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KOCLUK: TURK VE SIiLILi CALISANLAR UZERINE BiR
ARASTIRMA

Carolina Emma APARA PAILLAS

Bu tez calismasinda giinlimiiz orgiitleri i¢in 6nem tasiyan kog¢luk kavramina
odaklanilmistir. Tez calismas1 kapsaminda, kogluk tiirlerinden yonetsel kocluk ele
alinmistir. Yonetsel kogluk, en genel tanimiyla yoneticinin astlarina karsi kog roliinii
tistlenmesi seklinde tanimlanmaktadir. Tez ¢alismasinda yonetsel kogluk konusunun yant
sira yonetsel kocluk becerileri konusuna da odaklanilmistir. Bu dogrultuda tez
caligmasinin amaci, Tirk ve Silili ¢aliganlarin yonetsel kogluga iligkin algilarinin
farklilasip farklilasmadiginin incelenmesidir. Tez ¢alismasinda ayrica Tiirk ve Silili
calisanlarin yonetsel kocluk becerilerine iligkin algilalarinin farklilasip farklilasmadiginin
incelenmesi de amaglanmistir. Gergeklestirilen arastirma kapsaminda Tiirkiye’den 100 ve
Sili’den 100 olmak iizere toplamda 200 katilimciya ulasilmistir. Yapilan analizler
sonucunda Tirk ve $ilili katilimeilarin yonetsel kogluk algilarinin farklilik gostermedigi
tespit edilmistir. Benzer sekilde Tiirk ve Silili katilimcilarin yonetsel kogluk becerileri

algilarinin da farklilik gostermedigi saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: Kogluk, Yonetsel Kogluk, Yonetsel Kogluk Becerileri, Sili, Tiirkiye
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ABSTRACT
COACHING: RESEARCH ON TURKIiSH AND CHILEAN
EMPLOYEES

Carolina Emma APARA PAILLAS

This thesis focuses on the concept of coaching, a concept that is really important
for today's organizations. From the different existent types of coaching, this thesis focused
on managerial coaching. Managerial coaching is defined as undertaking the role of a
manager as a coach towards his subordinates. The focus of this thesis is on the topic of
managerial coaching as well as on the topic of managerial coaching skills. In this respect,
the purpose of the thesis study is to examine whether Turkish and Chilean employees'
perceptions of managerial coaching differ. In the thesis study, it is also aimed to examine
whether Turkish and Chilean employees' perceptions of managerial coaching skills differ.
In scope of research a total of 200 participants has been reached, 100 from Turkey, and
100 from Chile. As a result of the analyzes conducted, it was found that the managerial
coaching perceptions of Turkish and Chilean participants did not differ. Similarly, it was

determined that the Turkish and Turkish coaches and their perception did not differ.

Keywords: Coaching, Managerial Coaching, Managerial Coaching Skills Chilean,
Turkey
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ONSOZ

Kogluk, giiniimiiz orgiitlerinde 6nem kazanan bir uygulama olarak ortaya
cikmaktadir. Kogluk tiirlerinden yonetsel kogluga odaklanan bu tez ¢alismasinda ayrica
yonetsel ko¢luk becerileri de inceleme konusu yapilmistir. Bu dogrultuda tez ¢alismasinin
amaci, Tirk ve Silili c¢alisanlarin yonetsel kocluga iliskin algilarinin farklilagip

farklilagmadiginin incelenmesidir.

Tez calismasinda ayrica Tiirk ve Silili ¢alisanlarin yonetsel kogluk becerilerine
iligkin algilalarinin farklilasip farklilasmadiginin incelenmesi de amaglanmistir. Veri
toplama araci olarak anketten yararlanilmistir. Aragtirma kapsaminda Tiirkiye’den 100 ve

Sili’den 100 olmak tizere toplamda 200 katilimciya ulasilmistir.

Bana sabirla mentorluk eden tez danismanim Dog. Dr. Kadriye Ovgii Cakmak
Otluoglu'na siikranlarimi1 sunmay1 borg bilirim. Kendilerinin degerli katkilar1 ve onerileri

sayesinde bu caligma sekillendirilmis ve sonu¢landirilmistir.

Veri toplama siirecinde bana yardim eden Sili ve Tiirkiye'deki aileme ve tiim

arkadaslarima tesekkiir etmeyi de borg bilirim.

Carolina Emma Apara Paillas, Istanbul.
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GIRIS

Gegmisten glinlimiize orgiitler, rekabetin giderek arttig1 ¢cevre kosullarinda faaliyet
gostermek durumunda kalmaktadirlar. S6z konusu rekabet¢i kosullarda oOrgiitlerin,
stirdiirebilirliklerini devam ettirmek ve ayakta kalabilmek i¢in insan kaynaklarina yatirim
yaparak diger oOrgiitlerden farklilagsmalar1 gerektigi gozlemlenmektedir. Giinlimiizde
orgiitler, calisanlarinin katkilarina daha ¢ok deger verir hale gelmeli ve orgiitte yeni giren

her ¢alisana gerekli ve yeterli sartlar1 saglamalidir.

Kocluk uygulamalarinin bu noktada orgiitlere yardimci olabilecek igin bir arag
olarak ortaya ¢iktigi ifade edilebilir. Ozellikle gectigimiz son yirmi yil icerisinde
orgiitlerdeki kog¢luk uygulamalarinin gittikce daha fazla arttifi goriillmektedir. (Gilley,
2000). Orgiitlerde kogluk uygulamalarinin birgok farkli tiirii oldugu belirtilebilir.
Orgiitlerdeki kocluk uygulamalarma takim koglugu, kariyer koglugu, yonetsel kogluk,
lider gelistirme koglugu, yiliksek potansiyelli ¢alisanlar i¢in kogluk vb. 6rnek olarak

gosterilebilir.

Bu tez calismasi1 kapsaminda kocluk tiirleri arasindan yonetsel kogluk iizerinde
durulmustur. Yonetsel kocluk, en genel tanimiyla yoneticinin astlarina karsi kog roliinii
tistlenmesi seklinde tanimlanmaktadir (Ellinger ve Bostrom, 1999). Yonetsel koglugun
amaci, c¢alisanlarin is performansinin arttiritlmasi olarak agiklanmaktadir. Ayrica
calisanlarin da yoneticilerinden kogluk talep ettikleri yapilan ¢alismalarla ortaya
cikartilmigtir (Longenecker ve Neubert (2005). Tez calismasinda ydnetsel kog¢lugun
tizerinde durulmasinin en temel nedeni, yonetsel koc¢lugun yoneticilerin etkin bir liderlik
yapmalarinda Onem tasidiginin saptanmasi ve yonetsel kog¢lugun verimlilik ve is
performansinin artmasina katkisinin yadsinamaz oldugunun cesitli arastirmalarla ortaya

cikartilmig olmasidir (Ellinger, Hamlin, Beattle, 2008).

Her ne kadar yonetsel kogluk kavrami, son yillarda popiilaritesi gittik¢e artan bir

konu olsa da arastirmacilar bu alanda kesfedilmesi ve incelenmesi gereken pek ¢cok konu



oldugunu ileri siirmektedirler. Buna gore yonetsel kogluk ile ilgili olarak ele alinmasi
gereken konulardan birisinin yOnetsel kocluk becerileri oldugu ifade edilmektedir.
Yonetsel kocluk becerilerinin 6nem tagimasinin en énemli nedeni, yoneticilerin etkin bir
sekilde kogluk yapmalarinda s6z konusu becerilere ihtiyag duymalari olarak ac¢iklanabilir.
Tez ¢alismasinda tiim bunlar dogrultusunda yonetsel kogluk konusunun yani sira yonetsel
kogluk becerileri konusuna odaklanilmasina da karar verilmistir. Bu amagla, Tiirk ve Silili
calisanlarin  yonetsel kocluga iliskin algilarinin  farklilagip  farklilagsmadiginin
incelenmesine ¢alisilmistir. Ayrica Tiirk ve Silili calisanlarin yonetsel kogluk becerilerine

iligkin algilalarinin farklilasip farklilagsmadig1 da inceleme konusu yapilmaistir.

S6z konusu bilgiler 1s1ginda tez calismasi ii¢ bolimden olusacak sekilde
tasarlanmistir. Tez ¢aligmasinin birinci boliimiinde, koglugun tanimi, koglugun 6nemi ve
koglugun faydalar1 agiklanmistir. Bu boliimde ayrica kogluk tiirleri iizerinde durularak

yonetsel kocluk ve yonetsel kogluk becerileri de ele alinmustir.

Tez c¢alismasinin ikinci bolimiinde, kocluk kavramina benzer kavramlarin
tizerinde durulmustur. Literatiir incelendiginde, koc¢lugun terapi ve mentorluk kavramlari
ile zaman zaman karistirildig1 ve hatta es anlamli kullanildig1 goriilmektedir. Bu nedenle
tez ¢alismasinin ikinci boliimiinde kocluk, terapi ve mentorluk kavramlari arasindaki

farkliliklara odaklanilmigtir.

Tez galismasinin {i¢lincii bolimii ise arastirma kismina ayrilmistir. Tez ¢aligsmasi
kapsaminda yapilan aragtirmanin bulgularina bu boliimde yer verilmistir. Arastirma, Tiirk
ve Silili calisanlar iizerinde gerceklestirilmistir. Buna gore Tiirk ve Silili ¢alisanlarin
yonetsel kocluga iligkin algilarinin farklilasip farklilasmadigi yapilan aragtirmada
saptanmaya calisilmistir. Arastirmada ayrica Ayrica Tiirk ve Silili ¢alisanlarin yonetsel
kogluk becerilerine iliskin algilalarinin farklilasip farklilasmadiginin incelenmesi de
amaglanmistir. Bu boliimde ayrica gergeklestirilen aragtirma sonucunda elde edilen veriler

analiz edilerek, bulgular sunulmustur.



BIRINCi BOLUM

KOCLUK

Tez caligmasinin birinci boliimii kogluk kavramina ayrilmistir. Bu boliimde 6nce
kogluk kavrami agiklanacak, devaminda kog¢lugun 6zellikleri, kogluk tiirleri, kogluk stireci
ve koglugun faydalari tizerinde durulacaktir. Son olarak yonetsel kogluk tanimlanacak ve

yonetsel kocluk becerileri ele alinacaktir.

1.1. Ko¢luk Kavrami

Literatiir incelendiginde, koglukla ilgili farkli tanimlarin varligina rastlanmaktadir.
Ornegin; Whitmore (1999) koglugun temelde bir giiclendirme siireci oldugunu ifade
etmektedir. Parsloe (1999) ise ko¢lugu “6grenmenin ve gelismenin gerceklesmesi yoluyla

performansin iyilestirilmesini saglayan bir siire¢” olarak tanimlamaktadir.

Aslinda kocgluk denildiginde, genellikle ilk akla gelen sey spordur. Kogluk,
genellikle spor takimlarinda karsimiza ¢ikan bir uygulamadir. Ancak koglugun egitim
alaninda akademik basariy1 arttirmak amaciyla da kullanildig1r goriilmektedir. Benzer
sekilde kocluk, orgiitsel alana ise is performansini arttirma amaciyla transfer edilmistir

(Marsha 2017).

Haan ve Duckworth (2012), “kog¢lugun, kocluk destegi alanin tutumu, kogun
becerisi, ko¢/ kogluk destegi alanin iliskisi gibi farkl faktorlerin, karsilikl etkilesimleriyle
meydana gelen karmasik bir siire¢ oldugunu” belirtmektedir. (Bachkirova, Arthur ve

Reading’den alinti, 2015).

Koclukla ilgili bir bagka tanim ise amaci kisinin performansini arttirmak olan bir

siire¢ seklinde yapilmaktadir. (de Haan, 2008).



Grant ve Stober (2006) ise koclukla ilgili daha kapsamli bir tanim ortaya

koymuslardir:

“Kogluk, ko¢ ve kogluk destegi alan arasinda, sistematik bir sekilde
gerceklesen, isbirlikei bir sekilde hedef belirlemeye odaklanan, siireklilik arz
eden, koc¢luk destegi alanin O6grenmesini ve kisisel gelisimini tesvik etmek
amaciyla ¢ozlimler iiretmeye ¢abalayan ve hedeflere ulagsma siirecini kullanan

isbirlik¢i ve esitlikei bir iligkidir”. (Lane, Shams’dan alint1, 2011).

Uluslararas1 Kogluk Federasyonunun ise kog¢lugu asagidaki gibi tanimladigi

gorilmektedir:

“Kogluk, kocluk destegi alanlarin kisisel ve profesyonel
potansiyellerini en {ist diizeye ¢ikarmak i¢in ilham veren diisiinmeye sevk eden
yaratict bir siirece isaret eder. Kocluk, vizyon, amag¢ veya hedeflerin
gerceklestirilmesi icin harekete gecen ve siireklilik arz eden bir iligkidir.
Kocluk, kocluk destegi alanin farkindalik ve sorumluluk diizeyini olusturmak
i¢cin bir arastirma ve kisisel kesif siirecini kullanir. Bu amagla kisiye, destek
sunar ve geri bildirim saglar. Kocluk siireci, kogluk destegi alanlarin hem
profesyonel hem de kisisel hedefleri miimkiin olabilenden daha hizli ve daha
kolay bir sekilde tanimlamasina ve gergeklestirmesine yardimer olur”

(Dunbar'dan alint1 2009).

Koclugun bir diger tanimi ise su sekilde yapilmaktadir: “Kogluk, sorularla, her
insanda zaten mevcut olan bilgeligin dogmasini kolaylastirmayi saglar. Diger bir deyisle,
kocluk, 6ziinde, bir kiginin agik¢a tanimlanmis hedefleri tizerindeki etkinligini artirmaya

cabalayan bir siirece igaret eder”. (Sidelski, 2009).

Colomo ve Casado (2006) kogluk siirecinin, kisinin gii¢lii yonlerini vurgulamak,
bliylime ve gelisme firsatlarindan kisiyi haberdar etmek, kisiyi sinirlayan degisiklikleri,
inanglar1 ve diisiinceleri tanimlamak ve ig-yasam dengesini kurmak vb. konular agisindan

fayda saglayan bir siire¢ seklinde tanimlamaktadirlar.



Moral ve Angel (2009) ise koclugu, “kisileri hedeflere ulagtirma” anlamini
tagidigini belirtmektedirler. (Moral ve Angel, 2009)

Son olarak Grant (2003) ise koc¢lugu, "kisilerin hem kisisel hem de profesyonel
yasamlarinda destek aldiklari kogun yasam deneyimlerinden yararlandiklar1 ve kog
sayesinde hedeflerine ulagsmalarin1 kolaylastiran, ¢6ziim odakli, is birligine dayali, sonug

odakl1 ve sistematik bir siire¢" olarak tanimlamaktadir (Grant, 2003)

1.2. Koclugun Ozellikleri

Roman ve Fernandez (2008) koclugun temelde bes temel 6zelligi oldugunu

vurgulamaktadir. S6z konusu bes temel 6zellik, asagida siralanmistir:

e Koclukta ortaya konulan vizyon somuttur ve gergeklere dayanir.

o Kogluk, sistematik bir siirectir.

e Koglukta etkilesim esastir. Sadece kog¢ ya da sadece kocluk destegi alan
konusmaz. Her ikisinin karsilikli etkilesimine dayanir.

e Koclukta karsilikli saygi olmalidir.

e Kogclukta her iki taraf da sorumluluk tagimaktadir.
Bisquerra (2008) ko¢lugun aktorlerini asagidaki gibi siralanmaktadir.

e Kog: Kogluk destegi alana yardimci olan kisidir.

e Kocluk destegi alan: Kogtan kogluk siirecinde yardim alan kisidir.

Bisquerra’ya (2008) gore koc¢lugun en dnemli 6zelliklerinden biri, kogun kogluk
destegi alana ne yapmasi1 gerektigini sOylememesi, kocluk destegi alanin bunu kendi
basina kesfetmesine yardimci olmasi ve sorunu ¢ézmek i¢in gerekli kaynaklar1 ortaya

koymasidir.



1.3. Kocluk Tiirleri

Literatiir incelendiginde, farkli kocluk tiilerinin oldugu goriilmektedir (Lewis
Stern, 2004). Bu dogrultuda kocluk tiirlerinin neler oldugunun agiklanmasina karar
verilmistir. S0z konusu kogluk tiirleri, yasam koc¢lugu, kariyer kog¢lugu, performans
koc¢lugu, lider gelistirme koglugu, iliski koclugu, yiiksek potansiyelli ¢alisan koglugu, geri
bildirim kog¢lugu, davranissal kocluk, emekli koclugu, takim koglugu, kurumsal kogluk ve
yonetsel kogluk olarak sayilmaktadir. Bu tez c¢alismasinda yonetsel kogluga
odaklanildigindan, diger kogluk tiirlerine kiyasla yonetsel kogluk daha ayrintilariyla

tanimlanacaktir.

Yasam koclugu, bireyin kisisel hedeflerine, diisiinmesine, hislerine odaklanarak
kisinin yasamindan daha fazla memnuniyet duyabilmesi i¢in yasamini nasil ve ne sekilde

degistirebilecegine odaklanan kogluk tiirii olarak agiklanmaktadir.

Kariyer koclugunda, kisinin kariyerine odaklanilmaktadir. Kisinin kisa ve uzun

vadeli kariyer hedeflerine karar vermesine yardimci olunur.

