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CALISANLARIN KURUM ICERISINDEKI KOCLUK VE
MENTORLUK UYGULAMALARINDAN BEKLENTILERI: BIR
ALAN ARASTIRMASI
MELTEM EVCI SAKA

Giliniimiiz rekabet kosullarinda kurumlarin rekabet avantaji i¢cin en onemli
kaynagi sahip oldugu insan kaynagi haline gelmistir. Kurumlarin sahip oldugu insan
kaynagini en yiiksek performansa doniistiirme g¢abast kurumun basarisin1 direkt
olarak etkilemekte ve kurumu rakiplerinden 6ne ¢ikarmaktadir. Bu durum ile birlikte
kurumlardaki insan kaynaklar1 departmanlarinin stratejik rolii yani c¢alisani
gelistirme, daha yiiksek verim alma, performansi arttirma konulart 6nem kazanmustir.
Kurumda uygulanan egitim programlarinin teknoloji ve ¢agin ihtiyaglarina gore
diizenlemesine ek olarak yeni nesil kogluk ve mentorliikk uygulamalari mevcuttur.
Diinyada etkin sekilde uygulanan kogluk ve mentorliik hizmetleri Tiirkiye’de gelisme
asamasindadir. Bu uygulamanin artmasi ile birlikte calisanlarin kisisel gelisiminin
desteklenmesi sayesinde motivasyonlart ve kuruma olan baghliklar1 artmakta,

performanslar1 gelismektedir.

Bu caligmada insan kaynaklar1 departmanin etki alanlari, kocluk ve mentorliik
kavramlarmin anlam, tarihsel gelisimi ve faydalari ile birlikte kurum i¢i kogluk ve
mentdrliik projelerinin adimlart anlatilmaktadir. Ardindan kurumlarda uygulanan
kurumi¢i kogluk ve mentdrlilk uygulamalarindan calisanin neler bekledigi tespit
edilmesi icin anket ¢alismasi verileri agiklanmaktadir. Calismadaki amag¢ kurumlarin
calisan goziinden neler beklendigini fark etmesini ve proje kurulum asamasi ve
sonrasinda hangi 6nemli noktalara dikkat edilmesi ile ilgili bilgiler elde edilmesidir.
Bu sayede c¢alisanin kisisel gelisimini destekleyerek performans artigt niyeti ile
baslatilan projelerin basarisina katki saglamak amacglanmistir. Anket calismasina
mevcutta bir kurumda ¢alismakta olan farkli egitim ve pozisyon seviyelerinde kisiler

katilmis ve beklentileri dl¢iilmiistiir. Anket igerisinde bulunan demografik 6zelliklere



gore beklentiler arasinda anlamli baglar olup olmadigi arastirilmis ve sonuglar
yorumlanmistir. Arastirma sonuglarina gore katilimcilarin kurum i¢i kogluk ve
mentorlik uygulamalarinda kendi ko¢ ve mentoriinii kendisi segme ve gerekli
gordiigli durumda degistirme, seanslarinda is disindaki konular1 konusabilme, tiim
seviyeden calisanlarin bu uygulamaya dahil olmasi ve ko¢ ve mentoriiniin yan1 sira
ayni zamanda kendi yoneticilerinden de kisisel gelisimleri ile ilgili geri bildirim alma
beklentisi oldugu ortaya cikmistir. Bunlar proje kuruculart i¢in 6nemli geri
bildirimler olmakla birlikte kurum kiiltliriine ve ihtiyacina gore degerlendirilip siirec¢

tasariminda dikkate alinmalidir.

Anahtar Kelimeler: insan kaynaklari, Kogluk, Mentérlikk, Kurumigi Kogluk,

Kurumigi Mentorliik, Performans Yo6netimi, Kariyer Yonetimi



ABSTRACT

EMPLOYEES’ EXPACTATION FROM COACHING AND
MENTORING PROCESSES IN COMPANIES: A FIELD
RESERACH

MELTEM EVCI SAKA

Nowadays human resource has become the most important resource of
companies. The performance of human resource in the company directly effects
success of company and creates advantage for competition. So converting potential
to performance is an important task for companies. Therefore the strategic
importance and role of human resources department via employee engagement,
supporting employee self-development and performance increasing is more critic.
There are coaching and mentoring systems in addition to well-known and training
programmes. Coaching and mentoring are used all over the world and this is
developing area in Turkey. Employees’ performance increase by these practices in

Turkey as well.

In this study, human resources departmant’s scope, meaning, philosophy,
historical development and benefits of coaching and mentoring and basic steps of a
coaching and mentoring system in a company are explained. And there is a survey to
understand what employees’ expactations from those systems. This survey is applied
to 261 people who are working in companies. They have different education levels
and position in companies. The aim of this study to find out what employees’ expact
and by this way to give feed backs to companies to have more successfull coaching
and mentoring systems in their projects. Answers are commented also according to
demographic specialities and looked for if there are meaningful relationship with
expactions. The important results are that employees want to choose and change
when needed their coach and mentor, they want all emplooyes to be in this system,

they expect to get feed back about their self development in addition to their coach



and mentor. These results are important for who is responsible for project of

coaching and mentoring in company.

Keywords: Human Resources, Coaching, Mentoring, Corporate Coaching,

Corporate Mentoring, Performance Management, Career Management
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ONSOZ

Kogluk ve mentorliik uygulamalariin kisisel gelisim ve ardindan kurumlarin
tim performansina olumlu etkisini hem bireysel olarak deneyimleyerek hem de
kendi alanimda ¢alisan arkadaglarimin deneyimlerinden gdren biri olarak bu
projelerin yiiksek derecede 6neme sahip oldugunu diisiinmekteyim. Bu tip projelerin
cogalmasi ve etkinliginin artmasinin hem calisanlar hem de kurumlara biiyiik fayda
saglayacagina inancim biiyiik. Bu ¢alismada kurumlara akademik bir veri saglayarak
nasil daha yiiksek performansli projeler iiretebilecekleri ve proje kurulumu ve
stirdliriilmesi asamasinda nasil soru ve sorunlarla karsilasabileceklerini gdstermek
amactyla yola ¢iktim. Akademik olarak buna benzer, calisan goziinden bakilarak
beklentileri ortaya koyan bir ¢alisma olmamast beni heyecanlandirdi ve
motivasyonumu arttirdi. Insan kaynaklar1 alaninda ¢alisan ve ko¢ meslektaslarima
faydali olmasini, yollarina 1sik tutmasmi ve farkli calismalara ilham olmasini

umuyorum.

Calismami tamamlama asamasinda bircok insanin emegi oldu. Oncelikle bu
kadar uzun bir aradan sonra yeniden bu calismaya baslayarak tamamlamamda her
zaman destegini gordiigiim, kogluk ve mentorliikk uygulamalar1 benim hayatimin ¢ok
onemli bir parcasi iken bunu tezime yansitmam ve ¢alismamin her asamasinda ilham
veren, yardimci olan ve cesaretlendiren degerli hocam ve danigsmanim Dr. Mehmet
Giiler’e ve yiiksek lisans donemimde ¢ok sey Ogrendigim degerli hocam Prof. Dr.
Levent Sahin’e tesekkiirlerimi iletmekteyim. Onlarla birlikte analiz asamasinda
birlikte ¢alistiZim ve her ihtiyacim oldugunda yardimei olan sevgili arkadasim Bilge
Kagan Ozbey’in emekleri i¢in minnettarim. Caligmamin yazim siireci boyunca ve
igeriginin diizenlenmesi asamasinda miithis destek saglayan, hi¢ yorulmadan emek
veren sevgili arkadasim Gizem Er’e ¢ok tesekkiir ederim. Ve ¢aligmamin en biiyiik
verisini saglayan ve ayirdiklar1 zaman ile ¢alismamin sonuclanmasina destek olan

tiim anket katilimcilarina tesekkiirii borg bilirim.

Kurumsal hayatta c¢alismam devam ederken her ihtiyacim oldugunda bu

caligmaya vakit ayirmam icin anlayis gosteren ve destekleyen yoneticilerime,

vii



ekibime ve calisma arkadaslarima tesekkiir ederim. Onlardan aldigim ilham ve geri

bildirimler bu ¢aligmada ilerlememde biiyiik etkiye sahip.

Uzun zamandan sonra c¢alismami bitirmem ig¢in biiyiikk destek olan,
cesaretlendiren ve her ihtiyacim oldugunda elinden geleni yapan sevgili esim Burak
Saka, her zaman sevgisini ve destegini hissettigim, O6rnek aldigim ve rahmetle
andizim babam Erdal Evci’ye, annem Memnune Evci Giivener, kardesim Irem Evci
ve varlig1 ve sevgisiyle bana her an ihtiyacim olan enerjiyi ve mutlulugu veren kizim

Ipek Saka’ya sonsuz tesekkiir ediyorum.

MELTEM EVCIi SAKA

[STANBUL, 2019
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GIRIS

Giliniimliz kosullarinda kurumlar arasindaki rekabet giderek artmaktadir.
Biiyiik kurumlarla birlikte kiigiik girisimler de pastadan pay almis ve pazarlarda aktif
rol oynamaya baslamistir. Rekabetin yiiksek oldugu diisiintildiigiinde kurumlarin bir
adim 6ne ¢ikmak icin en biiylik kaynaklar1 sahip oldugu calisanlar haline gelmistir.
Kurumdaki yoneticilerin bu 6nemi kavramasi ile birlikte ¢alisan yani temelinde insan
odakli caligmalar hizla artmaya baglamistir. Tarihe dontip bakildiginda insan
kaynaklar1 departmanin islevi ve Oonemi de degisim goOstermis durumdadir. Daha
onceleri daha ¢ok evrak takibi, yasal prosediirleri takip etme, personel goriismelerini
gerceklestirme gibi daha rutin isleri yapan insan kaynaklar1 departmani, bugiin rutin
operasyon isleri teknolojiyi ve/veya taseron firmalar iizerinden calisma seklini
kullanarak gergeklestiren, kaynagini daha c¢ok is ve insan gelistirme, stratejik
kararlara katilma, iist yonetimi farkli bakis acilar1 ile destekleme gibi katma degeri
cok daha yiiksek hale gelmistir. Cagin ve teknolojinin degisimi ile birlikte
kurumlardaki iist yonetimlerin de insan kaynaklari departmanindan beklentileri
degismekte, gorevi yerine getiren konumdan hedef belirleyen, vizyon ve misyona
katki saglayan ve yon veren bir konuma gelmesini beklemektedir. Tim bu
beklentiler ve degisimler 1s18inda insan kaynaklart departmanin gorev basliklar

benzer kalmakla birlikte igerigi olduk¢a degismis ve etkisi artmustir.

Kurumlarda insan kaynaklar1 departmani ise alim, performans ve kariyer
yonetimi ve yetenek yonetimi konularinda kurumun basarisina ve karliligia etkisi
artmistir. Yetenekleri kuruma ¢ekmek ve kuruma olan bagliligi saglamak adina
isveren markasi yonetimi ve calisan deneyimi konusunda yeni ve calisan ve kurum
beklentisini aym1 anda gdz Oniine alarak projeler iiretilmektedir. insan kaynaklari
departmaninin 6zellikle yeni nesil ¢alisanlarin potansiyellerini kurumun hedeflerini
gerceklestirme dogrultusunda performansa cevirmek ve topyeklin basariyr saglama
konusunda insan kaynaklarinin hem beklentileri 6lgme, calisan memnuniyeti ve
bagliligini iyilestirme, performans ve basari odakli ekipler kurma konusunda daha
cok proje iiretmesi beklenmektedir. Tiim bu konularda ana odak calisan yani

insandir. Insan gelisimi ile daha yiiksek performans gdstermesi miimkiin olabilecek
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ve ardindan kurum hedeflerine ulasabilecektir, dolayisiyla ¢alisandan yola ¢ikarak
hedef odakl1 projeler iiretmek baslangi¢ noktas1 gibidir. Insan kaynaklarinin ¢alisan
beklentilerini dogru analiz etmesi ve kurum hedefleri ile uyumlu olacak sekilde
caligmalar yapmasi, giincel konular1 takip etmesi ve bir adim Gtesinde olmasi,
kendisini her an gelistirmesi ve heniliz beklenti dahi olugmadan ihtiyact gorerek
hareket etmesi departman basarmi biiyiik oranda etkiler. Insanin bu kadar énem
kazandig1 bir durumda insan kaynaklar1 departmanin iistlendigi sorumluluk agikca
ortadadir, gerekli oldugu durumlarda iist yonetimi beklentiler ile ilgili bilgilendirmeli
ve hatta yoOnlendirmelidir. Boylece ger¢ek Onemi yaptigi projelerin etkinligi ile

ispatlanmis olur.

Kogluk ve mentdrlikk uzun yillardir diinyada uygulanan disiplinlerdir. Temeli
insanin kendi varlig1 ve potansiyelini fark etmesi, gii¢lii yanlarini hayatinin tiim
alanlarmma yaymasi, etki alanimi arttirmasi, gelisime acik yonlerini de beklenen
seviyeye cekmesi icin miithis etkili aracglardir. Etkisi ve etkinligi ispatlanmis
disiplinler olarak uzun yillardir uygulanmakta olsa da Tiirkiye i¢in bu kavramlar,
ozellikle kocluk kavrami, heniiz yeni kavramlardir. Yeni olmakla birlikte yayginlig
heniiz diinyadaki seviyesine gelmemistir. Bununla birlikte ozellikle yenilik¢i ve
gelisim odakli insan kaynaklar1 profesyonelleri tarafindan ilgi ¢ekici olup, uygulama
icin projeler gelistirilmektedir. Hatta insan kaynaklar1 profesyonellerinin egitimlere
katilarak “Profesyonel Kog¢” unvani aldiklar1 goriilmektedir. Bu o6nemli bir
gelismedir. Ciinkil insan kaynaklari ¢alisanlart ¢ogu zaman kurum iginde el¢i gorevi

gormekte ve konularin yayilmasinda etkili olmaktadirlar.

Kocluk ve mentorliikk uygulamalar1 kisinin yani bu c¢alismada c¢okca
bahsedilen calisanin performansini arttiran uygulamalardir. Performans artisi
calisanin kendi potansiyelini kesfetmesi, bireysel gelisim hedeflerini olusturup
bunlara ulagsmak i¢in planli ve disiplinli sekilde ¢alismasi ile miimkiin olmaktadir.
Burada danisanin yani calisanin goniillii olmasi ¢ok dnemlidir. Bu sebeple kurum
icinde bu tip bir proje olusturulurken calisan beklentileri ve ¢alisanin goniillii olarak
bu projeye katilimini saglayacak noktalarin dikkatlice incelenmesi ve uygulamaya
dahil edilmesi kritik 6neme sahiptir. Her konuda oldugu gibi bu konuda da kisiler

alinan kararlarin olusturulma asamasinda katkiya sahip olduklarinda o karar1 daha
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cok benimser ve uygulamaya daha ¢ok katilirlar, bu sebeple bu tez ¢alismasinda
kurum i¢i kocluk ve mentorliik uygulamalarindan ¢aliganlarin neler bekledigi
arastirtlmis ve bir akademik calisma ile kurumsal hayatta 6neme sahip projelere
destek ve bilgi akis1 saglamak istenmistir. Kurumlarda calisan beklentisini 6lgmek
hassas bir konudur ¢iinkii bir konuda beklenti soruldugunda cevap veren kisi verdigi
cevaplarin ayni zamanda gercege doniismesini de bekleyecektir. Aksi taktirde
“Fikrim soruldu ama degisen bir sey yok™ gibi diistincelere kapilabilmekte, iyi bir
sey yapmak isterken daha cok sorunla karsi karsiya kalma riski olugsmaktadir. Bu
sebeple tarafsiz ve lclincli bir goz ile yapilan bu calismanin kurumlara fayda
saglayacagi diisiiniilmektedir. Bu c¢alismada ¢ikacak sonuglar ve beklentilerin
kurumlarda tiimiiyle uygulanma zorunlulugu bulunmamaktadir. Bu sonuglar proje
kurucularma 6nemli fikirler ve 6n bilgiler olarak degerlendirilmeli, kurum hedefi ve
kiiltiirtine gore nelerin aktarilabilecegi degerlendirilmeli ve hatta gelistirilmelidir. Bu
calisma anket calismasi verileri ile birlikte ayn1 zamanda hem insan kaynaklari hem
de kogluk ve mentorliik ile ilgili dnemli bilgileri de igermektedir ve bu konularda
calisma yapmak isteyen bir insan kaynaklar1 ¢alisan1 ayn1 zamanda bu bilgilerden de

faydalanabilecektir.

Bu calismada birinci bdliimde insan kaynaklari departmanmn farkl
fonksiyonlar1 incelenmis, 6zellikle kocluk ve mentorliikk ile baglari olan calisan
gelistirme konular1 ele alinmistir. Burada en 6nemli nokta performans, kariyer ve
yetenek ydnetimidir. Ozellikle yeni nesil yeteneklerin bireysel gelisim ihtiyaci ve
beklentisi diger nesillere gore daha yiiksektir, dolayisiyla yeni nesil ¢alisanlara sahip
kurumlar i¢in bu konu daha kritiktir. Ikinci boliimde kogluk ve mentérliik kavramlar
detaylica ele alinmistir. Iki kavramin da tarihsel gelisimi ile baslayan bilgiler, kog ve
mentor profillerini, yetkinliklerini ve kurum i¢inde uygulanacak kogluk ve mentorlik
proje adimlarim icermektedir. Ugiincii béliimde calismanin hipotezleri, Tiirkiye’de
Istanbul ilinde calisan, beyaz yakali, ydnetici ve ydnetici alt1 rollerde calisan 261
kisinin goniilliiliikk esasina dayalir katilimi ile gerceklesen anket verileri incelenmis,

yorumlanmis ve sonuglar onerilerle birlikte yazilmistir.
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1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

Calismanin birinci bdliimiinde insan kaynaklari boliimiiniin tanimi, tarihsel
gelisimi, temel fonksiyonlart ve bugiin sahip oldugu stratejik Oneminden
bahsedilmistir. Kurum igerisinde insan kaynaklar1 boliimiinde kullanilan yeni

uygulamalar ve 6nemi hakkinda 6rnekler verilmistir.

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TANIMI VE
TARIHSEL GELIiSiMI

Insan kaynagi olgusunun anlami ¢alisabilecek ve performans gosterebilecek
insan varlhigidir. Kurumlarda c¢alisan insanlarin gosterdigi bireysel performans o
kurumun toplamdaki performansini direkt olarak etkiledigi i¢in bu kaynagin dogru
yonetilmesi biiyiikk 6nem arz etmektedir. Tarihte ortaya ¢ikan “insan iligkileri” akimi
ile calisanlarin nasil motive edilecegi, takim ruhunun nasil olusturulacagi, sirket
vizyon ve misyonunun c¢aligsanlar tarafindan nasil sahiplenilecegi arastirilmistir.
Bunun amaci kurumun bu calismalar sonucunda nasil daha iyi performans
gosterecegidir. Bu c¢aligmalar sonucunda insan kaynaginin ve onu bu cercevede

yonetmenin ne denli 6nemli oldugu ortaya ¢ikmistir (Oner, 1999: 21).

Insan kaynaklari ydnetimi kavraminin tarihine bakildiginda elde edilen veriler
bu kavramin baslangicinin “Personel Yonetimi” adi ile 19. Yiizyil sonlar ile 20.
Yiizy1l baslart arasinda var oldugu goriilmektedir (Eroglu, 2016: 182). 1. Diinya
Savasi ve “Taylorizm” akimi ile birlikte “Personel Yonetimi” kavrami sekillenmistir.
Personellerin psikolojisi ve “refah” seviyeleri 6n plana ¢ikarilarak mevcutta var olan
ve verim alinamayan sistemlerin degisimi s6z konusu olmustur. ABD’de 1920
senesinde yayinlanan “Personel Idaresi” kitabi ile personel ydnetiminden insan
kaynaklar1 yonetimine geciste Onemli farklardan olan “ise alim”, “egitim”,
“motivasyon” gibi konulardan bahsedilmistir. Bu konulardan bahsedilmeye
baslanmasi ve uygulamaya ge¢mesi ile birlikte insan kaynaklar1 yonetiminde degisim
gozlenmeye baslanmistir. 1940 yillarinda personel yOnetimi alant “personel
idaresi”’nden Oteye gegmeye ve kendi disiplini igerisinde daha 6zgiir hale gelmeye

baslamustir. “Isgiicii piyasasi analizleri’nden daha farkli konular islenerek degisim
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devam etmistir. Yaganan sorunlarda kurum igerisindeki olasi problemler arastirilmig
ve ¢oziimler lizerinde durulmugstur. 1940 ve 1950 yillar1 arasinda yasanan sikintilarin
sebepleri ile ilgili ¢alismalar slirmiis, baz1 kesimler sorunlarin “i¢sel nedenler”’den
bazit kesimler de “digsal nedenler’den kaynakladigi diisiincesi {izerinde

calismiglardir. (Sayilar, 2005: 147-176).

Insan kaynaklar1 yonetiminin gelisiminde yirminci yiizyiln ortalarinda
onemli degisimler gozlenmistir. 1960’1 yillara kadar insan kaynaklari daha ¢ok
personel idaresi bakis agisiyla yonetilmis ve ¢alisanlarin evraklarinin temin edilmesi,
kayitlarinin tutulmasi ve ticret 6deme siireclerinin yonetilmesi ile sinirli kalmistir. Bu
tarihlerden sonra Ozellikle tim diinyadaki kiiresellesme siirecinin etkisi ile insan
kaynaklart yonetiminin sorumluluklari ve kuruma olan katma degeri artmistir. Bu
artis evrak ve prosediir takip gorevlerine ek olarak kurum gelisimine énemli katki
saglayan personel ise alimi, egitim ve gelisim faaliyetleri, {iicretlendirme ve
bordrolama siireglerinin gelistirilmesi ve yasal siireglerde alinan artan sorumluluklar
ile miimkiin olmustur (Okakin, 2009: 3).

1960’l1 yillar ve sonrasinda Ozellikle Peter Drucker ve McGregor’un
calismalari ile gliniimiiz insan kaynaklar1 yonetim anlayisinin temelleri atilmistir. Bu
caligmalardan ortaya ¢ikan ve bugiiniin yonetim anlayisini etkileyen temel bakis agisi
kurumdaki tiim calisanlarin ortak bir vizyon ve hedefe yonlendirilmesi, bunun da
kurum igindeki yOnetimin temel stratejisi olmasi gerektigidir (Oner, 1999: 22).
Tiirkiye’de “Personel Yonetimi” yerine “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” isim degisimi
1980°li yillarm sonunda yasanmustir. Bu Tiirkiye’de IKY igin énemli bir degisim
adimi olarak goriilmektedir. 1990 yillarinda Tiirkiye’de iicretlendirme aragtirma
caligmalarinin baglamasi ve yabanci danigmanlik firmalarinin faaliyetleri ile birlikte

IKY alaninda degisimler hizlanmustir (Eroglu, 2016: 182).

2000’11 yillara gelindiginde insan kaynaginin artan Onemi ile davranig
bilimcilerin ¢aligmalarinin ¢aligsma hayati ve insan kaynaklar1 yonetimine olan katkis1
ve etkisi artmaya baslamistir. Bu noktada ortaya cikan “Orgiitsel performans”
kavrami insan kaynaklari yonetiminin stratejik 6nemini ve etki alanlarini arttirmustir.

“Orgiitsel performans” kavraminin ii¢ temel noktasi vardir, bunlar “verimlilik”,
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“etkinlik” ve “is memnuniyeti”dir. Insan kaynaklar1 ydnetimi bunlardan verimlilik ve
calisan iy memnuniyetine katki saglayan dnemli alanlardan biri haline gelmistir. Bu
sebeple gliniimiizde ise alim, egitim ve gelistirme, performans yonetimi gibi alt
uzmanlik dallarina ayrilarak kapsam ve sirketin toplu performansina etkisini arttirmis

durumdadir (Okakin, 2009: 4).

1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ AMACI VE TEMEL
FONKSIiYONLARI

Seneler igerisinde tiim diinyada ekonomi, teknoloji gibi bir¢cok alanda
yasanan degisim ve doniistimler insan kaynaklar1 yonetiminin etki ve gdrev alanim
personel evrak yonetiminden sirket hedeflerine ulasmada onemli katkilar saglayan,
sirketin verimlilik ve performansina olumlu etkiler saglayabilecek bir kapsama

getirmistir.

Ozetle insan kaynaklar1 ydnetiminin temel amaci dogru insan kaynagini
kuruma katmak ve kurumda galisti1 siire boyunca yiiksek performans gdstermesini

saglamak adina ¢aligmalar yapmaktir (Okakin, 2009: 5).

Degisen ve doniisen, her an kendini yenileyen diinyada her giin kendi
alaninda daha iyisini hedefleyen stratejik bir insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin
amaglar1 ile baglantili olarak temel fonksiyonlar1 ige alim, iicretlendirme ve yan

haklar, egitim, performans ve kariyer yonetimi, organizasyonel gelisimdir.

1.2.1. ise Alim Siirecleri

Insan kaynaklar1 ydnetiminde ana konu her daim en énemli kaynak olan insan
olmustur. Kurumlarda insan kaynagi olan calisanlarin bireysel performanslart o
kurumun toplu performansini olusturacagindan kuruma kazandirilacak ¢alisanin
belirlenme asamasinda yani ise alim silirecinde adaylar arasinda dogru ve kaliteli
degerlendirme ve segme asamalar1 biiylik 6nem arz etmektedir. Sirketlerde yonetimin
en kritik sorumluluklarindan biri géreve en uygun olan kisinin se¢ilmesidir. Burada

uygunluk gorevin gerektirdigi ozellikler ile adayin o6zelliklerinin birbiri ile uyum
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icerisinde olmasidir. Bununla birlikte siire¢ igerisinde bu uyumun saglanabilir olmasi

diger 6nemli bir husustur (Cetin, 1990: 1).

Insan kaynaklari yonetimi kurum basarisin1 énemli 6lciide etkileyen kritik bir
siirectir. Bu siirecin en 6nemli adimlarindan biri ihtiyaca uygun olan aday1 calisan
olarak kuruma dahil etmektir. Bu adim en 6nemli adim olmakla birlikte aym
zamanda en gii¢c ve emek isteyen adimdir. Sebebi ise yapilan ¢alismalara ve pratikte
gerceklesen deneyimlere bakildiginda ihtiya¢ duyulan goreve tam anlamiyla yiizde
yiliz uyum saglayacak aday bulmak neredeyse miimkiin degildir. Bu sebeple ise alim
siirecinin akabinde secilen adaymn kuruma ve ise adaptasyonu biiylik onem tasir

(Sabuncuoglu, 2013: 77).

Insan kaynagmin ise alim siirecindeki degerlendirmenin dogru yapilmasi
kurumun basarisini yiiksek oranda olumlu yonde etkilerken hatali bir ige alim siireci

hem kurum hem de aday i¢in zaman kaybi1 ve maliyet artisina sebep olmaktadir.

Ise alim siirecinin hatali yiiriitiilmesi sonucunda kurum icin siirecin en
basindan sonuna kadar gergeklestirilen ise ilan1 yaymlanmasi, ilgili insan kaynaklar
calisaninin harcadigi zaman, ise alim1 gerceklestirilen adayin adaptasyon siirecindeki
egitim giderleri ve olas1 yanlis islemlerinin bedeli gibi ortaya ¢ikacak olan maliyetler
bu siirecin kurum i¢in ne kadar énemli ve dikkatli yiiriitiilmesi gereken bir siireg

oldugunu gostermektedir (Sabuncuoglu, 2013: 79).

Ise alim siirecinin adimlarma bakildiginda &ncelikle ihtiyag duyulan gorevin
icerigi ve bu gorevi yerine getirecek insan kaynagimin o6zelliklerinin ortaya
cikarilmast gerekmektedir. Bu sayede goreve en uygun is ilami ortaya cikarilarak

aday arama stireci baslatilir.

Gorevin gerekliliklerini dogru sekilde irdelemek siireci yonetecek olan insan
kaynaklar1 ¢alisaninin en kritik sorumluluklarindan biridir. Bu ilk adim ne kadar
dogru tahlil edilir ise dogru aday1 bulmak o kadar miimkiin olacaktir. Burada gorevi
dogru anlamak i¢in miimkiin ise o isi yapan bir baska ¢alisan ile goriismek, sorular

sormak ve izlemek 6nemli katki saglayacaktir (Cetin, 1990: 13).
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Ise alim siirecinin birinci adim1 olan gérevin detayli olarak analiz edilmesinin
ardindan ikinci adim aday bagvurularinin toplanmast ve degerlendirilmesidir.
Gorevde calismak isteyen Kkisilerin yani adaylarin basvurular: kurum i¢i veya kurum
disindan olmak tizere iki ayr1 alandan da temin edilebilir. Kurum iginde ise alim
stirecini yonetmekle ilgilenen kisiler genellikle insan kaynaklar1 boliimiinde ¢alisan
bu konuda uzman kisilerdir. Bununla birlikte son yillarda 6zel istihdam biirolar ile
calisarak aday bulma yayginlasan bir uygulama haline gelmistir (Uyargil vd, 2008:
129-131).

Kurum i¢inden ise alim siirecini tamamlamak kurumda hali hazirda ¢alisan
kisilere yatay ve dikey kariyer firsatlar1 saglamak ve bu yolla kuruma bagliliklarini
ve motivasyonlarini arttirmak adina 6nemli bir firsattir. Kurumda ilgili gorev igin
dogru oldugu diisiintilen adaylara oncelik verilmesi calisanlarin sadakatini arttirma
ve ise alim siirecindeki olast yeni ¢alisanin egitim siireci maliyeti, kuruma ayak
uyduramama gibi olas1 maliyetleri ortadan kaldirma noktasinda da dnemli avantajlar

saglamaktadir.

Ihtiyag duyulan gorevin i¢ kaynaklardan saglanmasinin mevcuttaki diger
calisanlarin kendileri i¢in de ileride bir firsat dogabilecegine inancinin artmasi ve bu
sayede bireysel gelisimlerini hizlandirmalarina olumlu etkileri olur. Bununla birlikte
kurumda uzun siireli ¢alisanlarin varlig1 disaridaki adaylarin kuruma olan giivenini
arttirir ve bu sayede kurum galisilmak istenen bir yer haline gelir. Bu ileride olasi
calisan arayiglarinda kuruma biiylik fayda saglar. Bununla birlikte c¢alisan ihtiyacinm
ic kaynaklardan saglamanin degerlendirme siirecinde dogru ve objektif
degerlendirme yapilmadigi durumlarda negatif etkileri ortaya cikabilir. Bir diger
olas1 risk bazi durumlarda kurumlarin ihtiyact olan yeni bir bakis acist i¢
kaynaklardan degil dis kaynaklardan saglaniyor olmasidir (Uyargil vd, 2008: 138-
139). Bu sebeplerle aday seciminde kurumun ve gorev ihtiyaglart ve ayn1 zamanda

kaynaklar ¢ok iyi analiz edilmeli ve en objektif karar alinmalidir.

Dis kaynaklardan aday basvurusu toplamak is ilanimin hazirlanip is arama
kanallarinda, varsa kurumlarin internet sitesinde yaymlanmasi, ¢alisanlarin

tanidiklari ile ve is ve is¢i bulma kurumlari ile paylasilmasi ile miimkiin olur.
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Aday bagvurularinin toplanmasinin ardindan izlenen adimlar asagidaki

gibidir:
1. Tiim bagvurularin degerlendirilmesi,

2. Bagvuru formu iizerinden olumlu goriilen adaylarla ilk goriismelerin

yapilmasi,

3. Gorlisme  Oncesi/sonrast  envanter ve test uygulamalarinin

gergeklestirilmesi,

4. Olumlu olan adaylarmn ilgili departman yoneticileri ile gorligmelerinin

organize edilmesi,
5. Olumlu olan adaylarin referans kontrollerinin ger¢eklestirilmesi,
6. Teklif hazirlanmasi ve adaya sunulmasi,

7. Adayin olumlu yanit vermesi durumunda gerekli evraklarin hazirlanmasi

ve ise baglama (Omer, 2011: 57).

Her kurumda ise alim siirecinin temel adimlar1 ortak olmakla birlikte siiregte
farkli adimlar ve uygulamalar goriilebilir. Bu normal degerlendirilen ve ayni
zamanda goriilen bir farkliliktir. Burada 6nemli olan uygulamadaki tiim farkliliklarla
birlikte ortak amacin dogru ise dogru kisiyi yerlestirmek olmasidir (Uyargil vd,
2008: 151).

Aday  bagvurularinin  incelendikten  sonra  goriisiilecek  adaylarin
belirlenmesinin ardindan yapilacak is gorlismeleri dogru adaym sec¢imi ic¢in en
onemli bir degerlendirme adimidir. Kurum ile adayimn birbirini tanima ve tanitmasi
icin krittk olan bu goriismelerde iki tarafin da kendi oOzelliklerini ve
ihtiyaclarimi/beklentilerini agik¢a ve net bigimde ortaya koymasi siirecin verimliligi

i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir.

Is goriismelerindeki iletisimin kalitesini ve se¢imin dogrulugunu etkileyen
onemli ara¢ sorulardir. Hem ilk hem de ikinci goriismelerde sorular genellikle isin

gereklilikleri, adayin kisilik ozellikleri ve beklentileri, adayin ge¢mis egitim ve
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deneyimleri ile ilgilidir. Bu sorular kurum tarafinda genellikle insan kaynaklar
gorevlisinin soracagi sorulardir. Bununla birlikte adayin da kurum ve gorevle ilgili
sorulart mutlaka olacaktir. Burada goriismeyi gerceklestiren kisinin konulara hakim
olmasi, dogru ve net bilgiler vermesi adayin kurum ve gorev ile ilgili motivasyon ve

istegi olduk¢a dnemli dl¢iide etkiler (Giiriiz ve Ozdemir, 2009: 152-155).

Gorlismelerin ve uygulanan envanter ve testlerin ardindan olumlu bulunan
adaymn daha once birlikte calistigi yoneticileri ile goriisiilerek referans kontrolleri
gergeklestirilir. Adaymn ilk deneyimi ise egitim hayatinda birlikte projelerde gorev

aldig1 kisilere ulasilarak referans kontrolii yapilabilir.

Bazi durumlarda adaymn ise alim siirecinde verdigi bilgilerin yanlis oldugu
referans kontrolii asamasinda tespit edilebildigi ve yanlis bir karardan donildigi
goriilmustiir. Bu sebeple bu asamaya gerekli 6zen gosterilmelidir. Bu asamada aday
ile ilgili bilgilerin ne kapsamda alinacagi kurumun ve gorevin niteliklerine gore
degisebilmektedir. Gorevin statiisiine gore bazen sadece eski yoneticisinin bilgileri
yeterli iken bazen de adli sicil kaydi sorgulamasi, referans mektuplarinin istenmesi

gibi ek arastirmalar gerekmektedir (Giiriiz ve Ozdemir, 2009: 157).

Referans kontrolii siirecinin de olumlu gegmesinin ardindan olumlu adaylar
arasindan performanslarina gore bir siralama yapilarak en dogru adaya en hizh
sekilde ise teklifi sunulur. Burada objektif karar verme ve adaylarin farkhi is
tekliflerini kabul etme riskini ortadan kaldirmak adina en hizli sekilde hareket etmek
¢ok onemlidir. Adayin is teklifini kabul etmesinin ardindan goériisme siirecine dahil
edilen diger tiim adaylara tesekkiir edilmeli ve bu sayede kurumun imaj

korunmalidir (Sabuncuoglu, 2013: 116-117).

Ise alim siireci olumlu sonuglanan adayin artik bir kurum ¢alisan1 olarak
sirketteki ilk giinii oryantasyon egitimi ile baslamali ve kuruma aligma ve goreve

ayak uydurma siireci miimkiin oldugu kadar kolaylastirilmali ve hizlandirilmalidir.

[k giiniinde kurum ile ilgili bilgilerin net ve agik sekilde iletilmesi ve kiginin

birlikte calisacagi ekip ile tanistirilmast ve ardindan gorevi ile ilgili ilk bilgilerin
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verilmesi gerekmektedir. Bu sayede yeni calisanin adaptasyonu ve kuruma olan

baglilig ilk glinden olumlu sekilde etkilenmis olur (Sabuncuoglu, 2013: 118).

