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PERFORMANS YONETIMINDE KOCLUK

Burcu ARISOY!

Oz
Gilintimiizde orgiitler i¢in rekabet Gistlinliigiinii elde tutmak énemlidir. Bu dogrultuda ¢alisanlariin ve orgiitlerinin
performanslarini yiikseltmek durumundadirlar. Bunu yaparken aralarinda koglugun da oldugu farkli yontemler
uygulanmaktadir. Koglugun olmasi gerektigi gibi gerceklestirilmesi, hem c¢alisanlarin performanslarinin ve

potansiyellerinin farkina varmalarint saglar hem de hatalarini tekrarlamalarini azaltmalarina yardimci olur. Bu
calismanin amaci, kogluk kavramu ile ¢alisanlarin performanslar arasindaki iligkiyi ortaya koymaktir.

Anahtar Kelimeler: Koc¢luk, Performans Degerlendirme, Perfromans Yonetimi

COACHING IN PERFORMANCE MANAGEMENT

Abstract

It is important to sustain competitive advantage for organizations nowadays. In this regard, they have to upgrade
the performance of their employees and their organization. In doing so, different methods are used, including
coaching. Realization of coaching as it should to be performed both enables employees to realize their performance
and their potential and helps them to avoid repetition of their mistakes. The purpose of this study is to put forth
the relationship between the concept of coaching and the performances of employees.
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Giris

1980 lerden sonra Diinyada yasanan ekonomik, toplumsal, teknolojik gelismeler, calisma iligkilerinde, sirketlerin
iiretim sistemlerinde ve yonetim anlayislarinda degisiklik siirecini beraberinde getirmistir.

Cok Uluslu sirketlerin piyasalarda yer almasiyla rekabet 6nemli bir kavram haline gelmistir. Sirkteler gliniimiizde
rekabet iistiinliigiini elde tutmak, varliklarmi siirdiirebilmek icin, klasik yonetim anlayist yerine, g¢evredeki
degisikliklere 6nem veren modern yonetim anlayisina yonelmek durumunda kalmislardir. Bu modern yonetim
anlayisi igerisinde c¢alisanlara siirekli 6grenim ortami saglanmasi, ¢alisanlarin devamli gelistirilmeleri, giiglii ve
zayif yonlerinin kesif edilerek, dogru pozisyonda dogru iste konumlandirilmalar1 énemlidir. insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar1 bu amaglarin gergeklestirilmesi bakimmdan 6nemlidir. Insan kaynaklar1 yénetiminin
sirketlerde bu amaglar dogrultusunda yapmis oldugu uygulamalardan biri de kogluk uygulamalaridir.

Kogluk uygulamalari ¢aligsanlarin yeteneklerini kesfetmesini, potansiyellerini kullanarak sorumluluklarini yerine
getirmelerini, orgiit i¢i iletisimin iyilesmesini, performans gelisimini saglamaktadir. Kogluk, performans igin
motive edilmig bir ortam yaratmaktadir. Caliganin basarisina yonelik geri bildirimde bulunulmasi, ¢aliganin
kendisini tanimasina agiklik ve destek vermektedir. Boylelikle ¢alisana kendi performans: ile ilgili gergekleri
isitme sansi verilerek, davranislarini basart icin nasil adapte edecegini gosterebilmektedir. Koglugun olmasi
gereken sekilde uygulanmasi, ¢alisanlarin bireysel olarak 6grenmeyi ve siirekli geligtirmelerini saglayacaktir.
Kocluk uygulamasi ¢alisan temellidir. Koglugun benimsemesi gereken rol 6nem kazanmaktadir.

Kocluk, orgiitlerde yapilan isin yeniden tasarimi, drgiitiin yeniden yapilanmasi, esneklestirilen is hedefleri gibi
yeniliklerin yan1 sira ¢alisanlarin kapasitelerini kesfetmek, yaraticiliklarini agiga ¢ikarmak, hayal gii¢lerini korku
ve slipheden arindirmak ve onlarin orgiitiin bir pargast olduklarini hissettirmek agisindan kritik bir yere sahiptir.
Kogluk hem galisana bireysel olarak hem de 6rgiite genel olarak fayda saglamaktadir.

