bire bir goriismelerin
gerceklestirilmesi daha net bir tablonun ortaya konmasinda ve bulgularin

yorumlanmasinda yararli olacaktir.
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EK 1: ARASTIRMA ANKETI

Degerli Katilimct,

Asagida Marmara Universitesi 6gretim iiyesi Prof. Dr. Neslihan Okakin damismanliginda
gergeklestirilmekte olan yiiksek lisans ¢alismasi igin hazirlanan anket formu yer almaktadir.
Calisma ile orgiitsel iletisimin kogluk yaklagimi {izerindeki etkilerinin incelenmesi
amaglanmaktadir.

Liitfen ankette yer alan her bir ifadeye belirtilen kriterler dogrultusunda igtenlikle cevap veriniz.
Anket sonuglari kisi bazinda degerlendirilmeyecegi i¢in isminizi, boliimiiniizii ya da calistiginiz
sirketi belirtmenize gerek bulunmamaktadir.  Degerli vaktinizi ayirip caligmaya katki
sagladiginiz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Saygilarimla

Olcay Kazazoglu

Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek

Yasimz: () 30’dan az () 31-40 aras1 () 41-50 aras1
() 50 yasin lizeri

Egitim Diizeyiniz: () Ilkdgretim () Lise () Yiiksekokul

() Universite () Lisansiistii
Calisma Tiiriiniiz: () Beyaz Yakal () Mavi Yakali

Amirinizle kac¢ yildir birlikte (ast-iist konumunda) ¢alistyorsunuz? .......... Yil

Toplam Calisma Siireniz: () 1 yildanaz () 1-5y1l () 6-10y1l () 11-15 y1l

() 16-20 y1l () 21-25 y1l () 26-30 y1l () 31 y1l ve iizeri
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EK 1: DEVAM (iletisim Sorulari)

Tiimiiyle
Yanhs

Biiyiik
Olgiide
Yanhs

Kararsizim

Biiyiik
Olgiide
Dogru

Tiimiiyle
Dogru

1.Firmamizda y6netici ve calisanlar
arasinda siirekli bir goriis aligverisi vardir.

2.Bir konuda goriis bildirdigimde amirim
beni dinler.

3.Isim ile ilgili konularda ihtiyag
duydugumda amirime ulasabilirim.

4.Firmamizda her tiirlii faaliyet agik ve
seffaf bir sekilde yiiriitiiliir.

5.Calisanlara zaman zaman firmanin
faaliyetleri hakkinda bilgi verilir

6.Y Oneticilerimiz bizleri ilgilendiren
konularda bir karar aldiklar1 zaman bize
bilgi verirler

7.Amirim igimle ilgili bilgi ve direktif
verdiginde, bu bilgi ve direktifi agiklayici
sorular sorabilirim.

8. Firmamizda ¢alisanlar arasinda giiglii bir
iletigim vardir.

9.Firmamizda yoneticiler arasinda giiglii
bir iletisim vardir.

10.Firmamizda caliganlar ile yoneticiler
arasinda gii¢lii bir iletigim vardir.
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EK 1: DEVAM (Koc¢luk Uygulamalari Sorular)

Biiyiik Biiyiik
Tiimiiyle .. y .. y Tiimiiyle
Olciide Kararsizim Olciide .
Yanhs N Dogru
Yanhs Dogru

1.Amirim astlarinin teklif etmesine gerek
kalmadan onlarin goriis ve diisiincelerini
ifade etmelerine firsat verir.

2.Amirim insanlarin birbirinden farkli
olabileceklerini kabul ederek farkli

kisiliklere saygi duyar.

3.Amirim astlarini aligilagelmis
yaklagimlardan daha farkli bakis agilari
gelistirmeye tegvik eder.

4.Amirim astlarmi ig baginda izleyerek
gozlemlerini onlara aktarir ve iyilestirme
Onerileri sunar.

5.Amirim astlarinin birbirlerinden de
goriis ve Oneri istemelerini tesvik eder.

6.Amirim astlarinin kendi yaklagimlarini
gelistirerek gorevlerini yerine
getirmelerine izin verir.

7.Amirim astlarinin mesleki gelecegini
uzun vadeli olarak g6z 6niinde
bulndurur.
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EK 2: ORNEK UYGULAMA FORMLARI

KOC iCiN PLANLAMA FORMU

Kocluk toplantisindan once bu formu kullamin. Neye ulasmak istediginizi ve bunu nasil yapmak
istediginizi tam tamina belirlemeye ¢aligin.

Goriisiilen Kisi: Tarih:

Kogluga Ihtiyagc Duyulan Alanlar (Bunlar1 gdzlemlerinize dayandirin):

Kogluk Toplantisinin Amaci:

Elde Edilmek Istenen Sonuglar:

Kocluk Yapmak I¢in Onemli (6rnegin risk nerede? Sonuglar1 neler?):

Potansiyel Zorluklar Halletme Yontemleri
1. 1
2. 2.
3. 3.

