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Kiiresellesme siireciyle birlikte Insan Kaynaklar1 Yénetiminde (IKY) yetkinlik kavramina
verilen 6nem giderek artmis ve is analizine dayali uygulamalardan is analizi ve yetkinlik analizinin
birlikte ele alindig1 uygulamalara gecilmistir. Yetkinlik kavramimnin iilkemizde de énem kazanmaya
baglamasiyla birgok isletme yetkinlige dayali insan kaynaklar1 yonetimini benimsemeye baglamigtir.
Bu kapsamda birgok meslekte calisanlardan beklenen yetkinlikler uluslararasi 6rgiitlerin belirledigi
kriterlere uygun hale getirilmigtir. 1990’11 yillardan itibaren bir¢ok iilkede meslek olarak taninan
kog¢lugun yetkinlikleri belirlenmis, Tiirkiye’de ise Mesleki Yeterlilik Kurumu (MYK) tarafindan Kog
Meslek Standardi, 2013 yilinda Resmi Gazete’de yayimlanarak yiirlirlige girmistir. Bu ¢alismada,
Anka Kogluk Egitim Danismanlik Belgelendirme A.S.’de, i analizi ve yetkinlik modelleme ¢aligmalari
ile belirlenmis olan on sekiz adet ko¢ meslegi (kogluk) yetkinliginin, meslek profesyonelleri tarafindan
Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP) yontemiyle karsilastirmali analizi yapilmustir.
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COMPETENCY MODELING: A RESEARCH ON THE COMPARATIVE
ANALYSIS OF THE COACHING COMPETENCIES

ABSTRACT

With the globalization process, the importance given to the concept of competence in Human
Resources Management (HRM) has gradually increased and instead of applications based on job
analysis, applications where job analysis and competency analysis were handled together were started.
The concept of competence has also started to gain importance in our country and many businesses
have started to adopt competence-based human resources management. In this context, the
competencies expected from employees in many professions have been adapted to the criteria
determined by international organizations. Since the 1990s, coaching has been recognized as a
profession in many countries and its competencies have been determined. In Turkey, Coach
Professional Standard was published in the Official Gazette in 2013 and entered into force by
Vocational Qualifications Authority (VQA). In this study, comparative analysis of eighteen coaching
competencies determined by job analysis and competency modeling studies was carried out by
professionals using Analytic Hierarchy Process (AHP) method in Anka Kogluk Egitim Danigmanlik
Belgelendirme A.S.

Keywords: Competency Modeling, Coach, Analytic Hierarchy Process (AHP)

GIRIS

Yapilan akademik calismalar ve is pratiklerine bakildiginda, son yillarda
diinyada insan kaynaklar1 yonetiminde yetkinlik kavramina verilen 6nem artarak
yapilan ¢alismalar is analizi ve yetkinlik analizinin birlikte ele alindig1 bir sisteme
dayandirilmaya baslanmistir. Bu kapsamda, ¢aligmanin birinci boliimiinde yetkinlik
ve yetkinlik modelleme kavramlari agiklanmustir. Tkinci béliimde bir meslek olarak
son yirmi y1llik sliregte dnemi artan kog¢ mesleginin diinyada ve tilkemizdeki gelisimi
ortaya konulmustur. Caligmanin {igiincii boliimiinde kriterlerin 6nem derecelerinin
belirlenmesini saglayan bir yontem olan Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP) hakkinda
bilgi verilmigtir. Arastirma bdliimiinde ise, yetkinlik modelleme yoOntemi ile
belirlenmis olan 18 adet kog¢ yetkinliginin AHP ile ©6nem derecelerinin
belirlenmesine iligkin siire¢ aktarilmistir.

.YETKINLiK MODELLEME

Yetkinlik kavrami ilk kez 1957’de Selznick tarafindan yapilan bir
arastirmada igletmenin basarili olabilmesi icin gereken basar1 faktorlerini
tanimlamak i¢in “ayirt edici yetkinlik” gseklinde kullanilmigtir. 1959 yilinda ise,
White yetkinlik kavrammin Insan Kaynaklari Yonetiminde de (IKY)
kullanilabilecegini ifade etmistir (Kordon, 2006).

Bu kapsamda, insan kaynaklarinda yetkinlik kavramiin genis bir yer
tutmasi 1970’li yillarda David McClelland tarafindan saglanmistir. McClelland’in
1973’te yayimladig1 “Zeka Yerine Yetkinlik Testi” (Testing for Competence Rather
Than Intelligence) makalesiyle calisanlara yapilan zeka testlerine alternatif olarak
yetkinliklerinin de Slgiilmesi gerektigi belirtmistir (McClelland, 1974). Yetkinlik,
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ortalama iizeri ve yliksek performans i¢in gerekli olan gézlemlenebilir bilgi, beceri,
tutum ve davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Capaldo, landoli ve Zollo, 2006).
Yetkinlik analizi, bu istiin performans i¢in gerekli olan hususlarin ¢esitli veri
toplama yOntemleri vasitastyla belirlenmesi ve analizlerinin yapilmasidir (Akgeyik,
2019).

Bu kapsamda, yetkinlik modelleri kurulurken ilk hedef isletmenin
gereksinimlerinin belirlenmesi, temel yetkinliklerin veya bir ig/is ailesi gibi mikro
bir ¢aligmanin hangisinin yapilmasi gerektiginin tespitidir. Bunun yani sira mutlaka
yetkinlik modellerinin hangi amaca hizmet edecegi belirli olmalidir. Ornegin,
isletme bu analizleri ise alim siirecinde kullanabilecegi gibi belirli bir verimsizlik
tespitine yonelik diizeltici ve Onleyici faaliyet olarak da belirleyebilmektedir.