Performans Kko¢lugu, kisinin performansinda gelistirmesi gereken konulara

odaklanarak kisinin performansini arttirmasina yardimei olur.

Lider gelistirme koc¢lugu, liderin yeni istlendigi rolii yerine getirmesinde

yOneticiye yapilan koc¢luga isaret eder. Liderin basartya ulasmasi amaglanir.

illiski koclugu, kisiler arasi o6zel iliskilere odaklamir ve iliskiden duyulan

memnuniyetin arttirilmasini saglamaya calisir.

Yiiksek potansiyelli c¢alisanlar icin koc¢luk, yiiksek potansiyel sahibi olan
calisanlar i¢in yapilan koglugu ifade etmektedir. Bu ¢alisanlarin 6rgiitiin iist kademelerine

hazirlanmas1 amaciyla yerine getirilen kogluk olarak da a¢iklanmaktadir.

Geri bildirim kog¢lugu, kisilerin hedeflerine ulasip ulasmadig1 konusunda kisiye

geri bildirim verilmesini i¢eren bir kogluk tiirii olarak tanimlanmaktadir



Davrams kog¢lugu, belirli bir davranis veya aliskanligi degistirmek (6rnegin,

yildirma, riskten kaginma, iddiasiz olma) amaciyla gergeklestirilen kogluk tiirtidiir.

Emekli koclugu, emeklilige hazirlanan yoneticilere yapilan kogluk tiirtidiir.

Takim koc¢lugu, diger kocluk yontemlerinden farkli olarak, bir takimin lideri ve

ekibiyle birlikte ¢alisilan kogluga isaret eder (Stern 2004, Wahl, Scriber Bloomfield,'den

2013).

Kurumsal kocluk ise orgiitlerin biitiiniine uygulanan kocluga isaret etmektedir.

Orgiit kiiltiiriiniin degistirilmesi, 6rgiitiiniin vizyon, misyon ve degerlerinin tanimlanmasi,

s6z konusu vizyon, misyon ve degerlerin 6rgiitiin ortak hedeflerine uygun olacak sekilde

diizenlenmesi gibi amaglarla kurumsal kocluga bagvurulabilir.

1.4. Kocluk Siireci

uygun

Parsloe (2009), koglugun bir siire¢ oldugunu ve bu siiregteki her bir asamanin

bir sekilde yerine getirilmesi gerektigini belirtmektedir. S6z konusu kocluk

asamalarini agagidaki gibi siralamaktadir:

Birinci Asama: Bu asamada farkindalik analizi yapilir. Parsloe farkindaligin
onemini “Kocluk ancak kocluk destegi alanin 6grenerek performansi arttirma
ihtiyact konusunda bir farkindalik gelistirdiginde baslayabilir. insanlar gergekten
kocluk istemedik¢ce onlara kocgluk yapamazsiniz” seklinde agiklamaktadir
(Parsloe, 1999).

Ikinci Asama: Bu asamada sorumluluk planlamasi yapilir. Bu asama, kocluk
destegi alanin sorumlulugunu yerine getirmeye baslamasi icin bir firsat olarak
gorilmektedir (Parsloe, 1999).

Ucgiincii Asama: Bu asama, uygulama asamasidir. Bu asamada, uygun tarz ve

teknik dogru denge ve kisisel kogluk becerileri ile kullanilmalidir. (Parsloe, 1999).



- Dordiincii Asama: Bu asama, degerlendirme asamasidir. Parsloe (1999), izlemenin
degerlendirmeyle karistirlmamasinin énemli oldugunu belirtmistir. Izleme,
kaydedilen ilerlemenin kontrol edilmesini, ancak degerlendirme, siireg

tamamlandiginda kisisel gelisim planinin gozden gecirilmesini ifade etmektedir.

Parsloe’nun gelistirmis oldugu kogluk siirecine iligkin asamalar1 gésteren model,

Sekil 1.1°de sunulmustur.



( Performans iyilestirme

Y
A

L gerekli

Y

Asama 1 Farkindalik i¢in analiz

Degerlendirme
Tamamland1
m?

Hayir Evet

Asama 2 Sorumluluk plam

L ) Plan kabul Evet
[ . Eve
Hayr edildi mi?
Y
A
Faz 3 Uygulama
‘ y
Siireg fyi
Hayir |t calistyor mu?
—> Evet
y
A Asama 4 Basariy: degerlendirin
Hayir Performans artt1 Evet
m1?
Performans iyilestirme gerekli mi? < J
< MUHTEM D:iha fflzla i"lerleme
miimkiin mii?

Sekil 1.1: Kocluk Siireci Modeli Kaynak: Parsloe, Eric (1999). The Manager as
Coach and Mentor. London: CIPD.



Sekil 1.2°de ise

sunulmustur.

4. Destek Ogrenme,

olusturun

Praktik ve
Oz Destek- Tedbirler

e Hesap verebilirlik
e Ise Faydalar

e Kisisel Sonuglar

. Kog

Danisan

—

. Kisiyi Anlayin

Katilin

e Gozleyin

Empatiyle dinleyin

3. Kocluk liskisini Siirdiiriin

Hedef alanlarin
Degisim Liderligi
e Karar Vericiler

e Iliski Kurucular

Carkhuff’un (1987) gelistirmis oldugu koc¢luk modeli

2. Guven

ve Destek

iliskilendirin
Yanit verin

Sekil 1.2: Kocluk Modeli Kaynak: Bisquerra Alzina, Rafael (2008) Coaching: Un

reto para los orientadores. Red de Revistas cientificas.
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Sekil 1.2 incelendiginde, bu modelde kogluk siirecinin dort asamadan olusacak
sekilde kavramsallastirildig1 goriilmektedir. Ilk asama, kogun kisiyi anlamasi1 seklinde
ifade edilmektedir. Bu asamada kocun, kogluk destegi alan kisiyi gézlemlemesi, ona
empati kurmas1 ve gerektigi noktalarda katilim gostermesi gerekmektedir. Ikinci asama
ise gliven olusturma asamasidir. Buna gore kogluk iliskisinde karsilikli glivenin 6nemi
vurgulanmaktadir. Ugiincii asama kogluk iliskisinin siirdiiriilmesi yer almaktadur.
Dordiincii ve son asamada ise kisiye destek olunmasi yer almaktadir. Buna gore kogun

hesap verebilirligi 6nem tagimaktadir.

1.5. Koc¢lugun Faydalar

Kogluk Enstitiisti, koglugun faydalarini esas olarak ikiye ayirmaktadir. Bunlar,

kog¢lugun kisilere sundugu faydalar ve orgiitlere sundugu faydalar olarak agiklanmaktadir.

Koglugun kisisel yararlari, kocluk destegi alana faydalarina isaret etmektedir.

Koglugun kisilere yonelik faydalar1 asagidaki gibi siralanmaktadir: (Kogluk Enstitiisii)

e Kisilerin hedeflerine ulasmasini kolaylastirir.

e Kisilerin kendilerine olan glivenlerini arttirir.

e Kisilerin daha fazla is ve yasam memnuniyeti duymalarini saglar.

¢ Kisilerin takimlarina ve orgiitlerine daha etkin katkida bulunmalarin1 saglar.

e Kisilerin faaliyetleri ve vermis olduklar1 sozler i¢in daha fazla sorumluluk
almalarini saglar.

e Kisilerin birlikte ¢alistiklar1 yoneticileri, is arkadaslar1 ve astlartyla daha uyumlu
ve iiretken bir sekilde caligmalarini saglar.

¢ Kisilerin daha etkili bir sekilde iletisim kurmalarini saglar.

11



Koglugun orgiitlere saglamis olduklar1 faydalar agagidaki gibi siralanmaktadir

(Kogluk Enstitiisii).

e Orgiitteki ¢alisanlar giiclendirir ve sorumluluk almalari igin tesvik eder.

e Calisanlarin kararlara katilimini arttirir.

e Bireysel performansi arttirir.

e Yiiksek potansiyelli calisanlar1 belirlemeye ve gelistirmeye yardimci olur.

e Hem orgiitsel hem de bireysel olarak giiclii yonlerin ve gelisim firsatlarinin

tanimlanmasina yardimci olur.

¢ Bireyleri milkemmel olmalari icin motive etmeye ve giiclendirmeye yardimci olur.

e Calisanlarin Grgiitlerine olan bagliliklar artar.

Kocluk Federasyonu ise koglugun faydalarini verimlilik agisindan ele almakta ve

cesitli konulardaki verimlilik artisini asagidaki gibi 6zetlemektedir:

o

©)

©)

O

% 70 oraninda is performansinda arts.
% 61 oraninda isletme yonetiminin iyilestirilmesi
% 57 oraninda zaman yodnetiminin iyilestirilmesi

% 51 oraninda ekip etkinliginin iyilestirilmesi

Kocluk Federasyonu koglugun kisiler agisindan faydalarini ise agisindan

faydalarini ise agsagidaki gibi siralamaktadir:

O

% 80 oraninda kendine giivende artis
% 73 oraninda iligkilerde iyilesme
% 72 oraninda iletisim yeteneklerinde artis.

% 67 oraninda is-yasam dengesinde artig
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1.6. Yonetsel Kocluk

Bu tez ¢alismasinda kocluk tiirleri arasindan yonetsel kogluga odaklanilmistir. Bu
nedenle diger kocluk tiirlerine kiyasla yonetsel kogluga daha ayrintili bir sekilde yer
verilecektir. Yonetsel kogluk, en genel tanimiyla yoneticinin astlarina karsi kog roliinii
tistlenmesi seklinde tanimlanmaktadir (Ellinger ve Bostrom, 1999). Heslin, Vandewalle
ve Latham (2006) yonetsel kog¢lugun amacini, “Orgiitsel ortamlarda, ¢alisanlarin is

performanslarini artirmak oldugunu” belirtmektedir (Ali, Aziz, 2018)

Agarwal ve arkadaslar1 (2009), yonetsel ko¢lugun ana akim arastirma alanlarindan
biri oldugunu belirtmektedir (Matsuo, 2018). Ellinger ve arkadaslar1 (2010) ise yonetsel
koc¢lugu, yonetici tarafindan saglanan bir kogluk tiirii olarak agiklamaktadir. Buna gore

yonetici kog, ast ise kogluk destegi alan roliinii oynamaktadir.

Yonetsel koglukta yonetici, 6grenmeyi kolaylastiric1 olarak gorev yapar. Y Onetici,
calisanin 6grenmesini ve boylelikle performansi artirmasini saglayacak sekilde davranir
(Raza Ali Ahmed & Mouedd 2017). Tiim bunlarin yam sira yonetsel kocluk, aym
zamanda Ust-ast iligkisini gelistirebilecek ve ast-iist etkilesimlerini baslatabilecek etkili bir

liderlik tarzi olarak da goriilmektedir.

McLean, Yang, Kuo, Tolbert, Larkin (2005) dort boyutlu bir yonetsel kogluk
modeli gelistirmiglerdir. Sekil 1.3’te de goriilebilecegi gibi bu modelde yonetsel
ko¢lugun, yoneticinin astlariyla acik bir sekilde iletisim kurmak, gorevlerde takim
yaklasimini esas almak, insanlara islerin lizerinde deger vermek ve calisanlarin gelismesi
ve performanslarini artirmak amaciyla ¢alisma ortaminin belirsiz dogasini kabul etmek
ilgili bir dizi yonetsel beceriyi igerdigi ifade edilmektedir. Onerilen model, dért ana
bilesenden olusmaktadir. Bu bilesenler, kog¢ olarak yonetici, yoneticinin astlari, yerine
getirilecek gorev ve caligma ortami seklinde sayilmaktadir (McLean, Yang, Kuo, Tolbert,

Larkin, 2005).
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A
v

Insana Deger

Sekil 1.3:Yonetsel Ko¢luk Modeli.

Kaynak: McLean, Gary N., Yang, B., Kuo, M., Tolbert, Amy S., Larkin, C. (2005).
Development and initial validation of an instrument measuring managerial

coaching skill. Human Resource Development Quarterly. Vol. 16, Issue

Cox, Bachkirova ve Clutterbuck’a (2010) gore ise kogluk, yoneticinin en zor ve
tartismali rollidiir (McCarthy ve Milner, 2013). Bu durumun en 6nemli nedeni, yonetsel
ko¢lugun basariya ulasabilmesinde ve yonetici tarafindan etkin bir sekilde yerine
getirilebilmesinde yonetsel kocluk becerilerinin 6n plana ¢ikmasidir. Ancak her
yoneticinin etkin bir sekilde kogluk yapabilmelerinde ihtiya¢ duyulan kogluk becerilerine
sahip olamayabilecekleri ifade edilmektedir. Bu dogrultuda asagidaki kistimda ydnetsel

kocluk becerilerine odaklanilmistir.
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1.7. Yonetsel Kocluk Becerileri

Pek c¢ok aragtirmact (6rnegin; Ellinger, Beattie ve Hamlin, 2010; Hagen,
2012; McLean vd., 2005), yoneticilerin kog olarak yeni roller tistlenmeleri gerektigini ileri
sirmektedirler. Buna gore yoneticilerin, c¢alisanlarina performans hedeflerini
gergeklestirmeleri ve gozlemlenen sorunlarin nasil ¢6ziilmesi gerektigi konusunda geri

bildirimde bulunmalar1 gerektigini belirtmektedirler.

Yoneticilerin kogluk beceri ve davramiglara sahip olmalar1 ve bu beceriler
dogrultusunda davranig sergilemeleri gerektiginden, yonetsel kogluk davranissal bir bakis
acistyla ve ayrica beceri temelli bir bakis agisiyla kavramsallastirilmaktadir (Hsieh Huang,

2018).

Literatiir incelendiginde, farkli yazarlarin yonetsel koclugu spesifik, olgiilebilir,

beceri ve yeterlilikler agisindan tanimlamaya calistiklart goriilmektedir.

Bu dogrultuda Tablo 1.1°de yoneticilerin etkili birer kog¢ olabilmeleri i¢in sahip
olmalar1 gereken becerilerine iligkin farkli bakis agilarini bir arada sunulmustur (Lawrence

2017).

Yoneticilerin kogluk beceri ve davraniglarini anlamak, yoneticilerin etkili birer
lider olabilmeleri agisindan da 6nem tagimaktadir. Yonetsel koglugun yapist ile ilgili daha
iyi bir anlayis gelistirmek koclugun etkisini, genel olarak koc¢luk ve liderlik arasindaki
baglantiy1 ve 6zellikle, kocluk ve performans arasindaki baglantiy1 anlamak i¢in gereklidir

(Hagen ve Peterson, 2015).
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Tablo 1.1: Yonetsel Kocluk Becerilerine iliskin Ozet Liste

Orth, Evered & Salman (1989) | Graham, Wedman, | Ellinger & Bostrom (1999) | Ellinger, Ellinger
Wilkinson & Garvin-Kaster (1994) & Keller (2003)
Benfari
(1987)
Beceriler e Gozlem Ortakliklar gelistirme |e Net performans | Davramslar: Gii¢lendirme Soru
veya beceri becerileri Sonug¢ odakli olma hedefleri olusturma e Soru ¢er¢eveleme gerceveleme
kategorileri e  Analitik Merhamet ve | ® Diizenli performans | e Engellerin kaldirilmasi Engellerin
beceriler yargilayict  olmayan geri bildirimi | e Sahipligi aktarma kaldirilmasi
e Milakat kabul saglama e Geri cekilme- cevap Geribildirim
Yapma Dinleme becerileri e Performansi vermeme saglama
Becerileri Calisanlara duyarlilik degerlendirirken Kolaylastirici Ger1 bildirim
e QGeri Bireylerin ilgili tim bilgileri | davramslar isteme
Bildirim benzersizligini dikkate alma e Geribildirim saglama Beklentileri
becerileri onurlandirmak e Miisterilerle e Geri bildirim isteme belirleme
Uygulama ve hazirlik performansi Beklentileri belirleme Perspektifleri
Kogluk yapmaya ve gozlemleme e Perspektifleri degistirme
kogluk edilmeye istek |® Personeli, kendini degistirmek i¢cin Perspektifleri
gelistirme  planlar digerine adim atma Genisletme




e Takima ve bireylere
duyarhilik
e Elde edilenlerin

Otesine gegcme istegi.

gelistirmelerine
yardime1 olacak
kadar 1yi tanima
Yiiksek
performans1  fark
etme ve
odiillendirme
Yardim, egitim ve
mentorluk saglama
Sicak, dostca bir

iliski kurma

Perspektifleri
genisletme
Senaryo ve Ornekleri
kullanma
Ogrenme ortami
yaratma

Ogrenmeyi

kolaylagtirma

Senaryo ve
ornekleri

kullanma

Kaynak: Lawrence, Paul (2017). Managerial coaching — A literature review. International Journal of Evidence

Based Coaching and Mentoring.
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Literatiir incelendiginde, yonetsel koclukta 6n plana ¢ikan becerilerin, yoneticinin
astlariyla agik bir sekilde iletisim kurmasi, gorevlerde takim yaklasimini esas almasi,
insanlara iglerin iizerinde deger vermesi ve ¢alisanlarin gelisim ve performanslarini
arttirmak amaciyla ¢alisma ortaminin belirsiz dogasini kabul etmesi becerilerinin oldugu

goriilmektedir (Ladyshewsky ve Taplin,2017).