2. Ko¢luk Kavrami ve Tanim

Coach (Kog) Ingilizcede kelime olarak otobiis, yolcu vagonu, genellikle iki kapili kapali otomobil, posta arabasi,
trenlerde ve ugaklarda yemekli ekonomik sinif yolcu tarifesi anlamlarina gelmektedir, 16. Yiizyilda yiiksek
kalitede at arabalarinin yapildigi Macaristan’in bir kdyilinde kullanilan “Kocs” kelimesinden ortaya ¢ikmistir. 19.
yiizyilda Ingiliz iiniversite grencileri, akademik kariyerlerinde onlar1 basariya tasiyan zel 6gretmenler igin bu
kelimeyi kullanmaya baslamistir (Barutgu 2009: 48).

Kocluk neyin yapildig1 kadar yapilanlarin yapilis yoludur. Performansin arttirilmasi yolunda hedeflerin iyi bir
sekilde belirlenmesi 6nemlidir. Soru bunun en iyi sekilde nasil yapilacagidir? Kogluk ; performansi tepeye
¢ikarmak i¢in var olan potansiyelin kilidini agmaktir, ¢alisanlara 6gretme yerine ¢alisanlarin 6grenmelerine yardim
etmektir (Whitmore 2002: 7).

Gliniimiizde kullanilan kog ise, ¢alisma da yol gosteren giivenilir bir danigman, rehber, egitici veya mentordiir.
Kog, sorunlarda teshis koyar, uygun ¢éziimler sunar, ayni zamanda ¢alisanlar1 motive etmek ve g¢alisanlarin
basarilarini en iist seviyeye ¢ikarmak i¢in ugrasir. Kog, her bir ¢alisani analiz eder, ¢alisanlarin diizelmesi gereken
yonlerine ve almasi gereken 6nlemlerine dair geri bildirim verir (Payne 2007: 2).

Kogluk; diger insanlarin gelismelerine yardim eden, bir seyler 6grenmelerini, performanslarint bir iist seviyeye
¢ikarmalarini saglayan interaktif bir siiregtir. Kogluk siireglerinde kog, birilerine daha fazla akil ve tecriibe ile sahip
olduklarini aktarir. Her etkilesim kogluk degildir. Giindelik hayatta kisilerle yapmis oldugumuz iletisim girisimi
kogluk sayilmaz. Kurulan iletisimin kogluk sayilmasi igin, gergek kog¢ - danisan iliskisi kurulmalidir. Kogluk,
kocluk yapilan kisinin ihtiyaglar iizerine dayandirilmalidir ve agik olarak tanimlanmuis bir siireci takip etmelidir.
Bunun i¢in koglugun tanimini yapmak zordur.. Kogluk kogluk edilen kisinin hakkindaki her sey olan, bir fonksiyon
bir pozisyon degil, bir ¢esit biling durumudur. Liderler, yoneticiler, igverenler ve danigmanlar iyi ko¢ olabilmek
i¢in ; koc roliinde iken kocluk felsefesini uyarlamaya istekli olmalidir, ko¢ roliindeyken ve diger rollerdeyken
ayrim yapmalidir, kogluk bilincine sahip olmalidir (Payne 2007: 115).

Kogluk hakkinda birkac¢ yanlis anlasilma vardir. Zaman i¢inde insanlar liderlikten danismanliga kadar her seye
kocluk etiketi yapistirmislardir. Cogu insan koglugu sporla iliskilendirirken, bazi yoneticiler koglugun bir jargon
oldugu hissine kapilabilir. Calisanlar koglugun yoneticilerinin artik onlara ne yapmalar1 gerektigini sdylememesi
olarak disiiniirler. Her iki kabul de yanligtir. Kogluk sofistike bir yonetim sistemdir. Caliganin emniyet ve
rekabetini tesis ederek iliskiler gelistirmektir. Vurgu kontrol izleme degil daha yiiksek seviye de performans
gelistirme Uzerinedir. Calisanlar yapmak istediklerinde serbest degildirler, ortak performans planlamasi
toplantilart tertip etmektedir. Genel hedef daha iyi kurulug amaglari ve daha iyi performans i¢in ¢alisan bagliligint
saglamaktir (Johson http://hrweb.mit.edu, 27 Mayis 2015’te erisildi).

