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ÖZ 

 

Özen Akan, Ece. Yöneticilerin Koçluk Becerilerini Kullanmasının 

Yönetimsel Performansa Etkisi, Yüksek Lisans Tezi, Ankara, 2020. 

 

Bu tez çalıĢmasında, yöneticilerin koçluk becerilerini kullanmaları ile 

yönetsel performansları arasındaki iliĢkini ortaya çıkartılması amaçlanmaktadır. 

Halihazırda yapılan koçluk üzerine çalıĢmalar ağırlıklı olarak eğitim ve sağlık 

sektöründe yapılmıĢ, koçluk becerilerinin hastalar ve öğretmenler üzerindeki etkisi 

araĢtırılmıĢ ancak, bu araĢtırmanın odaklandığı yöneticilerin yönetsel performansı 

üzerinde bir araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. Bu boĢluğa odaklanan çalıĢma, 

yöneticilerin kullandığı bu becerilerinin yönetsel performanslarına etkisini 

incelemektedir. Ġlk bölümde koçluk kavramının incelenmesi, çeĢitleri, diğer yakın 

kavramlardan farkı, koçluk becerileri ve süreci, çeĢitleri, kurum için ve yönetici 

açısından yararları baĢlıkları ele alınmıĢtır. Ġkinci bölümde, bireyin yönetimsel 

performansına etkisini araĢtırmak için performansın tanımına, yönetsel performans 

boyutlarına değinilmiĢtir. Üçüncü bölümde, koçluk becerileri ile performans 

arasındaki iliĢkinin kurgulanması yer almaktadır. Son bölümde ise araĢtırmada 

kullanılan nicel yöntem hakkında bilgilendirme ve takiben araĢtırmanın örneklemi, 

veri toplama, veri analizi baĢlıklarında bilgi aktarılmakta ve hipotezler yer 

almaktadır. Ayrıca araĢtırmanın bulguları ve sonuçlara dair çıkarım ve tartıĢmalara 

da bu bölüm de yer verilmektedir. Sonuç bölümü ise, sonuçların tartıĢılması, gelecek 

araĢtırmalar için öneriler ve araĢtırmanın kısıtlarına dair bilgi içermektedir.  

 

Anahtar Sözcükler: Koçluk, Koçluk Becerileri, Yönetsel Performans, 

Liderlik, ĠletiĢim 
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ABSTRACT 

 

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

Managerial Performance, Ankara, 2020. 

 

In this thesis, it is aimed to reveal the relationship between managers' use of 

coaching skills and their managerial performance. Studies on coaching were mainly 

conducted in the education and health sector, the impact of coaching skills on 

patients and teachers has been investigated, but there has been no research found on 

the managerial performance of managers on which this research focuses. Focusing 

on this gap, the study examines the impact of managers ' use of these skills on their 

personal performance.  In the first part, the examination of the concept of coaching, 

its types, its difference from other close concepts, coaching skills and process, types, 

benefits for the institution and for the manager are discussed. In the second part, 

definition of performance and managerial performance dimensions are mentioned in 

order to investigate the effect of individual on managerial performance. The third 

part includes constructing the relationship between coaching skills and performance. 

In the last section, information about the quantitative method used in the research 

and then the sample of the research, data collection, data analysis  and hypotheses are 

included. In addition, inferences and discussions about the findings and results of the 

research are also included in this section. The conclusion section includes discussion 

of the results, suggestions for future research, and information about the limitations 

of the research. 

 

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

Communication 
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GĠRĠġ 

 

Yöneticilerin dinamik ve değiĢken rekabet koĢullarında, örgütsel hedeflerin 

baĢarımını sağlamalarında önemli etkenlerin baĢında, bireysel hedeflerin 

gerçekleĢtirilmesi ve aynı zamana iĢ görenlerin de sürece dahil edilmesi gelmektedir. 

Sürecin baĢarılı olması yönetsel performans açısından değerlendirilmesi önemli hale 

gelmektedir.    

 

Farklı sektörlerdeki koçluk becerilerine sahip yöneticilerin olduğu 

kurumlarda, yönetsel ve iĢgören performanslarının arttırılmasının mümkün olduğu 

üzerine araĢtırmalar bulunmaktadır (Agarwal, Angst ve Magni 2009; DamaĢ, 2010; 

Öztürk, 2007). Dolayısı ile, yöneticilerin bireysel performanslarını geliĢtirerek kurum 

içi iletiĢimi etkili kılmak, yönetsel becerileri ileriye taĢımak ve yüksek performanslı 

takımlar oluĢturmak adına koçluk süreçleri etkin olarak iĢletmelerde 

kullanılmaktadır. 

 

Son yıllarda ülkemizde koçluk ve koçluk becerileri konuları ile ilgili birçok 

akademik çalıĢma yapılmaktadır (Akın ve Ulukök 2017; AĢılıpınar 2009; Aydoğdu, 

2004; Barutçu ve Özbay, 2009; Kara, 2012; Kazazoğlu, 2009; Özmen, 2018). Koçluk 

becerileri konusunda uygulama alanları ve etkileri üzerine pek çok araĢtırma 

yapılmıĢtır (Aydın, 2019; Eğmir, 2012; Kırdar, 2007; Özmen, 2018; Özoğlu, 2011; 

Yirci ve diğerleri, 2016). Yöneticilerin performansını etkileyen birçok etken 

bulunmaktadır. Bunların temelinde, çalıĢanın kontrol edilmesinden ziyade onu 

desteklemeye yönelik bir yapı oluĢturulması gerektiği çalıĢmalardan anlaĢılmaktadır 

(Arısoy, 2017; Ġyibildiren, 2019; Kalkavan, 2014; Kılınç, 2010; Sabancı, 2013; Yörü, 

2011).

 

Koçluk, tam anlamıyla kiĢinin kendi potansiyelini ortaya çıkartıp, bireysel 

performansına yansımasını ve çalıĢma hayatının daha tatmin edici duruma gelmesini 

sağlamaktadır. Yöneticiler içinde koçluk becerilerini kullanarak, aynı Ģekilde iĢ 
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görenlerinin potansiyellerini ortaya çıkartıp, performanslarını arttırmak ve 

hedeflerine daha kolay ulaĢmalarını sağlamak, asıl amaçları olmalıdır.  

  

Koçluğun geliĢimine göz atıldığında klinik psikolojiden, mitolojiye, kiĢisel 

geliĢimden, sosyal psikolojiye, kurumsal yaklaĢımından, spor psikolojisine ve 

eğitime kadar birçok bilim ve disiplinden faydalanılmıĢ olduğu görülmektedir. 

1980‘lerde liderlik geliĢim programlarında, iĢ ve yönetici koçluğu da kelime olarak 

kullanılmaya baĢlanmıĢtır (Benett ve Bush, 2009). 

 

Koçluk becerilerinin etkin kullanımı üzerine yapılan araĢtırmalar daha çok 

eğitim alanında öğretmenlere (Eğmir 2012; Özmen, 2018; Özoğlu, 2011; Yirci, 

Karaköse, ve KocabaĢ, 2016), hastanelerde hemĢirelere (Kırdar, 2007; Yörü, 2011) 

ve otel iĢletmelerinde çalıĢanlar üzerinde etkilerine odaklanmaktadır (Kara, 2012).  

 

Koçluk becerilerinin kullanımının, örgüt performansı açısından 

değerlendirildiğindeki etkisi (Akın ve Ulukök 2017; Agarwal, Angst ve Magni 2009; 

Digirolamo ve Tkach, 2019; Gezer 2016; Moen ve Skaalvik 2009; Özbay, 2008), 

çalıĢan performansına etkisi (Aydın, 2019; Çelik, 1999; Erdem, 2016; Yalçınkaya, 

2005) incelenirken, çalıĢanın örgüte bağlılığı (Kalkavan, 2014), ve motivasyonlarına 

etkileri araĢtırmalarla çalıĢılmıĢtır (Tünay, 2019). Koçluğun kurum içi ve kurum dıĢı 

bir hizmet olarak alındığı kurumlarda performansa etkisi birçok makale ve tezde 

incelenmiĢtir (Arısoy, 2017; AĢılpınar, 2018; Aydın, 2019; Elgün, 2007; Eryılmaz, 

2014; Gezer, 2016; Kazazoğlu, 2009; Yıldırım, 2011). Yönetsel performansın 

boyutları kısmında birçok alt baĢlık üzerinde (Köse, 2019), çok araĢtırmalar yapılmıĢ 

ancak yöneticilerin koçluk becerileri özellikle iletiĢim ve liderlik boyutları ile ilgili 

ve bunlarla iliĢkisi araĢtırılmamıĢ olduğu gözlemlenmiĢtir.  

 

Yirci ve arkadaĢlarının (2016) çalıĢmasında söylediği gibi yeni bir yönetim 

eğilimi haline gelen koçluğun temeli belki dünyada 25 yılı aĢkın, ülkemizde ise 15 

yıl öncesinde atılmıĢ olmasına rağmen yönetim Ģekilleri açısından en çok 

benimsenen ve uygulanan metot olduğu gözlenmektedir.  
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Bu çalıĢmanın amacı, koçluk becerileri kullanan yöneticilerin, kendi yönetsel 

performanslarına etkisini incelemektir. AraĢtırma dört kısımdan oluĢmaktadır.  

  

Ġlk bölümde yüze yakın kaynak taraması, kitap analizleri ve alınan eğitimlerin 

notlarından faydalanılarak koçluk kelimesinin anlamı, çeĢitleri, diğer yakın 

kavramlardan farkı, koçluk becerileri ve süreci, çeĢitleri, kurum için ve yönetici 

açısından yararları baĢlıkları ele alınmıĢtır.  

 

Ġkinci bölümde, bireyin yönetimsel performansına etkisini araĢtırmak için 

performansın tanımına, yönetsel performans boyutlarına değinilmiĢtir.  

 

Üçüncü bölümde, koçluk becerileri ile performans arasındaki iliĢkinin 

kurgulanması yer almaktadır.  

 

Son bölümde ise yöntem olarak belirlenen nicel yöntem hakkında 

bilgilendirme ve takiben araĢtırmanın örneklemi, veri toplama, veri analizi 

baĢlıklarında bilgi aktarılmakta ve hipotezler yer almaktadır. Ayrıca araĢtırmanın 

bulguları ve sonuçlara dair çıkarım ve tartıĢmalara da bu bölüm de yer verilmektedir.  

 

Sonuç bölümü ise, sonuçların tartıĢılması, gelecek araĢtırmalar için öneriler 

ve araĢtırmanın kısıtlarına dair bilgi içermektedir.  
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

 

KOÇLUK YAKLAġIMI 

 

Yalçınkaya‘ya göre (2005) performans geliĢtirici bir strateji olarak ele alınan, 

koçluk kavramının daha geniĢ bir perspektiften bakıldığında organizasyonlara. çok 

yönlü yararlar sağladığı görülmektedir. Koçluk yaklaĢımının asıl amacı, bireysel 

potansiyeli ortaya çıkarmaktır. Bu ortaya çıkan potansiyel ile performans artıĢı 

kaçınılmazdır. Bu bağlamda yöneticiler koçluk becerileri ile hem bireysel anlamda 

hem de iĢ görenlerinin potansiyellerini ortaya çıkararak yönetsel performanslarına 

katkı sağlamaktadırlar.  

 

Yapılan araĢtırmalara göre koçluk yaklaĢımının yöneticiler üzerindeki etkileri 

araĢtırılmıĢ, (Agarwal, Angst ve Magni, 2009; Akın ve Ulukök, 2017; DiGirolamo ve 

Tkach, 2019; Gezer 2016; Moen ve Skaalvik, 2009; Özbay, 2008) kavramsal 

çerçeveleri oluĢturulmuĢ, genel bir çerçeve çizilmiĢ, ancak yönetsel performanslarını 

geliĢtirdiğine dair detaylı bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır.  

 

1.1. Koçluk Tanımı 

 

Koç (Coach) kelimesi ilk olarak 1500‘lü yıllarda Fransa‘da ortaya çıkmıĢ 

olup, insanları bir yerden diğerine taĢıyan araç anlamında kullanılmıĢtır (Whitmore, 

2009). Günümüzde ise ‗Koç‘ kelimesi kavramsal olarak farklılaĢarak daha öznel bir 

anlam ile insanları bulundukları yerlerden alıp, olmak istedikleri yerlere götüren 

anlamını kazanmıĢtır.  

 

Koçluk ile bireyin kendine inanmasını, baĢarılı olduğu ve hatta unuttuğu 

güçlü yönlerini hatırlamasını, teĢvik ve motive ederek harekete geçmesini, 

yaĢamındaki baĢlıca sabote edicilerden kurtulması gibi unsurları içermektedir. 
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 AraĢtırmalara bakıldığında koçluğun birçok tanımı bulunmaktadır. Bu 

tanımların öne çıkanları aĢağıda sıralanmaktadır: 

   

Koçluğu bir diğer ifadeyle, öğrenirken kendini geliĢtirme aracı olarak da 

yorumlayabiliriz. BaltaĢ yöneticiler için koçluk yazısında, koçluğu, bireylerin 

geliĢimini hızlandırmak için, yapılandırılmıĢ ve karĢılıklı etkileĢim ve iletiĢime 

dayanan bir süreci olduğunu söylemektedir. Köktürk (2006) de koçluğu, herhangi bir 

konuda koçluk hizmeti alan kiĢinin bakıĢ açısını geniĢletmek veya bir problemine 

çözüm bulmasına yardımcı olmak amacıyla, soru sorarak kiĢiye kendi çözümünü 

buldurma süreci olarak tanımlamaktadır.  

 

Tablo 1: Literatürde Yer Alan Koçluk Kavramının Başlıca Tanımlamaları 

Yazar (Yıl )    Tanım 

Parsloe (1997) Öğrenmek ve geliĢme fırsatı tanıyan 

ve dolayısıyla performans artıran bir 

süreçtir. 

Mcgovern ve diğerleri 

(2001) 

Öğrenmeyi kolaylaĢtırıcı etkisi vardır. 

Tiryaki (2015) Koçluk bireyin motivasyonunu ve 

beceri seviyesinin yükseltmektedir 

Barniç (2017)  UlaĢılması hedeflenen performans için 

koç (coach) ve danıĢan (coachee) 

arasında kurulan, planlı bir geliĢim 

iliĢkisidir. 

Whitmore (2017) Ġnsanların bireysel performanslarını en 

yüksek düzeye çıkarmaları için 

potansiyellerini serbest bırakmaktır. 
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Tüm bu tanımlamalara ek olarak uluslararası platformda, bu alanda 

öncülerden sayılan, Uluslararası Koçluk Federasyonu‘nun (International Coach 

Federation, ICF) tanımına göre koçluk; Günümüzün belirsiz ve karmaĢık 

ortamlarında özellikle önemli olan, kiĢisel ve mesleki potansiyeli en üst düzeye 

çıkarmak için ilham veren, düĢünmeye teĢvik eden ve yaratıcı bir süreçte danıĢan. ile 

ortaklık iliĢkisidir. 

 

Max Landsberg (1999) yöneticinin iĢ görenine karĢı koçluk yaklaĢımını, Ģu 

Ģekilde sıralamıĢtır.  

 

 ĠĢ görenin bir konuda uzlaĢmasını sağlamak, 

 ĠĢ görene karĢı samimi ve dürüst olmak, 

 ĠĢ görene sürekli ve etkili bir geri bildirim sunmak, 

 ĠĢ görenin, iĢ ve özel yaĢamı arasında denge kurmasına yardımcı olmak 

 

Bunun yanı sıra Akidil yazdığı bir makalede, koç sözcüğünün Ġngilizce 

karĢılığını oluĢturan harflere göre (C.O.A.C.H) açılımını Ģu Ģekilde yapmıĢtır.  

 

 ĠĢ birliği Yap (Collaborate): Koç, danıĢanlar ile kurduğu etkili iletiĢim ile, 

danıĢanlarının çıkarlarına ulaĢmak için iĢ birliği yapmayı kolaylaĢtırmalıdır. 

 Gözle (Observe): Koç, danıĢanlarının ilerlemesini izlemeli ve gözlemlerini 

geri bildirim olarak iletmelidir. Ayrıca danıĢanlarının duygularını 

gözlemleriyle anlamaya çalıĢmalıdır. 

 Sor (Ask): Koç, danıĢanların sürekli olarak kendilerini, hedeflerini ve 

potansiyellerini tanımaları için sorular sormalı ve eylem planında elde edilen 

cevapları kiĢisel sorumluluk almak için kullanmalıdır. 

 Zorla (Challenge): Koçlar, yeteneklerini geliĢtirmek ve korkuların üstesinden 

gelmek için danıĢanları zorlamalı hatta meydan okumalıdır. 
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 Hipotez Üret (Hypothesize): Koçlar, elde ettiği verileri geri bildirim ile 

danıĢanlarla paylaĢma sürecinde kullanmalıdır. Yöntemleri için mantıksal 

destek sağlayarak yeni fikirler üretmelidir. 

 

Koçluk üzerine birçok kez tanımlarda bulunan Çınar‘a göre (2010), koçluğun 

bireyleri veya takımları hedeflerine ulaĢtırmak için cesaretlendiren, uygun ortam ve 

koĢulları yaratan, yönetsel bir eylem olduğunu söylemektedir. BaĢka bir ifadeyle 

kiĢinin, deneyimli bir yönlendiricinin yol göstericiliğinde, güçlü ve eksik yanlarını 

keĢfetmesine, yetkinliklerini geliĢtirip, yanlıĢlarını düzeltmesine yardımcı olurlar. 

 

AraĢtırmalar sonucunda yukarıda bahsedilen koçluk tanımlarının ortak 

noktalarını Ģu Ģekilde özetleyebiliriz; Koçluk, kiĢilerin geliĢimlerinin sağlayarak, 

bireysel performanslarının artırıp, yeteneklerinin geliĢtirip ve daha birçok alanda 

yarattıkları farkındalık ile danıĢanların oldukları yerden, olmak istedikleri yere 

gitmelerine arkadaĢlık etmektedir. 