Ilk olarak agik iletisim becerisi incelendiginde, yoneticinin astlarini
etkileyebilmesi, amaglar dogrultusunda harekete gecirebilmesi, kisiler arasindaki uyumu
gelistirebilmesi gibi hususlar nedeniyle astlariyla acik bir sekilde iletisim kurmasinin
onem tagidiginin belirtildigi goriilmektedir. Agik iletisim, yoneticinin astlarina onlardan
neler bekledigini acgik bir sekilde ifade etmesi, ast1 kendisiyle hislerini paylastiginda
bunlar1 rahat bir sekilde dinlemesi gibi hususlarin yer aldig1 goriilmektedir (Park, McLean,

Yang, 2008).

Insana degerin de yonetsel kogluktaki onemli becerilerden biri oldugu ifade
edilebilir. Buna gore astlarina deger veren yoneticilerin, yonetimi altinda bulunan
insanlarin ihtiyaglarini ve gorevlerini bir arada goz oniinde bulunduran bir is yaklagimi

sergiledikleri belirtilmektedir (Park, McLean, Yang, 2008).

Takim yaklagimi ise yoOneticinin takim calismasina deger vermesini ifade
etmektedir. Takim ¢alismasina deger veren yoneticiler, astlarini birer isbirlik¢i ortak
olarak gormektedirler. Siradan bir asttan ziyade bir ortak olarak goriilen ¢alisanlarin ise
kendilerini daha motive olmus hissedecekleri belirtilmektedir (Park, McLean, Yang,

2008).

Belirsizlikleri kabul etme ise yoneticinin yeni fikirlere agik olmasini ve ¢cok yonlii
¢Ozlim arayis1 igine girmesine isaret etmektedir. Bu durum ayni zamanda baskalarinin
fikirlerine agik olmak ve karar alma asamasinda farkli bakis agilarini géz Oniinde

bulundurmaya istekli olmakla da 6zdeslestirilmektedir (Park, McLean, Yang, 2008).

Son olarak gelisime aciklik ise yoneticinin astlarinin gelisimini desteklemek ve

kolaylagtirma becerisi olarak tanimlanmaktadir Buna gore gelisime agiklik becerisine



sahip olan ydneticinin astina performansini arttirmasi i¢in rol modeli oldugu, siirekli
olarak destekleyici geri bildirimde bulundugu, astinin gelisimini desteklemek i¢in ona

yeni sorumluluklar verdigi ifade edilebilir. (Park, McLean, Yang, 2008).
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IKINCIi BOLUM

KOCLUK BENZERi KAVRAMLAR

Tez c¢alismasinin ikinci bolimii, koglukla karigitirildigi goriilen kavramlara
ayrilmistir. Bu kavramlar, terapi ve mentorluk olarak sayilmaktadir. Asagidaki kisimda
oncelikle kogluk ve terapi arasindaki farkhiliklar agiklanacak, devaminda kogluk ve

mentorluk arasindaki farkliliklar ele alinacaktir.

2.1. Kocluk ve Terapi Arasindaki Farkhiliklar

Literatiir incelendiginde, koglukla karigtirilan kavramlardan birinin terapi oldugu
gorilmektedir. Terapinin en gok kabul goren taniminin Eysenck tarafindan yapildigi ifade
edilebilir. S6z konusu tanima gore terapi, insanlarin sorunlu duygu ve davranislarini

idiizeltme ve iyiye dogru degistirme siireci seklinde agiklanmaktadir (Yates, 1970).

Kocluk ortak noktalar1 nedeniyle terapi kavrami ile karistirilmaktadir. Bu nedenle
oncelikle her iki kavramin ortak ydnlerinin ele alinmasina karar verilmistir. Ilk olarak hem
kogluk hem de terapi bireye destek olmaya calismaktadir. Koglugun da terapinin de
diizenli olarak “yliz yiize” veya telefon oturumlar1 araciligiyla sunulabildikleri
gorilmektedir. Her ikisi de bir kisiyi simdi bulundugu yerden, olmak istedigi bir yere
gotiirmek i¢in galismaktadir. Ancak her iki kavram arasindaki benzerlikler bu kadardir

(Williams, 2003).

Schein (2000), kogun siire¢ danismani, icerik uzman ve teshis koyma/ recete
yazma rolleri arasinda kolayca hareket etme yetenegine sahip olmasi gerektigini

belirtmektedir (Bliickert, 2005).

Kocluk ve terapi, yukarida da belirtildigi gibi birtakim acilardan benzerlikler

tasimaktadir. Ancak 6nemli birtakim hususlar acisindan ise, tamamen ayr1 olgular1 temsil
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etmektedirler. Tipik olarak amaglar1 farklidir; kogluk, terapinin aksine daha genis yasam

konularindan ziyade is etkinligi ve performansa odaklanmaktadir. (Bluckert, 2005).

Tablo 1.2°de kogluk ve terapi arasindaki farkliliklara iligkin 6zet bir liste

sunulmustur.

Tablo 1.2: Terapi ve Koclugun Karsilastirilmasi

TERAPI

KOCLUK

Tibbi / klinik bir modeldir, tan1 ve
patolojiye dayanir.

Ulasilabilir hedef ve olanaklara odaklanan

bir 6grenme / gelisim modelidir.

Bir  kisideki  tanimlanabilir  islev

bozukluklarinin ile ugrasir

Daha iyi bir duruma gelmek isteyen

saglikli bir kisi ile ugrasir

Terapi hastasi genellikle isleyisinde zorluk
ceker

Kocluk destegi alan daha yiiksek ve daha

1yi bir igleyis seviyesine gegmek ister

Gegmisi diizeltme ile ilgilidir

Baglam olarak ge¢misi anlamak ve

gelecegi olusturmak hakkindadir

Cogunlukla bir kisinin ge¢misi ve

travmasi ile ilgilenir ve sifa arar

Cogunlukla bir kisinin hedefleri ile
ilgilenir ve daha arzu edilir bir gelecek
harekete ge¢cmelerine yardimci olmayi

hedefler.

Nedeni sorar?

Nasili sorar? Ne diye sorar? Yaradilisi
degil i¢ gorii arayist i¢inde oldugundan

dolay1 NEDEN diye sormaktan kaginilir.

Hastalarin ge¢mis agrilarin1 gidermelerine

yardimc1  olur; agri  ve  semptomlari

hafifletmeye odaklanir

Kogluk destegi alanlarin daha tatmin edici,
basarili bir gelecek olusturmak i¢in yeni
ve araglar

beceriler O0grenmelerine

yardimci olur: hedeflere odaklanir
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Doktor-hasta iliskisini yansitir.

Es-yaratic1 esit ortaklik (Kog¢ perspektif
sunar ve kogluk destegi alanin kendi

cevaplarini kesfetmesine yardimci olur)

Siirece ve duygulara odaklanir

Eylem ve sonugclar tizerinde odaklanir

Duygularin yanlis bir seyin belirtisi

oldugunu varsayar

Duygularin dogal oldugunu varsayar ve

onlar1 normallestirir

Terapist teshis eder, daha sonra iyilesmesi
icin bir yol saglamak {izere profesyonel

uzmanlik ve mentorluk saglar

Kog, kogluk destegi alanin yaninda durur

ve onun zorluklart tanimlamasina
yardimci olur, daha sonra zorluklar1 zafere
dontistiirmek i¢in ortak olur ve miisteriyi
istenen hedeflere ulasmasi icin sorumlu

tutar.

Terapi tarzi hasta besleyici, uyarici,

dolayl1, ebeveynlik, duygusal rahatlama

Kocluk tarz1 meydan okuma i¢in kataliz6r

gorevi  gorlr, aracisizdir, dogrudan

konusur, hesap verilebilirligi kullanir

Ilerleme genellikle yavas ve ac1 vericidir

Biiyiime ve ilerleme hizlidir ve genellikle

keyiflidir

Eger terapist tarafindan kisisel agiklama

yapilirsa sinirhdir

Ko¢ tarafindan Ogrenmeye yardimci

olmak {izere kullanilan kisisel, 1ilgili

aciklama

Terapist hem siire¢ hem de sonuglar icin

sorumludur

Kog siiregten sorumludur; Miisteri ise

sonuglarindan sorumludur

Kaynak: Williams, Patrick (2003). The Potential Perils of Personal Issues in
Coaching The Continuing debate: Therapy or Coaching What Every Coach MUST

Know! International Journal of Coaching in Organizations, 2003 (2,2), pp. 21-30.

22



2.2. Mentorluk Kavram

Mentorluk, son yirmi yilda érgiitlerde 6nem tasiyan bir uygulama haline gelmistir
(Kerry, Shelton, 2014). Koglukla en ¢ok karistirilan kavram mentorluk oldugu igin tez
caligmamizda terapiye kiyasla mentorluga daha fazla yer verilmesi tarafimizca uygun

gorilmiistiir.

Mentorluk, genellikle belirli bir alanda daha fazla deneyime sahip (mentor) bir kisi
ile daha az deneyimli, genellikle deneyimsiz olan bir birey arasinda kurulan karsilikli bir

iligki olarak agiklanmaktadir (Nash, 2003).

Mentorluk programlari, ¢calisanlara, daha deneyimli kisilerden kariyerlerine iliskin
tavsiye alma imkam sunar. Orgiitlerdeki resmi mentorluk, calisanlara, mesleki

gelisimlerine ve orgiitteki basarilarina baglilik gostermelerini saglar (Way ve Kaye, 2011)

Kyle (2001), mentorlugu daha az deneyimli bir kisinin biiyiimesi ve belirli
yetkinlikler kazanmasi konusunda kararlastirilan amag i¢in iki farkli deneyim ve uzmanlik
diizeyine sahip bireylerin eslestirildigi karmasik ve etkilesimli bir siire¢ seklinde
tanimlamaktadir. Siireg, kisiler aras1 ya da psikososyal gelisim, kariyer ya da egitim
gelisimi ya da her ikisinin oldugu sosyallesme islevlerini bir araya getirir. Bu birebir iligki
gelisimseldir ve siirecin sonuglarini belirlemeye yardimer olan asamalar boyunca ilerler

(Kyle, 2001).

2.2.1. Mentorlugun Ozellikleri

Mentorluk, formel veya informel yollarla meydana gelebilmektedir. Formel
mentorluk programlart degerli olsa da, ¢ogu kisinin igyerinde ve giinliik hayatinda

informel mentora sahip olma ihtimali bir hayli yiiksektir (Kerlin, 2016).
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Mentorluk, bir kisinin digerine destek sagladigi, ancak her iki tarafin da 6grendigi
ve karsilikli olarak deneyimlerden yararlandig: iki kisi arasindaki dinamik ve benzersiz

bir iligki seklinde de agiklanabilir. (Riddle, Hoole, CD, 2015)

Archbold (2015), mentorun sahip olmas1 gereken en 6nemli 6zellikleri asagidaki

gibi siralamaktadir:

e Hem basar1 hem de basarisizliklar1 deneyimlemis olmasi. Boylelikle paylasacak
daha fazla sey olacaktir.

e Sektdr veya endiistri ile ilgili deneyim sahibi olmasi

e {letisime agik birisi olmas1

e Diirist ve direkt biri olmasi

Anderson ve Shannon, “mentorluk tanimindaki temel 6zelliklerin (a) iletisim
stireci, (b) rol modeli olarak hizmet etme, (c) mentorluk islevleri (68retme, sponsorluk,
tesvik etme, danismanlik ve arkadas¢a davranma), (d) mesleki ve / veya kisisel gelisime
odaklanma ve (e) devam eden yardim iligkisi” oldugunu ifade etmektedirler (Anderson ve

Shannon, 1988).

Mentorlar, destek verdikleri kisinin kariyer gelisimine odaklanirlar (Cranwell-
Ward ve d. 2004). Baslangicta, mentor, ancak kurum i¢inde deneyime ve genellikle daha
fazla giice veya etkiye sahiptir. Herhangi bir mentorluk iligkisinin basarisi, yeni
baslayanlarin bilgilerini genisletmesine ve baslangigta oldugundan daha baskin bir rol

oynamasina izin veren mentora dayanmaktadir (Nash, 2003).

2.2.2. Mentorluk Tiirleri

Shea (1994), iki tip mentorluk oldugundan bahsetmektdir. Bu mentorluk tiirleri,

informel mentorluk ve formel mentorluk programlaridir.
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Informel mentorluk, en yaygin mentorluk tiirii olarak kabul edilmektedir. Birkag
haftadan bir 6mre kadar siirebilmektedir. Bu tiir informel mentorluk, ara sira mentorluk
deneyimlerini de igeren dostluklara yol agabilir. Esnek, gevsek bir sekilde yapilandirilmais,
gayr1 resmi iligkiler genellikle mentor tarafindan baglatilir veya yonlendirilir. Bu nedenle
mentor goniillii olarak, baska bir kisinin bu tiir bir yardima ihtiya¢ duydugu durumlarda

sahip oldugu her tiirlii uzmanlik veya 6zel goriisii karsi tarafa iletir (Shea, 1994).

Genellikle mentorun mentorluk destegi alana kiyasla Orgiitte iist diizey bir
pozisyonda olmasi gerektigi varsayilmaktadir (Cranwell-Ward, Bossons ve Gover, 2004).
Ancak bundan farkli mentorluk tiirli olarak akran mentorluguna da rastlanabilmektedir.
Akran mentorlugu, orgiitte esit seviyedeki veya statiideki insanlar arasinda mentorluk
diizenlemesi yapildiginda s6z konusu olmaktadir. Bu mutlaka karsilikli bir diizenleme
degildir, sadece bir “dostluk” sisteminden daha fazlasina isaret edebilmektedir. (Cranwell-

Ward, Bossons ve Gover, 2004)

Akran  mentorlugunun yan1 swra  sirketler arast mentorlukla da
karsilagilabilmektedir. Sirketler arasi1 mentorluk, genellikle, bir organizasyondan
yoneticilerin, aym orgiitten mentorlar ve mentorluk destegi alanlar yerine, yoneticilerle
birlikte bagka bir 6rgiitten mentorluk iliskileri kurulmasini icermektedir (Cranwell-Ward,

Bossons ve Gover, 2004).

Grup mentorlugu ise bir mentorun ayn1 anda birden fazla mentorluk destegi alana

mentorluk yapmasina dayanmaktadir (Cranwell-Ward, Bossons ve Gover (2004).

2.2.3. Mentorlugun Faydalar

Garvet ve Garret-Harris (2005), mentorlugun yararlar ile ilgili dort kategori

olusturmuslardir:

e Is performansi ve politika uygulama;
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e Motivasyon faydalari;
e Bilgi ve beceri gelistirme;

e Degisimi ve bagariy1 yonetmek.

Green-Powell (2012), mentorlugun faydalarimin danigana / mentorluk destegi
alanlara faydalari, mentorlarin faydalar1 ve orgiitlere faydalari olarak temelde tige

ayrilabilecegini belirtmektedir:
Danisana/mentorluk destege alana faydalar1 asagidaki gibidir:

e Bilgili ve destekleyici bir danigsmanla kisiler arasi bir iliski gelistirmeyi saglar.

e Mesleki liderlik i¢in rol modeline sahip olur. Kisiler aras1 iliski becerileri artar.

e Kariyer hedeflerini tanimlama ve elde etmeye yardim eder.

¢ Yeni calisanlarin yeni bir role, artan sorumluluklara veya yeni bir orgiit kiiltiiriine
asina olmalar1 i¢in 6zglivenini arttirir.

e Daniganlarin/mentorluk destegi alanlarin daha ileri gitmeleri, risk almalari, yeni
hedefler koymalar1 ve daha yiiksek kisisel ve / veya profesyonel standartlara

ulagmalarina yardim eder.

e Mesleki konularda diyalog kurmak ve yeni sorumluluklarin nasil dengelenecegi

konusunda tavsiye aramak ve tavsiye almalarina firsat saglar.

Mentorlugun mentorlara sagladig: faydalar asagidaki gibidir:

e Mentorlarin liderligini ve 6gretme becerilerini gelistirmelerine yardim eder.

e Danisan/mentorluk destegi alanlarin  gelisimini  gézlemlemekten  gurur
duymalarini saglar.

o Kisileraras1 iletisim, motivasyon, koc¢luk, damismanlik ve liderlik becerilerini
gelistirme firsat1 sunar.

e Organizasyonun basarisina katkida bulunmaktan memnuniyet duymalaron1 saglar.
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Mentorluk destegi alanlara degerli bilgi, uzmanlik ve bilgelik kazandirmak i¢in bir
firsat olarak kullanabilir.

Mentorlarin bilgi birikimlerini giiclendirmek ve iletisim becerilerini gelistirmek
icin firsatlar yaratmalarini saglar.

Alandaki diger profesyonellerle yeni destek aglari olugturmak ve kurum ici ve
kurumlar arasinda profesyoneller arasinda daha fazla kollektifligi tesvik etmeye

yardimci olur.
Mentorlugun orgiitlere faydalar1 agagidaki gibidir:

Olumlu bir orgiitsel iklime katkida bulunur ve mesleki sorumluluk ve beklentilerin
daha net anlagilmasini saglar.

Ise yeni baslayan bir calisanin tecrit olma duygusunu azaltarak ¢alisan
memnuniyetini ve kaliciligini artirir.

Calisanlarin is performansinin artmasiyla, daha hizli 6grenme egrilerine katkida
bulunarak daha iyi egitimli bir isgiiciine katkida bulunur.

Calisan gelisimine yapilan yatirnmin yansimasi ile ¢alisan baghiligini ve sadakati
artirtlir.

