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ONSOZ

Bilimsel disiplinler insan hayatinin her yoniinii inceleme ve insanliga bir fayda
tiretme ¢abas1 i¢cinde hareket ederler. Bilimin bugiin insanoglunu getirdigi yer,

medeniyet denilen kavramin giinliik hayat i¢inde yasamasma imkan vermektedir.

Bilimin hizmet ettigi pratik alanlardan birisi is diinyasidr. Is diinyasindaki
insan faktorii, sosyal bilimlerin dncelikli inceleme alani olmustur. Bu tez konusunun
da amac1 is diinyas1 i¢inde yer alan insandir. Is diinyasindaki insan1 gelistirmek ve
farklilagtrmak adma son 20 yilda yogun olarak kullanilan kavramlardan birisi
kogluktur. Kigisel gelisimde hizlandirici bir katalizor etkisi olan kogluk hizmetinin

etkisi yeteri kadar 6lgtimlenmemistir.

Oz yeterlilik, Albert Bandura ile 6zdeslesmis ve dgrenme kuramlarma etki
etmis bir kavramdir. Oz yeterliligin artmasmm performans: olumlu ydnde
etkilediginden, 6z yeterliligin arttirilmasi pek ¢ok uygulamanin ana hedefi olmustur.
Bu kapsamda iyi bir kogluk egitiminin ve uygulamasinin, 6z yeterliligi ve kisisel

performansi arttrmasi beklenebilir.

Bu amagla kogluk kavramu ve yetkinlikleri ile ilgili alan yazm incelenmis,
bahse konu yetkinlikleri igerecek bir kogluk egitimi icerigi olusturularak
uygulanmustir. Koglugun; kisilik boyutlary, 6z yeterlilik ve kisisel performans ile
etkilesimini igeren bir model olusturularak, alan arastirilmasinda test edilmis ve
kavramlarm birbiriyle iliskisi biitlinsel bakis agisiyla agiklanmaya ¢alisilmistir. Bu
tezi hazirlamak bilimsel gelisimime katki saglanms ve hayati farkli bir sekilde

kavramama neden olmustur.
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OZET

ORGUTLERDE OZ YETERLILIK ALGISI VE PERFORMANS
ILISKISINDE KiSILiK PROFILLERININ DUZENLEYICI ROLU VE
KOCLUK HiZMETI ALAN CALISANLAR UZERINE BiR ARASTIRMA

Umut Ahmet TARAKCI
Doktora, Isletme Anabilim Dali

Tez Danmismani: Prof. Dr. Edip Oriicii
2019, 233 + XIV Sayfa

Is yerlerinde kocluk uygulamalarmin temel amaci calisan performansmi
arttirmaktir. Tiirkiye’de kogluk uygulamalarmin kurumlarda heniiz yayginlasmamasi,
kogluk arastirmalarinin da az kalmasma neden olmustur. Alan yazindaki bu boslugu
doldurmak adma ulusal bir ¢agr1 merkezinde kogluk hizmeti verilmis ve bireysel
performansa etkileri dlgiilmiistiir. Bu amagla 2017 yilinda 35 i¢ kog yetistirilmis,
2018 yilinda i¢ koglar tarafindan 786 kisilik bir ¢alisan grubuna 1-9 seans arasinda
kogluk yapilmistir.

Koglugun objektif performansa etkileri, 6z yeterlilik ve kisilik degiskenleri ile
birlikte ele alnmstir. Onerilen modele 6z yeterlilik arac1 degisken; kisilik boyutlar:
diizenleyici degisken olarak dahil edilmistir. Degiskenler yapisal esitlik modeli ve

regresyon yontemleri ile analiz edilmistir.

Yapilan analizlere gore, kog¢luk seans sayisi, bireysel performansi ve 06z
yeterliligi pozitif yonde etkilemektedir. Oz yeterliligin, kogluk-performans iliskisinde
aracilik etkisi vardir. Kisilik boyutlarinin kocluk ile 6z yeterlilik arasindaki iliskide
diizenleyici etkisi tespit edilmemistir. Diger yandan 6z yeterlilik ile performans

iliskisinde sadece uyumluluk kisilik boyutunun diizenleyici etkisi gd zlemlenmistir.
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Bu sonuglara gore, kurum i¢i koglarmn kullanildigr maliyet etkin bir kog¢luk
programmin calisan performansina ve 6z yeterliligine olumlu etkileri olacag:
degerlendirilmistir. Kogluk seans planlamasinda farkh kisilik tipleri i¢cin farkl bir
plan yapmaya ihtiya¢ yoktur. Tim kisilik tipleri icin ayni kogluk programinin

uygulanabilecegi degerlendirilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kogluk, Kogluk Egitimi, Kurum I¢i Kocluk, Oz Yeterlilik,
Kisilik Boyutlari, Bireysel Performans
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN SELF EFFICACY PERCEPTIONS AND
PERFORMANCE IN ORGANIZATIONS AND THE MODERATOR ROLE
OF PERSONAL PROFILES.

A CASESTUDY ON EMPLOYEE COACHING.

Umut Ahmet TARAKCI
PhD. Thesis, Department of Business Administration
Adviser: Professor Edip Oriicii
2019, 233 + XIV Pages

The main aim of coaching in the workplaces is to increase employee
performance. The fact that the coaching practice is not widespread enough in Turkey;
there is a very little coaching research. In order to fill this gap in the literature, a
cognitive behavioral coaching training was executed in a national call center and its
effects on performance were measured. For this purpose, 35 internal coaches were
trained in 2017 and coaching was executed by internal coaches to a group of 786

employees, between 1-9 sessions in 2018.

The effects of coaching on objective performance were studied together with
self efficacy and personality variables. In the proposed model self efficacy is
included as mediator variable and personality dimensions are included as moderator
variable. The variables were analyzed by structural equation model and regression

methods.
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According to the analyzes, the number of coaching sessions positively effects
individual performance and self efficacy. Self efficacy has an mediator effect on
coaching-performance relationship. Personality dimensions have no moderator effect
in the relationship between coaching and self efficacy. On the other hand, only the
moderator effect of agreeableness personality dimension was observed between self

efficacy and performance relationship.

According to these results, a cost effective coaching program, using internal
coaches will have positive effects on employee performance and self efficacy. There
is no need to make a different plan for different personality types in the coaching
session planning. It is considered that the same coaching program can be applied for

all personality types.

Key words: Coaching, Coaching Training, Internal Coaching, Self efficacy,

Personality Dimensions, Individual Performance.
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BOLUM I

1. GIRIS

21. ylzyiln ilk ceyreginden kiiresel capta hizmet sektoriinde calisan sayisi
artmakta, buna karsm tiretim sektoriinde ¢alisanlarin sayis1 azalmaktadir (Buera ve
Kaboski, 2012). Tirkiye Istatistik Kurumuna gdre hizmet sektorii 2015 yili Gayri
Safi Yurtici Hasilanin %59,6’smi1 olusturmaktadir. Sanayi sektori %32,7’sini, tarim
sektorii, %9,1’ini olusturmaktadir (TUIK, 2016). Bu oran Tiirkiye’de is diinyasinda
aranan becerilerin de hizmet sektoriiniin gereklerine gore sekillenecegini

gostermektedir.

Is diinyasinda, &zellikle hizmet sektdriiniin genis olarak yararlandigi bir
uygulama da kogluktur. ABD’deki ilk 1000 sirketinin %93, ABD Disindaki
kiresel 1000 firmalarin %651, yOnetici performansmi arttrmak {izere ydnetici

koglugunu kullanmaktadrlar (Bono, Purvanova, Towler ve Peterson, 2009: 361).

Yaygin olarak kullanilmasma ragmen koc¢lugun performansa etkisi yeterince
arastirilmamig, performans dolayisiyla ¢alisanin iicretine etki eden sayisal bir dlgiim
yapiimamustir. Caligmanin amact kog¢lugun performans tizerindeki etkisini genel

kabul gérmiis “6z yeterlilik” ve “kisilik” kavramlari ile birlikte degerlendirmektir.

Caliymanin ilk bdliimiinde, neden bu ¢aligmay1 yaptigimiz arastirma problemi
bashiginda ele alinmis ayrica, ¢alismanin amaci, 6nemi, sinirhiliklar: ortaya konmus

ve 6nemli tanimlamalar a¢iklanmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde ise alan yazinda yer alan bilgiler, tartigmalar ve
degerlendirmeler, ¢alismanin problemine agiklik getirecek sekilde 0zetlenmistir. Bu

bolimde 6zellikle kogluk konusunda Tirkge ciddi bir alan yazin boslugu olmasi,



kogluk egitimi, buna etki eden kuramlar ve kog¢luk modelleri konusunda bagvuru
kaynaklarmm az olmasi, bu boliimiin teorik amaclara hizmet edecek sekilde

genisletilmesi ihtiyacini dogurmustur.

Calismanin tgilincii bolimiinii olusturan yOntem bdliimiinde, arastirmanin
modeli, evren ve 6rneklem, veri toplama ara¢ ve teknikleri, veri toplama siireci ve
verilerin analizi konularma yer verilerek arastrma bulgularmin sunulmasma
gecilmigtir. Bulgularin ve yorumlarm yapildigi dordiincii boliimde, yontem
boliimiindeki asamalar ¢ercevesinde elde edilen verilere ve bilgilere dayanilarak

yapilan yorumlara yer verilmistir.

Arastrmanimn besinci boliimiinde, arastirmanin bulgularma dayal olarak elde
edilen sonuglara, uygulamacilar ve arastirmacilar i¢in dnerilere yer verilmistir. Bu
aragtirmanin, kog¢luk sektdriiniin, bilimsel veriler ile desteklenmesine hizmet edecegi

degerlendirilerek, her noktasinda agiklayici ve net olmaya 6zen gosterilmistir.

1.1. Problem

Calisan performansmin arttirilmasy, kurumun ana hedeflerinden birini
olusturmaktadr. Kurum i¢i kog¢luk performansin arttirilmasi ig¢in yaygm olarak
kullanilan araclardandir. Kog¢lugun performansa katkis1 cesitli caligmalarda ele
alimmis ancak calisanin ticretine etki eden, kurum i¢i koclarin kullanildigi, genis
katilml sayisal bir 6l¢iim yapimamugtir. Maalesef koglukla ilgili Tiirk¢e olarak
yaymlanmis sadece 11 doktora ¢alismas1 vardir (Tez Merkezi, 2018). Bu nedenle

Tirkge kogluk literatiirii heniiz yerli yerine oturmamustir.

Az bilinen bir kavram olan kog¢lugun performansa etkisini incelerken,
literatiirde genis olarak incelenmis ve kabul edilmis kavramlar ile birlikte ele
almmasi1 kiyaslanmasmi kolaylastiracaktir. Sosyal dgrenme, gelisim ve performans
alaninda kabul gdrmiis referans bir kavram “6z yeterliliktir”. Oz yeterliligin
performansa etkisi pek ¢ok bilimsel calismada ele alinmistir. Kogluk, 6z yeterlilik ve
performans arasinda kurulacak bir iliskinin kog¢luk kavrammin dogru anlasilmasini

saglayabilecektir.



Calisan performans ile ilgili yapilan ¢alismalarda, ise alimdan itibaren yaygin
olarak kullanilan bir diger degisken ise kisiliktir. Kisilik envanterleri kogluk egitim
ve hizmetinde de yaygin olarak kullanilmaktadir. Kisilik envanteri de koclugun
dogru anlagilmasint saglayacak potansiyele sahiptir. Bu bilgiler is18inda problem
cimlesi “Kurum i¢cinde yapilan kogluk performansa, 6z yeterliligin aracilik ve

kisiligin diizenleyici rolii ile mi etki etmektedir?” seklinde olusturulmustur.

1.2. Arastirmamn Amaci

Bu ¢alismanin amaci, kog¢lugun performansa etkisini, 6z yeterliligin aracilik ve

kisiligin diizenleyici etkileri ile belirlemektir.

1.3. Arastirmamn Onemi

e 2013 yilinda Mesleki Yeterlilik Kurumu tarafindan meslek olarak kabul
edilen ve orgiitlerde sik¢a kullanilan koglugun etkilerini 6z yeterlilik ve kisilik gibi

ki temel kavram ile birlikte ele alan nadir calismalardandir.

e Uygulanan kogluk egitiminin bilimsel alan yazin gdzetilerek olusturuldugu,
bir kurum i¢inde uygulandig1 ve sonuglarmin objektif performansa gore dlciildiigi
ilk caligmadr. Arastirma kapsaminda hazirlanan egitim igerigi Uluslararasi Kogluk

Dernegi (ICF) tarafindan onaylanmis ilk kogluk uygulamasidir.

e Kurum i¢i kog¢ vyetistirilerek i¢ kocluk vermeleri saglanmistir. Grant
(2010b:2)’nin  yaptigi kogluk bibliyografyasma goére yapilan 635 kogluk
arastirmasinin sadece %2’si i¢ koglar tarafindan yapilmstr. Bu ¢aligma uluslararasi

literatiir i¢in de ¢ok az olan i¢ koglara odaklanmustir.

e Caligma 2016 yilinda egitim iceriginin olusturulmasi, 2017 yilinda
egitimlerin tamamlanmas1 ve 2018 basinda anketlerin yapilmasmna kadar genis bir

donemi kapsanmus, planlama ve icrasi ile Universite-Sanayi is birligine giizel bir



ornek teskil etmistir. Sonuglari ile ¢agr1 merkezi sektdriinde performansi direkt is

sonuglart ile 6lgen, genis katilmli, nadir ¢alismalardan birisidir.

e Kocluk literatiiriiniin bastan sona ele alind1g1, dogru kaynaklar ile bilimsel bir
yazin olusturma ve kocluk egitim standartlarnin olusturulmas: c¢abalarmni

icermektedir.

1.4. Varsayimlar

e Bu calismada kontrol altinda olmayan bir dizi degisken bulunmaktadr. Buna
karsin ele alinan degiskenler arasindaki iligkilerin arastirilmak istenen alani yansittigi

var sayilmistir.

e Kogluk hizmeti alanlar kendi 6z yeterliliklerini degerlendirecektir. Bu
degerlendirmede kigisel algilarmm 06zgiin sonuglar icin yeterli oldugu kabul

edilmistir.

e Bu arastirmada kullanilan 6lgeklerin 6lglilmek istenilen 6zellikleri dogru
olarak oOl¢tiigii ve literatiir taramasi sonucu elde edilen bilgilerin, arastirmanin

konusunu agiklamada yeterli oldugu varsayilmistur.

1.5. Smiriliklar

e Kocluk hizmeti alanlar acisindan sadece kocluk seansi, 6z yeterlilik ve
performans arasindaki iliskiler ve bu iliskilerde kisiligin diizenleyici etkisi

Ol¢lilmiistiir. Bu siiregte etki edebilecek fakli degiskenler goz ardiedilmistir.

e Bu aragtrma ¢agr1 merkezi olarak ulusal ¢apta hizmet veren bir kurulusta,
yoneticiler tarafindan verilen kogluk hizmeti ve bunun gercek performans Kriterleri

uzerindeki etkisi ile siirhidrr.



1.6. Cahs mamn Modeli

Calismanin teorisi Sekil-1’de sunulan model iizerine kurulmustur. Modele
uygun olarak arastrma tasarmmi yapimis ve uygulamaya baslanmistir. Yapilacak
anket ve Olciimler ile model dogrulanmaya cahsilmistir. Modele gore, kogluk
seanslar1 0z yeterlilik ve bireysel performansi pozitif olarak etkilemektedir. Ayrica
0z yeterliligin, bireysel performans {izerinde pozitif etkisi vardr. Bireylerin kisilik
ozellikleri, kogluk-6z yeterlilik, 06z yeterlilik-performans arasindaki iligkide

diizenleyici role sahiptir.

Disa doniikliik Disa doniikliik
Uyumluluk Uyumluluk
Sorumluluk Sorumluluk

| Duygusal Denge Duygusal Denge

Oz yeterlilik algisi Gelisime acikhik

‘ Gelisime aciklik

;-
N

A 4

Kogluk seans Kurumca élgiilen

sayisl performans

Sekil-1. Calismanin Modeli



1.7. Tammlar

Kog¢luk: Kocun, klinik 6zellik tagimayan miisterilerin kisisel ve/veya mesleki
hayatinda yasam deneyimi kazanmas1 ve hedefe ulagmasini kolaylastird1g, isbirlikei,
¢ozlim ve sonug odakh sistematik bir siiregtir” seklinde tanimlamaktadir (Grant,
2003a: 254)

Kocluk Seansi: Kocgluk hizmetinin verilis bicimidir. 30 dk. ile 120 dk. arasinda
bir stireyi kapsayan goriisme bir seans olarak kabul edilir (Wilson, 2007: 51). Ayda 1

veya 2 kez olmak iizere kogluk seanslarmin en faydah oldugu siire 4 ile 6 ay arasidir
(Luthans, Peterson, 2003: 245).

Kogi (damsan): Bir kurum adma kogluk iliskisine giren kisidir (MacKie, 2007 :
311).

Oz yeterilik: Bireyin, olasi durumlar1 yonetmek igin gerekli olan davrans

bicimlerini organize etmesi ve uygulamasi icin kendi kapasitesine olan inancidir

(Bandura, 1997:3).

Bireysel Performans: Bireyin sahip oldugu kapasitesini, ger¢ek becerisini ve
bilgisini, hedeflerine ulasabilmek adina kullanma derecesidir. Bu kapasitenin, belirli

bir zaman dili i¢imde, isin basartya ulagsmas1 i¢in kullanabilme miktaridir (Y1ldiz ve
digerleri, 2008: 239).

Kisilik: Kisilik, insanin duygusal durumunun, davranislarinin, ilgili oldugu
alanlarm, becerilerinin, psikolojik 6zelliklerinin, ona 6zgii, 6zgiin biitiiniidir. Kisilik,
insanin ¢evresinde gerceklesen olaylara karsi verdigi, duruma gore degisiklik

gostermeyen, sabit 6zelligidir (Allport, 1937 ve Goldberg, 1993 : 26).

Yatirnm geri doniis oram (ROI): kocluk hizmeti almak i¢in harcanan
maliyetin, kog¢luk getirisine olan oranidir. ROI = ((Kogluk getirisi — Kog¢luk
maliyeti) / Kogluk Maliyeti) X 100 olarak hesaplanmr ( Phillips ve Phillips, 2005: 61).



BOLUM 1
KURAMSAL CERCEVE

2. ILGILI ALANYAZIN
2.1.Kocluk Kavraminin Ac¢iklanmasi

2.1.1. Ko¢lugun Tarihgesi

Etimolojik bir terim olarak “ko¢”, on besinci yiizyillda Avrupa’da kullaniimaya
baslayan yayl at arabasma verilen isimdir. Araba ismini, iretildigi kasabadan
almugtir: Kocsi Kasabasi. Bahse konu kasaba, Macaristan’da, Budapeste’ye 70 km.
mesafede konusludur. Ozellikle sehirlerarast yolcu tasimaciliginda kullanilan
“ko¢”’lar, bugiin kullanilmakta olan sehirleraras1 otobiislerin genel adidr. Halihazirda
Ingilizcede; sehirleraras1 cahsan arabalara “coach” denmektedir (Cambridge

Dictionary, 2014).

Etimolojik sozliige gore 1830 yilinda, Oxford iiniversitesinde, Ogrencileri
sinava hazrlayan egitimcilere argo manada; Ogrenciyi bir noktadan digerine
tasidiklart i¢in ko¢ denmistir. 1861 °den itibaren bu deyim spor alaninda kullanilmaya
baslamistir (Etymology Dictionary, 2014).

Kogluk literatiiriinde en eski kogluk ¢alismasi olarak Gorby’nin 1937°de
yaptigi caliyma goriilmektedir. Bu ¢caliymada, kar ortaklig1 paylasimu ile hareket eden
tecriibeli calisanlarm, yeni gelenlere israfi azaltip, kar1 ¢ogalmalar1 konusunda

yaptiklari kogluktan bahsedilmektedir (Gorby, 1937: 82).

Yonetici egitim programinda kogluktan ilk bahseden Mold (1951: 41)
olmustur. Bu programda kocgluk araclar1 ile kisiler arasi iletisimi gelistirme esas

almmugtr. Ancak kog¢lugun yaygmlasmasi 1970’lerin bagmnda Werner H. Erhard,



kendi ismiyle anilan EST (Erhard’s Seminar Training) adinda 60 saat siiren egitimler
vermesiyle olmustur. EST’nin amaci bir kiginin halletmeye veya degistirmeye
cabstigt durumlar1 yasamm icinde deneyimleyerek doniistiirebilecek beceriyi

kazandirmaktir (Morgan, 2012).

Kogluk tanmmlanmis ve uygulanan bir alan olmadan Once, yOneticiler
konumlarina daha uygun bir birey olmak i¢in iliski becerilerini 6grendikleri ve
davranigsal danigmanlik aldiklar1 daha “gekici okullara gonderilirdi (Hall ve
digerleri, 1999: 40). 1970’lerde bazi ydneticiler farkli ve yogun egitimlerini
ilkelerinin standart kosullarinda aldilar. 1980’lerin baslarinda General Elektrik gibi
sirketler yoneticilerine kisisel yetkinlik programlar1 6nerdiler. Daha sonra on yillik
stirecte 360° Geribildirim Modelleri gibi uygulamalar gézlenmistir. Ancak geligim
alanlarmni takip rehberligi yapilmamstir (Hall ve digerleri, 1999:41).

Genel olarak 1971’den sonra kogluk egitimleri yaygmlasmaya baslamis; Bu
tarithten sonra ko¢lugun tanmmi belirli bir standarda oturtulmaya ¢aligiimistir (Parsloe
ve Leedham, 2009; Morgan, 2012; Renton, 2009). Koc¢lugu bu giinkii anlanmyla
kullanan ilk kisi Thomas Leonard olmustur. Leonard, bugiin tiim diinyada ko¢lugun
cat1 kurulusu olarak bilinen Uluslararas1 Kogluk Federasyonu’nun da kurucusudur

(Renton, 2009: 34).

Tim Gallawey’in 1974 yihnda yaymladigi “Tenisin I¢ Oyunu” adh kitap,
tenis oyuncularmin kendi performanslarint korumak i¢in kullandiklar1 kogluk
yaklagmmini iceriyordu. Basit mesaj1 ile bu yaklasim is diinyasinda da ige yaradi;
zaman i¢inde olgunlasarak “Is’in i¢ Oyunu” isimli kitaba doniistii (Gallwey, 2000).
Icerdigi kogluk yontemleri ile kogluk fikrinin is diinyasina tasimasinda biiyik etkisi
olmustur (Parsloe ve Leedham, 2009: 38).

2000 yilindan bu yana, Biliyiikk Britanya Kralligi’nda ve Avustralya’daki
birkac tiniversite akademik niteliklere sahip olan programlara onciilikk etmislerdir.
Oxford Brookes Universitesi, Kocluk ve Mentorluk Uygulamas1 alaninda yiksek
lisans sunan ilk iiniversitedir. Middlesex Universitesi yiiksek lisansi giiclii bir
psikolojik icerikle sunmustur. Sheffield Hallam Universitesi de mentorluk

arastirmalar1 iizerine uzun bir gelisme insa etmistir. Avustralya’da Anthony Grant
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akademik aragtrma i¢cin kanita dayal bir yaklasima ihtiyacin oldugunu savunan
genis caph yaymmlar yapmistir (Parsloe ve Leedham, 2009, 38). Sidney Universitesi
Psikoloji Boliimiinde Grant dnderliginde Kogluk Psikolojisi ytiksek lisans programi
(Sydney, 2018) ve Harvard Universitesi Tip Okuluna bagh Kogluk Enstitiisii

(Institute of coaching, 2018) mevcuttur.

Tirkiye’de ilk defa Altmbas Universitesi, Yonetici Kog¢lugu ve Mentorluk
yiksek lisans programmi 2017 senesinden itibaren agmaya baglamistir
(Kemerburgaz, 2018). Ayrica birgok iiniversitede siirekli egitim merkezleri araciligi
ile kog¢luk egitim programlari a¢imaktadir. Kogluk egitim programi acan
{iniversiteler sunlardir: Dokuz Eyliil Universitesi, Yasar Universitesi, Bahgesehir
Universitesi, Maltepe Universitesi, Bilgi Universitesi, Yeditepe Universitesi, Uludag
Universitesi, Gediz Universitesi, Kadir Has Universitesi, Arel Universitesi, Celal
Bayar Universitesi, Yildiz Teknik Universitesi, Beykent Universitesi, Baskent

Universitesi, Sabahattin Zaim Universitesi ve Isik Universitesi.

2.1.2. Koclugun Tanim

Bir¢ok disiplinden ve kuramdan faydalanarak olusturuldugu i¢in kog¢lugun tek
bir tanimmi yapmak zordur. Kampa-Kokesh ve Anderson (2001), kogluk
literatiiriindeki kapsamli incelemelerinde, farkli bireylerin ve farkli disiplinlerin
icinde olduklar1 kocluk hizmetinin tanimda uzlagsmanin zorluguna dikkat

cekmektedir.

Diinya capmda en fazla kogun iiye oldugu Uluslararas1 Kogluk Federasyonu
ko¢lugu, “Danisanlarin kisisel ve profesyonel potansiyellerini maksimize etmek
amaciyla diislince dogurucu ve yaratici bir siirecte onlarla ortaklik yapmaktir” olarak

tanimlamaktadir (ICF Turkey, 2014).

60 tilkkede faaliyet gosteren Uluslararasi Kocluk Dernegi (AC), Grant (2003a:
254) tarafindan yapilan kogluk tanimini kabullenmistir: ‘“kogun, klinik &zellik
tasimayan miisterilerin kigisel ve/veya mesleki hayatinda yasam deneyimi kazanmasi

ve hedefe ulagsmasmi kolaylastirdigi isbirlik¢i ¢coziim ve sonug odakli sistematik bir
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stiregtir”. Sozlik tanimma gore kog, “birisinin amacmi veya gorevini basariyla

tamamlamasi1 i¢in cesaretlendiren ve egiten kisidir” (Business Dictionary, 2014).

Mobley’in de (1999: 57) “kogluk iligkisi insanlara kendi sorunlar1 {izerinde
cabyma ve yetkin bir sekilde sorularin incelemeleri yoluyla kendi cevaplarmni
bulmalarina yardimci olur” tanminda belirttigi gibi; kogluk tanimlarinda
danisanlarin  kendi sorunlarma ¢0ziim bulmasi konusuna o6zellikle vurgu

yapilmaktadir.

Parsloe (1995: 18), egitim yaklasimma vurgu yaparak, ko¢lugun “bir ¢esit ders
ya da talimat verme yolu ile dogrudan performansin iyilestirilmesini ve becerilerin
gelistirilmesini konu edindigini” 6ne siirer. Bunun aksine, Whitmore (1992: 8)
“kocluk kisinin kendi performansini en iist diizeye ¢ikarmasi i¢cin potansiyelinin
kilidini acar. Kisilere 6 gretmekten ziyade onlarin 6grenmesine yardim eder” tezini

Onermektedir.

Downey (2003: 12)’in tarifi cok kisa ve kullanishidir: “Danisanin performans,
ogrenme ve gelisimini kolaylastirma sanatidir”.  Grant (2003b: 31), kogluk stireci
dogrudan uzman tavsiyesi aktarma yolu olmaktan ¢ok sistematik ve hedefe yonelik
olmahdir, siirekli degisimi siirdiirmeyi kolaylastirmak i¢in danisanin kendi kararlars,
o0grenimini ve kigisel gelisimini tesvik etmelidir, yaklasmmi kog¢lugun bir yontemi

olduguna vurgu yapmaktadir.

Yapilan tanimlarmn temel vurgusu, koglugun danisanin gelisimini destekleyici
olmas1 tizerinedir. Ko¢ danisanin yerine kararlar vermek yerine, onun kendi
kararlarin1 almasi i¢in farkindalk yasamasma ve 0grenmesine destek olmaktadir.

Kog:

e Kendidikkati veya dinlemesinin yiiksek kalitesiyle digerlerinin gremeyecegi
seyleri goren kisidir.

e Danisant durdurarak biraz geriye ¢ekilmesi ve yeni bakis agis1 kazanmasi i¢in
yeteri kadar mesafe yaratmasini saglayandir.

o Insanlarm niyetleri ve diisiinceleri ya da hareketleri arasindaki farki
gormelerine yardim edendir.
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e Insanlarm savunmaci diisiincelerinden ve davranislarindan olusan
yanilgilarmi ve kendilerini kandrma sekillerini sonlandirmaya yardimci1 olandir

(Hargrove, 1995: 3).

Buna karsin danisan (misteri, kog¢i), kog¢luk hizmetinden faydalanan kisi
olmaktadr. Danisan genellikle bir kisi olabilecegi gibi, takim koglugunda birden
fazla kisi de olabilir. Takim kog¢lugunda kogun gorevi, her bir katilimcmin grup
hedeflerine ulasmak i¢in gruptaki roliiniin sorumlulugunu almasmi saglamaktir.
Ozellikle miisteri kavrami, bazi &rneklerde koglarin sundugu hizmetin bedelini
odeyen kurumlar, kisiler ile karistirilmamalidr. Kurumlar profesyonel veya liderlik
gelisimleri i¢in calisanlarina boyle bir hizmet aldirmakta ve bundan bir kazang
ummaktadrlar. Ancak miisteri, hizmetten direkt olarak faydalanandr (Maynard,
2006).

John Whitmore (1992)’un, yonlendirme icermeyen, sor-sOyleme yaklasimi;
miisterinin kendini kesfetmesine olanak taninmasma vurgu yapan ¢alismasi kogluk
tanimlarini etkilemistir. Gene de Marshal Goldsmith (2000: 4) gibi yonlendirici olan,
sormaktan ziyade belirten, dogrudan geri bildirim ve tavsiye vermeyi iceren
yaklagimlar oldugunu belirtmek gerekir. Ormmegin Parsloe (1995: 9), koglugun
dogrudan ders veya talimat vererek, yetkinliklerin ve performansin derhal

tyilestirilmesi ile ilgili oldugunu belirtir.

Kilburg (1996: 59) koglugun, organizasyonel gelismede, yetiskin egitimde,
yonetimsel egitimde, endistriyel ve organizasyonel psikolojide, danigmanlik
becerilerinde, hatta kinik psikolojisinde kullanilan metotlar iizerine insa edilmis ve
danmigsmanlik ile birlikte kullanilan bir alan oldugunu belirtmektedir. Kilburg’a gore
yonetimsel kocluk ¢esitli danigsmanlar tarafindan, bireysel yoneticilerle ¢calismak i¢in

kabul edilen anlagmalarin uygulandig, eklektik konsept ve metotlarmn karigimidir.

Yapilan literatiir caligmalari, aldigim kocluk egitimleri ve yaptigim kurumsal
uygulamalarin 1518inda  koglugun; “Bireyin dogal yeteneklerinin, 0grenilmis
kaliplarin disina ¢ikilarak fark edilmesini ve davranisa donistiiriilmesini saglayan

sistematik siire¢” olarak tanimlanabilecegini degerlendirmekteyim.
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2.1.3. Koclukta Siipervizyon (Nezaret) Kavramimn Ac¢iklanmasi

Koglarin yaptiklari iste daha iyi olmalarmi saglamak amaciyla, daha tecriibeli
koglardan siipervizyon hizmeti almasi uluslararast kogluk dernekleri tarafindan
tavsiye edilen bir husustur. Profesyonel Yonetici Kogluk ve Siipervizyon Dernegi
(APECS) gore kogluk siipervizyonu “kog¢ ve kog ile herhangi bir yonetimsel iliskisi
bulunmayan uzman kisi arasmndaki iliskidir. Bu iliskide belirli miisterilere kogluk

verilmesi siirecinde kogluk kalitesinin arttirilmasi amaglanir” (APEC, 2014).

Stipervizyon bircok rolii yerine getirebilir; kuralci, gelistirici, onarici ve
perspektif kazandirici olabilir Bu bagliklar1 kogluk ve danigmaliga uyguladigimizda,
slipervizyonun rolii detaylandirilabilir (Inskipp ve Proctor 1989; Bond, 1993 : 181):

e Normatif: Mentor veya koga giivenli, ahlakli ve yasal bir sekilde galigmasi
icin yardimc1 olmak.

e Gelistirici: Koga veya mentora becerileri ve anlayisini gelistirmek ve
Ogrenmesi i¢in yardime1 olmak.

e Onarict: Koga ya da mentora roliin stresiyle ve zorluklariyla basa ¢ikmak i¢in
destek olmak.

e Perspektif kazandirma: Koca ya da mentora diger yardimci yollarla

baglantilar1 ve ise genel bir bakisi saglamak i¢cin yardimc1 olmak.

AC, kocgluk akreditasyon standartlarmin  saglanmast i¢cin  kogluk
stipervizyonunu mecburi kosul olarak koymustur. AC’ye gore siipervizyon kuralci
olmadan, kog¢lugu destekleyen ve koglukta yaraticiligin arttrilmasmi saglayan bir

nezaret tiiriidiir (Coaching Supervision, 2017).

Tezin uygulandig1r kurumda, kogluk siireclerini desteklemek i¢in kogluk
stipervizyonu kullanilmistir. Koglukta siipervizyonu uygulayabilmek i¢in bir yil
boyunca, her ay bir kez olmak lizere siipervizyon hizmeti AC akredite siipervizor
olan Marie Faire’den alimnmustir (Faire, 2017). Ayrica Assocition for Coaching onayl
6 giin siiren bir egitim ile “7 gozli siipervizyon” modeli (Hawkins ve Shohet, 2006)

Ogrenilmis ve arastirmalar boyunca kullanilmstir.
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2.1.4. Kocluk Cesitlerinin Aciklanmasi

Koclugun uygulama alanlarina gore farkli 6n isimler almasi miimkiin
olmaktadwr. Hemen her alanda kogluk hizmeti verilebileceginden ¢ok ¢esitli kogluk
tipi mevcuttur. 2009 yilinda Uluslararast Kogluk Federasyonu tarafindan, 2165
kisinin katilimiyla, 64 iilkede yapilan kocluk miisterileri arastirmasina gore
arastirmaya katilanlarm %50’si yasam ve vizyon koglugu hizmeti almstir. Is koglugu
%29 gibi bir oranla ikincikogluk tiiriinii olugturmaktadr. Onu liderlik koglugu: %25,
yonetici koglugu: %22, kariyer koglugu: %16 ve iliski koglugu: %9 takip etmektedir
(ICF Client Study Final Report, 2009).

Ik srrayr alan yasam kog¢lugu, egitimli koglarm, insanlari geleceklerini
dizayn etmeleri icin destekledigi giiclii bir iliskidir. Genellikle uzun dénem igeren bu
iligki siirecinde kog, birden fazla strateji kullanarak miisterilerinin hayatlarmimn tiim
yonlerine yonelik, vizyonlarin1 ve hedeflerini belirlemeye yardimci olur. Kog¢ burada
her miisterisinin zekasmi ve kisisel giiclerini fark ederek, destek, sorumluluk ve

kosulsuz olumlu tutumla onlarn kendi ¢dziimlerine ulasmalarin1 saglamaktadir

(Williams ve Davis, 2002, XV).

Ikinci sirada gelen is kog¢lugu, calisanlarin daha etkin olmasmi, kurumda
uyumu ve personelin i uyumunu, verimliligi ve baghlgi arttrmak i¢in yardim

etmek ve desteklemek igini yapmaktadir (Brounstein, 2000: 65).

Yonetici ko¢lugu ise, “bir kurumda yoneticilik otoritesine ve sorumluluguna
sahip bir miisteri ile resmi kogluk anlagmasi kapsaminda danisanin profesyonel
performansini, kisisel tatminini gelistirerek, danisanin kurum igindeki etkinligini
arttirmaya yonelik, karsilikli belirlenmis hedefler dizisine ulagsmasi i¢in, ¢ok sayida
davranigsal teknik ve yontemleri kullanarak onu destekleyen bir danigman arasinda
olusan yardimci iliskidir” (Kilburg, 1996: 142) seklinde tanimlanmaktadir. YOnetici
koglugu oncelikle, yetenek ve performans unsurlari ile bezenmis (Hutton & Angus,

2003: 92) gelisime yonelik kogluktur (Dyer, 2002: 56). Yonetici koglugunda,
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danisanin yonetici olmas1 ve danisanin yonetim ve liderlik performansini eylemsel

ogrenme ile gerceklestirmesi ki dnemli etkendir (Lee, 2002).

Liderlik koc¢lugu, yonetici kogluguna c¢ok benzemekle beraber; hedefine
yoneticiligi degil, liderligi koymustur. Larson ve Richburg (2004: 307) liderlik
kog¢lugunu soyle tanmmlamaktadirlar: “Liderin profesyonel hedeflerini, kurumun
vizyonu ve is hedeflerine paralel olarak gelistirmek i¢in dizayn edilen bireysel
gelisim siirecidir”. Liderlik ko¢lugu, ko¢ ve danisan arasindaki iliskiyi bir platform
gibi kullanarak; kabullenmeleri sorgular, tepkileri canlandirir, segenekleri yaratir

veya ¢ogaltir, bakis agismi genisletir (Frankovelgia ve Riddle, 2010: 125).

Caligma hayatinda ihtiya¢ duyulan bir baska kogluk tiirii kariyer ko¢lugudur.
Kariyer kogu, danisanlarmin kariyer hedeflerini gelistirmek i¢in egitilmis bir kogtur.
Hatta kariyer hedeflerinden emin olmayanlar icin bu hedeflerin olusturulmasinda
destek olur. Kariyer kogu hedefler dogrultusunda bir plan hazirlanmasma yardimci
olacak ve planin gerceklestirilmesi i¢cin destek olacak ve cesaretlendirecektir (King,
2008).

Grant (2001: 8) bireysel kogluk ya da yasam koglugu ile is yerindeki koglugun
arasindaki ayrimm ne oldugunu belirtmek ihtiyact duymustur. Bireysel ko¢luk ya da
yasam ko¢lugu ¢6zliim odaklidir ve sonug yonelimli sistematik siirectir. Kog, koginin
sectigi ¢esitli alanlarda hayat tecriibesinin ve performansmm artmasini kolaylastirir.
Onun kendi kendine &grenmesini ve kisisel gelisimini besler. Is yeri kog¢lugu da
¢oziim odakhdr ve sonu¢ yonelimli sistematik bir sirectir. Kog, koginin is
performansiin artmasmi kolaylastirir. Onun kendi kendine 6grenmesini ve kisisel
gelisimini besler. Is yeri koglugunun farki, kogluk konusunun is performansina

yonelik olmasidrr.

Yasam koclugunun kullandig1 icerikler, kisisel 6zellikler tagmmaktadir (Grant,
2001):
* Giiven ve 0z saygl
» Kariyer gecisleri
* lliskiler
» Hayaller ve beklentiler
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* Hayatin diizene koyma

* Saglik ve fiziksel 1yilik

Kurum i¢indeki kog¢lugun ¢ikis noktasi, kurumun buna ihtiyag duymasi ve
inisiyatifi  baslatmasidir. Frisch (2001: 240), kurum i¢i koglugu soyle
tanimlamaktadir: “Is gorenlerin mesleki gelisimini saglamak amaciyla, verimli bir
program uygulayabilecegine inanilan koglardan birbiriyle, kurumun girigimi ile

baslatilan birebir gelisim siirecidir”.

Witherspoon ve White (1996), kogluk uygulamalarmi inceleyerek temelde ii¢
temel kategorialtinda kogluklar1 tasnif edilebilecegini belirtiyorlar:

e Yetenek koglugu: belirli yetenek gruplarmin gelistirilmesine odaklanir. Bu
tip kogluk bir ya da iki seans seklinde olduk¢a kisa miidahaleyi gerektirebilir.

e Performans koglugu: belirli bir zaman diliminde performans1 gelistirme ile

ilgilidir. Is yerinde 1 ay ile 2 yil arasinda siirebilir.

e Gelisim koglugu: genis stratejik bir yaklasim ile, kisisel ve profesyonel
gelismenin 6zel sorunlari ile ilgilenir. Gelisim koc¢lugu daha ¢ok “terapiye ihtiyaci

olmayan kisiler i¢in terapi” gibidir.

Performans koclugunu Wilson s6yle tanimliyor: “Bireylerin kendileri i¢in en
uygun ¢Oziimleri bulmalar1 ve harekete ge¢melerini saglayan siire¢” (Wilson, 2007:

7.

Okullarda yapilan koc¢luk faaliyetlerinin basinda 6gretmenlerin birbirine
yaptiklar1 kogluk tiirii olan akran koglugu gelmektedir. Akran koclugu, iki veya
daha fazla profesyonel calisanm, belirli bir gizlilik i¢inde yiiriittiikkleri bir gelisim
stirecidir. Bu siirecte birbirlerine tecriibelerini aktararak, yeni beceriler kazanma, var
olanlarmi gelistirme, fikirlerini paylagsma, sinif i¢i arastirma yapma ve problemleri is
yerinde ¢ozmeye ¢alisrlar (Robbins, 1991). Akran koglugu, bir 6 gretmenin, diger bir
Ogretmeni, gozlemleyip geri bildirim vermesini saglayan, genellikle bir sekilde
karsililik dengesi igeren, sistematik ortaklik siirecidir (Brown, 2001 : 441).
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Okullarda yiiriitiilen bir baska kogluk tiirli, okur yazar ko¢lugudur. Shaw ve
arkadaslar1 (2005: 6) okur yazar kocunu, asagida sayilan faaliyetleri yaparak,
Ogretmen ile is birligi yapan kog¢ olarak tanimlamaktadir:

* Tanitim derslerinin yiriitiilmesi

* Eniyi uygulamalarm se¢imi

* Tiim 6grencileri motive edecek programlaritasarlanmasi

* Yonetim faaliyetlerinde i¢in sinif 6 gretmenlerine egitim verilmesi

* Profesyonel calistaylar yapilmasi

* Caligma gruplarinmn uygulanmasi

* Miifredat malzemelerinin hazirlanmasinda smif &gretmenleri igin destek
saglanmasi

+ Ogrenci degerlendirilmesi ve uygun egitimin planlanmasi.

Grup ko¢lugu, bir kocun birden fazla kisi ile ayni anda uygulama
yapmasidir. Katilmcilarin ortak veya bireysel hedeflerinin olmasmin 6nemi yoktur.

Grup iiyeleri srastyla odak danisan olarak cevap verirken, diger katihmcilar destek

kaynagi olarak hareket edebilir (Brown, Grant, 2010: 30).

Takim koc¢lugu ise, grup kog¢lugunun bir alt kiimesi olarak, zaten var olan bir

grubun, belirli bir hedef icin ¢galismasidir (Hackman, Wageman, 2005 : 269).

2.1.5. Koclugun Gelisim Nedenleri

Kogluk mesleginin biiylimesinde en dnemli ki etken; meslege giris esiginin
goreceli olarak disiikliigii ve meslege iliskin maddi kazanglardir. (Hellkamp, Zins,
Ferguson, Hodge, 1998: 228).

o Kocluga giris esigi diisiikliigii: Kocluk sunan kisilere yonelik kisitlama
getiren bir standart yoktur. Bu yiizden, bir bireyin miisterilerine ko¢lugu sunmasi
icin temel yetenegi goreceli giris esigini agsmasidr (Garman, Whiston, Zlatoper, 2000
201).
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Her gecen giin internette bireylerin kendi hizmetlerini kogluk olarak
sunduklar1 yeni web sayfalariortaya ¢ikmaktadir. Internetin ve teknolojinin yiikselen
artis1 sayesinde, koglar kendi hizmetlerini kiiresel miisteri tabaninda kolaylikla
sunmaktadirlar. Dahasi, evden calisan bireylerin hizlica artis1 kisilerin kendi sirketine
sahip olmasiyla ilgili sabit maliyeti 6nemli bir bigcimde azaltan ev ofis kavramindan

kaynaklanmaktadir (Judy ve D’ Amico, 1999:131).

e Maddi Kazanclar: Kocluk hizmetine talebin artmasi bunu uygulayan
sirketlerden gelen olumlu tepkiler yiiziindendir. Ornegin, Coca-Cola ve Polaroid
koglugu geleneksel yaklagimlar yerine, ana yonetim ve gelisim siireci olarak kullanan

iki sirkettir (Judge ve Cowell, 1997:71).

Kaliforniya kamu hizmetinde bulunan birimler ko¢lugu diger programlardan
daha etkili ve diisik maliyetli olarak yorumlayarak, yonetim gelistirme program
olarak kullanmaktadwrlar (Judge ve Cowell, 1997: 71). McGovern, Lindemann,
Vergara, Muphy, Baker ve Warrenfeltz (2001: 1) yonetici ko¢lugunun yatirim
maliyetinin 5.7 katmi geri getirdigini bulmuslardir. Bu biiyiik katki kogluga duyulan

yatirimi arttirmak tadir.

Kasm 2004 tarihli Harvard Business Review dergisinde Amerika Birlegik
Devletlerinde yonetici kogluguna (ve mentorliigiine) yonelik yillik harcamanmn 1
milyar Dolar oldugu, tiim diinya i¢inse bu rakamin 2 milyar Dolar oldugunu
belirtilirken (Sherman ve Freas, 2004), 2007 tarihli bir arastrmada; ABD’deki
40.000 kogun toplam 2,4 milyar Dolar bir pazar biiylkligiine ulagtigini ve her yil
yaklagik %18 bilytidiigiinii belirtilmektedir (Market Data Report, 2007).

Kocluga benzer bir hizmet sunan mentdrlik tlizerine ABD ve Avrupa’da
yapilan bir aragtirmada, faydalarin sadece miisteriye (%40) ve isletmeye (%33) degil,
aynt zamanda mentora (%27) oldugu rapor edilmistir (Garwey ve digerleri, 2006:
30).
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2.1.6. Koclugun Etkilendigi Kuramlar

Kogluk, Grant (2003a: 254)’1n tarifiyle, klinik 6zellik tagimayan miisterilerin
kisisel ve mesleki hayatina odaklanan bir alan olmasma ragmen, en ¢ok etkilendigi
disiplinler, klinik vakalarda kullanilan psikolojik disiplinlerdir. Bu haliyle koglugun,
insan psikolojisini ve davranigini inceleyen bilimlerin giinliik hayatta kullanilmasn1
saglayan bir uygulama disiplini oldugunu iddia etmek miimkiindiir. Koglugun

etkilendigi belli bagh kuramlar sunlardir (Parsloe ve Leedham, 2009:102):

e Hiimanist psikoloji

e Bilissel ve davranisci terapi

e Pozitif psikoloji

e (Coziimodakli terapi

e Takdir edici sorgulama

e Gestalt terapi

e Transaksiyonel analiz

¢ Sinir Dili Programlama (NLP)

e Oz Yeterlilik kurami: (Boliim 2.2°de incelenmistir).

2.1.6.1. Hiimanist Psikoloji Kuraminin A¢iklanmasi

Hiimanist teori, Maslow (1943) ve Roger (1955, 1961) m ortaya attig1 ve
insan davranigmin altinda yatan giidiileri aciklamaya calisan bir teoridir. Hiimanist
psikoloji yaklasiminda insan; bilingli, saglkli, kendini ydneten ve kendini
gerceklestirebilen bir canlidir. Insanm hayattaki temel giidiisii biiyiime ve doyumdur.
Diger ihtiyaclar1 ise hiyerarsik bir yap1 iginde bulunmaktadir. Hiimanist yaklagim
tim insanlarm dogal olarak iyi ve giivenilir oldugunu kabul eder. Hiimanist kuramu,
kogluk pratiginde hayata geg¢irmek i¢cim bir kogun yapmasi gerekenler (Parsloe ve
Leedham, 2009: 102) :

o Kendileriyle ger¢ek¢i ya da uyumlu olmak; motivasyon kaynaklari

hakkinda seffafolmak ve yiiksek diizeyde 6z- farkindaliga sahip olmak,
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e Sartsiz pozitif saygi ve hikmetmeyen bir sicaklifa, 6grenene saygi duyan
Ozelliklerini kabullenen bir yaklagim gostermek,

e Empatik bir anlayisa sahip olmak. Daniganlarin goriisleri ve yeteneklerini
anlamak ve duygularini paylasabilmek,

e Nitelikli dinlemeyi, derin anlamada etkili bir rutin olarak gérmek.

2.1.6.2. Bilissel ve Davramsc¢i1 Terapi Kuraminin A¢iklanmasi

1960°’dan itibaren psikoterapide biligsel ve davranis¢r kuramlarin
birlestirilmesi s6z konusudur. Beck (1963), ¢alismalarinda bu ¢aligmalar1 formiiliize
ederek bilisin ve davranigin yakm iliskisini kavramsallastirdi. Biligsel, davranisci
terapi temel kavrami; insanlarm yorum yaptiklari bir olay ya da durumun, bu olay
icin hissettikleri sekle ve nasil davrandiklarini nasil etkiledigidir: yani duygular
yaratan sadece durumun kendisi degildir, daha ¢ok insanmn bu durumu nasil

yorumladigidir. (Beck, 1963). Biligsel davranisgi terapi iki temel ilkeye dayanir:

* Bilislerimiz, duygu ve davranislarimiz tizerinde etkilidir.

* Davraniglarimiz, diisiince seklimizi ve duygularimizi etkiler.

Bu temel ilkeler, dogal olarak eger bir insanimn diisiince tarzin1 degistirirsen,
bu insanin hissettiklerini ve davranislarmi da degistirecektir kavramina 6nciilik eder.
Bu yiizden, duygusal degisim i¢in, bilissel ve davranigsal degisim gereklidir (Wright,
Basco ve Thase, 2006: 1).

Bilissel, davranis¢1 kog¢lugu yapisal ve sistematik bir bigimde problem
¢ozmeye odaklanmak i¢in bireylere yardim eden isbirligi iliskisine dayanir. Sokratik
ve direkt olmayan yaklagimlar1 kullanma, bireyleri koga-mentora devretmektense

3

kendi kendilerine problem ¢6zme stratejilerinden “yola ¢ikmaya” cesaretlendirir.

Biligsel, davranisc1 koglugu asagidakilerle karakterize edilir (Parsloe ve Leedham,
2009, 103) :

e Acik- kisa zamanl hedeflerin basarisina vurgu,

e Var olan becerilerden yaralanma ve onlara yenilerini ekleme bireylere
hayatlarindaki zorluklarla miicadele etmede miithis bir 6zgiiven ve kendi kendine

yeterlik inga etmeye yardimc1 olma.
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Nihai hedefi bireyin kendi kendinin kogu olmasidir. Biligsel teoriden yola
¢ikarak, gelistirilen Akilc1 Duygusal Davranis¢1 Teori (REBT-Rational emotive
behavior therapy) insanlarm kendini sugladigi, kendine acidigi, utandigi, kizdigi,
sinirlendigi, depresyona girdigi noktalarda, bunun bir se¢im oldugu, mutlu ve saghkl

Olunabilecegini ortaya atmustir. Duygusal durumun bir tercih olmasi, kog¢lugun

kulland1g1 yapilardan birisidir (Ellis ve Harper, 1975: 155).

2.1.6.3. Pozitif Psikoloji Kuraminin A¢iklanmasi

Pozitif psikoloji en iyi bilinen savunucusu Martin Seligmandir (2005).
Seligman, “O grenilmis Iyimserlik” adli kitabinda, diger psikoloji ekollerini, zihinsel
hastaliklara odaklanmis olduklarmdan dolayi elestirir. Seligman’a gore yiiksek basar1
ve mutlulugun kilit tas1 kendi giiclii yonlerini gelistirmektir. Parsloe ve Leedham,
(2009: 105)’a gore Pozitif psikolojinin kogluk uygulamalar1 bireylere ve
organizasyonlara kendi giliclii yOnlerini dogru tanimlamakta ve onlar1 kendi
zenginliklerinin ayr1 ayri1 seviyelerinin diizeylerini arttirmakta ve siirdiirmekte
yardim etmeyi icerir. Is diinyasma uygulandiginda pozitif psikoloji kavramu,
muhtesem bir organizasyonun sadece aslinda her calisanin farkli oldugu i¢in uyum
saglamamali, ayn1 zamanda bu farkliliklardan ¢ikar saglamahdir. Her ¢alisanin dogal
giiclii yonlerini ve yeteneklerini belirlemelidir, daha sonra onlar1 gelistirmelidir
boylece onlarin giiclii yonleri birey ve organizasyonun yarari i¢in kullanilabilir.
Kocgun-mentorun pozitif psikoloji yaklasimmi kullanirken sorabilecegi sorular sunlar1
igerir:

e En iyi yaptigin seyler nelerdir?
e En iyisini yaptigin zamani nasil biliyorsun?
e Onceden bunu yaparken basarih oldugun bir zamani anlat (Parsloe ve

Leedham, 2009: 105).

2.1.6.4. Coziim Odakh Terapi Kuraminin Ac¢iklanmasi

Dangsanin, daha Onceden bilingli olarak olusturulmus sorulara verdigi
cevaplarm gozlemlemesi yontemiyle yapilan bir terapi tiirtidiir. Alinan cevaplar ile

hedef odakli bir yaklasim kullanilarak, psikoterapik sonug¢ alinmaya ¢aligilir. C6ziim
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odakl terapi, simdi ve gelecekle ilgilidir. Ge¢mise odaklanma sadece danisan ile
empati kurmak ve sikayetlerini anlamak amaciyla gergeklesir (De Shazer ve digerleri

2007:101).

Cozlim odakli koglugun amac1 da ise yarayan seye bakarak, var olan giicli
yonlere dayanan, en iyi ¢6zliimii bulmaktwr. C6ziim odakli yaklasim, pozitif psikoloji
ve takdir edici sorgulamayla aymi yaklasimlara sahiptir. Tim bu Ui yaklasim
probleme odaklanmaktan uzaklasmayi ve ¢Oziim i¢in olumlu seyler Onermeyi
savunur. Cozliim odakli koglugun temel varsaymmi, problemin sahibinin, kendi

coziimlerini gelistirebilecegidir. Her kisi kendi problemlerini ¢ozmeye yetkindir.

Cozliim odakh yaklasimin yapist asagidaki gibi goriinebilir:

e Sorunlar1 kabullenmek,

e Tercih edilen gelecegi ya da ¢dzlimii tanimlamak,

e CoOziimii tamamlamak i¢in potansiyel ¢déziimleri ya da pozitif eylemleri
tanimlamak,

e istenilen sonuca ulasmak icin, ¢dziimleri giiclendirmek, diizeltmek ve

onceliklendirmek (Parsloe ve Leedham, 2009: 107).

2.1.6.5 Takdir Edici Sorgulama Kuraminin Ag¢iklanmasi

Pozitif psikolojinin 1980’ lerdeki gelisimiyle beraber, kullanilan tekniklerin de
yenilenmesine ihtiyag duyulmustur. Probleme degil ¢6ziime odaklan anlayismin
viicut buldugu ¢alismalardan birisi “takdir edici sorgulama” kavramidir. Kavramin
ilk aciklamasi1 Cooperrider (1986)’m doktora tezinde yer almis, sonrasinda hocasiyla
beraber bilimsel yayin olarak yaymlanmistir (Cooperrider, Srivastva, 1987). Takdir
edici sorgulama, gruplari, kurumlari, topluluklar1 yani sosyal sistemleri gelistirmek
ve lizerinde ¢ahismak {izere kullanillan metottur. Takdir edici sorgulamada, tesvik,
zorlama ve ikna yontemleri kullanilmaz. Bunlarin yerine toplumsal sorgulamanimn, en
iyl neyin olabilecegini hayal ederek, istenen gelecege dogru tesviki icerir (Bushe,

2013: 10).
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Cooperrider ve Srivastva (1987)’nin “bana yanlhs1 sdyle”den, “bana dogruyu

sOyle” yaklasimima gectikleri ve her iki yaklasim arasindaki farklar1 ortaya koyan

aciklamalar Cizelge-1’de derlenmistir.

Cizelge-1. Takdir Edici Sorgulama Ornekleri (Cooperrider ve Srivastva, 1987)

Proble m C6zme Takdir edici sorgulama

Ihtiyact hisset ve problemi tanimla Su anda en iyi olani (var olan ¢dziimleri) bul

Problemin sebeplerini belirle En iyi olan1 takdir et, cogalt

Coziim yollarmi arastir Coziimden yola ¢ikarak ne olabilecegini
diigtindiir

Hareket plan1 yap Olumluya odaklanarak ¢alis

2.1.6.6. Gestalt Terapi Kuraminin A¢iklanmasi

Almanca form ve sekil anlamma gelen Gestalt Psikoloji Kurami, Berlin

Okulunda gelistirilmistir. Ancak bir terapi yontemi olarak farklilagsmas1 Fritz Perls

sayesinde olmustur. Gestalt terapi, kisisel biitlinlik ve tatmin elde etmek igin,

bilingli farkindalik yaratan, kisinin i¢ ve dis gergekligi se¢imini igeren dogal bir

modeldir. Bu kavramda, her kisi siirekli degisim siirecimde kesfeden, uyum

saglayan, kendini yansitan, sosyal ve psikolojik etkilesen olarak kabul edilir. Kisi

acik bir sistem ve bdliinmez bir biitiin olarak goriiliir ¢ilinkii var olus ¢ok yonliligii

ve ‘yaratici uyum’ gerektirir. Danisanm, burada ve simdi deneyimledigi noktalara

odaklanir ( Perls ve digerleri, 1951). Gestalt terapisinin 5 ana karakteristigi soyle

sayilabilir:

Burada ve simdi ortaya ¢ikan deneyimleri lizerine bir odaklanma.
[liskisel bakis agisin1 ortaklasa olusturma taahhiidii.

Terapistin diyaloga dayal bir iligki sunmast.

Alan teorisi ve biitlinsel yaklagim.

Tedavi siirecine yaratici ve deneysel tutum (Joyce ve Sills, 2010: 3).

Gestalt temelli koc¢luk da, biling yoluyla danganin donlisim ve

entegrasyonunu saglayacak "baskalasim kog¢lugu” dur (Siminovitch ve Eron, 2006:
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50). ‘Degisimin paradoksal teorisi’ degisimin olmadigm bir seyi olmaya ¢alismay1
deneyerek degil, kim oldugunu tamamen kabullenerek meydana geldigini savunan
bir gestalt fikridir. Degisim yalnizca gercekten kendin oldugun zaman gerceklesir.
Degisimin kaliciligma ikna ya da zorlamayla ulasilmaz (Biesser, 1971: 77). Kog¢luk
pratiginde Gestalt ilkelerini uygulamak sunlari icerir (Parsloe ve Leedham, 2009:
107):

e Kog siirecin bir parcasidir; metot kisiden ayr1 tutulamaz.

e Sadece tartigilan konuya degil, “su an ne oluyor”a odaklanilmalidir.

e Kog ne oldugu ile calismalidir; olmas1 gereken, tavsiye edilen veya olabilecek
olanla degil.

e Diren¢ pozitif ve saglkhdir. Dirence karsi olmaktansa onunla g¢aliymak
gerekir.

e “Burada ve simdi” ile ¢alismak, enerjinin ne oldugunu fark etmek ve ona

uyum saglamak gerekir.

2.1.6.7. Transaksiyonel Analiz Kuramimn Agiklanmasi

Transaksiyonel analiz hiimanist psikolojinin bir bigimi olarak 1950’lerde Eric
Berne tarafindan gelistirilmistir (Berne 1964, 1973). 4 farkl analitik model igerir
(Johnsson,2011: 5):

e Yapsal analiz kisilik modeli: Egonun, “ebeveyn, yetiskin, cocuk™ olarak
adlandwrilan ii¢ farkh rolii. Burollerin kisinin i¢ sesiolarak birbiriyle konugmasi.

e Bir diyalog modeli: Ego durumlarinin sosyal degis tokusu igeren iletisim
modeli.

e Bir oyun modeli: Cocukluk ¢agindaki oyunlarm, yetiskin donemdeki iliski
orneklerinde, 6zellikle kotii duygulari nasil ortaya ¢iktigini gdsteren modeldir.

e Bir senaryo modeli: Ayni sekilde cocukluk doneminde, ebeveyn ile
gelistirilen sozlii ve sozsiiz iliskilerin, gocugun hayatta kalma anlayisini ve yasam

planini nasil olusturdugunu gosterir.

Transaksiyonel analiz yaklagimini kullanan kog¢-mentor sunlar1 yapmalidir

(Parsloe ve Leedham, 2009: 107):
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e Farkindaligi yiikseltmek i¢cin temel kavram ve terminolojiyi a¢iklamak ve
savunmak.

e Yasam rollerini agikliga kavusturmak i¢in ‘senaryo’ analizi uygulamak.

e Oyunoynamay1 gostermek ve “ben iyiyim, sen iyisin” yaklagimini bagarmay1
denetmek.

e (Cocukluk kararlarini ve inanglarmi reddetmek.

2.1.6.8. Sinir Dili Programm (NLP) Kuraminin Aciklanmasi

NLP, Bandler ve Grinder (1975, 1976) tarafindan savunulan bir teoridir.
Kokenini Abraham Maslow (1943) ve Carl Roger’sin (1955, 1961) ¢alismalarindan
alr. Maslow’un kendini gercekleme tezinden yola ¢ikilarak kurulan “Insan
Potansiyeli Hareket” inin egitmenleri olan Fritz Perls, Wirginia Satir ve Milton
Ericson’nun modellenmesi ile elde edilen bilgilerden olusur. Bu nedenle NLP’nin

bazi kabulleri Hiimanizm ile ortiigiir (Bandler ve Grinder, 1975, 1976).

Roger (1955, 1961)’m terapistik iliskiyi kurmak i¢in kullandig1, yansitici
dinleme, empati, bireysel ayrim yaklagimlarma NLP’de de rastlamak miimkiindiir.

Benzer sekilde koglukta da kullanilan pek c¢ok yaklagimm, NLP tarafindan da
kullanildig1 goriilmektedir (Linder-Pelz ve Hall, 2007: 2):

e Geribildirim, hata degildir.

e (Calisan sey ¢ogaltilir.

e Anlama odaklanilir.

e Hedeflerin netlestirilmesi saglanir.

e Probleme degil, ¢oziimlere ve olasiliklara odaklanilir
e Giicli yonler ve kaynaklar kullanilir.

e Bir sey calismiyorsa, baska bir sey denenir.
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2.1.7. Kocluk Arag, Teknik ve Modellerinin A¢iklanmasi

Kogluk kitaplarinda ve egitimlerinde kullanilan c¢esitli yardimci araglara
“kogluk araglari, teknikleri, yontemleri izlekleri” gibi farkli ve birbirinin yerine
kullanilan isimler verilmektedir. “Ara¢” kelimesi en sik kullanilan kelime olup,
zaman zaman her tiirli malzemeyi kapsayan “Ara¢c Kutusu” tabiri de
kullanilmaktadir. Bu karisikligi 6nlemek amaciyla Herd ve Russell (2011: 230) bir

istifleme ve smiflandirma yapmiglardr:

e Arag (tool): Kendine has dl¢iim 6zellikleri igeren 6zel bir degerlendirme
vasitasidir.

e Teknik (technique): Ortaklasa belirlenen hedeflere ulasmak i¢in kullanilan
kargilikli degisim iglemi tipidir.

e C(Cerceve (framework): Belirgin bir kogluk amaci i¢in kog¢luk goriigmesini
yonlendirmek veya 6zel aktiviteler sunmak i¢in gelistirilmistir modeldir.
(Cerceveler sonuna model takis1 aldiklarindan; model olarak da

anilmaktadirlar).

Herd ve Russell (2011: 230) tanmmlamalarina ilave olarak, kogluk
goriismelerinin tamamini olusturan ne kadar ve ne siklikla bulusulacagini igeren bir
plan yapmak miimkiindiir (Parsloe ve Leedham, 2009; Grant, Cavanagh ve Kemp,
2005). Ayrica kogluk siirecince kullanilan hazir formlar bulunmaktadir. Bu formlar,
seanslarin kaydi, takibi, daniganin iletisim bilgilerini toplama gibi amacglar ile

hazirlanmaktadir (Coach U, 2005).

Kogluk egitimlerinde ¢ok farkli araglar kullanilmakta olup, Hale (2008: 71)
tarafindan yapilan g¢alismada, kendi yaptig1 liste iizerinden kullanilan araglar,
kullanilma sikligma gore degerlendirmeye almmustir (Cizelge-2). Bu araglar ¢ok
cesitli olup i¢lerinden, gorevlendirme, hareket planlar1 kullanma, sessizlik, soru
sorma, giiven olusturma, aktif dinleme, farkindalik yaratma, planlama ve hedef
belirlemenin “sik, sik” ve “nerdeyse her zaman” kullanildigi goriilmektedir. Bu
araglarin bir akis i¢inde, egitimlerde Ogretilmesinin, egitimin standardina katki

saglayacagi degerlendirilmisgtir (Hale, 2008: 71).
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Cizelge-2. Kocluk Arac¢ ve Tekniklerinin Kullanilma Siklig:

Aracglar Yiizde oranlari ile cevaplar
Hicbir Nadiren Zaman Siksik  Neredeyse
Zaman zaman Her Zaman

Gorevlendirme 50,0 50,0
Hareket Planlar1 Gelistirme 12,5 87,5
Rol Yapma 17,5 17,5 45,0 20,0

Hareket Planlar1 Kullanma 32,5 67,5
Sessizlik 175 82,5
Soru Sorma 17,5 82,5
Beyin Firtinasi 17,5 50,0 32,5
Giiven Olusturma 17,5 82,5
Aktif Dinleme 175 82,5
Yonetme 17,5 175 32,5
Farkindalik Yaratma 32,5 67,5
Planlama ve Hedef Belirleme 32,5 67,5
Deneyim Paylagma 32,5 17,5 50,0
Canlandirma 32,5 32,5 17,5 17,5
Geri Bildirim 16,7 50,0 32,5
Beraber Yaratim 17,5 17,5 65,0
Denetime A¢ik Olmanm Saglanmasi 17,5 17,5 65,0
Esprili yaklasim 17,5 50,0 32,5

Telefon Dersleri 50,0 17,5 32,5
Grup Koglugu 35,5 32,5 17,5 17,5
Miisterinin Bulundugu Yeri Algilama 17,5 82,5
Takip Etme 17,5 82,5
Gerektiginde Miisteriyi Zorlamak 32,5 50,0 17,5

2.1.7.1. Ko¢luk Modelleri

Cerceve olarak da isimlendirilen kogluk modeli bir seans boyunca kogun

2.1.7.1.1. GROW Modeli

modellerinden dordii miiteakip maddelerde agiklanmustir.

takip edecegi bir izlek olusturur (Herd ve Russell, 2011). Sik kullanilan kogluk

Whitmore (2002: 173) tarafindan gelistirilmis ve yaygin olarak kullanilan bir

sekilde aciklar:

e Baglam: farkindalk ve sorumluluk.

e Beceriler: etkili soru sorma ve aktif dinleme.
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insanlarin, performans ve amaglarinin biiyiitiilmesi tizerine kurmustur. Performans

kog¢lugu baglam, beceriler ve GROW siralamasmi kullanir. Bu ¢ergeveyi asagidaki



e Siralama: GROW akrostisi ile agiklanir.
o Goals: Amaglar, ne istiyorsun?
o Reality: Gergeklik, suan ne oluyor?
o Options: Segenekler, ne yapabilirsin?

o Will: Istekler, ne yapacaksmn?

2.1.7.1.2. STEPPPA Koc¢luk Modeli

STEPPPA, Mcleod (2003: 189) tarafindan, danisanin basar1 i¢in giidiilenmis
bir stratejiye ulastigina, kogun emin olmasina yardim eden bir akrostistir. STEPPPA

modelinin a¢ilimi asagidadir:

S: Danigan tarafindan 6ne siiriilen konu (Subject)

T: Danisanin belirlemis olabilecegi amaglanan hedef (Target)

E: Konuya ve hedefe yonelik duygusal sartlar (Emotional context)

P: Farkindalik ve amacmn yeniden degerlendirilmesi (Perception)

P: Planlama, amaca yonelik ADIMIar prosediirii (Plan)

P: llerleme adim, gergekeilik igin stratejiyi denetleme, basar1 ve
basarsizligm alt basamaklarinin anlasilmasi (Pace)

A: Hedef stratejisini ayarlama veya harekete gegme (Adjust)

Kogluk modellerinin kogluk seansi iginde uygulanmasmda farklilagsma soz
konusudur. STEPPPA modelinde biitiin adimlar 6nemlidir. Ancak uygun
olmadiginda, belirli bir risk alarak adim eksiltme yapilabilir (Mcleod, 2003 : 189).

2.1.7.1.3. Hiinerli Yardimec1 Modeli

Egan (2013: 1) tarafindan kogluk ve mentorlik siirecleri igin hazirlanan

¢dziim odakl1 bir diizenlemedir. Ug tane stratejisi vardir:

e Ne oluyor?
e Hangi¢dziimler benim i¢cin mantikli?

e Ihtiyacim olani ve istedigimi nasil elde ederim?
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Amag, miisteriye 6nemli doniitleri belirlemek ve daha sonra bunlarin nasil
gerceklestirilebilecegini karar vermeye yardim etmektir. Temel iletisim becerileri,
destegin ve azim biitlinliniin dengesini gdstermek i¢in kullanilir. Bu model;
O0grenmenin ve degisim siirecinin kolaylastiricis1 olarak kogluk ve danigmanlikla
birlikte, miisteri tarafindan kolayca kullanilabilmesi ve anlagilabilmesi i¢cin dizayn

edilmistir (Egan, 2013: 1).

2.1.7.1.4. KAMCI! Modeli

Tirkge olarak gelistirilen ilk modeldir. Teze konu olan uygulamanmn yapildigi
kurumda kogluk modeli olarak kullanilmistir. Literatiirde bulunan diger kogluk
modelleri 6rnek alinarak hazirlamig ve Tiirkce bir akrostise atif yapilmistir. Kogluk
seansinin basindan sonuna kadar yiiriitilebilmesine yardimci olan bir kogluk
modelidir. Model gelistirilirken yapilan kogluk uygulamalarindan yola ¢ikilmis, bir
kogluk uygulamasinda bulunmasi gereken basamaklar smralanmisti. KAMCI!
modelinde alt1 temel basamak vardr. Bu basamaklarin agiklamalar1 asagida

sunulmustur (Avct ve Tarakci, 2014: 60):

® Konu: Konu, hizmet alanin giindeme getirdigi basliktir.

* Amag: Ele alman konunun seans sonunda erigsmesi gereken olgunlugun

tarifidir. Seansin sonunda neyle ayrilmak istendigin bildirilmesidir.
® Mevcut Durum: Hizmet alanin ger¢egidir.
® (Care: Amaca ulagsmak i¢in ortaya konulan ¢dziimlerdir.
* Ismarlama: Hizmet alanin ¢dziimlerden birisini / birkagin1 tercih etmesidir.

* [lan: Tercih edilen garenin planlamas1 ve ilan edilmesidir.

2.1.7.2. Kocluk Teknikleri

2.1.7.2.1. i¢sel Oyun

Gallwey (1974)’in tanimladig1 “i¢csel oyun” kavramina dayanir. Buna gore
digsal oyundaki performans (is ve Ozel hayat) igsel oyunun davranmis ve

psikolojisinden etkilenir. Gallwey (2000), dis oyundaki giigclendirilmis performansin
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sadece i¢ oyunun diislince ve hissi degisirse miimkiin olabilecegini belirtmistir.

Olumlu diistincenin giicii i¢ oyunun kalbinde yatmaktadir.

Icsel oyunda karsilikh konusan “iki kendim” tanmlanustir. Kendim-1 ve
Kendim-2. Kendim-1, egoyu tarif eder ve siirekli neyin nasil yapilmasi gerektigini
sOyler. Kendim-2 ise, hareketi yapandir. Kendim-2 dogal olarak yeteneklidir. Bu
nedenle amag, cok bilmis Kendim-1’i susturup, kendim-2’nin dogal olarak
oynamasii saglamaktir. Kendim-1’1 susturmanin yolu odaklanmadir. Mevcut
gerceklere, degisime ve hedeflere, yargisiz olarak odaklanilirsaniz, iyi veya koti

olarak smiflandirmadan ¢6ziime ulasilir (Gallwey, 2000: 43).

Downey (2003) konuyu detaylandirarak hedeflerimize odaklanmamizdan
alkkoyacak ve bizi durduracak parazitleri su orneklerle agiklar: korku, 6zgiiven
eksikligi, “miikemmel” olma giidiisii, 6tke, sikkint1 ve hayal kirkligi. Kog, miisteriye
onu engelleyecek parazitleri tanimlamak ve daha sonra onun etkilerini en aza

indirgemek i¢in ¢caligmak konusunda yardimciolur.