Bu siiregte iist yonetimin destegini almak en miihim konulardan biridir. Ust
yonetim bu noktada gerekli kaynaklarin ¢aligma yapacak ekibe yonlendirilmesini
saglamali, ayrica tiim calisanlarin, yetkinlik modelleme g¢alismalarinin isletmeye
saglayacagi faydalar ile ilgili verilecek egitimler ile siirece 1sinmalar1 saglanmalidir
(Giirel, 2000).

Metodolojiyi planlama asamasinda ise isletmenin yapisinin analizi son
derece onemlidir. Burada calismaya katilan kigiler is ile gergekten iligkili olmal,
farkli birim ve gruplardan goriis almarak farkli bakis agilar1 mutlaka
degerlendirilmelidir. Verilerin sonucu yapilacak analizler biitiin igletme siireglerini
etkileyebilecegi i¢in bu noktada deneyimli kisilerin secilmesi 6nemli bir Sl¢iittiir.

Deneyimin yam sira yetkinlik analizinin taniminda da vurgulanan yiiksek
performans degerlendirilmesi gereken bir diger Olgiittiir. Dolayisiyla siireg
planlandiginda, ¢alismay1 yapan kisilerin yiliksek performans gosteren kisilerden
secilmesi onemlidir. Ayrica ekibin analitik diisiinme, analiz yapabilme, tespit ettigi
hususlar1 séze ve yaziya etkin dokebilme 6zelliklerinin bulunmasi1 gerekmektedir
(Giirel, 2000).

Yetkinlikler belirlenirken o6ncelikle yapilan isin dogru bir sekilde
tanimlanmasi gerekmektedir. Yetkinlikler, o isi yapan kisideki iistiin performans
gostergeleridir. Dolayisiyla is tanimi ve is gerekleri dogru bir sekilde tespit edilirse
istenen yetkinlikler de net bir sekilde ortaya cikacaktir. Ustiin ve diisiik performansin
birbirinden ayrilmasini saglayan ayrintili ve giincele uyumlu is gerekleri ve is
tamimlar1 yetkinlikleri belirlemede son derece dnemlidir. is tanim ve is gerekleri
formlarinda yer alan bilgi, beceri, tutum ve davraniglar bir dokiimana ya da veri
tabanina aktarilarak benzer olan yetkinlikler gruplandirilmalidir. Birbirinin benzeri
olan yetkinlikler tek bir yetkinlik olarak ifade edilebilmektedir. Daha sonra
belirlenen yetkinliklerin tanim1 yapilabilir. Yetkinlikler tanimlandiktan sonra her bir
yetkinligin davranigsal gdstergeleri netlestirilmelidir (Marelli Marrelli, Tondora ve
Hoge, 2005).
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Yetkinlikler belirlendikten sonra isletmeler insan kaynaklari siireglerini bu
kapsamda giincellemelidirler. Kaynagimi yetkinliklerin olusturdugu bu yeni insan
kaynaklar1 yaklagimi etkili bir insan kaynagina sahip olmanin da ilk adimidir.

Il. KOC MESLEGI

Yetkinlik analizleri mesleklerin giiniimiiz ihtiyaglarina cevap verebilmesi
kapsaminda meslek orgiitleri, isletmeler ve kamusal yapilar tarafindan arastirma
konusu olarak kullanilmaktadir. Bu kapsamda, kogluk iilkemizde yeni bir alan olarak
kargimiza ¢ikmaktadir. MYK koordinatorliigiinde hazirlanarak Resmi Gazete’de
yayimlanan Kog¢ (Seviye 6) Ulusal Meslek Standardinda kog¢ meslegine iliskin
meslek tanimi; “Kog, miisterinin hedeflerini belirlemesini, eylem plan1 olusturmasini
ve eyleme gegmesini saglayarak ilerleme siirecini izleyen; miisterinin kisisel ve
profesyonel potansiyelini gergeklestirmeye yonelik farkindalik, gelisim ve ¢6ziim
seceneklerini artirict ve bu yonde destekleyici ¢aligsmalart yliriiten nitelikli kisidir.”
seklindedir (Ko¢ Ulusal Meslek (Seviye 6) Standardi).

Koglar, bireyin kendi degerleri ve hedefleri dogrultusunda yasamdan ne
bekledigini ne arzuladigmi fark edebilmesini saglayarak O’nun ¢ikmaza girdigi
noktalarda ve netlestirmek istedigi konularda, kogluk becerileri ve kogluk araglarini
kullanarak kisiye yol arkadaslig1 yapmaktadir. Kogluk, degisen insan beklentileri ile
birlikte Diinyada énemli bir meslek haline gelmeye baslamis, bireyler ve kurumlar
kogluga ihtiya¢c duymaya baglamistir.