 

1.2. Mentorluk, Psikoloji ve DanıĢmanlık Ġle ĠliĢkisi  

 

Koçluk, günümüzde insan yaĢamını daha iyi hale getirmek için baĢvurulan 

diğer dallar ile karıĢtırılmaktadır. Her biri ayrı ayrı insan yaĢamını ele alan, 

insanların daha mutlu, baĢarılı, hedef odaklı çalıĢılan dallar olmasına rağmen, 

hepsinin kendi aralarında belli ayırımları vardır. En çok karıĢtırılan danıĢmanlık, 

mentorluk ve psikoloji arasındaki farklar aĢağıdaki gibidir. 

 

Danışmanlık; bireysel ve kurumsal bazda kiĢinin kendi uzmanlık alanı ile 

ilgili olmak üzere baĢka bir bireyin davranıĢına yön verebilecek bilgi aktarımıdır. 

Yani danıĢmanlık, bu hizmeti alan bireye kendi bildiklerini aktarmak olarak da 

tanımlanabilir. DanıĢmanlığın aynı zamanda eğitim ile de ilgisi vardır. Bu nedenle 

danıĢmanlık yapabilmek için gerekli bilgi, eğitim, donanım ve altyapıya sahip olmak 

gerekir. DanıĢanların soruları danıĢman tarafından cevaplanır, problemleri için 

çözüm oluĢturulur. Hatta bu çözümler danıĢanın sahip olduğu potansiyeli ya da 
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yeteneklerine göre değil, genelde danıĢmanın kendi bilgisi ve dünya görüĢü esasında 

yapılandırılır (Luecke, 2016). 

 

Mentorluk; Mentorluğun geçmiĢi Whitmore‘a göre (2017) M.Ö. ye 

dayanmaktadır. Homeros, Ġliada kitabına göre Odysseus, Truva SavaĢı'na giderken 

oğlu Telemachus'u güvendiği yakın dostu Mentor'a emanet eder. Mentor'un 

Telemachus'u tüm bildiklerini öğreterek, Ithaca kralı olarak yetiĢmesini 

sağlayacaktır. Mentor kelimesi günümüze, güvenilen, akıl hocası, danıĢman ve 

rehber anlamlarını koruyarak gelmiĢtir. Mentorluk günümüzde genellikle yapılan iĢin 

doğruluğunu tasdik anlamına da gelmektedir.  

 

Mentor, yolun baĢında olan yeterince donanıma sahip olmayan gençlerle bilgi 

ve deneyimini paylaĢan, onlarla ilgilenen ve saygı duyulan akıl hocasıdır (Özmen, 

2018). Mentor ile menti (danıĢan) arasında birebir bir iliĢki söz konusudur. Bu iliĢki 

düzenli bir Ģekilde ve karĢılıklı olarak uzun sürekli sohbetler Ģeklinde ilerler (Steuer, 

2005). 

 

Psikoloji: Eski yunanca ―Psykhe‖ ruh ―Logos‖ da bilgi anlamlarına 

gelmektedir. Yani Psikoloji, insanın ruhunu inceleyen bir bilim olduğunu 

söylenmektedir. Psikoloji kelimesini bu günkü anlamında ilk kullanan 1676 -1754 

yılları arasında yaĢayan Alman filozof Christian Wolff‘dur. Psikoloji ruh ve bilinç 

durumlarını incelerken insanların içinde oldukları sorunları onların geçmiĢte 

yaĢadıkları deneyimlerden olduğunu düĢünerek davranmaktadır. Öncelik daha çok 

bireysel sorunlara odaklanmaktır. Değerleri ve inançları doğrultusunda geçmiĢte 

yaĢadıklarının hayatını nasıl etkilediği üzerinde durulur. Bu sorunlarından arınmaya 

çalıĢılır (Düzgüner, 2013). 
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1.3. Koçluk YaklaĢımının Yöneticiler Üzerindeki Etkileri 

 

Kariyer danıĢmanlığı firmalarından Manchester Inc. tarafından yapılan bir 

çalıĢmada, koçluk becerileri uygulayan firmaların yöneticilerinin ve çalıĢanlarının 

yüksek performans göstermesi örgütün varlığını ve geliĢimini olumlu etkilediğini 

ortaya koymuĢtur (Özbay, 2008). 

 

AraĢtırmaya katılan, koçluk hizmetlerine yatırım yapan bu Ģirketler, Tablo 2 

de görüldüğü oranlarda yatırımdan sonra geri dönüĢ sağlandığı gözlemlenmiĢtir. 

 

Tablo 2: Koçluk Hizmetine Yatırım Yapan Kurumların Karlılık Oranları 

 

Kaynak: (Mcgovern ve diğerleri 2001). 

 

Aynı araĢtırmaya göre, koçluk uygulamasından sonra yöneticilerin geliĢimi 

dikkate alındığında, Tablo 3 de görüldüğü oranlarda geliĢim olduğu gözlemlenmiĢtir. 
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Tablo 3: Yöneticilerin Koçluk Uygulamasından Sonraki Gelişim Oranları 

 

Kaynak: (Mcgovern ve diğerleri 2001).  

 

Koçluk becerilerini uygulayan yöneticilerin, kiĢisel.ve profesyonel hedeflerini 

gerçekleĢtirip, kendilerini eleĢtirebildiği, kiĢisel sınırlarının fark edip, bunlardan 

kurtulmanın yollarını öğrenebildiği, iĢ görenlerinin hedef.ve stratejisiyle 

bütünleĢmesini sağlayıp, karar verme, iletiĢim, uygulama becerilerini geliĢtirdiği, 

esnek bir yönetim kazanıp, etkili geri bildirim yeteneğine sahip oldukları ve 

zamanlarını etkili bir Ģekilde yönetebildikleri gözlemlenmiĢtir (Uçkun ve Kılınç, 

2007). 

 

1.4. Koçluk YaklaĢımının Kuruma ve ÇalıĢana Yararları  

 

Günümüzde ki rekabet ortamında koçluk yaklaĢımının kuruma ve bireye 

sağladığı yararları aĢağıdaki gibi sıralayabiliriz (BaltaĢ, 2011). 

 

 ÇalıĢanların beklentileri. ‗yol haritası‘ oluĢturularak tanımlanır. 

 Hedefler belirlenir, bu hedefler doğrultusunda çalıĢacak kiĢilerin sorumluk 

 bilinci.ile iĢin kalitesi arttırılır. 

 ÇatıĢmaların önlenerek takım bilinci oluĢturulur. 
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 ÇalıĢanların aldığı geri bildirimlerle, kendilerinin.geliĢim alanlarını fark 

 etme.Ģansları olur,.motivasyonları artar.  

 ÇalıĢan kendindeki potansiyelinin.farkına vardığında, özgüveni artar. 

 Böylelikle yaratıcılığı ile fikir üretmeleri kolaylaĢır.  

 Kurum içi geliĢen iletiĢim ile ast-üst.iliĢkileri uyumlu hal alır. 

 Kendisine değer verildiğini.hisseden çalıĢanın kuruma aidiyeti artar. 

 ÇalıĢanların geliĢimi ile, müĢteri tatmini sağlanır. Bu da kurum performansını 

 arttırır ve karlılığı getirir.  

 

Koçluk yaklaĢımının kurum içinde yaygın olarak kullanılması ile kurumun; 

strateji.ve hedeflerine odaklanması, daha esnek.ve daha hızlı olması, 

düĢük.maliyetlerle daha.yüksek performans.düzeylerinde çalıĢması, çalıĢanların 

motivasyonunun arttırılması, çalıĢanların yetkinliklerinin geliĢtirilebilmesi,. 

yöneticiler ve çalıĢanlar arası.iliĢkilerin iyileĢtirilmesi, performans sorunlarının 

tanımlanması.ve böylece saptanan sorunların.giderilmesi mümkün hale gelecektir 

(Çınar, 2016).  

 

Koçluk becerileri, çalıĢanların takdir görmesini ve bireysel olarak 

tanınmalarını, özgüvenlerinin.geliĢmelerini, kurum içi ―biz‖ bilincinin.yerleĢmesini, 

kurum aidiyetinin ve öğrenme isteğinin, motivasyonlarının ve performanslarının 

artmasını sağlar (Çınar, 2007). 

 

Uyar ve Bayraktaroğlu (2011) ise koçluğun çalıĢana. olan yararlarını Ģu 

Ģekilde sıralamıĢtır.  

 

 ĠĢ görenin amacına ulaĢması için harekete geçmesini sağlar. 

 ĠĢ görenin kendisine hedeflerini koymasını sağlar.  

 ĠĢ görenin kendindeki gerçek potansiyelini görmesini sağlar.  

 ĠĢ görenin kendine güvenmesini ve önüne çıkan engelleri fırsata 

dönüĢtürmesini öğretir.  
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 ĠĢ gören kendisini tanır, yeteneklerinin farkına varır. Kendi değiĢimini kendisi 

yaratır.  

 Üstleri ve astları.ile iliĢkiler geliĢir.  

 ĠĢ görenin performans sorunları giderilir.  

 ĠĢ görenin yetkinlikleri geliĢir, motivasyonu artar, karar verme süreçlerine 

katılım sağlar. 

 ĠĢ görenlerin ortak hedef ve stratejilere odaklanarak kendi geliĢimlerinde 

sorumluluk almalarına yardımcı olunur. Yaratıcılıkları artar.  

 

1.5 Koçluk Uygulamalarında KarĢılaĢılan Engeller 

 

Yöneticiler kendilerince bazı nedenlerden dolayı koçluk yaklaĢımını 

reddetmektedirler. Bunun altında yatan sebepleri bulmak da ayrı bir koçluk konusu 

olabilir. Bu sebeplerin bazılarını Max Landsberg (1999) Ģu Ģekilde sıralamıĢtır. 

  

 Yönetici, çalıĢanına koçluk uygulamayı zaman kaybı olarak görebilmektedir.  

 Yönetici kendi için bir statü kaygısı yatabilmektedir.  

 Yöneticinin, çalıĢanına yeni bir beceri kazandırmak yerine, kendisi tarafından 

yapmanın zaman kazanımı olarak görmesidir.  

  

Whitmore (2004), yaĢamdaki engellerin üstesinden gelmesini sağlayan 

koçluk uygulamalarının zorlukları da bulunmakta olduğunu söylemektedir. Özellikle 

yöneticilerin değiĢime olan direnci, büyük bir engel teĢkil etmekte, yargılama, 

sorumluluk almayı reddetme, bahaneler uydurmayı bir hayat Ģekli olarak benimseyen 

yöneticilerin bu süreçte zorlandıkları görülmekte olduğunu söylemektedir.  
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Tablo 4: Koçluk Uygulamasında Karşılaşılan Engeller 

ĠÇ ENGELLER DIġ ENGELLER 

 DeğiĢime Direnç 

 Yargılanmayı 

istememe 

 Çocukluk 

koĢullanmaları 

 

 

 Firma kültürünün .kabullenememesi 

 Ġnsanların yeni yaklaĢımlara karĢı davranıĢı 

 Ne yapıldığını anlamamaları.ve güvenmemeleri 

 Nasılsa eski duruma.döner inancı 

 Çok zaman alması 

 Ne yapılacağının söylenmesini istemeleri 

(alıĢkanlık) 

 Otorite kaybı beklentisi 

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

 

1.6 Koçluk ÇeĢitleri  

 

Koçluğun amacı, bir insanı sahip olduğu hedeflere, bilgi, beceri ve 

yetenekleri doğrultusunda yönlendirirken bunu karĢılıklı deneyim ve kanaat 

paylaĢımları ile yapmaktır. Koçluk; bireylerin oto.kontrol mekanizmalarını 

çalıĢtırmalarını sağlamak ve kiĢisel sorumluluklarını artırmaktır. Bunun için 

kullanılan koçluk çeĢitlerinden bazıları Ģu Ģekildedir.  

 

1.6.1 Bireysel koçluk (YaĢam koçluğu) 

 

YaĢam koçluğu, yaĢam stratejileri yapmaya dayanan bir tür koç türüdür. 

Bununla birlikte yaĢam koçluğu, kim olduğunu keĢfetmekte ve içinde bulunduğunuz 

dünya ile sahip olduğunuz duyguları bütünleĢtirmeyi amaçlar (Kara, 2012). Bireyin 

içindeki potansiyeli keĢfedip, engelleri ortadan kaldırıp hedeflerine ulaĢması ve 

performansını artması için kullanılan bir koçluk türüdür.  
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1.6.2 Performans koçluğu  

 

Yöneticilerin iĢ görenler için yaptırdığı bir koçluk türüdür. Performans 

koçluğu yaparken aĢağıda açıklanan dört etken takip edilmelidir (Rodoslu, 2005).  

 

Birinci etken: ĠĢ gören sürece kesinlikle dahil edilmelidir. Yöneticiler 

performans verilerini elde edip hedefler belirlediğinde, performansı belirleyen 

çalıĢanlarla fikir birliğine varıp iĢ birliği sağlanmalıdır. Bu iĢlem yapılırken ana 

amaç, kurum hedeflerine uyumlu olmalıdır. Mevcut duruma hazırlanırken meydana 

gelebilecek genel değiĢikliklerde hedef revize edilmelidir. 

 

Ġkinci etken: ĠĢ görenlerin yetenekleri ve süreç üzerindeki etkileri göz önünde 

bulundurulmalıdır. KiĢilere yönelik performans kriterleri gözden geçirilirken mevcut 

iĢ tanımları, kısıtları, kiĢisel bilgi ve becerileri ile doğal bir karar mekanizması 

kullanılmalıdır. ĠĢ görenlerin asla tutturamayacakları performans standartları 

belirlemek, koçluk sürecini baĢlamadan sona erdirecektir. 

 

Üçüncü etken: Performans standartları konusunda geçici gözlemler 

yapılmalıdır. Doğru yapılandırılmıĢ hedeflere ulaĢmak için, desteklenen çalıĢanlara 

durumları ve hedefleri doğrultusunda toplantılar sırasında gittikleri yol hakkında geri 

bildirim sağlanmalıdır. 

 

Dördüncü etken: ÇalıĢan, bu süreçte motivasyon ile desteklenmelidir. 

Performans koçluğunun temel iĢlevlerinden biri, performans koçluğu sürecinde 

birebir çalıĢacak çalıĢanları anlamak ve motivasyonunu ve inançlarını sürecin en üst 

düzeyinde tutmaktır. Bu süreçte, danıĢan kiĢiye yönelik olarak mümkün olduğunca 

olumlu bir dil kullanılması ve kiĢilerin takdir edici tavırlarla desteklenmesi 

gerekmektedir. 
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1.6.3. Kariyer koçluğu 

 

Kariyer sahibi kiĢilerin kendi yetkinliklerini görmeleri ve gelecekteki 

hedeflerine ulaĢmak için ilerlemelerini sağlayan koçluktur (Özbay, 2008). Kariyerleri 

için öncelikle ne istediğini belirlemek, kariyerine yön vermek için değiĢime ayak 

uydurmak ve değiĢtirmek isteyen bireyler tarafından tercih edilmektedir. Sadece 

kariyer sahibi değil aynı zamanda akademik yaĢamda, baĢarı becerilerini arttırma 

amacıyla öğrenci ile koç arasında kurulan, öğrencinin baĢarılarını artırmaya yönelik 

kurulan iliĢki olarak da tanımlanmaktadır (Kara, 2012). 

 

1.6.4 Yönetici koçluğu (Üst yönetim koçluğu) 

 

Yöneticilere yönelik, kurum içi ya.da kurum dıĢı alınan bir hizmet olarak 

adlandırılmaktadır. Yöneticinin hem kendi hem de astları.ile olan iliĢkisini, 

güçlendirmek, performanslarını arttırmak üzere uygulanan bir koçluk türüdür. Üst 

yönetim koçluğunun amacı güçlü bir bilgi ve deneyime sahip Ģirket yöneticileri için 

standart geliĢim yöntemlerinden farklı, bireysel olarak hazırlanmıĢ bir geliĢim aracı 

olarak görülmektedir (Aydoğdu, 2004). Bir yöneticinin iĢ hayatlarındaki 

sorumluluklarını yeterince yerine getiremediği.zaman, ya da yönetici kiĢisel geliĢimi 

üzerinden mesleki ilerlemesini arttırma gereksinimi duyduğu zaman yönetici 

koçluğuna ihtiyaç duymaktadır (Luecke, 2016). 

  

1.6.5 Takım koçluğu 

 

Bugay‘a (2016) göre bireylerin iĢlevsel birtakım olmalarını destekleyerek, 

farklı fonksiyonlarda ve /veya departmanlarda olan kiĢileri birleĢtirip, sonuçlara 

yönelik yaklaĢım ve eylemlerini üst seviyelere çıkartmaya destek olan bir çalıĢmadır.  

 

BaĢarılı bir takım için, ortak bir hedef için uyumlu bir Ģekilde çalıĢmak ve 

hedefe ulaĢmak çok önemlidir. Kurumlarda ―Takım Koçluğu‖ sabit ya da değiĢken 

takımların bir arada en üst düzeyde performans ile çalıĢması için uygulanır. Takım 
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koçluğunun temel amacı, takımdaki insanların birbirlerini dinlemesi, güvenmesi, 

sempati duyması ve birbirlerine açık olmasıdır. Ayrıca, takım çalıĢması hedeflerine 

dayalı çalıĢmalar yapmalıdır. Takım koçluğu, ortak bir hedef doğrultusunda hareket 

edebilen ve sonuç odaklı bir takım motivasyonunu sağlamak içindir. Yüksek 

performanslı takımların ihtiyacı olan sinerjiyi oluĢturmak, açık iletiĢim oluĢmasını 

sağlamak, takım aidiyeti oluĢturmak ve sorumluluk almalarını sağlayacak 

yetkinlikler ile takımı ileriye taĢımaya odaklanması baĢlıca uygulama 

alanlarındandır.  