Koglugu kullanma amaglarimiz; personeli motive etme, temsil etme, problem ¢6ziimii, ¢iraklik ve degerlendirme,
is performansi, planlama ve tekrar gozden gegirme, personel gelisimi, takim calismasidir. Takimlar performans
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hedeflerini 6nceden belirlenmis, belirli bir amac1 gerceklestirmeye odaklanmis olan ve birbirini tamamlayici
yeteneklere sahip, birkag iiyeden olusan is gruplaridir. Farkli kisiliklere sahip takim iiyelerinin rolleri takimin ve
bireylerin performanslarin etkiler. Yonetici idaresi altindakilerin her bir takim iiyesinin potansiyelini taniyarak
ona gore davranmali, her bir takim iiyesi de kendi gizli potansiyelini bilmelidir (Withmore 2002: 7).

3. Cahsan Performansinin Tyilestirilmesinde Kocluk

Performans, orgiitler icin en 6nemli konulardan biridir. Orgiitsel performansin temeli bireysel performansa
dayanmaktadir. Orgiitsel performans etkinlik, verimlilik ve is tatmininden olusmaktadir. Dolastyla orgiitiin
performansi orgilite calisanlarin performansina bagli olmaktadir. Bireysel performansin yiiksek olmasi orgiit
performansini da yiikseltecektir. Bu anlamda 6rgiitsel performansin yiikselmesinden sorumlu olan ydneticilerin
sorumluluklarindan biri de ¢aligsanlarin performanslarini yiikseltmektir.

Performans bir isi yapan bireyin, bir grubun veya bir igletmenin o isle amaglanan hedefe yonelik olarak nereye
varabildigi bir bagka deyisle neyi basarabildiginin miktar ve kalite agisindan ifadesidir (Tmaz 2005: 77).
Performans belli bir isi yapmanin sonrasinda elde edilen ¢iktilar. Bu ¢iktilar yeterli ise ¢aliganin basarili oldugu,
yetersiz ise yetersiz oldugu diistiniiliir.

Performans degerlendirme sistemi ise; bir zaman kesiti i¢inde ¢aliganin kendisine verilen isi yerine getirmek
suretiyle elde ettigi sonuclar olarak tanimlanabilir (Okakin ve Sakar 2013: 139). Performans degerlendirme
sisteminin amaglari; is performanst hakkinda bilgi edinmek, ¢aliganlarin is tanimlarinda ve is gerekliliklerinde
saptanmis olan standartlara ne Olciide yaklastiklarina dair geribildirim saglamak, her ¢alisana kendi basarisi
hakkinda geribildirim saglamak, ¢aliganlari iyi olmayan yonleri hakkinda uyarmak ve bunlarin nasil diizelecegine
iligkin bilgi saglamak, calisanlara yaptiklari is ve ¢alisma kogullar1 hakkinda fikirlerini ve beklentilerini serbestce
sOyleyebilmelerine olanak saglamak, ¢alisanlar arasinda basarililar1 saptamak, ticret diizenleme ve 6diillendirme
alt yapisini olusturmak, egitim gereksinimlerini saptamak, insan giicii kaynagini planlamak ve norm kadrolar1
belirlemek, personel istthdamindaki basariy1 6l¢mek olarak sayilabilir (Tmaz 2005: 79).

Performans degerlendirme sistemi yontemlerine bakildiginda bunun birkag degisik metodunun oldugu
goriilmektedir. Burada izlenecek yolun belirlenmesi hangi konunun 6lgiilmek istendigine ve sonucun neye gore
Olciilecegine bagl olarak degisir. Kullanilacak olan degerlendirme sistemi o 6rgiitiin kendi i¢yapisina, kiiltiiriine
veya uygulanabilirligine gore degiskenlik gosterir. Ayrica yapilan degerlendirmenin sonucunda elde edilmek
istenen sonu¢ da kullanilacak yontemin belirlenmesinde 6nemli bir 6lgiittiir. Bu baglamda her degerlendirme
yontemi her kuruma uygun degildir. Unutulmamasi gereken bir diger husus da her performans degerlendirme
sisteminin kendine gore olumlu ya da olumsuz yanlarinin oldugudur. Biitiin bunlar degerlendirildiginde hangi
sistemin kullanilacag dl¢iilecek konuya ve sonuglarin hangi amagla kullanilacagina gore dikkatlice segilmelidir.

