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ÖZET

Bu araştırma, İstanbul’da kamu okullarında görev yapan okul yöneticilerinin koçluk rollerine
ilişkin görüşlerini incelemeyi amaçlamaktadır. Koçluk, bireylerin potansiyellerini geliştirmek,
etkili iletişim kurmak ve kurumsal hedeflere ulaşmak için önemli bir liderlik becerisi olarak
öne  çıkmaktadır.  Hızla  değişen,  belirsizlik  ve  karmaşıklığın  arttığı  VUCA  dünyasında
liderlerin bu beceriyi yönetim süreçlerine dahil etmeleri, iletişim, ilişki geliştirme ve liderlik
konularında  yapıcı  katkılar  sağlamaktadır.  Çalışmada,  okul  yöneticilerinin  koçluk
yaklaşımlarına  dair  genel  tutumları,  bu  yaklaşımın  benimsenmesinde  etkili  olan  faktörler,
uygulamaların sonuçları ve karşılaşılan zorluklar ele alınmıştır. Temel Nitel araştırma içerik
analizdesenine  uygun  olarak  yarı  yapılandırılmış  görüşme  yöntemiyle  gerçekleştirilen  bu
çalışma kapsamında, 16 okul yöneticisiyle derinlemesine görüşmeler yapılmıştır. Elde edilen
bulgular,  koçluk  yaklaşımının  okul  yönetiminde  öğretmenlerin  motivasyonunu  artırma,  iş
birliğini  geliştirme  ve  öğrenci  başarısını  destekleme  gibi  olumlu  etkileri  olduğunu
göstermektedir. Ancak, kurumsal destek eksikliği, bireysel farkındalık yetersizliği ve yapısal
engeller,  bu  yaklaşımın  daha  etkin  bir  şekilde  uygulanmasını  sınırlayan  unsurlar  olarak
belirlenmiştir.  Araştırma,  okul  yöneticilerinin  koçluk  rollerini  daha  etkin  bir  şekilde
benimsemelerine  yönelik  öneriler  sunmakta  ve  eğitim yönetimi  alanında  yenilikçi  liderlik
becerilerinin  geliştirilmesine  katkıda  bulunmayı  hedeflemektedir.  Ayrıca,  bu  çalışma  hem
literatüre  hem  de  uygulamalara  rehberlik  edecek  nitelikte  bir  kaynak  oluşturmayı
amaçlamaktadır.

Anahtar Kelimeler: Koçluk, Yönetici Koçluğu, Okul Yöneticisi
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ABSTRACT

This research aims to examine school administrators' perspectives on their coaching
roles.  Coaching emerges  as an important  leadership skill  to develop individuals'  potential,
establish effective communication, and achieve organizational goals. This study is designed
using  the  basic  qualitative  research  design.  The  research  was  conducted  with  16  school
administrators determined through the snowball sampling method. Content analysis was used
to analyze the data.  According to the research results,  the coaching approach has positive
effects  in  school  management,  such  as  increasing  teachers'  motivation,  enhancing
collaboration,  and  supporting  student  success.  However,  lack  of  institutional  support,
insufficient individual awareness, and structural barriers were identified as factors limiting the
more effective implementation  of this  approach.  The study provides  recommendations  for
school administrators to adopt their coaching roles more effectively and aims to contribute to
the  development  of  innovative  leadership  skills  in  the  field  of  educational  management.
Additionally,  this study aims to serve as a resource that will guide both the literature and
practical applications.

Keywords: Coaching, Executive Coaching, School Administrator / School Principal
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BÖLÜM I

GİRİŞ

Araştırmanın bu bölümünde, kamu okulların yönetim kademesinde çalışan okul müdürleri

ile  müdür  yardımcılarının  koçluk  rolüne  yönelik  görüşlerinin  belirlenmesi  ve  incelenmesi

amacıyla  araştırmanın  problem  durumu,  araştırmanın  amacı  ve  alt  amaçları,  araştırmanın

önemi, sınırlılıklar ve tanımlara yer verilmiştir.

1.1. Problem

Bilim  ve  teknoloji  geçmişle  kıyaslanamayacak  hızla  gelişmekte,  geçmişte  elde  edilen

tecrübe ve deneyimler ile geleneksel davranışların, “yeni normal” olarak kabul edilen VUCA

dünyasında  yeterli  olmayacağı  görülmektedir  (Yurdasever  &  Fidan,  2020).  Volatility

(Oynaklık),  uncertainty  (Belirsizlik),  complexity  (Karmaşıklık)  ve  ambiguity  (Muğlaklık)

kelimelerinin  baş  harflerinin  birleşmesiyle  yazılan  kelime  içinde  bulunduğumuz  çağın

özelliklerini  anlatması  bakımından  önemlidir.  İçinde  bulunduğumuz  hızla  değişen,  kaotik,

çalkantılı ve muğlak çağı anlatan bu kelime, gelişen değişimleri kabul ederek, olaylara bakış

açısının yenilenmesi, kaotik olaylarla baş edebilecek becerilere sahip olup uygun yöntemlerin

belirlenebilmesi  ve  uyumlanma  yeteneğini  geliştirerek,  tanım  yerindeyse  dikkatli  olunması

gerektiğini  vurgulamaktadır  (Karatekin  Alkoç  2021).  Yeni  normal  dünyada  insanlar  arası

ilişkiler  önemli  olmakta,  eski  kuralların  çoğu  artık  geçerliliğini  yitirmekte  ve  liderlerin

başarısından söz edebilmek için;  insan,  teknoloji,  süreç,  ve iş  organizasyonunda farklılıklar

yaratmak gerekmektedir. Bahsi geçen bu “yeni normal” dünyada, insanlar değişen koşullara

uyum sağladıklarını zannettikleri anda, koşullar yeniden değişebilmekte ve bu değişime uyum

sağlayabilenler  başarılı  olabilmektedir  (Horney,  O’Sheda  ve  Pasmore,  2010).  Mevcut

değişimlere uyum sağlamak için bireysel olarak kullanılabilecek ve uygulanabilecek pek çok

araç ile çözüm yolu olabilir. Bu yolların bir kısmı kişisel tecrübemizden, deneyimlerimizden bir

kısmı  diğerlerinden  yardım  alarak  bir  kısmı  da  geçerli  yöntem  ve  teknikler  kullanarak

sağlanabilir. Koçluk kavramı “yeni normal” dünyaya uyum sağlamak ve onu yönetebilmek için

kullanılabilecek günümüz teknikleri araçları arasında en etkili olanıdır. Çeviklik, dayanıklılık

(resilience) ve yılmazlık becerilerini kullanmak bu “yeni dünya” da en önemli kriter olmakla

birlikte  koçluk bu becerileri  edinmeyi  ve  kullanmayı  sağlayacak  en işe  yarar  teknik  olarak

gündemdeki  yerini  korumaktadır. Bilim  ve  teknolojideki  ilerlemelere  ek  olarak,  toplumsal

yaşamda  da  birçok  değişiklik  meydana  gelmiştir.  Toplumsal  sürekliliğin  sağlanması  için
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nitelikli  insan  gücünün  üretilmesi,  paylaşılması,  rekabet  edilmesi  ve  demokratik  değerlerin

içselleştirilmesi gereklidir.  Bu ihtiyacın sağlanması eğitim sisteminin varlığı ile mümkündür.

Bir toplumu şekillendiren    en temel yapılardan biri eğitimdir ve günümüzdeki dönüşüm ve

gelişim  sürecinde,  eğitimi  sosyal  yapının  ayrılmaz  bir  parçası  olarak  görmemek  mümkün

değildir (Gömleksiz & Kılıç, 2012). Eserpek (2019)’ e göre, eğitim alanında gerçekleşen her

değişim, sosyal yapının diğer bileşenlerini etkilerken aynı zamanda eğitim sistemi de dolaylı

olarak diğer bileşenlerde meydana gelen değişimlerin etkisi altındadır. Toplumsal dönüşüm ve

eğitim arasında tek taraflı değil, çift taraflı ilişki söz konusudur. Bu bağlamda, eğitim sadece

toplumsal değişime katkıda bulunmakla kalmamakta, aynı zamanda toplumsal değişimden de

etkilenmektedir  (Şişman,  2006;  akt.,  Gömleksiz  ve Kılıç,  2012).  Demokratik  bir  toplumda,

eğitim  toplumsal  gelişimin  en  güçlü  anahtarıdır.  Eğitime  yapılan  yatırımların  hedefler

doğrultusunda etkin ve üretken kullanılması özellikle insan gücünün yönlendirilmesinde kritik

öneme sahiptir (Çelikten ve Özbaş, 2014). Eğitim yönetiminin karar alma süreçlerinde etkin rol

alması ve gerekli politikaların uygulanmasında liderlik etmesi kaçınılmaz bir zorunluluktur ve

demokratik  yapıdaki  bir  eğitim  sisteminin  başarısında  o  eğitim  sistemindeki  yönetimin

performansı ile üretkenlik seviyesinin etkisi büyüktür (Çelikten ve Özbaş, 2014).

 Eğitim,  örgüt  ve  yönetim  boyutları  olan  kompleks  bir  süreçtir.  Çağlar  boyunca,

kapsamı,  işlevi,  amaçları  ve  rolü  ile  temel  ve  uygulamalı  bilim yaklaşımlarını  kaynaştıran

multidisipliner  yapısıyla  hızlı  bir  şekilde gelişmeye devam etmektedir.  Toplumların  gelişim

seviyeleri  ile  eğitim  sistemleri  ve  bunların  pratik  uygulamaları  arasında  sıkı  bir  bağlantı

bulunmaktadır (Gültekin, 2018). Eğitim sisteminin yapı ve işleyişinin sağlıklı olması demek o

sistemin  içinde  bulunduğu  toplumdaki  bireylerin  refah  bir  yaşam  standardı  elde  etmesi

demektir  (Gültekin,  2018).  Bir  eğitim  organizasyonunun  başarısı,  temelde  organizasyonda

görev alan öğretmenlerin kalitesiyle beraber, müfredat ve eğitim programına, organizasyonun

sağladığı  eşitlik  ve fırsatlara,  yansıttığı  değerler  ve  kültürel  bağlam ile  eğitim yönetimi  ve

kaynaklarına bağlıdır (Gültekin, 2018). Örgüt ve yönetim, eğitim sisteminin etkin bir şekilde

işlemesi  ve  hedeflerine  ulaşması  için  kritik  öneme sahiptir.  Bu süreçte,  eğitim liderleri  ve

politika yapıcılar  ile okul yöneticileri  kaynakların etkin bir şekilde kullanılmasını sağlamak,

öğretmenlerin gelişimini desteklemek ve öğrencilerin başarısını artırmak için stratejik kararlar

almakta  ve  uygulamakta;  örgüt  ve  yönetim,  başarılı  bir  eğitim  sisteminin  vazgeçilmez

unsurlarını oluşturmaktadır (Çelikten ve Özbaş, 2014). Ünal (1989)’ a göre; toplumsal bir alt

sistem olan örgütler diğer toplumsal alt kurumlarla etkileşim haline olup yaşanan bu etkileşim

örgütleri  değişime zorlamakla kalmaz, aynı zamanda yönetim anlayışını da etkiler.  Örgütsel
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değişimin değerlendirilmesi yapıldığında, bu değişimin eğitim örgütlerinde diğer örgütlere göre

daha  fazla  etkiye  sahip  olduğu  görülmekte  olup  bu  eğitim  örgütlerinin  toplumsal  işlevleri

açısından  önemlidir  (Ünal,  1989). Örgütler,  planlanan  hedefler  doğrultusunda  amaçlarına

uygun yapılandırılmış, hem çevresiyle bağlantılı  hem de faaliyetlerin koordineli  bir biçimde

yürütüldüğü  sosyal  sistemlerdir  (Daft,  2010;  akt.,  Bozkuş,  2016).  Bu  açıdan  bakıldığında

örgütler, insanların ortak hedefleri doğrultusunda bir araya gelerek kurdukları ilişkiler ağı olup

en temel bileşenleri insanlar ve bu insanlar arasındaki amaç odaklı ilişkilerdir (Daft, 2010; akt.,

Bozkuş, 2016). Bir örgütün varlığını devam ettirebilmesi için hem iç hem de dış koşullarla

denge  içinde  olması  gerekmektedir  (Uzun,  2007).  Bu  dengenin  sağlanabilmesi  örgütsel

amaçların  koordineli  bir  şekilde  yürütülmesi  ile  mümkündür  ki  bu  yönetim  ile

gerçekleşmektedir.  Geçmiş  deneyimlerin,  ezberlerin  ve  bilinenlerin  yeterli  gelmediği,

değişimin  hızlı  olduğu,  olayları  yorumlamakta  zorlanarak  öngörüde  bulunamadığımız  bir

zamanda  yaşıyor  olmamız  sebebiyle,  Johansen  (2007)’ın  da  belirttiğ  ettiği  gibi  VUCA,

örgütlerin  bu  günkü  ve  gelecekteki  stratejilerini  planlayabilmeleri  için  onlara  bir  strateji

oluşturmaktadır.  Dinamik  ve  birbiriyle  ilişkili  değişikliğin  peşi  sıra  yaşandığı  günümüz

dünyasında,  var  olan  hiçbir  şey  öncesi  gibi  olmayacaktır.  Bu  yüzden  eski  davranışlarda

kurtularak  şimdinin  karmaşıklığı  ve muğlaklığına  adapte olabilmek,  liderler  için  önemli  bir

konu haline gelmektedir. 

Yönetim,  planlanmış  hedeflere  ulaşmak  için  insanlar  başta  olmak  üzere  maddi

varlıkların, kaynakların, gerekli ekipmanların, malzemenin ve zamanın uyumlu, verimli ve de

etkin bir şekilde kullanılmasını içeren karar alma ve uygulama süreçlerinin tümüdür. Yönetim,

örgütü  ve  çevresini  bir  bütün  olarak  değerlendirir  ve  örgütü  dinamik  bir  yapı  olarak

görmektedir (Ünal,1989). Yönetim biliminde çağdaş kuramcılara göre, insanlar arası ilişkilerde

yöneticilerin  beceri  ve  bilgi  sahibi  olması  eğitim  kurumundaki  başarıyı  ve  verimliliği

arttırmaktadır (Durmuş, 2014). Aynı zamanda yöneticilerin örgüt içinde aldıkları etkin roller ile

örgüt  planlanan  hedeflerine  ulaşmaktadır.  Bu  başarının  temelinde  eğitim  yönetimindeki

yöneticinin  insanlar  arası  ilişkideki  becerisi  yatmaktadır.  Okulun  etkin  bir  örgüt  olmasının

belirleyici faktörlerinden biri de okul yöneticilerinin insanlar arası iletişimde uygun tutum ve

davranışlar içinde olmasıdır. (Durukan, 2003). Hawthorne araştırmaları göstermiştir ki insanın

bir makine parçası olarak görülmesi, onun verimini olumsuz yönde etkileyebilmektedir (Ayhün

Erden, 2013). Bu düşünceden hareketle, informal örgüt yapılarına ve örgüt içinde çalışanların

rolüne  verilen  önem  ön  plana  çıkmaktadır  (Ayhün  Erden,  2013).  Küresel  değişim  ve

ilerlemeler, örgüt yönetimlerinde yeni uygulamaların keşfinin kaçınılmaz hale gelmesine yol
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açmakta, zaman içinde yönetimsel alanda bir dizi teknik denenmektedir. Özellikle son çağda,

klasik  yönetim  kuramındaki  uygulamalardan  modern  yönetim  kuramındaki  uygulamalara

geçildiği  gözlenmekte  ve  modern  yönetim  yaklaşımında,  insan  odaklı  bir  anlayış

benimsenmektedir  (Karakuş,  2019).  Bu  yeni  uygulamalarda,  örgütün  etkinliğinin  yanı  sıra,

insanların verimliliğini ve örgüte olan katkısını artırmak için araçlar araştırılmaktadır (Karakuş,

2019).  Çağın  ve  şartların  gerektirdiği  uygulamalar  kullanılmaya  başlanarak  birçok  yönetim

yaklaşımı  bu  doğrultuda  yönetim  sürecine  adapte  edilmektedir.  (Bursalıoğlu,  2005;  Akt.,

Karakuş,  2019).  Değişimdeki  hıza  ayak  uydurabilmek  için  eğitim  örgütlerinin  kendilerini

yenilemeleri  ve  geliştirmeleri  zorunlu  bir  hal  almaktadır.  Bir  eğitim  örgütü  olan  okulların

gerçekleşen  değişimler  neticesinde  toplumun  ihtiyaçlarına  cevap  verilebilmesinde,

öğretmenlerin değişimine destek olabilecek yeterlilik ve yönetsel anlamda yüksek becerilere

sahip  olan okul  yöneticilerine  gereksinim duyulmaktadır  (Kondakçı  ve Kurtay,  2013;  Akt.,

Aymaz,  2022).  Bu  nedenle,  okul  yöneticilerinin,  örgütlerin  en  önemli  kaynağı  olan

öğretmenlerin  öz  farkındalıklarını  geliştirmelerine  yardım  ederek,  performanslarını

arttırmalarını  sağlaması  oldukça  kıymetli  görülmektedir  (Bostancı  ve  Yolcu,  2011;  Akt.,

Aymaz,  2022). Her  organizasyon  özgün  insan  ve  kurumsal  yeteneklere  sahiptir.  Eğitim

kurumları da dâhil olmak üzere, değişime uyum yeteneğinin giderek kaçınılmaz hale geldiği

günümüzde,  yöneticiler  ve  kurumlar,  değişime  uyum  sağlamak  ve  sürdürmek  için  çeşitli

yetkinlikler  geliştirmek  zorundadırlar  (Pürçek  Işıklar,  2017).  Okul  yöneticilerinin  artan  ve

zorlaşan  sorumlulukları,  toplumdaki  hızlı  geçişler,  öğretmenlerin  okul  yaşantısına  faal

katılımları ile uzmanlık alanlarından faydalanma çabalarına yönelik gerçekleştirilen çalışmalar,

okul yöneticilerinin rol karışıklığı içinde kalmasına neden olabilmektedir (Marsh, 2000; Akt.,

Pürçek Işıklar, 2017).