 

1.7. Yöneticinin Temel Koçluk Becerileri  

 

Uluslararası Koçluk Federasyonunun (ICF) Türkiye‘deki çabaları ile, 

mesleğin etik değerleri (Ek 2) ve temel yetkinliklerinin (Ek 1) sıralanmasının 

ardından koçluk mesleği 26 Haziran 2013 tarihli resmî gazetede yayınlanarak 

―Koçluğun Uluslararası Meslek Standartları‖ düzenlenmesi ile Türkiye‘de de artık 

sadece bir kavram değil, ―meslek‖ olarak yerini almıĢtır. Bu temel yetkinlikler 

koçluk becerilerinin açık bir ifade ile tanımı Ģeklindedir.  

 

En genel anlamıyla koçluk yapmak, bireyin kendi sorunlarının farkına 

varmasına ve çözmesine yardımcı olmak, olarak tanımlanabilir. Whitmore‘a (2004) 

göre tüm bunlara ek olarak iĢ görenlerin potansiyellerini fark etmelerini ve kendi 

hallerini en iyi Ģekilde kullanabilmelerini sağlamak, geri bildirimde bulunmak, 

sorunları varsa dinlemek, koçluk becerilerinin önceliklerinden olduğunu 

söylemektedir. 

 

Yöneticinin etkili ve verimli bir koç olabilmesi için doğru yaklaĢımlarla, bazı 

becerileri ortaya koyarak süreci yönetmesi gerekir. Bu becerilere sahip olmanın yanı 

sıra sürekli kendini yenilemeli ve geliĢime açık olmalıdır.  
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Yöneticilerin yönetsel etkinlikler ile iletiĢim ve liderlik iĢlevlerinin 

uyumunun ve bu iĢlevleri yerine getirebilme becerisinin bir sonucu yönetsel 

performansı oluĢturmaktadır (Köse, 2019). ICF‘in temel yetkinliklerde de belirtildiği 

ve yapılan araĢtırmalar değerlendirildiğinde yöneticilerin sahip olması gereken 

koçluk becerilerini iki bölümde toplanmaktadır.  

 

 Liderlik becerileri altında kendini tanıma, takdir, motivasyon olarak, 

 ĠletiĢim becerileri alanında ise etkin dinleme, etkili soru sorma, pozitif 

psikoloji, geribildirim, beden dili olarak ayrıĢtırılmaktadır.  

 

1.7.1 Yöneticinin liderlik becerisi 

 

Koçluk ve liderlik iç içe geçmiĢ iki kavramdır. Liderlik, kurumsal amaç ve 

hedeflere ulaĢılmasını sağlamak için, yön verme, destekleme ve rol modelliği 

yaparak olumlu örnek olarak, çalıĢma arkadaĢlarını yapıcı biçimde etkilemektir 

(Zeus ve Skiffington, 2001). 

 

Bir yönetici etkili ve güçlü bir lider olarak, sadece astlarını baĢarıya götüren 

kiĢi değil, aynı zamanda onlara kurumun hedeflerine yönlendirebilen, ikna eden, 

güven veren ama en çok da astlarının motivasyonunu, en yüksekte tutabilen kiĢi 

olmalıdır. Koçluk, liderliğin bir parçasıdır. Koordinasyon problemlerini, yanlıĢ 

anlaĢılmaları, çatıĢmaları azaltmak ve bağlılığı arttırmak, herkesin uzmanlığını 

paylaĢmasını sağlamak, yeni metotlar geliĢtirmek için kullanılır (MinibaĢ, 2004). 

 

Yönetim, liderliği gerektirir. Yönetimin baĢarılı olabilmesi için etkin bir 

liderlik olması gerekmektedir (Köse, 2019). Piasecka'ya göre, koçluk, liderlik 

becerilerini geliĢtirmektedir. Koçluğun baĢladığı yer, liderin etkili bir lider olmaya 

çalıĢtığı yer olarak görülmektedir (Piasecka, 2000). Bir liderin, bu araĢtırmada 

belirtilen etkili koçluk becerilerini kullanabilmesi için kendini sürekli geliĢtiren, 

yenilikleri kabul eden, risk alabilen ve hedeflerine ulaĢmak için çalıĢan bir lider 

olmasına bağlıdır.  
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Liderlik bir yön belirleme, çalıĢanları da bu yönde geliĢmeleri için motive 

etme kavramını ifade eder. Liderler, kuruluĢun hayatta kalmasını sağlamak, iĢlerin 

nasıl yapıldığını ve değerlerinin nerede yattığını belirlemek, bir vizyon oluĢturmak 

ve vizyonu kuruluĢ içinde benimsetmekten sorumludurlar. Yani liderlik bir vizyon 

oluĢturma ve ilham verme sürecidir (Baltas, 2018). 

 

Kendini tanımak  

Thales, kendini tanımak hayattaki en zor Ģeydir diye ifade etmektedir. 

Ġnsanoğlu, nefes aldığı sürece kendi değerlerinin, yetenek ve potansiyelinin farkına 

varıp, bunlardan faydalanarak yaĢamak istediği hayatı yaratmaya çalıĢmaktadır. 

KiĢinin kendini tanıma becerisi her Ģeyde olduğu gibi kendini sorgulamasıyla baĢlar 

(Kara, 2012).  

 

Eski Yunanca «Gnothi Seauton», Latincesi ―Nosce Te Ipsum‖ olan ifadenin 

anlamı ―Kendini bil‖ demektir. Bütün ruhani değerlere açılıĢ kapısı, felsefi bilimin 

temel taĢıdır. Delphi‘de (Yunanistan) Apollon Tapınağı‘nın giriĢinde altın harflerle 

yazan bu cümle bireysel geliĢimin en önemli kavramlarındandır. Sokrates de 

―Kendini tanı; o zaman evreni ve baĢkalarını tanıyacaksın‖ demiĢtir.  

 

Koçluk yaklaĢımını benimsemiĢ bir yönetici olmanın temelinde Özoğlu‘na 

(2011) göre kendini tanımak ve yönetebilmek yatar. Kendini tanıyan ve yönetebilen 

kiĢi baĢkalarını da tanıyabilir ve yönetebilir. Bireylerin etkili ve verimli bir halde 

olabilmesi için kendi eksiklerini, neleri değiĢtirmesi gerektiğini, hayattan ne 

beklediğini, kendisini nelerin beklediğini ve bu dünyada var oluĢ amacını ve bu 

amaca uygun olarak neler yapması gerektiğini iyi düĢünmeli, öğrenmeli ve ona göre 

adım atmalıdır.  

 

Kendini tanımak koçluk becerilerini benimsemiĢ bir yönetici için en önemli 

ilkedir. BaltaĢ‘a (2011) göre kendini bilen, yapabileceklerinin farkında olan bir 

yönetici rahatlıkla baĢkalarını da analiz edip tanıyabilir ve yönetebilir. Kendini bilen 
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bir yönetici, egosunu kontrol etmeyi ve hatta yenmeyi öğrenmeli ve bunu astlarına da 

uygulamalıdır. Böylelikle astlar da korkmadan yöneticisi ile iletiĢime 

geçebilmektedir.  

 

Takdir 

Yöneticiler iĢ görenlerini takdir ederek, özgüvenlerinin arttırıp, kurum içi biz 

bilincinin yerleĢmesini, öğrenme isteğinin ve ilginin arttırıp motivasyonlarının en 

önemlisi de performanslarının artmasını sağlamalıdır (Çınar, 2007). 

 

Takdirin üç çeĢidi vardır:  

 

1- Fiziksel özelliklere iliĢkin: Saç, kıyafet, duruĢ gibi fiziksel özellikleri takdir 

etmek, halk arasında buna iltifat etmek de denmektedir. ―Bugün ıĢıldıyorsun. 

―Saçın çok yakıĢmıĢ‖. ―Her zaman çok Ģık giyiniyorsun.‖ gibi örnekler 

fiziksel takdire giriyor. 

2- DavranıĢa iliĢkin: Takdir edilen kiĢinin yaptığı belirgin bir davranıĢı takdir 

etmek. ―Bu iĢ için çok çalıĢtın.‖,‖ Son projede her Ģeyi zamanında ve doğru 

yaptın, takdir ediyorum.‖  

3- KiĢinin özüne, karakterine iliĢkin: Direkt ve açıklama yapmaksızın o kiĢide 

gördüğümüz olumlu özelliği sıfat veya betimleme ile söylemek. ―Çok 

cesursun.‖ ―Azimlisin.‖ ―Bir ağaç gibi kol kanat geriyorsun, koruyorsun 

hepimizi.‖  

 

Yönetici çalıĢanını takdir ederek, yaptığı iĢi överek ve cesaretlendirerek 

destekler ve güçlendirir. Ancak takdir etmenin de bir zamanı, sıklığı ve netliği kesin 

bir Ģekilde olmalıdır. ÇalıĢana yapılacak olan takdirin çalıĢanın davranıĢına ya da 

kiĢinin özüne olması ve çalıĢanın güçlü yönlerini görmesi açısından vurgulanması 

yapılacak olan övgünün gerçekçi ve samimi olması açısından önemlidir. Bu da 

çalıĢanın performansını olumlu yönde etkilemesi kaçınılmaz olacaktır. 
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Motivasyon 

Motivasyon, kelimesi Latince ―motus, movere‖ devinim, hareket etme 

anlamından gelmektedir. Bireyin iĢ yapma, aksiyona geçme, sonuç alma isteği ve 

çabası ile iliĢkilidir. Marcia Conner‘a göre, motivasyon bireyin adım atmasını 

sağlayan kuvvettir. Ġnsanları belirli bir amaca doğru devamlı Ģekilde harekete 

geçirmek için gösterilen çabaların toplamı olarak tarif edilebilir (Tengilimoğlu, 

2016).  

 

Motivasyonun kurum adına kullanabilmesi ve yönetsel becerilere katkıda 

bulunabilmesi için kiĢinin kurumsal hedeflere yönlendirilmesi gerekmektedir 

(ġimĢek 1998).  Motivasyon, iĢ görenin iĢ yapma, faaliyette bulunma, sonuç 

alma arzusu ve gayreti ile iliĢkilidir (Koçel, 2018).  

 

Koçluk açısından motivasyon ise, danıĢanın olumsuz duygulardan arınmasını 

sağlayarak, onu harekete geçirmek ve hedefine doğru adımı atması için 

yüreklendirmedir.  

 

1.7.2. Yöneticinin ĠletiĢim Becerisi 

 

ĠletiĢim, günümüzde hemen.hemen her araĢtırmada en çok araĢtırılan, 

üzerinde çalıĢılan kavramlardan biridir. Dökmen (2000) iletiĢimi bilgi üretme, 

karĢıdakine aktarma ve karĢıdakinin de söylenilenleri anlamlandırma süreci 

olduğunu söylerken; Cüceloğlu ise (1999) iletiĢimi genel olarak insanlar arasındaki 

düĢünce ve duygu alıĢveriĢi olarak ele almaktadır. 

 

ĠletiĢim insanları birbirine bağlayan, onların sosyal bir grup halinde ve 

uyumlu bir Ģekilde çalıĢmalarını sağlayan bir bağdır. Bir yöneticinin iletiĢiminin 

kuvvetli olması, çalıĢanın davranıĢ değiĢimi göstermesi için en etkili yoldur.  
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Yönetici, iĢ görenle olan iletiĢiminde çok özele girmemek için genellemeler 

yapmalı, ben yerine biz ile baĢlayan cümleler kullanarak çalıĢanla olan mesafeyi 

kaldırmalı, düĢündüklerini sıraya koyarak konuĢmalıdır (Voss, 2002).  

 

Etkin dinlemek  

Dinlemek sadece insanların söylediklerini duymak değil, aynı zamanda 

konuĢulan sözlerin ne anlatmak istediğini de anlama çabasıdır (Voss, 2002). 

Dolaysıyla kelimelerin altında yatan duyguları, konuĢan kiĢi için önemini bulmak ve 

değerlendirmektir. Etkin dinleme, aktif bir süreçtir. Dinleme becerisi birtakım ilke ve 

yöntemlerle çok daha etkili bir Ģekilde kullanılabilir. 

 

ĠletiĢimde dinlemek, en önemli becerilerdendir. Koçluk becerileri ile etkin bir 

Ģekilde dinlemek; 

 

- Sözcükleri duymak. 

-  Duyulan sözcüklerin altındaki mesajı anlamak, Ģeklinde tanımlanabilir.  

 

Koçluk becerileri ile dinlemek 3 seviyede gerçekleĢtirir. 

 

1. Seviye dinleme: Koçun karĢısındaki kiĢiyi kendi gündemiyle dinlemesidir. 

Ben merkezli bir dinleme seviyesidir. KarĢısındaki kiĢinin anlattıklarını ―ben 

olsam…‖ ya da ― geçen benim de baĢıma geldi…‖ Ģeklinde yorumlayarak 

dinlemektir. 

2. Seviye dinleme: Koçun kendi gündemiyle değil danıĢanın gündemiyle 

dinlemesidir. KarĢıdaki kiĢinin söylediklerinin anlamaya ve yorumlamaya 

çalıĢmaktır. 

3. Seviye dinleme: Koçun sezgilerini kullandığı, karĢısındaki kiĢinin mimik, 

duraksama ve tüm davranıĢlarının fark edildiği dinleme Ģeklidir. Kelimelerin 

altında yatan duyguları keĢfetmeye çalıĢır. 3. Seviye dinleme Ģekli koçluk 

becerilerini en etkili Ģekilde kullanılması gereken Ģekildir (Barutçugil, 2018). 
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Etkili biçimde dinlendiğini düĢünen kiĢiler ―anlaĢıldım‖ duygusunu yaĢar, 

karĢısındaki kiĢiye olumlu duygular besler. Konudan sapma durumunda bunu fark 

edip kendisini düzeltebilir.  

 

Etkili soru sormak 

ĠletiĢimde soru sormak, iletiĢimi düzgün yönlendirmek için en önemli 

araçlardandır. Önemli olan, her soruyu değil, gerekli, doğru ve güçlü soruyu 

sormaktır. Doğru soru sorularak konunun anlaĢılıp anlaĢılmadığı kontrol edilmelidir 

(Parsloe, 1997). Sorulan sorular ne kadar basit, sonuç odaklı, etkileyici ve anlaĢılır 

olursa karĢıdaki için o kadar etkili ve faydalı olur. Anlatan kiĢiyi çok yönlü ve daha 

derin düĢünmeye teĢvik eder. Dolaylı uzun, yönlendirici ve karmaĢık sorular ise 

kiĢinin kafasını karıĢtırarak iki tarafa da sadece zaman kaybettirir. 

 

Koçluk becerileri ile soru sorarken ‗Ne‘ ve ‗nasıl‘ ile baĢlayan açık uçlu 

sorular tercih edilmeli, ‗neden‘ ve ‗niçin‘ soruları sorulmamalıdır. Bu sorular genelde 

kiĢide bir savunma mekanizmasını çalıĢtıracak ve kendini haklı çıkarmak için 

sebepler üretmesine yardımcı olacaktır. Onun yerine ―bu davranıĢı yapmana sebep 

nedir?‖ tarzı sorular ile karĢıdaki kiĢinin kendini haklı çıkarmak üzerine düĢünmesini 

değil gerçekten o eylemi yapma içgüdüsünün sebebini sorgulamasını sağlar.  

 

 Kapalı sorular: DanıĢanın evet-hayır gibi kısa cevaplar vermesine sebep olan 

sorulardır. 

 Uzun sorular: DanıĢanın anlamasını zorlaĢtırır ve geciktirir. 

 Yönlendirici sorular: DanıĢanın kendi yolunu belirlemesini engeller. 

 Tarafsız sorular: DanıĢanın kendi belirlediği yola gitmesini kolaylaĢtırır ve 

yargılamaktan uzaktır. 

 

Özellikle etkin soru sorma becerisi ile doğru bir soru sorarak, konuĢulan 

konunun anlaĢılıp anlaĢılmadığının kontrolünü sağlanmalıdır (Elgün, 2007). 
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Geri bildirim 

Geribildirim, iletiĢim sürecinde çok kullanılmayan ancak aslında iletiĢimin en 

önemli kısmını oluĢturmaktadır. Geribildirim vermek, bireylerin kendi kendine 

rekabet etmesini sağlamaktadır. Geri bildirim ile karĢıdaki kiĢinin anlatmak 

istediklerinin doğru olup olmadığını teyit edilebilir. Eğer karĢımızdaki kiĢiye 

geribildirim verilmez ise Ģevki kırılır, motivasyonu azalır (Öztürk, 2007). Bir 

yöneticinin iyi bir geri bildirimi, bilgi almak ve yapılan iĢi anlamak üzerine olmalı, 

kiĢiliğine yönelik eleĢtiri bulunmamalı, yargılayıcı olmamalıdır. 

 

Geribildirim; olumlu ve olumsuz olmak üzere iki Ģekilde gerçekleĢir. Olumlu 

geri bildirim, performansın beklentiyi karĢıladığını gösteren takdir, tebrik ve 

övgüden oluĢur. Olumsuz geri bildirim ise; performansın beklentileri karĢılamadığını 

ortaya koyan yergi, kınama, ikaz, ifade ve davranıĢlarıdır (Elgün, 2007). 

Geribildirimin amacı kiĢiyi geliĢtirecek, çıkarım yapmasını sağlayacak bir yorum ya 

da yönlendirici bir tanımlama olmalıdır ( Tiryaki 2015). 

 

Geribildirimin yararlarını Ģöyle sıralanabilir (Öztürk, 2007):  Geribildirim,  

 

 ÇalıĢanın hedefe yönelik.davranıĢlara yönelmesinde,  

 Hedefler koymasında,  

 Manevi doyuma ulaĢmasında, 

 Motivasyonunu arttırmasında, etkilidir. Bu sayede çalıĢan nerede baĢarılı 

olduğunu anlamaya baĢlar. 