Bu kapsamda, farkli iilkelerde dernekler kurularak, meslegi dogru yapan
kisileri bir araya toplamak ve meslegin sinirlarin1 dogru ¢izmek adina ¢aligmalar
yapilmigtir. 1995 yilinda, meslekte oncii goriilen kuruluslardan biri olarak gdriilen
Uluslararasi Kogluk Federasyonu (ICF-International Coach Federation) kurulmustur
(ICF, 2020). Uluslararas1 Kogluk Toplulugu (ICC-The International Coaching
Community) 2001 yilinda Londra kurulan kar amaci giitmeyen bir organizasyondur
(ICC, 2020). Kogluk Dernegi (AC-The Association for Coaching) 2002 yilinda
kurulmus, bagimsiz ve kar amaci giitmeyen bir meslek orgiitidir (AC, 2020).
Avrupa Yonderlik ve Kogluk Dernegi (EMCC-European Mentoring & Coaching
Council) ise 2002 yilinda faaliyetlerine baslamis ve amacin1 Avrupa genelindeki
mentorliik ve kogluk alaninda iyi uygulama 6rneklerini artirmak isteyen bir kurulus
olmak olarak belirtmigtir (EMCC, 2020).

Ulkemizin kogluk ile tanismas1 ¢ok yakin bir gecmistedir. Bu kapsamda,
yukarida bahsi gecen kuruluslardan ICF, AC ve EMCC*nin Tiirkiye temsilcilikleri
ilkemizde agilmistir ve caligmalarmi sirdiirmektedir. 2013 yilinda, meslegin
Tiirkiye’de dogru taninmasi ve uygulanmasi amactyla meslegi temsil kabiliyetine
sahip kisi ve kurumlar ile MYK bir araya gelerek meslegin standardinin hazirlanmasi
kararlastirilmigtir. Yapilan ¢aligmalar neticesinde Kog (Seviye 6) Ulusal Meslek
Standardi1 2013 senesinde Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige girmistir. Ulusal
meslek standardi baz alinarak hazirlanan ve kisilerin yetkinliklerinin 6l¢iilmesinde
bir rehber gorevi yapan Kog¢ (Seviye 6) ulusal yeterliligi de 2015 senesinde
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yaymmlanarak MYK tarafindan yetkilendirilmek isteyen belgelendirme
kuruluslarmin  sinav ve belgelendirme siire¢leri kapsaminda kullanimina
sunulmustur (Mesleki Yeterlilik Kurumu [MYXK], 2020).

Kog yetkinlikleri, kog mesleginin gelisimini destelemek ve koglar1 bir araya
toplamak amaciyla kurulan uluslararasi kuruluglar tarafindan genel olarak
tanimlanmigtir. Yetkinlik modellerinin olusturulmasi ve uygulanmasi her igletmenin
kendi siireclerine gore sekillenmektedir. Bu ¢er¢evede Anka Kogluk sirketinde nitel
bir arastirma caligmasi yiiriitiilmiistiir. Isletmede gérev alan kog yetkinliklerinin
belirlenmesi hedeflenerek, bilgi-belge toplama ve odak grup ¢alismasi yontemleriyle
veriler toplanmis, betimsel analiz ve igerik analizi yontemleriyle veriler
coziimlenmistir. Bu kapsamda belirlenen 18 adet Kog¢ yetkinligi Tablo 1’de
sunulmustur (Aydin, 2019).

Tablo 1. Kog¢ Yetkinlikleri

Kog¢ Yetkinlikleri

1 Etik, mesleki ve yasal ve mali yiikiimliiliik ve kurallara uyma

2 Organizasyon/planlama yapma

3 Kog¢luk anlagmasini olugturma

4 Kendini yonetebilme ve kogun varligini olugturma

5 Aktif dinleme

6 Giiclii sorular sorma

7 Direkt iletisim kurma

8 Iliski yénetimi

9 Miisteride farkindalik yaratma

10 | Miisteriye eylem planlarin1 ve stratejiler tasarlatma

11 | Miisterinin ilerleme siirecini izleme ve degerlendirme

12 | Ozdegerlendirme yapma

13 | Mesleki gelisimini yonetme
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14 | Giincel gelismelere uyum saglayabilme (uzaktan goriisme yapabilme,
sosyal medya kullanma)

15 | isletme yapisina uyumlanma becerisi (anlayis-dil-giyim-beden dili)

16 | Temel davranis bilimlerine hdkim olma

17 | Miisteriyi yapilandirma

18 | ISG kapsaminda gerekli dnlemlerini alabilme

Kaynak: Aydin, 2019, s.81.

Belirlenen yetkinliklerin her birinin davranigsal gostergeleri, odak grup
caligmasina katilan profesyoneller ve aragtirmaci tarafindan tanimlanmistir. S6z
konusu yetkinliklerin 6nem derecesine gore karsilastirilabilmesi kapsaminda
Analitik Hiyerarsi Prosesi yonteminden faydalanilmistir.

I1l. ANALITiK HIYERARSI PROSESI (AHP)

Analitik Hiyerarsi Prosesi, 1971 yilinda Thomas L. Saaty tarafindan
gelistirilmis ¢ok kriterli bir karar verme yontemidir (Wind ve Saaty). AHP; ikili
karsilagtirmalar ve bu karsilagtirmalarin sayisal olarak puanlanmasi ile nicel ve nitel
kriterleri bir arada kullanan ¢ok kriterli bir aractir (Saaty, 1990).

AHP yonteminde, kriterler arasindaki iligki tek yonlidiir ve siireg belirli
asamalardan meydana gelmektedir. AHP’de ilk olarak problemin ¢6ziimil igin
hiyerarsik bir yap1 meydana getirilmektedir, hiyerarsik yap1 olusturulduktan sonra
kriterlerin goreceli 6nem derecelerini belirlemek icin ikili kargilastirma matrisleri
diizenlenmektedir. (Cao, Leung ve Law, 2008).