Okulların etkin olmaları, yani önceden planladıkları hedeflere ulaşabilmeleri için okul

içinde  planlanan  etkinlikleri  yapalabilmeleri,  eğitim  ve  öğretim  planı  ile  programının

uygulanmasından sorumlu olan yöneticilerin etkin çalışmalarına bağlıdır (Balcı,  2000). Okul

yöneticisinin  sahip  olduğu  liderlik  becerilerinin,  okulun  yapısında,  kültüründe,  misyon  ile

vizyonunda, okulun gelişmesinde ve okulun elde ettiği başarılarda çok büyük etkisi olmaktadır

(Day, 2000; Jantzi, Leithwood, & Steinbech,1999; Waldron & McLeskey, 2010; Akt., Pürçek

Işıklar,  2017). Tüm bunlar yüksek performanslı  bir  liderliği  gerekli  kılmaktadır  (Robertson,

2009;  Akt.,  Pürçek  Işıklar,  2017).  Bu  anlamda  okul  yöneticisinin  liderliğinin  güçlü

becerilerinin  olmasının  gerekliliği  söylenebilir.  Okul  yöneticisinin  sahip  olabileceği  güçlü

becerilerden biri Koçluk olarak karşımıza çıkmaktadır (Bresser & Wilson, 2006; Akt., Pürçek
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Işıklar, 2017). Koçluk çağımızda, işgörenlerin performansını (iş başarısını) arttırmak, gelişimi

ve  örgütte  değişimi  sağlamak amacıyla  kullanılmaktadır.  Koçun sunduğu güvenli  ortam ve

ayrıca bakış açısı koçluk alanın, kolaylıkla öğrenmeyi deneyimlemesine, davranış değişiminin

desteklenmesine,  hedef  ve  çözüm  odaklı  davranışlarını  kullanmasına  yönelik  olmaktadır

(Pürçek Işıklar, 2017). Bu hedeflere ulaşabilmek için bir koçun, ilişki kurmada, etkili iletişim

becerileri  ve  tekniklerinin  yanı  sıra,  hizmet  verdiği  kişinin  getirdiği  konuya uygun  koçluk

yaklaşımı, tekniği veya modelini  kullanma yeteneğinin olması gerekmektedir (Passmore, 2014;

Akt.,  Pürçek Işıklar,  2017). Geliştirici  olan etkin iletişimin sağlanamadığı  anlarda,  verimsiz

iletişim yaşam motivasyonunu düşürerek karmaşaya yol açabilmekte, çalışanı daha stresli bir

ruh hali içinde bırakabilmektedir (Baltaş, 2011; Sayar, 2011; Akt., Pürçek Işıklar, 2017). Okul

yöneticilerinin  kullanacakları  koçluk becerileri  ile  başarılı  bir  iletişim ortamını  oluşturması;

öğretmenlerin daha üretken bir  şekilde işbirliği  yapmalarına,  öğretmenlerin motivasyonunun

artmasına,  meslektaşlarının  öğrenme  sürecini  basitleştirerek,  öğrencilerin  akademik

hayatlarındaki  başarılara  yol  açabilecektir  (Yirci  ve  vd.,  2014).  İletişim  ve  ilişki  kurma

becerileri ile bunları devam ettirme yeteneği, okul çalışanlarının tecrübelerine, ilgi alanlarına ve

yaratıcılıklarına  destek  vererek  liderlik  vasfı  yaratmada  değerli  bir  unsurdur.  Özellikle  bir

ilişkiyi başlatma ve devam ettirme yeteneğinin bir koçun sahip olduğu sosyal zekâ seviyesiyle

ilgili  olduğunu dile getirmek olanaklıdır  (Passmore,  2014). Koçluk ilişkisi,  hedef ve çözüm

odaklı  yaklaşımı ile sinerji  yaratan ve bu sinerji  ile değişim ve gelişim aşamalarının amaca

ulaşıncaya  dek  devam  etmesinde  koçluk  alanın  yanında  olan  bir  ilişki  ve  iletişim  kurma

biçimidir  (Pürçek  Işıklar,  2017).  Okul  yöneticisi  bir  koç  olarak;  öğretmenleri  alanlarında

amaçlarına  ulaştıran,  performanslarına  yönelik  yapıcı  geri  dönütler  vererek  potansiyellerini

geliştirip  kullandıran,  sürekli  değişim ve dönüşüm yaratarak öğrenme sürecinde öğretmenin

yanında  olarak  birlikte  çalışan,  süreci  planlayan  ve  ilişkiyi  yöneten  kişidir  (Pürçek  Işıklar,

2015). Modern  eğitim  anlayışının  sahip  olduğu  “öğretmek”  yerine  “birlikte  öğrenmek”  ile

“öğrenen  öğrenciler”  yetiştirmek  amacı,  günümüzde  hem yönetim  hem de  eğitim  alanında

“Koçluk” yetkinliklerine sahip olmayı daha da önemli hale getirmiştir. Koçluk uygulamalarına

yönelik çalışmaların sıklıkla diğer alanlarla ilgili çalışmalarda (Eğitim alanında Öğrenci, Sınav

ve  Eğitim  Koçluğu,  Kariyer  alanında  Kariyer  Koçluğu,  Bireysel  gelişim  alanında  Yaşam

Koçluğu, Kurumlarda Yönetici Koçluğu, Takım koçluğu ve İç koçluk, İlişki koçluğu, Ebeveyn

koçluğu, Performans Koçluğu, Spor Koçluğu, Sağlık alanında Hemşire Koçluğu ve Doğum

Koçluğu,  Bilişsel  Davranışçı  Koçluk,  Çözüm Odaklı  Koçluk  gibi)  yapıldığı  görülmektedir.

Eğitim alanında  koçluk yaklaşımına  yönelik  çalışmalar  yapılmış  olmasına  rağmen özellikle

okul yöneticilerinin koçluk rolünün düşüncelerine yönelik çalışmaların (Aydın Köroğlu, 2023;
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Aymaz,  2022;  Görgülü  Güvenir,  2023;  Eğmir,  2012;  Karakuş,  2019;  Pürçek,  2017)  sınırlı

olduğu görülmektedir. Bu çalışma, okul yönetiminde bulunan yöneticilerin; koçluk yaklaşımını

ve  koçluk  rolünü  okul  yönetiminde  kullanılmasına  yönelik  düşüncelerini  incelemek  için

yapılmıştır.  Karmaşıklığın,  değişkenliğin,  belirsizliğin  ve  muğlaklığın  yaşandığı  çağımızda

okul  yöneticilerinin,  yönetimde  koçluk  becerilerini  kullanarak  davranmasının  yönetim

sürecinde  okul  içi  iletişim,  ilişkiler,  gelişim  ve  liderlik  için  yapıcı  ve  iyileştirici  olacağı

düşünülmektedir.   

1.2.Araştırmanın Amacı

Bu çalışmanın amacı, İstanbul ili içinde kamu da görev yapan okul yöneticilerinin koçluk

rolüne  ilişkin  görüşlerini  belirlemektir.  Söz  konusu  bu  amaç  doğrultusunda,  yöneticilerin

koçluk rollerine ilişkin görüşleri ortaya konarak bu süreçte yaşanabilecek sorunlara yönelik geri

bildirimlerin alınması hedeflenmiştir. Bu amaç doğrultusunda çalışmada aşağıdaki problemlere

yanıt aranmıştır: 

Araştırma Soruları

1. Okul yöneticilerinin koçluk yaklaşımına ilişkin genel görüşleri nelerdir? 

2. Okul yöneticilerinin koçluk yaklaşımının benimsenmesinde etkili olan faktörlere 

             ilişkin görüşleri nelerdir? 

3. Okul yöneticilerinin koçluk yaklaşımı uygulamalarının etkilerine/sonuçlarına 

             ilişkin görüşleri nelerdir? 

4. Okul yöneticilerinin koçluk rollerinin üstlenilmesinde karşılaşılan 

             sorunlara/zorluklara ilişkin görüşleri nelerdir?

1.3.Araştırmanın Önemi

Çağımız  teknolojide  hızla  gerçekleşen  ilerlemeler  nedeniyle  endüstri  toplumunda  bilgi

toplumuna geçiş yapmıştır. Bu çağın en büyük özelliği hız olup bu hızın sonucunda muğlak,

karmaşık,  belirsiz  ve değişken bir  süreç başlamıştır.  Hem bireyler  hem de kurumlar  olarak

sistemler bu süreçten etkilenmektedir. Bu süreç içinde iletişime bağlı olarak insan ilişkileri de

etkilenmektedir. Koçluk içinde birçok kuramı barındıran bütünsel bir yaklaşımdır. Kendi içinde

kuralları  ve tekniği olan Koçluk, tüm dünyada ve 2013’den beri  ülkemizde MYK (Mesleki

Yeterlilik  Kurumu)  Seviye  6  ile  tanımlanmış  bir  meslek  olarak  kullanılan  bir  yaklaşımdır.

Yaklaşımın temeli insan ilişkilerini güçlendirecek iletişim becerisine, etkin dinlemeye, güçlü
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sorular  sormaya,  güven ilişkisine  ve öğrenme yaşantılarına  dayanır.  Dolayısıyla  kişilerarası

ilişkilerde en güçlü iletişim aracıdır. Araştırma, ICF (Uluslararası Koçluk Federasyonu)’ nun

etik ilkeleri çerçevesinde, koçluk yaklaşımında iletişim, ilişkiler ve liderlik konularında yeterli

çalışmanın yapılmaması,  bu eksikliğin giderilmesi,  literatüre katkı sağlaması ve kendisinden

sonra gelecek çalışmalara temel ve kaynak olması adına önem taşımaktadır.

1.4.Sayıltılar

Yukarıda  ifade  edilenler  doğrultusunda,  araştırmaya  katılanların  koçluk  yaklaşımını

davranışlarında kullandıkları ve koçluk becerilerine ilişkin bilgileri olduğu varsayılmıştır.

1.5.Sınırlılıklar

 Bu araştırma 2023-2024 Eğitim-Öğretim yılı ile sınırlıdır.

 Bu araştırma İstanbul İli içinde bulunan her seviyedeki kamu okullarında görev yapan

okul yöneticileri ve yönetici yardımcılarını kapsamaktadır.

 Söz konusu çalışmada kişi  sayısı  6 okul  yöneticisi  ve 10 yönetici  yardımcısı  olmak

üzere 16 kişi olarak belirlenmiştir. 

 Araştırma nitel bir araştırma olup nitel  araştırma yöntemlerinden yarı yapılandırılmış

yöntem kullanılmıştır.

1.6.Tanımlar

Koçluk; “müşterilerin kişisel ve profesyonel potansiyellerini en üst düzeye çıkarmaları için 

ilham veren, düşünce doğurucu ve yaratıcı bir süreçte onlarla işbirliği yapmaktır. Günümüzün

belirsiz ve karmaşık ortamlarında, kişisel ve mesleki potansiyeli en üst düzeye çıkarmak için

ilham veren, düşünmeye teşvik eden ve yaratıcı bir süreçte kişi ile profesyonel olarak kurulan

bir ortaklık ilişkisidir.” (ICF Türkiye, 2024). 

Koç;  kişinin  içinde  bulunduğu  mevcut  duruma,  kişinin  talebi  ile  sorumluluğunu  alarak

çözmesine, farkındalığın artmasına, hedef belirlemesine, planlamasına ve uygulamasına yardım

eden; performansını, yetkinliğini ve davranışlarını  iyileştirmesi için ona destek olan, sabırlı,

tarafsız, ilgili, dikkatli kişidir (Barutçugil, 2018).

Yönetici  Koçluğu (Executive  Coaching);  Koçluk,  bireylerin  potansiyellerini  keşfetmeleri  ve

hedeflerine ulaşmaları için yapılandırılmış bir süreçtir. Bu süreçte koç, bireyin güçlü yönlerini

ortaya çıkarmayı ve gelişim alanlarını desteklemeyi amaçlayan bir rehber rolü üstlenir. Koçluk

“kişilerin  performanslarını  geliştirmek  ve  potansiyellerini  maksimum  düzeye  çıkarmak

amacıyla bireylerle çalışmak olarak” tanımlanmaktadır. Bu tanım, koçluğun bireysel gelişime
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odaklandığını  ve  profesyonel  ya  da  kişisel  hedeflere  ulaşmada  etkili  bir  yöntem olduğunu

vurgulamaktadır (Whitmore, 2009; Akt., Armağan & Altınkan, 2022).

Okul  Yöneticisi;  bir  okulun  lideri  olarak  görev  yapan,  eğitimi  geliştirmek,  öğretmenleri

desteklemek ve öğrenciler için en iyi öğrenme ortamını sağlamak gibi sorumlulukları üstlenen

kişidir.  Grissom ve arkadaşlarına (2015) göre, okul yöneticileri,  liderlik becerileri ve zaman

yönetimi stratejileriyle okullarının organizasyonel başarısını etkileyen kritik rol oynar.
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BÖLÜM II

KAVRAMSAL ÇERÇEVE

2.1.Koçluk Yaklaşımına Genel Bakış   

Günümüz dünyasının hızlı değişim dinamiklerinin anlaşılması ve bu dinamikler içinde

etkin liderlik modellerinin geliştirilmesinin, özellikle eğitim yönetimi bağlamında büyük önem

taşıdığı  belirtilmektedir.  VUCA,  yani  İngilizce'de  değişkenlik  (Volatility),  belirsizlik

(Uncertainty),  karmaşıklık  (Complexity)  ve  muğlaklık  (Ambiguity)  kavramlarının  baş

harflerinden oluşan bu terimin, 21. yüzyılın karmaşık ve öngörülemez yapısını açıklamak için

kullanıldığı  ifade  edilmektedir  (Bennett  &  Lemoine,  2014).  VUCA  ortamında  başarılı  bir

liderlik için, belirsizliklere uyum sağlanması, karmaşık sorunların hızlı ve etkili çözümlerle ele

alınması ve sürekli değişen koşullar karşısında çeviklik gösterilmesi gerektiği belirtilmektedir

(Lawrence,  2013;  Akt.,  Bir  &  Koç,  2022  ).  Özellikle  eğitim  liderleri  açısından,  VUCA

ortamında liderliğin  sadece yönetici  olmayı  değil,  aynı  zamanda çalışanlara  rehberlik  eden,

onlara esneklik ve uyum becerileri kazandıran bir koç olmayı da içerdiği ifade edilmektedir

(Marion  &  Uhl-Bien,  2001).  Yaşam  alanlarındaki  memnuniyetsizlik  ve  isteklerin

gerçekleştirilmemesinin  zorlayıcı  bir  etki  yarattığı  belirtilmektedir.  Okul  yöneticilerinin,

çalışanlara yalnızca yol gösteren bir lider olmanın ötesinde, aynı zamanda destekleyici bir koç

olarak da yaklaşmasının, yeni dünya düzeninin gereklilikleri doğrultusunda kurumsal başarıyı

artırmada  önemli  bir  rol  oynadığı  ifade  edilmektedir.  Günümüzde  bireylerin  ve

organizasyonların hızlı değişimlere uyum sağlayabilmesi için esneklik, çeviklik ve adaptasyon

yeteneklerini  geliştirmesinin  kritik  önem taşıdığı  vurgulanmaktadır.  Belirsizlik  ve  karmaşık

durumlarla  başa çıkabilme becerilerinin güçlendirilmesinin,  liderlik  ve yönetim süreçlerinde

başarıya ulaşmak açısından vazgeçilmez olduğu ifade edilmektedir. Bu bağlamda, yöneticilerin

etkili  olabilmesi  için  duygusal  zekâ,  stratejik  düşünme  ve  yenilikçilik  gibi  yetkinlikleri

geliştirmesi;  çalışanlarının  stresle  başa  çıkma  ve  dayanıklılık  kapasitelerini  artırmalarına

katkıda bulunmalarının gerektiği belirtilmektedir (Bennett & Lemoine, 2014). Böylesi dinamik

bir  ortamda  başarılı  olabilmek  için  koçluk  yaklaşımının  önemli  bir  destek  sunduğu  ifade
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edilmektedir.  Koçluğun, bireylerin ve organizasyonların potansiyellerini  gerçekleştirmelerine

ve  hedeflerine  ulaşmalarına  yardımcı  olarak  yetkinlik  gelişimlerine  katkıda  bulunduğu

belirtilmektedir (Stober & Grant, 2006; Armağan & Altınkan; Passmore, 2016). Gelişim odaklı

bu süreçte, koç tarafından bireye farklı bakış açıları sunularak düşünme, karar alma ve eyleme

geçme  becerilerinin  desteklendiği  ifade  edilmektedir  (Grant,  2014).  Koçluk  kavramının

kapsamının, bireylerin ihtiyaçlarına ve hedeflerine göre farklı şekillerde ele alınabildiği ifade

edilmektedir.  Literatürde,  koçluk  yaklaşımının  bireylerin  performanslarını  artırma,  özgüven

geliştirme, liderlik becerilerini güçlendirme ve problem çözme becerilerini geliştirme gibi geniş

bir yelpazede etkili bir araç olarak değerlendirildiği belirtilmektedir (Stober & Grant, 2006).

Eğitim  alanında  ise  bu  yaklaşımın,  okul  yöneticilerinin  rolünü  yeni  bir  perspektifle  ele

almalarını sağlayarak öğretmen ve öğrencilere yönelik daha destekleyici bir yapı oluşturduğu

ifade edilmektedir.  Eğitim alanında koçluk sayesinde yöneticilerin çalışanlarla etkili  iletişim

kurmalarına ve onların mesleki gelişimlerini desteklemelerine imkân tanındığı belirtilmektedir

(Knight,  2011).  Koçluk  kavramının  geniş  bir  uygulama  alanına  sahip  olması,  onu  farklı

açılardan  tanımlamayı  gerektirmiştir.  Koçluğun  bu  çok  yönlü  yapısı,  farklı  tanımlar  ve

uygulama  biçimleriyle  kendini  göstermektedir.  Bu  bağlamda,  koçluk  kavramını  daha  iyi

anlamak  için  literatürdeki  temel  koçluk  tanımlarını  incelemenin  faydalı  olacağı

düşünülmektedir. Koçluk literatürü, koçluğun tanımı üzerine birçok farklı perspektif sunmakta

olup bu tanımlar genellikle koçluğun temel amacını,  sürecini ve müşteriyi nasıl etkilediğini

vurgular. 

Whitmore  (2017)’e  göre  koçluk,  kişinin  potansiyelini  en  üst  düzeye  çıkarmak  için

kişinin düşünme kapasitesini genişleten, derinlemesine düşünmeyi sağlayan ve bu doğrultuda

kişisel ya da profesyonel hedeflere ulaşmasına yardımcı olan bir süreçtir.

Grant (2003)’e göre koçluk, bireylerin profesyonel ve kişisel potansiyellerini geliştirmelerine

yardımcı  olmak  için  tasarlanmış,  belirli  bir  hedefe  yönelik  yapılandırılmış,  etkileşimli  bir

süreçtir.  Passmore  (2016)  koçluğu,  koç  ile  danışan  arasında  bir  iş  birliği  ile  yürütülen,

danışanın kendi belirlediği hedeflere ulaşması için yapılan sistematik bir yardım süreci olarak

tanımlamıştır.  Bachkirova ve Cox (2007)’ye göre koçluk, bireysel ya da profesyonel olarak

kişinin gelişimine katkıda bulunmak amacıyla yapılan, kişisel içgörü ve becerileri arttırmaya

yönelik bir destek ve rehberlik faaliyetidir. Rogers (2012)’e göre koçluk, bireyin yaşamındaki

hedefleri  belirleyip  bu  hedeflere  ulaşmasına  yardımcı  olan,  düşünce  ve  farkındalık  yaratan

yapılandırılmış  bir  süreçtir.  Koçluk, bireylerin  kendi yeteneklerini  geliştirmeleri,  farkındalık

kazanmaları  ve hedeflerine ulaşmaları  için yapılan bir  öğrenme ve rehberlik sürecidir.  Hem
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kişisel hem de profesyonel gelişimi desteklemeye yöneliktir (Bachkirova, Cox, & Clutterbuck,

2014).  Koçluk, bireyin hedeflerine ulaşmasına yardımcı olmak amacıyla yapılan, geri bildirim

ve hedef  belirlemeyi  içeren  yapılandırılmış  bir  süreçtir.  Kişisel  farkındalığı  ve  performansı

artırmayı  hedeflemektedir  (Skiffington  &Zeus,  2005).  Koçluk,  bireylerin  kendi  içsel

yeteneklerini ve dışsal kaynaklarını daha etkili kullanmalarını sağlamak amacıyla yapılan bir

yardım  sürecidir.  Bu  süreç,  bireyin  kişisel  ya  da  profesyonel  zorluklarla  başa  çıkmasını

kolaylaştırmayı amaçlamaktadır  (Kilburg, 1996). Koçluk, bireyin becerilerini  geliştirmesi ve

yaşamında olumlu değişiklikler yapması için koç tarafından sağlanan stratejik destek sürecidir.

Danışanın  içsel  kaynaklarını  ortaya  çıkararak  kişisel  ve  mesleki  başarıyı  artırmayı

amaçlamaktadır  (Peltier,  2010).  Koçluk,  bireylerin  hem  iş  hem  de  kişisel  yaşamlarında

performanslarını artırmalarına yardımcı olmak için yapılan sistematik bir rehberlik sürecidir.

Bu  süreç,  danışanın  belirlediği  hedefler  doğrultusunda  ilerlemeyi  ve  kişisel  gelişimi

sağlamaktadır  (Hudson,  1999).  Koçluk,  bireyin  gelişimini  desteklemek,  davranışlarını

değiştirmek ve potansiyelini açığa çıkarmak için yapılan yönlendirilmiş bir süreçtir. Özellikle

yönetici ve liderler için etkili bir gelişim aracıdır (Stern 2004). Bu tanımlardan yola çıkarak,

koçluğun  bireylerin  potansiyelini  açığa  çıkarmak,  gelişim  süreçlerini  desteklemek  ve

hedeflerine  ulaşmalarını  sağlamak  için  kullanılan  yapılandırılmış  bir  süreç  olduğunu

söylenebilir. Aynı zamanda koçluğun, danışan ile koç arasındaki etkileşime dayalı kişisel ya da

profesyonel hedeflerin gerçekleştirilmesine yönelik bir süreç olduğunu söylemek mümkündür. 

Barutçugil’e  (2018)  göre,  koçluk,  bireylere,  ekiplere  ve  şirketlere  farkındalık

kazandırmayı,  bu farkındalığa  dayalı  olarak  sorumluluk oluşturmalarını  sağlamayı,  tercihler

yapmalarını desteklemeyi, cesaretlendirmeyi ve eyleme geçmelerini amaçlayan bir süreç olarak

tanımlanmaktadır. Bireylere yönelik koçluğun, onların çalışma performanslarını artırma, kişisel

etkinliklerini geliştirme ve yetkinliklerini zenginleştirme konusunda sağlanan bir destek olduğu

belirtilmektedir. Başka bir deyişle, koçluğun, başkalarına rehberlik etme, öğretme ve motive

etme  süreciyle  onlara  yardımcı  olma  anlamına  geldiği  ifade  edilmektedir.  Günümüz  iş

dünyasında  koçluğun,  belirli  roller,  görevler,  beceriler  ve  sorumluluklar  çerçevesinde

uygulandığı  belirtilmektedir  (Barutçugil,  2018).  Başarıyla  uygulandığında  koçluğun,  şirket

içinde bilginin tam zamanında aktarılmasına, bireysel motivasyonun ve moralin artmasına ve

sonuç olarak şirketin başarıya ulaşmasına katkıda bulunduğu ifade edilmektedir. Ancak, kötü

uygulandığında  koçluğun,  değerli  kaynakların  israf  edilmesine,  gergin  ve  olumsuz  bir  iş

ortamının  oluşmasına  ve  şirket  performansının  düşmesine  yol  açabileceği  belirtilmektedir

(Barutçugil,  2018). Koçluğun, bireylerin kişisel ve kişilerarası  kaynaklarını  düzenleyerek ve
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yönlendirerek hedeflerine ulaşmalarına destek olma süreci olduğu ifade edilmektedir (Armağan

&  Altınkan,  2022).  Whitmore  (2017)  tarafından  koçluk,  bireylerin  potansiyellerini  ve

performanslarını  en üst  düzeye çıkarmayı  amaçlayan bir  süreç olarak tanımlanmaktadır.  Bu

tanımın,  2009 yılında,  bireylerin  kendi  performanslarını  artırmak için  potansiyellerini  açığa

çıkarmalarına  olanak  tanıma;  onlara  öğretmektense  öğrenmelerine  rehberlik  etme  şeklinde

güncellendiği belirtilmektedir (Armağan & Altınkan, 2022). Koçluğun, öğrenmeye ve gelişme

sürecini destekleyerek performansın artmasını sağlayan bir yöntem olduğu ifade edilmektedir.