1.2.2. Ucret Yonetimi

Insan kaynaklar1 ydnetiminin bir diger islevi iicret yonetimidir. Calisanin
kurumdaki emeklerinin karsiliginda aldig1 ticret ve gorevine gore hak kazandigi ek
menfaatleri mevcuttaki gérevine devam etmesi ve yliksek motivasyonla ¢alismasina,
kuruma olan giivenine ve sadakatine olumlu etkilere sahiptir. Bu sebeplerden otiirii
ise alim siirecinde dogru aday1 yerlestirmenin ardindan bu kisilerin ticretlendirme
stireglerinin dogru yonetilmesi kurumun sadik ve performansi yiiksek bir ekibe ve

dolayisiyla basarili olmasinda biiyiik 6neme sahiptir.

Potansiyel calisanlari ve kurumdaki calisanlarin ise heveslendirmede ve
kuruma sadakat saglamada en 6nemli faktorlerden olan {icretin adaletli bir sekilde
uygulanmasi ve tatmin edici diizeyde olmasi c¢alisanlarin performansini olumlu
yonde etkiler. Dogru ticretlendirme yapi1 ve sisteminin olusturulmasinda is analizi ve

degerlemesi kritik 6nem arz etmektedir (Giiriiz ve Ozdemir, 2009: 232).

Ucret yonetiminde siire¢ is analizi ile baslar. Ardindan gelen adim dogru is
degerlemesidir. Is degerlendirmesinde yapilan kurumdaki tiim islerin analizlerine
gore karsilastirilmasi ve farkli teknikler uygulayarak birbirlerine gore degerlerinin
ortaya ¢ikarilmasidir. Bu sayede {cret yonetiminde adaletli bir yaklasim
sergilenebilir. Is degerlemesinden iicret yonetimine gegerken degerleme sonuglari ile
birlikte performans ve {icret aragtirma sonuclar1 da degerlendirme siirecine dahil olur.
Sonug olarak iicret ve yan haklar yonetiminin bazinm is degerlemesinin olusturdugu
ve ardindan ¢evresel etkilerin ve ¢alisanin veriminin siireci tamamladig1 sdylenebilir

(Sabuncuoglu, 2013: 228-229).

Ucretlendirme siireclerinin ydnetiminde iicret yapisinin olusturulmasinin
ardindan bu yapimin ihtiya¢ ve gerekliliklere goére zaman iginde revize edilmesi,
gerekli durumlarda degisimlerin yapilmasi ve diizenli olarak yiritiilmesi
gerekmektedir. Bu siirecteki adimlart {icretlendirme siire¢lerinin hangi bdliim ve

kisilerce yonetilecegin belirlenmesi, politika ve prosediirlerinin olusturulmasi ve
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giincellenmesi, belli donemlerde yapilan {icret artiglarinin ve diizeltmelerin
yapilmasi, dis faktorlere gore gerekli diizenlemelerin gergeklestirilmesi, kurumun
ihtiyacina gore yillik veya belli donemlere 6zel biitgelerin olusturulmasi ve gelecek
istek, kars1 goriis ve soylemlerin yonetilmesi olarak 6zetlenebilir (Acar, 2007: 255-
256).

1.2.3. Egitim ve Gelisim Faaliyetleri

Kurumlarda egitim c¢alisanin goérevi ile ilgili beceri ve davranislarini
tyilestirmek amaciyla kurumun verdigi emek ve ¢aligmalar anlamina gelmektedir

(Noe, 2008: 4).

Giintimiizde kurumlarda gergeklestirilen uygulamalara bakildiginda kurum
icinde calisanlarin gelisimi ve performans artisi amagli gerceklestirilen egitim
faaliyetlerinin  giderek  arttifi  goriilmektedir. Egitim  organizasyonlarinin
gerceklestirilmesinde ¢ikis noktas: artik sadece kurumun talebi degil ayn1 zamanda
calisanlarin da talebidir. Bununla birlikte adaylarin ise alim siireglerinde kurum ile
ilgili yonelttiklerin sorularinda arasinda egitim ve gelisim alanindaki uygulamalar

onemli bir yere sahip olmus durumdadir.

Yapilan calismalar kurum iginde gergeklestirilen egitim ve gelisim
faaliyetlerinin c¢alisanlarin ve sonugta kurumun performansinda ve basarisinda
olumlu yonde etkide bulundugunu kanitlamis ve bu sayede bu konuya gosterilen
0zen artmistir. Bu konuda kritik nokta egitim ve gelisim planlar1 yapilirken ana
hedefin kurumun topluca faydasina olacak sekilde hareket edilmesidir (Uyargil vd,
2008: 151). Egitim faaliyetlerinde odagin bireyin kurumdaki gorevine olumlu
saglayacak ve verimini arttiracak konularda olmasi ve kurumun tiimiine fayda

saglayacak sekilde yiiriitiilmesi esas amaca ulagmak agisindan ¢ok énemlidir.

Kurumlarda egitim faaliyetleri genellikle insan kaynaklar1 bdliimiiniin
sorumlulugundadir. Kiigiik 6lgekli firmalarda bu sorumluluk sirket kurucular1 ve iist
diizey yoneticilerinde olabilmektedir. Burada 6nemli olan bu konuda gerekli
farkindalik ve uzmanhigin ilgili kisilerde bulunmasidir. Egitimler kurum igindeki

yoneticiler ve deneyimli kisiler tarafindan verilebilecegi gibi konu ve egitim alacak
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kisilerin Ozelliklerine gore dis kaynaklardan faydalanmak da miimkiindiir (Noe,
2008: 38-39).

Egitim siireclerinin yiiriitiilmesinde ilk adim egitim gergeklestirmedeki
“amac¢”mn belirlenmesidir. Burada egitim amaglar1 bireysel verimi arttirma, is
sonuglarindaki dogruluk oranini iyilestirme, maliyet optimizasyonu gibi ekonomik
ihtiyaglar olabilecegi gibi motivasyon, 6zgiiven artisi, takim caligmasini gelistirme,
davranig degisikligi gibi calisanin bireysel 6zelliklerini iyilestirme odakli olabilir
(Sabuncuoglu, 2013: 128-129). Sonug¢ olarak egitim amaglar1 farkliliklar gostermekle
birlikte ana hedef orgiitsel basariy1 ve verimliligi arttirmak, bununla birlikte bireysel

motivasyonu ve kuruma olan sadakati iist seviyelere ¢ikartmaktir.

Egitimin amacinin belirlenmesinin ardindan ikinci 6nemli adim egitim
ihtiyacinin analiz edilmesidir. Tipki dogru adayr bulmak i¢in is analizinin dogru
yapilmasinin ¢ok 6nemli olmasi gibi en uygun egitim planlamasinin yapilmasi igin

de ihtiyacin dogru sekilde degerlendirilmesi ¢ok 6nemlidir.

Egitim ihtiyaci belirlerken kurumun, gorevin ve egitim alacak kisinin ihtiyag
analizi dogru yapildig: taktirde basariya ulasilabilir. Aksi taktirde egitimin hatali bir
igerik ile olusturulmasi, egitim siirecine olan inancin sarsilmasi, egitimden beklenen
hedefe ulasilamamasi, kurumun ana hedefine hizmet etmedigi i¢in zaman ve maliyet

kaybi gibi olumsuz sonuglarla karsilasilir (Sahin, 2017: 148).

Amag ve ihtiya¢ analizinin ardindan gelen siire¢ egitim planlamasi siirecidir.
Siirecin adimlart amaglara uygun hareket ederek egitim biitgesinin olugturulmasi,
stireci yonetecek kisilerin belirlenmesi, konu ve hangi yontemin uygulanacaginin
kararlastirilmasi, egitimi kimin vereceginin ve katilimcilarin belirlenmesi, egitim
organizasyonun yapilacagi zaman, siire ve konumun belirlenmesi seklindedir (Sahin,

2017: 153).

Egitim planlamasinin ve ardindan organizasyonunun onemli etkilerinden biri
katilmcilarin  bu  siirece etkin sekilde dahil olmalarmi saglamaktir. Burada

katilimeilara egitimin duyurusunun yapilmasindan egitim sonrasinda geribildirimler
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alinmasina kadar devam eden siirecte onlar1 dinlemek ve goriislerine deger vermek

egitime olan motivasyonu ve katilimi arttiracaktir.

Uygulamada bir¢ok farkli egitim yontemi vardir, burada kritik nokta hem
kurum hem de katilimci igin ortak noktada verim artis1 saglayacak cesidi
uygulamaktir. Baglica egitim yoOntemleri is bas1 egitim uygulamalarindan
sayilabilecek oryantasyon, sorumluluk aktarma, kocluk, kismi1 zamanli/staj seklinde
calisma yoluyla, is rotasyonu, is basi egitimlerinden farkli olarak kurum disinda
verilebilecek egitim uygulamalar1 olarak sozlii anlatimla gerceklesen, rol oyunu,
vaka calismasi, “outdoor” egitimleri ve degisen ve gelisen teknoloji destekli

bilgisayar destekli egitimler olarak siralanabilir (Giiriiz ve Ozdemir, 2009: 168-169).

Egitim uygulamalarim1 kuruma nasil katki sagladigini anlamak igin
egitimlerin degerlendirilmesi 6nemli bir adimdir. Bu sayede hangi konularda nasil
etkiler biraktig1 ve bir sonraki ¢aligmada nelerin daha farkli yapilmasi gerektigi
konusunda bilgi sahibi olunabilir. Egitim uygulamalarin1 degerlendirilmesinde goz
Oniline alinacak basliklar Kirkpatrick’in kullandigi dort kademeleri degerlendirme
kriterleridir. Bunlar katilimcinin diisiinceleri ve hissettikleri, egitimden kazandigi
O0grenimleri, Ogrendiklerini ne kadar davramisa doniistirdigli ve doktigi ve

performansina ne kadar etki ettigidir (Noe, 2008: 198-199).

Egitim siirecinin yOnetiminin ihtiya¢ analizi ile baslaylp, amaglarin
belirlenmesi ve egitimin planlamasmin ardindan son asamasin egitimin
degerlendirilmesidir. Kabul gormiis calismalar 1518inda yapilan degerlendirmelerde

farkli yontemler mevcuttur.

Kirkpatrick’in kriterlerine gore verileri elde etmek igin kullanilan temel
yontemler “On test-son test”, ‘“Onceki performans-sonraki performans” ve
“karsilastirma gruplar1” yonetimleridir. Her bir yonetim kendine 6zgli avantaj ve
dezavantajlar1 mevcuttur, burada ihtiyaca ve eldeki kaynaga gore dogru yontemi

se¢mek ve uygulamak biiyiik 6nem arz etmektedir (Sahin, 2017: 185-187).
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1.2.4. Performans ve Kariyer Yonetimi

Kurumlarda performans ve kariyer yonetimi egitim siire¢lerinin yonetimi ile
oldukca yakin ve baglantili sekilde yonetilmektedir. Insan Kaynaklar1 ydnetiminin
ana temasmin calisan oldugu ve bu siiregte yapilan tim calismalarin ve tim
uygulamalarin bu kaynagin en iyi ve dogru sekilde yonetilerek ve gelistirilerek
yiiksek performans alinir hale getirilmesi oldugu gbéz Oniine alindiginda egitim
faaliyetlerinin sonucunun performans ve dolayistyla kariyer hayatin1 direkt olarak

etkiledigi agiktir.

Performans degerlendirmesi ¢alisanin gorevi ile ilgili sonuglarinin basarisinin
Olciilmesidir. Calisanin performans degerlendirmesi farkli c¢alismalarda “basari
degerlemesi”, “verimliligin Olclilmesi” gibi farkli kavramlarla isimlendirilmektedir
(Sabuncuoglu, 2013: 184). Farkli isimlere ragmen ortak olan performans
degerlendirmesinin calisan ve onun hedefleri ile ¢ikardigi sonuglarin ne derece

ortiistiigiinii 6lgmek oldugudur.

Kurumlarin performans degerlendirmesi uygulamalarini gergeklestirmedeki

amagclar1 agagidaki gibi siralanabilir:
1. Calisan planlamasina veri olusturmak
2. Kurumdaki egitim ihtiyaglarini tespit etmek
3. Kurum i¢inde gerceklestirilecek gorev degisikleri i¢in veri olusturmak
4. Ucret planlamasina veri olusturmak
5. Calisanlara geri bildirim verebilmek i¢in yoneticilere veri saglamak

6. Performans diisiikliigli gosteren calisanlarin tespiti ve aksiyon alinmasi i¢in

veri saglamak (Sabuncuoglu, 2013: 184).

Goriildigii  tizere performans degerlendirme sistemlerinin  sonucunda
kurumun elde ettigi veriler ig giicii planlamasinin iyilestirilmesi, kariyer planlarinin
yapilmasi, bagarili ¢alisanin odiillendirilmesi, basarisiz ¢alisanin gelistirilmesi ve
baz1 durumlarda kurumla ilisiginin kesilmesi gibi onemli kararlara objektif veriler
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saglamaktadir. Bununla birlikte c¢alisanlarin  kendilerinin  objektif sekilde
degerlendirildigini gormesi kuruma ve sisteme olan inang ve giliveni perginler, daha

motive ¢aligsmalarini ve uzun siire kurumda kalma istegi olugsmasini saglar.

Performans degerlendirme sistemi kurumun mevcut durumu ve ihtiyaglarina
gore tasarlanmalidir, aksi taktirde calisanlarin verimliligini 6lgme ve buna bagh
iyilestirme faaliyetleri yapma ana amacindan sapilabilir. Sistemin igerigi ve
uygulama detaylar1 netlestirilmeli ve yine kurumun ortak kiiltlirine uygun hale
getirilmelidir. Ilk adim olarak performans degerlendirmede kullanilacak olgiitler
belirlenmelidir. Gorevin igerigi ve yetki diizeyi, gereklilikleri, calisanin ¢ikardigi
sonuclarin yani sira gosterdigi kisisel ozellikleri, tutum ve davraniglari goz Oniine
alinmali, miimkiin oldugu kadar agik, net olmali ve sayist en fazla 10 olarak
belirlenmelidir. Puanlandirma sayisal rakamlar yerine daha anlasilir sekilde
“yetersiz-yeterli-orta, iyi, ¢ok iyi” gibi agiklamalarla yapilmalidir (Sabuncuoglu,
2013: 186-187).

Performans degerlendirme sisteminin anlasilir ve giivenilir olmasi ve hem
degerlendirici hem de degerlendirilenlere net sekilde anlatilmasi, siireg iginde gerekli
alanlarda destek verilmesi konusunda projeyi yiiriiten insan kaynaklar1 ¢alisani ve
yoneticilerin ¢alisanlara destegi kritik Oneme sahiptir. Aksi taktirde insan
kaynaklarmin tiim siireglerine etkin olan giiven ve adalet duygular1 zedelenebilir ve

calisanlar arasinda kaosa ve calisan kayiplarina mahal verilebilir.

Performans degerlendirmesi goriismelerinin yilda bir veya iki kez yapilmasi
gerekmektedir. Aksi taktirde goriismelerin art arda olmasi tiim calisanlar lizerinde
stres etkisi yapabilir. Zamanlamanin belirlenmesinin ardindan degerlendirmeye
katilacak kigilere gerekli tim adimlarin anlatilmast ve net bilgilerin verilmesi
gerekmektedir. Burada verilecek en 6nemli bilgi bu sistemin amacidir, bu sayede

sisteme olan inang arttirilir (Sabuncuoglu, 2013: 189-190).

Kurum ihtiyaclarina uygun performans degerlendirme  sisteminin
kurulmasinin ve degerlendiricilerin gerekli degerlendirmeleri gergeklestirmelerinin
ardindan gelen siire¢ calisanlara performanslari ile ilgili geribildirim vermek i¢in

yapilan yiiz ylize goriisme siirecidir.
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Performans degerlendirme goriismelerinin verimli gegmesi i¢in gorlismenin
yonetimini saglayan degerlendiricinin dinleme ve dogru sorulari yoneltmesi c¢ok
onemlidir. Ihtiya¢ oldugunda etkin sekilde dinlemeli, gii¢lii ve dogru sorulari
sormali, tekrar yapmali, geribildirim vermeli ve tiim bunlarla birlikte viicut dilini

dogru kullanmalidir (Yalgin ve Dogruluk, 2006: 347).

Gliniimiiz kosullarma bakildiginda isgiicliniin motivasyon kaynaklarinin
arasinda ticret gibi maddi kosullarin yaninda egitim gelisim uygulamalar1 gibi kariyer
gelisimi de onemli yer almis durumdadir (Uyargil vd, 2008: 305). Bu durum
calisanlarin sirkete olan bagliligini saglamak ve siirekli kilmak adina yalnizda {icret
ve ek menfaatlerin artisinin yeterli olmadigin1 calisanlara ayn1i zamanda bireysel

gelisim ve kariyer firsatlari sunmanin 6nemli bir yere sahip oldugunu gostermektedir.

Kurumlarda kariyer yonetiminde ilk adim kurum igindeki is analizlerine gore
gdrev bazinda olas1 kariyer yollarmin belirlenmesidir. is analizlerinin dogrulugu
yollarin  belirlenmesinde  6nemli rol oynamaktadir. Kariyer firsatlarinin
belirlenmesinin ardindan c¢alisanlarin bu olanaklar ile ilgili bilgilendirilmesi
gerekmektedir. Bu sayede kurumda firsatlar dogdugunda c¢alisanlar kendilerinin
degerlendirilebileceginin farkinda olur ve bu onlarin motivasyonlarini olumlu yonde
etkiler. Kurum igindeki performans degerlendirme sistemi kariyer yonetiminde
onemli rol oynamaktadir. Performans sisteminin ¢iktilari ¢alisanlarin hangi rollere
nasil ulasabilecekleri konusunda veri ortaya koymaktadir (Uyargil vd, 2008: 319-
320).

Giliniimiizde kariyer kavrami eskiye nazaran degisim gostermistir. Maddi
kazancin yaninda kisisel gelisim, profesyonel etki alanini genisletme ve manevi
ihtiyaclarin beslenmesi sekline doniismiistiir. Ornegin daha dnceleri bir {ist pozisyona
c¢tkmak onemli bir kariyer hedefi iken su an farkli uzmanlik alanlarinda gorevler
denemek bir hedef haline gelmis durumdadir. Dolayistyla kurumlarin ¢alisanlarina
bu tip farkli ve ¢ok yonlii firsatlar1 kariyer yonetimi siireclerine dahil etmeleri

gerekmektedir (Noe, 2008: 401-402).

Kariyer yonetimi konusunda kurumdaki yoneticilerin 6nemli bir rolii vardir.

Kariyer yonetimi siireci genel olarak insan kaynaklari departmanin sorumlulugunda
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olmasina ragmen her bir departmanda tiim ¢alisanlarla insan kaynaklar
gorevlilerinden daha yakin ¢alisan ve daha sik iletisimde olan direkt yoneticileri
kariyer yonetimi konusunda calisanlar1 bilgilendirme ve gelistirme konusunda

yiiksek etkiye sahiptirler.

Yoneticilerin ¢alisanlarin  kariyerlerini gelistirme konusunda onlara bu
konunun ehemmiyeti hakkinda farkindalik saglama, verimlilikleri ile ilgili geri
bildirimde bulunma ve gelisim alanlar1 konusunda yonlendirme ve yardim etme,
calisanin ve kurumun ihtiyag ve 6zelliklerine gore yeni imkanlar ortaya ¢ikarmaya

caligmak gibi rolleri vardir (Sabuncuoglu, 2013: 176-177).

1.2.5. Yetenek Yonetimi

Insan kaynaklar1 departmanm kuruma saglayacagi en onemli katkilarindan
biri sliphesiz yetenek yoOnetimi alanidir. Rekabetin arttigi gilinlimiiz kosullarinda
yetenekli is giliciinii kuruma ¢ekmek ve tutmak giderek zorlagsmaktadir. Yetenek
yonetimi ise alim siiregleri ile baglar. Dogru goreve dogru yetenegi yerlestirmek,
kuruma olan adaptasyonunu hizlandirabilmek, kurum bagliligi1 saglamak ve ardindan

da gelisimini destekleyerek kariyer firsatlar1 sunmak ugtan uca yetenek yonetimini

ifade etmektedir (Celik ve Azim, 2011: 34-36).

Is hayatinda artan rekabet yetenekleri kuruma cekme konusunda olduk¢a
fazla sekilde hissedilmektedir. Bir kurumun basarist sahip oldugu insan kaynaginin
yeteneklerine baglidir, bu sebeple her kurum alaninda en yetenekli kisileri ekibine
katmak ister. Bu noktada yetenek yonetimi denen kavram en basinda ise alim siireci
ile baglar. Ardindan siirecin en kritik noktas1 bu yetenegi kurumda tutundurmaktir.
Firsatlarin bol oldugu ve artik giinlimiiz kosullarinda bir kurumda c¢alisma siirelerinin
kisaldig1 &n goriildiigiinde yetenegi kaybetmek daha kolay hale gelmistir. Insan
kaynaklar1 departmani yeteneklerin ihtiyacini ve motivasyonunu dogru tespit
edebilmeli ve kurum Kkiiltliri ve hedefleri ile baglantili sekilde ¢alisan bagliligin
giiclendirmelidir. Bir diger onemli nokta yeteneklerin gelisimini desteklemeye

devam etmek ve kariyer firsatlart sunmaktir. Bu sebeple dogru ve etkin bir
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performans degerlendirme ve oOdillendirme sistemi kurumdaki yeteneklerin

devamliligini ve basarisini saglamakta kritik 6neme sahiptir.

1.2.6. Is Saghg1 ve Giivenligi Yonetimi

Calisanlarin kurumda bagarili bir sekilde c¢alismasi onlarin is saghigi ve
giivenligi kosullar1 saglanmasi durumunda miimkiindiir. Bu durum tehlikeli sinifta
bulunan kurumlarda ¢ok daha kritik 6neme sahiptir. Tiim tedbirlerin alinmis, ¢aga
uygun sekilde uygulamalarin yapiliyor ve diizenli kontrollerin yapiliyor olmasi
mecburidir. Is¢inin huzuru ve performansi ancak onun tiim riskleri ortadan
kaldirabilmek veya minimuma indirebilmek igin gerekli inceleme ve Onlemlerin
alinmig olmasina baglidir. Burada hem c¢alisana hem de kuruma Oonemli gorevler
diismektedir. Dogru 6nlemler alinmadig: takdirde is kazalar1 ve meslek hastaliklari
yasanabilmekte ve bu durum hem c¢alisgana hem de kuruma biiylik zararlar
vermektedir. Burada 6zelikle is kazalarin1 6nlemek i¢in devletin ¢ikardigi yasa ve
aldig1 kararlar da 6nemli rol oynamakta, gerekli Oonlemlerin alinmasi noktasinda

yaptirimi arttirmaktadir (Sabuncuoglu, 2013: 310-319).

Is saglig1 ve giivenligi is¢inin huzur iginde, saglikli sekilde ve giivenle
calismast icin tiim kurumlarda gerekli tedbirlerin alinmasi ve rutin kontrol ve
denetimlerin gergeklestirilmesi anlamina gelmektedir. Sadece tehlikeli smiftaki
kurumlarda degil tiim calisma alanlarinda is¢inin rahat ve saglikli sekilde, ¢aga

uygun dizayn edilmis alanlarda ¢aligsmasi kurumun basarisina etki etmektedir.

1.2.7. Hukuki Siireclerin Yonetimi

Is hukuku kurum, ¢alisan ve devlet arasindaki calisma iliskilerini diizenler.
Bu sebeple insan kaynaklari is hukuku ile ilgili tim konularda sorumluluk sahibidir.
Insan kaynaklari calisanlarindan bu konu ile ilgili calisanlarin gerekli yasal ve hukuki
stireclerle ilgili mutlaka bilgi sahibi olmasi gerekmektedir. Tiirkiye’de calisma
hayatindaki yasal cergeveyi olusturan yasa “4857 sayili Is Kanunu”dur. Bu yasanin
temel ilkeleri esneklik, esit davranma, is glivencesi, istihdamin korunmasi ilkeleridir.
Insan kaynaklari departmani tiim bu ilkelere ve yasal mevzuata uygun sekilde

calismalarini siirdiirmelidir (Uyargil vd, 2008: 564-566)
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Insan kaynaklar1 departmani ¢ok yonlii ve birbirinden hem farkli hem de
baglantili alanlar1 icermektedir. Kurum ve ¢alisan arasindaki iligkinin kurulmasindan
bitimine kadar olan her adimda goérev aldig1 gibi bu siireclerin yasalara uygunlugunu
saglama konusunda da sorumluluk sahibidir. Ise alim siirecinden baslayan
sorumluluk is iliskisinin kurulmast ile devam eder. Is kanunun ilkelerine uygun bir is
iliskisi kurulmasi ve devam ettirilmesi insan kaynaklarinin sorumlulugu altindadur. Is
sOzlesmesinin uygun sekilde hazirlanmasi, imzalanmasi ve saklanmasi, is¢inin
dosyasinin tutulmasi, aylik rutin bildirimlerin yapilmasit ve is iliskisinin bitimi
sirasinda yine yasalara uygun sekilde hareket edilmesi konularinda insan kaynaklari

departmani gorev ve sorumluluk almalidir.

1.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ KURUMDAKI
STRATEJIK YERI VE ONEMIi

Strateji  yonetim anlayisinda kurumdaki liderlerin ve st kademe
yoneticilerinin gelecek ile ilgili tahminleri ile birlikte olusturduklart “uzun vadeli

planlama” anlamina gelmektedir (Bayat, 2008: 70).

Kurum igerisindeki insan kaynaklari yonetimi bakis agist kurumun ana
stratejilerine uygun sekilde gerceklestirilmelidir. Ana faaliyetinin alana “destek”
olarak isimlendirilen bdliimlerden en Onemlilerinden biri insan kaynaklar
bolimiidiir. Rekabet icinde olunan diger kurumlardan en 6nemli farki yaratan
kurumun sahip oldugu insan kaynaginin kalitesi ve verimi oldugu i¢in kurumla
ortiisen stratejik insan kaynaklari ydnetimi biiyiik 6nem tasimaktadir (Ulgen ve

Mirze, 2014: 291).

Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihine bakildiginda ilk zamanlardan bugiine
daha ¢ok giinliik rutin prosediirlerin yerine getirilmesi gibi daha ¢ok operasyonel bir
alan olmaktan iist yonetimin kurumda yaymak istedigi stratejileri gergeklestirme
noktasinda en biiyiik destekgilerinden biri haline geldigi goriilmektedir. Burada insan
kaynagmin kurum basarisindaki biiyiik etkisinin fark edilmesi ile birlikte insan
kaynaklar1 yonetiminin ise alimdan performans yonetimine kadar olan biiyiik etkisi

ve dolayisiyla stratejik is ortagi olmasi kacinilmaz bir sonug olmustur.
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Insan kaynaklar1 yonetimi kurum iginde is gorenlerin yiiksek performans
gostermesini  saglamak, kariyer yonetimi ile bagliliklarini ve devamliliklarini
gerceklestirmek, iyi performans gosteren c¢alisanlarin farkli sirketlere gitmesini
engellemek adina motivasyon c¢alismalar1 ve iicretlendirme siireglerini yonetmek gibi
kurumun stratejik hedeflerine ulagsmasina énemli katkilar1 saglayan bir bolim haline

gelmistir (Ulgen ve Mirze, 2014: 291).

Insan kaynaklarinin bugiine kadarki stratejik konumu ve &nemi oncelikle
insan kaynaklar1 konularinin onceliklendirilmesi ve anlasilmaya baslanmasi,
ardindan insan kaynaklar1 ¢alisanlarinin gelismesi ve onlarin da uzun vadeli ¢6ziim
odakli planlamalar gelistirmeleri ve son olarak kurumdaki tiim yoneticilerin insan
kaynaklar1 yonetimine gereken inang, giiven ve sahiplenmeyi saglamalari ile olmasi

gereken noktaya tasimustir (Uyargil vd, 2008: 191-193).

Yapilan ¢alismalarda goriildiigii lizere artan rekabet ortaminda kurumlarin
ana faaliyeti ne olursa olsun diger rakiplerden onlar1 ayiran 6nemli etkenin sahip
oldugu is giicliniin kalitesi ve performansi oldugu goriilmiis ve bu farkindalik ile
insan kaynaklart bolimii ve c¢alisanlarindan beklentiler degismis, sadece giinliik
evrak isleri ve yasal siire¢ takiplerine ¢6ziim odakli ve stratejik bir bakisi beklenerek
ist yonetimin aldig1 kararlar etkileyen biiyiik ve dnemli bir destek departmani haline

gelmigtir.
1.3.1. Calisan Baghhg1 Saglamak

Calisan baglhlig1 tanimlamasi i¢in farkli ifadeler mevcuttur. Bu goriislerden
cikan sonu¢ kurumuna bagl bir ¢alisanin sonug iireten, hedefleri gerceklestiren,
sikca is degistirmeyen ve Onemli bir nokta olarak her daim sirketin temsilcisi olarak

davranan ¢alisan oldugudur (Chandani vd, 2016: 1).

Calisan bagliliginin ¢alisanin kuruma olan sadakati ve dolayisiyla goreli
olarak daha uzun siire ¢alismasi, yaptig1 ise tiim odagini vererek yiiksek performans
gostermesi ve bulundugu her ortamda calistigt kurum ile ilgili kurumun bir elgisi
olarak bir anlamda marka yiizii gibi gururla ve mutlulukla bahsetmesi gibi sonuglari

mevcuttur.
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Insan kaynaklarinin tek bir fonksiyonu degil dokundugu her alandaki
calismalari ¢alisan bagliligina farkli agilardan olumlu etkiler saglamaktadir. Bu etki
ise alim stireci ile baslar ve ardindan calisan kurumdaki tiim hayati boyunca {icret
politikalari, egitim faaliyetleri ve kariyer ve performans yoOnetimi sistemleri ile

devam eder.

Kurumda sahip olunan detayli ve objektif ise yerlestirme prosediirleri,
performans degerleme sistemleri, insan kaynaklarmin farkli uygulamalar1 kurumdaki
calisanlarin gelisimini, kurumdaki basarilarini, kuruma olan baglhiliklarini arttirir ve

isten ayrilma oranlarini azaltir (Bayat, 2008: 75).

Insan kaynaklarmi etkili fonksiyonlarindan olan egitim caligmalar1 ile
calisanlarin ige olan heveslerinin arttig1 goriilmiistiir (Uyargil vd, 2008: 189). Kisiler
bireysel olarak gelisim sagladiklar1 ve bunu gergeklestiren kurumlarina karsi olan

inang ve giivenlerinin artmasi ile kurum baglilig1 olumlu yonde gelismektedir.

Kurumdaki performans degerlendirme sistemleri kurumun ihtiyaglarina
uygun sekilde tasarlandigi ve uygulandig: taktirde ¢alisanlar hem kendilerinin hem
de gorevlerinin ne kadar 6nemli ve degerli oldugunu goriir, geribildirim ve egitimler
ile bireysel gelisimini saglar, basarili olduklar1 alanlarin fark edilip takdir edilir,
ticretlendirme sisteminin adaletine olan gliven ve motivasyon artar (Giirliz ve
Ozdemir, 2009: 212). Tiim bu etkiler sonucta ¢alisanlarin kuruma olan bagliliklarini
arttirmakta ve yaptiklar1 ise tam anlamiyla yiireklerini koymalarmi saglar, bu bir

kurumun sahip olabilecegi en giiglii kaynaktir.

Insan kaynaklar1 alaninda yapilan ve bilyiik ve basarili kurumlarin insan
kaynaklar1 alaninda calisan iist diizey yoneticilerinin katilimi ile gergeklestirilen
zirvelerde calisan bagliligr 6nemli bir baslik olarak inceleniyor ve her kurum kendi i¢
yapilarinda neler yaptigini anlatiyor. 2015 yilinda ger¢eklesen bu zirvelerden birinde
katilimcilarin  konusmalarindan ortak ¢ikan sonu¢ calisan bagliligini saglamanin
“adanmis calisan”lar olusturmaktan gegctigidir. Pratikte yapilan ¢alismalarin
sonucunda calisan baghilig yiiksek kurumlarin temelde yaptiklarimin degisime ayak
uydurmak, kurum i¢inde insan kaynagini etkileyen {icretlendirme, performans

degerlendirme gibi her sistemde adaleti, seffafligi saglamak, bireysel gelisimi
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desteklemek ve ekipler icinde ve arasinda gii¢lii bir iletisim ag1 kurma oldugu

goriilmistiir (Ezber Bozan Uygulamarla Calisan Baglilig, 2015, s: 34).

1.3.2. isveren Markasina EtKileri

Giliniimiiz kosullarinda artan rekabet ile birlikte kurumlarin insan kaynagini
daha iyi yonetme ve performansini arttirma ile bir adim 6ne gectigi goriilmektedir.
Kurumlar kendi markalarimi giiclendirip kendi alanlarinda basarilarin1 arttirmak igin
dogru ve kaliteli insan kaynagina ihtiya¢ duymakta, bunun i¢in de adaylarin ¢alismak
isteyecegi bir kurum olmak adina igveren markasi ¢caligmalarina 6nem vermektedir.
Bu durum adaylar i¢in oldugu kadar mevcutta kurumda ¢alisanlari i¢in de gegerlidir.
Calisan bagliligimi 6nemli Olglide etkileyen isveren markast hem disaridaki
potansiyel c¢alisanlart hem de hali hazirda mevcut c¢alisanlarini etkilemekte ve

kurumu ¢alisilmak istenen cazip bir marka haline getirmektedir.

Isveren markas: konusunda birden ¢ok tanimlama mevcuttur. Bu tanimlar
incelendiginde kurumun rekabet giiciinii arttirma, mevcut c¢alisanlarin bagliligini
kuvvetlendirme ve disarida potansiyel c¢alisanlarda kurumda c¢alisma istegi
uyandirma amaciyla kurumun algi ve konumlandirma caligmalarinin tiimii olarak
Ozetlenebilir. Burada ozellikle kuruma katilmasi halinde yiiksek performans
gostererek katma deger saglayacak adaylarin ilgisini ¢ekmek ve kurum igindeki

basarili ¢alisanlarin bagliligim arttirmak énemli bir noktadir (Igirgen, 2016: 24).

Isveren markasinin giicii adayin kurum ¢alisan1 olmasi ile baslayan anlasma
siireci ile ¢alismaya baslamasinin ardindan kurumda yasadiklarimin toplami olarak
ifade edilebilir. Burada 6nemli nokta vaat edilen ile ger¢eklesen deneyimin Ortiismesi

ve hatta zaman igerisinde iyilestirilmesidir (Dogru ve Yeygel, 2015: 677).

Tiim veriler bir araya getirildiginde kurumun c¢aligilmak istenen bir marka
haline getirilmesi i¢in insan kaynaklarinin etkileri ise alim siirecindeki dogru ise
dogru aday1 yerlestirmek, bu sayede hem kurumun hem de adayin basar1 saglayarak
kazan-kazan anlagmasini saglamak, ise alim siirecinin ardindan ¢alisanin bireysel
gelisimini saglamak, ihtiyaclarina cevap vermek, degerli hissettirmek i¢in yapilan

tiim motivasyon ve egitim calismalari, adayin kuruma olan gilivenini per¢inlemek ve
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dolayisiyla bir marka elgisi gibi her yerde gururlanmasini ve tavsiye etmesini
saglayarak potansiyel nitelikli adaylar1 kuruma c¢ekmek ve her daim degisim ve
doniistime ayak uydurmak adma insan kaynagmnin ihtiyaclarimi belirliyor olmak

olarak siralanabilir.
1.3.3. Kurum Kiiltiiriine Etkileri

Kurum kiltiirii kavrami ayn1 zamanda sirket kiiltiirli, organizasyonel kiiltiir,
kurumsal kiiltiir gibi farkli sekillerde ifade edilmektedir. Burada 6nemli olan nokta
ayni kurum catis1 altinda ¢alisanlarin kurum i¢indeki hayatlarindaki ortak bir olgu
olmasidir. Ortak vurgusu her bir kisiyi ve boliimii birbirine baglayan etkili bir bag

etkisini ortaya ¢ikarmaktadir.

Kurum kiiltiirti bir isletmenin temel ve ortak “degerler”inin ve “davranis”
modellerinin tamamidir. Burada hem mevcutta calisan ve hem de zaman igerisinde
ekibe dahil olanlar i¢in bir pusula, bir yasam yoOnergesi, bir ortak kurallar biitlinii

olarak tanimlanabilir (Kilig, 2015: 59).

Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarmn bircogu kurum kiiltiirii olusturma ve
bunu siirdiriilebilir kilma noktasinda etkilidir. Kurumun vizyon, misyon ve
degerlerinin olusturulmasi ile baglayan kurum kiiltiirii etkisi bu degerlerle ortiigen,
ortak veya benzer vizyon ve misyonda potansiyelleri kuruma dahil eden insan
kaynaklar1 sistemi bu sekilde kurum kiiltiiriiniin devamliligini ve yeni dahil olan tiim

calisanlarin hizlica adaptasyonlarini saglayarak saglikli biiylimeyi miimkiin kilarlar.

