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KOCLUK VE MENTORLUK

Organizasyonlarda geng yoOneticilerin yetistiriimesi ve belirli bir sireci izleyerek (st yénetim
gorevlerine hazirlanmasi insan kaynaklari yoneticilerinin temel sorumluluklari arasindadir. Bu
sorumlulugun yerine getirilmesinde is tasarimi, kariyer yonetimi, performans yonetimi ve
egitim gibi iKY uygulamalarinin yanisira gesitli yénetici gelistirme tekniklerinin, kogluk ve
mentorluk siireclerinin de yeri ve 6nemi bulunmaktadir.

Bir organizasyonda yonetici gelistirme, kocluk ve mentorluk streclerinin basarili birsekilde
uygulanmasi gerek calisanlar gerek organizasyon acisindan ¢ok yonll yararlar saglar. Bu
nedenle, insan Kaynaklari Yéneticileri, organizasyon capinda ydnetici gelistirme etkinliklerinin
gergeklestiriimesini ve Kogluk - Mentorluk iliskilerinin kurulmasini ve yayginlastiriimasini
desteklemelidirler.

Yoneticiler de artik degisik roller oynamalarinin gerekliligini kabul etmelidirler. Yoneticilerin
yeni rollerinin esasi “komuta ve kontrol” degil, “gelistirme, Ko¢’luk, mentor’luk olacaktir. Tabii
ki boyle bir rol degisimini benimsemek ve geregini yapmak kolay olmamaktadir. Clinki bu
kavramlarin literatlire girmesi ile birlikte; daha ¢ok hiyerarsik farkliliga dayanan unvanlar;
organizasyonlarin basiklasmasi, liderlik ve kogluk uygulamalarinin 6n plana ¢ikmasi ve sifir
hiyerarsiye gidis karsisinda yetersiz kalmaktadir. Bu nedenle 6rnegin “takim lideri”, “grup
kogu” gibi hiyerarsi temeli olmayan tnvanlar kullanilmaya baslaniimis, “y6netici-manager-
“teriminin yerini yavas yavas “lider”, “mentor-yol gosterici” ve “Kog-yetistirici” gibi
kavramlardan olusan tnvanlar almistir.

Yonetici yetistirme, Kocluk ve Mentorlik siireclerinin etkinligi ile organizasyonun;

Stratejisine ve hedeflerine odaklanmasini

Daha esnek ve daha hizli olmasini

Diisiik maliyetlerle, daha yliksek performans diizeylerinde ¢alismasini
Calisanlarinin motivasyonunu daha fazla saglayabilmesini

CGalisanlarinin yetkinliklerini gelistirebilmesini

Galisanlarla yoneticiler arasinda iliskileri iyilestirmesini

Performans sorunlarinin tanimlanmasini ve giderilmesini kolaylastiracaktir.
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KOGLUK - YETISTIRICI

is diinyasi, gelisim ihtiyaci icinde olan bir profesyonele hem sistematik bir yapi hem de bir ‘yol
arkadashgr’ sunan “Kocluk” kavraminin 6nemini her gecen giin daha iyi kavriyor.

“Kocluk” kelimesi, ingilizce’de degerli mallarin bir noktadan digerine tasinmasi icin kullanilan
bir ulasim aracina verilen isim olarak ilk kez 1500°'li yillarda kullanilmis ve halen de
kullaniimaktadir. Buglin “Kocgluk” kelimesinin is yasamindaki kullanim alanina baktigimizda,
kelimenin bu orijinal anlamini halen korudugunu gériyoruz.



Kogluk; degerli bir kisinin, bulundugu noktadan baska bir noktaya ulasmasini saglayacak bir
arag, bir hizmettir.

Kelimenin bu yalin anlami Kog¢’lugun kimin icin oldugunu da anlatiyor. Oncelikle, ‘degerli bir
kisi” ne demektir ve bu deger neye gore olgiliyor?

Degerli kisi; yani icinde henliz kullanilmamis bir potansiyeli olan, bu potansiyeli kullaniimasi
saglandiginda yeni bir deger yaratabilecek olan kisi. En 6nemlisi ise, baska bir yerde olma
ihtiyaci veya arzusu iginde olan kisidir.

Herkesin kendisine 6zel ve farkli bir degeri oldugu sliphesiz. Belli kosullar ve firsatlar
saglandiginda potansiyelini, yani teknik bilgisini, iletisim becerilerini veya kisisel goruslerini
kullanarak deger yaratabilecegi bir alan... Bu potansiyeli zaten kullaniyorsak, baska bir yere
ulagmaya ihtiyacimiz olmayabilir veya bu potansiyeli kullanmak ya da kullanmamak bizim igin
onemli degildir. Potansiyelimiz oldugunu biliriz amailla ki bu potansiyeli sonuna kadar
kullanmak gibi bir arzumuz yoktur. “Kogluk kimin?” igin sorusuna cevap verirken, en belirgin
ve de ayirt edici unsur, gelisim odakli bir degisim icin arzu ve istekte olan kisi aklimiza
gelmelidir.

Tim bu anlatilanlarin 1siginda Kog’lugu giinimiiz uygulama sartlarinda séyle tanimlayabiliriz;
Kogluk, bireyleri ve takimlari sonuglara ulastirmak icin vyetkilendiren, gelistiren ve
cesaretlendiren uygun ortam ve kosullari yaratan yonetsel bir eylemdir. Koglar, insanlarin
“bulunduklan” yerlerden “olmak istedikleri” yerlere gitmelerine yardimci olurlar. Ya da baska
bir ifade ile, Kogluk, kisinin, deneyimli bir yénlendiricinin yol gostericiliginde, giiglii ve eksik
yanlarini kesfetmesine, yetkinliklerini gelistirip yanlislarini diizeltmesine dayali, kendini ve
kosullarini sorgulayan, ¢oziimlerini lireten, kendi kendini yeniden yapilandiran, eylemli bir
6grenme modelidir.

Kogluk genellikle farkl ilgi alanlarindan, farkli yetenek ve deneyimlere sahip insanlarin birlikte
¢alismalarini ve birbirlerini ortak olarak gérmelerini amaglayan bir lider-izleyici iliskisidir.
Buradaki asil amag, var olan potansiyeli kullanarak kisinin 6éniindeki engelleri asma yoluyla
kendi verimliligini ¢ogaltmasini saglamaktir. Bu amaca hizmet ederken sirketin hedef ve
stratejileri slirekli 6n planda tutulmaktadir. Bu nedenle duruma gore degisebilen Kogluk
gereksinimini sirket idaresine danisarak ve somut hedeflerini géz 6niinde bulundurarak
belirlenmektedir. Temel hedef, elemanlarin _kendi niteliklerini kesfedip gelistirmeleri sonucu
zamanla 6zydnetim yetenegi olusturmalarini saglamaktir.

Boylelikle Kogluk yontemi mevcut ve gelecekteki beklentilere yonelik yeni yénetici kisilikleri ve
yetileri gelistirip saglamlastiriimasi sirecine 6nemli bir katkida bulunmaktadir. Sunu da
eklememiz gerekmektedir ki degisimin artik bir secim olmaktan c¢iktigi bu donemde, kurumlar
da calisanlarinin degisen is ihtiyaglarina cevap verebilecek ‘yeni beceriler’ kazanmalari,
“kendilerini gelistirmeleri” ve degisim siirecinde yasanabilecek “zorluklari asabilmeleri” icin
cesitli ydntemlere basvuruyorlar. Ozellikle degisimde dinamo gorevini listelenen yéneticilerin
gelisimi icin Kogluk gittikce daha sik basvurulan bir yontem oldugunu goriiyoruz.