Başarılı  bir  koç  olmanın,  yalnızca  koçluk  sürecini  yönetmekle  kalmayıp  aynı  zamanda

koçluğun içeriğine uygun stil,  beceri  ve teknikler hakkında bilgi,  deneyim ve anlayış sahibi

olmayı gerektirdiği belirtilmektedir. Koçluğun, öğrenme ve geliştirmeyi hızlandırarak mevcut

ve  gelecekteki  performansı  iyileştirmeyi  amaçlayan  sürekli  bir  diyaloğa  dayandığı  ifade

edilmektedir. Bir yöneticinin, yöneticilikle koçluğu birleştirdiğinde önemli ve özel bir kazan-

kazan durumunun ortaya çıktığı belirtilmektedir. Bu süreçte, yöneticilerin çoğu zaman koçluk

yaptıkları  kişilerden  daha  fazla  bilgi  edinerek  öğrendikleri  ifade  edilmektedir  (Barutçugil,

2018).  Koçluk,  bireylerin  önemli  hedeflere  ulaşmalarını  sağlayacak  potansiyelin  ortaya

çıkarılması  sanatı  olarak  tanımlanmaktadır  (Armağan  &  Altınkan,  2022).  Downey  (2003)

tarafından koçluk, başkalarının öğrenim ve gelişim süreçlerinin kolaylaştırılması sanatı olarak

tanımlanmaktadır.  Bachkirova  ve  diğerleri  (2014)  tarafından  ise  koçluk,  arzu  edilen  ve

sürdürülebilir  değişimin  teşvik  edilmesine  odaklanan,  yapılandırılmış  etkileşim  ve  uygun

strateji ve tekniklerin kullanımını içeren bir gelişim süreci olarak görülmektedir. Genel olarak

koçluk,  öğrenme  ve  gelişim  odaklı,  iki  kişi  arasında  yönetilen  bir  iletişim  süreci  olarak

sürdürülebilir  davranış  değişimlerinin  desteklenmesini  amaçlamaktadır  (Van  Nieuwerburgh,

2020).

Uluslararası Profesyonel Koçluk Derneği (ICF) tarafından koçluk, “günümüzün belirsiz

ve karmaşık ortamlarında bireylerin kişisel ve mesleki potansiyellerini en üst düzeye çıkarmaya

yönelik  ilham verici,  düşünmeye teşvik  eden ve  yaratıcı  bir  sürecin  parçası  olarak  koç ile

müşteri  arasında  iş  birliğine  dayanan  bir  ortaklık  ilişkisi”  olarak  tanımlanmaktadır  (ICF

Türkiye,  2024).  1995  yılında  kurulan  ICF’in,  koçluk  mesleği  için  yüksek  standartlar

belirleyerek,  bağımsız ünvanlama sistemleri  oluşturduğu ve dünya genelinde eğitimli  koçlar

için  bir  ağ  geliştirmeye  kendini  adamış  bir  uluslararası  kuruluş  olarak  faaliyet  gösterdiği

belirtilmektedir. 2023 yılı itibarıyla ICF’in, 99 ülkede 142 şubeye ve 165 ülkede 56.000 koç

üyesine sahip olduğu ifade edilmektedir (ICF Türkiye, 2024). Ayrıca, ICF’in dünya genelinde

koçluk eğitimi veren kurumlara akreditasyon sağladığı ve eğitimlerini tamamlayan koçlara üç
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farklı seviye unvan verdiği bilinmektedir: ACC (Associate Certified Coach), PCC (Professional

Certified Coach) ve MCC (Master Certified Coach) (Uyar, 2021). ICF’in, yukarıda belirtilen

çerçevede  etik  ilkeler  ve  kurallar  oluşturarak,  koçluğun  nasıl  yapılacağına  dair  bir  rehber

sunduğu  ve  bu  etik  ilkeler  çerçevesinde  koçluk  uygulamalarını  sürekli  geliştiren,  kendini

güncelleyen dünya çapında etkili bir koçluk kuruluşu olduğu ifade edilmektedir. Koç, koçluk

süreci  boyunca  bireylerin  kendi  hedeflerine  ulaşmalarına  rehberlik  eden  ve  onların  kişisel

gelişim süreçlerinin desteklenmesini sağlayan, koçluk becerilerine sahip, koçluk etik ilke ve

kurallarını  bilen,  kişiye  uygun  koçluk  teknikleri  ve  araçlarını  kullanarak  sürecin  takip

edilmesini  sağlayan  ve  gerekli  planlamaların  yapılmasını  sağlayan  bir  profesyonel  olarak

tanımlanmaktadır.  Koçun,  danışanın  potansiyelini  en  üst  seviyeye  çıkarmak  için  düşünme,

farkındalık  yaratma  ve  gelişim süreçlerinde  yol  gösterici  bir  rol  üstlendiği  belirtilmektedir.

Literatür  araştırması  yapıldığında  koçun  kim  olduğuna  dair  yapılan  tanımlamaların  farklı

açılardan ele alındığı görülmektedir (ICF Türkiye, 2024).

Whitmore’a (2017) göre koç, bireylerin kendilerini  keşfetmelerine,  performanslarının

geliştirilmesine  ve  potansiyellerinin  ortaya  çıkarılmasına  yardımcı  olan  bir  rehber  olarak

tanımlanmaktadır.  Koçun,  bireylerin  kendi  çözümlerini  bulmalarına  destek  olarak,  onların

kişisel  gelişim süreçlerine  katkıda  bulunduğu belirtilmektedir.  Grant  (2014) tarafından koç,

bireylerin  düşünme  ve  eyleme  geçme  becerilerinin  desteklenmesi  sağlanarak  onların  sorun

çözme  ve  karar  alma  süreçlerine  rehberlik  eden  bir  profesyonel  olarak  tanımlanmaktadır.

Koçun,  bireyin  farkındalığının  artırılarak  daha  etkili  bir  şekilde  hedeflerine  ulaşmasının

sağlandığı  ifade  edilmektedir.  Passmore  (2016),  koçu  bireylerin  davranışsal  değişiklik

yapmalarını,  kendilerini  tanımalarını  ve  hedeflerine  ulaşmalarını  sağlayan bir  rehber  olarak

tanımlamaktadır.  Koç  tarafından  bireylerin  potansiyellerinin  ortaya  çıkarılmasına  yardımcı

olacak profesyonel bir sürecin sunulduğu ifade edilmektedir. Stober ve Grant (2006) tarafından

koç, bireylerin kişisel gelişimlerini, özgüvenlerini ve liderlik becerilerini geliştirmek amacıyla

desteklenmeleri  sağlanan  bir  profesyonel  olarak  tanımlanmaktadır.  Koçun,  bireylerin

hedeflerine  ulaşmasına  ve  kişisel  güçlenmelerine  katkı  sağlayan  bir  rol  oynadığı

belirtilmektedir.  Gallwey  (2024)  tarafından  koç,  bireylerin  içsel  engellerini  aşmalarına

yardımcı olan bir rehber olarak tanımlanmaktadır. Yine Gallwey’e (2024) göre, koç tarafından

bireyin içsel potansiyelinin ortaya çıkarılması ve doğuştan gelen yeteneklerinin keşfetmelerine

yardımcı  olunması  sağlanmaktadır.  Bu yaklaşımda koçun, danışanın  performansını  artırmak

için bir katalizör işlevi gördüğü belirtilmektedir.

Rogers (2012) tarafından koçluk, bireylerin güçlü yönlerini keşfetmeleri ve geliştirmeleri için

destekleyici bir süreç olarak tanımlanmaktadır. Koçun, bireyleri kendi çözümlerini bulmaları
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için teşvik ettiği ve farkındalıklarının artırılmasını sağladığı ifade edilmektedir. Skiffington ve

Zeus (2005) tarafından koç, bireylerin profesyonel ve kişisel yaşamlarındaki performanslarını

artırmalarına  yardımcı  olan,  gelişim  odaklı  bir  destek  sağlayıcı  olarak  tanımlanmaktadır.

Koçun,  danışanın  hedef  belirleme,  eylem  planı  oluşturma  ve  bu  süreçlerin  takip  edilmesi

konularında rehberlik ettiği belirtilmektedir. Bachkirova, Cox ve Clutterbuck (2014) tarafından

koç,  bireylerin  gelişim  süreçlerini  yönlendirmelerine  yardımcı  olan  ve  onların  bireysel

potansiyellerini  açığa  çıkarmalarına  katkıda  bulunan  bir  rehber  olarak  tanımlanmaktadır.

Koçun,  bireylerin  güçlü  yönlerini  ve  yetkinliklerini  keşfetmelerine  olanak  tanımasının

amaçlandığı  ifade edilmektedir.  Barutçugil  (2018) göre koç, bir kolaylaştırıcı  ve farkındalık

uyandırıcı  olarak  tanımlanmaktadır;  eğitim  veren  veya  sorun  çözen  kişi  olmadığı

belirtilmektedir.  İdeal  bir  koçun  tarafsız,  destekleyici,  sabırlı,  ilgili,  iyi  dinleyici,  bilgili,

öngörülü, kavrayışlı ve güçlü bir hafızaya sahip olması gerektiği ifade edilmektedir. Diğer bir

açıdan, bilgi,  deneyim, teknik uzmanlık, güvenirlik ve otoritenin bir koç için önemli olduğu

belirtilse de bir koçun asıl olarak bireyin veya çalışanın potansiyelini en üst düzeye çıkarma

konusunda endişe duyduğu söylenmektedir. Özbay (2008) göre koç, çalışanlara ortak hedefler

doğrultusunda  sorumluluk  verilerek  bireysel  katkılarının  teşvik  edilmesini  sağlayan,

sorunlarına çözümler üreten, araştırmalar ve projeler üzerinde fikirler geliştiren bir lider olarak

tanımlanmaktadır. Koçluğun, güvene dayalı bir iletişim ortamı oluşturularak sürekli gözlem ve

geri bildirimle performans hedeflerine ulaşmayı destekleyen bir yöntem olduğu ve köklü bir

yönetim anlayışı  olarak kabul  edildiği  belirtilmektedir  (Çetinkaya & Canpolat,  2020).  Aynı

zamanda, koçluğun bireylerin performansını artırmak amacıyla potansiyel önündeki engelleri

kaldırarak  kalıcı  öğrenmenin  teşvik  edilmesini  sağlayan,  geliştirme  ve  rehberlik  süreçlerini

içeren  dinamik  bir  yaklaşım  olduğu  ve  bireylerin  ve  örgütlerin  ihtiyaçlarına  göre  farklılık

gösterdiği ifade edilmektedir (Akın & Ulukök, 2018). Barutçugil'e (2018) göre bir koç, yüksek

kişisel farkındalığa sahip, insan odaklı, özgüveni ve duygusal zekâsı güçlü bir rehber olarak

tanımlanmaktadır.  Koçun,  birlikte  çalıştığı  kişilerin  birer  öğrenme  ortağı  olarak

değerlendirilmesi  ve onların  öğrenme,  değişim ve gelişim yolculuklarında  güvenilir  bir  yol

arkadaşı  olunması  gerektiği  ifade  edilmektedir.  Bu  süreçte  koçun,  danışanlarına  ilham  ve

cesaret verme potansiyeline sahip olan iyi bir dinleyici ve gözlemci olarak analitik ve sezgisel

becerileriyle  etkili  bir  iletişim  yeteneğine  sahip  olduğu  belirtilmektedir.  İnsanların

duygularının, düşüncelerinin ve davranışlarının derinlemesine anlaşılabilmesi gerektiği; onları

daha iyi tanımak için içgörüyle yaklaşıp detaylı analiz yapılması gerektiği ifade edilmektedir.

Danışanlarla vakit geçirilerek onların problemlerini, endişelerini veya hedeflerini özgürce dile

getirmelerine  olanak  tanındığı  belirtilmektedir.  Bir  koçun  emir  vermek  veya  öneri  sunmak
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yerine,  danışanlarının  kendi çözümlerini  bulmaları  için  yönlendirici  ve düşündürücü sorular

sorması gerektiği  ifade edilmektedir.  Koçluğun, bireylerin kendi cevaplarına ulaşmaları  için

etkin  bir  rehberlik  sağladığı  ve  onların  aldıkları  önemli  kararlarda  cesaretlendirilip

desteklenmelerini amaçlayan bir süreç olduğu belirtilmektedir.  Bu disiplinin karşılıklı  saygı,

açıklık,  empati  ve  dürüstlük  gibi  ilkelere  dayandığı  ifade  edilmektedir  (Can,  2012).  Koçun

perspektifine  göre,  danışanda  bir  hata  veya  eksiklik  bulunmadığı;  bu  nedenle  danışanı

düzeltmek  yerine  bireyin  içsel  kaynaklarına  ulaşmasının  teşvik  edilmesi  gerektiği

belirtilmektedir.  Koçluk yaklaşımının,  danışanların doğal olarak yaratıcı,  yetenekli  ve bütün

olduklarına  inanılarak,  cevaplara  ulaşabilecek  potansiyelin  vurgulanmasını  sağladığı;  bu

yüzden koçun, direkt cevaplar vermek yerine düşündürücü sorular yönelterek danışanı keşfe

davet  ettiği  ifade  edilmektedir  (Can,  2012).  Yine  Barutçugil'e  (2018)  göre,  koçun  insan

ilişkilerine ilgi duyan, öğrenmeye istekli bir kişi olduğu ifade edilmektedir. İş dünyasında ise,

bireylerin  hem  kişisel  hem  de  profesyonel  hedeflerine  ulaşmaları  için  gereken  desteğin

sağlanması gerektiği; performans, beceri ve davranış gelişimine katkıda bulunulması gerektiği

belirtilmektedir. Kurumlarda çalışanlarına rehberlik edilmesi, onların motive edilmesi, moral ve

ilham kaynağı olunması gerektiği ve bu doğrultuda proaktif bir rol üstlenilmesi gerektiği ifade

edilmektedir. Bireylerin hem mevcut hem de gelecekteki işlerinde başarılı olmaları için gerekli

hazırlıkların yapılmasına yardımcı olunması gerektiği ve gerektiğinde çeşitli roller üstlenilerek

onların  gelişim  yolculuklarına  katkı  sağlanması  paylaşılmaktadır.  Koçun,  profesyonel  iş

dünyasında  bireylerin  yaşam  ve  kariyer  hedeflerine  ulaşmalarına  yardımcı  olan;

performanslarının,  yetkinliklerinin  ve  davranışlarının  geliştirilmesine  destek  veren  bir  kişi

olduğu ifade edilmektedir. Kurumlarda, iş ve insan ilişkilerini yönetme sorumluluğunun yanı

sıra,  çalışanlarına  rehberlik  eden,  onlara  moral,  ilham ve  cesaret  sağlayan  bir  lider  olarak

tanımlandığı  belirtilmektedir.  Proaktif  bir  şekilde  düşünerek  ve  hareket  ederek  gelecekteki

işlerinde de sorun yaşamamaları için gerekli hazırlıkların yapılmasına yardımcı olunduğu ifade

edilmektedir.  Bireylerin  hem  kişisel  hem  de  profesyonel  hedeflerine  ulaşmaları  için

gerektiğinde uygun rollerin üstlenildiği ve usta bir sanatçı olarak tanımlandığı belirtilmektedir

(Barutçugil, 2018)..

İngilizcede  "coach"  kelimesi,  otobüs,  yolcu  vagonu,  genellikle  iki  kapılı  kapalı

otomobil, posta arabası ve trenlerde ya da uçaklarda yemekli ekonomik sınıf yolcu tarifesi gibi

anlamlar  taşımaktadır.  Bu  kelimenin,  16.  yüzyılda  yüksek  kaliteli  at  arabalarının  üretildiği

Macaristan’daki Kocs köyünden türediği düşünülmektedir. 19. yüzyılda ise İngiliz üniversite

öğrencileri, akademik başarılarını artırmalarında yardımcı olan özel öğretmenler için bu terimi

kullanmaya başlamışlardır  (Arısoy, 2017). Koçluk kelimesinin varlığı,  1500’lü yıllara  kadar
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uzanmakta  olup,  kişileri  bulundukları  noktadan  daha  iyi  bir  yere  taşımak  için  bir  araç

anlamında  da  kullanılmaktadır.  Tarihsel  olarak,  koçluk  kavramı,  2000  yıl  önce  Sokrates

tarafından  dile  getirilmiş  olup  bu  dönem  Antik  Yunan’a  denk  gelmektedir.  19.  yüzyılda

İngiltere’de üniversite öğrencileri tarafından kullanılmaya başlanan bu kavram, aynı yüzyılda

Amerika’da spor alanında da yaygınlaşmış ve sporcuların verimliliklerinin artırılması amacıyla

kullanıldığı görülmektedir. Günümüzde "koç", çalışma ortamında rehberlik yapan güvenilir bir

danışman,  eğitici  veya  mentor  olarak  tanımlanmaktadır.  Koç,  karşılaşılan  sorunları  tespit

etmekte, uygun çözümler önermekle birlikte çalışanların motivasyonunu arttırmak ile onların

başarılarını en üst düzeye çıkarmak için çaba göstermektedir. Ayrıca, birlikte çalıştığı her kişiyi

analiz ederek gelişmesi gereken yönler ve alınması gereken önlemler hakkında geri bildirimde

bulunulmaktadır (Arısoy, 2017). Modern koçluğunun tarihsel gelişimi, birçok unsurun birleşimi

olarak tanımlanabilmektedir. Timothy Gallwey, kırk yılı aşkın bir süre önce basit ama derin bir

koçluk yöntemi ortaya koyan ilk kişi olarak kabul edilmektedir. Harvard’da eğitimci ve tenis

uzmanı olan Gallwey, 1974 yılında The Inner Game of Tennis isimli kitabıyla dikkat çekmiş ve

bu kitabı  kısa  süre  sonra  Inner  Skiing ve  The Inner  Game of  Golf izlemiştir.  “İç”  (inner)

kelimesi, oyuncunun iç durumunu ifade etmekte olup; Gallwey’in sözleriyle, “Bir insanın kendi

aklının içindeki  rakibi,  filenin diğer tarafındakinden daha zordur.” Gallwey’e göre, bir  koç,

oyuncunun  performansını  engelleyen  düşünsel  bariyerleri  kaldırmasına  veya  azaltmasına

yardımcı  olduğunda,  koçun  teknik  bir  müdahalesine  gerek  kalmadan,  oyuncuda  doğal  ve

beklenmedik  bir  öğrenme  ve  uygulama  becerisi  ortaya  çıkabilmektedir  (Whitmore,  2017).