2.1.7.2.2. Yonlendirmesiz Ko¢luk

Downey (2003: 21), yonlendirmesiz (non-directive) yaklagimla, bir model
kullanmay1 giindeme getiren, Oncii yazardr. Kendi yaklasimini Yonlendirmesiz
Kogluk olarak tanimlar. Downey, Yonlendirmesiz ko¢lugun; GROW model ve i¢sel
oyunun ikisiyle iliskide oldugunu savunur. GROW modeliyle ilgili olarak, bu
modele “T” harfini eklemeyi Onerir. T, “Topic”in yani bashk kelimesinin bas
harfidir. T harfinin yatay ¢izgisi genislemeyi temsil eder. Bu noktada bashgm ne
olacagini tam olarak belirlemek i¢in konu detaylandirilir. Dikey ¢izgisi odaklanma
anlamma gelir. Detaylandrilan konunun bir pargasmna odaklanilir ve o pargada

derinlesme saglanir.

2.1.7.2.3. Koaktif Ko¢luk

Koaktif kogluk, yukaridaki modellerden farkli bir yol izler. Bu model;
llerlemek i¢in simra, sira tlim admmlar1 ve asamalar1 kullanmak yerine, kogun
bilgilendirmek i¢in kullandig1r temellere dayanmaktadir. Misterinin doyumunun

karsilanmas1, denge ve siirece baghdir. Sadece is performansma odaklanmaya degil,
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yasamdaki basartya vurgu yapar. Ko¢lugu yardim eden roliinden ziyade kurgulanmig
ortaklik ile tanimlanmaktadir. Sunlari kullanir: dinleme, sezgi, merak, eylemle
O0grenme ve 0z-yonetim. Koaktif ko¢luk yonlendirmesiz bir yaklagimdir. Dort temel
tag1 sunlardir (Whitworth ve digerleri, 1998: 3):

® Miisteri yaratici, becerikli ve biitiinseldir.

* Koaktifkogluk miisterinin tiim yasantisina hitap eder.

* Giindem miisteriden gelir.

e {liski dizayn edilmis bir ortak liktir.
2.1.7.2.4. Coziim Odakh Kog¢luk

Bu yaklasim, basitlik ve pratiklik {izerine odaklanir (Jackson ve McKergov
2007: 10). ise yarayan ve yaramayan hususlari belirleme, kaynaklar1 bulma ve
kullanma, basariyr1 insa etme konular1 lizerine miimkiin oldugunca ¢ok dikkat

¢ekmeye dayanir. SIMPLE (Basit) akrostigini kullanir:

e Solutions: Coziimler lizerine odaklan problemler degil,

e Inbetween: ikisi arasinda bireysel degil,

e Make use what is there: Orada olani kullan, olmayan degil,

e Possibilities: Olanaklar diinden, bugiinden ve gelecekten segilir,
e Language: Dilin basit kullanim tercih edilir,

e Everycase is different: Her durum farklhidir.

2.1.7.2.5. Ronesans Teknigi

Tiirkge olarak gelistirilen ilk tekniktir. Teze konu olan uygulamanin yapildigi
kurumda kogluk teknigi olarak kullanilmistr. Soyut ve somut sorulari birbirinden
ayirarak, danisanm algis1 ve tutumlar1 arasindaki farklhiliklarin bulunmasii
hedefleyen bir tekniktir. A tipi sorular somut, yani duygular ve diisiinceleri; B tipi
sorular kiginin somut olarak yaptiklarmi tespit etmektir. Kisi kendini sandigi
kigilikten daha farkli bir yasant1 i¢inde olabilir. Ne yaptig1 ve kimlerle goriistiigii ise
gercek durumdur. B tipi sorular gercegi gbzler Oniine serer. B tipi sorularda
farkindalik yaratilirsa, C tipi sorular ile hedefler belirlenir. Ronesans Tekniginin,
KAMCI! Modeli ile birlikte kullanilma yontemini gosteren detaylar Cizelge-3’dedir.
(Avcl ve Tarake, 2014: 138)
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Cizelge-3. KAMCI! ile Ronesans Teknigi Kullamm (Avci ve Tarakel, 2014)

KAMCI ! Modeli

Ronesans Teknigi

(K) Konu: Konu, miisterinin
giindeme getirdigi bashktir.

(A) Amag: Ele alman
konunun seans sonunda
erigsmesi gereken olgunlugun
tarifidir.

(M) Mevcut Durum:
Miisterinin gergegidir.

(C) Care: Amaca ulagsmak
i¢in ortaya konulan
¢Oziimlerdir.

(D) Ismarlama: Miisterinin
¢oziimlerden birisini tercih
etmesidir.

() Ilan: Tercih edilen
¢arenin ilan edilmesidir.

Konu, miisterinin bahsettigi alandir. Misterinin soyledigi
miisterinin kendi haritastyla algiladigidr. Yani “A” tipi
sorular ile Ogrenebilecegimiz alandwr. Bu alan kisinin
kendisini “oldugu” sandig1 yerdir. Bu yer ger¢ekten de dogru
olabilecegi gibi, kogu yaniltan bir yer de olabilir.

Miisterinin “A” sorular1 ile ortaya cikacak hedefidir. Su
andaki c¢oOziimiin/ilerlemenin tarifidir. Amag seviyesinde,
Ronesans baglammda hala “A” hareket
edilmektedir.

seviyesinde

Bu seviye “B” alanma ve “B-A” ¢oziimlemesine karsilik
gelir. Somut sorular ile miisterinin hayatinda gercekten ne
yapildig1 bulunur. Farkindaligm yakalanacagmi alan bu
alandr. Kogun ustahgini gosterecegi alan da bu alandir. Bu
seviyede gercek ile algilanan arasndaki fark ortaya konur.

Bu seviye, Ronesans tekniginin “C” alanina denk gelir.
Miisterinin gergekten istedigi, somut seylere odaklanilir. “C”
sorular1 ile alternatiflerin olusturulmasmna ve hedefin acik
olarak ortaya konulmasma calisilir. Gelinen nokta, amagta
ortaya konan sonucu tatmin edecek sekilde olmalidir.

“C” tipi sorular sonucunda ortaya ¢ikan carelerden birisi,
tercih edilecektir. Ronesans cahsmasinin, harekete (H)
gegme alani.

[lan ederek sorumlulugun almmasi.

2.1.8. Kocluk Yetkinlikle rinin A¢iklanmasi

Kogcluk mesleginin, diinyada en ¢ok iiyesi olan ve meslegin belirli standartlara

kavusmasi igin ¢aligan Uluslararas1 Kogluk Federasyonu (ICF), 11 alt yetkinlikten
olusan 4 temel yetkinlik belirlemistir (ICF Turkey, 2015). Cizelge 4’de, bu

yetkinlikler gosterilmistir.
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Cizelge-4. ICF Koc¢luk Yetkinlikleri

Kocluk Yetkinligi

Yetkinligi olus turan alt hususlar

Yapiy1 kurmak.

[liskiyi birlikte ve eszamanh
yaratmak.

Etkili iletisim.

Ogrenmeyi kolaylastirma ve
sonuglar.

Ahlaki temel kavramlar ve mesleki standartlara
uymak. Kogluk anlagmasmi olusturmak.

Miisteri ile gliven ve samimiyeti olugturmak.
Kogluk varligu.

Aktif dinleme.
Gii¢lii sorular sorma.
Direkt iletigim.

Farkindalig1 yaratmak.

Hareketleri tasarlamak.

Planlama ve hedef koyma.
Gelisimi ve sorumlulugu yonetme.

Tirkiye’de Mesleki Yeterlilik Kurumu (MYK) tarafindan, bu tezin yazarmin

da yer aldig1 6zel bir grup tarafindan hazrlanan ve 2013 Haziran aymda yiiriirliige

giren, kogluk meslegi standartlarma gore (MYK, 2013) bir kogun uygulayacag: isler

belirlenmistir. Belirlenen isler ile ko¢luk yetkinlikleri arasinda bir paralellik kurmak

miimkiindiir. Cizelge-5’de, ICF kocluk yetkinlikleri ile MYK kogluk

kargilagtirimigtir.

isleri

Bu karsilastirmaya gore her iki yetkinlik seti arasinda ¢ok biiyik farklar

olmadigr goriilmistir. MYK Kocluk standartlarinin fark: yetkinliklerin disinda

giivenlik, saglk, ¢evre, ¢aligma ortamm gibi yasal mevzuat: da koglarin bilmesi ve

uygulamas1 gereken standartlari i¢ini koymus olmasidir.
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Cizelge-5. ICF Koc¢luk Yetkinlikleri ile MYK Ko¢luk Isleri

ICF Ko¢luk ICF Detay Yetkinlikleri MYK Kocluk isleri
Yetkinlikleri
Yapiy1 kurmak. Ahlaki temel kavramlar ve Kogluk anlagmas1 yapmak.

mesleki standartlara uymak
Kogluk anlagmasmi olusturmak.

[liskiyi birlikte ve Miisteri ile gliven ve samimiyeti  Kocluk iligkisini kurmak .
eszamanli yaratmak.  olusturmak.

Kogluk varligi

Etkili iletigim Aktif dinleme Miisteriyi tanimak.
Gii¢lii sorular sorma
Direkt iletigim

Ogrenmeyi Farkmdalig1 yaratmak. Miisterinin hedeflerini
kolaylastrma ve Hareketleri tasarlamak. belirlemesini desteklemek.
sonuglar Planlama ve hedef koyma. Miisterinin eylem plani
Geligimi ve sorumlulugu olugturmasina destek vermek.
Y 6netmek. Miisterinin eyleme gegmesini
saglamak.
Miisterinin ilerleme stirecini
izlemek.

Alan yazinda tiim diinyada kog¢luk yetkinliklerini sayisal olarak 6lgmeye
calisan Onciiler Anthony Grant ve Frode Moendir (Grant ve Cavanagh,2007; Grant
2010; Moen ve Federici, 2012). Grant kogluk yetkinliklerinin uygulanacagir ve
ormeklenecegi ortam konusunda “olay bazh ko¢luk” bashginda ayrica incelemelerde

bulunmustur.

Grant’m nicel ¢alismasinda koglarin kendi kendini degerlendirmesi esas
alinmigtr. Grant ko¢lugun “hedef” bazl olarak ele alinmasmin ve hedeflere yonelik
basarinin daha 6nemli olacagmi degerlendirmistir (Grant ve Cavanagh,2007; Grant
2010). Moen, Grant’tan farkli olarak danisanlarm koglarmi degerlendirmesini esas
almistir (Moen ve Federici, 2012: 2). Moen kogluk alaninda hazirladig1 sorularda

sonug siire¢ arasinda bir denge gdzetmistir.
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Grant ve Moen’in ikisi de yapiyr kurmak (kogluk anlasmasini olusturmak)
kismmi dl¢iimlemeye almamislardir. Kogluk 6ncesi uyulmasi gereken bir mecburiyet
ve formal bir alan oldugu i¢in “yapiyr kurma” kismu kog¢luk boyutlar1 diginda
birakilmistir. Grant ve Moen’in kogluk yetkinlikleri eklendiginde tablonun igcerigi su
sekilde olusmaktadir (Cizelge-6).

Cizelge-6. Kocluk Yetkinlikleri Kiyaslamasi

ICF Kocluk Grant MYK Kocluk Isleri Moen “Kog

Yetkinlikleri “HedefBazh Yetkinlik
Kocluk Skalasr”
Yetkinlikle ri”

Yapiy1 kurmak Kogluk anlagmasi yapmak

Iliskiyi birlikte Cahsma Birligi Kocluk iliskisini kurmak Saygi dolu iligki,

ve  eszamanh Iletisim,  dikkat
yaratmak ¢ekme.
Etkili iletigim Coziim Odaklilik ~ Miisteriyi tanimak Iletisim, etkileme
yetkinligi

Ogrenmeyi Kocglugun Miisterinin hedeflerini Kolaylastiricilik,
kolaylastrma ve Ciktilart belirlemesini desteklemek. Sorumluluk verme
sonuglar Hedef olusturma  Miisterinin  eylem  plani

Siireci  yonetmek olusturmasina destek

ve sorumluluk vermek.

Miisterinin eyleme

gecmesini saglamak.
Miisterinin ilerleme siirecini
izlemek.

Tablo incelendiginde, ko¢lugun ii¢ ayr1 ve birbirini takip eden boyut iizerine

kurulu oldugu degerlendirilmektedir:
e Kogluk Iliskisini kurmak: Karsilikh giiven ve samimiyetin olusturuldugu

ilk asamadir. Ko¢ beden dili ve sozleri ile danisaninin kendisine glivenmesini,

desteginden emin olmasini saglamaya ¢aligir.
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e letisimi derinlestirmek: Cesitli kisilik testleri ve araclar ile dansanmn
kisisel 6zelliklerinin ortaya ¢ikarildigi alandir. Soru sorma, dinleme, geri bildirim ile
danisanda farkindalik yaratilir. Mevcut durumun daha net olarak goriilmesiyle

beraber ¢oziim yollari ortaya ¢ikarilmaya baslanir.

e Hedefolusturmak ve takibi: Ugiincii asamada ¢dziim yollarmdan en etkin
olanindan baglanarak, hedefler olusturulur. Danisanin bu hedefleri uygulamasi i¢in
lizerine sorumluluk almasi saglanir; hedeflere ulagsma siirecinde 6grenmede
kolaylastiricilik saglanarak, izleme yapilir. Calismanmn bundan sonraki kisminda bu

tic yetkinlik ele alinarak, kogluk yetkinlikleri detaylandirilmigtir.

2.1.8.1 Kocluk Iliskisini Kurmak

Kocluk iligkisini kurmak i¢cin 6ncelikle bir ko¢ ulasilabilir ve yaklagilabilir
olmahdiwr. Bu kavram sicaklik, comertlik, onaylama, sabir, duyarhlik ve uyum
saglama yetenegi gibi davraniglari igerir. (Brotman ve digerleri, 1998 :40; Zbar, 1999:
68). Kogluk iliskisiortaklik ve sefkati icerir (Evered ve Selman,1989: 16).

Kog, kurum i¢i ¢alismalarda, danisanin ¢alisma arkadaslariy, astlari ve tstleri
gibi ¢esitli bireylerle calisacagi icin, politik olarak anlayish ve organizasyon iginde
cesitli bireylerle nasil iligki kuracagmmi bilmesi gerekir. Digerlerine kogluk yaparken,
kisiye hakiki bir ilgi gostermeli ve ger¢ek empatiyi gorebilecek olmalidir.
Yaraticilik, esneklik ve adaptasyon; essiz fikirler formiiliize ederek problemleri yeni
bir bakis acgisindan gosterebilmek diger temel yetkinliklerdendir (Brotman ve

digerleri,1998: 43).

Kogun araglar1 direkt ve diirlist bigcimde sunabilmesi i¢in bireyin koga kars1
diiriist olmalar1 gerekmektedir. Ayni1 zamanda, kog, kogluk alanin tepkilerine agik ve
duyarli olmahdir. (Brotman ve digerleri, 1998: 43; Evered ve Selman 1989: 16).
[letisimin derinlestirilmesinde, “biri hepsine uyar” meniisiiniin aksine, bireysel olarak
kisiye, mevcut duruma ya da probleme gore uygun bir kogluk yapilir (Tobias, 1996:
87).

Kangik kavramlar ve fikirler giinlik temel gereksinimlerle alakali oldugu
icin, ko¢ i¢in zeka bir diger onemli yetkinliktir. Kendini tanima bir diger anahtar
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Ozelliktir. Koca saglkli bir bicimde manevra yapmak ve uzmanlk alani disinda
sorumluluk almamak i¢in gerekli olan kendi gii¢lerini ve gii¢siizliiklerini, limitlerini

ve firsatlarmi anlamasma yardime1 olur (Brotman ve digerleri, 1998 : 46).

2.1.8.2. fletisimi Derinlestirmek

[letisimi derinlestirmek icin dncelikle kisiyi tanimak gereklidir. Bu noktada
kullanilan araglar, Hale (2008) tarafindan yapilan ¢alismada, 40 kisilik bir gruba
sorulmus ve cizelgede sunulan sonuglar elde edilmistir. Bu enstriimanlarin
icerisinden kisisel raporlama testleri ve dogrudan gozlem agirhklh olarak

kullanilmaktadir (Hale, 2008: 57) (Cizelge-7).

Cizelge-7. iletisimi Derinlestirmekte Kullamlan Araglar

Yiizde oranlari ile cevaplar

Degerlendirmeler '
Hig¢bir Nadiren Zaman Siksik Neredeyse
Zaman zaman Her Zaman
Psikolojik/kisilik enstriimanlari 2,5 7,5 75,0 15,0
Yeterlilik Test Etme 7,5 35,0 52,5 5,0
Kisisel Raporlama Testi 50 2,5 92,5
Davranigsal etkinlik goriismeleri 2,5 2,5 72,5 225
Kariyer Ilgi Envanterleri 7.5 62,5 27,5 2,5
Yansitma Teknikleri 50 75,0 7,5 2,5 10,0
Dogrudan Gozlem 7,5 92,5

Ayni ¢alismada; aktif dinleme, sdzel olmayan izleme, giiven insa etme, en
onemli beceriler olarak tespit edilmistir. Miisteriyi savunma/destekleme ile proaktif
soru sorma ikincil Onemli beceriler olarak ortaya c¢ikmaktadir. Paylasim ve

sezgilerini gdsterme, 6nemsiz beceriler olarak da puan almiglardir (Hale, 2008: 72)
(Cizelge-8).
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Cizelge-8. Tletisim ve Kocluk Becerileri

lletisim ve Kocluk Becerileri Yiizde oranlari ile cevaplar

Cok Onemsiz  Etkisiz Onemli Cok

Onemsiz One mli
Aktif dinleme 100,0
S6zel olmayanlari izleme 100,0
Proaktif soru sorma 17,5 82,5
Sessizlik 325 67,5
Giiven Insa Etme 100,0
Paylagim 17,5 17,5 32,5 32,5
Diisiinceleri farkli sekilde ifade 32,5 67,5
etme
Tonlamay1 eslestirmek 17,5 65,0 17,5
Sorular1 Netlestirme 32,5 67,5
Belirgin olan sorular sorma 17,5 32,5 50,0
Miisteriyi savunma/destekleme 17,5 82,5
Performans gostergeleri gelistirme 17,5 17,5 65,0
Sezgilerini gosterme 17,5 17,5 32,5 32,5
Empati 17,5 50,0 32,5
Aynalama 50,0 50,0

Hemen, hemen tiim kogluk incelemeleri ve kitaplarinda dinleme becerisi 6ne
¢ikmaktadr. Giin i¢ginde iletisim maksad1 ile kullanilan dinlemelerden farkli olarak,
koglukta kullanilan dinleme aktif veya etkin olarak tanimlanan bir dinleme tiiriidiir.
Dinleme siirecinde, ko¢ kendi 6n yargilarindan kurtularak, danisanmin konu
hakkindaki goriislerini net olarak anlamaya calisir. (Grant, 2007; Whitmore, 1992;
Parsloe,1995; Downey,2003; Kimsey-House ve digerleri, 2011).

Yargisiz dinleme, empati ve pozitif enerji dolu yaklasim, kog-danisan
iligkisinde temel rol oynar (Goodstone ve Diamante, 1998: 152). Konusma ve

dinleme becerileri ve bu ikisi arasindaki denge en bilinen yetkinliklerdir (Evered ve

Selman, 1989; Mobley, 1999).
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Koclukta yonlendirme daha az oldugu i¢in terapide kullanilan teshis edici
dinleme ile kog¢lukta yapilan aktif dinleme arasindaki ¢esitli farklar vardr. Bu farklar
Cizelge-9°da verilmistir (Philips ve Pokora, 2004).

Cizelge-9. Teshis Edici Dinleme ile Aktif Dinle me Kiyaslamasi
(Philips ve Pokora, 2004)

Teshis edici dinle me Aktif dinleme
Gergekleri  dinleme, alakali-alakasiz, Kisiyi dinleme, kesfetme, daha fazlasmni
dogru yanlis ile bulmacay1 ¢6zme anlama, a¢ik, net olma.

e Secici dinleme e Etkin katilim

e Ayiklanmis-segici duyma e Duyma

e Yanitlama e Yansiticiolma

e Yanttlama

Dinlemeden sonra verilen geribildirim, 6ziimseme yoluyla kazanilan kisisel
farkindaligin ve maksimum performansimn anahtaridir (Goodstone ve Diamante, 1998 :
152).

Soru sorma, dinlemeyi tamamlayan ve derinlestiren onemli bir yetkinliktir.
Kogluk yetkinliklerini belirlemeye ¢calisanlar soru sormayi yetkinlik listesi i¢ine dahil

etmislerdir (Hale, 2008; Dembkowski ve digerleri, 2006; MYK 2013)

Koclugun hedeflerine ulagsma, danisanin degisime direnci ile ters orantili
olarak gelismektedir. Bu nedenle iletisimi derinlestirme siirecinde, danigani degisime
hazirlamak da 6nemlidir. Franklin (2005, 198) 66 uzman psikologun katilimiyla
hazirladig1 “Degisime hazirlik anketi” nin doldurulmasinin degisim bariyerlerinin
onceden tespitine yardimci olacagmi degerlendirmektedir. Sonrasinda danisana
kiiciik bir kisisel degerlendirme kitab1 verilerek, degisimin 6n sartlarin1 anlamasini
saglamanm ve kendilerini degisime saglikli olarak hazirlamasma imkan vermenin

uygun olacagini kaydetmistir.

2.1.8.3. Hedef Olusturmak ve Takibi

Her kogluk siirecinin bir hedefi vardir. Kog, beklentileri karsilamak igin

stireci ilerletmeli ve sonuglar iretmelidir (Brotman ve digerleri 1998: 46; Evered ve
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Selman, 1989: 16). Hedeflere ulasilip ulasilmadigi ise danisanin kendisine sorularak
belirlenebilir. Stober ve Parry (2005: 15)’nin kogluk seansi sonrasinda sorduklari

sorular 6rnek olarak almabilir:

e Miisterilerin 6z yeterlilikleri gelisiyor mu?

e Miisteriler yeni ve pozitif davranislar tanimliyor ve deneyimliyorlar nmi?

e Misteriler kendi sectikleri hedeflere ulasmak icin daha iyi bir beceri
gosteriyorlar mi1? Olgiimlemenin dlgiilebilir hedefler iizerinden olmas1 énemlidir. Bu
Ol¢timler miisterinin kendi rapor ettigi yasam tatmini, yasam kalitesi gibi Olcekler
olabilir. Caligma arkadaslari, meslektaslari, yoneticilerinden de bilgi alinmas1 faydal
olacaktir...

e Kocluk, daha fazla dikkat cekmek ve geri bildirim almak i¢in faydal olmus

mudur?

Kocluk hedeflere hizmet etmiyorsa siirdiiriilmemelidir. Hatta Kazdin’e gore
(1980), kocluk siireci baglamadan once ‘“hic bir miidahale yapmamak” da

degerlendirmeye alinmalidir.

2.1.9. Kocluga Yonelik Bilimsel Arastirmalar

Grant (2008) 1937-2008 yillar1 arasinda PsycINFO ve Dissertation Abstracts
International (DAI) dergilerinde yaymlanan davranigct bilimsel kaynakgadan
yararlanarak yasam, is yeri ve yonetici kog¢lugu ¢alismalarmni derleyerek bir meta

analiz gergeklestirmistir.

1995’ten beri, meslektas incelemesinden gegmis, basilmis arastrma onemli
olciide artmustir. Ilk meslektas incelemesinden gecerek, basilmis ¢alisma 1937de
yayimlandi 1937 ve 1999 arasinda 62 yilda, toplamda sadece 93 makale, doktora ve
deneysel calisma yayimlandi. Buna karsit olarak 2000 ve Temmuz 2008 arasinda
toplamda 335 makale, doktora ve deneysel ¢alisma yaymmlandi. Bu oranlar kogluk
konusundaki ilginin 2000 yilindan sonra katlanarak arttigmni gostermektedir
Cizelge-10’da, 1980-2008 Temmuz arasindaki yaym miktar1 gosterilmektedir (Grant;
2008: 2).
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Cizelge-10. 1980°den itibaren Ciktilar Uzerine Yapilan Calismalarin
Tipleri (Grant, 2008)

18
16
14 -
12

Sayisl

Yayin

1980’den itibaren ¢iktilar Gizerine yapilan ¢alismal

@' Vaka calismasi (26 adet)
@' Ozneler icinde (39 adet)

0 Ozneler arasinda (12 adet)

e aill *

arintipleri
18

15

—
ON&»O OO
1

1980-1984 1985-1989 1990-19%4 1995-1999 2000-2004 2005-July

1

2008

1980°den itibaren yaymlanan yaymlarda ampirik

caligmalar toplam

caliymalarm yardan fazlasmi olusturmaktadwr. Grant (2008: 160) tarafindan

1990°dan sonra yapilan ¢aligmalardan derlenen 6rnekler Cizelge-11’de sunulmustur.

Cizelge-11. Grant (2008) ko¢luk arastirmalan 6zet ¢calis masi

Calisma Katilim Calisma Tipi Anahtar Bulgular
Miler (1990) 33 calisan ile Katihmcilar 4 haftay1 agkm bir siire  Kigiler aras1  iletigim
yapildi. boyunca yoneticilerinden koc¢luk becerisi i¢cin Oncesinde
aldilar. ve sonrasinda ¢ok 6nemli
farkliliklar yoktur.
Deviney Niikleer gii¢ Bazlari, yoneticilerinden 9 haftayr  Geribildirim
(1994) tesisinde gorevli asan kogluk ve geribildirim aldilar. davranismda Oncesi ve
45 siipervizor Rastgele kontrollii ¢aligma. sonrast Olgiimlerde
katild1. e Geribildirim art1 kogluk belirgin farklar yoktur.
o Kogluk olmadan geribildirim
o Kontrol grubu
Taylor Medikal Rastgele kontrollii galisma. Kogluk stresi, egitime
(1997) Universitesi kabul e Sadece egitim kiyasla daha ¢ok etkiledi;
testi 6n hazirhk o Sadece kogluk stres azald1.
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Calisma Katilim Calisma Tipi Anahtar Bulgular
kursunda bulunan e Egitim art1 kogluk
katilimecilar. e Kontrol grubu
Grant 62 egitim alan Rastgele kontrollii ¢aligma. Calisma becerisi, kendini
(2003b) muhasebeci bir e Sadece bilissel kogluk uyarlama ve zihinsel
dénemden fazla e Sadece davranigsal kocluk saglig1 arttirmada biligsel
grup kog¢lugu ald e Davranigsal ve biligsel ko¢lugun V€ davranigsal koglugun
ko mbini kombini  daha etkili
e Her durum i¢in kontrol gruplari bulundu.
Miller ve Madde kullanimi Rastgele kontrollii ¢aligma. Kontrol grubuna goéreceli
digerleri ile ilgili caligan e Sadece calistay olarak, 4 egitilmis grup
(2004) 140 lisansh e Workshop art1 geribildirim profesyonellik  kazand1
profesyonel e Workshop art1 kogluk Kocluk ve/veya
egitimve kogluk e Workshop,  geribildirim  ve geribildirim, egitim
aldilar. kogluk ya da sonrast uzman hg1
o Bekleme listeli kontrol grubu arttird.
Sue-Chan ve 53 MBA Rastgele gorevlendirme. Caligma 1: Grup
Latham ogrencisi, Kanada e Harici kog ¢alig mas1 formunda
(2004) ve Avustralya’da e  Akran kog ya da yapilan harici  kogluk
caliymalara e Kendine ko¢luk uygulandi. daha  yiiksek  sonug
katildilar. getirmigtir.
Calisma 2: harici ve
kendine kogluk akran
ko¢lugundan daha
ylksek sonug getirmistir.
Gattellari, ve  Toplamda 277 Rastgele kontrollii ¢alisma. Kontrol grubu ile
digerleri calisan. Bazilari e Akran koglugu ve egitimsel karsilastirnldiginda, akran
(2005) egitimsel kaynaklar koglugu, prostat-spesifik
kaynaklarla e Kontrol grubu antijen eckrani hakkinda
entegre edilmis 2 kararlar alan c¢alisan
adet telefon bazli yetenegini arttirdi.
akran koglugu
ald1.
Gyllensten Ingiltere*de Yarideneysel alan ¢caligmasi. Endise ve stres; kontrol
ve Palmer konuslu finans e Kogluk grubu grubuyla kargilagtirinca,
(2005) kurumunda ¢ Kontrol grubu kogluk grubunda anlamli
gorevli 31 biiyiikliikte azaldi.
katihimet
Evers, Federal Yari1deneysel alan ¢aligmasi. Kocluk, sonug
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Calisma Katilim Calisma Tipi Anahtar Bulgular

Brouwers ve hiikiimetin 60 e Kogluk grubu beklentilerini  ve 6z

Tomic yoneticisi ¢ Kontrol grubu yeterliligi arttirdi.

(2006)

Green, SF-CB yasam Rastgele kontrollii ¢aligma. Kogluk, basari, iyi durum

Oades ve koclugu e Grup bazli yasam koglugu ve umudu arttirdi. 30

Grant (2006) programinda 56 e Bekleme listeli kontrol haftalik takip olumlu
yetiskin(toplum sonuglar verdi.

O6megi) yer aldi.

Green, Grant 56 kizogrenci, 10 Rastgele kontrollii ¢aligma. Kogluk, biligsel zorlugu,
ve Rynsaardt bireysel kogluk e Kogcluk grubu zihinsel sagligi ve umudu
(2007) seans1 kadar 2 e Bekleme listeli kontrol grubu arttird

okul donemini
askm stiren SF-

GB yasam kog¢luk
programinda yer
ald1.
Spence ve 63 yetiskin SF- Rastgele kontrollii galigma. Profesyonel kogluk
Grant (2007) CByasam e Profesyonel kogluk grubu baglilik amacimi,
koglugu e Akran kogluk grubu kararlihk amacmi1 ve
programmndayer o Bekleme listeli kontrol grubu gevresel hakimiyette
ald. daha etkili”

SF-CB: ¢6ziim odakl, biligsel davranig¢t

Tablo incelendiginden Miler (1990) ve Deviney (1994) tarafindan yapilmis
olan caliymalarin hedeflenen sonuglar1 vermedigi goriilmektedir. Bu iki ¢calismanin
diger c¢alismalardan farki, bu c¢alismalarda kog¢lugun; calisanlarin yoneticileri

tarafindan yapiliyor olmasi1 degerlendirilmistir (Grant, 2008).

Diger yandan 1997°den sonra yapilan c¢aliymalarda kog¢lugun cok farkli
alanlarda gelisimi arttirdig1 goriilmiistiir: stres, caliyma becerisi, kendini uyarlama,
zihinsel saglik, uzmanlk becerisi, 6grenci notu, endise, 6z yeterlilik, basary, iyi
durum, umut, zihinsel saglk, bilissel zorluk, baglilik amaci, kararlilik ve ¢evresel

hakimiyet.
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Yapilan ¢calismalarin ortak 6zellikleri vardir:

e Tamami uygulamaya yoneliktir.

o Kogluk uygulamalar1 6ncesi ve sonrasinda yapilan testler ile katilimcilardaki
degisimler 6l¢iilmektedir.

e Kontrol grubu kullanim1 yaygindir.

e Katilmcilar kendilerini degerlendirmektedir (Grant, 2008).

Grant, ko¢luk alaninda yapilan calismalarin 6nciisi durumundadir. 2003 yilindan
itbaren yaptig1 ¢alismalarda kocluk alaninda yapilan g¢alismalari bir standarda
oturtmaya ve Olglimlemeye calismistir (Grant’in yer aldigi 2003a, 2003b, 2005,
2006, 2007, 2008). Yaptig1 arastrmalarda agirhikl olarak kogluk dncesi ve sonrasi

anketler ile ko¢lugun, katilimcilar tizerinde yarattigi degisimleri 6l¢ muistiir.

Grant’m yaptigr ilk calismalardan biri, 2003 yilma aittir. Bahse konu
caliymada, 20 kisilik bir grupta 10 haftalik kendine-kogluk programini grup
formatinda tamamlamistir. Program her katiimcmin 3 adet 6zel, ulasilabilir, kisisel
hedef belirlemesini ve ardindan haftada 50 dakika bilissel-davranissal, ¢6ziim odakl
grup koclugu seanslarmma katilmalarmi gerektirmekteydi. Sonuglar, programa
katilimin anlamli miktarda, ice doniikliik, depresyon, stres ve kaygi seviyelerinde
azalma, i¢c gdrii, hedefe odaklihk seviyesinde artis sagladigi gozlenmistir. ikinci
sonug, yasam koclugunun kisileri derin disiinceli ice doniikliikk (hedeflere
ilerlemenin Oniinii kesebilen) kaliplarindan uzaklastirmaya tesvik ettigi ve hedeflerini
gerceklestirme siirecinde i¢in daha destekleyici oldugunu yoniindedir (Grant, 2003a:

253).

Aynt yil, Green ve Oades’in katiimiyla benzer bir c¢alisma daha
yuriitilmiistiir (Green, Oades, ve Grant, 2003). Grant’in 6 nceki calismasina benzer
sekilde, bekleme listesi kontrol grubu ile 12 ayhk uzun soluklu bir akran-koclugu
(peer-coaching) programmm etkinligini incelemistir. Sonug¢ olarak, olumlu etki,
psikolojik olarak iyi hissetme ve umut seviyelerinde artisin yani sira, olumsuz etkide
de dikkate deger bir diislisiin gozlendigi katilmcilar tarafindan belirtilmistir. Buna
karsin depresyon, stres ve kaygi durumlarinda dikkate deger bir farklilik

gozlenmemistir.
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Grant’in Green ve Oades ile 2005 yilinda yaptig1 bir baska arastirma uzun
donemli bir yasam koglugu takip ¢aligmasidir. Bahse konu ¢aligmasinda, 56 katilimet
ile 10 hafta siiren bir egitim tasarlanmistir. Egitim 6nce 28 kisiden olusan birinci
gruba verilmis; beklemekte olan 2. grup bir kontrol grubu olarak kullanimistir.
Ikinci grupta 10 haftalik bir egitime tabi olmus ve sonug itibariyle kogluk siireci 20
hafta stirmiistiir (Green, Oades, ve Grant, 2005: 127).

Bu calisma bir yasam ko¢lugu grup programinin verimliligini aragtirmak i¢in
yapimistr. Kontrol grubu ile karsilastrma sonunda, bilissel, davranigsal ve sonug
odakli olarak tanimlanan yasam koglugu grup programinin; hedefe adanmighk, SWP
(Subjective Well-Being- Oznel Mutluluk), PWB (Positive Well-Being — Olumlu
Mutluluk) ve umut seviyelerinde artisa sebep olup, olmadigi gézlenmistir (Green,
Oades, ve Grant, 2005: 127).

Hedefe adanmislik ile ilgili olarak, kogluk siirecini tamamlayan
katilimcilarin, kogluk siireci dncesti listeledikleri 8 kisisel amaca yonelik kayda deger
gelisme gosterdikleri belirtilmistir. Ust seviye hedeflere ulasma basaris1 10 haftalik
kogluk siiresince her bir kiginin belirledigi belli hedefi izlemesi miimkiin olmustur

(Green, Oades, ve Grant, 2005: 127).

Calismanin sonunda hem 6znel mutluluk (SWP), hem de olumlu mutluluk
(PWB) dlceklerinde gozle goriiliir artis tespit edilmistir. Bu sonuglar yasam koglugu
programinin, psikolojik saghigm bir cok ydniinii de iceren bir dizi mutluluk unsurunu
gelistirdigini gosterir. Bu sebepten, yasam koglugu hizmeti sadece “hedef odakliligr”
degil, ayn1 zamanda “mutlulugu” da arttirr. Bu sonuglar hedefe odaklilik ve yasam
kalitesinde g6zle goriiliir artiglar oldugunu gosteren Grant’in ¢alismasi (2003b) ile

tutarlilhk gosterir (Green, Oades, ve Grant, 2005: 135).

Ancak, bu ¢alismanimn sonuglart depresyon, kaygi ve stres oranlarinda dnemli
derecede azalma ile kanitlanan zihinsel saglkta artis ve diizelme varsaymmini
desteklememistir. Yasam koglugu grup miidahalesinin ardindan depresyon, kaygi ve
stresin (DASS-21) alt 6lgeklerinde diisiis olmasina ragmen bunlar istatistiksel olarak

onem teskil etmemektedir. Bu bulgular depresyon, kaygi ve stres lizerinde 6nemli
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distisler bulan Grant’mn (2003b) ¢calismasi ile tutarhilik gostermez (Green, Oades, ve
Grant, 2005).

Sonuglar, hedeflerin dile getirmenin umudu canlandirdigini 6ne siiren umut
teorisi ile tutarlidir (Snyder ve digerleri, 1999: 179). Umut teorisi, hayal edilen ve
engellenmeyen hedeflerin olumlu duygulara ve mutluluga yol yaklagimi ile

arttiritlmis mutlulugu agiklarken kullanishdir.

Calisma sonuglar1 degerlendirilirken géz Oniinde bulundurulmasi gereken
kisitlar mevcuttur (Green, Oades, ve Grant, 2005: 135) :

e Calismanin tasarimi, ko¢lugun, yalnizca bilgi ve destek Oneren standart bir
egitimden ne kadar farkli oldugunu belirlenmesine izin vermemistir.

e Calisma sonuglarmin kaynagi kogluk degil, katilmcilarin grup dinamigi ve
uyumu olabilir.

e Katilmecilar belirli bir toplulugun goniilliiliik yontemi ile sec¢ilmis tiyeleridir.
Goniilliiler olarak, hedeflerini gerceklestirmek igin zaten motive olmus olabilirler.
Baz1 katihmcilar, miidahalenin “tam zamanmnda” geldigini s@ylemistir (6rnegin
bosanma, emekli olma gibi gecis donemlerinde). Her seye ragmen, digsal bir otorite
kaynagmin zorunlu kildig1 durumlar haricinde (6rnegin isyeri koglugu), kogluk
miisterileri ¢ogunlugunun goniillii ve motive oldugu bilinen bir olgudur.

e Bu calisma 6z raporlama envanterlerine dayanir. Katilimcilar mutlulugun
sosyal ¢ekiciligi nedeni ile test maddelerine olumlu yanitlar vermis olabilirler.

e Katilimeilar yardimec1 olmak isteyen kisiyi memnun etmek diirtiisii ile hedef

odaklilik ve mutluluk durumlarinioldugundan fazla géstermis olabilirler.

Grant, 2005 yilinda benzer bir yasam ko¢lugu ¢alismasmi Spence ile birlikte
yirtitmiistiir (Spence ve Grant, 2005: 143). Bu ¢alismada ti¢ farkli grup olusturuldu:
Profesyonel kogluk grubu (21 katilimci), akran kog¢lugu grubu (22 katilimc1) ve
kontrol grubu (21 katilimc1). Gruplarin ayristirilmasmin ardindan, katilimeilar kogluk
programlarinin ana hatlarinin ¢izildigi ve tiim sorularm yanitladig: bir bilgilendirme
gecesine katildilar. Bu geceye kontrol grubu da dahil edilerek bilgilendirme
yapimistir.
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e Profesyonel kog¢luk grubunda danisanlar birinci faz siireci i¢in bir koga
yonlendirildiler. Sonrasinda her bir seansin 45 dakika siirdiigii 10 haftalik birebir
yasam kog¢lugu aldilar. Kogluk siireci, her biri Kogluk Psikoloji Birimi (CPU)’ de
egitim almis 7 kog tarafindan ytiriitiildii. Koclar arasinda farklilagsma olmamasi1 adma
kullanacaklar1 yontemler sinirlandrildi ve egitim aldiklar1 ¢oziim odakli, biligsel
davranigsal kogluk (solution-focused, cognitive-behavioural coaching SF-CBC)

yaklagimin1 uygulamak tizere gorevlendirildiler.

Seanslar Sidney’in i3 merkezi bolgesinde yiiriitiildii ve danisanlar seanslari
her hafta ayni giin ve saatlerde aldilar. Devamsizlik durumlarinda danisan ve
koglarin dogrudan baglant1 kurmas1 ve kacirilan seanslar1 telafi etmek icin alternatif
ayarlamalar yapmalar1 kararlagtirildi. 1. Grubun dogru SF-CBC formatini
uyguladigindan emin olmak i¢in, katilan koglarla 2 haftada bir diizenlenen denetim

toplantilar1 yapildi.

e Akran koglugu grubunda bulunanlar birbirlerine kog¢luk yaptilar. Bu gruptaki
katilimcilar profesyonel koglardan olugsmadigi i¢cin uygulayacaklari yontem ve
araclarin tanitildigt SF-CBC egzersiz serilerini iceren bir giinliik bir kogluk
calistaymna katildilar. Bu calistaym temel hedefleri; katilimcilara SF-CBC
yaklagiminin temel prensip ve tekniklerini sunmanin yaninda gelecek vizyonu
olusturma, arzu edilen sonug¢lar1 tanimlama, belirli ve Olgiilebilir en az bir kisisel
hedef belirleme ve aksiyon planlar1 gelistirme konularinda desteklemektir.
Katilimeilar ¢alistayr tamamladiktan sonra, ikili gruplar halinde, grup iiyelerinin
birbirlerine hedeflerine ulasmak i¢in kogluk yaptigi 75 dakikalik haftalik grup ortak-
kog¢lugu seanslarina (birbirini takip eden 10 hafta i¢cin) katildilar.

Bu seanslar hafta i¢i aksam saatlerinde Sidney Universitesi’nde yiiriitiildii.
Calistayda secilen materyallerin gbozden gecirilmesi igin 15 dakika ve her
katilimcmin kogluk aldig1 iki adet 30 dakikalik ortak-kogluk seansindan olustu. Grup
lideri her kogluk seansinda olmasma ragmen, ortak kog¢luk siirecinde minimum
tavsiyede bulundu. Ancak yapilandirilmis kocluk goriismesini rahatlatmak igin
katilimcilara, not tutmalar1 i¢in kagit ve Onerilen kog¢luk sorularinmn bulundugu bir

kilavuz verildi.
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Calisma sonunda daha 6nceki bulgular ile tutarh sekilde (Grant, 2003b; Green
ve digerleri, 2003) kogluk alanlar (Profesyonel kogluk ve akran koc¢lugu) almayanlar
ile kiyaslandiginda (kontrol grubu), alanlara faydah oldugunu goriilmiistiir. Kogluk
ile hedefe ulagsma, hayattan tatmin olma, ¢evresel faktorler iizerinde daha iyi kontrol
saglamanin farkina varma ve yeni deneyimlerle daha kolay uyum saglama,

davranigsal ve biligsel esneklik arasinda bir iliski oldugu belirlenmistir (Spence ve

Grant, 2005).

Profesyonel kogluk ile akran kog¢lugu kiyaslandiginda elde edilen sonuglar
soyledir (Spence ve Grant, 2005: 143):

e HedefOdaklilik:

Hedef odakliliginda her iki kogluk grubunda da gozle goriiliir iyilesmeler
oldugu halde, profesyonel kogluk yapilan katilimcilarin belirgin bir sekilde akran
koc¢lugu yapilan gruptan daha fazla ilerleme kaydettikleri rapor edilmistir. Gerekgeler
sorgulandiginda, ikili akran ko¢lugunun yaklasiminin grupta pargalanmalar yaratmis
olmas1 muhtemeldir, bunun da grup tartisma zamanini kisitladigi ve grup iiyelerine
digerlerinin deneyimlerinden faydalanma sansi vermedigi sOylenebilir. Ayrica bu
grupta olusturulan koc¢luk iliskisinin kalitesi kog¢luk siirecindeki kritik konular ile
basa c¢ikmak i¢cin yeterli gelmemis olabilir. Disik baghlik ve katilim, duygu

karmagalar1 ve olumsuz inang gibi 6nemli konularda etkiyi azaltmis olabilir.

e Mutluluk:

Mutlulugun alt boyutlarindan ¢evresel {istiinliik kisminda, profesyonel kog¢luk
alanlarin gelisimi, akran koc¢lugu alanlardan daha fazla artis gostermistir. Mutluluk
ile ilgili cahismanin kuramecist Ryff (1989)’e gore, gevresel Ustiinlik boyutundaki
yiksek skorlar, bireylerin yetenekli, ¢evrelerini yonetebilme kapasitesine sahip,
ihtiyaglarin1 karsilamalarma yardim edecek karmasik digsal aktiviteleri kontrol
edebilen ve degerleri dogrultusunda yasayan kisiler oldugunu gosterir. Bu
uzmanhgm birinci grup katilimcilarinda gelismis olmasi ve akran koglugunda
gelismemis olmas1 bireylerin egitimli bir profesyonelden, bire bir ko¢luk aldiklarinda
daha 1iyi idare etmeyi 6 grendikleri sonucunu 6nermektedir.
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o Kisilik:

Koglugun kisiligi dogrudan degistirmeye yonelik bir etkisinin oldugu iddia
edilemez. Bununla beraber, Spence ve Grant (2005: 143)’in elde edilen bulgular,
koglugun NEO bes faktér envanterinin (Costa ve McCrae, 1992) deneyimlere agik
olma faktorii ile etkilesimi oldugunu gostermektedir. Yaraticilik, hayal giicii, esnek
diisiinme, orijinallik ve merak ile baglantih olan bu faktdr, problem ¢6zme ve

gelecek tasarlamak i¢in gerekli olan ¢ogu niteligi barind rmaktadir.

Bu calismada yiiriitilen kogluk ¢6ziim odakli ve gelecege yonelik
oldugundan, bu boyutta kontrol grubunda diisiis goriiniirken, her ikikog¢luk grubunun
da gelisme gostermesi sasirtict degildir. Izlenen bu yiikselisler daha sonra takip
edilerek siirdiiriilseydi, yasam kog¢lugunun kisiligin bu 6nemli agilarindan birini
etkileyebildigi iddia edilebilirdi. Grant yaptig1 ¢alismalara bir bagska 6rnek (2007:
257) duygusal zekd ve kocluk becerilerini gelistirme konusundadir. Kogluk
becerilerini 6lgmek i¢cin kendi gelistirdigi Hedef-odaklh Kocluk Becerileri Anketi
(GCSQ)’ni kullanmistir. GCSQ, Koglugun bes boyutunu degerlendiren, 12 maddeli
bir testtir. Bahse konu 5 boyut:

e Koglugun ¢iktilari
e (Calisma birligi

e HedefOdaklilik

e Hedefolusturma

e Siireci yonetmek ve sorumluluk olarak belirtilmektedir.

Olcek, amator ve profesyonel koglar arasindaki aymrim yapabildigi ve fiili
gozlemlenmis kogluk becerileri ile iliskilendirdigi i¢in giivenilir ve gecerli bulunarak
kabul edilmistir. Cronbach alfa katsayis1 0.906 ve test-yeniden test giivenilirligi 0,70

olarak rapor edilmistir.

Grant (2007: 257) ¢alismasinda 6n test ve son test yontemini kullanmistir.

Katilimeilar kog¢luk becerileri egitim programi oncesi ve sonrasinda GCSQ (Hedef-
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odakli Kogluk Becerileri Anketi) ve SEIS (Schutte Duygusal Zeka Anketi)
doldurmuslardir. Kogluk becerileri egitim programm 13 hafta siiren 2,5 saatlik

seminerler ile toplam 32,5 saatlik yiiz yiize egitimden olusmustur.

Kurs hedef odakl isyeri ko¢lugunun yaygin uygulamalar: ile iliskili olarak
anahtar kocluk stratejilerini detaylandirmistr. Haftalik seminer tarzi teorik ve
uygulama unsurlarmi kapsamustir. Teorik konular; koglukta etik, profesyonellik,
iletisim teorileri, hedef belirleme teorisi ve ¢oziim odakl kogluk becerileridir. Fiili
uygulamalar ise, geribildirim verme ve alma, yapilandirilmis kogluk ve iletisim

becerileri alistirmalar1 ve gergek kogluk seanslarmi igerir.

Grant, bulunan degerler arasindaki farki t-testleri ile ortaya koyarak asagida

sunulan grafikleri elde etmistir (Sekil 2 ve Sekil 3).
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Sekil-2. Ko¢luk Yetkinlikle ri, Egitim Oncesi ve Sonrasi (Grant, 2007)
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Sekil-3. Duygusal Zeka, Egitim Oncesi ve Sonrasi (Grant, 2007)

Sonu¢ olarak, 13 haftalik programmn daha etkin oldugu ve katilimcilarin
kocluk becerileri ve duygusal zekdlarmi gelistirdigi goriilmiistiir. iki giinlik Kog
Olarak Yonetici egitim programi kog¢luk becerilerini gelistirmede etkili olmustur,
ancak 13 haftalik egitim programin kadar etkili degildir. Diger yandan iki giinliik

program duygusal zekanin arttirilmasi konusunda anlamli oranda etkili olamamistir.

Kocluk plani farkh sekillerde yapilabilir. Planin hazirlanmasinda miisterinin
istegi 6nem tagimaktadir. Diedrich (1996: 62)’in, Hay Group ile yaptig1 6rnek kogluk

stireci s0yledir:

e Kogluk, miisterinin yoneticisi tarafindan imzalanmis, amaclar1 ve anlagmanin
plan taslagmm ¢izildigi ko¢luk kontrat1 ile baslar. Kontrat1 takiben kog, kogluk
adaymin becerilerinin, yonetim stilini ve bireyin organizasyon iklimine etkisini
Ozellestiren ve sosyal ve bilingaltinin davraniglarint motive etmesine yardimc1 olan

360-derece araciyla degerlendirir.

e Ik degerlendirme sonrasinda, derinlemesine bir roportajin yani sra, FIRO-B
testi, Giic Dagitim Envanteri ve Resim Hikaye alistrmasiyla takviye yapilr.

Danisanin yoneticisi ve kidemli baskan yardimcisiyla ayrica goriisiiliir.

e Diedrich, ilk yilda 16 defa, ikinci yilda 8 defa ve son yilda 6 defa olmak

lizere, 2 saatlik oturumlarla dansaniyla goriisiir. Ik bulusmalarda rdportajlar ve
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degerlendirme araclarindan toplanan bilgilerin gézden gegirilmesiyle geger.
Sonrasinda, miisterinin karakteri, ¢alisanlar iizerinde etkisi ve diger baskin temalar

tanimlanir ve bunlar {izerine tartigilir.

e Kocluk anlagsmasi boyunca, 360-dereceye ek olarak, miisterinin olumlu
gelisimleri i¢cin bilgiler toplanp ve gelistirici plan siirekli olarak glincellenerek
miisterinin yoneticisiyle paylasilir. Kitaplar ve makaleler gibi okunulacak materyaller

kog tarafindan temin edilir ve sonrasinda miisteriyle tartisilir (Diedrich,1996: 62) .

Bir bagka ornekte Saporito (1996: 96), RHR International’m kidemli baskan
yardimcisina, yonetimsel koc¢luk hizmetlerini saglarken kullandig1 dort basamakl

isletme baglantili yonetimsel gelisim modelini tanimlar:

e Ik basamak; birligi olustururken organizasyonun karsilastigi zorluklara,
organizasyonal baglama dayanan kisisel niteliklerin gereklili§inin yani sira bireyin
basarili olmas1 i¢in gerekli olan belirli faktorlere dayanan basar1 profili yaratilmasma
dayanir. Basar1 profili yaratmak i¢in gerekli olan bilgiler, tartigmalardan ve

yoneticinin basarisiyla etkilenen bireylerle yapilan roportajlardan cekilir.

e Siirecin ikinci basamagi; bireyin degerlendirilmesi olarak adlandirilir. Bu
asamada, roportajlar bireyin yonetim stilini, mevcut sorunlar hakkindaki goriisiinii ve
birey basar1 profilinde planlanan gereksinimleri nasil sraya koyacagini belirlemek
icin ylriitiilir. Daha fazla bilgi 360 derece arastirmasindan ve kocgluk alanin
patronundan, is arkadaslarindan ve altinda calisanlardan alnir. Bu basamakta
toplanan bilgiler bireyi ve onun gelisimsel konular1 tanimlayan Kisisel Geligim
Rehberi i¢cin temelleri olusturur. Bu bilgiler fiili ko¢luk miidahalesi srasinda da
geribildirim olarak sunulur. Ikinci basamakta 360 derece degerlendirme yani sira,
FIRO-B, Myers-Briggs Tiir Gostergesi, NEO-PIR, 16PF, CPI ve Sifat Denetim

Listesi gibi diger degerlendirme araglar1 da kullanilabilir.
e Gelisimsel planlamay1 iceren ligiincii basamak; toplanan bilgilere ve kogun
sezgisine dayanarak kogluk hizmeti alana geribildirim verilmesini igerir. Danisanin

gliclii yonlerini, gelisimsel ihtiya¢larini, deneyimlerini ve danisana 6zel uyarlanan
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kogluk verilerini iceren, liderlik gelisim plani siirece aitlik saglamak i¢cin koglugu

alan ve onun siipervizoriiyle birlikte olusturulur.

e Siirecin dordiincii basamagi uygulamay1 icerir. Onceki basamaklarda elde
edilen bilgiler ger¢evesinde kog, danisan ile yakin olarak ¢aligmaya baglar. Bazi
uygulamalarda, durumun tekrar degerlendirildigi ve planlarin ya devam ettirildigi ya
da anlasmanin sonlandirildigi ya da ilk kog¢luk anlagsmasina istinaden gelinen

noktanin degerlendirildigi son bir basamak vardir (Saporito, 1996 : 99).

Akran koglugu, benzer gorevdeki ve seviyedeki kisilerin birbirlerine kogluk
yapmalarina denir. Daha ¢ok okullarda uygulanan akran kog¢lugunda 6gretmenlerin,
Ogretmenlere veya Ogrencilerin birbirlerine kogluk yapmalar1 hedeflenir (Brown,
2001: 441). Akran koglugunun etkilerini 6lgmek amaciyla Ladyshewsky ve Varey
(2005: 171) tarafindan yapilan bir caligmada akran koglugunun igerigi ve yontemi
belirlenmeye calisiimistir. Buna gore kogluk siireci 8 basamaktan olusmustur. Bu

adimlarm etkileri ve yapilmadiginda olusacak sonuglar ¢izelge-12’de sunulmustur.

Cizelge-12. Akran Ko¢lugu Adimlan (Ladyshewsky ve Varey, 2005)

AKran kog¢lugu Her adimin amaci Yapilmazsa olusacak e tki

adimlan

(Beklenen ¢iktn)

(Olums uz sonuc)

Degerlendirme ve
giiven olusturma

Planlama (Zaman
ve yer dahil)

Siire¢ ve kapsam
sekillendirme

Akranlar gelisim asamalar
ve kendi 6grenme ihtiyaclari
baglaminda birbirlerine olan
uyumlarmi degerlendirirler.

Resmi akran koglugu
seanslarmda  zaman  ve
mekammn belli bir taahhiit ile
gayri resmi bir programdan
ayirt edilecek sekilde
yapilandrilmis  bir  siireg
olmasi kararlastirilir.

Danisanin 0 andaki
ihtiyaglar1  gére her bir
seansm kapsami, eldeki siire

Giiven ve anlayss iligkide yerlesmez
ve katilimcilar kendilerini esit olarak
gormezler ise iligki karsiliklilik
eksikligi yliziinden basarisiz olur.

Seanslar iptal edildiginde, uygun
olmayan  mekanlarda ya da
zamanlarda yapildiginda ya da
sirekli  bolindiigiinde, verimsiz
goriilecek ve her iki katilimer i¢in
motivasyon diisecektir.

Danigsann  gereksinimleri  siireci
ilerletmiyor ve kapsam
belirlemiyorsa, eylemler alakasiz
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AKkran kog¢lugu
adimlan

Her adimin amaci
(Beklenen ¢iktn)

Yapilmazsa olusacak e tki
(Olums uz sonuc)

Amag ve hedefleri
tanimlama

Gergekleri ve
varsaymmlari
netlestirme

Olasiliklar1
kesfetme

ve Onceliklerin dengelenmesi
temelinde belirlenir.

Ko¢ damsami ile beraber
ogrenme hedeflerinin odagini
kesfeder ve danisandan,
netlik elde etmek i¢in daha
fazla  hedef ve amag
belirlemesini ister.

Kog¢ danigandan varsaymmlari
gerceklerden ayrmasmi ister
ve bunu yaparak mevcut
durumu objektif netlik ile
desteklemek i¢in alternatif
perspektifler sunabilir.

Konugmalar konu, olay ya da
ikilemi dogru bir sekilde
tanimlamaktan,
icin  olasiliklar  iiretmeye
yonelir.  Ogrenci,  farkli
senaryolarin kesfedilmesi
icin  alan  yaratan kog
tarafindan desteklenerek,
O6grenme labirentinden kendi
yolunu bularak c¢ikar. Kog
bilgi ve Oneriler paylasir
ancak belirgin tavsiyelerde
bulunmaz.

¢Oziimler

kalacaktir. Kararhlik azalr. Kapsam
kisttlamalart  etkili  bir  sekilde
dengelenmezse, sonug elde edilemez
- bu da yme kararhilikta azalmaya
neden olur.

Her iki taraf da bu anlayis1 elde
edemezse, yalnizca ylizeysel ve
bulgu niteliginde ¢oziimler kesfedilir.
Temel hedefler ortaya ¢ikarilamaz
veya arzu edilen hedefler elde
edilemez.

Meydan okunmazsa, disaridan bakan
birinin  objektifligi ile kolayca
¢oOziilebilen yanlis kamlar ¢6ziimsiiz
brakilr ve O6grenme bariyerlerini
arttrabilir. Danisan 6z farkindalik
gelistirmez ve daha once bilinmeyen,
gelismesi gereken alanlar1
kesfedilmez.

Coziimler yelpazesi danmigan
tarafindan olusturulmazsa, kogluk
deneyimi danigana kendini giicii
azaltilmig ve koga bagimli hissettirir.
Kesif eksikligi kismi ¢oziimler riskini
yaratr ve deneme yanilma davranigi

iizerine gelistirilen stratejiler,
Ogrenme siirecinin yansitict  {ist
biligsel faydalarmi  yadswr. Bu
asamada tatmin edici cevaplar

bulmak i¢in harcanan zaman (danigan
tarafindan da goriilen) baglilik saglar
ve eylem beklentisini arttirir.
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AKkran kog¢lugu

Her adimin amaci

Yapilmazsa olusacak e tki

adimlan (Beklenen ¢iktn) (Olums uz sonuc)

Eylemler icin Konusma net sonuglar ile Ger¢ek ya da daniganin algisindaki

kararhlik elde belirlenen eylemlere sozel engeller kesfedimezse, eylemler

etme olarak taahhiit etmeye dogru yorucu olabilir ve siirece olan giiven
ilerler. Gerekli kaynaklar ve azalr. Eylemler belirsiz ise, olasi
olas1 etkiler gboz Oniinde sonuclar1 elde etmek -yansitmayi
bulundurulur. daha da azaltarak- zorlasir.

Destek ve Kog hesap vermeye zorlamak Yapilandiriimis destek ve miisterek

denetim sunma

yerine igten gelen, samimi
bir ilgi ile destek ve takip
onerir. Takip, motivasyona
yardim  etmek, Ogrenme
destegi ve siliregelen giiven
ingas1, ogrenme iliskisindeki
kargiliklilik dongiiyii
giclendirmek  i¢in  kog
tarafindan yapilandirilir.

Ve

iligkiye yatrmin yoklugunda, takip
etme zorunlu bir mesuliyetten ileri
gidemez. Akran koglugu
gerginlesir, giiven azalr ve bir ya da
iki dongiide bitmeye yatkin hale
gelir. Devam eden destegin yoklugu
sonucu, seanslar arasmnda siirecin
biitlinsel bir dongli olmasi i¢in
yapilandirilmis  kismi ile baglanti

siireci

olmaz.

Varey (2002) tarafindan gelistirilen prensiplere dayandirilarak, Ladyshewsky
ve Varey (2005:171) tarafindan 8 adim ile yapilan Akran Ko¢lugu ¢alismasina, kirk
tic 6grenci (14 kadin, 29 erkek) katildilar. Ogrenciler mezuniyet sonrasi bir is
sertifilkas1 veya master derecesinde bir kursa kayit olmuslar Ogrencilerden
olusuyordu. Kirk bir 8grenci (%95) yar1 zamanh cahsiyordu. O grencilerin kisisel
ogrenme hedefleri belirlemeleri ve kendi birimlerinde ¢alisilan icerik ile ilgili ve
kendi 6 grenme deneyimlerini yansitan 6 grenme giinliikleri tutmalar1 zorunlu kilind1.
Ogrenme hedefleri isyerindeki belirli bir sorun ya da zorlu duruma uygulanabilecek
sekilde belirlendi. Ogrenme hedefleri ve giinliikler dgrencinin akran koglugu
stirecinde kulland1g1 kaynaklardi. Bu durum kendi projelerini kapsadigir i¢in

ogrencilere, kendi 6 grenme ihtiyaglar lizerine odaklanmalarinda yardime1olundu.

Tim 6grenciler smiftan bir akran kog sectiler ve ki haftada en az bir kez
gortismeleri sart kosuldu. Cogu durumda yiiz ylize gorlismeler yapildi ancak is
gereklilikleri ve cografi uzaklik gibi kosullar nedeni ile telefon ve e-posta ile iletisim
saglanmaya devam edildi. Goriigmelerin amac1 6grencilere 6grenme hedeflerini ve

projelerinden kaynaklanan sorulari tartigmak igin giivenli bir alan sunmakti. Tim
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ogrenciler bir saatlik oryantasyon ve akran koc¢lugu ve profesyonel gelisim ile iligkisi
ile ilgili bir kitapgik aldilar. Akran koglugu iliskisi ii¢ aylik (12 hafta, 32 §grenci) ya
da ki3 aylik (24 hafta, 11 6grenci) siireler ile yiiritiildii.

Stire¢ 6grencinin hangi birime kayit olduguna bagh olarak degisti Akran
Koclugu deneyiminden kredi alabilme i¢in tiim Ogrencilerden deneyimlerini
aciklayan bir ya da iki rapor sunmalar1 istendi. Toplam 71 rapor verildi. Ogrenme
hedefleri ve giinliik alintilarini da igeren buraporlar, analiz i¢in kalitatif veri yonetim
yazilim programi olan N-VIVO’ya girildi. Arastirmaci yazili rapor ve giinliikleri
inceleyerek kavramsal igerikleri temsil eden kodlama serileri gelistirdi. ~ Akran
Koclugu deneyiminden gelen sonuglar 6grenmenin derinli§ini anlamaya yardimci
olmus ve akran kog¢luk modelinin gecerliligini desteklemistir. Yedi adimlik akran
koglugu akis1 sonraki maddelerde sunulmustur. Her adimda, katilimcilarin goriisleri

de alt maddelerde verilmistir.

e Birinci adim olan giliven ve deger olusturma siirecinde basaril iligkiler akran
kocunun dikkatli secilmesine dayaliydi. Partnerlik iliskisi gelismeye basladikea,

asagidaki alintilardan da anlasilacagi gibi gliven saglandt:

o “Ogrenme hedefine bagh olarak kendi derecene kiyasla bilgi sahibi
olan bir akran kogu segmek 6nemlidir”.

o Kog segerken, diiriistce konusabilecegim ve dogrudan rekabet¢i bir
durumda olmayan birini se¢gmeye karar verdim”.

o “Profesyonel bir uyum yaratirken ve birbirini daha derin bir seviyede
tanimaya baslaymnca, a¢ikk ve diiriist iletisimin ve geribildirimin Oniindeki tiim
bariyerler yikiltyor™.

o “Simdiye kadar yazilarimi ailem ve arkadaslarim disinda kimse ile
paylasmadim, bu yilizden benim i¢in bu durum normal is iligkisinin 6tesinde bir

giiven gerektirdi”.
e Ikinci adimda yani planlama boliimiinde gelisen iliskiler iki tarafli

sorumluluga sahipti. Gorlisme tarihlerine bagh kalind1 ve kisiler daha 6nce vaat

ettikleri yerlere geldiler. Saglamca olusturulamayan kogluk iliskilerinde, kagirilan ya

55



da iptal edilen goriismeler ve erteleme hikayeleri paylasild. Ivme kaybedildi ve

ilginin olmadig1 algis1 iliskiyi agindird1.

e Uciincii asama olan siire¢ ve kapsamda, Akran Koglugu seanslarinmn &grenme
¢iktilarmin basarisina odaklanmasi ve yonlendirilmesi i¢in formalitenin bir unsuruna
ihtiya¢ duyuldu. Diizenli randevular, bir giindem, hedefler {izerinde odaklanma ve
giinliik kayitlar1 kogluk seanslarinin etkin oldugundan emin olmak i¢in kullanilan
bazi resmi sire¢lerdi Bu siireclerin gecerliligi 6grencilerden gelen alntilar ile
destek lenmistir:

o “Katilimcilara kurallar1 anlamalar1 ve dogru degerlendirmeyi tesvik
edecek sekilde adapte olmalar1 ve uyum saglamalari igin gerekli zaman verilmelidir.
Belli temel kurallar ve gorev dagitimi esit istirak olmasini saglamak igin
diizenlenmelidir”.

o  “Tartiymalarmmiza biraz daha resmilik katmak eylem ve
sorumluluklari belirleyebilmemiz i¢in bir gereklilikti”.

o “Ogrenme firsatlarmi kagirmis olabiliriz. Bunun nedeni yansimanuzda
resmiligin eksik olmasi ve yaklasimimizin neden ve nasillari ile ilgili elestirel

diisiinme olabilir”.

e Dordiincii adim olan hedef ve amaglarin belirlenmesinde, akran koglugu igin
gerekli igerik ve materyali kigisel 6grenme hedefleri ve yansitict 6grenme giinliigii
saglamistir. Koglar 6grenme deneyimlerine, hedef ve amaglara odaklanmak icin bu
bilgiyi kullanabildiler. Ogrenme giinliikleri akran koglugu seanslarma iyi veri

saglayacagi diisiincesi ile olusturuldu ve sik sik tartismanin temelini olusturdu:

o “Onlar1 ne 6grendigimizi paylagsmak ve bu bilginin kendi durumumuz
icin ne kadar uygun oldugu ile ilgili bir diisiince olusturmak i¢in kullandik”.

o “John bu amag iizerindeki odagini kaybettigini hissetti, ancak benimle
hedeflerinin iizerinden konusarak simdi nasil daha ileri gidebileceginin farkma vard.

Zamanla onun 6 grenme hedeflerine bagh kalarak derin bir sekilde odaklandik”.

e Besinci adimda; durum ve varsaymmlar1 netlestirmede kogun, kogiden gelen

bazi durum ve varsayimlari netlestirme becerisi ileri derecede kendi kogluk,
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sorgulama ve iletisim becerilerine dayand1. Bu becerilerin degerlendirme yapilmadan

uygulanmasi iligkiyi korumaya yardim etti:

o  “Akran kocum aktif ve 1yi bir dinleyiciydi ve bana aktif dinlemenin
sadece benim bir dahaki cliimlemi planlamaktan c¢ok daha Onemli oldugunu
hatrrlattr”. Iyi iletisim prensipleri olmadiginda ya da kog olay ve varsayimlarm altin1
netlestirerek ¢izmediginde katilimcilar iliskiye stipheci ve elestirel yaklastilar:

o “Bazi durumlarda John tavsiye verme konusunda c¢ok aceleciydi.
Sorular sorarak en iyi eylemi kesfetmeme yardim etmesini tercih ederdim”.

o “Fred iki imla hatast yaptigim i¢in dgrenme hedeflerimi elestirmeye
baslad1 ve ¢ok fazla sey basarmaya ¢aligtigimi belirtti. Bu noktada olumsuz elestiri

ile geri bildirim verdigi i¢in Fred’e kars1 biraz savunmaci hissetmeye basladim”.

e Altinci adimda, olasilik ve alternatiflerin kesfedilmesinde, yeni i¢ gorii
kesifleri kog¢inin Ozgliven ve yeterlilik konularinda kendilerini daha 1iyi
hissetmelerine yardim etti Kisisel tecriibelerin incelenmesi, yeni olasilik ve
alternatiflerin sinanmasi ile kisilerin kendi yetkinliklerine olan inancim yiikseltti ve

becerilerin gercek durumlara donlismesine destek oldu:

o “Kogum kendi davranisima ve is arkadaslarima dair i¢ gorii verdi ve
bu da benim hareketlerimin dogru ya da yanhs olmasi ile ilgili bana yol gosterdi, bir

dahaki adimlarmn nasil atilmas1 gerektigi ile ilgili yiikselmis 6zgiliven saglad1”.

o “Kisisel gelisimi desteklemede 6zgiiven ve 6z yeterliligin en dnemli
ozellikler olduguna inantyorum ve akran koc¢lugu durumu kisisel gelisim siirecime
yardim etti”.

o “Gec¢miste elestirel 6 grenme etkinlikleri siiresince kendinden siiphe ve
kaybetme duygulari ile dolu olurdum. Bir kogun yardimu ile bu durumlarin dramatik

bir sekilde azaldigin1 g6rdiim”.
e Yedinci adimda sorumluluk alma ve harekete ge¢cme, ve sekizinci adimda

yukiimliilik ve destek 6nermede, iliskiye atfedilen sorumluluk ve ortak eylemin kogi

ve takimin 6 grenme siirecine yardim ettigi agiktir.
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Koc¢ kogiye iligki yonetimleri ile ilgili bilgi bosluklarmi ve belirsizlikleri
kesfetmesi i¢in bir “sigorta ve gilivenlik ag1” sunar (Ladyshewsky ve Varey, 2005:
171). Parsloe ve Leedham (2009: 43) tarafindan aktarilan bir 6rnek de Birlesik
Krallik Ulusal Saglik Servisi (NHS) igerisinde uygulanan Saghk Koc¢lugudur.

2005 yilinda, Ingiltere’de 17,5 milyon kisinin uzun donem kosullar1 ile
miicadele ederken 2030 yilinda bu saymm iki katinin da {izerine g¢ikacagi
ongoriiliiyor. Ozellikle, obeziteye bagh 2. tip diyabetin %54, hipertansiyoun %28
oraninda artmasi bekleniyor. Bu olumsuz beklentilere karsi Subat 2004°’te Londra
Haringey ilgesinde diyabet, kalp yetmezligi ve koroner kalp rahatsizligi olan 600
hasta i¢cin kog¢luk-mentorliik ve kisisel destek saglayan yenilik¢i bir program

uygulaniyor.

“Hasta merkezli hastalik yonetimi” ismi verilen program ABD’deki
omeklerinden uyarlantyor. Programa gore hastalar ile telefon gorlismelerine
yapilarak kogluk-mentdrlikk destegi alarak, 6z bakim yapmay1 &greniyorlar.
ABD’deki 6rnek, Ingiltere’ye uygulanirken birebir uygulanmiyor ve Ingiliz kiiltiirii
etkisi hesaba katiliyor.

Oz-bakim bireyleri sagliklarmi korumalari konusunda harekete gegmek igin
giliclendirme ile ilgili bir yaklagim. Cok sayida segenek sunarak bireyin 6z-bakim i¢in

kapasitesini, kendine giivenini ve yeterliligini arttirmay1 igeriyor.

Kendilerini bu ise adayan saghk koglar1 hastalara bireysel ihtiyaclari i¢in
diizenli koc¢luk hizmeti veriyor. Saglik koglar1 telefona dayali kogluk ve koordineli
bakim hizmetinde karar destek yazilimi kullaniyorlar. Saglik koglari, 150-200 kisilik
hasta dosyasina sahip, kogluk-mentorliik destegi saglamak iizere egitilmis nitelikli

birer hemsirelerden olusuyor.

Bu diizenli destek ve iletisim boyunca hastalar yerel saglik servislerine olan
taleplerini azaltirken, klinik sonuglarmi ve yasam kalitelerini gelistirerek kendi
durumlarmm ydnetiminde daha basarili bir hale geliyorlar. 2004-2005 yillarinda
stirdiiriilen programm sonuglar1 2006 yilinda alintyor (Parsloe ve Leedham; 2009:

43). Hasta tatmin seviyelerinin 6l¢iimleri:
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e Saglik kogu ile calisma sonucu yiizde 90 hasta tatmini,
e Saglikla ilgili karar alma konularinda 6zgiivende yiizde 70 oraninda artis,

e Doktorlar ile iletisim diizeylerinin gelistigini belirtenlerin ytlizdesi 61.

Hasta tlizerinde etkileri:

e Geligmis saglik sonuglari,

o Kendidurumlarmi yonetmede 6zgiiven artisi,

e Daha bagimsiz bir yasayis tarzi ile gelistirilmis hayat kalitesi,

e Gelistirilmis yasam beklentisi.

NHS’ye potansiyel faydalari:

e Temel bakim muayenelerinde yiizde 40 oraninda diistis,
e Poliklinik ziyaretlerinde ytlizde 17 diisiis,

e Kaza, Acil Departmani ziyaretlerinde yiizde 50 diisiis,

e Hastane kabulii ve yatis siiresinde yar1 yariya diisiis.