Yonetici pozisyonundaki kisilerden, bir yandan kendisinden beklenilen finansal sonuclari
gerceklestirmesi, yeni gorevlere kisa siire icinde adapte olmasi ve diger yandan da hem ekibini
hem de kendisini motive etmesi bekleniyor. Pek ¢ok yonetici icin, tim bu sorumluluklar
gerceklestirebilmek, birbirinden farklh dislinme ve davranis sekillerinin ayni anda
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kullanilabilmesini, aliskanliklarin kisa stirede degistirilerek yeni becerilerin 6ziimsenmesini
gerektiriyor. Yoneticiler kimi zaman, kendilerini sinif egitimleri veya sistem destegi ile aktarilan
teknik bilgileri ¢ok az bir zaman icinde beceriye donustiirebiliyorlar.

Yeni davranis ve tutumlarin gelistirilmesi s6z konusu oldugunda, bu gelisim her zaman
istenilen kapsam veya sirede gerceklesemeyebiliyor. Ajandasi zaten oldukg¢a yogun olan bir
yoneticinin, bu becerileri gelistirebilmesi icin yapmasi gereken egzersizleri glindemine almasi
ve dlzenli bir sekilde tanimlanan alanlarda ¢alismasi mimkin olamayabiliyor. Veya
ahskanliklar ve tutum gibi kisisel faktorler s6z konusu oldugunda, kisi 6zel bir destege ihtiyac
duyabiliyor; kendisini objektif bir sekilde degerlendirebilecek, degisime diren¢ géstermesine
neden olabilecek tecriibe ve aliskanliklarini paylasabilecegi bir kisiye gereksinim duyuyor. Bu
durumda istenilen degisim ve gelisimin saglanmasi icin basvurulabilecek en uygun yontemin
Kogluk oldugunu goriyoruz. Belli tutum ve aliskanhklar degistirilemedigi takdirde, kurulan yeni
sistemlerin ve bilgi birikiminin kullanilmasi mimkiin olamayabiliyor.

Bir diger Kogluk ihtiyaci da yeni ise girislerde dogmaktadir. Yeni ise baslayan insanlarin,
baslangi¢ heyecani ile elde ettikleri etkili performans diizeylerinin devami igin organizasyonda
anahtar konumunda olan birinden destek almaya ihtiyaglari vardir. Calisanin, erken kariyer
asamasinda kariyerine uyum icin caba gostermesi, kendini gelistirmesi, kendisine kariyer
amaglari koymasi ve bu amaglara ulasabilmek igin gerekli adimlari atabilmesi igin bir Kog’un
rehberligine ihtiyaci vardir.

Kogluk erken kariyer asamasindaki ¢alisanlar icin ¢ok énemli bir destektir. Ogiit vermek,
moral ve motivasyonu artirmak, cesaretlendirmek, uyarmak, bilgilendirmek, deneyimlerden
yararlandirmak anlaminda bigimsel olmayan bir sekilde verilen egitim ve yetistirme destegidir.

Kogluk performans gelistirmeye odaklanir. Kog, izleyicisinin en iyi ¢caba ve performansi elde
etmesi icin ona ilham ve cesaret verir. Sorumluluk almaya 6zendirir, kendine glivenmesini
saglar. Kog, gerektiginde is bilgisini ve gerektiginde insan iliskileri becerisini, yerinde ve dengeli
bir sekilde kullanarak izleyicisinin kisisel ve profesyonel gelismesini destekler.

Ayrica isletmelerdeki insan kaynaklarinda, performans sorunlarina yol agan tutum ve
davranislarinin is gereklerindeki standartlara bagh olarak, degerleme operasyonlariyla analiz
edilmesi sonucunda iyilestirilmesi/gelistirilmesini saglar.

isletmelerde insan kaynaklarinin ¢esitli nedenlerle kogluk yéntemine dayali degerlemeye tabi
tutuldugu goritlmektedir. Bu tarz bir degerleme slirecinin kaynaginda is yasantisina bagl
rehabilite olma talepleri bulunmaktadir. Kimi zaman is yogunlugu ve karmasasinin getirdigi
yorqunluk, gerilim ve stres; kimi_ zaman mesleki _gereklerin yerine getirilememesi; kimi
zaman da is yasantisinda dedgisikliklerinin getirdidi performans sorunlari bir kocgluk sirecini
baslatmaktadir.

Kogluk diisiik performansin nedenlerini 6ngdriir ve var olanlari analiz eder. Cogunlukla
yoneticiler disiuk performansin sonuglariyla ilgilenirken bunun nedenlerini géz ardi ederler.
Disik performansin nedenlerinin belirlenmesi, Kogluk siirecinin temel bir boyutudur. Bir
organizasyonda takim calismasi anlayisinin gelistiriimesi, insanlarin kapasitelerini en Ust



dizeyde kullanmalari ve gliven, anlayis ve isbirligi ortaminin gelismesi isteniyorsa kocluk
uygulamalari yerlestirilmeli ve yayginlastirimahldir. Bu uygulamalar; calisanlarin takdir ve
taninmasini, kendilerine ve bagkalarina gliven duymasini, biz bilincinin yerlesmesini ve bireysel
ve organizasyonel basarilarin ortak kutlanmasini kolaylastiracaktir.

Sorunlari 6ngorl ve analiz asamasinda, Kog ve izleyici arasinda ¢ok etkin bir iletisim olmasi
gerekir. Bu iletisim siirecinde konusmak, dinlemek ve 6zellikle geri bildirim almak ve vermek
blylk énem tasir. Taraflar birbirlerini birer ortak olarak gordikleri igin dirist, agik ve etkili
iletisim saglamak genellikle kolaydir. Olumlu ve olumsuz olmak Uzere iki tip geri bildirim vardir.
Olumlu geri bildirim, performansin beklentiyi karsiladigini veya gectigini gosteren, takdir ve
taninma, o©vgl ve ylceltmedir. Olumsuz geri bildirim ise, performansin beklentileri
karsilamadigini ortaya koyan yergi, kinama, ikaz ifade ve davranislaridir.

Bazi yoneticiler beklentileri karsilandiginda, isler yolunda gittiginde herhangi bir geri
bildirimde bulunmazlar. Bunu yaptiklarinda galisanin simaracagi veya ek taleplerde bulunacagi
endisesini tasirlar. Oysa, bu olumlu geribildirimin davranisin hemen arkasindan ve
olabildigince baskalarinin yaninda yapilmasi olumlu etkiyi daha da arttiracaktir. Olumsuz
geribildirimin de yine hemen fakat bu kez basgkalarinin olmadigi bir yerde yapilmasi ve 6zellikle
duygularin ifade edildigi bir iki dakikayl gegmeyen bir konusma ile sinirh kalmasi gerekir.

Eklemek gerekir ki kogluk teknigiyle performans degerleme yontemi ile standartlastiriimis
performans degerleme yéntemleri arasinda bazi farkhliklar vardir. isletmelerdeki olagan
performans degerleme belli donemlerde bireyin performansinin gézden gecirilmesini iceren
bir rutindir. Kogluk teknigi ile degerleme ise ayni zamanda bir diizeltme, iyilestirme ve
gelistirme siirecidir ve bir siireye bagli olarak islemez.