1995’te Thomas Leonard tarafından koçlar için kâr amacından uzak profesyonel bir oluşum

başlatmak amacıyla, Uluslararası Koçluk Federasyonu (ICF) kurulmuş ve ICF’in kurulması ile

koçların  yetkinliklerinin  belirlenmesi  ihtiyacı  doğmuştur.  Türkiye’de,  Koçluk  Platformu

Derneği  ve  Uluslararası  Profesyonel  Koçluk  Derneği’nin  iş  birliği  ile  Mesleki  Yeterlilik

Kurumu’nun (MYK) onayıyla, profesyonel olarak koçluk hizmeti sunan uzmanlar, uluslararası

meslek kriterlerine göre “Seviye 6” olarak tanımlanmış ve 29 Haziran 2013 tarihli, 28692 sayılı

Resmi Gazete’de yayımlanarak resmiyet  kazanmıştır.  Meslek standartlarının belirlenmesinin

ardından,  mesleki  yeterlilik  çalışmalarına  başlanmış  ve  2015  yılında  Koçluk  Platformu

Derneği’nin  çabaları  sonucunda  MYK  tarafından  kabul  edilip  ilan  edilmiştir.  Bu  adımlar,

Türkiye’de  ulusal  düzeyde  bir  sınav  ve  belgelendirme  merkezi  altyapısının  oluşturulması

anlamına  gelmektedir.  Türk  Akreditasyon  Kurumu  (TÜRKAK)  ve  MYK’ya  yapılacak

başvurularla sınav ve belgelendirme merkezi olma süreci başlatılmıştır (Aktuğ ve vd., 2017).
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Türk Dil  Kurumu,  koç  kavramını  "kişilerin  liderlik  veya  yöneticilik  özelliklerini  ve

becerilerini geliştirmeye yönelik, belli bir amacı hedefleyerek daha etkili sonuçlara ulaşmasını

sağlamak için çalışan kimse" şeklinde tanımlamaktadır. Koç terimi uzun yıllar boyunca sporla

birlikte anılsa da, bu sınırlı anlayış koç kavramını yeterince ifade edememiştir. Profesyonel bir

koç,  danışanın  spesifik  ihtiyaç  ve  ilgi  alanları  üzerinde  birlikte  çalışan  bir  uzman  olarak

tanımlanabilir. Danışanların en doğru kararları vermelerini sağlamak amacıyla etkili bir şekilde

yönlendirme yapan bir kişi olarak tanımlanmaktadır (McAdam, 2005). Koç, bireyi bulunduğu

noktadan alarak  daha ileriye  taşımak için  ona eşlik  eden profesyonel  bir  rehberdir.  Koçluk

süreci, bireylerin gelişimi amacıyla oluşturulan, yapılandırılmış ve karşılıklı etkileşime dayalı

bir  süreç olarak tanımlanmaktadır.  Koçluk, bir  bireyin gelişimine,  yeni bir  beceri,  yetkinlik

veya davranış kazanmasına, kendi belirlediği hedeflere ulaşmasına ya da bir sorunu çözmesine

destek olmayı amaçlamaktadır. 1960'ların sonlarında ABD'de kurumların verimliliğini artırmak

amacıyla  yürütülen  örgütsel  gelişim  projelerinin  bir  parçası  olarak  başlayan  koçluk

uygulamaları, bu süreçte danışmanların kurum içindeki liderlerle birebir çalışmalar yapmasıyla

başlamıştır. Koçluk, bilişim teknolojilerinde yaşanan değişimden sonra dünyada en hızlı gelişen

ikinci  alan olarak kabul  edilmektedir  ve bu başarısının 1980’lerden itibaren  yaşanan büyük

küresel kalkınma ve ekonomik yeniden yapılanma sonucunda gerçekleştiği  düşünülmektedir

(Can, 2012). Koçluk, 1990'lardan sonra bugünkü anlamıyla kabul görmeye ve yaygınlaşmaya

başlamış;  yalnızca  ABD’de 1 milyar  dolarlık  bir  sektör haline gelmesi  ise 2010 yılına  dek

sürmüştür  (Baltaş,  2011).  Koçluk  sürecine  bakıldığında,  bu  ilişki  aracılığıyla  danışanların

potansiyellerinin açığa çıktığı, olasılıkların somut hale geldiği ve elle tutulur sonuçların elde

edildiği ifade edilmektedir. Bu süreçte danışanın biricikliğine saygı gösterme, verilen sözleri

tutma, danışana zarar vermeme ve adil davranma gibi etik ilkelere bağlılık önem taşımaktadır.

Bu ilkeler  uygulandığında koçluk ilişkisi  açıklık  ve şeffaflık kazanmaktadır.  Açık ve şeffaf

ilişki,  koç-danışan  ilişkisinde  her  iki  tarafın  çıkarlarını  güvence  altına  almasının  yanı  sıra

sürecin  sürdürülebilir  kalitesini  de  yükseltmektedir.  Bu  süreç,  kişilerarası  iletişim  becerisi

yanında,   güven  oluşturma,  destek  sağlama,  etkin  dinleme  ve  konuşma  becerileri

gerektirmektedir (Can, 2012).

Koçluk  sistemi,  benzer  beceriler  kullanan  bazı  bireysel  veya  kurumsal  meslek

gruplarıyla  sıkça karıştırılmakta ve bu nedenle koçluğun ne olduğu kadar ne olmadığına da

dikkat  çekilmesi  gerektiği  düşünülmektedir;  bu  durum,  kafa  karışıklığını  gidermede  etkili

olacaktır. " Koçluk bir terapi yöntemi değildir." Bu iki yaklaşımı ayıran en temel farklardan

biri, terapistin geçmiş sorunları ele alarak problem odaklı çalışması, koçun ise çözüm odaklı bir
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yaklaşımla  geleceğe  yönelik  vizyon  oluşturmasıdır  (Yurdakul,  2017).  Profesyonel  koçların,

uygulamalarını  psikoterapiden  ayırmaları  önem  arz  etmektedir.  Koçlar  için  belirlenen  etik

kurallar arasında, “Durum gerektirdiğinde profesyonel destek önerecek, gerektiğinde ise koçluk

ilişkisini  askıya  alacak  veya  sonlandıracağım,”  ifadesinin  yer  alması;  gerekli  görüldüğü

durumlarda bir uzamana yönlendirme yapılacağını ve  koçluk çerçevesinde psikoterapinin yer

almadığını açıkça ortaya koyulduğuna işaret etmektedir. Terapi süreci, hayata derinlemesine,

problem odaklı ve geniş bir perspektiften bakmakta, genellikle uzun soluklu bir süreç olmakta

ve  gündemin  terapist  ve  danışan  tarafından  belirlenmesiyle  ilerlemektedir.  Buna  karşılık

koçluk, danışanın yaşamında belirlediği hedeflere yönelik, çözüm odaklı ve hızlı bir yaklaşım

olarak değerlendirilmektedir.  Koçlukta gündemi tamamen danışanın belirlemesi sağlanmakta

ve  süreç,  bireyin  hızlı  sonuçlara  ulaşmasını  sağlamak  için  yönlendirilmektedir.  Koçluk,

danışmanlıktan  da  farklı  bir  yöntem olarak  tanımlanmaktadır.  Danışmanlar,  kendi  bilgi  ve

deneyimlerine dayanarak analiz yapmakta ve bu analizlerin sonucunda önerilerini  içeren bir

rapor sunmaktadır; bu rapor, danışmanlık sürecinin tamamlanmasını ifade etmektedir. Bir koç,

bilgi sahibi olmadığı bir konuda dahi koçluk yapabilmektedir; çünkü koçluk sürecinde öneri

sunmak  yerine,  sorduğu  sorularla  bireyin  kendi  çözümlerini  ve  yollarını  bulmasını

desteklemektedir  (Yurdakul,  2017).  Danışmanlık  ise  problem  odaklıdır  ve  danışmanın

çözümler  sunması  beklenirken,  koçluk  çözüm odaklıdır  ve  bireyin  çözümleri  kendi  başına

keşfetmesini  sağlamaktadır.  Koçluk,  mentorluktan  farklıdır;  mentor,  koçluk ile  danışmanlık

arasında bir  yerde konumlanmaktadır.  Mentorluk,  kişinin deneyim sahibi  olduğu bir  alanda

rehberlik  yaparken  aynı  zamanda  koçluk  becerilerinin  de  kullanılmasını  içermektedir.  İş

dünyasında  koçluk  genellikle  iç  koçlar  aracılığıyla  uygulanırken,  mentorluk  daha  üst

pozisyonda ve deneyimli bir kişinin bireyi geniş bir çerçevede ele aldığı, resmi olmayan ve

ihtiyaç duyulduğunda yapılan uzun vadeli bir ilişki olarak tanımlanabilmektedir.  Koçluk ise

belirli bir zaman diliminde yapılandırılmış, belirli konulara odaklanan bir ilişki olup, koçluk

alan bireyin ilgili konularda deneyim sahibi olması gerekmediği ifade edilmektedir (Yurdakul,

2017). İş yaşamında mentorluk,  çeşitli  fonksiyonlar üstlenmektedir:  destek sağlama, kendini

ifade etme ve görünür kılma, bilgilendirme, beceri geliştirici görevler verme ve koruma gibi

işlevler taşımaktadır. Bilgilendirme; çalışana kariyer ve iş performansına yönelik tavsiyelerde

bulunmayı  ve  yönlendirme  sağlamayı  içermektedir.  Bireylere  beceri  kazandıracak  görevler

verme;  onların  kariyer  süreçlerinde  yeni  yetenek  ve  beceriler  geliştirmelerini  sağlamak

amacıyla görevlerin atanması şeklinde tanımlanmaktadır. Son olarak; koruma işlevi, çalışanları

potansiyel  tehlikelere  karşı  bilgilendirmeyi  ve onları  himaye altına  almayı  içermektedir;  bu

işlev,  çalışanın  geleceğini  tehlikeye  atabilecek  gereksiz  riskleri  azaltmayı  ve  bu  riskler
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hakkında çalışanı bilgilendirmeyi de kapsamaktadır. Bu kariyer işlevleri, çalışanın gelecekteki

başarısı için büyük önem taşımaktadır (Özkalp vd., 2006).

Günümüzde teknolojide ve ekonomik süreçlerde yaşanan değişimler, en çok tartışılan

kavramlardan  biri  olan  örgütsel  değişimi  zorunlu  hale  getirmektedir.  Bilgi  ve  malzeme

teknolojilerindeki  ilerlemeler,  telekomünikasyon alanındaki  yenilikler,  müşteri  taleplerindeki

değişiklikler,  ülkelerin demografik ve toplumsal yapılarındaki değişimler,  kamu şirketlerinin

özelleştirilme  süreci  ve  yoğun  rekabet  ortamı  gibi  faktörler,  örgütlerde  sistem,  yapı  ve

süreçlerin  yeniden  yapılandırılmasını  kaçınılmaz  kılmaktadır  (Özbay,  2008).  Örgüt  yapıları

değişmiş ve bu değişime bağlı olarak, yöneticiler kontrol eden kişiler olmaktan çıkarak, destek

veren  kişiler  haline  gelmiştir.  Günümüzde  modern  örgütler,  çalışanlarına  gelişim  sağlama,

besleme, destekleme ve yardım sunma gibi hizmetleri zorunlu olarak kabul etmektedirler ve bu

ihtiyaçları  karşılamak için koçluk sistemi ortaya çıkmıştır.  Yöneticiler,  kendi ekiplerinde ve

birimlerinde  koçluk  kültürünü  cesaretlendirerek  bir  kurumsal  kapasite  geliştirebilirler.  Bu

kapasitenin özünde karşılıklı konuşmalar (koçluk diyalogları) bulunmaktadır. Koçluk diyaloğu,

çalışana  geri  bildirim  verme  fırsatından  öte,  geliştirici  koçluğun  temel  taşı  olarak

değerlendirilmektedir (Barutçugil,  2018). Koçluk; spor, eğitim, kariyer gibi alanlarda olduğu

kadar,  iş  dünyasında da gelişimi destekleyen ve performansı  artırmayı  hedefleyen bir  süreç

olarak tanımlanmaktadır.  Bireyin durumu ve ihtiyaçlarına  bağlı  olarak kapsamı,  kaynağı  ve

uygulama yöntemi farklılık gösteren çeşitli koçluk türlerinden bahsedilebilmektedir. Kişiler ve

gereksinimler  değiştikçe  nitelikleri  de  çeşitlenen  bu  koçluk  türleri,  son  yıllarda  daha  sık

karşılaşılan destek yöntemleri arasında yer almaktadır. İş dünyasında öne çıkan ve geçerliliği

olan  koçluk  türleri  arasında;  takım  koçluğu,  yönetici  koçluğu,  kariyer  koçluğu  ve  kişisel

gelişim koçluğu sıklıkla uygulanmaktadır (Barutçugil, 2018).

Yüksek  performanslı  organizasyonlar  oluşturmak,  uygun  bilgi,  beceri  ve  tutumlarla

donatılmış  liderlerin  görevi  ve sorumluluğunda olduğu ifade edilmektedir.  Çalışanları  ortak

hedeflere ulaşma yönünde motive etmek, aralarındaki ilişkileri düzenlemek, yaratıcı ve teşvik

edici bir iş ortamını desteklemek ve nihayetinde yüksek performansa ulaşmak, etkili liderliğin

temel gereksinimleri arasında yer almaktadır. Bu başarıya ulaşmada akılcı bir yaklaşımın beş

ana  ilkesi  öne  çıkmaktadır.  Bu  ilkelerin  uygulanması,  anlamlı,  doğrulanabilir  ve

gözlemlenebilir  sonuçlar  üreterek  yüksek  performanslı  organizasyonların  oluşmasını

sağlamaktadır. Yüksek performanslı bir organizasyonun dört ana dayanağı, yönetim işlevlerinin

eksiksiz  yerine  getirilmesiyle  ilişkilidir:  Hedef  belirleme  ve  hedefi  çalışanlara  benimsetme,

nitelikli kadrolar oluşturma, gerekli yetki ve yeteneklerle bu kadroları donatma, her yöneticinin

19



yerine  getirmesi  gereken  temel  işlevlerdir.  Çalışanların  geliştirilerek  güçlendirilmesi  ve

planlanan  işlere  devam  etmeleri   liderlik  ve  denetim  sorumluluklarının  bir  gereği  olarak

değerlendirilmekte  olup,  beşinci  ve  son  dayanak  güven  ortamıdır;  bu  güven  temeli

olmadığında,  diğer  dört  dayanak  yeterince  sağlam  kurulamaz.  Bu  bağlamda,  güven

organizasyonun sürdürülebilir başarısı için kritik önemde olduğu belirtilmektedir (Yalçınkaya,

2005).  

2.2. Koçluk yaklaşımının Benimsenmesinde Etkili Olan Faktörler

Koçluk yaklaşımının benimsenmesinin, birçok faktörden etkilendiği belirtilmektedir. İlk

olarak, liderlik ve yöneticilik tarzının, koçluk uygulamalarının etkinliğini doğrudan etkileyen

önemli bir unsur olduğu kaydedilmektedir; destekleyici ve demokratik liderlik tarzlarına sahip

yöneticiler tarafından koçluk süreçlerine daha açık yaklaşıldığı, otoriter yöneticiler tarafından

ise  daha  dirençli  olunduğu literatürde  ifade  edilmektedir  (Cameron & Green,  2012;  Grant,

2017). Bunun yanı sıra, yöneticilerin koçluk becerilerine sahip olmalarının kritik bir öneme

sahip olduğu, dinleme, empati  ve geri bildirim sağlama gibi becerilerin eksikliğinin,  koçluk

uygulamalarının  etkinliğini  azaltabileceği  ifade  edilmektedir  (Passmore,  2020;  Whitmore,

2017). Çalışanların koçluk süreçlerine dair algılarının ve beklentilerinin de önemli bir etken

olduğu; koçluğun değerli bir gelişim aracı olarak görülmesi durumunda çalışanlar tarafından bu

sürece daha olumlu bakıldığı belirtilmiştir (Joo, 2005). Organizasyonel destek ve kaynakların

sağlanmasının,  koçluk  kültürünün  yerleşmesine  katkıda  bulunduğu,  koçluk  eğitimleri  ve

mentorluk programlarının bu sürecin sürdürülebilirliğini artırdığı ifade edilmektedir (Boyatzis,

Goleman, & McKee, 2002; Hawkins, 2017). Ayrıca, koçluk yaklaşımının değişim süreçleriyle

ilişkisinin  göz  ardı  edilmemesi  gerektiği;  koçluk  sayesinde  çalışanların  değişime  uyum

direncinin  azaltıldığı  vurgulanmaktadır  (Clutterbuck,  2010;  Kotter,  1996).  Bununla  birlikte,

teknolojik altyapı ve dijital koçluk uygulamaları sayesinde koçluk süreçlerinin geniş kitlelere

ulaştırılabildiği, koçluğun kurum içinde uzun vadeli stratejik bir öncelik haline getirilmesinin

bu yaklaşımın kalıcılığını artırdığı ifade edilmektedir (Mintzberg, 2003). Son olarak, kuruma

özgü  koçluk  yaklaşımlarının  geliştirilmesinin,  koçluk  süreçlerinin  etkinliğini  artırırken,

kurumsal sosyal sorumluluk ve etik değerlerin de koçluğun benimsenmesinde belirleyici bir rol

oynadığı belirtilmektedir (Carroll, 1999; Garvey, 2011). Tüm bu faktörlerin, koçluk kültürünün

benimsenmesi  ve kalıcı  hale  getirilmesi  için  kritik  öneme sahip olduğu ifade  edilmektedir.

Koçluk yaklaşımının benimsenmesini etkileyen diğer önemli faktörler arasında organizasyonel

iklim, performans yönetimi ve geri bildirim sistemleri, çalışanların koçluğa yönelik tutumları

ve motivasyonları, yöneticilerin öz-yeterlik düzeyleri ve koçluğun iş sonuçlarına etkisine dair
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farkındalık yer almaktadır. Organizasyonel iklimin, güven, adalet, açıklık ve destek unsurları

ile çalışanların kendilerini rahat hissederek koçluk süreçlerine daha fazla katılım sağlamalarını

mümkün kıldığı  ifade edilmektedir  (Salas vd.,  2015). Performans yönetimi ve geri  bildirim

sistemlerinin  etkin  bir  şekilde  uygulanmasının  ise  koçluk  yaklaşımının  kurum  kültürüne

yerleşmesine  katkıda  bulunduğu,  çalışanların  performanslarının  düzenli  değerlendirilmesinin

gelişim  odaklı  bir  bakış  açısını  teşvik  ettiği  belirtilmektedir  (Aguinis,  2013).  Çalışanların

koçluğa yönelik olumlu tutumlarının, kariyer gelişimlerine olan katkı algıları ve ihtiyaçlarının

karşılanması ile koçluk süreçlerine olan ilgilerinin artırıldığı kaydedilmektedir (Deci & Ryan,

2000). Yöneticilerin koçluk görevini yerine getirme konusunda öz-yeterlik inançlarının, koçluk

sürecinde başarılı olma olasılıklarını artırdığı ve çalışanlara güven verici bir destek sağladığı

ifade edilmektedir (Bandura, 1997). Koçluk uygulamalarının iş sonuçlarına olan olumlu etkileri

konusunda bilgi  sahibi  olunmasının,  yöneticilerin  bu  yaklaşımı  daha  fazla  desteklemelerini

sağladığı;  çalışan  verimliliği,  iş  tatmini  ve  genel  performansa  olan  katkıları  ile  koçluk

uygulamalarının  kuruma  değer  kattığı  belirtilmektedir  (Grant,  2017).  Koçluk  yaklaşımının

benimsenmesini  etkileyen  ek  faktörler  arasında  teknolojik  altyapı  ve  dijital  koçluk

uygulamaları, küresel eğilimler ve dış baskılar, koçluğun kurum içinde uzun vadeli stratejik bir

öncelik haline getirilmesi, yöneticilerin iş ve koçluk rolleri arasında denge kurabilme becerisi,

kuruma  özgü  koçluk  yaklaşımı  geliştirme  ihtiyacı  ve  kurumsal  sosyal  sorumluluk  ile  etik

yaklaşımlar  yer  almaktadır.  Dijital  koçluk  platformlarının  ve  çevrim içi  eğitim  araçlarının,

koçluğun  daha  ulaşılabilir  hale  getirilmesini  sağlayarak  benimsenme  oranını  artırdığı  ifade

edilmektedir (McCarthy & Milner, 2013). Ayrıca, koçluk süreçlerinin kısa vadeli hedeflerden

ziyade uzun vadeli stratejik amaçlarla bütünleştirilmesi ile bu yaklaşımın kurum içinde kalıcı

bir  yer  edinmesine  katkı  sağlandığı  ifade  edilmektedir  (Mintzberg,  2003).  Yöneticilerin  iş

yönetimi  ve  koçluk  sorumluluklarını  dengeli  bir  şekilde  yerine  getirmelerinin,  koçluk

süreçlerinin başarısını olumlu etkilediği belirtilmektedir (Bluckert, 2005). Kuruma özgü koçluk

yaklaşımlarının  geliştirilmesinin,  standart  yöntemlere  kıyasla  çalışan  katılımını  artırarak

sürecin daha etkili olmasına yardımcı olduğu ifade edilmektedir (Garvey, 2011). Son olarak,

kurumsal  sosyal  sorumluluk  ve  etik  değerlere  önem veren  kurumlar  tarafından  çalışanların

gelişimini destekleyen koçluk gibi uygulamaların daha fazla teşvik edildiği; böylelikle koçluk

süreçlerinin,  kurumun  etik  değerleriyle  uyum  içinde  daha  anlamlı  hale  getirildiği

belirtilmektedir (Carroll, 1999).