 

Geribildirim, iĢ görenin hatalarını görmesine neden olur ve daha fazla çaba 

göstermesini sağlar, neyi öğrenmesi gerektiğini fark etmesine yardımcı olur, 

araĢtırmaya yönlendirir ve çalıĢanlar arası çatıĢmayı en aza indirir. Geribildirim 

performansı iyileĢtirmeye yönelik, odak noktası.geleceğe yönelik ve en önemlisi 

zamanında olmalıdır.  
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Pozitif psikoloji 

ĠletiĢimde pozitif.psikoloji en çok.kullanılan bir diğer becerilerdendir. 

Seligman ve Csikszentmihalyi‘e göre (2000), pozitif psikoloji, insanların 

geliĢimlerini kültürel ve küresel alanlarda çok boyutlu açıdan inceleyen bilimsel bir 

oluĢumdur. Psikoloji yalnızca patolojik, zayıflık veya kusurlar.konusunda çalıĢan bir 

bilim değil; aynı zamanda güçler ve erdemlerle de ilgilidir. 

 

Pozitif psikoloji, Sheldon ve King‘e (2001) göre sıradan bir insanın güçlü 

yanlarını ve erdemlerini incelemekten.baĢka bir Ģey olmadığını söylerken, Gable ve 

Haidt‘e (2005) göre ise, insanların, .grupların ve kurumların en üst düzeyde 

ilerlemesi  ve geliĢim göstermesi için gerekli koĢulların ve süreçlerin incelenmesine 

katkıda bulunan bir alandır. 

 

Tablo 5 de ifade edilen, tablo 6 de gösterilen örnekte olduğu gibi koçluk 

becerilerine sahip olan yöneticilerin aktif ve yapıcı bir iletiĢimle çalıĢanlarını 

dinlemeli, onlara seni duyuyorum, hislerini anlıyorum mesajını vermelidir. Bu 

sayede çalıĢan kendini ifade edebildiğini ve anlaĢılmıĢ olduğunu anlayacaktır.  

 

Tablo 5: Pozitif Psikolojide İletişim 

 YAPICI YIKICI 

AKTĠF 
Ġlgili, meraklı, pozitif duygu 

yayan. 

Karamsar, negatif , 

olumsuz duygu yayan. 

PASĠF 
Sakin, duygusuz, olumlu 

ancak düĢük enerjili. 

Ġlgisiz, enerjisiz, kendine 

odaklı, duyarsız. 

Kaynak: (Gable ve Haidt, 2005) 
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Örnek ile açıklamak gerekirse; 

 

EĢine ―Bugün insan kaynaklarından aldığım habere göre yöneticiliğe terfi için 

adaylardan biri de benmiĢim‖ diyen bir çalıĢanın eĢinin tepkileri aĢağıdaki tabloda 

gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 6: Pozitif Psikolojide İletişim Örneği 

 YAPICI YIKICI 

AKTĠF 

*Bu harika bir haber! Senin için 

çok sevindim! Bence yöneticilik 

için sen, en iyi adaysın. Sana nasıl 

yardımcı olabilirim?  

*Eğer terfi alırsan çok çalıĢman 

gerekecek.  Onca aday arasında 

zor bence! Hem seni mi yaparlar 

bakalım! 

PASĠF 
*Terfi için aday olmana 

sevindim. 

*Terfi ihtimalin mi var, ama bu 

akĢam da benim Ģirket yemeğim 

var çabuk hazırlan da gidelim. 

Sonra konuĢuruz. 

 

Beden dili 

ĠletiĢimde beden dilini okumak kiĢinin söylediklerinin altında yatan 

duygulara da Ģahitlik etmektir. Genelde kelimelerle ifade edilmeyen gerçek 

duyguların vücut diline yansımasıdır.  

 

Barutçugil‘e (2018) göre iletiĢim becerileri geliĢtirirken, beden diliyle verilen 

sözel olmayan mesajları doğru anlama konusunda da yetenek kazanmalıdır. Ancak 

bu konuda saplantılı olmamak, tek bir jest ya.da mimikten hemen bir sonuç 

çıkarmaya kalkmamak gerekir. Parsloe,1997 bazı tutumların beden dili ile ifadesini 

genel olarak Ģöyle sıralamaktadır;  

 

 Empati kurma durumunda; Yüzde olumlu jestler ve gülümseme belirir. 

YakınlaĢılır, göz kontağı ya da baĢ hareketleriyle onaylama gösterilebilir. 
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 Savunmacı ya.da güvensiz bir tutum durumunda; bacaklar dinleyene doğru 

birleĢtirilerek oturulur. Güven göstergesi ise bacak bacak üstüne atarak 

oturum Ģeklindedir. 

 Gerginlik durumu ; Elin ağıza götürülmesi ya.da sık sık yüze dokunmalar, 

ya.da huzursuz hareketlerle göstermektedir. 

 Öfke ya.da saldırganlık durumunda; Katı ya da gergin duruĢ sergilenir. Açık 

gözler, sıkılmıĢ yumruklar ya.da kapalı veya sıkıca bükülmüĢ kollar, ayak 

vuruĢları ya.da parmak çıtlatmalarıyla gösterilebilir. 

 Sıkıntı durumunda; KiĢi kendi üstünden iplik ya da olmayan tozların almaya 

çalıĢır, esnemek ya.da odaya göz gezdirme hareketlerle göstermektedir. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

 

PERFORMANS 

 

Performans, dilimize Fransızca da ―performance‖ kelimesinden gelmiĢtir. 

Ġcra etmek, baĢarı, baĢarım gibi anlamları bulunmaktadır. Bir Ģeyi baĢarmak, 

zamanla olgunlaĢtırmak ve çaba sarf etmek gibi eylemleri karĢılar. Sanayi 

devriminden beri üzerinde birçok çalıĢmanın bulunduğu, araĢtırmaların yapıldığı 

kavramlardan biridir.  

 

Farklı kaynaklarda birçok tanımı bulunan performans kavramının anlamları 

aĢağıdaki Ģekilde sıralanabilir; 

 

Türk dil Kurumuna göre performans, başarım olarak tanımlanmaktadır. 

Baruçugil‘e (2002) göre; kurumun performansı için iĢletmenin stratejik, taktiksel ve 

örgütsel hedeflerinin belirlenmesinde, çalıĢanlar tarafından yapılması gereken iĢin 

gereklerini yerine getirmek için yapılan tüm uğraĢların değerlendirilmesidir.  

 

Genel anlamıyla performans, belirli bir amaca yönelik olarak yapılan planlar 

doğrultusunda ulaĢılan noktayı, belirleyen bir kavramdır (Songur, 1995). 

 

En baĢka bir tanıma göre ise; bir amacı olan ve planlanmıĢ bir faaliyetin 

sonucunda elde edilen,.nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavram olarak 

tanımlanmaktadır (Erdem, 2016).  

 

Kurumlar, rekabete dayalı çalıĢma ortamı olan günümüzde. hayatta 

kalabilmek ve sürekli üstünlük elde etmek.için gerek bireysel gerekse kurumsal 

performansa önem vermek durumundadır.  
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Yalçınkaya‘ya (2005) göre performans dört bölüme ayrılabilmektedir; 

 

 GerçekleĢen performans; Birey, grup ya.da kurum olarak belli bir ölçüm 

kriteri ile hedefleri .gerçekleĢtirme düzeyidir.  

 Algılanan performans; Birey, grup ya.da kurum olarak performansının 

kendisi ya.da baĢkaları. tarafından değerlendirildiği düzeydir. 

 Ġdeal performans; Birey, grup ya.da kurum olarak. belli bir zaman zarfında 

ulaĢılmak istenilen hedef durumu; 

 Potansiyel performans: Bireyin, grubun ya.da kurumun sahip oldukları güçlü 

yanlar ile. maksimum seviyeye ulaĢabilme durumudur.  

 

2.1 Performans Yönetimi Sisteminin Yöneticiler Ġçin Yararları  

 

Yöneticiler, bir performans değerlendirmesi ile çalıĢanlarının ihtiyaçlarını 

veya kuruluĢlarının neye ihtiyacı olup olmadığını belirleyebilir (Helvacı, 2002). 

 

 Yöneticilerin Ģirkete fayda.sağlaması ve Ģirket hedeflerine ulaĢması için bir 

yönetim alanı açar. 

 Orta düzey yöneticiler için üst yönetim ile iyi bir iletiĢim ağı kurulmasına 

yardımcı olur. Astlarıyla iyi bir iletiĢim.kuracağından, astlarıyla üst yönetim 

arasında köprü iĢlevi görür.  

 Ödüllendirme sistemini daha etkili bir Ģekilde yürütülmesi sağlanır. 

Yöneticiler, ödül verme standartlarıyla ilgili sübjektif bilgi edinir. 

 ÇalıĢanların bireysel.sorunları hakkında bilgiler edinir. ĠĢ koĢulları ve ücret 

gibi konulardaki problemleri ilk ağızdan yani. çalıĢanın kendinden öğrenir. 

 ÇalıĢanların sorunlarını.daha kolay Ģekilde çözüme kavuĢturur. 

 Projelerin yürütülmesi kolaylaĢtırır, 

 ÇalıĢanların hedefe bağlılığını.ve motivasyonlarını arttırmayı kolaylaĢtırır, 

 Takım çalıĢmasını güçlendirir. 
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2.2. Bireysel Performans: 

 

Aynı yaĢta, aynı eğitimi alıp, aynı okuldan mezun olan ve aynı mesleğe 

atanan iki kiĢinin bir süre sonra yolları ayrılabilmekte, biri üst kademelere doğru yol 

alırken diğeri yerinde sayabilmektedir. Bu farklılığa yol.açan etken, kiĢilerin 

performansıdır. KiĢi, iĢine bir takım.özelliklerini taĢır ve bu özelliklerini kullanarak, 

kendisine verilen görevleri maksimum düzeyde yerine getirmeye çalıĢır. KiĢi iĢinde 

en iyi performansını gösterdiği takdirde, ekonomik ve sosyal yönden fırsatlar elde 

eder, ilerler ve terfi yoluyla yükselir (Bingöl, 2016). 

 

Kurumlarda yüksek performansı sağlayabilmenin tek yolu yüksek performans 

becerilerine, bir baĢka değiĢle yetkinliklere sahip bireylerle çalıĢmaktır (Yalçınkaya 

2005). Bireysel performans, beklenen amaçlara ulaĢmak için kiĢisel yetenek ve 

motivasyon ile ortaya koyduğu davranıĢ ve sonuçları anlamına gelmektedir. Bireysel 

performans yönetimi ise, bireyi merkeze alıp öne çıkaran, bireyin performansını 

geliĢtirmeyi amaç edinen yönetim tarzıdır (Uysal 2015). Performans, belirli bir iĢe, 

belirli bir gruba veya belirli bir iĢletmeye, iĢlerin amacına baĢka bir deyiĢle, 

ulaĢılması gereken hedefe göre bireylerin niceliği ve niteliğini ifade eder. 

  

2.3. Yönetsel Performans 

 

Yönetsel performans, yöneticilerin planlama, koordine etme, liderlik, 

müzakere ve temsil gibi idari faaliyetlerinin sonucudur (Köse, 2019). Yöneticinin 

yönetsel performansının yüksek olabilmesi için iyi bir yönetici becerileri 

kazanmalıdır.  

 

Çetinkaya‘ya (2012) göre organizasyonların yüksek performans göstermeleri 

ve özellikle yöneticilerinin yönetsel baĢarıları için ihtiyaç  duydukları yetkinlikleri 

anlamlandırmaları, aynı zamanda bu yetkinlikleri performans değerleme süreçlerinin 

bir parçası olarak kullanmaları gerekmektedir. Kurum kendi içerisinde yaptığı, 



32 

 

yaptırdığı performans ölçümleri ile kurumum mevcut durumuna ayna tutması 

açısından tercih etmektedirler. Rekabet ortamındaki iĢletmelerin bünyelerindeki 

olumsuzlukları azaltarak pozitif değer kazanmaları, iĢletmelerin sürekliliğine ve 

geliĢimine katkı sağlayacaktır. ĠĢletmelerin yaptıkları çeĢitli analizler ile ilerlemek 

istedikleri yolu belirginleĢtirmekte, yeniden yapılanma süreçlerinde performans, 

önemli bir unsur olarak ortaya çıkmaktadır (Alpsoy, 2003).  

 

Yönetsel performans için dikkate alınması gereken en önemli etken 

ölçülebilir olmasıdır. Çünkü, kurum yöneticisinin iĢ görenlerine liderlik etmek ve 

onların etkin bir biçimde çalıĢmasını sağlamak en önemli sorumluluğudur. 

Yöneticiler bunun için özel iki beceriye sahip olmalıdır (Paperin, 2000). 

 

1. KiĢisel olanlar; iletiĢim, karar alma,.liderlik, astlarına karĢı duyduğu 

sorumluluk, kültüre uyum sağlaması,.çalıĢanların performansı üzerinde etki 

sahibi olması, yenilikçilik ve yaratıcılık gibi.  

2. Finansal olanlar; karlılık,.etkililik, pazarın durumu, finansal sonuçlar, 

amaçların.gerçekleĢtirilmesi ve pazarın pozisyonu gibi. 

 

Bireyin kiĢisel yaĢamlarındaki baĢarısı ile kendi.duygusal tepkisini kontrol 

ederek çevreye nasıl uyum sağladığına, problem.çözmesine, çeĢitli seçenekler 

arasından doğru olanı yapmasına ve bu seçimini.hevesle ve gayretle yerine 

getirmesine bağlıdır (ġahin ve Doğan, 2011). 

 

2.4. Yönetsel Performansın Boyutları 

 

Yönetsel performans, yöneticilerin iletiĢim ve liderlik iĢlevlerinin bir 

sonucudur. Yönetsel performansın iĢlevsel.yönünden bakan Mahoney‘in (1965) 

performans ölçeğini düzenleyen (Soobaroyen ve Poorundersing 2008), yöneticilerin 

tüm gün yaptıkları iĢleri göz önünde alarak yönetsel performansı, bütünsel 

performansı da içine alan dokuz maddeli kendi kendini denetleyen ve sekiz tane 

yönetsel etkinliğin üzerine temellendirilen bir ölçek belirlemiĢtir. Bu yönetsel 
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etkinlikler; Planlama, inceleme, koordine etme, değerlendirme, denetleme, 

örgütleme, pazarlık yapma, temsil etme ve bütünsel performans Ģeklindedir. Yönetsel 

performans, yöneticilerin yönetsel etkinlikler ile iletiĢim ve liderlik iĢlevlerinin 

uyumunun ve bu iĢlevleri yerine getirebilme becerisinin bir sonucudur (Köse, 2019). 

 

2.4.1. Planlama 

 

Yöneticiler için planlama, kurum hedeflerine ulaĢmak için maddi ve manevi 

tüm kaynakları kurumun amaçları doğrultusunda en etkili ve verimli Ģekilde 

kullanmasıdır (Koçel, 2011). Yönetim fonksiyonlarının en önemli süreci olan 

planlama için yönetici çalıĢtığı kurumun amaçları, hedefleri ve politikalarını 

belirleme; iĢ planlamalarını, bütçelemeyi, kuralları ve programları oluĢturma 

süreçlerini barındırır. Organizasyonun amaçlarına ulaĢabilmesi için gerekli olan 

faaliyetleri belirleme sürecidir. Neyin, kim tarafından, niçin, ne zaman, nerede, nasıl 

ve hangi olanaklarla yapılacağı ortaya konulur. Koçel‘e (2011) göre iĢletmeyi 

baĢarıya götüren sürekli ve etkili bir planlama ile; 

 

 Geleceğe yönelik hedefler oluĢturulur. 

 Kaynakların etkili kullanılmasını sağlanır. 

 ĠĢletmenin değiĢken iç ve dıĢ Ģartlarına uyumlanır 

 

2.4.2. Ġnceleme (AraĢtırma) 

 

ĠĢletmenin elinde olan tüm kayıtların, raporların ve hesapların toplanması ve 

hazırlaması, verimliliğin ölçülmesi; stokların hesaplaması ve en önemlilerinden iĢ 

analizi süreçleri araĢtırma faaliyetleri olarak değerlendirilir.  
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2.4.3. Koordine Etme 

 

Birbirinden ayrı çalıĢan bölümlerin tüm faaliyetlerinin, ortak bir hedef için 

kurulan iliĢkinin ve takım çalıĢmasının tasarlanmasının sürecidir. Astlar dıĢında 

kurumdaki diğer bireylerle bilgi alıĢveriĢinde bulunmayı gerektirir (Köse, 2019). 

 

Ġyi bir koordinasyon için, 

 

 Kurum yapısının sadeleĢtirilmesi,  

 Tüm bölümler arasında hizmet politikası birliğinin sağlanması, 

 Ġyi bir iletiĢim sisteminin planlanması, 

 Koordinasyonun sağlanması için personelin teĢvik edilmesi gerekir.  

 

ÇalıĢma programlarını hazırlamak ve iletmek amacıyla organizasyonunuzdaki 

kiĢilerle bilgi değiĢimi, irtibat ve danıĢma süreçlerini barındırmaktadır.  

 

2.4.4. Değerlendirme 

 

Performans ve baĢarının ancak iĢ görenlerin yeteneklerinin doğru 

belirlenmesi, yeteneklerine uygun sorumluluklar verilmesi, yaptıkları iĢle ilgili 

eğitimlerin sürekliliğini arz etmesi ve belki de en önemlisi baĢarının takdir edilmesi 

olduğunu ifade etmektedir (Krames, 2007). Gözlemlenen ve gerçekleĢen performans 

kriterlerini değerlendirilmesi, çalıĢanları değerlendirilmesi, verimliliğin gözden 

geçirilmesi, finansal raporların incelenmesi, ürünlerin gözden geçirilmesi süreçlerini 

içermektedir (Köse, 2019). 

 

2.4.5. Denetleme 

 

Bu süreçte yönetici, hedefe ne kadar ulaĢılabildiğini belirleyip, ulaĢılmak 

istenilen hedef ile arasında bir fark varsa nedenini araĢtırmaktır. Yönetici denetleme 

sürecinde; kendine bağlı personele liderlik etmesi, onları yönetmesi ve geliĢimlerine 
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katkıda bulunması,.iĢ kurallarını oluĢturmalı ve bu kuralları çalıĢanlara açıklayarak 

öğrenmelerini sağlamalıdır.  