Diger yandan, performans degerleme silirecinde kog ile ¢alisanlar arasindaki iliskilerde agiklik
ve gliven esas olmalidir. Bu nedenle, kog, ahlaki degerlere sahip, egitilecek calisani ciddiye
alan, empatik davranan, baskalarinin sorunlarini ¢ézebilmek icin dinleme, analiz edebilme ve
yorumlayabilme yetenekleri iyi kullanabilen birisi olmalidir. Risk alabilmeli ve uygun kararlarin
alinmasini astlariyla birlikte belirlenmesi mimkin olmalidir. Tabii ki bu yodntemlerin
hedeflenen sekilde vyiritilmesi icin Kog¢’'un da bir takim o0zelliklere sahip olmasi
gerekmektedir.

Yetenekli bir Kog; yiksek iletisim becerilerine sahip, duygu ve disincelerini aciklikla ifade
edebilen, alcak goniilli, esnek, uyumlu, zeki, calisanlarina ve takim Gyelerine saygih, acik ve
sonuca ve slirece odaklanmayi bilen, olumlu iliskilerin glictinl kullanan, cezalardan ¢ok olumlu
pekistirme ile izleyicilerini etkileyen bir liderdir. Duygusal olarak dengeli, kendisini ve
karsisindakini iyi tanityan ve yoneten bir kisidir.

Kogluk strecinde basarili liderler;

° Yaptiklariislerin amacinin ne oldugunu iyi bilirler.
° Ahlak anlayislari gelismistir.



. Sadece yaptiklariise degil ayni zamanda ¢alisanlarina da baghlik ve sorumluluk duygusu
tasirlar. Calisanlarinin basarisini ve iyiligini kisisel amaclari olarak gorurler.

. Bireyin ve organizasyonun performansi yani kisinin ve kurumun birlikte basarisi igin
kendilerini adarlar.

° Cahsanlarla ve diger ilgili taraflarla stirekli ve etkili iletisim icindedirler.

° izleyicilerini  sorumluluk  duygusundan arindirmadan onlarin  yaptiklarinin
sonuglarindan kisisel olarak sorumluluk duygusu tasirlar.

. Dirast ve agik sozlidirler, galisanlarindan gelistirmelerini istedikleri hemen tim
ozellikleri sergilerler. Rol model olustururlar.

° Kocluk iliskisi icinde oldugu birey ya da takimlarin motivasyonlarini ve performanslarini
etkileyen tim olaylari ve gelismeleri yakindan izlerler.

° Ayrintilara 6nem verirler, dikkatli bir gozlemci ve dinleyicidirler.

. Egitici ve 6gretici rollinl Ustlenirler.

. Ogretmen olduklari kadar dgrenci olmayi da bilirler ve bunu isteyerek yaparlar.

° Gec¢misteki hatalara takilip kalmazlar, hatalardan ders gikarirlar.

° Soylediklerini yaparlar ve yaptiklarini sdylerler.

. Giivenilir insanlardir. insanlar arasi iliskilerde giivenin roliinii ve &nemini ¢ok iyi bilirler.
° Disiince ve davranislariyla ¢alisanlarinin ihtiyaglarini karsilayacak segenekleri tretirler.

Galisanlarin kendilerini agik ve dirist bir sekilde ifade edebilmelerine firsat verirler ve agik -
dirist iletisime uygun ortami yaratirlar.

° Calisanlar degerli gorurler, dislincelerine dnem verir, kararlarina ve davraniglarina
saygili ve anlayish yaklasirlar.
° Calisandan beklenenler konusunda net ve acik ifadeler kullanirlar. Boylece,

organizasyonun beklentilerinin de gerceklesmesini saglarlar.

. . N Kurumsal Ihtiyaclar Yontemler
Kisisel Ihtiyaclar Yontemler
Yonetim Becerileri
Is dedgistirmek? Okula donds? Rekabet:
’ ’ ’ Hiz, Stres Egitim Stresle basa cikma
yeni beceriler Yonetim becerileri
Basansizim  |iskiler,.. Kendi isini kurmak Mitelikli Yaraticilik
Yetisemiyorum [:-('ril‘.lr‘lt‘ll
Resim tutmak _
Nerimeisik Perfarmans dederlendirme
fonotoniuk Kendimi ifade Sanat kurslar M5t sistanl
L 2 lir 1 Dans VLI
edemiyorum Ogzel hayatima e ST
vakit I of 4 Maotivasyon programian
ayiramiyorum otogra tcret/prim sistemleri
L Personel
It(Or‘(‘Jl."m Psikolojik yardim devir hizi sureclerin yeniden
gelistiremiyorum yapilandinimasi
MGE:;;{?:T;:”M Demotivasyon

GEnaIl aktiviteler Rehberlik, psikalojik
) darismanlik



Sistematik Yaklasim ve Yol Arkadashig

Kurumsal ihtiyaclar  Ortak intiyaglar Yontemler
Ulasilabilir
Entegrasyon
Analiz Uygulanabilir

Bireysel ihtiyaclar

Tablo1l, 2, 3

Bu anlamda siireg; bireysel ihtiyaglar ile kurumsal ihtiyaglar birlesmesinin analizinden sonuca
ulasma seklinde gelisir. Ve yukarida silirecin 6zeti Tablo 1.2 ve 3’'de gosterilmektedir.

Kogluk Sureci detayli olarak ise soyle gerceklesmektedir:
1. Basamak : Anlasma

Yonlendirme hedeflerini, yontemleri ve giktilari en basindan belirlemek siirecin basarisinin
anahtaridir. Taraflarda kaygi, direng ve kizginliklarin olusmasini énler.

. Kog kime karsi sorumlu? (Yonlendirilen, ydneticisi, IK bolim, st diizey yénetim)
o Projenin tanimi, cercevesi, parametreleri

. Amacglar ve beklenen giktilar

. Geribildirim kime, nasil ve hangi formatta verilecek

. izleme ve degerlendirme nasil yapilacak (360 derece geribildirim gibi)

. Sonuclar bireysel gelisim planina nasil dontstiirtilecek, nasil uygulanacak

2. Basamak : Gozlem ve Degerlendirme

Yonlendirilecek kisi, belirlenen yontemlerle gézlemlenir, giiglii ve gelistirilmesi gereken
yanlari degerlendirilir. Once, kisinin yaptigi isle ilgili yetkinlikler belirlenir ve uygun dlgme
araglari secilir. Kritik beceriler ve bilgi diizeyi; kisilik 6zellikleri ve kisisel tarz; ilgi alanlari,
degerler ve kariyer egilimleri degerlendirilirken su araclar kullanilir:

e Kisilik envanterleri,

e Ornek-is testleri,

e  Durumsal goriismeler,

e Psikodrama,

e Similasyonlar,

e Lidersiz grup uygulamalari



Kisi ¢alisma arkadaslar tarafindan 360 derece degerlendirilir; elde edilen geribildirimler
sonucunda, yonlendirilenin ekip c¢alismasina yatkinhgi, liderlik o6zellikleri ve insanlarla
iliskilerinin, birlikte ¢calistigi insanlari, ekibini ve musterilerini nasil etkiledigi saptanir.

3. Basamak : Yapici Yonlendirme

Toplanan bilgiler, yonlendirilenin savunmaya gecmeden kabul etmesini saglayacak bir bicimde
kendisiyle paylasilir. Yonlendirilenin, glicli ve zayif yanlariyla ilgili gergekgi bir yaklasima sahip
olup olmadigina dikkat edilmelidir. Somut 6rneklere dayanarak paylasilan bilgiyle, kisinin
olumsuz geribildirime neden olan davranislarini tanimasi saglanir. Kendilerini olduklarindan
daha iyi degerlendiren asiri iyimserlerin geribildirimlere savunmaci tepki géstermeleri dnlenir.
Muikemmeliyetgi, glivensiz ve kendini elestirmeye yatkin olan, asiri kétimserlere de glicli
yonleriyle ilgili drnekler verilmesi gergekgi bir benlik algisi kazanmalarini saglar.