Carter ve Peterson (2010) kogluk programlarmi degerlendirme yontemlerini
incelediklerinde ii¢ farklh grup gdzlemlemisler: ilk grup akademisyenler; ikinci grup
koglarin kendileri ve {iciincii grup kogluk firmalari. Arastirmacilar her ii¢ grubun da,
sonuglarin dogru ¢ikmasi yoniinde farklh 6n yargilar1 olabilecegini degerlendirerek;

Ol¢tim hatalarmi gidermek iizere kendi 5 adimh arastirma akigmni 6nermislerdir :

e ik adim : Calismanm ne amagla yapildiginm, kimlerin faydalanmasinmn
istendiginin, kaynaklarin ne olacaginin ve ne tip engeller ¢ikacaginin belirlenmesi.

e Ikinci adim: Kimlerin puanlayacagmin, paydaslarin kim olacagmn,
degerlendirme kistaslarmin, cevap 6l¢iimlerinin, veri toplamanin ve isimsiz cevap mi
olup, olmayacagmin belirlenmesi.

e Uciincii adim : Dagitim, toplama, depolama ve bilgi giivenliginin
belirlenmesi.

e Dordiinciiadim : cevap verenler ve cevaplar iginde ihmal edilenlerin, etkinlik

ve faydalilik analizlerinin neler olacagmm belirlenmesi.
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e Besinci adim : Iletisim bulgularmin derlenmesi (Carter ve Peterson, 2010:
228).

Piircek (2015) Ankara ili merkez ilgelerindeki 220 ilkd gretim okulu miidiirii
ve 381 Ogretmen ile yaptigr arastirmada, ilkogretim okulu miidiirlerinin kogluk
davranis1 gosterme diizeyleri ile smif dgretmenlerinin i doyumu arasindaki iliskiyi
incelmemistir. Kendi gelistirdigi ‘“kog¢luk davraniglar1 dlgegi” ile "Egitim
Yoneticisinin Is Doyumu" &lgeklerini kullanmustir.  Nicel verilerin SPSS paket
progranmu ile analizinde aritmetik ortalama, standart sapma gibi betimsel istatistikler,
t-testi, varyans analizi, korelasyon gibi anlam ¢ikarici istatistikler uygulanmugstir.
Arastrma sonucunda devlet ilkogretim okulu miidiirlerinin gosterdikleri kogluk
davranislar1 ile sinif 6gretmenlerinin i doyumu diizeyleri arasinda iliski olmadigi

saptanmistir.

Kiipeli (2018), tarafindan yapilan doktora caliymasinda; 6 gretmen goriislerine
gore okul yoneticilerinin kogluk yeterlilikleri ile otantik liderlik yatkinliklari
arasindaki iliski arastirilmistir. Ogretmen goriislerinin cinsiyet, mesleki kidem ve
gorev yapilan okul kademesi gibi demografik oOzelliklere gore farklhilasp
farklilagmadig1 irdelenmistir. Aragtrmanin oranh kiime 6rnekleme yoluyla belirlenen
orneklem grubunu, 2016-2017 egitim 6 gretim yihinda Canakkale'nin merkez ilgesi ile
Ayvacik, Biga, Gelibolu ve Yenice ilgelerindeki devlet okullarinda gorev yapan 575
Ogretmen olusturmaktadwr. Arastirmada Kiipeli tarafindan gelistirilen "Okul
Yoneticilerinin Kogluk Yeterlilikleri Olgegi" kullanilmis, arastirma iliskisel tarama
modeli esas alinarak desenlenmis; betimleyici istatistikler, bagimsiz 6rneklem -t testi,
tek yonlii varyans analizi (ANOVA), korelasyon katsayisi, basit ve ¢oklu dogrusal
regresyon analizleri uygulanmistir. Arastirma sonucuna gore okul yoneticilerinin
kogluk yeterlilikleri ile otantik liderlik yatkmliklari arasinda giiclii iligkilerin oldugu

sonucuna ulagilmistir.

2.2. Oz Yeterlilik Kavramimn Aciklanmasi

2.2.1. Oz Yeterlilik Tanim ve Gelisimi
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Oz Yeterlilik (OY), 1940°larda temelleri atillan Sosyal Ogrenme Kurami
icerisinde, 6grenme siirecini agiklayan gozleme dayali biligsel siirecin bir faktori
olarak ortaya ¢iknustir. Oz yeterliligi tarihsel perspektif icinde kabul gdrmesini
saglayan Albert Bandura’dr. Bu kapsamda 1977 yilinda ilk tanimi yapan da
Bandura olup, tanim ilk glinden bu yana cok az degisim gostererek, Onemini
korumustur. Oz yeterlilik: bireyin, olasi durumlar1 ydnetmek i¢cin gerekli olan
davranig bigimlerini organize etmesi ve uygulamasi i¢in kendi kapasitesine olan

inancidir. (Bandura, 1997: 3).

Bandura’ya gore 6z yeterlilik, bireyin bir performansi gdstermesi ya da belli
bir performansa ulasabilmesi i¢cin gerekli eylemleri ve etkinlikleri drgiitleyerek
basarili bir sekilde gergeklestirme kapasitesidir. Bu yaklasima gore 6z yeterlilik,
bireylerin davraniglarmi kontrol edebilme becerisidir.  (Bandura, 1986: 30).
Zimmerman (1995) da benzer bir yaklasim ile 6z yeterligi, kisinin isi sonuca ve
basartya ulastirma noktasinda, kendi yetenegi hakkmdaki yargisi olarak

tanimlamustr.

Bandura (1997), 6z yeterliligin etkilerini bir adim daha 6teye gotiirerek, 6z
yeterlilik algis1 yiiksek kisilerin, basarisizliklar ile daha ¢ok miicadele edecegini,
kendine daha yiiksek hedefler koyacagimi, bu hedefleri planlayip, hayatina sokacagini
savlamaktadir. Bu kisiler sartlar degistikce, inanglarm1i koruma meylindedir.
Margolis ve Mccabe (2003: 310) de, Bandura ile yakin gbriise sahip olup, 6z
yeterlilik duygusuna sahip bireyler gorevlerini biiyikk bir istekle yerine getirip daha
cok calisacaklarini, zorluklara karsi daha direngli davranp ve daha cok basari

gosterecegini belirtmektedirler.

Bandura (2001: 265)’ya gore, kisilerin hayat tecriibbelerine bagli olarak, kendi
eylemleri ile ilgili i¢inde olduklar1 farkli beklentiler bulunmaktadir. Bireyler,
eylemlerin belli sonuglar doguracagmi bildikleri i¢cin degil aym1 zamanda bu
eylemleri  gergeklestirebilecek  yetenekleri  olduguna  inandiklar1t  igin
davranmaktadrlar. Oz vyeterlilik ile ilgili Bandura (1986: 421)’nm kendisinin
olumsuz bir yaklasim da mevcuttur. “Kisiler, basariyr standart bir hale
getirdiklerinde, basarisizligr az yasayacaklardir. Ancak bu durum, kisilerin

kendilerini gelistirmek i¢in ilave bir caliyma yapmasini da engelleyecektir
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Kiside 6z yeterlilik ne kadar yiliksekse gosterilen caba da o kadar fazla
olmaktadr (Pajares, 1996: 543). Oz yeterlilik, bireylerin diisiince ve duygusal
tepkilerini etkiler. Diisiik 6z yeterlilige sahip insanlar, konular1 ya da olaylar1 yanhs
degerlendirip, ger¢ekte oldugundan daha zor oldugunu diisiinebilirler. Zor oldugu
konusundaki inanglari, stresin ve depresyonun artmasma neden olarak olayin bir
sorun haline donilismesine neden olabilir. Herhangi bir konuda 6z yeterliligi yiiksek
olan kiginin, bu konu hakkinda kendisine duydugu giiven, davraniglarina yansir. Bu
da zor islere karsi daha sakin bir yaklasim gdstermelerine olanak saglar (Pajares,

1996: 544).

Bandura, 1993 yilinda yaptig1 bir arastrmada, yiksek ve diistik 6z yeterlilige
sahip bireylerin 6zelliklerini saptamustir. Bu 6zellikler su sekilde siralanmaktadir
(Bandura, 1993: 117):

e Diisiik 6z yeterlilige sahip olan bireyler, zor islerden kagindiklar1 i¢in, kolay
hedefler belirlerler. Zor bir durumda konuya odaklanacaklarina, kendilerine
odaklanrlar. Kendilerini tahlil etmeye baslarlar. Kendi yetersizliklerini, muhtemel
engelleri, ¢ikabilecek problemleri diisiintirler. Bu yaklasimda hareketlerini yavaglatir

ve onlar1 konudan uzaklastirir.

e Yiksek 0z yeterlilik algisi olanlar ise, hemen hemen tam tersini yapar.
Konuda kalir; bu konuyu ¢6ziilmesi gereken bir kars1 durus olarak algilar. Konuya
veya olaya daha yogun ilgi gosterir. Basarincaya kadar konuda kalr ve

vazgecmezler.

Konuyu 6grenme davranisina yaklasim olarak inceleyen Schunk (1990)’a
gore 0z yeterlilik algisi, 6grenmedeki basarmin en 6nemli gostergesidir. Kendi
Ogrenme, basarma kapasitesinden siiphe duyan 6grenciler, sonuca gidemezken; 6z
yeterliligi yiiksek olanlar, kolay uyum saglamakta, azimle ¢calismakta, deneyimlerini
cogaltmakta ve ciddibir dayanikhilik sergilemektedirler.

Bu kadar o6nemli olan 6z yeterliligin nasil olustugu noktasinda da
Bandura’nmn 6nermesi: kisinin kendi yasadigi onemli deneyimlerden, g¢evresinde
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yasanan ve digerlerinden elde edilen deneyimlerden 6grendikleri sdzel becerisi,
psikolojik olaylar1 yorumlama bigimi ile olusmaktadir (Bandura, 1997: 140).
Bandura (1995: 1) 6z yeterliligi, pek ¢ok kavram ile iliskisini incelemistir: 6rnegin,
kiltlir, yas ve hayat gelisimi siiresince incelemis, degisim sireclerinde gelisimini
gozlemlemistir. Oz yeterlilik, hayat boyunca cocukluktan itibaren, aile iginde,

toplumsal roller ile birlikte olusan ve gelisen bir algidir.

2.2.2. Sosyal Ogrenme, Sosyal Bilis Kuramimn A¢iklanmasi

1940’larin baginda Neal Miller ve John Dollard, sosyal biligsel kuramin
temeli olan bir Sosyal Ogrenme Kuramu onerdiler. Sosyal Ogrenme kurammm
merkezi varsaymmlari, sonu¢ beklentileri, acik davranigsal destek ve gozlemdi
(Pajares, 2000). Eric Erickson, Abraham Maslow, Kurt Lewin ve digerleri psikolojiyi
1940'larin davranis¢1 ontolojisinden kurtard1 ve psikoloji insanimn i¢ biligsel siirecler

lizerinde yeni bir odak noktasi oldu (Woolfolk, 2009).

Ozellikle Maslow’un ¢alismas1 duyussal ve igsel motive giiciinii agiklamaya
calistt. Maslow’un bu yaklagimini merkeze alan psikologlar, 1960’dan 1970°e kadar
Ogretmenlerin dgrencilerinin 6zsaygismi yikselterek basarilarinin arttiracaklarmni

savundular (Pajares ve Schunk, 2001:239).

Sosyal bilissel kuram biligsel ve cevresel etkilerin, bireyin 6 grenmesini nasil
etkiledigini anlamak icin bir sistem olarak, 1940 ve 1960 aras1 etkin olan Sosyal
Ogrenme Kuramindan ortaya ¢ikmustir. Kurama gore davraniss, gdzlem yaparak;
cevreden Ogrenilir. Gozlemle 6grenilen hareketin, davranisa doniismesi i¢in biligsel

stirecin devreye girmesi gerekir (Bandura, 1986).

Sosyal O grenme Kurami, 1950°den sonra Amerikan Egitim sistemini oldukga
etkilemis 1986’ya gelinceye kadar biligsel 6 grenmenin catisini olusturmustur. 1986
yilinda Bandura tarafindan 6z yeterlilik kavraminin igerigini tam yansitmasi

acisindan, “6grenme” yerine “bilis” kavramina ge¢ilmistir (Bandura, 1986).
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Sosyal 6grenme kurami, gercek diinyada gergeklesen davranigsal ve bilissel
Ogrenme teorilerinin bir karisimidir. Kuramin ilkeleri sunlardir (Bandura, 1977 ve
Grusec 1992: 776):

e Ogrenme sadece davramissal degildir. Daha ¢ok sosyal baglamda
gerceklesen biligsel bir siiregtir.

e Ogrenme bir davranis1 gdzlemlerken ve davranistan sonra gelen etkileri
gozlemlerken saglamlagsir.

e Davranistan dogan etkilerin, performansa etkisini takip etmek ve
degisimini anlamak da 6 grenmeyi bir modellemeye doniistiirebilir.

e Ogrenen bilgiyi disaridan alarak; pasif konumda ogrenmemektedir.

Ogrenme siirecinde kisinin kendisi, cevre ve davranis dengeli olarak bulunur.

Ogrenmeyi cevre ile karsiliklhi etkilesime yonelik bir model icinde sunma
yaklagim kendini “karsilikh belirleyicilik” tanimiyla ortaya koymustur. Karsihikl
belirleyicilikte, Davranss, kisi ve ¢evre olmak iizere ti¢ faktor vardir. Davranis, siklik,
yogunluk, sozel ve motor tepkiler ile tarif edilirken, kisi faktori, kisilik ozellikleri,
bilissel siirec ile tarif edilebilir. Ozellikle diger kuramlara gore fark yaratan faktor ise

cevredir. Ogrenme cevrenin etkisi ile de olmakta ve bu ii¢ faktdr karsilikli olarak
birbirini etkilemektedir (Bandura, 1999: 154).

2.2.3. Beklenti Kuraminin Ac¢iklanmasi

Ogrenme siiregleri kadar 6z yeterliligi etkileyen 6énemli kuramlardan birisi
Vroom’un beklenti kuramudir (Vroom, 1964). Beklenti teorisi motivasyon ve
yonetim siireclerine gonderme yapar. Bu teori kisisel algmin motivasyonun
derecesini belirledigini savunur. Muhtemel se¢imlerin, hazzi maksimuma ¢ikarmayu,

ac1ly1 minimuma indirmeye ¢alisacagini varsayar.

Vroom’un beklenti teorisinde motivasyonun kaynagi ‘degerlik, vasita,
beklenti ve bunlar arsindaki denklem’ olarak tasarlamistir. Insanlar bilingli olarak

baz1 davransslar1 tercih ederler. Bu tercih, algiya, aliskanliga ve inanisa baghdir.
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Nihai amag zevki arttirip, acilari azaltarak isteklerine ulagsmaktir. Vroom’un beklenti

teorisi 3 boliimden olusur (Vroom, 1964:17):

« Beklenti

Beklenti daha fazla caba ile daha iyi performansa iiretilir inanci olarak
tanimlanabilir. “Daha ¢ok calisirsam, daha iyi yaparim” disiincesidir. Beklentiyi
arttiran hususlar; dogru kaynaga sahip olmak, is i¢in gereken beceriyi edinmis olmak

ve isidogru yapmak i¢in gerekli destegin olmasidir.
o Aracsalik

Aragsallik, bir kisinin performansi iyiyse, daha degerli sonuglar iiretir
distincesidir. Sonug¢ ile performans arasindaki direkt iligkiyi, agik olarak fark
etmektir. Kararlar1 kim alirsa, 6diilii de o alr diyebilme saygismi ve giivenini

gdsterebilmektir. Odiile giden siireci seffafolarak gdrebilmektir.
o Degerlik

Yapilan is sonucunda elde edilecek sonuca verilen degeri gosterir. Bu degerlik
kisiden kisiye degisir. Ornegin yil sonunda prim alacak olmak, herkes i¢in aym
derecede degerli degildir. Kimi ¢alisan i¢in takdir edilmek veya terfi ettirilmek ¢ok
daha degerlidir.

Valence, kiginin amaca yikledigi 6zel degerdir. Herkes farkli bir amag i¢in,
deger atfedebilir. Birisinin degerli buldugunu, digeri degerli bulmayabilir. Bu
durumda bir ise giidiilenmek i¢cin elde edilecek sonucun, birey icin bir degerinin
olmas1 gerekmektedir. Eger isi yapmamasindan 6tiirii, daha fazla bir degerlik i¢inde
olacaksa o ise hi¢c baslamayacaktr. Ornegin girisimcilik yapacak birisinin,
girisiminin sonunda, istedigi hedefe ulaswsa bu hedefin onun i¢in gergek bir degeri

olmas1 gerekir. Yoksa girisim yapmasi beklenmez.

Sonucun tatmin edecegine emin olan kisi, ayni1 zamanda bu isi yapabilecegine
inanmalidir. “Yeteri kadar ¢aligirsam olur” diye diigiinmelidir ki bu beklentidir.
Yapacagi islerin, istedigi etkiyi olusturacak dogru isler oldugundan; yani aracmn ise

uygun oldugundan emin olmalidir ki bu da aragsalliktir.
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Formiil: Motivasyon= Degerlik X beklenti X aragsallik.

CABA ------=-----m-oee oo --- > PERFORMANS- - - == e oo oo e - >ODUL
(Degerlik) (Beklenti) (Aragsallik)

Bu formiil bir ¢arpim formiilii oldugundan, degerlerden birisi sifir ise hareket
baslamamaktadr. Beklenti teoreminin, 6z yeterlilik ile bulustugu yeri Bandura

benzer bir gorsellestirme ile agiklamaktadir (Bandura, 1977).

KiSI-----mm e e e e eee e - > DAVRANIS LAR- - - - oo oo eee oo - >SONUC
Oz yeterlilik beklentisi Sonug beklentisi

Beklenti teoremi, o isin sonuca yonelik etkisine olan inanca vurgu yaparken,
0z yeterlilik kisinin kendisine inanmasina vurgu yapmaktadir. “Bu isi ben yaparim”
diyebilmek, kisisel olarak ise baslayacagmni vurgulamaktadir. Porter ve Lawler
(1968), beklenti teorisini genislettikleri caliymalarinda, 6z yeterliligin beklentiyi

arttiran unsurlardan birisi olarak vurgulamustir:

Motivasyonal giigc= beklenti (6z yeterlilik, hedef zorlugu, algilanan kontrol)
X aragsallik (giiven, kontrol, politikalar) X degerlik (ihtiyaclar, degerler, hedefler,

referanslar).

2.2.4. inang ve Beklentinin Oz Yeterlilige Etkileri

Kisinin kendisiyle iliskili olan davranis degisikligiyle ile ilgili giidiisel
stireclerin denetiminde baglica belirleyici durumunda oldugu varsayilan beklenti ve
inanglar, Bandura’nin 6z yeterlilik inanciin temelini olugturmaktadir. Bandura’ya
gore (1982: 122) inang, tutum ve davranislar1 etkiler. Bunun sebebi inancin

performansi ve giidiilenmeyi etkilemesidir. Hatta en 6nemli etmendir.

Dogas1 geregi inanglar dogrudan gézlemlenemez. Bir inancin oldugu, kisinin
inancina yonelik tutum ve davraniglar1 varsa s6z konusudur. Pajares (1992: 307),
inanglarm bireylerin sdylediklerinden ve yaptiklarindan anlasabilecegini belirtmistir.
Inang ile davranis arasmda ki bag anlasildiginda, 6z yeterliligin nasil olup da

davranig1 degistirdigi daha rahat gdzlemlenir.
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Oz yeterlilik ile ilgili bulgularda, 6z yeterlilik ile davranis arasindaki iliskinin
gozlemlenmesi muhtemeldir. Buradaki sira, 6z yeterlilik, inang, tutum ve davranis
srras1 ile olacaktir. Oz yeterliligin diisik veya yiksek olmasma gore, olumlu veya

olumsuz davranislar gézlemlenebilecektir (Morgil, Segken ve Yiicel, 2004 : 62).

Pajares (2002), Oz yeterliligin, davranis {izerindeki etkisini inceleyerek, 6z
yeterliligin hem bir sonug, hem bir etken oldugunu savlamustir. Soyle ki, 6z
yeterliligi ylksek olan, kendine inanmakta, zor gorevleri bagaracagini diisiinmekte,
buna gore olumlu duygular gelistrmekte ve boyle de davranmaktadir. Bu kisinin

kendisine olan inanciartacagi i¢in, 6z yeterliligi de artmaktadir.

Aksine, 6z yeterliligi disiik bir birey de, tersine bir dongli yaratmakta,
olumsuz diisiinceler ile kendisinde kaygi ve stres yaratmakta, bunun sonucu, olumsuz
davranig sergilemekte ve biiylik ihtimalle bagarisiz olmaktadir. Bu durumda,
kendisine olan olumsuz inanc1 artmakta veya baska deyisle kendine inanmamaktadir
(Pajares, 2002). Inanglari, kisinin dogru kabul ettigi bilgiler olarak tanimlarsak, 6z
yeterlilik de kisinin kendine kars1 gelistirdigi ve dogru kabul ettigi bilgidir. Bu bilgi,
motivasyonu saglayan, bilissel kaynaklar1 kullanan, davraniglarda kendini gésteren
yeteneklere ait bilgidir. Bir eminlik duygusu ile inanci olusturmaktadir (Koballa ve
Crawley, 1985: 222).

Bandura (1986) kisinin kendisine yonelik inancii iki farkli beklenti ile

tanimlamistrr. Yeterlilik ve sonug beklentisi:

o Yeterlilik beklentisi, kisinin o isi basarabilme, gergeklestirme konusundaki
kisisel inancidur.
e Sonug beklentisi ise, kisinin o isi, istenilen sekilde sonuglandirabilecegine

dair kendisine duydugu inangtur.

Alabay (2008: 163)’a gore sonug¢ beklentisi, yeterlilik beklentisinden
ayrilabilir. Yeterlilik beklentisinin sonuca etki edecegi asikardir. Ama sonucun
olumlu veya olumsuz olacagma inanmak 6z yeterlilik inancindan farkhdir ve
bagimsiz ele alinabilir. Sonug beklentisi tek bagina bir niyet olusturur ancak bir inang

olusturmayabilir. Halbuki 6z yeterlilik beklentisi, hem niyet olusurken, hem de o
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niyet davranisa doniisirken etkilidir. Oz yeterlilik yapilacak eylemin kontrol
edilmesini, uygulanmasini, ihtiyaca gore degistirilmesini saglar (Schwarzer ve Fuchs,

1995:163).

Oz vyeterliligin en ¢ok incelendigi saglk alaninda, iyimser yaklasimh bir
bireyin eylem-sonu¢ beklentisi ile 6z yeterlilik beklentisi; gerekli Onlemleri
alindiginda, ¢evresini degistirerek saglik problemleriyle bas edebilecegi yoniindedir.
Farkli beklentiler ise farkli davranis bicimleri ortaya cikaracaktir. Schwarzer ve
Fuchs (1995: 163) tarafindan farkl beklentilerin, farkli yaklasimlar sunacagi saglik

alanindan bir 6rnekle agiklanmustir:

e Risk i¢cinde oldugunu degerlendiren bireyin beklentisi olumsuz olacaktir:
“Sigara icersem, kanser olma riskim yiiksek olur”.

e Kendi davranigini degistirirse, sonucu etkileyecegini diislinen bireyin
beklentisi farkli olacaktir: Sigara igmeyi birakirsam, kanser olma riskim diisiik olur.”

e En ¢ok sonug getirebilecek beklenti ise, davranis1 kendi iradesinde goren

bireyin beklentisidir: “Sigaray1 tamamen birakabilirim”.

Spor yapmak gibi saghiga faydali davranislar1 benimsemek buna karsin
sigaray1 birakmak gibi saghga zararli davranistan vazgegmek zordur. Cogu insan
davranig degisikligi yapmaya zorlanwr. Ayrica karar verdikten sonra tersi yonde

cekicibir durumla karsilastiginda, ik kararmna sadik kalmakta zorlanir (Schwarzer ve
Fuchs, 1995: 192).

2.2.5. Oz Yeteriligin Kaynaklan

Bandura (1977, 1986, 1995)’nin yillar i¢inde yaptig1 ¢alismalara gére 0z
yeterliligin yiiksek veya diisik olmasi, birbirini de etkileyen dort kaynagin etkisine
baghdir:

e Performans Sonuglar1 (Gegmis Tecriibeler): Bireyin ge¢gmiste yaptigi islerde
elde ettigi basari, daha sonra girisecegi islerde basarili olabileceginin gostergesidir.

Elde edilen basarilar, 6diil etkisi yaratmakta, motivasyonu arttrmaktadr. Sonug, 6z
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yeterlilik algismin yiikselmesidir.  Ancak tersi de gecerlidir. Ozellikle yeterli
seviyede 0z yeterlilik gelistirilmeden basarisizlik yasanirsa olumsuz etkisi kuvvetli
olacaktir. Bandura’ya gore kaynaklar i¢cinde en dnemli olani, gecmis tecriibelerden

elde edilen performans sonuglaridir.

e Dolayll Tecriibeler (Baskalarmin Deneyimleri): Birey, ¢evresinden kimi
insanlar1 kendisine model olarak alabilir. Model aldig1 kisiler bir isi basardiginda,
birey kendisinin de basarili bir sonug {iretebilecegine inanmaya baslar. Model alinan
kisinin, bireye benzerligi ne kadar ¢oksa, bireyin bu konudaki inanc1 daha kuvvetli

olacaktir. Modelin basaris1 veya basarisizlig1 ayn1 sekilde drnek almabilir.

e Sozel ikna (Sosyal Ikna): Bireye karsi sdylenen sozleri igerir. Birey,
yapacag1 is konusunda tesvik edilir, cesaretlendirilir ise 6z yeterlilik Bir davranisin
basariyla yapilabilecegine iliskin tesvik ve dgiitlerle bireyin cesaretlendirilmesi, 6z-
yeterlik beklentilerinin degismesine neden olabilir. Burada dikkat edilmesi gereken
husus; sozel yaklagimlar abartil1 olursa, birey kendisini oldugundan daha iyi goérecek,
dogru bir yargilama yapamadigi i¢cin daha fazla risk alarak basarisizlik ihtimalini
artiracaktir. Diger yandan sdzel yaklasimlar kotiimser olursa; bir ise hig
baglamayacak veya baslarsa ¢abuk birakma egiliminde olacaktir. Bu nedenle
cevreden yapilacak tesviklerin gercegi yansitmasi en uygun 0z yeterlilik gelisimini
saglayacaktr. Ikna eden kisinin kim oldugu, kredibilitesi, faaliyet hakkndaki bilgisi,
ikna siirecini hizlandirmaktadir. S6zel ikna, egitimde ve spor koglugunda kullanilan

onemli bir 6z yeterlilik gelistirme kaynagidir (Feltz ve Lirgg, 2001 : 340).

e Fiziksel ve Duygu Durumu: Bireyin hazir bulunuslugu ile ilgilidir. Kisi belirli
bir ise baslamadan Once, hangi durumda ise algisma etki etmektedir. O an igin
bedensel olarak giiglii ve pozitif duygular igcinde ise, sonuglar olumlu yonde
etkilenmektedir. Bu durum o6zellikle saglik ve sporla ilgili davraniglarda 6zellikle

etkili olmaktadir (Bandura, 1995).

2.2.6. Oz Yeterliligin Gelisimi
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Oz yeterlilik kaynaklarmni etkileyen pek ¢ok etki bulunmaktadr. Bandura,
1994 yilinda yaptig1 ¢alismada insanin yasammin g¢esitli evrelerinde 6z yeterliligin

nasil etkilendigini incelemistir (Bandura, 1994 : 80):

o Aile etkisi: Aile, bireylerin 6z yeterlilik algismi gelistirme konusunda ¢ok
Oonemlin bir etkisi bulunmaktadr. Kardes sayisi, kardesler arasindaki yas araligi,
dogum sirasi, cinsiyet farkliliklary, farkhh aile yapilart c¢ocugun sosyal bir
karsilastirma yaparak kisisel yeterliligini yargilamasina neden olur. Ornegin geng
cocuklar, kendilerinden yasca biiyik olanlara gore, yetenekleri konusunda adil
olmayan bir kargilagtrma ve yargilama yapacak bir ortamda olabilirler (Bandura,

1994: 80).

e Kisisel algisi: 6z yeterlilik kavrami dogustan gelmemektedir. Dogduktan
sonra elde edilen kazanimlarla ortaya ¢ikarak gelismektedir. Ornegin bebek, yiiksek
ses ¢ikarmanin biiyiiklerin dikkatini ¢ektigini fark eder. Zaman i¢cinde hareketlerin,
olaylar yarattigini1 gorir. Kendi hareketlerinin sonucunu gozlemleyerek, kendisini

digerlerinden ayiracak sembolik bir temsil olusturur (Bandura, 1994 : 80).

e Akran Etkisi: Arkadaglar sosyal 6grenmeyi ve deneyimleri giiclii sekilde
etkilerler. Cocuklar, akranlar1 arsinda popiiler olma ve prestij kazanma pesindedirler.
Kendi ilgi alanlarina ve degerlerine gore arkadas cevresi segmektedirler. Sectikleri
akran ¢evresi de birbirinin etkileyen ve ¢ocugun kendini degerli hissetmesini veya

hissetmemesini saglayan bir ortam olusturur (Bandura, 1994 : 80).

e Okul etkisi: Okul, ¢ocugun yetismesindeki basat dizgiyi ve biligsel
yetkinlikleri gelistirecegi kritik periyodun gegecegi yerdir. Okulun amacy, biligsel ve
davranigsal gelisimi saglamaktir. Akran etkisi de okulda gerceklesir. Okul i¢inde
ogretmen de rol modeldir. Onun davranisi, yetenekleri de 6 grenme ortaminin seklini

ve dolayssi ile biligsel gelisim siirecini etkiler (Bandura, 1994 : 80).

e Deneyimler siiresince 0z yeterlilik gelisimi: Cocukluktan, ergenlige, oradan
yetiskinlige gecebilmeleri icin bireylerin gerekli bilgileri, sorumluluk alabilmeyi

ogrenmeleri gerekmektedir. Bu 6grenilmesi gerekli bilgiler, beraberinde bircok yeni
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beceri ve sorunlarin ¢ ziimiinde kullanilacak yeni yollar edinimini getirmektedir. Bu
evrede bireylerin karsilastiklar1 problemlerle bas etme yollarmi1 6grenerek 6z

yeterlilik diizeylerini arttirmaktadirlar (Bandura, 1994 : 81).

e Olgunlugun beraberinde getirdigi 6z yeterlilik ihtiyact: Geng yetiskinlik
donemi, bireylerin aile iliskilerinin degisiminden ve kariyerlerinden kaynaklanan
yeni gereksinimlerle nasil basa ¢ikacaklarini 6 grenmelerini gerekli kilan bir siiregtir.
Bu siire¢ igerisinde bireyde bu doneme kadar kazanilmis olan 6z yeterlilik inanc,
bireyin gereksinimlerini karsilamadaki basarisini  dogrudan etkilemektedir.
Yetiskinlige giriste 6z yeterlilik diizeyi diisik olan birey, stresli bir yasantiya sahip
olmaktadrr. Bireyin bu donemde gelistirdigi 6z yeterlilik algisi, yetiskinlik donemini

nasil yasayacagmin gergevesini ¢izmektedir (Bandura, 1994 :81).

e Yasa bagh 0z yeterlilik gelisimi: Fiziksel olarak bireyin olgunlagmasi,
becerilerinin de zayiflamasma neden olmaktadir. Bireyler bu olumsuz etkiyi aza
indirebilmek i¢cin kendilerine yeni ve farkli becerilerde 6z yeterlilik algisi
olusturmalar1 gerekmektedir. Bunu yapabilmek i¢in birey, gecmiste edindigi 6z

yeterlilik algilarmi kullanacaktir (Bandura, 1994: 80).

2.2.7. Oz Yeterliligin Etkileri
2.2.7.1. Bilissel Etkisi

Oz yeterlilik algismin, bilissel gelisim siirecine etkisi yogundur. Kisi,
hedeflerini ve buna ulagsma yolarmi 6nce fikir olarak olusturulur. Kigisel yeterlilik
diisiincesi senaryoyu sekillendirir, olusturur ve uygular. Oz yeterlilik algis1 yiiksek
kisiler, ¢cevrelerini daha rahat yonlendirirler. Bu kisilerin biligsel alt yapilar1 iyidir ve

daha stratejik yaklagmmlar gosterebilirler (Bandura, 1994:4).

Ayrica bu insanlar, kafalarinda kendilerine yonelik engelleri belirler ve
performanslarmi olumlu ydnde etkileyecek basar1 senaryolar: kurgular. Kendi Oz
Yeterliliginden siiphe duyan insanlar ise, kotliye gidebilecek seyler iizerine

yogunlasarak, performanslarini olumsuz sekilde etkileyecek basarisizlik senaryolari
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kurgular. Kendi yeterliliginden kusku duymayan insanlar durumlar1 degerlendirirken,
riskler lizerinde durmak yerine, pesine diigiilmesi gereken firsatlara odaklanir. Bu

kigiler yasamlarmi yapilandirirken, gelecege yonelik bir bakis acismi temel alir
(Bandura, 1999: 48).

2.2.7.2. Akademik Ogrenmeye Etkisi

Oz yeterliligin, 6grenmeye etkisi ¢ift yonlii olarak gdzlemlenmistir. Schunk
(2001, 15-16) fazla 6z yeterlilik algismm olumsuz etkileyebilecegini savunurken,
Kaptan ve Korkmaz (2001) problem ¢dzmede ise yarayabilecegini savlamiglardir.
Etkili 6 grenmenin saglanmasi igin Oz Yeterliligin yiiksek olmasina gerek yoktur. Oz
yeterlilik asir1 seviyelerde oldugunda 6grenciler kendilerinden fazla emin olabilir,
ogrenme  gayretlerini gevseterek Ofrenmeyi yavaslatabilirler. Ogrencilerin
problemlerin istesinden gelebileceklerini diisiinmeleri bunun yaninda basarip
bagsaramayacaklar1 konusunda biraz siipheye sahip olmalar1 6grenme cabalarmni

dengeler. Bu ikilem 6 grenme siirecinde kendine fazla giivenin yapabileceginden daha

iyi bir strateji olusturur (Schunk, 2001 : 15-16).

Kaptan ve Korkmaz (2001: 1) ise problem ¢6zme agisindan bakildiginda 6z
yeterliligin yiiksek olmasinin, kisinin probleme yaklagimmi degistirecegini, duygusal
tepkisini olumlu yerde tutacagmi, diigiince bigimini degistirerek ; problemi ¢6zece gini
belirtmektedirler. Oz yeterliligi diisikk olarak algilayanlar ise, problemi oldugundan
daha zor gibi algilamak meyillindedirler. Oz yeterliligi algis1 diisiik olanlar, skilnus
olurken, yiiksek olanlar daha rahat olarak probleme yaklasacaklardir.

2.2.7.3. Giidiillemeye Etkisi

Kisilerin motivasyonun bircogu biligsel olarak {iretilir. Bu {iretimde de 6z
yeterlilik onemli bir yere sahiptir. Oz yeterliligin, motivasyon sistemlerinin temelini
teskil ettigi bile soylenebilir. Kisiler kendileri hakkinda, nedensel tanimlamalarda
bulunurlar, bu tanimlamalar kisisel performanslarinit da dogrudan etkiler. Kendisini
yeterli bulan insanlar, bir seyi basaramadiklarinda bunu; yeteri kadar
cabalamadiklarma, uygun strateji uygulamadiklarma veya wuygun sartlar

olusmamasina baglarlar. Diger yandan yeterliliklerini diisik bulanlar, bunu
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kendilerine baglarlar ve az yetenekli olduklarini disiiniirler. Nedensel nitelemelerin

cogu yeterlilik anlaysst ile ilgilidir (Bandura, 1999: 48-49).

Zor amaclarin ve bireyin kendisine degerlendirme saglayici etkileri kisiye
biligsel motivasyon mekanizmasi kazandirir. Cogu arastrmalar gdsteriyor ki; kisiye
disaridan bir seyin etkisiyle kazandirilmis zor hedefler motivasyonu arttrmaktadir.
Hedefler, motivasyon ve eylemi direkt diizenlemekten ziyade biiyiik oranda insanin
kendi kendini etkileme siirecini yonetir. Amag¢ belirlemede, motivasyon biligsel
karsilastirma siirecini igerir. Oz yeterlilik, insanm hedeflerini tanimlar; ne kadar ¢aba
sarf edecegini; zorluklara ne kadar siire dayanacagini belirler. Yeteneginin g¢ok
oldugunu, kapasitesine inananlar bir zorlukla karsilastiginda daha ¢ok caba gosterir
(Bandura, 1994:71).

2.2.7.4. Secim Siirecine Etkisi

Kisisel yeterlilik diisiincesi insanin ¢evresinde sectigi aktiviteleri etkileyecek
bir sekle sokar. Insanlar kapasitelerini astigmni diisiindiigii islerden hep kagar. Fakat
yapabileceklerine inandiklar1 gérev ve sorumluluklar1 almaya her zaman hazirdrrlar.
Insanlar yaptiklari segimlere gdre degisik yetenek, ilgi alanlar1 ve sosyal dzellikler
kazanirlar. Her tiir se¢im bireyin kisisel gelisimini derinden etkiler; insanmn
kapasitesini, degerlerini ve ilgi alanlarmi gelistirmeye devam eder. Kariyer se¢imi ve
kariyerinde ilerleme yapmak 6z yeterliligin giiciinii gdsteren bir 6rnektir. Oz
yeterlilik ne kadar giiclii olursa, insanin diigiindiigii is secenekleri de o kadar genis
alani kapsar ayrica bir o kadar da o alanlara ilgi duyar, egitim olarak kendini o ise

daha iyi hazirlar ve de basarisida oldukga biiyik olur (Bandura, 1994: 78).

Arastrmacilar, 6z yeterlilik beklentilerinin, mesleki kararsizliklarn baz
nedenlerinin anlasilmasi, degerlendirilmesi ve ¢oziimii agisindan yararh bir ¢ergeve
¢izdigi sonucuna ulagsmislardir. Arastirmalar, kariyer tercihi davranislari i¢cin olan
cesitli lcekler kapsaminda kariyer ve akademik 6z yeterlilik diisiinceleri arasimdaki
baglantnim 6nemli 6l¢lide destek buldugunu gostermektedir Yeterlilik beklentileri,
egitim ve kariyer hedeflerine ulagsma basaris1 ve kararhligir hakkinda 6nemli ipuglar1

vermektedir (Jespersen, 1996:40).
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2.2.7.5. Hedef Koymaya EtkKisi

Uzun vadeli bir hedefe yonelik kisa vadede basarilabilir hedefler konmasi i¢sel
motivasyonu arttirr ve 6z yeterlilik algisim gelistirir. Diger bir deyisle, kisa vadeli
ya da yakm hedefler konulmasi, bireysel basarilardan tatmin olunmasini saglar. Bu
durum, kisinin kendine inanma potansiyelini arttirict bir etkiye sahiptir. Ulasilabilir
fakat zorlayici olan yakm hedefler, uzak hedeflere ulasma, ilgiyi kaybetmeme ve 6z
yeterlilik hissi gelistirme konularinda referans noktasi olurlar. Bireysel hedefler
koyma, 6z yeterlilik derecesinden etkilenir ¢ilinkii 6grenciler hedeflerine ulastik¢a
kendi yeteneklerine daha fazla inanmaya baslarlar. Diger bir deyisle, hedef koyma
etkili bir 6z diizenleyici stiregtir ¢linkii bir geri-bildirim yontemi icerir ve kontrol
algisii gelistirir. Hedef koyan 6grenciler kendilerini yetkin hissederler, kendilerine
giiven duygularin1 gelistirirler ve hedeflerine ulasmak i¢in yogun gayret sarf ederler
(Bandura, 2001: 265). Yakm hedefler, dgrenciler i¢cin ddevleri daha iistesinden
gelinebilir hale getirir ve boylece Ogrenciler, kendi 6z yeterlilik seviyelerini

arttiracak sekilde daha sik geri-bildirim alirlar (Yingling, 2003 : 13).

2.2.7.6. Strese Etkisi

Oz yeterlilik algis1, bir kimsenin bir dizi stres yaratan faktdrle basa ¢ikma
yetenegine olan iyimser inanc1 ile iliskilidir. Oz yeterlilik pozitif bir hayat gdriisii ve
genel iyimser disiincelerle iliskilidir. Diisiik seviyedeki 6z yeterlilik algilarmnin,
hastaliklara kars1 dayaniksiz olundugu ve saglikl olunamayacagi seklindeki genel
negatif yargilarla baglantili oldugu bulunmustur. Algillanan 6z yeterlilik yapisy,
becerileri kullanma diizeyleri ve c¢esitli olaylara adaptasyon seviyelerini tahminde

kullanilir (Anselmo, 2003:11-12).

Oz yeterliligin, bireyin sosyal hayatinmn farkli alanlarina etki ettigini gdsteren
pek cok calisma mevcuttur. Yapilan literatiir taramasinda bu alanlarin daha ¢ok
ilkokuldan itibaren doktoraya kadar cesitli seviyelerde egitim siireclerine etkisi ve tip
alaninda iyilesmeye olan etkisi ilizerine oldugu tespit edilmistir.  Ancak 0z
yeterliligin sorgulanabilecegi alanlar bunlarla smirl degildir. Yeme aliskanliklari,
araba slirlisti, sorun ¢6zme, act kontrolii, anne babalik gibi cok degisik alanlarda 6z

yeterlilik Glciilebilmektedir (Bandura 1990). Bu ¢esitlilige ilave olarak bir grubun
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toplu olarak 6z yeterliliginden bahsetmek ve bunu 6lgmek miimkiindiir (Bandura
1990, 1995, Zellars ve digerleri 2001: 483).

2.2.8. Oz Yeterlilikle Ilgili Yapilan Arastirmalar

Uluslararas1 diizeyde 6z yeterlilik konusunda yapilmis pek ¢ok ¢calismadan ilk
omek Luszczynska, Gutierrez-Dona ve Schwarzer’in (2005: 80) caligmasidir.
Cahsmada amag¢ katilimcilarn 6z yeterlilik algillamalaryla kisilikleri, iyi
hissetmeleri, stres degerlendirmeleri ve sosyal iliskileri arasindaki iliskiyi tespit
etmektir. Genis katilimli bir anketi igeren calismaya bes farkh iilkeden 8796
katilimcr istirak etmistir. Katilimcilar, Kosta Rika'dan 1865, Almanya'dan 5106,
Polonya’dan 660, ABD'den 539 ve Tiirkiye'den 626 kisidir. Polonya, ABD ve
Tirkiye’den katilanlar iiniversite 0grencisidir. Tirkiye'de yapilan c¢aligma
Luszczynska, Gibbons, Piko ve Tekdzel tarafindan 2004'de yaymlanmis, daha sonra
Luszczynska ve digerleri (2005) tarafindan yapilan g¢aligmada kullanimigtir.
Calisma; her lilkede yapilan ve degerlendirilen sonuglarin biitiinlesik olarak ve
korelasyon katsayis1 esas alinarak yeniden degerlendirilmesi seklinde yapilmistir.

Olcege gore 6z yeterlilik 10 ila 40 puan arasmnda degerlendirilmistir.

Calisma sonunda 6z yeterlilik algilamasiyla en yiiksek pozitif iligki gosteren
ozellikler; iyimserlik, kendini diizenleyebilme, kendine saygi olmustur. En yiiksek
negatif iliski ise ¢Okiintii (depression) ve bunalim (anxiety) Ozellikleriyle
bulunmustur. Hipotezde One siiriildigi sekilde akademik seviye ile 6z yeterlilik
arasinda baglant1 bulunmustur. Birbirinden olduk¢a farkl kiiltiirlere sahip iikelerde
yapilan baginti sonu¢larmin iilkelere gore farklilik gostermemesi, algillanan 6z
yeterliligin, psikolojik etkilerinin kiiltiirden bagmmsiz ve evrensel oldugu tespiti

yapimistr (Bandura 1990, 1995, Zellers ve digerleri 2001 : 86).

Catisma yonetiminde kullanilan stiller ile 6z yeterlilik arasinda baglantiy
sorgulayan gahsma Hayfa Universitesinde yapilmistrr (Aloni ve Desivilya, 2007 : 6).
Bahse konu calismada 6z yeterlilik ile birlikte sezilen giiclin (perceived power)
catiyma yOnetimiyle arasmdaki bagmt: test edilmistir. 63 kadm ve 42 erkek toplam
105 dgrencinin katildig1 calismada, ¢atisma ¢dzme stilleri OCO II (Rahim, 1983b) ile
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sezilen gli¢ ve algilanan 6z yeterlilik aragtrmacilar tarafindan gelistirilen yontemlerle
dlciilmiistiir. Oz yeterlilik uygulamasinda test edilmeye ¢ahsilan yetenek; kisilerin
diger gruplara ait iiyelerle catigmaya distiiklerinde olumsuz Onyargilarma karsi
koyup koyamadiklarma olan inanglaridir. Bu paralelde teste verilen isim "Bilissel On
Yarginin Ustesinden Gelen Oz Yeterlilik- Cognitive Bias Overcoming Self Efficacy"

olmustur.

Sezilen giiclin test edilmesinde ise deneysel manipiilasyon denilen yontem
uygulanmigtir. Yahudi ve Arap Ogrencilere, birinde Araplarm {stiin, digerinde
Yahudilerin ustiin oldugu iki farkhh hikayeden birisi rastlantisal olarak segilip
okutulmustur. Hikaye sonunda denege "Bu hikayeyi okuduktan sonra, rakibin
iizerinde ne kadar giic hissettin?" sorusu sorulmustur. Oz yeterlilikte kullanilan
Olgegin alfa katsayisi 0.77, catisma yOnetiminde kullanilan stillerin katsayilari,
biitiinlestirme:0.83, ka¢cmma:0.61, otoriter:0.83, iyiliksever:0.80, uzlagsmaci: 0.78
olmustur. Sezilen gilic manipiilasyonunun etkin olup olmadigmi anlamak igin
bagimmsiz ornekli t-testi yapilmis ve hikayelerin sezilen gii¢c ilizerinde etkili oldugu
sonucuna varimistir. Hipotezlerin dogrulugunun testi i¢in iki yonlii ANOVA

kullanilmistir.

"HI: Disiik sezilen giice ve diisik 6z yeterlilige sahip denekler kagmma
stratejisine yatkin olacaklardr" ve "H3: Diisiik sezilen giice ve yiiksek 0z yeterlilige
sahip denekler biitlinlestirme stratejisine yatkin olacaklardir” hipotezleri sayisal
olarak dogrulanmistr. "H4: Yiksek sezilen giice ve yiiksek 6z yeterlilige sahip
denekler uzlagsma stratejisine yatkin olacaklardu" hipotezi arasmdaki bagmti
dogrulanmamis aksine diisiik sezilen giic ve diisik 0z yeterlilige sahip deneklerin
uzlagma stiline daha yatkin olduklar1 ¢ikmustir. "H2: Yiksek sezilen giice ve diisiik
0z yeterlilige sahip denekler hilkkmetme stratejisine yatkin olacaklardir" hipotezi ise

dogrulanamamustir (Aloni ve Desivilya, 2007: 11).

Oz yeterlilikle ilgili; Tiirkiye'de, tip alaninda yapilmis olan bir cahsma Akm
(2007)’mn ¢ahsmasidir. Akmn’m meme kanseri tanisi ile kemoterapi alan hastalarin
tedavi sirasindaki yagam kalitesi ve 6z-etkililik diizeyini belirlemek amaciyla yaptigi
calismasma meme kanseri tanis1t koyulan 141 hasta katilmistir. Arastirma sonucunda;

oz-etkililik diizeyinin egitim diizeyi, meslek, beden kitle indeksi ve kemoterapi
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protokolii degiskenlerinden etkilendigi belirlenmistir. Oz-etkililik algisy, AC/EC

tedavi protokolii alan hastalarda daha olumsuz etkilenmistir.

Bir bagka caligma ise egitim alaninda Keskin ve Orgun (2006) tarafindan
gerceklestirilmistir.  Ege Universitesi Saglik Hizmetleri Meslek Yiiksekokuluna
kayitl 112 dgrencinin katilim1 ile yapilan ¢alismada Basa ¢ikma stratejisi ile Oz
yeterlilik arasindaki iligki incelenmistir. Calismaya katillan ogrenciler, tiim alt
boyutlarinda kendilerini 6z yeterli olarak algilamiglardir. Ayni 6grencilerin 6z
yeterlilik diizeyleri ile Basa ¢ikma stratejisi algilar1 arasinda pozitif yonde bir
korelasyon oldugu goriilmektedir. Alt boyutlarda da pozitif sonu¢ alimmasi, 6z

yeterliligin, basa ¢ikma stratejilerini etkiledigini gdstermektedir.

Oz yeterlilik ile ilgili bir baska cahsma, Kore Isgiicii enstitiilerinde yapilmistir
(Song ve digerleri, 2018: 249). 21 ayr1 isgiicii okulundan 481 6gretmenin katildig:
bu ¢alismada 6grenen organizasyon kiiltlirliniin performansa etkisinde, 6z yeterlilik
ve baghligm aracilik etkileri incelenmistir. Yapisal esitlik ve Sobel testlerinin
kullanildigi ¢alismada hipotez sonuglart olumlu ¢ikmis, 6z yeterlilik ve galisan
bagliligmin, 6grenen organizasyon kiiltiirii ile 6gretmenlerin is performanslari

arasindaki aracilik etkileri onaylanmustir.

Bolat (2011: 225), 6z yeterlilik ile ilgili yaptig1 calismada, 6z yeterlilik ve
lider-iiye etkilesiminin, tikenmislik tizerindeki etkisini incelemistir. Turizm
sektoriinde 139 isgorenin katilimi ile yapilan ¢alismada, Schwarzer ve digerleri
(1999:161) tarafindan gelistirilen ve 10 maddeden olusan “algilanan genel 6z
yeterlilik” Olgeginden yararlanilmistr. Degiskenler arasindaki iligkiler ti¢ asamal
regrasyon analizine gore test edilmistir. Sonug olarak, 6z yeterlilik algis1 ve lider-iiye
etkilesimi yiiksek olan isgorenlerin tiikkenmislik diizeyleri diisiik olmaktadir. Ayrica
lider-iiye etkilesiminin 6z yeterlilik ile tikenmislik arasindaki iligkide aracilik etkisi

oldugu saptanmistir.
Oz yeterliligin performans iizerindeki etkisini degerlendiren bir baska ¢alisma

Carter ve digerlerine (2018: 2483) aittir. Avustralya’da bir firmada, 6z yeterliligin,

performansa etkisi, ¢alisan baghligi ile birlikte 6lgtilmiistiir. Performansin satilan
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tirtinler ve yapilan anlagsmalar seklinde 6l¢iildiigli bu 6zel calismada, 6z yeterlilik ve

calisan baghligi liriin satiginin % 39’unu, anlagsmalarm % 12’sini agiklamaktadir.

Oz yeterliligin arac1 degisken olarak kullanildig1 calismalar da mevcuttur. Tore
(2017) doktora tezinde entelektiiel sermayenin, yenilik¢i is davranisi tlizerindeki
etkisinde, bilgi paylasimi, 0z-yeterlilik ve i¢ denetim odagmin aracilik etkisini
arastirmistr. Antalya bdlgesi bes yildizli isletmelerinde yaptigi calismada hiyerarsik

regrasyon analizi kullanmig ve tiim aracilik etkileri onanmustir.

Oz yeterliligin, bireylerin resmi olmayan 6 grenmeleri ile kurumsal baghliklar1
arasindaki aracilik etkisini inceleyen, Kore menseli bir diger ¢aligma Dong-Yeol ve
arkadaglarma aittir (2018: 640). Resmi olmayan 6grenme, ¢alisanlarin birbirinden
Ogrenmesini igerir ve tecribenin paylasilmast ve verimliligin artmasi agisindan
Oonemlidir. Arastirmacilar, resmi olmayan 6grenmenin ¢alisanlarin 6z yeterliligi de
arttiracagint ve dolayist ile kurumsal baghliklarnin artacagmi savlamglardir. 317
calisan ile yapilan anket ve yapsal esitlik modeli calismas1 sonucunda 6z yeterliligin,
calisanlarm informal 6grenmesi ve kurumsal baghliklar1 arasinda tam aracilik

etkisine sahip oldugunu bulgulamislardir.

Oz yeterlilik ile bir meta analiz, 6z yeterliligin kaynaklar1 ve bu kaynaklar
bilim, teknoloji, mithendislik ve matematik ile iligkisi tizerine yapilmistir (Sheu ve
digerleri, 2018: 118). Veriler, 1977-2013 aras1 yapilan toplam 104 calismadan
almmistr. Omnibus test ile iki kaynakl (direkt ve dolayli 6grenmeler) model test
edilmistir. Sonug olarak, direkt tecriibeler 6z yeterlilik lizerinde pozitif yonli ve
etkilidir. Testte cinsiyet, 1rk, yas grubu ve siibjektif/objektif gibi diizenleyicilerin, 6z
yeterliligi bilyikk oranda etkiledigi bulunmustur. Oz yeterlilikteki degisimin biiyiik
pargasi, tecriibenin objektif degil, siibjektif deneyimlenmesinden kaynaklanmaktadir.
Arastrmacilarin istatistiki baskilamadan kaynaklandigma inandigir bir durumda 6z
yeterliligin kaynaklarmdan olan “dolayh 6 grenmenin”, 6z yeterliligi kii¢iik ve negatif

yonlii etkilemesi olmustur.

2.3. Performans Kavraminin A¢iklanmasi
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Oz yeterlilik kavranu incelenmeye basladiktan sonra, 6z yeterlilikten
etkilenmesi ¢ok muhtemel bir kavram olan performans: incelemek arzusu, bilim
insanmi ¢ekmektedir. Performans literatliirde hem bireysel, hem de orgiitsel olarak
incelenmistir (Barutcugil, 2002). Her iki performans tirii de, 6z yeterlilikten
etkilenebilir. Ancak 6z yeterlilik dlgiimlemeleri bireysel yapildigindan, performansi

da bireysel olarak 6lgtimlemek uygun olacaktir.

Performans, insanlarin kendisini ve ¢evresini degerlendirmeye bagladigi ilk
caglardan beri vardir (Askun, 1978). Tabi ki ¢ok uzun bir donem formal olmayan bir
yap1 ile degerlendirme yapilmis, yonetim bilimlerinin ortaya ¢ikmasi ile formal
yontemler ile degerlendirmeler yapilmaya baslanmistir (Klatt ve digerleri, 1985:
411).

Ulkemizdeki performans degerlemesi uygulamalari 1900’lerin baslarinda
kamu kesiminde baglamistir. Giiniimiizde ise; 6zel sektor ve kamuda formal yollar ile

performans degerlemesi yapilmaktadir (Kaynak ve digerleri, 2000).

Fransizcadan dilimize gecen bir kelime olan performans, kamu yonetimi
sozligiinde is sonucunda gosterilen basar1 derecesi olarak tanimlanmaktadr (Bozkurt
ve digerleri, 1998). Bu basarmin saglanmasinda kapasitenin rolii biiytiktiir. Hatta
performans, kapasitenin kullanilma miktar1 olarak da degerlendirilebilir (Yildiz ve

digerleri, 2008: 239).

Performansa farkli yaklasimlar ile bakilmis ve Olciilmiistiir. Performansi
tiretim veya hizmet miktar1 olarak tanimlarsaniz, zamani bir degerlendirme 6lgiisti
olarak kullanabiliriz. Bu durumda performans birim zamanda elde edilen {iretim veya
hizmet olacaktir (Sabuncuoglu, 2000; Helvaci, 2002; Bing6l, 2003). Performans
temel olarak yapilan faaliyetlerin sonucudur. Bir sonucu ifade eder (Campbell,
1990). Bu sonucu orgiit agisindan degerlendirmek gerektiginde performans, 6rgiitiin

amagclarina uygun davranis miktari olarak olgiilecektir (Suliman, 2001: 49).

Boyne (2003: 367)’de performansi is basarisi agisindan ele almis ve orgiitiin

kaynaklarmi dogru ve verimli bir sekilde kullanarak, gene orgiitiin hedeflerine
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ulagsmasma katk1 olarak degerlendirmistir. Pakdil (2001 : 23)’de benzer goriistedir;

performans, verilen islerin ne kadar yerine getirildiginin derecesidir.

Performans hem birey, hem takim/grup, hem de orgiit icin dl¢ciimlenebilir.
Hedefler ile kiyaslandiginda nereye varilabildiginin 6l¢iitiidiir. Bu 6lgme nicel veya
nitel olabilir (Bas ve Tartar, 1991). Onemli olan o birey, takim/grup, orgiit i¢in,
hedeflere ve standartlara uygunluk belirlenmis olsun (C61, 2008: 35).

Performans bu sekilde tarif edildiginde, yoneticinin ana hedeflerinden birisi
de, is gorenin performansini arttirmak olmaktadir. Burada amag, is gliciiniin en etkin
sekilde kullanilmasini saglamaktir. Yonetici, performanslar1 yoneterek verimliligi
arttirir (Sehitoglu, 2010). Verimlilik, performansin dnemli gostergelerinden bir
olmakla beraber, tek gosterge degildir. Kaliteli sonug, etkinlik, calisma diinyasinin

kalitesi gibi gostergeler de performansi tanimlamaya hizmet eder (Kaplan, 2007).

2.3.1. Performans Tiirleri

Performans literatiirde hem bireysel hem de orgiitsel olarak incelenmistir.

2.3.1.1 Bireysel Performans

Bireysel performans, yukarida belirtilen tariflere uygun olarak, i gorenin
sergiledigi verimlilik diizeyi olarak tanimlanabilir (Hussain ve digerleri, 2003: 83).

Verimlilik bir sonu¢ ise, bu sonucu olusturan yetkinlik de performans ile
degerlendirilebilir (Grath ve Gunther, 1995; Brief, 1998).

Byars ve Rue (2000), is performansmi algi, caba ve yetenek agisindan ele
almislardr. Is goren, verilen isi olumlu veya olumsuz algilayabilir. Olumlu bir
yaklagimm sergilediginde buna uygun bir ¢caba gosterecektir. Caba, yetenegin fiziksel
veya zihinsel enerjiye doniismesidir. Yetenek ise kisisel bir 6zelliktir ve kisa
zamanda degisiklik gostermez. Bu nedenle performansta etkili olan, algilama ve

cabadr.

Ise yonelik olumlu algry1 yaratan unsurlardan biri, is gdrene performansi ile

ilgili geri bildirim vermektir. Ancak bu geri bildirim dncesi standartlar belirlenmeli,
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adil dl¢timler yapimahdir. Boyle bir yaklasim, oOrgiitsel etkinligi arttiracaktur.
(Uyargil,1994; Agan, 2007).

Dunn ve Stephens (1972), bireysel performansi nelerin etkileyebilecegini
incelemisler ve kiginin bilgisi, egitimi, tutumlari, yetenekleri, fiziki, psikolojik
Ozellikleri ve kendiliginden is siireglerine dahil olma isteginin etkileri oldugunu

gozlemlemislerdir.

Performans1 etkileyen birgok etmen vardir. Bireysel yetenek, kisisel
ihtiyaclar, yonetimin giicli ve politikasi, is tasarimi, ¢alisma kosullari, kurum igi
iletisim kalitesi performansi etkiler. Daha dig cemberde toplumsal, ekonomik, siyasal

ve kiiltiire]l etmenler de performansi etkileyebilir (Dicle, 1982).

Co6l (2008: 35), Bireysel performansin arttrilmasinda, is gorenin, isini
anlamli bulmasi, kendilerini 6zel hissedecekleri ortamin bulunmasi, gelisimi
hedefleyen bir sistem kurulmasmin 6nemli oldugunu vurgulamaktadir. Tiim bunlarmn
olmas1 da 1iy1 bir yonetim ile miimkiindiir. Performansin arttirilmasinda Pasa (2007:

83)’nin 6nermeleri soyledir:

e Odaklanma: Is gdren, hangi hedef i¢in cahsacagmi bilmelidir. Neyi, ne
zamana, ne miktarda yaparsa sonug alacagmi bilmesi, o ise 6n hazirligin miikkemmel

sekilde yapilmasina neden olur. Bu da sonucu etkiler.

e Yetkinlik: Yetkinlik, yetenek, bilgi ve becerinin bir sonucudur. Yetenegin
dogustan geldigini kabul edersek, bilgi ve beceri sonradan gelistirilebilir. Bilgi ve

becerinin gelistirilmesi, kurumsal ve bireysel inang ve degerler sistemiyle ilgilidir.

e Adanma: Is gdrenin kendi amaclar1 ile kurumun amaglarini Srtiistiirmesi,

calisamaya goniilden istekli olmasidir.

Isgoren performansmin artmasi da hatayr azaltacak, kaliteyi cogaltacak ve
stireyi olumlu etkileyecektir (Yaralioglu, 2001: 129). Bireysel performansi ve
Orgiitse]l Performans1 artrmak icin adil ve sistemli bir performans
degerlendirmesinin yapilmasi gerekir. Performans degerlendirmesi yaparken ydnetici
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ama¢ ve hedeflerini iyi belirlemesi gerekir. Bu noktada Barutcugil (2002: 200-
215)’in tespitlerinden istifade edilebilir. 1yi bir performans degerlendirmesi

sisteminin kazanimlari sunlar olabilir:

e (alisanlara yoOnelik, gilivenilir bilgi saglamak: Bu bilgiyi kullanarak,
eksikliklerini ve gliclii yonlerini bulmak. Tespit edilen eksiklikleri, egitimler ile
tamamlamak. Giiclii yonleri takdir etmek ve ddiillendirmek. Iyi performans ve kotii
performansa hak ettigi sekilde karsilik vermek. Calisanlarm 6rgiit amaclar1 ile kendi

amaglarmni igsellestirmesini saglamak.

e Takmm ve yonetime iliskin olarak: yonetim ihtiya¢larmi ortaya ¢ikarmak ve
yonetici gelisimine katkida bulunmak, takim i¢i iletisimi seffaflagtirmak, iligkileri

diizenlemek.

e Performans ¢alismalari, ¢alisanin isine odaklanmasini saglayarak, yonetici ile

arasinda dogal bir koprii kurulmasina izin verir.

Bireysel performans ile oOrglitsel hedefler arasmmda uyum saglamak,
yapilmakta ve yapilacak olan isleri tanimlamak, astlarin yetenek ve becerilerini
artirmak, astlar ile yOneticiler arasindaki iletisimi giiclendirmek, orgiit diizeyinde

kontroliin yapilmasmi saglamak, astlarm motivasyonunu ve geligimlerini artirmak

amaglanmaktadir (Levinson, 2003: 107).

2.3.1.2 Kurumsal Performans

Kurumsal performans, bireysel performanslarin sonucunda ortaya ¢ikan
performans tiiriidiir. Kurumun hedeflerine ulasma derecesidir. Planlanan stratejilerin,
ist yonetimden alt birimlere dagitilmasi, i gérenler tarafindan yerine getirilmesi ile
gerceklesir. Kurumsal performans, bireylerin toplam performansindan daha biiyiktiir

(Akbal, 2010).
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Bunun i¢in, i gorenin stratejiye gore belirlenmis, detayli tanimlanmus,
yeteneklerine uygun olmasi ve 6lgme sisteminin bulunmasi gerekir. Tutar ve Altndz

(2010:198)’iin aktarimma gore bu 6lgme sistemleri {i¢ tip olabilir:

e Nesnel (sayilar) ve 6znel (6zellikler) 6lgme sistemleri (Eusebio, 2006;
Campbell, 1977).
¢ Finansal ve finansal olmayan 6l¢me sistemleri (Haber vd., 2005).

e Kurum i¢i ve dis1 degerlendirme sistemleri (Aggarwal ve Gupta, 2006).

Kurumun amaglarina ulagmasi i¢cin de; tiim personelin dogru isleri, dogru
zamanda, dogru kaliteyle istenen miktarda ger¢eklestirmeleri gerekmektedir. Bu
nedenden dolayr Orgiitiin ve personelin siirekli gelisimi i¢in gerceklesen
performansin dlgiilmesi gerekmektedir. Personelin 6rgiite katkismi arttirmak i¢in de
performans degerleme kapsaminda ¢aligma yasamimin kalitesinin, giidiilenmelerinin
saglanmasi, yaraticilik, inisiyatif alma, karar verme ve liderlik yeteneklerinin

gelistirilmesi gerekmektedir (Agan, 2007).

Performansm olgiilmesi rekabet sartlarma uyum igin artik bir gerekliliktir.
Sartlar hizla degismekte ve bu sartlara uyum gostermek zorlagsmaktadir. Ayrica
degisen sartlar firsatlar da yaratmaktadir. Hangi firsatin kullanilabilecegi yetenegin

Ol¢ililmesine baghdir (Turung, 2006).

2.3.2. Performans Degerlendirme Yontemleri

Kurumlarda personeli degerlendirmek amaciyla, birden fazla ydntem
kullanilabilmektedir. Kullanilan yontemlerde is gorenlerin swalanmasi i¢in belirli
nitelikler ve nicelikler belirlenebildigi gibi, basariy1 6l¢cen derecelendirme sistemleri

de olmaktadwr. Uyargil (1994) degerlendirme sistemlerini asagidaki gibi 6zetlemistir:

e (rafik dlgtimlemeleri,

e Kiritik olay yontemi,
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e Hedeflerle 6l¢lim (perakende, sigortacilik ve bank sektoriinde ¢ok sik
rastlanmak tadr),

e Davranigsal gostergeler (egitim ve hizmet sektorlerinde, miisterinin geri
bildirim sundugu alanlarda),

e Puanlandirma cetvelleri,

e Ozdegerlendirme ve

e Digerleri ve kendin tarafindan degerlendirildigin 360 derece

yontemleri.

Bu degerlendirme sistemlerini, Orgiitiin amaglarma hizmet edecek sekilde
diizenlemek, performans ve gelisim sistemlerinin bir pargas1 yapmak iizere detayl
olarak incelemek uygun olacaktir. 360 Derece Degerlendirme yontemi boliim 2.1°de

ele almmistir. Diger Performans yontemleri devam eden maddelerde incelenmistir.

2.3.2.1 Grafik Ol¢iim Yontemi ile Performans Yontemi

Is gorenin faaliyetlerinin kategori edildigi, 6nemli olanlar ile dnemsizlerin
ayrildigi, her bir alt alanin miimkiin oldugunca Sl¢ililmeye ¢alisildigr bir Slgiim
sistemidir. (Drummond, 1990: 91-92). is gdrenlerin dlciilmek istenilen performans
Ogeleri tespit edilerek, tarif edilir. 5°1i likert 6lcegine benzer sekilde: “Olagantistii,
Ortalamanm iizerinde, Ortalama, Ortalamanin altinda, Zayif) olarak hem isgoren,
hem yoneticisi tarafindan puanlanir. Bu puanlarin birbirine durumunda gore ¢alisanin

performans1 géreceli olarak ortaya konur.

Grafik degerlendirme yonteminin avantajlar1 (Eraslan, Algiin, 2005 96):
e Gelistirilmesi, uygulanmasi kolaydrr.

e Kisa siirede degerlendirilmesinden dolay1 isletmeye maliyeti azdir.

Grafik degerlendirme yonteminin sakincalar:
e Degerlendirme formunda kullanillan sifatlarm etkisi degerlendirmeyi

yapanlara gore degisebilmektedir.
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e Amirler astlar1 degerlendirirken asiriliga kagabilir, objektif olamayabilir ve bu
durum da cahlisanlar arasindaki farklarmn ortaya ¢ikmasmi engel olabilir (Eraslan,
Algiin, 2005: 96).

2.3.2.1 Kritik Olay Yonte mi

Uygulamas1 1954’e¢ kadar uzanan bir yontemdir. Bu ydntemde insan
davranglar1 belirli kurallar c¢ergevesinde dogrudan gbzlemlenerek toplanmaktadir.
Calisanin  hedefler c¢ercevesinde yaptigi davraniglar kaydedilir. Kritik olay
denmesinin amaci, belirli davranigsal ve psikolojik gelismeleri yapmasini
saglayacagi olaylarin belirlenmis olmasidir. Her ¢alisan, belirlenen olaylar hakkinda
kendi degerlendirmesini, belirli kurallar ¢ergevesinde yapar ve rapor eder (Flanagan,

1954:8).

Degerleme yapanlara yol gosterici olmasi bakimindan birer kilavuz verilir.
Bu kilavuzlarda cesitli alanlarda tespit edilmis kriterler bulunmaktadr; fiziksel
yeterlilik, diigtinsel yeterlilik, i aligkanhklar1 ve tutumlari, mizag ve kigisel
ozellikler. Yonetimin degerlendirme anindaki izlenimlere gore degil, biitiin donem
boyunca yapilan gozlemlere gore degerlendirme yapmasi, degerlendirmenin olumlu
bir 6zelligidir. Olaylarin giinlik ve haftalik olarak kaydmin tutulmasmin zaman alic1

olmasi, geciktirilmesi degerlendirmenin sakincalarindandir (Sabuncuoglu, 2000:
179).

2.3.2.3. ikili Arastirma ve Siralama Yéntemi

Ikili arastirma yontemi, birbiri ile karsilastirarak; degerli olan1 bulup ortaya
cikarildigr yontemdir. Karsilastirma kisiler arasinda olabilecegi gibi, 6zellikler ve
yetkinlikler arasinda olabilir. ikili karsilastrma yontemini literatiire ilk olarak
Thurstone (1927) tarafindan dahil edilmistir. Olgiime dahil olan biitiin dzelliklerin
birbiri ile kiyaslanmasina izin verdigi i¢in, en iyinin bulunmasinda eminlik duygusu
yaratmaktadir. Ancak ikili kiyaslamalar seklinde gittiginden 10 sayisindan fazla

omeklemde doldurulmasi zor olmaktadr.
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Is gorenler arasinda, birinin digerine olan istiinliigiinii bulmak, ayn1 diizeyde
bulunan calisanlar1 biwbiri ile kiyaslamak ve basarili olan1 ayrmak icin de
kullanmighdr. Kiyaslamay: birden fazla kisi yaptiginda elde edilen sonuglara frekans
denir. Frekanslarin birbirine istiinliigii ise segilenin belirlenmesine yardimct olur

(Erdogan,1991:176).

Ikili segcme yontemini tam olarak 6grenmek adina, kogluk 2012-2013 yilinda,
kogluk egitimi verilen 80 kisiye degerler ¢alismasinda, en 6nemli degerin segilmesi
amactyla kullanilmig ve olumlu sonu¢ almasi sonucunda profesyonel kogluk

uygulamalarina dahil edilmistir. (Avci ve Tarakci, 2014 : 68).

2.3.2.4 Zorunlu Dagilim Yontemi

Zorunlu dagilm yontemi, katilhmecilarm durumlarmni ayni ¢izelge lizerinde
gormek adma kullanishdwr. Katilimeilarmn basar1 dagilimlarmm, normal dagilim
egrisine benzer bir sonug gostermesi beklenir. Burada amag, iyi ve kot yiizde
onlarm  goriilmesi ve ona gore performanslarmin degerlendirilmesidir.
Degerlendiricilerin  herkesi, iyi gormesine engel olmak isteniyorsa, en iyi
yontemlerden birisidir. Calisanlar, en iyi/en kotii %10, ortalama %40 ve iyi/kotii
%20’lik bantlarm igine dahil edilirler. Kiigiik isveren gruplarinda, mecburen kotii bir
calisani tarif etmek gibi bir zorlama olmasi, olumsuzluk da yaratabilir. (Woods,
1997: 205)

2.3.2.5 Kontrol Listesi Yontemi

Isgdrenin performansmi tanimlayabilecek davranislar listesi {izerinde yapilan
kontrollere dayanmaktadr. Bu yontemde, degerlendirmeyi yapacak olan ydneticiye
bir davraniglar listesi verilerek, bu davranislardan hangilerinin iggérene uygun

oldugunun isaretlemesi ya da kontrol etmesi istenir (Plunkett,1982:195).
Kontrol listeleri hazirlanirken, isgdrenin yapacagi her is kategorisi igin,

zorluk, siklik, dneme bakarak farkhi agrhklar verilebilir. Is kategorileri i¢in farkl

olmasi, kiyaslamay1 ve geri bildirimi zorlastirabilir (Barutgugil, 2004 : 436). Kontrol
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listesi yonteminin avantajlar1 ve dezavantajlar1 Eraslan ve Algiin (2005: 96)

tarafindan soyle ifade edilmistir.

Avantajlart:

e Maliyetiaz ve kolay uygulanrr,

e Degerlendirici a¢isindan her bir faaliyet ayr1 degerlendirilir ve agiklama
oldugundan kolaydr,

e (alisanidegerlendirmede tutarli sonuglar verir.

Dezavantajlari:
e Puanlamada hale (yakinlik, benzesme) etkisi goriilebilir.
e Her bir kistas i¢cin agirlik puanlari dogru atamayabilir,

e Yakin is kollarinda bile, agirliklandirmalar farklh olabilir.

2.3.2.6 Davramssal Degerlendirme Skalalan

Davranigsal tutumlarin gdzlemlenmesine dayali bu yontem, kisileri spesifik is
gereklerini  etkinlikle  yerine  getirecek  davranmiglar1i  ve ne  oranda
gergeklestirebildiklerine gore degerlendirmektedir. Her is i¢in ayr1 skalalar olmasi,

zaman alict ve maliyetli olabilir (Mercanlioglu, 2012: 41).