2.3. Koçluk Yaklaşımının Uygulamadaki Etkileri
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Koçluk yaklaşımının uygulamadaki etkileri, iş dünyası, eğitim, spor ve kişisel gelişim

alanlarında  belirgin  bir  şekilde  kendini  göstermektedir.  İş  dünyasında,  koçluğun  bireylerin

potansiyellerini  keşfetmelerine  yardımcı  olduğu  ve  bu  sürecin  sonuçlarının  doğrudan  iş

performansına yansıdığı vurgulanmaktadır. Gallwey (2024), çalışanların hedef belirleme ve bu

hedeflere  ulaşma  yollarını  keşfetmelerinin  performans  artışına  katkı  sağladığını  ifade

etmektedir.  Ayrıca,  koçluk  uygulamalarının  çalışan  memnuniyetini  artırarak  iş  yerindeki

bağlılığı  güçlendirdiği  ve  kişisel  hedeflerine  ulaşmalarının,  iş  tatminlerini  artırdığı

belirtilmektedir (Grant, 2006). Eğitim alanında, koçluğun öğretmenlerin pedagojik becerilerini

geliştirmelerine yardımcı olduğu ifade edilmektedir. Öğrenci başarısını artırmada da koçluğun

etkili  bir  yöntem  olduğu  görülmektedir;  koçlar,  öğrencilerin  öğrenme  hedeflerini

belirlemelerine  ve  motivasyonlarını  artırmalarına  yardımcı  olmaktadır  (Neumeister,  2004).

Spor alanında, koçluğun sporcuların performanslarını artırma amacıyla önemli bir araç olarak

kullanıldığı ve koçların, sporculara bireysel hedefler belirleme konusunda rehberlik ettiği ifade

edilmektedir (Côté & Sedgwick, 2003). Kişisel gelişim üzerinde de koçluğun olumlu etkileri

gözlemlenmektedir;  bireylerin  kişisel  hedefler  belirlemelerine  ve  bu  hedeflere  ulaşma

konusunda  motivasyonlarını  artırmalarına  yardımcı  olduğu  ve  koçluk  sürecinin,  bireylerin

iletişim becerilerini geliştirmelerine olanak tanıdığı belirtilmektedir (McCarthy, 2014). Etkili

dinleme, empati  kurma ve geri bildirim verme gibi becerilerin geliştirilmesi,  bireylerin hem

kişisel hem de profesyonel yaşamlarında daha etkili olmalarını sağlamaktadır. Sonuç olarak,

koçluk yaklaşımının uygulamadaki etkileri, bireylerin potansiyellerini açığa çıkarmalarına ve

performanslarını artırmalarına yardımcı olmakta; bu bağlamda, koçluk uygulamalarının daha

yaygın hale gelmesi, bireylerin ve organizasyonların başarısını artırmak için önemli bir strateji

olarak değerlendirilmektedir.

Koçluk  yaklaşımının  uygulamadaki  etkilerinin  bireysel  gelişimden  organizasyonel

performansa kadar birçok alanda kendini  gösterdiği  ortaya konulmaktadır.  Literatür,  koçluk

yaklaşımı ile çalışanların iş tatmininin,  motivasyonunun ve öz-yeterlik  algısının artırıldığına

işaret etmektedir. Grant (2017) tarafından, koçluğun çalışanların kendilerini geliştirme yönünde

daha fazla çaba göstermelerine katkıda bulunduğu belirtilmiştir. Ayrıca, koçluk uygulamaları

ile  liderlik  yetkinliklerinin  gelişiminin  desteklendiği  ve organizasyonel  etkinliğin  artırıldığı,

çalışanların işlerine daha fazla bağlılık duydukları kaydedilmiştir (Liu & Batt, 2010). Buna ek

olarak,  McCarthy ve Milner (2013) tarafından koçluğun stres yönetimi üzerinde olumlu bir

etkisi  olduğu ve  bu  sayede iş  performansının  iyileştirildiği  ileri  sürülmektedir.  Literatürde,

yöneticilere verilen koçluk eğitimi ile çalışanlarla daha etkili iletişim kurmalarının sağlandığı
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ve karar alma süreçlerinde daha esnek bir bakış açısı geliştirmelerine yardımcı olunduğu da

belirtilmiştir (Ladyshewsky, 2010). Tüm bu araştırmalar, koçluk yaklaşımı ile sadece bireysel

değil,  organizasyonel  başarıya  da  katkı  sağlandığını  göstermektedir.  Koçluk  yaklaşımı  ile

bireylerin  kendilerini  tanımaları,  güçlü  ve  gelişime  açık  yönlerini  fark  etmeleri  sağlanarak

bireysel  gelişime  önemli  katkılarda  bulunulduğu  belirtilmiştir.  Koçluk  sürecine  katılan

bireylerin, kişisel farkındalıklarını artırarak kendilerini geliştirme yolunda adımlar atmalarına

olanak  tanındığı  ifade  edilmektedir  (Goleman,  2017).  Koçluk  ile  ayrıca  motivasyonun

artırıldığı ve bireylerin hedeflerine ulaşma konusunda teşvik edildiği söylenebilir. Deci ve Ryan

(2000),  içsel  motivasyonu  artan  bireylerin  hedeflerine  ulaşmada  daha  kararlı  olduklarını

vurgulamaktadır. Koçluk yaklaşımı ile bireylerin etkili iletişim kurmalarına yardımcı olunduğu

kaydedilmektedir.  Süreç  boyunca  iletişim  becerilerinin  geliştirilmesi  ile  bireylerin,  açık  ve

yapıcı bir iletişim ortamı oluşturmalarına katkıda bulunulmaktadır. Bu da iş yerinde verimli bir

iş birliğine katkı sağlamaktadır (Rogers, 2012). Karar verme sürecinde de koçluk ile bireylerin

bilinçli  ve sağlıklı  kararlar  almalarına yardımcı  olunduğu ifade edilmektedir.  Kişilerin  daha

doğru  kararlar  verebilmeleri  ile  hem  bireysel  hem  de  kurumsal  performansın  artırıldığı

vurgulanmaktadır  (Grant,  2014).  İş  performansı  açısından koçluk yaklaşımı ile  bireylerin  iş

yerinde verimliliklerinin artırıldığı belirtilmiştir. Performans artışı sağlanan bireylerin iş tatmini

ve  bağlılıklarının  yükseldiği  kaydedilmektedir  (Kilburg,  2000).  Ayrıca,  koçluk  süreci  ile

bireylerin stresle başa çıkma becerilerinin ve duygusal dayanıklılıklarının geliştirilmesine katkı

sağlandığı ifade edilmektedir.

2.4. Koçluk Yaklaşımının Uygulanmasında Yaşanan Sorunlar

Koçluk  yaklaşımının  uygulanmasında  karşılaşılan  sorunlar,  farklı  alanlarda  çeşitli

zorluklar  olarak  ele  alınmaktadır.  İş  dünyasında,  eğitimde  ve  bireysel  gelişim  süreçlerinde

koçluğun etkili  bir şekilde uygulanabilmesi için gerekli koşulların sağlanamaması,  koçluğun

hedeflenen  sonuçlara  ulaşmasını  güçleştirmektedir.  Literatürde  bu  tür  sorunlar  çoğunlukla

kaynak yetersizliği,  koçların yeterlilik  eksiklikleri,  uygulama sırasında ortaya çıkan bireysel

farklılıklar ve organizasyonel direnç başlıkları  altında incelenmektedir.  Koçluk yaklaşımının

etkili bir şekilde uygulanabilmesi için yeterli finansal, zaman ve insan kaynağı gerekmektedir.

Ancak,  özellikle  kamu kurumlarında  ve  eğitim  alanında  bütçelerin  sınırlı  olması  nedeniyle

koçluk programlarına ayrılacak kaynakların yetersiz kaldığı gözlemlenmektedir (Passmore &

Fillery-Travis,  2011).  Kurumlar,  koçluk  programlarını  sürdürebilmek  için  gerekli  finansal

kaynakları  sağlamakta  zorlanmakta,  bu  da  koçluk  süreçlerinin  başarısını  olumsuz

etkilemektedir.  Koçların  yeterliliği,  koçluk  sürecinin  başarısı  için  kritik  bir  unsur  olarak
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değerlendirilmektedir.  Ancak,  koçların  mesleki  eğitim  ve  sertifikasyon  süreçlerindeki

standartların eksikliği nedeniyle yeterli bilgi ve deneyime sahip olmadıkları görülmektedir. Bu

eksiklikler,  danışanların  beklentilerini  karşılamada  güçlük  yaşanmasına  ve  sürecin

verimliliğinin  düşmesine yol  açmaktadır  (De Haan & Duckworth,  2013).  Koçluk sürecinde

bireylerin  öğrenme  stilleri,  motivasyon  seviyeleri  ve  kişisel  direnci  önemli  bir  rol

oynamaktadır.  Ancak,  bireylerin  öğrenme ve  gelişme  hızlarının  farklılık  göstermesi  koçluk

sürecinin yönetilmesini zorlaştırmaktadır. Jones ve Gorell (2014), bazı bireylerin kişisel direnç

ve önyargılar nedeniyle koçluk sürecine katılımda isteksizlik yaşayabildiğini belirtmektedir. Bu

durum,  koçların  bireylerin  ihtiyaçlarını  karşılamak  için  daha  fazla  zaman  ve  enerji

harcamalarına neden olmakta, dolayısıyla sürecin verimliliği azalabilmektedir. Bu bağlamda,

bireysel farklılıklar nedeniyle  koçların standart  yaklaşımlar yerine kişiselleştirilmiş teknikler

geliştirmeleri  gerektiği  ifade  edilmektedir  (Clutterbuck  &  Megginson,  2005).  Koçluk

yaklaşımının  başarıyla  uygulanabilmesi  için  organizasyonel  düzeyde  desteklenmesi

gerekmektedir.  Ancak,  kurumlar  değişime  karşı  direncin  yüksek olduğu  ortamlarda  koçluk

uygulamalarını  benimsemekte  zorlanmaktadır.  Yapısal  ve  kültürel  olarak  değişime  direnç

gösteren organizasyonlar, koçluk yaklaşımının yaygınlaştırılmasını engellemektedir (Hicks &

McCracken,  2013).  Özellikle  hiyerarşik  yapılar  ve  geleneksel  yönetim  modelleri,  koçluk

yaklaşımının yerleşmesini zorlaştıran faktörler arasında gösterilmektedir.  Bu direnç, yönetici

düzeyinde koçluk yaklaşımlarının benimsenmesini de zorlaştırmaktadır (Goldsmith & Lyons,

2011).  Koçluk  sürecinin  etkinliğinin  ölçülmesi,  koçluk  uygulamalarının  başarısını

değerlendirmede önemli bir zorluk olarak belirtilmektedir. Ayrıca, koçluk sürecinin subjektif

yapısı,  başarı ölçütlerinin belirlenmesini karmaşık hale getirmekte,  objektif değerlendirmeler

yapılmasını zorlaştırmaktadır (Grant, 2013). Koçluk yaklaşımının uygulanmasında karşılaşılan

sorunlara  ek  olarak,  çeşitli  araştırmalar  ve  literatürde  koçluk kültürünün kurumsal  düzeyde

benimsenmesi  sürecin  başarıyla  uygulanması  açısından  önemli  bir  unsur  olarak  ele

alınmaktadır.  Özellikle  yönetici  seviyesinde  koçluğun  desteklenmemesi,  çalışanların  süreci

benimsemesini güçleştirmekte ve bu durum koçluk kültürünün organizasyonlarda oluşmasını

engellemektedir; üst yönetimin koçluğa yönelik bakış açısı ve sürece katılımı bu noktada kritik

bir  rol  oynamaktadır  (McLean  vd.,  2005).  Koçluk uygulamalarının  sürdürülebilirliği  de  bir

diğer  önemli  konu  olarak  belirtilmekte;  koçluk  süreci  sona  erdikten  sonra  danışanların

hedeflerine ulaşma ve değişimlerini sürdürebilme düzeyleri  incelenmektedir  (De Meuse vd.,

2009). Sürdürülebilirlik açısından, koçluk sonrası bireylerin edindikleri değişimlerin devamını

sağlayabilmeleri  için  kurumsal  desteklerin  sürmesi  gerektiği  ifade  edilmektedir.  Koçluk

sürecinin başarısı için güvenin kritik olduğu belirtilmekte, ancak bazı bireylerin koç ile güven
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ilişkisi  kurmakta  zorlandığı  da  dile  getirilmektedir.  Ayrıca  bireysel  farklılıklar,  koçluk

yöntemlerinin standartlaştırılmasını zorlaştırmakta, bu nedenle koçluk yaklaşımlarının kişisel

ihtiyaçlara  göre  uyarlanması  gerekmektedir.  Standart  yöntemlerin  her  bireyde  aynı  etkiyi

yaratmaması,  koçların  esnek  yöntemler  geliştirmesini  gerektirmektedir  (Clutterbuck  &

Megginson,  2005).  Koçluk  yöntemlerinin  geçerliliği  ve  etkililiği,  koçluk  uygulamalarında

önemli  bir  sorun olarak  öne  çıkmaktadır.  Belirli  yöntemlerin  hangi  durumlarda  daha  etkili

olduğu  ve  hangi  hedeflere  ulaşmada  başarılı  olduğu  konularında  netlik  sağlanması

gerekmektedir.  Bu  bağlamda,  koçluk  yöntemlerinin  farklı  bireyler  ve  organizasyonlar

üzerindeki  etkileri  araştırılmakta  ve  incelenmektedir  (Bachkirova,  2011).  Danışanların

beklentileri ve ihtiyaçları, koçluk sürecinde koçluk hedeflerinin belirlenmesinde kritik bir rol

oynamaktadır. Ancak, danışanların beklentilerinin net bir şekilde ifade edilmemesi durumunda,

koçların süreci yönetmesi zorlaşabilmektedir. Danışanların hedeflerine yönelik net bir iletişim

sağlanmadığında,  koçluk  sürecinin  verimliliği  azalabilmektedir  (Grant,  2017).  Koçluk

sürecinde geri bildirim mekanizmalarının etkili bir şekilde kullanılması, sürecin gelişimi için

önem taşımaktadır.  Ancak, geri bildirimlerin nasıl verileceği ve nasıl alınacağı konusundaki

belirsizlikler, koçluk sürecinin etkinliğini olumsuz etkileyebilmektedir (Stober & Grant, 2006).

Koçluk uygulamalarının kültürel ve coğrafi faktörlerden etkilenmesi, koçların ve danışanların

farklı  arka  planlara  sahip olması  nedeniyle  sorunlar  yaratabilmektedir.  Kültürel  farklılıklar,

koçluk  yaklaşımlarının  nasıl  algılandığı  ve  uygulandığı  üzerinde  etkili  olabilmektedir

(Hofstede, 2001). Koçluk sürecinin etkinliği, uygulamanın sürekliliği ile doğrudan ilişkilidir.

Koçluk  sürecinde  karşılaşılan  sorunlar  arasında,  koçların  yeterlilik  düzeyleri,  danışanların

bağlılıkları ve koçluk sürecinin organizasyonel bağlamı gibi faktörler önemli bir yere sahiptir.

Koçların  yeterlilik  düzeyleri,  sürecin  etkinliği  üzerinde  doğrudan  etkili  olmaktadır.  Ancak,

koçların  mesleki  gelişim  süreçleri  ve  yeterliliklerinin  artırılması  için  gerekli  kaynakların

sağlanmaması,  koçluk  uygulamalarındaki  başarıyı  olumsuz  etkileyebilmektedir  (Palmer  &

Whybrow, 2014).  Koçların,  mesleki  bilgi  ve deneyim eksiklikleri,  danışanların ihtiyaçlarına

uygun  destek  sunmalarını  zorlaştırmakta  ve  bu  da  koçluk  süreçlerinin  verimliliğini

düşürebilmektedir  (De  Haan  &  Duckworth,  2013).  Danışanların  koçluk  sürecine  olan

bağlılıkları,  koçluk  hedeflerinin  başarısı  için  kritik  bir  faktördür.  Ancak,  bazı  danışanların

koçluk  süreçlerine  yeterince  bağlılık  göstermemesi,  sürecin  etkinliğini  olumsuz

etkileyebilmektedir.  Danışanların  motivasyon  düzeylerinin  düşük  olması  veya  koçluk

hedeflerini  önemsememeleri  durumunda,  koçluk  süreçlerinin  başarısızlıkla  sonuçlanma

olasılığı artmaktadır (Grant, 2017). Koçluk uygulamalarının organizasyonel bağlamı da önemli

bir faktördür. Kurumsal kültür ve yönetim yapıları, koçluk süreçlerinin nasıl yürütüleceğini ve
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hangi  sonuçların  elde  edileceğini  etkileyebilmektedir.  Organizasyonların  koçluk

uygulamalarına olan tutumları ve destekleri, koçluk süreçlerinin etkinliği üzerinde belirleyici

bir  rol  oynamaktadır  (Hicks  &  McCracken,  2013).  Koçluk  sürecinde  karşılaşılan  sorunlar

arasında,  koçluk  süreçlerinin  organizasyonel  hedeflerle  uyum  sağlaması  ve  koçların

profesyonel  gelişim  süreçleri  gibi  konular  da  önemli  bir  yer  tutmaktadır.  Koçluk

uygulamalarının  organizasyonel  hedeflerle  uyumlu  hale  getirilmesi,  koçluk  süreçlerinin

etkinliğini  artırmada  kritik  bir  rol  oynamaktadır.  Ancak,  koçluk  süreçlerinin  genellikle

organizasyonel hedefler doğrultusunda yapılandırılmaması, koçluk uygulamalarının başarısını

olumsuz  etkileyebilmektedir.  Koçluk  süreçlerinin  organizasyonun  genel  stratejisine  entegre

edilmesi, hem koçların hem de danışanların motivasyonunu artırabilmektedir.

Koçların  profesyonel  gelişim  süreçleri  de  koçluk  uygulamalarının  kalitesini

etkilemektedir.  Koçların  sürekli  eğitim  ve  gelişim  fırsatlarına  erişimleri  sağlanmadığında,

mesleki bilgi ve becerilerinin güncel tutulması zorlaşabilmektedir (Clutterbuck & Megginson,

2005). Yeterli profesyonel gelişim fırsatlarının sağlanmaması, koçların danışanlara daha etkili

bir şekilde destek sunmalarını engelleyerek koçluk süreçlerinin verimliliğini azaltabilmektedir.

Danışanların kendilerini ifade etme becerileri, koçluk sürecinin etkinliği üzerinde de önemli bir

etkiye sahip olmaktadır.  Bazı danışanların duygusal  durumları  ve iletişim becerileri,  koçluk

sürecine  olan  katılımlarını  etkileyebilmektedir.  Danışanların  kendi  ihtiyaçlarını  ve

beklentilerini  net  bir  şekilde  ifade  edememesi,  koçluk  hedeflerinin  belirlenmesini

zorlaştırmakta ve bu durum sürecin verimliliğini düşürmektedir (Jones & Gorell, 2014). Koçluk

yaklaşımının  uygulanmasında  karşılaşılan  sorunlar,  koçluk  sürecinin  yönetimi  ve

değerlendirilmesi  açısından  başka  önemli  konuları  da  içermektedir.  Bu  bağlamda,  koçluk

sürecinin başlangıcında danışanların motivasyon seviyelerinin belirlenmesi  ve hedeflerin  net

bir şekilde tanımlanması, sürecin etkinliği açısından kritik bir rol oynamaktadır. Ayrıca, koçluk

sürecinin  izlenmesi  ve  değerlendirilmesi  konusundaki  belirsizlikler,  koçluk  uygulamalarının

etkinliğini sorgulama konusunda sorun yaratmaktadır. Koçluk sürecinin ilerlemesi ile ilgili geri

bildirim  mekanizmalarının  yetersizliği,  koçların  gelişimlerini  ve  danışanların  ilerlemelerini

izlemelerini zorlaştırabilmektedir  (Stober & Grant,  2006). Koçluk uygulamalarının etkilerini

değerlendirmek için objektif  ölçütlerin  belirlenememesi,  koçluk süreçlerinin genel başarısını

değerlendirmede  güçlük  yaratmaktadır.  Koçluk  sürecinin  sonunda  danışanların  elde  ettiği

sonuçların  değerlendirilmesi  de  önemli  bir  zorluk  teşkil  etmektedir.  Koçluk  sürecinin

sonuçlarının belirlenmesi, sadece danışanların hedeflerine ulaşma düzeyiyle sınırlı kalmayıp,
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aynı zamanda koçluk sürecinin genel kalitesini ve sürdürülebilirliğini de etkileyebilmektedir

(De Meuse vd., 2009).