4. Basamak: Direngle Bagagikmak

Yonlendirilen, slirecin tamamina ya da geribildirimlere direng gosterebilir. Kog, kisinin
kizginligiyla, tepkileriyle, basa ¢ikmaya hazir olmalidir.

Genel olarak, gelismesi gereken yanlarinin farkinda olmayan kisiler daha ¢ok tepki gosterirler.
Destekleyici bir yaklasim, etkin dinleme ve direncin kaynagini ortaya c¢ikaracak
derinlemesine sorular gerekir. Direnen insanlar, geribildirimleri kabul etmekte ve
davranislarini degistirmekte zorlanirlar. Direng;

e Duruma bagh zorluk ve ¢catismalardan,
e Kisinin soruna gosterdigi tepkilerden,
e Kisilik 6zelliklerinden kaynaklanabilir.

Bu tlr sorunlarla basa ¢ikmak, gergekgi bir yonlendirme plani yapmak, ilerlemeyi izleyip
degerlendirmek profesyonel bir Kogluk deneyimi gerektirir. Stireci uygun bicimde yoneten
ehliyetli bir Kog, beklenen davranis degisikligini izler ve gereken diizeye ulasildigini glivence
altina aldiktan sonra hazirladigi raporla ¢alismayi sona erdirir.

Liderler, 6grenme ve kisisel gelisme ortamini hem takimlarinin Gyeleri hem de kendileri igin
yaratirlar. Lider (Kog);

e Ogretmek istediklerinin amacini ve dnemini aciklar

e Yapilacak isi anlatir

e Nasil yapilacagini gosterir

e Uyeler ise basladiginda bir adim geri cekilir ve gézlemler

e Durum gerektirdiginde, hemen ve spesifik olarak geribildirim verir ve alir
e Basariyl 6zendirir

e Guven duydugunu ifade eder

e Sirecin pesini birakmaz ve hi¢ durmaz.



Kisaca; sire¢ Kog¢’la danisanin uyum saglamasi ve karsilikl gliven ortaminin yaratilmasi ile
baglar. Daha sonra danisanin yasadigi sorunlar, gelismeye agik yonleri ve istekleri analiz
edilerek birlikte tanimlanir. Hedef kiginin éniindeki engelleri kaldirarak ilerlemesini saglayacak
yetkinliklerin gelistirilmesidir. Sonraki asamada bu hedefe ulasmak igin kullanilabilecek
kaynaklar tespit edilir ve karsilikl karar verilen bir eylem plani hazirlanir. Plan devreye sokulur
ve uygulamada karsilasilan aksakliklar ve kaydedilen ilerlemeler karsilikli degerlendirme
yapilarak hedefe ulasiimasi saglanir.

Kogluk davranislari destekleyici ve yetkilendirici olmak tzere iki ana grupta toplanabilir;

Destekleyici davranislar: ilgi gdstermek ve kabullenmek seklindeki bu davranislar iliskilerdeki
gerginligi azaltir ve daha acik bir iletisim saglar. En dnemli destekleyici davraniglar; sorun
¢6zme ve karar alma silirecinde izleyicinin katkisini 6zendirmek, ihtiya¢ duydugunda ona
yardimci olmak, kisisel ve profesyonel amaglariyla ilgilenmek ve empatik iletisim iginde
olmaktir. Calisanin degerini ve ise katkisini takdir etmek, bunu aciklikla ifade etmek,
kararlarinin ve eylemlerinin sorumlulugunu paylagsmak ve onun duygularini agiklikla ifade
etmesine izin vermek de destekleyici davranislar arasindadir.

Yetkilendirici davraniglar: Bu davranislar ¢alisanin, isin gereklerini yerine getirme konusunda
onu karar almaya ve inisiyatif kullanmaya o6zendirir. Kogun kararlarini ve uygulamalarin
geribildirimini zamaninda ve dlrist bir sekilde yapmasi ve beklentilerini netlestirmesi
yetkilendirici bir davranistir. Ayrica, izleyicinin ¢6ziimler Uretmesine ve degisiklikler
planlamasina izin vermesi, kararlarini uygulamasina olanak saglamasi, sonuglari kendisinin
degerlendirmesini ve raporlamasini istemesi yine yetkilendirici davranislar olarak gorulur.

Kogluk sirecinde 6zellikle kaginilmasi gereken bazi davranislar vardir.

Bunlar; siiphelenme, suclama, disiplin cezalariyla tehdit etme, basariyi kiigiimseme, kisisel
zayifliklari vurgulama, gereksiz elestirici, 6fke ve kizginlik ile konusma, tek yénlii iletisim kurma,
yardim ihtiyacini gérmeme, yardim istegini reddetme, duygulara kayitsiz kalma, zaman baskisi
yaratma, ac¢ik ve diiriist olmama, saygi ve nezaketi birakma, hatalari ve basarisizliklari
baskalarinin yaninda onu rencide edecek sekilde vurgulama ve benzeri davranislardir.

KOGLUK GESITLERI:

Kogluk uygulamalari, karsimiza kurumun ve bireylerin ihtiyaglarina gére birgok farkli formda
cikiyor.

Ust Yoénetim Koglugu

is hayatinda teknik olarak basarili olmus calisanlari kurumda tutabilmek icin verilen terfilerin
sonucu aslinda isi bilen ama etkin insan yonetmek konusunda birikimi ve becerileri gelismemis
yOneticiler yaratiyoruz. Bunun sonucu bir siire sonra mutsuz olan c¢alisanlarla karsilasiyoruz ve
bu noktada kisir dongl bashyor. Durumun bilincine varan yonetici nereden ve nasil baslayacagi
konusunda bilin¢li olmadigi icin tikaniyor. Bu durumlarda, her seviyedeki yoneticinin
faydalanabilecegi Kocgluk hizmeti hem yoéneticinin isini kolaylastiriyor, hem de kurumun



performansini artiriyor. Yonetici hem kendisinin hem de ekibinin performansini artirmak icin
gerekli olan becerileri ediniyor, gelisiyor ve kendini daha iyi taniyor. Kog’un disaridan sagladigi
yeni bakis acisi ve nesnel gorislerinden istifade ediyor.

Yoneticilerde neler daha farkl olmaya baslyor?

e Profesyonel ve kisisel hedeflerini entegre ederler.

e Kocgun tuttugu ayna sayesine o6zelestiri yapabilirler.

o Kisisel ve subjektif sinirlamalarinin bilincine varip bunlardan kurtulmanin yollarini
Ogrenirler.

e Astlarinin kurumun hedef ve stratejileriyle bitiinlesmesini saglarlar.

e Karar verme ve uygulama becerileri gelisir.

« lletisim becerileri gelisir.

e Esnek bir yonetim tarzi kazanirlar.

o Etkili geribildirim becerisi edinirler.

o Onceliklerini belirler ve zamanlarini daha etkili yénetebilirler.

e Diuzenli olarak kendilerini sorgulayarak, disiplinli bir gelisme rotasi kazanirlar.

Performans Koglugu

Genelde kurumun kendi iginde yarattigi Koglarla uygulanan bu metod, ¢alisanlarin verimini
artirmak amaciyla kurum biinyesinde kullaniliyor. Bu konuda 6zel egitim almis sirket Koglari
ister astlarina, isterse diger bolimlerdeki ¢alisanlara Kogluk yapiyor. Kurum bunu sistematik
bir bicimde uygulamaya koyuyor, kisilere 6zgii gelisme planlari hazirlaniyor ve uygulaniyor.