Davranigsal Degerlendirme Skalalar1 kendi iginde de Davranigsal Gozlem ve
Davranigsal Beklenti Skalalar1 olmak iizere ikiye ayrilir. Beklenti skalalarinda,
calisandan beklentiler kritik olaylar ile ifade edilirken, gozlem skalasinda ortaya
¢ikan kritik olaylar iizerinden degerlendirme yapilmaktadir (Uyargil ve digerleri
2008: 45).

2.3.2.7 Amaclara Gore Degerlendirme

Amaglara veya hedeflere gore degerlendirme, ¢alisanin hedefleri ile kurumun
hedeflerini Ortiistiirmeyi hedefler. Calisanin davranislart degil, ulastigi hedefler
acisindan degerlendirir. Boyle bir degerlendirmenin amaci, hangi davranigin etki

yaratacagmi Onemsemez. Insan Kaynaklar1 hedefleri 6rnegin bu ydntemle
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belirlenebilir. Boyle bir degerlendirme, ¢alisanda bask1 yaratabilir. Amaglar acik olsa

bile, ¢alisan hedef'baskismi iizerinde hissedebilir (Colakoglu, 2005: 143).

Amaglara Gore Performans Degerleme Formunda amaglar, neyin basarilmasi
gerektiginin agik ve kesin anlatmalidir. Bu yiizden dlgiilebilir olup, siire, nitelik ve

nicelik o6zelliklerini bulundurmalidir. Anlasilir ve anlamli olan amag, Orgiitiin

gelisme planlariyla uyumlu olmalidir (Agan, 2007: 61).

2.3.2.8 Degerlendirme Merkezi Yonetimi

Bu yontemde amag, sadece belirli bir siire i¢cin performansin dlgiilmesi degil,
calisanm potansiyelinin ve basarisiz olmasmin diger etkenlerin ortaya ¢ikarilmasi ve
giderilmesini iceren biitiinsel bir yontemdir. Igcinde secme, yerlestirme, dlgme,
degerlendirme, kariyer planmi yapma, egitim ihtiyaclarini belirleme ve giderme

kisimlarini da igerir (Yelboga, 2012:12).

Bu yontem, ¢alisan hakkinda ¢ok detayl bilgi alinmasini ve bu bilgiye gore
yonlendirilmesini saglar. Calisanin performansindan ¢ok, potansiyelinin hedeflendigi
bir caligmalar biitiiniidiir. Yoneticiler ve uygulayicilar i¢in ¢ok ¢esitli 6grenme firsati
tanr. Ancak cok zaman alir, maliyetlidir ve {list yonetimi bu konuda ikna etmek

zordur (Sabuncuoglu, 2005: 209).

2.3.3. Performansla ilgili Calismalar

Boswell ve Boudreau (2001: 283), yaptiklar1 bir arastirmada performans
degerlendirme algismin  degerlendirme ve degerlendiren kisi ile isveren
memnuniyetini nasil etkiledigini incelemislerdir. Arastirmada bireylerin gelisiminin

performans degerlendirme siirecindeki etkisini ortaya koymuslardir.

Kaya ve Kesen (2014), Yayinladiklar1 makalede insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin  ve Orgilit tipinin ¢alisan performanst tlizerindeki etkilerini
incelemistir. Caliymalarinda 6nce hangi insan kaynaklari yonetim uygulamalarinin
performansi etkiledigine sonra da orgiit kiiltiirii tiplerinin etkisini incelemislerdir. Bu

calismay1 ortalama 425 kisi lizerinde yapmislar ve sonug olarak takim c¢alismasi,
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capraz egitim, ¢caligmalari hakkinda ¢alisanlara geri bildirimler vermenin performansi

artirdig1 sonuglarma varmiglardir.

Acar ve Ozer, 2013 yilinda yaptiklar1 calismada, Olgme ve Degerlendirme
dersini alan 6grencilere, bir daha sansmiz olsa, hangi yontemleri dnce 6grenmek
istersiniz diye sormuslardwr. 395 Ogrencinin katilimi ile Trakya ve 7 Aralik
Universitelerinde yapilan c¢ahsmada, ikili karsilastrmaya dayah Olgekleme
sonucunda Ogrenciler tarafindan 6lgme ve degerlendirme dersinin agirhikl olarak
yiriitiilmesi gereken en onemli yontem, ornek olay yontemi ardindan smrastyla;
gosterip yaptirma, problem ¢6zme, tartisma ve bireysel calisma ve son swrada anlatma

yontemi ¢ikmistir.

Cotul (2014), Istanbul’da tekstil sektdriinde yaptig1 alan calismasinda rgiitsel
sinizmin ve 1§ goren performansmin Onciili olan isletmede etk kavramimni
incelemistir. Calismasinin sonunda, etk olmayan kararlarin alinmasi ile birlikte,
calisanlarda orgiite kars1 sinik bir tutum olusmas1 ve dolayisi ile bunu da performansi

diisiirdiigii sonucuna varilmustir.

Ernalbant (2014), yaptig1 bir ¢alismasinda ilkokul ve ortaokullardaki yonetici
ve Ogretmenlerin ‘360 derece performans degerlendirme sistemi’ hakkindaki
goriislerini incelemistir. Calisma, 2013-2014 egitim 6 gretim doneminde, Milli Egitim
Bakanligi’'na bagh 13 ilk ve ortaokulda gerceklestirilmistir. Yoneticiler, ¢caligma
arkadaslar1 tarafindan degerlendirmeye onay verirken, veli ve 0grenci tarafindan

degerlendirmeye kars1, kararsiz kalmiglardir.

Hameed ve digerleri (2014), yaptiklar1 bir aragtrmada tazminatin ¢alisan
performans1 tlizerindeki etkisini gozlemektir. Calismanin sonunda tazminatin

performans {izerinde olumlu etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmustur.

Bekis ve digerleri (2013), ise performansi, kurumsal itibar agisindan
incelemiglerdir. Kurumsal itibarmn, performans iizerinde etkisi olmasi, c¢aliganlarin
firmalarmi nasil gordikleri ile ilgilidir. Calisanlar, itibar1 yiiksek bir firmada daha
fazla performans iiretme meylindedir. Ozellikle kurumsal itibarm alt boyutlarindan

sosyal sorumluluk ve finansal performans, performansietkilemistir.
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Njanja ve digerleri (2012), KLPC isimli bir sirkette 06diil sisteminin
Ozelliklede nakit odiilin  performans iizerindeki etkisini incelemislerdir.
Calismalarmm sonunda nakit 6diiliin performans artis1 iizerinde etkisinin olmadigi
sonucuna varilmistir. Sirketin igin icerigi ve dogasmin de gistirilmesi ile iggdrenlerin

motivasyonunu artrabilecegini 6ne sitirmiiglerdir.

Giines (2012), gerceklestirdigi arastrmasinda ise aligtrma egitiminin iggbren
performanst {izerindeki etkisini incelemistir. Giines, personelin ise yeni katildigi
gilinden itibaren egitiminin devam etmesiyle ¢alisanlarm isletmeyi, is arkadaglarmi ve
isini tanima konusunda yardimct olacagi dolayisiyla personelin olumlu davranlar
gelistirecegini ifade etmistir. Oryantasyon sonrasinda artan performansin cinsiyete ve
egitim diizeylerine gore degismedigi fakat yas gruplarma gore degisebildigi

sonucuna varmistir.

Koroglu (2011), yaptigr arastrmasinda turist rehberlerinin is doyumu ve
motivasyon diizeylerine etki eden faktorlerin belirlenmesini ve bu faktorlerin
performans ile iliskisini incelemeyi hedeflemistir. Kéroglu bu ¢aliymasi sayesinde,
turist rehberlerinin biinyesinde c¢alistiklar1 seyahat acentelerinin, rehberlerin is
doyumunu ve motivasyonlarin1 etkileyebilecek  faktorleri gdz  Oniinde
bulunduracaklarmi ve dolayisiyla rehberlerin  performanslarinin  artacagim

degerlendirmektedir.

Murat ve Bagriacik (2011), Zonguldak Karaelmas Universitesinde gorev
yapan yoneticilerin, son yil performanslarmi, 360 derece yontemi ve genel
performans degerlendirme yontemleri ile kiyaslamugslar, 360 derece yOnteminin,
konusulmayan konular1 giindeme getirdigi, verimliligi etkileyebilecek sorunlar1 giin

yiiziine tagid1g1 i¢in Onermislerdir.

Schraeder ve Jordan (2011), ¢alismalarinda ¢alisanlarin is yerleri i¢in 6nemli
yatrimlar oldugunu, bu dogrultuda c¢alisanlarin masraf yerine yatirim olarak
goriilmesi gerektigini sdylemislerdir. Bu ayrim, calisanlarm bireysel ya da grup
performansmnin sirketlerin hedeflerini gergeklestirmede dncii rol oynadigini gosterir.

Bu aragtirma performans yonetimi ile ilgili 6zet temel yaklagimlari ele almaktadir.
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“Tirk Kamu Kuruluslarinda Calisan Performansinin, Calisan Sessizligi ve
Orgiitsel Vatandashk Davranis1 Baglaminda Incelenmesi” baslikli calismasmnda
Sehitoglu ve Zehir (2010), isgdren sessizligi ile orgiitsel vatandaslk davranigi ve
calisan performansi arasindaki iliskiyi incelemistir. Calismanin sonunda Sehitoglu ile
Zehir, sozii gecen iliskilerin 6nemli oldugu sonucuna varmis ve sonuglar ilgili

yazinda tartigimistir.

Mohammed (2010) Ogretim elemanlarinin performans degerlendirilmesi
hakkinda bir ¢alisma yapmustir. Caligmasinda iilke ve toplumun gereksinimlerine
cevaplar verebilen caliymalarin sahibi 6 gretim iiyelerinin kalitesi 6 gretimin kalitesini
ve niteligini dogrudan etkiledigi i¢in performanslarinin gelistirilmesi ve
degerlendirilmesinin 6nemine vurgu yapmistir. Calismasinda, 6 gretim elemanlarinin
degerlendirmeye bakis agilarini, arastirma yapma siirecinde karsilarina ¢ikan
engelleri, gorevlerini ne Olglide yerine getirdikleri gibi kriterleri incelemistir.
Calismasmm sonucunda; 6gretim elemanlarmm yetersizligi, smiflardaki 6grenci
sayisinin  fazlaligi, yurt dis1 desteklerinin kisith olmasi, arastrma fonlarinin
verilememesi, takdir edilmeme gibi kisitlayic1 sonu¢larm yani sira bir ¢ogunun
katildiklar1 faaliyetlerden, tasidiklar1 unvanlardan akademik ¢aligmalara ayrilan

zamanlardan memnun olduklar1 gibi ¢iktilara varmustir.

Yaptiklar1 arastirmada Giimiistekin, Ozler ve Yilmaz (2010), 360 derece
yontemini uygulayan 4 fakli firmanm ¢alisanlarmin orgiitsel bagliligmi 6 lgmiislerdir.
Elde ettikleri sonug, orgiitsel baghligm tiirlerinin (duygusal, normatif, devam),
360°de ele alman 8 temel yetkinligin hepsinden etkilendigi seklindedir. Bu temel
yetenekler etkileme swrasma gore, iletisim, liderlik, gorev yOnetimi, isgérenin
gelisimi, degisimlere uyabilirlik, bagkalarmin yetigtirme, insan iligkileri ve iiretim/is

sonuglaridr.

Konaklama igletmelerindeki ¢alisanlarin performanslari konulu ¢aligmasinda
Bors (2010) calisanlar iizerindeki stresin is performansma etki edip etmeyecegi
ediyorsa ne oranda etki ettigini incelemistir. Orgiitsel stresin nedenlerinin
belirlendikten sonra performans iizerindeki etkilerini yonetebilmenin miimkiin

oldugunu dile getiren Bors, Orgiitsel stresi yaratan faktorleri, stresin sonuglarini,

91



hizmet isletmelerinde Orgiitsel stresin isgiicii performansina etkilerini de bu
calismasinda arastirmistr. Calismanin sonucunda stres ve performans arasinda
istatistiksel olarak pozitif yonlii bir sonug¢ ortaya ¢ikmistir. Bu bulgulara gore diisik
miktarda stresin performansi etkiledigi, belirli miktarda bir performansinda asir1 stres

artigina sebep olabilecegi bulunmustur.

Kaplan (2008), yaptigi bir ¢aligmada bilgi teknolojilerinin insan kaynaklar1
yonetimi sirecinde kullanil alanlarmi1  belirlemeyi ve bilgi teknolojileri
uygulamalarinin  iggéren  performansinin  degerlendirilmesindeki etkinligini
belirlemeyi amaglamigtir. Arastirmasinin sonucunda katilimci sanayi kuruluslarinda
insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve bilgi teknolojileri uygulamalar1 genis yer bulurken,
isgdrenler lizerinde elektronik ortamda performans degerleme c¢aligmalarmin gok
genis yer bulmadigr ortaya ¢ikmustir. Arastrma sonucu %73,5 olarak tespit edilen
elektronik  ortamda isgéren performansnin  degerlendirilmesine  yonelik

uygulamalarin gelecek yillarda daha da artacagi 6ngoriilmektedir.

Medlin ve Green (2008) c¢alismalarinda hedef belirleme, iyimserlik ve
katilimin isgdren performansi tizerindeki etkisini arastirmiglardr. Sonuglar, resmi ve
yapilandirilmis hedef belirleme siire¢lerinin daha yiiksek ¢alisan performansma yol
actigin1  gostermistir. Gii¢lii pozitif is ortammin da karsiiginda calisanlarin

performansimi artrdig1 gozlenmistir.

2.4. Kisilik Kavraminmin Aciklanmasi

2.4.1. Kisiligin Tanim

Kazdin (2000) psikoloji s6zliigiinde kisiligi su sekilde a¢iklamustr: “Latince,
maske anlamma gelen “persona” kelimesinden tiireyen kisilik (Personality), bireyin,
diger bireylerden diisiinme, hissetme ve davranis olarak farkimi gosterir. Kisilik

konusundaki caliymalar ki temel noktaya deginir: Bir, sosyallik ve sinirlilik gibi
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bireyin belirgin farkhliklarini ortaya koyar. Digeri, kisinin ¢esitli 6zelliklerinin nasil
bir araya geldigini inceler” (Kazdin, 2000).

Maske kavramini ortaya atan, ayni zamanda kisilik literatiiriinde bolca adi
gecen Gordon Allport’dur (Hjelle ve Ziegler, 1982). Allport’a gore kisilik, insanin
duygusal durumunun, davraniglarmin, ilgili oldugu alanlarm, becerilerinin, psikolojik
Ozelliklerinin, ona 6zgii, 6zgiin biitiinidir. Kisilik, insanin ¢evresinde gergeklesen
olaylara kars1 verdigi, duruma gore degisiklik gdstermeyen, sabit 6zelligidir (Allport,
1937 ve Goldberg, 1993: 26).

Kisiligi agiklamak adma farkl yaklasimlar olmustur. Kisilik, bireyin bilgi
isleme, psikolojik tutumu veya 6zellikleri ile tarif edilebilir. (John, Srivastava, 1999,
aktaran Glimiis, 2009: 44). Tezimizde kullandigimiz 5 biiyiik kisilik envanteri de bir

“0zellikler” envanteridir.

Cloninger (2000)’m yaptig1 c¢alismada, kisiligin biyolojik etmenlerini
aragtirmistr. Kisilik ¢aligmalarmin amacy, bireyin igten karar verdigi ve uyguladigi

davraniglarm altinda yatan nedenlerikesfetmektir.

Kisilik, diiglincelerin, duygularin ve davraniglarin, gizli ya da degil, ardinda
yatan psikolojik kaliplar1 ifade eder. Bu tanim, psikoloji alanindan ¢alisacak bilim
insanlarinin, sadece psikoloji degil bir biitiin olarak insani ¢aligmalar1 gerektigini

vurgulamaktadir (Funder, 2012: 5).

Feist ve Feist (2012: 4), kisilige yonelik tek bir tanmmlamanin, kisilik
teorisyenleri arasinda kabul gormese de, kisiligin nispeten kalici 6zelliklerin bir
deseni ve kisinin davranislarina tutarlilik ile birlikte bir 6zgilinliik kazandiran biricik

0zelligi oldugunu vurgulamislardir.

Kisilik kavrammi literatirde girmesine neden olan kigi Freud’dur. Freud
cinselligi merkeze aldig1 teorisinde, insan Kisiliginin ti¢ ana yap1 iizerine oturdugunu
iddia eder: id, ego ve siiper ego. Id, diirtii ve arzularimizin merkezi olan, her seyi
isteyen, olmazdan anlamayan ¢ocuk ile temsil edilmistir. Ego, id’ in ger¢ek diinyaya

uyarlanmasi amaciyla ortaya c¢ikan, kisinin yetiskin yOniidiir. Ego’nun amaci,
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cevreye uyum saglayarak idi ayakta tutmaktwr. Siliper ego da, id’i ahlaksal olarak
yoneten iist benliktir. Kisinin kiiltiirel ortamdan, etikten etkilendigi pargasidir. Siiper
ego, kisiyi yonettikge, toplum tarafindan arzu edilen kisi ortaya ¢ikar (Maier ve
Simon, 2014)

Jung 1921 yilinda yaymladig1r “Psikolojik Tipler” kitab1 ile kisiligi bugiin
bilinen haliyle tarif eden ilk bilim insandir. Jung, bu kiilt ¢alismasinda kisiligi
detayl olarak tanmmlamig ve bugiin kullanilan 6zellikler yaklagimmin temellerini
atmustir. Jung, kisiligin iki temel tutumunu, diga dontiklik ve ice doniikliik olarak
belirtmistir. Jung’un tarif ettigi tipler, her insanda bulunmakla beraber, bunlardan
birisi daha fazla olmaktadwr. Baskin olan taraf, insanin kisiligini gosterir (Jung, 2017:
307).

Erikson, insani yas gruplarina gore inceledigi ¢alismasmda (1984), kisiligi
dogustan gelen etmenlerin yaninda yasla ilgili gelismelere bagh oldugunu iddia
etmistir. Cocugun i¢inde yasadigi kiiltiir ve olaylara kars1 aldig1 tavir, kisiliginin
yapilanmasina etki etmektedir. Erikson’un sekiz evreden olusan kisilik geligimi
yaklagmmi, bir olumlu tavra karsi bir olumsuz tavri agiklar. Olumsuz ve olumlu
tavrrlar, birbirini desteklerken, olumludan olumluya ge¢mek ic¢in evrelerin farkinda

olmak gereklidir (Erikson, 1984: 39).

e Bebeklik (0-1 yas): Bebek ya giiven i¢indedir ya da giivensizlik. Giiven varsa,

umut gelistirir.

e ik ¢ocukluk (2-3 yas): Buseviyede cocugun ya kendiliginden hareket etmeyi
bulacak ya da utang ve siiphe ile hareket edecektir.

e Oyun cag1 (3-5 yas): Ik ¢ocuklugun devamu niteligindedir. Cocuk
kendiliginden hareket etmeyi sectiyse, inisiyatif almaya baslayacaktir. Eger yoluna

utan ile basladi ise bu yasta sugluluk duygusuna bulagsmasi1 miimkiindiir.

e Okul ¢ag1 (6-11 yas): Beceriye veya altta hissetmeye yonelik bir tercih
yapildig1 donem.

e Ergenlik (11-20 yas): Bu yasta kisi kimligini olusturur veya olusturamaz.
Olusturamazsa kimlik karmasas1 yasar.
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e Geng yetigkinlik (18-35 Yas): Sevginin ve iliskilerin gelistigi yastir. Eger

sevgi gelistirilemez ise, yalitilmishk gelisir.

e Yetiskinlik (35-64 yas): Kisinin meslek agisindan, ¢evresine katma deger
acisindan tiretimde oldugu déonemdir. Ne yapmak istediginden emindir. Ailesi ile
gecirdigi zamanlardan haz alir. Uretkenlik gelistirilemez ise, durgunluk gelistirilir;

kisi kendini faydasiz hisseder.

e Yashlik (65 ve iizeri): Hayati olumlu ve olumsuz yoOnleri, yasananlar ve
yasanmayanlar ile oldugu gibi kabul edilirse bu bilgeliktir. Kisinin tam ve biitiin

hissettigi bir yastir. Bu asamanin negatif yaklagmi mutsuzluk ve kaybolustur.

2.4.2. Kisiligi Olusturan Kavramlar

Kisilik, Tmar (1999: 93) tarafindan, hem duygu, hem diisiince ve hem de
davrans ile ilgili olarak, kisiye 6zgii goriintii olarak tarif edilmistir. DoZustan gelen
Ozellikler kadar sonradan 0grenilen 6zelliklerin olusturdugu kisilik, yetenek, giidii,
duygu, istek, aligkanliklar dahil biitiin davraniglar1 igine alir. Bouchard ve Loehlin
(2001: 243), kisiligin ciddi sekilde kalitimsal oldugunu iddia etmektedirler. Genetik

miras, kisiligimizi net olarak etkilemektedir.

Buna karsin, anne ve babalarin tutum ve davraniglary, ¢ocuklarma karsi
davranislari, kalitim olarak aktirdiklarina ilave olarak ¢ocuklar iizerinde belirli bir
etki yaratmakta ve kisiliklerinin degismesine neden olmaktadwr. Kiiltiirel etkiler ise
kendini ¢ocukluk doneminden ziyade gelisim doneminde kendini gostermektedir

(Roach, 2006: 82).

Koknel, (1995: 19), kisiligin yaninda, miza¢ ve huy kelimelerinin de
kullanildigma vurgu yapmaktadir. Cabuk 6fkelenme, hemen sikilmak, kizmak veya
neselenmek; hareketli veya hareketsiz olmak, kisiyi digerlerinden aywran huylardir.
Onde gelen mizag tipleri olarak, sevimli-neseli (canli kanli), sert-donuk (agirkanlr),
Hiizlinlii-duygusal (melankolik), 6fkeli-heyecanli (asabi) sayilabilir (Eroglu, 1998:
149).

95



Kisilik ile birlikte kullanilan kavramlardan bir tanesi de karakterdir. Karakter,
kisiligin, zaman i¢inde bir biitiin olarak disa vurmasi ile elde edilen, o kisiyi
digerlerinden ayran kalic1 tutum ve davranislardir (Zel, 2001 : 416). Karakter, kisinin
cevresindekilerin, kisinin bedensel, duygusal ve zihinsel tutumlarmna verdikleri

degerin bir ifadesidir. (Koknel, 1995: 20).

Aslan (2008: 9), huy ve karakteri, huyun biyolojik, karakterin sonradan
Ogrenilen, yetistirme ile gelen sosyal ve Kkiiltiirel kisilik yoniini tarif ettigini

belirtmektedir. Kisilik; huy ve karakterin dinamik etkilesiminin bir sonucudur.

Benlik ise kisiligimizin olusturdugu, kendi i¢ kanilarimizi ve kendi
tutumlarimiz  hakkinda yargilardan olusan bir i¢ degerlendirmedir. Kendi
degerlerimiz, isteklerimiz, ideallerimiz, yeteneklerimize karsi olusan bir yargi

biitiiniidiir (Tezcan, 1997: 17-19).

2.4.3. Kisilik Envanterlerinin Kronolojik incelenmesi

Daha 6nce psikoloji biliminde insanlar farkli amaglar i¢cin smiflanmis olmakla
birlikte; Allport ve Allport, 1921 yilinda yaptiklar:1 caligmada insanlarmn {i¢c temel
husus iizerinde smiflandirilabilecegi degerlendirerek, ozellik yaklagiminda
onciilerden olmuslardir. Ozellik smiflandirmasinda kullandiklar1 ii¢ temel baslik:

mizag, kendini ifade (gii¢) ve sosyalliktir (Allport ve Allport, 1921: 6).

Marston, 1928 yilinda yaymmladigi caliymasinda, normal ve normal olmayan
insanlar1 tanimlamak adma baslattig1 calismada davraniglarm kokenlerine bakarak
insanlar1 smiflandirmaya c¢alismistir. Teorisini iki temel iizerine oturtmustur:
Sevilmek ve giic. Bireyler ¢evreleri ile iliskide bu iki boyuta olumlu veya olumsuz
sahiplenmelerine gore kisilik ozellikleri siniflandirilmaktadir (Marston, 1928: 113,
287).

Thurstone’nun 1934 yilinda yayinladigi, “Aklin Vektorleri” makalesinde insani
tanimlayan sifatlar1 listelemis ve faktor analizini kullanarak bunlar1 kendi iginde
smiflamistrr. Ogrenciler ile yaptiklar1 cahismalarda, dilde kullanilan yapilarm, belirli
kisilik 6zelliklerini icerecegi diisiincesi ortaya atilmistir.
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Allport ve Odbert (1936), Ingilizce’de kullanilan sifat ve terimlerden yola
cikarak bir ¢alisma yaptilar. Yaptiklar1 caligmada 17 953 terimi smiflandwrdilar ve
sonu¢ olarak bu sifatlarin 4 farkhi kategoride, toplanabileceklerini gordiiler. Bu
stirecte sifat sayisint 4 504°e indirgediler. Yaptiklar1 caligmada bu dort kategorinin
altma giren sifatlar: bir liste halinde sundular. Uzerine ¢ahstiklar1 dért kategori

sunlardir:

o Kisisel 0zellikler,

e Durum veya aktiviteler,

e Kigisel davraniglarin sosyal veya karakteristik yargilari veya baskalari izerinde
tanimlamalar,

o Fiziksel kapasite ve gelisimsel satlarin tanimlamalari, metaforik ve siipheli

terimler.

Cattell (1943), Allport and Odbert (1936)’in olusturduklar1 listeden yola
cikarak; ciddi bir birlestirme ve sadelestirme yapmis, 35 degiskene indirmeyi
basarmistir. Hem semantik (anlamsal), hem de ampirik kiimeleme islemlerini
kullanan Cattell, elde etmis oldugu bulgulara faktor analizleri uygulayarak bu
sifatlarin 12 faktorde gruplandigmi tespit etmistir. Tespit edilen 12 kisilik faktori
neticede Cattell’in 16 Kisilik Envanteri’nin (16 PF: 16 Personality Factors) temelini

olusturmustur (Cattell ve digerleri, 1970).

Marston’un yaptig1 ¢calismalar Colombia Universitesinden asistani olan Valter
Vernon Clarke sayesinde 1949 yilinda bir envantere doniistiiriilmiis ve Etkinlik
Vektor Analizi (Activity vector analysis -AVA) olarak isimlendirilmistir (Locke ve
Hulin, 1962: 25).

1958 yilinda John Greier, Marston ve Clark’in calismalarindan istifade ile
once ‘“Personel Profile System” sonradan dort boyutlu kisilik tiplemesindeki
kelimelerin bas harflerini kullanarak “DISC” olarak tanimladig1 Kisilik Profili ortaya
¢karnustr. Agilimi soyledir: Dominant - Dominant, 1z brakan-Influential, Sadik-
Steadiness, Ciddi-Conscientious (Geier, 1989). 1962 yilinda Jung (1921)’un teoremi
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kullanilarak gelistirilen Myers-Briggs Tip Indikatorii (MBTI) yaymmlandi (Myers ve
Briggs, 1980).

Norman (1963: 574), kendisinden 6nce yapilan ¢alisimlardan yola ¢ikarak
tim Orneklemlerde hep ayni bes ana faktdriin tiim yan kisilik 6zelliklerini kapsadigi
sonucuna ulagsmigtir. Norman’1 izleyerek olusturulan siirecin neticesinde ortaya bes
faktor ¢ikmistir.1998 yilina gelindiginde Norman’la baslayan besli yapi, pek ¢ok
uygulamadan ge¢mis ve “Biiyik Bes” olarak anilmaya baslanmustir (Saucier ve
Goldberg, 1998: 495). Modelimiz i¢cin en uygun kisilik envanterlerini belirlemek
adma MBTI, DISC ve Bes Biiyiik Kisilik Envanteri detaylica incelenmistir.

2.4.4. Myers-Briggs Tip Indikatoriiniin A ¢iklanmasi

Ozellik kavrammi kullanan kisilik profillerinden birisidir. Ismini testin
mucidi olan Isabel Briggs Myers ve Katharine Cook Briggs ‘den almaktadir. Carl
Gustav Jung’un Psikolojik tipler ¢alismasindan yola ¢ikarak, Insanlarin diinyay:
algilamak ve karar almak i¢in dort farkli yol kullandigini iddia etmektedir (Myers ve
Briggs, 1980, 1995). Jung’un 1921 yilinda gelistirdigi teorisine gore, biz diinyay1
dort fakli yontemle algilayabiliriz: Hissetme, sezgi, duygu ve diisiince. Bunlardan

birisi her zaman digerlerinden daha baskindir (Jung, 1971).

Myers (1998: 6) gore bu yontemler, farkli amaglari hedefler:

e Nasil enerjidolariz?
o Disa dontikler (Extravert): Diger insanlar ile iliskilerden ve
faaliyetlere katilmaktan enerjialirlar.
o Ice Doniikler (Introvert): Enerjilerini yalniz kalmaktan, sessizlikten ve
derin diisiinceden alirlar.
e Nasil bilgi aliriz?
o Algillama(Sensing): 5 duyu ile,
o Sezgisel (Intuitive): Altmciduyu, i¢ gort, baglanti olugturarak.
e Kararlar1 nasil veririz?
o Hissederek (Feeling): baskalarmi, degerleri ve uyuma etkisini
diisiinerek,
o Distinerek (Thinking): ger¢ekler, mantik ve dogrular {izerine.
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e Diinyay1 nasil organize ederiz?
o Yargilayarak (Judging): Sik1 yapilandirilmis, organize ve hedef
odakl.

o Algilayarak (Perceiving): Tasasiz, esnek ve kendiliginden.

Bu dort ozelligi, farkli kombinasyonlarda barmmdiran 16 kisilik tipi tespit
edilmistir. Kisilik tipleri dortlii harf kodlar1 ile gdsterilirler. Ornegin “ENTIJ”
tipindeki kisi: Disa doniik, sezgisel, diisiinerek karar alan ve yargilayici birisidir
(Brown, 2010: 30).

2.4.5. DISC Kisilik Envanterinin A¢iklanmasi

DISC kisilik envanteri (profili) William Moulton Marston’un 1928 yilinda
yaymmladigr ‘“Normal Insanlarin Duygulari” kitabinda agiklanan teoreme dayanr.
Teoreme gore, insan davraniglart materyalizm, dirimselcilik (vitalism), motor biling,
his ve duygular gibi degisik kaynaklardan beslenerek farklilasir. Bu farklilagsmay1
ayr1 ayr1 incelemek miimkiin oldugu gibi, davranis1 gozlemleyerek temel bir

varsayimda birlestirmek miimkiind{ir.

Bu varsayim insanin giic ve sevgi gibi iki faktdre uygun hareket ettigini
savlamaktadir. Bireyler ¢evreleri ile iliskide bu iki boyuta olumlu veya olumsuz
sahiplenmelerine gore kisilik Ozellikleri smiflandirilmaktadir.  Marston yaptigi
cabgymada 4 farkl kisilik tipini tanimlar. Bu kisilik tipleri, giic ve sevgiye verdikleri
tepkiler ile farklilasirlar:

e Dominant (dominant) kisilik tipi yiiksek gii¢ arayisinda, sevgi konusunda
diigtik istekli olarak algilanir.

e Iz birakan (influential) kisilik tipi, hem giic, hem sevgi olarak yiiksek istekli
olarak algilanir.

e Sadik (steadiness) kisilik tipi, Disiik gili¢, yiksek sevgi isteginde olarak
algilantr.

e (iddi (conscientious) kisilik tipi, hem diisik giic, hem diisiik sevgi yaklagimi
var gibialgilanir (Marston, 1928: 113, 287).
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Marston’un yaptig1 ¢ahgmalar Colombia Universitesinden asistani olan Valter
Vernon Clarke sayesinde 1949 yilinda bir envantere doniistiiriilmiis ve Etkinlik
Vektor Analizi (Activity Vector Analysis -AVA) olarak isimlendirilmistir (Locke ve
Hulin, 1962: 25). Etkinlik Vektor Analizi, sigorta calisanlarmm basarili olup
olmayacaklarini belirlemek i¢in kullanilmaya baglanmis; boylece is diinyasinda yer
edinmistir (Merenda ve Clarke, 1959: 360). AVA olarak kullanilmaya devam eden
envanterin tanimladigi dort farkli boyut vardir (Locke ve Hulin, 1962: 25) :

e Saldirganlik,
e Sosyallik,
e Duygusal kontrol,

e Sosyal uyum.

John Greier, 1958 yilinda Marston ve Clark’m calismalarindan istifade ile
once ‘Personel Profile System”, sonra Marston(1928)’un dort boyutlu kisilik
tiplemesindeki kelimelerin bag harflerini kullanarak “DiSC Kisilik Profili’ni ortaya
¢ikarmustr (Geier, 1989).

Kisilik profillerinin is diinyasinda personel se¢iminde kullanilmaya baglamas1
ticari bir getiri saglamigtrr. Bunun iizerine farkli firmalar Marston’un kitabindan
istifade ile kendi DISC’lerini olusturmuslar ve kii¢ciik isim degisikligi ile kullanmaya
baglamuglardir (Wilson, 2007: 41):

e EverythingDISC; Inscape Publishing Ltd.

e DISC; Geier Learning International

e Extended DISC; Extended DISC International

e DISC; Target Training International (TTI success insights)
e DISC, Axiom Software

Disc kisilik envanterini Furlow (2000: 108), “Bireyin dominant, iz birakan,

sadik ve ciddi davranmiglarmi O0lgmeye yarayan davramigsal degerlendirmedir”

seklinde tanimlamustir. Disc i¢indeki dogal stil, birey uyma baskis1 altinda degilken
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gozlemlenen davraniglardir. Uyarlanmus stil ise bireyin is veya ¢evre sartlarina uyma

ihtiyac1oldugunda gozlemlenen davranislardir (Bonnstetter ve Suiter, 2007).

2.4.5.1. DISC’1n Boyutlan

Disk boyutlar1 isimlendirilirken, Marston (1928)’un ilk tanimlamasindan
farklilasmustir. Ancak tiim isimlendirmelerde bas harfler korunarak DISC akrostisi

kalic1 hale getirilmistir.

(D), Dominant (dominance) her zaman ayniyken; (I), iz birakan, ikna eden
(inducement, influance), (S), sadik, istikrarli, destek¢i (steady-supportive); (C),
Ciddi, vicdanly, endiseli, dogru, diizeltici, uyumlu (Conscientious-Concerned-
Correct-Corrective-Compliant) isimleri altinda kullanilabilmektedir. (Wilson, 2007 :
38).

2.4.5.1.1 Dominant Kisilik Profili (D)

Dominant kisiler mevcut problemleri ¢6zmeye egilimli, digerlerinin takip ettigi
kendine giivenli kisiler olarak karakterize edilirler. Giig, dominantlarin birincil
tercihidir. Otoritelerine meydan okundugunda, istediklerini elde etmek i¢in harekete
gecerler. Kontrolii ellerinde bulundurduklarmdan emin olmak isterler. Dominant
bireyler talepkar ya da elestirici olma konusunda aceleci olarak karakterize edilir ve
meydan okumay1 severler. Kontrolii garantilediklerinde goniillii olmak icin
birincidirler. Tipik olarak ise koyulmak ve isleri halletmek i¢in sabirsizlanirlar

(Turnasella, 2002, 50).

Zor sorular sormaktan ¢cekinmezler ve soru yanitlanana kadar cevabin pesini
birakmazlar. Bir komite ya da takimin basinda baska biri olsa bile dominant bireyler
eninde sonunda sorumlu hale gelirler ¢linkii onlar isleri ilerletenlerdir (Straw, 2002 :
27).

Dominant bireyler en hizli bilgisayar ve en son yazilima sahip olmak isteyenler
olarak karakterize edilirler. Tipik olarak islerini halletmelerine yardim eden cep
telefonlarini, elektronik posta ve diger teknolojileri severler. Diger insanlar kafalarmi

toplamak i¢in uzun zamana ihtiya¢ duyduklarinda, detaylar ya da kagit isleri i¢cinde
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oyalandiklarinda ya da Onemsiz konularda sohbet yaptiklarinda bu tip bireyler

rahatsiz olurlar.

Dominant kisilik profili kaynaklar1 lizerinde tam kontrole sahip olmak isteyen
kisiler olarak karakterize edilir. Aktiviteleri ile ilgili sk sik rapor vermek zorunda
kalrlarsa ¢ocuk muamelesi gordiklerine inanwrlar. Dominant bireyler 6zgiirliige
sahip olmazlarsa kendilerini smirlandirilmis hissederler. Az cesitliligi olan ya da
cesitliligi olmayan rutin isler yapmak durumunda kalirlarsa mutsuz olur ve eger
yikselme icin firsat olmadigini diigiiniirlerse islerine olan ilgilerini tamamen

kaybedebilirler (Straw, 2002: 29).

Dominantlar problemler ile ugrasmak ve onlar1 ¢6zmek isterler. Bu kisilik
tipleri, talepkar, benmerkezci, iradeli, kararl, belirleyici ve iddiali olurlar (Brown,
2010: 28). Dominant 6zellik, yonlendiren ve gilic uygulayan insanlari agiklamaya
yoneliktir. Dominantlar islerin nasil yapilmasi gerektigine dair giiclii goriislere
sahiptir ve Oyle olmasi1 i¢in diretirler. Kendilerini agresif, iradeli, talepkar olarak

tanimlarlar (Sugerman, Scullard ve Wilhelm, 2011: 207).

2.4.5.1.2. iz Birakan Kisi Profili ()

Iz birakan birey insan odakli olmaya egilimlidir. Insanlarla konusup ¢alismaktan
hoslanirlar. Ilham verici, coskulu ve iyimser bir giic olabilirler. Bu tip kisiler
calismanin eglenceli olmas1 gerektigini diisiinen bireyler olarak karakterize edilirler.
Bazi insanlarin rahatlayp giiliimseyebilme ihtimallerini merak ederler. Arkadas
canlis1 olmayan ya da tek kelimelik kisa cevaplar veren kisilerle caligmaktan

hoslanmazlar. Detaylar ve tekrar eden gorevler I-tipi bireyleri rahatsiz eder (Straw,
2002: 29).

Iz brrakan bireyler yaratic1 fikirler ortaya ¢ikarirlar. Ancak isi tamamlamada
zaylf olmaya egilimlidirler. Tiim islerini yapmak yerine kisilikleri geregi hemen

onlerindeki yolu diizenlemeyi deneyebilirler (Straw, 2002 : 29).

Iz birakan profile sahip bireyler iletisim aglarmdan ve sohbetten hoslanirlar.

Toplantilarda, telefonda ve diger is arkadaslari ile muhabbette olduk¢a uzun zaman
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harcarlar. Is odakli, sosyallesme degerli is iliskileri yaratabilir, ancak I-tipi bireylerin
zamani daha iyi kullanarak daha efektif olabilecekleri soylenebilir. Bu kisiler i¢in
tercih edilen ¢evre hareketli olmal, ¢ok sayida olumlu geri bildirim ve kabul
gormeyi icermelidir. Herkesin arkadasi olmak isterler, kavgadan kagmmak i¢cin yol

degistirdikleri sdylenir (Turnasella, 2002 : 51).

Iz birakanlar, etkili ve duygusal kisilerdir. iz brakanlar ayrica inandirici,
cekici, hevesli, ikna edici, giivenen ve iyimser olurlar (Brown, 2010: 28). iz brrakan
sifaty, coskulu ve capcanl insanlari agiklar. Cevrelerindeki yeni sosyal gevreleri
siiratle fark ederler ve genellikle konuskandirlar. 1z birakanlar, yiksek enerjileri ile

pozitif egilimlerini birlestirirler (Sugerman ve digerleri,2011: 208).

2.4.5.1.3. Sadik Kisilik Profili (S)

Sadik bireyler genellikle baskalarina yardimci olabilmek i¢in kendi yollarindan
vazgecen insanlar olarak karakterize edilirler. Adil ve mantikli olmaya egilimlidirler.
Bir yanhs anlagilma var ise, islerin yoluna koyulabilecegine dair kendilerine giiven
duyma egilimindedirler. Zamanla yeni bir seye uyum saglayabilirler, ancak prosediir
kendilerine iyi hizmet ediyorsa onu muhafaza etmeyi tercih ederler. Ornegin, yenibir
bilgisayar programm 0 grenmek, i yapma yollarmi gelistirdigi kanitlamiyor ise, sadik

bireye mantiksiz gelecektir (Straw, 2002: 31).

Sadik bireyler isleri aceleye getirmeyi sevmeyen bireyler olarak karakterize
edilirler. Bu bireyler i¢in degisim hicbir zaman kolay olmadigi halde, degisimin
sebebi mantikli ve 1yi agiklanmis ise catismadan kagmmak i¢in degisimi desteklerler.

Catisma, Ozellikle bire bir meydan okuma bu kisiler i¢in ¢ok zordur. (Turnasella,
2002:51)

Yoneticilerinin ve diger grup iiyelerinin destegini hissetmeye ihtiyaclar1 vardir.
Sadik bireyler diger kisilerin kendilerini adadiklar1 yollarda gitmelerine izin verir. Bu
bireyler herkes i¢in kabul edilebilir ¢oziimlere ihtiyagc duymaya egilimlidir. Sadik
bireyler problem ¢oziilmese dahi, uyumun yeniden saglanmasi i¢cin pes ederler.

Sadiklar Tlzgiin olan kisileri sakinlestirmeye c¢alisirken, c¢atisma konusunda
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kendilerini gii¢siiz hissederler. Catigsma biiylirse genellikle daha sessiz ve ice doniik
bir hale gelirler (Straw, 2002: 31).

Sadiklar, degisime direngli, giivenlie 6nem veren kisilerdir. Sadiklary, sakin,
sabrrli, rahat, bilingli, kararli ve tutarli sifatlar1 tanmmlar (Brown, 2010: 28).
Sadiklar, kibar ve uyumlu insanlardwr. Digerlerini ihtiyaglarin1 gdzetirler ve onlara
biiylik sabir gosterirler. Dengeli ve istikrarli bir gevre yaratmaya c¢alisirlar (Sugerman

ve digerleri,2011: 208).

2.4.5.1.4. Ciddi Kisilik Profili (C)

Dikkatli, diisiinceli ve ¢ekingen olarak karakterize edilirler. Birincil kaygilar1
her seyi dogru yapmaktir. Isleri yaparken mantikli, sistematik yaklasimlardan
hoslanirlar ve kendi performanslarini etkileyecek faktorleri kontrol etmek i¢in gii¢lii
bir istek duyarlar. Harekete gegmeden Once biitiin verilerin {lizerinden gectiklerinden
emin olmak isterler. Yaptiklar1 igin {izerinden siirekli ge¢meye, materyalin art1 ve
eksilerini, neden ve sonuglarini degerlendirmeye egilimlidirler. Calistiklar1 proje ne
kadar zor ve uzun olursa olsun, tamamlandiginda, C tipibireylerde projenin ¢ok daha

iyi bir yolla yapilmis olabilecegi diisiincesi yaygindir (Straw, 2002: 33).

Ciddi kisilik tipi catigmalara tipik olarak sessizlik ile tepki verirler. Duygu
dolu durumlardan kaginmaya egilimlidirler. Catigma ka¢milmaz ise, savunmada
kalmay:1 tercih ederler. Once geri ¢ekilmeye egilimlidirler, hazir olduklarinda
pozisyonlarmi destekleyen unsur ve mantik ile geri donerler. Bu yaklasim ise
yaramaz ise, pasif direnis ya da dik kafali olmak, bilgiyi kendine saklamak ya da

verilen isi tamamlamay1 basaramamak gibi dolayl tepki ¢esitleri kullanabilir.

Ciddi bireyler gayriresmi, iyi yapilandrilmamis ya da sosyallesme gerektiren
calisma ortamlarinda tipik olarak rahat edemezler. Giivenligi sadece diizen ve
kurallar ile keyfi ya da uyar1 olmaksizin degisemeyen konseptlerde bulurlar

(Turnasella, 2002:51).

Ciddi davranig tipi gdsterenler yaptiklari isin kalitesi lizerine odaklanirlar. Var

olan kurallara ve yapilara uyarlar. Bunlar ayn1 zamanda, dikkatli, titiz, dogrucu ve
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inceliklidirler (Brown, 2010,28). Ciddiler, analitik ve ¢ekingendirler. Kesinlige ¢ok
onem verirler ve islerine sistematik bir sekilde yaklasirlar. Duygusal goriintiileri

minimumda tutarlar ve akla ve gecerlilige ciddi Onem yiklerler (Sugerman ve
digerleri, 2011: 208).

2.4.6. Bes Faktor Kisilik Modelinin A¢iklanmasi

1920’lerden sonra baslayan ve 1960’larda olgunlasan ¢alismalar neticesinde
kisilik envanterleri birbirine benzemeye baslamis, 1980’lere gelindiginde bes
faktoriin, tim caligmalar1 kapsayabilecegi degerlendirilmistir (Taggar, Hackett ve
Saha, 1999: 899). Bu durumda, bu bes faktorii kapsayan ¢alismanmn Biiyik Besli
(Big Five) olarak adlandirilmasi kolaylik saglamistir (Friedman ve Schustack, 1999)

Biiylk bes olarak adlandirilan bu 6zellikler envanterinin, kisilerin kendileri
tarafindan dolduruluyor olmalarina ragmen, zaman i¢inde sabit kalmasi tercih sebebi
olmustur (Caspi ve digerleri, 2005: 453). Dolduran kisilerin davranig baglaminda da
tutarlibk gostermeleri, bu davranislarin kisilik kaynakli bir tutarlihga neden oldugu
tespiti yapilmistir (McCrae ve digerleri, 2001:511).

Pek ¢cok arastirmada, farkl 6rneklem gruplarinda yapilan ¢alismalarda Biiyiik
Besli envanterinin, giivenilir ve gecerli oldugu goriilmiistiir (Costa ve McCrae, 1995;
Basim ve digerleri, 2009; Sigr1 ve digerleri, 2010; Hough ve Ones, 2001; Schmitt,
Allik ve Benet-Martinez, 2007; Piedmont ve digerleri, 2002; Giilgdz, 2002).

Bes Biiyiik kisilik envanteri, “disadoniikliik”, “nevrotiklik-duygusal denge”,
“sorumluluk”, “uyumluluk”, ve “a¢iklik” boyutlarmi icermektedir (Costa ve McCrae,
1995: 21). Literatiirde yer alan bes boyut asagida ele alinmigtir.

2.4.6.1. Disadoniikliik (Extroversion) Boyutu

Disadoniikligi yiksek bireylerin, disadontikliigli diisik bireylere gore daha

girisgken, sohbete Once baslayp, devam ettiren, acik ve net cilimleler ile iliski
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kurabilen, enerjisi yiiksek, iyimser, bu nedenle cesur ve iddiali oldugu s6ylenebilir
(Stevens, 2001: 500; Costa ve digerler, 1986: 641). Disadoniikler, durumlar
karsisinda proaktif davranarak, kendilerini ifade ederler. Heyecanlar1 nispeten

yiksek oldugundan, daha etkin ve olumludurlar (McCrae ve Costa, 1985).

Firmalarda disadoniik kisilerin daha iist diizeylerde oldugunu gdzlemlemek
miimkiindiir. Kazanma, birinci gelme, yOnetimde olma, disadoniiklerin 6nemli
motivasyon kaynagidir (Barrick, Steward ve Piotrowski, 2002: 43). Girisimci
tutumlar1 nedeniyle, sik sik stresli ortamlar ile karsilasr, bu ortamlara karsilik verme,
onlarla basa ¢ikma refleksleri daha yiksektir (O’Brein ve DeLongis, 1996: 775).
Disadoniikligli yiksek kisiler bu 6zellikleri ile DISC’te belirtilen Dominant kisilik
ozelliklerine yakin bir yaklasim gostermektedir (Brown, 2010: 28).

Disadoniikliigii diisiik bireylerin, yukarida sayilan 6zelliklerin tersine sahip
oldugu degerlendirilebilir. Bulunduklar1 seviyeye uygun olarak, daha az enerjili,
daha cekingen, ilk harekete gecmeyen, daha sakin ve nispeten yalnizligi daha ¢ok

benimseyen bireyler olabilir (Bono, Boles, Judge ve Lauver, 2002: 311).

2.4.6.2. Nevrotiklik / Duygusal Denge (Neuroticism) Boyutu

Nevrotiklik, olumsuz olarak tarif edilen bir kisilik 6zelligidir. Nevrotiktiligi
yiksek bireyler, hayata daha olumsuz bir pencereden bakmaktadirlar. Kirilmaya,
gerilmeye, endiseli olmaya yatkin bir yapilar1 vardr. Olaylara olumsuz baktiklari
icin stresle bas etmede zayiftirlar. Sorunlar1 merkezinde kendini gorme meylinden
dolay1 suglu, asagilanmig hissedebilirler; utang duyabilirler (Ewen, 2003: 302). Bu
kisilik 6zelligi maalesef yaygin olarak goriilen depresyon tipi psikiyatrik problemleri
desteklemektedir (Abrams ve digerleri, 2006: 483; Jylhd ve Isometsd, 2006: 281).

Nevrotiklik kendini iliskilerde, 6zellikle catisma durumlarinda kagmma
olarak gostermektedir. Stresle basa ¢ikma diizeyi diisiik oldugundan, nevrotik kisiler
catiyjmadan kagmirlar; daha strateji kullanip, daha az girisim yaparlar. Bu tutum is
diinyas1 agisindan, rekabetten kagimma olarak kendini gosterir (Antonioni, 1998 : 336;
Moberg, 2001:47; Barry ve Friedman, 1998).
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Negatif 6zellik gosteren bu kisilik 6zelliginin diisik olmasi ise, daha olumlu
sonuclar vermektedir. Bu kisiler daha sakin, huzurlu, cesaretli olmaktadirlar.
Kendilerini daha degerli hissetmekte, strese karsi daha dayankl olmaktadilar
(McCrae ve digerleri, 1991).

2.4.6.3. Uyumluluk (Agreeableness) Boyutu

Uyumluluk kisilik 6zelligi, olumlu bir kisilik 6zelligidir. Uyumlulugu yiiksek
bireyler, insanlar ile daha kolay ve derin iligkiler kurabilir. Bu kisiler giivenilir, agik

sozlii, empatiktirler. Onceligi muhataplarina verirler (Bono ve digerleri, 2002 : 311).

Uyumlu bireyler, sahip olduklar1 6zellikler nedeniyle sosyal iliskilerinde
basarilidirlar. Birlikte ¢alismay1 severler, is arkadaglarinin ihtiyaglarmi karsilamaya
calisir, onlar1 motive eder. Kibar ve hosgoriiliidiirler. Bu 6zellikleri ile yonetici

olduklarinda, ¢alisanlarmi iyi motive ederler (Soysal, 2008: 17).

Bu olumlu 6zelligi diisik kisiler ise, uyum gostermeyen davraniglar
gosterirler. Daha fazla rakip, daha inatg1 yaklasim gosterebilirler. Cevresindeki
kisiler ile giiven iliskisi kurmalar1 daha zor olur; iliskilere siipheci olarak yaklasmlar

(Graziano ve digerleri, 1996).

2.4.6.4. Sorumluluk (Conscientiousness) Boyutu

Ozellikle is yerlerinde, sorumluluk almak ve gelistirmek dnem tasimaktadur.
Sorumluluk 6zelligi yiiksek bireylere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu 6zelligi yiiksek olan
kisiler, inisiyatif almada, aldiklar1 sorumluluklarin sonunu getirmede, bu noktada
kararli olmada iyidirler. Bu 6zellikleri ile 1yi bir takim oyuncusu olurlar ve tstlerinin

takdirini kazanrlar (Mccrae ve Costa, 1991).
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Sorumlulugu yiksek kisilerin 6z disiplinleri de yiiksek olur. Hedefler
dogrultusunda azimli bir sekilde ugrasirlar. Karsilastiklar1 sorunlar ile, etik kurallara
ve meveut kiiltlirel degerlere uygun olarak bas ederler. Sorunlar ile bag etmeden dnce
detayl olarak diisiiniip, gerekli plani yaparlar. Bu yOnleri ile yoneticiler tarafindan

tercih edilirler (Neuman ve Wright, 1999).

Sorumluluk kislik 6zelligi diisiik kisiler, daha dagmik, plansiz kisilerdir. Oz
disiplinleri diisik oldugu i¢in, isin sonunu getirmekte zorlanirlar. Digerleri ile
iligkilerinde bu yaklagimlarinin olumsuz sonuclarmi yasarlar (Friedman ve

Schustack, 1999).

2.4.6.5. Aciklik (Openness) Boyutu

Burada kast edilen agiklik, gelisime ve deneyime a¢ik olma durumudur.
Aciklik 6zelligi yiiksek kisiler, hayal kurmaya, yenilik aramaya merakhdirlar.
Sanatsal ve duygusal yonleri gelismistir. Degisiklik arayan, merakli kisilerdir.
Degisime ve digerlerine daha hos goriili ve ¢oziim odaklidirlar (McCrae ve
Costa,1985; McCrae ve Costa, 1991: 368; Bono ve digerleri, 2002 : 311).

Acikhgr yiksek kisiler, kiiltiirel olarak da agik ve gelismis olarak
adlandmrilabilirler (Norman, 1963: 574). Bu 6zellige sahip kisilerin, zeki olarak da
tanimlanabilecegine vurgu yapilmistir (Digman, 1990, 1997).

Gelisime acik olmak, acik olmayanlar ile bir ¢atisma ortami yaratabilir.
Aciklik 6zelligine sahip bireyler, catisma ortamlarindan kagmmamakta; ¢oziime
yonelik bir uzlagsmaci tutum takmmaktadwrlar. Hedef catismayi ¢ozlip, gelisme
saglamak oldugundan isbirligi yaklagimi sergilerler (Chanin ve Schneer, 1984;
Antonioni, 1998; Bono ve digerleri., 2002: 311).

Aciklik kisilik 6zelligi diisik olan kigiler, tutucu davranislara sahiptirler,

kurallara uyma meyillindedirler, otoriteye itaat ederler, yaratici yonleri diisiiktiir.

Geleneksel diye tabir edebilecegimiz bu kisiler, degisimi problem olarak gorebilirler,
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sade yasamay1 tercih ederler (Bono ve digerleri, 2002; Costa ve McCrae, 1995;
Liebert ve Spiegler, 1990; Friedman ve Schustack, 1999).

2.4.7. Kisilik Envanterleriyle Tlgili Arastirmalar

Goldberg (1990)’da yaptig1 ¢alisma, biiyiik besli belirlenmesinde kullanilan
sifatlarin kiimelendigi gruplar1 karsilastirmak ve buna gore en giivenilir envanteri
olusturmak olmustur. Yaptig1 ilk calismada,1431 6zellik 75 kiimede toplanmus, 10
tekrardan sonra her biri tek tek farkli faktor analizi prosediiriine bagh olan birbirine
benzer yapilar ortaya ¢ikmistr.479 ortak terimin 133 es kiimelere gruplandigi 2.
caliyma aym yapiyr iki tane 0z degerlendirme ve iki tane akran degerlendirmesi
orneklemi halinde ortaya ¢ikmustir. Ugiincii ¢alismada 339 zellikten tiiretilen 100
kiimenin analizi, Bes Faktdor modelinin 5 isaret¢cisinin gelecek c¢aligmalarda
potansiyel kullanilabilirligini 6ne siirmiistiir. Son tespit edilen, yiizlik kiimenin

ozellikleri ile NEO-PI kisilik envanteri tipa tip benzemektedir.

Bono ve digerleri (2002), bireylerin tartismalarinda zamana, partnerler ve
icinde bulunulan durumlara gore degisiklik gosterme egilimlerinin bulundugu
sonucuna varmis ve uyumluluk ve ac¢iklik kisisel boyutlar: iligki catigmalar1 ile
iliskilendirmistir. Yapilan bu analiz kisilerdeki disadoniiklik ve sorumluluk
Ozellikleri, bireylerin iligki ¢atigmalarini sdylemedeki egilimleri ile bagdastirmustir.
Dahasi, bir ¢iftteki orta diizey disa doniikliik ve sorumluluk, iliskideki ¢atismalarin
dile getirilmesiyle sonu¢lanmustir. Bireyler arasi iliskilerde kisiligin rolii ile ilgili
olarak elde edilen bulgular tartigilmis ve nihayetinde kisiligin, iliski memnuniyetinde

onemli derecede etkiye sahip oldugunu desteklemistir.

Demirkan (2006)’da yaptig1 yiiksek lisans tezinde is yasamimi etkileyen
kisisel Ozellikler lizerinde durulmustur. Yoneticiler ve calisanlar ile yliriittigi
caliymada, baglanma stilleri, i doyumu ve kontrol odaginda olma ile bes biiyiik
kisilik envanteri boyutlarini karsilastirmig, tiim Orneklem grubunda, baglanma
stilleri, kontrol odagi, is doyumu ve bes faktor kisilik degiskenleri arasinda anlaml
iliskiler tespit etmistir. Ozellikle nevrotiklik (duygusal tutarsizlik) ve agiklik

degiskenlerinin is doyumunu etkiledigini tespit etmistir.
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Bir baska dikkat cekici cahsma, Ulu (2007)’nin ODTU’de gerceklestirdigi
doktora tezi konusudur. Ulu, Oncelikle “mikemmeliyetcilik” Olgegi gelistirmeyi
amag edinmis, aciklayici ve dogrulayici faktor analizi bulgulari sonucunda 21 madde
ve 3 faktorden olusan bir dlcek elde etmistir. Bu dlgegi, uyum ve dleciitsel gegerlilik
calismasi bulgular1 olumlu ve olumsuz miikkemmeliyetcilik boyutlarmin varligini
ortaya koymustur. Bu 6lcegi 408 (260 erkek ve 148 ki1z) hazirlik smifi 6 grencisinden
olusan bir 6rneklem grubu ile yaptigi pilot ¢alismada dogrulatmistr. Sonra o lumlu ve
olumsuz icerigi olan mikemmellik Olgegi ile iliski Olgegi ve bes faktor kisilik
envanterinden olusan anketini 604 (377 erkek ve 227 kiz) hazirlk smifi
Ogrencisinden olusan bir Ornekleme uygulanmistr. Coklu regresyon analizi
sonuclari, olumlu mitkemmeliyetcilik puani ile 6z disiplin, deneyime aciklik ve
disadoniiklik kigilik 6zelliklerinin iligkili oldugunu gostermistir. Benzer sekilde

olumsuz miikkemmeliyet¢ilik puani ile nevrotiklik arasinda iliski bulunmustur.

Incelenmeye deger bir baska cahisma Vogt ve Laher (2009)’in bes faktdr
envanteri ile bireysellik ve toplumsalcilig karsilastirdigir modeldir. Giiney Afrika’nin
Witwatersrand Universitesinde okuyan 176 kisi ile birlikte yapilan calisma
bireysellik/toplumsalcilik ile bes faktor modeli arasinda herhangi bir iligki
gozlenmemistir. Demografik agidan da kisilik 6zellikleri ile irk ve dil olarak da ciddi
bir fark bulunmamistir. Bu sonucglar, envanterin kiiltirden ve irktan bagimsiz

olduguna ornek teskil etmektedir.

Performans {lizerine yaptigimiz arastirmalar siiresince, okul 0grencilerinin
basarilarmin, kisilikten etkilenip, etkilenmedigi de Ornek teskil etmistir. Sigr1 ve
Giirbiiz (2011) tarafindan Ankara ve Istanbul’da bulunan iki devlet {iniversitesindeki
458 ogrencinin (284 erkek, 174 kadm) katilimi ile bir anket diizenlemislerdir. Bes
Faktorlii Kigilik Kuramima dayali bir 6lgek ile, dgrencilerin akademik basarilar1 ise
genel not ortalamalart karsilastiridmistir. Kisilik 6zelliklerinden sorumluluk,
uyumluluk, duygusal denge ve agiklik faktorleri akademik basari ile olumlu yonde
iligkilidir. Disa doniiklik ile bir iligki tespit edilmemistir. Tiim degiskenlerin ¢oklu
regresyon modelinde ele alinmasiyla, sorumluluk kisilik 6zelliginin akademik
basarty1 yordayan en onemli 6zellik oldugu ve bunu ag¢iklhk 6zelliginin izledigi

gorliilmiistir.
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Basariy1 etkileyen kisilik o6zellikleri, acaba mutlulugu etkilemekte midir?
Pozitif Psikoloji lizerine ¢alisan Dogan (2013)’1n yaptig1 arastrmada 6znel iyi olus
(mutluluk) ile kisilik 6zellikleri arasindaki iliskileri incelemistir. 18-61 yas araliginda
234 (98 kadin ve 136 erkek) kisinin katilimi ile yapilan ¢alismada, Oxford Mutluluk
Olcegi, Kisa Formu ve Bes Faktor Kisilik Olgegi kullanilmistir. Calisma sonuglarma
gore nevrotik kisilik 6zelligi ile 6znel iyi olus arasinda negatif yonde anlamli bir
iliski bulunmustur. Disadoniikliikk, sorumluluk, yumusak bashlik ve deneyime agiklik
kisilik Ozellikleriyle 6znel iyi olus arasinda ise pozitif yonde anlamli iliskiler
bulunmustur. Ayrica nevrotik kisilik 6zelliginin 6znel iyi olusu negatif yonde;

disadoniiklik kisilik 6zelliginin ise pozitif yonde anlamh diizeyde yordamaktadr.

Kahveci (2001) yaynladig: yiiksek lisans tezinde, disadonik 6zelligi yiiksek
olan kisilerin, psikolojik yardim alma reflekslerinin daha yiliksek oldugunu
gozlemlemistir.  Disadoniikligii diisik bireylerin (ice donik) ise, yasadiklari
psikolojik problemler belirli bir diizeye gelinceye kadar psikolojik yardima

bagvurmamaktadirlar.

Chahino (2011), 50 6grencinin ag iizerinden, ¢evrimi¢i 6grenme (bilgisayar
lizerinden, dahili aga baglanarak) smiflarindaki basaris1 ile kisilik 6zelliklerini
karsilastirmistr. Cevrimici 6 grencilerin basarismin kisilik 6zellikleri ile belirgin bir
iligki kurabilecegini savlamustir. Kisilik profili olarak DISC’i kullanan Chahino, dort
farkli boyuttan smifladigir 8 farkli profil ile hareket etmistir. Basar1 ile basarisizlik
arasindaki farkin goriilebilmesi icin, katilan Ogrencilerin yirmi besi basarili

olanlardan, yirmi besi basarisiz olanlardan segilmistir.

Hiyerarsik coklu regresyon ile basari bagmli degiskeni ile 8 kisilik tipi
bagimmsiz degiskenleri 6l¢tiimlemis, DI, IS, SC, ve CD kisilik tiplemeleri ile basari
iizerinde ¢ok az bir etki (%3,4) ve zayif bir baglant1 bulmustur (R® = .054, p = .104).
Sadece DI ve IS kisilik tipleri, belirgin bir iliskiye yakm sonu¢ vermis (R*=.112,p =
.06), fakat bu sonuglarda t testi ile desteklenmemistir (%11,2). Sonuclarm, tez
savlarini desteklememesinin en 6nemli sebebi olarak, katilimci sayismin disikligi

on plana ¢ikmaktadwr. Her bir kisilik tipinden belirli sayida katilimc1 olmasi, sonuglar
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ile paralellik bulunmasini zorlastirmistir (Chahino, 2011, 107). Cizelge-13’de kisilik

tipine gore, 6 grencilerin basar1 durumlar: verilmistir.

Cizelge-13. Chahino (2011)’in Arastirmasi Kisilik Tipi ile Basanh Ogrenci

Demografisi
Kisilik Tipi Basansiz Basanh
Ogrenci Sayis1 ~ Ogrenci Sayisi

DI (Hareket) 4 2

| (Cesaretlendirme) 7 6

IS (Is birligi) 0 4

S (Destek) 1 3

SC (Giivenilirlik) 4 1

C (Objektiflik) 3 3

CD (Meydan Okuma) 2 4

D (Gidii) 4 2
Toplam 25 25

Basar1 kadar, basariya engel olan “Sanal Kaytarma’nin da kisilik envanteri ile
ilgisi incelenmistir. Oriicii ve Ersoy (2018)’un yapti1 ¢alismada 167 miihendisin
internet erisimini, isleri ile ilgisi olmayan konularda kullamilmasinm kisilik
ozellikleri ile baglantis1 incelenmistir. Bes biiyiik kisilik envanterinin kullanildig:
calismada “nevrotiklik” ile Onemli sanal kaytarma davraniglar1 arasmda  ve
“disadoniikliik” ile hem Onemli, hem de Onemsiz sanal kaytarma davranislari

arasinda anlaml ve pozitif bir ilisgki oldugu saptanmistur.

Wilson (2007) yaptigi incelemede, diisiinme ve eylem arasindaki baglantiy1
gozlemlemeye c¢aligmigtr. Bu amagla, diisinmeyi test eden Herrmann Beyin
Yonlendirme Aracini (Herrmann Brain Dominance Instrument - HBDI) ve davranig
tahmin etme metodu olarak tarif ettigi Genisletilmis DISC’in birbiriyle iliskisini

bulmaya ¢aligmstir.
Calismasini hedefleri, HBDI ve DISC’in iki farkli fenomeni (diisiince ve

davranis1) dogru olarak Ol¢tiigiinii tespit etmek, Olgciim araglari1 alt boyutlarmin

birbiriyle iliskisini gostermek, HBDI performansmm DISC sonuglarini tahmin
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etmede kullanilabilecegini gostermek, disiince ile davranig arasindaki iliskiyi bu

araglar sayesinde agiklamaktir.

Orneklem grubu, 47 HBDI ve 27 DISC uzmanindan olusmaktadir.
Katilimeilara, testlerin birbiri ile iligkisi olup olmadigi ve Genigletilmis DISC’in
sonuglarmmm, HBDI’'nin sonuglar1 ile tahmin edilip, edilemeyecegi sorulmustur.
Omeklem gruplarmin yaslari, o pozisyondaki bulunduklar: yillar, mesleki alanlari,
ilgili test aracindaki tecriibeleri ve akademik durumlar1 Kkarsilastirilmistir.
Karsgilagtirmalarda Ki-kare ve t testleri uygulanmistir. Sonug olarak DISC
uygulayanlarin yas olarak daha gen¢ olduklar1 ve o isteki yil tecriibelerinin daha az
oldugu gorilmiistiir. Akademik durum, mesleki alan ve araglardaki tecriibe alt

basliklarida fark tespit edilmemistir.
Uzmanlar, HBDI’'nin dort boyutu ile, DISC’in dort boyutunu karsilastirarak;

degerlendirme yapmuslar ve bu araglarn “aym” degil “benzer” olduklarini

belirtmislerdir. Karsilastirma sonuglari Cizelge-14’dedir.

Cizelge-14. HBDI ve DISC boyutlarmnin karsilastirilmasi1 (Wilson, 2007)

HBDI DSIC Sonug

Boyutlan Boyutlan

A D Istatistiki olarak benzerdir.
CweD I Istatistiki olarak benzerdir.
B CweS Istatistiki olarak benzerdir.

Olusturdugu modelin elemanlarinin gecerlili§ini test etmis ve 6l¢iim boyutlar
arasinda anlaml iliskiler tespit etmistir. Yapisal gecerliligi, dnceki ¢aligmalar ile
birlikte degerlendirmis, yapmin i¢indeki boyutlarn yakmsaklk ve waksallik
cabgymalarmi yapmus, faktorel gegerliligi Goodman ve Kruskal’in Tau analizi ile

yapmustr (Wilson, 2007).

Schilling (2007) yaptig1 calismada Birlesik Devletler menseili bir {iretim

firmasindaki 45 denegin belirlenmis kigilik profilleri ve 06z basari
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degerlendirmelerinin derecesi arasindaki iliskiyi 6lgmiistiir. Calismada ii¢ tip meslek
derecesi temsil edilmistir: grup proje lideri, orta seviye yonetim ve st diizey
yonetim. Calismanin niceliksel verilerini elde etmek i¢in katilimcilarin kisilik
profilleri DISC kisilik profili enstriimani kullanilarak belirlenmistir. Envanter; her bir
denegin kisiligini, denegin kendini EN AZ ve EN FAZLA tanimlayan kelimeleri
segcmesini gerektiren, 24 kelime ¢agrisimina dayal, 4 davranigsal ¢eyregin (D,I,S,C)
birine gore smiflandirmistir. Deneklerin is tatmini ile ilgili formiile edilmis, ii¢
seviyede (basarisiz, notr ve basarill) demografik veri ve skorlarmni bir araya getiren

ek bir anketi daha cevaplandirmalar1 istenmistir.

Daha sonra, 6z basar1 degerlendirme skorlary, kisilik profilleri ve mesleki
alanlar ile 6l¢limler arasinda iliski olup olmadigmi ve kisilik profilinin 6z basari
degerlendirmelerinde Ongorii saglaylp saglamadigimi belirlemek icin Ki-Kare
kullanilarak test edilmistir. Caliyma ayni zamanda deneklerin egitim seviyesinin,
demografik verilerinin 6z basar1 degerlendirmesi ile iligkisini test etmistir.
Calismanin bulgularimdan ¢ikan sonuca gore, terfi olma siklig1 ve kisilik profilleri
arasindaki istisnai iliski: x(6, N=35) =12.97, p<.05, hari¢, degerlendirilen degiskenler
arasinda iligki 6l¢lilememistir. Kigilik tipleri ile 6z basar1 ve cinsiyet arasinda da bir

iligki tespit edilmemistir.

Degiskenler arasinda iliski olmamasindan yola ¢ikilarak, daha genis katilimh
ve/veya farkli kurum tipleri kullanilarak kisilik profil enstriimanlarmnmn

degerlendirilmesi ve uygulanmasi tavsiye edilmistir.

Sugerman, Scullard ve Wilhelm DISC ile liderlik 6zelliklerinin kesismesi ve
DISC’in bir liderlik stili belirleme araci olup, olmayacagi konusunda arastirma
yapmuslardir. Arastrmanm ilk safhasinda liderlik 6zelliklerini smiflandirmak i¢in;
icinde pek ¢ok dnemli ismin de bulundugu 26,899 yonetici ile goriigmiis; su anda ve
daha Once bulunduklar1 pozisyonlarda elde etikleri liderlik tecriibelerini
paylagmalarini istemislerdir. Sonrasinda ¢ikarttiklar1 modeli 3000 kisi lizerinde tekrar
test etmisler ve yiksek giivenilirlik elde etmislerdir. Tespit ettikleri liderlik
Ozellikleri ve giivenilirlik oranlar1 Cizelge-15’de sunulmustur (Sugerman ve

digerleri, 2011,213).
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Cizelge-15: Sugerman, Scullard ve Wilhelm (2011) Giivenilirlik Katsayilan

DISC Uygun Liderlik Bilesenleri Alfa
Kisilik tipi Tipi ve Alfa Katsayis1
Kats ayisi
DI, ID Oncii 098  Firsatlari bulan 0,93
Sinrrlart zorlayan 0,93
Cesur eylemi tegvik 0,90
I Ererji Veren 0,96  Cosku gosteren 0,92
Profesyonel ag kuran 0,88
Hedeflerine ulasmak i¢in insanlar1 0,93
toplayan
IS, Sl Onaylayici Yaklasilabilir olmak 091
0,97 Katkilar1 kabul eden 0,96
Olumlu bir ortam yaratan 093
S Kapsayici Girdilere a¢ik kalan 094
0,97 Diplomasi gosteren 0,92
Diyalogun kolaylastirilmasi 092
SC, CS Algakgoniillii SiikGineti saglayan 0,95
0,96 Tevazu gosteren 0,87
Tarafsiz olan 0,93
C Miizake reci Acik iletisim kuran 094
0,96 Titiz analizi tesvik eden 0,88
Istikrar duygusu yaratan 091
CD,DC Kararh Yiiksek beklentiler tanimlayan 091
0,95 Problemler hakkinda konusan 0,89
Metotlar1 gelistiren 091
D Kumanda eden Giiven gésteren 0,89
0,96 Sorumluluk alan 093
Sonug lara odaklanan 0,90

Cizelge incelendiginde, dort kisilik profilinin sundugu liderlik tipine ilave
olarak; bu kisilik profillerinin karisimindan olusan profiller i¢cinde ayr1 birer liderlik
tipi belirlendigi goriilmektedir. Bu liderlik tipleri, genis katilimc1 listesi ile yaptiklar1
lider 6zellikleri taramasinm Cok Yonlii Olgeklendirme (multidimensional scaling-

MDS) kullanilarak eslestirilmesinden elde edilmistir (Sugerman ve digerleri, 2011,
216).
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Jackson, 2008 yilinda yaymmlanan doktora tezinde, 13 okul ydneticisinin
kisilik tiplerinin ve duygusal zekalarmin, profesyonel egitim programlarini
uygulamaya etkisini degerlendirmistir. Hem nitel (6rnek olay, derinlemesine
goriisme), hem nicel (anket kullanimi) 6zellikler tasiyan ¢alismasinda, katilimcilarin
kisilik tiplerini belirlerken DiSC’1 tercih etmistir. Jakson’a gore kisilik
envanterlerinin iki ana yaklagimi vardir. Birincisi Carl Jung(1957) un temsil ettigi ve
bu giin Myers-Briggs Tip Indikatdrii (MBTI) olarak adlandrilan ve insanlari
birbirinden kisisel &zellikleri nedeniyle aywran envanterdir. Ikincisi insanlarmn
cevrelerinde yasadiklari olaylara karsiy, duygusal tepkilerini nasil diizenlediklerini
iceren, Marston (1928)’un temsil ettigi akim. Bu akimm en 6nemli temsilcisi DiSC
kisilik envanteridir. Yaptig1 calisma, duygusal zeka yaklagimini da Olgtiigiinden,
Jackson DiSC 06l¢iim aracin1 benimsemistir (Jackson, 2008, 10).