2.5. Eğitim Örgütlerinde Koçluk Yaklaşımı

Eğitim  örgütlerinde  koçluk  yaklaşımı,  öğretim  ve  öğrenme  süreçlerini  iyileştirmek,

öğretmenlerin  profesyonel  gelişimini  desteklemek  ve  öğrencilerin  başarılarını  artırmak

amacıyla  giderek  daha  fazla  benimsenmektedir.  Eğitim  koçluğu,  öğretmenler  ve  öğrenciler

arasında etkileşimi artırarak öğrenme ve öğretme süreçlerinin iyileşmesine yardımcı olan bir

yöntemdir  ve öğretmenlerin pedagojik becerilerini geliştirmeyi hedeflemektedir (Bachkirova,

2011).  Koçluk  uygulamaları,  öğretmenlerin  yeni  öğretim  yöntemlerini  benimsemelerine  ve

sınıf  içi  uygulamalarını  geliştirmelerine  yardımcı  olarak,  bireysel  ihtiyaçlara  göre

özelleştirilmiş  destek  sağlamaktadır  (Hobson  vd.,  2009).  Eğitim  koçluğunun  öğrencilerin

akademik başarısı ve kişisel gelişimi üzerinde de olumlu etkileri olduğu bilinmektedir; koçlar,

öğrencilerin öğrenme stillerini tanımlamalarına yardımcı olarak, öğrenme süreçlerini daha etkili

hale  getirmekte  ve  öz  yeterliliklerini  artırmalarını  sağlamaktadır  (Grant,  2017).  Eğitim

örgütlerinde  koçluk  kültürünün  benimsenmesi,  koçluk  uygulamalarının  etkinliği  açısından

kritik bir unsur olarak öne çıkmaktadır; okul yönetiminin koçluğa olan bakış açısı ve desteği,

öğretmenlerin koçluk süreçlerine katılımını olumlu yönde etkilemekte (McLean vd., 2005) ve

üst yönetimin yaklaşımı, koçluk uygulamalarının sürdürülebilirliğini etkilemektedir (Kraft vd.,

2018).  Ancak,  eğitimde  koçluk  uygulamaları  bazı  zorluklarla  da  karşılaşmaktadır;  yeterli

kaynak ayrılmaması, koçların yeterlilik eksiklikleri ve eğitim ortamında değişime karşı direnç

gibi  sorunlar,  koçluk  süreçlerinin  etkinliğini  olumsuz  yönde  etkileyebilmektedir  (Hicks  &

McCracken,  2013),  ayrıca  koçluk  uygulamalarının  başarı  ölçütlerinin  belirlenmesi  ve  etkili

değerlendirme  süreçleri  de  önemli  bir  sorun  teşkil  etmektedir.  Eğitimde  koçluk,  bireylerin

potansiyellerini en üst düzeye çıkarmayı ve öğrenme süreçlerini desteklemeyi amaçlayan bir

yöntemdir;  bu süreç,  öğretmenlerin pedagojik becerilerini  geliştirmek,  öğrencilerin  öğrenme

süreçlerini daha etkili hale getirmek ve tüm eğitim paydaşları arasında iş birliğini teşvik etmek

için kullanılmaktadır (Bachkirova, 2011). Koçluk süreci, hedef belirleme, geri bildirim verme,

destek sağlama ve bireylerin güçlü yanlarını keşfetme gibi aşamaları içerir. Bu süreçte koçlar,

öğretmenlerin ve öğrencilerin bireysel ihtiyaçlarına uygun stratejiler geliştirmelerine yardımcı

olur  ve  olumlu  bir  öğrenme  ortamı  oluşturmayı  hedefler.  Eğitim  koçluğu,  öğretmenlerin

mesleki  gelişimlerini  destekleyen  önemli  bir  araç  olarak  ön  plana  çıkarken,  koçlar,

öğretmenlerin  yeni  öğretim  yöntemlerini  benimsemelerine,  sınıf  yönetimi  becerilerini

geliştirmelerine ve iş birliği içinde çalışmalarına olanak tanır (Hobson vd, 2009). Bu sayede
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öğretmenler, daha etkili öğretim stratejileri geliştirebilir ve öğrenci başarısını artırabilir. Ayrıca,

koçluk,  öğrencilerin  akademik  ve  kişisel  gelişimlerini  desteklemek  için  önemli  bir  rol

oynamakta, koçlar öğrencilerin güçlü yanlarını ve öğrenme stillerini tanımlamalarına yardımcı

olarak öğrenme süreçlerini kişiselleştirmektedir; bu da öğrencilerin motivasyonlarını artırarak

hedeflerine ulaşma kapasitelerini geliştirmektedir (Gordon, 2007). Eğitim kurumlarında koçluk

kültürünün benimsenmesi, başarılı uygulamalar için kritik bir faktördür; üst yönetimin koçluğa

olan  bakış  açısı  ve  desteklemesi,  öğretmenlerin  koçluk  süreçlerine  katılımını  artırmakta  ve

koçluk uygulamalarının sürdürülebilirliği üzerinde olumlu bir etki yaratmaktadır (McLean vd.,

2005;  Kraft  vd.,  2018).  Bununla  birlikte,  eğitimde  koçluk  uygulamaları,  yetersiz  kaynak

ayrılması,  koçların  yeterlilik  eksiklikleri  ve  değişime  karşı  direnç  gibi  zorluklarla  da

karşılaşabilir   ayrıca  koçluk  uygulamalarının  etkinliğinin  değerlendirilmesi  ve  başarı

ölçütlerinin belirlenmesi önemli sorunlar arasında yer almaktadır (Hicks & McCracken, 2013).

Eğitim  örgütlerinde  koçluk  anlayışı,  eğitim  süreçlerinin  kalitesini  artırmak  amacıyla

öğretmenlerin  ve  öğrencilerin  gelişimini  destekleyen  bir  yöntem olarak  giderek  daha  fazla

benimsenmektedir. Koçluk, öğretmenlerin pedagojik becerilerini geliştirmeye ve öğrencilerin

öğrenme deneyimlerini  zenginleştirmeye yönelik stratejiler  sunmaktadır  (Bachkirova,  2011).

Bu süreç, öğretmenlerin yeni öğretim yöntemlerini keşfetmelerine ve sınıf içi uygulamalarını

geliştirmelerine  olanak  tanırken,  aynı  zamanda  öğrencilere  öz  yeterliliklerini  artırmaları  ve

öğrenme  süreçlerini  kişiselleştirmeleri  konusunda  rehberlik  etmektedir  (Gordon,  2007).

Eğitimde  koçluğun  etkili  bir  şekilde  uygulanabilmesi  için,  koçluk  kültürünün  eğitim

kurumlarında benimsenmesi önem taşımaktadır. Üst yönetimin koçluğa olan desteği ve bakış

açısı,  öğretmenlerin  koçluk  süreçlerine  katılımını  olumlu  yönde  etkilemekte  ve  koçluk

uygulamalarının  sürdürülebilirliğini  sağlamaktadır  (McLean  vd.,  2005;  Kraft  vd.,  2018).

Bununla  birlikte,  eğitimde  koçluk  uygulamaları  çeşitli  zorluklarla  karşılaşabilmektedir;  bu

zorluklar arasında yetersiz kaynak ayrılması, koçların yeterlilik eksiklikleri ve değişime karşı

direnç bulunmaktadır (Hicks & McCracken, 2013). Ayrıca, koçluk uygulamalarının etkinliğini

değerlendirme ve başarı ölçütlerini belirleme konuları da önemli bir sorun teşkil etmektedir.

Sonuç olarak,  eğitim  örgütlerinde  koçluk  anlayışı,  öğretmenlerin  ve  öğrencilerin  gelişimini

destekleyerek eğitim kalitesini artırma potansiyeli taşırken, bu potansiyelin gerçekleştirilmesi

için gerekli  destek ve kaynakların sağlanması kritik bir öneme sahiptir.  Eğitim örgütlerinde

koçluk anlayışı,  öğretim süreçlerini  iyileştirmek  ve  tüm paydaşların  gelişimini  desteklemek

amacıyla önemli bir araç olarak kabul edilmektedir. Eğitim koçluğu, öğretmenlerin pedagojik

becerilerini  artırarak,  öğrencilerin  öğrenme  deneyimlerini  zenginleştirmeyi  hedeflemektedir

(Bachkirova, 2011). Koçlar, öğretmenlere bireysel ihtiyaçlarına yönelik özelleştirilmiş destek
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sunarak,  yeni  öğretim  yöntemlerini  benimsemelerine  ve  sınıf  içi  uygulamalarını

geliştirmelerine  yardımcı  olmaktadır  (Hobson vd.,  2009).  Bunun yanı  sıra,  eğitim koçluğu,

öğrencilerin  güçlü  yönlerini  ve  öğrenme stillerini  keşfetmelerine  yardımcı  olarak,  öğrenme

süreçlerini kişiselleştirmekte ve motivasyonlarını artırmaktadır (Gordon, 2007). Ancak, koçluk

kültürünün  eğitim  kurumlarında  benimsenmesi,  koçluk  uygulamalarının  etkinliği  açısından

kritik bir öneme sahiptir; üst yönetimin koçluğa olan bakış açısı, öğretmenlerin bu süreçlere

katılımını doğrudan etkilemekte ve uygulamaların sürdürülebilirliğini sağlamaktadır (McLean

vd., 2005; Kraft vd., 2018). Eğitimde koçluk uygulamaları, yetersiz kaynak ayrılması, koçların

yeterlilik eksiklikleri ve değişime karşı direnç gibi zorluklarla karşılaşabilmekte, bu durum da

koçluk  süreçlerinin  etkinliğini  azaltmaktadır  (Hicks  &  McCracken,  2013).  Koçluk

uygulamalarının  etkinliğinin  değerlendirilmesi  ve  başarı  ölçütlerinin  belirlenmesi,  eğitim

alanında ele alınması gereken önemli sorunlar arasında yer almaktadır. Sonuç olarak, eğitim

örgütlerinde  koçluk  anlayışı,  öğretmenlerin  ve  öğrencilerin  gelişimini  destekleyerek  eğitim

kalitesini artırma potansiyeline sahipken, bu potansiyelin hayata geçirilmesi için gerekli destek

ve kaynakların sağlanması gerekmektedir. Eğitim örgütlerinde koçluk anlayışı, öğretmenler ve

öğrenciler  için  büyük  bir  potansiyel  sunmakta  ve  öğrenme  süreçlerini  zenginleştirmek  ve

eğitim kalitesini artırmak adına önemli fırsatlar sağlamaktadır. Ancak, koçluk uygulamalarının

etkinliği, organizasyonel destek ve kaynakların yeterliliği ile doğrudan ilişkilidir. 

2.6. Okul Yöneticilerinin Koçluk Rolleri

Okul  yöneticilerinin  koçluk  rolleri,  eğitim  yönetiminde  öğretmenlerin  mesleki

gelişimini  destekleme,  öğrenci  başarılarını  artırma  ve  okul  kültürünü  olumlu  yönde

şekillendirme  açısından  önemli  bir  unsur  olarak  görülmektedir.  Bu  bağlamda,  okul

yöneticilerinin  öğretmenlere  rehberlik  ederek  onların  pedagojik  becerilerini  geliştirmelerine

yardımcı  olması  ve  öğretim  süreçlerini  iyileştirmesi  beklenmektedir  (Knight,  2007).

Literatürde,  yöneticilerin  koçluk  rolleri,  öğretmenlerin  motivasyonunu  artırma,  profesyonel

gelişimlerini destekleme ve öğretim stratejilerinin kalitesini yükseltme gibi çok yönlü etkilerle

ilişkilendirilmektedir  (Barkley,  &  Bianco,  2010).  Okul  yöneticilerinin  koçluk  rolleri,

öğretmenlerin  profesyonel  gelişimini  destekleme  ve  okul  kültürünü  geliştirme  süreçlerinde

önemli bir yere sahiptir. Okul yöneticileri, koçluk yoluyla öğretmenlerin mesleki becerilerini

geliştirmeye yardımcı olurken, aynı zamanda onları yeni eğitim teknikleri  konusunda teşvik

etmektedir  (Balyer,  2012). Bu süreçte, yöneticilerin geri bildirim verme, hedef belirleme ve

problem  çözme  gibi  becerileri  kritik  öneme  sahiptir.  Öğretmenlerin  ihtiyaçlarına  göre
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yönlendirilmesi, eğitim kalitesini artıran bir etken olarak görülmektedir (Mangin & Stoelinga,

2008). Araştırmalara göre, koçluk desteği sağlayan yöneticiler, öğretmenlerin mesleki tatmin

düzeylerini artırmakta ve sınıf içi uygulamalarında yenilikçi yöntemler kullanmalarını teşvik

etmektedir (Barkley & Bianco, 2010). Bu tür bir yaklaşımın, okul genelinde pozitif bir kültür

oluşumuna katkıda bulunduğu ve öğrencilerin akademik başarılarını olumlu yönde etkilediği

literatürde sıkça vurgulanmaktadır (Supovitz & Poglinco, 2001). Okul yöneticilerinin koçluk

rolleri, eğitimde değişim ve gelişimi desteklemede temel bir faktör olarak kabul edilmektedir.

Bu  roller,  öğretmenlerin  mesleki  yeterliliklerini  artırmalarına,  öğrenci  merkezli  öğretim

stratejileri  geliştirmelerine  ve  eğitimde  sürekli  iyileşme  hedeflerine  ulaşmalarına  katkıda

bulunmaktadır.  Okul  yöneticilerinin  koçluk  yaparken  kullandıkları  liderlik  yaklaşımları,

özellikle dönüşümcü liderlik, koçluk sürecinin başarısında kritik bir etkiye sahiptir. Dönüşümcü

liderlik  gösteren  yöneticilerin,  öğretmenleri  motive  etme,  yüksek  beklentiler  oluşturma  ve

onları  bireysel  gelişimlerine  yönelik  destekleme  eğiliminde  oldukları  görülmektedir

(Leithwood & Jantzi, 2006).

Literatürde, okul yöneticilerinin öğretmenlere yönelik koçluk desteği sağlama sürecinde

yaşanan  bazı  zorluklar  da  ele  alınmaktadır.  Özellikle,  zaman  ve  kaynak  kısıtlamaları,

yöneticilerin etkili  bir koçluk yapabilme yeteneklerini sınırlayabilmektedir.  Bunun yanı sıra,

bazı yöneticiler koçluk konusunda yeterli eğitim ve deneyime sahip olmadıkları için bu süreci

etkili  bir  şekilde yürütemeyebilmektedir  (Goff vd.,  2014).  Bu durumda,  yöneticilere  koçluk

becerileri  kazandırmak  amacıyla  çeşitli  profesyonel  gelişim  programlarının  uygulanması

önerilmektedir.  Ayrıca,  okul  yöneticilerinin öğretmenlerle  kurduğu güven temelli  ilişkilerin,

koçluk  sürecinin  başarısını  artırdığı  belirtilmektedir.  Güven  temelli  bir  ilişki  kurmak,

öğretmenlerin yöneticilere açık bir şekilde ihtiyaçlarını ifade etmelerini sağlamakta ve koçluk

sürecinin daha etkili  hale gelmesine olanak tanımaktadır  (Bryk & Schneider,  2002). Güven

ilişkisi  olmayan  bir  ortamda,  öğretmenlerin  koçluk  desteğini  tam  olarak  kabul  etmesi

zorlaşmakta  ve  sürecin  verimliliği  azalmaktadır.  Koçluk  sürecinin  başarılı  bir  şekilde

uygulanabilmesi  için,  okul  yöneticilerinin  öğretmenlerin  bireysel  ihtiyaçlarına  göre  esnek

stratejiler geliştirmeleri gerekmektedir. Öğretmenlerin farklı pedagojik becerilere, tecrübelere

ve ihtiyaçlara sahip oldukları  göz önünde bulundurulduğunda, tek bir  koçluk modelinin her

öğretmene  uygulanması  zor  olabilir.  Bu  nedenle,  yöneticilerin  koçluk  sürecinde  bireysel

farklılıkları dikkate alarak, öğretmenlere özelleştirilmiş bir destek sağlamaları önerilmektedir

(Knight,  2007).  Koçluk  rolleri  aynı  zamanda  okul  kültürünün  geliştirilmesi  açısından  da

önemlidir. Koçluk süreci, okulda iş birliğini, açık iletişimi ve öğrenmeye yönelik olumlu bir
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ortamı teşvik eder. Okul genelinde koçluk kültürünün benimsenmesi, öğretmenlerin yalnızca

sınıf  içi  performanslarını  değil,  aynı zamanda tüm okulun hedeflerine olan bağlılıklarını  da

artırmaktadır. Bu bağlamda, okul yöneticilerinin koçluk yaklaşımlarını destekleyen bir kültür

inşa etmeleri, okulda sürekli gelişim ve iyileşme sürecini hızlandırabilir (Fullan, 2014). Okul

yöneticilerinin  koçluk  rollerine  dair  literatürde  daha  fazla  bilgiye  ulaştıkça,  bu  rollerin

eğitimdeki  önemli  etkileri  daha  detaylı  bir  şekilde  incelenmektedir.  Özellikle  dönüşümcü

liderlik ve koçluk ilişkisi, öğretmen motivasyonunu ve iş birliğini teşvik eden önemli bir unsur

olarak öne çıkmaktadır. Leithwood ve Jantzi (2006) çalışmaları, dönüşümcü liderlik gösteren

okul  yöneticilerinin  öğretmenlerin  pedagojik  uygulamalarına  olumlu  bir  etki  yaptığını  ve

öğrencilerin akademik başarılarını artırmada etkili  olduğunu ortaya koymaktadır.  Bu liderlik

türü,  öğretmenlere  yüksek  beklentilerle  ilham  vermeyi  ve  bireysel  olarak  desteklemeyi

içermektedir. Böylece öğretmenlerin işlerine olan bağlılıkları ve motivasyonları artmakta, okul

genelinde pozitif bir öğrenme kültürü oluşmaktadır. Bryk ve Schneider (2002) güven üzerine

yaptıkları  çalışmalar,  okul  yöneticilerinin  öğretmenlerle  güven  temelli  ilişkiler  kurmasının

koçluk süreçlerinde kritik bir rol oynadığını belirtmektedir. Güven, öğretmenlerin yöneticilere

açık bir şekilde danışmalarını ve ihtiyaçlarını ifade etmelerini sağlar. Bu tür bir ilişki olmadan,

öğretmenlerin  koçluk  sürecine  tam  anlamıyla  katılmaları  zorlaşabilir.  Ayrıca,  güven

eksikliğinin olduğu durumlarda, öğretmenler koçluk desteğini sınırlı bir şekilde kabul edebilir,

bu da sürecin etkinliğini düşürebilir. Goff, Goldring ve Bickman (2014), okul yöneticilerinin

öğretimsel liderlik becerilerinin öğrenci başarısı üzerindeki etkilerini inceleyen çalışmalarında,

yöneticilerin  doğrudan  öğretimsel  koçluk  sağlayarak  öğretmenlerin  sınıf  içi  uygulamalarını

iyileştirebildiğini  belirtmiştir.  Bu  destek,  öğretmenlerin  yeni  pedagojik  yaklaşımlar

benimsemeleri  ve  sınıf  yönetim  becerilerini  geliştirmeleri  açısından  büyük  önem  taşır.

Yöneticilerin  öğretimsel  koçluk sağlaması,  öğretmenlerin  mesleki  gelişimlerini  destekler  ve

sonuç  olarak  öğrencilerin  akademik  başarılarını  artırmaya  katkıda  bulunur.  Knight  (2007),

eğitimde  koçluk  uygulamalarının  başarılı  olabilmesi  için,  koçların  ve  yöneticilerin

öğretmenlerin  ihtiyaçlarına  uygun özelleştirilmiş  stratejiler  geliştirmelerinin  önemine  dikkat

çekmiştir.  Her  öğretmenin  pedagojik  ihtiyaçlarının  farklı  olduğunu  belirten  Knight,  koçluk

sürecinde esnekliğin ve bireyselleştirilmiş yaklaşımın gerekliliğini vurgulamaktadır. Tek tip bir

koçluk  modelinin  her  öğretmene  aynı  etkiyi  yaratması  beklenemez,  bu  nedenle  koçluk

sürecinde öğretmenlerin güçlü ve gelişim alanlarına göre özelleştirilmiş destek sağlanmalıdır.

Fullan (2014), okul yöneticilerinin koçluk rolleriyle okul kültürünü dönüştürme potansiyeline

sahip olduğunu ileri sürmektedir. Ona göre, okul liderlerinin koçluk becerileri sayesinde okulda

öğrenme odaklı, iş birliğini teşvik eden bir ortam oluşturulabilir. Koçluk kültürünün okullarda
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benimsenmesi,  öğretmenlerin  kendilerini  yalnız  hissetmemelerini  ve  sürekli  desteklendiğini

bilmelerini  sağlar.  Bu tür  bir  kültür,  eğitimde yenilikçi  uygulamaların  teşvik edilmesine  ve

öğretmenlerin sürekli gelişim fırsatlarına açık olmalarına olanak tanır. Bu kaynakların ışığında,

okul yöneticilerinin koçluk rolleri, hem öğretmenlerin mesleki gelişiminde hem de öğrencilerin

akademik  başarısında  doğrudan  bir  etkiye  sahip  olduğu  görülmektedir.  Literatür,  okul

yöneticilerinin koçluk yaklaşımlarını benimseyerek eğitimde sürdürülebilir bir gelişim ortamı

yaratmalarının  önemini  vurgulamaktadır.  Okul  yöneticilerinin  koçluk  rolleri,  öğretmenlerin

mesleki gelişimlerini desteklemek, motivasyonlarını artırmak ve eğitimde sürekli bir iyileştirme

kültürü  oluşturmak  için  kritik  öneme  sahiptir.  Literatürde,  okul  yöneticilerinin  koçluk

becerilerini  etkili  bir  şekilde  kullanmalarının,  hem öğretmenler  hem de öğrenciler  üzerinde

önemli etkiler yarattığı vurgulanmaktadır. Özellikle, yöneticilerin geri bildirim verme becerileri

ve  hedef  belirleme  süreçlerinde  öğretmenlere  yol  göstermesi,  öğretim  kalitesini  artırmada

belirleyici olmaktadır (Robinson, Lloyd, & Rowe, 2008).