Calisanlar bu uygulamadan ne kazanirlar?

e Cahlisanlar problemlerini ve gelismeye acik yonlerini objektif bir bicimde tespit etme ve
tanimlama imkani bulurlar.

e Cahsanlar aldiklari geribildirimlerle kendileri hakkinda objektif bakis agisi kazanirlar.

e Uygulama plani ¢ercevesinde gelisme imkani bulurlar.

e Performanslari yikseldikce motivasyonlari artar.

e Farkli dislince modelleri kazanarak yaraticiliklarini artirirlar.

e Kendilerine yapilan bu yatirimla kuruma baghliklari artar.

e Kendi davraniglarini ve is yapis sekillerini sorgulamaya baslayarak, hatalarini firsata
donistirmeyi 6grenirler.

Kurum i¢i Koglar bu uygulamadan ne kazanirlar?

e Koglar yoneticilik ve liderlik becerilerini gelistirirler.
e Aslariyla daha iyi empati kurarlar ve aralarindaki iliski iyilesir.
e Baskalarinin gelisimine katkida bulunduklari icin kendi motivasyonlari da artar.



Girisimcilik Koglugu

is kurma asamasinda olan veya mevcut isini saglikli bir sekilde biiyiitmeyi amaclayan kisilere
hedeflerine ulagmak igin hangi becerilerini nasil gelistirecekleri konusunda verilen Kogluk
hizmetidir.

e Girisimciler kendi kisisel analizlerinin sonucunda is kurmak veya islerini biiyitmek igin
gerekenlerin bilincine varir, kendilerini sorgularlar.

e Hedeflerini net olarak tanimlarlar.

e Bu hedeflere ulagmak igin eylem plani hazirlayarak uygulamaya koyarlar.

e Kaynaklarini etkin bir bigimde kullanirlar.

e Harekete gegmenin verdigi enerjiyle hayat kalitelerini artirirlar.

e Daha fazla manevi ve maddi tatmin saglarlar.

Kariyer Koglugu

Cevremizde yaptiklari islerden sikilmig, heyecanini yitirmis ama farkh ne yapmak istedikleri
konusunda kararsiz bircok arkadasimiz, tanidigimiz var. Bu noktadaki kisilere faydali olan
kariyer Koglugu kisilerin kendi yetkinlikleri konusunda bilinglenmelerini, eyleme gecmek igin
cesaretlenmelerini ve hedeflerine ulasmak icin ihtiyag duyduklari yol haritasinin
olusturulmasini saglar.

o Kisiler kendi kisisel analizlerinin sonucunda gelismis ve gelismeye ihtiyaci olan
yetkinliklerinin bilincine varirlar.

e Hedeflerini belirler ve net olarak tanimlarlar.

e Bu hedeflere ulasmak icin eylem plani hazirlayarak uygulamaya koyarlar.

e Kaynaklarini etkin bir bicimde kullanirlar.

e Harekete gegmenin verdigi enerjiyle hayat kalitelerini artirirlar.

e Daha fazla manevi ve maddi tatmin saglarlar.

Aile Koglugu

Aile iciiliskilerin dengeli ve saglikli kurulmasini saglayan Kogluk yontemidir. Aile Koglugu, kendi
baslarina ¢6zimi bulamayacak noktaya gelerek tikanan iliskilerin diizelmesine ve bireylerin
bu konuda gelistirmeleri gereken yaklasimlar konusunda yon verir.

e Saglikli aile iliskileri saglanir.

e Aile bireylerinin bireysel becerileri gelisir.
e Yasamdan aldiklari manevi tatmin artar.
e Cevreleriile iliskileri olumlu yonde gelisir.

Yasam Koglugu

isinden basini kaldiramamaktan, yakinlarina ve kendine vakit ayiramamaktan yakinan ya da
hayatta ne yapmak ve ne olmak istedikleri konusunda belirsizlik yasayan kisilerin yasamlarini
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dengelemek ve anlam kazandirmak icin aldiklari Kogluk hizmetidir. Bunun sonucunda bireyler,
yasam kalitelerini artirmak igin ulasmak istedikleri hedefleri ve bunun igin hangi becerilere
ihtiyag duyduklari belirler, hazirlanan eylem plani ile pozitif enerji aldiklari aktivitelerle diger
sorumluluklarini entegre etmeyi basarirlar.

e Kendiyasamlarinin lideri olurlar.

e Vizyon, misyon ve kisisel hedeflerini tanimlarlar.

e Bu hedeflere ulasmak icin gerekli becerileri kazanirlar.

e Yasamdan aldiklari manevi tatmin artar.

e Ayni zamanda sorumluluklarini da yerine getirerek daha verimli bir yasam siirerler.
e Cevreleriile iliskileri olumlu yonde gelisir.

o Ozel ve profesyonel yasamlari arasindaki dengeyi saglarlar.

e Ertelemeyi birakirlar, eyleme gegerler.

e Oz disiplin saglarlar.

e Kaynaklarini daha etkin kullanirlar.

KOCLUK UZERINE BiR ORNEKLEME:

ingiltere ve Amerika Birlesik Devletleri’nde calisanlara yapilan bu yatinrmin kuruma geri
donlsinl nesnel olarak tespit etmeyi amaglayan arastirmalar yapiliyor. Manchester sirketinin
“list yonetim Koclugu” (executive kogluk) hizmeti verdikleri Fortune 1000 miisterileri arasinda
yaptig ¢alismalar sonucu, bu firmalarin verimliliklerinde, hizmet ve Urin kalitelerinde,
organizasyonel gliclerinde, musteri odakliliklarinda ve gelirlerinde 6nemli artis kaydettikleri
saptanmistir. Bu artislarin sirkete olan katkisi, diger bir deyisle yatirimin getirisi (ROI-return on
investment) aldiklari Kogluk hizmetinin maliyetinin ortalama alti kati olarak tespit edilmistir.
Yaptiklari calisma kapsaminda (st yoneticilerin %77’si astlariyla iliskilerinin, %71’i Ustleriyle
iliskilerinin, %67’si takim galismasinda, %63’U kendi seviyesindeki ¢alisanlarla iliskilerinde,
%61’i is tatmininde, %52’si problem ¢6zme becerilerinde, %44l organizasyona bagliliklarinda,
%37’si ise musterilerle iliskilerinde ciddi bir ilerleme kaydettiklerini belirtmislerdir.

KiMLER KOG OLABILIR?

1990’h yillarda spor dlinyasinda is dinyasina transfer edilen Kogluk kavrami meslek sifatini
1995 vyilinda edinmistir. Ulkemizde Kogluk meslegi son yillarda ortaya cikan bir meslek
olmasina ragmen 6zellikle son donemde Koc¢luk mesleginde bir patlama yasanmaktadir.

. Liderlik, danismanlik, yonetim ve psikolojik rehberlik gibi konularda egitim sahibi
olmasi gerektigi belirtiimektedir. Kocluk bir uzmanlik alanidir ve yénetim bilimi, egitim bilimi,
psikoloji, nlp gibi pekcok bilim ve ilimden faydalanir

. Yukaridaki alanlarda yenilikleri strekli olarak takip ederek kendini adapte edebilmesi,
baskalarina da aktarabilecek yetkinlige sahip olmasi gerekmektedir. Yenilikleri takip ve adapte
etme siirecinde Koclara da Kogluk yapan bireylerin olmasi bu siireclerin daha saghkli bir hal
olmasini saglamaktadir.