Ozel Onlemler
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EK 2: DEVAM

CAN KULAGIYLA DINLEME KONUSUNDA OZ DEGERLENDiRME

Can Kulagiyla Dinleyebiliyor musunuz?

Can kulagiyla dinlemesini bilen koglar genellikle kogluk gériismelerinden en fazla yarari saglarlar ve genel olarak
daha iyi kog olurlar. Can kulagiyla dinlemeyi ne kadar bildiginizi anlayabilmek igin bu 6z degerlendirmeyi kullanin.
Dinleme aligkanliginizi en iyi ifade eden siitunda, numaranin yanindaki kutuyu igaretleyin.

GENELLIKLE BAZEN NADIREN
Ne diyecegimi planlarim. 1 3 15
Konusmactyla goz temasi kurarim. 05 0 3 01
Gerektikge not alirim. 5 3 1
Sozciiklerin - ardindaki  duyguyu yakalamaya 5 o3 SR
caligirim.
Konugmaci konugmasini siirdiiriirken baska seyler
e e . 1 3 15
diistindiigtimii fark ederim.
Konusan kisinin yiiziine bakarim. ) 013 01
Konusmacmin énemli beden dili hareketlerini (yliz 0 5 - 3 -1
ifadesi, el hareketleri) izlerim. .
Aninda yanit verebilmek i¢in konusmacinin s6ziinii .
keserim. o o3 S
Aklim zaman ayirmam gereken diger seylere gider. 01 0 3 1 5
Derhal yargilama ya da degerlendirme yapmadan, ~
s A 75 0 3 01
konugmacinin verdigi mesaj1 dinlerim.
Daha fazla bilgi alabilmek ve konugmacinin
konugmaya devam etmesini tesvik icin sorular 5 3 1
sorarim.
Iyi  anladigimdan  emin  olabilmek  igin,
konusmacinin sdyledigi seyleri kendi sdzciiklerimle 5 0 3 01
tekrarlarim.
SUTUN TOPLAMLARI
GENEL TOPLAM =.........
Puanlar:

44-60 = Can kulagiyla dinlemeyi biliyorsunuz.
28-43 = Kendini daha da gelistirebilecek iyi bir dinleyicisiniz.
12-27 = Dinleyicilik becerilerinizi iyilestirmeye odaklanmalisimz.
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EK 2: DEVAM

KOCUN KENDIiSiNi DEGERLENDIRMESI iCIN KONTROL LiSTESI

SORU EVET HAYIR

Sadece kisa vadeli performansa degil, kariyer gelisimine mi Onem
veriyorsunuz?

Destek olurken 6zerklik de taniyor musunuz?

Koydugunuz hedefler yiiksek olmakla beraber, aynt zamanda ulasilabilir
hedefler de oluyor mu?

Rol modelligi yapiyor musunuz?

Is stratejilerini ve davranis beklentilerini hedef belirlemenin temeli olarak
sunuyor musunuz?

Kocluk yaptigimiz kisiye daha sonra birlikte ele alacagmiz alternatif
yaklagimlar ya da ¢éziimler {iretmek tlizere birlikte ¢alisiyor musunuz?

Geribildirimde bulunmadan 6nce, kogluk yaptiginiz kisiye iliskin dikkatli ve
Onyargisiz gozlemler yaptyor musunuz?

Gozlemlerinizi yargi ve varsayimlarinizdan ayri tutuyor musunuz?

Bir kisinin davraniglarina iligkin teorileriniz dogrultusunda harekete
gecmeden dnce, o teorilerin dogrulugunu sintyor musunuz?

Kendi performansinizi bagka insanlart 6lgmenin kistasi haline getirmemeye
0zen gosteriyor musunuz?

Birisi sizinle konugurken dikkatinizi onun sdylediklerine verip bagka seylerle
ilgilenmekten kag¢inabiliyor musunuz?

Bir tartisma sirasinda sdylenenleri, baska sozciiklerle tekrarlayarak ya da
bagka bir yontem kullanarak, netlige kavusturmaya calistyor musunuz?

Bir konusma sirasinda konusan kisiyi cesaretlendirmek i¢in rahat bir beden
dili ya da sozel ipuglar1 kullantyor musunuz?

Ortak fikir ve enformasyonun oOniinii agmak ic¢in a¢ik uglu sorulardan
yararlaniyor musunuz?

Belirgin geribildirimlerde bulunuyor musunuz?

Geribildirimlerinizi zamaninda yapiyor musunuz?

Davraniglara ve bunlarim sonuglarina (muglak yargilara degil) odaklanan
geribildirimlerde bulunuyor musunuz?

Olumsuz geribildirimler kadar olumlu geribildirimlerde de bulunuyor
musunuz?

Arzulanan hedef ve sonuglari basitge dayatmak yerine bunlar konusunda bir
anlayis birligi olugturmaya calistyor musunuz?
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Kogcluk miizakereleri i¢in daha dnceden hazirlik yapmaya ¢alistyor musunuz?