Giliniimiizde yaygin olarak kullanilan performans degerlendirme 360 derece denilen yontemdir. Bu yontemin diger
klasik performans degerlendirme yontemlerinden farki, tek bir kaynak tarafindan degil birden fazla kaynak
tarafindan ¢alisanin  degerlendirilmesidir. Calisan yOneticisi, is arkadaslari, miisteriler tarafindan
degerlendirilmekte, kendi degerlendirmesini (6z degerlendirme) yapmaktadir. Bu sistemde geri bildirim, kisinin
kendisiyle ilgili potansiyelin ortaya konulmasi, farkindaliginin saglanmasi onemlidir. Bu noktada kogluk
becerileri, yaklasimi 6nem kazanmaktadir.

Performans koglugu, kurum iginde calisanlarin performansimi 6lgmek ve degerlendirmek amaciyla
kullanilmaktadir. Genellikle kurum igindeki 6zel egitim almis koglar, kendi astlarina veya bagka bdliimlerde
calisanlara kogluk yapmaktadir. Koglarin ¢aliganlart degerlendirdigi, performanslari hakkinda geri bildirimde
bulundugu bu uygulamada kurum performansindaki sorunlar, kisiler arasi anlagsmazliklar, calisanlarin
karsilagtiklar: problemler gibi sorunlarin ¢éziimiine yonelik ¢alismalar yapmaktadir (Ugkun ve Kiling 2007: 44).

Performans koglugu siirecinde baslangigta ¢alisma grubu planlar gézden gegirilmeli, hedefler belirlenmeli, oyun
planm gelistirilmelidir. Kogluk goriismesi esnasinda ¢alisanin performansi gézlemlenmeli, zamaninda geri bildirim
yapilmali, hedefler ve aktiviteler ayarlanmali, ¢aliganin performansi kaydedilmelidir. Kogluk goriismesi sonunda
calisana iliskin performansi gézden gegirilmeli, degerlendirme sonucu hazirlanmalidir.

Performans koglugunun piif noktalarii su sekilde siralayabiliriz; kogluk siirecine kurulusun amaglarini
inceleyerek baglanmalidir. Calisanlarin is tanimlar1 beklentileri hakkindaki bilgiler giincellenmelidir. Performansi
izlemek ve geribildirimde bulunmalidir. Calisanla kurulan her iletisimde gelistirmeye galisilmalidir. Pozitif
geribildirim iyi performanstan hemen sonra negatif geri bildirim ise bir gorevi tekrar yapmadan 6nce verilmelidir.
En kotiiyii kurgulamak yerine ne oldugu sorulmalidir. Performans periyodu sonunda ¢aligsanlardan girdi saglamak
icin onlardan performanslar1 hakkinda bilgi alinmalidir. Bu esnada basarili olduklar1 noktalar ve kendilerini
gelistirmek i¢in ne yaptiklar sorulabilir. Her ¢alisanin dosyasi olmali ve bilgileri giincel olmalidir. Calisanlar
dogru bir is yaptiklarinda yakalanmalidir (Chevalier 2007: 19).

Calisanlar glinlimiizde performans kutularina konmus gibidirler. O kutulardan kurtulmalari, ¢alisanlardan en iyi
performansi elde emek i¢in suna inanilmasi gerekir; en iyi onlarin i¢indedir, orada durmaktadir. Bu potansiyelin
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ortaya nasil, ne kadarimin ¢ikarilacag: ve siirdiiriilebilir olmasi koglukla miimkiin olmaktadir. Calisanin veriminin
artmasi yoneticilerin ona inanmasi ile olur (Withmore 2002: 20).