Okul yöneticilerinin koçluk rollerinin öğretmenlerin profesyonel gelişimleri üzerindeki

etkilerini  inceleyen  araştırmalar,  koçluk  uygulamalarının  öğretmenlerin  işlerine  daha  bağlı

hissetmelerine katkı sağladığını göstermektedir. Örneğin, Blase ve Blase (2000) öğretmenlerin

yöneticilerinden  aldıkları  koçluk  desteğinin,  onların  yenilikçi  pedagojik  yaklaşımlar

benimseme ve sınıf içinde öğrenci odaklı uygulamalar geliştirme motivasyonlarını artırdığını

ifade  etmektedir.  Bu  bağlamda,  koçluk  desteği,  öğretmenlerin  kendilerini  daha  değerli

hissetmelerine ve daha yüksek performans sergilemelerine yardımcı olmaktadır. Koçluk, ayrıca

öğretmenlerin  karşılaştıkları  günlük  zorluklara  yönelik  pratik  çözümler  geliştirmelerine  de

olanak  tanır.  Shidler  (2009),  okul  yöneticilerinin  öğretmenlerin  sınıf  yönetimi,  öğrenci

davranışları  ve  öğretim  stratejileri  gibi  konularda  rehberlik  etmelerinin,  öğretmenlerin  bu

alanlardaki becerilerini geliştirdiğini belirtmektedir. Bu tür destekleyici bir liderlik yaklaşımı,

öğretmenlerin meslek hayatındaki sorunlarla başa çıkma becerilerini artırarak, stres seviyelerini

azaltmakta ve iş doyumunu artırmaktadır.  Diğer bir önemli  konu, koçluk yaklaşımının okul

kültürü üzerindeki etkisidir. Spillane, Halverson ve Diamond (2001) koçluk temelli bir yönetim

tarzının, okullarda daha kolektif ve iş birliğine dayalı bir kültür oluşturduğunu öne sürmektedir.

Bu kültür, öğretmenler arasında bilgi paylaşımını ve birlikte öğrenme süreçlerini teşvik eder.

Okul yöneticilerinin koçluk becerileri, öğretmenlerin kendilerini bir ekip olarak görmelerine ve

birlikte daha güçlü bir öğrenme ortamı oluşturmalarına katkıda bulunur. Okul yöneticilerinin

koçluk rollerinin sürdürülebilir bir öğrenme ortamı yaratma konusundaki etkisi de literatürde

geniş  bir  şekilde  ele  alınmaktadır.  Fullan  (2001),  eğitimde  sürdürülebilir  gelişim için  okul
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yöneticilerinin  koçluk  rollerinin  büyük  önem  taşıdığını  vurgulamaktadır.  Ona  göre,

yöneticilerin öğretmenlere rehberlik etme ve profesyonel gelişimlerini destekleme kapasiteleri,

okullarda sürekli bir gelişim kültürü yaratır ve eğitim kalitesini artırır. Koçluk uygulamaları,

yalnızca kısa vadeli sonuçlar sağlamakla kalmaz, aynı zamanda eğitim örgütlerinde uzun vadeli

bir dönüşüm sağlayarak öğretmenlerin kariyer gelişimlerini destekler.

Okul yöneticilerinin koçluk rollerinin öğrenciler üzerindeki dolaylı etkileri de dikkate

değerdir.  Yöneticilerin  öğretmenlere  yönelik  koçluk  desteği,  öğretmenlerin  daha  iyi  bir

öğrenme ortamı sunmasına olanak tanır ve bu durum öğrencilerin akademik başarılarına olumlu

katkı  sağlar.  Kraft,  Blazar  ve  Hogan  (2018),  öğretmenlerin  mesleki  gelişimini  destekleyen

koçluk  uygulamalarının  öğrenci  başarılarını  artırmada  etkili  olduğunu  ortaya  koymaktadır.

Yöneticiler, öğretmenlerin performansını artırarak, öğrencilere daha iyi bir eğitim sunulmasına

katkı sağlar ve böylece eğitim sisteminin genel kalitesini yükseltir. Okul yöneticilerinin koçluk

rolleri, çeşitli açılardan değerlendirildiğinde, öğretmen-öğrenci ilişkilerini geliştirmekten, okul

kültürünü  dönüştürmeye  kadar  birçok  önemli  etkiye  sahiptir.  Bu  çerçevede,  yöneticilerin

koçluk  becerileri,  öğretmenlerin  duygusal  ihtiyaçlarını  karşılamaktan  pedagojik  becerilerini

geliştirmeye kadar geniş bir yelpazede katkılar sunmaktadır. Okul yöneticilerinin koçluk rolleri,

öğretmenlerin yalnızca profesyonel gelişimlerine değil, aynı zamanda duygusal ihtiyaçlarına da

yanıt  vermektedir.  Bu  tür  destekleyici  liderlik,  öğretmenlerin  stres  ve  tükenmişlik  gibi

sorunlarla  başa  çıkmalarına  yardımcı  olur.  Özellikle  yeni  öğretmenler,  yönetici  desteğiyle

işlerine  daha  çabuk  uyum  sağlama  eğilimindedir.  Koçluk  yaklaşımı  sayesinde  yöneticiler,

öğretmenlerin motivasyonlarını artırarak onların okula aidiyet duygularını güçlendirir (Johnson

& Donaldson,  2007).  Okul  yöneticileri,  öğrenme  liderliği  sergileyerek,  öğretmenlerin  daha

yenilikçi ve öğrenci merkezli öğretim yöntemleri benimsemelerine katkıda bulunur. Robinson

ve arkadaşları (2008) öğrenme liderliğinin, öğrencilerin akademik başarılarına doğrudan katkı

sağladığını  belirtmektedir.  Yöneticilerin  öğretmenlere  model  olarak  rehberlik  etmeleri,

öğretmenlerin  pedagojik  yenilikleri  benimsemelerini  ve  sürekli  gelişim  odaklı  bir  anlayış

sergilemelerini  teşvik  eder.  Okul  yöneticilerinin  koçluk rolleri,  öğretmenlerin  performansını

artırarak öğrencilere dolaylı yoldan fayda sağlar. Öğretmenlerin daha etkili sınıf yönetimi ve

öğretim  stratejileri  kullanmalarına  yardımcı  olmak,  öğrencilerin  motivasyonlarını  artırır  ve

öğrenme süreçlerini destekler. Kraft ve arkadaşları (2018) öğretmen koçluğunun, öğrencilerin

akademik başarılarına uzun vadede olumlu etki yapabileceğini ifade etmektedir. Yöneticilerin

koçluk  rolü,  öğretmenlerle  açık  ve  güvene  dayalı  bir  iletişim  kurmayı  da  içerir.  Koçluk

yaklaşımını  benimseyen  yöneticiler,  öğretmenlerle  daha  etkili  geri  bildirim  alışverişinde
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bulunur ve onları cesaretlendirecek bir dil kullanır. Bu yaklaşım, öğretmenlerin daha rahat bir

şekilde görüşlerini paylaşmalarını sağlar ve iletişim ağını güçlendirir. Bu sayede okul içinde iş

birliği  ve  güven  ortamı  yaratılır  (Hattie,  2009).  Okul  kültürünün  geliştirilmesi,  koçluk

yaklaşımının önemli bir hedefidir. Okul yöneticileri, koçluk yoluyla öğretmenlerin birbirleriyle

daha fazla etkileşimde bulunmasını sağlar ve bir öğrenen topluluk oluşturur. Bu tür bir kültür,

okuldaki  öğretmenlerin  iş  birliği  yapmalarını  kolaylaştırır  ve  sürekli  öğrenme  anlayışını

destekler.  Spillane  ve arkadaşları  (2001),  koçluk temelli  bir  liderliğin  okul  içindeki  olumlu

kültürel  değişime  katkı  sunduğunu  ifade  etmektedir.  Koçluk  uygulamalarının  uzun  vadeli

etkileri, eğitimde sürdürülebilir gelişimin sağlanması açısından önemlidir. Fullan (2001), okul

yöneticilerinin koçluk rollerinin, eğitimde sürdürülebilir gelişim ve sürekli iyileştirme kültürü

yaratma  potansiyeline  sahip  olduğunu vurgulamaktadır.  Koçluk sayesinde  okul  yöneticileri,

öğretmenlerin bağımsız düşünme ve problem çözme becerilerini geliştirir, bu da eğitimin kalıcı

olarak iyileşmesini sağlar. okul yöneticilerinin koçluk rolleri konusunda ele alınabilecek başka

boyutlar da bulunmaktadır. Bunlar arasında okullardaki profesyonel öğrenme topluluklarının

geliştirilmesi,  öğretimsel  liderlik  ve  koçluk  rollerinin  etkileşimi,  öğretmen  bağlılığı  ve  iş

doyumuna  etkiler,  ve  özellikle  dijital  çağda  koçluk  becerilerinin  önemi  gibi  konular  öne

çıkmaktadır. Okul yöneticileri, koçluk rolleri aracılığıyla öğretmenlerin bir araya gelip bilgi ve

deneyimlerini paylaştıkları profesyonel öğrenme toplulukları oluşturmalarına katkı sağlar. Bu

topluluklar,  öğretmenlerin  mesleki  gelişimlerini  kolektif  bir  şekilde  sürdürmelerine  olanak

tanır. Louis ve Marks (1998) bu tür toplulukların, öğretmenlerin birlikte öğrenme ve gelişme

fırsatlarını  artırarak  eğitim  kalitesine  katkı  sağladığını  belirtmektedir.  Koçluk,  öğretimsel

liderlik ile iç içe geçen bir süreçtir. Yöneticilerin öğretimsel liderlik rolüyle koçluk becerilerini

birleştirmeleri,  öğretmenlerin  sınıf  içi  uygulamalarını  iyileştirmelerine  katkıda  bulunur.  Bu

etkileşim,  öğretmenlerin  pedagojik  uygulamalarını  güçlendirmelerine  ve  öğrenci  başarısını

artırmalarına  yardımcı  olur.  Hallinger  (2005),  etkili  okul  liderlerinin  öğretimsel  liderlik  ve

koçluk becerilerini birlikte kullanarak okulda öğrenmeyi teşvik ettiğini ifade etmektedir. Okul

yöneticilerinin  koçluk rolleri,  öğretmenlerin  iş  doyumunu artırarak  okulda  kalıcılıklarını  ve

bağlılıklarını güçlendirebilir. Özellikle koçluk yoluyla desteklenen öğretmenler, işlerinden daha

fazla  memnuniyet  duymakta  ve  okul  ortamına  daha  bağlı  hissetmektedir.  Dijital  dönüşüm

sürecinde,  okul  yöneticilerinin  teknolojiyi  kullanarak  koçluk  yapabilme  becerileri  önem

kazanmaktadır.  Dijital  araçların  entegrasyonu ve çevrim içi  öğrenme süreçlerinin  yönetimi,

koçluk becerilerinin yeni  bir  boyut kazanmasına neden olmaktadır.  Koçluk,  sadece bireysel

gelişimi desteklemekle kalmaz, aynı zamanda okullarda geri bildirim kültürü oluşturmada da

etkili  bir  yöntemdir.  Yöneticiler,  koçluk yoluyla  öğretmenlere  sürekli  geri  bildirim vererek
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onların gelişimlerini teşvik eder. Böyle bir kültür, öğretmenlerin gelişimlerini takip etmelerini

ve ihtiyaçlarına yönelik destek almalarını sağlar (Knight, 2007).

Okul yöneticilerinin  koçluk rollerine  dair  literatürde farklı  açılardan ele  alınabilecek

başka  konular  da  bulunmaktadır.  Bu  konular,  eğitimde  koçluk  anlayışını  derinlemesine

anlamak  ve  okullardaki  koçluk  uygulamalarının  etkisini  artırmak  için  önemlidir.  İşte  bu

konulardan  bazıları:  Okul  yöneticileri,  koçluk  rolleri  aracılığıyla  öğretmenlerin  mesleki

dayanıklılıklarını  artırmaya  yardımcı  olabilir.  Özellikle  stresli  iş  ortamlarında  çalışan

öğretmenler  için,  koçluk desteği,  duygusal  dayanıklılığı  güçlendirmekte ve öğretmenlerin  iş

stresi ile başa çıkmalarına yardımcı olmaktadır. Koçluk yaklaşımı, öğretmenlerin ve diğer okul

personelinin kendilerini değerli hissetmelerini sağlayarak iş ortamındaki ilişkileri güçlendirir.

Olumlu bir okul iklimi, öğrenciler ve öğretmenler için daha sağlıklı bir öğrenme ortamı sunar

(Hoy  &  Tarter,  2004).  Yeni  öğretmenlerin  mesleki  yaşama  uyum  sağlamaları,  okul

yöneticilerinin koçluk becerileri sayesinde kolaylaştırılabilir. Koçluk yoluyla yöneticiler, yeni

öğretmenlerin  okul  kültürüne  adapte  olmalarına  ve  pedagojik  becerilerini  geliştirmelerine

destek  olabilir.  Birçok  çalışma,  koçluk  desteği  alan  yeni  öğretmenlerin  meslekten  ayrılma

oranlarının  düştüğünü  göstermektedir  (Ingersoll  &  Strong,  2011).  Koçluk  rolleri,  eğitimde

eşitlik  ve  adaletin  sağlanması  amacıyla  da  kullanılabilir.  Okul  yöneticileri,  koçluk  yoluyla

farklı  özelliklere  sahip  öğrenci  ve  öğretmenlerin  ihtiyaçlarını  gözeterek  daha  kapsayıcı  bir

ortam oluşturabilir.  Bu şekilde, okul yöneticileri eğitimde fırsat eşitliğine katkıda bulunarak,

öğrencilerin  akademik ve sosyal  gelişimlerine  katkı  sağlayabilir  (Theoharis,  2007).  Koçluk,

yalnızca  öğretimsel  gelişimi  desteklemekle  kalmaz;  aynı  zamanda  öğretmenlerin  liderlik

becerilerini  geliştirmelerine  de olanak tanır.  Okul  yöneticileri,  koçluk yoluyla  öğretmenlere

liderlik rolleri ve sorumlulukları üstlenmeleri için destek sağlayabilir. Bu yaklaşım, okul içinde

daha güçlü bir  liderlik  kültürünün oluşmasına katkıda bulunur (Spillane vd., 2004). Koçluk

süreçleri,  öğretmenlerin  öz-düzenleme  becerilerini  ve  yansıtıcı  düşünme  alışkanlıklarını

geliştirmeye de katkı sağlayabilir. Koçluk, öğretmenlerin kendi öğretim uygulamalarını gözden

geçirmelerine ve geliştirmelerine olanak tanır. Bu yolla, öğretmenlerin sınıf içinde daha bilinçli

ve  etkili  uygulamalar  yapmaları  sağlanır  (Schön,  1983).  Okul  yöneticileri,  koçluk  rolleri

sayesinde, öğretmenler arasında bir öğrenme kültürü oluşturabilir. Öğrenen bir toplum yaratma

amacıyla yöneticiler, öğretmenlerin bilgi paylaşımı yapmalarına, yeni fikirler geliştirmelerine

ve birbirlerinden öğrenmelerine teşvik edici bir rol üstlenir (Hargreaves & Fullan, 2012). Okul

yöneticilerinin  koçluk  rolleri,  öğretmenlerin  ve  öğrencilerin  duygusal  zekâ  ve  iletişim

becerilerini  geliştirmelerine  yardımcı  olabilir.  Koçluk  süreci,  öğretmenlerin  kendilerini  ve
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başkalarını  daha  iyi  anlamalarını,  empati  kurmalarını  ve  çatışma  çözme  becerilerini

geliştirmelerini  sağlayabilir.  Duygusal  zekâ  becerilerinin  gelişimi,  sınıf  yönetiminde  ve

öğretmen-öğrenci  ilişkilerinde  önemli  bir  rol  oynamaktadır  (Goleman,  1995).  Koçluk

uygulamaları,  öğrenci  merkezli  öğrenme anlayışını  desteklemek  için  de  kullanılabilir.  Okul

yöneticileri,  öğretmenleri  koçluk  yoluyla  öğrenci  merkezli  öğretim  yöntemlerine

yönlendirebilir, bu da öğrencilerin aktif katılımını ve eleştirel düşünme becerilerini geliştirir.

Bu bağlamda,  koçluk süreci,  öğretmenlerin öğrencileri  merkeze alan pedagojik yaklaşımları

benimsemelerine yardımcı olabilir (McCombs & Whisler, 1997). Günümüz eğitim dünyasında

teknoloji entegrasyonu ve dijital okuryazarlık becerileri oldukça önemlidir. Okul yöneticileri,

koçluk  yoluyla  öğretmenlerin  teknolojiyi  sınıf  içi  uygulamalarda  daha  etkili  bir  şekilde

kullanmalarına yardımcı olabilir. Bu süreçte yöneticiler, öğretmenlerin dijital araçları kullanma

konusundaki özgüvenlerini artırarak,  öğrenme ortamlarının daha dinamik ve etkileşimli hale

gelmesini  sağlayabilir  (Fullan,  2013).  Koçluk  yaklaşımı,  öğretmenlerin  veriye  dayalı  karar

alma süreçlerinde daha bilinçli olmalarını sağlayabilir. Okul yöneticileri, öğretmenlere öğrenci

performans  verilerini  analiz  etme  ve  buna  göre  öğretim  stratejilerini  uyarlama  konusunda

destek olabilir. Veriye dayalı yaklaşımlar, öğretim kalitesini artırmaya ve öğrenci ihtiyaçlarına

daha hızlı yanıt vermeye yardımcı olur (Mandinach & Gummer, 2016). Yansıtıcı uygulama,

öğretmenlerin kendi öğretim süreçlerini gözden geçirmelerini ve sürekli olarak geliştirmelerini

teşvik  eden  bir  yaklaşımdır.  Okul  yöneticileri,  koçluk  yoluyla  öğretmenlerin  bu  beceriyi

kazanmalarını  destekleyebilir.  Yansıtıcı  düşünme,  öğretmenlerin  sınıf  içi  uygulamalarını

değerlendirmelerine,  yeni  stratejiler  geliştirmelerine  ve  mesleki  gelişimlerini  sürekli  hale

getirmelerine olanak tanır (Schön, 1983). Koçluk uygulamaları, öğretmenler arası iş birliğini

teşvik  etmede  de  önemli  bir  rol  oynar.  Okul  yöneticileri,  koçluk  yoluyla  öğretmenleri  iş

birliğine  dayalı  projeler  yapmaya,  bilgi  paylaşımı  yapmaya  ve  ortak  hedefler  belirlemeye

yönlendirebilir. Bu tür bir iş birliği ortamı, okul genelinde daha güçlü bir öğrenme topluluğu

oluşturulmasını  sağlar  (Hargreaves,  1994).  Eğitimde  değişim  yönetimi,  yeni  stratejilerin

benimsenmesi  sürecinde  öğretmenlerin  karşılaşabileceği  zorlukları  içerir.  Okul  yöneticileri,

koçluk yoluyla öğretmenlerin değişim süreçlerine adapte olmalarına ve değişime karşı dirençle

başa çıkmalarına yardımcı olabilir. Bu, değişimin kabul edilmesi ve okul genelinde başarılı bir

şekilde uygulanması için önemlidir (Kotter, 1996).
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BÖLÜM III

YÖNTEM

3.1. Araştırmanın Modeli

Araştırmada okul  yöneticilerinin  koçluk yaklaşımına  ilişkin  görüşleri  ve bu görüşler

kapsamında yönetici koçluğu sürecine ilişkin özellikler (koçluk yaklaşımının benimsenmesinde

etkili faktörler, koçluk uygulamalarının etkileri ve süreçte karşılaşılan sorunlar) yorumlayıcı bir

bakış açısıyla incelenmiştir. Bu nedenle çalışmada temel nitel araştırma deseni kullanılmıştır

(Merriam  &  Tisdell,  2016).  Çalışmada  temel  nitel  araştırma  deseni  kullanılarak  koçluk

yaklaşımı  ve  uygulamalarının  farklı  okul  kademelerinde  görev  yapan  okul  yöneticileri

tarafından nasıl algılandığı belirlenmeye çalışılmıştır. Araştırmanın çalışma grubunu İstanbul
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ilinin  üç  merkezi  ilçesinde  (Beşiktaş,  Kağıthane,  Şişli  ve  Beyoğlu)  bulunan  ve  devlet

okullarında görev yapan 16 okul yöneticisi oluşturmuştur. Çalışma grubunun belirlenmesinde

amaçlı örnekleme yöntemlerinden kartopu örnekleme yöntemi kullanılmıştır. Bu kapsamda, 6

okul  müdürü  ve  10  müdür  yardımcısı  olmak  üzere  16  okul  yöneticisi  araştırmaya  dahil

edilmiştir. Maksimum çeşitliliği sağlamak için çalışma grubunun belirlenmesinde katılımcıların

cinsiyetleri,  kıdemleri,  görevleri  ve  görev  yapılan  okul  kademeleri  açısından  farklılık

göstermelerine  dikkat  edilmiştir.  Veri  toplama  aşamasında,  yarı  yapılandırılmış  görüşme

tekniği kullanılmış ve çalışmanın verileri araştırmacılar tarafından oluşturulan görüşme formu

aracılığıyla  toplanmıştır  (Ek  1.).  Veri  analizinde  içerik  analizinden  yararlanılmıştır.  Bu

kapsamda,  yapılan  görüşmelerde  ses  kaydı  alınmış,  görüşme  kayıtları  bilgisayar  ortamına

aktarılarak  yazılı  hale  getirilmiş,  ilgili  literatürden  yararlanılarak  tema  ve  alt  temalar

oluşturulmuştur.