Orgiitiin olumlu imajin1 tesvik eder.

Gelecekte kurum i¢in yararli olabilecek iligkilerin kurulmasina katkida bulunur

(Green-Powell, 2012)

2.2.4. Kog¢luk ve Mentorluk Arasindaki Farkhihiklar

Clutterbuck (2008), ko¢luk ve mentorluk arasinda bazi farkliliklar olsa da, her

ikisinin de kisisel ve mesleki biiyiimeyi tesvik etmesi, kisinin belirledigi hedeflere ulasma

stratejisine sahip olmasi ve bir 0grenme ortami yaratmast gibi hususlar agisindan

benzerlikler tagidiklarini belirtmektedir (Cleary, 2015). Buradan hareketle Thompson,

Wolf ve Sabatine (2012) kogluk ve mentorlugun siklikla birbirlerinin yerine kullanilan ve
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yakindan iliskili terimler oldugunu ifade etmektedirler. Ornegin;  mentorluk  ve
kogluk kisinin 6grenmesi ve gelisimi, degisimini igeren bir siire¢ olmasi agisindan

benzerlik gostermektedirler (Brockbank ve McGill, 2006).

Kogluk ve mentorlugun, is ve toplum yasaminda giderek daha karmasik ve
teknoloji agirlikli bir diinyanin ortaya c¢ikmasiyla 6grenme ve gelisme ihtiyaclarini
karsilamaya yardimci olmak i¢in 6nemli bir role sahip iki uygulama olarak karsimiza

¢iktiklari ifade edilebilir (Parsloe, 1999).

Clutterbuck (2008), her iki siirecin de kisisel ve profesyonel biiylimeyi
destekledigini ve ayrica istenen hedeflere ulasmak i¢in stratejiler gelistirmeye yardimci
oldugunu belirtmektedir. Kogluk ve mentorluk arasindaki benzerlikler, asagidaki gibi
Ozetlenebilir (Mendez, Acuna, Munoz, 2013):

e Hem kocluk hem de mentorluk, kisinin karar vermesine yardimci olmak i¢in
ithtiyaclarini, motivasyonunu, eksik yonlerini, diisiinme becerilerini ve kaliplarini
arastirmakla baslar.

e Hem kocluk hem de mentorluk, kolaylastirict soru sorma tekniklerini kullanir.

e Hem ko¢ hem de mentor, kisinin hayatina sayg1 gosterir.

e Iliskinin basaril1 olmasi igin her ikisinde de bir degerlendirme siireci bulunur.

Kocluk ve metorluk arasindaki benzerlikler ele alindiktan sonra kocgluk ve
mentorluk arasindaki farkliliklara deginilecektir. Bu amagla Tablo 2.1°de kogluk ve
mentorluga iliskin bir karsilastirma sunulmustur. S6z konusu karsilastirma, genel amag ve

hedefler, siiresi, dogasi gibi kriterler agisindan gerceklestirilmistir.

Tablo 2.1: Mentorluk ve Koc¢luk Karsilastirmasi

Kocluk Mentorluk
Genel ama¢ ve | Genelde sonug-performans, | Cogu zaman, bilgelik, destek,
hedef basar1 veya hedefe yonelik, | 6grenme veya mentorluk
eylemde bulunmaya ve zaman | aligverisine yonelik kisisel,
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icinde degisiklikleri siirdiirmeye | ruhsal, yasam gelisimi kariyeri
odaklanarak; genellikle belirli | igin; bazen  stratejik  1is
bir alandaki performansi | hedeflerine  ulagsmak i¢in
iyilestirmek icin | kullanilir;

kullanilir; teoriye  goére daha
pratiktir; biiylik oranda Kksiler

arasi becerilere dayanir.

Mliskinin Siiresi Genellikle kogluk destegi alan | Formel veya informel bir
tarafindan tanimlandig1 sekilde | sekilde gerceklesmesine bagh
ihtiyac  duyuldugu  temelde | olarak bir 6miir boyu siirebilir
gergeklestirilir. Bir isletme | veya toplantilar ve diger
icinde saglandig1 zaman, ¢alisan | diizenlemeleri ayrintilandiran
normal bir is roliiniin pargasi | sozlesmeyle karsilikli olarak
olarak yonetsel kogluk alabilir. | kararlastiritlan ~ resmi  bir
programin parcasi seklinde de

yapilabilir.

Iliskinin  bicimi | Kogluk, tipik olarak bire bir | Bire bir goriisme seklinde; e-
ve dogasi. goriisme seklinde; genellikle | mail, telefon kullanimi ile

telefon ve e-posta ile | gerceklestirilebilir.

gerceklestirilebilir.

Kaynak: Parsloe, Eric & Wray, Monica (2009). “Coaching and mentoring:

practical methods to improve learning”. London: Kogan Page.

2.2.5. Orgiitlerde Koc¢luk ve Mentorluga Duyulan Ihtiyac

Bafios (2009), giiniimiizde oOrgiitler i¢in en biiyilk zorlugun c¢alisanlarin elde
tutulmasi oldugunu, yetenekli ¢alisanlar1 elde tutmanin tasidigini belirtmektedir. (Bafios,

2009)
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Terlato'ya (2014) gore, kogluk ve mentorluk faaliyetleri, ¢alisanlarin egitim,
gelisim ve kariyer plan1 i¢in ¢calismak isteyecekleri segenekleri gormeleri, daha yenilikg¢i
olmalar1 ve isle ugragmalarim1 gerektirecek, i¢csel motivasyonel ihtiyaclarina cevap

vermektedir.

Yapilan ¢esitli aragtirmalar, 6grenme ve gelisme igin firsatin ¢alisanlar agisindan
en biytik itici giic oldugunu gostermektedir. Gallup arastirmasina gore, ¢alisanlarin %
49.5’u orgiitlerine bagli degildir ve %16,5 unun aktif olarak 6rgiitlerine olan bagliliklarina
sorunlar meydana gelmistir (Stewart ve Harrison 2016). Halbuki kogluk ve mentorluk
programlar1 uygulayarak, orgiitlerin bu olumsuz goziiken istatistikleri 6nleyebilecekleri

ileri siirtilmektedir (Stewart, Harrison 2016).

Bafios (2009), motive olmus bir ¢alisani, islerinde olumlu bir tutuma sahip olan,
orgilitiin hedeflerine baglililik gosteren, orglitiin amaglarini paylagsmak icin harekete gecen
calisan olarak tanimlamaktadir. Kogluk ve mentorlugun calisan motivasyonunu arttirdigi
diistintildiiglinde, orgiitler agisindan neden ihtiya¢ duyulan uygulamalar olduklar1 da daha
net bir sekilde anlagilmaktadir.

Yapilan arastirmalar, en ¢ok calisilmak istenen oOrgiitlerin digerlerine kiyasla
egitimden daha fazla gelistirme (kogluk veya mentorluk) uygulamalar1 sunan orgiitler
olduklarini ortaya koymaktadir (Jerico, 2001). Buna gore ko¢luk ve mentorlugun daha

kalifiye ¢alisanlar orgiite cekmeye imkan verdigi de ifade edilebilir.
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UCUNCU BOLUM

YONETSEL KOCLUK VE YONETSEL KOCLUK BECERILERI]
UZERINE TURK VE SILILi CALISANLARI KARSILASTIRAN BiR
ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Giliniimiizde orgiitlerin faaliyet gosterdikleri rekabetci ¢calisma kosullarinda ayakta
kalabilmek i¢in ¢alisanlarina daha ¢ok yatirnm yapmalar1 gerekmektedir. Bu dogrultuda
kogluk uygulamalarinin 6nemli bir ara¢ olarak ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Literatiir
incelendiginde orgiitlerde farkli kocluk tiirlerinin oldugu dikkat ¢ekmektedir. Yonetsel
koc¢luk, en genel tanimiyla yoneticinin astlarina karsi kog roliinii iistlenmesi seklinde
tanimlanmaktadir (Ellinger ve Bostrom, 1999). Yonetsel koglugun amaci, ¢alisanlarin is
performansinin arttirilmasi olarak agiklanmaktadir. Tez ¢alismasinda yonetsel koglugun
tizerinde durulmasinin en temel nedeni, yonetsel koclugun yoneticilerin etkin bir liderlik
yapmalarinda Onem tasidiginin saptanmasi ve yonetsel kog¢lugun verimlilik ve is
performansinin artmasina katkisinin 6nemli oldugunun ¢esitli arastirmalarla ortaya

cikartilmig olmasidir (Ellinger, Hamlin, Beattle, 2008).

Her ne kadar yonetsel kogluk kavrami, son yillarda popiilaritesi gittikce artan bir
konu olsa da arastirmacilar bu alanda kesfedilmesi ve incelenmesi gereken pek ¢cok konu
oldugunu ileri siirmektedirler. Buna gore yonetsel kogluk ile ilgili olarak ele alinmasi
gereken konulardan birisinin yOnetsel kocluk becerileri oldugu ifade edilmektedir.
Yonetsel kocluk becerilerinin 6nem tagimasinin en énemli nedeni, yoneticilerin etkin bir

sekilde kogluk yapmalarinda s6z konusu becerilere ihtiyag duymalari olarak ac¢iklanabilir.
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Tez ¢alismasinda tiim bunlar dogrultusunda yonetsel kog¢luk konusunun yani sira yonetsel
kogluk becerileri konusuna odaklanilmasina da karar verilmistir. Bu dogrultuda Tiirk ve
Silili calisanlarin yonetsel kogluga iliskin algilarinin farklilasip farklilasmadiginin
incelenmesi amaclanmistir. Tez ¢alismasinda ayrica Tiirk ve Silili ¢alisanlarin yonetsel
kogluk becerilerine iligkin algilalarinin farklilagip farklilasmadiginin incelenmesi de
amaglanmistir. Yonetsel kogluk ve kogluk becerilerine iligkin algilarin Tiirk ve Silili

calisanlar agisindan karsilastirilmasinin literatiire katkida bulunacag diisiiniilmektedir.

3.2. Arastirmanin Modeli

Tirk ve Silili ¢alisanlarin  yonetsel koglugu algilamalarinin  farklilagip
farklilagsmadiginin incelenmesi seklinde belirlenen aragtirmanin amaci dogrultusunda

olusturulan aragtirma modeli Sekil 3.1°’de sunulmustur.

Silili Calisanlar Algilanan Yonetim Koglugu
Tiirk Calisanlar Algilanan Yonetim Koglugu
Yetenekleri

e

Sekil 3.1: Arastirmanin Modeli

3.3. Arastirmanin Uygulama Alam

Arastirmanin analiz diizeyi bireysel oldugu i¢in kolayda 6rnekleme yonteminden
yararlanilmistir.  Arastirmanin  verilerinin toplanmast i¢in online anket formu

olusturulmustur. Anket formunun linki, aragtirmaci tarafindan e — mail yoluyla Tiirk ve
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Silili ¢calisanlara gonderilmistir. Veri toplama siireci sonucunda Tiirkiye’den 100, Sili’den

100 olmak tiziiere toplamda 200 katilimcidan veri toplanmistir.

3.4. Arastirmanin Varsayimlari ve Kisitlar

Verilerin toplanmasinda kolayda Ornekleme yonteminden yararlanildigl igin
arastirmacinin ulasabildigi kisilerin ¢calismaya katilmasi aragtirmanin en énemli kisitidir.
Calismada aragtirmaya katilan biitiin deneklerin sorulart oldugu sekilde algiladiklar1 ve

gergekei yanitlar verdikleri varsayilmistir.

3.5. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma kapsaminda test edilmek uzere gelistirilen hipotezler asagidaki gibi

siralanmaktadir:

H1: Algilanan yonetsel kogluk, Tiirk ve Silili calisanlara gore farklilik gosterir.

H2: Algilanan yonetsel kocluk becerileri, Tiirk ve Silili ¢alisanlara gore farklilik gosterir.

3.6. Veri Toplama Yontemi ve Araci

Aragtirmada, veri toplama araci olarak anketten yararlanilmistir. Arastirmada
kullanilan anket formu iki ana boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde, algilanan
yonetsel kocluk dlgegi ile algilanan yonetsel kogluk becerileri 6lgegi olmak {izere toplam
2 aymn Olgek yer almaktadir. Tiirk calisanlarin yanitlayacagi dlgekler, orijinalleri olan

Ingilizce versiyonlarindan arastirmaci tarafindan Tiitkceye ¢evrilmislerdir. Silili
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calisanlarin yanitlayacag dlgekler, orijinalleri olan Ingilizce versiyonlarindan arastirmact
tarafindan Ispanyolcaya cevrilmislerdir. Olgeklerde yer alan ifadelerin yanitlari igin 6’1
Likert 6l¢egi kullanilmistir. Anket formunun ikinci boliimiinde ise demografik verileri
toplamaya yonelik sorular yer almaktadir. Arastirmada kullanilan anket formu online
ortamda olusturulmustur. Anket formunun linki, e-mail yoluyla katilimcilara génderilmis

ve aragtirmaya katilanlar online ortamda anket formlarin1 doldurmuslardir.

3.6.1. Algilanan Yonetsel Ko¢luk Olgegi

Algilanan yonetsel koglugu olgmek i¢in Tanskanen, Mikeld ve Viitala (2018)
tarafindan gelistirilen algilanan yonetsel kogluk 6l¢eginden yararlanilmistir. Bu 6lcekte
yedi ifade yer almaktadir. Olgekte yer alan ifadelere verilen cevaplar, 6’11 Likert dlgeginde
diizenlenmigtir. Degerlendirmeler ‘kesinlikle katilmiyorum’ secenegine 1, ‘kesinlikle

katiliyorum’ segenegine 6 puan verilerek gerceklestirilmistir.

3.6.2. Algilanan Yonetsel Kocluk Becerileri Olcegi

Algilanan yonetsel kogluk becerilerini 6lgmek i¢in Ladyshewsky ve Taplin (2017)
tarafindan gelistirilen algilanan yonetsel kogluk becerileri 6l¢eginden yararlanilmistir. Bu
dlgekte 20 ifade yer almaktadir. Olgek, 5 alt boyuttan olusmaktadir. S6z konusu alt
boyutlar, acik iletisim, takim yaklasimi, insana deger, belirsizlikleri kabul etme ve
gelisime aciklik seklinde siralanmaktadir. Her bir alt boyutta dorder ifade yer almaktadir.
Olgekte yer alan ifadelere verilen cevaplar, 6’1 Likert dlgeginde diizenlenmistir.
Degerlendirmeler ‘kesinlikle katilmyorum’ secenegine 1, ‘kesinlikle katiliyorum’

segenegine 6 puan verilerek gerceklestirilmistir.
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3.6.3. Demografik Veriler

Anket formunun ikinci boliimii, arastirmaya katilan kisiler hakkinda genel bir bilgi
toplanabilmesi amaciyla cinsiyet, yas, medeni durum, ¢alistig1 iilke, pozisyon, orgiitiin

sektorii, kidem gibi sorulara ayrilmstir.

3.7. Kullamlan istatistik Analizler

Arastirma verilerinin analizinde, istatiksel yontemlerden yararlanilmistir. Elde
edilen verilerin analizi, SPSS 21 paket programi kullanilarak gergeklestirilmistir.
Kullanilan  oOlgeklerin  faktor yapilarmmin  saptanmasi i¢in faktdr analizinden
yararlamlmustir. Olgeklerin giivenilirlik (i¢ tutarlilig1) diizeylerinin degerlendirilebilmesi
amaciyla her bir Ol¢egin Cronbach o degerleri hesaplanmistir. Hipotezlerin test

edilmesinde bagimsiz gruplar t-testinden yararlanilmistir.

3.8. Bulgular ve Degerlendirme

Bu boliimde sirasiyla faktér ve giivenilirlik analizi sonuglar1 ile katilimcilarin
demografik 6zellikleri, 6l¢ek sonuglariyla ilgili tanimlayici istatistikler ve hipotez testleri

ele alinacaktir.

3.8.1. Faktor Analizi Sonuclar:

Faktor analizi gesitli istatistiksel yontemlerden varsayimsal olarak birbirine yakin

durumlar degiskenler agisindan karsilastiran bir analiz yontemidir (Kim, 1978).
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Orneklem biiyiikliigiiniin faktdr analizi igin yeterli olup olmadigmi belirlemek
amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) istatistiginden, verilerin faktor analizine uygun
olup olmadigin1 anlamak icinse Barlett testinden (Barlett test of sphericity)
yararlanilmistir. KMO istatistiginin yorumlanmasina iliskin degerler Tablo 3.1.’de

sunulmustur.

Tablo 3.1: KMO istatistiginin Yorumlanmasi

KMO Degeri Anlam1

>0,90 Mukemmel

> 0,80 Iyi

>0,70 Orta derecede iyi
>0,60 Ne iyi ne kotu
>0,50 Cok kotu

0,50< Kabul edilemez

KMO istatistiginin 0,80’den biiyiik olmas1 tavsiye edilse de 0,60’1n iizerindeki
degerlerin de kabul edilebilir nitelikte oldugu belirtilmektedir (Kaiser ve Rice, 1974).

Tez caligmasi kapsaminda Tiirk ve Silili ¢alisanlar olmak iizere iki farkl
orneklemden veri toplandigi i¢in gerek algilanan yonetsel kogluk 6lgegi gerekse algilanan
yonetsel kocluk becerileri 6l¢egi hem Tiirk hem de Silili 6rneklemde ayr1 ayr1 faktor

analizine tabi tutulmustur.