Performans yonetimi ¢aliganlarla etkilesim icin genel bir oyun plani saglar. Performans danismanlig1 bir ¢aligana
geri besleme icin kilavuzluk eder. Sirketlerin ¢ogunda performans ko¢lugu yilda bir kere yapilan degerlendirme
oturumuna indirgenmistir. Neyin iyi gidip neyin gitmedigine dair toplantiya doniismektedir. Bu durumda
performans yoneticiligi stirekli olmaktan ziyade yillik bir etkinlik haline gelir. Alinan veriler egitim, 6diillendirme,
iicret artis1 konularinda kullanirlar. Ancak ¢alisanlarin beklentilerinin agikca ifade edilme ihtiyacinin karsilanmasi
soru isaretidir. Profesyonel kocluk siirecinde orgiitiin amaglar1 dogrultusunda ekip icin genel bir plan olmalidir.
[k adim ekibin hedeflerini belirlemekle baslar. Burada hedeflerin SMART olmasina dikkat edilmelidir. Planlama
siirecinde 1. Orgiitiin amagclar1 gdzden gegirilmelidir. 2. SMART hedefler belirlenmelidir. 3. Bu hedefler
paylasilmalidir. 4. Hedefe ulagsmak igin yollar belirlenmelidir. 5. Hedefler dnceliklerine gore belirlenmelidir. 6.
Olgiilebilir hedefler ve terminler olusturulmalidir. Kog bunlar1 dikkate almalidur.

4.Sonug

Kiiresellesme, degisen toplumsal, ekonomik politikalar, Cok Uluslu Sirketlerin piyasalarda yer almasi ile orgiitler
i¢in rekabet iistiinliigii kavrami 6nem kazanmustir. Orgiitlerin ayakta kalmak ve varliklarini siirdiirmek igin rekabet
iistiinliigli saglamalar1 gerekmektedir. Rekabet istiinliigiinii elde etmek isteyen Orgiitler performanslarini
arttirmalidir. Etkinlik, verimlilik, calisanlarin isten haz alarak, potansiyellerine gore ¢alismasi, drgiitiin hedeflerine
ulasmasi1 konular1 bu amaca hizmet etmektedir. Bu dogrultuda farklilik yaratmak ve g¢alisanlarin verimliliginin
arttirtlmasi igin bir takim uygulamalar giindeme gelmistir. Kogluk uygulamalart da bunlardan biridir. Calisanlarin
performanslarini arttiracak en 6nemli araglardan biri olarak kabul edilmektedir. Kogluk; kendi performansini
arttirmak i¢in kisinin potansiyelinin kilitlerini agmaktir. Geribildirim bu kilitleri agmada énemlidir.

Giliniimiizde kullanilan 360 derece performans degerlendirme sisteminde geribildirim 6nemlidir. Geribildirim
yapilirken calisanin giiglii ve zayif yonlerinin farkinda olmasi saglanmalidir. Performans koglugu yapilmali,
calisanin kendi potansiyelini ortaya ¢ikarmasi saglanmalidir. Calisanin performanst gozlenmeli, sonraki
donemlerdeki gelismeleri kaydedilerek, kendisine iliskin geribildirimde bulunulmalidir.

Performansin gelistirilmesinde kogluk uygulamalarinin bir strateji olarak kullanilmasimin nedeni, beceri
transferine olanak saglamasi ve yoneticileri 6grenmeye yonlendirmesidir. Ogrenmeye yonlendirmek, yoneticinin
sadece kendisini gelistirmesi baglaminda degil, kocluk iliskisi siirecinde gergeklestirilen bilgi ve beceri
transferinin is sonuglarina aktarilmasidir. Yoneticiler kogluk siirecinde elde ettikleri becerileri etki alanlarindaki
kisilere aktarabilme kabiliyetine de sahip olmaktadirlar.

Kocluk uygulamasi, olmasi gereken sekilde sirketlerde uygulandiginda g¢alisanlarin performansini arttirmaya
yardimer oldugu goriilmektedir. Bunu ¢alisanlara; basart giidiisii kazandirma, hedeflerinin net sekilde
belirlenmesinin saglanmasi, beklenenin net olarak ortaya konulmasi, problem ¢6zme yeteneginin gelistirilmesi,
calisanda cesaret, sorumluluk aidiyet duygusunun gelisimini saglamasi, Orgiitte acik iletisimi gergeklestirmesi,
farkindalik ve farklilik yaratma ile gerceklestirmektedir. Kogluk ile ayn1 zamanda ¢alisanin dogru unvan ve iste
calisip ¢alismadigi ortaya ¢ikmaktadir. Koglugun uygulamalari, kisinin degerli oldugu anlayisindan yola ¢ikarak
kisinin kendi potansiyelini gérmesini saglamak mantigina dayanmalidir.
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