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OZET

Giiniimiizde kiiresellegsme ve teknolojik gelismeler nedeniyle yasanan hizli degisim
ve yenilesme siirecinde drgiitler, performanslarimi daha ileriye tasimak, artan rekabete
kars1 basarilarint siirdiirmek ve verimliliklerini artirmak igin yeniden gsekillenmek,
yoneticiler ve calisanlar da kendilerini gelistirmek ve degistirmek zorundadir. Orgiitler ve
calisanlar, giiniin degisen sartlarina ayak uydurmak, daha iyiye ulasmak icin bir uzmana
yani koga ihtiyag duymaktadir. Kogluk, bireylerin 6grenme siireglerini etkinlestiren, ¢esitli
becerileri kazanmalarin saglayan, gelistiren, performanslarmi iyilestiren bir siirectir. Bu
calismada; ko¢luk yaklagimimin yéneticiler ve is gorenler iizerine etkileri ele alinmistir.
Aragtirma  sonuglarina gére kogluk yaklasimimin  yoneticilerin  ve is gorenlerin
performanswni, iletisim etkinligini, sorun ¢dzme becerisini ve yetkilendirme bagsarisini
arttirdigi belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Ko¢, Kocluk, Kocluk Yaklasimi
ABSTRACT

In the process of rapid change and innovation due to globalization and
technologic improvements of today, organizations must be restructured as well as
managers and employees must develop and change themselves in order to increase their
performance, continue their achievements in spite of growing competition and increase
their productivity. Organizations and employees need an expert, a coach in order to keep
up with the changing conditions and reach more excellent. Coaching is a process, which
increase the efficiency of people’s learning processes, help them gain various skills, help
them improve their skills and increase their performance. In this thesis, the effects of
coaching approach towards on managers and employees are analyzed. According to survey
results, coaching approach has increased managers’ and employees’ performance,
communication efficiency, problem resolution skill and success of empowerment in the
researched organizations.
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1. GIRIS

Gilinlimiiz is diinyasindaki tiim orgiitler, kiiresellesme, hizla biiyiliyen rekabet
diinyasi, her alanda yasanan degisim ve yenilikler nedeniyle yeniden yapilanmak,
yoneticilerini ve ¢alisanlarini da ¢aga ayak uydurmak igin siirekli gelistirmek ve
degistirmek zorunda kalmustir. Orgiitler, yoneticiler ve galisanlar daha iyiye
ulasmak, basarili ve yiliksek performansa sahip olmak, degisimi yonetebilmek i¢in
bir uzmana yani koca ihtiya¢ duymaktadir. Degisimlerle basa ¢ikmak icin iyi bir
ara¢ olan kogluk, bireysel ve orgiitsel olarak siirekli hale gelen degisim ve gelisim
gereksinmelerine de katkida bulunmaktadir.

“Kocluk” kavrami, insanlarin ic¢indeki potansiyelin, anlamli ve Onemli
amaglara ulasmak i¢in ortaya g¢ikmasini kolaylastirmaktir. Yoneticilerin kendi
calisanlar ile birlikte, yeteneklerini gelistiren, bilgi veren ve onlarin bireysel ve
kurumsal hedeflere ulagmalarina yardimeci olan daha zorlu gorevlere hazirlayan
deger ve davranislar kazandiran kogluk, bireyin giiclii ve gelismeye acik yonlerini
kesfeder, hayat misyonunu belirler, hedef koyarak eylem planlar yapar,
performansini artirir, sonug odakli olur, degisime ¢abuk uyum saglar, yeni beceriler
gelistirir, dzgiiveni artar, zamani iyi ydnetir, yeni is firsatlar1 yaratir. Orgiitler ise
kocluk ile hedeflerine ve stratejilerine odaklanir, performans sorunlarimi giderir,
iletisim problemlerini ¢oziimler, degisime uyumda esneklik ve hiz saglar,
calisanlarin bagliligini ve kurum performansimi artirir. Bu c¢alismada, kogluk
yaklasiminin yoneticiler tizerine etkileri ele almmistir. Calismanin amaci,
etkilemenin ne diizeyde oldugunu ortaya koymaktir.

2. KURAMSAL TEMEL

Ingilizcede kelime olarak otobiis, yolcu vagonu, genellikle iki kapili kapali
otomobil, posta arabasi, trenlerde ve ugaklarda yemekli ekonomik simif yolcu
tarifesi (www.thefreedictionary.com) anlamlarina gelen kog kelimesi, 16. yiizyilda
(Evered ve Selman, 1989: 31) yiiksek kalitede at arabalarinin yapildigi
Macaristan’in bir koylinde kullanilan “Kocs” kelimesinden ortaya ¢ikmustir. 19.
yiizyilda Ingiliz {iniversite dgrencileri, akademik Kariyerlerinde onlar1 basariya
tagityan 6zel 6gretmenler i¢cin bu kelimeyi kullanmaya baglamistir (Wilson, 2004:
96). Tiirkgeye ise, TRT’ de 1980’lerde gosterilen “Beyaz Golge” isimli televizyon
dizisiyle girmistir (Arat, 2007: 127). Giiniimiizde ko¢ kavrami g¢ogunlukla bir
kimseyi oldugu yerden olmak istedigi yere gotlirme anlaminda kullanilmaktadir
(Sebera, 2004: 84 ).