Bu amagla ilk olarak Silili ¢alisanlar i¢in algilanan yonetsel kocluk 6lgegine ait 7
ifade aciklayici faktor analizine tabi tutulmustur. Tablo 3.2’de KMO degeri ve Barlett’s

testi sonucu sunulmustur.
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Tablo 3.2: Algilanan Yonetsel Kocluk (")lg:egine Ait KMO and Bartlett's Testi
Degerleri (Silili Calisanlar)

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 936

Yaklasik Ki Kare Degeri 746,727

.. Serbestlik derecesi 21
Bartlett's Test of Sphericity

p ,000

Silili ¢alisanlarin yanitladig: algilanan yonetsel kogluk 6l¢egine ait KMO degeri
0,936’d1r. 0,936> 0,60 oldugundan, 6rneklem biiyiikliigliniin faktor analizine tabi tutmada
yeterli oldugunu gostermektedir. Barlett sayis1i Chi katsayist ise anlamlidir

(p=0,000<0,05).

Tablo 3.3’te Silili ¢alisanlarin yanitladigi algilanan yonetsel kogluk dlgegine ait
faktor analizi sonuglar1 sunulmustur. Faktor sayisini belirlemek i¢in 6z degerlerin
(eigenvalue) 1’den biiyiik olmasi kurali esas alinmis ve ayni zamanda 6z degerlerin
dagilim grafigi (scree plots) de incelenmistir. Yapilan faktor analizi sonuglarina gore
Olcegin, orjinalinde oldugu gibi tek bir boyuttan olustugu tespit edilmistir. Agiklanan
toplam varyans %79,442°dir.

Tablo 3.3: Algilanan Yonetsel Ko¢luk Olgegine Iliskin Faktor Analizi
Sonuclar (Silili Cahsanlar)

ifadeler Faktor
Yoneticim performanslarimizi etkin bir sekilde bizlerle tartigir. 956
Y 6neticim grup i¢inde is birligi olusturur ,923

Yoneticim herkesin isini yapabilecek kapasitede oldugundan ,920

emindir.
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Yoneticim hatalarin ve sorunlarin ¢dziimiinde yapict ve ,905

destekleyicidir.

Yoneticim birimimizin operasyonlarini gelistirmenin yollar1 arar. ,900
Yoneticim isimle ilgili sorunlarimin farkindadir. ,883
Y o6neticimden isimle ilgili tesvik edici geri bildirim alirim ,733

Aciklanan Toplam Varyans: % 79,442

Tiirk ¢aliganlar icin algilanan yonetsel kocluk dlgegine ait 7 ifade agiklayici faktor

analizine tabi tutulmustur. Tablo 3.4’te KMO degeri ve Barlett’s testi sonucu sunulmustur.

Tablo 3.4: Algilanan Yonetsel Ko¢luk Olgegine Ait KMO and Bartlett's Testi
Degerleri (Tiirk Cahsanlar)

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 927
Approx. Chi-Square 613,800
df 21

Bartlett's Test of Sphericity

Sig. ,000

Tiirk ¢alisanlarin yanitladigi algilanan yonetsel kogluk dlgegine ait KMO degeri
0,927°dir. 0,927> 0,60 oldugundan, 6rneklem biiyiikliigliniin faktor analizine tabi tutmada
yeterli oldugunu gostermektedir. Barlett sayist Chi katsayist ise anlamlidir

(p=0,000<0,05).

Tablo 3.5’te Tiirk calisanlarin yanitladigi algilanan yonetsel kogluk dlgegine ait
faktor analizi sonuglar1 sunulmustur. Faktor sayisini belirlemek i¢in 6z degerlerin
(eigenvalue) 1’den biiyiik olmasi kurali esas alinmis ve ayni zamanda 6z degerlerin

dagilim grafigi (scree plots) de incelenmistir. Yapilan faktor analizi sonuglarina gore
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Olcegin, orjinalinde oldugu gibi tek bir boyuttan olustugu tespit edilmistir. Ag¢iklanan
toplam varyans %75,852 dir.

Tablo 3.5: Algilanan Yonetsel Kocluk Olgegine Iliskin Faktor Analizi Sonuclar

(Tiirk Cahsanlar)
ifadeler Faktor
Y 6neticim performanslarimizi etkin bir sekilde bizlerle tartisir. ,801
Yoneticim grup i¢inde isbirligi olusturur ,816

Yoneticim herkesin isini yapabilecek kapasitede oldugundan ,699
emindir.

Yoneticim hatalarin ve sorunlarin ¢dziimiinde yapict ve ,727
destekleyicidir.

Yoneticim birimimizin operasyonlarini gelistirmenin yollar1 arar. ,839
Y 6neticim isimle ilgili sorunlarimin farkindadir. , 122

Y o6neticimden isimle ilgili tesvik edici geri bildirim alirim ,706

Aciklanan Toplam Varyans: % 75,852

Silili ¢alisanlar icin algilanan yonetsel kogluk becerileri 6lgegine ait 20 ifade
aciklayicr faktor analizine tabi tutulmustur. Tablo 3.6’da KMO degeri ve Barlett’s testi

sonucu sunulmustur.

Tablo 3.6: Algilanan Yonetsel Kocluk Becerileri (")lg:egine Ait KMO and Bartlett's
Testi Degerleri (Silili Calhisanlar)

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

,896
Approx. Chi-Square 421,778
Bartlett's Test of Sphericity df 10
Sig. .000
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Silili ¢alisanlarin yanitladigi algilanan yonetsel kogluk becerileri dlgegine ait

KMO degeri 0,896°dir. 0,896> 0,60 oldugundan, 6rneklem biiyiikliigliniin faktor analizine

tabi tutmada yeterli oldugunu gostermektedir. Barlett sayis1 Chi katsayist ise anlamlidir

(p=0,000<0,05).

Tablo 3.7°de $ilili ¢alisanlarin yanitladigi algilanan yonetsel kocluk becerileri

Olcegine ait faktor analizi sonuglari sunulmustur. Faktor sayisini belirlemek i¢in 6z

degerlerin (eigenvalue) 1’den biiyiik olmasi kurali esas alinmis ve ayni zamanda 6z

degerlerin dagilim grafigi (scree plots) de incelenmistir. Yapilan faktor analizi sonuglarina

gore 6lgegin, orjinalinde oldugu gibi bes alt boyuttan olustugu tespit edilmistir. Ag¢iklanan

toplam varyans %79,971 dir.

Tablo 3.7: Algilanan Yonetsel Ko¢luk Becerileri Olcegine iliskin Faktor Analizi

Sonugclar (Silili Cahisanlar)

Faktorler
1 2 3 4 5
ifadeler Acik Takim Insana Belirsizlikleri Gelisime
Hletisim Yaklasimi  Deger Kabul Etme Acikhik
Yeni sorunlarla ,818
karsilagildiginda yoneticim
ilk benim fikrimi dinlemeyi
tercih eder
Hislerimi yoneticimle ,744
paylastigimda  yOneticimin
kendini  rahat  hissettigi
anlasilir.
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Y oneticim tecriibesi gereken

konularda yardimer olmaya

1steklidir.
Y Oneticim benden
beklediklerini benimle

acike¢a konusur.

Takim calismasinda
yoneticim  takimin  karar
almasina izin verir

Isle ilgili herhangi bir proje
oldugunda proje icin bir
takim olusturur.

Karar almirken digerlerinin
fikirlerinden gelen sonuca
gore hareket eder.
Problemleri analiz ederken
takimin fikrine giivenir.
Toplantilarda katilimeilarin
kisiler arasi iliskileri
gelistirmesi i¢in zaman tanir.
Toplantilarda kisilerin
ihtiyaglart  ve  gdrevleri
arasinda bir sorunla
karsilagtiginda kigilerin
ihtiyaglarina gore hareket
eder.

Herhangi bir tartigmada
yoneticim bireysel

ihtiyaglarima odaklanir.

,832

,648

,793

,721

,723

844

,770

,827

, 787
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Y Oneticim isyerinde
calisanlarin  is  disindaki
ithtiya¢larinmi diistiniir.

Y oneticim fikir
ayriliklarimin =~ i yerini
canlandirdigini diisiiniir.
Farkli diisiincelerin yapici
oldugunu diisiiniir.

Y Oneticim sorunlarin
¢ozlimiinde yeni yollar arar.
Kariyerimle ilgili  karar
alirken, yoOneticim risk alsa
da strese girmez.
Y Oneticim sorumluluk
almam i¢in fazladan c¢aba
sarfeder.

Performansimi arttirmam
icin yOneticimden stirekli
geri bildirim alirim.
Performansimi  arttirmam
icin yoneticim rol model olur
Yoneticim  isimle  ilgili
onemli konularda 6grenmem
ve gelisimim i¢in destek

olur.

375

,641

,842

,761

,738

,789

,846

,850

,878

Agiklanan Toplam Varyans:

%79,971
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Tiirk calisanlar i¢in algilanan yonetsel kogluk becerileri 6lgegine ait 20 ifade
aciklayicr faktor analizine tabi tutulmustur. Tablo 3.8’de KMO degeri ve Barlett’s testi

sonucu sunulmustur.

Tablo 3.8: Algilanan Yonetsel Kocluk Becerileri (")lg:egine Ait KMO and Bartlett's
Testi Degerleri (Tiirk Cahsanlar)

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

,932

Approx. Chi-Square 2018.891
Bartlett's Test of Sphericity df 190
Sig. ,000

Tiirk ¢alisanlarin yanitladigi algilanan yonetsel kogluk becerileri 6lgegine ait
KMO degeri 0,932°dir. 0,932> 0,60 oldugundan, 6rneklem biiyiikliigliniin faktor analizine
tabi tutmada yeterli oldugunu gostermektedir. Barlett sayis1 Chi katsayisi ise anlamlidir

(p=0,000<0,05).

Tablo 3.9°da Tiirk ¢alisanlarin yanitladigi algilanan yonetsel kocluk becerileri
Olcegine ait faktor analizi sonuglari sunulmustur. Faktor sayisini belirlemek i¢in 6z
degerlerin (eigenvalue) 1’den biiyiik olmasi kurali esas alinmis ve ayni zamanda 6z
degerlerin dagilim grafigi (scree plots) de incelenmistir. Yapilan faktor analizi sonuglarina
gore Olcegin, orjinalinde oldugu gibi beg alt boyuttan olustugu tespit edilmistir. Agiklanan
toplam varyans %64,132°dir.
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Tablo 3.9: Algilanan Yonetsel Kocluk Becerileri (")lg:egine Iliskin Faktor Analizi

Sonuclan (Tiirk Cahsanlar)

ifadeler

Faktorler

1 2 3 4 5
Acik Takim Belirsizlikleri

Kabul Etme

Insana Gelisime

Iletisim Yaklasimi Deger Acikhik

Yeni sorunlarla
karsilagildiginda yoneticim ilk
benim fikrimi  dinlemeyi
tercih eder
Hislerimi yoneticimle
paylastifimda  yOneticimin

kendini  rahat  hissettigi
anlasilir.

Yoneticim tecriibesi gereken
konularda yardimci olmaya
isteklidir.
Y Oneticim benden
beklediklerini benimle agikc¢a
konusur.
Takim calismasinda

yOneticim  takimin  karar
almasina izin verir

Isle ilgili herhangi bir proje
oldugunda proje i¢in bir takim
olusturur.

Karar alinirken digerlerinin
fikirlerinden

gelen sonuca

gore hareket eder.

, 173

,762

,825

, 785

,813

,845

844
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Problemleri analiz ederken
takimin fikrine giivenir.

Toplantilarda  katilimcilarin
kisiler arasi iliskileri

gelistirmesi i¢in zaman tanir.

Toplantilarda kisilerin
ihtiyaclart ~ ve gorevleri
arasinda bir sorunla
karsilastiginda kisilerin

ihtiyaglarina gore hareket
eder.

Herhangi  bir  tartismada
yoneticim bireysel
ihtiyaglarima odaklanir.
Yoneticim igyerinde
calisanlarin  is  disindaki
ihtiyaglarini diisiiniir.
Yoneticim fikir ayriliklarmin
is  yerini  canlandirdigini
diistiniir.

Farkli diislincelerin  yapici
oldugunu diisiiniir.
Y oneticim sorunlarin
¢Oziimiinde yeni yollar arar.
Kariyerimle  ilgili  karar
alirken, yoneticim risk alsa da
strese girmez.

Yoneticim sorumluluk almam

icin fazladan ¢aba sarfeder.

,856

, 707

7178

,846

, 716

173

,861

,766

444

,653
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Performansimi arttirmam ig¢in
yoneticimden  siirekli  geri
bildirim alirim.
Performansimi arttirmam i¢in
yoneticim rol model olur
Yoneticim isimle ilgili Gnemli
konularda  6grenmem  ve

gelisimim i¢in destek olur.

,822

, 782

,804

Agiklanan Toplam Varyans:

%64,132

3.8.2. Giivenilirlik Analizi Sonuc¢lari

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerde yer alan tiim ifadeler i¢in gilivenilirlik analizi,

Cronbach alfa (a) degeri hesaplanarak yapilmistir. Algilanan yonetsel kogluk 6lgeginde

yer alan ifadelerin hem Silili hem de Tiirk calisanlar acisindan yapilan giivenilirlik analizi

sonuclar1 Tablo 3.10 ve Tablo 3.11’de sunulmustur.

Tablo 3.10: Algilanan Yonetsel Ko¢luk (")lg:egine Ait Giivenilirlik Analizi Sonug¢lar

(Silili Cahisanlar)

ifadeler

Ifade
cikartildiginda «

degeri

Y oneticim performanslarimizi etkin bir sekilde bizlerle tartisir. ,960

Yoneticim grup i¢inde is birligi olusturur. ,948

Yoneticim herkesin isini yapabilecek kapasitede oldugundan ,947

emindir.
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Yoneticim hatalarin ve sorunlarin ¢oziimiinde yapict ve ,943
destekleyicidir.

Yoneticim birimimizin operasyonlarin1 gelistirmenin yollar

arar. ,946
Y oneticim isimle ilgili sorunlarimin farkindadir. 947
Y oneticimden isimle ilgili tesvik edici geri bildirim alirim ,949
Ifade say1s1: 7 Denek sayisi: 100 Toplam a degeri: ,956

Tablo 3.10’°de goriildiigii gibi ifadelerin Cronbach Alpha degeri 0,956 ¢ikmistir ve

bu da 6lgegin tutarli oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.11: Algilanan Yonetsel Kocluk Olcegine Ait Giivenilirlik Analizi Sonuclar
(Tiirk Calisanlar)

ifadeler ifade
cikartildiginda «

degeri

Y oneticim performanslarimizi etkin bir sekilde bizlerle tartisir. ,766

Yoneticim grup i¢inde is birligi olusturur. , 752

Yoneticim herkesin isini yapabilecek kapasitede oldugundan

emindir. ,652

Yoneticim hatalarin ve sorunlarin ¢6zlimiinde yapict ve

destekleyicidir. ,661

Yoneticim birimimizin operasyonlarin1 gelistirmenin yollar

arar. ,687

Y oneticim isimle ilgili sorunlarimin farkindadir. ,610

Y oneticimden isimle ilgili tesvik edici geri bildirim alirim 1,000

Ifade say1s1: 7 Denek sayist: 100 Toplam a degeri: ,946
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Tablo 3.11°de goriildiigii gibi ifadelerin Cronbach Alpha degeri 0,946 ¢ikmistir ve

bu da 6l¢egin tutarl oldugunu gostermektedir.

Algilanan yonetsel kogluk becerileri 6lgeginde yer alan ifadelerin hem Silili hem
de Tiirk ¢alisanlar agisindan yapilan giivenilirlik analizi sonuglart Tablo 3.12 ve Tablo

3.13’te sunulmustur.

Tablo 3.12: Algilanan Yonetsel Kocluk Olcegine Ait Giivenilirlik Analizi Sonuclar
(Silili Cahsanlar)

ifadeler ifade
cikartildiginda «

degeri

Acik Iletisim

Yeni sorunlarla karsilagildiginda yoneticim ilk benim fikrimi ,968
dinlemeyi tercih eder

Hislerimi yoneticimle paylastigimda yoneticimin kendini rahat ,968
hissettigi anlagilir.

Yoneticim tecriibesi gereken konularda yardimci olmaya ,968
isteklidir.

Yoneticim benden beklediklerini benimle agik¢a konusur. ,968
Takim Yaklasim

Takim ¢aligmasinda yoneticim takimin karar almasina izin verir  ,967
Isle ilgili herhangi bir proje oldugunda proje icin bir takim 968
olusturur.

Karar alinirken digerlerinin fikirlerinden gelen sonuca gore ,968
hareket eder.

Problemleri analiz ederken takimin fikrine glivenir. ,968
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Insana Deger

Toplantilarda katilimcilarin kisiler arasi iligkileri gelistirmesi
i¢in zaman tanir.

Toplantilarda kisilerin ihtiyaglar1 ve gorevleri arasinda bir
sorunla karsilastiginda kisilerin ihtiyaglarina gore hareket eder.
Herhangi bir tartisgmada yoneticim bireysel ihtiyaglarima
odaklanir.

Yoneticim igyerinde calisanlarin i disindaki ihtiyaglarini
diistiniir.