Ikili karsilastirma matrislerinin diizenlenebilmesi icin oncelikle Tablo 2’de
verilen 6nem derecelerine gore kriterlerin degerlendirilmesi saglanir (Saaty, 1990).

Tablo 2: Saaty Tarafindan Onerilen Onem Skalas1

Onem derecesi Tanim Aciklama

Iki Faaliyet amaca esit diizeyde

1 Esit Onemli katkida bulunur.

Tecriibe ve yargt bir faaliyeti
3 Orta derecede 6nemli digerine orta derecede tercih
ettirir.
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Tecriibe ve yargi bir faaliyeti

5 Kuvvetli derecede 6nemli | digerine kuvvetli derecede tercih
ettirir.

. Bir faaliyet giiglii bir sekilde

7 Cok  kuvvetli - derecede tercth  edilir ve baskinlhigi

Onemli uygulamada rahatlikla goriiliir.

Bir faaliyetin digerine tercih
9 Kesin derecede 6nemli edilmesine iliskin kanitlar c¢ok
biiyiik giivenilirlige sahiptir.

Uzlagma gerektiginde
kullanilmak  iizere  yukarida
listelenen yargilar arasina
diisenler.

2,46,8 Ortalama Degerler

Kaynak: Saaty, 1990.

Bu kapsamda Tablo 2‘de verilen 6nem skalasi kapsaminda tasarlanmig
anketler cevaplanmaktadir. Boylece her bir kriterin diger kriterlerle karsilastiriimasi
saglanir. Ornegin Sekil 1°de sunulan drnekte, cevap veren uzman “Aktif Dinleme”
yetkinliginin “Organizasyon/Planlama Yapma” yetkinligine gére “5 puan-kuvvetli
derecede onemli” oldugunu degerlendirmistir. Benzer sekilde
“Organizasyon/Planlama Yapma” yetkinligi “Mesleki Gelisimini Yo6netme”
yetkinligine gore “3 puan-orta derecede dnemli” geklinde degerlendirilmistir.

Neficnlik |98 7[6[5[4[3[2[1[2[3[4]5]6]7[8]9] Yetmik

Qrganizasyon/ Aktif dinleme
plmiamayepma | 8|0/ 0(0/0/0/ 0|0/ 0| 0/ 0|0/ 8| 0|0| 0|0

Organizasyon/ Mesleki geligimini
Planlamayapma |O| O 00| 0O(0O0W@| O 0| 0O|0O| 0| 0/0O(0O(0| 0O yonetme

Sekil. 1. AHP’ye Uygun Anket Ornegi Boliimii

Kriterlerin goreceli 6nem derecelerini belirlemek i¢in anketteki veriler
kullanilarak ikili karsilastirma matrisleri diizenlenir. Daha sonra matriste yer alan
degerlerin tutarli olup olmadigi, tutarlilik oraninin tespitiyle kontrol edilmektedir.
Tutarlilik orani 0,10 den kiiciik ise matrisin tutarli yani karar vericilerin yargilarinin
tutarli oldugu kabul edilmektedir. (Chou ve Hsu, 2008). Tutarlilik oran1 kabul
edilebilir diizeyde ise alternatiflerin oncelik siralamasina gegilmektedir. (Yilmaz,
2010).

Super Decision gibi paket programlar ile anket vasitasiyla uzmanlar
tarafindan yapilan ikili karsilastirmalar sonucu elde edilen verilerin tutarli olup
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olmadigt ve kriterlerin 6nem agirliklari otomatik olarak hesaplanabilmektedir.
Yapilan hesaplamalar, hangi kriterin daha dncelikle olduguna iliskin aragtirmaciya
fikir vermekte, AHP vasitasi ile nitel olan kriterlerin nicel bir yontem kullanilarak
yorumlanmasi saglanmig olmaktadir.

IV. UYGULAMA

18 adet kog yetkinliginin belirlenmesi kapsaminda bilgi ve belge toplama
yontemi vasitasiyla meslege iliskin ayrintili bir arastirma yapilmis, sirketteki insan
kaynaklar siirecleri incelenerek is analizi ¢iktilari elde edilmistir. Daha sonra 7
kisiden olusan profesyonel koglar ile odak grup ¢alismasi yapilarak kog is analizi
ciktilar1 tekrar ele alinmis ve kog yetkinliklerinin belirlenmesi saglanmistir. Odak
grup calismasinda yer alan kog ve kog¢ egitmenleri meslegi temsil kabiliyeti yiiksek
kisilerden segilmis olup, katilimcilarin hepsi AC ve ICF‘ten akredite egitimler
almistir (Aydin, 2019). Arastirma verileri 1 Ocak 2020 tarihinden 6nce toplanmustir.
Bu nedenle, etik kurul izin belgesi gerekmemektedir.

Belirlenen 18 adet kog¢ yetkinliginin 6nem siralamasinin yapilabilmesi
kapsaminda, olusturulan odak gruba, AHP kullanimina uygun olan tiim kriterlerin
ikili karsilagtirmalarinin yapilabilecegi bir anket iletilmistir. Anket sonuglar1 elde
edilen verilerin, “Super Decision” paket programi kullanilarak tutarlilik oranlar1 ve
yetkinliklerin 6nem agirliklar1 hesaplanmistir. Arastirma verileri 1 Ocak 2020
tarihinden 6nce toplanmistir. Bu nedenle, etik kurul izin belgesi gerekmemektedir.