Tanim olarak kog, is gorenlerle ortak c¢ikarlar dogrultusunda, onlarin
gelisimini izleyerek geri bildirim veren; onlara sorumluluk yiikleyerek katkilarina
ortam hazirlayan, problemlere ¢6ziim bulan, yanitlari zorlayan ve tartisan,
aragtirmalar ve ¢alismalar lizerinde fikirler ortaya atan, mantikli cevaplar arayan
kisidir. Ozel rehberlik (Akin, 2002: 32), 6gretmenlik, antrenérliik, psikologluk,
danmismanlik (Arat, 2007: 130) seklinde dilimize ¢evrilen kogluk kavrami,
insanlarin performansini ve 6grenme yetenegini artirmayi amaclayan, motivasyon,
etkili sorgulama gibi teknikleri kullanan bir siirectir (Landsberg, 1996: 6).
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Kogluk kavraminin mentorluk ve liderlik gibi kavramlarla da iliskisi
vardir.Oncelikle kocluk ve mentorluk kavramlarini ele alacak olursak, bu iki
kavrami kesin bir ¢izgi ile birbirinden ayirmak zordur (Case ve Witemeyer, 2006:
7). Yaklasik 3500 yillik terim olan mentor; ortacagda “6gretmen-6grenci” iliskisine
benzer sekilde kullanilirken (Peterson, 2005: 4), gilinlimizde ise akil
danisilabilecek bilge ve giivenilir kisi anlamina gelmektedir (Luecke, 2007: 93).
Mentorluk, insan gelisiminin en eski yontemlerinden biridir. Yiiksek diizeyde bilgi
ve tecriibeye sahip olan bir kisi ile daha diisiik diizeyde bilgi ve tecriibeye sahip
olan bir kisi veya ast ile {ist arasinda yasanan bir iliskidir. Bu iligki anne - baba ve
cocuk, yasli deneyimli bir iist ile deneyimsiz gen¢ bir ast arasindaki iligkiye
benzetilebilir (Anafarta, 2002:116). Koglugun amaci, kisinin yeteneklerini
gelistirmek ve performansini artirmaktir. Mentorlugun amaci ise uzun vadeli
kariyer gelisimidir. Kog kigiye 6zgiir bir bakis agis1 getirirken, mentor kariyer ve
isle ilgili bilgi birikimi getirir (Passmore, 2007: 12). Mentorluk ve kocluk
arasindaki temel farklilik mentorlugun kariyerle ilgili, ko¢lugun ise isle ilgili
olmasidir.

Liderlik ve kogluk ise i¢ ice gecmis kavramlardir (Zeus ve Skffington,
2001: 81). Liderlik ile kogluk arasinda amaclara ulasma ve problem ¢bdzme,
yiiksek kalite ve verimlilik standartlarina erisme, iletisimi gelistirme ve koruma,
yeteneklerini ve kariyerini gelistirmeye odakli, siirekli iyilestirmeye hedefli, kisisel
ahlak ve is standartlarindaki uygulamalara yonelik olma vb. (Aydar, 1999: 83)
oldukca fazla benzerlik vardir. Ayrica kog¢lugun bir liderlik stili (Wright ve
Mackinnon, 2007: 22) ve liderlik kapasitesinin arttirilmasi olarak da diisiiniildiigi
goriilmektedir (Piasecka, 2000: 255).

Kogluk ve yonetim arasindaki iligskiye bakildiginda, koglugun yeni bir
yonetim tarzi oldugu disiiniilebilir. Yeni yoOnetim anlayislarindan biri olarak
goriilen kogluk, emir - komuta ve kontrol {izerine odaklanmis geleneksel yonetim
anlayisin1 birakarak calisanlarmi gelistirmeye, performanslarini artirmaya, daha
bilgili hale getiren organizasyonlar yaratmaya odaklanmistir (Day, 2001:585-586).
Geleneksel yonetim anlayisindan kurtulan kogun gorevi ise, yalniz yonetmek degil,
ayni zamanda motive etmek, performansi artirmak, problemleri ¢ozmek,
desteklemektir (Wright ve Mackinnon, 2007: 22-23).

Kogluk yaklagiminin amaci ¢esitli goriislere gore degismektedir. Kazanan bir
takima sahip olmak ( Field, 2007: 4), yoneticilerin davranislarini degistirmek
(Mazzini, 2007: 20), is gorenlerin is tatminini ve motivasyonunu yiikseltmek
(Sweeney, 2007: 170-171), is gorenlerin performansim yiikseltmek (Philips, 1995:
5) kog¢lugun amaglari arasinda sayilabilmektedir.

Koglar, degisen yonetici, rehber, motive eden, yetenek gelistiren olarak
karsimiza c¢ikmaktadir (Treur ve Sluis, 2005: 5). Farkli durumlara ayak
uydurabilmek i¢in farkli kogluk tarzlari uygulanmalidir. Koglukta baslica iki tarz
uygulanmaktadir: dolayli( destekleyici) ve dolaysiz kogluk. Koclugun en basit tarzi
olan destekleyici kogluk daha ¢ok kolaylastiricilik ya da ydnlendiricilik isteyen
tarzdir. Dolayl koglukta, kogun tarzi genellikle otoriter, hizli ve bireylere yardimet
olmaktir. Spor kogclari, aileler, Ogretmenler ve miidiirler genelde bu tarzi
kullanmaktadir. Dolaysiz kogluk tarzinda ise koc¢ dinleyen, problem c¢ozen,
arastiran, kesfeden ve calisanlarin problemlerini kendi kendilerine ¢6zmesini
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saglayandir. Genellikle bu yaklagim tarzin1 danigmanlar, is arkadaslar ve terapistler
tercih etmektedir (Bacon, 2003 : 74).

Cogunlukla, dolaysiz kogluk dolayli kogluga gore etkilidir ve koglar bu
yaklasimi daha ¢ok tercih etmektedirler. Bacon’in yaptig1 aragtirmaya goére koglarin
%60’1 dolaysiz koglugu tercih etmistir (Bacon, 2003: 74). Lore Arastirma
Enstitiisii’'niin 1400 kog¢ arasinda yaptig1 kocluk etkinligi anketi sonuglarinda ise
sonuglar Bacon’un sonuglarina benzemektedir. Koglarin % 61’1 dolaysiz kogluk
tarzini, % 39’u dolayli kogluk tarzini segmistir (Wise ve Voss, 2002: 9).

Kocluk uygulamalari, kurumlarin ve bireylerin ihtiyaglarina gore birgok
farkli sekilde ortaya ¢ikmaktadir. En yaygin olanlar1 performans, kariyer, yonetici,
yasam ve egitim koglugu seklinde siralanabilir. Performans koclugu, bir
yoneticinin profesyonel olarak gelisimi icin farkli beceriler gelistirmesine ve
kazanmasina yonelik uygulanan bir kogluk ¢esididir. Calisanlarin performanslarini
yiikseltmekte ve hedeflerine ulagmasini saglamaktadir. Calisanlar performans
koglugu sayesinde, problemlerini ve gelismeye agik yonlerini objektif bir bigimde
tespit etme ve tanimlama imkani bulmaktadir ( Kaufman, 2006: 288-290).Kariyer
sahibi kisilerin kendi yetkinliklerini gormeleri ve gelecekteki hedeflerine
ulasmalari icin ilerlemelerini saglayan kogluk ise kariyer kog¢lugudur. Bu kogluk
tirii, kisinin kariyer se¢imi, kariyer degisikligi gibi durumlarinda yardimci olur
(Ugkun ve Kiling, 2007: 44). Kurumsal veya bireysel diizeyde yapilan kariyer
koclugu, sirket icindeki pozisyonlarin belirlenmesinde ve calisanlarin kariyer
planlariin yapilmasinda énemlidir (Branham, 2000: 219-220).