Caliyma sonucunda, kisilik 6zelliklerinin profesyonel egitim programlarmin
yiriitiilmesinde etkili oldugu gozlemlenmistir. Bu etkinin duygusal zeka-egitim
programu Yyiiriitiilmesi iliskisinden daha baskin olan kisilerde degisimin daha zor

olacagma dikkat ¢ekilmistir (Jackson, 2008, 85).

Calisamada ele aldigimiz bes biiyiik kisilik envanteri ile 6z yeterlilik bir meta
analizde ele alinmustr (Stajkovica ve digerleri, 2018). Sosyal O grenme Kuraminin ve
dolays1 ile 6z yeterliligin kurucusu Albert Bandura’nin da bulundugu ¢alisma
grubunda, ii¢ Uiniversite ve iki ililkeden toplanan 5 farklh noktada N=875 6rneklem
yeniden degerlendirilmistir. Caligmanin baslangicinda, 6z yeterliligin, akademik
performansi pozitif ve direkt olarak etkiledigi kabul ortaya konumustur. Calismanin
odagy, kisiligin akademik performans iizerindeki etkisinde 6z yeterliligin bir aracilik

etkisi olup olmadig1 iizerinedir.

Uc ayr1 model ile kisilik-performans iliskisinde 6z yeterliligin aracilik etkisi
Olglimlenmistir. Birinci model “6zellikler” modeli olarak adlandirilmis ve biiyiik
besli kisilik dzelliklerinin, performansi direkt ve endirekt olarak etkiledigi, Oz
yeterliliginde bu modelde kismi aracilik etkisinin oldugu tespit edilmistir.
“Bagimsiz” olarak adlandrdiklar1 kinci modelde Bes Biiyiik Kisilik Ozellikleri hem

0z yeterliligi, hem performansi etkilemis ancak kismi aracilik etkisi bulunamanustir.
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“Igsel” olarak adlandirilan iigiincii modelde, 6z yeterliligin tam aracilik etkisi
Olctimlenmigtir.

Biiyik Besli kisilik boyutlarmmdan sorumluluk ve duygusal denge hem 6z
yeterliligin hem de performansin dnciillerinden olarak goriilmekte ancak diger kisilik

ozellikleri yeterli sayisal glice ulasamamaktadr.

Kisilik envanterlerinin genelde makro ¢iktilar iizerindeki etkisinin incelendigi
ancak mikro etkilerinin yeteri kadar savlanmadigmi iddia eden bir caligmada 5 biiyiik
kisilik envanterinin mikro c¢iktilar tzerindeki etkisi Olg¢iilmiistir (Miiller ve
Schwieren, 2019). Bu olgiimii yapabilmek i¢in segilen ortam “Giiven Oyunu”
olmustur. Kisilik envanteri olarak biiyiik beslinin kullanildigi ¢alismada, kisilik
Ozellikleri birinci oyuncunun davraniglarini etkilemistir. Birinci oyuncu kisilik
ozelligine bagh olarak ikinci oyuncuya giivenmektedir. Ancak ayni sayisal tutarlilik
ikinci oyuncunun davranislarinda gozlenmemistir. Arastirmacilar bunun sebebi
olarak, ilk oyuncunun kendisi olarak oyuna basladiginda ancak ikinci oyuncunun
davranisinm, birinci oyuncuya gore sekillenmesinde bulmuslardir. Ik oyuncunun
davraniginda kisilik gegerli ancak ikinci oyuncunun davranisinda durumsallik

gecerlidir.

Butz ve digerlerinin (2018) yaptig1 ¢alismada, biiyiik besli kisilik 6zelliklerinin
girisimciligi nasil etkiledigi incelenmistir. Midwestern Universitesinden 500’den
fazla 6grencinin katildig1 calismada, Metanet (sebatkarlik) ile girisimcilik niyeti
arasinda dogrudan bir bag bulunmustur. Aynm1 zamanda metanetin Kkisilik
Ozelliklerinden sorumluluk ve nevrotiklige tam aracilik etkisi yaptig1 tespit
edilmistir. Kisilik 6zelliklerinden yiiksek sorumluluk, yiksek girisimcilik niyeti,
diisiik nevrotiklik, yiiksek girisimeilik niyetine neden olmaktadr.

Biiylk besli kisilik envanterinin etik ile iligkisi 23 iilkeden 38,655 kisinin
katilim1 ile yapilan genis bir arastirmaya konu olmustur (Simha ve Parboteeah,
2019). Arastirmacilar Diinya Degerler Anket Grubunun verilerini kullanarak, bes
bliyiik envanter i¢cinden, sorumluluk, a¢iklik ve uyumluluk kisilik tiplerinin etik
olmayan davranglar tizerindeki etkisini incelemislerdir. Elde edilen sonuglar
sorumluluk ve uyumluluk kisilik Ozelliklerinin, etk olmayan davranisi

gerekcelendirme davranisi ile negatif iliskisi oldugunu ortaya koymustur.
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Biiylik besli envanteri ile iliskisinin arastirildigi bir diger énemli kavram da
kisa donemli iyi olma kavrami olmustur (Magee ve Biesanz, 2019). Iki farkh grupla
(N=161 ve N=146), 2 haftalik bir stirede tamamlanan ¢aligmada kisilik ile 1yi olma
halinin birbirini ¢ift tarath etkiledikleri tespit edilmistir. Bes biiyiik kisilik 6zelliginin
hepsinin, iyi olma hali arttik¢a, arttig1 goriilmiistiir. Iyi olma hali (kendine giiven,
hayat tatmini, negatif etkinin azalmas1 ve pozitif etkinin ¢gogalmasi) arttikca, kisilerin
baskin oldugu kisilik 6zellikleri (disa doniiklik, agiklik, uyumluluk, sorumluluk,
duygusal denge) cogalmaktadir.

2.5. Kocluk, Oz Yetelilik, Performans ve Kisilik Envante rleri Arasindaki
Mliskiler

Alanyazini incelerken yaymlanmigs meta ¢alismalardan istifade etmek, konuya
yonelik toplu bir bakis acis1 kazanmak acismdan faydali olmustur. Bu
degerlendirmelerden birisi de 2007 yilina kadar yapilan tiim kocluk caligmalari
hakkmdadr (Passmore ve Gibbes, 2007). Arastirmacilar, o zamana kadar yapilan
cabgmalar1 toplayip degerlendirme sonucunda daha fazla ¢alisilmas1 gereken ii¢ alan

oldugunu vurguluyor:

e Koglugun performans iizerindeki etkisi
e Kogluk pratiginin gelistirilmesi

e Kogluk egitim programlarinin anahtar bilesenlerinin belirlenmesi

Bu dogrultuda hazirladigimiz model ve modelin uygulanmasi agsamasinda her ti¢
alan da dikkate alinmistir. Kogluk ve performans iligkisine etki edebilecek iki 6nemli
degisken 6z yeterlilik ve kisilik olabilir. Asagidaki boliimde bu goriisiin olugsmasina

etkieden siire¢ ve hipotezlerimizin ana kaynagi agiklanmustur.

2.5.1. Kocluk ve Performansi iliskisi

Kogluk yatiriminin ana gayesi performansi arttirmaktrr. s insanlari yatirim

yapmadan 6nce, yatrmmin getirisini diisiinmektedirler. Bu sebeple, diinyada koglugun
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kullanmm arttik¢a, kogluga yonelik arastrrmalar da cogalmaktadir. Ozellikle 2000
tarihinden sonra kogluk arastrmalarinda ¢ok yogun bir artis olmus; bu aragtirmalarm

hepsinde kogluk sonuglari tartisilmistir (Grant; 2008).

Kocluk ve performans siireglerinin iligkisini incelerken Biligsel Davranig
Terapi kurammdan faydalanilabilir. Kurama gore bilislerimiz, duygu ve
davraniglarimiz lizerinde etkilidir. Ayni sekilde davraniglarimiz da diisiince seklimizi
ve duygularimizi etkiler. (Beck, 1963; Wright ve digerleri, 2006). Kogluk
seanslarinda bilissel ve duygusal konular konusulurken, seanslar arasinda
danisanlarin davranis degistirmesi beklenir. Boyle bir davranig degisimi gerceklesirse

performans sonuglari olumlu yonde etkilenecektir.

Koglugun sonuglart her agidan gdzlemlemeye calisildiginda, firma yoneticileri
tarafindan duyulmak istenen ilk sonu¢ Yatirim Geri Dontis Oranm1 (ROI)’dir. ROI
hesaplar1 her firmaya 6zgii farklilasmakla birlikte; kogluk getirisi ile kogluk maliyet
farkmin, kogluk maliyetine orani olarak kabul edilmektedir (Phillips, J. ve Phillips P.
2005, 61).

Ote yandan ROT’nin hesab1 ¢ok da saglikh tutulamamaktadir. De Meuse ve Dai
(2009) koclugun yatrim geri doniis oranini inceledikleri meta ¢aligmada, 6 farkh
ROI iceren caligmayi ele almiglardir. Elde edilen sonuglar birbirinden ¢ok farklidir.
ROT’yi kendileri degerlendiren danisanlar 0.02 ile 1.98 arasinda geri doniis orani
raporlarken, ko¢lugun geri doniis orani bagkalar1 tarafindan hesaplanan 6rneklerde bu

geri doniis aralig1 0.06 ile 1.83 arasinda olmustur.

ROT’'nin %2 ile %198 arasinda degismesi, koc¢lugun getirisine karsi bir
giivensizlik olusturmaktadr. Bu giivensizligi, Passmore ve Fillery-Travis (2011) De
Meuse ve Dai (2009)’un g¢aligmasi hakkinda yaptiklari elestiride belirtmislerdir.
Yaptiklar1 elestirinin altinda iki 6nemli gerek¢e yatmaktadir: Birincisi ¢alisma 6
ornek iizerinden yapimistir. Boyle bir ¢alismanin 50 ile 100 6rneklik bir grupla ve
her 6rnegin i¢inde en az 60 kog¢luk slirecinin islenmesi saglikl bir ortalama
saglayabilecektir. Ikincisi, calismalarm kiyaslanabilecegi bir kontrol grubu yoktur.
Katilmcilarin rast gele se¢ildigi 6rneklerde, kocluk alanlar ve almayanlar arasmdaki

farklarin goriilmesi gibi kosullu calismalarm yapilmasi gerekliligidir (Passmore ve
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Fillery-Travis, 2011). ROI konusundakibu uyarilar goz 6niinde bulunduruldugunda,
ko¢lugun sagladig1 faydayr 6lgmek i¢cin daha objektif bir performans gostergesi
belirlemek ihtiyact dogmustur. Ayrica katiimci orneklerinin en az 60 olmasi ve
kogluk alanlar ile almayanlarin kiyaslanabilecegi ¢aligsmalarin yapilmas: elestirileri

karsiltyacaktur.

Bu sartlara uyan yeni tarihli bir O6rnegi AT&T firmasindan vermek
miimkiindiir. Weinstein (2017), tarafindan yapilan genis katillmli ¢aligmada 890
lider, 4950 ¢alisana haftalik bazda kog¢luk vermislerdir. Kocluklar dort farkli tipte
yapimistir: Yonetici koglugu, es seviye kogluk, doniisiimdeki yeni lider ko¢lugu ve
360 derece koclugu. Kogluk siiresi yaklasik 30 dk., iki koc¢luk arasinda yapilan takip
konugmasi siiresi yaklasik 15 dk. olarak tutulmustur. Bulut tabanlh bir kogluk takip
sistemi kullanarak, her bir c¢alisanin Yatirnom Geri Doniisiine (ROI) katkisi
hesaplanmistr. Bu hesaplama, kogluk 6ncesinde her bir calisanin; is sonuglarma etki
eden Kritik Basar1 Gostergesinin bulunmasi ve kogluk sonunda harcanan maliyet ile

kritik basar1 gostergesinin yarattigi etki dlciilerek belirlenmistir.

Weinstein (2017)’in bizlere ulagtirdigi calismada, ROI hesab1 i¢cin, her bir
calisana yonelik ayri1 bir Kritik Basar1 Gostergesi belirlenmesi, 6lgiimii saglikli hale
getirmigtir. Ayica kog¢luk sonunda elde edilen ROI’nin biiyiik olmasinda, i¢ kog

kullanilmasi, maliyetleri diisiirmiis ve ROI’yi arttrmustir.

Ote yandan Grant (2012), kocluk performans: degerlendirmesini ROI iizerinden
yapilanmasmnim zayif bir 6l¢tim metodu olduguna yaptig1 ¢calismasinda, koglugun “iyi
olma ve baglilik gelistirici” olarak degerlendirilmesinin uygun olacagmi belirtmistir.
ROI hesaplamalari, danisanlar iizerinde bir Stres ve gerginlik yaratmaktadir. Ayrica

ROT’nin hesaplanmas1 zordur.

Tiim bu elestirilere ragmen, Passmore ve Fillery-Travis (2011), eger bir kogluk
ROT’sinde s6z edilecekse, bu oranmn st diizey yoneticiler i¢in %70, orta diizey
yoneticiler i¢in %30 ve daha alt derecede calisanlar i¢in i¢ kog¢ kullanilarak,
yliizdeden ziyade maliyet etkin ¢6ziim bulunmasinin dogru olacagmi

vurgulamiglardir.
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Is yerinde yapilan koglugun etkinligini dlgmek icin yapilan bir baska meta
calisma Jones, Woods ve Guillaume (2015)’e aittir. 17 farkl kogluk aragtirmasini
degerlendirdikleri ¢alismada genel orgiitsel ¢iktilar, yetkinlik bazh ¢iktilar, duygusal
kazanimlar ve bireysel ¢iktilar seklinde bir smiflama yapmislardr. Bu c¢iktilarm
olugsmasima etki eden moderatorleri “i¢ kog-dis kog, farkli kaynaklardan geri bildirim
veya tek kaynaktan geri bildirim, kog¢luk yapilis bicimi (yliz-yiize, e-kogluk veya
ikisinin karigimi), kogluk siiresi ve seans uzunlugu” seklinde belirlemislerdir. Bu
moderatdrlerden i¢ koglarin daha iyi etkinlik gosterdigi, farkli kisilerden geri bildirim
almanin kiigik bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Diger moderatorlerin ise etkisi

bulunmamustir.

De Meuse ve Dai (2009), Weinstein (2017), Passmore ve Fillery- Travis (2011),
Jones ve digerlerinin (2015) yaptig1 ¢alismalar g6z Oniinde bulunduruldugunda
maliyet etkin bir kocluk sistemi i¢in i¢ koglardan istifade edilmesinin ve kogluk

¢iktilarmin ROI diginda bir formiille 6l¢iilmesinin uygun olacagi degerlendirilmistir.

Performansin bir bagka 6l¢iim yolu, damiganin kendi algisidir. Yildirim (2011),
Ege bolgesinde bulunan yoneticilere yonelik verilen kocluk seanslarmin etkisi
lizerine yaptig1 tez arastirmasinda, Uluslararast Kocluk Federasyonun belirledigi
yetkinliklerini 6lgmek {izere dizayn edilen “Danisan kogluk becerileri yeterlilik”
anketini kullanmis; 55 yoneticinin katildig1 aragtirmanimn analizi sonucunda 6zgiiven,
problem ¢6zme, kisiler arasi iliskiler ve kog¢luk becerileri faktorlerinin, ydneticinin
performans algismin %78’lik kismmni1 acikladigni gormiistiir. Algr agisindan
bakildiginda kog¢lugun ciddi bir etkisi oldugunu sdylemek miimkiindiir. Diger bir
deyisle, calisanin (danisanm) algisi, koc¢lugun performansmi giiglii bir sekilde
etkilemektedir. Yildirim (2011) maliyetini gézetmeden yaptigi degerlendirmede dis
koglarin verdigi kocluk hizmetinin daha etkili oldugunu da belirtmistir.

Tiirkgede yapilan nadir kogluk ¢alismalarindan birisi de sigorta sektoriine
aittir (Kalkavan, 2014). Kalkavan, Tirk Sigorta Sektoriinde yonetici koglugunun
onciillerini ve sonuglarini incelemistir. 229 kisilik bir ¢alisan grubu ile yaptigi
caliymada elde ettigi verilerini, regresyon ve yapsal esitlik modelini kullanarak,
modelinin desteklenmesi i¢in kullanmustir. Bulgular sigorta sektdriinde yOnetici

koglugu davranismin ¢alisanlarm rollerini daha iyi anlamalar1 (rol belirliligi), is
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tatmini, kariyer baghhgi, ¢alisanmn isteki performansi ve orgiit bagliligi tlizerinde

olumlu etkisioldugunu gostermistir.

Maalesef firmalar kog¢lugun performansa etkisini 6lgmede ¢ok basarili degiller.
Castillo-Ramsey (2011) tarafindan yapilan tez caliymasinda, kurum i¢i kogluk
uygulayan 13 isletmeyle roportaj yapilmustir. Ucu agik sorular ile yapilan
goriismelerde elde edilen sonuglara gore kurumlarm beste biri kogluk geri doniisiinii
hi¢ 6lgmezken, digerleri firma i¢cinde gelistirilen 6zel yontemlerle, dis kog-i¢ kog
maliyet karsilagtirmasiyla veya egitim degerlendirmesi igin dizayn edilen Kirk Patrik

dortli 6l¢tim metodu ile 6l¢tiiklerini belirtmislerdir.

Diger yandan koglar da bu dlgiimler i¢cin cok da goniillii degiller. Carter ve
Peterson (2010) kogluk programlarini degerlendirdikleri yazilarinda, koglarn 6nemli

bir kismmm, ko¢lugun 6l¢iimiinden kagmma egiliminde olduklarini vurgulamislardir.

Kurum i¢inde kog¢lugun hangi kidemdeki ¢alisan i¢cin verilecegi de performansi
etkileyebilir. Ancak Pousa, Mathieu ve Trépanier (2017)’m iki Kanada Bankasinda
318 finans daniymanina yaptig1 ¢caligma kidemin ¢ok da dnemli olmadigin1 ortaya
cikarmistwr. Yaptiklar1 arastrmanin ana gayesi, koc¢luk hizmeti alanlarm i
tecriibesinin (¢aliyma siiresinin) koc¢luk sonuglarmi etkileyip, etkilemeyecegini
gozlemlemek olmustur. Bu amagla 6n sira finans danigmanlari {i¢c gruba ayrilmaistir.
Ik grup 1-7 yil arasinda satis tecriibesine sahip olan geng grup; Ikinci grup, 8-15 yil
aras1 satig tecriibbesine sahip olanlar ve son grup 15 yil {izeri satis tecriibesine sahip
olan kidemli ¢aliganlar. Calismada, AMOS kullanilarak ¢oklu grup dogrulayici faktor
analizi yapilmig, gruplar arasmda kogluktan etkilenme ac¢isindan bir fark
bulunmamigtr. Tiim gruplar hem satiy performansi hem de davranigsal degigim
acisindan kogluktan pozitif sekilde etkilenmislerdir. Bu calisma yonetici kog¢lugunun
hem eski, hem yeni caliganlar tizerinde etkili olacagini gostermis; kidemli
calisanlarm kogluktan etkilenmeyecegi savini ¢iiriitmiistiir. Koglugun direkt satis

performanst ile degerlendirilmesi, sonuglarin objektifligi agisindan etkileyicidir.

Arastrmacilar  ko¢lugun etkilerini performans harici konularda da

incelemislerdir: Stres, ¢alisma becerisi, kendini uyarlama, zihinsel saghk, uzmanhk
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becerisi, 6grenci notu, endise, 6z yeterlilik, basari, iyl durum, umut, zihinsel saglik,

biligsel zorluk, baglilik amaci, kararlilik ve cevresel hakimiyet vb. (Grant, 2008).

Koglugu 6lemek icin ise temelde iki farkh degisken iizerinde cahsilnustir. ki,
kocluk stiresi ve seans adedini hedef alan nicelik dlgiimleri; digeri kogluk yapan
kisinin kogluk yetkinliklerini ele alan nitelik Olgiimleri. Bu iki yaklasmm daha

yakindan incelersek:

2.5.1.1. Kocluk Becerilerinin Ol¢iimii

Profesyonel Koglar icin kogluk becerileri, Diinyada Uluslararast Kogluk
Federasyonu (ICF) ve Tirkiye’de MYK tarafindan tarif edilmis, Cizelge 5’de
detaylandiridmistir.  ICF ve MYK’nin koglarin bu becerilere sahip olup olmadigini
anlamak i¢in uyguladiklari, yazili ve sozlii smavlar mevcuttur. Bu sinavlara giris

ticretli olup, nispeten uzun bir smav prosediirii vardir (ICF, 2018; Anka,2018).

Aragtrma amagclar1 i¢cin anket formunda kogluk yetkinliklerini 6lgen drnekler
de mevcuttur (Grant ve Cavanagh,2007; Grant 2010; Moen ve Federici, 2012). Bu
orneklerin ICF ve MYK tarafindan belirlenen kogluk yetkinlikleri ile kiyaslamasi
cizelge 6 ‘da yapilmustr. Ugur (2010) tarafindan, Tiirk¢e bir “kogluk Olgegi”

gelistirme ¢aliymas1 mevcuttur.

Ancak bu dlgekler heniiz yaygnlasmanmustir. Olgtikkleri becerilerin koglugun

cogunu tarif edecek sekilde detaylanmasi i¢in ilave caligmalara ihtiya¢ vardir.

2.5.1.2. Kocluk Siiresi ve Seans Adedinin Ol¢iimii

Kocluk becerilerinin 6lgiim zorlugu ve belirsizligi, ko¢luk hizmetinin seans
adedi, seanslarm uzunlugu ve ne kadar siirdiigli gibi niceliksel veriler ile
degerlendirilmesine neden olmustur (Miler, 1990; Deviney, 1994; Diedrich, 1996;
Green ve digerleri, 2003; Gattellari ve digerleri, 2005; Green ve digerleri, 2007;
Ladyshewsky ve Varey 2005; Grant, 2007).
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Baron ve Morin (2010) Kogluk seans siiresinin, danisanin kendisine yapilan
destegi algilama bicimini etkiledigini tespit etmislerdir. Shirley ve digerleri (2015)
tarafindan yapilan meta analizde kogluk caligmalarini incelenmis ve drneklem tipi,
calisma dizaynt (model), kogun birikimi ve kogluk seans sayismin sonuglari

etkiledigini degerlendirmislerdir (Shirley ve digerleri, 2015).

Pakistan’daki bir yayinc1 kurulus 6rneginde 183 katilimci1 ile yapilan ¢aligmada
yonetici ko¢lugunun is performansma etkisi yapisal esitlik modeli kullanilarak
arastirilmig ve pozitif sonug bulunmustur. Elde edilen yol analizi ayrica, yonetim
koglugunun is performansini, lider-iiye-degisim kalitesi, i tatmini ve ciro niyetleri
yoluyla is performansmni dolayl olarak etkiledigini de ortaya koymustur (Ali ve
digerleri, 2018).

Koglugun performansa etkisini, Lider-calisan arasmndaki iligki baglaminda
degerlendiren bir ¢alisma Finlandiya’da yapilmistir (Tanskanen, Méikeld, Viitala,
2018).  Farkli kurumlardan 879 c¢alisanin katildigi calismada, arastirmacilar
tarafindan olusturulan 6zgiin 6lgekler kullanilmistir.  Sonuglara gore, yonetici
kog¢lugu daha ¢ok birim bazinda performans ¢iktilarma etki ederken; Lider-calisan
karsiikli etkilesimi bireysel performanst ve calisan baghligini daha ¢ok

etkilemektedir.

Yukarida alint1 yaptigmmiz calismalar gostermektedir ki, ko¢luktan ana beklenti
performansm artmasidir. Performansi 6lgmek igin ROI veya satislarin artmasi gibi
ise direkt etkisini 6lgmek kurumlarin ve sektoriin ihtiyacidwr. Koglugu 6lgmenin
niceliksel yolu da kogluk seans sayisinin 6lgiilmesi olacaktir. Bu bilgiler 1s1ginda,

kog¢lugun performansa etkisini degerlendirmek i¢in asagidaki hipotez gelistirilmistir:

HI: Kogluk seansi, bireysel performansi pozitif olarak etkiler.

2.5.2. Kocluk ve Oz Yeterlilik Tliskisi

Kogluk yapist itibari ile kisiye hitap eden ve kisinin kendi hedefleri

dogrultusunda ilerlemesini saglayan bir siiregtir. Kisinin hedefleri dogrultusunda

124



ilerlemesi ise kendine duydugu saygilyr ve giiveni arttirmaktadir. Oz yeterliligi,
insanlarm kendi davraniglarini kontrol edebilme yetenegine sahip olmak (Bandura,
1986, 30) seklinde tanimladigimizda kogluk ile 6z yeterlilik arasinda iligki kurmak
dogal bir sonug¢ olmaktadir. Kogluk siirecinde, kog¢ danisanina pozitif iletisim ve geri
bildirim sagladig1; danisaninin basariya ulasabilecegine giiven duydugu siirece, bu
gliven miisterisinin 6z yeterliligine doniismektedir (Hall ve digerleri, 1999; Kampa -
Kokesch ve Anderson, 2001).

Koglugu besleyen 6nemli kuramlardan Biligsel Davranig Terapisi Kurami
(Beck, 1963) ve Hiimanist Teori (Maslow, 1943; Roger, 1955, 1961) tarihsel gelisim
acsindan bakildiginda 6z yeterliligin dogdugu Sosyal Ogrenme Kurammm
besleyicileridir. Bu nedenle kogluk ve 6z yeterlilik i¢ ice kavramlardir. Sosyal
O0grenme kuramma gore davranig, gozlem yaparak; cevreden Ogrenilir. Gozlemle
Ogrenilen hareketin, davranisa donlismesi i¢cin biligsel siirecin devreye girmesi
gerekir (Bandura, 1977). Kogluk bu siireci hizlandirarak ve kolaylastirarak 6 grenme

ve ona bagh davranis degisimini saglayabilecektir.

Kocluk bu degisimi yeni becerilerini denemesi ve geri bildirim alinmas1
konusunda uygun ortamu yaratarak saglayabilmektedir. Berthal, Cook, Smith
(2001)’in bu konudaki ¢alismalar1 6rneklerden biridir. Cam ve boya {iireten bir
organizasyonda 104 kisilik yOnetici kadrosuna, 18 ay boyunca liderlik programi
cercevesinde egitim, geri bildirim ve takim c¢aliymasindan olusan bir program

uygulanmig ve 6z yeterliliklerinin belirgin sekilde yiikseldigi 61¢timlenmistir.

Kogluk ve 6z yeterlilik iliskisi hakkinda yapilan 6ncii calismalardan birisi
Evers, Brouwers ve Tomic (2006)’e aittir. Kog¢luk seanslarinda yaygm olarak
kullanilan “GROW” modelini (Whitmore, 2002) yoneticilere kog¢luk yapmak ve
koc¢lugun kendi hedeflerini yaninda onlarin 6z yeterlilik inanglarma etkisini arttirmak
icin kullanmiglardir. Caligma Federal Hilkkiimete bagh olarak ¢alisan 60 ydneticinin
katilmiyla yapilmistwr. Bu 60 kisilik grubun 30’u kogluk hizmetinden istifade etmis,
diger 30 kisilik grup, kontrol amaci i¢in kullanilmistir. Kogluklar baslamadan 6nce
her iki grup da Oz yeterlilik algis1 ve {ic dnemli beklenti agisndan &l¢iimlenmistir.
Bu ii¢ beklenti : kisinin kendi amaglarmni olusturmasi, dengeli bir sekilde davranmasi

ve akil dolu bir i3 ve yasama sahip olmasi seklindedir. Kogluk ¢alismasi dort ay
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boyunca siirmiis ve her iki grubun 6z degerlendirmeleri tekrar alimmustir. Yapilan
calisma sonucunda, kog¢luk yapilan grup, 6z yeterlilik ve dengeli bir sekilde
davranma konularinda belirgin bir sekilde diger gruptan daha iyi bir degerlendirme

sunmustur (Evers ve digerleri, 2006).

Kogluk yatrmmi en ¢ok yoneticilere yapilmaktadwr. Yoneticilerin 6z
yeterliliginin arttirilmas1 konusunda koglugun etkilerini inceleyen Finn, Mason ve
Bradley (2007), Evers ve arkadaslarini (2006) destekleyen bir sonuca ulasmiglardir.
Bir yil stire ile, bir grup lidere, liderlik egitim programi i¢inde kogluk hizmeti de
verilmistir. ~ Her gruptan sonra ise, 0z yeterlilik Ol¢lilmiis ve kogluk alan

yoneticilerin, kogluk almayanlara oranla 6z yeterlilikleri belirgin oranda artmistrr.

Allen ve digerleri (2008), tarafinda yapilan bir calisma dolayli olarak Oz
yeterlilik ile ilgilidir. Calisma Oncesi yapilan arastirmalara gore, hastalarin saglik
durumlarmm iyilesmesinde 6z yeterlilik 6nemli bir katk1 sunmaktadir. Bu surumda
0z yeterliligi gelistirmeyi hedefleyen bir kogluk yapilarak, hastalarin genel saglik
durumlar1 iyilestirilebilir. Arastirma bdyle bir ¢alismanin, hemsireler tarafindan
elektronik kocluk seklinde yapilip, yapilamayacagi lizerindedir. Bu maksatla
elektronik ortamda, Oz yeterlilik, hasta egitimi ve motivasyonu hakkinda standart
caliyma kagitlar1 ve elektronik postalar olusturulmus ve hemsireler tarafindan
internet tizerinden hastalara gonderilmistir. 121 hastaya génderilen ¢aligma sayfalari,
maili alanlardan %351 tarafindan doldurulmus ve geri doniisii saglanmistwr. Geri
dontis orani diisiik olsa da geri doniis saglayanlar, gorlisme Oncesi calisma sayfalarni
g6z gezdirmeye devam etmisler ve bu hazirliktan faydalanmislardir. Geri donis

yapanlarm %88’1 kogluk almaya devam edebileceklerini belirtmislerdir.

Moen ve Skaalvik (2009), Norve¢’in ilk 500 firmasmdan 144 ydneticinin
katihmi ile yaptiklar1 calismada, kogluk etkisi ile 0z yeterlilik gelisimini
Olemiislerdir. Moen daha sonra kogluk ve 6z yeterlilik {izerine yaptig1 ¢alismalari
ilerleterek, Kogluk Liderligi Oz yeterlilik Olgegi (Coaching Leadership Self-Efficacy
Scale- CLSES) ve Kog¢ Yetkinlik Olcegi (Coach Competence Scale -CCS)
gelistirmistir (Moen ve Federici, 2012). 2009 °daki ¢alismada katilimcilardan yirmisi
ile birebir kogluk ¢aligmasi yapilmis, diger 124’1 kogluk destekli liderlik egitimine

katilmislardir. Her iki grup icin de On test ve son test yontemleri ile 6z yeterlilik
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Ol¢iilmiistiir. Birebir kogluk ¢alismasinda daha yiiksek olmak kaydiyla her iki grupta

da 6z yeterlik anlaml oranda artig géstermistir.

Baron ve Morin kogluk ve 6z yeterlilik arasindaki iliskiyi 2010 ve 2011
yillarinda yayimladiklar1 ¢caligmalar ile incelediler. 2010 yilinda yaptiklar1 ¢aligmada
ko¢ ve danisan arasmdaki iliski ve 6z yeterlilik gelisimini incelendiler. Calismaya
biiylik bir uluslararas1 tiretim sirketinin 73 yOneticisi ve onlara kogluk yapan 24 kog
katildi. Kocluklar en az sekiz ay siirdii. Sekiz ay1 asan bir stirede katilimcilar kogluk
aldilar. 31 adet kogluk ikilisi 6n test ve son testlere katildilar. Sonug olarak, kog-
danisan iligkisinin, alinan kogluk hizmetini etkiledigi ve danisanin Oz Yeterliliginin
anlamh sekilde arttirdig1r bulundu. Danganlarin 6z yeterliliginin artmasinin sebebi,
danisanin kendisine yapilan destegi algilama bi¢imi ve alinan kogluk seans sayisi ile
iligkisi ortaya kondu. Ayrica koglarin da 6z yeterliliklerinin de O6grenmeyi ve

sonuglar1 kolaylastirabildikleri 6l¢iide arttigni bulguladilar (Baron ve Morin, 2010).

Baron, Morin, L. ve Morin, D., 2011 yilinda yaptiklar1 ve 30 danisan-kog
kilisinin katildig1 ¢alismada 6z yeterlilik gelisimi bir kez daha teyit edilmistir.
Ancak bu calismada, kog-danisan arasinda kurulan “galisma birligi”nin 6z yeterliligi
olumlu etkileyecegi hipotezi dogrulanamamstir. Bir baska deyisle, kog ile danisanin

uyumlu bir ikili olmalar1, 6z yeterliligi etkilememistir (Baron ve digerleri, 2011).

Is yerinde koglugun etkisini 6z yeterlilik agisindan degerlendiren bir calisma
Leonard-Cross, (2010) tarafindan yapilmistir. I¢ koglar tarafindan, iki y1l boyunca
gelisimsel kogluk yapilan danisanlar ile (N = 61), Kogluk yapilmayan (N = 57) grup
arasnda Oz vyeterlilik genel seviyeleri ve kisisel gelisim degerlendirmelerini
kiyaslanmigtir. Caligmada danisanlar ve kontrol grubuna ilave olarak koglar da
daniganlar1  hakkinda degerlendirmede bulunmuslardir. Her iki grubun da
cevaplamasi gereken sorular, biitiinsel bir literatiir calismas1 ve nitelik odakl tematik
analiz yontemi ile belirlenmis ve degerlendirilmistir. Elde edilen sonuglar, kogluk
alan is gorenlerin genel 6z yeterlilik algisinin ve kisisel gelisim degerlendirmelerinin,

kog¢luk almayanlara oranla daha yiiksek oldugu seklindedir.

Ugur (2010) tarafindan yapilan arastirmada, yOnetici hemsirelerin kogluk

becerileri ile Oz yeterlilik diizeyleri arasindaki iliski ele almmistr. Istanbul il
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sinirlart igerisinde hizmet veren ve JCI akreditasyon belgesine sahip 16 hastanede
gorev yapan, 213 yonetici hemsire yapilan ¢alismada Hemsire Tanitim Formu,
Kogluk Olegi ve Oz Etkililik-Yeterlilik 6lcegi kullanilmistir. Sonug olarak,
Tirkgede ik defa kullanilan Kogluk Olgegi test edilmis gecerliligi ve giivenilirligi
yikksek bir ara¢ oldugu saptanmis, ayrica kogluk becerileri ile 6z etkililik-yeterlilik

diizeyleri arasinda pozitif yonde kuvvetli bir iliskioldugu gbzlenmistir.

Ladegard ve Gjerde (2014), Liderlik kog¢lugunun etkilerini inceledikleri
calismada, bir kontrol grubu ve bir test grubu kullanmiglardir. Kontrol grubundan ve
test grubundan On test-son test yontemi ile 6l¢ciim yapmuslardir. Lider 6z yeterliligi ve
liderin astlarina gilivenini, sonu¢ degiskenlerinde test ederek kontrol grubu ile
karsilastirmiglardir. Sonug olarak 24 lider ile gergeklestirdikleri calismada, koglugun
0z yeterliligi arttirdig1 tespit edilmistir. Aragtirmacilar kolaylastirici ko¢ davraniginin
liderin 6z yeterliligindeki degisimleri tahmin etmeye ve ag¢iklamaya yardimci
olacagini belirtiyorlar. Kocun meydan okudugu, destekledigi ve lidere geri bildirim
sagladig1 kogluk siireci boyunca kog, lideri harekete gegcmeye ikna edecek ve boylece

liderin ders ¢ikaracagi yeni deneyim kazanmasina yardim edecektir.

Tiilice ve Kutlutiirkan (2018) tarafindan Kogluk ile 6z yeterlilik arasindaki
iliskiyi inceleyen bir ¢caligma saglik koglugu alaninda gergeklestirilmistir. Calisma 13
Temmuz 2016 - 2 Temmuz 2017 tarihleri arasinda toplam 54 kronik obstriiktif
akciger hastasmin 27°si kontrol grubu olacak sekilde yapildi Saglik kog¢lugu
grubundaki hastalar ile 12 kog¢luk goriismesi tamamlandi Calismada kullanilan genel
0z yeterlik 6lcegi ve St. George Solunum Anketi kapsaminda kontrol grubu ve

etkilesim grubu arasinda anlamli farklar bulundu.

Alanyazindaki arastirmalar, kogluk ile 6z yeterlilik arasnda bir iliski oldugunu
giclii bir sekilde ortaya koymaktadirlar. Yapacagimiz calismada da benzer bir
sonucun ortaya ¢ikmasini beklemekteyiz. Diger yandan bu ¢alismanin 6rneklerinden
baz1 farklar1 bulunmaktadir. Caligma ¢agri merkezi gibi dinamik bir ortam iginde
yapilmaktadir. Kog¢ olarak, 35 takim lideri pozisyonunda, formal egitimler ile
kiyaslandiginda kisa bir egitim almis olan bir grup kullanilmistr. Hipotezimiz,
farkhlagsan sartlar altinda da, kogluk 6z yeterlilik iliskisinin kurulabilecegine

yoneliktir.
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H2 : Kog¢luk seansi, oz yeterliligi pozitif olarak etkiler.

2.5.3. Kocluk, Oz Yeterlilik ve Performans iliskisi

Oz yeterlilik ¢ok farkli degiskenleri etkilemektedir. Alan yazinda yapilan
arastirmalar yilksek 0z yeterlilik algismin, biligsel gelisime ve giidiillenmeye
(Bandura, 1994), akademik 6grenmeye (Schunk, 2001), problem ¢ézmeye (Kaptan
ve Korkmaz, 2001), secim siirecine (Jespersen, 1996), hedef koymaya (Bandura,
2001; Yingling, 2003), stres yonetimine (Anselmo, 2003), saghga (Akm, 2007)
Iyimserlige (Bandura 1990, 1995; Zellers ve digerleri 2001), basa ¢ikmaya (Keskin
ve Orgun, 2006) pozitif yonde etki ettigini gostermektedir.

Tiim bu degiskenleri pozitif yonde etkileyen bir degiskenin, performansi da
olumlu yonde degistirmesini beklemek gerekir. Ancak performansa etkisi agcisindan
bakildiginda, yiksek 6z yeterlilik her zaman performans artigini
garantilememektedir. Oz yeterliligin performansi olumlu etkiledigi ¢alismalar (Gist,
Schwoerer ve Rosen, 1989; Lindsley, Brass ve Thomas, 1995; Staples ve digerleri,
1999; Shea ve Howell, 2000; Heslin ve Latham, 2004; Kilig, 2013) ve etkilemedigi
calismalar (Powers, 1991; Vancouver ve digerleri, 2002; Ozyilmaz, 2012) mevcuttur.

Oz yeterliligin performans: olumlu etkileme nedeni, bireylerin kendi
kapasitelerine olan giivenlerinin onlar1 yiiksek hedefler koymaya, bunun i¢in ¢aba
sarf etmeye ve kapasitelerini optimum diizeyde kullanmaya yoneltmesidir (Bandura,
1982,1986). Oz yeterliligin performansi olumsuz etkileme nedeni ise bireylerin kendi
biligsel siireclerine ve kapasitesine asir1 glivenidir. Bu durumda olan kigiler, harekete
gecmek i¢in daha az caba gosterir ve daha az kaynak ayrrabilirler; bu durumda
performans1t olumsuz etkiler (Bandura, 1982,123). Sitzmann ve Yeo (2013)
yaptiklar1 arastirmada, 0z yeterliligin performans: arttirmasindan daha ¢ok,
performansin 6z yeterliligi arttrdigini iddia etmektedirler. Bandura da 6z yeterliligin
kaynaklarmi agiklarken, ge¢mis performansi, 6z yeterliligin dort kaynagmdan biri
olarak saymustir. Bu durumda performans ve 6z yeterlilik arasinda karsihikl bir

etkilesimden s6z etmek miimk{indiir (Bandura, 1986, 1995).
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Bu calismada 6z yeterlilik ve performans iliskisi, bir kogluk siireci i¢inde
degerlendirmeye alinacaktir. Alanyazinda {i¢ degiskeni igceren ¢calismalar mevcuttur.
Bunlardan birisi Pousa (2012) tarafindan yapilan ¢calismadwr. Calismada, Kanada’da
konuslu bir banka ve bir fabrikada, yapilan ko¢lugun performans iizerindeki etkisi ve
varsa bu etkinin olusmasinda etki eden aracilar tespit edilmeye caligilmigtir. Web
lizerinden yapilan calismada, %40,43 oraninda doniisle 186 kisiye, yoneticileri
tarafindan yapilan koglugun etkileri degerlendirilmistir. Model olusturulurken Lider-
iiye Etkilesimi ve Amag¢ Saptama kuramlarmdan istifade edilmistir. Yapisal esitlik
modeli ile test edilen yeni model, ko¢lugun calisan satis performansini pozitif sekilde
etkilerken, “Artan caba, satis planlama, uyarlanmig satig, yeni stratejiler, hedefe

adanmak ve 6z yeterliligin” siireci olumlu etkiledigini ispatlamustir.

Xanthopoulou ve digerlerinin (2009) yaptigi bir ¢aligma, yapilis ve kayit bigimi
acisindan rastladigimiz érneklerden farkhdr. Oncelikle ¢alismada, iki farkli kaynak
tarif edilmistir. Birisi is kaynagi isimlidir; “otonomi, kog¢luk ve takim iklimi”
licliisiinden olusmaktadr. Digeri kisisel kaynak isimlidir; “Oz yeterlilik, 6z saygi ve
tyimserlik” tUglisiinden olusmaktadir.  Calismanm hipotezi ilk {cliiniin yiksek
oldugu ortamlarda, ikinci ii¢liiniin yiikselecegi, buna bagh olarak da ise baghlik ve
finansal geri doniislin artacag1 yoniindedir. Bu hipotezi test etmek amaciyla, bir hizlh
tiketim besin firmasinda 42 calisan, 5 birbirini takip eden giin giinliik tuttular.
Giinliiklerinde her giine ait kaynaklar hakkinda degerlendirmede bulundular. Ayrica
finansal geri doniis de giinliik olarak tutulur. Ug ayr1 bayi de yapilan ¢aligmalar,
calisma yapilmayan genel bayi sonuglar1 ile kiyaslanarak degerlendirme yapilir.
Coklu seviye analizleri sonucunda is kaynaklarinin, kisisel kaynaklar {izerinde
olumlu etkisi oldugu hem baghligi, hem finansal geri doniisii sagladig1 bulunmustur.
Kogluk hem bugiinkii hem de yarattig1 iyimserlik ile bir sonra ki giiniin sonuglarini

etkilemektedir.

I¢ koglar hakkinda yapilmis cahsmalardan birisine Newman (2011) tarafindan
hazirlanmig tez ornek verilebilir. Bu ¢alismada 5 i¢ kog¢ tarafindan 64 danigana
hizmet verilmis; bunlardan 35 ine Genel Oz yeterlilik anketi uygulanmustir. Ayrica
37 kisilik ayr1 bir kontrol grubuna ayn1 anket uygulanmis ve t testi ile kargilagtirma
yapilmistrr. ki grup arasinda yapilan kogluklar agisindan bakildiginda, Genel Oz
Yeterlilik ortalamalarimda anlaml bir farklilik tespit edilmemistir. Ayni ¢alismada
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35 katimc1 ile Yatwmm Geri DOniisii ile de ilgili miilakat agirlikli bir
degerlendirmede bulunulmus ve koglugun hem niceliksel hem niteliksel agisindan

olumlu katkis1oldugu degerlendirilmistir.

Nguyen (2017) tarafindan yapilan ¢aligmada, birbirini destekleyen 3 arastirma
yapilmistr. Konumuza uygunlugu agisndan yaptigi 3. Arastirmanin sonuglarmi
degerlendirmek miimkiindiir. Nguyen (2017) ¢alismasinda bir model 6nerisi sunmus
ve bu modele gore, koglugun performans tlizerindeki etkisinin %39’unu agiklayacak
ki yollu bir yaklasimi ortaya koymayr basarmistir. 7°1i likert dlgekler ve yapisal
esitlik modeli kulland1g1 caliymasinda satis ko¢lugunun, 6z yeterliligi arttirdigr (B =
0,27, t = 4,71); Oz yeterliligin uyarlamac1 satis davranismi arttrdigmi (B = 0,84, t =
10,62) ve uyarlamaci satis davranigmin performansi etkiledigini ( = 0,52, t = 6,90)
Olgtimlemistir.  Bu ¢alismanin farki, hem motivasyonel hem de 6z yeterlilik
acisindan konuya bakmasi ve %39 gibi olduk¢a yiksek bir oranla kog¢lugun
performans tizerindeki etkisini Olgmesidir. Bu calismada performans da diger

anketler gibikatilimcimin kendikendini degerlendirmesinden olugmaktadir.

Kocluk ortaminda yapilan ¢caligmalar, 6z yeterliligin performansi olumlu yonde
etkiledigi yoniindedir. Koglugun performansi etkilemesinde direkt etki kadar, bu
direkt etkiyi olusturabilecek olan 6z yeterliligin aracilik etkisinden bahsedilebilir.
Inceledegimiz ¢alismalarin s13inda 6z yeterlilik ve performans arasindaki iliskiye

yonelik ki farkli hipotez olusturulabilir:

H3: Oz yeterlilik, bireysel performansi pozitif olarak etkiler.
H4: Kog¢luk seansi ile bireysel performans arasmda 6z yeterliligin aracilik

etkisi vardir.

2.5.4. Kisilik Ozelliklerinin Modelle Tliskisi

Tiim kogluk siire¢lerinde, ko¢ danisanin kisilik 6zelliklerini 6 grenmekte ve ona
gore bir program uygulamaktadir. Hale (2008: 57) tarafindan yapilan caligmada,
koglar tarafindan kisilik envanterleri kullanim oran1 %100 olarak tespit edilmistir.
Katilmcilarin %90°1 kisilik enstriimanlarmi her zaman veya sik sik kullandiklarmi

belirtmiglerdir. Saporito (1996: 96), kog¢lar i¢cin hazirladig1 bir akis modelinde 360
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derece degerlendirme yani sira, FIRO-B, Myers-Briggs Tiir Gostergesi, NEO-PIR,
16PF, CPI ve Sifat Denetim Listesi gibi degerlendirme araclarini, kogluk iliskisine
baslamadan 6nce kullanilmasmni dnermistir. Diedrich (1996)’in HAY grup ile yaptig

calismalarda da kisilik envanteri siirece dahil edilmistir.

Kisilik envanterlerinin kogluk siirecinde neredeyse standart olarak kullanilmasi1

kisiligin, ko¢luk siirecine etkisini daha yakindan inceleme ihtiyacini dogurmustur.

e Disadoniiklik

Disadoniikligii yiiksek bireyler girisken, sohbete Once baslayip, devam
ettiren, agik ve net ciimleler ile iliski kurabilen, enerjisi yiiksek, iyimser ve
iddiahdirlar (Stevens, 2001,500; Costa ve digerleri, 1986, 641; McCrae ve Costa,
1985). Kazanma, birinci gelme, yonetimde olma, disadoniiklerin dnemli motivasyon
kaynagidr (Barrick, Steward ve Piotrowski, 2002: 43). Bu ozellikleri ile disa
doniikler koclugu daha fazla kullanabilirler. Bono ve digerleri (2002)’nin yaptig1
calismada, disa doniikliik iliskideki catigmalar1 dile getirilmeye yonlendiren bir
ozellik olarak belirginlesmistir. Disa dontikliigiin, 6z disipline etkisi yiksek olup
(Ulu, 2007) bireysel performans artismi destekleyebilir. Ote yandan Sigr1 ve Giirbiiz
(2011) yaptiklar1 ¢calismada disa dontiklik ile akademik basari arasinda bir iligki

bulamamuistir.

e Uyumluluk

Uyumlulugu yiiksek bireyler, insanlar ile daha kolay ve derin iliskiler
kurabilir. Bu kisiler giivenilir, agik so6zli, empatiktirler; 6nceligi muhataplarma
verirler (Bono ve digerleri, 2002: 311). Birlikte ¢alismayi severler, is arkadaglarinin
ihtiyaglarin1 karsilamaya c¢alisir, onlar1 motive eder (Soysal, 2008: 17). Akademik
basar1 (S1gr1 ve Glirbiiz, 2011) ve 6znel iyi olus agisindan (Dogan, 2013) uyumluluk
0zelligi olumlu etki yaratmaktadir. Bu ozellikleri ile uyumluluk kisilik 6zelligine
sahip bireylerin iyi birer kog¢ olabilecegi; kocluk siireglerinden istifade edebilecegi

savlanabilir.

e Sorumluluk
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Sorumluluk o6zelligi yiiksek olan kisiler, inisiyatif almada, aldiklar1
sorumluluklarm sonunu getirmede, bu noktada kararli olmada iyidirler (Mccrae ve
Costa, 1991). Hedefler dogrultusunda azimli bir sekilde ugrasirlar (Neuman ve
Wright, 1999). Sorumluluk 6zelligi diisiik kisiler, daha daginik, plansiz kisilerdir.
Oz disiplinleri diisiik oldugu i¢in, isin sonunu getirmekte zorlanirlar (Friedman ve
Schustack, 1999). iliskileri pozitif gelistirmede sorumlulugun yiksek olmas1 olumlu
etki yaratmaktadir (Bono ve digerleri, 2002: 311). Benzer bir etki kariyer iliskili 6z
yeterliligin artmasinda da vardir (Hartman, 2006). Akademik basar1 (Sigr1 ve
Giirbiiz, 2011) ve 6znel 1yi olus agisindan (Dogan, 2013) sorumluluk 6zelligi olumlu
etki yaratmaktadir. Sorumluluk 6zelliginin, 6zellikle performans iizerinde olumlu

etki yaratcagi savlanabilir.

e Duygusal Denge

Duygusal dengesi diisiikk bireyler, hayata daha olumsuz bir pencereden
bakmaktadirlar. Kirilmaya, gerilmeye, endiseli olmaya yatkm bir yapilar1 vardir
(Ewen, 2003,302; McCrae ve digerleri, 1991). Bu 0zelligin diisiikligii kendini
iliskilerde, 6zellikle ¢atisma durumlarmdan kagmmma olarak gostermektedir. Stresle
basa ¢ikma diizeyi diisiik oldugundan daha az girisim yaparlar. (Antonioni, 1998;
Moberg, 2001 ; Barry ve Friedman, 1998). Duygusal dengesi yliksek olan bireyler ise
kendilerini daha degerli hissetmekte, strese karsi daha dayankli olmaktadirlar
(McCrae ve digerleri, 1991). Duygusal denge, is doyumunu (Demirkan, 2006)
etkilemektedir. Ulu (2007) diisik duygusal dengenin “olumsuz mikkemmeliyetgilik”
ile pozitif; Dogan (2013) da “6znel iyi olus” ile negatif bir iliskisi oldugunu ortaya

koymustur.

o Acikhik

Aciklik kisilik 6zelligine sahip bireyler degisiklik arayan, meraklh kisilerdir;
digerlerine daha hos goriilii ve ¢dziim odakhdirlar (McCrae ve digerleri, 1991,368;
Bono ve digerleri, 2002; McCrae ve Costa,1985). Aciklik 6zelligine sahip bireyler,
catiyma ortamlarimdan kaginmamakta; ¢oziime yonelk bir uzlasmaci tutum
takinmaktadirlar. Hedef catismay1 ¢Oziip, gelisme saglamak oldugundan isbirligi
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yaklagmu sergilerler (Chanin ve Schneer, 1984; Antonioni, 1998; Bono ve digerleri,
2002). Aciklik, i3 doyumunu (Demirkan, 2006), olumlu miikemmeliyet¢iligi (Uluy,
2007)’nin 6znel iyi olusu (Dogan, 2013 ) olumlu olarak etkilemektedir.

Kisilik envanteri ile 6z yeterlilik arasindaki iligkiyi inceleyen ¢aliymalardan
birisi Hartman’nin 2006 yilinda sonuglandirdigi doktora ¢aligmasidir. Daha Once
bircok arastirmaci tarafindan arastirilan fakat az ve yetersiz verilerle sonuglanan Bes
Faktor Kisilik modeli ve Sosyal-Bilissel Kuram arasindaki iliskiyi tekrar incelemis
ve gelistirmeyi amaglamigtir. Caliymada, Bes Faktor Kisilik Kuramu ile kariyer
iliskili 6z yeterliligin 24 belirgin etki alani arasindaki deneysel iliskiler arastirilmaya
ve gelistirilmeye ¢alisilmistir. Sonuglar, Nevrotikligin neredeyse tiim kariyer iliskili
etkialanlari ile negatif bir iliski gosterirken, Sorumluluk ve Disa donikligiin olumlu
iligkiler gosterdigini One siirmiistiir. Ayrica, Uyumlulugun 6z yeterlilik ile higbir
olumlu iliski gostermezken, Deneyime Ac¢ikligin yaratici ve entelektiiel kapsamda

olumlu gelismeler gosterdigi sonucuna varilmistir.

Oz yeterliligi kapsayan genis bir cahsma da Kiligc (2013) tarafindan
yapumistr. Kilig caliymasmda, bireysel ve kolektif yeterlilik kavramlari, yazin
taramas1 yoluyla Onciilleri ve sonuglariyla birlikte biitiinsel olarak ele alip, bu
kavramlarm iliskili oldugu bir model gelistirmistir. Bu tez cahgmas1 sonucunda, Oz
yeterlilik kavraminm kisilik faktorlerinden disadoniikliik, sorumluluk, nevrotiklik ve
aciklik ile dogrudan, arastirmanm diger degiskeni olan kolektif yeterlilik kavramimnimn
ise; kisilik 6 zelliklerinden nevrotiklik ile dogrudan, iliskisi oldugu tespit edilmistir.

Kisilik 6zelliklerinin kogluk siirecini etkilemesi de miimkiindiir. Scoular ve
Linley (2006), kocluk ¢iktilarini “hedef belirleme” ve kog/koginin kisilik 6zellikleri
acisindan degerlendirdikleri bir calisma yapmislardir. 117 kogi ve 14 kogun katildigi
caliymada, 2 ile 8 hafta sonunda kogluk i¢in belirlenen ¢iktilar degerlendirilmistir.
Hedef belirlemenin 6zellikle yapildigi ¢alismalar, hedef belirlemenin yapilmadigi
caliymalar ile kiyaslandiginda, sonuglar agisindan kayda deger bir sonug elde
edilmemistir. Diger yandan kisilik envanterleri agcisindan bakildiginda kog¢ ve koginin
farkl kisilik ozellikleri gosteriyor olmasmnin sonuglart olumlu yonde etkiledigi

degerlendirilmistir.
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De Haan ve Page (2013) tarafindan yapilan ¢ok genis katilimh bir ydnetici
koglugu etkinligi degerlendirme ¢alismasinda 6z yeterlilik ve kigilik konu edilmistir.
Kar topu drneklemesi yapilarak 34 iilkeden ¢ok farkli kog¢luk yapan 1880 kocgtan
toplanan bu ¢alismada, 2020 kog¢inin cevaplari da alinmistir. 130 orgiitsel sponsor da
goriislerini  belirmistir. MBTI ve genel 0z yeterlilik Olgeklerinin kullanildigt
cahiymada, kog-kogi iliskisinin kogluk etkinligini arttiran birincil boyut oldugu tespit
edilmistir. Kocglar i¢in r:0.43 ile r:0.56 degisirken miisteriler (koci ve sponsor) i¢in bu
oran r: 0,46 ile r: 0,55 arasinda de8ismektedir. Bu ¢alismada, ko¢ ve koginin kisilik
ozelliklerinin sonuglar1 ¢ok etkilemedigi diger yandan koginin 6z yeterliliginin gii¢lii

bir sekilde sonuglari etkiledigi tespit edilmistir.

De Haan’nin 6nderliginde yapilan gene c¢ok genis bir calismada, De Haan,
Grant, Burger, Erikson (2016) tarafindan bir yonetici koglugu etkinligi arastirmasi
analiz edilmistir. 34 iilkeden, 366 kocun ve 99 adet sponsorun (firma temsilcisi)
katildig1 arastrmada, 1.895 kog-kogi eslestirmesi yapilmis ve kogluklar sonunda
3.882 adet anket eclde edilmistir. Bu arastirmada hem kog, hem koci, hem de
sponsorlar anketleri doldurmuslardir. Arastirma sonuglari ko¢ ve kogi i¢in ayri ayri
coklu regresyon yapilarak elde edilmistir. Arastirma sonuglarina gore yonetici
koglugu etkinligine belirgin olarak etki eden tesir eden boyutlar: birlikte ¢calismanm
(iligkinin) saglamlig1 ve kog¢inin 6z yeterliligidir. Ne kogun, ne de kog¢inin kisilik
0zelligi ¢alisma sonucunu etkilememistir. Ko¢ ve kog¢inin kisilik 6zelliklerinin
eslesmelerinden de anlamli bir sonug ¢ikmamistir. Kog ve koginin birlikte ¢alisma
saglamhig1 ayrica kog¢inin 6z yeterliligi {lizerinde etkilidir. Gugli bir “gérev” ve
“hedef” vurgusu olan kogluklarin, koginin diisikk 6z yeterliligini dengeledigi de elde

edilen sonuglar arasindadrr.

Stewart, Palmer, Wilkin ve Kerrin (2008), tarafindan yapilan ¢alismada, kisilik
ozelliklerinin kog¢luk ¢iktilarina ve 6z yeterlilige etkileri 6l¢iilmiistir. Bu maksatla,
cesitli kurumlarda ¢alisan ve yonetici koclugu alan 170 yoneticiye anket yollanmis
ve 110 tanesi tam doldurulmus ve ¢alismaya konu olmustur. Oz yeterlilik i¢in
Schwerzer ve Jerusalem (1993) gelistirilen genel 6z yeterlilik skalas1 kullanilmais;
Kocluk etkilerini 6l¢mek i¢in ise, yazarlardan Stewart (2006) tarafindan gelistirilmis
olan Kogluk Transfer Sorular1 (CTQ) kullanilmistr. Kogluk Transfer sorulari, 18
maddelik Uygulama (CTApp) ve 6 maddelik genellestrme ve yapilandirma
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(CTG&M) sorulart olmak tizere iki parcahdir. Kisiligi Goldberg (1999) tarafindan
hazirlanan bes biiyikk kisilik envanterinin bir yorumu olan Uluslar aras1 Kisilik
Envanter Havuzu (IPIP) ile Olgmiislerdir. Bes biiyiik envanter iginden 3 kisilik
ozelligi “sorumluluk, agiklik ve duygusal denge” sorular1 ankete dahil edilmistir.
Oncelikle korelasyon (Perason-product moment co-efficient) analizi sonuglarina gore
Sorumluluk, kog¢luk ¢iktilarmdan CTApp’ye (r:0,28, p<0,005) ve CTG&M’ye
(r0,22, p<0,05) olumlu etki etmistir. Ag¢iklik (r:0,24, p<0,05) ve duygusal denge
(r-0,21, p<0,05) CTApp’ye etkietmis, ancak C TG&M iizerinde, sayisal olarak giiglii
bir etki olusturmamustir. Benzer sekilde Genel Oz yeterlilik (r:0,22, p<0,05)
oraninda CTApp’ye etki etmis, ancak CTG&M {izerinde, sayisal olarak giiclii bir etki
olusturmamistr. Coklu regresyon yapildiginda, kisilik degiskenleri toplu olarak
CTApp’nin %12,5 ugunu agiklamis, bu modele Oz yeterlilik eklendiginde agiklama
oran1 %12,6’ya c¢cikmistir. Stewart ve digerleri, yaptiklar1 yorumlarda, kogluktan
faydalanacak kisinin, kisilik envanterine gore belirlenmesini uygun gérmemislerdir.
Ciinkii sonuglara etki eden pek cok farkli degisken olabilir (Stewart ve digerleri,
2008).

Ingram (2004), DISC kisilik profillerini orduda, liderlik kavramimi
degerlendirme c¢alismasinda kullanmugtir. Calismada, yonetici konumunda olan
askerlere Once bir liderlik egitimi verilmis ardindan, koc¢luk calismasi yapilmistir.
Verilen liderlik egitimi icerigi, DISC envanterinden elde edilen sonuglar ve {ist diizey
yoneticilerin talepleri ile belirlenmistir. Egitim igerigi olarak da kog¢luga yakimn bir

icerik secilmistir. Ug seviyede yapilan egitimde:

e ik seviyede, iiretken olmayan davramslarin belirlenmesi, sizlanma ile
saglikli stiphecilik arasindaki fark, dibe vurduran olumsuzlugu durdurma, 6rgiitsel
tikenmisligi ¢cozlimleme ve pozitif liderlik tiretme i¢in hedeflerin yazilmasi konular1
islenmistir. Yazilan hedefler, kogluk siirecinde liderlik stilinin belirlenmesinde
kullanilmistur.

e Ikinci seviyede, problemlerin a¢ik olarak belirlenmesi, karar alma siirecini
anlamak, yaratici karar almak, karar almada liderin roliinii tanimlamak ve bu alanda

0zel hedefler belirlemek konular1 islenmistir.
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e Uciincii ve son seviyede de, miisteriyi (i¢ miisteri) tanimak ve Onemi,
ihtiyag¢larini belirlemek ve karsilamak, miisteri ile iletisim, miisteri ile ilgili hedefler

belirleme konular1 verilmistir.

Her ii¢ seviye egitim; kogluk egitimi ile paralellikler icermekte olup, hemen
arkasindan kocluk 6rnegi yapilmasi, liderlerin kogluk yetkinliklerini gelistirme
cabasidir. Ingram kog¢lugu, insanlarin niyetlendigi hedefler ve diigiinceleri ile
davraniglar1 arasinda uyumsuzluk oldugunda, bunu fark etmeleri i¢in onlara yardim
eden bir ara¢ olarak tanimlamustir (Ingram,2004, 45). Bu ac¢idan bakildiginda kogluk
ile davraniga yonelik bir kisilik profili olan DISC arasinda bir Oriintii olmasi

beklenebilir.

Saha caligmasinda 128 askeri lider DISC profilini doldurarak kisilik
profillerini belirlemislerdir (Ingram, 2004, 71). Bu liderlere kog¢luk yeteneklerini
gelistirmeyi amaglayan egitimler verilmistir. EZitim sonrasinda liderlerin astlar1 (i¢
miisterisi) ile goriismeler gergeklestirildi. Astlar ile ger¢eklestirilen gdriismelerin
amac1 liderlerin davranislarinda ve liderlik tarzlarnda degisiklik olup olmadigini
teyit etmekti. Ingram ¢aligmanin baslangicinda stresli bir ortami diizenlemek isteyen
komutanlar arasmda “dominant” kisilik tipinin, daha fazla goriilecegini tahmin
etmistir. Ancak sonuglar “ciddi” kisilik tipinin daha baskmn oldugunu gostermistir.
DISC envanterini dolduran, 128 kisinin 49’u “ciddi”, 34’1 “sadik”, 27’si “iz
birakan”, 18’1 “dominant” kisilik tipinde ¢ikmistir. DISC’in beklenmedik sonuglari,
degerlendirilen liderlerin orta dereceli yonetici tipi ile benzer pozisyonlarda oldugu
ve bubaglamda g¢evrelerini kontrol altinda tutan bir durumda hissetmediklerini, ve bu

nedenle dominant tarzi davranisi yiikklenmediklerini 6nererek a¢iklanmustir.

Egitimler ve kogluk siirecleri sonunda yapilan son testlerde elde edilen
sonuglar degismistir. Cesitli nedenler ile sadece 93 katilimcidan geri bildirim alinmis
olup; 35’1 “sadik”, 26’s1 “ciddi”, 18’1 “iz birakan”, 14’1 “dominant” sonuglar elde

etmigtir. Cizelge-16 sonuglar1 toplu olarak gdstermektedir.

Cizelge-16. Ingram (2004), ilk Test ve Son Test Katilime1 Sonuclan
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Kisilik Tipi 128 Katme1 IIk 93 Katitmeih Son ~ Uyarlanmus

Test Sonuclan Test Sonuglar Degisim Miktan
Dominant 18 14 %06 artig
Iz brrakan 27 18 %7 diisiis
Sadik 34 35 %41 artis
Ciddi 49 26 %28 diisiis

Son teste katilimlar dortte bir oraninda azalmis olmasma karsin, “Sadik™ profili
sayisinda 1 artis olmustur. Bu sonu¢ da goreceli olarak “sadik” davraniginin %41
arttigin1 gdstermektedir. Verilen egitimler ko¢luk anlayisi tagidiklarmmdan, dinleyen
ve gozlemleyen davraniglar artmakta; bu da “Sadik” tercihlerini ¢ogaltmaktadir.
En biiylk diistis ise C profilinde gerceklesmistir. Katilimcilar, egitim, kocluk ve
kisilik testi sayesinde; kisisel profillerini yakindan tanimislar. Siire¢ sonucunda bunu
degistirmeye calismislardir. Koglugun liderlik tarzi iizerindeki etkisi konusunda
Ingram, egitim ve kocgluk Oncesi ve sonrasi durumlarda c¢alismanin davranig
profilinde dikkate deger degisim gosterdigini, bu baglamda davranigsin kogluk ile
degistirilebilecegini iddia etmistir. Ingram’ca yapilan c¢alismalar niteliksel bir

seviyede ger¢eklesmis, niceliksel analiz yapilmamustir (Ingram, 2004).

Jones, Woods ve Hutchinson (2014) yaptiklari ¢alismada kisilik 6zelliklerinin
kogluk sonuglarma etki edip etmedigine yonelik bir ¢alisma yapmislardir. Bu
maksatla Assocition For Coaching (kocluk dernegi)’e tliye 30 koga, danisanlarina
iletilmek tizere kisilik envanteri ve Yonetici Koglugu etkilerini 6lgmek iizere anket
yollamislardir. Kisiligi Goldberg (1999)’in ile bes biiyiik kisilik envanterinin bir
yorumu olan Uluslararas1 Kisilik Envanter Havuzu (IPIP) ile 6lgmiislerdir. Her biri
10 sorudan olusan bes kisilik 6zelligini tarif eden (disadoniklik, nevrotiklik-
duygusal denge, sorumluluk, uyumluluk ve a¢iklik), 50 soruluk 6lgegin, Cronbach
Alfa katsayis1 0,84°diir. Yonetici koglugu etkinligini ise Duckworth ve De Hann
(2009) tarafindan gelistirilmis, 7’1i likert kullanan, 8 soruluk bir test ile 6l¢miislerdir.
Olgegin, Cronbach Alfa katsayis1 0,74°diir. Elde edilen veriler parametrik olmadig
icin Spearman’s Rho analizi yapilmistir. Analiz sonuglarma gore, sadece disa
dontiklik, Yonetici Koglugu ¢iktilar: {izerinde anlaml bir etki yaratmistir (r:0,32;
p<0,05). Diger kisilik Ozellikleri sonuclar iizerinde bir farklilik yaratamamustir
(Jones ve digerleri, 2014).

138



Kisilik 6zellikleri ayr1 ayri incelendiginde, yiiksek disa doniiklik, uyum,
sorumluluk, duygusal denge ve aciklik kisilik 6zelliklerinin performansi olumlu
yonde etkileyecebilecegi, ancak 6z yeterlilik ve kogluk i¢in farkli sonuglar
almabilecegi goriilmektedir. Bu bilgiler 1s1ginda kisilik envanterinin modelimize

etkisi incelenmek tlizere asagidaki sekilde hipotezler belirlenmistir:

HS5:  Kogluk seanst ile o0z yeterlilik arasindaki iliskide, kisiligin

diizenleyici etkisi vardir.

H5a: Kogluk seansi ile o0z yeterlilik arasindaki iliskide, disa
doniikliigiin diizenleyici etkisi vardir.

H5b:  Kogluk seanst ile oz yeterlilik arasindaki iliskide, uyumlulugun
diizenleyici etkisi vardir.

H5c: Kogluk seansit ile oz yeterlilik arasmdaki iliskide,
sorumlulugun diizenleyici etkisi vardur.

H5d: Kog¢luk seanst ile 6z yeterlilik arasindaki iliskide, duygusal
dengenin diizenleyici etkisi vardir.

H5e: Kogluk seanst ile oz yeterlilik arasmdaki iliskide, acikligin

diizenleyici etkisi vardir.

H6: Oz yeterlilik ile bireysel performans arasindaki iliskide, kisiligin

diizenleyici etkisi vardr.

H6a: Oz yeterlilik ile bireysel performans arasindaki iliskide, disa
doniikligiin diizenleyici etkisi vardir.

Heb: Oz yeterlilik ile bireysel performans arasindaki iliskide,
uyumlulugun diizenleyici etkisi vardir.

H6c: Oz yeterlilik ile bireysel performans arasindaki iliskide,
sorumlulugun diizenleyici etkisi vardur.

H6d: Oz yeterlilik ile bireysel performans arasindaki iliskide,
duygusal dengenin diizenleyici etkisi vardir.

Hée: Oz yeterlilik ile bireysel performans arasindaki iliskide,

acikligin diizenleyici etkisi vardur.
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BOLUM 111
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3. YONTEM

Bu boliimde, gelistirilen hipotezleri test edebilmek i¢in, aragtirmaya konu

olan kurum calisanlar1 arasinda yapilan arastirmaya, bu arastrmadan elde edilen

bulgulara, bunlarmn tartigilmasina ve sonuglarmna yer verilmektedir.

3.1.Arastirmamn Modeli

Calismanin kuramsal boliimiinde ele alinan kavramsal iliskilerden hareketle
asagidaki 0lciim modeli gelistirilmistir. Kogluk kavramma oturtulan modelin bireysel

¢iktilar1 ve kisilik kavramm ile iliskilerinden gelistirilen hipotezler; alan uygulamasi

ile sinanmig ve istatistiki 6lgtimler ile test edilerek yorumlanmaya ¢aligiimistir.

Diga doniikliik

Uyumluluk

Sorumluluk

| Duygusal Denge

| Gelisime agiklik

|
I~

Kogluk seans
sayisi

Oz yeterlilik algisi

Disa doniikliik

Uyumluluk

Sorumluluk

Duygusal Denge

Gelisime agikhk

3.2.Evren ve Orneklem

Calismanin evreni olarak hizla biiylimekte olan hizmet sektorii ve bu sektoriin

icinde c¢agr1 merkezi Ornegi seg¢ilmistir.

Sekil 4: Arastirmanin Modeli
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kogluk hizmetinin kontrollii olarak uygulanabilmesi ve performansin anlik ve sayisal

olarak Ol¢iilebilmesidir.

Kogluk seanslarmin uygulanabilmesi i¢in kurumun kog¢luk anlayis1 gosteren
ve liderleri tarafindan kog¢lugun desteklendigi modern bir yonetim anlayisi tagimmasi
gerektigi degerlendirilmistir. Bu noktada teknolojiye uyum ve miisteriye karsi
gosterilen hassasiyet acisindan ¢agri merkezleri modern bir yOnetim anlayisi
gostermek c¢abasmdadrlar. Cagri merkezleri ¢alisma evreni olarak bireysel
calismanmm oldugu, her bir ¢agri elemanmm bir yoneticiye bagh oldugu basit
hiyerarsik bir yap1 icermektedir. Yoneticiler gorevleri icabi, ¢calisanin performansimi
takip etmek, ona geri bildirim vermek ve gelisimini takip etmek ile

gorevlendirilmistir.

Bu yapinin koglukla desteklenmesinin ¢alisanlarin performansina etkiedecegi
degerlendirilmekte ve kogluk ¢esitli bigimlerde uygulanmaktadir. Ancak bugiine
kadar bu sektérde kog¢lugun etkisinin bir l¢iimii yapilmamstir. Calismanin yapildigi
kurum baglattigr liderlik ve kiiltliir projesi kapsamimda koglugu uygulamak ve

performansa etkisini 6lgmek istemektedir.