. Avrupa’daki Kocluk sireclerine baktigimizda liderlik, yonetim gibi alanlarda egitim
almis olmanin yeterli olmadigini, Uluslararasi Kogluk Federasyonu (ICF) tarafindan akredite
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edilmis egitim kurumlarin tercih edilmesi gerekliligi, 750 saatlik pratik deneyime sahip olma
gibi kosullarin gerekliligini goérmekteyiz. Tirkiye’de de Avrupa Mentorluk ve Kogluk
Konsoloslugu’nun (EMCC) akredite ettigi kurumlardan bahsetmek mimkindir ve bu tir
egitim programlari Kog¢ adaylari tarafindan siklikla tercih edilmektedir.

. Ko¢ olabilmek igin gerekli egitimin yani sira dominant karakter sahibi olmamak,
dinleme ve analiz edebilme becerilerinin gelismis olmasi, empati kurabilme yeteneginin ve
duygusal zekanin gelismis olmasi gibi kisisel 6zelliklerle desteklenmesi gerekmektedir.

. Ozellikle is diinyasina yonelik Kocluk yapmayi planlayan bireylerin is diinyasinda
Ozellikle yoneticilige dair tecribeleri olmasi profesyonellere hizmet verebilmenin gereklilikleri
arasinda yer almaktadir.

KOCLUK NE DEGILDIR?

. Kogluk egitimden farkhdir ¢linki bir egitim ¢alisma yada deneyim yolu ile bilgi ve beceri
edinme siirecidir. Egitimci genellikle uzmandir. Ogrencinin yapamayacagi bir seyi bilir yada
yapar. Ogrencinin sorulari dgretmeninse cevaplari vardir. Egitimde 6grenci dogrudan
ogretmenden Ogrenir. Koglukta ise danisan kendisi arastirarak ve eyleme gecerek 6grenir.

. Kogluk psikoterapiden farklidir ¢linkl Psikoterapi ruhsal hastaliklarla ugrasir. Psikolojik
yada buna bagl fiziksel semptomlardan kurtulmak isteyen kisi icindir. Duygusal iyilesme
uzerine odakhdir. Kogluk ruhsal rahatsizliklari tedavi etmez, etmekle de ilgilenmez.Koglar
kendilerine gelen kisinin bu alanda uzman biri ile ¢alismasi gerektigini gorirlerse Kkisiyi
yonlendirirler. Yontem olarak baktiginizda en temel farklardan biri de terapi bugtini anlamak
icin gegcmise bakarken Kogluk ulasiimak istenen hedef yada durum igin buglinii kesfetmekle
baslar ve gelecege bakar.

. Kogluk danismanliktan farklidir ¢linkii danismanlik musterinin isle ilgili problemleri
Uzerinde duzeltici etkiye sahip olmakla beraber, danismanlik hizmeti veren kisinin o alanda
uzman oldugu ve uzmanliginin sonucu olarak o alanla ilgili 6nerilerde bulundugu, bu hizmeti
alan kisinin de bunu uyguladig tiirde bir metodolojisi vardir. Bireylerle degil isin geneli veya
belli bir kismi ile ilgili ugrasilir. Ko¢luk’de danisan kendi sorunu ile ilgili cevaplari kendi bulur,
Ko¢ onu bu cevaplari bulma konusunda farkli araglarla destekler. Ko¢’un misterinin faaliyet
gosterdigi alanda yada calismayi istedigi alanda uzman olmasi gerekmez.

. Kogluk arkadaslhktan farkhdir, arkadas dinler, fikrini soéyler, paylasir yada paylasmaz.
Kog¢ etkin bir sekilde dinler, dogru sorulari sorar, danisanin karanhkta kalmis yonleri
gorebilmesi icin adeta o bolgeye 1sik tutar. Danisan sirecin sonunda kendine 6dev verir ve
bunlari uygulayarak kontroll ele alacak adimlar atar. Arkadaslik sevgiye bagh bir iliskidir.
Kogluk profesyonel bir iliskidir. Arkadashgin nasil olacagini iki taraf karar verir. Koglugun nasil
olmasi gerektigi ile ilgili standartlar vardir.

. Yeri gelmisken kisaca belirtelim ki Kogluk mentorluktan da farklidir, mentorluk bir
alanda uzman bir kisinin tim bilgi ve birikimini paylastigi isin icine arkadaslk yada abilik tiri
bir iliskinin de katildigi bir destek hizmetidir. Mentorun bu isi yaptigl alanda daha tecriibeli
genelde de yasinin daha bliylk olmasi s6z konusudur. Koclukta isle ilgili bilgi degil Kogluk
yontemleri ile ilgili bilgi esastir. Genel olarak calisilan konu ile ilgili tecriibenin destekleyici
olmasi mimkindir ancak sart degildir. Abilik-ablalik tird bir iliski yoktur.
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MENTORLUK -Akil Hocahgi

"Mitolojide Homer'in yazdigina gére, Odysseus, Truva Savasi'na giderken oglu Telemachus'u
glivendigi dostu Mentor'a emanet eder. Mentor'un gorevi Telemachus'u egitip
bilgilendirmek ve Ithaca krali olarak yetistirmekti. Mentor kelimesi gliniimiize, glvenilir
danisman, arkadas, 6gretmen, deneyimli is rehberi ve akil hocasi anlamlari ile esanlamli
olarak sayilmistir.. "

ismini bu sekilde mitolojiden alan mentorluk, egitim, 6grenim ve gelisimi amaglayan bir
yardimlasma ve paylasma iliskisidir. Bu iliskide mentor, zamanini, bilgisini ve ¢abasini
kendisinden daha az deneyimli bir kisinin (mentee) verimliligini ve basarisini artirmasi igin
gereken bilgi ve becerileri kazanmasi amaciyla harcar. Mentee de aktif olarak mentorunun
yardimi ile gelisimini yonlendirir.

Mentorluk (akil hocaligl), genel bir tanimlamayla, kisisel ve profesyonel gelisime yardimci
olmak Uzere deneyimlerini, uzmanliklarini ve distncelerini paylasan iki insan arasindaki bir

anlasmadir. Bir baska ifadeyle, mentorluk; egitimi, 6grenmeyi ve gelismeyi amaglayan bir
yardimlagma ve paylasma iligkisidir.

Bu iliskide mentor, kendisinden daha az deneyimli bir kisinin bilgi ve beceri kazanmasi igin
zaman ve ¢aba harcar. Boylelikle onun verimliligini ve basarisini artirir. Mentordan yardim alan
kisi de onun fikirlerinden ve deneyimlerinden aktif olarak yararlanip kisisel ve mesleki
gelisimini yonlendirir.

Clutterbuck’e gore mentorluk bir usta-cirak iliskisidir. Ustasinin kanatlari altinda, ¢irak, isin
mabhiyeti ve nasil yapildigini 6grenir. Aralarindaki iliski cok yakin bir iliski halini alir, is ile ilgili
temel yetenekler, bilgi, onu sirket icinde tutunduracak 6zellikler ve yarisi kaybetmemesinin
yollarini 6grenir.

Temel olarak mentorluk;

e Bir uzun dénemli sireg

e Tecribe paylasimi

e Cesaret verici bir yaklasim

e Disinceleri anlayabilme, okuyabilme yetenegi
e ki tarafli 6grenme ve iliski kurma

Mentorlar sirket hakkinda sahip oldugu bilgileri kendinden sonrakilere aktarirken onlarla uzun
sureli, egitim odakli iliskiler kurmayi hedeflerler.