Yonetici koglugu, kisisel gelismeyi desteklemek ve profesyonel hedeflerine
ulasmak amaci ile birey tarafindan istenilen yonetsel davramis degisikliklerini
gerceklestirmeyi hedefleyen bir ¢alismadir (Mazzini, 2007: 20). Bir yoneticinin
davraniglart sorumluluklarin1 zedeledigi zaman ya da yonetici kisisel gelisimi
iizerinden mesleki ilerlemeye gereksinim duydugu zaman yonetici kogluguna
ihtiyag duyulmaktadir (Luecke, 2007: 80).Yasam Koglugu ise bir baskasinin
performansini, 6grenmesini ve gelisimini yonlendirme ve kolaylastirma sanatidir.
Bir insanim hayatindaki is ve kariyer yasamu, sosyal iliskiler ve kisisel gelisim gibi
tim yonleri kapsamaktadir (Nixon-Witt, 2008: 9). Bir baska ifadeyle, kiginin
gizlilik esasina dayanarak yasamindaki enerjisinin azalmasina yol acan kaynagin
kog yardimiyla sona erdirilmesi yasam kog¢lugudur ( Spinack ve Gerald, 2002: 22-
24).Egitim koglugu da 6grencinin egitimiyle devaml ilgilenen ve onu bagariya
gotiliren, uzman koglarla uygulanan yeni bir egitim sistemi olarak tanimlanabilir.
Ogrenci koglugu da denilen egitim koglugu ogrenciyi ezbercilikten kurtararak
yiizlesmeyi dgrenmelerine yardimci olur. Kog, bireysel ya da takim g¢alismasiyla
okul, sinav stresi, sosyal aktivite, aile iletisimi, mesleki yonelme, zaman yonetimi
vb. konularda 6grenci ihtiyaglarina destek saglamaktadir (Gynnild vd., 2007: 2-3).

Yoneticiler kocluk sayesinde, kisisel ve profesyonel hedeflerini
gerceklestirir, kendilerine ozelestiri yapabilir, kisisel ve 6znel sinirlarinin bilincine
varip, bunlardan kurtulmanin yollarin1 &grenebilir, is gorenlerinin hedef ve
stratejisiyle biitlinlesmesini saglar, karar verme, iletisim, uygulama becerileri
geligir, esnek bir yonetim kazanir, etkili geri bildirim yetenegine sahip olur ve
zamanlarini etkili bir sekilde yonetebilirler (Ugkun ve Kiling, 2007: 128-130).
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Kogluk Yaklasimi ile ilgili olarak Manchester Inc. Kariyer Danigsmanligi
sirketi tarafindan yapilan arastirma, yoneticilerin ve c¢aliganlarm Ogrenmesi,
gelismesi ve yiliksek performans gostermesi amaciyla uygulanan koglugun
orgiitlerin varligim1 ve biyiimesini olumlu etkiledigini ortaya c¢ikarmistir.
Aragtirmaya katilan kurumlarda kog¢luk uygulamasindan sonra, verimlilikte % 53,
kalitede % 48, organizasyonel giiclenmede % 48, miisteri memnuniyetinde % 39,
calisan bagliliginda % 32, maliyet diisiisiinde % 23, karlilikta % 22 artiglar oldugu
goriilmiistiir. Kogluk hizmetlerine yatirim yapan arastirmaya katilan bu sirketler,
bu yatirnmdan yaklasik 6 kat (ROI) maddi geri doniis saglamigtir. Yine ayni
arastirmaya gore kogluk uygulamasindan sonra yoneticilerde astlarla is iligkisinde
% 77, tstlerle is iliskisinde % 71, ekip calismasinda % 67, esit seviyede is
iligkisinde % 63, calisan memnuniyetinde % 61, ¢atisma azalmasinda % 52,
taahhiitte % 44, misteri iliskilerinde % 37 gelisme saglandigi goriilmektedir
(www.itcoaches.org).

3.ARASTIRMANIN YONTEMIi

3.1.Arastirmanin Amaci, Icerigi ve Simirlan

Denizli’ de bulunan 250’ den fazla isci calistiran biiylik 6lcekli tekstil
isletmelerindeki kogluk yaklagiminin ydnetici iizerine etkilerini incelemeyi konu
alan aragtirmanin  problemi, kog¢luk yaklagiminin ydneticileri etkileyip
etkilemedigidir. Bu dogrultuda arastirmanin amaci, kogluk yaklagiminin yoneticiler
iizerine etkilerini incelemektir. Bu genel amag¢ ger¢evesinde bu calismanin alt
amaglar sunlardir:

1. Kogluk yaklagimimin yoneticilerin performansina etkilerini incelemek

2. Kogluk yaklagiminin yoneticilerin iletisim 6zelligine etkilerini ortaya

¢ikarmak

3. Kogluk yaklasimimin yoneticilerin sorun ¢ézme ozelligine etkilerini

ortaya koymak

4.  Kogluk yaklasgimmin yoneticilerin yetkilendirme acisindan etkilerini

analiz etmek

5. Kogluk yaklagiminin yoneticilerin yas, egitim, gorev yeri ve is goren

sayis1 seklinde ifade edilen demografik 6zelikleri acisindan etkilerini
incelemektir.

Aragtirma, biiylik Olgekli tekstil sirketlerinde yoneticilerin  kogluk
yaklasgimina iligkin bu alt amaclarmn, ne kadarimi uyguladiklarii gostermistir.

Ote yandan, arastirmaya konu olan y&neticilerin yas, egitim diizeyi, gorevi ve
calistign isletmedeki is goren sayisi gibi demografik faktorlerin de kogluk
yaklagiminin kriterlerine sahip olma diizeylerinde etkili olacag: diigiiniilmiistiir.

Aragtirmanin ana kiitlesi, Denizli’ de bulunan 250’ den fazla is¢i ¢alistiran
biiylik 6lcekli tekstil isletmeleridir. Arastirma Denizli Sanayi Odasi 2006 verilerine
gore bu 6zelliklere sahip toplam 32 isletme arasindan; dokuma, iplik ve hazir giyim
alaninda faaliyet gdsteren biiyiik Olcekli toplam 20 isletmede yiiriitiilmiistiir.
Aragtirmanin ana kitlesi yoneticilerden olugmaktadir. Kogluk uygulamalarinda
hedef kitle olarak sadece yoneticilerin alinmasindaki sebep, ydneticilere yonelik
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aragtirma anketi diizenleme ve sonug¢ almada cevaplamalarin daha isabetli, hizli ve
net olabilecegine dair varsayimdir.