Adim 1: Hiyerarsinin Kurulmasi: Amag, belirlenen 18 adet kog yetkinliginin
onem derecelerinin tespit edilmesidir. Bu agamada her bir yetkinlige atanan kodlar
Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3: Ko¢ Yetkinlikleri- Kodlar

Kog Yetkinlikleri

Etik, mesleki ve yasal ve mali yiikiimliilik ve kurallara uyma

Organizasyon/planlama yapma

Kogluk anlasmasini olusturma

Kendini yonetebilme ve kogun varligini olugturma

Aktif dinleme

Giiclii sorular sorma

Direkt iletisim kurma
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Iliski yonetimi

Miisteride farkindalik yaratma

Miisteriye eylem planlarin1 ve stratejiler tasarlatma

Miisterinin ilerleme siirecini izleme ve degerlendirme

Ozdegerlendirme yapma

Mesleki gelisimini yonetme

Giincel gelismelere uyum saglayabilme (uzaktan goriisme
yapabilme, sosyal medya kullanma)

Isletme yapisina uyumlanma becerisi (anlayis-dil-giyim-beden dili)

Temel davranis bilimlerine hakim olma

Miisteriyi yapilandirma

ISG kapsaminda gerekli nlemlerini alabilme

Adim 2: Her bir yetkinligin birbiri ile karsilagtirilmasinin saglanacagi bir
anket tasarlanarak odak grupta yer alan meslek profesyonelleri tarafindan
doldurulmasi saglanmustir ve ikili karsilagtirma matrisleri diizenlenmistir.

Adim 3: Sonuglar “Super Decision” paket programina aktirilmig ve verilere
iligkin tutarlilik oran1 (TO): 0,08592 olarak belirlenmistir.

Tutarlilik oran1 (TO): 0,08592<0,1 oldugu i¢in ana kriterlere yonelik elde
edilen sonuglarin tutarli oldugu sonucuna varilmigtir. Tutarlilik oranlarinin
hesaplanmasina ve kriterlerin Oncelik degerlerine yonelik “Super Decision”
programinin ekran gosterimleri Sekil 2’de sunulmustur.
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3. Resulis

Hybrid — I

0.22050
0.01988
013072
011791

0.07V544
006722
006488
005020
002525
0.02434
0.02129
0.01499
0.01727
0.01639
0.01620
0.05592
0.02501

002658

Inconsistency: 0.08502

Sekil. 2. Super Decision Programi — Sonuglara Iliskin Ekran Gériintiisii

Sekil 2 ‘de goriilen onem agirlik degerleri Tablo 4’te yetkinlikler ile
eslestirilmis ve yiizde degerleri elde edilmistir. Toplamda 18 adet yetkinligin 6nem
agirlik degerleri toplami 1, % agirlik degerleri toplaminin 100 olmasi sonuglarin
dogru oldugunu gostermektedir.

Elde edilen yiizde degerlerinin belirli oranlarda yigilma yaptigi tespit
edilmistir. Bu kapsamda yiizde énem agirliklari, % 10 {izeri, %10-%5 aras1 ve %
5’ten diisiik olanlar seklinde gruplandirilmistir.

Tablo 4: Yetkinlik -Onem Agirliklari

Etik, mesleki ve yasal ve mali yiikiimliiliik 0,22050 22,05
ve kurallara uyma

Organizasyon/planlama yapma 0,01988 1,99
Kog¢luk anlagsmasini olusturma 0,13072 13,07
Kendini yonetebilme ve kogun varligimi 0,11791 11,79
olusturma

Aktif dinleme 0,07544 7,54
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Giiglii sorular sorma 0,06722 6,72
Direkt iletisim kurma 0,06488 6,49
Mliski yoOnetimi 0,06020 6,02
Miisteride farkindalik yaratma 0,02525 2,53
Miisteriye eylem planlarini ve stratejiler 0,02434 2,43
tasarlatma

Miisterinin ilerleme siirecini izleme ve 0,02129 2,12
degerlendirme

Ozdegerlendirme yapma 0,01499 1,50
Mesleki gelisimini yonetme 0,01727 1,73
Giincel gelismelere uyum saglayabilme 0,01639 1,64
(uzaktan goriisme yapabilme, sosyal medya

kullanma)

Isletme yapisina uyumlanma becerisi 0,01620 1,62
(anlay1s-dil-giyim-beden dili)

Temel davranig bilimlerine hakim olma 0,05592 5,60
Miisteriyi yapilandirma 0,02501 2,50
ISG kapsaminda gerekli 6nlemlerini 0,02658 2,66

alabilme

Tablo 4’te sunulan yetkinlikler 6nem diizeylerine gore gruplandirilarak Tablo 5 ‘te

sunulmustur.