 

2.4.6. Örgütleme 

 

Bir baĢka değiĢle kadro oluĢturma olarak adlandırılan bu süreç, ―Kurumun 

nasıl bir örgüt yapısında olması?‖ ―Kimlerle çalıĢmalı?‖ sorularına cevap arar. Henri 

Fayol‘a göre örgütleme, ―bir organizasyona çalıĢması için gerekli olan her Ģeyi 

sağlamaktır.‖ Ġyi bir örgütlenme ile görev ve yetkilerin doğru bir Ģekilde dağılımını 

yaparak kimin, hangi iĢi, nasıl ne zaman ve ne Ģekilde yapacağının belirlenmesinde 

ve değiĢen koĢulları takip ederek örgütün bu koĢullar hazırlamasına yön verir 

(Tosunoğlu, 2010). Örgütleme sürecini, kurumun iĢ gücünü tespit etmek, yeni 

çalıĢanları seçmek, onları mülakata almak ve uygun görevlere yerleĢtirmek olarak 

sıralayabiliriz. 

 

2.4.7. Müzakerelerde bulunma (pazarlık) 

 

Yöneticinin pazar payını arttırması, ticari iliĢkileri geliĢtirmesi gibi 

özelliklere sahip olması gerekir. Kurum için gerekli ürün ve hizmetlerin satın 

alınması, satılması ve bunlarla ilgili anlaĢmalar yapılması ya da yönetmesi 

gerekmektedir. Tedarikçiler ile irtibatın kurulması, satıĢ temsilcileri ile bağlantılı 

olmalıdır. 

 

2.4.8. Temsil Etme 

 

Diğer kurum ve kiĢilerle iliĢkilerde kurumsal kimliğe ve kurum kültürüne 

uygun olarak kurum adına toplantılara katılma, diğer firmalarla görüĢme, iĢ 

yemekleri, toplum ile irtibat, kurum adına konuĢma yapma, toplumu etkileme, 

organizasyonun genel ilgilerini yükseltmek üzerine çalıĢmalar yapmalıdır (Köse, 

2019). 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

PERFORMANS VE KOÇLUK ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

 

Koçluk süreci aslında bir öğrenme ve öğretme iliĢkisi değil aksine kiĢinin 

kendisini keĢfetme yolculuğudur. Koçluk becerilerini kullanırken, performans 

değerlendirme yöntemleri ile standart performans değerlendirme yöntemleri arasında 

bazı farklılıklar vardır. ĠĢletmelerdeki olağan performans değerleme belirli bir 

dönemde bireysel performansın değerlendirilmesini içeren rutin bir prosedürdür. 

Koçluk becerileri ile değerlendirme aynı zamanda bir düzeltme, iyileĢtirme ve 

geliĢtirme sürecidir (Çınar, 2016). Performans geliĢtirici bir strateji olarak ele alınan, 

koçluk kavramının daha geniĢ bir perspektiften bakıldığında organizasyonlara çok 

yönlü yararlar sağladığı görülmektedir (Yalçınkaya, 2005). 

 

Aydoğdu‘ya (2004) göre koçluk becerileriyle yönetilen kurumlarda, 

çalıĢanlarının bireysel vizyonlarıyla Ģirketin vizyonu arasındaki uyumu sağlamasının 

yanında bireysel performanslarını.da artırarak kurumsal hedeflere kolaylıkla 

ulaĢmalarını sağlar.  

 

Koçluk süreci amaçlarına göre, yönetimle ortak birçok özellikleri olmasına 

rağmen ayrıĢtığı noktalarda bulunmaktadır. Yönetimin koçluk sistemini kullanması 

gerekli görülen her an, sorunların çözümünde, iliĢkilerde, özelliklerini belirgin bir 

biçimde göstermektedir. Whitmore‘a (2004) göre performans geliĢimi için aĢağıda 

belirtilen alanlarda koçluk uygulamalarının yerinde olacağını belirtmiĢtir.  

 

· motivasyon, 

· yetkilendirme, 

· problem çözme, 

· iliĢki yönetimi, 

· takım kurma, 
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· yükselme ve tayin etme, 

· görev performansı, 

· takım çalıĢması, 

· plânlama ve yenileme, 

· çalıĢanın geliĢimi. 

  

Amerika‘da koçluk becerileri üzerine yapılan bir araĢtırmanın sonucunda, iĢ 

görenlerin daha iyi öğrenmesi, kendini geliĢtirmesi ve beklenilenden daha yüksek 

performans göstermesi amacıyla uygulanan koçluğun, çalıĢan aidiyetini kurumların 

varlığını ve büyümesini olumlu yönde etkilediği ortaya çıkmıĢtır. AraĢtırmaya 

katılanların yüzde 20‘si bulundukları örgütlerde koçluğun düĢük düzeyde, yüzde 

79‘u orta düzeyde, yüzde 11‘i ise yüksek düzeyde bu öncelikleri taĢıdığını 

belirtmiĢtir (Ceylan, 2002). 

 

Günümüz iĢ dünyasında, iĢ görenlerin mutlu ve verimli olmasının yegâne 

temeli, onları anlamak ve onlara değer vermektir. BaĢarmak, baĢka insanlar 

tarafından beğenilme ve takdir edilme, Ģirkette belli görevlere sahip olmak, maddi 

olarak kaygı hissetmemek bile geride kalmıĢtır. Artık çalıĢanlar, çalıĢtıkları Ģirkette 

söz sahibi olmak, kararlarına saygı duyulması, empati kurulması, gerçekten 

dinlenmek, kısaca çalıĢana değer vermek günümüzde aidiyeti arttıran ve kiĢinin daha 

verimli çalıĢmasını sağlayan en önemli etkenlerden olmuĢtur.  

 

Yönetsel performans ile ilgili yapılan çalıĢmalara bakıldığında, araĢtırmacılar 

tarafından farklı boyutlarda ele alınmasına karĢın hemen hemen tüm çalıĢmalarda 

liderlik, iletiĢim gibi bazı kavramlardaki benzerlikler görülmektedir (Köse, 2019). 

 

3.1. Yönetsel Performans Ġçin Kullanılması Gereken Koçluk Becerileri  

 

Koçluk becerilerini uygulayan bir yönetici, bireyi yönlendirmez, birey adına 

karar vermez, kendi doğruları ıĢığında tavsiye vermez. Koç, her Ģeyin yanıtını bilen 

bir uzman ya da yönetici değildir. Bu bağlamda yöneticilerin koçluk becerileri ile 
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çalıĢanlarını yönlendirmesi beklenmez. Sadece çalıĢanın içindeki potansiyeli 

çıkarması beklenir.  

 

Yöneticilerin dikkat etmesi gereken en önemli unsurlardan biri de her bir 

iĢgörenin kendisine önem verildiğini hissettiği, daha verimli çalıĢabileceği ve ona 

destek veren bir ortam yaratan bir yapıda çalıĢmak istediğidir. Destek vermek, 

onların iĢlerini iyi yapabilmeleri için gerekli eğitimi, kaynakları ve yetkiyi sunmak, 

gerektiğinde de iĢ görenin arkasında durmak manasındadır 

 

Yöneticinin emret-yönet Ģeklinde bir yönetim tarzını benimsediği 

organizasyonlarda karar verme ve harekete geçme konusunda gecikme olacağından 

iĢlerin yavaĢ ilerlediği ancak, koçluk becerileri ile yönetilen organizasyonlarda 

keĢfetme, kolaylaĢtırma ve uzun süreli ilerlemenin olduğu gözlemlenmektedir 

(Luecke, 2015). Kurumlarda yöneticiler hem bireysel performanslarını arttırmak için 

hem de çalıĢanlarının performanslarını etkin kullanımlarını sağlamak için belli 

koçluk yöntemlerine baĢvurmaktadır.  

 

3.2. Yönetsel Performans Ġçin Kullanılması Gereken Liderlik Becerisi  

 

Yöneticilerin baĢarısını etkileyen en önemli faktörlerden biri liderlik 

becerisidir (Köse,2019). Günümüzde lider kavramı ile kolaylaĢtırıcı, koç, mentor gibi 

kavramların kullanılmaya baĢlanması artık liderlik kavramının da geleneksellikten 

uzaklaĢması ve yeni bir anlayıĢa doğru yol aldığını göstermektedir (Koçel, 2018).  

 

Koçluk becerilerinin alt baĢlığı olan liderlik becerisine sahip bir yöneticinin 

çalıĢanlarına emretmeden, öğretmeden, yaptırım uygulamadan çalıĢma ortamı 

yaratması gerekmektedir. Bunların aksine iĢleri delege ederek çalıĢanını dahil edip, 

yaptığı iĢin sorumluluğunu almasını sağlayarak, yapılan iĢi değil çalıĢanın karakterini 

takdir ederek motivasyonunu sağlamak sadece çalıĢanın performansını değil, 
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yöneticinin de iĢini yaparken kendini iyi hissetme ve performansının arttığını 

görmekteyiz.  

 

BaĢarılı bir yönetici, çalıĢanlarına ilham vererek önderlik eder, 

çalıĢanlarından fikir alır, takım çalıĢmasına önem verir, karar alma sürecine onları 

dahil eder. Tüm bunların yanı sıra çatıĢmaları çözme becerisine sahip olmalıdır 

(Köse, 2019). 

   

3.3. Yönetsel Performans Ġçin Kullanılması Gereken ĠletiĢim Becerisi 

 

Yöneticinin baĢarısını ve organizasyonun hedeflerine ulaĢma derecesinde en 

önemli faktörlerden biri de iletiĢimdir (Köse,2019). Etkili bir iletiĢim için doğru 

zamanda, doğru iletiĢim aracı ile gerçekleĢtirilmesi gerekir. ĠletiĢimin tüm öğelerini 

etkili bir Ģekilde kullanmak önemlidir. Yöneticiler en doğru kararları alıp planlamayı 

yapsalar da uygulamaya geçilmediği sürece o karar anlamsızlaĢır. Uygulamaya 

geçmenin ilk Ģartı ise doğru iletiĢimdir (Koçel, 2018).  

 

Yöneticiler beden dili.ile etkin dinleyerek, güçlü sorular sorarak, pozitif 

psikoloji ile geri bildirim vererek çalıĢanlarının.duygu ve düĢüncelerinin anlaĢıldığı 

bir ortam yaratmalıdır. Bu sayede çalıĢan daha.verimli çalıĢarak gerçek potansiyelini 

gösterebilmektedir (Özbay, 2008).  
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

 

ARAġTIRMANIN KONUSU 

 

Bu araĢtırma, kurumlarında koçluk becerilerini kullanan 134 üst düzey 

yöneticinin bireysel performansları üzerine etkisini ele almaktadır. 

 

4.1. AraĢtırmanın Amacı ve Hipotezler 

 

AraĢtırma problemi; koçluk becerilerine sahip bir yöneticinin bireysel 

performansının etkilenip etkilenmediğidir. Bu bağlamda araĢtırmanın amacı, koçluk 

becerilerini kullanan yöneticinin, yönetsel performansına etkisini belirlemektir.  

 

AraĢtırmanın koçluk becerilerini iletiĢim ve liderlik açısından incelenmesi alt 

baĢlıklarını oluĢturmaktadır.  

 

Hipotezler  

 

H1:  Yöneticinin yönetsel performansının artması ile koçluk becerileri arasında 

pozitif bir iliĢki vardır. 

H2:  Yöneticinin liderlik becerileri ile yönetsel performans arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

H3:  Yöneticinin iletiĢim becerileri ile yönetsel performans arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

 

4.2. Veri Toplama Yöntemi Ve Aracı 

 

Bu araĢtırmada nicel araĢtırma yöntemi kullanılarak gerçekleĢtirilmiĢtir. Veri 

toplama yöntemi olarak online anket formu kullanılmıĢtır. Kullanılan anket üç 

bölümden oluĢmaktadır ve Ek-4 ‘de yer almaktadır. Birinci bölümde katılımcılara ait 
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demografik bilgiler, ikinci bölümde, ―Koçluk Becerileri‖, üçüncü ve son bölümde ise 

―Yönetsel Performans ölçeği‖ bulunmaktadır.  

 

Hazırlanan anketteki ifadeler Ģu Ģekilde sınıflandırılmıĢtır.  

 

1, 2, 7, 8, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25 no‘lu ifadeler Liderlik Becerilerini;  

3, 4, 5, 6, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15 no‘lu ifadeler ĠletiĢim Becerilerini;  

26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34 no‘lu ifadeler ise Yönetsel Performansını ölçmek 

üzere ayarlanmıĢtır.  

 

Anket çalıĢmasının ilk bölümünde katılan yöneticilerin cinsiyet, yaĢ, eğitim 

düzeyi, yöneticilik pozisyonu, deneyim yılı ve koçluk sürelerini belirlemek amacıyla 

oluĢturulan kiĢisel bilgi formu bulunmaktadır.  

 

ÇalıĢmanın ikinci bölümünde yer alan 26 ifadeden oluĢan ―Koçluk 

Becerileri‖ anketi Özbay‘ın (2008) ―Koçluk YaklaĢımlarının Yönetici Üzerine 

Etkileri Ve Bir AraĢtırma‖ adlı çalıĢmasından alınmıĢtır. Bu bölümde beĢli Likert 

Ölçeği kullanılmıĢtır. Katılımcılardan (1) Hiçbir Zaman, (2) Nadiren, (3) Bazen, (4) 

Genellikle, (5) Hiçbir Zaman seçeneklerinden birisini iĢaretlemesi istenmiĢtir.  

 

ÇalıĢmanın son bölümünde Mahoney‘in performans ölçeği (Soobaroyen ve 

Poosundersing, 2008) bütünsel performansı da içine alan dokuz yönetsel boyutlu 

ölçeği kullanılmıĢtır. Bu bölümde ise dokuzlu Likert Ölçeği kullanılmıĢtır. 1, 2, 3; 

ortalama altı, 4, 5, 6; Ortalama ve 7, 8, 9: Ortalama üstü seçeneklerinden birisinin 

iĢaretlenmesi istenmiĢtir.  

 

Yöneticilerin koçluk becerilerinin etkisinin ölçüldüğü çalıĢma kapsamında 

kapsam geçerliliği incelenmiĢtir. Anket katılımcılarından 5‘li ve 9‘lu likert ölçeğiyle 

hazırlanmıĢ 35 ifadeyi yanıtlaması istenmiĢtir. Verilerin alınması sonrasında 

güvenilirliği Cronbach Alpha ile test edilmiĢtir. 
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Tablo 7: Ankete Verilen Yanıtların Cronbach Alpha ile Güvenilirlik Testinin 

Sonuçları 

 

Cronbach Alpha 

Standardize EdilmiĢ Verilere Dayalı 

Cronbach Alpha N 

0,893 0,904 36 

 

Test sonucuna göre katılımcı görüĢleri arasında anlamlı bir fark saptanmadı 

ve ölçeğin koçluk becerilerini ölçebilecek nitelikte olduğuna karar verilmiĢtir. 

 

Ölçeklerin geçerliliği faktör analizi (Principal Component Factor Analysis) 

ile sınanmıĢtır. Örneklem yeterliliğinin saptanması için Kaiser-Meyer Olkin 

Örneklem Yeterliliği Testi (Kaiser-Meyer Olkin Test Of Sampling Adequacy - 

KMO) uygulanmıĢtır. Ölçeklerin faktör analizi için uygun olup olmadığının 

saptanması amacıyla Bartlett Küresellik Testi (Bartlett‘s Test of Sphericity) 

uygulanmıĢtır. 

 

Tablo 8: Ankete Verilen Yanıtların Kmo Ve Barlett Testi İle Faktör Analizi 

Sonuçları 

 

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Yeterliliği 0,809 

Barlett Küresellik Testi Ki-kare 1852,266 

df 595 

Sig. ,000 

 

Koçluk Ölçeğinin faktör yapısını incelemek amacıyla yapılan KMO ve 

Barlett Küresellik Testi sonuçları ileri düzeyde anlamlı bulunmuĢtur ve ölçeğin 

faktör analizi için uygun olduğuna karar verilmiĢtir. 
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4.3. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

 

AraĢtırmada anketimizi yanıtlayanlar, koçluk becerilerini uygulayan, genel 

olarak Ġstanbul, Ġzmir ve Ankara‘da faaliyet gösteren orta ve büyük ölçekli 

iĢletmelerin yöneticilerinden oluĢmaktadır. Bu yöneticilerden gerekli verilerin 

zamanında, hızlı bir biçimde ve en iyi Ģekilde elde edilebilmesi için online anket 

yönteminin uygulanmasına karar verilmiĢtir. Tüm çalıĢmaların sonucunda 134 anket 

verisi elde edilmiĢtir. Ankete katılan yöneticilerin demografik özellikleri Tablo 9‘te 

verilmiĢtir. 

 

Yapılan araĢtırma sonucunda, koçluk becerilerine sahip yöneticilerin aynı 

sayıda cinsiyetteki kiĢiler cevap vermiĢlerdir. YaĢ aralıkları olarak incelendiğinde 

koçluk becerilerini kullanan yöneticilerin ortalama yaĢının 40-49 olduğu 

görülmektedir. Günümüzde koçluk becerilerine sahip yöneticilerin çok fazla 

olmadığından sektör ayrımı yapılamamıĢtır.  Çoğunluğunun lisans ve yüksek lisans 

eğitim düzeyine sahip olan katılımcılarının deneyimlerinin de %62 sinin 15 yıldan 

fazla olduğu ve üst kademe yönetici oldukları ve koçluk becerilerini 5 yıldan fazla 

kullandıkları anlaĢılmaktadır.  