Omnek secme isleminde, her isletmeden kolayda &rnekleme yontemiyle
(Altumisik vd, 2004: 129-130) {iist ve orta diizey yoneticiler katilimci olarak
belirlenmistir. Bazi igletmelerde anket sorularinin igeriginden yoneticilerin
rahatsizlik duymasi, yogun caligma ortamlarimin olmasit ve iilkemizde tekstil
sektoriinde yasanan kriz gibi kisitlayic1 faktorler nedeniyle goniillii olarak ankete
100 yonetici katilmistir.

3.2.Arastirmada Kullanilan Yontem

Aragtirma 20 tekstil isletmesinde gorev yapan iist ve orta kademe yoneticiler
tarafindan cevaplandirilan anket ve gozlem yontemi kullanilmistir. Bir tekstil
isletmesinin iist diizey dort yoneticisi bir y1l siiresince aragtirmanin konusuna bagli
kalarak gozlenmistir. Anket sorulari, teorik boliime dayali olarak temel kogluk
davranislarina iliskin Ol¢eklerde bulunan sorulardan olusmaktadir. Bu sorular
olusturulurken c¢esitli kaynaklardan yararlanilmistir (Mcmanus, 2007: 68-80;
Luecke, 2007: 168-169; Ceylan, 2002: 233-238; www.masterfulcoaching.com).

Anket sorulart iki bolimden olusmaktadir. Birinci boliim sorulart,
yoneticilerin yasi, egitim durumu, isletmedeki gorevi ve is géren sayisin belirleyen
demografik sorulardan olusmaktadir. Ikinci béliim ise performans, iletisim kurma,
problem ¢6zme, yetkilendirme olmak iizere etkin bir kog¢luk icin gereken ihtiyaglar
ve Ozellikleri kapsayan kapali uglu 26 sorudan olugmaktadir. Yoneticilerden, her
ifadenin yaninda yer alan ve “hi¢bir zaman” dan (1) “her zaman”a (5) dogru
uzanan 5°li Likert 6l¢egi lizerinde ifadelerini degerlendirmeleri istenmistir. Anketin
sonunda bir de “kogluk becerilerinizin is gorenler ilizerine etkisi nasil oldu?”
seklinde ac¢ik uclu bir soru bulunmaktadir.

3.3. Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmanin hipotezleri su sekilde olusturulmustur:

H;: Kogluk yaklasimmin uygulanmasinin, yoneticilerin is goren
performanslarini arttirmasi yoniinde olumlu etkileri vardir.

H,: Kogluk yaklagiminin uygulanmasi yoneticinin is gorenleriyle saglikli ve
olumlu iletisim kurmasinda etkili olmaktadir.

H;: Kogluk yaklagiminin uygulanmasi yoneticinin sorun ¢ézme etkinligini
arttirr.

Hy: Kogluk yaklagiminin uygulanmasi yoneticinin yetkilendirme basarisin
arttirir.

Hs: Kocluk yaklagiminda yonetici performansi ile yas diizeyleri arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

Hg. Kogluk yaklasiminda yoneticinin iletisim 6zelligi ile egitim diizeyleri
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H7: Kogluk yaklagiminda yoneticinin sorun ¢ézme 6zelligi ile gorev yerleri
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hg: Kogluk yaklagiminda yoneticinin yetkilendirme o6zelligi ile is goren
sayis1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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Bu hipotezler olusturulurken, arastirmaya katilan yoneticilerin demografik
ozellikleri ile kogluk yaklagiminda sahip olmasi gereken ozellikler ve/veya
becerilerin bazilariin ele almmasinin nedeni ise bu 6zelliklerin digerlerine gore
daha etkili ve 6nemli oldugunun diisiiniilmesidir.

3.4. Degerlendirme Yontemi

Anket yonetiminden elde edilen veriler SPSS istatistik programlar
kullanilarak analiz edilmis; tablolarin olusturulmasinda Microsoft Excel
programindan faydalanilmistir.

[lk asamada, ankete cevap veren yodneticilerin yasi, egitim durumu,
isletmedeki gorevi ve is gbren sayis1 acisindan genel bilgileri ¢ikarilmistir. Analiz
asamasinda, etkin bir kog¢luk i¢in gereken ihtiyaclar ve 6zelliklere iliskin aralikli
olgekte (5°1i Likert) hazirlanan sorular iizerinde gerekli gruplandirmalar yapilarak
Tek Orneklemli T Testi ( One Sample T Test) ve Tek Yénlii Varyans Analizi (One-
Way ANOVA) yapilmigtir. Bu analizler gozlem yonteminden elde edilen
sonuclarla desteklenerek arastirma bulgulari ortaya konulmustur.

3.5. Arastirmanin Bulgulari

3.5.1. Genel Bilgiler

Aragtirmaya katilan yoneticilerin 35’1 26-35; 30’u 36-46; 19°u 47-56 ve
16’s1 57 ve Ustli yas gruplarinda yer almaktadir. Arasgtirmaya katilan 26-35 yas
arasindaki geng yoneticiler biiylik cogunlugu olusturmaktadir.

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Demografik Dagilimlari

Yas N % is goren Sayisi N %

26 — 35 Yas 35 35,0 |250-350 35 35,0
36 —46 Yas 30 30,0 |351-450 21 21,0
47 — 56 Yas 19 19,0 [451-550 16 16,0
57 ve Uzeri Yas 16 16,0 |[550 Ve Uzeri 28 28,0
Egitim Durumlar Gorev

[kogretim Genel Miidiir 14 | 14,0
Lise 12 12,0 | Direktor 6 6,0
Onlisans 20 20,0 | Departman Y0Oneticisi 52 52,0
Lisans 54 54,0 |Diger 21 21,0
Lisansiistil 14 | 14,0 |YOnetimKurulu o 7 | 70

Baskani veya Uyesi

Aragtirmaya katilan yoneticilerin % 35’1 250-350 is goren c¢alisan
isletmelerde, %21°1 351-450 is goren calisan isletmelerde, %16’ s1 550°den fazla is
goren ¢alisan isletmelerde gorev yapmaktadir. Bu tablodaki degerlere gore 250-350
arast is goren calisan isletmelerde gorev yapan yoneticiler c¢ogunlugu
olusturmaktadir. Ankete katilan yoneticilerin biiylik cogunlugunun orta kademe ve
ist kademe yoneticiler oldugu goriilmektedir.
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3.5.2. Arastirma Verilerinin Analizi

Anket sorulari, performans, iletisim, sorun ¢ézme ve yetkilendirme olmak
iizere dort boliimde ele alarak tek drneklemli t testi ile analiz edilmistir. ilk 8 soru
performans, 9-18 arasindaki sorular iletisim, 19-21 arasindaki sorular sorun ¢ézme,
22-26 arasindaki sorular ise yetkilendirme ile ilgilidir.