Tablo 5: Onem Dﬁzeiine Gore Yetkinlikler
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Etik, mesleki ve yasal | Aktif dinleme ISG kapsaminda gerekli
ve mali yiikiimliilik ve onlemlerini alabilme
kurallara uyma

Kogluk  anlasmasini | Giiclii sorular sorma Miisteride farkindalik
olugturma yaratma
Kendini yonetebilme | Direkt iletisim kurma Miisteriyi yapilandirma
ve kocun varligini
olusturma

[liski yonetimi Miisteriye eylem planlarini

ve stratejiler tasarlatma

Temel davranis | Miisterinin ilerleme
bilimlerine hakim olma | siirecini izleme ve
degerlendirme

Organizasyon/planlama
yapma

Mesleki gelisimini yonetme

Giincel gelismelere uyum
saglayabilme (uzaktan
goriisme yapabilme, sosyal
medya kullanma)

Isletme yapisina
uyumlanma becerisi
(anlay1s-dil-giyim-beden
dili)

Ozdegerlendirme yapma

Belirlenen 18 adet yetkinlik, calismanin yapildig1 isletme icin bir kogta
bulunmas1 gereken olmazsa olmaz yetkinliklerdir. Onem agirliklari, yetkinliklerin
kogluk goriigmelerinde mutlak bulunma gerekliligine goére bir siralama olarak
yorumlanabilir. Ornegin; dnem agirhig %22,05 ¢ikan “Etik, mesleki ve yasal ve mali
yiikiimliiliik ve kurallara uyma” yetkinligi bir ko¢luk goriismesi icin mutlak 6neme
sahiptir. Yani bir kogun etik kurallarin digina ¢ikmast higbir durumda s6z konusu
degildir. Fakat “giiclii sorular sorma” yetkinligi koglar i¢in goriisme sayilari arttikca
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gelisen bir yetkinliktir. Kog, kisiler ile yaptiklar1 gériismelerde onlara diisiinmeye
tesvik edici ve eyleme gegirici giiclii sorular yoneltir, hangi durumda hangi giiglii
soruyu yoOnlendirecegini ¢ok daha gabuk tespit etme yetenegi goriisme sayisi ve
meslekteki deneyimi ile es zamanl bir sekilde gelisir. Sonug boliimiinde sirasi onem
agirlik degerleri en yiikten en diisiige dogru olan yetkinliklerin davranigsal
gostergeleri sunulmustur.

SONUC

Akademik yazinda, % 10 tizeri olan yetkinlikler, kuvvetli derecede c¢ok
onemli olarak degerlendirilebilir. Yapilan aragtirmada da, onem agirligi en yiiksek
cikan yetkinlik; etik, mesleki, yasal ve mali ylikiimliiliik ve kurallara uyma yetkinligi
olmustur. Bu ise beklenen bir durumdur. Etik olma ve meslegi etik kodlar
cergevesinde yerine getirme bir kogun sahip olmasi gereken en 6nemli yetkinligidir.
Meslegin gerektirdigi sorumluluk alanlarini ve etik kurallar1 bilmek, miisterinin
gerekli oldugu noktada destek almasi gereken baska alanlara (danismanlik,
psikoterapi vs.) yonlendirmek, miisteri ile yaptigi sozlesmeye uymak koclarin
mutlaka sahip olmasi gereken bir yetkinliktir.

Arastirma sonucunda, yiiksek 6neme sahip olan bir diger yetkinlik, kogluk
anlagmasini olusturma yetkinligidir. Kocun miisterileri ile gériismeye baslamadan
once kocluk anlagsmasini dogru ve net bir sekilde olusturmasi kisi ile yapacagi tiim
kocluk goriismelerini etkileyecek bir husustur. Bu kapsamda, kocun saglayacagi
hizmet siireci boyunca kocluk hizmeti alacagi konuyu netlestirmesi, miisteriye
kullanacagi teknikleri ve kogluk araglarmi agiklamasi, miisteri ile ticari
diizenlemeleri, goriismelerin siiresi ve yeri hakkindaki konularin net ¢ergevesini
cizmesi koglarin miisteriye karsi olmazsa olmaz bir sorumlulugudur.

Kendini yonetebilme ve kocun varlig1 yetkinligi; 6nem agirlig1 oranlarinda
%10 “un {izerindeki dilime giren bir diger yetkinliktir. Kog, seanslar siiresince anda
kalabilmeli, miisteriyle olan iligkisini profesyonelce yiiriitmeli, duruma gore esnek
olabilmeli ancak belirledigi kogluk yaklasima bagli kalmali, miisterinin her duygu
durumu karsisinda sakin kalarak kendini yonetme becerisine sahip olmalidir. Ayrica
iyl bir stres yonetimi becerisi ile kendi hayatinda yasadigi herhangi bir durumu
miisteriye yansitmamali, taktig1 kog sapkasinin gereklerine uygun davranabilmelidir.

%10-%5 arasinda olan yetkinlikler kuvvetli derecede 6nemli yetkinlikler
olarak degerlendirilebilir. Bu yetkinlikler bir kog¢luk gdriigmesinde, koglarin
miisteriye istenilen fayday1 saglayabilmesi ve goriismeleri etkin yiiriitebilmesi i¢in
gerekli olan yetkinlikler olup davranigsal gostergeleri sirasi ile belirtilmistir.

Aktif dinleme yetkinligi miigteriyi anlama niyetiyle dinlemeyi ifade
etmektedir. Aktif dinlemede kog, kendi duygu, diisiince kaliplarindan ¢ikarak
karsidaki kisinin gercekleriyle ilgilenmektedir. Kog, goriismeler boyunca miisterinin
duygularini, disiincelerini ve degerlerini anlama niyetiyle dinler ve miisterinin
kullandig1 kelimeler ve o andaki viicut dilini birbirinden ayr1 degerlendirir. Bu
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sayede miisteri kendi sesini duyarak olaylara farkli bir bakis agisiyla bakabilecek ve
kendini daha derinden kesfedebilecektir.