Belirsizlikleri Kabul Etme

Yoneticim fikir ayriliklarinin i yerini canlandirdigini diigiintir.
Farkl1 diisiincelerin yapict oldugunu diisiiniir.

Y oneticim sorunlarin ¢ézliimiinde yeni yollar arar.

Kariyerimle ilgili karar alirken, yoneticim risk alsa da strese
girmez.

Gelisime Acqkhk

Y 6neticim sorumluluk almam i¢in fazladan ¢aba sarfeder.
Performansimi1 arttirmam i¢in yOneticimden siirekli geri
bildirim alirim.

Performansimi arttirmam igin yoneticim rol model olur
Yoneticim isimle ilgili 6nemli konularda Ogrenmem ve

gelisimim i¢in destek olur.

,968

,967

,968

,969

,968

,968

,968

970

,969

,969
,969

,967

Ifade say1s1: 20 Denek sayisi: 100

Toplam a degeri: 0,970

Tablo 3.12’de goriildiigii gibi ifadelerin Cronbach Alpha degeri 0,970 ¢ikmistir ve

bu da dlgegin tutarli oldugunu gostermektedir.
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Tablo 3.13: Algilanan Yonetsel Koc¢luk Becerileri (")lg:egine Ait Giivenilirlik Analizi

Sonuclan (Tiirk Cahsanlar)

Ifadeler Ifade
cikartildiginda «
degeri

Yeni sorunlarla karsilasildiginda yoneticim ilk benim fikrimi

dinlemeyi tercih eder 990

Hislerimi yoneticimle paylastigimda yoneticimin kendini rahat

hissettigi anlasilir. ,966

Yoneticim tecriibesi gereken konularda yardimeci olmaya

isteklidir. ,966

Yoneticim benden beklediklerini benimle agik¢a konusur. ,965

Takim Yaklasimi ,967

Takim caligmasinda yoneticim takimin karar almasina izin verir

Isle ilgili herhangi bir proje oldugunda proje icin bir takim

olusturur. ,965

Karar alinirken digerlerinin fikirlerinden gelen sonuca gore

hareket eder. ,967

Problemleri analiz ederken takimin fikrine giivenir. ,966

Insana Deger ,965

Toplantilarda katilimcilarin kisiler arasi iligkileri gelistirmesi

i¢in zaman tanir.

Toplantilarda kisilerin ihtiyaclar1 ve gorevleri arasinda bir

sorunla karsilastiginda kisilerin ihtiyaglarina gore hareket eder. ,964

Herhangi bir tartisgmada yoneticim bireysel ihtiyaglarima

odaklanir. ,965

Yoneticim igyerinde calisanlarin i disindaki ihtiyaglarini

diistiniir. ,965
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Belirsizlikleri Kabul Etme ,967
Yoneticim fikir ayriliklarinin is yerini canlandirdigini diisiintir.

Farkl1 diisiincelerin yapict oldugunu diisiiniir. ,967
Y Oneticim sorunlarin ¢éziimiinde yeni yollar arar. ,965
Kariyerimle ilgili karar alirken, yoneticim risk alsa da strese
girmez. ,966
Gelisime Ac¢ikhik ,965
Yoneticim sorumluluk almam i¢in fazladan ¢aba sarfeder.
Performansimi arttirmam i¢in yOneticimden siirekli geri
bildirim alirim. ,964
Performansimi arttirmam igin yoneticim rol model olur ,965

Yoneticim isiyle ilgili onemli konularda 6grenmem ve gelisim

i¢in destek olur. ,965

Yoneticim isimle ilgili O6nemli konularda Ogrenmem ve

gelisimim i¢in destek olur. ,965

Ifade say1s1: 20 Denek sayisi: 100 Toplam o degeri:
,967

Tablo 3.13’te goriilduigii gibi ifadelerin Cronbach Alpha degeri 0,967 ¢ikmistir ve

bu da 6l¢egin tutarl oldugunu gostermektedir.

3.8.3. Demografik Ozellikler

Sili’de arastirmayi katilanlarin %59’u kadindir ve erkeklere oranla fazla oldugu
gozlemlenmistir. Katilimcilarin yas ortalamasi 32,13 olup standart sapmasi 11,732’dir.
Katilimeilarin 52%’si1 evli geri kalanlar ise bekardir. Katilimeilarin %64°si 6zel sektorde,

%19’u devlet i¢in, geri kalanlar diger tiirde sirketlerde ¢alismaktadir. Katilimcilarda goze
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carpan meslekler %23 ile mudiirlik ve %17 yoneticidir ve diger katilimecilar cesitli

mesleklere sahiptir. Katilimcilarin ortalama kidemleri 7,447 yildir.

Silili katilimcilara iliskin demografik 6zelliklerine Tablo 3.14’°te detayli bir sekilde

yer verilmistir.

Tablo 3.14: Silili Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken N Frekans % Ortalama St. Sapma Min. Max.
Cinsiyet 100 -

Kadin 59 59 - - - -
Erkek 41 41 - - - -
Yas 100 - - 32,1312 11.732 25 75
Medeni D. 100

Evli 52 52 - - - -
Bekar 48 48 - - - -
Calistign Ulke 100 -

Sili 100 100 - - - -
Organizasyon oo -

Sekli

Askeri 1 1 - - - -
Devlet 19 19 - - - -
Holding 4 4 - - - -
Hiikiimet 6 6 - - - -
Kurumsal Sirket 1 1 - - - -
Limited sirket 5 5 - - - -
Ozel 64 64 - - - ;
Organizasyon oo -

sektorii
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Askeri

Tersane
Bankacilik
Bayindirlik
isleri
Besleme
Danigsmanlik
Dizayn
Emlak
Egitim
Finans
Giizellik
Havayolu
Hizmetler
Madencilik
Nakliye sirketi
Orman
Otel
Perakende
Projeler
Sanat
Saglik
Sigorta
Turizm
Yatirimlar
Tletisim
Islem

Kidem

40
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Tiirkiye’de arastirmayi katilanlarin %56’s1 kadindir ve erkeklere oranla fazla
oldugu gozlemlenmistir. Katilimcilarin yas ortalamasi 32 olup standart sapmasi 7,783’dir.
Deneklerin %55°1 evli ve geri kalanlar ise bekardir. Katilimeilarin %76’1 6zel sektorde,
%]10’u kurumsal sirketlerde, geri kalanlar diger tiirde sirketlerde c¢alismaktadir.

Katilimcilarin ortalama kidemleri 4,858 yildir.

Tiirk katilimcilara iligkin demografik 6zelliklerine Tablo 3.15°te detayli bir sekilde

yer verilmistir.

Tablo 3.15: Tiirk Katihimeilarin Demografik Ozellikleri

Degisken N Frekans % Ortalama St. Sapma Min. Max.
Cinsiyet 100 -

Kadin 56 56 - - - -
Erkek 44 44 - - - -
Yas 100 - - 32 7.783 23 63
Medeni D. 100

Evli 55 55 - - - -
Bekar 45 45 - - - -
Calistign Ulke 100 -

Tiirkiye 100 100 - - - -
Organizasyon

Sekli 100 -

Devlet 2 2 - - - -
Holding 4 4 - - - -
Kamu 1 1 - - - -
Kurumsal Sirket 10 10 - - - -
Limited sirket 3 3 - - - -
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Sivil  Toplum

kurulusu : : ) ) ) )
Tavsiye 2 2 - - - -
Ozel 76 76 - - - -
Organizasyon oo -

sektorii

Askeri 1 1 - - - -
Bankacilik 5 5 - - - -
Enerji 3 3 - - - -
Egitim 39 39 - - - -
Eglence 2 2 - - - -
Gida 2 2 - - - -
Hizmet 7 7 - - - -
Sanayi 1 1 - - - -
Saglik 2 2 - - - -
Teknoloji 4 4 - - - -
Ticaret 14 14 - - - -
Turizm 5 5 - - - -
Insaat 15 15 - - , .
Departmanin

kurulustaki 100 - - 3 4.858 1 30
kidemi

3.8.4. Frekans Analizleri

Tez calismasinda, Tiirk ve Silili calisanlarin algilanan yonetsel kocluk dlgeginde
yer alan her bir ifadeye katilim diizeylerine iligkin frekans analizleri ger¢eklestirmistir. Bu

dogrultuda elde edilen sonuglar, Tablo 3.16’da sunulmustur.
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Tablo 3.16: Tiirk ve Silili Katihmeilarin Yonetsel Ko¢luk Algilarinin ifade Bazinda

Incelenmesine iliskin Frekans Dagilimlar

Ifade Frekans Yiizde
YOneticim Kesinlikle Katilmryorum 56 28.0
performanslarimizi Katilmiyorum 61 30.5
etkin bir sekilde Biraz Katilmiyorum 28 14.0
bizlerle tartigir. Biraz Katiliyorum 17 8.5

Katiliyorum 16 8.0
Kesinlikle Katiliyorum 22 11.0
Y Oneticim grup Kesinlikle Katilmiyorum 65 32.5
icinde ortak Katilmiyorum 45 22.5
isbirligini olusturur.  Biraz Katilmiyorum 32 16.0
Biraz Katiliyorum 22 11.0
Katiliyorum 18 9.0
Kesinlikle Katiliyorum 18 9.0
Y Oneticim herkesin Kesinlikle Katilmiyorum 53 26.5
isini yapabilecek Katilmiyorum 54 27.0
kapasitede Biraz Katilmiyorum 33 16.5
oldugundan emindir.  Biraz Katiliyorum 26 13.0
Katiliyorum 20 10.0
Kesinlikle Katiliyorum 14 7.0
Yoneticim hatalarin~ Kesinlikle Katilmiyorum 54 27.0
ve sorunlarin Katilmiyorum 49 24.5
¢oziimiinde yapici ve  Biraz Katilmiyorum 41 20.5
destekleyicidir. Biraz Katiliyorum 19 9.5
Katiliyorum 17 8.5
Kesinlikle Katiliyorum 20 10.0
Yoneticim birimizin ~ Kesinlikle Katilmryorum 67 335
operasyonlarini Katilmiyorum 45 225
gelistirmenin yollar1  Biraz Katilmiyorum 34 17.0
arar. Biraz Katiliyorum 20 10.0
Katiliyorum 17 8.5
Kesinlikle Katiliyorum 17 8.5
YoOneticim sorunlari Kesinlikle Katilmiyorum 53 26.5
ve igimin ihtiyaglarini  Katilmiyorum 55 27.5
bilir. Biraz Katilmiyorum 35 17.5
Biraz Katiliyorum 27 13.5
Katiliyorum 12 6.0
Kesinlikle Katiliyorum 18 9.0

Diizeltmis
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Isimle alakal Kesinlikle Katilmiyorum 57 28.5

yeterince tesvik edici  Katilmiyorum 52 26.0

geri doniisler Biraz Katilmiyorum 32 16.0

altyorum. Biraz Katiliyorum 21 10.5
Katiliyorum 13 6.5
Kesinlikle Katiliyorum 25 12.5

Tablo 3.16°daki frekans dagilimlar incelendiginde, Tiirk ve Silili ¢alisanlarin,

3

algilanan yonetsel kogluk 6l¢eginde yer alan “yoneticim performanslarimizi etkin bir
sekilde bizlerle tartisir” ifadesine %72.5 oraninda, “yoneticim grup i¢inde ortak isbirligini
olusturur” ifadesine %71 oraninda, “yoneticim herkesin isini yapabilecek kapasitede
oldugundan emindir” ifadesine %70 oraninda, “yOneticim hatalarin ve sorunlarin
¢coziimiinde yapici ve destekleyicidir” ifadesine %81.5 oraninda, “yoneticim birimizin
operasyonlarini gelistirmenin yollar1 arar” ifadesine %73 oraninda, “y0neticim sorunlari
ve igimin ihtiyaglarii bilir” ifadesine %71.5 oraninda, son olarak da “isimle alakali
yeterince tesvik edici geri doniisler aliyorum” ifadesine ise 70,5 oraninda katilmadiklar
tespit edilmistir. Bu sonuglar dogrultusunda, Tiirk ve Silili caliganlarin algilanan yonetsel
kocluk Olgeginde yer alan ifadelere yiiksek diizeyde katilmadiklar1 saptanmistir. Tiirk ve
Silili calisanlarin en ¢ok katilmadiklar1 ifadenin ise %81.5 orani ile “y6neticim hatalarin

ve sorunlarin ¢oziimiinde yapici ve destekleyicidir” ifadesi oldugu dikkati gekmektedir.

Tez ¢alismasinda, Tiirk ve Silili ¢calisanlarin algilanan yonetsel kogluk becerileri
Olceginde yer alan her bir ifadeye katilim diizeylerine iligkin frekans analizleri

gerceklestirmistir. Bu dogrultuda elde edilen sonuglar, Tablo 3.17’de sunulmustur.

Tablo 3.17: Tiirk ve Silili Katihmcilarin Yonetsel Kocluk Becerileri Algilarinin

Ifade Bazinda incelenmesine iliskin Frekans Analizi Sonuclar

Ifade Frekans Yiizde
Yeni sorunlarla  Kesinlikle Katiliyorum 43 21.5
f“, E karsilasildiginda Katiliyorum 60 30
< = yoneticim ilk benim Biraz Katiliyorum 40 o
Diizeltmis
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fikrimi dinlemeyi Biraz Katilmiyorum 16 8
tercih eder Katilmryorum 18 9
Kesinlikle Katilmryorum 23 11.5
Hislerimi yoneticimle Kesinlikle Katiliyorum 48 24
paylastigimda Katiliyorum 59 29.5
yoneticim kendini Biraz Katiliyorum 41 20.5
rahat hissettigi  Biraz Katilmiyorum 17 8.5
anlasilir. Katilmiyorum 18 9
Kesinlikle Katilmryorum 17 8.5
Yoneticimin tecriibesi  Kesinlikle Katiliyorum 67 33.5
gereken konularda  Katiliyorum 49 24.5
yardimet olmaya  Biraz Katiliyorum 33 16.5
isteklidir. Biraz Katilmiyorum 17 8.5
Katilmiyorum 14 7
Kesinlikle Katilmryorum 20 10
Yoneticimle Kesinlikle Katiliyorum 66 33
calisirken benden Katiliyorum 61 30.5
beklentileri benimle Biraz Katiliyorum 23 11.5
konugur. Biraz Katilmiyorum 21 10.5
Katilmiyorum 16 8
Kesinlikle Katilmiyorum 13 6.5
Grup calismasinda  Kesinlikle Katiliyorum 48 24
yOneticim grubun  Katiliyorum 58 29
karar almasina izin Biraz Katilyorum 38 19
verir Biraz Katilmiyorum 18 9
g Katilmiyorum 22 11
§ Kesinlikle Katilmiyorum 16 8
z Isle ilgili herhangi bir Kesinlikle Katiliyorum 55 27.5
i: proje oldugunda proje Katiliyorum 64 32
icin bir takim Biraz Katiltyorum 32 16
olusturur. Biraz Katilmiyorum 13 6.5
Katilmiyorum 23 11.5
Kesinlikle Katilmiyorum 13 Diizeltmis
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Karar alinirken  Kesinlikle Katiliyorum 49 24.5
digerlerinin Katiliyorum 59 29.5
fikirlerinden gelen  pj, Katiliyorum 41 20.5
sonuca gore hareket Biraz Katilmiyorum 16 8
eder. Katilmiyorum 29 9.5
Kesinlikle Katilmryorum 16 8
Problemleri  analiz Kesinlikle Katiliyorum 51 28.5
ederken grubun fikrine  Katiliyorum 52 28
glivenir. Biraz Katiliyorum 43 21.5
Biraz Katilmiyorum 21 8
Katilmiyorum 17 8
Kesinlikle Katilmiyorum 16 6
Toplantilarda Kesinlikle Katiliyorum 42 21
katilimcilarin ~ insan
iliskileri ~ geligtirmesi  -aflyorum b 32
i¢in zaman birakir. Biraz Katiliyorum 47 23.5
Biraz Katilmiyorum 18 9
Katilmiyorum 19 9.5
Kesinlikle Katilmryorum 10 5
Kesinlikle Katiliyorum 40 20
Toplantilarda
bireylerin ihtiyaglar1 Katiliyorum 33 26.5
ve gorevleri arasinda  Birgy Katiliyorum 50 25
bir sorunla
karsilastiginda Biraz Katilmiyorum 22 11
insalarin ihtiyaglarma g a¢1miyorum 20 10
gore hareket eder. o
Kesinlikle Katilmryorum 15 7.5
Herhangi bir Kesinlikle Katiliyorum 37 18.5
tartismada yOneticim Katilivorum 57 285
bireysel ihtiyaglarima Y ’
odaklanir. Biraz Katiliyorum 55 27.5
Biraz Katilmiyorum 17 8.5
Katilmiyorum 17 8.5
Kesinlikle Katilmiyorum 17 8.5
=
%ﬂ Yoneticim igyerinde Kesinlikle Katiliyorum 40 20
[a) caligsanlarin is | 275
% disindaki ihtiyaclarini Katiliyorum 35 ’
2 disiindr. Biraz Katiliyorum 46 "2
Diizeltmis
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Biraz Katilmiyorum 23 11.5
Katilmiyorum 19 9.5
Kesinlikle Katilmryorum 17 8.5
Y oneticim fikir Kesinlikle Katiliyorum 32 16
aynliarmin is yerini -y a5 24
canlandirgin diisiiniir.
Biraz Katiltyorum 52 26
Biraz Katilmiyorum 24 12
Katilmiyorum 28 14
Kesinlikle Katilmiyorum 16 8
Farkli diigiinceleri  Kesinlikle Katiliyorum 51 25.5
yapier Gty Katiliyorum 46 23
distniir.
Biraz Katiliyorum 43 21.5
Biraz Katilmiyorum 23 11.5
Katilmiyorum 19 9.5
Kesinlikle Katilmryorum 18 9
Yoneticim sorunlarin  Kesinlikle Katiliyorum 41 20
¢ozlimiinde yeni yollar Katiliyorum 53 30.5
arar. Biraz Katiltyorum 46 19
Biraz Katilmiyorum 26 12.5
Katilmiyorum 21 8.5
Kesinlikle Katilmiyorum 13 9.5
o
g Kariyerimle ilgili  Kesinlikle Katiliyorum 41 20.5
2 karar alirken,
é yoneticim risk Katiliyorum 53 26.5
M aldigindan dolayl  Biraz Katiliyorum 46 23
5 stresli olur.
~ Biraz Katilmiyorum 26 13
N
z Katilmiyorum 21 10.5
R Kesinlikle Katilmryorum 13 6.5
Yoneticim sorumluluk  Kesinlikle Katiliyorum 55 27.5
almam i¢in fazladan
caba sarfeder. Katiliyorum 61 30.5
= Biraz Katiliyorum 32 16
)
< Biraz Katilmiyorum 13 6.5
o
& Katilmiyorum 21 10.5
g Kesinlikle Katilmryorum 18 9
Diizeltmis
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Performansimi Kesinlikle Katiliyorum 36 18

arttirmam i¢in

yoneticimden  sireklj Kafilyorum 60 30

geri doniis alirim. Biraz Katiliyorum 46 23
Biraz Katilmiyorum 19 9.5
Katilmiyorum 20 10
Kesinlikle Katilmiyorum 19 9.5