Tablo 2. Tek Orneklemli T Testi Sonugclari

Test Degeri=3,50
Ortalama |Std. Sapma t p*
PERFORMANS 3,9262 ,57271 7,443 ,000
ILETISIM 3,9456 ,57410 7,761 ,000
SORUNCOZME 3,9400 , 73522 5,985 ,000
YETKILENDIRME 3,9480 ,69783 6,420 ,000

* p <0,05 (H; Hipotezi Kabul)

H;: Kocluk yaklasgiminin uygulanmasinin, yoneticilerin is  goren

performanslarini arttirmasi yoniinde olumlu etkileri vardir.

Tablo 2’de goriildiigii gibi, t testi analiz sonuglarina bakildiginda (p <0,05)
oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan yoOneticiler is gorenlerinin
performanslarin1  iyilestirmeye yoOnelik tim uygulamalar1 destekledigini,
performanslarma bakarak ddiillendirmeye veya cezalandirmaya karar verdigini,
performanslarint onlarla birlikte ve objektif (nesnel) degerlendirdigini ve
degerlendirirken kendi goriislerinin yaninda, birlikte calistig1 is arkadaslarinin da
goriiglerini aldigin1 ifade ederek sonucta kogluk yaklasiminin uygulanmasiyla
isletmenin performansinin olumlu etkilendigi belirlenmistir. Ayrica ydneticiler
icin ig gorenlerinin mutlu ve huzurlu olmalarimin performanstan daha onemli
oldugu ortaya ¢cikmistir. Yoneticilerin agik uglu soruya verdikleri cevaplarin biiyiik
cogunlugu da kogluk yaklasimmin is gorenlerinin kisisel performanslarini ve
motivasyonlarini arttirdigini ifade etmistir. Bu farkliliklar anlamlidir ve H; hipotezi
kabul edilmistir. Ancak yapilan gozlemlerde yoneticilerin, is goérenlerinin
performanslarmi iyilestirmeye yonelik tiim uygulamalan desteklemedikleri
goriilmiistiir. Bu da yoneticilerin verdikleri cevaplarla uygulamalar1 arasinda
celiskiler yasadiklari ve tutarsizlik sergilediklerini ortaya koymustur.

H,: Kogluk yaklagimimin uygulanmasi yoneticinin is gorenleriyle saglikli ve

olumlu iletisim kurmasinda etkili olmaktadir.

Arastirmaya katilan yoneticiler is gorenleri ile siirekli yakin iletisim
kurduklarini, onlarin goriis ve diislincelerine énem verdiklerini, hata yaptiklarinda
kendilerinin diizeltmesi i¢in onlara zaman tanidigini ve caligsanlar1 arasinda farkl
kisiliklere saygi duyduklarini ifade etmistir. Bu farkliliklar anlamhidir ve H,
hipotezi kabul edilmistir. Yoneticilerin is gorenleriyle kurduklari olumlu iletisim
ortaminin, iletisimden kaynaklanabilecek sorunlar1 biiyiik Olgiide engelleyerek
performans artis1 saglamasi beklenmektedir. Bununla birlikte yaklasik bir yil
siireyle gozlemlenen yoneticilerin kogluk egitimi almis olmalarina ragmen, uzun
yillar aligmis olduklari otoriter yonetim tarzindan vazgegemedikleri, yine
ifadeleriyle uygulamalari arasinda bir tutarsizlik sergiledikleri goriilmiistiir.
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H;: Kogluk yaklagiminin uygulanmasi yoneticinin sorun ¢dzme etkinligini

arttirir.

Is gorenlerinin biitiin sorunlarimi farkli yollarla ¢ézmeye calisan ve onlara
somut Ornekler ve benzetmeler yoluyla konuyu aciklayan kog¢luk yaklagimi
uygulanmalarinin yoneticilerinin sorun ¢dzme etkinligini arttirdigi belirlenmis ve
H; hipotezi kabul edilmistir. Buna gore yoneticiler is gorenlerinin tiim sorunlariyla
ilgilenmekte ve ¢oziimlemeye caligmakta, sorunun farkli ¢oziim yontemleri
olabilecegini is gorenlerin gérmelerini saglamaktadir. Bu da yoneticilerin ve is
gorenlerin sorun ¢dzme becerilerini gelistirerek etkinliklerinin olumlu ydnde
artmasini saglamistir. Fakat yapilan gozlemlerde yoneticilerin isle veya calisanlarla
ilgili sorunlarda sorun ¢6zme oOzelliklerini kullanmadiklar1 goriilmiistiir. Bunun
yani sira yoneticilerin problemlerle karsilastiklarinda sorunlara 6nem vermedikleri
ve problemleri dikkate almadiklar gdzlemlenmistir.

Hy4: Kogluk yaklagiminin uygulanmasi yoneticinin yetkilendirme basarisini

arttirir.

Tablo 2’de goriildiigli gibi t testi analiz sonuclarina bakildiginda H, hipotezi
kabul edilmistir. Aragtirmaya katilan yoneticilerin, i gorenlerini gorevlerine uygun
olarak yetkilendirdigi ve giivendiklerinde her tiirlii yetkilerini devrettikleri
goriilmektedir. Yoneticiler ayn1 zaman ¢alisanlarinin kariyer ve is hedeflerine de
yardimc1 olmaktadirlar. Kogluk yaklasimi ile yoneticinin yetkilendirme 6zelligi
arasindaki farklilik anlamlidir. Buna ragmen yapilan gézlem sonuglar1 yoneticilerin
soyledikleri ile uygulamalarinin tutarsiz oldugunu gostermis, is gorenlerine
giitvenmedikleri i¢in yoneticilerin yetki vermedikleri ortaya ¢ikmistir. Uygulamada
yoneticiler hiyerarsik ve kontrole odakli yonetim tarzlarini benimsedikleri icin
calisanlarin performanslarim1 gdstermelerine izin veren, giivene dayali, yeni
O0grenme firsatlar1 taniyan bir ¢aligma ortami saglanmadigindan yetkilendirme
konusunda sikint1 yagamaktadirlar.