Insan Kaynaklarinmn ise alm, performans ydnetimi, {icretlendirme
prosediirleri, egitim faaliyetleri gibi calismalar1 uygun adaylar1 bu kurumda calismak
icin motive hale getirir ve hali hazirda calisanlarin kurumda daha uzun siire
caligmasini saglar (Bayat, 2008: 84). Bu da kurumun Kkiiltiiriiniin = stirekli

desteklenmesini ve devamliligini saglar.

Stirekli degisen ve gelisen giiniimiiz diinyasinda insan kaynaklarinin da
degiserek stratejik bir konuma gelmesi ile birlikte kurumun kiiltiirii ile o kurumun

calisanlarinin kiiltiirlerinin ortak noktada bulusmasi, ayni hedeflerin belirlenmesi ve
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bu hedeflere hep birlikte kosulmasi ve ulasilmasi kurumlarin rekabet avantaji

saglamasini miimkiin kilmaktadir (Ogiit vd, 2014: 288).

1.3.4. Degisim Siireclerindeki Etkileri

Degisim mevcut durumdan farkli bir duruma gegmek demektir. Bu siirecte
her bir bireyin siireci algilamasi ve anlamlandirmasi birbirinden farkli olacagi icin
kurum iginde bu siireci miimkiin oldugu kadar seffaf, acik ve net bir iletisimle
yiiriitmek bu siirecte sarsilma ihtimali olan giiven kavramini korumada biiyiik 6neme

sahiptir.

Insan kaynaklarinin degisim yonetimindeki ana etkin rolii degisim ile birlikte
bu siirece ayak uydurmasi ve hizlica adapte olmasi beklenen ¢alisanlar ile bu siireci
basglatan iist yonetimin arasindaki iletisimi dogru sekilde saglamak ve siireci

kolaylastirmak, kurumun en oOnemli olan kaynagmi etkin sekilde yonetmektir

(Akgeyik, 2001: 116).

Kurum icindeki insan kaynaklar1 ve diger departman yoneticilerinin ekipler
ile olan iletisim kurum i¢indeki giiveni destekleyecek bu sayede calisanlarin
motivasyonu istenen seviyede tutulabilecektir. Calisanlar bu sayede hedefleri,
stratejik kararlar1 ve ortak degerleri tam ve dogru sekilde anlayabilecek ve
uygulayabileceklerdir. Calisanlarinin fikirlerini, ihtiyaglarini ve dnerilerini sormayan,
duymayan kurumlarda kurum ile ¢alisan arasinda performansa biiyiik 6lciide etki
eden o giiclii kurulamayacak ve bu iliskide verim ve siireklilik saglanamayacaktir

(Giiriiz ve Ozdemir, 2009:69).

Kurum icinde karsilikli ve saglikli sekilde saglanacak olan iletisim hem
calisanlarin yoneticilerin gerekli gordiigli degisim siirecinin amacini ve siireglerini
anlamasini hem de degisim miicadelesi i¢inde olan yoneticilerin ¢alisanlarin bu
stirecteki kaygi, endise, korku ve direnglerini anlamasini saglayacaktir. Degisim
siireclerinin asamalarini en saglikli ve kisa sekilde agsmak ve bir an 6nce ¢alisanlarin
bu siireci sahiplenerek uygulamalarini saglamak i¢in bu karsilikli iletisim siirecinin
insan kaynaklar tarafindan dogru sekilde yonetilmesi 6nemlidir. Degisimin amaci

kurum degerleri ile oOrtiistiiriilerek anlatildigi, calisanlara siirecin nasil isleyecegi,

40



kimin nasil sekilde etkilenecegini ve kendilerinden beklenenleri aciklandigi ve tim
sorular seffaf sekilde cevaplandigi taktirde siire¢ otomatik olarak verimli gegecektir.
Burada iletisimi hem insan kaynaklar1 ¢alisanlar1 direkt olarak calisanlarla yapabilir
hem de yoneticiler insan kaynaklari mentorliigiinde ve ihtiyag halinde insan

kaynaklarini da stirece dahil ederek gergeklestirebilirler.

1.4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE MODERN
UYGULAMALAR

Insan kaynaklarmin tarihsel gelisiminde bahsedildigi {izere zaman igerisinde
insan kaynaklar1 yonetimi kavrami operasyonel ve giinliik isleri takip eden bir alan
olmaktan {ist yonetimin stratejik is ortagi konumuna dogru kendini gelistirmektedir.
Burada bu degisim ve doniisiim siirecinin siirekli ve degisen diinya egilim ve
ihtiyaglarina gore giincelleniyor olmasi insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligini ve
stratejik konumunu devamli kilacaktir. Bu sayede kurumun rekabet avantajini
saglayan en onemli unsurlardan olan “insan kaynagi’ni en dogru sekilde yoneterek
hem performans artis1 hem de rekabet avantajinin siirekli olmasini saglamak

mumkindiir.

Bugiin insan kaynaklar1 yonetimini gergeklestiren ekiplerin gelecegi de
planlama ihtiyacinda olduklar1 goriilmektedir. Diinyadaki farklilasma ve bilginin
kazandig siirate ayak uydurabilmek i¢in kurumlarin digerlerinden daha cabuk ve
degisime kolayca uyumlanabilmesi gerekecektir. Bunu saglayabilmek i¢in dncelikle
kurumlarin insan kaynaklari boliimlerinin bu farkindaliga sahip olmasi ve aksiyon
almas1 gerekecektir (Insan Kaynaklari Degisiyor, Gelisiyor Ve Gelecege
Hazirlaniyor, 2017: 32).

Glinlimiiz ¢aginda teknoloji ve bilimin geldigi nokta sebebiyle bu
kavramlarin insan kaynaklar1 uygulamalaria dahil edilmesi kaginilmazdir. Ise alim,
egitim ve gelistirme ve Odiillendirme sistemleri bu uygulamalarin basinda

gelmektedir.
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1.4.1. Degisen Egitim Uygulamalar:

Yeni nesil 68renme tarzlar1 yeni kusaklarla birlikte degismektedir. Bir
taraftan egitim konular1 degismekte bir taraftan da egitim alan kisilerin yetistirilme
tarzi, egitim durumlart ve beklentileri ge¢misten bugiline farkli yonlere dogru
gitmektedir. Burada insan kaynaklar1 yOnetiminin caga ve beklentilere uygun

uygulamalara gegmesi beklenen ve talep edilen performansi almak i¢in kritiktir.

Teknolojideki gelisim ile ortaya ¢ikan e-O0grenme uygulamalar1 egitim
alaninda istenen faydanin maksimize bununla birlikte egitim masraflarinin minimize
edilmesi konusunda insan kaynaklari uzmanlarina biiyiik avantaj saglamaktadir. E-
O0grenme uygulamalari olarak isimlendirilebilecek bu uygulamalar c¢alisanlarin
istedigi egitimi istedigi yerden istedigi her an alma, egitim alma metodunu se¢me
(video izlemek, dinlemek vb.) inisiyatifine ve 6zgiirliigline sahip olmalari, online
kayit iglemleri gibi alternatifler ile kagit islerinin ve bu maliyetin azaltilmasi, egitim
katilm siireleri, egitim sonundaki degerlendirme sistemlerinin objektif sekilde

yapilmasi gibi bir¢ok faydasi vardir (Noe, 2008: 266-267).

Yeni neslin teknoloji ve internet meraki ve aliskanliklar1 ve esnek calisma
modellerine olan istegi e-6grenme uygulamalarina olan ihtiyaci ve bu uygulamalarin
faydasmi arttirmistir. Bugiin sadece bilgisayar iizerinden degil ayn1 zamanda akilli
cep telefonlarindan da kolaylikla ulasilabilen egitimler ¢alisanlarin istedigi zaman
istedigi yerden bu bilgilere ulagmasini saglamis, bu ayn1 zamanda g¢alisanlarin is

tatminini ve motivasyonunu arttirmistir.

Alisilagelmis sinif i¢i egitimlerine alternatif olarak uygulanmaya baslanan bir
diger uygulama “outdoor egitimler’dir. Bu egitimlerde ama¢ gelistirilmek ve/veya
kazandirilmak istenen yetkinligin aktivitelerle ve ¢cogunlukla oyunlarla katilimcilara
iletilmesi ve davranigsal gelisim saglanmasidir. Bu uygulamalarin bir diger faydasi
takim c¢alismasini desteklemesi ve farkli boliimlerden ve/veya seviyelerden kisilerin
bir arada g¢aligmasini saglamasi, boylelikle kurum i¢i iletisimi giiclendirmesidir

(Giiriiz ve Ozdemir, 2009: 177-178).
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Ofis disinda, bir sinifin veya toplanti odasimin icinde degil de tim ekip
seyahat edilerek gidilen ve genellikle doga ile i¢ ice gerceklestirilen bu egitim
uygulamalar ¢alisanlarin farklilik, giinliik rutinden uzaklasma, diger is arkadaslari
ile birlikte hem egitici hem de keyif verici zaman gecirme gibi ihtiyaglarin1 da
kargilamakta ve motivasyonlarini st seviyeye cekmektedir. Giliniimiiz calisan
kitlesine bakildiginda 6zellikle deneyim sahibi beyaz yakali c¢alisanlarin aldiklar
egitim sayis1 giderek artmakta ve ¢alisanlar da bu konuda ¢esitlilik aramaktadir, bu
tip farkli ve ¢aga uygun uygulamalar ¢alisanlarin egitime olan hevesini arttirmakta,
bu durum egitime olan katilimi olumlu yonde etkilemekte ve bdylece kurum ana

hedefi olan egitimden maksimum verim saglama amacini gerceklestirmektedir.
1.4.2. Kisilik Envanterleri

Insan kaynaklar1 ydnetiminin &nemli fonksiyonlarindan biri olan ise alim
stireci insan kaynaklarmin gelisimine paralel olarak gelismeye ve giincellenmeye
devam etmistir. Bu siirecte aday degerlendirmesinde goériismeyi gergeklestiren insan
kaynaklar yetkilisi ve genellikle bolim miidiiriiniin goriisleri karar vermede 6nemli
etkiye sahiptir. Bununla birlikte bu siireci bilimsel veriler ile desteklemek ve en
objektif sekilde en dogru kararin alinabilmesi i¢in yeni nesil uygulamalardan kisilik
envanterleri ¢ok¢a kullanilmaya baglanmistir. Bu sayede verilecek olasi yanlis
kararlarin Oniine gegmek ve kurumun ise alim siire¢lerindeki maliyetini minimize

etmek insan kaynaklariin stratejik ve katma degerli etkisini desteklemektedir.

Alaninda deneyimli ve yeterliligi kanitlanmis i¢ veya dis kaynaklar tarafindan
uygulanan envanterler ise alma ve degerlendirme siireclerinde ¢ok biiyiik fayda
saglamaktadir. Burada onemli nokta en basinda objektif ve gerceklik beklendigi
tekrar hatirlatilarak sdylenmelidir ki hem testlerin hem de uygulayicilarin isinde

uzman ve gegerliligi kanitlanmig olmasidir (Uyargil vd, 2008: 162).

Kisilik envanterleri igerigine ve kapsamina gore uygulanan kiginin temel
kisilik 6zellikleri, yetkinlikleri, davranislar1 hakkinda 6nemli bilgiler vermektedir. Bu
bilgiler kisinin ilgili gorev ile ne kadar uyumlu oldugu konusunda kritik bir yonerge

olarak degerlendirilebilir. Bu uygulama ise alim siirecinde uygulanabilecegi gibi
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egitim Oncesi ve sonrasi gelisimi gozlemlemek, yeni bir goreve atama siirecinde

uygunlugunu 6lgmek i¢in de kullanilabilir.

Ise alim siireclerinde uygulanan bu tiir testler adaylar arasinda ise en uygun
olani belirlemede fayda sagladig1 gibi ayni zamanda iicretlendirme sisteminde karar
almada, terfi siireclerinde hakkaniyetli bir degerlendirme yapmada 6nemli bir yere

sahiptir (Sabuncuoglu, 2013: 100).

Gecmisten bugiine envanter uygulamasi siireglerine bakildiginda bugiine
degin icerik ve uygulamalarin ¢okga degistigi ve gesitlendigi goriilmektedir. Eskiden
kagit kalem ile yapilan testler artik tipki egitim uygulamalarinda oldugu gibi internet
baglantis1 ile bilgisayar veya telefon iizerinden kisinin istedigi zaman
uygulayabilecegi hale gelmistir. Bugiin envanterler artik katilimcinin testi yaniltma
istegini dahi 6lgmekte ve bu tip bir durumda uyar1 vermektedir. Bu tip degisim ve
gelisimler bu uygulamalara karst eskiden duyulan gilivensizligi azaltmakta ve

katilimciya da giiven vermektedir.
1.4.3. Yeni Nesil Odiillendirme Sistemleri

Giliniimiiz insan kaynaklar1 yonetimi konularindan biri kugaklar1 aras1 iletisim
ve kusak farklilklarindan dogan yénetilis tarzlarinm farklihidir.  Insan
kaynaklarmin c¢aga uyma gerekliliklerinden biri de budur, ana c¢aligma alanin
beklentileri, talepleri, ihtiyaclar1 siirekli olarak degisirken diger taraftan kurum
ihtiyaglar1 ve hedefleri de devam eden bir degisim i¢indedir. Burada bu iki siireci bir
arada yonetmek, kazan-kazan iligkilerini dogru kurmak ve karsilikli fayda saglamak
adina insan kaynaklart yonetim siire¢lerinin her gilin yenilenmesi ve giine
uyumlanmasi mecburidir. Iste bu stratejik kasi giiclendirmek ve stratejik is ortag

olma yolunda 6nemli bir harekettir.

Odiillendirme kurum iginde calisanlarin memnuniyet ve goérevlerine karsi
olan heveslerine 6nemli Ol¢iide etki eder. Dogru sistemlerin kurulmas: halinde
kurumun rekabet avantaji saglamasina olumlu etki edecek bir motivasyon artist
saglanabilir. Odiiller kurum kiiltiirii ile baglantili olmal1 ve hem i¢ hem de dis tatmin

saglayacak sekilde kurgulanmalidir. Basarili olma hissi gibi i¢ ddiiller olabilecegi
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gibi prim, takdir edilmek gibi odiller dis olarak isimlendirip kurumlarin 6nemli

araglarindan biridir (Ogiit vd, 2014: 286-287).

Artik calisanlarin memnuniyetini ve motivasyonun ve dolayisiyla sirkete
baglhilik ve verimini arttiracak 6nemli uygulamalardan biri bireysel performansa
dayali 6diillendirme sistemlerinin uygulanmasi. Burada iicret zammi, esnek calisma
saatleri, is Ozel hayat dengesinin kurulmasi adina yapilan uygulamalar ve bireyin
hem bugiiniine hem de gelecegine katki saglayan emeklilik planlamalar1 gibi
uygulamalar 6ne ¢ikmaktadir (Ezber Bozan Uygulamarla Calisan Bagliligi, 2015:
34).

Yapilan arastirmalar {cretlendirme ve d&dillendirme sistemlerinde
hakkaniyetli davranan ve ¢alisgan memnuniyetinde fark yaratan kurumlarin yetenekli
insan kaynagini yonetmede rakiplerine gore ¢ok daha iyi oldugunu gostermektedir.
Burada odiillendirmede maddi uygulamalarin yeterli olmadigi bununla birlikte
bireysel gelisim, kariyer firsatlar1 ve “takdir” etmenin ¢ok biiyiikk 6nemi oldugu bir

gercektir (Mengiig, 2013).

Insanlarin motivasyon faktorlerine ait calismalar ve kurumlarda yapilan
arastirmalar iicret ve prim gibi maddi uygulamalarin motivasyon sagladigi ancak
siirekli bir motivasyon kaynagi olmadigi, bununla birlikte deger gérme, ekibin bir
parcast olma, kendiliginden gelisim, takdir, basarmak gibi diger d&diillerin
motivasyonu ger¢ek ve siirekli kildigi goriilmistiir. Burada “takdir” onemli bir
unsurdur. Kisilik profilinden bagimsiz herkes takdir edilmeye ihtiya¢ duyar, bu
sebeple insan kaynaklar1 6diillendirme uygulamalarinda bu konunun dikkate alinmasi

gerekmektedir.

Diger insan kaynaklar1 uygulamalarinda oldugu gibi “takdir” konusunda da
teknolojik uygulamalar gilinlimiiz kurumlar1 tarafindan tercih edilmektedir.
Bunlardan biri “Tesekkiir Ettim” uygulamasidir. Bu uygulama cep telefonlarindan
erisilebilir ve tiim ¢alisanlar1 kapsayabilen bir uygulamadir. Uygulama kuruma gore
sekillenebilir, kurum degerleri igerigine eklenebilir ve tiim boliimlerden tim

seviyedeki ¢alisanlarin katilimi saglanabilir sekildedir (Tesekkiir Ettim Uygulamasi).
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2. KOCLUK VE MENTORLUK

Calisgmanin ikinci boliimiinde kogluk ve mentorlilk kavramlart ile birlikte
kurum igerisindeki uygulamalar1 aciklanmistir. Ko¢ ve mentoriin temel yetkinlikleri,
kogluk ve mentorliik siireglerinin gerceklestirilmesi ile ilgili bilgiler verilmis ve
arindan kurum igerisinde benzer bir uygulama yapildiginda takip edilen adimlar

siralanmustir.

2.1. KOCLUK TANIMI VE TARIHSEL GELISIMi

Kocluk danisanin hedeflerine ulasmasi icin ¢ikilan bir yolculuktur. Bu iligki
kolay degildir, emek ve ¢aba ister. Kocun sorulari ile danisanin gergekleri, firsatlari,
alternatifleri vb. bulmasi, kabullenmeleri ve harekete ge¢mesi, bu tip cikarimlar
hayata gecirmek, davranisa ve yetkinliklere donistiirmek kocluk iliskisinin

adimlaridir (Baltas, 2016: 7).

International Coaching Federation (ICF) 1995°te kurulmustur. Bu kurulus
koglugu bir “meslek”, “sanat” ve “ilim” olarak degerlendirmektedir. Kog¢lugun

desteklenmesini ve ilerlemesinin saglanmasini amaglamaktadir. Kurulusun misyonu
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koclugun diinyada yayilmasi ve iyilestirilmesi konusunda “liderlik” roliinii
tistlenmektir.  Temel degerleri  “diriistlik”, “is  birligi”, “saygi” ve
“miikemmelliyet”tir. (ICF Global Hakkinda, 2019). Kurulus mevcutta diinyada
60’tan fazla iilkede faaliyet gostermektedir. 2018 yilinda ICF onayl1 25.000’den fazla

kog yetismistir (ICF Global Tarihge, 2019).

International Coaching Federation (ICF) tanimina gore kogluk “miisteri” ile
“kog” arasinda gerceklesen, miisterinin sahip oldugu kapasitenin farkina vardigi ve
bu kapasiteyi en yiiksek seviyede performansa cevirmesi i¢in kog¢ tarafindan
cesaretlendirildigi ve farkli bakis agilarindan bakmasi saglanan bir iliskidir (Neden
Kogluk, 2019).

Association For Coaching koglugu bireyler veya takimlarin diisiinme,
sorumluluk alma ve se¢im yapmalarini saglamay1 amaglayan kolaylastirici, diyalogla

yapilan ve yansitici bir 6grenim siireci olarak tanimlar (Siminovitch, 2013: 36-39).

Koc¢luk hem ko¢ hem de danisanda bulunmasi gereken diiriistliik, saygi,
merhamet gibi 6nemli degerlere sahip bir iletisimdir. Bu temel degerlere ek olarak bu
iligkide ne olursa olsun her zaman alternatif ¢oziimler vardir ve her bir birey kendi
secimlerini yapma oOzgirliigiine sahiptir gibi belli bashh kabuller mevcuttur
(Whitworth vd, 2016: 16).

Kocluk danisanin kendisi ile ilgili farkindalik sahibi oldugu, bu farkindaliklar
ile hayat1 ile ilgili hedefler belirledigi, bu hedeflere en etkin sekilde ulasmak icin
yollar buldugu bir yolculuktur. Bu yolculukta kogun yaklagimi, sorular1 ve “ayna”

0zelligi bu yolculugun etkinligini yiiksek oranda etkilemektedir.

“Coach” “insanlar1 bir yerden digerine tasiyan ara¢” anlamina gelmekte ve
koken olarak Fransizcadir. Zamanla farkli dillerde farkli anlamlarda kullanilmaya
devam etmistir. Oxford Universitesi’nde sinava hazirlik icin dgrencilere yardim eden
Ogretmenlere verilen bir isim olmus, daha sonra spor takimlarinin egitmeni olarak
kullanilmistir. Bugiin kullanilan anlamim ilk kez tanimlayan Dr. Dick Borough’tur
ve 1985°te kendisine ait yonetim ve liderlik anlayisini kogluk ile ifade etmistir.

Kocluk teriminin zaman igerisinde tam olarak anlamini bulmasinda 1988’de Forbes
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dergisinde yapilan tanim Onemli etkiye sahiptir. “Kogluk, danisanlarin kisisel ve
profesyonel potansiyellerini maksimize etmek amaciyla diisiince dogurucu ve

yaratici bir siiregte onlarla ortaklik yapmaktir.” (Bugay, 2016: 25).

Kogluk Kocs kelimesinden gelmektedir, Kocs Macaristan’daki bir kasabadan
gelir. Bu kasabada atlarin ¢ektigi yayli arabalarin iiretimin ilk yapildig1 yerdir. Bu
arabalar daha sonra Avrupa’ya yayilmistir. Digerlerinden farkli yayli koltuklar
olmasi ve bu sayede arabadakilerin zor yollarda dahi rahatlikla seyahat etmelerine
firsat vermesidir. Ardindan Amerika’ya da yayilan bu araglar daha uzun ve zorlu
yolculuklarda kullanilmislardir (Baltas, 2016: 6-7).

Kocluk 1988’den sonra bir “meslek” olarak yayilmaya baslamistir. Bugiin
bakildiginda ilgi goren bir hale gelmistir. 1992 yilinda 100’iin iizerinde var olan
kocluk okullar1 bir federasyon haline gelmis ve International Coaching Federation
(ICF) olarak isimlendirmislerdir. Bu kurum 95 iizerinde iilkede etkindir, kogluk
temel konularini, standartlarint ve etik kurallarimi belirleyen, kogluk egitimi veren
kurumlara denklik veren bir durumdadir. 1900’li yillardan bugiine kogluk
danisanlarin amag¢ belirleme ve ardindan bu amaglara ulagsma yolculugunda kog

tarafindan eslik edildigi bir prosestir (Bugay, 2016: 26).

Kocluk kelime olarak dogdugu andan itibaren uzun vadeli olarak amaclara
ulagsma yolculugunda kolaylastirict ve destekleyici anlami tagimaktadir. Dogdugu
donemde “araba” olarak insanliga destek veren kogluk zaman igerisinde kisilerin
kendi hayatlarinda siiriicii koltuguna oturma ve gidecekleri yolu segcme 6zgiirliigii ve
ardindan bu sorumlulugu almalar1 yoniinde onlara ilham veren konuma dogru yol

almstir.

2.2. FARKLI KOCLUK YAKLASIMLARI

Kocluk yaklasimlarinda hem birbirleri ile ortak noktalari olan hem de kendi
has farkli incelikleri bulunan farkli ii¢ tane yaklasimdan bahsedilmesi miimkiindiir.

Bunlar Adler, Erikcson ve Gestalt yaklagimlaridir.
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Alfred Adler “Bireysel Psikoloji” kavrami fizerinde calisan ve kendi
diisincelerini anlasilabilir sekilde ifade eden Avusturalyali bir psikoterapisttir.
Bireysel psikolojide bireylerin “kurban” roliinden ¢ikarak karar ve se¢imlerin
sorumlulugunu alma ve amagclara ulagmak ig¢in c¢abaladiklar1 varsayilmaktadir.
Burada 6ne ¢ikan bireyin kendisinin ve hayatinin sorumlulugunu ele almasidir (Can,

2012: 27).

Adler Kogluk yaklagimi Adler’in bakis agisini esas olarak kurulmustur. Bu
modelde her bir bireyin var olusundan gecen iyi oldugu yanlari ile hayatta kendisine
kattiklarinin hayatinin devami igin biiyiik bir hazine olusturdugu kabul edilir.
“Farkliliga deger veren” ve “biitiiniin pargalardan 6te oldugunu” 6ne ¢ikarak pozitif

psikoloji temeline dayanir (Adler Kogluk Modeli).

Milton Hyland Erickson 1902’de Nevada’da dogdu, kalabalik bir ailenin
tiyesiydi ve 17 yasinda biiyiik bir hastalik gecirdi. Bu hastalik sonucu hayatta
kalamayacag1 beklenirken iyilesti ve liniversiteye basladi. Psikiyatriye olan ilgisi
onun kariyerini sekillendirdi. Calismalar1 devam ederken hastaligi niiksetti fakat
calismaya devam etti. Terapilerinde her zaman onceliklendirdigi sey hastalarinin
kendilerinin sorunlarina nasil ¢oziim bulabilecegine odaklanmakti. Bununla birlikte

degerlere biiyiik 6nem vermis ve dnceliklerine almistir (Doviicii, 2019).

Erickson kogluk anlayisinda “kocluk bir degisim yonetimidir”. Erickson
bakis acistyla bireyin tam ve biitlin oldugu ve tiim cevaplarinin onda oldugu kabul
edilir, degerler tizerinde ¢alisilir. Kisi kendi se¢imleri ile bu degisime ayak uydurur.
Bu secimleri kendisini gozlemleyerek ve sagladigi farkindalik ile yapar (Kocluk,

2019).

Gestalt kurami bireyin “biitlinlesmesi”ni esas alir. Alman psikiyatrist
Frederick Perls ve esi Lauro Perls tarafindan 1940’L1 yillarda ortaya atilan bir
yaklagimdir. Bu yaklagim kisinin kendisini dogru sekilde tanimasi, hayatin1 kendi
Oziiyle biitiinlestirmesi ve gelecegini de buna gore tamamlamasini baz alir. Gestalt
anlayisinda bireyin kendi farkindaliklar1 ile yapacagi secimlerden sorumlu oldugu

belirtilmektedir (ipekbaglar, 2013).
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Gestalt kogluk yaklagimi “metaforik kogluk™ olarak isimlendirilebilir. Bu
kogluk yaklasiminda farkindalik, se¢im ve uyumlanma baz alinmistir. Gestalt
koc¢lugu simdiki zamana odaklidir, su anda verilebilecek ve bununla birlikte gelecegi
sekillendirecek kritik kararlar arar. Gestalt kogu hem danmisanin hem de kogluk
stirecinin mevcut durumuna karsi ¢ok dikkatli ve 6zenlidir. Bu iki paralel siire¢ sabit
degildir, akar, bazen st iiste gelir bazen ayrilir, burada kogun takibi, 6zeni ve
yonetimi kritiktir. Gestalt kogu davraniglar ile 6z degerlerin uyumuna bakar ve
duygusal hayata tam anlamiyla derinlemesine inerek danisana bir hediye olarak

farkindaliklar saglar (Deniz, 2015).

2.3. KOCLUK AMACLARI VE FAYDALARI

Kogluk iligkisinin amaci1 danisanin sahip oldugu giiclii ve gelisim alanlarinm
fark etmesi, sectigi alanlarda kendisini gelistirmesi ve blokajlarinin farkina varmasi
ve bunlar i¢in adim atmasidir. Danisanin amaci soru isaretlerini gidermek, 6grenmek,
farkina varmak, aksiyon almak ve bir sonraki adima ge¢mektir. Kogun amaci ise
yansitma yapmak, yonlendirme yapmadan 11k tutmak ve kolaylastirmaktir (Baltas,
2016: 7). Kogluk iliskisinde amag¢ daniganin yolda tutulmasi, isteklerine ve

amaglaria ulagtigindan emin olunmasidir. Bu 6zellikle ko¢ i¢in en 6dnemli amactir

(Whitworth vd, 2016: 16).

Kogluk iligkisini kurmanmn amaci danigsan tarafinda sorularmin cevabini
bulmak, yok ise hedefler olusturmak, var ise bu hedeflere en kolay ve etkin sekilde
ulagmak ve bireysel olarak gliclenmektir. Kog tarafindan bakildiginda iyi bir kogun
amact danisanin amacina ulagmasini saglamaktir. Ko¢ danisanin1 hedefe dogru
yonlendirmek, hedeften saptiginda onu tekrar yolculuga donmesini saglayan ve
cesaretlendiren kisidir. Bu 6zellikleri ve davraniglart koglugun amacina ulagsmasinda

biiyiik 6neme sahiptir.

Kogluk zaman ve emek isteyen bir siirectir. Bu emeklerin karsiliginda
danisana bireysel yetkinlik ve beceri gelisimi, bagsar1 artisi, kariyer basamaklarini
daha etkin ve hizli sekilde asma, ise olan motivasyon ve istegi arttirma gibi birgok

faydasi vardir (Luecke, 2016: 4-5).
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Danisanlarin hedeflerine ulagsmalar1 yolunda bazi donemlerde 6zgliven ve
cesur olmaya ihtiyaglart olacaktir. Kogluk siireci bu noktada ¢ok biiyiikk ve etkin
fayda saglamaktadir. Kogluk araglar1 ile danisanin hedefe giden yolda ilerlemesi,
blokajlarim1 fark edip bunlarla basarili sekilde miicadele etmesi, bu siiregte
motivasyonu tam sekilde devam edebilmesi saglanabilmektedir (Whitworth vd,
2016: 17).

Kocluk siirecinde hedefler, amagclar vb. belirlenir ve bir strateji belirlenir, bu
ko¢lugun ilk adimdaki en biiyiik faydasidir. Bu danisanda motivasyon ve ¢alisma,
iiretme, devam etme istegi uyandirir. Siirecte her daim baslangic noktas1 danisanin
kendisi oldugu i¢in kisinin kendisini tanimast ve giiglii ve gelisim alanlar1 bilmesi
Ozgliven artigin1 destekler. Gliglii alanlarini fark eden danigsan bu yonlerini daha ¢ok

kullanmaya ve hayatina yaymaya baslar (Baltas, 2016: 8).

Profesyonel kogluk destegi alan danisanin en biiyiik kazanimi farkli bakig
acilar1 kazanmak ve bu sekilde hayatin1 degistirebilmesidir. Diinden daha farkli
noktalara bakarak ve akil setini degistirerek tiim kararlarini, adimlarini ve se¢imlerini
degistirebilir, bu sayede manevi anlamda zenginlesip hayatini istedigi yonde
degistirebilir. Hem 6zel hem de is hayatinda performans ve tatmin artisi saglanir

(Neden Kogluk, 2019).

Kocluk stireci daniganda en basindan sonuna kadar farkli bir alanda fayda
saglar. Bunlarin basinda kisinin kendine olan inan¢ ve giliveninin artigi, buna bagl
olarak daha mutlu ve tatmin dolu bir hayat gelir. Ozgiiven artis1 ile birlikte daha
cesur kararlar alma ve adimlar atmaya baglar. Motivasyon artisi ile daha yiiksek
basarilar ve sonuclar elde eder. Yasadigr mutluluk hayatinin her alanma yayilir ve

topyekiin bir iyilesme saglar (Topaloglu, 2019).

Kogluk siireci danisanin kendi potansiyelini ve istediklerini gergeklestirme
giicii oldugunu ve bunun kendi i¢inde var oldugunu fark etmesini saglar. Bununla
birlikte hayal ve/veya hedefi ne ise bunun i¢in aslinda 6niinde birden ¢ok alternatif

oldugunu fark etmesinde destek olur.
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Birgok farkli ¢alisma ve kaynakta koglugun onlarca faydasi agiklanmaktadir.
Bunlar incelendiginde ortak noktada ko¢lugun en 6nemli faydasinin kisinin kendisini
tanimasi, potansiyelini kesfetmesi ve farkli bakis agilar1 kazanarak hedefini
belirlemesi ve bu hedefe ulasmak i¢in alternatif ¢éziimler bulmasimi saglamak, bu
yolculukta hayat akip giderken yolda kalabilmek icin destek olmak ve bireysel
gelisimini gergeklestirmek oldugu goriilmektedir. Tiim bunlarin gergeklesmesi ile

birlikte danisanda 6zgiiven, cesaret ve mutluluk artis1 olmaktadir.

2.4. KOCLUK ETiK KURALLARI

Kogluk etik kurallarini belirleyen kurulus International Coaching Federation
(ICF)’dir. ICF’in temek amaci kogluk kavraminin korunmasi, miikemmeliyetinin
saglanmas1 ve siirdiiriilmesi, isteklendirilmesidir. ICF onayl tiim koglarin ortak bir
standarda bagli kalmasini saglamak amaciyla temel siirecler belirlenmistir. Etik
kurallarin tamami calisma sonunda ekler kisminda belirtilmistir. Etik kurallarin

temelinde asagidaki basliklar yer alir (Etik Kurallar ve Diizenleme, 2019).

1. Tim kogluk tanimlar etik kurallarin birinci boliimiinii olusturur. Burada
“Kogluk”, “ICF Kogu”, “Profesyonel Kogluk Iliskisi”, “Kogluk iliskisindeki Roller”,

199 ¢

“Miisteri”, “Sponsor”, “Ogrenci”, “Cikar Catismas1”.

2. Etik standartlarin igindeki 2. Bolimde kogun genel olarak profesyonel
davranis modelleri, miisterisine karsi davranis standartlari, miisterisi ile arasindaki
iligkideki cikar ¢atigmalarini ve bunlarin nasil ¢oziilecegine dair adimlar agiklanir.
Bunlara ek olarak koglugun en 6nemli konularindan biri olan gizlilik konusu da etik
standartlar icinde belirtilir. Kogluk stireci ylizde yiiz gizlilikle ylirtiyen bir siirectir ve
kogun higbir sekilde miisterisinin ismini dahi gizli tutmasi gerektigi etik standartlar
icinde yerini almistir. Burada tek istisna yasalara aykiri bir durumun varligidir. Bu
tip bir sorun yasanmadigi siirece tim silire¢ yiiksek diizeyde gizlilik iginde

yiriitilmelidir.

3. Son boéliimde ise “ICF Etik Andi1” agiklamasi yapilir. Bu anda gore tiim
standartlarin varligimin bilincinde ve buna uygun kogluk yapilacagina dair nemli bir

sOz verilir.
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2.5. KOCLUKTA KOCUN VE DANISANIN ROLLERi

Kogluk bir degisim doniistiim siirecidir ve kogun bu siiregteki en temel rolii bu
yolculukta hiz1 ve etkinligi arttirmaktir. Bu ¢ok aktif bir rol olmakla birlikte aym
zamanda etkisi bireylerden topluma dogru yayilir. Kogun siiregte etkisi oldugu
aksiyon planlari, denemeler bu degisim yolculugunun etkinligini arttiran ve

hizlandiran ¢alismalardir (Whitworth vd, 2016: 29).

Koglukta kogun temel rolii etkin dinlemek, giiclii sorular sormak, farkli bakis
acilar1 katmak, derine dogru inmek, cesaret ve motivasyon saglamak, netlestirmek ve

aksiyona gecilmesini saglamaktir (Kuruoz, 2019).

Kocluk siirecinde kogun ana rolii danisanin 6z farkindaligini saglamak ve ona
kendisini “yansitmak”tir. Kogun asla kendi bireysel deger ve/veya inaniglarina gore
danisan hakkinda yargilara varma veya yonlendirme gibi bir rolii yoktur. Tamamen

objektif bir sekilde dinler, soru sorar ve yansitir (Bugay, 2016: 28).

Kocun temel rolleri farkindalik saglamaktir. ilk adimi her daim bunu
gerceklestirmektir. Bunu yaparken ve tiim siireci yonetirken dncelikle etkin dinleme,
geri bildirim ve yansitma becerilerini kullanir. Danisanin hedeflerine ulagmasi icin
onu cesaretlendiren, farkli bakis acilar1 katan ve kendisinin gordiigli ancak danisanin

goremedigi alanlar1 goriiniir hale getirme rolleri ¢ok 6nemlidir (Kuruoz, 2019).

Kocluk siirecinde kogun rolii siirecin basindan sonuna kadar biiyiik etkiye
sahiptir. Bircok farkli kaynakta kog rolii ile ilgili temel anlatilan konular danisanin 6z
farkindaligini farkl, giiclii ve hatta cesur sorular sorarak, geri bildirim ve yansitmalar
yaparak ve Ozgliven artisim destekleyerek saglamaktir. Kog¢ asla yargilamaz,
yonlendirme yapmaz ve tavsiye vermez. lyi bir ko¢ danisanin alternatifleri bulmasin

saglar. Burada en biiyiik arac1 ¢antasindaki sorularidir.