Genel agidan bakildiginda hizmet sektorili, 6zel agidan bakildiginda cagri
merkezleri, kocluk siireclerinin takip edilebilecegi, performans ve 6z yeterliligin
gereekei olarak Olgiilebilecegi uygun alanlardan biridir. Bu nedenle hizmet
sektdriinde ¢agri merkezleri arastirmanmn evreni olarak se¢ilmistir. Olgiimler 15 Ocak
2018 ve 21 Subat 2018 aylarinda, 1155 ¢aliganh bir ¢cagr1 merkezinde yapilmistir.
Orneklem biiyikliigiiniin tespitinde, evreni bilinen 6rneklem hesaplama formiiliinden
faydalanimistr (Bas, 2001:43-44). %50 gorilme sikligi, %3 hata pay1 ve %95 giiven
arahig1 olciitleri dikkate alindiginda, hedeflenen 6rneklem biiytik Liigii 554 kisidir.

Arastrma, tanmmlayici tiirde tasarlanmis olup; anketlerin uygulanmasinda,
kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmigtr. Katilim goniilliiliik esasma dayanmakta
olup; is gorenlere 1155 anket dagitilmig, bu anketlerden 822 adeti doldurulmus
olarak toplanmustir. Anketlerin geri doniis oran1 %71°dir. 36 ankette eksik verilerin
oldugu belirlenmis ve bunlar analizlere dahil edilmemistir. Bu durumda, analizlere

dahil edilen anket sayis1 786 dr.
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3.3.Veri Toplama Arag ve Teknikleri

Bu ¢alismada 8 farkli degiskeni 6lgmek igin iki farkli 6lgek ve iki Slgiim
kullanilmistir. Olgeklerden anket yontemi ile toplam 54 soru ile tespit edilirken,
Olciimler kurum tarafindan resmi olarak kayit edilmistir. Ayrica arastirmaya
katilanlarin sosyo-demografik dzelliklerini tespit etmeye yonelik olarak da ii¢ adet

soru sorulmustur.

Anketlerde dortlii ve besli Likert tipi ifadeler kullanilmistir. 44 sorudan
olusan kisilik anketinde 5°1i Likert tipi secenekler sunulmustur: 1: Hi¢ Katilmiyorum,
2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Tamamiyla katiliyorum. On
sorudan olusan, 6z yeterlilik anketinde 4’lii Likert tipi segenekler sunulmustur:
“Bana uygun degil, Bana biraz uygun, Bana ¢cogu kez uygun, Bana her zaman
uygun”. Kullanilan 6lgekler EK-1’de sunulmus, detaylari takip eden maddelerde
aciklanmustir.

3.3.1. Kisilik Olgeginin Aciklanmasi

Tiim diinyada yaygin olarak kullanilan, Tiirkiye’de bir ¢cok ¢aligmada gecerlilik
ve giivenilirligi smanmis olan bu paralelde kiiltiirel gecisliligi de olan “Bes Faktor
Kisilik Olgegi” kullanilmistrr (Costa ve McCrae, 1995; Basim ve digerleri, 2009;
Sigr1 ve digerleri, 2010; Hough ve Ones, 2001; Schmitt, Allik ve Benet-Martinez,
2007; Piedmont ve digerleri, 2002 ; Giilgdz 2002; Kilg, 2013).

Olgegin 60 ve 20 gbi farkli soru sayilarmdan olusan 6rnekleri olmasma
ragmen en yaygm kullanilan 44 soruluk olani tercih edilmistir. 20 soruluk 6rnegin,
faktorleri ayrigtrmada yetersiz olacagi; 60 soruluk ornegin de ¢agri merkezlerinde ki
zaman baskis1 da gz Oniine alinarak uzun olacagi, alan yazinda en sik kullanilan 44

soruluk 6rnegin yeterli olacagi kararna varimistir.

Bes faktor kisilik 6lcegi Martinez ve John (1998: 729) tarafindan gelistirilip;
Tirkge’ye Siimer, Lajunen ve Ozkan (2005: 215) tarafindan uyarlanmistir. Bu 44
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maddeden; sekiz madde “disa doniiklik”, dokuz madde “uyumluluk”, dokuz madde
“sorumluluk”, sekiz madde “Duygusal Denge” ve on madde “gelisime agiklik”

boyutunu 6 lgmektedir.

3.3.2. Oz Yeterlilik Ol¢eginin Aciklanmasi

Bandura (1997)'nin tarafindan gelistirilmis 12 maddelik, ii¢ boyutlu “Genel Oz
Yeterlilik Olgegi” ile Schwarzer ve Jerusalem (1981) tarafindan gelistirilen 10
maddelik, tek boyutlu “Genellestirilmis Oz Yeterlilik Olcegi” kiyaslanmis, doktora
tez konusuna gore kurdugumuz modelin ihtiyaglar1 dogrultusunda Schwarzer ve
Jerusalem (1981) tarafindan hazirlanan 6lgek tercih edilmistir (EK-1). Bahse konu
Olgek Yesilay, Schwarzer ve Jerusalem (1997) tarafindan Tirk¢eye uyarlanmis olup,

farklh arastirmalarda kullanilarak, gecerlilik ve gilivenilirligi smanmistir (Aypay,

2010; Bolat, 2011; Kili¢ 2013; Uysal 2013; Ayik, Savas ve Yiicel, 2015).

3.3.3. Koc¢luk Seansiin A¢iklanmasi

Kogluk hizmetinin verilis bicimidir. Genel yaklasimlara uygun olarak 20 dk. ile
60 dk. arasinda bir siireyi kapsayan goriisme, bir seans olarak kabul edilmistir
(Wilson, 2007: 51). Kogluk hizmeti, ¢alisanlarin ik seviye amirleri olan takim
liderleri tarafindan “i¢ kogluk™ olarak verilmistir. Danisanlar takim liderinin, takimda
bulunan miisteri temsilcileridir. Kogluk seansi icin, ko¢ ve danmisan ¢aligilan
ortamdan farkli ve daha sessiz bir ortama ge¢misler; goriismelerini yiiz-yiize
gergeklestirmiglerdir. Her bir ¢alisan ile ka¢ seans kogluk yapilacag: takim lideri
tarafindan, i yogunluguna ve calsanin ihtiyacina uygun olarak belirlenmistir.
Kogluk seanslarinin yapildigi Ekim 2017- Ocak 2018 aylar1 i¢inde en az 1, en ¢ok 9
olacak sekilde kocluk seanslari yapilmig, calisanlara gore seans ortalamasi 5
olmustur. Seans stiresince “KAMCI!” modeline uygun olarak kogluk yapilmistir.
Takim liderleri, danisanlarinin performans ihtiyacina gére, danisanin tercih ettigi
basliklarda kocluk yapmuislardir. Her kog¢luk seansi sonrasinda bir eylem adimu
hedeflenmis, danisan ve koglarin geri bildirimleri sayisal ortamda hazirlanan dijital

takip programina girilmistir.
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3.3.4. Bireysel Performansin A¢iklanmasi

Caligmada, bireysel performansin objektif sonuglar1 kurum tarafindan
Olgiilerek, tarafimiza raporlanmistir. Calismaya konu olan orgiitte bireysel
performans direkt olarak iicrete yansitilmaktadir. Calismaya konu olan Orgiitte;

bireysel performansa etki eden Anahtar Performans Gostergeleri sunlardir:

e Service Booster (SB); Miisterinin ¢agr1 merkezini arayarak goriisme yaptigi
miisteri temsilcisinden almis oldugu hizmeti degerlendirdigi anket sistemi.

Performansa etkisi 50%/’dir.

e Konusma Kalitesi Olgiimleme (KKO); Miisteri temsilcisinin, miisteri ile
yapmig oldugu goriisme kaydinin, Takim Lideri tarafindan degerlendirme formu

lizerinden yaptigi puanlama sistemidir. Performansa etkisi 30%’dur.

e ACHT; Miisteri temsilcisinin miisteri ile yapmis oldugu goriisme siiresidir.

Performansa etkisi 20%’dir.

Bu gostergelerin toplamindan asagida belirtilen konular performansa etki

ettigi icin ayrica hesaplanirlar.

e Devamsizliklar: Miisteri temsilcisinin, ¢ikan vardiya planlamasina
uymamasi, vardiyaya gelmeyerek (rapor, gilinliik izin, devamsizlik, plansiz yillik
izin) kullanmasi1 durumunda devamsiz sayilmaktadir. Performansa etkisi giin

sayisina gore nihai nottan diiser.

e Miisteri sikayeti: Miisteri temsilcisinin yapmis oldugu goriismede, miisteri
sikayeti sonucunda miisteriye verilen bilgilerde eksik, yanls, hatal bilgi olmasi,
miisteriyle gorlismesini sonlandirmasi ya da ses tonunu yiikselterek goriisiilmesi
(TARZ) hatasina sebep olur. Thtiya¢ halinde yonlendirme yapilmamasi, profesyonel
olmayan telefon davranisiyla (PTD) goriisme saglamasi da hata olarak

degerlendirilir.
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e Kontrol dinlemeleri: Miisteri temsilcisinin goriisme esnasinda verilen hatal,
eksik, yanlhs bilgi, PTD ve TARZ durumlarinda miisteri sikayeti olmadan yapilan
dinlemelerde aksiyon alinan siirectir. Performansa etkisi, miisteri sikayeti ile

birlikte ele alinir ve diiser.

Devamsizlik ve yapilan hatalaridiismek i¢in bir skala olusturulmustur. Hata
punalarint daha detayl belirlemek i¢in, 100 {izerinden alinan puana, 30 puan ilave
edilir ve Cizelge-17’de belirtilen 6rnek puanlara gére 130 puan lizerinden diisiis

yapilir.

Cizelge-17. Toplam Performans Hesaplanmasindan Diisiilen Ornek Puanlar

Sebepler (Ornek) Puan
Hatah bilgi 2
Hatali Islem 2
Eksik bilgi 2
Eksik islem 2
Bekletme 2
Giivenlik Teyidi 2
PTD 10
Hizmet ve Kalite Politikalarma Uygun olmayan Cagr1 Y 6netimi 10
Rakip Operatdr ve Hat Iptal Talabine Kars1 Duyarsiz Kalma 10
Goriisme Sonlandirma 40
Tarz 40

Elde edilen sonuglar performansi belirlemektedir. Performans sonuglari
licrete vyansitildigi i¢in puan araliklarma gore kodlanmaktadir.  Performans

sonuclarma gore licrete yansitilan araliklar sdyledir:

Cizelge-18. Nihai Performans Puam Basar1 Kodlamasi

Nihai not arahg Basar durumu
0-99 1
100 - 106 2
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107 - 112 3
113 - 116 4
117 - 130 5

Ormnegin bir ay iginde 3 hatah bilgi, bir PTD yapan kisi 16 puan kaybedecek
ve basar1 durumu 4 olacaktir. Kogluk siireci sonunda katilimcilarin basar1 puanlari
toplu olarak rapor edilmis ve objektif performans girdisi olarak model

hesaplamalarina yansitilmistir.

3.4. Veri Toplama Siireci

Kocluk seanslarmi etkisini genel katilimli bir grupta 6lgmek i¢in, uygulanan
kogluk prosediirlerinin birbirine yakin olmasmm nihai sonucu etkileyecegi
degerlendirilmistir. Kurum ile karsilikli yapilan anlagsmada 1155 calisanin her birine
kogluk verecek 35 takim lideri mevcuttur. Takim Liderlerinin kogluk egitimleri,
kurum i¢inden profesyonel olarak kog¢ yetistirilen iki {ist diizey yOnetici tarafindan
verilmistir. Ust diizey yoneticilerin kogluk egitimleri, Uluslararasi Kogluk

Federasyonu (ICF) standartlarina uygun olarak, aragtirmaci tarafindan verilmistir.

Uygulanan kog¢luk egitimi igeriginde, kuramsal arastirmada toplanan veriler
1s18inda olusturulan bilissel davranissal kogluk icerigi kullanilmigtir. Bu igerigin ICF
standartlarinda olabilmesi i¢in alt1 aylik bir onay ¢alismasi yapilmistir. Dokuz giin,
63 saatlik bu egitimin igerik bilgisi EK-2’de, egitimin 2018 yilinda yenilenen ICF

onay1 EK-3’de sunulmustur.

Verilen egitimlerde KAMCI! Modeli kullanilmig (Avct ve Tarakci, 2014).,
Grant (2003)’de belirtilen biligsel davranigsal kogluk yaklagimindan istifade
edilmistir. 2017 Basindan itibaren profesyonel kog olarak yetisen iki yonetici ve on-
line egitim i¢erikleri kullanilarak 35 takim lideri kogluklar konusunda minimum 12
saat olacak sekilde egitilmistir. Takimm Liderlerinin egitimleri Ek-2’de belirtilen
egitimin ilk ii¢ giiniin icerigini kapsamaktadir. Takim liderleri arastirmada i¢ kog

olarak gorevlendirilmislerdir.
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Egitimlerden ve deneme kogluklardan sonra, Ekim 2017 ayindan itibaren
kogluk seanslar1 verilmeye basglanmis, 12 Ocak 2018’da kogluk seanslarina ara
verilmis ve anket dlgiimlemelerine gecilmistir. Zamanin belirli bir aralikta olmasi, is
yeri imkanlari, i§ yeri ihtiyaclar1 ve performans beklentisi gibi sebepler ile her
calisana verilen kogluk seans miktar1 da farklilagsmaktadir. Tiim siiregler boyunca,
arastirmaci tarafindan kuruma damigmanlik yapilmis ve i¢ koglara siipervizyon

hizmeti verilmistir.

BOLUM 1V
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4. BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde, 6nceki bolimde gelistirilen hipotezleri test edebilmek igin,
arastirmaya konu olan kurum c¢alisanlar1 arasinda yapilan arastirmaya, bu
aragtirmadan elde edilen bulgulara, bunlarin tartisilmasina ve sonuglarma yer

verilmektedir.

4.1. Demografik Veriler

Calismaya katilanlarin demografik ozellikleri incelendiginde, ¢alisanlarin
cogunun kadm (%64,5) ve 20-30 yas araliginda oldugu (%86,1) goriilmektedir.
Egitim diizeyi olarak incelendiginde ¢agri merkezleri lisans ve lisansiistii ¢alisan
orant toplam %72°dir. Bu demografik 6zellikler ile kogluk hizmetinin mesleginin
basinda olan, cogu kadmn, egitimli bir gruba verildigi genellemesi yapilabilir
(Cizelge-19).

Cizelge-19. Katihmcilann Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler N %
Cinsiyet Kadmn 505 64,3
Erkek 281 35,7
Yas 20-30 677 86,1
31-40 100 12,7
41-50 4 05
51-60 0 0
61 ve Uzeri 1 0,1
Egitim Lise 198 25,2
Universite 497 63,2
Yiiksek Lisans 69 8,8
Doktora 0 0

4.2. On Analiz Sonuclan

Niceliksel verilerin tanimlayic1 istatistikleri, Cizelge-20.’de sunulmustur.
Kline’a gore (2011, 63) bir dagilimin normal bir dagilim gosterip gostermedigine

karar vermek icin carpiklik ve basiklik degerleri dikkate alimmalidir. Bu noktada
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basiklik ve carpiklik degerlerinin kesme noktalar1 (sinirlari) ¢arpiklik i¢cin mutlak
deger olarak 3 ve basiklik i¢cin mutlak deger olarak 10’un iizerinde olmamalidir.
Cizelge-20’de goriilebilecegi gibi tiim sorularin ¢arpiklik degerleri 0,000 ile 0,772
arasinda, basiklik degerleri ise 0,009 ile 1,279 araliginda degismektedir. Bu sonuglar
tlim sorularin normal dagilima sahip oldugunu ve kabul edilebilir sinirlarda oldugunu

gostermektedir. Bu nedenle 6n analiz sonuglarma gore soru elemesi yapilmamustir.

Olgekler ve alt boyutlarmim giivenirligi, tiim yapilar icerisinde yer alan gdzlenen
degiskenler arasindaki igsel tutarlihgi gosterdiginden kesfedici faktor analizinin
kalitesi agisindan 6nemlidir. Alanyazinda giivenilirligi 6l¢mek i¢cin kullanilan yaygimn
metot Cronbach’s Alpha katsayisidir. Cronbach’s Alpha giivenlirlik seviyesinin 0,70
ve lizerinde olmasi olduk¢a giivenilir oldugunu gostermektedir (Hair ve digerleri,
2010, 679). Cizelge-21°de dlgeklerin Cronbach’s Alpha degerleri sunulmustur. Bu

sonuglara gore tiim 6lgekler giivenilir seviyededir.

Kullanilan o6lgeklerin alt boyutlarinin normallik varsaymmini karsilaymp
karsilamadigma ise alt boyutlarin ¢carpiklik ve basiklik katsayilarina bakilarak karar
verilmistir. Her iki bagmh degiskene iliskin dagilimm normal oldugunun
soylenebilmesi i¢cin ¢arpiklik ve basiklik katsayilarmm -2 ve +2 arahiginda olmasi
uygun kabul edilmektedir (Field, 2005; George ve Mallery, 2010). Cizelge-21’de
sunulan ¢carpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde ¢arpiklik degerinin -1,108 ile -
0,241 araliginda, basiklik degerinin -0,405 ile 1,683 arasinda degistigi goriilmektedir.
En yiiksek degere isaret eden 1,683 basiklik degeri i¢in, Ugyiizden fazla 6rnekle
yapilan calismalarda mutlak deger 7’ye kadar basiklik normal kabul edilmektedir
(Kim, 2013). Bu degerler ile 6lgeklerin alt boyutlarmin normal dagilima sahip oldugu
kabul edilmistir.

Cizelge-20. Tammlayici istatistikler

Kisilik E teri
silik Envanteri Sorulan Ortalama Standart Carpiklik Basiklik

Sapma

1. Konugkan biriyim 30173 078653 -0,483 0,296
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2. I¢ine kapanik biriyim

3. Cosku ve Heyecan yaratirim

4. Enerji Doluyum

5.Sessiz kalma egilimindeyim

6. Iddial bir kisilige sahibim

7. Bazen utangag ve ¢ekingenim

8. Disa doniik, sosyal biriyim

9. Bagkalarmm hatasmi bulmaya yatkinim
10.Yardimsever ve 6zveriliyim
11.Bagkalar1 ile agiz dalagi/kav ga baslatirim
12.Bagislayicty im

13.Bagka insanlarm giivendigi biriyim
14.insanlara kars1 soguk ve ilgisizim
15.Herkese kars1 diisiinceli ve say gtlry im
16.Bazen diger insanlara kaba davranirim
17.Bagkalart ile isbirligi yapmay1 severim
18.Bir isi tam yaparim

19.Bazen dikkatsiz davranabiliyorum

20.Bir gorevin verilmesi i¢in giivenilir biriyim

21.Daginik biriyim, ¢ok derli toplu degilim
22.Tembel olmaya egilimliyim

23 .Bir isi bitirmeden, yarida birakmam

24 Isleri etkin ve verimli yaparim

25.Plan yapar ve bu planlari uy gularim
26.Dikkatim ¢abuk dagilir

27.Gergin olabilen biriyim

28. Duygusal olarak dengeliyim, kolay kolay mutsuz

olmam

29.Cabuk Sinirlenirim

30.Rahatim, strese girmem

31. Cok Endigeli biriyim

32.Gergin ortamlarda sakin kalabilirim

33. Duygu durumum (modum) degiskendir

34, Karamsar, hiiziinlii biriyim
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3,9275
3,8855
3,9695
3,8282
3,7888
3,6628
3,8066
4,2519
4,3422
4,3944
4,3041
4,4135
4,3766
4,3524
4,2621
4,2545
4,0191
3,8753
4,1539
4,1323
4,1985
4,2557
4,2341
4,0700
3,8969
3,4084

3,4656

3,4733
3,3982
3,5115
3,4644
3,3728

3,5140

0,81769
0,76023
0,75483
0,75529
0,70208
0,72591
0,75596
0,67543
0,64732
0,64417
0,63479
0,62089
0,65863
0,63985
0,66006
0,63357
0,61272
0,55498
0,64083
0,70687
0,72537
0,70989
0,67995
0,68203
0,65487
0,83086

0,82135

0,84608
0,78388
0,76082
0,76508
0,74336

0,84939

-0,370
-0,328
-0,395
-0,220
-0,190
-0,108
-0,160
-0,527
-0,641
-0,734
-0,537
-0,693
-0,772
-0,679
-0,529
-0,510
-0,110
-0,269
-0,237
-0,345
-0,442
-0,563
-0,475
-0,185

0,000
-0,054

-0,132

-0,213
-0,241
-0,082
-0,136
-0,108

-0,163

-0,156
0,003
0,062

-0,108
0,018

-0,132

-0,188
-,047
0,187
0,174
0,228
0,154
0,335
0,416
0,100
0,682
0,011
0,686

-0,266

-0,445

-0,591

-0,314

-0,214

-0,525

-0,419

-0,283

-0,009

-0,149

0,242
-0,165
-0,124
-0,329

-0,304



35. Sanatsal ve estetik seylere 6nem veririm 4,2036 0,71332 -0.445 0501
36. Orijinal ve yeni fikirler ortaya koyarim 41132 0,67051 -0.288 -0.226
37. Hayal giciim y iksektir 41463 064854 0236 0329
38. Rutin, tek diize seyleri yapmay1 tercih ederim 4,0483 0,64062 -0.159 -0.162
39. Sanat, miizik ve edebiyat konularma ilgiliyim 41081 0,67135 0181 -0.607
40.Zekice ve derin diisiinebilen biriyim 41565 0,63019 -0.165 -0432
41. Pek ¢ok seyi merak ederim 41781 0,66492 -0.295 -0.454
42. Yaraticiyin 41654 0,66246 0275 0437
43. Sanatsal seylerle ¢ok az ilgiliyim 42214 0,72047 -0.441 -0.693
jisfélr{;il;lzezz:;n icin ne anlama geldikleri tizerinde 43168 0,66209 0,533 0,358
Oz Yeterlilik S orulan
1. Giig sorunlari gayret edersem ¢6zebilirim. 34771 0.52950 0218 1279
2. Bana karsi ¢ikildiginda istedigimi elde edecek care ve

yollar1 bulabilirim. 3,2939 0,52104 0,209 -0,617
3. Amaglarim gerceklestirmek ve hedeflerime ulasmak

benim i¢in kolaydir. 3,3066 0,54259 0,046 -0,633
4. Beklenmedik durumlarla basa ¢ikma konusunda

kendime giivenirim. 3,5013 0,55580 -0,518 -0,799
5. Beklenmedik durumlarmn iistesinden gelme konusunda

becerilerime giivenirim. 3,4873 0,54407 -0,378 -1,012
6. Gerekli cabay1 gdsterirsem sorunlarin ¢o gunu

¢dzebilirim. 3,5789 0,52892 -0,629 -0,816
7. Gigliikleri soguk kanlikla karsilagirim, ¢iinkii

yeteneklerime her zaman giivenirim. 3,3359 0,57476 -0,182 -0,672
8. Bir sorunla karsilagtigim zaman, iistesinden

gelebilecek birkag ¢dziim bulabilirim. 34542 0,53520 -0,192 -1,180
9. Bir sorunla karsilagtigimda, genellikle ne yapmam

gerektigini bilirim. 3,3601 0,54726 -0,060 -0,837
10. Ne olursa olsun, genellikle her tiirlii sorunun

iistesinden gelebilirim. 3,2265 0,56848 -0,066 -0,130
Olciimlenen Degerler
Kogluk Seansi 4,9669 1,8494 0,204 -0,666
Performans 3,5916 1,0647 -0,158 -0,581
Cizelge-21. Cronbach’s Alpha, Carpikli ve Basiklik Sonuclar:

Degiskenler Cronbach’s Alpha Carmkhk Basikhk
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Ozyeterlilik 0,876 -0,326 -0,405

Diga Doniiklitk 0,948 -0,429 0,154
Uyumluluk 0,926 -1,108 1,683
Sorumluluk 0,929 -0,472 -0,154
Duygusal Denge 0,949 -0,241 -0,134
Aciklik 0,945 -0,492 -0,237

4.3. Gecgerlilik

Faktoryel gecerliligi test etmek icin iki asamali bir yaklasim uygulanmustir. Once
degiskenler arasindaki korelasyonu gormek i¢in Agiklayici (Kesfedici) Faktor
Analizi yapilmis, sonra kovaryans tabanli Dogrulayici Faktor Analizi yapilarak yapi
kalitesi ortaya ¢ikarilmistr (Anderson ve Gerbing, 1988).

Alanyazinda ac¢iklayici faktor analizinin kalitesini belirleyen bazi gostergeler
vardir. Bunlar en digik (minimum) faktor yiikleri Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
orneklem yeterlilik degeri ve Barlett’s kiiresellik testi degeridir (Hair ve digerleri
2010). Ag¢iklayic1 faktor analizinde varimax donilisiimii uygulanmis; faktor sayisinin
saptanmasmda 0z degerin 1,00°den biiylik olmasi, maddelerin ilgili faktorle en az
0,30 diizeyinde yiik degerine sahip olmasi, bir faktoriin en az ii¢ maddeden olusmasi,
binisiklik durumunda bir maddenin diger bir faktordeki yik degerinin (+/-) 0,32’yi
gegmemesi Olgitleri dikkate alinmistir. (Costello ve Osborne, 2005,4-5; Hair ve
digerleri2010:111-118-682).

Dogrulayic1 faktor analizi kapsaminda, standartlastirimis yiklerin 1,00in
tizerinde ve 0,50’nin altinda olmamas1 (Hair ve digerleri, 2010:686); t degerlerinin (-
/4) 1,96’nm altinda olmamasi; uyum iyiligi degerlerinin de iyi veya kabul edilebilir
diizeyde olmasi1 Olgiitleri goz Oniinde bulundurulmustur (Schermelleh-Engel,
Moosbrugger ve Miiller, 2003,52; Hair ve digerleri, 2010,646-654,698; Kline,
2011,199-209).
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4.3.1. Faktoriyel Gecerlik

Olceklerin faktoriyel gecerligi ile ilgili yapilan agiklayic1 ve dogrulayici faktor

analizleri sonuglary, her bir 6l¢ek i¢cin asagida sirastyla verilmistir.

4.3.1.1. Bes Faktorliik Kisilik Olcegi

Kogluk hizmetini alan kisilerin kigilik envanterlerine iliskin yapilan agiklayici
faktor analizi sonucunda, 6z degeri 1,00'den biiyik 5 faktor tespit edilmistir. Bu
faktorler, orijinal Olgegin gercek boyutlar1 ve maddeleri ile aynidir. Bes faktor,
toplam varyansin %68,492°sini agiklamaktadr. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
omeklem degeri 0,954°dr. Barlett Kiiresellik testi sonuglari anlamhidr (X2 =
27976,161; p <0,01) (Cizelge-22).

Disa Doniikliik (kel, ke 2, ke 3, ke 4, ke 5, ke 6, ke 7, ke 8); Uyumluluk (ke 10,
ke 11, ke 12, ke 13, ke 14, ke 15, ke 16); Sorumluluk (ke 18, ke 19, ke 20, ke 21, ke
22, ke 23, ke 24, ke 25, ke 26); Duygusal Denge (Nevrotiklik) (ke 27, ke 28, ke 29,
ke 30, ke 31, ke 32, ke 33, ke 34); Aciklik (ke 35, ke 36, ke 37, ke 38, ke 39, ke 40,
ke 41, ke 42, ke 43, ke 44) boyutlarna iliskin maddeler ilgili faktorlerde toplanmistir.
Toplam varyansin Disa Doniklik %33,683’linti, Uyumluluk %11,558"ini,
Sorumluluk %38,996’s1n1, Duygusal Denge %8,196’sm1, Ag¢iklik 96,059’ unu
aciklamaktadir (Cizelge-22).

Cizelge-22. Bes Faktorliik Kisilik Olcegine iliskin A¢iklayici Faktor Analizi Sonuglar
(N=786)
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Olcek Maddeleri AC DUY DD Uy SO

ke 1 0,101 0,110 0,836 0,143 0,074
ke 2 0,129 0,126 0,840 0,128 0,083
ke 3 0,159 0,116 0,830 0,135 0,063
ke 4 0,168 0,099 0,834 0,117 0,094
ke 5 0,170 0,125 0,820 0,098 0,155
ke 6 0,195 0,096 0,792 0,115 0,149
ke 7 0,143 0,128 0,814 0,107 0,121
ke 8 0,137 0,164 0,775 0,107 0,174
ke 9 0,049 0,150 0,007 0,765 0,137
ke 10 0,048 0,114 0,021 0,773 0,175
ke 11 0,066 0,136 0,060 0,792 0,175
ke 12 0,073 0,129 0,121 0,774 0,134
ke 13 0,110 0,079 0,174 0,765 0,193
ke 14 0,100 0,128 0,163 0,762 0,165
ke 15 0,127 0,153 0,128 0,754 0,180
ke 16 0,110 0,157 0,132 0,720 0,222
ke 17 0,103 0,087 0,223 0,638 0,208
ke 18 0,103 0,188 0,146 0,202 0,695
ke 19 0,091 0,150 0,163 0,215 0,702
ke 20 0,076 0,145 0,089 0,229 0,754
ke 21 0,080 0,117 0,089 0,245 0,792
ke 22 0,106 0,160 0,060 0,218 0,791
ke 23 0,171 0,171 0,068 0,180 0,783
ke 24 0,249 0,206 0,093 0,149 0,727
ke 25 0,201 0,202 0,163 0,138 0,701
ke 26 0,234 0,237 0,146 0,134 0,657
ke 27 0,114 0,798 0,144 0,150 0,160
ke 28 0,100 0,797 0,120 0,149 0,209
ke 29 0,110 0,824 0,110 0,129 0,223
ke 30 0,114 0,827 0,122 0,075 0,187
ke 31 0,089 0,827 0,142 0,147 0,185
ke 32 0,068 0,842 0,112 0,153 0,157
ke 33 0,139 0,796 0,121 0,186 0,162
ke 34 0,097 0,794 0,117 0,156 0,152
ke 35 0,814 0,071 0,102 0,100 0,086
ke 36 0,793 0,079 0,129 0,063 0,106
ke 37 0,788 0,070 0,170 0,054 0,102
ke 38 0,747 0,128 0,166 0,084 0,083
ke 39 0,807 0,087 0,117 0,097 0,098
ke 40 0,789 0,059 0,123 0,069 0,130
ke 41 0,805 0,049 0,139 0,065 0,098
ke 42 0,815 0,108 0,141 0,047 0,155
ke 43 0,793 0,106 0,092 0,085 0,138
ke 44 0,765 0,100 0,059 0,132 0,189
Ozdeger 14,821 5,085 3,958 3,606 2,66

Agiklanan Varyans Yiizdesi 233,683 %11,558 %38,996 %38,196 906,059

Toplam Agiklanan Varyans Yiizdesi 233,683 %45,241 %54,237 %62,432 %68,491
KMO Degeri 0,954
Barlett Kiiresellik Degeri X%=27976,161; p <0,01

Kisilik 6lgeginin agiklayic1 faktor analizi ile incelenen faktoriyel yapisy,
dogrulayic1 faktor analizi ile de test edilmistir. Bu kapsamda, bes faktdrden olusan
O0lcme modeli (Disa Doniiklilk, Uyumluluk, Sorumluluk, Duygusal Denge-
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Nevrotiklik, A¢iklik) en yiiksek olabilirlik kestirim (maksimum likelihood) ydntemi

ile birinci diizey dogrulayict faktor analizine sokulmustur.

Kisilik 6lgegi uyum iyiligi degerleri su sekildedir: [X?/df = (3411/892) 3,823; p
< 0,01; RMSEA =0,060; SRMR =0,040; NFI =0,97; NNFI =0,98; CFI = 0,98;
IFI=0,98; RFI=0,97]. Bes faktorlii 6l¢me modelinin X%/df ve RMSEA icin kabul
edilebilir; SRMR, NFI, CFI, IFI ve RFI i¢in iyi uyum degerlerine sahip oldugu
goriilmektedir (Cizelge-23).

Cizelge-23. Kisilik Olgegine iliskin Uyum Iyiligi Degerleri (N=786)

Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Kisilik
Lyiligi Degerleri Degerleri

Xe/df <3 <5 3,823
RMSEA <0,05 0,05 <RMSEA <0,08 0,060
SRMR <0,05 0,05 <SRMR < 0,08 0,040
NFI >0,95 0,90 < NFI <095 0,97
NNFI >0,95 0,90 < NNFI < 0,95 0,98
CFlI >0,95 0,90 <CFI1 <0,95 0,98
IFI >0,95 0,90 <IFI < 0,95 0,98
RFI >0,95 0,90 <RFI < 0,95 0,97

Not: X*/df : Kikare Serbestlk Derecesi Oran; RMSEA: Kok Ortalama Kare Yaklasmu
Hatasi; SRMR: Standardize Edilmis Artik Ortalamalarn Karekokii; NFI: Normlanmigs Uyum
Indeksi; NNFI: Normlastiriimamis Uyum Indeksi; CFI: Karsilastrmali Uyum indeksi; IFI:
Artan Uyum Indeksi; RFI: Géreli Uyum indeksi.

Kaynaklar: Schermelleh-Engel ve digerleri, (2003:52); Hair ve digerleri, (2010:646-
654,698); Kline, (2011:199-209).

4.3.1.2. Oz Yeterlilik Olgegi

Oz yeterlilik dlgegine iliskin yapilan agiklayic1 faktdr analizi sonucunda, 6lcek

maddelerinin orijinaline uygun olarak tek faktor altinda toplandig: tespit edilmistir.
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Tek faktor toplam varyansin %47,308’ini agiklamaktadir. Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) orneklem degeri 0,923°dir. Barlett Kiiresellik testi sonuglar1 anlamlidir (X2 =
2739,188; p <0,01) (Cizelge-24).

Cizelge-24. Oz Yeterlilik Olcegine iliskin A¢iklayic1 Faktor Analizi Sonucglan

(N=786)
Olcek Maddele ri 0)'%
S1 0,638
S2 0,608
S3 0,652
S4 0,723
S5 0,723
S6 0,688
B/ 0,720
S8 0,732
S9 0,699
S10 0,683
Ozdeger 4731
Aciklanan Varyans Yiizdesi %47,308
Toplam Ag¢iklanan Varyans Yiizdesi %47,308
KMO Degeri 0,923

Barlett Kiiresellik Degeri X*=2739,188; p<0,01

Oz yeterlilik dlgeginin aciklayict faktdr analizleri ile incelenen faktdriyel yapisi,
dogrulayict faktor analizi ile de test edilmistir. Bu kapsamda, tek faktdrden olusan
Ol¢me modeli (6z yeterlilik) en yiiksek olabilirlik kestirim (maksimum likelihood)

yontemi ile birinci diizey dogrulayici faktor analizine sokulmustur.

Oz yeterlilik 6lgegi uyum iyiligi degerleri su sekildedir: [X*/df = (162,25/35)
4,635; p < 0,01; RMSEA = 0,068, SRMR = 0,035; NFI = 0,97; NNFI = 0,97; CFI =
0,98; IFI = 0,98; RFI = 0,97]. Tek faktorlii 6l¢gme modelinin X%/df ve RMSEA icin
kabul edilebilir; SRMR, NFI, CFI, IFI ve RFI i¢in iyi uyum degerlerine sahip oldugu
goriilmektedir (Cizelge-25).

Cizelge-25. Oz Yeterlilik Ol¢egine iliskin Uyum lyiligi Degerleri (N=786)
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Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Oz Yeterlilik

Tyiligi Degerleri Degerleri

X[of <3 <5 4556
RMSEA <0,05 0,05 < RMSEA < 0,08 0,068
SRMR <0,05 0,05 < SRMR < 0,08 0,035
NFI > 095 0,90 <NFI < 0,95 0,97
NNFI > 095 0,90 < NNFI < 0,95 0,97
CFI > 095 0,90 < CFI < 0,95 0,98
IFI > 095 0,90 < IFI < 0,95 0,98
RFI > 095 0,90 < RFI < 0,95 0,97

Not:X?/df : Kikare Serbestlik Derecesi Orani; RMSEA: Kok Ortalama Kare Yaklasmi
Hatasi; SRMR: Standardize Edilmis Artik Ortalamalarn Karekokii; NFI: Normlanmis Uyum
Indeksi; NNFI: Normlastriimamis Uyum Indeksi; CFI: Karsilastrmali Uyum Indeksi; IFI:
Artan Uyum Indeksi; RFI: Géreli Uyum indeksi.

Kaynak: Schermelleh-Engel ve digerleri, (2003:52); Hair ve digerleri, (2010:646-654,698);
Kline, (2011:199-209).

4.3.1.3. Ol¢me Modeli Dogrulayic1 Faktor Analizi

Her iki 6l¢egi dahile ederek olusturdugumuz modelin biitiinlesik uyum iyiligi
degerleri su sekildedir: [X2/df = (4106.62/1362) 3,015; p < 0,01; RMSEA = 0,051;
SRMR = 0,039; NFI = 0,97; NNFI = 0,98; CFI = 0,98; IFI = 0,98; RFI = 0,96]. Alt1
faktorlii 6l¢me modelinin X2/df ve RMSEA i¢in kabul edilebilir; SRMR, NFI, CFI,
IFI ve RFI i¢in iyi uyum degerlerine sahip oldugu goriilmektedir (Cizelge-26).

Cizelge-26. Olgme Modeline fliskin Uyum lyiligi Degerleri (N=786)
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Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Ol¢me Modeli

Tyiligi Degerleri Degerleri

X*/df <3 <5 3,015
RMSEA <0,05 0,05 <RMSEA < 0,08 0,051
SRMR <0,05 0,05 <SRMR < 0,08 0,039
NFI >0,95 0,90 <NFI <095 0,97
NNFI >0,95 0,90 < NNFI < 0,95 0,98
CFlI >0,95 0,90 <CFI1 <0,95 0,98
IFI >0,95 090 <IFI <095 0,98
RFI >0,95 0,90 <RFI <095 0,96

Not: X?/df : Kikare Serbestlik Derecesi Oran; RMSEA: Kok Ortalama Kare Yaklasmi
Hatasi; SRMR: Standardize Edilmis Artik Ortalamalarm Karekokii; NFI: Normlanmig Uyum
Indeksi; NNFI: Normlastiriimamis Uyum Indeksi; CFI: Karsilastrmali Uyum indeksi; IFI:
Artan Uyum Indeksi; RFI: Géreli Uyum indeksi.

Kaynak: Schermelleh-Engel ve digerleri, (2003:52); Hair ve digerleri, (2010:646-654,698);
Kline, (2011:199-209).

Kullandigimiz modelin Olgeklerinin  standartlagtwrilmis  faktor yiiklerine
bakildiginda; faktor yiklerinin 6z yeterlilik i¢in 0,55-0,70 arasinda; Kisilik Faktorii
Olgeginin disa doniiklik boyutunda 0,81-0,85; uyumluluk boyutunda 0,68-0,79;
sorumluluk boyutunda 0,72-0,82; duygusal denge boyutunda 0,81-0,86; gelisime
aciklik boyutunda 0,75-0,84 arasinda degerler aldigi ve bu degerlerin 0,50’den
yiksek oldugu goriilmektedir (Hair vd., 2010:686). Ayrica tiim t degerlerinin de
anlamh oldugu (t > -/+1,96) saptanmustir (Cizelge-27). Calisma modelinin
dogrulayici faktor analizi yol diyagramu Sekil-5’de sunulmustur.

Cizelge-27. Olgme Modeline Iliskin Standartlastinlms Faktor Yiikleri ve
“t” Degerleri (N=786)
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Boyut Maddeler [ Standartlastinlmus Faktor Yiikleri “t” degerleri
Oz Yeterlilik S1 0,58 16,93
S2 0,55 15,68
S3 0,60 17,64
4 0,69 21,20
S5 0,69 21,02
S6 0,64 19,10
S7 0,68 20,73
S8 0,70 21,28
S9 0,66 19,67
S10 0,63 18,74
Kel 0,84 28,90
Disa Doniiklitk Ke2 0,85 29,64
Ke3 0,85 29,16
Ke4 0,85 29,54
Ke5 0,84 29,10
Ke6 0,81 27,27
Ke7 0,82 27,98
Ke8 0,80 26,61
Uyumluluk Ke9 0,74 23,66
Kel0 0,76 24,39
Kell 0,79 26,16
Kel2 0,78 25,34
Kel3 0,79 26,27
Keld 0,79 26,12
Kel5 0,79 26,03
Kel6 0,79 24,71
Kel7 0,68 21,07
Sorumlu luk Kel8 0,73 23,14
Kel9 0,73 23,19
Ke20 0,77 25,13
Ke21 0,81 27,16
Ke22 0,82 27,78
Ke23 0,82 27,82
Ke24 0,79 26,00
Ke25 0,75 24,24
Ke26 0,72 22,90
Duygusal Denge Ke27 0,82 27,86
Ke28 0,83 28,25
Ke29 0,86 29,91
Ke30 0,84 29,09
Ke3l 0,86 29,91
Ke32 0,86 29,93
Ke33 0,83 28,22
Ke34 0,81 27,13
Gelisime A¢iklik Ke35 0,81 27,08
Ke36 0,79 26,38
Ke37 0,79 26,26
Ke38 0,75 24,40
Ke39 0,81 27,00
Ke40 0,79 26,28
Kedl 0,81 27,03
Ke42 0,84 28,57
Ke43 0,80 26,78
Ked4 0,78 25,56
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4.4, Degiskenler Arasmdaki Iliskiler

4.4.1. Degiskenlere iliskin Korelasyon Analizi

Parametrik degiskenler arasindaki iliskileri incelemek i¢cin korelasyon analizi
yapimistr (Cizelge-28). Bir yapnn alt boyutlari olan yapilarin miimkiin oldugunca
yiiksek korelasyonlara sahip olmasi; ancak 0,85°den biiyiikk olmamasi beklenmektedir
(Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2012: 277). Field (2009, 170)’a gbre +0,10
korelasyon katsayist kiiciik; +0,30 orta diizey; £0,50 ise biiylk bir pozitif iliskiyi
temsil etmektedir. Bu noktada Kisilik envanterinin alt boyutlar1 arasinda orta
diizeyde bir korelasyon oldugu; sadece sorumluluk ve uyumluluk arasinda (0,50)

bliyiik bir pozitif iliskiden s6z edebiliriz.

Oz yeterliligin ise kisilik boyutlar1 ile arasinda; disa déniikliik (r = 0,26, p<0,01),
uyum (r = 0,25, p<0,01), sorumluluk (r = 0,34 p<0,01), duygusal denge (r = 0,24,
p<0,01) ve agiklik (r = 0,34, p<0,01) olacak sekilde orta diizeyde anlaml ve pozitif
iliskiler bulunmustur. Olgeklerin birbirleri ile korelasyon diizeylerine bakildiginda
her bir degiskenin kendine has bir 6zelligi vurgulayacak kadar farklilastig
goriilmektedir (Cizelge-28).

Cizelge-28. Degiskenlere Iliskin Ortalamalar, Standart Sapma ve Korelasyon
Katsayllan

Degiskenler Ort. SS  OY DD uy SO DUY AC SE PE

Oz yeterlilik 3,42 0,37 1

Diga Doniik. 384 064 0,26%* 1

Uyumluluk 4,32 0,51 0,25** 0,33** 1

Sorumlu luk 409 053 0,34** 0,34** 0,50** 1

Duy. Denge 345 0,68 0,24** 0,34** 0,38** 0,47** 1

Aciklik 4,16 0,54 0,3¢** 0,36** 0,26** 0,37** 0,28** 1
Seans Sayisi 49 1,84 0,09** -0,03 -0,01 0,01 0,002 0,01 1

Performans 359 106 017~ o007 008 0,10 0,13** 0,02 0,11** 1

Not: N =786, * p <0,05 **p<0,01,
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4.4.2. Kocluk Seansiile Performans Arasindaki iliski ve Oz yeteriligin

Aracilik Etkisinin incelenmesi

Kocluk seansi ile performans arasindaki iliskiyi ve 6z yeterliligin aracilik
etkisini belirlemek i¢in Yapisal Esitlik Modeli ¢ercevesinde yol analizi yapilmistir.
Yapisal esitlik modelinde aracilik testi yapilirken kullanilan yontemlerden birisi dnce
arac1 degiskenin olmadig1 dogrudan modelin test edilmesi; daha sonraki asamada bu
modele araci degiskenin ilave edilerek bagmmli ve bagimsiz degisken arasindaki
iliskinin anlamsiz hale gelip gelmediginin veya azalma meydana gelip gelmediginin

kontrol edilmesidir (Giirbiiz ve Sahin, 2018;359).

Aracilik etkisi icin birinci modelde kocgluk seans sayisinin, bireysel
performansi lizerinde anlaml bir etkisi olmali, ikinci modelde ise; arac1 degisken
olan 6z yeterliligin performans1 anlamli bir sekilde yordarken, ko¢lugun performans
tizerindeki etkisi azalmali veya tamamen anlamsizlasmalidir. Bu etki azalir ise, kismi
aracilik etkisinden, anlamsizlasr ise tam aracilik etkisinden bahsedilir (Baron ve

Kenny, 1986).

Yapisal esitlik modelinin test edilebilmesi i¢in kurulan ilk modelde yer alan
boyutlar i¢in uyum Ol¢iimleri (uyum iyiligi indeksleri ve diizeltmeli Ki-kare (X2/df)
degeri) Cizelge-29°da; elde edilen yol diyagrami Sekil-6’da sunulmustur.

Cizelge-29. ilk Modele Iliskin Uyum lyiligi Degerleri (N=786)

Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Ol¢me Modeli
Lyiligi Degerleri Degerleri

X [df <3 <5 2,84
RMSEA <0,05 0,05 <RMSEA <0,08 0,04
SRMR <0,05 0,05 <SRMR < 0,08 0,03

NFI >0,95 0,90 <NFI <095 097
NNFI > 0,95 0,90 < NNFI < 0,95 0,98

CFI > 0,95 0,90 < CFI < 0,95 098

IFI >0,95 0,90 <IFI1 <095 0,98

RFI >0,95 0,90 <RFI <095 0,96
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Not: X?/df : Kikare Serbestlik Derecesi Oran; RMSEA: Kok Ortalama Kare Yaklasimi
Hatasi; SRMR: Standardize Edilmis Artik Ortalamalarn Karekokii; NFI: Normlanmig Uyum
Indeksi; NNFI: Normlastiriimamis Uyum Indeksi; CFI: Karsilastrmali Uyum indeksi; IFI:
Artan Uyum Indeksi; RFI: Géreli Uyum indeksi.

Kaynak: Schermelleh-Engel ve digerleri, (2003:52); Hair ve digerleri, (2010:646-654,698);
Kline, (2011:199-209).

{ se -t )
'-_,:,_/
‘:‘_Y’-'
-4
{ xa )=o0.0¢
‘-..____,.4"
Chi-Square=4174.53, df=1467, P-value=0.00000, RMSEA=0.048

(se: kogluk seans sayisi, ka:kogluk alanlarin bireysel performansi)

Sekil-6: Yapisal Esitlik Tk Modeli Yol Diyagrami

y2 /df <3’den oldugu i¢cin (}2 /df =2,84) ilk model istatistiksel olarak
anlamhdir. RMSEA uyum 6l¢iimii 0.04 olup iyi uyum gdstermektedir. Diger uyum
Olciilerinden; NFI, NNFI, CFI, IFI, RFI ve SRMR o0l¢iimleri iyi uyum
gostermektedir. Buna gore verilerimizin kabul edilebilir uyuma sahip oldugu ve
modelin istatistiksel olarak anlamh ve gecerli oldugu s6ylenebilir. Bu sonuglara gore
aragtrmanimn ik hipotezi H1: “Kogluk seansi, bireysel performansi pozitif olarak

etkiler” kabul edilmistir.

Yapisal esitlik modelinin test edilebilmesi i¢in olusturulan ikinci modelde arac1
degisken olan 6zyeterlilik modele eklenmistir.  Yapisal esitlik modelinin test
edilebilmesi i¢in kurulan ikinci modelde yer alan boyutlar i¢in uyum o6lgtimleri
(uyum 1iyiligi indeksleri ve diizeltmeli Ki-kare (%2/df) degeri) Cizelge-30’da; elde

edilen yol diyagrami Sekil-7’de sunulmustur.
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Cizelge-30. ikinci Modele iliskin Uyum Iyiligi Degerleri (N=786)

Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Ol¢me Modeli
Lyiligi Degerleri Degerleri

X*/df <3 <5 1,99
RMSEA <0,05 0,05 <RMSEA <0,08 0,03
SRMR <0,05 0,05 <SRMR < 0,08 0,02

NFI > 0,95 0,90 < NFI <095 0,99
NNFI >0,95 0,90 < NNFI < 0,95 0,99

CFlI >0,95 0,90 <CFI <095 0,99

IFI >0,95 0,90 <IFI1<0,95 0,99

RFI >0,95 0,90 <RFI <095 0,98

Not: X?/df : Kikare Serbestlik Derecesi Oran; RMSEA: Kok Ortalama Kare Yaklasmi
Hatasi; SRMR: Standardize Edilmis Artik Ortalamalarmn Karekokii; NFI: Normlanmig Uyum
Indeksi; NNFI: Normlastriimamis Uyum Indeksi; CFI: Karsilastrmali Uyum Indeksi; IFI:
Artan Uyum indeksi; RFI: Goreli Uyum Indeksi.

Kaynak: Schermelleh-Engel ve digerleri, (2003:52); Hair ve digerleri, (2010:646-654,698);
Kline, (2011:199-209).

-‘J-SS
0.07
0.77
e

Chi-Square=103.65, df=52, P-value=0.00003, RMSEA=0.036

(se: kocgluk seans sayisi, ka:kocluk alanlarin bireysel performansi, oy: 6zyeterlilik )
Sekil-7: Yapisal Esitlik Tkinci Modeli Yol Diyagram
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¥2 /df <3’den oldugu i¢in (32 /df =1.99) ilk model istatistiksel olarak
anlamhidir. RMSEA uyum 6l¢iimii 0,03 olup iyi uyum gostermektedir. Diger uyum
Olgililerinden; NFI, NNFI, CFI, IFI, RFI ve SRMR d&l¢iimleri iyi uyum
gostermektedir. Buna gore verilerimizin kabul edilebilir uyuma sahip oldugu ve

modelin istatistiksel olarak anlaml1 ve gecerli oldugu s6ylenebilir.

Yapisal esitlik modelini test etmek i¢in olusturulan ilk ve ikinci modeller
birlikte incelendiginde, ik modelin yol analizinde kogluk seansinin, performans
tizerinde yol katsayisinin (0,97; p<0,01) anlamli oldugu goriilmektedir (Sekil-6).
Ikinci modelde kogluk seansinin performans iizerindeki etkisi (0,77; p<0,01)
azalmis, kocluk seans1 ve 6z yeterlilik arasinda (0,22; p<0,01) ve 6z yeterlilik ile
performans arasinda (0,07; p<0,01) anlamh katsayilar elde edilmistir. Elde edilen
veriler, koglugun performans iizerindeki etkisinin azaldigim1 gosterdiginden, 6z

yeterliligin “kismi aracilik” etkisi olusmustur (Baron ve Kenny, 1986).

Uyum indekslerinin esik degerlerinin iizerinde olmasi, modelin veri ile
uyumlu ve kabul edilebilir olduguna isaret etmektedir. Bu degerler ile 6z yeterliligin,
kocluk saati ile performans arasinda kismi aracilik etkisinin oldugu gdriilmiis olup
H4: “Kog¢luk seansi ile bireysel performans arasinda oz yeterliligin aracilik etkisi

vardwr” kabul edilmistir.

4.4.3. Kocluk Seansiile Oz Yeterlilik Arasidaki fliskinin ve Kisilik

Boyutlarimin Bu iliskideki Diizenleyici Etkisinin Incelenmesi

Kisilik boyutlarnin, tez modelinde yer alan degiskenler arasindaki iligkide
diizenleyici bir etkisinin olup, olmadigin1 analiz etmek iizere, tanimlanmis makro
yapilar kullanilarak hiyerarsik regrasyon analizi yapilmistir. Oncelikle regresyon
analizinde bagimsiz degisken, araci degisken, diizenleyici degisken ve etkilesim
degiskenleri arasinda ¢oklu dogrusallik (multicollinearity) sorunu olusabilecegi i¢in,
bagimsiz, araci ve diizenleyici degiskenler merkezlenmistir (Cohen ve Cohen,

1983,323; Aiken ve West, 1991,35).
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Hipotezleri smayabilmek i¢in ii¢ asamali hiyerarsik regresyon analizi
yapilmigtr. Analizlerde ik asamada, bagimsiz degisken (X) ile bagimli degisken ()
arasindaki sebep sonug iliskisi arastrilmustir. Ikinci asamada analize diizenleyici
degisken (M) dahil edilmistir. Ugiincii asamada ise analize, bagimsiz degisken ile
diizenleyici degiskenin ¢arpilmasi sonucu elde edilen etkilesim degigskeni (X X M)

sokulmustur.

Etkilesim degiskeni ve bagimlh degisken arasindaki iliskinin istatistiksel olarak
anlamh ¢ikmas1 lizerine basit egim analizi yapilmis ve ortaya ¢ikan iliskiler de
grafiksel olarak gosterilmistir. Basit egim analizi ve iliskilerin grafiksel gosteriminde
Hayes (2013) tarafindan olusturulan ve en kiiglik kareler yontemini kullanan
PROCESS makrosundan yararlanilmistir. Araci ve diizenleyici etkiye sahip oldugu
diisiintilen ¢esitli modellerin smanmasinda kullanilabilen makro araciligiyla yaklagik
76 farkli modelin sinamasi yapilabilmektedir (Hayes, 2013; Hayes, Montoyai ve
Rockwood 2017,77). Bu ¢alisma kapsaminda Hipotezlerin smanmasinda makroda
tanimli Model 1 kullanilmistir. Model 1’¢ iliskin simgesel ve istatistiksel model
Sekil-8’de goriilmektedir (Hayes, 2013).

Simgesel Model

istatistiksel Model
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(1)X’in Y tizerindeki kosulsal etkisi Y = by + by 1D+ -+ byp_1Dop_q

Sekil 8. PROCESS Macro Model 1’e iliskin Simgesel ve Istatistiksel Model

Bu kapsamla calismanin ikinci ve dordiincii hipotezlerinin sayisal gegerliligini
degerlendirmek amaciyla degiskenler arasinda hiyerarsik regrasyon hesaplamasi
yapilmistr. Hesaplama sonuglar1 3 farkli model olarak ¢izelge-31’de sunulmustur.
[k model, kogluk seans sayismm, 6z yeterlilik iizerinde etkisinin test edilmesi
iizerinedir. Kurumda yapilan kocluk seans sayismin, ¢calisan 6z yeterliligini pozitif
ve anlamhl sekilde etkiledigi gozlemlenmektedir (B=0.019, p<0.01). Bu sonuglar
arastirmanin ikinci hipotezi olan H2: “Kog¢luk seansi, oz yeterliligi pozitif olarak

etkiler” hipotezini destek lemektedir.

Ikinci asamada diizenleyici degisken olan disa doniiklik analize dahil
edilmistir (Model 2). Disa doniikliigiin dahil olmasi ile kog¢luk seans sayisin, 6z
yeterlilik iizerindeki etkisi artarak devam ederken (B=0,021, p<0,01), disa
doniikliiglin de 0z yeterlilik {izerinde anlamh bir etki yarattigi goriilmektedir
(B=0,154, p<0,01). Ugiincii asamada etkilesim degiskeni (KSS x DD) analize dahile
edilmistir (Model 3). Ancak modelden goriildiigii gibi etkilesim degiskenin (KSS x
DD) 6z yeterlilik lizerinde istatiksel olarak anlaml bir etkisi yoktur (p> 0,05). Bu
sonuglara gore hipotez H5a: “Kogluk seansi ile oz yeterlilik arasindaki iliskide, disa

doniikliigiin diizenleyici etkisi vardir” reddedilmistir.
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Cizelge-31. Kogluk Seansi ile Oz Yeterlilik Arasindaki Iliski ve Bu Iliskide Disa
Déniikliigiin Diize nleyici Etkisini Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analizi

Sonuclari

Oz Yeterlilik
Degiskenler B B B
Model 1
Regresyon Sabiti 3,402

1.Kogluk Seansi1 Says1 0,019*
F 7,170

R 0,095

R? 0,009

Model 2

Regresyon Sabiti 3,402
1.Kocluk Seans1 Says1 0,021*
2.Disa Doniikliik 0,154**
F 33,960
R 0,283
R? 0,080
Model 3

Regresyon Sabiti 3,402
1.Kogluk Seansi1 Says1 0,021**
2.Disa Doniikiik 0,154**

3.KSS x DD -0,004
F 22,667
R 0,283
R? 0,080

N=786,*p<0,05 *p<0,01, Standartlastirimamis Beta Katsays1 kullaniimistir.
KSS: Kogluk Seans Sayisy; DD: Disa Doéniikliik

Kogluk seans sayisi ile 6z yeterlilik arasindaki iliskide Uyumluluk kisilik
0zelliginin diizenleyici etkisini belirlemeye doniik hiyerarsik regrasyon analizi
sonuclar1 Cizelge-32’de sunulmustur. Model 2’de uyumluluk kisilik 6zelligi 6z
yeterlilige etki ederken (B=0,187, p<0,01), Model 3°de kogluk seansi ve uyumluluk
carpimi ile olusturulan etkilesim degiskenin (KSS x UY) 6z yeterlilik {izerinde
istatiksel olarak anlaml bir etkisinin olmadig1 saptanmistrr (p> 0,05). Bu sonuglara
gore Hipotez H5b: “Kogluk seansi ile oz yeterlilik arasindaki iliskide, uyumlulugun

diizenleyici etkisi vardwr” reddedilmistir.
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Cizelge-32. Kocluk Seansi ile Oz Yeterlilik iliskisinde, Uyumlulugun Diize nleyici
Etkisini Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclan

Oz Yeterlilik
Degiskenler B B B

Model 1

Regresyon Sabiti 3,402
1.Kogluk Seans1 Sayis1 0,019**
F 7,170

R 0,095
R2 0,009
Model 2

Regresyon Sabiti 3,402
1.Kogluk Seans1 Says1 0,020**
2.Uyumluluk 0,187**

F 31,718
R 0,274
R? 0,075
Model 3

Regresyon Sabiti 3,402
1.Kogluk Seansi1 Says1 0,020**

2.Uyumluluk 0,188**
3.KSS x UY -0,018
/& 21,712
R 0,277
R2 0,077

N=786,*p<0,05 *p<0,01, Standartlastirimamis Beta Katsays1 kullaniimistir.
KSS: Kogluk Seans Sayisy; UY: Uyumluluk

Kogluk seans sayisi ile 6z yeterlilik arasindaki iliskide Sorumluluk kisilik
ozelliginin diizenleyici etkisini belirlemeye doniik hiyerarsik regrasyon analizi
sonuglar1 Cizelge-33’de sunulmustur. Yapilan analize gore, Model 2’de sorumluluk
kisilik 6zelligi 6z yeterlilige etki ederken (B=0,245, p<0,01), Model 3°de etkilesim
degiskenin (KSS x SO), 6z yeterlilik iizerinde istatiksel olarak anlamh bir etkisinin
olmadig1 saptanmistir (p > 0,05). Bu sonuglara gére Hipotez H5c: “Kogluk seansi
ile 0z yeterlilik arasindaki iliskide, sorumlulugun diizenleyici etkisi vardir”

reddedilmistir.
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Cizelge-33. Kocluk Seansi ile Oz Yeterlilik Iliskisinde, Sorumlulugun Diize nle yici
Etkisini Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclan

Oz Yeterlilik
Degiskenler B B B
Model 1

Regresyon Sabiti 3,402
1.Kogluk Seans1 Says1 0,019**

F 7,170
R 0,095
R? 0,009
Model 2

Regresyon Sabiti 3,402
1.Kog¢luk Seans1 Says1 0,018**
2.Sorumluluk 0,245**

F 58,474
R 0,360
R? 0,130
Model 3

Regresyon Sabiti 3,402
1.Kogluk Seans1 Says1 0,018
2.Sorumluluk 0,245**

3.KSS x SO -0,007
F 39,053
R 0,361
R2 0,130

N =786, *p <0,05 *p<0,01, Standartlastirlmamis Beta Katsays1 kullaniimistir.
KSS: Kogluk Seans Sayis1; SO: Sorumluluk

Kogluk seans sayssi ile 6z yeterlilik arasindaki iliskide Duygusal Denge
kisilik 6zelliginin diizenleyici etkisini belirlemeye doniik hiyerarsik regrasyon analizi
sonuglar1 Cizelge-34’de sunulmustur. Yapilan analize gore, Model 2°de duygusal
denge kisilik 6zelligi 6z yeterlilige etki ederken (B=0,131, p<0,01), Model 3’de
etkilesim degiskenin (KSS x DUY), 6z yeterlilik tizerinde istatiksel olarak anlaml
bir etkisinin olmadig1 saptanmistir (p>0,05). Bu sonuglara gore Hipotez H5d:
“Kogluk seanst ile 6z yeterlilik arasindaki iliskide, duygusal dengenin diizenleyici

etkisi vardir” reddedilmistir.
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Cizelge-34. Kocluk Seansi ile Oz Yeterlilik iliskisinde, Duygusal Denge nin Diize nle yici
Etkisini Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglar

Oz Yeterlilik
Degiskenler B B B
Model 1
Regresyon Sabiti 3,402
1.Kogluk Seans1 Says1 0,019**
F 7,170
R 0,095
R? 0,009

Model 2

Regresyon Sabiti
1.Kogluk Seans1 Sayis1
2.Duygusal Denge

I3

R

R2

Model 3

Regresyon Sabiti
1.Kogluk Seansi1 Says1
2.Duygusal Denge
3.KSS x DUY

I3

R

3,402
0,019**
0,131**
27,957

0,258

0,067

3,402
0,019**
0,130**

-0,008
18,811

0,259

R2 0,067

N =786, *p<0,05 *p<0,01, Standartlastirilmamsis Beta Katsaysi kullanilmigtir.
KSS: Kogluk Seans Sayis;, DUY: Duygusal Denge

Kogluk seans sayis1 ile 0z yeterlilik arasindaki iliskide Acikhk kisilik
Ozelliginin diizenleyici etkisini belirlemeye donik hiyerarsik regrasyon analizi
sonuclar1 Cizelge-35’de sunulmustur. Yapilan analize goére, Model 2’de ag¢iklik
kisilik 6zelligi 6z yeterlilige etki ederken (B=0,237, p<0,01), Model 3’de etkilesim
degiskenin (KSS x AC) 6z yeterlilik lizerinde istatiksel olarak anlaml bir etkisinin
olmadig1 saptanmstir (p>0,05). Bu sonuglara gore Hipotez H5e: “Kog¢luk seansi ile

oz yeterlilik arasindaki iliskide, acikligin diizenleyici etkisi vardir” reddedilmistir.
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Cizelge-35. Kocluk Seansi ile Oz Yeterlilik iliskisinde, A¢cikhgin Diizenleyici EtKisini

Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglarn

Degiskenler

Oz Yeterlilik

B B

Model1

Regresyon Sabiti
1.Kogluk Seans1 Says1
F

R

R2

3,402
0,019**
7,170
0,095
0,009

Model 2

Regresyon Sabiti 3,402

1.Kocluk Seans1 Says1 0,018**

2.Aciklik 0,237

F 57,819

R 0,359

R? 0,129

Model 3

Regresyon Sabiti 3,402

1.Kogluk Seansi1 Says1 0,018*
2.Aciklik 0,236**
3.KSS x AC -0,017
F 39,302
R 0,362

R? 0,131

N =786, *p<0,05 *p<0,01, Standartlastirilmamsis Beta Katsaysi kullanilmigtir.
KSS: Kogluk Seans Sayist;, AC: Agiklik

4.4.4. Oz Yetedilik ile Performans Arasindaki Iliski ve Kisilik Boyutlarimn

Bu iliskideki Diizenleyici Etkisinin Incelenmesi

Bu kapsamla ¢aligmanm iigiincii ve besinci hipotezlerinin sayisal gecerliligini
degerlendirmek amaciyla degiskenler arasinda hiyerarsik regrasyon hesaplamasi
yapimistr. Hesaplama sonuglar1 3 farkli model olarak ¢izelge-36’da sunulmustur.
Ik model, 6z yeterlilik algisinm, performans iizerinde etkisinin test edilmesi
tizerinedir. Model 1°’de merkezlenmis 6z yeterliligin, performans iizerinde anlamli
ve pozitif bir etki yarattigi goriilmektedir (B=0,486, p<0,01). Bu sonuclara gore
hipotez H3: “Oz yeterlilik, bireysel performansi pozitif olarak etkiler” kabul
edilmistir.
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Ikinci asamada diizenleyici degisken olan disa doniklik analize dahil

edilmistir (Model 2). Disa doniikligiin dahil olmasi1 ile 6z yeterliligin, performans

tizerindeki etkisi siirmeye devam ederken (B=0,461, p<0,01), diizenleyici degisken

olan disa donikliigiin de performans iizerinde anlamli bir etki olusturmadigi

goriilmektedir (p>0,05). Ugiincii asamada etkilesim degiskeni (OY x DD) analize

dahile edilmistir (Model 3). Modelden goriildiigii gibi etkilesim degiskenin (OY x

DD) performans iizerinde istatiksel olarak anlamli bir etkisi yoktur (p> 0,05).

Hipotez H6a: “Oz yeterlilik ile bireysel performans arasindaki iliskide, disa

doniikliigiin diizenleyici etkisi vardir” reddedilmistir.

Cizelge-36. Oz Yeterlilik ile Performans iliskisi ve Bu iliskide Disa Doniikliigiin

Diizenleyici Etkisini Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclan

Degiskenler

Performans

B B B

Model 1
Regresyon Sabiti
1.0z Yeterlilik

F

R

R2

Model 2

Regresyon Sabiti
1.0z Yeterlilik
2.Digsa Doniiklitk
F

R

R2

Model 3
Regresyon Sabiti
1.0z Yeterlilik
2.Disa Doniiklitk
3.0Y x DD

F

R

R2

3,592
0,486**
23,590

0,171

0,029

3,592
0,461**
0,055
12,216
0,174
0,030

3,607
0,449
0,052
-0,245
9,092
0,184
0,034

N=786,*p<0,05 *p<0,01, Standartlastirimamis Beta Katsays1 kullaniimistir.

OY: Oz Yeterlilik; DD: Disa Doniiklitk

Oz vyeterlilik ile performans arasmdaki iliskide Uyumlulugun diizenleyici

etkisini belirlemeye doniik analizi sonuclari Cizelge-37’da sunulmustur. Model 1°de

merkezlenmis 6z yeterliligin, performans iizerinde anlamli ve pozitif bir etki yarattigi



goriilmektedir (B=0,486, p<0,01). Ikinci asamada diizenleyici degisken olan
uyumluluk analize dahil edilmistir (Model 2). Uyumlulugun dahil olmasi1 ile 6z
yeterliligin, performans iizerindeki etkisi sirmeye devam ederken (B=0,452, p<0,01),
diizenleyici degisken olan uyumlulugun performans iizerinde anlamli bir etki
olusturmadig1 goriilmektedir (p>0,05). Ugiincii asamada etkilesim degiskeni (OY x
UY) analize dahile edilmistir (Model 3). Modelden goriildiigli gibi etkilesim
degiskenin (OY x UY) performans iizerinde istatiksel olarak anlamh bir etkisi vardr.
(B= - 0,493 p < 0,05). Bu sonuglara gore hipotez H6b: “Oz yeterlilik ile bireysel
performans arasindaki iliskide, wyumlulugun diizenleyici etkisi vardw” kabul

edilmistir.

Cizelge-37. Oz Yeterlilik ile Performans iliskisinde, Uyumlulugun Diize nleyici Etkisini

Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclan

Performans
Degiskenler B B B
Model 1
Regresyon Sabiti 3,592
1.0z Yeterlilik 0,486**
F 23,590
R 0,171
R? 0,029
Model 2
Regresyon Sabiti
1.0z Yeterlilik

3,592
0,452**

2.Uyumluluk
I3

R

R2

Model 3
Regresyon Sabiti
1.0z Yeterlilik
2.Uyumluluk
3.0YxUY

I3

R

R2

0,097
12,626
0,177
0,031

3,616
0,435**
0,102
-0,493*
10,697
0,199
0,039

N=786,*p<0,05 *p<0,01, Standartlastirimamis Beta Katsays1 kullaniimistir.
OY: Oz Yeterlilik; UY: Uyumluluk

Sekil9, Oz vyeterlilik, cahsan performans: ve uyumluluk kisilik 6zelligi
arasindaki iligkileri grafiksel olarak gostermektedir (Hayes, 2013). Sekilde goriildigii
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gibi 6z yeterliligin performans tizerindeki diizenleyici etkisinde, uyumlulugu yiiksek
ve uyumlulugu diisik kisilerde farkli sonuglar elde edilmektedir. Uyumlulugu
yiksek c¢alisanlar (Y= 3,67 + 0.18 X) kadar bir egimle 06z yeterlilikten
etkilenmekteyken, uyumlulugu disiik ¢alisanlar (Y= 3,56 + 0.69 X) kadar nispeten
yiksek bir egimle 6z yeterlilikten etkilenmektedir.

uyum
3,90
O -51
O 00
51
- 51
3,80 - 00

- 51; R? Linear = 1
,00: R< Linear = 1,000
51: B2 Linear = 1

3,70
y=3,67+0,18"% /

r

I
y=3,62+0, 44"/
3,60 = )

~|y=3,56+0,69*x

3,507

ksonrap

3,407

3,307

oy

Sekil-9. Oz yeterliligin Performansa Etkisinde, Uyumluluk Kisilik
Ozelliginin Diizenleyici Etkisinin Grafigi.

Oz yeterlilik ile performans arasindaki iliskide Sorumluluk kisilik 6zelliginin
diizenleyici etkisini belirlemeye doniik hiyerarsik regrasyon analizi sonuglari
Cizelge-38’de sunulmustur. Oz yeterlilik her ii¢ modelde de performansa etki
ederken; Model 2’de analize dahil edilen sorumluluk kisilik 6zelligi, performansa
anlamh olarak etki etmemektedir (p>0,05). Aym sekilde Model 3’de etkilesim

degiskenin (OY x SOR) performans iizerinde istatiksel olarak anlaml bir etkisinin
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olmadig1 saptanmustir (p>0,05). Bu sonuglara gdre hipotez H6c: “Oz yeterlilik ile

bireysel performans arasindaki iligkide, sorumlulugun diizenleyici etkisi vardir”

reddedilmistir.

Cizelge-38. Oz Yeterlilik ile Performans iliskisinde, Sorumlulugun Diize nleyici Etkisini

Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglan

Degiskenler

Performans

B B B

Model 1
Regresyon Sabiti
1.0z Yeterlilik

F

R

R2

Model 2
Regresyon Sabiti
1.0z Yeterlilik
2.Sorumluluk

F

R

RZ

Model 3
Regresyon Sabiti
1.0z Yeterlilik
2.Sorumluluk
3.0Y x SOR

F

R

R2

3,592
0,486**
23,590

0,171

0,029

3,592
0,440**
0,093
12,575
0,176
0,031

3,601
0,432**
0,091
-0,136
8,549
0,178
0,032

N=786,*p<0,05 *p<0,01, Standartlastirimamis Beta Katsays1 kullaniimistir.

OY: Oz Yeterlilik; SOR: Sorumluluk

Oz yeterlilik ile performans arasmdaki iliskide Duygusal Denge

kisilik

0zelliginin diizenleyici etkisini belirlemeye doniikk hiyerarsik regrasyon analizi

sonuglar1 Cizelge-39’de sunulmustur. Oz yeterlilik her {ic modelde de performansa

etki ederken; Model 2’de analize dahil edilen Duygusal Denge kisilik 6zelligi,
performansa anlamh olarak etki etmektedir (B=0,152, p<0,01). Ancak Model 3’de

etkilesim degiskenin (OY x DUY) performans iizerinde istatiksel olarak anlaml bir

etkisinin olmadig1 saptanmistir (p>0,05). Bu sonuglara gore hipotez H6d: “Oz



yeterlilik ile bireysel performans arasindaki iliskide, duygusal dengenin diizenleyici

etkisi vardir” reddedilmistir.