Tablo 3. Yas Degiskenine Gére ANOVA Analizi Sonuglari

Gruplandirilmi Std.
Anllzet SorularlS Yas Sayt | Ortalama Sapma F P
26-35 35 3,8143 ,80575
36-46 30 4,1667 ,34324
PERFORMANS |47-56 19 3,9013 ,33742 2,881 ,040
57+ 16 3,7500 ,38730
Toplam 100 3,9262 , 57271

e p<0,05 (H, Hipotezi Kabul)

Hs: Kogluk yaklagiminda yonetici performansi ile yas diizeyleri arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

Arastirmaya katilan 36-46 yas arasindaki yoneticiler, diger yas grubundaki
yoneticilere gore, kogluk yaklasimi ile i gorenlerinin ve kendi performanslarinin
artabilecegini belirtmislerdir ( F= 2,881 p=0,040). Hs hipotezi kabul edilmistir.
Yapilan gozlem c¢alismalarinda da 36-46 yas grubundaki yoOneticilerin
performanslarmi olumsuz etkileyecek problemlere odaklanarak ¢6ziim iiretmeye
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calistiklar1 goriilmiistiir. Ayrica bu kisilerin performanslarini gelistirecek egitimlere
onem verdikleri gozlemlenmistir. Kisaca anket ve gozlem sonuglar1 diger yas
gruplartyla karsilastirildiginda 36-46 yas grubu yoneticileri kogluk yaklagiminin
isletmenin performansint arttirmasi konusunda tutarli bir sonu¢ ortaya
koymaktadir.

Tablo 4. Egitim Diizeyi Degiskenine Gére ANOVA Analizi Sonuglari

Gruplandirilm
Anlr()et Sorularl$ Egitim Diizeyi Sayi | Ortalama | Std. Sapma F P
Lise 14 3,6190 ,69827
Onlisans 20 3,9056 ,38027
ILETISIM | Lisans 54 | 40041 62815 | 2,219 |,091
Lisansiistii 12 4,1296 ,21625
Toplam 100 3,9456 ,57410

*p <0,05 (H; Hipotezi Kabul)

Hs. Kogluk yaklasiminda yoneticinin iletisim &zelligi ile egitim diizeyleri

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Kocluk yaklasimint kullanan yoneticilerin egitim diizeyleri ile iletisimin
etkinligi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik yoktur (P>0.05). Buna
gore Hg hipotezi kabul edilmemistir. Ancak tablo 4’te gorildigi gibi lisans ve
lisansiistii egitime sahip yoneticiler, kocluk yaklagiminin iletisimin etkinligini
arttirdigin1 ifade etmislerdir. Bir bagka ifadeyle lise mezunu olan yoneticilerin
yiiksek egitim diizeyine sahip yoneticilere gore calisanlarla iletisimlerinin zayif
oldugu anlasilmaktadir Yapilan gozlem calismalarinda da egitim diizeyi yiiksek
yoneticilerin, is gorenlerle daha iyi iletisim kurduklart gorillmiistiir. Yiiksek egitim
diizeyine sahip yoneticilerin tiim diyaloglarinda, birlikte ¢alistiklar kisilerin duygu
ve diislincelerini anlayarak acik, tutarli ve giivene dayali iletisim kurduklari ortaya
cikmustir.

Tablo 5. Yoneticinin Isletmedeki Gorevi Degiskenine Gore ANOVA Analizi
Sonuglari

Gruplandirilmis | Yoneticinin Sayt | Ortalama | Std. Sapma F P
Anket Sorular1 | Gorevi

YK Bsk./Uyesi 7 4,1786 44987

Genel Miidiir 14 3,9464 ,82729
SORUN Direktor 6 3,5833 1,11430 2075 | 090
COZME Departman Yon. | 52 4,0769 ,65218 ’ ’
Diger 21 3,6190 , 74841
Toplam 100 3,9400 ,73522

* p <0,05 (H; Hipotezi Kabul)
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H7: Kogluk yaklagiminda ydneticinin sorun ¢ézme 6zelligi ile gorev yerleri

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Direktorlerin, isletmedeki gorevleri farkli olan diger yoneticilere gore sorun
¢ozmede basarihh olmadigi diisiiniilmektedir. Isletmedeki gorevleri farkli olan
yoneticilerin kogluk becerileri, pozisyonlarina gore farklilik gostermemektedir (F=
2,075 p= 0,090). Hipotez reddedilmistir. Gozlem sonuglarina bakildiginda durum
bunun tersidir. Yani isletmedeki gorevleri farkli olan yoneticilerin kogluk
yetenekleri, pozisyonlarina gore farklilik gostermektedir. Genel midiir
konumundaki bir kisinin, bir bolim (departman) yoOneticisine gore yiiksek
performansa sahip, iletisim yetenegi gelismis, sorunlara ¢Oziim bulan ve is
gorenlerini yetkilendiren bir yonetici oldugu gozlemlenmistir. YOneticilerin
pozisyonlar sahip olduklar1 6zellikleri ve becerileri degistirmektedir.

Tablo 6. isletmedeki Is géren Degiskenine Gére ANOVA Analizi Sonuglari

Isletmedeki Std.
Gruplandirilmis | Is géren Say1 | Ortalama Sapma F pP*
Anket Sorular Sayisi
250-350 35 4,1314 | ,53785
351-450 21 3,7143 | ,88898
YETKILENDIRME | 451-550 16 4,0375 | ,76670 | 1,945| ,127
550+ 28 3,8429 | ,63795
Toplam 100 | 3,9480 | ,69783

* p <0,05 (H, Hipotezi Kabul)