Kogluk siirecinin temel amaci danisanin farkindalifini saglamasidir ve
siirecte aslinda bas rolde danisan vardir. Ve bu sebepledir ki siirecte danisanin en
onemli rolii bu amaca ulasmaktir. Bu rolii dogru ve etkin sekilde gerceklestirmesi

icin Oncelikle kendisinde var olan engelleri, kabulleri, bilingaltindaki inaniglari
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kesfetmesi ve bunlar1 doniistirmesi ve bazilarm1 da ortadan kaldirmasi

gerekmektedir (Barnig, 2018: 46).

Koglukta danisanin rolleri oncelikle kendi konusunu belirlemektir. Ardindan
konusu ile ilgili diistinmek, harekete gecmek ve tiim silirecin sorumlulugunu almak
danisanin rollerinden digerleridir. Burada danisanin degisim ve doniisiime istegi ana

rollerinden biridir ve siirecin performansini yiiksek oranda etkiler (Karagoz, 2019).

Kocluk karsilikli bir iletisim siirecidir, bu sebeple iki tarafinda da rolleri ¢ok
onemlidir. Biri eksik oldugunda denge sasar ve siire¢ beklenen performansi veremez.
Bu sebeple siireci yonetme sorumlulugu tamamen kogta gibi goriinse de
yiirlitiilmesinde ko¢ kadar danisanin da kendi rol ve sorumluluklarini yerine
getirmesi bliylik 0nem tagir. Her bir kogluk goriismesinde bir “glindem” belirlenir ve
bu her zaman danisanin “giindemi”dir, bu sebeple danisanin en 6nemli rolii kendi
giindemini (veya konusunu) belirlemesidir. Bundan sonraki siirecte bu giindemi bir
amaca doniistiirmek ve ardindan bu amaca ulagmak icin gercekten “niyetli” olmak
bir diger 6nemli adimdir. Danisanin kendi giindem ve amacina bagli, oraya ulagsmak
icin niyetli ve aym1 zamanda siireci gergeklestirecek asil ve tek kisi oldugunun
farkinda olmasi ve tiim aksiyonlarin hayata gecirilmesinde ana sorumlu oldugunu

bilmesi kogluk desteginden gercgek bir fayda saglamasinda kritik konulardr.

Koglukta “ko¢” ve “danisan” rollerini bir araya getirdigimizde kogun ana
roliiniin yolculukta kolaylastirict oldugu, damisanin ana roliinlin ise siirecin
sorumlulugunu alma oldugu goriilmektedir. Danisan hedefine bagli ve bu zorlu
yolculukta devam etmede kararli oldugu silirece ve kog¢ bu siiregte kendi
yetkinlikleriyle dogru orantili sekilde siireci etkin ve derinlemesine yonettiginde bu

iliski yliksek fayda saglayacaktir.

2.6. KOCLUK SURECI VE ASAMALARI

Kogluk siireci kisinin yani danisanin kendi hedeflerine ulasmak icin kog ve
danisanin i¢inde bulundugu organize bir iletisim ve aksiyon siirecidir. Bu siirecte her

bir konunun ¢6ziimii ve en dogru yolu o siirecteki danisandadir. Dolayisiyla siireg
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danisana 6zel hale gelir. Bu siiregte danisan kendi potansiyelini goriir, kesfeder ve

alternatif yollar iiretir ve aksiyon alir hale gelir (Bugay, 2016: 27).

Kocluk siireci bir yolculuktur. Bu yolculukta karanlik alanlar vardir, bunlar
danisanin kendisi ile ilgili heniiz farkinda olmadigi karanlik odalaridir, bu siiregte
kog ile birlikte bu karanlik odalar aydinlatilir. Aydinlanmalar ile birlikte danisan
kendisindeki gercek potansiyeli fark eder ve cesaretlenir. Aslinda kendisini yeniden
tanimaya baslar. Bu ona kendisine olan giiveni yeniden kazanmasini saglar. Bununla
birlikte kogluk siirecinin 6nemli bir pargasi farkli bir bakis agis1 kazanmak, akil setini
degistirmektir. Danisan kendi diisiince ve inang sistemini tanimaya baslar. Tanidik¢a
kendi diistincelerindeki engellerini goriir ve neleri doniistiirmesi gerektigini fark
eder. Bu onda daha 6nce gormedigi firsatlari, ¢oziimleri, alternatifleri artik goriiniir
kilar. Kogun bu siirecteki etkisi sorulari ile bu farkindaliklar1 saglamasi ve yolculugu

daha etkin, hizli, kolay hale getirmektir.

Koclukta siire¢ birebir goériismeler yani seanslar ile baslar ve devam eder.
Idealde her bir goriisme maksimum 1 saat siirer ve goriismeler 2 hafta ara ile
gerceklesir. Goriismede ilk adim danisanin giindemini belirlemektir. Bu glindem
karsilikli konusularak netlestirilir. Bu glindemin ardindan seansin hedefi ortaya

c¢ikarilir. Sonrasinda farkli kogluk araglari ile seans devam ettirilir (Baltas, 2016: 19).

Her bir kogluk tiiriinde ortak olan kogluk siireci adimlar1 vardir, bunlarin dort
ana adimda toplanmasi miimkiindiir. Oncelikle kogluk siirecindeki ilk adim kogun
hazirlik asamasidir. Burada hazirlik seans Oncesi yapilan bir hazirlikla smirh
degildir. Bazen anlik bir seans ihtiyac1 dogabilir ve hizlica goriismeye baslanabilir.
Dolayisiyla bu hazirlik seans basladigi andan itibaren kogun daniganini izlemesini de
kapsayan bir adimdir. ilk adimdaki amag “anlamak”tir. Damsan1 ve ihtiyacini dogru
anlamak icin yapilan inceleme hazirlik asamasinin temelidir. Hazirligin ardindan bir
sonraki adim “tartisma” adimidir. Burada temel ulasilmak istenen gercek amaci
belirlemektir. Bu amac¢ kocluk siirecinin nasil isleyecegini sekillendirir. Bu sebeple
kritik dneme sahiptir ve burada hemfikir olunmasi mecburidir. Ik iki adimin
ardindan “aktif kocluk™ asamasi devreye girer. Gergek bir kog¢ etkin dinler, giiclii

sorular sorar ve yansitma yapar. Son asama ise “takip” asamasidir. Takip hem kocluk

55



goriigmesi i¢inde hem de seanslarin baslarinda gegmise doniik sekilde yapilmalidir.
Burada takip edilen hedeflere ulasma yolunda ne durumda olundugudur (Luecke,
2016: 10-11).

Kogluk stirecinin asamalar1 slirecin performansinda yiiksek etkiye sahiptir.
Stire¢ danisanin hedefine kolaylikla ulagsmasin1 saglamayr amaglar. Dolayisiyla
oncelikle hedefin dogru belirlenmesi gerekir. Bu sebeple kogun danisani takip
etmesi, tanimasi, bazen cesitli envanterler kullanmasi yani hazirligini tam yapmasi
gerekmektedir. Bir sonraki asamada hedef konusunun netlestirilmesi gerekmektedir.
Nereye gidilecegi belli olmadiginda yolculugun etkin ge¢cmesi ve performansinin
Olciilmesi miimkiin degildir. Bu sebeple ikinci asamada hedefi netlestirmek
gerekmektedir. Ardindan farkli kogluk araglari ile aktif olarak kog¢luk baslar. Kogluk
ayna olmaktir, ko¢ ne kadar hem orada hem de orada degilse siire¢ o kadar basarili
olur. Kogun giiclii sorulari, yansitmalari, takdiri ve geri bildirimleri ¢ok kritik etkiye
sahiptir. Son adim yolculugun nasil gittigine dair izleme ve degerlendirmedir. Her bir
seansin nasil gittigi, hedefe ne kadar yol aldirdigi, aksiyon planlarini ne kadar
gerceklestigi takip edildik¢e yani aslinda performans takibi yapildik¢a yolculugun

kalitesinin arttirilmasi i¢in nelere ihtiya¢ oldugu da ortaya ¢ikar.

2.7. KOCLUK CESITLERI

Kogluk g¢esitleri incelendiginde temel disiplin ve asamalarin ayni olmasi ile
birlikte birey veya takim olmasina ve temel konusuna gore farkli isimlerde kogluk
cesitleri ortaya c¢iktig1 goriilmektedir. Takimlara yapilan kogluk direkt olarak “Takim
Koc¢lugu” adin1 almakla birlikte diger kocluk cesitleri daha ¢ok konusuna gore
isimlendirilmistir. Ornegin bireyin kariyer hayatina odakli bir kogluk “Kariyer

Koclugu” olarak isimlendirilmektedir.
2.7.1. Yasam Koclugu

Yasam kocu danisanin yasaminda kendi hedeflerini belirlemesi, bunlara
ulagsmak i¢in yol haritasin1 ¢izmesi ve yolculukta etkin sekilde devam etmesi

konusunda yol arkadasligi yapar. Yasamdaki hedef 6nemli bir degisim, doniisiim ve
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yeni baslangiglar olabilir. Bu yolculukta ko¢ gelecege dogru calisir, gecmisteki
travma gibi problemlere degil gelecekteki firsatlara odaklanir. Danigsanin dncesinden
¢ozmesi gereken bir konusu var ise mutlaka terapist gibi bu konuda uzman biri ile
goriismelidir (What Is A Life Coach, 2019).

Yasam kocglugu, danigsanlarin kendi hedeflerini gerceklestirirken tek basina
calismasindan ¢ok daha etkin ve ¢abuk sekilde sonuca ulagsmalari i¢in yagam koglari
ile birlikte gerceklestirdikleri bir calismadir. Burada danisanin geg¢misten gelen
herhangi bir travmatik bir sorunu bulunmamasi énemli bir kriterdir (Aydin, 2015:
142).

Yasam kocu danisanin bireysel hedefler olusturmasinda biiylik rol oynar.
Hayattaki amaglar belirlendikten sonra bu amaglar1 etkin ve kesin bir sekilde
gerceklestirebilmek igin alternatif yollar iiretilmesinde danisani diisiinmeye, kendi
potansiyelini kesfetmeye sevk eder. Burada hedeflerin belirlenmesi ve sonrasindaki
yolculukta yasam kocu danisani kendisini kesfetmesi ve ardindan amaglarina
ulagmasi icin ihtiyaci olan cesarete sahip olabilmesi i¢in hep yanindadir, ana amaci
yolculugun etkin sekilde sonuna kadar tamamlanmasidir. Yasam kocu bir danigsman,
mentor degildir, yonlendirme yapmaz ve oneri sunmaz, hedefi de yollar1 da danisanin

bulmasina yardimei olur (Robbins, 2019).

Yasam koclugu hayatindaki degisiklik, doniisiim, bitigler, yeni baslangiclar
yapmak isteyen danisanlarin amaglarini ve yollarini netlestirmesinde etkin olan bir
kocluk iligkisidir. Bu g¢alismada danisan yol haritasini ¢izer ve sonuca en etkili
sekilde ulasmak icin ¢oziimler iiretir. Kogluk calismasinda atilan adimlarla inang,
Ozgliven ve motivasyon artiglar1 ile hem amaca ulasir hem de kendisini bireysel

olarak gelistirir (Demirkan, 2004: 84).

Kocluk  ¢esitlerinden konu kapsami olarak en genisi olarak
nitelendirilebilecek olan “Yasam Koclugu” danisanin hayatindaki agirlikli olarak
bireysel, kendisine 6zel herhangi bir konuda hedefler koymasi, bu hedeflere en etkin
ve hizli sekilde ulasmak ve yolda kararli bir sekilde ilerleyebilmesi igin
gerceklestirilen kocluk iliskisidir. Kaynaklarda 6zellikle belirtildigi lizere koglugun

en temel kurali olan danisanin geg¢misten gelen travmalari, psikolojik sorunlar
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kogluk konusu olmamalidir, eger gelecege giden yolda bu tip bir engel var ise
danisan bunu 6ncelikli olarak konusunda uzman biri ile ¢6zmeli ve ardindan kogluk
calismasina devam etmelidir. Bazi durumlarda danisanin ve konunun durumuna gore

hem psikolojik tedavi hem de kogluk ¢alismasi1 ayni anda yiirtitiilebilmektedir.

2.7.2. Kariyer Koc¢lugu

Kariyer ko¢lugunda ana odak danisanin kariyer hayatidir. Kariyerine yon
vermek ve/veya degistirmek ve terfi basamaklarini ¢ikmak isteyen danisanlar bir
kariyer kocu ile ¢alisarak once kendi yetenek ve yetkinliklerini kesfeder, ardindan ne
tip bir degisim doniisiim istedigini konusarak hedefini belirler ve bir yol haritasi
cizilir. Burada kogun danisandaki yapabileceklerini dogru kesfettirmesi ve bunun
cevre ile olan uyumu dogru sekilde fark ettirmesi ¢ok Onemlidir. Herkes istedigi
kariyer yolunu cizebilir, burada 6nemli olan bu yolda 6denecek bir bedel varsa bunu
dogru tespit edip goze almaktir. Ko¢ burada hem gercekei hem de cesaret verici bir

durus sergilemelidir.

Kariyer koglugunda danisan kendi becerilerini yeniden tanir, hayal ettiklerini
hedeflere doniistiiriir ve nasil gerceklesecegine dair bir plan ¢ikarilir. Ko¢ amaci
netlestirmede, kendi kapasitesini dogru tahlil etmede, gelisim alanlarini belirlemede
ve yolculukta danisana takdir ve geri bildirimler ile cesarete sahip olmasinda 6nemli

etkiye sahiptir (Can, 2012: 35).

Kariyer koglugunda ko¢ danisana kariyerini gelistirmek i¢in kararlar alma ve
uygulamada destek saglar. Ancak kogluk ve danismanlik birbirinden farkli araglardir.
Kogluk ¢6ziim odaklidir, nelerin nasil miimkiin olacagina odaklanarak yol haritasi
cikarilir. Temelde kariyer koglugu danisanin profesyonel durumunu degerlendirme
konusunda yardimci olur. Kariyer kogu danigana is bulmaz ve tek bir seansta biitiin
engellerin kalkmasi miimkiin degildir, minimum 10 saatlik seans tamamlandiginda

gercek gelisme ve aksiyonlarin sonucu ortaya ¢ikar (Cheeks, 2013).

Kariyer hayatinda degisiklik yapmak, mevcutta belli bir siire bir alanda
calismanin ardindan farkli bir alana gegmek, kendi isimi yapmak, egitim siirecinde

dogru secimleri yapmak, bir siire ¢esitli sebeplerle calisma hayatina ara verip
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yeniden baglamak isteyen kisiler kariyer kogu ile calisabilir ve yol kat edebilirler.
Kariyer koglugu gercekten yasamak istedikleri kariyer hayatini kesfetme ve

gerceklestirme konusunda danisana fayda saglayacaktir.

2.7.3. Performans Koc¢lugu

Performans kog¢lugu danisanin sahip oldugu “potansiyel”i kesfetmesi ve bunu
yiiksek performans ¢evirmesidir. Hem bireysel hem de kurumdaki toplu performansi
gelistirmek icin ortak ve herkes i¢in anlam igeren amaglar belirleme, birlik i¢inde
calisma, geri bildirim, is devri gibi performans kogu yetkinlikleri ile potansiyeli tam
anlamiyla gergeklestiren bir performans gerceklestirmek miimkiindiir (Whitmore,

2017: 29-30).

Performans koc¢lugu konusu ve odagi danisanin potansiyelini en yiiksek
seviyede gerceklestirmesini saglamak icin gerceklestirilen kogluk tiiridiir. Burada
baslangi¢ noktas1 bireyin sahip oldugu gii¢lii alanlar kesfettirmek, gelisim alanlarin
ortaya cikarmaktir, ardindan atilacak adim hedefe gore potansiyelin performansa

doniisme oranini maksimize etmektir.
2.7.4. Yonetici Koclugu

Yonetici koclugunda konu yoneticilik becerilerinin gelistirilmesi, performans
ve diger ilgili alanlarda gelisimdir. Kogluk becerileri artik her alanda temel beceriler
olarak yerini almaya baslamistir. Yonetici koglugunda da ama¢ hem is hem ekip
yonetiminde yoneticinin temel becerilerini gelistirmek ve buna koglugun bazi 6nemli
becerilerini katmak hem bireysel hem de ekip performansini arttirmaktir (Yonetici
Koglugu, 2019).

Yonetici koglugu genellikle yoneticinin kariyer hayatinda ilerleme saglamak
istemesi ile birlikte ortaya c¢ikan bireysel gelisim ihtiyacin1 ve/veya bir iist kademe
yonetici ile olan iliskide iyilestirme ve/veya gelistirme ihtiyacim1 karsilamak
amactiyla gergeklestirilen kocluk tiiriidiir. Yonetici koc¢lugu dncelikle konuyu dogru
tanimlama ve bireysel farkindalik saglama ile baslar, ardindan hedef ve aksiyon plani

ile tamamlanir (Luecke, 2016: 80-82).
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Yonetici koglugu danisanin yani herhangi bir yerde herhangi bir alanda
yoneticilik sorumlulugunda g¢alisan kisinin Oncelikle bireysel gelisimi ve ardindan
tiim yoneticilik becerilerini gelistirmeye yonelik kogluk tiiriidiir. Burada hem ast hem

ist insan yonetimi hem is yonetimi konular1 kogluk konular1 olarak islenir.

2.7.5. Ogrenci Koclugu

Ogrenci koglugu, heniiz &grencilik caglarindayken kisinin kendisini fark
etmesi ve gelecegini sekillendirmesi asamasinda gerceklesen bir kogluk tiirtidiir.
Ogrenci koglugunda ulasilabilen sonuglar damisanin okul basarinin yiikselmesi,
bireysel farkindaliginin artmasi ve gelecegini buna uygun sekilde planlamasi, yiiksek

potansiyel sahibi oldugu alanlara ydnelmesidir (Ogrenci Koglugu, 2016).

Ogrenci koglugunda odak danisanin kendisi ile ilgili farkindaligii saglamak,
gelecegi sekillendirmek, duygu tanima ve kontroliidiir. Bununla birlikte kog¢lugun

6zl olan her daim ¢6ziime odaklanmak 6grenci koglugunda da gegerlidir (Sungur,

2019).

Ogrenci koglugunda danisan koltugunda farkli seviyelerden dgrenciler yani
heniiz kariyer hayatina atilmamis veya atilmak iizere olan kisilerdir. Bu noktada
dogru hedefler belirleyerek gelecek planlar1 yapmak ve hazirlik evresini verimli
gecirmek ileride ¢ok daha etkin ve verimli bir yolculuk yasamay: saglayacaktir. Ayni
zamanda sinav ve karar asamalarinda cesaret, 6zgliven, duygular1 kontrol etme ve

dogru adimlar atma konularinda 6grenci ko¢lugu biiyiik fayda saglamaktadir.
2.7.6. Takim Kog¢lugu

Takim kog¢lugu takimlarin bir araya gelerek etkin bir halde birlikte
caligmalarini, birden ¢ok farkli alandan kisileri ortak noktalara ve amaclara ulasma
yolunda beraber olmalarin1 ve verimlerini arttiran bir kocluk tiirtidiir. Takim koglugu
ile mevcutta var olan ve belki de heniliz fark edilmemis olan performans engelleri,
iletisim kazalari, yonetim ve bilgilendirme hatalar1 gibi bircok kilit noktada veriler
elde edilir ve c¢oziimleri ortaya cikarilir. Bu kogluk tlirlinde hem bireysel

potansiyellerin farkina varilir hem de hep birlikte neler yapilabilecegi masaya konur.

60



Bireyler arasindaki engeller ortadan kalktik¢a yiiksek verim ortaya ¢ikar. Takim kogu
bu yolculukta “kolaylastiric1” bir role sahiptir, bireylerin ve takimin basaracagina

inanci tamdir (Bugay, 2016: 31).

Takim kog¢lugunda ana hedef birbirinden farkli bireyleri bir araya getirip
ortak hedef belirlemek ve bireysel giiclii alanlar1 birlestirerek hedefe ¢ok etkin ve
verimli sekilde ulagsmak i¢in yol haritast ¢ikarmaktir. Takimda kisiler yeni tanigmis
olabilir veya bir siiredir birlikte ¢alistyor olabilirler. Onemli olan seanslarda
yasanacak farkindaliklar ve engellerdir. Genellikle iletisim kaynaklari ortaya ¢ikan
engeller ortadan kalkip en dogru ortak hedef belirlendikten sonra yol haritasi takim

iyeleri tarafindan kolayca ortaya ¢ikarilmaktadir.

2.8. MENTORLUK TANIMI VE TARIHSEL GELISIiMI

Mentdr kisinin kendi bireysel gelisimini saglamak adina bazen akil bazen
tavsiyeler vererek yardimci olandir. Tarihte mentor kullanimi destek saglayan, yol
gosteren anlamlarinda kullanilmistir. Buradan yola cikarak mentorlilk yapmanin
mentdriin uzman oldugu konularda o konuda yeterince bilgi sahibi olmayan birine
deneyim ve bilgilerini aktarmasi, yol gostermesi, yOnlendirmesi ve bazen de

onerilerde bulunmasi olarak tanimlanir (Luecke, 2016: 93).

Mentorliik ile ilgili birden fazla a¢iklama mevcuttur. Genel olarak mentorlitk
danisan ile mentor arasinda “anlasma” ya dayali baslatilan ve siirdiiriilen, odaginda
danisanin oldugu ve mentdriin deneyimli, bilgili ve hatta uzman oldugu konularda
danisanin gelisimini saglayan, bu konuda yardimci olan bir iliskidir. Danisanin
bilmedigi konularda bilgi sahibi olacagi ve donem donem mentdriinden tavsiyeler,

Oneriler alacagi bir yolculuktur (Mentorliik Nedir, 2019).

Tarihte ilk mentérden Homeros’un biiyiik eseri Odysseia’da bahsedildigi
soylenmektedir. Odysseia tiim diinyada dolastig1 sirada sevdigi oglu Telemakhos
mentori ile birliktedir. Mentor Telemakhos’un kendini gelistirmesi i¢in ona destek
olmaktadir. Ileride babasinin yerine gececegi zamanlar icin yol arkadasi mentoriidiir

(Luecke, 2016: 93).
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Mentorliik tarihine bakildiginda ¢ok eskilere Odyssey zamanlarina kadar
uzandigr gorilmiistiir. O donem Odysseus’un savasta oldugu zamanlarda oglunun
yanina olan, onunla ilgilenen ve gelisimini saglayan kisiye dendigi sdylenmektedir.
Giliniimiize dogru bakildiginda 1980 yillarinda Daniel Levinson’in bireylerin
cocukluk, yetiskinlik donemlerindeki  gelisimlerine dair arastirmalarinda
Mentorliigiin 6nemli katkilart oldugunu belirtmistir. Benzer donemlerde kurum
icindeki yoneticiler lizerine yapilan arastirmalarda mentorii olan ve onunla ¢alisan
yoneticilerin performanslarinin iyi performans gosteren arasinda biiyiik oranda var

oldugu goriilmiistiir (Tarihsel Persfektifkte Mentorliik, 2019).

Mentorliik kavramina baktigimizda bir¢cok agiklamanin toplaminda ortaya
cikan bilgi ve deneyim sahibi olan Mentoriin danisani arasindaki anlagma ile
baslayan yolculuklarina ona yonlendirme, tavsiye ve hatta bazen G&giitlerde
bulundugu, danisanin gelisimini odagina olan bir iliski oldugu goriilmektedir.
Mentorliik gegmisine bakildigr cok eski zamanlara dayandigi ve zaman igerisinde
sekillenerek kurumlarda yayginlastigi, basarili 3 yoneticiden 2’°sinin bir Mentor ile
birlikte ¢alistigi ve gelisim yolcugunda ondan destek aldigi arastirmalarla ispat

edilmistir.
2.9. MENTORLUK AMAC VE FAYDALARI

Mentorliikte amag¢ danisanmi gelistirmektir. Danisan1 gelisimine birgok farkl
alanda gelisim saglayan Mentorliigiin bu faydalarimi yillar 6nce Kathy E. Kram
caligmalari ile tanimlamistir. Bu ¢alisma sonucuna gore Mentorliiglin danisanin hem
bireysel hem de kariyer hayatina énemli katkilar1 bulunmaktadir. Daniganin giinliik
hayatinda sahip oldugundan daha fazla 6zen ve ilgi gérmesi, gelistirmesi gereken
yetenek, beceri ve davraniglar1 fark etmesi ve bunlari nasil gelistirecegi ile ilgili
yollar ¢izmesi, takildig1 konularda ve alanlarda destek gormesi, gelisim alanlar ile
ilgili geri bildirimler almasi, farkli bakis acgilar1 kazanarak akil setini degistirebilmesi
gibi hem kendini hem de is hayatindaki yiikselmesini saglayacak faydalart mevcuttur

(Luecke, 2016: 93).
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Mentorliik siireci danigsanda (mentee) dzgiiven artisi, bireysel yetkinliklerinin
iyilesmesi ve kurumdaki basarini arttirmasini saglayan bir siirectir. Mentdr danisana
ilham vererek sembol model olusturabilmesine destek olur. Ozellikle kurum icinde
yapilan mentorliik siireglerinde mentoriin daha goriiniir olmasimi ve taninmasini

destekler (Kili¢ ve Serin, 2017: 3).

Mentdriin odagi danisan, amaci danisanin her tiirlii alanda gelisimidir. Burada
gelisim danisanin kendisinde baslar ve is hayatina dogru devam eder. Danisanin
kendi rol modelini olusturmasi, buna ulasmak igin gelistirmesi gereken alanlari
belirlemesi ve iyilestirmek i¢in hangi yollar1 kullanmasi gerektiginin ortaya
cikarilmasi, bunlarin aksiyonlarinin gergeklestirilmesi, takibi ve geribildirimleri ile
danisanda biitiinsel bir gelisim saglanir. Burada mentoriin tavsiyeleri ve sundugu
alternatifleri damisanin farkli noktalara bakmasin1 ve Ogrenmesini saglayacaktir.
Ozellikle kurumlarda alaninda deneyimli ve uzman mentdrlerle birlikte calisan

kisiler performanslarini digerlerine gore kisa siirede ve etkin sekilde arttirabilirler.

2.10. MENTORLUKTE MENTOR VE DANISANIN ROLLERI

Mentorliikk silirecinde mentoriin ana rolii destekleyiciliktir. Burada ¢ikis
noktas1 danisan ihtiyacini dogru tespit etmek, amaglar1 belirlemek, zaman planlamasi
yapip buna sadik kalmak, takip, geri bildirim ve tavsiyelerde bulunmaktir. Bu siiregte
danisanin rolii ise Oncelikle kendi bireysel beklentisini netlestirmek, mentori ile
paylasmak, acik olmak, tiim geri bildirimleri fayda saglayacak bir bilgi olarak almak,
amaglara sadik kalmak ve yolda olmak, ¢aba gostermek ve sorularin ¢oziimlerinin

hepsinin mentdriinden gelmeyecegini bilmek ve arayista olmaktir (Deliorman, 2017).

Mentorliikte mentoriin  tavsiye veren roliine ek olarak ayni1 zamanda
cesaretlendiren ve motive eden bir rolii de vardir. Danisanin yolunu ¢izmesi,
hedeflerini belirlemesi ve bunlara ulagmasi i¢in kendi farkli yollarin1 bulmasina

yardim eder (What Is Mentoring, 2018).

Mentoriin rolleri kisisel gelisim ve biiylime yolculugunda uzun siireli bir

bakis acis1 kazandirma, detayli ve belirlenmis bir yol haritasi vermeden kendi
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haritasini1 ¢izmesinde yardimci olma ve nasil yapilacagini net sekilde sdylemeden

desteklemektir (Reh, 2019).

Mentorliik siirecinde mentdr daniganin hedeflerini netlestirmede ve izleyecegi
adimlar1 belirlemede yardimci ve destek roliinii tstlenmektedir. Bu yolculukta
ihtiya¢ oldugu zamanlarda kesin ve net sekilde ne yapilacagim1i sOylemeden
onerilerde bulunur. Bununla birlikte danisanda heves, motivasyon ve dzgiiven saglar.
Danigan kendi amaglarin1 belirlemede istekli, agik ve geribildirim almaya hevesli bir

rolde olmalidir.

2.11. MENTORLUK SURECIi VE ASAMALARI

Mentorliik siirecinde ilk adim ment6r ve danisan eslestirme adimidir. Eslesme
saglandiktan sonra birebir goriisme seanslar1 organize edilir. Mentorliik goriismeleri
ayda en az bir kez, iki saat olacak sekilde organize edilir. Seanslarda mentoriin merak
eden, soru soran ve geribildirim veren rolii Onemlidir. Danisanlar igin ise

zamanlamalara uymak, hevesli ve istekli olmak énemlidir (Mentorlik Siireci, 2018:

2).

Mentorliikte dort ayr1 agamadan bahsedilebilir. Bunlarin birincisi siirecin ilk
adimidir, “baslangi¢” asamasi olarak isimlendirilir, mentér-danisan tanisma
asamasidir. Ikinci asama gelisim ve doniisiimiin saglandig1, seanslarin gerceklestigi
asamadir. Uglincii asama “ayrilma” asamasi olarak adlandirilir ve bu asama
caligmalarin uygulamaya gectigi asamadir. Son asama ise “yeniden tanimlama”
asamast olup burada artik mentorliikk siirecinin bittigi ve iliskinin farkli bir boyuta

gectigi siirectir (Kilig ve Serin, 2017: 5).

Mentorliik siirecinin ilk asamasi olan eglestirme asamasi siirecin devaminin
etkinligi i¢cin ¢cok Onemlidir. Burada dikkat edilmesi gerekenlerden biri danisanin
saygt duyacagi bir deneyim ve uzmanliga sahip mentor ile eslestirilmesidir. Bununla
birlikte tavir ve tabiatlar1 birbirine benzer olan mentdr ve danisan ¢ok daha kolay
sekilde iletisime gecer ve fayda saglar. Bir diger onemli nokta iki tarafin da
birbirilerine heyecan veren ve motive eden tavirda olmalari siirecin dnemli bir

parcasidir (Luecke, 2016: 109-110).
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Mentorliik asamalart bir noktada kogluk ile benzer asamalar gostermektedir.
Mentorliikte seans aralari ve siiresi kogluktan farkli olabilmekte ve ihtiyaca gore
sekillenmektedir. Bununla birlikte 6nemli bir fark eslesme konusunda kocluktakine
nazaran daha biiyiik bir onem arz ettigi sOylenebilmektedir. Mentorliik siirecinde
mentdriin deneyimleri ve bunlar1 aktarma tarzi kritik nokta oldugu i¢in danigsanin
ihtiyaglarina uygun bir uzmanlik alani ve tecrilbe ayn1 zamanda danigana kolaylikla

gecebilecek bir geri bildirim tarzi ¢ok kritik bir asamadir.

2.12. KOCLUK VE MENTORLUK ORTAK NOKTALARI

Mentorliik ve kogluk siireglerinin en onemli ortak noktasi kog¢/mentdr ve
danisan arasindaki “giiven” esash iligkidir. Bu iki disiplinin de en onemli etik
konusudur. Bir diger ortak nokta iki siirecte de ulagilmak istenen amag¢ net bir
bicimde ortaya konmasi gerekliligidir. Hem mentorliik hem de kogluk siirecinde
danisanin 6z farkindaliginin artmasi ve kendisi ile yeniden tanisiyor olmasi ortak

noktalardan biridir (Acilioglu, 2017).

Hem kog¢luk hem de mentdrliik siirecinde ortak olan 6zelliklerin baginda
giiclii sorular kullanilmas: gelir. Iki siiregte de farklilik seanslar arasindaki danisanin
daha ¢ok iceriye bakarak farkindalik saglamasi ve kendisini gelistirmesi ile
gerceklesir. Hem kog hem ment6ér igin aym anda gegerli olan sorumluluk
danisanlarina kars1 gostermeleri gereken ihtimamdir. Ancak bu sekilde iliski giiclenir

ve danigan kendisini gercek anlamda ortaya koyar (Kadilar ve Balkan, 2016: 107).

Mentorliik ve koglukta ortak olan bir¢ok nokta vardir. Bunlardan biri
danisanin kendisi ve konularinda gelisim saglama odaginda olmalaridir. ki siirecte
de en onemli arag¢ “soru”lardir. Sorular sorarak ve danisana geri bildirimler vererek

gelisim danisanin farkindalik kazanmasi ve amacina ulagmasi saglanir (Kilig ve

Serin, 2017: 3).

Mentorliikk ve koglugun ortak noktast odaginda insan yani danisan olmasidir.
Danisanin gelisimini ve hedeflerine ulasmasini saglamak ana amactir. iki siirecte de
oncelikle ulasilmak istenen hedefler belirlenir ve bu hedefe en etkin yoldan gitmek

saglanmaya calisilir. Kogluk ve mentorliik siireclerinde ortak belli bazi yetkinlikler

65



mevcuttur, dinleme, geri bildirim verme, takip, takdir gibi ortak 6zelliklerin oldugu
gbzlenmektedir. Bununla birlikte giiclii sorular sorarak farkindalik olusturmak iki

disiplinin de 6nemli ortak 6zelliklerinden biridir.

2.13. KOCLUK VE MENTORLUK FARKLI NOKTALARI

Koglukta ana amag¢ verimliligi arttirmak, tavirlarda donilisim saglamak,
yetkinlikler kazandirmak iken mentorliikte danisanin bireysel ve profesyonel
doniistimiinii desteklemek ve bir anlamda “rehberlik” yapmak esastir. Mentorlik
goniilli yapilan bir uygulama olmasina ragmen koglukta bu tip mecburiyet yoktur.
Koclukta siire¢ belirli bir zamani kapsar, buna karsin mentdrliikk daha uzun vadeli bir
iligkidir, oOneriler, yonlendirmeler ve tecriibe iletimi vardir. Koglukta uluslararasi
gecerliligi olan kurumlardan onayli egitimlerin alinmasi mecburi iken, mentorliikte
daha kisa siireli egitimler alinmasi uygun olmaktadir (Ne Zaman Kogluk, Ne Zaman

Mentorluk, 2019).

Mentorliik ve koclugun en temel farki mentdr danisana yol gosterirken kog
danisana yolunu kendisi bulmasi konusunda yardimci olur. Mentdrliikte mentoriin bir
egitim veya sertifikasyon almis olmasi zorunlulugu bulunmaz iken kogluk bir
meslektir ve sertifikaligi egitim almis olmak zorunludur. Mentorliik verecek
mentoriin daniganin konusu ile ilgili uzmanlasmis ve deneyim sahibi olmasi gerekir

iken kog hig bilgi sahibi olmadig: bir konuda dahi kogluk yapabilir (Acilioglu, 2017).

Koglar daniganlarina “ayna” olan profesyonellerdir, danisanin hali hazirda
sahip oldugu potansiyeli fark ettirmek, disariya ¢ikarmak ve farkli bakis agilarina
gecmelerinde yol arkadasligi yaparlar ve ana odak danisandir. Mentorliikteki fark iki
tarafl1 bir iligski kurulmasi, danisanin yeni bilgiler 6grenmesi, gelismesi ve mentdriin
ona rol model olmasi durumu s6z konusudur. Temelde iki disiplini birbirinden ayiran

konular bunlardir (Kadilar ve Balkan, 2016: 103-104).

Mentorliik ve koclugun ortak noktalarinin yanindan birbirinden farkli alanlari
da vardir. Mentorliik daha genis kapsamli bir alana odaklanirken kogluk daha

spesifik bir alanda gelisim hedefler. Mentorliikte rehberlik yapilan bir rol var iken
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koclukta tavsiye, yonlendirme gibi rehberlik bulunmamaktadir (Kili¢ ve Serin, 2017:
3).

Mentdrliikte mentorii danisanin sorularina yanitlar vardir ancak koglukta kog
yanitlar1 daniganin bulmasi igin ¢alisir. Mentorliikte mentér uzman oldugu alanda
hizmet verirken kog¢ kog¢luk alaninda uzmandir ve daha 6nce hi¢ deneyimi olmadigi

bir ¢aligma alaninda dahi hizmet verebilir (Avci, 2018).