Performansimi lik] 1

arttirmam icin Kesinlikle Katiliyorum 37 18.5

yoneticim rol model

olmustur. Katiliyorum 54 27
Biraz Katiliyorum 39 19.5
Biraz Katilmiyorum 22 11
Katilmiyorum 20 10
Kesinlikle Katilmiyorum 28 14

Yoneticim isiyle ilgili Kesinlikle Katilryorum 45 22.5

onemli konularda

O0grenme ve gelisim Katiliyorum 51 25.5

wm - diislindugund Biraz Katiliyorum 35 17.5

gosterir.
Biraz Katilmiyorum 26 13
Katilmiyorum 24 12
Kesinlikle Katilmryorum 19 9

Tablo 3.17°deki frekans dagilimlar incelendiginde, Tiirk ve Silili ¢alisanlarin,

algilanan yoOnetsel kocluk becerileri Olgeginde yer alan ifadelere yiiksek diizeyde
katilmadiklar1 tespit edilmistir. Bu sonuglar dogrultusunda Tiirk ve Silili ¢alisanlarin en
cok katilmadiklar1 ifadenin %78 oraniyla “problemleri analiz ederken grubun fikrine

giivenir” ifadesi oldugu goriilmektedir.
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3.8.5. Tanmimlayic1 Analizler

Tablo 3.18de $ilili katilimcilarin algilanan yonetsel kogluk ile ilgili tanimlayici
analizleri verilmistir. Algilanan yonetsel koclugun ortalamasi 2,5814’tiir. Buna gore Silili

katilimcilarin algiladiklar yonetsel koglugun diisiik diizeyde seyrettigi goriilmektedir.

Tablo 3.18: Silili Kathhmcilarin Algilanan Yonetsel Kocluk Diizeyleri

N Ortalama St. Sapma
Y 6netsel Kogluk 100 2.5814 1.45435

Tablo 3.19°da Tiirk katilimcilarin algilanan yonetsel kogluk ile ilgili tanimlayict
analizleri verilmistir. Algilanan yonetsel koclugun ortalamasi 2,86 dir. Buna gore Tiirk

algiladiklar1 yonetsel koglugun diisiik diizeyde seyrettigi goriilmektedir.

Tablo 3.19: Tiirk Kathmcilarin Algilanan Yonetsel Kocluk Diizeyleri

N Ortalama St. Sapma
Y 6netsel Kogluk 100 2.8600 1.39690

Tablo 3.20’de $ilili katilimcilarin algilanan yonetici koglugu becerileri ile ilgili
tanimlayict istatistikler verilmistir. Acik iletisim alt boyutunun ortalamasi 2,61, takim
yaklasimi alt boyutunun ortalamasi 2,7875, insana deger alt boyutunun ortalamasi 2,8425,
belirsizlikleri kabul etme alt boyutunun ortalamasi 2,8825, gelisime aciklik alt boyutunun
ortalamasi 2,8150’dir. Biitiin alt boyutlarin diisiik diizeyde seyrettigi goriillmektedir.

Diizeltmis
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Tablo 3.20: Silili Kathmecilarin Algilanan Yonetsel Kocluk Becerileri Diizeyleri

N Ortalama St. Sapma
Acik Iletisim 100 2.6100 1.39050
Takim Yaklagimi 100 2.7875 1.40946
Insana Deger 100 2.8425 1.26314
Belirsizlikleri Kabul etme 100 2.8825 1.33733
Gelisime Aciklik 100 2.8150 1.45801

Tablo 3.21°de Tiirk katilimcilarin algilanan yonetici koglugu becerileri ile ilgili

tanimlayici istatistikler verilmistir. Agik iletisim alt boyutunun ortalamasi 2,7525, takim

yaklagimi alt boyutunun ortalamasi 2,6475, insana deger alt boyutunun ortalamasi 2,8075,

belirsizlikleri kabul etme alt boyutunun ortalamasi 2,9425, gelisime aciklik alt boyutunun

ortalamas1 3,0100°dir. Sadece gelisime agiklik alt boyutunun ortalama diizeyde seyrettigi

gorusmustir.

Tablo 3.21: Tiirk Katlimcilarin Algilanan Yonetsel Kocluk Becerileri Diizeyleri

N Ortalama St. Sapma
Acik Tletisim 100 2.7525 1.41041
Takim Yaklagimi 100 2.6475 1.38128
Insana Deger 100 2.8075 1.30454
Belirsizlikleri Kabul Etme 100 2.9425 1.28012
Gelisime Acgiklik 100 3.0100 1.42972

3.9. Hipotezlerin Test Edilmesi

Tez ¢alismasi kapsaminda ileri siiriilen hipotezleri test etmede, bagimsiz gruplar t-
testinden yararlanilmistir. T testi, iki 6rneklem grubu arasinda ortalamalar agisindan farkl

olup olmadigini aragtirmak icin kullanilir. T testi, bir gruptaki ortalamanin diger gruptaki
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ortalamadan 6nemli derecede farkli olup olmadigini belirler. T testinde kritik nokta ikidir.

T testi her zaman iki farkli ortalamay1 ya da degeri karsilastirir (Kalayci, 2014).

“Algilanan yonetsel kogluk, Tiirk ve Silili calisanlara gore farklilik gosterir”
hipotezini test etmek icin t-testi gerceklestirilmistir. Tablo 3.22°de yapilan t-testinin

sonuclari sunulmustur.

Tablo 3.22: Silili ve Tiirk Calhisanlara Gore Algilanan Yonetsel Ko¢luktaki
Farkhliklara iliskin T-Testi Sonuclar:

Levene Testi T-Testi

F P t P
Algilanan Varyanslar denk ,092 , 762 -1,381 ,169
Yinetsel Kocluk Varyanslar denk 1381 169

degil

Tablo 3.22’deki levene testi sonucuna gore p degeri 0,762 oldugundan ve 0,05’ten
biiyiik oldugundan varyanslar denktir. Bu dogrultuda varyanslarin denk oldugu p degeri
dikkate alindiginda, p degeri 0,769 oldugundan ve 0,05’ten biiylik oldugundan Silili ve

Tiirk calisanlara gore algilanan yonetsel koglugun farklilik géstermedigi tespit edilmistir.

Tez calismasinda ayrica Tiirk ve Silili ¢alisanlarin algilanan yonetsel kogluk
Olceginde yer alan her bir ifade acgisindan farklilik gosterip gostermedikleri de t-testi ile

incelenmistir. Tablo 3.23’te gercgeklestirilen t-testi sonuglar1 sunulmustur.

Diizeltmis
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Tablo 3.23: Silili ve Tiirk Calhisanlara Gore Algilanan Yonetsel Ko¢luk (")lg:egindeki

ifadelere Iliskin T-Testi Sonuclar

Algilanan Yonetsel Ko¢luk

Levene Testi T-Testi
F P t P
Yoneticim Varyanslar denk ,737 ,392 -1,281  ,202
performanslarimizi
etkin  bir  sekilde Y oryanslar denk 1281 202
bizlerle tartigir. degil
Yoneticim grup i¢inde Varyanslar denk ,532 467 -,986 ,325
rtak birliini
4 " Varyanslar denk
olusturur. . -,986 ,325
degil
Yoneticim  herkesin Varyanslar denk ,711 ,400 -,181 ,857
1sini yapabilecek
kapasitede oldugundan Varyanslar denk - 181 857
emindir. degil
Yoneticim hatalarin ve Varyanslar denk ,767 ,382 -1,136 257
sorunlarin ¢6ziimiinde
Varyanslar denk
yapici ve . -1,136 257
destekleyicidir. degil
Yoneticim  birimizin Varyanslar denk ,163 ,687 -1,306 ,193
operasyonlarini
o . Varyanslar denk
gelistirmenin  yollar 21306 193
degil
arar.
Varyanslar denk 1,331 ,250 -,812 418
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YOneticim sorunlari ve
Varyanslar denk

isimin ihtiyaglarini -,812 418
degil

bilir.

Isimle alakali Varyanslar denk ,608 ,436 -2,721  ,007

yeterince tesvik edici

geri déniigler Varyanslar denk 71 007
aliyorum. degil | |

Tablo 3.23’teki levene testi sonuglarina gore “yoneticim performanslarimizi etkin
bir sekilde bizlerle tartisir” ifadesine iliskin p degeri 0,392 oldugundan ve 0,05’ten biiyiik
oldugundan varyanslar denktir. Bu dogrultuda varyanslarin denk oldugu p degeri dikkate
alindiginda, p degeri 0,202 oldugundan ve 0,05’ten biiyiik oldugundan Silili ve Tiirk

3

caliganlara gore “yoneticim performanslarimizi etkin bir sekilde bizlerle tartigir”

ifadesinin farklilik géstermedigi tespit edilmistir.

“Yoneticim grup i¢inde ortak is birligini olusturur” ifadesine iliskin p degeri 0,467
oldugundan ve 0,05’ten biiyiik oldugundan varyanslar denktir. Bu dogrultuda varyanslarin
denk oldugu p degeri dikkate alindiginda, p degeri 0,325 oldugundan ve 0,05’ten biiylik
oldugundan Silili ve Tiirk ¢alisanlara gore “Yoneticim grup iginde ortak is birligini

olusturur” ifadesinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

“Yoneticim herkesin isini yapabilecek kapasitede oldugundan emindir” ifadesine
iliskin p degeri 0,400 oldugundan ve 0,05’ten biiylik oldugundan varyanslar denktir. Bu
dogrultuda varyanslarin denk oldugu p degeri dikkate alindiginda, p degeri 0,857
oldugundan ve 0,05’ten biiyiik oldugundan Silili ve Tiirk calisanlara gére “YoOneticim
herkesin isini yapabilecek kapasitede oldugundan emindir” ifadesinin farklilik

gostermedigi tespit edilmistir.
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“Y 6neticim hatalarin ve sorunlarin ¢oziimiinde yapici ve destekleyicidir” ifadesine
iligkin p degeri 0,382 oldugundan ve 0,05’ten biiyiik oldugundan varyanslar denktir. Bu
dogrultuda varyanslarin denk oldugu p degeri dikkate alindiginda, p degeri 0,257
oldugundan ve 0,05’ten biiyiik oldugundan Silili ve Tiirk ¢alisanlara gore “yoneticim
hatalarin ve sorunlarin ¢oziimiinde yapici ve destekleyicidir” ifadesinin farklilik

gostermedigi tespit edilmistir.

“Yoneticim birimizin operasyonlarini gelistirmenin yollar1 arar” ifadesine iligkin
p degeri 0,687 oldugundan ve 0,05’ten biiyiikk oldugundan varyanslar denktir. Bu
dogrultuda varyanslarin denk oldugu p degeri dikkate alindiginda, p degeri 0,193
oldugundan ve 0,05’ten biiylik oldugundan Silili ve Tiirk calisanlara gore “yoneticim
birimizin operasyonlarini gelistirmenin yollar1 arar” ifadesinin farklilik gostermedigi

tespit edilmistir.

“Yoneticim sorunlar1 ve isimin ihtiyaclarini bilir” ifadesine iligkin p degeri 0,250
oldugundan ve 0,05’ten biiyiik oldugundan varyanslar denktir. Bu dogrultuda varyanslarin
denk oldugu p degeri dikkate alindiginda, p degeri 0,418 oldugundan ve 0,05’ten biiylik
oldugundan Silili ve Tirk ¢alisanlara goére “yoneticim sorunlar1 ve isimin ihtiyaglarini

bilir” ifadesinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

“Isimle alakali yeterince tesvik edici geri doniisler aliyorum” ifadesine iliskin p
degeri 0,436 oldugundan ve 0,05 ten biiyiik oldugundan varyanslar denktir. Bu dogrultuda
varyanslarin denk oldugu p degeri dikkate alindiginda, p degeri 0,007 oldugundan ve
0,05°ten kiigiik oldugundan Silili ve Tiirk ¢alisanlara gore “Isimle alakal1 yeterince tesvik
edici geri dontigler aliyorum” ifadesinin farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Buna gore
Silili ¢alisanlarin (3.00), Tirk calisanlara (2,00) kiyasla yoneticilerinden isleri ile ilgili
daha fazla tesvik edici geri doniisler aldiklar1 ifade edilebilir.

“Algilanan yonetsel kocluk becerileri, Tiirk ve Silili ¢alisanlara gore farklilik

gosterir” hipotezini test etmek icin t-testi gerceklestirilmistir. Tablo 3.24’te yapilan t-

testinin sonuglar1 sunulmustur.
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Tablo 3.24: Silili ve Tiirk Calhisanlara Gore Algilanan Yonetsel Kocluk
Becerilerindeki Farklihklara iliskin T-Testi Sonuclar

Levene Testi  T-Testi

F P t P
Acik iletisim Varyanslar denk ,000 ,989  -719 ,473
Varyanslar denk =719 ,473
degil
Takim Yaklagimi ~ Varyanslar denk 120 ,729 ,709 ,479
Varyanslar denk ,709 479
degil
= Insana deger Varyanslar denk  ,081 ,776 - ,193 ,847
% Varyanslar denk ,193 ,847
o
2 degil
= PETS
%‘J Belirsizlikleri Varyanslar denk 317 574 -324 , 746
:2 Kabul etme
:g Varyanslar denk -,324 , 746
E degil
= Gelisime aciklik ~ Varyanslar denk  ,054 , 816 -955 ,341
5 Varyanslar denk -,955 ,341
2 degil

Tablo 3.24’teki levene testi sonuglarina gore acik iletisim alt boyutundaki p degeri
0,989 oldugundan ve 0,05’ten biiyiikk oldugundan varyanslar denktir. Bu dogrultuda
varyanslarin denk oldugu p degeri dikkate alindiginda, p degeri 0,473 oldugundan ve
0,05’ten biiyiik oldugundan Silili ve Tirk c¢alisanlara gore acik iletisim alt boyutunun
farklilik gostermedigi tespit edilmistir.
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Takim yaklasimi alt boyutundaki p degeri 0,729 oldugundan ve 0,05’ten biiyiik
oldugundan varyanslar denktir. Bu dogrultuda varyanslarin denk oldugu p degeri dikkate
alindiginda, p degeri 0,479 oldugundan ve 0,05’ten biiylik oldugundan Silili ve Tiirk

caliganlara gore takim c¢aligmasi alt boyutunun farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Insana deger alt boyutundaki p degeri 0,776 oldugundan ve 0,05’ten biiyiik
oldugundan varyanslar denktir. Bu dogrultuda varyanslarin denk oldugu p degeri dikkate
alindiginda, p degeri 0,847 oldugundan ve 0,05’ten biiylik oldugundan Silili ve Tiirk

caliganlara gore insana deger alt boyutunun farklilik géstermedigi tespit edilmistir.

Belirsizlikleri kabul etme alt boyutundaki p degeri 0,574 oldugundan ve 0,05’ten
biiyiik oldugundan varyanslar denktir. Bu dogrultuda varyanslarin denk oldugu p degeri
dikkate alindiginda, p degeri 0,746 oldugundan ve 0,05’ten biiyiik oldugundan Silili ve
Tiirk ¢aligsanlara gore belirsizlikleri kabul etme alt boyutunun farklilik gostermedigi tespit

edilmistir.