 

Tablo 9: Demografik Özellikler Bazında Analiz Sonuçları 

Kategori   Frekans % Kümülatif 

Cinsiyet Erkek 67 50,0 50,0 

 

Kadın 67 50,0 100,0 

 

Toplam 134 100,0 

 

YaĢ Aralığı 20-29 YaĢ 2 1,5 1,5 

 

30-39 YaĢ 17 12,7 14,2 

 

40-49 YaĢ 54 40,3 54,5 
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50-59 YaĢ 37 27,6 82,1 

 

60+ YaĢ 24 17,9 100,0 

 

Toplam 134 100,0 

 

Eğitim Düzeyi Lise 5 3,7 3,7 

 

Ön Lisans 4 3,0 6,7 

 

Lisans 67 50,0 56,7 

 

Yüksek 

Lisans 
40 29,9 86,6 

 

Doktora ve 

Üstü 
18 13,4 100,0 

 

Toplam 134 100,0 

 

Deneyim Yılı 0-4 10 7,5 7,5 

 

5-9 19 14,2 21,6 

 

10-14 21 15,7 37,3 

 

15+ 84 62,7 100,0 

 

Toplam 134 100,0 

 

Yöneticilik 

Pozisyonu 
Ġlk Kademe 17 12,7 12,7 

 

Orta Kademe 31 23,1 35,8 

 

Üst Kademe 86 64,2 100,0 

 

Toplam 134 100,0 
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Koçluk Süresi 1 yıldan az 17 12,7 12,7 

 

1-3 21 15,7 28,4 

 

3-5 18 13,4 41,8 

 

5+ 78 58,2 100,0 

  Toplam 134 100,0   

 

4.4. Bulgular 

 

Bu araĢtırmada, nicel tarama araĢtırmalarında kullanılan ve veri toplama 

araçlarından biri olan anket tekniği seçilmiĢtir. Veri analizleri IBM SPSS Statistics 

Subscriptions programı kullanılarak gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu kapsamda öncelikle 

ankete katılan 134 katılımcının demografik özelliklerinin dağılımı belirlenmiĢtir. 

Hipotezleri test etmek amacıyla anketteki ifadelere verilen yanıtlara göre, koçluk 

becerileri ile yönetsel performans arasındaki, liderlik becerileri ile yönetsel 

performans arasındaki ve iletiĢim becerileri ile yönetsel performans arasındaki iliĢki 

Pearson Korelasyon yöntemi kullanılarak test edilmiĢtir.  

 

Bu becerileri kullandığını bildiren 134 yöneticinin yönetsel performansları 

üzerine yapılan bu araĢtırmada, online anket yöntemiyle sonuçlar elde edilmeye 

çalıĢılmıĢtır. Yapılan değerlendirmeler sonucunda elde edilen bilgiler doğrultusunda 

koçluk becerilerini kullanan yöneticilerin, yönetsel performans ile iliĢkisi ve iletiĢim 

ile liderlik alt kategorileri iliĢkileri değerlendirilmiĢtir. Uygulanan korelasyon 

analizleri sonucunda aĢağıda yer alan iliĢki durumları ortaya konmaktadır; 

 

 H1: Yöneticinin yönetsel performansının artması ile koçluk becerileri arasında 

pozitif bir iliĢki vardır. 
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Tablo 10: H1 İçin Koçluk Becerileri Ve Yönetsel Performans Karşılaştırılması 

 

Koçluk 

Becerileri 

Yönetsel 

Performans 

Koçluk Becerileri Pearson Korelasyon 1 0,207
*
 

P-değeri (Sig. (2-uçlu))  0,016 

N 134 134 

Yönetsel Performans Pearson Korelasyon 0,207
*
 1 

P-değeri (Sig. (2-uçlu)) 0,016  

N 134 134 

*Korelasyon 0,05 düzeyinde anlamlıdır. 

Koçluk becerileri ile yönetsel performans için Pearson Korelasyon testi 

sonuçları Tablo 10‘de yer almaktadır. Test sonucuna göre koçluk becerileri ile 

yönetsel performans arasında 0.207 yani düĢük seviyede, pozitif yönlü bir iliĢkinin 

varlığı saptanmıĢtır (p>0.05). Bu da değiĢkenlerden biri artarken diğeri de artmakta 

olduğunu göstermektedir. P değeri ise korelasyonun anlamlılık katsayısıdır. 

Korelasyonun birimin ölçümünde korelasyon 0,05 düzeyinde anlamlıdır diyebiliriz. 

Bu da Hipotezimizi doğrular niteliktedir.  

 

 H2: Yöneticinin Liderlik becerileri ile yönetsel performans arasında anlamlı 

bir iliĢki vardır. 
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Tablo 11: H2 İçin Liderlik Becerileri ve Yönetsel Performans Karşılaştırılması 

 

Koçluk 

Becerileri 

Yönetsel 

Performans 

Liderlik Pearson Korelasyon 1 0,389
**

 

P-değeri (Sig. (2-uçlu))  0,000 

N 134 134 

Yönetsel Pearson Korelasyon 0,389
**

 1 

P-değeri (Sig. (2-uçlu)) 0,000  

N 134 134 

** Korelasyon 0,01 düzeyinde anlamlıdır. 

 

Liderlik becerileri ile yönetsel performans arasında yapılan Pearson 

Korelasyon testi sonuçları Tablo 11‘de yer almaktadır. 134 test sonucuna göre 

liderlik becerileri ile yönetsel performans arasında 0.389 yani orta düzeyde bir iliĢki 

vardır ve pozitif yönlüdür (p>0.01). P değeri ise korelasyonun anlamlılık 

katsayısıdır. Korelasyonun birimin ölçümünde korelasyon 0,01 düzeyinde anlamlıdır 

diyebiliriz. Bu da hipotezimizi doğrular niteliktedir.  

 

 H3: Yöneticinin ĠletiĢim becerileri ile yönetsel performans arasında anlamlı 

bir iliĢki vardır. 
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Tablo 12: H3 İçin Liderlik Becerileri ve Yönetsel Performans Karşılaştırılması 

 

Koçluk 

Becerileri 

Yönetsel 

Performans 

ĠletiĢim Pearson Korelasyon 1 0,389
**

 

P-değeri (Sig. (2-uçlu))  0,000 

N 134 134 

Yönetsel Pearson Korelasyon 0,389
**

 1 

P-değeri (Sig. (2-uçlu)) 0,000  

N 134 134 

***Korelasyon 0,01 düzeyinde anlamlıdır. 

 

ĠletiĢim becerileri ile yönetsel performans arasında yapılan Pearson 

Korelasyon testi sonuçları Tablo 12‘de yer almaktadır. 134 test sonucuna göre 

liderlik becerileri ile yönetsel performans arasında 0.389 yani orta düzeyde bir iliĢki 

vardır ve pozitif yönlüdür (p>0.01). P değeri ise korelasyonun anlamlılık 

katsayısıdır. Korelasyonun birimin ölçümünde korelasyon 0,01 düzeyinde anlamlıdır 

diyebiliriz. Bu da hipotezimizi doğrular niteliktedir.  
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51 

     

 

BEġĠNCĠ BÖLÜM 

 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

Koçluk becerilerini kullanan yöneticilerin yönetsel performans arasındaki 

iliĢkiyi ortaya koymak amacı ile 134 yönetici üzerinde yapılan araĢtırma ile aĢağıdaki 

değerlendirme yapılmıĢtır.  

 

AraĢtırma kapsamında ortaya koyulan hipotezlerin analiz sonuçlarına göre 

desteklenme durumunun yer aldığı sonuçlar Tablo 13‘da verilmektedir. 

 

Tablo 13: Hipotezlerin İlişki Durumları 

Hipotez 

No     

Hipotezdeki  

iliĢki durumu 

Hipotezin 

Desteklenme 

Durumu 

1 

Koçluk 

Becerileri 

Yönetsel 

Performans 

ĠliĢki var, pozitif 

yönlü  Desteklendi 

2 Liderlik 

Yönetsel 

Performans Anlamlı Desteklendi 

3 ĠletiĢim 

Yönetsel 

Performans Anlamlı Desteklendi 

 

Yukarıdaki tablodan da anlaĢılacağı gibi, yöneticiler koçluk becerileri ile 

daha iyi iletiĢim kurup, liderlik tarzlarını geliĢtirerek yönetsel performanslarını 

arttırabilmektedirler.  

 

Günümüzde ki rekabet dünyasında yöneticiler için her daim birçok yönetim 

Ģekilleri ortaya atılmaktadır. Bu ortaya çıkan yönetim Ģekillerinin ne kadar etkili olup 
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olmadığı ne kadar fayda sağladığı hala araĢtırmalarla değerlendirilmektedir. 

KüreselleĢen dünyamızda da kendini geliĢtiren, değiĢime ayak uydurabilen 

yöneticilerin uyumlanması ile ilerleyebildiğini görülmektedir.  

 

Koçluk yaklaĢımının temeli belki dünyada 25 yılı aĢkın, ülkemizde ise 15 yıl 

öncesinde atılmıĢ olmasına rağmen bu yönetim Ģekilleri açısından en çok 

benimsenen ve uygulanan metot olduğu gözlenmektedir.  

 

Koçluk, tam anlamıyla kiĢinin kendi potansiyelini ortaya çıkartıp, bireysel 

performansına yansımasını ve çalıĢma hayatının daha tatmin edici duruma gelmesini 

sağlamaktadır. Yöneticiler içinde koçluk becerilerini kullanarak, aynı Ģekilde iĢ 

görenlerinin potansiyellerini ortaya çıkartıp, performanslarını arttırmak ve 

hedeflerine daha kolay ulaĢmalarını sağlamak, asıl amaçları olmalıdır.  

 

Yeni dünya düzeninde koçluk becerileri ile yöneticilik, çalıĢanı gerçekten 

dinleyebilme, söylenenin ardında yatan esas hikâyeyi içgüdülerle hissedebilme, 

karĢındakine değer verme ve bunu hissettirme, zaman ayırma ve çalıĢanın gündemine 

odaklanabilme, kiĢilik ve davranıĢ farklılıklarını fark edebilme ve buna uygun 

motivasyon ve ikna stratejileri inĢa etme, doğru soruları sorarak alternatiflerin ortaya 

koyulmasını sağlama gibi birçok beceriyi kullanarak sonuç almayı gerektirdiği 

gözlemlenmiĢtir.  

  

Bu çalıĢmadan elde edilen sonuçlara göre; 

 

 Yöneticiler eski yönetim tarzlarından olan emir komuta zinciri yerine artık 

etkin liderlik kurma üzerine kendini geliĢtirmelidir. Bir yöneticinin önce 

kendini tanıması ardından çalıĢanını anlamaya çalıĢması, çalıĢanın inisiyatif 

alması için yönlendirmesi hem yönetici için hem de çalıĢan için iĢe aidiyetini 

arttıracak ve motivasyonunu yükselteceği sonucuna varılmıĢtır.  
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 ÇalıĢma hayatının olmazsa olmazı olan iletiĢimin doğru olması kurum içi en 

önemli etkenlerden olmalı. Yönetici, çalıĢanına soru sorarak düĢünmeye sevk 

etmeli ve bu sayede iĢini doğru Ģekilde yapmasını sağlamalıdır. Etkin 

dinleyerek onun fikirlerini almak, çalıĢanın kurum içi aidiyetini 

oluĢturacaktır. Geribildirim vermek çalıĢanın hangi konularda iyi, hangi 

konularda kendini geliĢtirmesi gerektiği konusunda bilgi vermektedir. ĠletiĢim 

konularında yöneticiler kendini geliĢtirmeli ve bu becerileri elde etmeleri 

yönetsel performansları için iyi olacaktır.  

 Akademik olarak birçok çalıĢma yapılmıĢ olmasına karĢın koçluk becerileri 

üzerine yapılmıĢ olan anketin çok daha etkili olması için, Uluslararası koçluk 

federasyonu tarafından onaylanan ve güvenirliliği sağlanan bir anketin 

oluĢturulması için çalıĢmalarına baĢlanmalıdır. 

 Bu iki ana becerinin geliĢmesi için de düzenli olarak koçluk becerileri üzerine 

eğitimler almaları sağlanmalıdır. 

 Veriler online olarak toplanması ve ölçeklerin üzerinde adlarının olması 

katılımcıları yanıtlama noktasında kısıtlama içermektedir. Online olarak 

düzenlenen ve önceden belirlenmiĢ ifadelere verilen cevaplar, duygu ve 

düĢünceleri açıkça ifade edememektedir.  

 Koçluk becerilerini kullanan yöneticilerin kısıtlı sayıda olması bu çalıĢma için  

sınırlı bir alan çizmektedir.  

 

Sonuç olarak koçluk uygulamalarının kullanılması son yıllarda artmasına 

rağmen henüz tüm kurumlarca benimsenmemiĢ olduğu gözlemlenmektedir. 

Kurumlarda bu tür uygulamaların yarattığı etki bu tarz akademik çalıĢmalarla 

desteklenmesi, bilimsel metotlarla güçlenmesi koçluk adına yapılması gereken en 

önemli çalıĢma olmalı. Kurumlarda, koçluk sistemi, kiĢinin içindeki potansiyelini 

çıkarmak ve performansına etkisini geliĢtirici önemli bir etken olarak daha çok 

firmalarca kullanılmaya baĢlanmalıdır. Koçluk becerisine sahip yöneticiler ile üstün 

performanslı ve baĢarılı iĢletmeler yaratılmasına katkıda bulunulabilir. Bu tezin 
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literatür çalıĢmasında da bahsedildiği gibi koçluk sistemi ve becerilerinin koçluğun 

geliĢimi adına bir çalıĢma olması amaçlanmaktadır.  
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EKLER 

EK -1 

 

ICF Temel Koçluk Yetkinlikleri 

 

AĢağıda yer alan 11 temel koçluk yetkinlikleri ICF tarafından tanımlanmıĢ, 

günümüzde koçların kullandığı beceriler ve yaklaĢımları anlamayı destelemek için 

geliĢtirilmiĢlerdir. Ayrıca sizin deneyimlediğiniz eğitimle, alınması gereken koçluk 

temel eğitimi seviyesi arasındaki farkı azaltmak anlamında da size destek olmaktadır. 

 

Son olarak, bu yetkinlikler; ICF Ünvan Alma (CKA) sınavının temelini 

oluĢturmuĢtur. ICF; koçluğu, müĢterilerinin kiĢisel ve mesleki potansiyellerini en üst 

düzeye çıkarmak için yaratıcı bir süreç ortak olarak tanımlar. Temel Yetkinlikler, 

dört grupta toplanmıĢtır. Gruplamada ve bireysel yeterliliklerin ağırlıklarına 

bakılmamıĢtır – herhangi bir yetkili koçun göstereceği kritik öneme sahip olmak için 

herhangi bir öncelik göstermezler. 

 

A. YAPIYI KURMAK  

 

1. Temel Etik Kurallar ve Mesleki Standartlara Uymak  

 

Koçluğun etik kuralları ve standartlarını anlamak ve bunları koçlukla ilgili 

tüm durumlarda en doğru Ģekilde uygulayabilmek. 

 

1. ICF Ġdari Standartları‘na ait davranıĢ kalıplarını anlar ve bunları uygular 

(listeye bakın), 

2. ICF Etik Kurallarının ana hatlarını anlar ve bunları takip eder (listeye bakın), 

3. Koçluk, danıĢmanlık, psikoterapi ve diğer destek amaçlı mesleklerin 

aralarındaki farklılıkları açıkça anlar, 



66 

 

4. Gerekli olduğu zaman müĢteriyi baĢka destek alması gereken mesleklere 

yönlendirebilir, bunun zamanını bilir ve uygun kaynaklar hakkında da bilgisi 

vardır. 

 

2. Koçluk AnlaĢmasını OluĢturmak  

 

Koçluk yapılacak konularda nelerin gerektiğini anlayabilmek ve müĢteriyle 

koçluk süreci ve iliĢkisi üzerinde anlaĢma sağlamak. 

 

1. Koçluk iliĢkisinin ana hatları ve belirli parametrelerini anlar ve bunları 

müĢteriyle tartıĢır (örn, lojistik, ücret, planlama, uygun olan baĢka 

parametrelerin eklenmesi), 

2. ĠliĢkide neyin uygun olup olmayacağı, neyin teklif edilip edilemeyeceği ve 

hem koç hem de müĢterinin sorumlulukları üzerinde anlaĢma sağlar, 

3. Kendi koçluk yöntemi ve müĢterinin ihtiyaçları arasında uyum olup 

olmadığını belirler. 

 

B. ĠLĠġKĠYĠ BĠRLĠKTE VE Eġ ZAMANLI YARATMAK 

 

3. MüĢteri ile Güven ve Samimiyeti OluĢturmak  

 

Sürekli ve karĢılıklı saygı ve güven sağlayan destekleyici bir ortam yaratmak. 

1. MüĢterinin refah, sağlık ve mutluluk içinde yaĢaması ve geleceği için içten 

ilgi gösterir, 

2. KiĢisel doğruluk, dürüstlük ve samimiyet sunar, 

3. Açık anlaĢmalar yapar ve sözlerini tutar, 

4. MüĢterinin algılaması, öğrenme Ģekli ve kiĢiliğine saygı duyar, 

5. Risk alma ve baĢarısızlık korkusu da içeren yeni davranıĢlar ve hareketler için 

sürekli destek sağlar ve bunları teĢvik eder, 

6. MüĢteriden kendisine hassas ve yeni alanlarda da koçluk yapmak için izin 

ister. 
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4. Koçun Varlığı 

 

Açık, esnek ve güvenli bir tarz kullanarak, müĢteriyle bilinçli ve doğal, 

kendiliğinden oluĢan bir iliĢki yaratabilmek. 

 

1. Koçluk süreci boyunca varlık gösterir ve esnek olur, içinde bulunulan zaman 

dahilinde yol alır, 

2. Sezgilere ve kiĢinin iç bilgeliğine güvenir – Ġç güdülerle hareket etmek 

3. Bilmeme durumuna da açıktır ve risk alır, 

4. MüĢteriyle çalıĢmanın birçok yolunu bulur ve gerektiği zamanlarda en uygun 

olanını seçer, 

5. Biraz hafifleme ve enerji sağlamak için mizahı etkili olarak kullanır, 

6. Hareket için yeni olasılıklar yaratarak bakıĢ açılarını ve denemeleri güvenilir 

Ģekilde geliĢtirir, 

7. Güçlü duygularla gizlilik sağlayarak çalıĢır, kendi kendini yönetmeyi sağlar 

ve müĢterinin duygularından dolayı aĢırı güç elde etmez ya da olumsuz bir 

duruma düĢmez. 