Mentorliik ve kocluk siireglerinin temelde en onemli farki mentorliikte
rehberlik, yol gosterme s6z konusu iken koclukta bu durum séz konusu degildir.
Bununla birlikte mentorliigiin kocluga nazaran daha uzun vadeli ve genis kapsamli
bir iligkidir. Danisan mentorii izleme, aldigi kararlar ve hareketlerin sebebini
anlayabilmek i¢in onu gozlemleme gibi durumlar s6z konusu iken kogluk daha
formel bir sekilde yiiriitiilmektedir. Ko¢ danisanin konusunda uzman olmak zorunda
degildir, ancak mentor konuda deneyimli olmalidir ki gerekli rehberligi dogru ve

etkin sekilde yapabilsin.
2.14. KOC VE MENTORUN TEMEL BECERILERI

Etkili bir kogun basarili olmasi gereken temel yetkinlikleri odaklanarak
dinleme, uygun sorular sormak, geribildirim alma ve verme ve anlasilir olmaktir

(Mentor, 2016: 34).

Kocluk zihniyeti tamamen pozitife ve ¢oziime odaklidir. Bu noktada merak
gelistirici bakis acis1 ve ¢oziimii getiren bir beceridir. Koglukta elestiri yerine merak
one ¢ikar, bu sayede dogru farkindalik, 6grenme, gelisim ve danisanin kendine olan

inanci desteklenir (Whitmore, 2017: 86).

Koglugun temel yetkinlikleri aktif bir sekilde damisani dinler, sezgileri
gicliidiir, gliclii sorular sorar, direkt bir iletisim kullanir, geri bildirim verir,
danisanina aynalama yapar, olumlu ve yapici bir dil kullanir, danisanin gergekligine
ve derine dogru ilerler, iletisimde beden dilini de olumlu sekilde kullanir, daniganini

hedeflere ulagsmasi icin yolda tutar (ICF Temel Kogluk Yetkinlikleri, 2017).
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Iyi bir mentér ¢ok iyi bir dinleyici ve aym zamanda diisiincelerini
paylasandir. Bakis agis1 olarak agik ve yenilik¢i olmasi, danisanina zaman ayirmasi,
etkin  sorular sormasi, damisanina odaklanmasi bir mentoriin  Oonemli

yetkinliklerindendir (Kadilar & Balkan, 2016: 65).

Temelde ko¢ ve mentor yetkinlikleri birbiri ile oldukga Ortlismektedir.
Danisana odaklanmak, aktif sekilde dinlemek, uygun beden dilini kullanmak, giiclii
sorular sormak, sezgilerini dinlemek, aynalama ve yansitma yapmak, merakli olmak
ve hep derine dogru ilerlemek temel yetkinliklerdir. Daha 6nce agiklandig lizere kog
ve mentoriin temel farki koglukta herhangi bir yonlendirme olmamasi, mentorliikte
ise mentoriin kogluk yetkinlikleri ve araglarina ek olarak rehberlik roliinii de

tistlenmesi ve deneyim, bilgi ve Onerilerini danisanina aktarmasi s6z konusudur.

2.14.1. Dinleme

Cince dinleme kelimesinin seklinde “Kral” isareti dinlenilen kisiyi 6nemseme
ve bir kral gibi davranmayi, kulak isareti onu duymayi, on ve goz simgesi on tane
g0z varmisc¢asina izlemeyi, bir isareti tek bir kisiye odaklanmayi ve kalp sekli tiim
kalbiniz ile kars1 tarafi dinlemeyi ifade eder. Aktif dinlemenin 6zii budur (Whitmore,
2017: 109).

Danisanm1 aktif sekilde dinlemek karsi tarafta degerli ve gilivende hissetme,
daha rahat iletisim kurabilme noktalarinda olumlu etkiler yapar. Aktif dinlemek i¢in
g6z temasi onemli bir detaydir. Bununla birlikte tamamen danisana odaklanmak ve

baska herhangi bir dikkat dagiticiya izin vermemek 6nemlidir (Mentor, 2016: 35).

Bir kisiyi dinlemek i¢in sadece onu duymak yeterli degildir. Etkin bir dinleme
icin tim odag1 damisana vermek, anlamaya ¢alismak, onunla “birlikte” olmak
gerekmektedir. Etkin dinleme ne kadar basarili gergeklestirilirse danisan o kadar kog
ve mentorle birlikte ve anlasildigini hisseder, bu durum giiven hissi uyandirir ve
karsilikli iliski ve iletisim giiclenir. Etkin dinleme birinci dinleme seviyesi olan
danisana odaklanma ve ikinci dinleme seviyesi olan ses ile birlikte ortamdaki enerjiyi
de duymay1 sagladiktan sonra akil, kalp ve tim fiziksel varlifiniz ile danisani

dinleme, sezgileri de duyma ile gerceklesir. Bu sekilde dinleme aktivitesini sabote
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edebilecek fikirler, elestiriler ortadan kalkar danisana kendisini en net bi¢cimde ifade

edebilecegi ortam olusturulmus olur (Bugay, 2016: 104-106).

Dinleme ii¢lincli boyuta gectiginde merkezde sadece danisan ve kog/mentor
vardir. Bu dinleme seviyesinde isitmenin yaninda diger duyular da aktiftir, duyma,

koklama ve ortamdaki enerjiyi hissetme baslar (Whitworth vd, 2016:50-51) .

Bir kog¢/mentdriin dinleme becerisi diger insanlarin isitme duyusundan c¢ok
daha kapsamli ve etkindir. Aktif dinlemede daniganin sdylediklerinin yaninda beden
dilini de gbérme, duygularin1 hissetme, tamamen ona odaklanma ve buradan yapilan
cikarimlarla sorular sekillendirme vardir. O an diinyanin merkezinde sadece onlar
var ve dis etkilere kapali ve korunakli bir fanusun i¢inde gibilerdir. Aktif dinleme
seviyesine ge¢ildiginde danisan kendisini degerli ve giivende hisseder, iligki
kuvvetlenir, samimiyet artar, danisan kendisini daha ¢ok acar ve kok nedenlere,

derine inmek kolaylasir.

2.14.2. Merak

Merak iligkiyi baglatan Onemli araglardan biridir, merakla ilginin
gostergesidir ve gii¢lii sorularin kaynagini olusturur. Merakla birlikte yolculukta
danisana olan tanima, derine inme ve hedefe ulasma istegi artar ve bu iligskinin
devam etmesini saglar. Merakla sorulmus sorular en dogru cevaplarin gelmesine
imkan verir. Danigana sorulan sorunun kokeninin teknik uygulamak oldugu da merak
oldugu da danisan tarafindan hissedilir, merakla sorulan sorular danisanin agilmasini
ve kendini ortaya koymasinmi saglar. Bu yetkinlik dogustan gelir ve yasam boyunca
gelistirilebilir, bunun en kesin yolu merakli olmaya odaklanmak ve calismaktir

(Whitworth vd, 2016:78-79).

Danigsana merakla yaklagmak kendisini degerli ve gilivende hissettirecektir.
Kog¢/mentoriin meraki danisanin gergekte var olan konularini ve ihtiyaglarini ortaya
cikaracaktir. Giiglii sorular merak kaynaklidir ve merak ne kadar giigliiyse sorular da

giiclenecek ve seanslarin verimliligi artacaktir.
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2.14.3. Sezgi

Sezgi ¢ok gii¢lii bir histir, bu his aktif dinleme sirasinda ¢ok daha kolay
duyulur hale gelir ve danisanin derinine inmek i¢in ¢ok etkili bir yetkinliktir.
Sezgileri dogru kabul etmek yerine bunu danisana teyit ettirmek onemli bir detaydir.
Sezgileri gii¢lii olan insanlar muhtemelen haklidirlar ancak seans igerisinde bu
mutlaka 6nce danisan tarafindan kabul gormelidir. Danisana “Sana i¢imden gelen bir
seyi sOyleyebilir miyim?” diyerek sezdiginiz seylerden bahsedebilirsiniz, danigan
gercekten dinlendigini hissettiginde ve karsilagtigi gergekle sarsilabilir ancak bu ¢ogu

zaman olmasi gereken bir yiizlesmedir (Whitworth vd, 2016:67-68).

Bazi insanlarin sezgileri dogustan gelismistir, bu beceri ile dogan kog¢ ve
mentdrlerin bunu seanslarina yansitmasit olduk¢a kolaydir. Bununla birlikte bu
beceriyi siirekli olarak kullanmak ve gelistirmek gerekmektedir. Bu sayede
danisanlarini ¢ok daha kolay tanimak, anlamak ve yansitmak miimkiin olabilecektir.
Sezilen her tiirlii diisiince danisana sunulmali ve kabul edip etmedigi goriilmelidir.
Bunun i¢in danisandan teyit istemek ¢ok 6nemlidir, aksi taktirde yanlis bir yargi ile

seans amacindan sapabilir.

2.14.4. Giiclii Soru Sorma

Sorular kocluk ve mentorliigiin “kalbi”dir. Danisanin cevaplari sonraki
sorulart sekillendirir ve danisanin yolculugun neresinde oldugunu ortaya cikarir.
Sorular ne kadar giiclii ise farkindaliklar o kadar artar ve yol o kadar sekillenir. Hem
acik uglu hem de kapali uglu sorular kullanilmaktadir. Farkindalik olusturmak ve
detayl1 yanitlar almak i¢in agik uglu, evet / hayir yanitlar1 almak, dogrulatmak ve net
cevaplar icin kapali uglu sorular tercih edilir. Seanslarda agirlikli olarak agik uclu
sorular kullanilmali ve bu sayede derine dogru gidilmelidir. Acik uglu sorulardan
“Ne?”, “Ne zaman?”, “Kim?”, “Nerede?” gibi olanlar1 bolca kullanmak gerekir,
bununla birlikte seanslarda danisanin gergegine ulasmaya calisildigi igin sol beyni
calistiracak “Nasil?” ve savunmaya gegirtecek “Neden?” sorularimi miimkiin
oldugunca sormamak, sorulmasi gerektigi yerlerde farkli kelimelerle sormak daha

dogru olacaktir (Whitmore, 2017: 103-105).
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Danisan1 tantyabilmek, anlayabilmek ve akil setini tantyabilmek i¢in en giiclii
araglardan biri sorulardir. Agik uclu sorular danisani kendisini daha acgik sekilde
ifade etmesini saglar. Coziimler iiretmek, istekleri kesfetmek, degerlendirme ve
onceliklendirmeyi dogru yaptirabilmek i¢in agik uglu sorular kullanilabilir. Konuyu
netlestirmek veya sonug¢landirmak i¢in kapali uglu sorular dikkatlice kullanilmalidir

(Mentor, 2016: 37-39).

Gliglii sorular daniganin kendisine dogru olan ig¢sel yolculugunu baslatir, 6z
farkindalig1 artar ve verdigi cevaplar olaylara bakis agisinin ortaya ¢ikmasini saglar.
Burada merak yetkinligi ortaya ¢ikar, merak ne kadar yiliksek ise sorular o kadar
giicli ve etkili olur. Ac¢ik uglu sorular ayni zamanda tetikleyici ve heyecan
uyandiricidir. Bu danisan tlizerinde olumlu etkiler birakir. Kapali u¢lu sorular daha

cok kapanislarda ve netlestirilmesi gereken durumlar oldugunda kullanilmalidir

(Bugay, 2016: 140-141).

Soru sormak damiganla iliski kurmanin ilk adimidir. Merak yetkinligi ile
beslenen sorular giiglenir, enerjisi olumlu sekilde artar ve danisanda heyecan
uyandirir. Karsisinda onu merak eden ve ona ilgi gdsteren, anlamaya calisan ve
bunlar i¢in sorular soran birinin varlig1 danisanda giiven ve samimiyet olusturur. Iste
bu noktada danisan gercek benligine dogru yolculuga ¢ikar ve kendisini ortaya
koymaya baslar. Bu seviyedeyken derine inmek ve kok nedenlerle, gercgeklerle
bulusmak c¢ok daha kolaydir. Bu yolculukta a¢ik uclu, anlamaya yonelik, bakis
acisimt gosteren ve farkindalik olusturan sorular tercih edilmelidir. Kapali uglu
sorular yolculukta bir durak gorevi goriir, bazen de yolculugu bitirebilir. Bu sebeple
kog/mentdr kapali uclu sorulari ¢ok dikkatli ve yerinde kullanmalidir. Bununla
birlikte onemli bir detay neden ve nasil sorularinin danisanin analiz eden tarafinmi
harekete gecirecegini bilerek bu sorulardan olabildigince kaginmaktir. Neden sorusu
savunmaya tesvik eder, seansta savunmak degil kendini agmak ve anlatmak vardir.
Bu sebeple bu iki soru kullanilirken tipki kapali uglu sorularda oldugu gibi dikkatli

davranilmalidir.
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2.14.5. Geri Bildirim Verme

Koglukta kocun aktif dinleme becerisinin yaninda danisanina geri bildirim
vermesi ve geri yansitma yapmast hem tiim cevaplar kisaca toparlama hem de ayni

noktada olduklarini teyitlesme i¢in 6nemlidir (Whitmore, 2017: 111).

Geribildirim kogun sezdiklerini, diistindiiklerini, goriismelerde topladigi
bilgileri, aktif dinleme sirasinda duyduklarini net bir sekilde yansitmasidir. Bu
seansta daha derine ve ileriye gitmek i¢in Onemli bir adimdir. Derin sekilde
dinlendigini, 6nemsendigini, anlasildigin1 géren damisan daha acik davranmaya

baglar (Uyar ve Acar, 2015: 64).

Seanslarda geribildirim verilirken dogru zamanda, geribildirimin amacini
bildirerek, cesaret verici ve motive edici sekilde ve net olmasi dogru anlasilmasi ve

hedefine ulagsmasi i¢in 6nemlidir (Kadilar ve Balkan, 2016: 272-273).

Kocluk ve mentorliikte danisanin sdylediklerini odaklanarak aktif sekilde
dinlerken alinan bilgiler toplanir, seans i¢in ara ara danisana farkindalik saglamak,
hedefe odaklamak ve cesaret vermek i¢in igerigi konuya ve danisana bagl olarak ¢cok
cesitlenebilecek sekilde geri bildirim verilir. Ko¢ ve mentoriin geri bildirim kasi ne
kadar kuvvetli olursa danisanda biraktigi olumlu etki ve buna baghh olarak
aralarindaki giiven ve aciklik o kadar giiclenir. Geri bildirimin zamaninda, hedef

odakli, kisa, 6z ve anlasilir olmasi 6nemlidir.

2.14.6. ileri ve Derine Dogru Gitme

Kog¢ ve mentdr danisanin hedefine dogru ilerlemesini saglamak ve yardim
etmek icin calisir, bu sebeple tiim seanslar olmasi gereken daima ileriye dogru
harekete gecmektir. Burada yonii gelecege dogru c¢evirme sorumlulugu kog ve
mentdrdedir. Daniganin hedeflerine giden yolda atmasi gereken adimlarla ilgili
“hesap verme”si bir diger dnemli noktada. Burada kizan, hesap soran bir model
yerine aksiyon plani ile ilgili neler yaptigi, nasil gittigi, bir sonrakinde neyi daha
farkli yapmak istedigi gibi sorular ile ilerleme saglanmalidir (Whitworth vd, 2016:
89-92).

72



Hem koclukta hem mentorliik yon gelecege dogrudur, gegmis danisani
tanimak icin arada ziyaret edilen bir yerdir, hedefler hep gelecektedir ve bugiin
yapilan derine inen seanslar ve gerceklestirilen aksiyonlar ile ileriye hedefe dogru
gidilir. Bu sebeple ko¢ ve mentorler danisanin hedef ve giindemine sadik kalarak
danisanin derinine inmeli ve her daim onu hedefine ulastirmak i¢in gelecege dogru

adim atmasina yardimei olmalidir.

2.15. KOCLUK VE MENTORLUKTE KULLANILAN ARACLAR

Kocluk ve mentorliik seanslarinda en onemli temel amacin sorular oldugu
asikardir. Bununla birlikte yapilan ¢aligmalar neticesinde seansin baslangi¢, gelisme
ve bitis asamalarini belirleyen, danisanin giindemine gore hedef belirleme ve hedefe
ulasma konusunda destek olabilecek cesitli araglar liretilmistir. Bu araglarin danigsan
lizerinde biiyiikk resmi gdsterme, biiyiik resmi kiiciik parcalara bolerek ilk adimlar
belirlemeye yardimci olma, farkindalik saglama gibi onemli etkileri vardir ve

mutlaka giiclii sorular ile desteklenerek kullanilmalidir.

Danisanlar1 tanimak, bilgiler edinmek i¢in ¢esitli form ve araglar kullanilir.
Bu calismalardan elde edilen damisanin giiclii ve gelisim alanlari, bakis agisi,
engelleri hedefe ulagma yolunda biiylik fayda saglar. Bircok degerlendirme ve arag
mevcuttur (Whitworth vd, 2016: 196). Bunlardan bazilar1 asagidaki basliklarda

verilmistir.
2.15.1. Bireysel Damisan Tamima Formu

Bireysel danmisan tanima formu damisan1 kesfetme goriismelerinde
kullanilabilecek ilk adimlardan biridir. Bu form degistirilemez, “mutlak dogru”
olarak kabul edilmemeli, ko¢ ve mentor gerekli gordiiglinii noktalarda degisimler

yapmalidir (Whitworth vd, 2016: 170) (Bknz: Tablo 1).

Tablo 1: Kisisel Bilgi Formu

Iletisim Bilgileri

Ad, Soyad

Cagirilmak isteginiz isim
Adres

Ev Telefonu
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Is Telefonu

Cep Telefonu

Cagr1 cihazt ve/veya diger
telefon

Faks numarasi

E-posta adresi

Internet sitesi

Is Bilgileri

Meslek (Hayatimizi kazanmak
i¢in yaptiginiz ig)

Isveren adi

Kisisel Bilgiler

Dogum tarihi

Medeni hal

Cocuk Sayisi

Bir yakinimizin adi

Evlilik/6zel y1ldoniimii

Cocuklarm isim ve yaslari

Kaynak: (Whitworth vd, 2016: 173)

2.15.2. Degerler Calismasi

Degerler danigsanin hayatin1 ve kararlar sekillendiren, inan¢ ve bakis acisini

belirleyen pusulasidir. Bu sebeple danisanin degerlerini bilmeden ve kendisinin de

bilmesini saglamadan siirecin saglikli ilerlemesi miimkiin degildir. Degerlerin

kesfedilmesinde 2 ayr1 yol ve bunlarin birlikte kullanmasi miimkiindiir. Bu zaman ve

danisanin durumuna gore secilecek bir durumdur. Zaman az ise degerler listesi

kullanilarak danisana bu degerlerden se¢im yapmasi ve sorular ile nihai sonuca

ulagmasi saglanabilir (Bknz: Tablo 2). Bir diger yol daha detayli bir ¢alisma

gerekmektedir. Burada tabloda gosterilen sorular sorularak ve ileriye dogru

detaylandirarak son dogru degerler bulunabilir (Tarak¢1t ve Avei, 2016: 5) (Bknz:

Tablo 3).

Tablo 2: Degerler Listesi

Diiriistliik Saglik Aile Vizyonerlik Cemiyet
Kisisel gelisim Goriiniim Para Huzur Komguluk
Yemek Es Cocuk Yenilikgilik Ogretmek
Paylagim Romantizm Sanat Biitiinliik Hayvan sevgisi
Dogruluk Glilmek Canlilik Inang Dogru soz
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Adalet Para kazanmak Akrabalar Bagimsizlik Devamlilik

Eglence Agiklik Ekip ruhu Ozgiirliik Yonetim

Aydmlatma Imaj Kazanma Saygi Arkadaglik

Baglama / Bag Bos zaman Sadelik Ulke Takdir gérmek

kurma

Baglilik Seriiven Macera Diizenli olmak | Caligkanlik

Basarma Bagimsizlik Emniyet Disiplin Hakli ¢gikmak

Onarmak Mutluluk Gizlilik Yenilik¢ilik Duygusallik

Cevre Sevgi Essizlik Yaraticilik Yardimseverlik

Dogru olam .. . <

yapma Nese Sosyal gelisim Ogrenme Cagdaslik

Doyum Toplumsal kabul Oz giiven Duygusallik Kendini
adamak

T . Katkida .

Spor Liderlik Gilig bulunmak Sevilmek

Giizel olmak 51}; iiegil/soylem Yardimseverlik Uretmek Yeterlilik

Esitlik Sadakat Kendini asma Esitlik Un

Eylemi ilerletme Ortaklik Problem ¢6zme Y 6netmek Sakinlik

Fedakarlik Yardim etme Yeteneklerimi Gezmek Cesaret

kullanma

Kaynak: (Tarakg¢1 ve Avci, 2016: 7)

Tablo 3: Deger Belirleme Tablosu

DEGER BELIRLEME CEVAPLAR DEGER HALI

SORULARI (Birden fazla olabilir)

Hayatinizda en 6nem
verdiginiz sey nedir?

Hayatinizda sizi en ¢cok mutlu
eden olay nedir?

Hayatinizda olmasini ¢ok
istediginiz sey nedir?

Yapmaktan hoslandiginiz sey
nedir?

Yapmaktan hig
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hoslanmadiginiz sey nedir?

Hayatinizda kendinizi en giiglii
hissettiginiz an nedir?

Kendinizi nerede iyi
hissedersiniz?

Sahip olmay1 en ¢ok
arzuladiginiz sey nedir?

Kaybetmekten korktugunuz
sey nedir?

Kaynak: (Tarak¢1 ve Avci, 2016: 6)

2.15.3. Yasam Amaci Calismasi

Herkes kendi yagsam amaci ile dogar, kimi insanlar bu amact merak eder, kimi
insanlar merak ve bulur, kimi ise bunu hi¢ diisiinmeden bu diinyadan ayrilabilirler.
Yasam amaci denen sey diinyaya gelis amacimiz, kendimizi gergeklestirmek icin
yapmamiz gereken seydir. Danmigsanlarin da kendilerini gerceklestirebilmeleri ve
dogru hedefler belirleyebilmeleri i¢in yagsam amagclarini ifade etmeleri, hedeflerinin
buna hizmet edip etmedigini fark etmeleri gerekir, bu gerceklestigi taktirde tam ve
iyi hissederler. Yagam amaci karanliktaki 11k gibi danisanlar1 her durumda aydinlatir

(Whitworth vd, 2016: 219).

Yasam amacit c¢alismasi temelinde bir “canlandirma” c¢alismasidir.
Canlandirma sirasinda ko¢ danisan1 dikkatlice dinler ve 6zellikle devamli ve tekrarl
sekilde soylenenleri duymaya c¢alisir, bunu danigsana yansitir ve teyit alir. Sezgi
becerisi yasam amaci c¢alismasinda c¢ok Onemlidir, bu beceri son derece etkin
kullanilmahidir. Bu asamada “etki ifadesi” belirlenir, spesifik ve net olmasi
dogrulugunu ve etkisini arttirir. Son adim ise “benzetme” adimidir. Burada danisan
kendisini bir seye benzetir. Sonugta tiim sonuglar bir araya getirilerek “Ben ......
(benzetme) boylece insanlar ....... (etki ifadesi)” olarak yasam amaci ortaya ¢ikarilir

(Whitworth vd, 2016: 219-220).

Yasam amaci calismasi ¢ok derin ve etkili bir ¢alismadir. Ilk denemede
ortaya ¢ikan yasam amaci climlesi heniiz yeteri kadar net olmamis olabilir, bunun
zaman icerisinde netlesecek ve bazen de degisecek oldugu goz Oniinde tutulmali,

bununla birlikte her daim akilda ve giindemde tutulmalidir. Kog ve mentdriin bu
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konuda danisan1 cesaretlendirmesi ve desteklemesi danigana gercek yasam amacinin

farkinda varmasinda ¢ok énemli etkiye sahiptir.

2.15.4. Yasam Denge Carka

Yasam denge ¢arki danisanin hayatinin farkli alanlarini bir arada gordiigii ve
degerlendirebildigi bir aragtir. Her bir alani degerlendirmesi ve “zayif halka”yi
bularak ilk adimlarim1 belirlemesini saglamak amaciyla kullanilan etkin bir aractir.

(Tarake1 ve Avel, 2016: 50) (Bknz: Sekil 1).

Sekil 1 : Yasam Denge Carki

Fiziksel Kariyer /
ortam o Is
. g e . Y
Kisisel ve ruhsal N LT el AN Aile ve arkadaglar
gelisim SO et KO (Sosyal cevre)
' 5" o Voo g !
0 : H t - - N T " 1o
g;?;‘i'gk ve Finansman /
l. Para
[
Saglik ve kisisel 10 Romantizm /
bakim lliskiler

Kaynak: (Tarakg1 ve Avci, 2016: 50)

2.15.5. Performans Farkindalik Degerlendirmesi

Performans odakli seanslar etkin olarak kullanilabilecek performans
farkindalik degerlendirmesini danisanin oldugu ve olmak istedigi yeri fark etmesi ve
harekete ge¢mesi i¢cin onemli bir aragtir. Bu aragta danisanin kendisinden beklenen
yetkinlik ve davraniglar1 yazmasi, kendisi ve kurum tarafindan Onemini
degerlendirmesini ve her biri i¢in mevcuttaki ve olmak istedigi yeri isaretlemesi
istenir ve ardindan siire¢ aksiyon plani ile devam ettirilir (Whitworth vd, 2016: 192)
(Bknz: Tablo 4).

Tablo 4: Performans Farkindalik Degerlendirmesi

| Onem (0-10) I |
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Beceri ya da Deger | Benim igin | Sirket Diisiik Yiksek
igin
0123456718910
0123456718910
0123456718910
0123456718910
012345678910
0123456718910
0123456718910
0123456718910
0123456718910
0123456718910

Kaynak: (Whitworth vd, 2016: 192)

2.15.6. Liderlik Carka

Sosyal bilimler alaninda ¢alisan kisilerin en ¢ok iizerinde calistig1 konulardan
biri “liderlik” konusudur. Yapilan ¢aligmalar farkli durum ve farkli konularda farkl
liderlik modellerinin ortaya ¢iktigin1 gostermektedir, her daim gegerli olan tek bir
liderlik tarzi mevcut degildir. Bununla birlikte liderlerden beklenen bazi temel
ozellikler vardir. Bunlar takim i¢inde iletisimi saglamak, diisiince iireten bir ortam
olusturmak, takimi ortak bir hedefe yonlendirmek ve onlar1 “harekete gecirmek’tir.

(Giiney, 2015: 26).

Liderlik ¢arki danmisanin liderligin tim  gerekliliklerini  bir arada
degerlendirmesi ve giiclii ve gelisim alanlar ile ilgili farkindaligini saglamasi igin
kullanilan bir aragtir. Gelisim alanlarinin tiim liderlik 6zelliklerine nasil yansidigini
ve etkilerini gormesi ig¢in O6nemli bir etkiye sahiptir (Tarak¢1 ve Avci, 2016:32)

(Bknz: Sekil 2).

Sekil 2: Liderlik Cark1
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Vizyon belirleme

Cesaret

Adanmislik
lletisim

10

Proaktif olmak
Motivasyon

Degerler 10
Strateji

gelistimek

Kaynak: (Tarak¢1 ve Avci, 2016:32)

2.15.7. GROW Metodu

GROW modeli danisanin hayallerin hedeflere doniistiirme, enerji ve heves
veren bir hale getirmede ¢ok faydalidir. Ayn1 zamanda kolaylikla hafizaya yerlesen
bir sistemdir. Buna gore her durumda kogluk ve mentorliik seanslarinda uygulanacak
temel 4 asama vardir. Bunlar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir: (Tarak¢1 ve

Avci, 2016:13).
1. Goal (amag)
2. Reality (gerceklik)
3. Options/opportunities (se¢enekler)
4. Will/What next (istek)

Her bir adimda giiclii sorular sorarak adim tamamlanir ve bir sonraki asamaya
gecilir. Ilk asamada danisanin istekleri ana konudur. Ikinci asama olan gergeklik
asamasinda danisanda mevcutta olan durum ve/veya sorun ile ilgili farkindalik
yaratmaya calisilir. Uciincli asamada artik danisan hedefine giden yolda

alternatiflerini bulmaya baslar, burada “kesif” anahtar kelimedir. Ve son asama her
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bir seansta oldugu gibi aksiyon planini ¢ikarmak, bebek adimlarini belirlemektir.

(Tarake¢1 ve Avci, 2016: 13).

2.15.8. Reaktif ve Proaktif Yaklasim Teknigi

Reaktif ve proaktif yaklasim teknigi danisanin giindemine karsi olan tavrini
kesfetmek ve buna gore adim atmay1 igerir. Danigan seansta konusuyor ve proaktif
bir yaklasim sergiliyor ise onunla birlikte olmak ve ona katilmak gerekmektedir.
Danisan proaktif olmasina ragmen ¢ok fazla anlatmiyorsa ona giiclii sorular sorarak
daha ¢ok konusmasini saglamak gerekir. Bir diger opsiyon danisanin hem anlatmiyor
hem de reaktif yaklasim i¢inde olmasidir. Bu durumda ko¢ ve mentdriin danisani
konusmaya, anlatmaya tesvik edecek sorular sormasi, takdir etmesi ve
cesaretlendirmesi ¢ok onemlidir. Danisanin reaktif yaklagima sahip olmasina ragmen
anlatiyorsa bu danisanda firsat var demektir, burada ko¢ ve mentér danisanin kendi

potansiyelini fark edecegi sorular sormak gerekir (Bknz: Sekil 3)

Sekil 3: Reaktif-Proaktif Teknigi

Anlatan

Sor Katil

Reaktif Proaktif

ittir Firsat tani

Anlatmayan
Kaynak: (Tarak¢1 ve Avci, 2016:41)

2.15.9. Giiclii Sorular

Kocluk ve mentorliik seanslarinda giiglii sorular siirecin kalbidir. Bu sebeple
hangi ara¢ kullanilirsa kullanilsin giiglii sorular her daim siirecin i¢indedir ve fak
yaratir. Bir ko¢ ve mentoriin alet ¢antasinda ne kadar ¢ok ve farkli giiglii soru varsa

danisaninda farkindalik yaratma orani o kadar ytiksek olur.
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Giglii, etkili ve seansta derinlesmeyi saglayabilecek 10 farkli soru 6rnegi

asagidaki gibi verilebilir (Whitmore, 2017: 289-290).
1. Ben burada olmasaydim, ne yapardin?
2. Yanit1 biliyor olsaydin, bu ne olurdu?
3. Sinirlar olmasaydi nasil olurdu?
4. Senin durumunda bir dostun olsayd1 ona tavsiyen ne olurdu?

5. Bildigin veya hayal ettigin en bilge isi ile bir sohbette olsaydin, sana ne

yapmani sdylerdi?
6. Bagka?
7. Bundan sonra neyi arastirmak istersin?

8. Bununla nereye gidilebilecegini bilemiyorum, sen nereye gitmek

istiyorsun?
9. Gergek mesele ne?

10. Bunu yapmak i¢in motivasyonuna 1-10 arasi bir puan versen, bu ne

olurdu? 10 yapmak i¢in neye ihtiyacin var?

216, KURUM iCi KOCLUK VE MENTORLUK
UYGULAMALARI

Kurum i¢i kogluk uygulamalar1 giderek artan bir uygulama alanina sahiptir.
Kurum disindan temin edilen kog¢luk hizmetine alternatif olan bu uygulama
kurumdaki deneyimli yoneticilerim ¢alisma arkadaslarinin farkindaliklarinin artmasi
ve kisisel gelisimlerinin saglanmasina katkida bulunmalarina firsat sunmaktadir.
ABD’de yapilan arastirmalar kurum icin kog¢luk calismalarimin kurum disindan
alinan kocluk hizmetinin pozitif etkisine ulastigini ve ayn1 zamanda kurumlarda bu i¢
uygulamanin hizla arttifini gostermistir. Kurum i¢i kog¢luk uygulamalar1 Tiirkiye’de

heniiz baslangi¢ agamalarinda olsa da kogluk egitimi veren okullarin artmasi ve tist
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diizey yoneticilerin kog¢luk konusundaki olumlu yaklagimlari ile yayilmaya devam

etmektedir (Baltas, 2016: 9-10).

Kogluk ve mentorliik siireclerinde danigan ile olan iligkinin etkinligi ayni
zamanda siirecten alinacak verimin de Olgiisiinii belirler. Kurum iginde giivenilen,
sevilen ve saygi duyulan kisilerin ko¢ ve mentor olarak atanmasi calisanlarda
motivasyon saglayacak, daha dnce taniyor olmak iligkinin kurulmasinda pozitif etki
birakacak ve hizla olumlu sonuglar ortaya ¢ikacaktir. Kurumlarda calisanlarin kisisel
gelisiminin ¢alisan mutlulugu ve baglhiligi ile bu kadar baglantili oldugu giliniimiiz
kosullarinda hem danisan hem de kog/mentdr koltugunda oturan calisanlar i¢in bu tip
bir siiregte olmak ve se¢ilmis olma hissi olumlu etkiler birakacaktir. Bu sebeple
kurum digindan alinan hizmetler yerine bunu kurum igine tagimak tiim diinyada

oldugu gibi Tiirkiye’de de artan bir uygulama haline gelmistir.

Kurum i¢inde kogluk uygulamalarinin birden ¢ok faydast mevcuttur.
Bunlardan ilki maliyet avantajidir. Kurum disindan alinan kogluk hizmetleri kurum
icinde koc¢ yetistirmek i¢in 6denen tutarlardan ¢ok daha yiiksektir. Ayn1 zamanda
kurumdaki yetenekli kisilere farkli bir kisisel gelisim alani sunmasi yine avantaj
olarak sayilabilmektedir. Kurum i¢inde kog¢ olarak secilen kisilerin kurum kiiltiirtinii
1yi bilmeleri ve bunu yaymalar1 énemli bir faydadir. Kurum i¢indeki uygulamalarda
stirecte bir degisiklik ihtiyact dogdugunda c¢ok daha hizli sekilde aksiyon
alinabilmekte ve esneklik saglanabilmektedir (Baltas, 2016: 9-13).

Danisan ve ko¢/mentdr eslestirmelerinin  dogrulugunu siirecin  gidisati
belirleyecektir. Hem danisan hem de ko¢/mentdr siiregte yiiksek enerjili, motive,
manen doygunsa, arada samimi bir bag olugsmussa, danisan 6greniyor ve gelisiyorsa,
farkindalig1 artiyor ve farkli bakis agilar1 gelisiyorsa bu dogru bir eslesme demektir

(Luecke, 2016: 117).

Kogluk ve mentorliik siireclerinde danisan ile olan uyum siirecin
performansini etkileyen kritik bir faktordiir. Bu uyum saglanamadigi durumda
danisan kendisini agmaz, derine ve ileriye dogru gitmek miimkiin olmaz, yiizeyde
kalan iletisim istenen etkiyi olusturmaz ve gelisim saglanamaz. Bu sebeple kurum

icindeki koc¢luk ve mentorliikk uygulamalarinin baslangicinda dogru eslestirmelerin
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yapilmasi ¢ok onemlidir. Kurum icinde eslestirmeler yapildiktan sonra mutlaka bir

takip ve degerlendirme sistemi kurulmali ve diizenli olarak kontrol saglanmalidir.

Kurum i¢i mentdrlik uygulamalarinda kisinin yoneticisinin aynt zamanda
mentori olmasinin hem olumlu hem de riskli yonleri mevcuttur. Ekibinden birine
mentorliik yapilmasit halinde danisani taniyor, potansiyelini ve hedeflerini hig
tanimayan birine gore ¢ok daha iyi biliyor ve danisanina kurum iginde firsatlar
sunabilecek yetkiye ve bilgiye sahip olmast bu uygulamanin 6nemli olumlu
taraflaridir. Bununla birlikte olas1 risk danisanin profesyonel hayati ile ilgili hayalleri
ile yoneticisi olan mentoriin ve kurumun istekleri ayn1 yonde olmayabilir. Burada
ortaya ¢ikan ¢atisma hem danisan1 hem de mentorii zor durumda birakmaktadir. Bu
sebeple eslestirmelere cok dikkat edilmeli ve miimkiin mertebe direk ve bir iist
yoneticiler ile mentor eslestirmesi yapilmamalidir. Burada capraz fonksiyonlardaki

yoneticiler iyi birer alternatiftir (Luecke, 2016: 110-112).

Kog¢/mentor ve danisan segimlerinin ve dogru eslestirmelerin yapilmasinin
ardindan izlenen siire¢ klasik bir koc¢luk/mentorliik siirecidir. Kurum iginde olmasi
teknik olarak siiregte bir degisim ihtiyaci dogurmaz. Degisim ve esneklik tamamen
danisan ihtiyaglarina gore yapilmalidir. Bu sebeple kurum ig¢indeki kocluk ve
mentOrliik uygulamalarindaki en 6nemli adimlar1 dogru kisilerin se¢imi, dogru

eslesme ve siirecin takibi olarak 6zetlemek miimkiindiir.