Kisisel kariyerin gelistiriimesinde egitimin 6nemi tartisilmazdir, ancak bu egitimi kullanilir ve
yararl kilan da uygulamaya gecirebilmektir. Geng calisanlarin ¢alistiklari sektore, kuruma ve
kurumun kiltirine daha rahat uyum saglamalari Ustlerinin rehberliginde gerceklesmektedir.
Bu nedenle mentorluk glinimiizde hem kurumlara hem de bireylere biylk artilar getiren
hizmetlerin arasinda yerini almaktadir.
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Mentor ve mentorluk alan kisi (Mentee) arasindaki iliski karsilikl dayanisma ve etkilesime
dayanmakta ve bu yonlyle her iki tarafa da fayda saglamaktadir. Mentorlarinin
deneyimlerinden yararlanirken daha az hata yapmay! 6grenen ve kurum kiltiirine cabuk
uyum saglayan calisanlar, ne yapmak istediklerine kisa slirede karar verme, isteklerine gore
kariyer planlama becerilerini kazanmaktadirlar. Ote yandan calisanlara destek verirken iletisim
becerilerini gelistiren mentorlar da sahip olduklari bilgileri tekrarlama imkanina
erismektedirler. Yeni ve geng beyinlerle tanisarak, onlarin farkl fikirlerinden de yararlanmak
islerinin bir pargasi haline gelmektedir.

Mentorluk yontemi okullarda mezunlarin 6grencilere deneyimlerini aktarmalari amaciyla da
kullanilmaktadir. Bogazici Universitesi bu alandaki érneklerden birisidir.

Kurumlardaki uygulamalarda mentor, ¢calisanin kurum kaltlrine uyum saglamasi ve/veya yeni
gorevinde kendisini bekleyen zorluklari daha kolaylikla agsmasi igin yol gosterir ve akil hocalidi

yapar.
Daha detayli olarak soylersek;
Calisanlar bu uygulamadan ne kazaniyorlar?

e Kurum kilturine ¢abuk adapte olup kendilerinden bekleneni anlarlar.

o Hedeflerini belirler bunlara ulasmak icin eylem plani hazirlayarak uygulamaya koyarlar.
e Mentorun deneyimlerinden 6grenerek daha az hata yapar ve daha etkili karar alirlar.

e Kuruma baghliklari artar.

Mentorlar bu uygulamadan ne kazanirlar?
o lletisim becerilerini gelistirirler.

e Baskalarinin gelisimine katkida bulunduklari igin haz duyarlar.
o Bilgilerini tazeler ve yeni bakis agilari kazanirlar.

Mentorluk genelde "Ug yonli kar siirecidir," yardim eden mentor, mentorluk hizmeti alan
mentee, ve (mentorluk islemi sonunda mentee’nin kattigi basari anlaminda) organizasyon. 28

w—

Mentor Mentee

\_/

Organizasyon

MENTORLUK’UN CALISAN ACISINDAN iSLEVLERI;

. Calisana kariyerini tehlikeye duslirebilecek zor durumlara ve politik oyunlara
girmemesi i¢in yol gosterici olur.
. Calisani gereksiz endiselerden, kaygilardan, stres yaratabilecek durumlardan korur.

14



. Farkli fikirleri ve yaklasimlari destekleyerek c¢alisani yenilikci olmaya cesaretlendirir.

. Calisana organizasyonun burokratik carklari icinde nasil basarili olacagini gosterir, idari
islerin gereksiz yuklerini azaltir.

o Calisani organizasyonda olup bitenler hakkinnda bilgilendirir, onu etkileyebilecek
kurallar, giyim ve davranis tarzlari, liderlik yaklagimlari ve ¢atisma ¢6zme yollari konusunda
yonlendirir.

o Calisan icin hemen her bakimdan bir rol model olur.

Calisana ihtiya¢ duydugunda moral destek saglar, onu empati ile dinler

Gahsanin sirlarini paylasir ve onlari korur

GCahsana gelismesini guiglestirebilecek engelleri daha kolay gidermesi igin yardimci olur.
. Calisana kariyer fisatlari salayabilecek kararlar ve organizasyonel degisiklikler
konusunda surekli bilgi verir.

MENTORLUK’UN ORGANIZASYON AGISINDAN iSLEVLERI;

Organizasyonlarin insan kaynaklari yonetimi kapsaminda mentorluk programiyla
ilgilenmelerinin ve bu programlara 6nem vermelerinin ¢esitli nedenleri bulunmaktadir;

. is ortaminda iletisimi gelistirdigi ve giiven duygusunu destekledigi icin performans ve
verimlilik artisi saglar.

. Kurum kaltirinin yerlesmesini ve gelismesini kolaylastirir.

. Ust diizeyde teknik egitim ve yonetici becerilerini gelistirme firsatini yaratir.

. Yeni yeteneklerin dogru bicimde secimini ve gelistiriimesini saglar.

. Gelecegin liderlerinin yetistirilmesini destekler.

. Ust diizeyde deneyimi ve bilgisi olan insanlarin ise alinmasi ve elde tutulmasi icin
nedenler ve firsatlar yaratir.

. Kariyer platosuna yani duraklama evresine ulasmis yoneticilerin kendilerini
gelistirmeleri icin firsatlar ve olanaklar yaratirlar.

. Calisanlarin devir hizini yani isten ayrilmalari azaltir. Batlin bunlarin yani sira mentorluk

programi icinde bir mentorla c¢alisanlar, sirketin felsefesi, i¢ politikasi, glic dengeleri, insan
iliskileri gibi diger egitim bicimleriyle 6grenilmesi kolay olmayan konularda daha derin bilgi
sahibi olurlar.

Biitliin bu nedenlerle, calisanlar arasinda is tatminini, performansi, iletisimi, gliven duygusunu,
liderlik becerilerini, is ve kurum bilgisini ve kurum kiiltiiriini gelistirmek isteyen iK yéneticileri
bicimsel mentorluk programlari tasarlar ve uygulamaya koyarlar.

Mentorluk sirecinin her iki tarafa da yarar saglayabilmesi icin; karsilikli istek, zaman,
paylasilacak deneyim, basarisi kanitlanmis diisiince tarzi, 6zgin fikirler ve iki yonli etkili
iletisim becerileri gerekir.

Mentorluk programi; “géniillii fakat bicimsel olmayan” ve “bicimsel fakat géniillii olmayan”

mentorluk seklinde iki farkh yaklasimla olusturulabilir. Bicimsel olmayan / gonilli mentorluk
daha etkili olmasina karsin kontrol disina ¢ikma ve duygusal sorunlar yaratma olasiligi daha
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yiksektir. Cinsiyet, etnik koken, kiiltlr, yas ve meslek farkhliklarinin yogun oldugu biyik
organizasyonlarda mentorluk uygulamasi daha kolay ve etkili olacaktir.

Kiiciik organizasyonlarda, calisanlar ya da kendi islerini yonetenler igin mentor bulmanin

zorlugu, profesyonel danismanlardan veya uzmanlardan destek alinarak asilabilir. Bu durumda
bir grup olarak ya da bireysel olarak mentorluk alma s6z konusu olabilir.

Biiyiik organizasyonlarda, belirli kisilik ve davranis 6zellikleri gbsteren yoneticiler ve ¢alisanlar

arasindan mentorlar se¢me olanagl bulunabilir. Ancak, istenirse secilen bazi kisiler de
mentorluk yetkinlikleri igin egitilebilirler.

Bir mentorun genellikle su yetkinliklere sahip olmasi arzu edilir;

e insan odakli olmak, insanlari sevmek, kendisiyle ve insanlarla barisik olmak.

e Blirsizliklere ve hatalara hosgoriyle yaklasmak.

e Sirketine ve isine deger vermek.

e Kendine glivenmek, 6zglivenini sergilemek ve basari duygusu asilamak.

e (Calisanlara, astlarina saygi ve given duymak, onlarin ihtiyaglarina karsi duyarh
olmak.