Gelisime aciklik alt boyutundaki p degeri 0,816 oldugundan ve 0,05’ten biiyiik
oldugundan varyanslar denktir. Bu dogrultuda varyanslarin denk oldugu p degeri dikkate
alindiginda, p degeri 0,341 oldugundan ve 0,05’ten biiylik oldugundan Silili ve Tiirk

calisanlara gore acik iletisim alt boyutunun farklilik géstermedigi tespit edilmistir.
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3.10. Hipotez Testleri ile ilgili Bulgularin Ozeti

Tablo 3.25’te t-testi sonucunda test edilen hipotezlere iliskin 6zet bir liste

sunulmustur.

Tablo 3.25: Test Edilen Hipotezler

Hipotezler Kabul/Red

H1: Algilanan yonetici koglugu, Tiirk ve Silili ¢calisanlara gore farklilik | Red

gosterir.

H2: Algilanan yonetici koglugu becerileri, Tiirk ve Silili ¢alisanlara gore | Red

farklilik gosterir.
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Son yillarda oOrgiitler, artan kiiresel rekabet, hizla ilerleyen teknoloji, yasanan
ekonomik krizler gibi etkenlerin sonucunda, stirdiirebilirliklerini devam ettirmek ve
ayakta kalabilmek i¢in insan kaynaklarina yatirirm yaparak diger Orgiitlerden
farklilagsmaya gitmek zorunda kalmaktadirlar. Bu geligsmeler, ko¢lugun bir yonetim araci
olarak onemini artirmaktadir. Literatiir incelendiginde, pek c¢ok farkli kogluk tiiriiniin
bulundugu goriilmektedir. Ancak bu tez c¢alismasinda yodnetsel kocluk konusuna

odaklanilmastir.

Yonetsel kogluk, en genel tanimiyla yoneticinin astlarina karsi kog¢ roliini
istlenmesi seklinde tanimlanmaktadir. Buna gore yonetsel koclukta kog¢ roliinii
oynamakta, ast ise kocluk destegi alan olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yonetsel koglugun
amaci, c¢alisanlarin ig performansinin arttirilmast olarak agiklanmaktadir. Tez
calismasinda yonetsel kog¢lugun iizerinde durulmasinin en temel nedeni, yonetsel
ko¢lugun yoneticilerin etkin bir liderlik yapmalarinda 6nem tasidiginin saptanmasi ve
yonetsel koclugun verimlilik ve is performansinin artmasina katkisinin 6nemli oldugunun

cesitli arastirmalarla ortaya ¢ikartilmis olmasidir.

Yonetsel kocluk kavrami, son yillarda popiilaritesi gittikge artan bir konu olsa da
arastirmacilar bu alanda kesfedilmesi ve incelenmesi gereken pek ¢ok konu oldugunu ileri
stirmektedirler. Buna gore yonetsel kogluk ile ilgili olarak ele alinmasi gereken
konulardan birisinin yonetsel kogluk becerileri oldugu ifade edilmektedir. Yonetsel
kocluk becerilerinin 6nem tagimasinin en énemli nedeni, yoneticilerin etkin bir sekilde
koc¢luk yapmalarinda s6z konusu becerilere ihtiya¢ duymalar1 olarak agiklanabilir. Tez
calismasinda tiim bunlar dogrultusunda yonetsel ko¢luk konusunun yani sira yonetsel
kogluk becerileri konusuna odaklanilmasina da karar verilmistir. Bu dogrultuda Tiirk ve
Silili calisanlarin yonetsel kogluga iliskin algilarinin farklilasip farklilasmadiginin

incelenmesi amaclanmistir. Tez ¢alismasinda ayrica Tiirk ve Silili ¢alisanlarin yonetsel
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kogluk becerilerine iligkin algilalarinin farklilagip farklilasmadiginin incelenmesi de

amaglanmaistir.

Tez calismasi kapsaminda yapilan arastirmada Silili ve Tiirk ¢alisanlarin algilanan
yonetsel kocluk ve algilanan yonetsel kogluk becerileri arasinda farklilik olup olmadigi
incelenmistir. Bu amacla hem Tiirkiye’den hem de Sili’den veri toplanmistir. Tiirkiye’den

100, Sili’den 100 olmak tizere toplamda 200 kisiden veri toplanmistir.

Yapilan analizler sonucuna gore gerek Tiirk ¢alisanlarin gerekse Silili calisanlarin
algiladiklar1 yonetsel kogluk diizeylerinin diisiik diizeyde seyrettigi saptanmistir. Y onetsel
kocluk becerileri agisindan ele alindiginda ise yonetsel kogluk becerilerinin alt boyutlarini
olusturan acik iletisim, insana deger, takim yaklagimi, belirsizlikleri kabul etme ve
gelisime aciklik seklinde siralanan yonetsel kocluk becerilerini hem Tiirk hem de Silili
calisanlarin yoneticilerinde algilama diizeylerinin diisiik diizeyde seyrettigi tespit

edilmistir.

Yapilan analizler sonucunda Tiirk ve Silili ¢alisanlarin algilanan yonetsel kogluk
diizeyleri arasinda farkliliga rastlanmadigi saptanmistir. Benzer sekilde algilanan yonetsel
ko¢luk becerilerinin alt boyutlar1 arasinda da Tiirk ve Silili ¢alisanlar arasinda anlamli bir
farklilik ortaya ¢ikmamistir. S6z konusu durumun nedeni olarak Tiirk ve Silili calisanlarin
yoneticileriyle olan iliskilerindeki benzerlikten kaynaklandigi diisiiniilmektedir. Buna
gore Silli ¢alisanlarda genel egilim ataerkil bir is ortamidir. Tiirk calisanlarin da
yoneticileriyle olan iligkilerinde daha c¢ok itaat ve gorev duygusuna yonelik oldugu
goriilmektedir. S6z konusu benzerlik, her iki iilke calisanlar1 arasinda benzerlik
¢tkmamasina neden olmus olabilir diye diisiiniilmektedir. Tez ¢aligmasinda ayn1 zamanda
Tirk ve Silili ¢alisanlarin algilanan yonetsel kogluk ve algilanan yonetsel kocluk
becerileri 6l¢eklerindeki her bir ifadeye katilim oranlarini gdstermesi agisindan frekans
dagilimlar1 da sunulmustur. Tiirk ve Silili ¢alisanlarin en ¢ok katilmadiklar1 ifadenin
%81.5 orani ile “yOneticim hatalarin ve sorunlarin ¢éztimiinde yapici ve destekleyicidir”
ifadesi oldugu dikkati cekmektedir. S6z konusu ifadeye katilimin yiiksek olmas1 da gerek

Tirk gerek Silili is ortamindaki ataerkil egilimi vurguladigr diistiniilmektedir.
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Tez ¢alismasinda ayrica Tiirk ve Silili ¢alisanlarin algilanan yonetsel kogluk
6l¢ceginde yer alan her bir ifade agisindan farklilik gosterip gostermedikleri de t-testi ile
incelenmistir. Ifade bazinda incelendiginde Tiirk ve Silili calisanlar a¢isindan anlamli
farklilik ortaya cikan tek ifadenin “isimle ilgili yeterince tesvik edici geri doniisler
altyorum” ifadesi oldugu saptanmistir. Buna gore Silili calisanlarin, Tiirk ¢alisanlara
kiyasla yoneticilerinden isleri daha fazla tesvik edici geri doniisler aldiklari tespit

edilmistir.

Tez caligmas1 kapsaminda yapilan aragtirma sonucunda elde edilen bulgular
dogrultusunda her ne kadar Tiirk ve Silili calisanlar arasinda algilanan yonetsel kogluk ve
algilanan yonetsel kogluk becerileri agisindan bir farklilik saptananamig olsa da her iki
iilkeyi yonetsel kogluk agisindan karsilagtiran bir ¢alismaya literatiirde rastlanmamis

olmasi nedeniyle tez ¢caligmasinin 6nem tasidigi diistiniilmektedir.

Tez galigmasi sonucunda gerek Silili gerekse Tiirk ¢alisanlarin yonetsel kogluk ve
yonetsel kocgluk becerilerine iligskin algilarinin diisiik diizeyde seyretmesinden hareketle
hem Tiirk hem de Silili yoneticilerin koglukla ilgili becerileri gelistirmeleri konusunda
egitime ihtiyag duyduklar1 ileri siiriilebilir. Yonetsel kog¢lugun calisanlarin is
performanslarini arttirmalarinda etkili oldugu gz oniine alindiinda, yoneticilere bu tip

becerilerin kazandirilmasinin 6nem tasidigi diisiiniilmektedir.
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EKLER

EK 1: Tiirk Katihmcilarin Yamtladig1 Tiirk¢e Anket Formu

Bu anket ¢alismasi, Istanbul Universitesi Yiiksek Lisans Insan Kaynaklari
Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans Programinda gerceklestirilen “Kocluk: Tiirk ve Sili
Sirketlerinin Karsilastirmasi” baslikli yiiksek lisans tez calismasina veri toplanmasi

amaciyla hazirlanmigtir.

Sizden ricamiz her bir soruya objektif olarak yanit vermenizdir. Verdiginiz bilgiler
gizli tutulacak ve sonuglar1 sadece arastirmadaki verilerin analiz edilmesi i¢in

kullanilacaktir.

Degerli katkilarinizdan dolay1 tesekkiir ederiz.

Kesinlikle
Katiliyorum
Katiliyorum
Katiliyorum
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kesinlikle
Katilmiyorum

Biraz
Biraz

Yoneticim grup i¢inde ortak is birligini olusturur.

Yoneticim herkesin igini yapabilecek kapasitede

oldugundan emindir

Yoneticim hatalarin ve sorunlarin ¢dziimiinde

yapici ve destekleyicidir.

Yoneticim birimizin operasyonlarini

geligtirmenin yollar arar.

Yoneticim isimle ilgili sorunlarimin farkindadir.

Yoneticimden isimle ilgili tesvik edici geri

bildirim alirirm

Yeni sorunlarla karsilasildiginda yoneticim ilk

benim fikrimi dinlemeyi tercih eder

Hislerimi yoneticimle paylastigimda yoneticimin

kendini rahat hissettigi anlasilir.
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Yoneticim tecriibesi gereken konularda yardimet

olmaya isteklidir.

Yoneticim benden beklediklerini benimle agik¢a

konusur.

Takim calismasinda yoneticim takimin karar

almasina izin verir

Isle ilgili herhangi bir proje oldugunda proje i¢in

bir takim olusturur.

Karar almirken digerlerinin fikirlerinden gelen

sonuca gore hareket eder.

Problemleri analiz ederken takimin fikrine

giivenir.

Toplantilarda katilimeilarin kisiler arasi iligkileri

gelistirmesi i¢in zaman tanir.

Toplantilarda kisilerin ihtiyaglari ve gorevleri
arasinda bir sorunla karsilastiginda kisilerin

ihtiyaclarina gére hareket eder.

Herhangi bir tartismada yoneticim Dbireysel

ihtiyaclarima odaklanir.

Yoneticim igyerinde ¢alisanlarin is digindaki

ihtiyaglarini diisiiniir.

Yoneticim  fikir  ayriliklarnin  ig  yerini

canlandirdigini diisiiniir.

Farkl: diisiincelerin yapici oldugunu diisiiniir.

Yoéneticim sorunlarin ¢oziimiinde yeni yollar arar.

Kariyerimle ilgili karar alirken, yoneticim risk

alsa da strese girmez.

Yoneticim sorumluluk almam igin fazladan ¢aba

sarfeder.

Performansimi  arttirmam  i¢in  ydneticimden

stirekli geri bildirim alirim.

Performansimi arttrmam ig¢in yOneticim rol

model olur

Yoneticim  isimle ilgili Onemli konularda

0grenmem ve gelisimim i¢in destek olur.
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Cinsiyetiniz:
Yasiniz:

Medeni Durumunuz:

Oriigiitiiniiziin Faaliyet Gosterdigi Sektor:

Pozisyon

Kidem
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EK 2: Silili Katihmcilarin Yamtladig ispanyolca Anket Formu

COACHING: COMPARACION DE EMPRESAS CHILENAS Y TURCAS.

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion para obtener el

Master en Administracion de Recursos Humanos en la Universidad de Estambul titulado:

"Coaching: Comparacion de empresas chilenas y turcas".

Solicitamos su participacion, desarrollando cada pregunta de manera objetiva.

La informacion es de caracter confidencial y reservado: ya que los resultados seran

manejados solo para la investigacion.

De antemano agradezco su valiosa colaboracion.

Totalmente

de acuerdo

De acuerdo

Un poco de

acuerdo

Un poco en

desacuerdo

En

desacuerdo

Totalmente

en

desacuerdo

Mi jefe discute nuestro desempeiio con nosotros

suficientemente.

Mi jefe facilita la cooperacion mutua en un grupo.

Mi jefe se asegura de que todos sean capaces de

hacer sus tareas.

Mi jefe apoya a la comunidad laboral en el

tratamiento de problemas y errores

constructivamente.

Mi jefe busca desarrollar el funcionamiento de

nuestra unidad.

Mi jefe entiende los problemas y necesidades de mi

trabajo.

Recibo comentarios alentadores para mi trabajo.

Al enfrentar nuevos problemas, mi jefe preferiria

escuchar mi opinion primero.

Cuando comparto mis sentimientos con mi jefe, mi

jefe parece estar comodo.

85



Cuando una situacion necesita las experiencias de mi

jefe, él /ella las discute de buena gana.

Cuando una situacion necesa

Como parte de un grupo de trabajo, mi jefe prefiere

trabajar por consenso de grupo.

Cuando hay un Proyecto relacionado con el trabajo,

mi jefe usualmente asigna tareas de equipo.

Cuando se debe tomar una decisién, mi jefe prefiere

participar con otros para determinar el resultado.

Al analizar un problema, mi jefe tiende a confiar en

ideas de grupo.

Al facilitar las reunions de negocios, mi jefe deja

tiempo para la construccion de relaciones.

Al enfrentar el conflicto entre las necesidades y
tareas individuales, mi jefe le da prioridad a

satisfacer las necesidades de las personas.

En la discusion conmigo, mi jefe se enfoca en mis

necesidades individuales.

En el trabajo diario, mi jefe considera las
necesidades de las personas fuera del lugar de

trabajo.

Mi jefe ve el desacuerdo en el lugar de trabajo

estimulante.

Mi jefe ve las diferencias de opiniébn como

constructivas.

Cuando mi jefe busca soluciones a problemas, tiende

a probar nuevas soluciones.

Cuando tomo decisions para crecer, mi jefe enfatiza

la toma de riesgos.

Mi jefe me brinda activamente oportunidades para

asumir mas responsabilidades.

Para mejorar el rendimiento en el trabajo, mi jefe

proporciona comentarios constantemente.

Para mejorar mi rendimiento, mi jefe sirve como

modelo a seguir.

Mi jefe parece ver el aprendizaje y el desarrollo

como una de sus principales responsabilidades.

Sexo:
Edad
Pais de Trabajo
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Tipo de organizacion en la que trabaja
Puesto de Trabajo
Departamento en el que trabaja

Afios de trabajo en ese departamento

87



	ÖZ
	ABSTRACT
	ÖNSÖZ
	İÇİNDEKİLER
	TABLOLAR LİSTESİ
	ŞEKİLER LİSTESİ
	GİRİŞ
	BİRİNCİ BÖLÜM
	KOÇLUK
	1.1. Koçluk Kavramı
	1.2. Koçluğun Özellikleri
	1.3. Koçluk Türleri
	1.4. Koçluk Süreci
	1.5. Koçluğun Faydaları
	1.6. Yönetsel Koçluk
	1.7. Yönetsel Koçluk Becerileri

	İKİNCİ BÖLÜM
	KOÇLUK BENZERİ KAVRAMLAR
	2.1. Koçluk ve Terapi Arasındaki Farklılıklar
	2.2. Mentorluk Kavramı
	2.2.1. Mentorluğun Özellikleri
	2.2.2. Mentorluk Türleri
	2.2.3. Mentorluğun Faydaları
	2.2.4. Koçluk ve Mentorluk Arasındaki Farklılıklar
	2.2.5. Örgütlerde Koçluk ve Mentorluğa Duyulan İhtiyaç

	ÜÇÜNCÜ BÖLÜM
	YÖNETSEL KOÇLUK VE YÖNETSEL KOÇLUK BECERİLERİ ÜZERİNE TÜRK VE ŞİLİLİ ÇALIŞANLARI KARŞILAŞTIRAN BİR ARAŞTIRMA
	3.1. Araştırmanın Amacı ve Önemi
	3.2.  Araştırmanın Modeli
	3.3. Araştırmanın Uygulama Alanı
	3.4. Arastırmanın Varsayımları ve Kısıtları
	3.5. Araştırmanın Hipotezleri
	3.6. Veri Toplama Yöntemi ve Aracı
	3.6.1. Algılanan Yönetsel Koçluk Ölçeği
	3.6.2. Algılanan Yönetsel Koçluk Becerileri Ölçeği
	3.6.3. Demografik Veriler

	3.7.  Kullanılan İstatistik Analizler
	3.8. Bulgular ve Değerlendirme
	3.8.1. Faktör Analizi Sonuçları
	3.8.2. Güvenilirlik Analizi Sonuçları
	3.8.3. Demografik Özellikler
	3.8.4. Frekans Analizleri
	3.8.5. Tanımlayıcı Analizler

	3.9.  Hipotezlerin Test Edilmesi

	SONUÇ
	KAYNAKLAR
	EKLER
	EK 1: Türk Katılımcıların Yanıtladığı Türkçe Anket Formu
	EK 2: Şilili Katılımcıların Yanıtladığı İspanyolca Anket Formu