Ko¢ ve mentdr yetistirilmesi ve ardindan siirecin belli asamalarinda
siipervizyon destegi alinmasi i¢in disaridan egitim kurumlarindan hizmet alinmasi
gerekmektedir. Bu silirecin verimliligini arttiran bir unsurdur. Burada kocluk ve
mentdrliik egitimi veren bir kurum olmasi 6nemli bir kriterdir. Bununla birlikte bazi
durumlarda projenin tamami digaridan bir kurumun danismanhiginda yiiriitiilebilir, bu
profesyonel yaklasim hem projenin liderligini yapan insan kaynaklari departmam
icin onemli bir destek hem de kisilerin disaridan egitim alma ve takip edilme ile

kendilerine yatirim yapildigin1 bilmeler ve degerli hissetmeleri i¢in dnemlidir.

Kurum i¢i kogluk ve mentorliik sistemi kurmanin ana asamalar1 asagidaki

gibi 6zetlenebilmektedir (Yetimoglu, 2015).
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1. Projenin olusturulmasi: Proje liderinin belirlenmesi, kurulmak istenen

sistemin amaci, katilimcilar, mentdr ve koglarin belirlenmesi, siire¢ tasarimi yapilir.

2. I¢ iletisim: Projenin dogru anlasilmas igin en dogru ve etkili sekilde kurum
icinde duyurulmasi gerekmektedir. Bu asamada projenin hedefine ulasmasinda dogru

alg1 yonetimin yapilmasi agisindan 6nemli bir yere sahiptir.

3. Se¢im ve eslestirme: Daha Once belirtildigi gibi adaylar arasindan danisan
ve ko¢ ve mentorlerin segilmesi ve gerekli eslestirmelerin yapilmasit adimlarini

kapsar.

4. Yetistirme: Ko¢ ve mentorlere ihtiyag duyulan egitimlerin verilmesi
asamasidir. Bazi kurumlar ayni zamanda danisanlarina da tanitim amagli bazi
egitimler vermekte ve bu siirecteki adaptasyonu olumlu yonde etkilemektedir. Bu
sebeple maddi ve manevi kaynaklar mevcut ise ¢ift yonlii egitim ve bilgilendirme

faydali olacaktir.

5. Takip ve degerlendirme: Ara donemlerde ve siirecin sonunda mutlaka ¢ift
yonlii bir degerlendirme yapilmali ve gerekli noktalarda aksiyonlar alinmalidir.
Burada alinacak aksiyon danisan, ko¢ ve mentor degisimi, siirece disarindan bir

profesyonelin destegi gibi aksiyonlar olabilir.

6. Sipervizyon: Bu asama ko¢ ve mentorler icindir. Ne kadar deneyimli
olursa olsun her ko¢ ve mentoriin slipervizyon destegi almasi siireci iyilestirir ve
gelistirir, bu sebeple ara donemlerde siipervizyon hizmeti alinmasi siirecin

performansini olumlu yonde etkileyecektir.
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3. ALAN ARASTIRMASI

Calismanin iiglincii boliimiinde yapilan alan arastirmasina ait detaylar, anket
sonuglar1 ve veri analizleri ile ilgili bilgiler verilmistir. Aragtirmanin konusu, amaci,
kapsami1 ve anket sorularinin olusturulma ve uygulanma sekilleri ile ilgili detaylar
sunulmustur. Ardindan elde edilen veriler SPSS programinda analiz edilmis, ¢apraz
tablolar ve ki kare testlerine ait tablolar ile sonuglarin olas1 sebepleri yorumlanmis ve

degerlendirmeler ile birlikte 6neriler sunulmustur.

3.1. ARASTIRMANIN KONUSU

Bu arastirma Tiirkiye’de Istanbul’da ¢alismakta olan beyaz yakali, yonetici ve
yonetici alt1 rollerde c¢alisan kisilerin  kurum i¢i kogluk ve mentorliik

uygulamalarindan neler bekledigini konu almaktadir.

3.2. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmanin amaci c¢alisanlarin kurum iginde uygulanan kogluk ve
mentdrliik siire¢lerinden beklentilerini ortaya ¢ikarmak ve bu sonuglari kurumlarin
benzer sistemler kurarken daha verimli ve performansi yiiksek olacak sekilde

kurmalarina fayda saglayacak sekilde yorumlamalarina fayda saglamaktir.

3.3. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Arastirmanin kapsami Tiirkiye’de Istanbul ilinde, beyaz yakali, yonetici ve
yonetici alt1 rollerde ¢alisan ve ankete goniilliiliik esasina dayali katilan 261 kisilik
bir topluluktur. Burada pozisyon, kidem yili ve egitim seviyeleri konusunda farkli
seviyelerde kisilerin katilimi saglanmis, bu sayede bu kriterler ile beklentiler

arasindaki baglantilar olup olmadigi arastirilmak ve yorumlanmak istenmistir.

3.4. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Arastirmada anket linki katilimcilara e-posta yoluyla gonderilmistir. Ankete

katilanlarin sorulara gercek ve igten cevaplar verdigi varsayilmaktadir. Kullanilan
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anket yapilan literatiir arastirmalarinin katkisi ile, daha once yapilan ¢alismalardan
faydalanilarak arastirmanin hipotezlerini arastirmaya imkan verecek, kapsamli
sekilde olusturulmustur. Anket cevaplama siiresi de goz oniine alinarak katilimcilarin
sikilmadan ve konsantrasyonlar1 bozulmadan cevaplayabilecekleri sekilde

tasarlanmig, katilimcilardan da buna benzer olumlu geri bildirimler alinmistir.

3.5. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirmanin hipotezleri bir kurumda uygulanacak kog¢luk ve mentdrlik
sistemlerinin kurulumunda ve siirdiiriilmesinde proje sahibi kisi ve/veya departmana
onemli ipuglar1 verebilecek sekilde tasarlanmistir. Kurum iginde uygulanan beklenti
anketlerinde ¢alisanlarin samimi ve gergek cevaplar vermesi zor olabilirken diger
taraftan da kurumlar anket sonuglarinda ¢ikan ve maalesef gergege
dontistiiriilemeyecek  beklentilerle kars1 karsiya kalma riskini goze almak
istemedikleri i¢cin bu calismanin 6zellikle buna benzer bir proje olusturmak isteyen
kurumlara fayda saglanmasi amag¢lanmistir. Bu fayda, proje ile ilgili ¢alisanlarin
olas1 beklentilerini fark etme, projenin kisa, orta ve uzun vadeli planlarini daha
verimli olacak sekilde planlama ve hem kurum hem de calisanlarin daha motive
katilimini saglama ve en 6nemlisi projeden beklenen performans artigin1 daha ytiksek

elde etmek seklinde olacaktir.
Arastirmanin hipotezleri asagidaki gibidir:

H1: Calisanlar kurum i¢i kogluk ve mentdrliik uygulamalarinda birlikte

calisacaklar1 ko¢ ve mentoriinii kendilerinin belirlemesini beklerler.

H2: Calisanlar kurum i¢i kogluk ve mentdrliik uygulamalarinda sadece
yonetici seviyesindekilerin degil ayn1 zamanda tiim seviyeden calisanin katiliminin

saglanmasini beklerler.

H3: Calisanlar kurum i¢i kogluk ve mentorliikk uygulamalarinda projede

hedeflenen is konulara paralel konular1 gériismek isterler.

H4: Calisanlar kurum i¢i kogluk ve mentorlik uygulamalarinda kisisel

gelisimleri ile ilgili kendi yoneticilerinden geri bildirim almak isterler.
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H5: Calisanlar kurum i¢i kogluk ve mentorliikk uygulamalari sonucunda terfi

beklentisi igine girerler.

H6: Calisanlar kurum i¢i kogluk uygulamalarinda birlikte ¢alisacaklar1 kogun

kendi uzmanlik alanlarinda deneyimli ve bilgili olmasini beklemezler.

H7: Calisanlar kurum i¢i mentdrliikk uygulamalarinda birlikte calisacaklari

mentoriin kendi uzmanlik alanlarinda deneyimli ve bilgili olmasini beklerler.

H8: Calisanlar kurum i¢i kogluk ve mentorlik uygulamalarinda kisisel

gelisimlerinin sorumlulugunu kog¢ ve mentor ile paylasirlar.

3.6. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmada anket yontemi kullanilmistir. Demografik sorulara ek olarak
toplam 20 soruluk bir anket olusturulmustur. Anket uygulamasi yapilmis ve ardindan

elde edilen veriler istatistik programi kullanilarak analiz edilmistir.
3.6.1. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi

Arastirmada veri toplama demografik sorular ve toplamda 20 soruluk
“Kesinlikle Katiliyorum, Katiliyorum, Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum,
Katilmiyorum, Kesinlikle katilmiyorum” cevap ifadelerinin yer aldigi 5°1i likert
Olceginin mevcut oldugu bir anket ile gerceklesmistir. Sorular demografik, kogluk ve
mentdrliik sistemi ve ko¢ ve mentdr 6zellikleri ile ilgilidir. Demografik sorularin
ardindan gelen ilk 10 soru daha ¢ok kurum i¢i kogluk ve mentorlilk uygulamasinda
sistemden beklentileri, son 10 soru ise daha ¢ok sistemde var olan ko¢ ve mentorden
beklentileri 6lgmek amaciyla olusturulmustur. Anket olusturulurken literatiir

arastirmalarindan faydalanilmastir.
3.6.2. Arastirmanin Veri Analiz Yontemi

Arastirmada anket uygulamasi ile elde edilen veriler SPSS (Statistical
Package for Social Sciences) paket programi ile analiz edilmistir. Bu istatistik paket

programi Ozellikle sosyal bilimler i¢in gelistirilen 6dnemli bir programdir. Eldeki
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verilere SPSS programi ile giivenilirlik ve birbirleri ile baglantilar1 ortaya

¢ikarabilmek adina ki kare bagimsizlik testleri uygulanmistir.

3.7. ARASTIRMANIN BULGULARI VE DEGERLENDIRILMESI

Bu boliimde arastirmada elde edilen verilerin analizleri agiklanarak arastirma
amacima uygun sekilde yorumlar1 anlatilmaktadir. Arastirmada kullanilan anketin
giivenilirlik testi ile baslayan analizler demografik Ozellikler ile beklentiler
arasindaki baglantilar1 goérebilmek icin ki kare testleri ile desteklenmistir. Cikan

sonuclar yorumlanarak detaylandirilmistir.

3.7.1. Guvenilirlik Testi

Calismada kullanilan 6l¢egin giivenilirligi incelenmistir. Cronbach’s Alpha
katsayisi, Olgegin genel giivenilirligini degerlendirmektedir. Giivenilirlik analizi,
daha 6nceden belirlenmis bir dlgek tiiriine gére hazirlanmis ankete verilen yanitlarin

tutarliligini 6lcer (Giivenilirlik Testi (Reliability Analysis), 2013).

Kasim Ozdamar, giivenirlik katsayisina iliskin 6lciit degerleri asagida oldugu

gibi ifade etmektedir.

. 0<0,40 oldugu zaman 6lgek giivenilir degildir.
. 0,41<0<0,60 oldugu zaman 6l¢ek diisiik giivenirliktedir.
. 0,61<0<0,80 oldugu zaman 6l¢ek orta diizeyde giivenirliktedir.

. 0,81<a<1,00 oldugu zaman 6lgek yiiksek giivenlidir (Ozdamar, 2015:
537).

Calisma i¢in olusturulan o6lcege giivenilirlik analizi uygulanmistir. Elde
edilen sonuca gore Cronbach’s Alpha katsayis1 0,697 olarak hesaplanmistir. Buna

gore calisma i¢in olusturulan 6lgek orta diizeyde gilivenilir ¢ikmustir.

3.7.2. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Calismanin bu boliimiinde ankete katilan kisilerin demografik 6zellikleri
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incelenmis ve asagida tespitler belirtilmistir.

Tablo 5: Katilimcilara Ait Cinsiyet Egilimi

Degiskenler Frekans Frekans (%0)
Erkek 96 36,8

Kadin 165 63,2

Toplam 261 100,0

Tablo 5’te katilimcilara ait cinsiyet egilimi gosterilmistir. Tablo 5’e gore

katilimcilarin %36,8°1 (96 kisi) erkek, %63,2°si (165 kisi) ise kadindir.

Tablo 6: Katilimcilara Ait Yag Egilimi

Degiskenler Frekans Frekans (%)
24 alt1 3 1,1

24-30 90 34,5

31-35 67 25,7

36-40 53 20,3

41-45 28 10,7

45 iistii 20 7,7

Toplam 261 100,0

Tablo 6°da katilimcilara ait yas egilimi gosterilmistir. Tablo 6’ya gore
katilimcilarin %1,1°1 (3 kisi) 24 yas alti, %34,5’1 (90 kisi) 24-30 yas araliginda,
%25,7’s1 (67 kisi) 31-35 yas aralifinda, 9%20,3°0 (53 kisi) 36-40 yas araliginda,
%10,7’s1 (28 kisi) 41-45 yas araliginda ve %7,7’si (20 kisi) 45 yas lizerindedir.

Tablo 7: Katilimcilara Ait Egitim Egilimi

Degiskenler Frekans Frekans (%)
Lise ve Universite 169 64,8

Yiiksek Lisans ve Doktora | 92 35,2

Toplam 261 100,0

Tablo 7°de katilimcilara ait egitim egilimi gdsterilmistir. Tablo 7’ye gore
katilimcilarin %64,8°1 (169 kisi) lise ve tUniversite, %35,2’s1 ise (92 kisi) yiiksek

lisans ve doktora egitim derecesine sahiptir.
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Tablo 8: Katilimcilara Ait Firma Calisan Sayist Egilimi

Degiskenler Frekans Frekans (%0)
0-10 29 111
11-100 41 15,7
101-500 40 15,3
501-1000 37 14,2
1000 iistii 114 43,7
Total 261 100

Tablo 8’e¢ katilimcilara ait firma g¢alisan sayisi egilimi gosterilmistir. Tablo
8’e gore katilimcilarin ¢alistigr firmalarin %11,1°1 (29 kisi) 0-10 ¢alisan, %15,7’si(41
kisi) 11-100 calisan, %15,3’1 (40 kisi) 101-501 c¢alisan, %14,2’si (37 kisi) 501-1000
calisan, %43,7’si (114 kisi) 1000 iistii ¢alisana sahiptir.

Tablo 9: Katilimcilara Ait Pozisyon Egilimi

Degiskenler Frekans Frekans (%)
Personel

Yardimecl 104 41,0

Asistan

Yonetici Pozisyonu 154 59,0

Toplam 261 100

Tablo 9’da katilimcilara ait pozisyon egilimi gosterilmistir. Tablo 9’a gore
katilimeilarin %41°1 (104 kisi) personel, yardimci, asistan iken %359°u (154 kisi)

yonetici pozisyonunda gorev yapmaktadir.

Tablo 10: Katilimcilara Ait Profesyonel Hayattaki Kidem Egilimi

Degiskenler Frekans Frekans (%)
0-4 44 16,9

5-10 92 35,2

10 iistii 125 47,9

Toplam 261 100,0

Tablo 10’da katilmcilara ait profesyonel hayattaki kidem egilimi
gosterilmistir. Tablo 10’a gore katilimcilarin %16,9’u (44 kisi) 0-4 yil arasinda,
%35,2’s1 (92 kisi) 5-10 yil arasinda ve %47,9’u (125 kisi) 10 yil ve lizerinde

profesyonel ¢alisma hayatindadir.
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Tablo 11: Katilimcilara Ait Firma Kidem Egilimi

Degiskenler Frekans Frekans (%0)
0-4 177 67,8

5-10 61 23,4

10 iistii 23 8,8

Toplam 261 100,0

Tablo 11’de katilimcilara ait profesyonel hayattaki kidem egilimi
gosterilmistir. Tablo 11’e gore katilimeilarin %67,8’1 (177 kisi) 0-4 yil arasinda,
%23,4’1 (61 kisi) 5-10 yi1l arasinda ve %38,8’1 (23 kisi) 10 yil ve iizerinde su an
calismakta oldugu firmada ¢alismaktadir.

Tablo 12: Katilimcilara Ait Mentorliik ile Kog¢luk Arasindaki Farkin Bilinme
Egilimi

Degiskenler Frekans Frekans (%)
Evet 179 68,6

Hayir 82 31,4

Toplam 261 100,0

Tablo 12’de katilimcilara ait mentorliik ile kogluk arasindaki farkin bilinme
egilimi gosterilmistir. Tablo 12’ye gore katilimeilarin %68,6’s1 (179 kisi) evet cevabi
vererek kocluk ve mentorliik arasindaki farki bildigin, %31,4°1 (82 kisi) ise hayir

cevabi vererek bilmedigini ifade etmistir.

Tablo 13: Katilimcilara Ait Kogluk Hizmeti Alma Egilimi

Degiskenler Frekans Frekans (%)
Evet 95 36,4

Hayir 166 63,6

Toplam 261 100,0

Tablo 13’te katilimcilara ait kogluk hizmeti alma egilimi gosterilmistir. Tablo

13’e gore katilimcilarin %36,4’i4 (95 kisi) daha once kogluk hizmeti aldigini,

%63,6’s1 (166 kisi) ise almadig1 ifade etmistir.
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Tablo 14: Katilimcilara Ait Mentorliik Hizmeti Alma Egilimi

Degiskenler Frekans Frekans (%0)
Evet 74 28,4

Hayir 187 71,6

Toplam 261 100,0

Tablo 14’de katilimcilara ait mentorlilk hizmeti alma egilimi gosterilmistir.

Tablo 14’e gore katilimcilarin %28,4°t (74 kisi) daha Once mentorliik hizmeti

aldigini, %71,6’s1 (187 kisi) ise almadigi ifade etmistir.

Degiskenler Frekans Frekans (%)
Evet 66 25,3

Hayir 195 74,7

Toplam 261 100,0

Tablo 15: Katilimcilara
Ait Kurum I¢i Kocluk
Hizmeti Alma Egilimi

Tablo 15’te katilimcilara ait kurum igi kogluk hizmeti alma egilimi

gosterilmistir. Tablo 15’e gore katilimcilarin %25,3’1 (66 kisi) daha dnce kurum igi

kogluk hizmeti aldigini, %74,7’s1 (195 kisi) ise almadig: ifade etmistir.

Tablo 16: Katilimcilara Ait Kurum I¢i Mentorliik Hizmeti Alma Egilimi

Degiskenler Frekans Frekans (%)
Evet 54 20,7

Hayir 207 79,3

Toplam 261 100,0

Tablo 16°da katilimcilara ait kurum i¢i mentorliik hizmeti alma egilimi

gosterilmistir. Tablo 16’ya gore katilimcilarin %20,7’si1 (54 kisi) daha 6nce kurum igi

mentorliik hizmeti aldigini, %79,3°1 (207 kisi) ise almadig ifade etmistir.
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3.7.3. Mann Whitney U Testi

Anket yanitlarindan elde edilen verilere “Mann Whitney U Testi” uygulanmis

ve beklentilerin cinsiyet farki ile arasinda anlamli bir baglilik olup olmadigi

arastirilmistir.

Tablo 17: Cinsiyete gore Mann Whitney U Testi Sonuglari

Ranklar Test Istatistikleri
Ortal Ri?{fla Mann- | Wilc | Z | Olasih
Sorular Cinsiyet [ N | ama Toola Whitne | oxon | Deg k
Rank n?l yuU W | eri | Degeri
Kurum i¢inde kendi Erkek 96 122'6 12337’ 1004 | -
ko¢/mentdriimii kendim 7791 0,241 0,806
. 131,7 | 21744, 7
secmem gerekir. Kadin 165 8 00 6
Kurum i¢i kogluk/mentorlitk Erkek 96 135,11 12975, -
. 6 00 2121
uygulamasinin her seviyeden 7521 1,05( 0,293
. 128,5 | 21216, 6
calisana uygulanmasi gerekir. | Kadin 165 8 00 2
Kog¢/mentoér adayimla siireg 130,4 | 12527,
baglamadan dnce Erkek % 9 00 )
goriisebilmem ve uygun 7871 | 122 [0,12] 0899
olmadigimizi diislinlirsem Kad 165 131,3 | 21664, 7 7
degisim hakkimin olmasi adin 0 00
gerekir.
Kurum i¢i kogluk/mentorliik 141,4 | 13582,
A . Erkek 96 -
stirecinde is disindaki 8 00 2060
. 6914 2,12 0,034
konular1 da giindeme Kad 165 124,9 | 20609, 9 5
getirebilmem gerekir. adin 0 00
K"urul'n igi kogluk/menj[orluk Erkek 96 136,6 | 13117,
slirecinde ara ara kendi 4 00 2107 | -
yoneticimden 1277 | 21074 7379 4 1,91| 0,056
kisisel gelisimim hakkinda Kadin 165 2’ 00 ' 0
geri bildirim almam gerekir.
Kurum i¢i kogluk/mentorliik 125,3 | 12037,
T Erkek 96 -
stirecinde ihtiya¢ duyarsa 9 00 1203
e D 7381 1,281 0,197
ko¢/mentdriimiin Kad 165 134,2 | 22154, 7 9
degistirilmesi gerekir. adin 7 00
K"urul.n i¢i kogluk/mentorliik Erkek 9% 135,2 | 12987,
stireci sonunda performansim 8 00 )
ile ilgili degerlendirme 7509 2120 121 0226
yapilmasi Kadim 165 128,5 | 21204, 4 1
ve geri bildirim verilmesi 1 00
gerekir.
120,1 | 11538,
Kurum ici kogluk/mentorlik | ¢ | 98 | g 00 1153 | . -
. o 6882 2,29 0,022
stireci sonunda 6zgilivenimin 137,2 | 22653, 8
. Kadin 165 5
artmas gerekir. 9 00
Kurum i¢i kogluk/mentorlitk 137,2 | 13178, 2101 -
siireci sonunda terfi almam Erkek 96 8 50 7318 3 1,12 0,259
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gerekir. Kadm | 165 127,3 | 21012, 9
5 50
K"umr.n ici ko.gluldmentorluk Erkek 96 127,1 | 12207,
slirecinin kariyer ve yetenek 6 00 1220 | -
yonetimi sisteminin bir 7551 1,08 0,276
133,2 | 21984, 7
pargast Kadin 165 9
. 4 00
olmasi gerekir.
127,8 | 12271,
Kog/mentbriimiin beni iyi Erkek 196 | 75" | oo 1227 |,
. S . 7615 1561 0,119
dinlemesini beklerim. 132,8 | 21920, 1
Kadin 165 0
5 00
125,1 | 12016,
Kog¢/mentoriimiin beni Erkek % 7 00 1201 |, .
. 7360 1,67] 0,094
anlamasini beklerim. 134,3 | 22175, 6
Kadin 165 9 00 5
Koc;/'mentériimliin beni Erkek 96 130,3 | 12516, i
elestirmemesini ve 8 00 1251
7860 0,11 0,913
yargilamamasini Kad 165 131,3 | 21675, 6 0
beklerim. adin 6 00
Kpg/mgntérﬁmﬁn .bat.la. ‘ Erkek 96 123,1 | 11820, i
diizenli olarak geri bildirim 3 00 7164 1182 239! 0.017
vermesini Kad 165 135,5 | 22371, 0 ’7 '
beklerim. adin 8 00
Ko.c;./mentériimiin"sl'r.ke't.le.: . Erkek 96 133,9 | 12860,
ilgili sorunlarin ¢6ziimii igin 6 50 2133 | -
insan 1292 | 21330 7636 1 0,52 0,598
kaynaklar1 ile goriismesini Kadin 165 8' 50 ' 8
beklerim.
Mentoriimiin benim uzmanlik Erkek 96 12? 6 1233 8, 10aa | -
alanimda deneyimli ve bilgili 7792 0,261 0,792
. 131,7 | 21743, 8
olmasini beklerim. Kadin 165 8 00 4
Kogumun benim uzmanlik Erkek 96 135 S 1383 7 2117 | -
alanimda deneyimli ve bilgili 7479 0,821 0,411
. 128,3 | 21174, 4
olmasini beklerim. Kadin 165 3 00 3
Siirecte geligimim i¢in tim 136,4 | 13096, i
sorumlulugun Erkek 1 96 | = 00 2109
o 7400 0,99 0,319
ko¢/mentdriimde Kad 165 127,8 | 21095, 5 6
olmasini beklerim adin 5 00
Kog/mentériimiin gelisim Erkek 96 12? 7 1285 4 1207 | -
alanlarim ile ilgili beni 1340 | 22117 7418 A 1,77{ 0,076
cesaretlendirmesini beklerim. Kadin 165 4' 00 ' 3
e . Erkek 96 129,5 | 12440,
Kog/mentoériimiin geri 8 00 1044 | -
bildirime a¢ik olmasini 7784 0 0,771 0,439
beklerim. adin 65 | 31,82 17%1,0 5
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Tablo 17°de cinsiyete gore Mann Whitney U testi sonuglart verilmistir.
Yapilan analiz sonuglarina gore cinsiyete gore 3 ifadede farklilik gozlenmistir.

Farklilik tespit edilen yargilar asagidaki gibidir:

Kurum i¢i kogluk/mentorliik siirecinde is disindaki konular1 da giindeme

getirebilmem gerekir.
Kurum i¢i kogluk/mentorliik stireci sonunda 6zgiivenimin artmasi gerekir.
Kog¢/mentoriimiin bana diizenli olarak geri bildirim vermesini beklerim.

Elde edilen sonucglara gore “Kurum i¢i kog¢luk/mentorliik siirecinde is
disindaki konular1 da giindeme getirebilmem gerekir.” yargisal ifadesinde cinsiyetler
arasinda fark saptanmistir. Bu fark erkek katilimcilardan tarafindan olusmaktadir.
Baska bir deyisle erkek katilimcilarin, kadin katilimcilara gore kurum i¢i kogluk ve
mentdrliik uygulamalarinda is hedefleri disindaki 6zel hayata dair konular1 goriisme
istegi daha yiiksektir. Bu sonuglara gore, ankete katilan kadinlarin erkeklere gore
daha is odakli oldugu ve kurumda uygulanan benzer uygulamalarda is disindaki

konular1 6nceligine almadig1 sonucu ¢ikarilabilmektedir.

Bir bagka sonuca gore “Kurum i¢i kogluk/mentorliik siireci sonunda
Ozgiivenimin artmasit gerekir.” yargisal ifadesinde cinsiyetler arasinda fark
saptanmigtir. Bu fark kadin katilimcilar tarafindan olusmaktadir. Bagka bir deyisle
kadin katilimcilar, erkek katilimcilara goére kogluk/mentorliik siireci sonunda
Ozgiivenlerinin artmasi gerektigini diisiinmektedir. Bu sonuglara gore, ankete katilan
kadinlarin erkeklere gore kisisel gelisim odakli benzer kurum i¢i uygulamalarinda
ozgiiven artis1 beklentisinin daha yiiksek oldugu ve buna bagh olarak 6zgiiven artig

isteginin daha yiiksek oldugu sonucu ¢ikarilabilmektedir.

Son olarak “Ko¢/mentdriimiin bana diizenli olarak geri bildirim vermesini
beklerim.” yargisal ifadesinde cinsiyetler arasinda fark saptanmistir. Bu fark kadin
katilimcilar tarafindan olugmaktadir. Baska bir deyisle kadin katilimcilar, erkek
katilimcilara gore ko¢ veya mentdriiniin diizenli olarak geri bildirim vermesini
beklemektedir. Bu sonuglara gore, ankete katilan kadinlarin birlikte ¢alistigi kog ve

mentorden yani onunla daha derin bir iliski icine giren, is ile ilgili hedeflerini
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konustugu, kisisel gelisim yolculuguna ¢iktig1 kisiden kendisinin nasil ve ne kadar
ilerledigi ile ilgili geri bildirim alma isteginin daha yiiksek oldugu sonucu
cikmaktadir. Geri bildirim kisinin motivasyonunu arttiran ve gelisimi ile ilgili
duydugu olumlu seyler ile beraber 6zgiivenini perginleyen bir iletisim aracidir.
Ozellikle deneyim ve becerisine saygi duyulan birinden aliman olumlu ve gelistirici
geri bildirim -kog¢ ve mentorler her daim olumlu ve gelistirici geri bildirim verirler-
kisinin 6zgiivenine pozitif etki yapar, istegi seyleri basarabilecegine olan inanci ve
cesareti artar. Son iki yargisal ifadede kadinlarin ko¢ ve mentdrden geri bildirim
alma istegi ve slirecten Ozgliven artist beklentileri birbirini desteklemekte ve

kadinlarin beklentilerinde 6nceligin 6zgiiven artist oldugu goriilmektedir.
3.7.4. Arastirmanin Bulgulan

Calismanin bu boliimiinde anket uygulamasi sonucu elde edilen veriler
calismanin hipotezleri ¢ercevesinde analiz edilmistir. Analiz ile ortaya ¢ikan sonuglar
yorumlanmistir. Ek olarak ankette var olan sorular ve yanitlar ¢er¢evesinde direkt
olarak hipotezlerde var olmasa da ilgi c¢ekici ve fayda saglayacag: diisiiniilen analiz
sonuclar1 de eklenmis ve yorumlanmistir. Analiz yapilirken ki kare bagimsizlik testi
uygulanmis hipotez ile baglantili sorulara verilen genel yanitlarla birlikte farklh
demografik Ozellikler ile arasindaki bagimlilik ve bagimsizliklar incelenmis ve

ardindan neden-sonug iligkileri arastirmaci tarafindan yorumlanmastir.

HI1: Calisanlar kurum i¢i kogluk ve mentorliik uygulamalarinda birlikte

calisacaklar1 ko¢ ve mentoriinii kendilerinin belirlemesini beklerler.

Tablo 18: Calistiginiz Pozisyonun Seviyesi ve Kog¢/Mentor Sec¢imi Beklentisi
Arasindaki Iligki

Capraz Tablo

Kog¢/mentoér adayimla siire¢ baglamadan dnce
goriisebilmem ve uygun olmadigimizi diisiiniirsem
degisim hakkimin olmasi gerekir.

Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Toplam
Calistiginiz Yardimet
- Frekans
Pozisyonun Asistan (%) 4,7 14,0 81,3 100,0
Seviyesi
Y onetici Frekans 12 13 129 154
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Pozisyonu .
r(e()l/((]a;ns 7.8 8,4 83,8 100,0
Frekans 17 28 216 261
Toplam Frekans 65 10,7 82,8 100,0
(%)

Tablo 19: Calistiginiz Pozisyonun Seviyesi ve Kog¢/Mentor Secimi Beklentisi
Arasindaki Iliski Ki Kare Testleri

Ki Kare Testleri

TEST ISTATISTIGININ D TEST ISTATISTIGININ
DEGERI OLASILIK DEGERI
Pearson Ki Kare 2,820 2 0,244
Olabilirlik Oran1 2,822 2 0,244
Gozlem Sayist 261

Tablo 18°de galistiginiz pozisyonun seviyesi ve “Ko¢/mentor adayimla siireg
baslamadan Once goriisebilmem ve uygun olmadigimizi disiiniirsem degisim
hakkimin olmasi gerekir.” yargisal ifadesine iligskin ki kare bagimsizlik testi sonuglar
verilmigtir. Capraz tabloya gore calismaya katilanlarin %82,8’i1 “Kog¢/mentor
adayimla siire¢ baslamadan once goriisebilmem ve uygun olmadigimiz: diisliniirsem
degisim hakkimin olmasi gerekir.” ifadesine katilmaktadir. Tablo 18’e gore ¢alisilan
pozisyonun seviyesi ve “Ko¢/mentdr adayimla siire¢ baglamadan dnce goriisebilmem
ve uygun olmadigimizi diisiiniirsem degisim hakkimin olmasi gerekir.” yargisal

ifadesi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur. (p = 0,244 > 0,05)

Bu anket sorusu H1’i desteklemekte ve calisanin pozisyon seviyesinden
bagimsiz olarak yani c¢alisgan ve yoOnetici pozisyonlarindan bagimsiz sekilde
katilimcilarin  bliylik ¢ogunlugunun birlikte c¢alisacagi ko¢ ve mentdrii segme
beklentisi i¢inde oldugunu gdstermektedir. Bu sonug gostermektedir ki kurum igi
kogluk ve mentorliikk uygulamasimin kurgusu yapilirken ilk adimda kisilere kog ve
mentOr adaylari olarak kisiler tanitilmali ve ardindan mutlaka “kimya seans1” denilen
tanisma seanslar1 gergeklestirilmeli ve kisilere en azindan adaylar arasindan birlikte

calisacagi kisiyi segme hakki taninmalidir. Kogluk ve mentdrliik siireclerinin verimi
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danisanin “goniilli” olarak calismaya katilmasi ve ¢alisacagi kisi ile olan iligkisinden
oldukca etkilenmektedir, dolayisiyla proje kurucular bu 6nemli ilk adimi dikkate
almalidirlar, aksi taktirde yani ko¢ ve mentdr ile danisan uyumu yakalanamadiginda
ti¢ taraf i¢in de (kog¢/mentor, danisan ve kurum) en kiymetli kaynak olan zamanin

kayb1 yaganmis olur.

Tablo 20: Egitim Durumu ve Siirecte Kog¢/Mentér Degistirebilme Beklentisi
Arasindaki Tliski

Capraz Tablo
Kurum i¢i kogluk/mentérliik siirecinde ihtiyag duyarsam
kog¢/mentdriimiin degistirilmesi gerekir.
Katilmiyorum | Kararsizim Katiliyorum | Toplam
Lise Frekans 7 22 140 169
ve
Egitim Universite Frekans (%) 4,1 13,0 82,8 100,0
Durumu ™ iksek Frekans 12 14 66 92
Lisans
ve Doktora | Frekans (%) 13,0 15,2 71,7 100,0
Frekans 19 36 206 261
Toplam
Frekans (%) 7,3 13,8 78,9 100,0

Tablo 21: Egitim Durumu ve Siiregte Kog¢/Mentoér Degistirebilme Beklentisi
Arasindaki Iliski Ki Kare Testleri

Ki Kare Testleri

TEST ISTATISTIGININ D TEST ISTATISTIGININ
DEGERI OLASILIK DEGERI
Pearson Ki Kare 7,623 2 0,022
Olabilirlik Orani 7,252 2 0,027
Gozlem Sayisi 261

Tablo 20°de egitim durumu ve “Kurum igi kogluk/mentorliik siirecinde
ithtiya¢ duyarsam ko¢/mentoriimiin degistirilmesi gerekir.” yargisal ifadesine iliskin
ki kare bagimsizlik testi sonuglari verilmistir. Capraz tabloya goére caligsmaya
katilanlarin %78,9’u “Kurum i¢i kocluk/mentérliik siirecinde ihtiyag duyarsam
ko¢/mentoriimiin degistirilmesi gerekir.” ifadesine katilmaktadir. Tablo 19’a gore

egitim durumu ve “Kurum i¢i kog¢luk/mentorliikk siirecinde ihtiyag duyarsam
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kog¢/mentoriimiin degistirilmesi gerekir.” yargisal ifadesi arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski vardir. (p = 0,022 < 0,05)

HI’i destekleyen bir diger soru ile elde edilen veriler gostermektedir ki
calisanlar siire¢ icerisinde beklentileri karsilanmadigi durumda bir degisim talep
etmekte, farkli bir ko¢ ve mentdr ile calismak istemektedirler. Proje kurucular nasil
bir sistem kurmak istedikleri risk ve avantajlarin1 goz oniine alarak degerlendirmeli
ve hareket etmelidirler. Eger kurum i¢inde sinirli sayida ko¢ ve mentor var ve
degisim sans1 zaten hali hazirda ¢ok zor ve yok ise bu tip degisimin olamayacagi
uygun bir sekilde projeye katilacak c¢alisanlara verilmelidir. Burada en basidna kog
ve mentdr segme haklarinin oldugunu ve siirecin sonuna kadar sectikleri kisi ile

devam edecekleri sirket kiiltiirline uygun bir i¢ iletisim ile duyurulabilir.