 

C. ETKĠLĠ ĠLETĠġĠM 

 

5. Aktif Dinleme 

 

MüĢterinin neyi söyleyip neyi söylemediği üzerinde odaklanmak, 

söylenenleri müĢterinin istekleri dahilinde anlamak ve müĢterinin kendi kendini ifade 

etmesine destek olmak. 

 

1. Koç, müĢterisi için kendi yarattığı gündeme değil, müĢteriye ve onun 

gündemine katılır, 

2. Olabilecek ve olamayacaklarla ilgili müĢterinin endiĢelerini, hedeflerini, 

değerlerini ve inançlarını anlar, 
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3. Kelimeler, ses tonlamaları ve vücut dilini birbirinden ayrı değerlendirir, 

4. Açıklık ve anlayıĢı pekiĢtirmek için müĢterinin söylediklerini özetler, baĢka 

sözcüklerle anlatır, tekrarlar ve geri yansıtır, 

5. MüĢterinin duygu, sezgi, endiĢe, inanç ve önerilerini ifade etmesini 

cesaretlendirir, kabul eder, araĢtırır ve pekiĢtirir, 

6. MüĢterinin fikir ve önerilerini tamamlar ve yapılandırır, 

7. MüĢterinin anlatmak istediğini özetler ya da anlar ve uzun detaylı hikayelerle 

zaman kaybetmek yerine, daha kolaylıkla istediğini anlatmasına yardımcı 

olur, 

8. MüĢterinin, sonraki adımlara ulaĢmak için önyargısız ve eklemeler yapmadan 

durumu belirlemesini ya da açıklamasını ister. 

 

6. Güçlü Sorular Sorma 

 

Koçluk iliĢkisi ve müĢteri adına en çok yarar sağlayacak bilgiyi elde edebilmek için 

güçlü sorular sorma yeteneğine sahip olmak. 

 

1. Aktif olarak dinlediğini ve müĢterinin bakıĢ açısını anladığını belirten sorular 

sorar, 

2. KeĢif, içe bakıĢ, verilen sözler ya da hareketi tetikleyici sorular sorar (örneğin, 

müĢterinin varsayımlarını harekete geçiren Ģekilde), 

3. Daha fazla açıklık, olasılık ya da yeni öğrenme Ģekilleri yaratacak açık uçlu 

sorular sorar, 

4. MüĢteriyi doğrulamak ya da geçmiĢe bakmasını sağlayacak sorular değil, arzu 

ettiklerine doğru ilerlemesini sağlayacak sorular sorar. 

 

7. Direk ĠletiĢim  

 

Koçluk seanslarında etkili ve verimli iletiĢim sağlamak ve müĢteri üzerinde 

en olumlu etkiyi oluĢturacak dili kullanmak. 

1. Geribildirim yaparken açık, net ve paylaĢımcıdır, 
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2. MüĢterinin emin olamadığı konularda baĢka bir bakıĢ açısından bakması ve 

anlamasına yardım etmek için çerçeveleri belirler ve çok net ifadeler kullanır, 

3. Koçluk amaçları, görüĢme planlaması, kullanılacak teknikleri ya da 

alıĢtırmaları açıkça belirtir, 

4. MüĢteri için en uygun ve en saygın dili kullanır (örneğin cinsellik, ırk ayrımı, 

teknik terim, kaba lisan içermeyen diller gibi), 

5. Bir noktayı resmedebilmek ya da kelimelerden oluĢan resmi boyayabilmek 

için mecaz ve benzerlikleri kullanır. 

 

D. ÖĞRENMEYĠ KOLAYLAġTIRMA 

 

8. Farkındalığı Yaratma 

 

Birden fazla bilgi kaynağını bir araya getirmek ve değerlendirmek; müĢterinin 

farkındalığını oluĢturmak ve bu Ģekilde üzerinde anlaĢılan sonuçlara ulaĢmasına 

yardımcı olmak. 

 

1. MüĢterinin endiĢelerini değerlendirirken söylenenlerin ötesine geçer, 

müĢterinin tanımlamalarına takılıp kalmaz, 

2. Daha çok anlama, farkında olma ve açıkça ifade edebilme becerileri için 

sorgulamaya baĢvurur, 

3. MüĢteri için bilinçaltında yatan endiĢeleri, kendisini ve de dünyayı 

keĢfetmenin tipik ve kesin yolları, gerçekler ve anlatılanlar arasındaki 

farkları, düĢünce-duygu-hareket arasındaki eĢitsizliği belirler, 

4. MüĢterinin, harekete geçmesine yardımcı olan ve kendisi için önemli olana 

ulaĢmasını sağlayan yeni düĢünceleri, inançları, sezgileri, duyguları ve ruh 

hallerini keĢfetmesine yardımcı olur, 

5. MüĢteriyle derin bir bakıĢ açısı ile iletiĢim kurar ve baktığı Ģeyleri görmesini 

geliĢtirmek için taahhüt verir, 
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6. MüĢteriyi ve davranıĢlarını etkileyen farklı ve bağımsız etkenleri görmesini 

sağlar (örneğin düĢünceler, duygular, vücut, altyapı), 

7. MüĢteri için kullanıĢlı ve anlamlı yöntemlerle anlayıĢını ifade edebilir, 

8. Öğrenme ve geliĢme için müĢterinin güçlü olan yönlerine karĢı asıl 

kullanılacak alanları ve koçluk sırasında üzerinde durulması gereken en 

önemli konuyu belirler, 

9. MüĢterinin kendisine aktarılanlar ve yapılanlar arasındaki farkları bulurken 

önemli ve önemsiz olan konuları, duruma göre yapılan ve tekrarlanan 

davranıĢları birbirinden ayırmasını ister. 

 

9. Hareketleri Tasarlama 

 

Koçlukta ve iĢ/yaĢam konularında müĢteri ile birlikte öğrenmenin sürekli 

olarak devam etmesi için ve koçluk sonucunda ulaĢılacak sonuçları etkileyecek yeni 

hareketleri yapabilmek için olasılıklar yaratmak. 

 

1. MüĢterinin yaptıklarını kanıtlayacağı, pratik yapacağı ve öğrenmesini 

derinleĢtireceği hareketleri belirlemek için beyin fırtınası yapar ve müĢteriye 

yardımcı olur, 

2. MüĢterinin odaklanmasına yardımcı olur; koçluk anlaĢmasında üzerinde 

anlaĢılmıĢ belirli endiĢeler ve fırsatları sistemli olarak keĢfetmesini sağlar, 

3. Alternatif fikirler ve çözümler araĢtırması, seçenekleri değerlendirmesi ve 

ilgili diğer kararları verebilmesi için müĢteriden söz alır, 

4. MüĢterinin hemen seanslar sonrasında tartıĢılan ve öğrenilen konuları iĢ ya da 

özel yaĢamında uygulayarak, aktif olarak deneme yapabilme ve kendi kendini 

keĢfedebilmesini geliĢtirir, 

5. MüĢterinin gelecekte oluĢacak baĢarısını kutlar, 

6. Yeni fikirler üretmek ve harekete geçmeyi sağlayacak yeni olasılıklar bulmak 

için müĢterinin bakıĢ açısı ve varsayımlarını tetikler, 
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7. MüĢterinin hedefleri ile birebir uyuĢan görüĢ açılarını savunur ya da bunları 

öne çıkartır ve -asla ekleme yapmadan- müĢterinin bunları gözden 

geçirmesini sağlar, 

8. Koçluk seansında müĢteriye ―Ģimdi yapmalısın‖ Ģeklinde uyarıda bulunur ve 

tabii bu yolda sürekli destek olur, 

9. Gerilim ve meydan okumaları cesaretlendirir fakat aynı zamanda rahat bir 

öğrenme ortamı da sağlar. 

 

10. Planlama ve Hedef Koyma 

 

MüĢteriyle birlikte etkili bir koçluk planı yaratmak ve bunu korumak. 

 

1. Topladığı bilgileri bir araya getirerek, müĢterinin endiĢeleri ile asıl öğrenme 

ve geliĢme alanlarını belirten bir koçluk planı hazırlar ve geliĢim hedeflerini 

müĢteriyle birlikte oluĢturur, 

2. UlaĢılabilir sonuçları olan, ölçülebilir, belirli konular üzerinde odaklanmıĢ ve 

hedef tarihleri belirlenmiĢ bir plan yaratır, 

3. Koçluk sürecine uygun olarak durum değiĢiklikleri nedeni ile planlamada 

düzeltmeler yapar, 

4. Öğrenme için farklı kaynakları belirlemek ve bunlara girebilmek için 

müĢteriye yardım eder (örneğin kitaplar, diğer mesleki kiĢiler), 

5. MüĢteri için önem taĢıyan erken baĢarıları belirler ve hedef olarak koyar. 

 

11. GeliĢimi ve Sorumluluğu Yönetme 

 

MüĢteri için önemli olan konu üzerinde yoğunlaĢmak ve müĢterinin harekete 

geçmesi için sorumluluğu vermek. 
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1. MüĢteriden, kendisini hedeflerine götürecek hareketleri yapması için açıkça 

talepte bulunur, 

2. Önceki seans/seanslarda müĢterinin yapmak üzere söz verdiği hareketleri 

sorarak takipte olduğunu gösterir, 

3. Önceki seans/seanslardan bu yana ne yaptıkları ne yapmadıkları, öğrendikleri 

ya da farkına vardıklarını müĢteriye bilgi olarak aktarır, 

4. Seanslar sırasında elde ettiği bilgileri hazırlar, düzenler ve müĢteriyle birlikte 

üzerinden geçer, 

5. Seanslar arasında müĢterinin takip edilen yolda kalması için koçluk planına ve 

sonuçlara dikkat etmesini, üzerinde anlaĢılan hareketleri yapmasını ve bir 

sonraki seans için konu baĢlığı belirlemesini sağlar, 

6. Koçluk planına odaklanırken, koçluk sürecine bağlı kalarak davranıĢ ve 

hareketleri düzeltir ve seanslar sırasında ilerlemeler sağlar, 

7. MüĢterinin büyük resimde yol aldığı yer, bulunulan zamanda tartıĢılan 

konular ve nereye gitmek istediği arasında ileri ve gerekirse geri hamleler 

yapar, 

8. MüĢterinin kendi kendine disiplin kurmasını sağlar; yapacakları ile ilgili 

söyledikleri, yapılan hareketin sonuçları ya da zaman belirtilmiĢ belirli bir 

plan için müĢteriyi sorumlu tutar, 

9. MüĢterinin karar verme, kilit konuları belirleme ve kendisini geliĢtirme 

becerilerini geliĢtirir (geribildirim almak için, öncelikleri belirlemek ve 

öğrenme yöntemini belirlemek için, deneyimleri yansıtabilmek ve 

deneyimlerden bir Ģeyler öğrenmek için), 

10. MüĢteri, karĢılıklı anlaĢma sağlanarak yapılacağına karar verilen hareketleri 

yapmazsa, olumlu bir yaklaĢımla onunla yüzleĢir. 
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EK -2  

 

ICF ETĠK KURALLARI 

 

ICF Etik Kuralları 5 Ana Kısımdan oluĢmaktadır: 

1. GĠRĠġ 

2. TEMEL TANIMLAR 

3. ICF TEMEL DEĞERLERĠ VE ETĠK ĠLKELERĠ 

4. ETĠK STANDARTLAR 

5. ANT 

 

1.GĠRĠġ 

 

 ICF Etik Kuralları, Uluslararası Koçluk Federasyonu‘nun temel değerlerini 

(ICF Temel Değerleri) ve ICF Profesyonelleri (tanımlara bakınız) için tüm etik 

ilkeleri ve etik davranıĢ standartlarını tanımlamaktadır. Bu ICF etik davranıĢ 

standartlarına uymak, ICF temel koçluk yetkinliklerinin (ICF Temel Yetkinlikleri) 

ilkini içerir: ―Etik bir uygulama görüntüler: koçluk etiği ve standartlarını anlar ve 

tutarlı Ģekilde uygular.‖ 

 

ICF Etik Kuralları, 

 

 ICF‘in temel değerleri ve etik ilkeleri ile tutarlı davranıĢ standartlarını 

belirleyerek, 

 Etik yansıtma, eğitim ve karar verme süreçlerine rehberlik ederek, 

 ICF Etik DavranıĢ Ġnceleme (ECR) süreci vasıtası ile ICF koçluk 

standartlarını koruyarak ve anlaĢmazlık durumunda karar vererek, 

 ICF onaylı programlarda ICF etik eğitimi için bir temel sağlayarak, 
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ICF‘in ve global olarak koçluk mesleğinin bütünlüğünü sürdürmesine hizmet 

eder. 

 

ICF Etik Kuralları, ICF Profesyonellerinin kendilerini herhangi bir koçluk 

etkileĢimi içinde ICF Profesyoneli olarak sundukları zaman geçerlidir. Bu, bir koçluk 

iliĢkisinin (tanımlara bakınız) kurulup kurulmadığına bakılmaksızın geçerlidir. Bu 

Kurallar, koç, koç süpervizörü, mentor koç, eğitimci veya eğitimi devam eden 

öğrenci koç rollerinde bulunan veya ICF Liderliği rolünde görev yapan ICF 

Profesyonellerinin ve Destek Personeli (tanımlara bakınız) olarak hizmet veren 

bireylerin etik yükümlülüklerini tanımlar. 

 

Etik DavranıĢ Ġnceleme (ECR) süreci, ICF Andı gibi yalnızca ICF 

Profesyonelleri için geçerli olsa da ICF Personeli de etik davranıĢ ve bu ICF etik 

kurallarını destekleyen Temel Değerler ve Etik Ġlkelere uymayı taahhüt ederler. 

 

Etik olarak çalıĢmanın zorluğu, üyelerin kaçınılmaz olarak beklenmedik 

konulara cevap verilmesini, ikilemlerin çözümlenmesini ve sorunların çözümünü 

gerektiren durumlarla karĢılaĢacakları anlamına gelir. Bu Etik Kurallar, Etik 

Kurallara tabi olan kiĢilere, dikkate alınması gereken çeĢitli etik faktörlere 

yönlendirerek ve etik davranıĢa yaklaĢmanın alternatif yollarını belirlemeyi 

kolaylaĢtırarak yardımcı olmayı amaçlamaktadır. 

 

Etik Kurallarını kabul eden ICF Profesyonelleri, zor kararlar vermeleri veya 

cesurca davranmaları gerekse bile, etik kararlar vermek için çaba harcarlar. 

 

2. TEMEL TANIMLAR 

 

 ―MüĢteri‖ – koçluk alan kiĢi veya takım/grup, mentorluk veya süpervizyon 

alan koç veya eğitim almakta olan koç veya koç olacak öğrenci. 



75 

     

 

 ―Koçluk‖- müĢterilere kiĢisel ve profesyonel potansiyellerini en üst düzeye 

çıkarmak için ilham veren, düĢünce uyarıcı ve yaratıcı bir süreçte ortaklık 

yapmak. 

 ―Koçluk ĠliĢkisi‖ – ICF Profesyoneli ile MüĢteri(ler)/Sponsor(lar) arasında her 

bir tarafın sorumluluklarını ve beklentilerini tanımlayan bir anlaĢma veya 

sözleĢme kapsamında kurulan iliĢki. 

 ―Etik Kurallar‖ — ICF Etik Kuralları. 

 ―Gizlilik‖ – paylaĢma izni verilmediği sürece, koçluk sözleĢmesi çevresinde 

elde edilen bilgilerin korunması. 

 ―Çıkar ÇatıĢması‖ – bir ICF Profesyonelinin içinde bulunduğu çoklu çıkarları 

arasında bir çıkarının bir diğeri aleyhinde olduğu veya onunla çatıĢtığı durum. 

Bu durum finansal, kiĢisel veya farklı olabilir 

 ―EĢitlik‖ – tüm insanların, sahip oldukları ırk, etnik köken, ulusal köken, renk, 

cinsiyet, cinsel yönelim, cinsiyet kimliği, yaĢ, din, göç durumu, zihinsel veya 

fiziksel durumları ve diğer herhangi insani farklılıklarına bakılmaksızın 

topluma dahil edildiğini, kaynaklara ve fırsata eriĢimini deneyimlediği durum. 

 ―ICF Profesyoneli‖ – Koç, Koç Süpervizörü, Mentor Koç, Koç Eğitmeni ve 

Koçluk Öğrencisi de dahil olmak üzere ancak bunlarla sınırlı olmamak üzere 

farklı rollerde kendilerini ICF Üyesi veya ICF Unvan Sahibi olarak sunan 

bireyler 

 ―ICF Personeli‖ – ICF adına profesyonel yönetim ve idari hizmetler sunan 

yönetici Ģirkette sözleĢmeli olarak çalıĢan ICF destek personeli. 

 ―Ġç Koç‖ – bir kurumda çalıĢan ve o kurumun çalıĢanlarına yarı zamanlı ya da 

tam zamanlı koçluk yapan kiĢi. 

 ―Sponsor‖ – sağlanacak koçluk hizmetlerini ödeyen ve/veya düzenleyen veya 

tanımlayan kiĢi/kurum (temsilcileri de dahildir). 