Giiclii sorular sorma yetkinligi, koglarin goriismeler boyunca miisteride
farkindalik yaratma amaciyla sorular sormasini ifade etmektedir. Kog, miisterinin
degerleri ve hedefleri dogrultusunda ulagmak istedigi noktaya gelebilmesi i¢in ona
yaratici, diislinmeye tesvik edici ve eyleme gecirici gii¢lii sorular yoneltmelidir.
Sorular genel olarak, simdiyi ve gelecegi kapsamalidir, gerektiginde gegmis
basarilart hatirlatan sorular1 yonlendirebilmedir. Giiglii soru sormada amag kisinin
ileriye dogru bir hareket olusturmasi amaciyla kendi cevaplarini bulmasini
saglamaktir.

Direkt iletisim kurma yetkinliginin davramigsal gostergeleri, kullanacagi
kocluk araglar1 ve teknikleri ile ilgili bilgilendirmeyi agik bir sekilde sunmak gibi
gorlismeler boyunca agik ve net olmakla ilgili hususlardir.

Iliski yonetimi yetkinligine gore, kog calismalarini miisterinin mutlu ve
huzurlu bir hayat yasamasi ¢er¢evesinde yiiriitmeli, miisterinin hedeflerini
samimiyetle anlamaya caligmali, miisteriye hedefiyle ilgili yaninda oldugu giivenini
hissettirebilmeli, miisterinin 6grenme bi¢imi ve kisilik ozelliklerine uyumlu
davranabilmelidir.

Davranig bilimleri bilgisi ile bir kog¢ kisinin sosyal iliskilerdeki roliinii
anlamlandirabilir, kisinin davranissal analizini yapabilir ve
yaraticiligini/motivasyonu etkileyen seyleri tespit edebilir. Ayrica, miisterinin
kogluk ¢aligmasina uygun olup olmadigim fark edilebilmesi, kendi sinirlarin1 daha
iyi ayirt edebilmesi ve kisiyi gerektiginde psikolog gibi bir ilgili uzmana
yonlendirebilmesi anlaminda son derece 6nemlidir.

%5’in altinda olan yetkinlikler; orta derecede 6nemli yetkinlikler olarak
degerlendirilebilir. Bu grupta yer alan yetkinlikler de bir kog i¢in son derece dnemli
yetkinliklerdir. Ikinci gruptaki yetkinlikler gibi koglarm miisteriye istenilen fayday1
saglayabilmesi ve goriigmeleri etkin yiirlitebilmesi i¢in belirtilen yetkinliklere sahip
olmak ve bu yetkinlikleri zamanla mutlaka gelistirmesi gerekmektedir.

Koclarin temel is saglig1 ve giivenligi bilgisine sahip olmas1 beklenmektedir.
Bu kapsamda, bir kogun ¢alistig1 ortamda bir risk ve tehlike ile karsilagtiginda ilgili
kisilere bildirimde bulunmak, ofiste bulunan bilgisayar, yazici, ¢ay makinesi, kahve
makinesi gibi siklikla kullanilan alet ve ekipmanlar1 kullanirken is sagligi ve
giivenligi 6nlemlerini almak, ofiste ¢aligiyorsa acil durumlarda alani bosaltma ve acil
durum ekibiyle iletisime gegme talimatlarina uygun davranmak, ¢evre koruma
konusunda farkindalik sahibi olmak ve atiklarin dogru yere iletilmesini saglamak,
kaynaklari tasarruflu kullanmak gibi hususlara dikkat etmesi beklenmektedir.

Organizasyon/planlama yapma yetkinligi kapsaminda bir kogun, miisterileri
ile yapacagi goriismelerin planlamasini net bir sekilde yapmasi, farkli miisteri
gorligmeleri ile ¢akisma olmamasina 6zen gdstermesi, baslangic ve bitis saatlerinde
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bir onceki veya bir sonraki miisterinin gecikmesi, gorligmesinin uzamasi gibi
durumlan dikkate alarak bir zaman g¢izelgesi olugturmasi, yaptigi planlamalara
uymasl, bu kapsamda miisteriye gerekli esnekligi saglamasi, planlamalarinda ve
goriismelerinde zaman y6netimi yapabilmesini beklenmektedir.

Miisteride farkindalik yaratma yetkinligine gore, kocluk siirecinde
miisterinin cevaplari kog i¢in daha derine inme imkan1 saglar. Temel olarak miisteri
konu ile ilgili yeni seyler fark etmek icin gelir. Bu sebeple kocun tarafsiz kalarak
konu ile ilgili miisterinin farkindalik kazanabilecegi alanlara da girme konusunda
cesur olarak miisteride yeni farkindaliklar yaratmasi1 gerekmektedir.

Bu dilimdeki bir diger yetkinlik miisteriyi yapilandirmadir. Yapilandirma
becerisi, miisterilerin kim oldugunun ve ne istediginin farkina varmalarina, dogal
giiclerini tanimalarina ve kullanmalarina yardimer olabilmektir. Bu yetkinlikte kog,
kogluk goriismelerinde miisterisinin potansiyelini ve gii¢lii yanlarini ona gosterir.
Yasaminda kendisi i¢in 6nemli olan degerleri tanimlamasini saglar. Hedefinin
degerlerine ne derecede hizmet ettigini sorgulatir. Gerekli durumlarda kog
miisterisinin gecmis basarilarini ona hatirlatir. Kog miisterisi ile ¢alisma siiresince
sik sik somut verilere dayanarak miisterisini takdir eder.