Kaydedilen ilerlemenin planlandigi bigimde olmasini giivence altina almak
i¢in, ko¢luk miizakerelerinin sonug¢larini hi¢ aksatmadan izliyor musunuz?

TOPLAM

Eger bu niteliklere sahipseniz ve bu stratejileri izliyorsaniz insanlarin giivenini kazanir ve hem mesleki
hem de kisisel destek i¢in size basvurmalarint saglarsiniz. Eger bu sorularin ¢ogunu “evet” olarak
yanitladiysaniz, muhtemelen etkin bir ko¢sunuz demektir. Sorularin bazilarint ya da bir¢ogunu “hayir”
olarak yamitladiysaniz, kogluk becerilerinizi daha da gelistirme yollart tizerinde diigtinmenizde yarar
olabilir.
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EK 2: DEVAM

BiR GERIBILDIiRiIM TOPLANTISINI PLANLAMAK

Onceden tespit edilmis bir toplantida geribildirimde bulunmadan énce, hazirlik yapmak icin bu formdan
yararlann.

Diizeltilmesi ya da pekistirilmesi gereken meseleyi ya da davramsi adlandirin.

Bu meselenin ya da davranisin ekip, departman ya da proje iizerinde ne gibi sonuclari oluyor?

Bu davramsi dogru tarif edebilmek icin elinizde hangi ayrintilar var (kim, ne, ne zaman)?

Geribildirimin 6zel amaci ne?

Bayle bir geribildirimde bulunmanin dniindeki olasi engelleri tarif edin. Bunlar1 agsmak i¢in ne
yapabilirsiniz?

Ne gibi sonuclar elde etmek istiyorsunuz? Kisa vadede? Uzun vadede?
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EK 2: DEVAM

GERIBILDIRIM SURECININ DEGERLENDIRILMESI

Geribildirimde bulunduktan sonra siirecin, iligkinin ve elde edilen sonu¢larin hangi kisimlarimin ve
hangi alanlarimin degigtirilebilecegini ya da iyilestirilebilecegini belirleyebilmek icin bu tablodan

yararlanin.
NELER DEGISTIRILEBILIR
KONU NELER iYiYDIi? VEYA
IYILESTIRILEBILiRDi?
SUREC

Toplantinin planlanmasi

Toplantinin ~ basarili  olacak
sekilde baglamasi

Net ve mantikli bir siirecin
islemesi

Gergekei  bir eylem planinin
¢ikartilmig olmasi

ILISKi

Iletisim tarzi

Geribildirimin gordiigi tepki

Giiven diizeyi

Karsilikli  saygt ve Ogrenme
diizeyi

SONUCLAR

Degisikliklerin etkisi

Degisikliklerin zamanlamasi

Karsilanan beklentiler
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EK 2: DEVAM

GERIBILDIRIME HAZIRLIK KONTROL LiSTESI

Bu kontrol listesini geribildirim almaya hazir oldugunuzu teyit etmek icin kullanin.

Soru

Evet

Hayiwr

Toplantt ortaminin belirlenmesine yardimci oldunuz mu?

Toplantiya hazirlikli gelebilmeniz bakimindan, meselenin ne olduguna iligkin 6n
bilginiz oldu mu?

Geribildirimi dinlemeye ve sdylenecek seylere agik olmaya hazir misiniz?

Bir hata yapmis olabileceginizi ya da bazi bakimlardan basarisiz oldugunuzu
kabullenir misiniz?

Sinirlenecek olursaniz, kendinizi nasil sakinlestireceginizi veya durumla nasil
basa ¢ikabileceginizi biliyor musunuz?

Geribildirimden ne ders ¢ikartmay1 umdugunuzu sdyleyebilir misiniz?

Geribildirimin sonucunda, davraniginizi nasil degistirebileceginiz hakkinda bir
fikriniz var mi1?
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EK 2: DEVAM

YUKARIYA DOGRU GERIBILDIiRiM: DEGER Mi?

Yukariya dogru geribildirimde bulunmanin getirisinin riskine deger olup olmadigini anlamak i¢in bu
formdan yararlanin.

Sorun nedir?

Karsimizdaki kisinin yaptig1 hareketlerin makul nedenleri neler olabilir?

Bu sizi hangi bakimlardan etkiliyor?

Bu sorun kendiliginden ¢éziiliir mii, yoksa miidahale etmeniz mi gerekir?

S0z konusu Kisi sizin geribildiriminize ne kadar acik?

Geribildirimde bulunmanin olasi olumsuz sonuglari nelerdir?

Sorun c¢oziiliirse, bu sizin ve diger Kisilerin yaptig1 isi hangi bakimlardan kolaylastiracaktir?

Sorun ¢éziilmezse, bunun ne gibi sonuclari olacaktir?

Getirisi riskine deger mi?
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