Hg: Kocluk yaklagiminda isletmedeki is goren sayisi ile yoneticinin
yetkilendirme 6zelligi arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Isletmelerin is goren sayisi ile yetkilendirme basarisi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklihk yoktur. Yani genel olarak arastirmaya katilan
yoneticilerin yetki devretme diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
Dolayisiyla Hg hipotezi reddedilmistir. Ancak tablo 6’dan da goriilecegi gibi 250
ile 350 arasinda ig goren ¢aligan isletmelerde yoneticilerin yetki devretme diizeyleri
daha yiiksek olurken, 450 ve iizeri is goren calisan isletmelerde daha diisiiktiir.
Genellikle ig gdren sayismin fazla oldugu biiyilik isletmelerde gelismis yonetim
tekniklerine sahip olmalar1 ve kogluk yaklagimi gibi son yillarda ortaya ¢ikan yeni
yonetim teknikleri dogrultusunda daha genis yetki devri uygulamalar1 beklenirken,
250 ile 350 arasinda is goren calistiran isletmelerde yetki devrinin daha yiiksek
oranda uygulandigi goriilmektedir. Gozlem sonuclarinda da ydneticilerin is
gorenlere fazla yetki vermedigi goriilmiistiir. Bunun nedeni ise genel olarak
yoneticilerin, orgiitlerdeki pozisyonlar arasindaki gii¢ farki nedeniyle is gorenlerine
yetki verdiklerinde sahip olduklar1 gii¢ araliginda azalma olacagini diisiinmeleridir.
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4. SONUC VE ONERILER

Geleneksel yonetim, gelisen cagdas organizasyonlarin sorunlarini ¢ézmekte
yetersiz kalmaktadir. Kogluk; varsayimlari, prensipleri itibariyle bireylerin
O0grenme siirecini etkinlestiren, g¢esitli beceriler kazanmalarini ve gelistirmelerini,
performanslarmi iyilestirmelerini saglayan, Orgiitlerin problemlerine ¢6ziim
arayan, degisime, yeniliklere uyum saglamak i¢in cesitli aligtirmalara dayali
yapilandirma siirecidir. Kocgluk sistemi; is gorenlere ve performans sorunlarina
olumlu bir bakis agis1 getirmekte, koglugun uygulanmasiyla yonetici ve is
gorenlerde beklenenin Gtesinde iyilesmeler meydana gelebilecegini ileri
siirmektedir. Ulkemizde son yillarda kogluk yaklagimia ilgi biiyiiktiir fakat hala
tam anlamiyla profesyonelce kogluk sistemleriyle yapilanmis orgiitler ve bunu
etkili kilabilecek yoneticiler bulunmamaktadir.

Denizli’ de bulunan 250’ den fazla is¢i ¢alistiran biiyiikk 6lgekli tekstil
isletmelerinde yapilan ¢alisma sonucunda gozlem ve anket yontemleriyle elde
edilen bulgularda koc¢luk yaklagiminin yoneticiler {izerindeki etkileri performans,
iletisim, sorun ¢dzme ve yetkilendirme alt kriterleri olarak degerlendirilmistir.
Arastirma, biiyiik 6lgekli tekstil sirketlerinde yoneticilerin kogluk yaklagiminin bu
alt kriterlerinden ne kadarini uyguladiklarini gostermistir.

Kogluk yaklagimi ile yonetici performansi arasinda anlamli bir farklilik
olup olmadigina bakildiginda, test degeri 3,5 olarak kabul edilmis ve farkliliklarin
anlamli oldugu ortaya ¢ikmistir (t degeri 7,44). Boylece yoneticiler, is gbrenlerinin
performanslarindaki eksiklikleri kendilerine anlattiklarii ve bunun igin de
kendileriyle agikca neler kazanacaklar1 konusunda goriistiiklerini belirtmistir. Elde
edilen aragtirma sonuglari, kogluk yaklagiminin is gérenlerin is yapma etkinliklerini
arttirdigini,  kisisel gelisimlerini sagladigini, motivasyonlarin1  arttirdigini
dolayistyla is gorenlerin performansint olumlu yonde etkiledigini ortaya
koymustur.

Arastirmaya katilan yoneticiler kocluk yaklasimi ile yoneticinin iletisim
Ozelligi arasinda anlamh bir farklilik olup olmadig: incelendiginde, t testi analiz
sonuglarinin 7,76 oldugu yani test degeri 3,5’ den biiyiik oldugu i¢in ydneticilerin
is gorenleri ile etkili iletisim kurduklari ortaya c¢ikmistir. Gézlem sonuglarina
bakildiginda ise yoneticilerin otokratik yonetim tarzimi siirdiirdiikleri ve ise
odaklanip c¢aliganlarinin goriis ve diisiincelerini dinlemedikleri ya da dinler gibi
goriindiikleri, agikc¢a kendilerini ifade etmelerine imkan verilmedigi goriilmiistir.

Kogluk yaklasimi ile yoneticinin sorun ¢ézme 6zelligi arasinda t degerinin
5,98 yani test degeri 3,5’dan biiyiik oldugu goriilmiis ve bu nedenle anlamli bir
farklilik oldugu ortaya c¢ikmistir. Dolayisiyla yoneticilerin ig gorenlerinin
problemlerini ¢6zmek i¢in tutumlar sergiledigi ortaya ¢cikmustir.

Kocluk yaklagimi ile yoneticinin yetkilendirme 6zelligi arasinda anlamh
bir farklilik olup olmadigina bakildiginda t testi analiz sonuclarinda t test degeri 3,5
almmus, t degeri 6,42 c¢ikmustir. BOylece arastirmaya katilan yoneticilerin, is
gorenlerine yetki verme konusunda neredeyse tam yetki verdigi gorilmistiir. Fakat
yapilan gbzlemler sonucu yoneticilerin yetkiyi ellerinde tutmak istedikleri ve yetki
devrinden kag¢indiklar1 ortaya ¢ikmustir.
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Kocluk yaklagiminda yas faktorii ile yoOnetici performansi arasinda
farkliliklarin anlamli olmasinda, 0,05 hata pay1 ile anova analiz sonuglarina gore
her yas grubundaki yoneticiler is gorenlerinin ve kendi performanslariin
artabilecegini diistinmektedir (F= 2,881 p=0,040). 36-46 yas arasindaki
yoneticilerin kogluk becerisine, iist diizeyde sahip olduklar1 gériilmektedir.

Diger yandan egitim diizeyine bakildiginda kogluk yaklasiminda egitim
faktori ile yoneticinin iletisim 6zelligi arasinda hata pay1 0,05°e gore p=0,091"dir,
bu nedenle de anlamli bir farklilik olmadigir goriilmiistiir. Lise mezunu olan
yoneticilerin egitim diizeyi yiiksek olan yoneticilere gore galigsanlarla iletisimi zayif
oldugu anlasilmaktadir.