Esnek ve yaratici olmak.

lletisim ve 6zellikle aktif ve empatik dinleme becerilerine sahip olmak.

Bu Ozelliklere sahip bir mentorla galisan kisinin bodyle bir iliskiden en yilksek faydayi
saglayabilmesi igin; iletisim becerilerinin yliksek olmasi, yeni deneyimler kazanmaya,
ogrenmeye ve kendini gelistirmeye ilgi duymasi, zaman ayirmasi ve ¢caba gostermesi gerekir.
Dikkatli bir gdzlemci, iyi bir dinleyici olmayan, risk almaktan, kendini kesfetmekten korkan ve
beynini kullanmaktan kaginan bir kisi ne kadar iyi bir mentorla galisirsa ¢aligsin bu iliskiden bir
yarar saglayamaz.

Basarili bir mentorluk iliskisi dort asamada gergeklesir;

1. Baslangig: Mentorlar geng calisanlarin kendi goris ve deneyimlerine ihtiyag
duymasindan, calisanlar da deneyimli kisilerin kendilerine verdigi 6nemden
mutluluk duyarlar.

2. Yetistirme: Bu asamada denge ve karsilikll memnuniyet en (st diizeydedir. Taraflar
birbirlerini ve aralarindaki iliskiyi daha gercekei olarak algilarlar ve uygulamaya
donik hedefler yoniinde gelisme gosterirler.

3. Aynhk: Bu asamada taraflar iliskinin artik her iki tarafin ihtiyaclarini karsilamadigini
distndrler. Mentor ve galisan aralarindaki resmi iliskiyi, alip verilecek bir rehberlik
olmadigi diislincesiyle sona erdirirler. Karsilikli olarak bu iliskiden vazgecerler.

4. Yeniden Tanimlama: Taraflar arasindaki iliski olgunlasir ve bigimsel mentorluk
iliskisinin Otesine gecer. Her iki taraf birbirini dost ve arkadas olarak gorir.
Aralarindaki iliski artik kisisel ve mesleki gelisimi dogrudan etkilemez.
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Basarili bir mentorluk programinin tasarlanmasi ve uygulanmasi icin insan kaynaklari
yoneticilerinin bilmesi ve dikkat etmesi gereken bazi 6nemli noktalar vardir;

Mentorluk programi, kurum kiltiirine ve is ortaminin ozelliklerine uygun olmali,

“kaltdrel uyum” saglanmalidir.

e Programin hedefleri net ve agik olmalidir. Amaglarin neler oldugu ve programin
basarili olmasi durumunda hangi sonuglarin elde edilecegi aciklikla belirlenmelidir.

e Mentorluk iliskisinin taraflar dikkatli bir sekilde secilmelidir. Eslestirmenin temel
kriteri taraflarin birbirini anlayabilmesi ve birbirlerini anlamak istemesi olmalidir.

e Mentorluk slrecinde taraflarin iliskiden yarar sagladigindan emin olunmalidir. Bu
nedenle, iliskinin diizeyi ve sagladig gelisme yakindan izlenmelidir.

e Mentorluk programina alinacak gen¢ calisanlarin gercekte neye
duyduklarini anlamak igin ciddi bir ihtiyag¢ analizi yapilmalidir.

e Mentor olarak gorev alacak kisilerin de bu sirecten yarar saglayacaklarini,

ayirdiklari zaman iginde kendilerinin de gelisecegini bilmeleri saglanmalidir.

ihtiyag

Organizasyonlarda bigimsel olarak uygulanan mentorluk programlarinin yani sira, eger uygun
bir kurum kuiltlri olusturulmussa, degisik roller ve statiilerle kurumda bulunan kisiler bilerek
ya da bilmeyerek mentorluk yapabilirler. Ornegin; rol model olarak alinan girisimci is sahipleri
ya da Ust dizey yoneticiler, basarili calisanlar, egitimciler, danismanlar, kurum psikologlari ve
tip uzmanlari, deneyimli is arkadaslari, takim liderleri ve Koglar mentorluk sirecine isteyerek
veya istemeyerek girebilirler ve mentor rolin{ oynayabilirler.

MENTORLUK VE KOCLUK’UN FARKLARI

MENTORLUK KOCLUK

Mentor, Sorun uzmanidir.

Mentor, Ogretim modelini uygular,
mentorun bildikleri Gizerine odaklanir.
Mentee dinler / Mentor paylasir.

Gelisim Gizerine odaklanir.

Tecrlbelerini aktarmasindan,bilgi, beceri
ve bilgeliginden yararlanir.

Degisim, hedef ve sorumluluk verme
Uzerine odaklanabilir. (Mentor’'un tarzi ve
iliskinin hedeflerine gore)

Egitim Oncesi: 1 yillik iliski kurulur.

Aylik toplantilar

Cok az yada hig bir 6deme yapilmaz.

En iyi mentorlar kocluk yontemlerini
kullanirlar ancak bilgi paylasimi ve
mentorun tecriibeleri Gzerine odaklanilir.

Kog, Slireg, yontem uzmanidir

Kog, Soru sorma modelini uygular, ko¢’un
ne 0gretebilecegine odaklanir.

Kog konusur, dinler ve soru sorar.

Hedef ve basarinin 6Gnemine odaklanir.
Ogretmek, bilgi, beceri ve bilgeliginden
yararlanir.

Daima degisim, hedef ve sorumluluk
verme Uzerine odaklanir.

Egitim oncesi yoktur; sik sik 3-12 ay arasi,
hedeflere gore.

Haftalik yada iki haftada bir toplantilar.
Eger kog firma icinde saglanmis ise 6deme
olmaz, ama disadan saglanmis ise aylik
$500-$2000

lyi ko¢ “bencil olmayan ve tamamiyle
tecriibelerinden 6grendiklerine, kendi
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o Mentorlar icinden
gelirler.

e Benzetme: Kisiye balik tutmay! 6gretiyor

ve en Onemli puf noktalarini bulmakta

yardimci oluyor.

organizasyonun

Benzetme: Kisi, eger

kendine kesif ve farkh kaynaklardan

bilgiye basvurulup o0grenilmesine
odaklanir.
Kog¢’lar organizasyonun iginden veya

disindan gelebilirler.

balik tutmanin
kendisi icin 6nemli olduguna inaniyorsa,
ona istedigi sonuca ulasmasi igin gerekli
en iyi ve faydali teknikleri bulmasinin
yolunu Ogretir.

KOGLUK VE MENTORLUK NE ZAMAN UYGULANIR?

MENTORLUK

KOCLUK

e Kisinin, bir ustaya yada sponsora
ihtiyaci oldugunda...

e Kisi, organizasyonun kiltira,
degerlerini ve normlarini 6grenmek
istediginde...

e Kisinin, kariyeri hakkinda oldukca kesin
ve gelistirilebilen hedefleri varsa...

o Kisiye, yonlendirme yapilmasi
gerekiyorsa...

Kisi, kidemli ve daha tecribeli bir
lider olma; yada gelisim ile ilgili
sorun ¢o6ziimiinde ihtiyac
oldugunda...

Kisi, yeni kazanilacak beceri ve
davranislarla ilgili pratik yapma ve
yeteneklerini tamamlamasinin
glcld bir ihtiyac oldugunda...

Kisi, nerde oldugu ile nerde olmasi
gerektigi arasindaki farkin farkina
vardiginda (beceri, bilgi, kariyer,

basari) ama adresi
bulamadiginda...
Kisiye, hedeflerinde destek

olunacaksa...
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