Burada deginilmesi gereken bir diger konu, danisana siire¢ i¢inde degisim
hakki taninsin veya taninmasin, ¢alisanin degisime iten karsilanmayan ihtiyaglarinin
ne oldugu cok iyi analiz edilmesi gerekliligidir. Dogru sorular ve goriismelerle kok
neden bulunmali, ardindan ko¢ ve mentor ile de gerekli goriismeler yapilip geri
bildirimler verilerek duruma gore hareket edilmelidir. Bu yolculuk uzun ve 6nemli
bir yolculuktur, siire¢ icerisinde sik degisimlerin yasanmasi gercek bir ihtiyac soz
konusun olmadig: taktirde siirecin performansina zarar verebilir. Danisan siirecte
kisisel gelisim anlaminda zorlandig1 icin degisim istiyor veya gergekten siirece
katilma niyeti olmadig icin bilerek bir sorun ¢ikarmak istiyor olabilir, buna benzer
bir 1yi niyet kurallarina uymayan durumun varligi arastirilmali ve ger¢ek neden
bulunduktan sonra degisim ihtiyaci var ise degisim yapilmalidir. Degisim hakk: var
ve ger¢ekten hakli nedenlerle degisim sart ise siiratle yeniden bir uygun eslesme
yapilmali, degisim hakki yok ise iki tarafa da dogru geri bildirimler verilerek iliski ve

siirecin gidisat1 onarilarak devam edilmelidir.

H2: Calisanlar kurum i¢i kogluk ve mentorliik uygulamalarinda sadece
yonetici seviyesindekilerin degil ayn1 zamanda tiim seviyeden calisanin katiliminin

saglanmasini beklerler.
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Tablo 22: Egitim Durumu ve Kurum i¢i Ko¢luk/Mentorlilk Uygulamasinin Pozisyon

Seviyesi Kapsami Beklentisi Arasindaki liski

Capraz Tablo
Kurum i¢i kogluk/ment6rliik uygulamasinin her seviyeden
calisana uygulanmasi gerekir.
Katilmiyorum | Kararsizim Katiliyorum | Toplam
Lise Frekans 15 6 148 169
ve
Universite | Frekans (%) 8,9 3,6 87,6 100,0
Bgitim Frekans 13 9 70 92
Durumu Yiiksek
Lisans
ve Doktora | Frekans (%) 14,1 9,8 76,1 100,0
Frekans 28 15 218 261
Toplam
Frekans (%) 10,7 57 83,5 100,0

Tablo 23: Egitim Durumu ve Kurum i¢i Kogluk/Mentorliikk Uygulamasinin Pozisyon
Seviyesi Kapsami Beklentisi Arasindaki Iliski Ki Kare Testleri

Ki Kare Testleri

TEST ISTATISTIGININ sp | TEST ISTATISTIGININ
DEGERI OLASILIK DEGERI
Pearson Ki Kare 6,500 2 0,039
Olabilirlik Orani 6,225 2 0,044
Gozlem Sayisi 261

Tablo 22°de egitim durumu ve “Kurum i¢i kog¢luk/mentdrliik uygulamasinin
her seviyeden c¢alisana uygulanmasi gerekir.” yargisal ifadesine iliskin ki kare
bagimsizlik testi sonuglar1 verilmistir. Capraz tabloya gore ¢alismaya katilanlarin
%83,5’1 “Kurum i¢i kogluk/mentorliik uygulamasmin her seviyeden ¢alisana
uygulanmasi gerekir.” ifadesine katilmaktadir. Tablo 20’ye gbre egitim durumu ve

“Kurum i¢i kog¢luk/mentorliik uygulamasinin her seviyeden calisana uygulanmasi
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gerekir.” yargisal ifadesi arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iligki vardir. (p =

0,039 < 0,05)

Tablo 24: Calistigimiz Pozisyonun Seviyesi ve Kurum i¢i Kog¢luk/Mentorliik

Uygulamasinin Pozisyon Seviyesi Kapsami Beklentisi Arasindaki Iliski

Capraz Tablo
Kurum i¢i koc¢luk/mentérliik uygulamasimin her
seviyeden calisana uygulanmasi gerekir.
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Toplam
. Yardimei
Calistiginiz Asistan Frekans (%) 10,3 2,8 86,9 100,0
Pozisyonun
Seviyesi Yénetici Frekans 17 12 125 154
onetici
Pozisyonu | Frekans (%) 11,0 7,8 81,2 100,0
Frekans 28 15 218 261
Toplam
Frekans (%) 10,7 5,7 83,5 100,0

Tablo 25: Calistiginiz Pozisyonun Seviyesi ve Kurum i¢i Kogluk/Mentorlik
Uygulamasinin Pozisyon Seviyesi Kapsami Beklentisi Arasindaki Iliski Ki Kare

Testleri

Ki Kare Testleri

TEST ISTATISTIGININ D TEST ISTATISTIGININ
DEGERI OLASILIK DEGERI
Pearson Ki Kare 3,017 2 0,221
Olabilirlik Orani 3,282 2 0,194
Gozlem Sayist 261

Tablo 24°te galistiginiz pozisyonun seviyesi ve “Kurum i¢i ko¢luk/mentorliik
uygulamasmin her seviyeden calisana uygulanmasi1 gerekir.” yargisal ifadesine
iliskin ki kare bagimsizlik testi sonuglar1 verilmistir. Capraz tabloya gore ¢alismaya
katilanlarin %83,5’1 “Kurum i¢i kocluk/mentorliik uygulamasimin her seviyeden
calisana uygulanmasi gerekir.” ifadesine katilmaktadir. Tablo 21°e gore calistiginiz

pozisyonun seviyesi ve “Kurum i¢i koc¢luk/mentorliik uygulamasinin her seviyeden
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calisana uygulanmasi gerekir.” yargisal ifadesi arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir iliski yoktur. (p = 0,221 > 0,05)

Anketten elde edilen verilerin analizi sonucu H2’yi desteklemektedir ve
ankete katilan ¢alisanlarin %83,5 oraninda her seviyeden ¢alisanin kurum i¢i kogluk
ve mentorlilk uygulamasina dahil olmasii bekledigi goriilmektedir. Burada egitim
seviyesi ile bir baglant1 saptanmis ve lise ve liniversite mezunu katilimcilar arasinda
bu beklentiye katilanlar1 orani daha yiiksek ¢ikmustir. Buradaki beklenti pozisyon
seviyesinden bagimsiz olsa da egitim diizeyi arttik¢a beklenti degismektedir. Egitim
seviyesi arttikca bu uygulamanin sadece belli bir seviyeden c¢alisana uygulanmasinin
yeterli olacagi goriisii de ortaya ¢iktigi sOylenebilir. Proje kurucularin burada
faydalanacag bilgi c¢alisanlar pozisyon seviyesinden bagimsiz sadece yoneticilerin
degil ayn1 zamanda herkesin bu siirece dahil olmasini beklemektedir. Giiniimiiz
Tiirkiye kosullarinda firmalarda uygulanan benzer sistemlerde genel egilimin daha
cok yonetici adaylar1 ve yoneticilere yonelik bir ¢alisma olmasi sebebiyle bu
hipoteze 6zellikle yer verilmis ve sonucu analiz edilmistir. Pozisyonundan bagimsiz
olarak kurumdaki calisanlarin timii kisisel gelisim yolcuguna ¢ikmayi beklemekte
oldugu sonucu 6nemli bir veridir. Burada onemli olan siirecin igeriginin dogru
tasarlanmasi, hedeflerin dogru belirlenmesi ve eslestirmelerin dogru yapilmasidir.
Yeni ige baglayan bir uzman yardimcisi rolli i¢in tasarlanan goriisme siireci ve
hedefleri daha ¢ok kendini ve potansiyelini kesfetme, gii¢lii yanlarini 6ne ¢ikarma ve
is ile ilgili 6grenme siirecini hizlandirma olabilirken bir yonetici adaymin konular
daha ¢ok insan ydnetimi, farkli profillerle iletisim ve stratejik bakis acisi olabilir.
Burada farkli tasarlanmasi gerekir yorumundaki amag buna benzer farkliliklar: ihtiva

etmektedir.

H3: Calisanlar kurum i¢i kogluk ve mentorliik uygulamalarinda projede

hedeflenen is konulara paralel konular1 gériismek isterler.
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Tablo 26: Calistiginiz Pozisyonun Seviyesi ve Kurumici Kogluk/Mentorlitk

Siirecinde Is Disindaki Konular1 Giindeme Getirme Beklentisi Arasindaki liski

Capraz Tablo
Kurum i¢i kogluk/mentdrliik siirecinde is disindaki
konular1 da giindeme getirebilmem gerekir.
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Toplam

. Yardimei

Calistiginiz Asistan Frekans (%) 15,9 16,8 67,3 100,0

Pozisyonun

Seviyesi Yénetici Frekans 17 26 111 154
onetict

Pozisyonu | Frekans (%) 11,0 16,9 72,1 100,0

Frekans 34 44 183 261
Toplam
Frekans (%) 13,0 16,9 70,1 100,0

Tablo 27: Calisigimiz Pozisyonun Seviyesi ve Kurumi¢i Kogluk/Mentorlitk
Siirecinde Is Disindaki Konular1 Giindeme Getirme Beklentisi Arasindaki Iliski Ki

Kare Testleri

Ki Kare Testleri

TEST ISTATISTIGININ D TEST ISTATISTIGININ
DEGERI OLASILIK DEGERI
Pearson Ki Kare 1,346 2 0,510
Olabilirlik Oran1 1,328 2 0,515
Gozlem Sayist 261

Tablo 26°da galistiginiz pozisyonun seviyesi ve “Kurum i¢i kog¢luk/mentorliik
stirecinde is disindaki konular1 da glindeme getirebilmem gerekir.” yargisal ifadesine
iligkin ki kare bagimsizlik testi sonuglar1 verilmistir. Capraz tabloya gore calismaya
katilanlarin %70,1°1 “Kurum i¢i ko¢luk/mentérliik siirecinde is disindaki konular1 da
giindeme getirebilmem gerekir.” ifadesine katilmaktadir.  Tablo 22’ye gore

calistifiniz pozisyonun seviyesi ve “Kurum i¢i kocluk/mentorliik siirecinde is
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disindaki konulart da giindeme getirebilmem gerekir.” yargisal ifadesi arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur. (p = 0,510 > 0,05)

Bu soruya verilen yanitlar H3’e ters diismekte ve desteklememektedir.
Katilimcilarin cevaplar1 gostermektedir ki ¢alisanlar kurum i¢i kogluk ve mentorliik
uygulamalarinda is disindaki konular1 da giindeme almak istemektedirler. Burasi
proje kurucular i¢in hassas bir noktadir. Ciinkii her ne kadar ko¢/mentdrden siirecin
gidisat1 ile ilgili geri bildirim alabilecek bile olsalar siirecin gizliliginden G&tiirii
alabilecekleri geri bildirim smirlidir. Dolayisiyla seanslarda hangi konularin islendigi
detaymin bilinmesi etik kurallar ¢ercevesinde miimkiin degildir. Her tarafin etik
kurallara uyarak siireci yonettigi varsayimi ile ilerlendiginde seansta hangi konularin
konusuldugunu bilen sadece iki kisi vardir, bunlar danisan ve ko¢/mentérdiir. Bu
konuda uygulanabilecek 2 adim vardir, bu adimlar siirecin i¢ine yerlestirildigi
taktirde projenin verimi olumlu sekilde etkilenecektir. Birincisi projenin en basinda
yani seanslar baglamadan 6nce mutlaka “hedef listesi” belirlenmeli ve altina imza
atilmalidir. Siirecin performansinin ger¢ek anlamda goriilmesi i¢in her bir dongiide
en fazla 3 hedef belirlenmelidir. Burada “doéngii”’den kasit 8 (maksimum 10) seanstir.
Bu hedeflerin belirlenmesi ile birlikte seanslarda konusulan tiim konularda
ko¢/mentér mutlaka danisan1 hedefe odaklamali ve bu sayede giinliik 6zel hayattan
bir ornek gelse bile bu ana gelisim hedefine baglanacaktir ya da yine ko¢/mentor
danisandan bu giindemin siire¢ hedefleri ile baglantisin1 bulmasini isteyecek, eger bir
baglant1 yok ise baglantili konular1 konusmaya yonlendirecektir. Ikinci adim ara
degerlendirmelerin ve geri bildirim seanslarinin eklenerek ilerlenmesi ve bu sekilde
hedefe giden siirecte hala yolda olunup olunmadiginin takip edilmesidir. Dolayisiyla
seans iceriklerinde is disindaki konular konusulsa bile ana hedefe ulagsmaya destek
saglayip saglamadigi kontrol altina olup siirecin performansi saglanabilecektir.
Burada fayda saglayabilecek bir 6rnek uygulama ara dénemde ve dongii sonunda
danisanin kendi yoneticilerine kisisel gelisim yolculugu ve basarilar ile ilgili sunum
yapmasinin istenmesi olabilir, bu sayede danisan gercek anlamda siirecte kisisel
gelisiminin sorumlulugunu tizerine almis olur. Proje kuruculari bu ve buna benzer

uygulamalar iireterek ve kullanarak daha yiiksek performans elde edebilirler.
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Tablo 28: Kurum i¢i Kogluk Hizmeti Alma Durumu ve Kurumigi Kogluk/Mentdrliik

Siirecinde Is Disindaki Konular1 Giindeme Getirme Beklentisi Arasindaki iliski

Capraz Tablo
Kurum i¢i kogluk/mentérliik siirecinde is disindaki konulari
da giindeme getirebilmem gerekir.
Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Toplam
Kurum ici Evet Frekans 9 10 47 66
Kogluk Frekans (%) 13,6 15,2 71,2 100,0
Hizmeti Frekans 25 34 136 195
Alma Hale'
Durumu Frekans (%) 12,8 17,4 69,7 100,0
Topl Frekans 34 44 183 261
oplam
P Frekans (%) 13,0 16,9 70,1 100,0

Tablo 29: Kurum I¢i Kocluk Hizmeti Alma Durumu ve Kurumici Kocluk/Mentdrliik

Siirecinde Is Disindaki Konulari Giindeme Getirme Beklentisi Arasindaki fliski Ki
Kare Testleri

Ki Kare Testleri

TEST ISTATISTIGININ D TEST ISTATISTIGININ
DEGERI OLASILIK DEGERI
Pearson Ki Kare 0,193 2 0,908
Olabilirlik Orani 0,196 2 0,907
Gozlem Sayisi 261

Tablo 28’de kurum ig¢i kogluk hizmeti alma durumu ve “Kurum igi
koc¢luk/mentorliik siirecinde is disindaki konular1 da giindeme getirebilmem gerekir.”
yargisal ifadesine iliskin ki kare bagimsizlik testi sonuglar1 verilmistir. Capraz
tabloya gore calismaya katilanlarin %70,1’1 “Kurum i¢i ko¢luk/mentorliik siirecinde
is disindaki konular1 da giindeme getirebilmem gerekir.” ifadesine katilmaktadir.
Tablo 23’¢ gore kurum i¢i kogluk hizmeti alma durumu ve “Kurum igi

koc¢luk/mentorliik siirecinde is disindaki konular1 da giindeme getirebilmem gerekir.”
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yargisal ifadesi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur. (p = 0,908 >
0,05)

Ayni soru ile ilgili dikkat ¢ekici bir veriyi daha paylasmak faydali olacaktir.
Daha once kurum ici kocluk hizmeti almis olanlarin dahi is disindaki konulari
seanslara getirme istegi bu analiz ile ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum gostermektedir ki
katilimcilar daha once benzer bir uygulamaya dahil olsalar da yani varsayimsal
olarak siirecin dogru seklini bilseler dahi benzer beklenti i¢indeler. Dolayisiyla bir
onceki yorumda belirtilen yorum ve onerilere ek olarak kurumun durusuna ve bakis
acisina bagl olarak karar alinmali ve bu karar ko¢ ve mentore ¢ok net bir bigimde
aktarilarak siireci bu sekilde yiiriitmesi saglanmali veya kurum yine kendi seg¢imine
gore sonuglara bakmali ve igerikler konusunda serbesti getirmelidir. Aragtirmacinin
yorumu danisan1 hedefte tutacak ve siiregte hedefte kalamiyorsa da geri bildirim
verme hakki olan kisi ko¢ ve mentordiir, danisana hedef verilmeli ve ko¢ ve
mentérden de bu hedefe yonlendirme ve hedeften sasma tespit edilmesi durumunda

geri bildirim vermesi istenmesi en uygun yontemdir.

H4: Calisanlar kurum i¢i kogluk ve mentorlik uygulamalarinda kisisel

gelisimleri ile ilgili kendi yoneticilerinden geri bildirim almak isterler.

Tablo 30: Calistigimiz Pozisyonun Seviyesi ve Kurum i¢i Kog¢luk/Mentorliik

Siirecinde Yoneticiden Geri Bildirim Alma Beklentisi Arasindaki liski

Capraz Tablo

Kurum i¢i kogluk/mentdrliik siirecinde ara ara kendi
yoneticimden kigisel gelisimim hakkinda geri bildirim
almam gerekir.

Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Toplam
. Yardimci
Calistigimz | Aiotany | Frekans (%) 2,8 3,7 93,5 100,0
Pozisyonun
Seviyesi Y énetici Frekans 6 9 139 154
Pozisyonu | Frekans (%) 3,9 58 90,3 100,0
Frekans 9 13 239 261
Toplam
Frekans (%) 34 5,0 91,6 100,0
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Tablo 31: Calistigimiz Pozisyonun Seviyesi ve Kurum i¢i Kog¢luk/Mentorliik
Siirecinde Yoneticiden Geri Bildirim Alma Beklentisi Arasindaki iliski Ki Kare

Testleri
Ki Kare Testleri
TEST ISTATISTIGININ D TEST ISTATISTIGININ
DEGERI OLASILIK DEGERI
Pearson Ki Kare 0,851 2 0,653
Olabilirlik Oran 0,876 2 0,654
Gozlem Sayisi 261

Tablo 30°da galistiginiz pozisyonun seviyesi ve “Kurum i¢i kog¢luk/mentorliik
stirecinde ara ara kendi yoneticimden kisisel gelisimim hakkinda geri bildirim almam
gerekir.” yargisal ifadesine iliskin ki kare bagimsizlik testi sonuclar1 verilmistir.
Capraz tabloya gore calismaya katilanlarin %91,6’s1 “Kurum i¢i ko¢luk/mentorliik
stirecinde ara ara kendi yoneticimden kisisel gelisimim hakkinda geri bildirim almam
gerekir.” ifadesine katilmaktadir. Tablo 24’e gore ¢alistifiniz pozisyonun seviyesi
ve “Kurum i¢i kogluk/mentorliik siirecinde ara ara kendi yoneticimden kisisel
gelisimim hakkinda geri bildirim almam gerekir.” yargisal ifadesi arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur. (p = 0,653 > 0,05)

Anket calismas1 sonuglart H4’ii desteklemektedir, katilimcilarin c¢alistig
pozisyon seviyesinden bagimsiz olarak siliregte kendileri ile ilgili geri bildirim
beklentisi toplamda %91,6 seklinde ¢ikmistir. Geri bildirim ¢alisma hayatinin ¢ok
onemli bir parcasi, kisinin motivasyonunu arttiran kisisel gelisim yolcugunun
yakitlarindan biri olarak nitelendirilebilecek bir iletisim aracidir. Burada geri bildirim
beklentisi ¢alisanlarin aldiklar1 yolun kendi yoneticileri tarafindan goriiliip
gorilmedigini ve gercekten ne kadar gelistikleri ile ilgili kendilerinden daha
deneyimli ve daha yiiksek mevkiide olan birinden teyit almak istedikleri seklinde
yorumlanabilir. Proje kuruculari i¢in 6nemli bir mesaj bu veriler ile gelmistir. Siireg
tasarlarken ara donem geri bildirim seanslarinin 6nemi ortaya ¢ikmis durumdadir.

Hatta en basindan hedef belirleme toplantilarinin organize edilmesi ve bu toplantida
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danisan, yoneticisi ve kog/mentdriin olmasi ¢ok biiyiik fayda saglar, o toplantidan el
sikigsarak ayrilmalari1 halinde beklentiler ve hedefler netlesmis, takip edilebilir,
gerektigi yerde miidahale edilebilir hale gelecektir ki bu siirecten beklenen

performansin alinmasi i¢in ¢ok kritiktir.

HS5: Calisanlar kurum i¢i kogluk ve mentorliikk uygulamalart sonucunda terfi

beklentisi igine girerler.

Tablo 32: Calistiginiz Pozisyonun Seviyesi ve Kurum i¢i Kogluk/Mentorliik Siireci
Sonunda Terfi Alma Beklentisi Arasindaki liski

Capraz Tablo
Kurum i¢i kogluk/mentdrliik siireci sonunda terfi
almam gerekir.
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Toplam
Yardimce1
5 Asistan Frekans (%) 39,3 35,5 25,2 100,0
Calistiginiz
Pozis_yonL_m Frekans 92 49 13 154
Seviyesi Yonetici
Pozisyonu | Frekans (%) 59,7 31,8 8,4 100,0
Frekans 134 87 40 261
Toplam
Frekans (%) 33,3 15,3 100,0

Tablo 33: Calistiginiz Pozisyonun Seviyesi ve Kurum i¢i Kogluk/Mentorliik Siireci
Sonunda Terfi Alma Beklentisi Arasindaki Iliski Ki Kare Testleri

Ki Kare Testleri

TEST ISTATISTIGININ D TEST ISTATISTIGININ
DEGERI OLASILIK DEGERI
Pearson Ki Kare 17,036 2 0,000
Olabilirlik Orani 17,006 2 0,000
Gozlem Sayisi 261

108




Tablo 32’de ¢alistiginiz pozisyonun seviyesi ve “Kurum i¢i ko¢luk/mentorlik
stireci sonunda terfi almam gerekir.” yargisal ifadesine iliskin ki kare bagimsizlik
testi sonuclar1 verilmistir. Capraz tabloya gore c¢alismaya katilanlarin %351,3’1
“Kurum i¢i kog¢luk/mentorliik siireci sonunda terfi almam gerekir.” ifadesine
katilmamaktadir. Tablo 25’e gore calistifiniz pozisyonun seviyesi ve “Kurum ici
kogluk/mentorliik siireci sonunda terfi almam gerekir.” yargisal ifadesi arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir. (p = 0,000 < 0,05)

Bu soruya katilimcilarin verdigi yamitlar H5’i desteklememekte, bununla
birlikte proje kuruculara 6nemli bir isaret vermektedir. Diger anket yanitlarinda tiim
demografik 6zelliklerinden bagimsiz bakildiginda belli bir cevaba yogun egilim
goriilse de bu soruda iki farkli seviyede de %30’lar oraninda kararsiz bir kesim
oldugu goriilmekte. Buradan ¢ikarilacak olan yorum, yonetici alt1 rollerdeki kisilerde
daha c¢ok olmak iizere, terfi beklentisi konusunda belli bir miktarda kararsizlik
hakim, bunun sebebi kisilerin bu siirece neden girecekleri, sonucunda ne olacaklari
ile ilgili farkindaliklarinin az olmasi, sonucunda ne olur diye diisiindiiklerinde ise
tam olarak bir karar verememelerinden olabilir. Verilen tiim cevaplar analiz
edildiginde ise katilimcilarin %51,31 bu tip bir uygulamaya dahil olduklarinda terfi
almas1 gerektigi goriisiine katilmiyor. Bu nispeten olumlu bir durumdur. Bu tip
uygulamalar calisanlar benzer bir ¢alisma i¢ine girdiginde “kurum bana bu yatirimi
yaptiktan sonra beni terfi ettirir” beklentisi olusabilmekte ve ardindan boyle bir
durum s6z konusu olmadiginda hayal kiriklig1 yasanmakta ve ¢aligan motive olsun,
daha 1yi performans gostersin niyeti ile yola c¢ikilmisken tam tersi sonuclar
olusabilmektedir. Bu sebeple proje kurucular: siirecin adimlarini, amacini, sonucunu,
beklentileri ¢ok iyi tasarlamali ve daha da 6nemlisi ¢ok dogru, net, agik ve anlagilir
sekilde ilan etmelidir. Burada i¢ iletisimin yani proje lansmaninin dogru yapilmasi
onem kazanmaktadir. Ayrica lansman ile birlikte kisilere de tekrar yiiz ylize
anlatimda tekrar iizerinden gec¢ilmesi gereken konu bireysel gelisim yolculugudur.
Kocluk mantig1 ile bir yol ¢izilebilir, bugiin nerede, nereye gitmesi hedefleniyor ve
bunun i¢in nelere ihtiyaci var analizi ile gergekler iizerine kurulu bir yol hem kurum

hem de danisan i¢in ¢ok faydalidir.
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H6: Calisanlar kurum i¢i kogluk uygulamalarinda birlikte ¢alisacaklart kogun

kendi uzmanlik alanlarinda deneyimli ve bilgili olmasini beklemezler.

Tablo 34: Kurum I¢i Kogluk Hizmeti Alma Durumu ve Kogun Danisanin Uzmanlik
Alaninda Deneyimli ve Bilgili Olmas1 Beklentisi Arasindaki Iliski

Capraz Tablo
Kogumun benim uzmanlik alanimda deneyimli ve bilgili
olmasini beklerim.
Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Toplam
Kurum Frekans 23 12 31 66
ici Evet
¢ Frekans (%) 34,8 18,2 47,0 100,0
Kogluk
Hizmeti Frekans 56 36 103 195
Alma Hale'
Durumu Frekans (%) 28,7 18,5 52,8 100,0
Frekans 79 48 134 261
Toplam
Frekans (%) 30,3 18,4 51,3 100,0

Tablo 35: Kurum i¢i Kogluk Hizmeti Alma Durumu ve Kogun Danisanin Uzmanlik
Alaninda Deneyimli ve Bilgili Olmas1 Beklentisi Arasindaki Iliski Ki Kare Testleri

Ki Kare Testleri

TEST ISTATISTIGININ SD TEST ISTATISTIGININ
DEGERI OLASILIK DEGERI
Pearson Ki Kare 0,943 2 0,624
Olabilirlik Orani 0,931 2 0,628
Gozlem Sayisi 261

Tablo 34’te kurum i¢i kogluk hizmeti alma durumu ve “Kogumun benim
uzmanlik alanimda deneyimli ve bilgili olmasini beklerim.” yargisal ifadesine iligkin
ki kare bagimsizlik testi sonuglari verilmistir. Capraz tabloya goére caligmaya
katilanlarin 9%351,3’li “Kogumun benim uzmanlik alanimda deneyimli ve bilgili
olmasmi beklerim.” ifadesine katilmaktadir. Tablo 26’ya gore kurum i¢i kocluk
hizmeti alma durumu ve “Kogumun benim uzmanlik alanimda deneyimli ve bilgili
olmasmi beklerim.” yargisal ifadesi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki

yoktur. (p = 0,624 > 0,05)
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Anket katilimcilarin verdigi yanitlar H6’y1 desteklememektedir, katilimeilar
daha once kurum igi kogluk almis olsalar dahi yani daha once bir kog ile goriisme
stireci yasamis olsalar dahi yine de koglarmin kendi alanlarinda deneyim sahibi
olmasini bekliyorlar. Burada 6zellikle daha 6nce bu deneyimi yasayan katilimcilarin
goriiglerine de bakildiginda onlarin  kogluk disiplin ve yoOntemini bildikleri
varsayildiginda kogun bdyle bir zorunlulugu olmamasma ragmen beklentilerinin
deneyim ve uzmanlik arayis1 yoniinde oldugunu gostermektedir. Teorik olarak kogun
kogluk stirecinde c¢alistigt daniganinin alanm1 ile ilgili bir deneyimi olmasi
gerekmemektedir, boyle bir deneyimi olsa dahi teknik olarak bir yorum ve
yonlendirmede bulunmayacagi i¢in bir faydasi da olmayacaktir. Danisan goziinden
bakildiginda katilimcilarin bu egiliminin iki temel ihtiyactan dogdugu yorumu
yapilabilir. Bunlardan birincisi daha kolay anlasilabileceklerini diisiinmeleri, ikincisi
ise her ne kadar kogluk siirecinde bir yorum ve/veya yonlendirme almayacaklarini
bilseler dahi seans disinda yorum ve fikirlerini alma istekleridir. Kogun bu konudaki
durusu c¢ok Onemlidir, gergek bir ko¢ her daim giiclii sorular1 ve c¢oziimleri
potansiyeline inandig1 danisaninin bulmasini saglar ve hedefine ulagmasina destek
olur. Bu etik kurali agmasi kocluk meslegine aykiri davranmasi demektir ve ayni
zamanda kurumun beklentisi kogluk yapmasi oldugu halde mentorliik veya akil
hocalig1 rolii iistlenildiginde kurumun beklentisini de karsilayamamis ve hatta belki
zarar vermis olabilir. Burada 6nemli bir mesaj kurum ig¢i koglara iletilmelidir, kogluk
akil verme, yorum ve yonlendirme yapma isi degildir, danisanin i¢indeki potansiyeli
kesfetmesi ve hedeflerine giden yolda yol arkadasgligidir, bunu korumalar1 projenin
sagliklh yiriitiilmesi i¢in sarttir. Bir diger taraftan proje kurucular i¢in alinabilecek
mesaj ko¢lugun ne oldugunun ve ne olmadigmin, kogun ve daniganin rollerinin ¢ok
1yl anlatilmas1 ve siirecte ara kontrol noktalar1 koyarak hem danisan hem de kocta

geri bildirim alma gerekliligidir.

H7: Calisanlar kurum i¢i mentdrliikk uygulamalarinda birlikte calisacaklari

mentdriin kendi uzmanlik alanlarinda deneyimli ve bilgili olmasini beklerler.
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Tablo 36: Kurum i¢i Mentorliik Hizmeti Alma Durumu ve Ment6riin Danisanin

Uzmanlik Alaninda Deneyimli ve Bilgili Olmas1 Beklentisi Arasindaki iliski

Capraz Tablo
Mentoriimiin benim uzmanlik alanimda deneyimli ve bilgili
olmasin1 beklerim.
Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Toplam
Kurum ici Frekans 9 8 37 54
1o Evet
Mentérlik Frekans (%) 16,7 14,8 68,5 100,0
Hizmeti
Alma Hayr Frekans 34 33 140 207
Durumu Frekans (%) 16,4 15,9 67,6 100,0
Frekans 43 41 177 261
Toplam
Frekans (%) 16,5 15,7 67,8 100,0

Tablo 37: Kurum i¢i Mentorliik Hizmeti Alma Durumu ve Ment6riin Danisanin
Uzmanlik Alaninda Deneyimli ve Bilgili Olmas1 Beklentisi Arasindaki Iliski Ki Kare

Testleri

Ki Kare Testleri

TEST ISTATISTIGININ D TEST ISTATISTIGININ
DEGERI OLASILIK DEGERI
Pearson Ki Kare 0,041 2 0,980
Olabilirlik Orani 0,042 2 0,979
Gozlem Sayisi 261

Tablo 36’da kurum i¢i mentorliik hizmeti alma durumu ve “Mentériimiin
benim uzmanlik alanimda deneyimli ve bilgili olmasini beklerim.” yargisal ifadesine
iligkin ki kare bagimsizlik testi sonuglar1 verilmistir. Capraz tabloya gore calismaya
katilanlarin %67,8’1 “Mentoriimiin benim uzmanlik alanimda deneyimli ve bilgili
olmasini beklerim.” ifadesine katilmaktadir. Tablo 27’ye gore kurum i¢i mentorliik
hizmeti alma durumu ve “Mentdriimiin benim uzmanlik alanimda deneyimli ve
bilgili olmasim1 beklerim.” yargisal ifadesi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

iligki yoktur. (p = 0,980 > 0,05)
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Katilimcilarin cevaplart H7’yi desteklemektedir. Katilimcilarin toplamda
%67,8’1 mentorlerinin  kendi alanlarinda deneyimli ve bilgili olmasimi
beklemektedirler, teorik olarak da dogru bir beklenti gozlenmektedir. Bununla
birlikte bir onceki cevaplar ve kurum i¢i mentorliilk hizmeti alan ve almayanlar ile
cevaplar arasindaki bagimsizlik g6z oniine aldiginda aslinda genel egilimin kog ve
mentor farketmeden benzer beklentide oldugu sdylenebilir. Mentdrden beklentinin
cok yiiksek oranda bu yonde olmamasi aslinda kogluk ve mentorliik disiplinlerinin
ger¢eginden bagimsiz genel bir beklenti oldugu yorumu yapilabilir. Burada 6nemli
nokta yine mentorliigiin de dogru sekilde anlatilmasi, mentorlerin “rol model”
Ozelliklerinin hatirlatilmas1 ve katilimcilarin  beklentilerinin  bilgilendirme ile
yonetilmesi proje kurucular i¢in dnemlidir. Burada beklenti ile dogru orantili bir
gerceklik oldugu i¢in daha rahat uygulanabilecek bir konudur. Bununla birlikte ayni
donemde hem kocgluk hem de mentorlilk uygulamasi baglatilacak ise ¢ok hassas

davranilmali, kurgular ve i¢ iletisime 6zen gosterilmelidir.

HS8: Calisanlar kurum i¢i kogluk ve mentorlik uygulamalarinda kisisel

gelisimlerinin sorumlulugunu kog¢ ve mentor ile paylasirlar.

Tablo 38: Calistiginiz Pozisyonun Seviyesi ve Kisisel Gelisimin Sorumlulugun
Kog¢/Mentdrde Olmasi Beklentisi Arasindaki Iliski

Capraz Tablo
Stirecte gelisimim i¢in tiim sorumlulugun
kog¢/mentdriimde olmasini beklerim.
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Toplam
Yardimet1
Asistan | Frekans (%) 55,1 19,6 25,2 100,0
Calistiginiz
Pozis_yont_m Frekans 92 33 29 154
Seviyesi Y onetici
Pozisyonu | Frekans (%) 59,7 21,4 18,8 100,0
Frekans 151 54 56 261
Toplam
Frekans (%) 57,9 20,7 215 100,0

113




Tablo 39: Calistiginiz Pozisyonun Seviyesi ve Kisisel Gelisimin Sorumlulugun
Kog¢/Mentdrde Olmas1 Beklentisi Arasindaki Iliski Ki Kare Testleri

Ki Kare Testleri

TEST ISTATISTIGININ D TEST ISTATISTIGININ
DEGERI OLASILIK DEGERI
Pearson Ki Kare 1,536 2 0,464
Olabilirlik Orani 1,521 2 0,467
Gozlem Sayist 261

Tablo 38’de ¢alistiginiz pozisyonun seviyesi ve “Siirecte gelisimim igin tiim
sorumlulugun ko¢/mentériimde olmasini beklerim.” yargisal ifadesine iliskin ki kare
bagimsizlik testi sonuglar1 verilmistir. Capraz tabloya gore ¢alismaya katilanlarin
%57,9’u “Siiregte gelisimim i¢in tiim sorumlulugun kog¢/mentériimde olmasini
beklerim.” ifadesine katilmamaktadir. Tablo 28’e gore calistiginiz pozisyonun
seviyesi ve “Siirecte gelisimim i¢in tim sorumlulugun kog¢/mentdriimde olmasini
beklerim.” yargisal ifadesi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur. (p =

0,464 > 0,05)

Ankete katilanlar1 cevaplar1 H8’i desteklemektedir, cogunlugun goriisi
kisilerin kisisel gelisimlerinin sorumlulugunun ko¢ ve mentdérde oldugu goriisiine
katilmamakta, bu tip bir beklenti i¢ine girmemektedirler. Bu duruma pozisyon
seviyelerine gore bakildiginda arada bir baglanti goriilmemekte, seviyelerden
bagimsiz olarak egilim ortadadir. Bununla birlikte dikkat ¢eken bir nokta toplamda
%42,1 lik bir kesim kararsiz veya bu beklenti igindedir, bu durum bu konuda
beklentilerin netlesmesi ve dogru bir bilgilendirme ve yonlendirmeye ihtiyag
duyuldugunu diistindiirmektedir. Cilinkii hangi uygulama yapilirsa yapilsin, hangi
egitime dahil edilirse edilsin gelisim Oncelikle kiginin kendi sorumlulugundadir. Bu
biling¢ mutlaka olusturulmali ve daha 6nce Onerilen seans aralarindaki sunumlar
kisinin kendisi tarafindan yapilmali, hedefe giden yolda nasil ve ne kadar yol
kattetiginin sorumlulugunu almasi saglanmalidir. Bu proje kurucular i¢in énemli bir
noktadir. Kisi hedeflerine ulagmadigi noktada oOncelikli sorumlu oldugunun
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bilincinde olmalidir. Bununla birlikte ko¢ ve mentoriin performansi da tabiki
6l¢iilmelidir. Bunun i¢in onlarin siipervizyonu konusu burada giindeme gelebilir. Tez
caligmasi igerisinde bahsedilen ko¢ ve mentorlerin de gelisim ihtiyaci yadsinamaz bir
gergektir, dolayistyla kurum i¢i kog ve mentdrlerin egitimi, siipervizyon seanslari ve
onlar i¢in ayr1 bir performans takip sistemi kurulmasi énemlidir. Bunu etkin sekilde
hayata gecirmek sonucta ¢ok basarili bir kurum i¢i kogluk ve mentorliik sistemi

kurulmus demek i¢in ¢ok etkili bir adimdir.