Cizelge-39. Oz Yeterlilik ile Performans iliskisinde, Duygus al De nge nin Diize nleyici
Etkisini Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclan

Performans

Degiskenler

B B

Model 1
Regresyon Sabiti
1.0z Yeterlilik

I3

R

R2

Model 2
Regresyon Sabiti
1.0z Yeterlilik
2.Duygusal Denge
F

R

R2

Model 3
Regresyon Sabiti
1.0z Yeterlilik
2.Duygusal Denge
3.0Y xDUY

F

R

R2

3,592
0,486**
23,590

0,171

0,029

3,592
0,419**
0,152**
15,600

0,196

0,038

3,609
0,418**
0,159**

-0,277
11,666

0,207

0,043

N =786, *p<0,05 *p<0,01, Standartlastirilmamsis Beta Katsaysi kullanilmigtir.
OY: Oz Yeterlilik; DUY: Duygusal Denge

Oz vyeterlilik ile performans arasindaki iliskide Acikhk kisilik 6zelliginin
diizenleyici etkisini belirlemeye doniik hiyerarsik regrasyon analizi sonuglari
Cizelge-40’da sunulmustur. Oz yeterlilik her ii¢ modelde de performansa etki
ederken; Model 2’de analize dahil edilen Agiklk kisilik 6zelligi, performansa
anlamh olarak etki etmemistir (p>0,05). Benzer sekilde Model 3°de etkilesim
degiskenin (OY x AC) performans iizerinde istatiksel olarak anlamli bir etkisinin
olmadig1 saptanmustr (p>0,05). Bu sonuglara gdre Hipotez H6e: “Oz yeterlilik ile
bireysel performans arasindaki iliskide, ac¢ikligin diizenleyici etkisi vardw”

reddedilmistir.
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Cizelge-40. Oz Yeterlilik ile Performans iliskisinde, Acikligin Diizenleyici Etkisini

Belirlemeye Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonug¢lan

Degiskenler

Performans

B B

Model 1
Regresyon Sabiti
1.0z Yeterlilik

F

R

R2

Model 2
Regresyon Sabiti
1.0z Yeterlilik
2.Aciklik

F

R

R2

Model 3
Regresyon Sabiti
1.0z Yeterlilik
2.A¢iklik
3.0Y x AC

F

R

R2

3,592
0,486**
23,590

0,171

0,029

3,592
0,521**
0,069
12,239
0,174
0,030

3,601
0,513**
-0,068
-0,131
8,337
0,176
0,031

N=786,*p<0,05 *p<0,01, Standartlastirimamis Beta Katsays1 kullaniimistir.
OY: Oz Yeterlilik; AC: Acikhk

4.5.Hipotezlerin Sonuglan

Alanyazim esas alinarak hazirlanan, kocluk seansi, 6z yeterlilik ve bu
degiskenlerin ¢calisan performansma etkilerini, kisilik faktorlerinin diizenleyici etkisi
ile aragtran modelimizin, istatiksel Ozeti ¢izelge-41’dedir. Degiskenlerin iliskileri
baglamida kurulan H1, H2, H3, H4 hipotezleri sayisal olarak desteklenmis; diger
yandan kisiligin diizenleyici etkilerini irdeleyen H4 hipotezleri reddedilmis ve H5

hipotezleri kismen desteklenmistir.
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Cizelge-41. Hipotezlerin Sonuc¢lan

No  Hipotezin Aciklamasi Anlamhihk  Sonu¢

H1  Kogluk seansi, bireysel performans: pozitif olarak p<0.01 Desteklendi
etiler.

H2  Kocgluk seans, oz yeterliligi pozitif olarak etkiler. p<0.01 Desteklendi

H3  Ozyeterlilik, bireysel performansi pozitif olarak p<0.01 Desteklendi
etkiler.

H4  Kocgluk seansi ile bireysel performans arasinda 6z p<0.01 Desteklendi
veterliligin aracilik etkisi vardir.

H5a  Kocluk seanst ile 6z yeterlilik arasindaki iliskide, disa  p > 0,05 Ret
doniik igiin diizenleyici etkisi vardir.

H5b  Kog¢luk seansi ile 6z yeterlilik arasindaki iliskide, p > 0,05 Ret
uyumlulugun diizenleyici etkisi vardir.

H5c  Kog¢luk seanst ile oz yeterlilik arasindaki iliskide, p > 0,05 Ret
sorumlulugun diizenleyici etkisi vardr.

H5d  Kog¢luk seanst ile 6z yeterlilik arasindaki iliskide, p > 0,05 Ret
duygusal dengenin diizenleyici etkisi vardir.

H5e Kog¢luk seansi ile 6z yeterlilik arasindaki iliskide, p > 0,05 Ret
acikligmn diizenleyici etkisi vardir.

H6a Oz yeterlilik ile bireysel performans arasindaki p > 0,05 Ret
iliskide, disa doniik iigiin diizenleyici etkisi vardr.

H6b Oz yeterlilik ile bireysel performans arasindaki p < 0,05 Desteklendi
iliskide, uyumlulugun diizenleyici etkisi vardur.

H6éc Oz yeterlilik ile bireysel performans arasindaki p > 0,05 Ret
iliskide, sorumlulugun diizenleyici etk isi vardir.

H6d Oz yeterlilik ile bireysel performans arasindaki p> 0,05 Ret
iliskide, duygusal dengenin diizenleyici etkisi vardrr.

H6e Oz yeterlilik ile bireysel performans arasindaki p> 0,05 Ret

iliskide, a¢tklhigm diizenleyici etkisi vardir.
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BOLUM VvV

5. SONUC VE ONERILER

Koglugun, kurum i¢i koglar (takim liderleri) tarafindan uygulandigr ve
sonuglarmin saysal olarak 6leiildiigii bu ¢aligma 2017 yilinda baglamis ve 2018 yili
basinda tamamlanmistir. Bu ¢alisma ile hedeflenen kogluk seanslarmin, bireysel
performans iizerinde etkisini direkt ve 6z yeterlilik araciligr ile degerlendirmektir.
Egitimlerden baslamak iizere tiim siirece etki edecegi degerlendirilen ¢alisanlarin
kisilik 6zelliklerinin diizenleyici etkilerini gozlemlemek ve bundan sonra yapilacak
calismalara yOnelik Oneriler hazirlamak ¢alismanin modelinin tamamlayici

unsurudur.

Elde edilen sonuglara genel olarak bakildiginda, koglugun performansi anlamh
ve pozitif sekilde etkiledigi; 6z yeterliligin, performansi anlamli ve pozitif sekilde
etkiledigi gdzlenmistir. Oz yeterlilik, kog¢luk ve performans arasinda kismi aracihik
etkisine sahiptir. Kisilik boyutlarmm modelimizdeki degiskenler {izerindeki
diizenleyici etkisi beklenenden daha diisik diizeyde gergeklesmistir. Hipotezler ve

elde edilen sonuglar, miiteakip maddelerde ele alinarak tartigilmstr.

5.1. Sonuglar

5.1.1. Ko¢luk Seansinin Performansa Etkisi

Aragtrma kapsaminda calisanlara kogluk hizmeti, ilk seviye amiri olan takim
liderleri tarafindan verilmis; ¢alisanlara 1 ile 9 seans arasinda kog¢luk yapilmaistir.
Yapisal esitlik analizi sonucunda kogluk beklendigi gibi performans iizerinde pozitif

etki (0,97; p<0,01) yaratmus (Sekil-6) Hl numarali tez dogrulanmigtw. Benzer
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sonuglar Baron ve Morin (2010) ile Shirley ve digerleri (2015) tarafindan yapilan
calismalarda da elde edilmistir. Tiirkiye’de yapilan benzer calismalarda da kogluk
performans iizerinde pozitif etki yaratmistir (Kalkavan, 2014 ve Yidirim, 2011).
Kogluk, ¢alisanin, kendisi ile ilgili hedeflerini belirledigi (Brotman ve digerleri 1998;
Evered ve Selman, 1989, bunun iizerine konustugu ve eyleme gegtigi bir firsat
yaratmaktadir. Bu firsat dogru kullanildiginda, tez sonuglar1 ile desteklendigi sekilde
performansin artmis olmasi1 beklenen bir sonugtur. Yapilan bazi arastrmalar i¢
koglukta performans sonuglarmm beklenen gibi olmadigi seklindedir (Miler, 1990;
Deviney,1994). Calisanlarin ilk amirleri tarafindan yapilan kogluklarda bu problem
soz konusudur (Grant, 2008). Bu sorunu yaptigimiz ¢alismada asmanin ve basarili
sonuglar alimmasmin nedeni olarak verilen egitimlerin ICF ve MYK standardinda

olmasi ve stirekli bir silipervizyon destegi saglanmasi oldugu degerlendirilmektedir.

Alan yazinda inceledigimiz c¢alismalar, koc¢luk seans sayismi siire ile
gostermiglerdir: 4 hafta (Miller, 1990), 9 hafta (Deviney, 1994), 9 Hafta (Grant,
2003), 10 Hafta (Green, Oades ve Grant, 2005) vb. Her hafta bir seans yapildigi
varsaymm ile kog¢luk siirecinin 4 seanstan az yapildigi bir 6rnege rastlanmamustir.
Alan ¢alismas1 bir ¢agr1 merkezinde yapildigindan, ¢calisan devir orani yiiksektir.
Takim liderlerinin calisma dinamikleri ve yaptiklari planlamalara gore, arastirmaya
katilanlar en az 1, en ¢ok 9 seanslik bir ko¢luk hizmeti almislardir. Seans ortalamasi
4,96, standart sapma 1,84 olmustur. Bu veriler ile katilimcilar1 % 84’{iniin 3 seans ve
lizerinde kog¢luk aldig1 goriilmektedir. Elde ettigimiz sonuglardan istifade ile
koglugun performansa etkisini gdzlemlemek i¢in en az 3 seanslik bir planlamaya
ihtiya¢ oldugu degerlendirilmektedir. Kogluk seanslar1 arasinda en az 1 hafta olmasi
(Miller, 1990; Deviney, 1994; Grant, 2003; Green, Oades ve Grant, 2005) genel
kabul gormiis bir yaklagimdir. Bu siirenin amaci, seans i¢inde alinan kararlarin
uygulanmasi i¢in bir vakte ihtiya¢ olmasidr. Bilissel Davranigsal kogluk danisani
“yola ¢ikmaya” cesaretlendirir; agik ve kisa zamanli hedeflere vurgu yapar (Parsloe
ve Leedham, 2009: 98). Bu 6zelligi ile bir haftalik bir siire ile takip yapilmasi uygun

olabilir.

Kurumlarda kogluk yatirim kararmin alinmasinda en Onemli etkenlerden
birisi yatirimm maliyetidir. Yatrim maliyetini etkileyen en 6nemli unsur ise i¢ kog

veya dis kog tercihidir. i¢ ko¢ kullanmak, dis kog ile kiyaslandiginda maliyet etkindir
182



(Castillo-Ramsey,2011; Yildirim, 2011; Woods ve Guillaume, 2015; Weinstein,
2017). Bu ¢alismada da i¢ koglar kullanilmustir. i¢ koglarin egitimlerinin gene i¢
egitmenler tarafindan verilmesi olduk¢a maliyet etkin bir kog¢luk programi
Olusturmustur. Passmore ve Fillery-Travis (2011) bu tiir i¢ kogluklarin maliyet etkin
olmasmm, koc¢luk yatirnmmimn ana etkeni olacagini vurgulamaktadir. Yaptigimz
calismada kullanilan i¢ koglar, kogluga ve egitime aywrdiklar: siireleri kendi islerini
aksatmayacak sekilde i hayatlarma dahil etmislerdir. Calismadan sonra kurum
icinde ko¢ olmak isteyen yonetici sayisi artmistr. Kurumun da talebiyle kogluk
faaliyetleri 2019 yilinda devam etmektedir. Kogluga yonelik istekliligin artmasinda
olumlu performans sonuglarinin motivasyonu arttirdigi (Bandura, 1977, 1986, 1995)

tespitinin gegerli oldugu degerlendirilmektedir.

Arastrmada kogluk seansmin etkileri; objektif performans sonuglari ile
Ol¢lilmiis; ROI kullanilmamustir. Arastirmaya benzer Olgme sistemi Pousa ve
digerleri (2017) tarafindan Kanada bankalarinda uygulanmig ve pozitif sonug
almmigtr.  ROI hesaplamasmna getirilen elestiriler (Grant, 2012) géz Oniinde
bulunduruldugunda; bir firmada devamli yapilan ve Olgiilen is sonuglarini
hedeflemek, firmanin kogluk sonuglarini direkt olarak gérmesi agisindan anlamhidir.
Kurumlarda takip edilen satis rakamlari, ¢alisan baglhihgi, miisteri memnuniyeti,
calisan performanst gibi verilerin koglugun etkisini 6lgmek i¢in daha pratik ve hedef
odakli olacagi sdylenebilir. Kogluk ile ilgili ¢aligmalarin, bu referans ¢l¢iimlere gore

yapilmasi, ko¢lugun firmalarca benimsenmesini kolaylastiracaktir.

5.1.2. Ko¢luk Seansmnin Oz Yeterlilige Etkisi

Koglugun 6z yeterlilige etkisini analiz eden tiim ¢aligmalar, kog¢lugun 6z
yeterlilik lizerinde pozitif ve anlaml bir etki yarattigin1 raporlamaktadir (Berthal ve
digerleri, 2001; Finn ve digerleri, 2007; Evers ve digerleri, 2006 ; Leonard-Cross,
2010; Moen ve Skaalvik, 2009; Baron ve Morin, 2010; Baron ve digerleri, 2011).
Yaptigimiz calisma da benzer bir sonug yakalamis; kogluk 6z yeterliligi anlamh
oOlgiide etkilemis (B=0.019, p<0.01), H2 hipotezi dogrulanmustir. Bu etkinin sebebi 6z
yeterliligin kaynaklarindan olan “dolayl tecriibeler” ve “s6zel kna” ile agiklanabilir.

Dolaylh tecriibeler, digerlerinin yasadigmi kendin i¢cin benimsemek olarak
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Ozetlenebilir (Bandura, 1977, 1986, 1995). Kogluk siirecinde, kog¢ roliindeki Takim
Liderleri, calisanlarina rol model olmaktadir. Takim liderinin basarisi, ¢alisanin da
basaracagina olan inancmi arttirabilir. Bu etkinin yasanmasi i¢in, ¢alisanin takim
liderini kendisine Ornek almasi gerekmektedir. Soyal ikna, bireye karsi soylenen
olumlu sozleri igerir (Bandura, 1995). Kogluk seansinda ¢alisana sdylenen olumlu
sOzler ve yapici geri bildirimler, calisanin kendi yeterliligine ikna olmasi sonucunu

getirmis olabilir.

Kogluk alaninda yapilan calismalarin genel hedef kitlesi yoneticiler olmus ve
bu yoneticilere digsaridan kogluk hizmeti almistir (Berthal ve digerleri, 2001; Finn ve
digerleri, 2007; Evers ve digerleri, 2006; Moen ve Skaalvik, 2009; Baron ve Morin,
2010; Ladegard ve Gjerde, 2014). Calisanlar1 hedefleyen ve i¢ koglar ile yapilan
calbgmalar nadirdir (Grant, 2010b: 2). Bunlardan birisi olan Pousa (2012)’nin
calsmasmnda 186 kisiye, yoneticileri tarafindan yapilan koglugun etkileri
degerlendirilmistir. Calismaya gore, kogcluk calisan satis performansmi pozitif
sekilde etkilerken, 6z yeterliligin siireci olumlu etkiledigini ispatlamistir. Diger
yandan Newman (2011) tarafindan yapilan ve i¢ koglarm kullanildig1 ¢alismada,
kocluk yapilan grubun 6z yeterliliginde anlamh bir artis olmamustir. Alan yazindaki
diger ¢alismalar ile kiyaslaymmca bu calisma, literatiirdeki calisanin yOneticisi ve
kogunun ayni oldugu ve olumlu sonu¢ alinmis nadir rneklerden birisidir (Grant,
2010b: 2). Boyle bir basarmnm altinda yapilan ¢galismanin, belirli bir siireyi kapsayan,
dar amach bir cahisma degil; kiiltiir degisimini hedefleyen ve hep devam edecek bir
uygulama olmas1 yatmaktadir. Alan ¢alismasmin yapildigi kurum; koglugu liderligin
degismez bir parcasi olarak kabul etmistir. Kogluk, yonetici gdrevlerinin icine dahil

edilmis, kogluk kayd1 i¢in kullanilan dijital yazilim i¢in kaynak ayrilmistur.

Dis koglar kullanildiginda danisan kogunu segebilmektedir.  YOneticisinin
(takmm lideri) ko¢ olarak atanmasi, ¢alisanin kendi kogunu secememesi sonucunu
dogurmaktadir. Kogun bir nevi atanmasmin, 6z yeterlilik {izerinde etkisinin nasil
olabilecegine yonelik bir ipucu Baron ve digerlerinin (2011) calismasinda
bulunabilir. Bu ¢alismaya gore ¢alisan ile kogu arasindaki kog ile danisanmn uyumlu
bir ikili olmalari, 6z yeterliligi etkilememistir. Diger yandan ilk ydneticinin rol model
olarak almmas1 “dolayli tecriibeler” araciligi ile 06z yeterliligi arttrmaktadir

(Bandura, 1995). Kogluk siirecinde bizim ¢alismamz da ilk diizey yoneticilerin
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ko¢luk yapmasinin etkisi olacagi yoniindedir. Takim seviyesinde yOneticiler
calisanlarin bagliligin1 %70 oranmnda etkilemektedirler (Gandhi, 2018). Bu durumda
ister kocluk yapsmlar, ister yapmasmlar yoneticiler ¢aliganmn baglihigini

etkilemektedirler. Kogluk bu etkinin planl yapilmasi i¢in bir firsat olarak gériilebilir.

Moen ve Skaalvik (2009), yaptiklar1 ¢alismada Kogluk Egitiminin de 0z
yeterliligi arttirdigini gézlemlemislerdir. Bu artis, koglugun kendisi kadar yiiksek
olmamakla birlikte anlamli miktardadr. Kogluk egitiminin i¢inde bulunan kogluk
uygulamalari, egitime katilanlarin kendileri hakkinda diisiinmeleri ve harekete
gecmelerini neden olabilmektedir. Kogluk egitimi de aym kogluk gibi
degerlendirilerek, kurum i¢inde performans: arttirici etki yaratabilir. Sonraki

aragtirmalarda, kocluk egitimlerinin, 6z yeterlilige etkisi incelenebilir.

5.1.3. Kocluk, Performans ve Oz Yeterlilik iliskile ri

Zaman zaman farkl sonuclar da gozlemlense de 6z yeterlilik, performansi
etkileyen bir degiskendir (Gist, Schwoerer ve Rosen, 1989; Lindsley, Brass ve
Thomas, 1995; Staples ve digerleri, 1999; Shea ve Howell, 2000; Heslin ve Latham,
2004; Kilig, 2013). Paralel bir sekilde, performans artis1 da 6z yeterliligi
etkilemektedir (Sitzmann ve Yeo, 2013). Kurdugumuz model ger¢evesinde, 6z
yeterliligin, performans ilizerindeki etkisi incelenmis ve alan yazin ile benzer sonuglar
elde edilmistir. Elde edilen sonuglara gore 6z yeterlilik, performansi anlamli ve
pozitif sekilde etkilemekte olup (B=0.486, p<0.01), H3 hipotezi dogrulanmustir. Bu
sonu¢ Pousa (2012)’nin Kanada’da 186 banka caligani ile yaptigi ¢alisma ile
uyumludur. Pousa c¢aligmasinda, calisanlarin satis performanslarni Slgmiis ve
ko¢lugun etkilerini “artan c¢aba, satis planlama, uyarlanmig satis, yeni stratejiler,

hedefe adanmak ve 6z yeterlilik” tizerinden degerlendirmistir.

Calismamizda 6z yeterlilik ve performans iliskisi, bir kogluk siireci iginde
degerlendirmeye alinmistr. Kogluk, hem 6z yeterliligi (B=0.019, p<0.01), hem de
performans: (p=0,001; p<0,01) pozitif olarak etkilemektedir. Ayrica 6z yeterlilik,
kogluk performans iligskisinde kismi aracilik etkisine sahip olup (p<0,01;
RMSEA:0,03) H4 hipotezi dogrulanmistir. Bu sonuglar, 6z yeterliligin aracilik
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etkisini dogrulayan diger arastirmalar ile paralellik goztermektedir (Pousa 2012,
Nguyen,2017). Diger yandan Newman (2011) tarafindan yapilan calismada,
kog¢lugun 6z yeterlilik {izerinde bir etkisi tespit edilememis ancak hem niceliksel hem
niteliksel beklentileri karsiladigi goriilmiistiir. Newman (2011)’nin 6rnegine gore,
kogluk 6z yeterliligi etkilemeden de performans lizerinde etkilidir. Alan ¢calismasinin
yapildig1 firmada, objektif performans sonuclarinin diizenli takip edilmesi, yapilan
calismalarin etkisinin hemen goriilmesine neden olmaktadir. Takim liderleri ve birim
yoneticilerinin giinliik ¢alisma esnasinda yaptiklar1 her tiirli gorlisme ve toplanti,
birbirlerini ve ¢aliganlar1 direkt olarak etkilemektedir. Kogluk uygulamalari, belirli
bir saati icermekle birlikte, kogvari davranis siirekli yapilmaktadir. Alman olumlu
sonuglarm altinda, kog¢lugun bir kiiltiir olarak benimsenmesi ve diizenli

uygulanmasinin etkisinin de bulundugu degerlendirilmektedir.

5.1.4. Kisilik Boyutlarinin Model ile Tliskisi

Tiim kocgluk siire¢clerinde, ko¢ danisanin kisilik 6zelliklerini 6 grenmekte ve ona
gore bir program uygulamaktadir (Hale, 2008; Saporito, 1996; Diedrich,1996). Bu
sik uygulamanin faydalarma 15k tutmak amaciyla kisiligin, ko¢lugun 6z yeterlilige;
0z yeterliligin performansa etkileri iizerinde diizenleyici etkisi H5 ve H6 hipotezleri

ile incelenmistir.

e Disa Doniikliik Boyutunun Diizenleyici Etkisi

Hartman (2006), disa donikligiin, kariyer iliskili 6z yeterliligi; Kilig (2013) da
genel 6z yeterliligi pozitif etkiledigini tespit etmislerdir. Jones ve digerleri (2014) ise
disa dontikligiin, yonetici koclugu ciktilar1 iizerinde anlamli bir etki yarattiini
gozlemlemislerdir. Yaptigimiz ¢alismada disa donikliigiin 6z yeterlilik tizerinde
direkt etkisi (B=0.154, p<0.01) tespit edilmis ancak koglugun 6z yeterlilik ile
ilisgkisinde diizenleyici etkisi tespit edilememis, H5a hipotezi reddedilmistir. Ayrica
disa doniklik, 6z yeterlilik-performans iliskisinde diizenleyici degisken olarak etki
etmemis, H6a hipotezi de reddedilmistir. Bu sonuglar, Sigr1 ve Giirbiiz (2011)’iin,

disa dontikliiglin akademik c¢iktilar lizerinde etkisi olmadigmma yonelik ¢aligmasi ile
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paralellik gostermektedir. De Haan ve Page (2013)’in 34 iilkeden 1880 kog ile 2020
koginin katilimiyla yaptigi calismada elde edilen sonuglar, ayrica De Haan ve
digerlerinin (2016) 366 koc¢ ve 1895 kog-kogi eslesmesi ile vardigi sonuglar, kisilik

boyutlarmim, kogluk sonuglarini etkilemedigi yoniindedir.

Disa donikliigiin 6z yeterliligi ve performansi pozitif etkiledigini gosteren
arastirmalara bakilarak olusturulan HS5a ve H6a hipotezleri, bu kisilik boyutunun
kogluk stirecini etkileyecegi disiiniilerek test edilmistir. Test sonuglarmin hipotezleri
dogrulamamasi, Jung tarafindan en 6nemli kisilik 6zelligi olarak vurgulanan (Jung,
2017: 3) disa donikligiin kogluk planlamasinda, diger kisilik 6zelliklerine gore bir
ayricalik tasimasma gerek olmadigi yargisina varilmistir. Ozellikle seans sayismin
belirlenmesi agisindan disa doniik kisilik 6zelligi i¢cin ayr1 bir plan yapmaya ihtiyag
olmadig1 degerlendirilmektedir. Bu sonuglara ragmen kog¢luk hizmeti verilmeden
once kisilik profillerinin bilinmesinin, kogluk iceriginin belirlenmesi acisindan
degerli olacagi disiiniilmektedir. Yaptigimiz arastirma kocluk hizmeti alanlar
acisindan kisilik boyutlarmi incelemistir. Koglar acisindan da kisilik boyutlarmin

incelenmesine ihtiya¢ vardir.

e Uyumluluk Boyutunun Diize nleyici Etkisi

Yaptigimiz ¢aligmada, uyumluluk kisilik boyutunun kogluk seans sayisi ile 6z
yeterlilik arasinda diizenleyici etkisi olmadig1 (H5b ret), diger yandan 6z yeterliligin
performans tizerindeki etkisinde diizenleyici etkisi oldugu bulunmus olup (B= -
0,493, p < 0,05) H6b hipotezi kabul edilmistir. Performans ve 6z yeterlilik ayr1 ayr1
ele almarak uyumluluk kisilik 6zelligi ile iliskisine bakildiginda; performans
acisindan, uyumluluk kisilik 6zelligi akademik basartyr (Sigr1 ve Giirbiiz, 2011) ve
Oznel iyi olusu (Dogan, 2013) etkilemektedir. Diger yandan farkli ¢aligmalar
uyumlulugun 6z yeterlilige etkisi olmadigi yoniindedir (Hartman, 2006; Taskin
2013).

Uyumlulugun 6z yeterliligin performansa etkisinde, diizenleyici etkisine daha
yakindan bakildiginda uyumlulugu disik ¢alisanlarm (Y= 3,56 + 0.69 x X),
uyumlulugu yiksek calisanlardan (Y= 3,67 + 0.18 X) daha fazla 6z yeterlilik-
performans iligskisinden etkilendigini gostermektedir (Sekil-9). Uyumlulugu disiik
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calbsanlarin 6z yeterliliginde yapilacak bir birimlik bir artig, performans da 0,69’ luk
bir oranda artis yaratmaktadir. Bu etkinin sebebinin, kogluk siirecinin, yoneticisi ve
calsan  arasmmda  pozitif bir diyalog yaratmasmndan  kaynaklandigi
degerlendirilmektedir. Uyumu diisiik olan bireyler, karsilikl iletisimden daha fazla
etkilenmekte ve bu sonucu performanslarina aktarmaktadirlar. Bu sonu¢ uyumluluk
kisilik Ozelligi disikk bireylere daha fazla kogluk seansi planlamasini destekler
niteliktedir.

e Sorumluluk Boyutunun Diizenleyici Etkisi

Yaptigimiz ¢alismada sorumluluk boyutunun 6z yeterlilik iizerinde direkt etkisi
(B=0,245, p<0.01) tespit edilmis ancak kog¢lugun 6z yeterlilik ile iliskisinde
diizenleyici etkisi tespit edilememistir. Ayrica sorumluluk performans agisindan ve
0z yeterlilik-performans iliskisinde diizenleyici degisken olarak etki etmemistir. Bu
sonuglar ile H5¢ ve H6c¢ hipotezleri reddedilmistir. Sorumluluk boyutunun
performansa etkisi Yildiz ve Kavak (2017: 408)’mn yaptigi ¢alismada ortaya
konmustur. Kolayda 6rnekleme yontemi ile ¢esitli sektorlerden 456 kisinin katildigt
arastirmada, hiyerarsik regresyon analizinden vyararlamilmistir. Sonu¢ olarak
sorumluluk diizeyi yiliksek calisanlarin, diisiik olanlara gorece baglamsal ve gorev
performanslarinin daha yiksek oldugu anlasilmistir. Friedman ve Schustack
(1999)’mn ¢aligmalarina gére sorumluluk 6zelligi diisiik kisiler, daha dagmik, plansiz
kisilerdir. Oz disiplinleri diisiik oldugu i¢in, isin sonunu getirmekte zorlanirlar.
Koglugun bu noktada faydali olmasi, kogluk hizmeti alacak kisilerin se¢iminde
kisilik 6zelliklerinin kullanilip, kullanilmayacagi sorusunu ortaya atmaktadir. Stewart
ve digerlerinin (2008), 110 6rneklem ile yaptigi calismada da sorumluluk kisilik
0zelligi kogluk c¢iktilarma olumlu etki etmistir. Ancak buna ragmen kisilik
0zelliginin, siirece etki eden ¢ok fazla degisken olmasi nedeniyle, kogluk i¢in

belirleyici olmamas1 gerektigi sonucuna varmislardir.

Sorumluluk kisilik boyutunun ¢alismamizda diizenleyici etkisi bulunmamasi,

bu 6zelligin 6nemini azalmamaktadr. Sonuglar 6z yeterlilik lizerinde direk etkisi
oldugunu (B=0,245, p<0.01) ama diizenleyici etkisi olmadigini géstermektedir. Disa

doniklik ve sorumluluk ozellikleri birlikte yiiksek olan kisilerde, iletigimi
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giclendirme egilimi yiiksektir (Bono ve digerleri, 2002: 311). Diizenleyici etkinin
olmamasy, koc¢luk planlamasinda sorumluluk 6zelligine sahip bireyler icin 6zel bir

plana ihtiyag olmadigmi gostermektedir.

e Duygusal Denge Boyutunun Diizenleyici Etkisi

Duygusal dengesi (nevrotiklik) diisik kisiler de strese bagh etkilere yonelik
farklh calismalar yapimis ve duygusal dengenin diisiik olmasinin olumsuz etkileri
goriilmiistiir (McCrae ve digerleri, 1991; Antonioni, 1998; Moberg, 2001; Barry ve
Friedman, 1998; Ewen, 2003). Bu sonuglara bakildiginda duygusal dengesi diisiik
kigilerin kog¢luktan olumlu etkilenmesi, bekledigimiz bir sonugtur. H5d ve H6d
hipotezleri bu beklenti ile olusturulmustur. Stewart ve digerlerinin (2008) yaptigi
calismada da duygusal denge kocluk ¢iktilarmin bir kismimna etki etmistir.

Yaptigimiz analize gore duygusal denge, 6z yeterlilik (B=0,131, p<0,01) ve
performansi direkt etkilemekte (B=0,152, p<0,01) ancak kogluk-6z yeterlilik; 6z
yeterlilik-performans iliskilerinde diizenleyici bir etki gostermemektedir. Bu
sonuglar ile H5d ve H6d hipotezleri reddedilmistir. Elde edilen sonuglar Hartman
(2006) ve Kilig (2013) ile paralellik tagimaktadw. Elde edilen sonuglar duygusal
denge kisilik boyutu ele almarak bir kog¢luk tercihi yapilmasinin desteklenmedigi

yoniindedir.

e Aciklik Boyutunun Diizenleyici Etkisi

Aciklk kisilik 6zelligine sahip bireylerin, ¢oziime odakly, uzlagmaci gelisime
acik olmalar1 (Chanin ve Schneer, 1984; Antonioni, 1998; Bono ve digerleri, 2002:
311) ile iletisim tabanli kogluk siirecinden olumlu etkilenmeleri beklenilir. Jones ve
arkadaslar1 (2014) tarafindan yonetici koglugu iizerine yapilan bir ¢alismada, sadece
disa doniikliik (aciklik ile yakm bir 6zellik) yonetici koglugu ¢iktilart {izerinde
anlaml bir etki yaratmistr. Diger kisilik 6zellikleri, sonuglar tizerinde bir farklilik
yaratamamistir. Yaptigimiz c¢alismada aciklik kisilik ozelliginin koglugun 6z
yeterlilige; 6z yeterlili§in performansa etkileri iizerinde diizenleyici etkisi tespit

edilememis; H5e ve H6e reddedilmistir. Bu sonuglar De Haan ve Page (2013) ile De
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Haan ve digerleri (2016) tarafindan yapilan genis katilimli ¢caligmalara paralellik

gostermektedir.

¢ Kisilik Boyutlan Genel Degerlendirme

Kisilik 06zelliklerinden uyumluluk boyutu, 6z yeterliligin performansa
etkisinde diizenleyici bir rol iistlenmistir. Bu diizenleyici roliin; bahse konu kisilik
0zelligi digerlerine gore daha diisiik oranlarda bulunan ¢alisanlarda etkisi daha fazla
olmustur. Elde edilen sonuglarda, kisilik boyutlarinin diizenleyici etkisi 10 farklh
hipotez ile 6l¢iilmiis sadece birinin etkisi anlaml bir sonu¢ vermistir. Bu sonuglar
acisindan bakildiginda, kocluk hizmeti alacak kisilerin kisilik 6zelliklerine bakilarak
seans sayisi, siiresi gibi kararlar vermeyi saglayacak yeterli veri destegi
saglamamistir. Vardigimiz bu sonug, De Haan ve Page (2013) ile De Haan ve

digerlerinin (2016) ¢ok genis katiliml1 arastirmalari ile desteklenmektedir.

Yapilan alan calismasi, takim liderlerinin, takimlarinda bulunan miisteri
temsilcileri ile yaptigi bir kogluk cahsmadwr. Kurumda ¢alisan tiim miisteri
temsilcileri stirece dahil edilmis; performans disiik iigli/yiiksekligi, kisilik tipleri gibi
ayrmmlar yapilmamustir. Ayrica bir kontrol grubu da olusturulmamistir. Uygulamanin
kurgusu nedeniyle kisilik tiplerinin etkisine genel olarak bakilmistir. Kisiligin
etkisinin kisilik tiplerine gére ayrim yapilan ve kontrol grubu ile desteklenen

calismalar ile yapilmasi, bu aragtirmanin sonuglarini pekistirecektir.

5.2. Oneriler

5.2.1. Uygulayicilara Oneriler

Kogluk hizmeti, kurumlarinizda hedeflediginiz performans artigini saglayacak
bir aractir. Kocluk hizmetinin maliyetini diisiirerek, yatirim geri doniis oraninin
artmasini saglamani yolu i¢ ko¢ kullanmaktir. Bu ¢calismanm sonucu ve incelenen
alan yazma gore i¢ kog¢ kullanimi maliyeti diisiiren ve sonug veren bir uygulamadir
(Castillo-Ramsey, 2011; Woods ve Guillaume, 2015; Weinstein, 2017). Yapilan
calisma da i¢ ko¢ kullanilarak maliyetler diisiiriildiigii i¢in uygulama 2019 yilinda da
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devam etmektedir. Uygulayicilarin maliyeti diisiik, standartlar1 oturmus bir i¢ kogluk

calismas1 yapmasinin, kurumlari i¢in katma deger yaratacagi degerlendirilmektedir.

Kogluk hizmetinin geri doniis oranini belirlemek icin kogluk 6ncesi
performans kriterlerini belirlemek 6nemlidir. Kurum ic¢inde siirekli 6l¢timii yapilan
satis, baghlik gibi faktdrler varsa, kog¢lugun etkilerini bu Olglimler ile yapmak
objektif sonu¢ verecektir (Pousa ve digerleri 2017; Weinstein, 2017). Koclugu

kurumun halihazirda 6l¢tiigii basar1 kriterlerine baglamak, karar vericileri kogluk
hakkinda risk almaya tesvik edecektir.

Performans ¢iktilar1 yaninda kog¢luk hizmetinin degerlendirildigi bir baska
yontem kogun yetkinliklerinin 6lciilmesidir.  Bu amagla gelistirilen dlgekler
mevcuttur (Grant ve Cavanagh,2007; Grant 2010; Moen ve Federici, 2012; Ugur,
2010). ¢ koglarm egitimi icin, bu arastirmada kullanilan programa benzer sekilde,
en az 2 glnlik bir egitim verilmesi, egitimin Oncesi ve sonrasinda kogluk
yetkinliklerinin 6lglilmesi uygun olacaktir. Hazirlanacak egitim iceriklerinin
yetkinlik gelistrmeye yonelik atdlyeler olmasi, egitim verimliligini arttrmaktadir.
Egitimler sonrasinda i¢ koglarm, yetkinlik gelisiminin takibi ve gelisimi i¢in kog

slipervizor bulunmasi siireci olumlu etkileyecektir (Hawkins ve Shohet, 2006: 80).

Calisma sonucu ile desteklendigi sekilde, ¢alisanlarin ilk amirlerinin kog olarak
kullanilmas1 ve sonug alimmasi1 miimkiindiir (Pousa 2012). Bir se¢im ve uyum siireci
olmamasma ragmen, kog¢luk 6z yeterliligi olumlu etkileyebilmektedir (Baron ve
digerleri, 2011). Bu bilgilerin 151¢mmda uygulayicilar, ik amir-ilk ko¢ yaklasim ile

kurum i¢i kogluk sistemi kurup isletebilirler.

Elde ettigimiz genel sonuglar ve inceledigimiz alan yazmn; kisilik boyutlarinin
danisan se¢imi, kocluk seansi gibi planlamalarda 6zel bir etkisinin olmayacagi
yoniindedir (De Haan ve Page, 2013; De Haan ve digerleri, 2016; Stewart ve
digerleri, 2008). Aldigimiz sonuglara gore, kocluk her tip kisilige etkin olarak
uygulanabilecektir. Kurumunuzda yapacagmiz calismalarda herkesin katilimmi
saglayacak, kiiltiir degisimini hedefleyen kocluk uygulamalarmin yapimasinin

performansi arttracagi degerlendirilmektedir.
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5.2.2. Arastirmacilara Oneriler

Kogluk hakkinda arastirma yapmak isteyen bilim insanlarina arastrma

onerileri:

e Yaptigimiz c¢alisma, i¢ koglar ile yapilan bir cahsmadir. Elde edilen
sonuglar, 2 giinliikk bir kogluk egitimi ve ardindan verilen kogluklarin performans
tizerinde etkili oldugunu gostermektedir. Ulusal capta sinirh sayida kogluk ¢aligmasi
oldugundan st yonetim i¢in dis kog; orta seviye yonetim ve ¢alisanlar i¢in i¢ kog
uygulamalarinin farkli sektorler i¢in Ol¢iilmesine ihtiyag vardir. Koglugun ¢ok sik
uygulandigr ve olumlu sonuglar alindig1 finans (Pousa, 2012; Pousa ve digerleri
2017) ) ve saglik sektorlerinin (Parsloe ve Leedham, 2009; Miller ve digerleri, 2004;
Tiiliice ve Kutlutiirkan, 2018) baslamak i¢in uygun oldugu degerlendirilmektedir.

o Ko¢ secimi ve degerlendirmesi i¢in kullanilan kogluk yetkinlikleri
Olcekleri, uluslararas1 arenada dahi heniiz yeterli olgunluga gelmemistir. Kogluk
yetkinliklerinin 6lgecek bir kogluk dlcegine ihtiyag vardir. Alan yazimi derleme
calbgymalarinda yeni bir kogluk 0Olgegi olusturulmas: igcin kogluk dlcekleri
kargilastirdmis (Cizelge-6) ve 1{i¢c alt boyutun Olgiilmesine ihtiyag oldugu
degerlendirilmistir. Bu boyutlar, Kocluk iliskisini kurmak, Iletisimi derinlestirmek,
Hedef olusturmak ve takibidir.

e Hl hipotezi ile test ettigimiz sekilde; kogluk seans sayisi objektif
performans1 olumlu etkilenmektedir. Ancak kog¢luk seans sayisinin minimum ve
maksimum ka¢ olmas1 gerektigine yonelik aragtirmalara ihtiyac vardr. Kogluk seans
sayismim optimum rakaminin belirlenmesi, kogluga yapilacak yatirmm belirlemek
acisindan Onemlidir. Yaptigimiz ¢aligma bu saymin en az 3 olmasi gerektigine dair
bir fikir sunmustur ancak kontrol grubunun da dahil edildigi calismalara ihtiyag

vardir.

e Yaptigimiz c¢alisma, i¢ koglarin egitilmesini de icermektedir. Ancak
calismada sadece yapilan kogluk seanslarmin sonuclari istatiksel degerlendirmeye
almmustr. Kogluk hizmeti kadar kogluk egitimlerinin etkisinin degerlendirilmesine

ihtiya¢ vardir. Kogluk egitimleri katilimcilar yetkinliklerini degistirebilir
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e Koglugun, performans iizerindeki etkisini degerlendirirken kullanilabilecek
onemli degiskenlerden birisi 6z yeterliliktir. Diger yandan, koglugu performans
tizerindeki etkisini degerlendirmemizde yardimci olacak farkli degiskenleri de
kuracaginiz modele eklemek faydali olabilir. Bu degiskenlere, artan ¢aba, satis
planlama, uyarlanmis satis, yeni stratejiler, hedefe adanmak (Pousa, 2012), 6zgiiven,

problem ¢6zme, kisiler arast iliskiler (Yidirim, 2011) 6rnek olarak verilebilir.

e Elde ettigimiz sonuglara gore danisanm kisilik 6zelliklerinin kogluk
stirecinde etkisi azdir. Bu sonuglar kog¢luk programlarmin her tipten calisana
uygulanabilecegini gostermektedir. Kisilik boyutlarinin ‘“ko¢™ olacak kisiler i¢in
etkisinin incelenmesine ihtiya¢ vardw. Farkh kisilik tipleri i¢in, farkli kogluk
egitimleri  gelistrmek gerekir mi sorusunun aragtrmaya deger oldugu

diistiniilmek tedir.

193



KAYNAKCA

Abrams, R. C.,Young, R. C., Alexopoulos, G. S. and Holt, J.H. (1991). Neuroticism
may be associated with history of depression in the elderly. International
Journal of Geriatric Psychiatry, 6 (7), 483-488.

Acar G. M., Ozer O. Y. (2013). A comparison of two scaling methods: Pair wise
comparison and rank-order judgements scaling. Journal of Educational
Sciences Research, 3 (1), 105-119

Acuff, Frank L. (2005) Uluslararas: Miizakere, Diinyanin Herhangi bir Yerinde
herhangi bir Konuyu Miizakere Etme. (Ceviren: Serpil Demirci) (1.Basim)
Ankara, Elma Yaymevi. (Eserin orijinali 1993’de yayimlandi).

Aggarwal, N. ve Gupta, M. (2006), Marketing Performance Measures: Current Status
In Indian Companies. Decision. 33 (1), 47-74.

Agan, N.,(2007). Ankara’daki Dért ve Bes Yildizi Konaklama Isletmelerinde
Performans Degerleme Sistemlerinde Dair Bir Alan Arastirmasi. Gazi
University Sosyal Bilimler Enstitiisii, Doctoral Dissertetion, Ankara.

Aiken, L.S. ve West, S.G. (1991). Multiple Regression: Testing and Interpreting
Interactions, Newbury Park: Sage Publications, Inc.

Akbal, H. (2010) Bankalarda Uygulanan Performans Degerlendirme Kriterlerinin,
Cahsanlarmn Is Tatminleri Uzerindeki Etkilerini Belirlemeye Yonelik Bir Alan
Arastirmast: Ankara Ili Ozel Ve Kamu Bankalar: Karsilastirmasi Atihim
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Akdogan A., Demirtas 0. (2009). 360 derece Performans Degerlendirme Sistemi:
Askeri Imalat Isletmesinde Yoneticiler Uzerinde Bir Uygulama. Iktisadi ve
Idari Bilimler Dergisi (1) 57-58.

Ak, Semiha. (2007). Meme Kanserli Hastalarin Yasam Kaliteleri ve Oz-
Yeterliliklerinin Degerlendirilmesi. Doktora Tezi, Istanbul Universitesi Saglk
Bilimleri Enstitiisti, I¢ Hastaliklar1 Hemsireligi Anabilim Dali, Istanbul.

Alabay, E. (2008) I1kogretim Okul Oncesi O gretmen Adaylarmm Fen ile {lgili Oz
Yeterlilik Inan¢ Diizeylerinin Incelenmesi. C.U. Sosyal Bilimler Dergisi. 32
(1). 163-170.

Ali, Muhammad; Lodhi, Suleman Aziz; Orangzab; Raza, Basharat; Ali, Wasif

(2018). Examining the Impact of Managerial Coaching on Employee Job
Performance: Mediating Role of Work Engagement, Leader-Member-

194



Exchange Quality, Job Satisfaction, and Turnover Intentions. Pakistan Journal
of Commerce and Social Sciences. Vol. 12 (1), 253-282.

Aloni, G., Desivilya, H. S. (2007, July). The Influence of Perceived Power and
Specific Self- Efficacy Levels on Intergroup Conflict Management. Submitted
to the 20th Annual Conference of the International Association for Conflict
Management, Budapest Hungary.

Allen, M., Lezzoni L. I, Huang, A., Huang, L., Leeville, S. (2008) "Improving
patient-clinician communication about chronic conditions: Description of an
Internet-based nurse e-coach intervention.” Nursing Research 57(2): 107-112.

Allport, G. W . (1937). Personality: a psychological interpretation. Oxford, England:
Holt.

Allport, F. H., Allport, G. W. (1921). Personality traits: Their classificiation and
measurement. Journal of Abnormal and Social Psychology, 16, 6-40.

Allport, G. W., Odbert, H. S. (1936). Trait-names: A psycho-lexical study.
Psychological Monographs, 47, 211.Psychological Review Company, Albany, N.Y.

Anka  (2018). MYK  Kogluk Meslegi Seviye 6  Belgelendirme.
“https:/Awww.ankabelge.com/” adresinden 25 Temmuz 2018 tarihinde
alinmustir.

Anselmo, C. (2003). Improving Teacher-efficacy for Teachers in Training: A
program model. Yaymlanmamigs Doktora Tezi, Hofstra University, Long
Island, NYC.

Antonioni, D. (1998). Relationship between the big five personality factors an d
conflict management styles. International Journal of Conflict Management, 9
(4), 336-355.

Antonioni, D. (2000), Designing An Effective 360 Degree Appraisal Feedback
Process. Organizational Dynamics, Training and Development, 54 (7), 24-38.

APEC, (2014). Kog¢, kogluk, miisteri, sponsor, nezaret tanimlari
“http://www.apecs.org/coachingEthicalGuidelines.asp#Definitions” adresinden
21 Ocak 2014 tarihinde alinmistir.

Aslan Selguk. (2008). Kisilik, Huy ve Psikopatoloji. RCHP Dergisi, Yil:2 say1:1-2
basim tarihi Omiir Matbaac1lik, Istanbul, Kasim 2008.

Askun, 1. C. (1978), Isgoren, Egitsel Yapi. E1.T.I.A. Yaymlari, Eskisehir.
Avci, M., Tarakcy, U.A. (2014). Profesyonel Kogluk. (1). istanbul: Park K itap.

Ayk, A., Savas, M., Yiicel E. (2015). Ilkokullarda Gérev Yapan Miidiirlerin genel
0z yeterlilik ile orgiitsel baglilik algilari arasindaki iligkinin incelenmesi. Usak
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 8/2.

195


http://psychclassics.yorku.ca/Allport/Traits/
http://psychclassics.yorku.ca/Allport/Traits/

Aytag  A. (2003). 360 Derece Performans Degerlendirme, Bilim Ve Aydinhigin
Isiginda Egitim Dergisi. Y1l: 4, Sayt: 41.

Aypay, A. (2010). Genel Oz Yeterlilik Olgeginin Tiirkge’ye Uyarlama Caligmasi
Indnii Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi Agustos / Cilt. 11, Say. 2, Ss.
113-131

Bandler, R. And Grinder, J. (1975). The Structure of Magic. (V.l). Palo Alio, CA:
Science and Behavior Books.

Bandura, A. (1977). Social Learning Theory. Englewood Cliffs. NJ: Prentice Hall.

Bandura, A. (1982). Self efficacy mechanism in human agency. American
Psychology. 37. 122-147.

Bandura, A. (1986). Social faundation of thought and action: A social cognitive
theory. Englewood Cliffs, NJ: Prentice-Hall

Bandura, A. (1990). Multidimensional scales of perceived academic efficacy.
Stanford University, Stanford, CA. (these scales have subsequently been
published in Bandura, A. (2006). Guide for constructing self-efficacy scales. In
F. Pajares & T. Urdan (Eds.). Self-efficacy beliefs of adolescents, 5., pp. 307-
337). Greenwich, CT: Information Age.

Bandura, A., (1993) Perceived Self-Efficacy in Cognitive Development and
Functioning. Educational Psychologist. 28. 117-148.

Bandura, A. (1994). Self-efficacy. In V. S. Ramachaudran (Eds.), Encyclopedia of
human behavior (Vol. 4, p. 71-81). New York: Academic Press.

Bandura, A.(1995) Exercise of personal and collective efficacy in changing societies.
Self -efficacy in changing societies. (1-45). New York: Cambridge University
Press.

Bandura, A. (1997). Self-efficacy: The exercise of control. New York: HW.
Freeman.

Bandura, A. (1999). A social Cognitive Theory Of Personality. In Pervin John (Eds.),
Handbook Of Personality, (p.154-196), New York: Guilford Publications.

Bandura, A. (2001). Social Cognitive Theory of Mass Communications. (Ebsco Host
Research Databases Academic Search Premier, Media Psychology, 3(3). 265-
299.

Bandura, A. Ross, D., Ross, S. A (1961). Transmission of aggression through the
imitation of aggressive models. Journal of Abnormal and Social Psychology.
63. 575-582.

Baron, L., Morin, L. (2010). The impact of executive coaching on self-efficacy

related to management soft-skills. Leadership & Organization Development
Journal, 31(1). 18-38.

196


http://www.des.emory.edu/mfp/014-BanduraGuide2006.pdf

Baron, L., Morin, L., Morin, D. (2011). Executive coaching. The effect of working
alliance discrepancy on the development of coachee’s self-efficacy. Journal of
Management Development. 30(9). 847-864.

Baron, R.M. ve Kenny, D.A. (1986). “The Moderator-Mediator Mariable Distinction
in Social Psychological Research: Conceptual, Strategic, and Statistical

Considerations” Journal of Personality and Social Psychology, 51(6): 1173-
1182.

Barrick, M.R., Stewart, G.L. & Piotrowski, M. (2002). Personality and Job
Performance: Test of the Mediating Effects of Motivation Among Sales
Representatives. Journal of Applied Psychology, 87 (1), 43-51.

Barry, B. B. ve Friedman R. A. (1998). Bargainer characteristics indistributive and
integrative negotiation. Journal of Personality and Social Psychology, 74, 345-
359.

Barutcugil, I. (2002). Performans Yonetimi. Istanbul, Kariyer Yaymcilik.

Barutgugil, 1.,(2004), Stratejik Insan Kaynaklar: Yénetimi, Kariyer Yaymcilik,
Istanbul.

Basim, H. N., Cetin, F., Tabak, A. (2009). Bes Faktor Kisilik Ozelliklerinin
Kisileraras1t Catigsma Cozme Yaklagmmlariyla lliskisi, Tiirk Psikoloji Dergisi, 24
(63), 20-34.

Bas, IM., Tartar, A. (1991) Isletmelerde Verimlilik Denetimi, Olgme ve
Degerlendirme Modelleri, Milli Prodiiktivite Merkez Yaymni, Verimlilik
Dergisi, N0:435

Bas, T. (2001), Anket. Ankara. Seckin Yayncilik.

Beck, A.T. (1963). Thinking and Depression: 1. Idiosyncratic Content and Cognitive
Distortions. Archives of General Psychiatry. 9(3). 24-33.

Bekis T.,Bayram A.Seker M., (2013),'Kurumsal itibarn Isgéren Performansi
Uzcrind(_aki Etkisinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma’. Uluslararasi
Alanya Isletme Fakiiltesi Dergisi, C5, S:2, s. 19-27

Berne, E. (1973) Games People Play: The psychology of human relationships.
Harmondsworth: Penguin.

Berne, Eric. (1964) Games People Play. New York: Grove Press, Inc.

Berthal, P., Cook, K., Smith, A. (2001). Needs and outcomes in an executive
development program, a matter of perspective. Journal of Applied Behavioral
Science, 37. 488 — 512.

Biesser, A. (1971). Paradoxical theory of change, In I. Fagan and J. Shepherd (Eds.),
Gestalt Therapy Now: Theory, techniques, applications, New York.p 77-80.

Bilgin, K. U. (2004), Kamu Performans Yonetimi, Ankara, TODAIE.

197



Bingdl, D. (2003). Insan Kaynaklar: Yonetimi. 5. Basim. Istanbul: Beta Yaymcilik.

Bolat, Oya. (2011). Oz Yeterlilik ve Tikkenmislik Iliskisi: Lider-Uye Etkilesiminin
Aracilik Etkisi. Ege Akademik Bakis Dergisi. Cilt: 11, Say1: 2, Nisan 2011 ss.
255 — 266.

Bond, T. (1993) Standards and Ethics for Counselling in Action. London: Sage.

Bonnstetter B.J., Suiter, J. I. (2007) The Universal Language Disc: A Reference
Manual, 097075311X, 9780970753113, Target Training International.

Bono, J. E.,Boles, T. L., Judge, T. A. ve Lauver, K. J. (2002). The role of personality
in task and relationship conflict. Journal of Personality, 70(3), 311-344.

Bono, J. E., Purvanova, R. K., Towler, A. J., & Peterson, D. B. (2009). A survey of
executive coaching practices. Personnel Psychology, 62, 361-405.

Bors D.,(2010). Konaklama I;vle;melerinde Stresin Calisan Performansina Etkileri:
Belek’teki 5 Yildizli Otel Igletmelerinde Bir Uygulama. Akdeniz Universitesi
Yaymi. Eyliil, 2010.

Boswell, W. R. , Boudreau J. W. (2001). Employee Satisfaction With Performance
Appraisals and Appraisers: The Role of Perceived Appraisal Use. Human
Resources Developmant Quarterly.

Botelho, R. (2004). Motivate Healthy Habits: Stepping Stones To Lasting Change.
Rochester, NY: MHH Publications.

Bouffard-Bouchard, T. (1990). Influence of self-efficacy on performance in a
cognitive task. Journal of Social Psychology. 130. 353-63.

Bouchard, T. J., Jr., & Loehlin, J. C. (2001). Genes, evolution, and personality.
Behavior Genetics, 31, 243-273.

Boyne, G. A. (2003), “Sources Of Public Service improvement: A Critical Review
And Research Agenda”, Journal of Public Administration Research and
Theory. 13, 3, 367-394.

Bozkurt, 0.,. Ergun, T. ve Sezen S. (1998), Kamu Yonetimi Sozligii, Ankara,
TODAIE.

Brief, A. P. (1998). Attitudes in and Around Organizations. Thousands Oaks: Sage.

Brotman, L. E., Liberi, W. P., Wasylyshyn, K. M. (1998). Executive coaching: The
need for standards of competence. Consulting Psychology Journal: Practice
and Research. 50. 40-46.

Brounstein, Marty (2000) Coaching and Mentoring for Dummies. Foster City,
California: IDG Books Worldwide Inc.

Brown, H. D. (2001). Teaching by principles: An interactive approach to language
pedagogy. (2). New York: Addison Wesley Longman.

198



Brown, S. W., Grant, A. M. (2010). From GROW to GROUP: Theoretical issues and
a practical model for group coaching in organisations. Coaching: An
International Journal of Theory, Research and Practice. 3(1). 30-45.

Brown, Jacquelyn E. (2010). An empirical look at the relationship between
personality type and the challenges of telecommuting. (Doctoral Thesis,
University Of San Diego, 2010), UMI Number: 3415608, ProQuest LLC,
USA.

Buera, Francisco J., Kaboski, Joseph P., (2012). The Rise of the Service Economy.
American Economic Review, American Economic Association. 102(6). 2540-
69.

Bushe, G.R. (2013) Dialogic OD: A theory of practice. Organization Development
Practitioner. special issue on advances in Dialogic Organization Development.
45(1). 10-16

Business Dictionary, (2014). Definition of Coaching.
http ://www.businessdictionary.com/definition/coach.html adresinden 08 Ocak
2014 tarihinde almmuistir.

Butz, N. T; Hanson, S.; Schultz, P. L; Warzynski, M. M.(2018). Beyond the Big
Five: does grit influence the entrepreneurial intent of university students in the
US?. Journal of Global Entrepreneurship Research; Berlin Vol. 8, Iss. 1, (Jun
2018): 1-16.

Byars, L. L., Leslie, W. R. (2000). Human Resource Management. 6th Edition. USA:
McGraw Hill Inc.

Caillet, A. (2008). The thinking path. In C. Wahl, C. Scriber, B. Bloomfi eld
(Eds.), On becoming a leadership coach: A holistic approach to coaching
excellence (p. 149 — 166). New York: Palgrave Macmillan.

Cambridge Dictionary, (2014). Kog tanimi.
“http://dictionary.cambridge.org/us/dictionary/american-english/coach 2”
adresinden 11 Subat 2014 tarihinde alimmustir.

Campbell, J. P., (1977), “On The Nature Of Organizational Effectiveness” (P.
Goodman, J.M. Pennings, Eds.), New Perspectives On Organizational
Effectiveness, San Francisco: Jossey-Bass.

Campbell, John P. (1990), “Modeling the performance prediction problem in
industrial and organizational psychology”, Handbook of Industrial
andOrganizational Psychology, 2nd ed., Vol:1, s.687-732.

Carter, Alison and Peterson, David B. (2010). Evaluating coaching programmes,

Excellence in coaching : the industry guide / Association for Coaching,
Jonathan Passmore. — 2nd ed. Kogan Pages, London.

199



Carter, W. R., Nesbit, P. L., Badham, R. J., Parker, S. K., Sung Li-Kuo. (2018). The
effects of employee engagement and self-efficacy on job performance: a
longitudinal field study. The International Journal of Human Resource
Management. Volume 29, 2018 - Issue 17. Pages 2483-2502.

Caspi, A. Roberts, B. W. Ve Shiner, R. L. (2005). Personality Development:
StabilityAndChange. AnnualReview Of Psychology, 56, 453-484.

Castillo-Ramsey, Clarissa Angela (2011) Coaching from the inside out: Exploring
internal coaching practices in organizations. Alliant International University,
Fresno, ProQuest Dissertations Publishing, 2011. 3462590.

Cattell, R. B. (1943). The description of personality: Basic traits resolved into
clusters. Journal of Abnormal and Social Psychology, 38, 476-506.

Cattell, R. B. (1945). The description of personality: Principles and findings in a
factor analysis. American Journal of Psychology, 58, 69-90.

Cattell, R. B., Eber, H. W. and Tatsuoka, M. M. (1970). Handbook for the Sixteen
Personality Factor Questionnaire (16PF). Champaign, IL: IPAT.

Chanin, M. N., Schneer, J. A. (1984). A study of the relationship between Jungian
personality dimensions and conflict-handling behavior. Human Relations, 37,
863-879.

Chahino, M. (2011). An exploration of student personality type and success in online
classes. Doctoral Thesis of Department Of Educational Technology, Northern
Illinois University. Proquest LLC.

Christensen, M. V. ve Kessing, L. V. (2006). Do personalitytraitspredict fi rstonset in
depressiveandbipolardisorder? Nordic Journal of Psychiatry, 60 (2), 79-88.

Cloninger, C. R. (2000). Biology of personality dimensions. Current Opinions in
Psychiatry, 13, 611-616.

Coaching Supervision (2017). Coaching Supervisionand Reflective Practice
“http://www.associationforcoaching.com/pages/about/coaching-supervision”
adresinden, 22.06 2017 tarihinde almmustir.

Coach U, Inc. (2005). The Coach U personal and corporate coach training
handbook. Hoboken,NJ: Lippincott Williams & Wilkins.

Cohen, J. ve Cohen, P. (1983). Applied Multiple Regression/Correlation Analy-sis
for the Behavioral Sciences, (2.b.) Lawrence Erlbaum Associates. New Jersey.

Connor M. And Pokora, J. (2007) Coaching and Mentoring at Work: Developing
Effective Practice. Berkshire, England: Open University Press.

Cooperrider, D.L. (1986). Appreciative Inquiry: Toward a Methodology for
Understanding and Enhancing Organizational Innovation. Unpublished

200


http://www.associationforcoaching.com/pages/about/coaching-supervision
http://www.associationforcoaching.com/pages/about/coaching-supervision

doctoral dissertation, Department of Organiational Behavior, Case Western
Reserve University, Cleveland, Ohio. Cooperrider.

Cooperrider D.L., Srivastva, S. (1987). Appreciative inquiry in organizational life. In
Woodman, R.W. Pasmore, W.A. (Eds.) Research In Organizational Change
And Development (p.129-169). Stamford, CT: JAI Press.

Cooperider, D.L. (1996). The child as agent of inquiry. OD Practitioner. 28. 5 — 11.

Costa, P.T., Jr. McCrae, R.R. (1992). Revised NEO Personality Inventory (NEO-PI-
R) and NEO Five-Factor Inventory (NEO-FFI) manual. Odessa, FL:
Psychological Assessment Resources.

Costa, P. T. ve McCrae, R. R. (1995). Domainsandfacets: Hiyerarchical personality
assessment using the revised neopersonality inventory. Journal of
PersonalityAssessment, 64 (1), 21-50.

Costa, P. T., Jr., Terracciano, A., & McCrae, R. R. (2001). Gender differences in
personality traits across cultures: Robust and surprising findings. Journal of
Personality and Social Psychology, 81, 322— 331.

Costello, A.B. ve Osborne, J.W. (2005). Best Practices in Eploratory Factor
Analysis: Four Recommendations for Getting the Most From Your Analysis.
Practical Assessment, Research & Evaluation, 10(7), 1-9.

Cotul, A.,(2014). “Isletme Etiginde Sinizim ve Isgdren Performansi Arasindaki
Iligki: Istanbul’da Tekstil Sektoriinde Calisanlara Yonelik Bir Uygulama”,
Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Col, G. (2008). Algilanan Giiglendirmenin Isgoren Performans1 Uzerine Etkileri.
Dogus Universitesi Dergisi, 9 (1), 35-46.

Cetin, Baris. (2007). Yeni ilkogretim programi (2005) uygulamalarinin ilkogretim 4.
ve 5. siif ogrencilerinin ¢alisma aliskanlhklari ile oz yeterliliklerine etkisi ve
ogrencilerin  program  hakkindaki  goriisleri. Doktora tezi, Marmara
Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Ikdgretim Ana Bilim Dali Swuf
Ogretmenligi Bilim Dali, Istanbul.

De Meuse, K., Dai, G., Robert, J.L. (2009). Evaulating the effectiveness of
executiveness coaching: beyon ROI. Coaching: An International Journal of
Theory, practice and research. Volume 2: 117-134.

De Nijs. (2008). G.R.A.C.E. at work, strong relationships for ~ powerful results. In
C. Wahl, C. Scriber, B. Bloomfi eld (Eds.), On becoming a leadership coach:
A holistic approach to coaching excellence. New York. Palgrave Macmillan
pp. 43-51.

De Haan, E., Page, N. (2013). Making It Count. Training Journal, September.
De Haan, E., Grant Anthony M., Burger Y., Erikson P. (2016). Executive Coaching

Outcomes Research: The Contribution of common factors such as relationship,

201



Personality match and self-efficacy. Consulting Psycholy Journal : Practice
and Research, 68.3, 189-207, 2016.

De Shazer, S., Dolan, Y., Korman H., Trepper, T., McCollum, E., Berg LK.,
(2007). More Than Miracles: the State of the Art of Solution-focused Brief
Therapy. New York: Routledge.

Dessler G. ,(1999). Essentials of Human Resource Management, New Jersey:
Prentice Hall, Inc., p.156.

Dembkowski, S., Eldridge F., and Hunter, 1. (2006). The seven steps of effective
Executive Coaching.London: Thorogood Puplishing.

Demirkan, S. (2006). Ozel Sektérdeki Yoneticilerin ve Isgérenlerin Baglanma
Stilleri, Kontrol Odagi, Is Doyumu ve Bes Faktdr Kisilik Ogelliklerinin
Aragtrilmast. Yaymlanmamig Yiksek Lisans Tezi. Ankara Universitesi,
Ankara.

Deviney, D. E. (1994). "The effect of coaching using multiple rater feedback to
change supervisor behavior." DAI-A 55/01, p. 114, Jul 1994.

Dicle, U. (1982). Yonetsel Basarmnin Degerlendirilmesi ve Tiirkiye Uygulamast. Orta
Dogu Teknik Universitesi, I[dari Bilimler Fakiiltesi, Yaym No: 43, Ankara.

Dictionary.com, (2003). Web: “http//dictionary.reference.com/search?g=coaching”
adresinden 12 Nisan 2014’de alinmistir.

Diedrich, R.C. (1996). An iterative approach to executive coaching. Consulting
Psychology Journal: Practice and Research. 48(2). 61-66.

Digman, J.M. (1990). Personality structure: emergence of the five-factor model.
Annual Review of Psychology, 41, 417-440.

Digman, J.M. (1997). Higher order factors of the Big Five. Journal of Personality and
Social Psychology, 73, 1246-1256.

Dogan, T. (2013). Bes Faktér Kisilik Ozellikleri ve Oznel lyi Olus. Dogus
Universitesi Dergisi, 14,(1), 56-64.

Dong-Yeol Y.; Seung-hyun, H.; Sung, M.; Cho, J.(2018) Informal Ilearning,
organizational commitment and self-efficacy. Journal of Workplace Learning;
Bradford Vol. 30, Iss. 8, (2018): 640-657.

Downey, M. (2003). Effective Coaching: Lessons from the Coaches’ Coach.(2).
London: Texere.

Ducharme, M. J. (2004). The cognitive behavioral approach to executive coaching.
Consulting Psychology Journal: Practice & Research. 56 (4). 214 — 224,

Duckworth, A., & de Haan, E. (2009). What clients say about our coaching. Training
Journal, August, 64-67.

202


http://dictionary.reference.com/search?q=coaching

Dogan, S. (2005). Calisan Iliskileri Yonetimi. Istanbul: Kare Yaymlar1.

Drummond, K.E.,(1990), Human Resource Management For The Hospitality
Industry, Van Nostrand Reinhold, New York.

Dunn, J.D. and Elvis C. Stephens. (1972). Management of Personnel Manpower
Management and Organizational Behavior. USA: Mc GrawHill Inc.

Dyer, T.J. (2002). Executive development: Outer goals and inner coaching.
Employment Relations Today, 29 (1), 55-61.

Echols, M., Mobley, S. (2008). Using somatics to coach leaders. In C. Wahl, C.
Scriber, B. Bloomfi eld (Eds.), On becoming a leadership coach: A holistic
approach to coaching excellence (p. 81-90). New York: Palgrave Macmillan.

Edwin A. Locke, Charles L. Hulin, (1962). A review and evaluation of the validity
studies of activity vector analysis, Personnel Psychology, Volume 15, Issue 1,
pages 25-42, March 1962.

Egan G. (2013). The Skilled Helper: A Problem-Management and Opportunity-
Development Approach to Helping. Brooks Cole.

Ellis, A., Harper, R.A. (1975). A New Guide to Rational Living. Hollywood: Wilshire
Book Company.

Eraslan, E., Algiin, O., (2005), Ideal Performans Degerlendirme Formu Tasarminda
AHP. Gazi Universitesi, Miihendislik Mimarhk Fakiiltesi Dergisi, Cilt 20, say1
1, 95-106.

Eroglu Feyzullah, 1998, Davranis Bilimleri. Beta Basim Yaym, Istanbul

Erdogan 1., (1991), “Isletmelerde Personel Secimi ve Basari Degerlendirme
Teknikleri”, Istanbul Isletme Fakiiltesi Yaym No.248.

Erikson, E. H. (1884). Insanin Sekiz Cagi, Cev: B. Ustiin - V. Sar, Birey ve Toplum
Yayncilik, Ankara 1984.

Ernalbant O. (2014). ‘360 derece performans degerlendirme sistemi hakkinda
ogretmen ve yonetici goriisleri”, Marmara Universitesi, Egitim Bilimleri
Enstitiisii, Istanbul.

Etymology Dictionary, (2014). Kocluk tanmu.
“http://www.etymonline.com/index.php?term=coach”adresinden 11  Subat
2014 tarihinde alinmastir.

Eusebio, R., Andreu J.L., Belbeze M.P.L. (2006), “Measures of marketing
performance: A comparative study from Spain”, International Journal of
Contemporary Hospitality Management, 18, 2, 145-155.

Evered, R.D., Selman, J.C. (1989). Coaching and the art of management.
Organizational Dynamics. 18(2). 16-32.

203



Evers, W.J. G., Brouwers, A., Tomic, W. (2006). A quasi-experimental study on
management coaching effectiveness. Consulting Psychology Journal: Practice
and Research. 58(3). 174-182.

Eysenck, H. J. ve Eysenck, M. W. (1985). Personality and individual differences: A
natural science approach. New York: Plenum.

Ewen, R. B. 2003). 4n Introduction To Theories Of Personality. Sixth Edition,
Lawrence Erlbaum Associates, Publishers Mahwah, New Jersey London-1-
477.

Feist, J., & Feist, G. J. (2012). Theories of Personality (8th ed.). New York:
McGraw-Hill.

Feltz, Deborah L., Lirgg, Cathy D. (2001). Self-efficacy Beliefs of Athletes, Teams,
and Coaches. In R. N. Singer, H. A. Hausenblas, C. Janelle (Eds.), Handbook
of Sport Psychology, (p. 340-361). New York: John Wiley & Sons.

Field, A. P. (2005). Discovering statistics with SPSS (2nd ed.). London: Sage.

Finn, F. A.,, Mason, C. M., Bradley, L. M. (2007). Doing well with executive
coaching: Psychological and behavioral impacts. Presented at the Academy of
Management Conference, Philadelphia, PA.

Flanagan, John C. (1954). Critical Incident, Psychological Bulletin, Vol. 51, No. 4,
July 1954,

Franklin, J. (2005). Change Readiness in Coaching: Potentiating Client Change.
Evidence-based Coaching. Grant, A., Cavanagh M., Kemp T. Volume 1, Ch.
16 Australian Academic Press: Bowen Hills Qld, Australia.

Frankowvelgia, C.C., Riddle, D.D. (2010). Chapter 4, Leadership Coaching. The
Center for Creative Leadership Handbook of Leadership Development. Ellen
Van Velsor, Cynthia D. McCauley, Marian N. Ruderman. Jossey-Bass. San
Francisco, CA.

Friedman, H., S. &Schustack, M., W. (1999). Personality: Classic Theories and
Modern Research. USA: Allyn& Bacon.

Frisch, M. H. (2001). The emerging role of the internal coach. Consulting
Psychology Journal: Practice & Research. 53(4). 240-250.

Funder, D.C. (2012). The Personality Puzzle (6th edition). New York: W.W. Norton.

Furlow, L. (2000). Job profiling: Building a winning team using behavioral
assessment. Journal of Nursing Administration, 30(3), 107-111.

Gallwey, T. (1974) The Inner Game of Tennis. New York: Random House.

Gallwey, W.T. (2000). The inner game of work: Focus, learning, pleasure, and
mobility in the workplace. New York: Random House.

204



Garman, A. N., Whiston, D. L., Zlatoper, K. W. (2000). Media perceptions of
executive coaching and the formal preparation of coaches. Consulting
Psychology Journal: Practice and Research. 52(3). 201-205.

Garvey, B., Garret-Harris, R. (2005). The benefits of Mentoring: A Literature
Review,reported for East Mentor Forum. Theffield: Mentoring and Coaching
Research Unit, Sheffield Hallam University.

Gattellari, M., Donnelly N, Taylor N, Meerkin M, Hirst G, Ward JE. (2005). Does
'peer coaching' increase GP capacity to promote informed decision making
about PSA screening? A cluster randomised trial. Family Practice. 22(3). 253-
265.

Gavcar E., Bulut Z.E. Ve Engin K. ,(2006), “Konaklama Isletmelerindq Uygulanan
Performans Degerleme Sistemleri ve Uygulama Alanlar1 (Mugla Ili Oregi),”
Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt 13, Say12.

Geier, J.G. (1989). Personality Analysis (Quality Action Series, Vol
1). Hardcover, Aristos Publishing House/Geier Learning Systems. Aple Grove,
MN USA.

George, D., & Mallery, M. (2010). SPSS for Windows Step by Step: A Simple Guide
and Reference, 17.0 update (10a ed.) Boston: Pearson.

Gist, M.E., Schwoerer,C ~ve Rosen B. (1989). Effects Of Alternative Training
Methods On Self-Efficacy And Performance In Computer Software Training
Journal Of Applied Psychology, 884-891.

Gjerde, S. (2003). Coaching. Hva, hvorfo, hvordan. (Coaching: What, why, how).
Bergen: Fagbokforlaget.

Goldberg L.R.(1981).“Language and invidual differences: The search for universals
in personality lexicons ”, Review of Personality and Social Psychology, Vol 1.

Goldberg, Lewis R. (1990), An Alternative "Description of Personality”: The Big-
Five Factor Structure. Journal of Personality and Social Psychology University
of Oregon and Oregon Research Institute, Eugene.

Goldberg L.R.(1993). “The structure of phenotypic personality traits”, American
Psychologist, 48, 26-34.

Goldberg, L. R. (1999). A Broad-bandwith, pulic domain, personality inventory
measuring the lower level facets of several five-factor models. In Mervielde, 1.,

Deary, I., De Fruyt, F. & Ostendorf, f. (Eds), Personality Psycology in Europe,
Vol 7 (pp 7-28), Tilburg, The Netherlands: Tilburg Univercity Press.

Goldsmith, M. (2000). Coaching change. Executive Excellence. 17(6). 4.

Gorby, C. B. (1937). Everyone gets a share of the profits. Factory Management &
Maintenance. 95. 82-83.

205


http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed?term=Donnelly%20N%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=15824055
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed?term=Taylor%20N%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=15824055
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed?term=Meerkin%20M%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=15824055
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed?term=Hirst%20G%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=15824055
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed?term=Ward%20JE%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=15824055

Goodstone, M. S. ve Diamante, T. (1998) “Organizational Use of Therapeutic
Change: Strengthening  Multi-Source  Feedback  Systems  Through
Gnterdisciplinary Coaching”, Consulting Psychology Journal Practice &
Research, 50(3), s. 152-163.