 ―Destek Personeli‖ – ICF Profesyonelleri için onların müĢterilerini 

desteklemek amacıyla çalıĢan kiĢiler. 
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 ―Sistemik eĢitlik‖ – etik, temel değerler, politikalar, yapılar ile topluluklar, 

kuruluĢlar, uluslar ve toplumların kültürlerinde kurumsallaĢmıĢ cinsiyet 

eĢitliği, ırk eĢitliği ve diğer eĢitlik türleri 

 

3. ICF TEMEL DEĞERLERĠ VE ETĠK ĠLKELERĠ 

 

ICF Etik Kuralları, ICF Temel Değerlerine 

(link: https://www.icfturkey.org/icf-hakkinda/icf-global/icf-global-hakkinda/) ve 

bunlardan gelen eylemlere dayanmaktadır. Tüm değerler eĢit derecede önemlidir ve 

birbirlerini destekler. Bu değerler ilham vericidir ve standartları anlamak ve 

yorumlamak için kullanılmalıdır. Tüm ICF Profesyonellerinin bu Değerleri tüm 

etkileĢimlerinde sergilemeleri ve yaymaları beklenir. 

 

4. ETĠK STANDARTLAR 

 

ICF Profesyonellerinin mesleki faaliyetlerinde aĢağıdaki etik standartlar 

uygulanır: 

 

Bölüm I–MüĢterilere karĢı sorumluluk 

 

 ICF Profesyoneli olarak, ben: 

 

1. Koçluk MüĢteri(leri)me ve sponsor(lar)a, ilk toplantıda veya öncesinde 

koçluğun içeriğini ve gizliliğin içerik ve sınırlarını, finansal düzenlemeleri ve 

koçluk anlaĢmanın diğer tüm koĢullarını titizlikle açıklarım ve bunları 

anlamalarını sağlarım. 

2. Koçluk hizmetine baĢlamadan önce müĢteri(leri)mle ve sponsor(lar)la , ilgili 

tüm tarafların rolleri, sorumlulukları ve haklarını içeren koçluk 

anlaĢmaları/sözleĢmeleri yaparım. 

https://www.icfturkey.org/icf-hakkinda/icf-global/icf-global-hakkinda/
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3.  Üzerinde anlaĢıldığı Ģekilde tüm taraflarla en üst düzeyde gizlilik seviyelerini 

korurum. KiĢisel veri ve iletiĢim ile ilgili tüm geçerli yasaların farkındayım ve 

bunlara uymayı kabul ediyorum. 

4. Tüm koçluk etkileĢimlerimde yer alan tüm taraflar arasında bilgilerin nasıl 

paylaĢıldığı konusunda net bir anlayıĢ oluĢtururum. 

5. Hem MüĢteriler hem de Sponsorlar veya ilgili taraflarla, bilgilerin gizli 

tutulmayacağı koĢullar hakkında açık ve net anlayıĢ oluĢtururum (örneğin, 

yasadıĢı faaliyet olması, yasalarca istenmesi, kendine veya baĢkalarına zarar 

verme riski olması gibi durumlarda; geçerli mahkeme kararı veya mahkeme 

celbi uyarınca; vb.). Yukarıdaki koĢullardan birinin uygulanabilir olduğuna 

makul bir Ģekilde inandığım durumlarda uygun makamları bilgilendirmem 

gerekebilir. 

6. Ġç Koç olarak çalıĢırken, koçluk MüĢterilerim ve Sponsorlarım ile çıkar 

çatıĢmalarını veya potansiyel çıkar çatıĢmalarını koçluk sözleĢmeleri ve 

sürekli diyalog aracılığınca yönetirim. Bu, kurumsal rolleri, sorumlulukları, 

iliĢkileri, kayıtları, gizliliği ve diğer raporlama gereksinimlerini de 

içermelidir. 

7. Profesyonel etkileĢimlerim sırasında oluĢturulan elektronik dosyalar ve 

iletiĢim dahil olmak üzere tüm kayıtları gizlilik, güvenlik ve mahremiyeti 

gözeterek ve yürürlükteki kanun ve anlaĢmalara uygun bir Ģekilde muhafaza 

eder, saklar ve yok ederim. Ayrıca, koçluk hizmetlerinde kullanılan yeni ve 

geliĢen teknolojik geliĢmeleri (teknoloji destekli koçluk hizmetlerini) doğru 

bir Ģekilde kullanmaya ve çeĢitli etik standartların bu teknolojilere nasıl 

uygulandığının farkında olmaya çaba gösteririm. 

8. Koçluk iliĢkisinden elde edilen değerde bir değiĢiklik olabileceğine dair 

göstergelere dikkat ederim. Olumsuz yönde bir göstergenin olması 

durumunda iliĢkide bir değiĢiklik yapar veya MüĢteri(ler)imi/Sponsor(lar)ımı 

baĢka bir koç veya baĢka bir profesyonel aramaya veya farklı bir kaynak 

kullanmaya teĢvik ederim. 
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9. Tüm tarafların koçluk iliĢkisini, koçluk sürecinin herhangi bir anında herhangi 

bir nedenle, sözleĢmenin hükümlerini dikkate alarak, sona erdirme haklarına 

saygı gösteririm. 

10.  Çıkar çatıĢmasının oluĢmasından kaçınmak için, aynı MüĢteri(ler) ve 

Sponsor(lar) ile aynı anda birden fazla sözleĢmeye ve iliĢkiye sahip olmanın 

sonuçlarına karĢı duyarlıyım. 

11. MüĢteri ile benim aramdaki kültürel, iliĢkisel, psikolojik veya bağlamsal 

nedenlerden kaynaklanabilecek her türlü güç veya statü farkının ayırdındayım 

ve bunu etkin bir Ģekilde yönetirim. 

12. MüĢterilerime, onları üçüncü taraflara yönlendirmem karĢılığında 

alabileceğim olası ödeme ve/ya farklı yararları açıklarım. 

13. Herhangi bir iliĢkide kararlaĢtırılan ücretin miktarı veya biçiminden bağımsız 

olarak tutarlı bir koçluk kalitesini sağlarım. 

 

Bölüm II – Mesleğin Uygulamasına ve performansa yönelik sorumluluk 

 

 ICF Profesyoneli olarak, ben: 

 

14. Tüm koçluk etkileĢimlerimde ICF Etik Kurallarına uyarım. Etik Kuralları 

kendimin ihlal etme olasılığımın veya baĢka bir ICF Profesyonelinin etik dıĢı 

davranıĢının farkına vardığımda, konuyu saygılı bir Ģekilde, konuya dahil 

olan kiĢilerle gündeme getiririm. Bu konuyu çözümlemez ise, konuyu çözüm 

için resmi bir otoriteye iletirim (ör: ICF Global).  

15. Tüm Destek Personelim tarafından da ICF Etik Kurallarına uyulmasını 

isterim. 

16. Sürekli kiĢisel, mesleki ve etik geliĢim yoluyla mükemmelliğe ulaĢmayı 

taahhüt ederim. 

17. Koçluk performansımı veya profesyonel koçluk iliĢkilerimi bozabilecek, 

bunlarla çatıĢabilecek veya bunları etkileyebilecek kiĢisel sınırlarımı veya 

durumları fark ederim. Alınacak eylemi belirleme konusunda destek isterim 
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ve gerekirse derhal uygun profesyonel desteği araĢtırırım. Bu eylem, koçluk 

iliĢki(leri)mi bir süre askıya almayı veya sona erdirmeyi de içerebilir 

18. Çıkar çatıĢmalarını veya olası çıkar çatıĢmalarını, ilgili taraflarla çalıĢarak, 

profesyonel yardım arayarak, koçluk iliĢkisini geçici olarak askıya alarak 

veya tamamen sona erdirerek çözerim. 

19. ICF Üyelerinin gizliliğini korurum ve ICF Üyelerinin iletiĢim bilgilerini (e-

posta adresleri, telefon numaraları vb.) yalnızca ICF veya ICF Üyesi 

tarafından verilen yetkiye uygun bir Ģekilde kullanırım. 

 

Bölüm III – Profesyonelliğe yönelik Sorumluluk 

 

 ICF Profesyoneli olarak, ben: 

 

20. Koçluk niteliklerimi, koçluk yetkinlik seviyemi, uzmanlığımı, deneyimimi, 

eğitimi, sertifikalarımı ve ICF Unvan bilgilerimi doğru olarak belirtirim. 

21. ICF Profesyoneli olarak sunduklarım, ICF tarafından sunulanlar, koçluk 

mesleği ve koçluğun potansiyel değeri hakkında yaptığım sözlü ve yazılı 

açıklamalarda doğru ve gerçek beyanlarda bulunurum. 

22. Bu Etik Kurallar tarafından belirlenen etik sorumluluklardan haberdar 

edilmesi gerekenler ile iletiĢim kurar ve onlarda farkındalık yaratırım. 

23. EtkileĢimleri yöneten; net, uygun ve kültürel duyarlılık taĢıyan fiziksel veya 

farklı sınırların farkında olma ve bunları koyma sorumluluğunu taĢırım. 

24. MüĢteri(ler) veya Sponsor(lar) ile hiçbir cinsel veya romantik bağlantıya 

girmem. Koçluk iliĢkimiz için uygun olan yakınlık seviyesine daima dikkat 

ederim. Konuyu çözümlemek için uygun önlemleri alırım, ya da koçluk 

iliĢkisini sonlandırırım. 

 

 

 

 



80 

 

Bölüm IV – Topluma karĢı sorumluluk 

 

 ICF Profesyoneli olarak, ben: 

 

25.  Tüm faaliyet ve uygulamalarda, yerel kurallara ve kültürel uygulamalara 

saygılı bir Ģekilde adalet ve eĢitliği koruyarak ayrımcılıktan kaçınırım. Bu, 

bunlarla sınırlı olmamak üzere yaĢ, ırk, cinsiyet ifadesi, etnik köken, cinsel 

yönelim, din, ulusal köken, engellilik veya askeri statü temelli ayrımcılıkları 

içerir. 

26.  Yalnızca kendi materyallerimin mülkiyetine sahip çıkarak baĢkalarının 

katkılarını ve fikri mülkiyet haklarını tanır ve onurlandırırım. Bu kuralı ihlal 

etmemin, üçüncü tarafların bana karĢı yasal yola baĢvurmalarına neden 

olabileceğini biliyorum. 

27.  AraĢtırma yaparken ve raporlarken dürüst davranırım ve tanınmıĢ bilimsel 

standartlar, geçerli konu yönergeleri ve yeterlilik sınırlarım dahilinde 

çalıĢırım. 

28.  Benim ve müĢterilerimin toplum üzerindeki etkisinin farkındayım. ―Kötü 

olandan kaçınmak‖ yerine ―iyiyi yapmak‖ felsefesine bağlıyım. 

 

5. ICF PROFESYONELĠNĠN ETĠK ANDI: 

 

Bir ICF Profesyoneli olarak, ICF Etik Kurallarının Standartlarına uygun 

Ģekilde, koçluk müĢterilerime, sponsorlarıma, meslektaĢlarıma ve genel olarak 

topluma karĢı etik ve yasal sorumluluklarımı biliyor ve bunlara uyacağımı kabul 

ediyorum. 

 

ICF Etik Kurallarının herhangi bir bölümünü ihlal edersem, ICF‘nin tamamen 

kendi takdiri ile beni bu konuda sorumlu tutabileceğini kabul ediyorum. Dahası, 

herhangi bir ihlal durumunda ICF‘e karĢı sorumluluğumun, zorunlu ilave koçluk 

eğitimi veya farklı eğitimlerin alınması, ICF Üyeliğimin ve / veya ICF Unvanımın 

kaybı gibi yaptırımları da içerebileceğini kabul ediyorum. 
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Ek -3 Anket 
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EK- 4 ANKETĠN SONUÇLARI DAĞILIMI 

 

KOÇLUK BECERĠLERĠ ĠLE ĠLGĠLĠ ANKET ĠFADELERĠ 

 Hiçbir 

zaman 

Nadiren Bazen Genellikle Her 

zaman 

ĠĢ görenlerin performansını arttıracak 

bütün uygulamaları desteklerim 

0 0 3 30 101 

ĠĢ görenlerimin performanslarına 

bakarak ödüllendirmeye veya 

cezalandırmaya karar veririm 

4 2 34 53 41 

ĠĢ görenlerimin performanslarını 

alaycı ve eleĢtirel yorumlar yapmadan 

objektif (nesnel) değerlendiririm 

2 0 8 40 84 

ĠĢ görenlerimin performans geliĢimini 

onlarla sık sık bir araya gelerek 

değerlendiririm 

1 7 25 59 42 

ĠĢ görenlerimin performanslarını 

değerlendirirken kendi görüĢlerinin 

yanında birlikte çalıĢtığı is 

arkadaĢlarının da görüĢlerini alırım 

1 3 16 59 55 

ĠĢ görenlerime yönelttiğim her 

eleĢtirinin onların is performansını 

iyileĢtirmeye yönelik olduğuna ikna 

ederim 

0 5 15 53 61 

ĠĢ görenlerimin mutlu ve huzurlu 

olmaları benim için performanstan 

1 6 35 51 41 
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daha önemlidir 

ĠĢ görenlerimde performansın 

azaldığını gözlemlediğimde doğrudan 

kendilerine bildiririm 

1 4 21 60 48 

ĠĢ görenlerimin birbirlerinden görüĢ 

ve öneri almalarını teĢvik ederim 

2 2 13 46 71 

ĠĢ görenlerimin her zaman görüĢ ve 

düĢüncelerini ifade etmelerine fırsat 

veririm 

1 1 8 43 81 

ĠĢ görenlerim ile yapılan görüĢmeleri 

kontrol altına almaktan kaçınırım 

8 15 39 45 27 

ĠĢ görenlerim ile sürekli yakın 

iletiĢim kurarım 

0 3 26 50 55 

ĠĢ görenlerimle emir komuta iliĢkisi 

gözetmeden iletiĢim kurarım 

0 12 25 42 55 

ĠĢ görenlerimin söylemekte zorlandığı 

konuları onların hareket ve 

tavırlarından anlamak için özel bir 

çaba sarf ederim 

0 7 27 62 38 

ĠĢ görenlerime söylediklerim ile 

yaptıklarım birbiriyle tutarlıdır 

0 0 2 52 80 

ĠĢ görenlerimin birbirinden farklı 

olduklarını kabul ederim ve farklı 

kiĢiliklere saygı duyarım 

0 0 3 47 84 

ĠĢ görenlerimin kendini daha iyi 

tanımasını sağlarım 

0 4 20 55 55 
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ĠĢ görenlerim yanlıĢ yaptığında o 

yanlısı kendilerinin düzeltmesi için 

onlara zaman tanırım 

0 5 21 60 48 

ĠĢ görenlerimin bütün sorunlarıyla 

ilgilenip çözmeye çalıĢırım 

0 13 42 54 25 

ĠĢ görenlerimin problemlerinin 

çözümünde farklı yollar olabileceğini 

görmelerini sağlarım 

0 2 16 65 51 

Bir problemin çözümü gerektiğinde iĢ 

görenlerime önceden bilgi veririm, 

somut örnekler ve benzetmeler 

yoluyla konuyu açıklarım 

1 1 11 60 61 

ĠĢ görenlerimi kendilerine verilen 

görevleri uygun Ģekilde yapmaları 

konusunda yetkilendiririm 

0 1 1 54 78 

ĠĢ görenlerin arasından tam olarak 

güvendiklerime gerektiğinde her türlü 

yetkiyi devredebilirim 

1 2 18 51 62 

ĠĢ görenlerime bazı yetkiler 

devrettiğimde kendi konumumdan 

endiĢe duymam 

7 3 10 30 84 

Benim pozisyonumdaki birçok 

yetkinin iĢ görenlerime 

devredilebileceğini düĢünüyorum 

1 16 38 56 23 

ĠĢ görenlerimin kariyer ve is 

hedeflerine ulaĢmalarına yardımcı  

0 0 6 62 66 
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 olurum  

 

YÖNETSEL PERFORMANS ĠLE ĠGLĠLĠ ANKET ĠFADELERĠ 

 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 

Planlama: Amaçları, politikaları ve hareket 

yönünü belirleme; iĢ planlama, bütçeleme, 

kuralları ve programları oluĢturma 

0 0 0 2 5 15 48 38 26 

Ġnceleme: Kayıtlar, raporlar ve hesaplar 

için bilgi hazırlama ve toplama, 

verimliliğin ölçülmesi; stok hesaplama, iĢ 

analizi 

0 1 0 4 8 15 42 41 23 

Koordine etme: Programları hazırlamak ve 

iletmek amacıyla organizasyonunuzdaki 

kiĢilerle bilgi değiĢimi; diğer personel ile 

irtibat ve danıĢma 

1 0 0 0 4 9 29 50 41 

Değerlendirme; Gözlemlenen ve 

gerçekleĢen performans ölçütlerini 

değerlendirme, çalıĢanların 

değerlendirilmesi, verimliliğin gözden 

geçirilmesi, finansal raporların muhakeme 

edilmesi, ürünlerin gözden geçirilmesi 

1 0 0 3 4 14 36 43 33 

Denetleme: Personele liderlik yapmak, 

onları yönetmek ve geliĢtirmek; iĢ 

kurallarını alt birimlere danıĢmak ve bu 

kuralları onlara açıklayarak öğretmek; iĢi 

tayin etmek ve Ģikâyetleri ele almak 

0 0 1 0 3 15 24 50 41 
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Örgütleme: Organizasyonun iĢ gücünü  

tespit etmek; yeni çalıĢanları seçmek, 

onları mülakata almak ve iĢe yerleĢtirmek 

0 0 0 3 4 9 31 49 38 

Pazarlık Yapma: Ürün ve hizmetlerin satın 

alınması, satılması ve bunlarla ilgili 

anlaĢmalar yapılması; tedarikçilerle 

irtibatın kurulması, satıĢ mümessilleri ile 

bağlantılı olmak 

0 2 2 3 6 16 32 42 31 

Temsil Etme: Toplantılara katılma, diğer 

firmalarla görüĢme, iĢ yemekleri, toplum 

ile irtibat, toplumu etkilemek; 

organizasyonun genel ilgilerini yükseltmek 

0 0 1 1 7 9 18 47 51 

Bütün performans: Son bir yılı göz önüne 

alarak Bütünsel performansınız nasıldır 
0 0 0 0 3 10 43 53 25 
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TURNITIN RAPORU 
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