Calismanin hipotezlerinin arastirmasina ek olarak anket sorularindan ¢ikan ve
dikkat ¢eken iki konu ile ilgili analiz ve yorumlar asagida paylasilmistir. Bunlardan
biri katilimcilarin uygulamadan “6zgiiven artist” beklentisidir. Bu durum ile ilgili

analizler asagida tablolarda verilmistir.

Tablo 40: Egitim Durumu ve Siire¢ Sonunda Ozgiiven Artis1 Beklentisi Arasindaki
Miski

Capraz Tablo

Kurum i¢i kog¢luk/mentérliik siireci sonunda dzgiivenimin
artmast gerekir.

Katilmiyorum | Kararsizim Katiliyorum | Toplam

Lise Frekans 10 28 131 169

ve
Egitim Universite Frekans (%) 5,9 16,6 77,5 100,0
Durumu Yiiksek Frekans 2 29 61 92

Lisans
ve Doktora | Frekans (%) 2,2 315 66,3 100,0
Frekans 12 57 192 261

Toplam

Frekans (%) 4,6 21,8 73,6 100,0

Tablo 41: Egitim Durumu ve Siireg¢ Sonunda Ozgiiven Artis1 Beklentisi Arasindaki
Mliski Ki Kare Testleri

Ki Kare Testleri

TEST ISTATISTIGININ D TEST iSTATISTIGININ
DEGERI OLASILIK DEGERI
Pearson Ki Kare 8,933 2 0,011
Olabilirlik Oram 8,900 2 0,012
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Gozlem Sayisi

261

Tablo 40’ta egitim durumu ve “Kurum i¢i kogluk/mentérliik siireci sonunda

Ozglivenimin artmast gerekir.” yargisal ifadesine iliskin ki kare bagimsizlik testi

sonuglart verilmistir. Capraz tabloya gore ¢alismaya katilanlarin %73,6’s1 “Kurum

ici ko¢luk/mentorliik siireci sonunda Ozgiivenimin artmasi gerekir.” ifadesine

katilmaktadir.

Tablo 29’a gore egitim durumu ve “Kurum i¢i kogluk/mentdrliik

stireci sonunda Ozgiivenimin artmasi gerekir.” yargisal ifadesi arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iligski vardir. (p = 0,011 < 0,05)

Tablo 42: Calistigimiz Pozisyonun Seviyesi ve Siirec Sonunda Ozgiiven Artisi
Beklentisi Arasindaki Iliski

Capraz Tablo
Kurum i¢i  kogluk/mentdrliik  siireci sonunda
Ozgilivenimin artmasi gerekir.
Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Toplam
0-4 Frekans 1 10 33 44
yil | Frekans (%) 2,3 22,7 75,0 100,0
Profesyonel | o, |  Frekans 4 15 73 92
hayattaki
Kideminiz yil | Frekans (%) 4,3 16,3 79,3 100,0
1(1 Frekans 7 32 86 125
1
u};tu Frekans (%) 5,6 25,6 68,8 100,0
Topl Frekans 12 57 192 261
oplam
P Frekans (%) 4,6 218 73.6 100,0

Tablo 43: Calisigmiz Pozisyonun Seviyesi ve Siire¢ Sonunda Ozgiiven Artist
Beklentisi Arasindaki Iliski Ki Kare Testleri

Ki Kare Testleri

TEST iSTATISTIGININ D TEST iSTATISTIGININ
DEGERI OLASILIK DEGERI
Pearson Ki Kare 3,735 4 0,443
Olabilirlik Orani 3,917 4 0,417
Gozlem Sayist 261
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Tablo 42’de profesyonel hayattaki kideminiz ve “Kurum igi
kogluk/mentorliik siireci sonunda 6zglivenimin artmast gerekir.” yargisal ifadesine
iliskin ki kare bagimsizlik testi sonuglar1 verilmistir. Capraz tabloya gore ¢alismaya
katilanlarin %73,6’u “Kurum i¢i kogluk/mentorliik siireci sonunda Ozgiivenimin
artmast gerekir.” ifadesine katilmaktadir. Tablo 30’a gore profesyonel hayattaki
kideminiz ve “Kurum i¢i kogluk/mentdrliik siireci sonunda 6zgiivenimin artmasi
gerekir.” yargisal ifadesi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski yoktur. (p =

0,443 > 0,05)

Daha 6nce belirtildigi iizere cinsiyet bazinda degerlendirildiginde 6zgiliven
artist beklentisinde kadin ve erkekler arasinda anlamli bir degisim mevcuttur,
kadinlarin beklentisi anlamli derecede daha yiiksek goriilmiistiir, bununla birlikte
tim katilimcilarin cevaplarina bakildiginda %73,6’lik bir beklenti saptanmistir.
Katilimcilarin profesyonel hayattaki deneyimleri ile bir baglanti olmamakla birlikte
egitim durumu ile bu beklenti arasinda anlamli bir baglanti goriilmiistir. Bu
analizlerden profesyonel deneyim siiresinden bagimsiz olmak iizere yiiksek lisans ve
doktora egitimi olan kisilerin 6zgiliven artis1 ile ilgili beklentisi lise ve iiniversite
mezunu olanlara gére daha azdir. Buradan ¢ikarilacak yorum egitim seviyesinin artisi
Ozgliven ihtiyacini bir miktar azaltmaktadir. Deneyim yillarina bakildiginda da siire

arttikca bu beklenti ile ilgili bir diisiis gézlenmistir.

Burada kocgluk ve mentorliigiin temel amaglarindan kisinin kendisini ve
potansiyelini fark etmesi katilimcilarin “6zgiliven artis1” beklentisini biiyiik oranda
karsilayacak, diger taraftan kurumun performans artis1 beklentisi de c¢alisanlarin
Ozgiiven artis1 ile saglayacaklar daha iistiin performans ile eslesecektir. Dolayisiyla
kurum i¢inde bu tip bir proje yapmayi diisiinenler i¢in bu sistemin aslinda ¢alisanlar

tarafinda da kurum tarafinda da memnuniyet saglayacagi soylenebilir.

Calismanin hipotezlerinin arastirmasina ek olarak anket sorularindan ¢ikan ve
dikkat ¢eken diger konu ile ilgili analiz ve yorumlar asagida paylasiimistir. Bu konu
kog ve mentdriin kurumla ilgili sorunlarin ¢oziimii igin IK ile goriismesi konusundaki
beklentisidir. Ko¢ ve mentdriin tarafsizliginin 6nemli oldugu i¢in bu beklenti ¢ok 1yi

yonetilmelidir. Tlgili analizler asagidaki tablolarda verilmektedir.
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Tablo 44: Calistigimiz Pozisyonun Seviyesi ve Kog¢/Mentdriin Sirketle ilgili

Sorunlarm Céziimii i¢in Insan Kaynaklari Ile Goriismesi Beklentisi Arasindaki liski

Capraz Tablo
Kog¢/mentoriimiin sirketle ilgili sorunlarin ¢éziimii igin
insan kaynaklar1 ile goriigmesini beklerim.
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Toplam
listi Yardimci
Ca 1stiginiz Asistan Frekans (%) 19,6 15,9 64,5 100,0
Pozisyonun
Seviyesi Yénetici Frekans 49 42 63 154
Pozisyonu | Frekans (%) 31,8 27,3 40,9 100,0
Frekans 70 59 132 261
Toplam
Frekans (%) 26,8 22,6 50,6 100,0

Tablo 45: Calistigmiz Pozisyonun Seviyesi ve Kog¢/Mentdriin Sirketle lgili
Sorunlar Coziimii I¢in Insan Kaynaklar1 Ile Goriismesi Beklentisi Arasindaki iliski

Ki Kare Testleri

Ki Kare Testleri

TEST ISTATISTIGININ D TEST ISTATISTIGININ
DEGERI OLASILIK DEGERI
Pearson Ki Kare 14,058 2 0,001
Olabilirlik Orani 14,218 2 0,001
Gozlem Sayisi 261

Tablo 44’ te galistiginiz pozisyonun seviyesi ve ‘“Ko¢/mentdriimiin sirketle
ilgili sorunlarin ¢6ziimii i¢in insan kaynaklari ile goriismesini beklerim.” yargisal
ifadesine iliskin ki kare bagimsizlik testi sonuglar1 verilmistir. Capraz tabloya gore
calismaya katilanlarin %50,6’s1 “Kog¢/mentoriimiin sirketle ilgili sorunlarin ¢ozimii
icin insan kaynaklar ile goriismesini beklerim.” ifadesine katilmaktadir. Tablo 31°e
gore calistiginiz pozisyonun seviyesi ve “Ko¢/mentdriimiin sirketle ilgili sorunlarin
¢ozlimil i¢in insan kaynaklari ile goriismesini beklerim.” yargisal ifadesi arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir. (p = 0,000 < 0,05)
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Tablo 46: Kurum i¢i Mentorlilk Hizmeti Alma Durumu ve Kog/Mentéoriin Sirketle
Mlgili Sorunlarin Céziimii I¢in Insan Kaynaklar1 Ile Gériismesi Beklentisi Arasindaki
Miski

Capraz Tablo
Kog¢/mentoriimiin sirketle ilgili sorunlarin ¢6ziimii i¢in insan
kaynaklar1 ile goriigmesini beklerim.
Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Toplam
o Frekans 24 10 20 54
Kurum i¢i E
o e vet
Ment6rlik Frekans (%) 444 18,5 37,0 100,0
Hizmeti
Alma Frekans 46 49 112 207
Hayir
Durumu Y1 Erekans (%) 22,2 23,7 54,1 100,0
Frekans 70 59 132 261
Toplam
Frekans (%) 26,8 22,6 50,6 100,0

Tablo 47: Kurum i¢i Mentorlilk Hizmeti Alma Durumu ve Kog¢/Mentoriin Sirketle
Ilgili Sorunlarin Coziimii I¢in Insan Kaynaklar1 Ile Gériismesi Beklentisi Arasindaki

Mliski Ki Kare Testleri

Ki Kare Testleri

TEST ISTATISTIGININ D TEST ISTATISTIGININ
DEGERI OLASILIK DEGERI
Pearson Ki Kare 10,856 2 0,004
Olabilirlik Orani 10,130 2 0,006
Gozlem Sayisi 261

Tablo 46’da kurum i¢i mentorliik hizmeti alma durumu ve “Kog¢/ment6riimiin
sirketle ilgili sorunlarin ¢6ziimii i¢in insan kaynaklar ile goriismesini beklerim.”
yargisal ifadesine iliskin ki kare bagimsizlik testi sonuglar1 verilmistir. Capraz
tabloya gore calismaya katilanlarin %50,6’s1 “Ko¢/mentériimiin - sirketle ilgili
sorunlarin ¢0ziimii i¢in insan kaynaklari ile gorligmesini beklerim.” ifadesine
katilmaktadir. Tablo 32’ye gore kurum i¢i mentorliik hizmeti alma durumu ve

“Koc¢/mentoriimiin  sirketle ilgili sorunlarin ¢6ziimii i¢in insan kaynaklar1 ile
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goriigmesini beklerim.” yargisal ifadesi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski

vardir (p = 0,004 > 0,05)

Analiz sonucunda goriilmektedir ki katilimcilarin %50,6’s1 kog ve mentdriin
IK ile goriismesi beklentisi iginde. Bu oran bu kadar kesin ve hassas olan bir konuda
dikkat cekicidir. Demografik 6zellikler bazindan bakildiginda yonetici alt1 rollerde
%64,5’1ik bir oran ile ¢ogunlugun bu beklenti i¢inde oldugu, yonetici rollerinde ise
bu oranin anlamli derece diistiigii (%40,9) goriilmiistiir. Buradan yonetici olanlarin
kurumla ilgili olan sorunlarda ko¢ ve mentorii bir araci olarak gérmedigi sonucu
cikarilabilir, alt rollerde ise bu kisinin ayn1 zamanda IK ile iletisimde olup sorunlari
cozebilecegi etkisi oldugu diisiincesinde oldugu sdylenebilir. Konuya bir baska
acidan bakildiginda anlamli bir iligki goriinen diger 6zellik “Daha 6nce Kurum igi
Mentorlik Hizmeti Alma” durumudur. Sonuglara goére daha once kurum igi
mentOrliik hizmeti alanlar %44,4’ti bu beklenti i¢inde degil iken almayanlarin

%%54,1°1 beklentilerini bu yonde belirtmislerdir.

Proje kurucularin dikkate almasi gereken nokta ko¢ ve mentoriin arada bir
el¢i, sorunlart aktaran ve hatta ¢dzen bir rollerinin olmadigi, tarafsiz bir noktada
durduklari, stirecin gizliligi ve hangi noktalarin ortak olarak bilindigi hangilerinin
gizli oldugu c¢ok net bir bicimde aciklanmalidir. Siirecte bu mesajlar net sekilde
verilmeli ve uygulamada karsilagilan herhangi bir aksi durumda mutlaka miidahale
edilmelidir. Aksi taktirde seanslar kurum veya ilgili siireglerle ilgili sikayet yerine

donebilir, ko¢ ve mentdr de zor durumda kalabilir.
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SONUC

Calisanlarin  bireysel gelisimlerini desteklemek kurumun performansina
onemli Olclide etki etmektedir. Kurumun performans: c¢alisanlarin gelisimi ile
potansiyellerini daha yiiksek performansa doniistirmesi ile otomatik olarak
yiikselmektedir. Calisanlarinin gelisimi, kuruma baglhiligi ve sadakati ile rekabet
avantaji sagladigi goriilmiistiir, kurumlarin en 6nemli kaynaklardan biri sahip oldugu
calisanlardir. Bu sebeple kurumlar 6zellikle son yillarda calisan egitimleri, geligimi
ve kariyer yolculuklari ile ilgili ¢ok¢a calisma yapmakta ve igveren markasini
giiclendirerek yetenekleri ¢ekmek i¢in ¢aba harcamaktadir. Kurumlarin yeni nesil
uygulamalarindan bir tanesi kurum i¢i kogluk ve mentorliik siiregleridir. Kisisel
gelisimi destekleyen bu projelerin bir diger faydasi da kurumda birbirinden 6grenme
kiiltiirinii yayma, igerideki farkli yetenekleri farkli alanlarda kullanma ve kisisel
tatmini arttirarak motivasyonu arttirmaktir. Kurumuna bagl yetenekleri rakibine

kaptirma riskini azaltmaktadir.

Bu calismada Tiirkiye’de uygulama alani artmakta olan kurum i¢i kogluk ve
mentdrliik uygulamalarina calisan goziiyle bakmak ve onlarin beklentisini alarak
proje kurucusu olan ve genellikle insan kaynaklar1 departmaninda ¢alisan
profesyonellere onemli tespitler sunmak amaclanmistir. Anket sorular1 arastirmact
tarafindan hipotezler ¢ercevesinde hazirlanmis ve veriler SPSS programu ile analiz
edilmistir. Ankete hali hazirda farkli kurumlarda ¢aligmakta olan farkli demografik
Ozelliklere sahip 261 calisanin katilimi ile gergeklesmistir. Veriler hem genel
beklentiyi Olcerek hem de demografik ozelliklere gore anlamli iligkiler aranmus,

Oonemli goriilen konular ¢calismada detaylandirilarak yorumlanmastir.

Calismanin hipotezlerine isaret eden sorulara ek olarak sorular gogaltilmis ve
miimkiin oldugu kadar fazla bilgi elde edilmek istenmistir ve bunlar “Arastirmanin

Bulgular1” kisminda ag¢iklanmaistir.

Elde edilen 6nemli verilerden ilki ¢alisanlarin kendi ko¢ ve mentorlerini
segme istegidir. Kocluk ve mentorliik siirecinin ilk adimi olan “Kimya Seans1” en

onemli adimdir, bu seans danisan ile ko¢ ve mentoriin uyum saglayip
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saglamayacaginin tespit edilebildigi bir asamadir. Katilimcilarin bu beklentisi bu
kimya seansinin dogru bir uygulama oldugunu ve kurum i¢i siireglerde de mutlaka
eklenmesi gerektigini gostermektedir. Uygulamada goriilebilen ko¢ ve mentdr ve
danisan se¢imine miisaade etmeden direk atama ile yapilan eslesmeler siireci
olumsuz etkileyebilmektedir. Bu sebeple siirecin ilk adiminda kog¢ ve mentdr adaylart
ile danisanlarin bir araya getirilmesi 6nemlidir. Ko¢ ve mentor ile ilgili bir diger
onemli konu siirecte bazi durumlarda iki taraf arasindaki iligki istenen derinlikte
ilerlemeyebilir, bu durumda degisim yapilmasi gerekmektedir, kurum bu tip esneklik
saglamak isteyip istemedigi ve bu tip bir alternatif kaynagi olup olmadigina gore bu
esnekligi saglayabilir. Ancak dnemli olan konu kurumun bu tip bir talep geldiginde
bunu nasil degerlendirecegi ve yerine koyabilecegi bir ko¢ ve mentorii olup
olmadigint dogru tahlil etmesidir. Arastirmacinin Onerisi siirece bir degerlendirme
asamasi eklenmesi ve somut olarak degerlendirme kriterlerinin belirlenerek gerekirse

degisimi yapilmasi yoniindedir.

Kurumlarda hem bakis agis1 hem de biitce kaynakli olarak kurum i¢i kogluk
ve mentorliik silirecleri sadece yonetici ve lstii seviyelerde olabiliyor, bu konuda
calisganlarin  beklentilerini O6lgmek adina eklenen soruya verilen cevaplar
gostermektedir ki ¢alisanlarda her pozisyon seviyesinden kisinin katilimini
desteklemektedirler. Burada kurumlar kaynaklarin1 ve biitgelerini diisiinerek bu
hizmeti sagladiklarinda c¢alisgan motivasyonunu arttiracaklardir. Burada alternatif
olarak seviye bazinda kogluk ve mentorliik yapilari, siirecleri degistirilebilir ve biitge
sinirlart i¢inde kalinarak herkes dahil edilebilir. Kurum i¢i kogluk ve mentdérliik
kurum i¢inden daha ¢ok ko¢ ve mentor yetistirilerek daha uygun biit¢elerle daha ¢ok

kisiye ulagsmada onemli fayda saglayacaktir.

Ankete katilan kisilerin %70,1°1 kurum i¢i kogluk ve mentdrliik siireclerinde
is disindaki konular1 da giindeme getirmek istemektedir. Bu hassas bir konudur.
Profesyonel ko¢ olarak arastirmacinin Onerisi seans konularindan ote siirecin en
basinda hedefler belirlemek ve bu hedefleri 6l¢mektir. Bazi durumlarda hedeflere
giden yolda is konular1 bazi durumlarda is disindaki konular seansta giindem
olabilmekte ve ikisi de farkli faydalar saglamaktadir. Kurumlarin seans igerisinde

konusulan her konuyu takip edebilmesi etik kurallar sebebiyle miimkiin degildir,
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gercekei takip noktalart koymak adina hedef takibi ile ilerlemek daha gercekei

sonuglar verecektir.

Anket sorularindan c¢ikan Onemli bir sonug¢ calisanlarin siiregte kisisel
gelisimleri ile ilgili kendi yoneticilerinden geri bildirim istemeleridir. Rutin bir
ko¢luk ve mentorliik siirecinde yoneticiler genellikle ko¢ ve mentorden bilgi
beklerler, ancak calisan da kendi yoneticisinden geri bildirim almak istemektedir.
Dolayisiyla hem siireci hem de calisant degerlendirmek ve i¢inde takdir dolu
gozlemleri de iletmek adina projenin bir adimi olarak ko¢/mentér, calisan ve

yOneticinin bir arada olacag1 degerlendirme seanslar1 faydali olacaktir.

Calisanlar bir envantere dahil olup geri bildirim aldiklarinda, egitime
gonderildiklerinde veya kogluk ve mentorlik gibi 6zel bir uygulamaya dahil
olduklarinda farkli beklentiler icine girebilirler, bunlardan bir tanesi terfi
beklentisidir. Anket katilimcilarinin cevaplarina gore %51,3°lik bir kesim bu tip
beklenti i¢inde degil. Bununla birlikte %33,3’liikk bir kesim bu konuda kararsiz ve
%15,3’liik bir kesim bu tip bir beklenti i¢cinde. Buradan ¢ikarilacak sonug kisilerin
beklentisini bu konu 6zelinde netlestirmek geregidir. Yani ¢alisana nasil bir projeye
dahil olacagi, bunun amaci1 ve gelecekte onu nereye hazirladigi en basinda dogru

sekilde iletilmelidir.

Anket katilimeilarindan alina veriye gore ko¢ ve mentoriin daniganin alaninda
bilgili olmas1 beklentisi vardir. Mentorliik s6z konusu oldugunda bu zaten olmasi
gereken bir durumken koglukta bu tip bir zorunluluk olmamaktadir. Buna ragmen
daha once kocgluk almis kisilerin dahi bu beklentide olmasi kisilerin daha kolay
anlasilacagr hissi ile bu beklentiye girdigi diisiiniilmiistir. Bununla birlikte
aragtirmacini  kendi deneyimlerinden de yola ¢ikarak iletecegi bir sebep de
calisanlarin kog dahi olsa bir yonlendirme beklentisi oldugu ve seans disinda yorum
ve yonlendirme beklentilerini gidermek adina tercihlerinin kendileri ile benzer alanda
bilgi sahibi olan kog¢ yoniinde olacag: diisiiniilmektedir. Bu konuda proje kurucularin
iki kavrami da ¢ok net bir sekilde anlatmasi 6nemlidir. Burada koglara da 6nemli

gorevler diismektedir, bu siire¢ deneyimlendiginde tam olarak anlasilmaktadir,
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dolayisiyla proje kuruculari ve koglar burada birlikte ¢alisarak bu kavramin dogru

anlasilmasini saglamalidir.

Anket calismasimi bir diger verisi calisanlarin kendi kisisel gelisimlerinin
sorumlulugunun kendilerinde oldugu ile ilgili farkindaliklarinin oldugunu
gostermistir. Burada 9%57,9’luk bir kesim sorumlulugun ko¢ ve mentérde oldugu
goriigiine katilmamaktadir. Bu oranin daha iist seviyelere ulagsmasi i¢in kurum iginde
bu farkindaligin artmasi icin gerekli iletisimin saglanmasi gerekmektedir. Aksi
taktirde kisiler bireysel gelisimlerinin sorumlusu olarak ko¢ ve mentorii gorebilmekte
ve basar1 ya da basarisizlig1 onlara yiikleyebilmektedir. Gergek olan ise 6zellikle bu

tip stireglerde asil etkenin kendileri ve kendi niyetleri oldugudur.

Hipotezlere ek olarak iki 6nemli veri de incelenmistir ve yorumlanmuistir.
Calisanlarin %73,6’1 bu siireclerde Ozgiiven artist beklemektedir, 6zgiiven kisisel
gelisimin  6nemli bir tasidir ve Ozgliven desteklendigi, arttigi durumda kisi
potansiyelini daha ¢ok kullanabilmektedir. Bu durum oOzgiiven artist ile birlikte
performans artisinin da gelecegini diisiindlirmektedir. Dolayisiyla 6zgiiven genel
anlamda kurumlarda insan odakli ¢alisan ve proje iireten profesyoneller i¢in 6nemli
ve bir o kadar da hassas bir konudur. Kocluk ve mentorliik siireglerinde 6zgiliven
destekleyen adimlar, konular, hedefler konulmasi ©nemli olacaktir, proje
kurucularinin igerikte bu tip ¢alismalar eklemesi katma degeri arttiracaktir. Bir diger
veri g¢alisanlarin kendi sorunlar1 hakkinda ko¢ ve mentoriiniin insan kaynaklari
departmani ile goriismesi beklentisidir. Kog¢ ve mentdr bagimsiz biridir, ne kurum ne
de calisan tarafindadir. Ozellikle kog ve mentdr kurum iginden biri ise konu daha da
hassaslagsmaktadir. Dolayisiyla ko¢ ve mentoriin ¢cok net bir durusu olmali ve etik
kurallara bagl kalarak siireci yliriitmesi, kurum tarafinda da bu tip duruma karsilik
gerekli Oonlemin alinmasi1 gerekmektedir. Tiim kurallar agik ve net olmali, ko¢ ve
mentdriin durusu net bir sekilde belirtilmelidir. Aksi taktirde seanslar kurum ile ilgili
sikayetleri iletme siirecine donebilir, burada ICF etik kurallar1 g6z oniine alinmali ve

uygulanmalidir.
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Ek 1: Anket Formu

Merhaba,

Oncelikle ankete katilarak degerli bilgi ve diisiincelerinizi paylastigimiz, bu akademik
caligmaya katki sagladiginiz i¢in tesekkiir ederim.

Verdiginiz tim bilgiler gizli tutularak sadece "Calisanlarin Kurum i¢i Kocluk ve
Mentorlik Uygulamalarindan  Beklentileri" isimli  yiiksek lisans tezinde
kullanilacaktir.

Anketi tamamlamak i¢in ortalama 10-15 dakikanizi ayirmaniz yeterli olacaktir.

Tim sorulariniz icin elektronik asagidaki posta adresi {izerinden iletisime

gecebilirsiniz.

Saygilarimla,

Meltem Evci Saka

meltemevcil4@gmail.com

Istanbul Universitesi - Endiistri Iligkileri ve Insan Kaynaklar1 Yiiksek Lisans

Programi

Cinsiyet
Kadin () Erkek ()

Yas

24 alt1 () 24-30 () 31-35 () 36-40 () 41-45 () 45 ve istii ()
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Egitim Durumu

Lise () Universite () Yiiksek Lisans () Doktora ()
Firma Biiyiikligii

0-10 (') 11-100 (') 101-500 (') 501-1000 (') 1000 tstii ()
Firma Sektorii

Perakende () Otomotiv () Egitim/Danismanlik () Bilisim Teknolojileri () Enerji ()
Finans () Insaat () Uretim () Lojistik ()

Pozisyon Seviyesi

Personel () Uzman Yardimcisi/Asistan () Uzman () Yonetici () Midiir ()
Direktor () Genel Midiir ()

Profesyonel Hayattaki Kidem Yiliniz
0-1()2-4()5-7()8-10() 10 wstii ()

Firmadaki Kidem Yiliniz
0-1()2-4()5-7()8-10() 10 stii ()

Mentorliik Ve Kocluk Arasindaki Farki Biliyorum.
Evet () Hayir ()

Daha Once Kocluk Hizmeti Aldiniz Mi?

Evet () Hayir ()

Daha Once Mentorliik Hizmeti Aldimz Mi?

Evet () Hayir ()

Daha Once Kurum I¢i Kocluk Hizmeti Aldimz Mi1?
Evet () Hayir ()
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Daha Once Kurum i¢i Mentorliik Hizmeti Aldimiz Mi1?

Evet () Hayir ()

Asagidaki beklenti ifadelerine katiliminiz ile 1ilgili

cevabiniz

“Kesinlikle

Katilmiyorum” ise -2, “Katilmiyorum” ise -1, “Kararsizim” ise 0, “Katiliyorum” ise

1 ve “Kesinlikle Katiliyorum™ ise 2 alanini isaretlemeniz gerekmektedir.

-2 -1 2

1 Kurum i¢inde kendi kog¢/mentoriimii kendim segmem gerekir.

2 Kurum i¢i kogluk/mentérliik uygulamasimin her seviyeden ¢alisana
uygulanmasi gerekir.

3 Kog¢/mentor adayimla siire¢ baglamadan dnce goriisebilmem ve
uygun olmadigimizi diigiiniirsem degisim hakkimin olmasi gerekir.

4 Kurum i¢i kogluk/mentérliik siirecinde is disindaki konulart da
giindeme getirebilmem gerekir.

5 Kurum i¢i kogluk/mentdrliik siirecinde ara ara kendi yoneticimden
kisisel gelisimim hakkinda geribildirim almam gerekir.

6 Kurum i¢i kogluk/mentdrliik siirecinde ihtiya¢ duyarsam
kog¢/mentdriimiin degistirilmesi gerekir.

7 | Kurum i¢i kog¢luk/mentérliik siireci sonunda performansim ile ilgili
degerlendirme yapilmasi ve geri bildirim verilmesi gerekir.

8 Kurum i¢i kogluk/mentdrliik siireci sonunda dzgiivenimin artmast
gerekir.

9 Kurum i¢i kogluk/mentdrliik siireci sonunda terfi almam gerekir.

10 | Kurum i¢i kogluk/mentorliik siirecinin kariyer ve yetenek yonetimi
sisteminin bir parcasi olmasi gerekir.

11 | Ko¢/mentdriimiin beni iyi dinlemesini beklerim.

12 | Kog¢/mentoriimiin beni anlamasini beklerim.

13 | Kog¢/mentdriimiin beni elestirmemesini ve yargilamamasini
beklerim.

14 | Kog¢/mentoriimiin sirketle ilgili sorunlarin ¢6ziimii i¢in insan
kaynaklart ile goriismesini beklerim.

15 | kog¢/mentdriimiin bana diizenli olarak geribildirim vermesini
beklerim.

16 | Mentoriimiin benim uzmanlik alanimda deneyimli ve bilgili
olmasini beklerim.

17 | Kogumun benim uzmanlik alanimda deneyimli ve bilgili olmasini
beklerim.

18 | Siiregte gelisimim i¢in tiim sorumlulugun ko¢/mentériimde
olmasini beklerim.

19 | Kog¢/mentdriimiin gelisim alanlarim ile ilgili beni
cesaretlendirmesini beklerim.

20 | Kog¢/mentdriimiin geri bildirime agik olmasini beklerim.
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Ek 2 Ozgecmis

Meltem EVCI SAKA
Egitmen, Kog ve IK Profesyoneli

KIiSiSEL BiLGILER

Dogum Tarihi 1987

Adres Kagithane Istanbul

Telefon&E-posta +905536044194 & meltemevcil4@gmail.com
Medeni Durum Evli

DENEYIMLER

07.18-...  IK & Egitim Miidiiiir

HD Holding (Pidem&Pideko)

e K Direktériine direk raporlama

e Holding biinyesindeki tiim markalarin egitim ve gelisim siireclerinin
sorumlulugunun yami sira biiyiiyen marka Pidem&Pideko’nun tiim IK
stratejilerinin olusturulmasi ve sistemlerinn kurulmasindan sorumlu olmak

e Ise alim siireglerinden sorumlu olmak (merkez & saha pozisyonlarr)

e Performans degerlendirme sisteminin kurulmasi

e IK ve Egitim biitcelerinin olusturulmasi ve takibi

e Ise alim ve terfi siireclerinde kullanilmak iizere degerlendirme merkezi

uygulamalarinin hayata gecirilmesi
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Kurumigi Kog olarak kogluk stireglerinin yiiriitiilmesi
Yetenek Havuzu’nun tiim egitim ve gelisim siireglerinin yonetilmesi

ISG siireclerinin yonetilmesi

01.17 — 06.18 Egitim & Gelisim Y Oneticisi
HD Holding

IK Direktériine direk raporlama

Egitim ekibinin re-organizasyonunun tamamlanmasi

“HD Akademi”nin kurulmasi

Tiim teknik ve yetkinlik bazli egitimlerin olusturulmasi ve gelistirilmesi
Yetenek Havuzu’nun tiim egitim ve gelisim siireclerinin yonetilmesi
HD Holding kariyer sayfalarinin sosyal medya yonetimi

Sirket degerleri dogrultusunda i¢ iletisimin yonetilmesi

D1s kaynakli egitimlerin planlanmasi ve yonetilmesi

Performans degerlendirme sisteminin kurulmasi

Egitim biitgesi olusturulmasi ve takibi

Ise alim ve terfi siireclerinde kullanilmak iizere degerlendirme merkezi

uygulamalarinin hayata gegirilmesi
Kurum i¢i Kog olarak kogluk siireclerinin yiiriitiilmesi

Idari isler ve ISG siireglerinin ydnetilmesi

02.16 — 12.16 IK Yoneticisi
HD Holding (HD iskender & HD Déner)

CEQ’ya direk raporlama

Sirket organizasyon semasinin yeniden olusturulmasi

Tim merkez ofis rollerinin ise alim siireglerinin tamamlanmasi
Tilim is tanimlarinin olusturulmasi ve giincellenmesi

Tiim IK prosediirlerinin olusturulmasi ve giincellenmesi
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02.15-11.15 IK Sorumlusu
PANDORA Jewelry, Istanbul

Ulke Miidiiriine direk raporlama

Merkez ve saha rollerinin ige alim siireclerinin yiiriitiilmesi
Ucretlendirme ve bordro siireclerinin yonetilmesi

Egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi ve planlamasinin yapilmasi
Egitim iceriklerinin olusturulmasi ve gelistirilmesi

Kurum igi egitimlerin verilmesi

Egitim etkinliklerinin 6l¢iilmesi

IK siirecleri gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesi ve aksiyonlarm alinmasi

IK biitcelerinin olusturulmas1 ve takibi

IK raporlamalarinin yapilmasi

Ucret skalalarinin diizenlenmesi ve uygulanmasi

Yeni prim sisteminin TR’ye uygulanmasi

Tiim is tanimlarinin olusturulmasi ve glincellenmesi
Tiim IK prosediirlerinin olusturulmasi ve giincellenmesi
ISG siireglerinin yonetilmesi

IK konularinin tek kontagi olarak tiim siireglerin ydnetilmesi

07.10 - 01.15 IK Uzmani
C&A Moda Turkey, Istanbul

27 magaza, merkez ve lojistik departmani

Ise alim siireclerinin yiiriitiilmesi

Norm kadro raporlamalar1 ve personel ihtiyaclarinin takibi
Is ilan1 yayinlama ve CV tarama

Tim is goriigmelerinin organizasyonu

Telefon ve yliz yiize miilakatlarin gergeklestirilmesi
Referans kontrolleri ve is tekliflerinin yapilmasi

Olumsuz adaylarin bilgilendirilmesi

Ise alim siireclerinin iyilestirilmesi
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e Egitim dokiimanlarinin giincellenmesi ve diizenli olarak ilgili kisilerle ve
ekiplerle paylagilmasi

e Egitim geribildirimlerinin direktorler ile paylasilmasi

e Oryantasyon ve ise alim teknikleri egitimlerinin verilmesi

e Ucretlendirme ve Yan Haklar siireclerine destek verilmesi

e SGK ise giris ve ¢ikis islemlerinin yapilmasi

e (Calisan dogum giinii takipleri ve kutlamalari

e Yeni ise baslayanlarin evrak kontrolii ve dosyalarinin hazirlanmasi

e Bordro raporlarinin kontrolii

e Performans formlarinin kontrolii ve gerekli diizenlemelerin yapilmasi

e Sirket organizasyonlarinin yapilmasi

e Terfi siireclerinin organize edilmesi

e Aylik IK raporlamalarinin yapilmasi

10.09 — 06.10 Uzun donem stajyer miithendis
Marks & Spencer, Istanbul Tedarik Ofisi / Per Una

e Merchandising ekibine destek

e Uretim siireglerinin sistem iizerinde takibi ve gerekli giincellemelerin
yapilmast

e Aksesuar departmaninda iiriin gelistirme, fiyatlandirma ve {iretim siire¢lerinin
takibi

e Giinliik iiretim takibi

e Siparislerin dogru sekilde teslim edilmesi i¢in satin alma ve iiretici arasindaki

siirecleri yonetme

03.09 — 06.09 Erba Miimessillik, Istanbul
Merchandising Stajyeri

EGITIM

139



09.09 - 08.19 Istanbul Universitesi — Endiistri iliskileri & Insan Kaynaklari

Y Onetimi

09.05 - 06.09 Istanbul Teknik Universitesi — Tekstil Miihendisligi - 3.25/4.00
09.01 - 06.05 Arnavutkdy Korkmaz Yigit Siiper Lisesi — Fen Bilimleri -
4.96/5.00

SERTIFIKALAR

08.16 “Egitimcinin Egitimi”, House of Human

06.16 “Profesyonel Ko¢luk”, House of Human (ICF onayl1)

11.11 “Personel Yonetiminde Yeni Uygulamalar”, Egitisim Kariyer Enstitiisti

09.11 “IK Uzmanlik Programi”, Egitisim Kariyer Enstitiisii

01.11 “Profesyonel Is Hayatinda Kisisel Imaj”, Feyhan Aras / Uniegitim

10.10 “Kendimiz ve Digerleri ile Iletisim”, Kariyer.net 10.Kat Egitimleri

04.10 “Yetenekli IK Yéneticisi Egitim Programi”, Hikmet Koldasogullar1 /

McOzden Yonetim Egitim Danigsmanlik
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