Yine kogluk yaklagiminda gorev yeri ile yoneticinin sorun ¢ozme 6zelligi
arasinda anlamhi bir farklilik olup olmadigi hata payr 0,05 alinarak
sorgulandiginda, anlamli bir farklilik goriilmemistir (F= 1,945 p=0,127). Calisma,
direktorlerin isletmedeki gorevleri farkli olan diger yoneticilere gore sorun
¢ozmede bagarili olmadigim ortaya koymustur.

Ayni sekilde kogluk yaklagiminda isletmedeki is goren sayisi ile yoneticinin
yetkilendirme 6zelligi arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmiistiir. 351-450
arasinda is goren calistiran isletmelerde yoneticiler diger isletmelere gore yetkiyi
ellerinde tutmak istemektedir. Diger isletmelerde yetkilendirme becerilerine sahip
yoneticilerin sayisinin fazla oldugu disiiniilse de, is gorenlere yetki devrinin kolay
yapilmadigi ortaya ¢ikmistir.

Aragtirmada elde edilen bulgular, sosyal bilimlerde sik¢a basvurulan anket
yonteminde yoneticilerin kogluk becerilerine ve ozelliklerine yonelik sorulara,
sahip olduklar1 6zellikler ve beceriler olarak degil olmas1 gereken seklinde cevap
verdigini gostermistir. Ancak yapilan gozlemde ydneticilerin becerilerinin ve
ozelliklerinin farkli oldugu, uygulamada da geleneksel yontemleri kullanmaya
devam ettigi yani anket ile gozlem sonuclari arasinda tutarsizlik oldugu ortaya
¢ikmistir. Bunun nedeni yoneticilerin kogluk yaklagimi konusunda haberdar
olmalar1 ve kendilerine gore uygulamaya calismalari, ancak ger¢cek anlamda
kocluk yaklasimi icin gerekli olan organizasyon yapisi ve isleyisine gecis
konusunda tedirgin olmalari, hazir olmamalaridir.

Elde edilen bulgular cercevesinde isletmelere bazi Onerilerde bulunmak
miimkiindiir:

1. Oncelikle yoéneticilerin kocluk yaklasimi konusunda egitilmeleri
gerekmektedir. Eger kocluk yaklasimimi ydnetici, yetkilerinin ve giiciiniin elinden
alindig1 bir uygulama olarak algilarsa bu konuda direnme gosterebilecek, yetki
devrinden kacinarak geleneksel yapilari korumaya calisacaktir. Nitekim
yoneticilerin anket sorularina verdikleri cevaplarla gergekteki uygulamalar arasinda
zaman zaman ¢eligkiye diisiilmesinin temel sebebi de budur denilebilir.

2. Yoneticiler emir komutaya dayali yaklasimlar1 birakarak yonlendirme,
desteklemeye dayali degisimin lideri olmal1 ve bu lider orgiit yapisin1 degistirerek
kogluk sistemini destekleyen bir yapi olusturmalidir. Bu konuda ancak egitimini
almis, yetismis, degisime, gelismeye ve yeniliklere agik hazir yoneticilerle, etkin
bir performans iyilestirme araci olarak goriilen kogluk yaklagiminin teorik ve
uygulamalar1 esas alinarak iilkemiz isletmelerine uyarlanabilir. Ger¢ek anlamda
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kogluk siirecinin uygulanmasi, ¢alisanlar ve yoneticilerin performansini neredeyse
iki katina ¢ikarabileceginden dolay1 isletmedeki is sonuglarimi da artirabilir.

3.Genellikle yetki devretmenin bir giic kayb1 oldugunu diisiinen yoneticiler,
yetkilendirme konusunda kocluk sayesinde daha istekli olacaklardir. Bdylece
bireylere ve takimlara uygun ortamlar yaratilabilir ve is gorenler bireysel kogluk
icin desteklenebilir.

4. Tiirk sirketlerinde iist yonetimdeki sik kadrolagsma nedeniyle ¢alisanlarin
gorev tanimlart yeterince belirgin olmadigindan ast iist iligkilerinde sorun
yasanmaktadir. Kogluk yaklasimi ile her yonetici ve is gorenin gorev tanimi daha
net olacagindan bu problemler ¢éziimlenebilir.

5. Yoneticiler, kogluk uygulayarak calisanlariyla daha iyi iletisim kurabilir,
boylece hem kendi problemleriyle hem de c¢alisanlarin sorunlariyla yiizlesirler.
Geleneksel liderlik tarzini kullanan ¢ogu yonetici, iletisim becerileri agisindan
zayif kalmaktadir ve kogluk yaklasimi ile bu becerisini artirmaya agirlik
vermelidir. Yoneticiler aktif dinleme ile is gorenlerinin duygu ve diisiincelerini
anlama ve anladigin1 da gosteren bir ortam yaratmali bu konudaki yetersizliklerini
gidermelidir. Siirekli bir kocluk yaklagimiin 6rgiitlerde uygulanmasi yonetici-is
goren iliskilerini iyilestirebilir.

6.Kogluk yaklagimi, caliganlarin ve yoneticilerin sorunlarina ¢6ziim
bulmaktir. Yoneticiler, hem isle ilgili, hem de ¢alisanlarla ilgili sorun ¢dozmeye
onem vermelidir. Yonetici etkinligini arttirmak i¢in problemlere yardimci olmali,
otoriter yaklagimi bir kenara birakarak gergeklere odaklanmalidir.

7. Ulkemizde kogluk yaklasimi dogrudan, sadece kavram olarak bati
kiiltiirinden alinip, uygulanmaya calisilmaktadir. Tiirkiye ekonomik, sosyal ve
kiiltiirel acidan bati {ilkelerinden farkli oldugundan, bu yaklasimi uygulayan
sirketlerde tam olarak istenilen sonuglar elde edilememektedir. Bu nedenle {ilkemiz
kosullariyla birlikte degerlendirildiginde kogluk yaklagiminin etkinligi artabilir,
orgiitler ve bireyler acisindan daha da faydali olabilir.

Sonug olarak, kogluk yaklagiminin ideal bir yonetici tipi olarak ortaya
ciktigin1 goérmekteyiz. Yonetici is goren iligkisinin iist diizeylere ¢ikaran bu
yaklagim, ¢alisma huzuru, is tatmini, verimlilik, performans gibi gereklilikleri
saglamaktadir. Dolayisiyla kocluk yaklasimi, iistiin performanshi ve basaril
isletmeler yaratilmasina katkida bulunabilecek farkli bir bakis agisi ortaya
koymaktadir.
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