Miisteriye eylemleri tasarlatma yetkinligi ise miisterinin istekleri
dogrultusunda stratejiler olusturmasina destek olmayi ifade eder. Miisterinin istedigi
sonuca ulagmasi kapsaminda tesvik etmek, kisinin belirledigi yeni yollara iliskin
eylem adimlarimi 6ncelik sirasina koymasini saglamak, eylem planlar1 kapsaminda
ilk adimi atmasinda kararlilik gostermesi i¢in uygun tekniklerle miisteriyi
desteklemek bu yetkinlik kapsamindaki beceri ve davraniglardir.

Miisterinin ilerleme siirecini izleme ve degerlendirme yetkinligine gore kog
misterinin hedefleri dogrultusunda gelisimi takip etmeli ve neler yapip
yapmadiginin kontrolii saglamali, karsilastigi zorluklarla basa ¢ikma yontemleri
gelistirmeli ve miisterinin motivasyonunun devamliligimi saglamalidir.

Oz degerlendirme yapma yetkinligi kogun, her goriisme sonrasi bu
goriigmeyi bir daha yapsam nasil daha iyi yapardim seklinde kendine sormasidir.
Gorligmeler sonras1 kog¢, miisterinin farkindaligimi ve hedefine yakinligin
degerlendirmeli bu kapsamda kendisine digsardan bakarak kendi farkli yapabilecegi
alanlar1 da tespit etmelidir.

Mesleki gelisimini yonetme yetkinligi kapsaminda kocun kendi egitim
ihtiyaclarini belirleyerek mesleki ve kisisel gelisimi kapsaminda arastirma yapmasi,
ihtiyact olan egitimlere katilim saglamasi, kogluk mesleginde meydana gelen
geligmeleri ve ilgili mevzuatlan takip etmesini igermektedir.

Giincel gelismelere uyum saglayabilme yetkinligi, diger mesleklerdeki gibi
yasadigimiz yiizyilda olmazsa olmaz bir yetkinliktir. Son on yillik siirecte sosyal
medya insanlarin hayatinda ¢ok biiyiik bir yer kaplamaya baglamistir. Bir¢ok insan
hizmet alacag1 konularla ilgili sirketleri, kisileri mutlaka sosyal medyada takip
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etmekte, paylasimlarini kendine yakin gordiigi kisilere kars1 yakinlik duymaktadir.
Bu kapsamda, sosyal medyay1 hem kogluk firmalar1 hem de bireysel ko¢luk hizmeti
veren kisiler aktif bir sekilde kullanmaktadir. Ayrica birgok miisteri kog ile yapacagi
goriismelerde goriintiilii goriismeyi bir ofise gitmeye tercih etmektedir. Bu kapsamda
koglarin ¢esitli uzaktan goriisme programlarini kullanabilmesi beklenmektedir.
Uzaktan goriismeler, 2020 de yasanan pandemi ile de biiyiik 6nem kazanmuis, artik
bircok kog egitimlerini ve goriismelerini uzaktan yapmaya baglamistir.

Isletmenin yapisma uyumlanma becerisi (anlayis-dil-giyim-beden dili)
yetkinligi bir sirkete bagl ¢alisan koglar i¢in 6nemlidir. Her sirketin koglarindan
bekledigi bir takim hususlar vardir. Genel olarak, bir kog kisisel goriiniimiine 6zen
gostermeli, beden dilini uygun kullanarak diizgiin bir diksiyon ile konusmal,
nefesini dogru kullanabilmeli, sesinin netligi ve yiiksekligini ayarlayabilme
becerisine hakim olmalidir. Miisteriyi destekleyici pozitif bir tutum i¢inde olmali ve
beden diline de bu tutumu yansitmalidir. Goriisme Oncesi kendi belirledigi
yontemlerle zihinsel hazirligini yapmali ve goriismeye hazir bir sekilde baglamalidir.

Yapilan analiz caligmasi, lilkemizde son yillarda tammnirligi artan kog
meslegini yakindan incelemek anlaminda onemlidir. Meslegin itibari tlilkemizde
heniiz istenen diizeyde degildir. Toplumun algis1 genel olarak spor alaninda yapilan
kogluk nasilsa yagam koglugunun da benzer sekilde oldugu yoniindedir. Beslenme,
diyet, spor gibi konularda verilen rehberlik destekleri de sektdrde kocluk ad1 altinda
lanse edildigi i¢in bir kavram kargasas1 mevcuttur. Ancak koc¢lukta en 6nemli husus
kocun kendisinden hizmet alan kisilere yonlendirme yapmamasidir. Kog, kisinin
kendi degerleri ve hedefleri dogrultusunda yasamdan ne bekledigini ve ne
arzuladigini fark edebilmesini saglayarak ¢ikmaza girdigi noktalarda ve netlestirmek
istedigi konularda ona kogluk becerileri ve kogluk araglarini kullanarak yol
arkadaslig1 yapmaktadir.

Yapilan analizlerin; kogluk yapmak isteyen kisilere, ko¢ istihdam eden
isletmelere, kogluk egitimi veren kisi ve kuruluslara, kogluk hizmeti alan kisi ve
kuruluslara, meslegi yapan kisilerin sahip olmasi1 gereken yetkinliklerin ne derece
onemli olduguna iliskin yol gdsterici bir ¢alisma olacagi umulmaktadir. Ayrica bu
caligma ile koc¢luk alaninda yapilan az sayida akademik ¢aligmaya katki saglanmasi
hedeflenmistir.
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