Grant, Anthony M. (2001). Towards a Psychology of Coaching. Coaching
Psychology Unit. School of Psychology. University of Sydney.

Grant, A. M. (2003a). The impact of life coaching on goal attainment, metacognition
and mental health. Social Behavior & Personality. 31(3). 253-264.

Grant, A.M. (2003b). Keeping up with the cheese! Research as a foundation for
professional coaching of the future. Paper presented at the International Coach
Federation Conference Symposium on Research and Coaching, Denver, CO.

Grant, A.M. and Greene, J. (2003). Coach Yourself : Make Real Change In Your
Life. Momentum Books, Pearson Education Limited. USA.

Grant, A., Cavanagh M., Kemp, T. (2005). Theory, research and practice from the
behavioural sciences: Evidence-based Coaching. (1). Bowen Hills Qld,
Australia: Australian Academic Press.

Grant, Anthony M. (2007). Enhancing coaching skills and emotional intelligence
through training. Industrial and commercial training. Q Emerald Group
Publishing Limited. 39(5). p. 257-266.

Grant, A.M. and Cavanagh, M. (2007) The goal-focused coaching skill
questionnaire: preliminarily findings. Social Behavior and Personality: An
International Journal, 35(6), pp. 751-760.

Grant, A.M. (2008). Workplace, Executive and Life Coaching: An Annotated
Bibliography from the Behavioural Science Literature (July 2008), Coaching
Psychology Unit, University of Sydney, Australia.

Grant, A.M. (2010). It Takes Time: A Stages of Change Perspective onthe Adoption

of Workplace Coaching Skills. Journal of Change Management Vol. 10, No. 1,
61-77, March 2010.

Grant, A. M. (2010b). Workplace executive and life coaching: An annotated
bibliography from the behavioural science and business literature (1st Jan
2010), Coaching Psychology Unit, University of Sydney, Australia.

Grant, Anthony M. (2012) .ROI is a poor measure of coaching success: towards a
more holistic approach using a well-being and engagement framework.
Coaching An International Journal of Theory, Research and Practise. 5(2):1-
12 Pages 74-85.

Grath, MC., Gunther, Rita (1995), “Defining and Developing Competence”,
Strategic Management Journal, Vol. 16, No.4, s.251.

206



Graziano, W. G.,Jensen-Campbell, A. L. Ve Hair, C. E. (1996). Perceiving
interpersonal conflict and reacting to it: The Case ForAgreeableness. Journal
of Personality And Social Psychology, 70, 820-835.

Green, L.S., Oades, L.G., Grant, A.M. (2003). An evaluation of a life coaching group
program. Paper presented at the International Positive Psychology Summit,
Washington, DC.

Green,S., Oades, L. G. Grant, A.M. (2005). An Evaluation of a Life-Coaching Group
Program: Initial Findings From a Waitlist Control Study. Evidence-based
Coaching. Grant, A., Cavanagh M., Cavanah, T. Volume 1. 127-140. Bowen
Hills QId, Australia.Australian Academic Press.

Green, L., Oades, L., Grant, A. (2006). Cognitive-behavioral, solution-focused life
coaching: Enhancing goal striving, well-being, and hope. Journal of Positive
Psychology. 1(3). 142-149.

Green, S., Grant, A., Rynsaardt, J. (2007). Evidence-based life coaching for senior
high school students: Building hardiness and hope. International Coaching
Psychology Review. 2(1). 24-32.

Grusec, Joan (1992). "Social Learning Theory and developmental psychology: The
legacies of Robert Sears and Albert Bandura”. Developmental Psychology. 28
(5): 776-786. doi:10.1037/0012-1649.28.5.776.

Giilgdz (2002). Five-Factor Model and Neo-PrR In Turkey. In R. R. Mccrae& J.
Allik (Eds.), TheFive-Factor Model Of Personality Across Cultures (Pp. 175—
196). N.Y: Kluwer Academic Publisher.

Glims, O. D. (2009). Kiiltiir, Degerler, Kisilik Ve Yasal Ideoloji Arasindaki
Iliskiler: Kiiltiirleraras: Karsilastirma (Tiirkiye-ABD). Yaymlanmamis doktora
Tezi, Ankara Universitesi.

Giimiistekin, G. E., Ozler, D. E. ve Yilmaz F., (2010),* 306 Derece Performans
Degerlendirme ~ Sisteminin ~ Orgiitsel Baghhik  Uzerindeki  Etkisinin

Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”, Isletme ve Ekonomi Arastwrmalari
Dergisi, Cilt 1 . Say1 1. ss. 1-20 ISSN: 1309-2448.

Giines S.,(2012), “Isletmelerde Ise Alistrma (Oryantasyon) Egitiminin Onemi ve
Isgoren Performansina Etkisi: Ankara’da Bir Uygulama”, Atiim Universitesi
Isletme Yonetimi Ana Bilim Dali.

Giirbiiz, S. ve Sahin, F. (2018). Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri (5.Baski).
Ankara: S6zkesen Yaymcilik.

Gyllensten, K. and S. Palmer (2006). Experiences of coachingand stress in the
workplace: An Interpretative Phenomenological Analysis. International
Coaching Psychology Review. 1(1). 86-98.

Haber, S. ve Reichel, A., (2005), “Identifying Performance Measures Of Small
Ventures The Case Of The Tourism Industry”, Journal of Small Business
Management, 43, 3, 257-286.

207



Hackman, J. R., Wageman, R. (2005). A theory of team coaching. Academy of
Management Review. 30(2). 269-287.

Hair, J. F., Black, W. C, Babin, B. J. and Anderson, R. E. (2010), Multivariate Data
Analysis, 7th Edition, Upper Saddle River, NJ: Prentice Hall.

Hale, David P. (2008). Development of a Validated Core Competency Skill Set for
Executive Coaches. Dissertation of Doctor of Philosophy, Northcentral
University.

Hall, D. T., Otazo, K. L., Hollenbeck, G. P. (1999). Behind closed doors: What really
happens in executive coaching. Organizational Dynamics. 27 (3). 39 — 53.

Hameed A., Ramzan M., Zubair H. K., Ali G., Arslan M. ,(2014), “The Impect of
Compensation on Employee Performance ( Empirical Evidence from Banking
Sector of Pakistan), International Journal of Business and Social Science,
Vol5 No.2.

Hargrove, R. (1995). Masterful coaching: Extraordinary results by impacting people
and the way they think and work together. San Francisco, CA: Jossey-Bass.

Hartman, Robert Owen, 2006. Doctor of Philosophy. The five-factor model and
career self-efficacy: general and domain-specific relationships. Ohio State
University, USA.

Hauser, L. (2009). Evidence - based coaching: A case study. OD practitioner. 41. 8
-13.

Hawkins P., Shohet, R. (2006). Supervision in the helping professions, Open
University Press, McGraw-Hill Education, England.

Hayes, A.F. (2013). PROCESS for SPSS 2.16.3. http://www.guilford.com/p/hayes3,
Erisim Tarihi: 04.01.2017.

Hayes, A.F., Montoyai A.K. ve Rockwood, N.J. (2017). The Analysis of
Mechanisms and their Contingencies: PROCESS versus Structural Eqation
Modeling. Austrilian Marketing Journal, 25, 76-81.

Hellkamp, D. T., Zins, J. E., Ferguson, K., Hodge, M. (1998). Training practices in
consultation: a national survey of clinical, counseling, industrial/organizational,
and school psychology faculty. Consulting Psychology Journal: Practice and
Research. 50(4). 228-236.

Helvaci, Mehmet Akif. (2002). Performans Yonetim Strecinde Performans
Degerlendirmenin  Onemi. Ankara Universitesi Egitim BilimleriFakiiltesi
Dergisi, 35 (1-2), 155-170.

Herd, Ann M., Russell Joyce E.A. (2011). Tools and Techniques, What’s in your
toolbox? Advancing Executive CoachingSetting the Course for Successful
Leadership Coaching, Gina Hernez-Broome and Lisa A. Boyce John Wiley &
Sons, Inc. Chapter 10, p. 229-285.

208



Heslin, P. A. Latham, G.P. (2004). The Effect Of Upward Feedback On Managerial
Behavior. Applied Psychology: An International Review, 53 (1), 23-37.

Hjelle, L.A. Ziegler, D.J., (1982). Personality Theories Basic Assumptions Research
and Applications, Second Edition, McGraw-Hill Gnternational Book
Company, U.S.A.

Hotla, Jennifer L., DeVoreb Cynthia, J. (2005). Culture, gender, organizational role,
and styles of conflict resolution: A meta-analysis. International Journal of
Intercultural Relations. 29. 165-196.

Hough, L. M., & Ones, D. S. (2001). The structure, measurement, validity, and use
of personality variables in industrial, work, and organizational psychology. In
N. Anderson, D. S. Ones, H. K. Sinangil, & C. Viswesvaran (Eds.), Handbook
of industrial, work and organizational psychology (Vol. 1, pp. 233-277).
London, UK: Sage.

Hughes, R. L., Ginnett, R. C., Curphy, G. J. (2008). Leadership: Enhancing the
lessons from experience . New York: McGraw - Hill/lrwin.

Hughes, R.L., Ginnett, R.C., Curphy, G. J. (2008). Leadership: Enhancing the
lessons from experience. New York: McGraw - Hill/lrwin.

Hussain K., Khan A. and Bavik A. (2003). The Effects of Job Performance on
Frontline Employees’ Job Satisfaction and Quitting Intent: The Case of Hotels
in Turkish Republic of Northern Cyprus. Dogu Akdeniz Universitesi Turizm
Aragtrmalart Dergisi, 4 (1-2), 83-94.

Hutton, D.H., Angus, D. (2003). Improving performance with an executive coach.
Executive coaching can enhance both individual and organizational results.
Healthcare Executive. 18(3). 92-93.

ICF Client Study Final Report, (2009) ICF Global Coaching Client Study Final
Report. 2365 Harrodsburg Road, Suite A325, Lexington, KY 40504, USA.
“http://coachfederation.org/newsdetail.cfm?ItemN umber=1597" den, 23 Aralk
2013 tarihinde alinmastir.

ICF Turkey (2014), Kogluk tanimi ve etik kurallar.
“http://www.icfturkey.org/index.php/ic f- hakk nda/etik-ve-duezenleme/ict-etik-
kurallar” adresinden 05 Ocak 2014 tarihinde alinmistir.

ICF Turkey (2015), Kogluk Yetkinlikleri.
“https://icfturkey.org/index.php/uenvanlama-51/icf-temel-yetkinlikleri”
adresinden 21 Subat 2015 tarihinde alinmastur.

ICF Turkey (2015), Kogluk Yeterlilik Smavi.
“http://lwww.icfturkey.org/unvanlama/kocluk-yeterlilik-sinavi-cka/” adresinden
24 Temmuz 2018 tarihinde alinmuistir.

Igr, U , Giirbiiz, S . (2011). Akademik Basar1 ve Kisilik Iliskisi: Universite
Ogrencileri Uzerinde Bir Arastrma. Savunma Bilimleri Dergisi, 10 (1), 30-48.

209


http://coachfederation.org/newsdetail.cfm?ItemNumber=1597
https://icfturkey.org/index.php/uenvanlama-51/icf-temel-yetkinlikleri
http://www.icfturkey.org/unvanlama/kocluk-yeterlilik-sinavi-cka/

Ingram, C. L. (2004). A case study of executive coaching as a leadership intervention
in a bureaucratic organization. Ph.D. dissertation, Regent University, United
States —

Inscape Publishing. (1996a). A comparison of DiSC Classic and the Myers-Briggs
Type Indicator. Inscape Publishing.

Inscape Publishing. (1996b). DiSC Classic and models of personality. Inscape
Publishing.

Inskipp, F. And Proctor, P. (1989) Skills for Supervision and being Supervised. St
Leonards on Sea: Alexia Publications.

Interests, attitudes and values report. (Order No. 3359712, Capella University).
ProQuest Dissertations and Theses, 127.

Jackson, C.W.(2008). An Analysis Of The Emotional Intelligence And Personality Of
Principals Leading Professional Learning Communities. Doctoral Dissertation,
University Of North Texas, ProQuest LLC .

Jackson, P.Z., McKergow, M. (2007) The Solutions Focus: Making Coaching and
Change Simple. Second Adition. London: Nicholas Brealey.

Jespersen, S. (1996). Social Cognitive Theory And Career-Related Self-Efficacy
Expectations. Yaymlanmamigs Doktora Tezi, Nova Southeastem University,
Fort Lauderdale, ABD.

John, O. P. (1990). The "Big Five" factor taxonomy: Dimensions of personality in
the natural language and in questionnaires. In L. A. Pervin (Ed.), Handbook of
personality: Theory and research (pp. 66-100). New York: Guilford.

John, O.P.,, & Srivastava, S. (1999). The big five trait taxonomy: History,
measurement, and theoretical perspectives. L.A. Pervin ve O.P. John 284
(Eds.), Handbook of personality. Theory and research (2.Baski), i¢inde (s. 102-
138). New York: Guilford Press.

Johnsson, Roland. (2011). Tranmsactional Analysis Psychotherapy, Three Methods
Describing a Transactional Analysis Group Therapy. Doctoral dissertation.
Department of Psychology. Lund University. Sweden.

Jones, R. J., Woods, S. A., & Hutchinson, E. (2014). The influence of the five factor
model of personality on the perceived effectiveness of executive coaching.
International Journal of Evidence Based Coaching & Mentoring, 12(2), 109-
118.

Joyce, Phil and Sills, Charlotte. (2010). Skills in Gestalt Counselling &
Psychotherapy. (2). London: Sage Publications Ltd.

Judge, W. Q., Cowell, J. (1997). The brave world of executive coaching. Business
Horizons.VVolume 40, Issue 4, July—August 1997, Pages 71-77.

210


http://www.sciencedirect.com/science/journal/00076813/40/4

Judy, R. W., D’Amico, C. (1999). Workforce 2020: Work and workers in the 21st
century. Indianapolis, IN: Hudson Institute, Inc.

Jung, Carl Gustav (2017). Psychological Types. Routledge Classics. Publisher:
Routledge. London and Newyork.

Jylhd, P. ve Isometsd, E. (2006). The relationship of neuroticism and extraversion to
symptoms of anxiety and depression in the general population.
Depression&Anxiety, 23 (5),281-2809.

Kahveci, H. (2001). Yardim Arama Davramglar: ile Fatalistik Diisiince ve Bes
Faktor Kisilik Ozellikleri Arasimdaki Iliskinin Arastirilmasi. KATU, S.B.E.,
Egitim Bilimleri Anabilim Dali, Rehberlik ve Psikolojik Danismanlk
Programi. Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Trabzon.

Kalkavan, Selma (2014). Farkl orgiitsel kiiltiirlerde yonetici ko¢luk davranismin
calisanlarin is tatmini, orgiitsel baghhk ve orgiitsel performans algilarina
etkisi. Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim
Dali Doktora Tezi, Istanbul.

Kampa-Kokesch, S., Anderson, M. Z. (2001). Executive coaching: A comprehensive
review of the literature. Consulting Psychology Journal: Practice and
Research. 53(4). 205-228.

Kaplan, Mehmet (2007) “Motivasyon Teorileri Kapsaminda Uygulanan Ozendirme
Araglarinin Isgdren Performansma Etkisi ve Bir Uygulama”, Yayimlanmamus
Yiksek Lisans Tezi, Atillim Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara.

Kaplan 0.,(2008), “Elektronik Ortamda f§g§ren Performansinin Degerlendirilmesi
Uzerine Bir Arastirma” , Blikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali.

Kaptan, F., Korkmaz, H. (2001). Probleme Dayali Ogrenme Yaklasimimin Hizmet
Oncesi Fen Ogretmenlerinin Problem Cézme Becerileri ve Oz yeterlilik Inanc
Diizeylerine Etkisi. V. Ulusal Fen Bilimleri ve Matematik Egitimi Kongresi.16-
18 Eyliil 2002 Ankara.

Katz, J.H., Miller, F.A. (1996). Coachingleaders through culture change. Consulting
Psychology Journal: Practice & Research. 48(2). 104-114.

Kayan., Kesen M.,(2014) ,” Insan Kaynaklari Yo6netimi Uygulamalar ve Orgiit
Kiiltiirii Tiplerinin Calisan Performanst Uzerindeki Etkilerini Incelemeye
Yonelik Ampirik Bir Calisma”, Ekev Akademi Dergisi Y1l 18, Say1 52.

Kaynak, T., Adal, Z., Ataay, 1., Uyargil, C., Sadullah, O., Acar, A.C.Ozelik, O.,
Diindar, G. ve Uluhan, R.  (2000), Insan  Kaynaklari ~ Yonetimi,
LULF.LLEA.Y.V. Yaymn, No: 7, Istanbul.

Kazdin, A. E. (1980). Research design in clinical psychology. New York: Harper &
Row.

211



Kazdin, A. E. (2000). Encyclopedia of Psychology: 8 Volume Set. Oxford University
Press, London.

Keskin, U., Giilseren, Orgun Fatma. (2006). Ogrencilerin Oz Etkililik-Yeterlilik
Diizeyleri ile Basa Cikma Stratejilerinin incelenmesi. Anatolian Journal of
Psychiatry. 7. 92-99.

Kilig, Cem (2014). Milliyet, “Bu 6 beceri varsa, Insan issiz kalmaz”
“http://ekonomi.milliyet.com.tr/bu-6-beceri-varsa-insan-
issiz/ekonomi/ydetay/1874326/default.ntm” adresinden 30. 04 .2014 tarihinde

alinmustir.

Kilig, T. (2013). Bireysel ve Kolektif Yeterlilik Siireci, Belirleyicileri ve Sonuglarina
lliskin Bir Model Onerisi, Doktora Tezi, Balikesir Universitesi. Balikesir.

Kilburg, R.R. (1996). Executive coaching as an emerging competency in the practice
of consultation. Consulting Psychology Journal: Practice and Research. 48(2).
59-60.

Kilburg, R.R. (2000). Executive coaching: Developing managerial wisdom in a
world of chaos. Washington, DC: American Psychological Association.

Kim H. Y. (2013). Statistical notes for clinical researchers: assessing normal
distribution using skewness and kurtosis. Restorative dentistry & endodontics,
38(1), 52-4.

Kimsey-House, K., Sandahl, P., Whitworth, L. (2011). Co-Active Coaching:
Changing Business, Transforming Lives. (3). Boston-London: Nicholas
Brealey Publishing.

King, Ralph 2008. Get on the Right Career Path With a Career Coach. Web:
“http://www.selfgrowth.com/articles/Definition_Career_Coaching.html”
adresinden 22 Subat 2014 tarihinde alinmustir.

Klatt A. L., Murdick G. R., Schuster E. F. (1985), Human Resource Managemenet.
Charles E. Merrill Publ. Comp., USA, s. 411.

Kline, R.B., (2011), Principles and Practice of Structural Equation Modelling,
3rd.Edition, N'Y: Guilford Press.

Koballa, T.R., Crawley, F.E. (1985). The Influence of Attitude on Science Teaching
and Learning. School Science and Mathematics. 85(3). 222-232.

Koknel, Ozcan. (1995) Kaygidan Mutluluga Kisilik, Altm Kitaplar Yaymevi,
Istanbul.

Koéroglu O. ,(2011),” Is Doyumu Ve Motivasyon Diizeylerini Etkileyen Faktéerlerin
Performansla Iliskisi: Turist Rehberleri Uzerine Bir Arastirma”, Balikesir
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Ana
Bilim Dali.

212


http://ekonomi.milliyet.com.tr/bu-6-beceri-varsa-insan-issiz/ekonomi/ydetay/1874326/default.htm
http://ekonomi.milliyet.com.tr/bu-6-beceri-varsa-insan-issiz/ekonomi/ydetay/1874326/default.htm
http://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&field-author=Henry+Kimsey-House&search-alias=books&text=Henry+Kimsey-House&sort=relevancerank
http://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_3?ie=UTF8&field-author=Phillip+Sandahl&search-alias=books&text=Phillip+Sandahl&sort=relevancerank
http://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_4?ie=UTF8&field-author=Laura+Whitworth&search-alias=books&text=Laura+Whitworth&sort=relevancerank
http://www.selfgrowth.com/career_coach.html
http://www.selfgrowth.com/articles/Definition_Career_Coaching.html

Kiipeli, A.O. (2018). Okul yéneticilerinin kocluk yeterlilikleri ile otantik liderlik
yatkiliklar arasindaki iliski. Canakkale Onsekiz Mart Universitesi, Egitim
Bilimleri Enstitiisii, Egitim Bilimleri Anabilim Dali, Yaymlanmamis Doktora
Tezi. Canakkale.

Ladegard, G., Gjerde, S. (2014). Leadership coaching, leader self-efficacy and trust
in subordinates. A mixed methods study of leadership coaching as a leadership
development practice. The Leadership Quarterly 01/2014. International
Leadership Association, Elsevier.

Ladyshewsky, R.K., Varey, W. (2005). Peer Coaching: A Practical Model to
Support Constructivist Learning Methods in the Development of Managerial
Competency. Evidence-based Coaching. Grant, A., Cavanagh M., Cavanah, T.
Volume 1. (171-179). Bowen Hills QId, Australia. Australian Academic Press.

Larson, P. W., Richburg, M. T. (2004). Leadership Coaching. Chapter V of The
Talent Management Handbook: Creating Organizational Excellence by
Identifying, Developing and Promoting Your Best People. Lance, A., Berger,
Dorothy, R. Berger. MvGraw Hill Inc.

Latham, G.P., Almost, J.,, Mann, S., Moore, C. (2005). New Developments in
Performance Management. Organizational Dynamics. 34(1). 77-87.

Lazar, J., Bergquist, W. (2003). Alignment coaching: The missing element of
business coaching. International Journal of Coaching in Organizations. 1 (1).
14 - 27.

Lee J, Robert. (2002). Syllabus for “Change At the Executive Level” Fall, 2002
Syllabus, Milano  Graduate  School, New School  University.

“https://www.executivecoachacademy.com/definitions. html” adresinden
17.08.2016 tarihinde alinmistur.

Lee, S. W. (2005), Encyclopedia of School Psychology, Sage Publication Inc.
Kansas.

Leonard-Cross, E. (2010). "Developmental coaching: Business benefit--Fact or fad?
An evaluative study to explore the impact of coaching in the workplace."
International Coaching Psychology Review 5(1): 36-47.

Levinson, Harry (2003), “Management by whose objectives”, Harvard Business
Review, January 2003. s.107-116.

Liebert, M. L. ve Spiegler, M. D. (1990). Personality strategies and issues.
California: Brooks/ColePublishingCompany.

Linder-Pelz, S. And Hall, L. M. (2007). The theoritical roots of NLP-based coaching.
The Coaching Psyhologist. 3(1).

Lindsley, D.H., Brass, D.J., Thomas, J.B. (1995). Efficacy-Performance Spirals: A
Multilevel Perspective. Academy Of Management Review, 20, 645-678.

213



Linnenbrink, A.E., Pintrich, R.F. (2003). The role of self-efficacy beliefs in student
engagement and learning in the classroom. Reading & Writing Quarterly. 19.
119-137.

Lumpkin, G.T., Lichtenstein B.B., (2005), “The role of organizational learning in the
opportunity recognition process ”, Entrepreneurship Theory and Practice. 29,
4, 451-472.

Luszczynska, Aleksandra. Gutie'rrez-Dona,Benicio, Schwarzer Ralf.(2005).
General self-efficacy in various domains of human functioning: Evidence from
five countries. International Journal Of Psychology. 40 (2). 80-89.

Luthans, F., & Peterson, S. J. (2003). 360-degree feedback with systematic coaching:

Empirical analysis suggests a winning combination. Human Resource
Management, 42(3), 243-256.

Maier,C., Simon, A. (2014). Freud. (Ceviren:Ibrahim Sahin) Esen Kitap.

Magee, C.; Biesanz, J. T. (2019). Understanding the relationship between personality
and well- being states and traits. Journal of Personality; Durham Vol. 87, Iss.
2, (Apr 2019): 276-294.

MacKie, D. (2007) Evaluating the effectiveness of executive coaching: Where are we
now and where do we need to be? Australian Psychologist, 42, 310-318.

Margolis, H., McCabe, P.P. (2003) Self-Efficacy A Key to Improving the Motivation
of Struggling Learners. Preventing School Failure. 47(4). 162-169.

Margolis, H., McCabe, P. (2004). Self-efficacy: A key to improving the motivation
of struggling learners. The Clearing House. 77. 241-249.

Marston, W.,M. (1928). The emotions of normal people. Kegan Paul, Trench,
Trubbner / Co. Ltd. Devonshire Press, London.

Martinez, B.V. John, P.O (1998). Los Cinco Grandes Across Cultures and Ethnic
Groups: Multitrait Multimethod Analyses of the Big Five in Spanish and
English, Journal of Personality and Social Psychology Vol. 75, No. 3, 729-750

Maslow A.H. (1943). A Theory of Human Motivation Originally Published in
Psychological Review. 50. 370-396.

Maynard, Sandy (2006). Personal and Professional Coaching: A Literature
Revie.Thesis Submitted for the Degree of Master of Science Psychology,
Walden University.

McCrae. R.R &Costa, P.T. (1985). Openness to Experience.Hogan, R. &Hones,
W.H. Perspectives in Personality: A Research Annual. USA: JAI Press.

McCrae R.R., Costa, P.T. (1991). The Neo Personality Invantory: Using

TheFiveFactor Model In Counseling. Journal Of CounselingAnd Development,
4(69), 367-372.

214



McCrae, R.R., & Costa, P.T. (1999) A five-factor theory of personality. In L. Pervin
& O.P. John (Eds.), Handbook of personality (2nd ed., pp. 139-153). New
York: Guilford Press.

McCrae, R. R. Jang, K. L.,Livesley, W. J., Riemann, R. Ve Angleitner, A. (2001).
Sources Of Structure: Genetic, EnvironmentalAndArtifactualinflUences On
TheCovariations Of PersonalityTraits. Journal Of Personality, 69 (4), 511-535.

McCrae, R. R. &Allik, J. (Eds.) (2002), TheFive-Factor Model of Personality Across
Cultures. N.Y.:Kluwer Academic Publisher.

McGovern, J., Lindemann, M., Vergara, M., Murphy, S., Barker, L., Warrenfeltz, R.
(2001). Maximizing the impact of executive coaching: Behavioral change,
organizational outcomes, and return on investment. The Manchester Review.
6(1). 1-9.

McLeod, A. (2003). Performance Coaching The Handbook for Managers, H.R.
Professionals and Coaches.Carmarthen, UK: Crown House Publishing Ltd.

Medlin B., Green K. ( 2008), “The Relationship Among Goal Setting, Optimisim
And Engagement: The Impact On Employee Performance”. Allied Academics
International Conference.Academy of Organizational Cultur, Communications
and Conflict. Proceedings 13.1, 51-56

Mercanhogly, C. (2012) Orgiitlerde Performans Yonetimi Ile Isgdrenlerin

Motivasyonu Arasindaki Iliski. Organizasyon ve Yéonetim Bilimleri Dergisi, 4
(1), 41-52.

Merenda, Peter F.; Clarke, Walter V. (1959). The predictive efficiency of
temperament characteristics and personal history variables in determining
success of life insurance agents. Journal of Applied Psychology, Vol 43(6),
Dec 1959, 360-366.

Mesleki Yeterlilik Kurumu (2013). Ulusal Meslek Standardi Kog (Seviye 6). Web:
“http://www.myk.gov.tr/images/articles/editor/020713/Koc_Seviye_6.pdf.
adresinden 19 Mayis 2014°de alimmastir.

Millman, John.F., Zawacki, Robert.A., Norman, Carol, Powell, Lynda. And Jay

Kiksey. (1994), “Companies evaluate employees fromall perspectives”,
Personnel Journal, 73, 99-103

Msirh Tasdemir, O. (2003) Ustiin Yetenekli Cocuklarda Miikemmeliyetcilik, Sinav
Kaygisi, Benlik Algisi, Kontrol Odagi Oz Yeterlilik ve Problem Cozme
Becerileri Arasindaki Iliskinin Incelenmesi. Yaymlanmams Yiiksek Lisans
Tezi, KATU S.B.E.Egitim Bilimleri Ana Bilim Dali Rehberlik ve Psikolojik
Danigmanlik Programi, Trabzon.

Michael, S.T., Cheavens, J. (1999). Hope as a psychotherapeutic foundation. Yayin
evi.

215


http://www.myk.gov.tr/images/articles/editor/020713/Koc_Seviye_6.pdf

Miller, D.J. (1990). The effect of managerial coachingon transfer of training.
Dissertation Abstracts International.50(8-A): 2435.

Mobely, S. A. (1999). Judge not: How coaches create healthy organizations. The
Journal for Quality and Participation. 22. 57-60.

Moberg, P.J. (2001) Linking conflict strategy to the five-factor model: theoretical
and empirical foundations, International Journal of Conflict Management,
Vol.12, No.1, pp47-68.

Moen, F., Skaalvik, E. (2009). The effect from executive coaching on performance
psychology. International Journal of Evidence Based Coaching and
Mentoring. 7(2). 31-49.

Moen, F., Federici, R., A. (2012). Perceived Leadership Self-Efficacy and Coach
Competence: Assessing a Coaching-Based Leadership Self-Efficacy Scale
International Journal of Evidence Based Coaching and Mentoring 10(2). 1-16.

Mohammed, F. M. E. (2010). Akademik personel performans degerlendirme
kriterlerinin  incelenmesi. Yayimlanmamis ~ doktora  tezi, Marmara
Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Istanbul.

Mold, H. P. (1951). Developing top leaders: Executive training (pp. 41-53).
Proceedings from AIRC 1951: The Annual Industrial Relations Conference.

Moore, M., Tschannen-Moran, B. (2010). Coaching psychology manual. Baltimore,
MD: London: Lippincott Williams & Wilkins.

Morgan, Spencer. (2012). Should a Life Coach Have a Life First. The New York
Times. https://www.nytimes.com/2012/01/29/fashion/should-a- life-coach-
have-a-life-first.html adresinden 10 Ekim 2017 tarihinde almmuistir.

Morgil, 1., Secken, N. ve Yiicel, A. S. (2004) Kimya Ogretmen Adaylarmin Oz
Yeterlilik Inanclarinmn Bazi Degiskenler Agismndan Incelenmesi. BAU Fen
Bilimleri Enstitiisii Dergisi. 61. 62-72.

Multon, D. K., Brown, D. S., Lent, W. R. (1991). Relation of self-efficacy beliefs to
academic outcomes: A meta-analytic investigation. Journal of Counseling
Psychology. 38. 30-38.

Murat G., Bagriacik 1. ,(2011). “Kamuda 360 Derece Performans Degerlendirme:
Zonguldak Karaelmas Universitesi Ornegi*” , Siileyman Demirel Universitesi,
Iktisadi ve Idari Birimler Fakiiltesi Dergisi, 16(1), 1-24.

Murphy K. R.,Cleveland J. N. and Mohler C.J. (2001), “Reliability, Validity, and
Meaningfulness of Multisource Ratings,” The Handbook of Multisource
Feedback, (Der.: W. David Bracken, Carol W. Timmreck ve Allan H. Church),
Jossey-Bass, San Francisco.

Miiller, J.; Schwieren, C. (2019). Big Five personality factors in the Trust Game.
Zeitschrift fiir Betriebswirtschaft, Heidelberg (Feb 2019):1-19.

216


http://www.nytimes.com/2012/01/29/fashion/should-a-life-coach-have-a-life-first.html?scp=1&sq=should%20a%20life%20coach%20have%20a%20life?&st=cse
https://www.nytimes.com/2012/01/29/fashion/should-a-life-coach-have-a-life-first.html
https://www.nytimes.com/2012/01/29/fashion/should-a-life-coach-have-a-life-first.html

Myers, B. M and Briggs Myers, I. (1980). Gifts Differing: Understanding
Personality Type. Mountain View, CA: Davies-Black Publishing.

Myers, 1. B., (1998). Introduction to type. Palo Alto, CA: Consulting Psychologists
Press, Inc.

Narciss, S., (2004) The impact of informative tutoring feedback and self-efficacy on
motivation and achievement in concept learning. Experimental Psychology. 51.
214-228.

Neukrug, E. S., Fawcett, R. C. (2013) The essentials of Testing And Assesment : A
practical Guide to Conselors, Social Workers and Psychologists. Third
Edition. Cengage Learning. Stanford, CT, USA.

Neuman, G. A., Wright, J. (1999). Team Effectiveness: Beyond Skills and Cognitive
Ability. Journal of Applied Psychology, 84 (3), 376-389.

Newman, Dawn M. 2011. Executive and Professional Coaching Provided by
Internal Coaches: Analysis of Strengths and Impact on Clients. Benedictine
University, ProQuest Dissertations Publishing. 3484415.

Nguyen, Carlin A (2017). Essays on Sales Coaching. University of South Florida,
ProQuest Dissertations Publishing.

Nixon-Witt, C., (2008) A Coaching Approach For Work/Life Balance. Business &
Economic Review, 54(2), 8-11.

Njanja, W. L., Maina, R. N., Kibat, I. K., and Njagi, K. (2012). Effect of Reward on
Employee Performance: A Case of Kenya Power and Lightning Company Ltd.,
Nakuru Kenya, Faculty of Commerce, Kabarak University.

Norman, W. T. (1963). Toward An Adequate Taxonomy Of Personality Attributed:

Replicated Factor Structure in Peer Nomination Personality Ratings. Journal of
Abnormal and Social Psychology, 66, 574-583.

O’Brein, T. B., DeLongis, A. (1996). The Interactional Context of Problem, Emotion
and Relationship-Focused Coping: The Role of the Big Five Personality
Factors. Journal of Personality, 64 (4), 775-813

Orem, S. L., Blinkert, J., and Clancy, A. L. (2007). Appreciative Coaching: A
Positive Process For Change. San Francisco: Jossey - Bass.

Otacioglu, S. G. (2007). Miizik Ogretmenligi Okul Deneyimi I Uygulamalarina
Katilan Ogretplen Adaylarmin Oz  Etkililik-Yeterlilik ~ Diizeylerinin
Incelenmesi. C.U. Sosyal Bilimler Dergisi. 32(1). 163-170.

Oriicii, E. ve Aksoy M. Sanal kaytarma ve bes biiyiik kisilik 6zelligi arasindaki

iliskiye yonelik bir arastirma. Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, Say130, Ocak 2018.

Ozyilmaz, A. (2012). Umit, Iyimserlik, Toparlanma Ve Oz-Yeterlilik, Calsanin
Gorev Performanst Ve Bireysel Orgiitsel Vatandaghk Davranigmin Ne

217



Kadarmi Agikliyor? 20. Ulusal Yonetim Ve Organizasyon Kongresi Bildiriler
Kitab1, S.698-704.

Pace, A. (2010). Unleashing Positivity in The Workplace. Training and
Development. 64(1). 40-46.

Pajares, M. F. (1992). Teachers’ Beliefs and Educational Research: Cleaning up a
Messy Construct. Review of Educational Research. 62 (3). 307-322.

Pajares, F. (1996). Self-efficacy Beliefs in Academic Settings. Review of Educational
Research. 66(4). 543-578.

Pajares, F. (2000, January). Schooling in America: Myths, mixed messages, and good
intentions. Lecture delivered at the Great Teachers Lecture Series, Cannon
Chapel, Emory University, Atlanta.

Pajares, F. (2002). Overview of social cognitive theory and of self-efficacy. Web:
“http://www.emory.edW/EDUC ATION/mfp/eff.html” adresinden 21 Aralk
2014°de alinmustir.

Pajares, F., Schunk, D. H. (2001). Self-Beliefs And School Success: Self- Efficacy,
Self-Concept, And School Achievement. In R. Riding, S. Rayner (Eds.), Self-
perception, (p. 239-266). London: Ablex Publishing.

Pajares, F., Schunk, D. H. (2005). Competence Perceptions And Academic
Functioning, A.J.Eliot&C.Dweck (Eds.), Handbook of Competence and
Motivation, Guilford Press.

Pakdil, F. (2001) Performans degerlem. Kalder Forum Dergisi, 1(2), 23-28.

Parsloe, E. (1995). Coaching, Mentoring, and Assessing: A Practical Guide to
Developing Competence. New York: Kogan Page.

Parsloe, E., Leedham, M. (2009) Coaching and Mentoring 2nd Edition Practical
Conversations to Improve Learning. London: Kogan Page.

Passmore, Jonathan and Fillery-Travis, Annette (2011). A critical review of
executive coaching research: a decade of progress and what's to come.
Coaching: An International Journal of Theory, practice and research. Volume
4:70-88

Passmore, J. and Gibbes, C. (2007). The state of executive coaching research: What
does the current literature tell us and what's next for coaching research?,
International Coaching Psychology Review 2(2): 116-128.

Pasa, M. (2007), Stresin Bireysel Performans Uzerindeki Etkileri ve Bir Uygulama,
Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Basilmamis Doktora Tezi,
Bursa.

Patterson, K., Grenny, J., McMillan, R., and Switzler, A. (2002). Crucial
Conversations: Tools For Talking When Stakes Are High. New York: McGraw
— Hill.

218


http://www.emory.edu/EDUCATION/mfp/eff.html

Perls, F., Hefferline, R., and Goodman, P. (1951). Excitement And Growth In The
Human Personality. Gestalt Therapy. Highland, NY: Gestalt Journal Press.

Peterson, D. B. (1996). Executive Coaching At Work: The Art Of One-On-One
Change. Consulting Psychology Journal: Practice and Research, 48(2), 78-86.

Phillips, K. R. (1998). The Achilles’ Heel of Coaching. Training and Development,
52(3), 41-44.

Phillips, A. and Pokora, J. (2004) Diagnostic Versus Active Listening, unpublished
presentation to GP Leadership Programme, Northern Deanery.

Piedmont, R. L., Chae, J. H. (1997). Cross-Cultural Generalizability of the Five-
Factor Model of Personality: Development and Validation of the Neo-Pr-R for
Koreans. Journal of Cross-Cultural Psychology, 28 (2), 131-155.

Plunkett, W. R. (1982). Supervision — The Direction of People at Work. Dubuque-
lowa: C. Brown Company Publishers

Porter, L. W., Lawler, E. E. (1968). Managerial Attitudes and Performance.
Homewood, IL: Richard D. Irwin, Inc.

Pousa, Claudio Eduardo (2012). The impact of coaching on salesperson's
performance and the mechanisms that regulate this relationship. Universite de
Sherbrooke (Canada), ProQuest Dissertations Publishing. NR89648.

Pousa, Claudio; Mathieu, Anne; Trépanier, Carole (2017). Managing frontline
employee performance through coaching: does selling experience matter? The
International Journal of Bank Marketing; Bradford Vol. 35, Iss. 2, 220-240.

Powers, W. T. (1991). Comment On Bandura’s “Human Agency.” American
Psychologist, 46, 151-153.

Prochaska, J. O., Norcross, J. C., and DiClemente, C. C. (1995). Changing  For
Good: A Revolutionary Six - Stage Program For Overcoming Bad Habits

And Moving Your Life Positively Forward. New York: Harper Collins.

Piircek, K. L. (2015). Ankara ili devlet ilkogretim okul miidiirlerinin ko¢luk davranis
ve égretmenlerin is doyumu diizeyleri ile iliskisi. Ankara Universitesi, Egitim
Bilimleri Enstitiisti, Egitim YoOnetimi ve Politikas1 Anabilim Dal,
yaymlanmamis doktora tezi, Ankara.

Renton, J. (2009). Coaching and Mentoring: What They Are and How to Make the
Most of Them. New york: Bloomberg Press.

Riley, E., Franklin, J. (2003). Therapist Perceptions Of Client Factors Predictive Of
Therapeutic Engagement And Change. Evidence-Based Coaching. Bowen
Hills QId, Australia: Australian Academic Press.

Roach, P. D. (2006). “Evolutionary Theory and Birth Order Effects on Big Five
Personality Traits Among the Shuar of Amazonian Ecuador: The First Cross-
Cultural Test”, Doctorate Dissertation, University of Oregon, Oregon.

219



Robbins, P. (1991). How to Plan and Implement a Peer Coaching Program.
Copyright © 1991 by Association for Supervision and Curriculum
Development. Web:
http://www.ascd.org/publications/books/61191149/chapters/A-Definition-of-
Peer-Coaching.aspx adresinden 12 Nisan 2014°de alinmistur.

Rogers, C. R. (1955). Client-Centred Therapy. Boston, Mass: Houghton Mufflin.

Rogers, C. R. (1961). On Becoming a Person: A Therapist View of Psychotherapy.
London: Constable.

Rosinski, P. (2003). Coaching Across Cultures: New Tools For Leveraging National,
Corporate, And Professional Differences. London: Nicholas Brealey.

Rotter, J. B. (1954). Social Learning And Clinical Psychology. New York: Prentice
Hall.

Ryff, C. D. (1989). Happiness is everything, or is it? Explorations on the meaning of
psychological well-being. Journal of Personality and Social Psychology, 57,
1069-1081.

Sabuncuoglu, Z. (2000), Insan Kaynaklar: Yonetimi. Bursa: Ezgi Kitabevi

Sabuncuoglu, Z. (2005) , Insan Kaynaklar: Yonetimi Uygulamali. Bursa: Alfa Aktuel
Basim Yaym.

Saporito, T. J. (1996). Business-linked executive development: Coaching senior
executives. Consulting Psychology Journal: Practice and Research. 48(2). 96-
103.

Saucier, G., Goldberg, L. R. (1998). What is beyond the Big Five? Journal of
Personality, 66, 495-524.

Schermelleh-Engel, K., Moosbrugger, H. ve Miiller, H. (2003). Evaluating the Fit of
Structural Equation Models: Tests of Significance and Descriptive Goodness-
of-Fit Measures. Methods of Psychological Rese-arch Online, 8 (2), 23-74.

Schilling, S. L. (2007). A statistical analysis of the effect of personality types on
communication apprehension in small group communication. Order No.
1449287, South Dakota State University.

Schraeder, M., Jordan, M. (2011). Managing Performance: A Practical Perspective
on Managing Employee Performance. The Journal for Quality and
Participation, 34(2)

Schunk, D. H. (1996, April). Self-Efficacy For Learning and Performance. Paper
Presented At The annual Conferance Of the American Educational Research
Association, Newyork.

Schunk, D. H. (1990). Goal setting and self-efficacy during self-regulated learning.
Educational Psychologist, 25(1). 71-86.

220



Schunk, D. H. (1991). Self Efficacy and Academic Motivation. Educational
Psychologist, 26(3/4). 207-231.

Schmutt, D. P., Allik, J., Mccrae, R. R., and Benet, M. V. (2007). The Geographic
Distribution of Big Five Personality Traits: Patterns and Profiles of Human
Self-Description Across 56 Nations, Journal of Cross Cultural Psychology,
38(2), 173-212.

Schwarz, D., Davidson, A. (2009). Facilitative coaching: A toolkit for expanding
your repertoire and achieving lasting results. San Francisco: Pfeiffer.

Schwarzer, R., Reinhard, F. (1995) Self-Efficacy and Health Behaviours, To appear
in: Conner, M., Norman, P. (1995). Predicting Health Behaviour: Research and
Practice with Social Cognition Models. Buckingham: Open University Press.

Schwarzer, R., Jerusalem, M. (1981) The General Self-Efficacy Scale
Hittp://Userpage.Fu-Berlin. De/Health/Selfscal Htm Alinig Tarihi 20.12.2014

Schwarzer, R., Jerusalem, M. (1993) The General Self-Efficacy Scale. from
“Http//Web.Fuberlin.de/Gesund/Skalen.Htm” adresinden 30 Haziran 2006

tarihinde almmuistir.

Schwarzer, R., Mueller, J. ve Greenglass, E. (1999) “Assessment of Perceived
General Self-Efficacy on the Internet: Data Collection in Cyberspace” Anxiety,
Stress, and Coping, 12: 145-161.

Scoular, A. Linley, P. A. (2006). Coaching, Goal Setting and Personilty Type: What
Matters? Pyschologist, 2, 9-11.

Scott, H. (2005), Moving Into Management: How 360 Worked For Me, Management
in Education, 18 (5), p31.

Seligman, M. (2004). Authentic happiness: Using the new positive psychology to
realize your potential for lasting fulfillment. New York: The Free Press.

Seligman, M. (2005). Learned Optimism. New York: Simon & Schuster.

Shaw, M., Smith, W., Chesler, B., and Romeo, L. (2005). Moving forward: The
reading specialist as literacy coach. Reading Today. 22(6). 6.

Shea, C.M., Howell, J.M. (2000). Efficacy-Performance Spirals: An Empirical Test.
Journal Of Management, 26, 791-812.

Sheu, H.; Lent, RW; Miller, M. J; Penn, L.T; Cusick, Megan E; vs.. Sources of self-
efficacy and outcome expectations in science, technology, engineering, and
mathematics domains: A meta-analysis. Journal of Vocational Behavior;
Philadelphia Vol. 109, (Dec 2018):118.

Sherman, S., Freas, A. (November, 2004). The Wild West of Executive Coaching.
Harvard Business Review. “http://hbr.org/2004/11/the-wild-west-of-executive-
coaching/ar/1” adresinden 13 Mayis 2014’de alinmigtir.

221


http://hbr.org/2004/11/the-wild-west-of-executive-coaching/ar/1
http://hbr.org/2004/11/the-wild-west-of-executive-coaching/ar/1

Shirley C. Sonesh, Chris W. Coultas, Christina N. Lacerenza, Shannon L. Marlow,
Lauren E. Benishek & Eduardo Salas, The power of coaching: a meta-analytic
investigation. Coaching: An International Journal of Theory, Research and
Practice, 8(2):1-23.Pages 73-95.

Sigri, U., Sisman, F. A., Gemlik, H. N. (2010). Calisanlarin Kisilik Ozellikleri ile
Miizakerecilik Yetenekleri Arasindaki iliskinin Analizi: Sigortacilik Ve
Lojistik Sektorlerinde Bir Arastirma. Uluslararas: Iktisadi Ve Idari
Incelemeler Dergisi, 3(5)

Siminovitch, D. E., Eron Ann M. Van (2006) The Pragmatics of Magic. The Work
of Gestalt Coaching. 38 (1).

Simha, A., Parboteeah K. P. (2019). The Big5 Personality Traits and Willingness to
Justify Unethical Behavior—A Cross-National Examination. Journal of
Business Ethics: JBE; Dordrecht (Mar 2019): 1-21.

Sitzmann, T., Yeo, G.(2013) A Meta-Analytic Investigation of the Within-Person
Self-Efficacy Domain: Is Self-Efficacy a Product of Past Performance or a
Driver of Future Performance?. Personnel Psychology, Durham Vol. 66, Iss.
3, (Autumn 2013): 531.

Snyder, C.R. (2000). Handbook of hope: Theory, measures and applications. San
Diego, CA: Academic Press.

Snyder, C.R., Michael, S.T., and Cheavens, J. (1999). Hope as a psychotherapeutic
foundation of common factors, placebos, and expectancies. In M.A. Hubble, B.
Duncan, S. Miller (Eds.), Heart and soul of change, Washington DC.
American Psychological Association, pp. 179-200

Snyder, C.R., Rand, K.L., Sigmon, D.R. (2002). Hope theory: A member of the
positive psychology family. In C.R. Snyder, S.J. Lopez (Eds.), Handbook of
positive psychology, London. Oxford University Press, pp. 257-276

Song, J. H., Chai, D. S., KimJ., Bae, S. H.(2018). Job Performance in the Learning
Organization: The Mediating Impacts of Self- Efficacy and Work
Engagement. Performance Improvment Querterly. Volume30, Issue4, 2018.
Pages 249-271.

Soysal, A. (2008). Caliysma Yasaminda Kisilik Tipleri: Bir Literatir Taramasi.
Ankara: Cimento Isverenler Dergisi. 1:22, 1-19.

Spence, G. B., Grant, A. M. (2005). Individual and Group Life Coaching: Initial
Findings From a Randomised, Controlled Trial. Evidence-based Coaching.
Grant, A., Cavanagh M., Kemp T. Volume 1, Ch. 12 Australian Academic
Press: Bowen Hills QId, Australia.

Spence, G. B., Cavanagh, M. J., Grant, A. M. (2006). Duty of care in an unregulated
industry: Initial findings on the diversity and practices of Australian coaches.
International Coaching Psychology Review 1(1). 71-85.

222



Star, J., (2004). The Manager’s Role In Coaching, Development And Learning In
Organizations. 18(2) 9-12.

Staples, D. S., Hulland, J. S. & Higgins, C. A. (1999) A Self-Efficacy Theory
Explanation For The Management Of Remote Workers In Virtual
Organizations. Organization Science, 10, 6, 758.

Stajkovica, A. D. Bandura, A., Locke, E. A., Lee D., Sergenta, K. (2018). Test of
three conceptual models of influence of the big five personality traits and self-
efficacy on academic performance: A meta-analytic path-analysis. Personality
and Individual Differences. Volume 120, 1 January 2018, Pages 238-245.

Stevens, C. D., Ronald A., (2001), Selecting Employees for Fit: Personality and
Preferred Managerial Style. Journal of Managerial Issues, 13(4), 500-517.

Stewart, L. J. (2006). Towards a model of coaching transfer: An exploration of

caoching inputs on transfer. Unpublished master’s thesis. City University,
London, UK.

Stewart, L. J., Palmer, S.; Wilkin, H.; Kerrin, M. (2008) "The influence of character:
Does personality impact coaching success?" International Journal of Evidence
Based Coaching and Mentoring 6(1): 32-42.

Stober D.R., Parry C. (2005).Current Challenges and Future Directions in Coaching
Research. Evidence-based Coaching. Grant, A., Cavanagh M., Kemp T.
Volume 1, Ch. 2 Australian Academic Press: Bowen Hills Qld, Australia.

Straw, J. (2002). The 4-dimensional manager. DISC strategies for managing
different people in the best ways. Minneapolis, MN: Inscape Publishing, Inc.

Sugerman, j. Scullard, M. Wilhelm,E. (2011). The 8 Dimensions of Leadership:
DiSC® Strategies for Becoming a Better Leader. 1nscape Publishing, Inc. San
Francisco.

Suliman, A. M. T. (2001). Are We Ready to Innovate? WorkClimate-Readiness to
Innovate Relationship: The Case of Jordan, Creativity and Innovation
Management, 10(1), 49-59.

Stimer, N. Lajunen, T. Tiirker, O. (2005). Big Five Personality Traits as the Distal
Predictors of Road Accident Involvement, Traffic and Transport
Psychology.January, 2005.

Sweeney, T., (2007). Coaching Your Way To The Top. Industrial And Commercial
Training. 39 (3). 170-173.

Synder, C.R., Lopez J., (2002) Handbook of Positive Psychology. New York: Oxford
University Press.

Sehitoglu, Y., Zehir, C., (2010), The Analysis of Employee Performance in the
Context of Employee Silence and Organizational Citizenship Behavior in

223



Turkish Public Institutions, TODAIE’s Review of Public Administration, 4(4),
95-120.

Sehitoglu, Y. (2010). Orgz'jts_el Sessizlik Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ve Algilanan
Calisan Performanst lliskisi, Doktora Tezi, Gebze Yiksek Teknoloji Enstitiisii
Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Senol, G. (2003). B! Degerlemesinden Performans Degerlemesine Gegis, Endiistri
Iliskileri Ve Insan Kaynaklar: Dergisi, 5 (1)

Taggar, S., Hackett, R. and Saha, S. (1999). Leadership Emergence in Autonomous
Work Teams: Antecedents and Outcomes. Personnel Psychology, 52, 899-926.

Tanskanen, J., Mékeld, L. & Viitala, R. (2018). Linking Managerial Coaching and
Leader—Member Exchange on Work Engagement and Performance. Journal of
Happiness Studies.12 June 2018.pp 1-24.

Taylor, L. M. (1997). "The relation between resilience, coaching, coping skills
training, and perceived stress during a career-threatening milestone.” DAI-B
58/05, p. 2738, Nov 1997.

Tez Merkezi, (2018). Kocgluk iizerine doktora c¢alismast sorgulamasi.
“https:/ftez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp” adresinden
22 Agustos 2018 tarihinde almmustur.

Tezcan Mahmut, (1997) Tiirk Kisilisi Ve Kiiltiir Kisilik Iliskileri, T.C. Kiiltiir
Bakanlhg: Kiiltiir Eserleri Dizisi, No.191 Ankara

Thurstone, L. L. (1927). A Law of Comparative Judgment. Psychological Review,
34, 273-286

Thurstone, L.L. (1934). The Vectors of Mind. Psychological Review, 41, 1-32.

Tickle, E.L., (2005). Personal Epistemological Beliefs And Transformational
Leadership Behaviours. The Journal Of Management Development. 24(8). 706-
719.

Tobias, L. L. (1996). Coaching executives. Consulting Psychology Journal: Practice
and Research. 48(2). 87-95.

Tore, Esra. (2017). Entelektiiel sermayenin yenilik¢i is davramisina etkisinin bilgi
paylasimi, 6z-yeterlilik ve i¢ denetim odag perspektifinden incelenmesi iizerine
bir aragtirma. Doktora tezi, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti.

TUIK, (2016). “http7//www.tuik.gov.tr/UstMenu.do?metod=temelist” tablolarmdan
isitifade ile 12 Haziran 2016 tarihinde hazirlanmistur.

Turnasella, T. (2002). Pay and Personality. Compensation and Benefits Review,
34(2), 49-59.

224


https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/tezSorguSonucYeni.jsp

Turung, O. (2006), “Bilgi Teknolojileri Kullamimmnin Isletmelerin  Orgiitsel
Performansina Etkisi Hizmet Sektoriinde Bir Arastirma”. Basilmamig Doktora
Tezi, Isparta, Siilleyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Tupes, E. C. ve Christal, R. C. (1961). Recurrent personality factors based on trait
ratings. Technical Report. USAF, Lackland Air Force Base, TX.

Tutar, Hasan. Altméz (2010), Mehmet Orgiitsel Iklimin Isgdren Performans: Uzerine
Etkisi: Ostim Imalat isletmeleri Calisanlar1 Uzerine Bir Arastrma Sakarya
Universitesi Hacettepe Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi, 196.
Ankara Universitesi SBF Dergisi 65-2.

Tiilice, D.; Kutlutirkan, S. (2018). The effect of health coaching on treatment
adherence, self- efficacy, and quality of life in patients with chronic
obstructive pulmonary disease. International Journal of Nursing Practice.
Volume24, Issue4. August 2018.

Tirk¢apar M.H., (2012) Bilissel Terapi. (3). Bask1 Ankara: Hyb yaymcilik.

Ugur, Esra, (2010). Yonetici hemsirelerin kogluk becerileri ve oz-etkililik-yeterlilik
algilamalar:. Marmara Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisti, Hemsirelk
Esaslar1 Anabilim Dali, yaymlanmis doktora tezi, [stanbul.

Ulu, I. P. (2007). Olumlu ve Olumsuz Miikemmelivet¢ilik Boyutlarmin Yetiskin
Baglanma Boyutlar ve Bes Faktor Kisilik Ozelliklerine Gére Incelenmesi.
Yaymlanmamis Doktora Tezi, Orta Dogu Teknik Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii., Ankara.

Uyargil C. (1994). Isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi.Istanbul: Sahinkaya
Matbaacilik.

Uyargil C., adal Z., Ataay 1.D., Acar Cevat A.,Ozgelik O., Sadullah O., Tiiziiner, L..
(2008). Insan Kaynaklar: Yonetimi, Beta Yayevi, Istanbul.

Uygur, Akyay. Orgiitsel Baghlik ile Isgéren Performansi Iliskisini Incelemeye
Yonelik Bir Alan Arastirma. Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, Sayt:
1, 71-85.

Uysal, ibrahim (2013). Akademisyenlerin Genel Oz-Yeterlik Inanglari: AIBU Egitim
Fakiiltesi Ornegi, Trakya Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt 3, Say1 2,
144-151.

Vancouver, J. B., Thompson, C. M., Tischner, E. C., Putka, D. J. (2002). Two
Studies Examining The Negative Effect Of Self-Efficacy On Performance. .
Journal of Applied Psychology, 87, 506-516.

Varey, W. (2002). Peer coaching theory. Perth: Forsyth Consulting Group.

Viswesvaran, C. and Ones, D. S. (2000), Perspectives On Models Of
JobPerformance. International Journal Of Selection And Assessment, 8, 216-
226.

225



Vogt, L., Laher, S. (2009). The five factor model of personality and
individualism/collectivism in South Africa: an exploratory study. Department
of Psychology. School of Human and Community Development University of
the Witwatersrand. Durban.

Vroom, V. H. (1964). Work and motivation. Jossey-Bass. San Francisco. CA.
Tinar, M. Y.; (1999) “Calisma Yasamu ve Kisilik”” Mercek Dergisi, MESS,

Yaralioglu, Kaan. (2001). Performans Degerlendirmede Analitik Hiyerarsi Proses.
Dokuz Eyliil Universitesi, I B.F. Dergisi, 16 (1), 129-142.

Yelboga A. (2012). Degerlendirme Merkezi Uygulamalarinin Tirkiye’deki
Organizasyonlarda Kullanimmna Iliskin Bir Arastirma. Istanbul Universitesi
Isletme Fakiiltesi Isletme Iktisad1 Enstitiisii Yonetim Dergisi. Cilt 23, Say1 72.
8-24.

Yesilay, Schwarzer ve Jerusalem (1997), Genel Oz Yeterlilik Olcegi,
http://userpage. fu-berlin.de/~health/turk.htm, alinis tarihi: 20.12.2014.

Yildirim, Evren (2011). Calisan performansinin gelistirilmesinde ko¢luk uygulamasi
iizerine bir arastirma. Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Calisma Ekonomisi ve Endiistri Iliskileri Anabilim Dali, Insan Kaynaklar
Yonetimi Bilim Dali yaymlanmus yiksek lisans tezi, [zmir.

Yidiz O., Dagdeviren M. ve Cetinyokus T. (2008). “Isgoren Performansinin
Degerlendirilmesi I¢in Bir Karar Destek Sistemi ve Uygulamas1”, Gazi Univ.
Miih. Mim. Fak. Der. 23 (1), 239-248.

Yildiz, H., Kavak, O.,(2017). The regulatory role of compassion m the mfluence of
the personality trait of responsibility on task and contextual performance.
Journal of Management, Marketing and Logistics (JMML), V.4, Iss.4, p.408-
422.

Yiice P. (2003). 360 Derece Degerlendirme, Diisiinceden Sonuca Insan Kaynaklar,
Istanbul: Hayat Yayincilik.

Wahl, C., Scriber, C., Bloomfi eld, B. (2008). On becoming a leadership coach: A
wholistic approach to coaching excellence. New York: Palgrave Macmillan.

Walter V. C. (1996). Activity vector analysis: Some applications to the concept of
emotional intelligence. Pittsburgh, PA: Walter V. Clarke Associates.

Weinstein, Margery (2017). Determining Coaching ROI. Training; Minneapolis Vol.
54, Iss. 4, (Jul/Aug 2017): 38-41.

Whitmore, J. (1992). Coaching for performance. London: Nicholas Brealey.

Whitmore, J. (2002). Growing People, Performance and Purpose. Coaching for
Performance (3). London: Nicholas Brealey.

226


http://userpage.fu-berlin.de/~health/turk.htm

Whitworth, L., Kimsey-House H., Sandahl P. (1998) Co-active Coaching: New Skills
for Coaching People Toward Success in Work and Life. Mountain View, CA:
Davies Black.

Williams, J.L. (1995). What makes a profession a profession? Professional Safety.
43(1).

Williams, P., Davis, D.C. (2002). Therapist as a life coach: Transforming your
practice. New York: W.W. Norton & Company

Wilson, D. H. (2007). A comparison of the Hermann brain dominance instrument
and the extended disc behavior profiling tool: An attempt to create a more
discerning management perspective. ProQuest Digital Dissertations database.
(UMI No. 3255609)

Wilson, Carol. (2007). Best practice in performance coaching: A handbook for
leaders, coaches, HR professionals and organizations. London, United
Kingdom: Kogan Page.

Witherspoon, R., White, R.P. (1996). Executive coaching: A continuum of roles.
Consulting Psychology Journal: Practice and Research. 48(2). 124-133.

Woods, R.H. (1997). Human Resources Management. Educational Institute,
American Hotel and Motel Association. Second Edition.

Woolfolk, A. E. (2009). Educational Psychology. New York: Prentice Hall.

Wright J.S., Basco M.R., Thase M.E. (2006). Learning Cognitive-Behavior Therapy.
Inc Washington, DC: American Psychiatric Publishing.

Xanthopoulou, D., A. B. Bakker, Demerouti, E., Schaufeli, W.B. (2009). "Work
engagement and financial returns: A diary study onthe role of job and personal
resources.” Journal of Occupational and Organizational Psychology 82(1):
183-200.

Zbar, J. (1999). Someone to watch over me. Computerworld. 33. 68-69.

Zel, Ugu,, 2001, Yonetimde Kisilik ve Kisilik Ozellikleri; Yonetim ve Organizasyon
(Iginde), Editdr: S. Giiney, Nobel Yaymnlari, Ankara

Zellar, K.L., Hochwarter, W.A., Perrewe, P.L. Miles, AK., Kiewitz C.(2001).
Beyond self efficacy: interactive effects of role conflict and perceived colective
efficacy. Journal of Management Issues, 13, 483-499.

Zeman, S. (2008). Listening to bodies: A somatic primer for coaches, managers and
executives . Richmond, CA: Shasta Gardens.

Zimmerman, B. J. (1995). Self-efficacy and educational development. In A. Bandura,
(Ed.), Self-efficacy in changing socities. New York: Cambridge University
Press. Cilt. Sayfa araligl. “http://books.google.com/” adresinden 21 Ocak
2014°de almmustur.

227



EKLER

EK-1
DEMOGRAFIK SORULAR
e Yasmiz: ( )20-30 ( )31-40 ( )41-50 ( )51-60 ( )61 ve iizeri
e Cinsiyetiniz: ( )Kadin ( )Erkek
e Ensonaldiginiz egitim diplomasi:
()Lise ()Universite ()Yiksek Lisans ( )Doktora
OZ YETERLILIK ANKETI
Bana Bana Bana Bana
uygun | biraz cogu her
degil | uygun kez zaman
uygun | uygun
11.Gug sorunlari gayret edersem ¢ozebilirim. (1) (2) (3) (4)
12.Bana karsi ¢cikildiginda istedigimi elde edecek ¢are (1) (2) (3) (4)
ve yollari bulabilirim.
13.Amaclarimi gergeklestirmek ve hedeflerime (1) (2) (3) (4)
ulasmak benim igin kolaydir.
14.Beklenmedik durumlarla basa ¢ikma konusunda (1) (2) (3) (4)
kendime guvenirim.
15.Beklenmedik durumlarin Ustesinden gelme (1) (2) (3) (4)
konusunda becerilerime gulivenirim.
16.Gerekli cabayi gosterirsem sorunlarin gogunu (1) (2) (3) (4)
¢Ozebilirim.
17.Guglukleri soguk kanlikla kargilagirim, ¢ctnku (1) (2) (3) (4)
yeteneklerime her zaman givenirim.
18.Bir sorunla kargilastigim zaman, Ustesinden (1) (2) (3) (4)
gelebilecek birkag ¢6zim bulabilirim.
19.Bir sorunla kargilastigimda, genellikle ne yapmam (1) (2) (3) (4)
gerektigini bilirim.
20.Ne olursa olsun, genellikle her tarli sorunun (1) (2) (3) (4)

228




Ustesinden gelebilirim.

KISILIK ENVANTERI ANKETI

1: Hi¢ Katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Kararsizim 4:Katiliyorum 5:Tamamuiy la katiltyorum

KISILIK OZELLIKLERI SORULARI 1 2 3 4 5

1. Konuskan biriyim

2. I¢ine kapanik biriyim

3. Cosku ve Heyecan yaratrmm

4. Enerji Doluyum

5.Sessiz kalma egilimindeyim

6. Iddial1 bir kisilige sahibim

7. Bazen utangac ve ¢ekingenim

8. Disa doniik, sosyal biriyim

9. Bagkalarmm hatasmi bulmaya yatkinim

10.Yardimsever ve 0zveriliyim

11.Bagkalari ile agiz dalasvkavga baglatrim

12.Bagislayiciyim

13.Bagka insanlarin giivendigi biriyim

14.insanlara karsi soguk ve ilgisizim

15.Herkese kars1 diisiinceli ve saygiliyim

16.Bazen diger insanlara kaba davranirim

17.Bagkalari ile igbirligi yapmay1 severim

18.Bir igi tam yaparim

19.Bazen dikkatsiz davranabiliyorum

20.Bir gorevin verilmesi i¢in giivenilir biriyim
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21.Dagmik biriyim, ¢cok derli toplu degilim

1: Hi¢ Katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Kararsizim 4:Katiliyorum 5:Tamamuyla katiltyorum

1

2

3

4

5

22.Tembel olmaya egilimliyim

23.Brr is1bitirmeden, yarida birakmam

24 Isleri etkin ve verimli yaparim

25.Plan yapar ve bu planlar1 uygularm

26.Dikkatim ¢abuk dagilir

27.Gergin olabilen biriyim

28. Duygusal olarak dengeliyim, kolay kolay
mutsuz olmam

29.Cabuk Sinirlenirim

30.Rahatmm, strese girmem

31. Cok Endiseli biriyim

32.Gergin ortamlarda sakin kalabilirim

33. Duygu durumum (modum) degiskendir

34. Karamsar, hiiziinlii birtyim

35. Sanatsal ve estetik seylere onem veririm

36. Orijinal ve yeni fikirler ortaya koyarm

37. Hayal giicltim yiiksektir

38. Rutin, tek diize seyleri yapmay1 tercih
ederim

39. Sanat, miizik ve edebiyat konularma
ilgiliyim

40.Zekice ve derm diisiinebilen biriyim

41. Pek ¢ok seyi merak ederim

42. Yaratictyimm

43. Sanatsal seylerle ¢ok az ilgiliyim

44. Fikirlerin benim i¢in ne anlama geldikleri
iizerinde diisiinmeyi severim
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EK-2

ICF ONAYLI, “PROFESYONEL KOCLUK” PROGRAMI (9 GUN 63 SAAT)

Modiil 1
EGITIM ALT KONU | KONU ICERIGI UYGULAMA
MODULU BASLIGI
Kogluk Kogluk mesleginin diger Koclukla ilgili
Tamtmi meslek gruplarmdan beklentilerin alimas1
farkliliklari, Diinyada ve
Tiirkiye’de kogluk
Etik kurallar Kogluk siireci, Miisteri ve Etik kurallarmi
kog arasindaki iligki, Kogluk | tartisilmasi
etk kurallari, Kogluk
Yetkinlikleri
Etkin dinleme | SGylenmeyeni duyabilme, i¢ | Vaka analizleri ile
gorii, olay-kigi ayrimi dinleme yetkinligini
yapabilme degerlendirme
Kogluga Giris Dinleme seviyeleri Seviye 1,2,3ve 4
ve Temel uygulamalari
Kogluk Soru sorma Sorunun giicli; acik ve kapali | Kocluk stirecinde
Yetkinlikleri uclu sorular, 6grenici ve kullanilan soru 6érnekleri
yargilayic1 sorular. Kogluk sorularmda
1..2. ve 3. giin format, akis, odak.
Koclukta Yansitma ve takdir Ikili uygulamalar.
direkt iletisim Takdirin {i¢ boyutu
Bilissel KAMCI !®Modeli Ornek kogluk uygulamasi
Davranigsal Yasam Denge Carki Ornek uygulama
kogluk modeli
Eylem Plan1 SNIKI1E Teknigi ile Eylemlerin gerceklesme
Olusturma Sec¢imleri netlestirme, oranmin kontrol edilmesi
Hareketleri tasarlama
planlama ve hedef koyma
Ogrenilen Kogluk tekniklerinin ve Kogluk tekniklerini
tekniklerin gliglii sorularm miisterek uygulama
uygulanmasi | uygulanmasi Kogluk Ornek olarak T
yapilacak kigsinin ve dogru metodunun islenmesi
konunun se¢ilmesi
Modiil 2
EGITIM ALT KONU | KONU ICERIGI UYGULAMA
MODULU BASLIGI
Degerler Kisisel degerlerin I¢sel-digsal, amag-arag¢ degerler
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Koglukta bulunmasi ¢alismasi
Derinlesme Deger vizyon iligkisi Degerler garki
Ikili ¢alisma ve geri bildirim
4. ve 5. giin | Proaktif- Koglukta zihniyet Ogrenici ve yargilayici
reaktif kavrami yaklagmlar
paradigmasi Reaktif olmak istemedigin
konuya kogluk
Ronesans Soyutu somutlastirmak, Koglukta boglugu tespit etmek
somutu soyutlastrmak
I¢ Elestirmen | Kisisel potansiyelin Burul —Burul oyunu
farkina varma Engeller video
I¢ sesler calismasi: zehir-
panzehir
Siyah — Is yerinde kelimeleri Kas testi oyunu
Beyaz tasnif edip, degistirmek
kelimeler
Biitiinsel Ortak kogluk Her iki uygulama ile net
kogluk Eylem planina yonelik kogluklar yaprak, eylem
uygulmasi kogluk planina doniistiirmek
Modiil 3
EGITIM ALT KONU | KONU ICERIGI UYGULAMA
MODULU BASLIGI
Vizyon Vizyon Tanimi Vizyon board
Kogluktaki 6nemi Gelecekten mektup
Koglukta Hayallerden farkliligi Vizyon koglugu
Ustalagma Be do have Kisisel olma yolculugu Koclukta benin tarifi
Kisilik Danisan Profile uygun Kogluk envanteri uygulanmasi
6. ve 7. giin Profilleri kogluk yaklagimi Soru ¢aligmast
gelistirmek Demo kogluk
SWOT Giiglii ve zayif yonlerin SWOT kisisel uygulamasi
belirlenmesi
Koseler Segenek belirleme siireci | Koseler uygulamasi
teknigi
Beden dili Daniganin beden dilini Gosterimli ¢aligma
okuma,
Rapport ve kogun beden
dili
Modiil 4
EGITIM ALT KONU | KONU ICERIGI UYGULAMA
MODULU BASLIGI
Metafor Metaforik kogluk anlam1 | Metaforik olarak hayat tanim1
ve hikayesi Sihirli kutu uygulamas1
Profesyonel Ada metoforu iizerinden demo
Kogluga kogluk
Gecis Fotograflar ile kogluk
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Grup ¢alismalar ile

8. ve 9. giin mitkemme llesme
Koglukta Kisisel hedeflerin Kisisel en az 6 aylik yol
gelisim belirlenmesi haritasinin hazirlanmas1

Koclukta pazarlama ve Kogluk tanitimai
satis Koglukta Nis alan tespiti
Kurum i¢inde uygulama
detaylar1
Karar verme | Ters ¢evirme metodu Yol haritas1 sunum
araglari Etkinlik analizi

Kapanis

EK-3

ICF ONAYI
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islemational Goach Federsion Coachfederation.org

March 20, X018
Urrut Ahmet TARAKD]
House af Human Coaching & Education & Consultng

Dear Umut Ahmet,

Thani you far submitting an Acoredited Coach Traming Program (ACTP) application to the International
Coach Federation (ICFL The ICF has reviewed the application far your Professional Coaching Diplama
program, and is pleased ta grarm accreditation. You may now represent inyour marketing materials that
thes program is accredsted by the ICF for 169 of coach-speorfic training.

The accreditation dabe of yowr program is September 04, 3317, and the program wall be duse for renewal
an |uly 31, 2021. #As part of the accreditation cyde for this program, ICF will be sending you a series af
swurveys called the Inoremental Renewal Process. These sureeys will need to be completed in order to
feep your program up-to-date and to renew the traming program at a later date. Please refer ta the:
“Incremental Renewal Process™ dotument praowided in your scoreditation packet for thes program's
specific survey schedule and ather useful information.

Aemembeer the following Bmitation on the accreditation of your program:

= Aocreditation apphes only to the Professional Coaching Deploma program. |t does mat apply to any
ather pragram cperated by your crganization.

= Apcreditation of your program applies only to the program operated by the cwnen|s] ksted inthe
applicaton. it does nat apply to and cannct be used by any franchise, icensee, ar secondary
distributar of any kind ar by any program that does not use the existing infrastructure described
in the application and adminsstered dinectly by the appliicant. Any such programs are considered
new programes and must file separate, independent applications for appraoval.

Congratul ations on your program's accreditation and thank you for your continuing commitment to
excellence inthe coaching profession. Flease do not hesitate to contact me with any quesbons.

Sincerely,

Ernily YWilllama, Prograem Accreditstisn Manager
Srrmatoa Ciaac’ AnI R

FASE Harrodsherg By STEAIRS

Lameiegron, KY S0504 LISA

LT R ST TR
BS54 25 503

AOvarng D A Soerace and Practice of Professions ':L'-l.'l'l_.'
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