3.2. Çalışma Grubu

Çalışma grubunu 2023-2024 eğitim öğretim yılı bahar döneminde İstanbul İli merkez

ilçelerinde (Beşiktaş, Kağıthane, Beyoğlu, Şişli) devlet okullarında farklı okul kademelerinde

görev  yapan  16  okul  yöneticisi  oluşturmuştur.  Çalışma  grubunun  belirlenmesinde  amaçlı

örnekleme yöntemlerinden kartopu örnekleme yöntemi  kullanılmıştır.  Bu kapsamda,  6  okul

müdürü ve 10 müdür yardımcısı  olmak üzere16 okul yöneticisi araştırmaya dahil edilmiştir.

Maksimum çeşitliliği sağlamak için çalışma grubunun belirlenmesinde katılımcıların cinsiyet,

kıdemleri, görevleri ve görev yapılan okul kademeleri açısından farklılık göstermelerine dikkat

edilmiştir. Buna göre katılımcılara yönelik demografik bilgiler Tablo 1’ de sunulmuştur

Tablo 1. Araştırmaya Katılan Yöneticilere İlişkin Demografik Bilgiler

Cinsiyet Okul

Kademesi

Mesleki

Kıdem

Eğitim

Durumu

Mezun 

Olduğu

Fakülte

Koçluk

Eğitimi

Koçluk

Bilgisi

Koçluk

Uygula
ma

Görev

Erkek Lise 25 Yük. Lis. Eğ.Fak Evet Evet Evet Mdr

Erkek Lise 29 Lisans Fen

Fak

Hayır Evet Evet Md. Yr.

Kadın Lise 05 Lisans Eğ. Fak Hayır Evet Hayır Md.Yr.

Erkek Lise 30 Lisans Fen Hayır Evet Evet Md.Yr.
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Fak

Kadın Lise 22 Lisans Eğ. Fak Hayır Evet Kısmen Md. Yr.

Erkek İlk Öğr. 23 Lisans Eğ. Fak Hayır Evet Evet Mdr

Kadın İlk Öğr. 20 Yük. Lis. Eğ. Fak Hayır Evet Evet Md. Yr.

Erkek İlk Öğr. 10 Yük. Lis. Eğ. fak Hayır Evet Hayır Md. Yr.

Kadın Lise 12 Lisans Diğer Hayır Kısmen Hayır Md.Yr.

Erkek İlk Öğr. 35 Yük. Lis. Eğ. Fak Kısmen Evet Evet Md.Yr.

Kadın Lise 30 Lisans Eğ. Fak Evet Evet Evet Mdr

Erkek Lise 29 Yük. Lis. Fen

Fak

Hayır Hayır Hayır Md.Yr.

Kadın Lise 28 Lisans Tarih Hayır Hayır Hayır Md.Yr.

Erkek Lise 30 Yük. Lis. Eğ. Fak Hayır Evet Evet Mdr

Kadın Lise 14 Yük. Lis. Eğ. Fak Hayır Evet Evet Md.Yr.

Erkek Lise 38 Lisans Tek. Eğ Hayır Evet Evet Md.Yr.

Kadın Lise 23 Lisans Ed..Fak Hayır Evet Evet Mdr

Erkek İlk Öğr. 21 Yük. Lis. Eğ. Fak Hayır Hayır Hayır Mdr 

Araştırmaya  katılan  yöneticilerin  demografik  özellikleri,  koçluk  yaklaşımının  eğitim

yönetimindeki  yeri  ve  etkisini  anlamak  için  önemli  bir  temel  oluşturmuştur.  Katılımcıların

arasındaki  cinsiyet  dağılımına  dikkat  edilerek  çoğunluğunu  erkek  yöneticiler  oluşturmasına

rağmen kadın yöneticilerin de önemli bir temsil oranına sahip olması, cinsiyetin koçluk rolünü

benimseme  ve  uygulama  sürecindeki  etkilerini  incelemek  adına  bir  fırsat  sunacağı

düşünülmüştür. Katılımcıların büyük bir kısmının lise ve ilköğretim okullarında görev yapan

yöneticiler  arasından  seçilmesi  tercih  edilmiştir.  Bu çeşitlilik  koçluk uygulamalarının  farklı

okul  seviyelerinde  nasıl  şekillendiğini  anlamak  için  değerli  bir  veri  kaynağı  olarak  katkı
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sağlayabilir.  Lise  ve  ilköğretim  düzeyindeki  okullar,  eğitim  ihtiyaçları  ve  yönetimsel

gereklilikleri  açısından  farklılık  gösterebileceği  için,  koçluk  yaklaşımının  her  iki  seviyeye

entegresi ile öğretmenlerle öğrenciler üzerindeki etkisine yönelik bakış açılarının incelenmesi

koçluğun  eğitimdeki  rolüne  dair  katkı  sağlayacağı  düşünülmüştü  Katılımcıların  deneyim

süresinin 5 yıldan 38 yıla  kadar  değiştiği  görülmektedir.  Bu geniş kıdem yelpazesi,  koçluk

becerilerinin  gelişiminde  mesleki  deneyimin  rolünü  incelemek  için  önem taşımaktadır.  Bu

bağlamda,  kıdemli  ve  daha  yeni  yöneticiler  arasındaki  farklılıklar,  koçluğun  yönetimdeki

etkisini  değerlendirmek  için  bir  karşılaştırma  fırsatı  yaratmıştır.  Eğitim  durumu  ve

katılımcıların  mezun  oldukları  fakülteler  de  önemli  bir  etken  olarak  değerlendirilebilir.

Katılımcıların çoğunluğunun Eğitim Fakültesi mezunu olduğu bir kısmının ise Fen Fakültesi ve

diğer  fakültelerden  mezun  olduğu  görülmektedir.  Eğitim  Fakültesi  mezunlarının  koçluk

uygulamalarına yönelik düşüncesi ile Fen Fakültesi ve diğer fakültelerden gelen yöneticilerin

koçluğa yönelik bakış açıları, koçluk yaklaşımının daha geniş bir çerçevede nasıl algılandığını

gösteren  farklı  perspektifler  sunması  açısından  önemli  olmuştur.   Katılımcıların  koçluk

bilgisine  sahip  olmasına  rağmen,  üç  yöneticinin  koçluk  eğitimi  aldığı  gözlemlenmiştir.  Bu

durum, koçluk becerilerinin eğitimle ne denli geliştirilebileceğini ve uygulamalarda nasıl daha

etkili hale getirilebileceğini sorgulamak için önemli bir gösterge oluşturmaktadır. Katılımcıların

koçluk  yaklaşımını  uygulama  durumu  incelendiğinde,  pek  çok  yöneticinin  koçluk

uygulamalarını  kısmen  ya  da  tamamen  gerçekleştirdiği  gözlemlenmiştir.  Bu  bulgu,  koçluk

yaklaşımının  eğitim  yönetiminde  kullanımının  yaygınlaştığını  ve  yöneticilerin  koçluk

becerilerini  içselleştirmeye çalıştığını  göstermesi  açısından önemlidir.  Bütün bu demografik

veriler, araştırmanın geçerliliğini artırmış ve farklı bakış açılarıyla koçluk yaklaşımının eğitim

yönetimindeki  rolünü daha  kapsamlı  bir  şekilde  değerlendirmeye  olanak tanımıştır.  Koçluk

eğitimi, mesleki kıdem, eğitim geçmişi ve okul kademesi gibi değişkenler, katılımcıların koçluk

becerilerini nasıl uyguladığını anlamak için önemli göstergeler olmuştur. Bu çeşitlilik, eğitimde

yöneticilerin  koçluğunun  uygulanabilirliği  hakkında  derinlemesine  bir  analiz  yapılmasına

olanak sağlamıştır.

3.3. Veri Toplama Araçları

Bu  araştırmada  veri  toplama  aşamasında,  yarı  yapılandırılmış  görüşme  tekniği

kullanılmış ve çalışmanın verileri araştırmacılar tarafından oluşturulan görüşme formu aracılığı

ile  toplanmıştır.  Yarı  yapılandırılmış  formlar,  nitel  araştırma  yöntemlerinde  yaygın  olarak

kullanılır. Bu formların amacı, görüşme yapılan kişilerin duygusal durumlarını anlamak, ayrıca

olayları  ve  kavramları  nasıl  anladıklarını  belirleyerek  konu  hakkında  geniş  bir  bilgi
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sağlamaktır. Bu yöntem, araştırmacılara konunun farklı boyutlarına dair derinlemesine anlayış

kazandırarak kapsamlı bir görüş elde etme imkanı sunar (Yıldırım ve Şimşek, 2016). Görüşme

formu hazırlanırken konuya ilişkin literatür  taranmış,  danışman görüşlerine  başvurulmuş ve

araştırmanın temel amacı doğrultusunda önce bir soru havuzu hazırlanmış, soru havuzunda yer

alan  sorular  farklı  kademedeki  okullardan  yönetici  ve  yönetici  yardımcılarına  gösterilerek

amaca  hizmet  etme  ve  anlaşılırlık  açısından  gözden geçirilmiş,  son olarak  soru  havuzunda

kalan  sorular  proje  danışmanı  ile  incelenmiş  ve  görüşme  formuna  son  şekli  verilmiştir. 

Görüşmeler  gerçekleştirilmeden  önce  pilot  uygulama  yapılmıştır.  Görüşmeler  bütün

katılımcılarla  yüz yüze gerçekleştirilmiş olup katılımcı izniyle  ses kaydı alınmış ve kayıtlar

yazılı metine dönüştürülmüştür.

3.4. Verilerin Toplanması

Yapılan araştırmada verileri toplamak için çalışma gurubu içerisinde yer alan 6 yönetici

ve 10 yönetici yardımcısı ile telefon aracılığıyla iletişime geçilmiştir. Görüşmenin yapılacağı

gün ve saat  kararlaştırılmıştır.  Belirlenen gün ve saatte yapılan görüşmelerde hiçbir  şekilde

katılımcılara yönlendirici ve katılımcıları etki altında bırakıcı söz ve eylemlerde bulunulmamış,

çalışmanın amacı ve sağlayabilecekleri katkı hakkında detaylı bilgi verilmiştir. Katılımcıların

görüşlerini  rahatça  ifade  edebilecekleri  bir  ortam  hazırlanmıştır.  Yapılan  görüşmelerde

araştırmacı tarafından hazırlanan görüşme formu aracılığı ile araştırma sorularına uygun sorular

sorulmuştur.  Görüşme formunun yanında veri kaybını en aza indirmek için ses kayıt  cihazı

kullanılmıştır. Ayrıca katılımcılara görüşme formu aracılığı ile toplanacak tüm verilerin sadece

bu araştırma için kullanılacağının taahhüdü araştırmacı  tarafından verilmiş  ve katılımcıların

onayı alınmıştır. Veriler Temmuz 2024 – Ekim 2024 tarihleri arasında toplanmış, görüşmeler

her bir katılımcı için ortalama yarım saat sürmüştür. 

3.5. Verilerin Analizi

Toplanan araştırma verilerinin analizi için içerik analizi teknikleri kullanılmıştır. İçerik

analizi  benzer verileri  gruplayarak temalar  oluşturan ve bu oluşturulan verileri  okuyucunun

anlayabileceği bir biçimde açıklayan bir analiz yaklaşımıdır (Yıldırım ve Şimşek, 2016). Veri

analizi sürecinde analizlerin geçerliği ve güvenirliği için araştırmacının çalıştığı okulda görev

yapan  başka  bir  öğretmenden  destek  alınmış,  ses  kayıtlarında  görüşme  formuna  verilen

cevaplar  önce  ayrı  ayrı  analiz  edilmiş,  sonra  yapılan  analizlerin  güvenilir  olup  olmadığını

anlamak için karşılaştırma yapılmıştır. Yapılan karşılaştırmalarda analizlerin yüzde seksen ve

üzerinde doğru olduğu teyid edilmiştir. Ayrıca analizler sonrasında araştırmaya katılmış olan 8
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okul yöneticisi  ve 8 yönetici  yardımcısından analizlerin  doğruluğuna ilişkin katılımcı  teyidi

alınmıştır. 

3.6. Geçerlik ve güvenirlik

Geçerliği ve güvenirliği sağlamak için araştırmada Lincoln ve Guba’nın (1985) önerdiği

inandırıcılık, aktarılabilirlik, tutarlık ve teyit edilebilirlik ölçütleri kullanılmıştır. Buna göre veri

toplama  araçları  aracılığıyla  verilerin  gerçeği  yansıtması  olarak  ifade  edilen  inandırıcılık

(Merriam,  2013)  ölçütü  için  araştırma  süreci  ve  araştırmacıların  rolü  ayrıntılı  olarak

açıklanmıştır.  Katılımcı  görüşlerinden  elde  edilen  ifadelerin  doğrudan  aktarılmasına  özen

gösterilmiştir.  Bulguların  teyidi  için  araştırmacıların  kodlar  ve  temalar  üzerindeki  görüşleri

karşılaştırmalı  olarak  incelenmiştir.  Sonuçların  benzer  ortam  ve  durumlara  transfer

edilebilirliğine vurgu yapan aktarılabilirlik (Yıldırım & Şimşek, 2013) ölçütünü sağlamak için

veri  toplama  ve  analiz  süreçleri  ayrıntılı  bir  şekilde  açıklanmıştır.  Elde  edilen  bulgular,

araştırma sorularına ve alanyazına uygunluk açısından incelenmiştir. Nitel araştırma sürecinin

zaman, mekân ve araştırmacıya göre sabit olmasıyla ilgili olan tutarlılık (Miles & Huberman,

1994) ölçütüne göre, araştırmada elde edilen ses ve yazılı  metinlerin aktarımı araştırmacılar

tarafından gerçekleştirilmiştir.  Metne dönüştürülen  sözcük ve sözcüklerin  bağlam yorumları

araştırmacılar  tarafından  incelenerek  dönütlerdeki  tutarlılık  kontrol  edilmiştir.  Teyit

edilebilirlik ölçütü kapsamında ise çalışmada elde edilen veriler ve verilerin analizinde ulaşılan

bulgular, katılımcıların onayına sunulmuştur. 

BÖLÜM IV

BULGULAR VE YORUM

4.1. Okul Yöneticilerinin Koçluk Yaklaşımına İlişkin Genel Görüşlerine Dair Bulgular

Araştırma  sorularından  birincisi  “Okul  yöneticilerinin  koçluk  rollerine  ilişkin  genel
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görüşleri nelerdir?” şeklinde belirlenmiştir. Buna göre okul yöneticilerinden elde edilen veriler

analiz edilmiştir. Analiz sonuçları oluşturulan tema ve kodlar Tablo 2’ de sunulmuştur. 

Tablo 2. Okul Yöneticilerinin Koçluk Yaklaşımına İlişkin Genel Görüşleri

Tema Kodlar Katılımcılar

Koçluk Yaklaşımı

İnisiyatif Alma

Risk Alma
Y1

Liderlik Yapma Y1, Y2, Y6, Y8, Y11

Mentorluk Etme

Yönlendirme

Rehberlik Etme

Y1, Y2, Y3, Y4, Y6, Y7, 

Y8,Y9, Y10, Y11

Problem Çözme Y5, Y6

Motive Etme Y1, Y2, Y3, Y5, Y6, Y7, Y8

Etkili İletişim Kurma

Etkili Geri Bildirim Verme

Güven 

Y1, Y5, Y6, Y7, Y8, Y9

Objektif Olma Y5, Y6

Destek Sağlama

Yardım Etme

Denge Kurma

Takım  Çalışmasına  Destek

Olma

Y1, Y4, Y5, Y6, Y7, Y8, Y9, 

Y12

Etkili Zaman Yönetimi Y8

Okul  yöneticilerinin  koçluk  yaklaşımına  ilişkin  görüşlerine  yönelik  bulgularda

yöneticilerin, inisiyatif ve risk alma, liderlik yapma, mentorluk becerisi ile beraber rehberlik

etme ve yönlendirme, problem çözme, motive etme,  etkili  iletişim kurma altında etkili  geri

bildirim verme ve güven oluşturma, objektif olma, destek sağlama altında yardım etme, denge

kurma ve takım çalışmasına destek olma ile etkili zaman yönetimi başlıkları altında tanımlama
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yaptıkları  araştırma bulgularıyla  ortaya konmuştur.  Okul  yöneticilerinin  koçluk yaklaşımına

ilişkin görüşlerine yönelik yönetici ifadelerinden örnekler aşağıda verilmektedir: 

“Koçluk yaklaşımı eğitimde liderlik, bulunduğu ortamda denge unsuru olma, insanları
doğru karar verme onlara rehberlik etme ve yol gösterme bu şekilde adlandırabiliriz. Ben
buna  eğitim liderliği  diyorum.  Olması  gereken aslında  bütün  idarecilerin  mutlaka  bu
konu  hakkında  eğitim  alması  gereken  bir  kavram  olarak  görüyorum.  Çok  güzel  bir
kavram ve kullanılabilir olduktan sonra öğretmen, veli ve öğrenci arasında çok büyük bir
köprü görevi görüyor. Koçluk görevi aynı zamanda bir köprü görevidir. Bence bir okulda
yöneticiden  ziyade  eğitim  idarecisi  ve  eğitim  lideri  olması  lazım.  İdareci  evet  ana
unsurlar  ana  çerçeve  yönetmelikler  yasalar  olmak  kaydıyla  inisiyatif  alabilme
kabiliyetine sahip olmalı ve bu riskleri de alabilmelidir.” (Y1)

“Genel anlamda okulu tanıma, okulun vizyonunu ve misyonunu belirleme, bulunduğu
kuruma bir  tanım getirme ve tanıdığımız öğrenciyi  amaçlarına uygun şekilde motive
etme işidir.  Koçluk,  rehberlikle  de  ilgili  değerlendirilebilir.  Ancak rehberlikten  farklı
olarak,  kendisini  tanımasını  sağladığımız  öğrenciyi  kendi  amaçlarına  ulaşmak  için
çabaladığı  yolda  tıkandığı  noktalarda  destek  vermek,  yol  ve  ufuk  göstermek  olarak
değerlendirebiliriz.  Yöneticinin  liderlik  vasıflarından  birinin  koçluk  becerilerini
kullanabilmesi gerekmektedir. Koçluk, liderliğin vasıflarından biridir.  Yeter şart değil,
gerekli  şartlardan  biridir.  Yöneticinin  başka  alanlarda  da  uzmanlığı  olması
gerekmektedir.  Koçlukta  öğrenci  motivasyonunun  sağlanması  sırasında  gereken
tedbirlerin alınması önemlidir.” (Y2)

“Koçluk veya koçluk yaklaşımı dendiğinde benim için karşıdaki kişiye mentorluk etmek
yani aslında bu mentörlükten kasıt da sadece antrenörlük gibi değil ama aynı zamanda bir
akıl hocalığı yön göstericilik, yeri geldiğinde tecrübe kazanması için bazı deneyimleri de
sunabilen  bir  yaklaşım  olduğunu  düşünüyorum  koçluk  yaklaşımının.  Koçluk
becerilerinin  kullanılması  hakkında  da  yönetici  olarak  aslında  ihtiyacın  çok  büyük
olduğunu düşünüyorum.  Çünkü yöneticilik süreçleri  sadece belirli  kurallar  üzerine bir
sistemi  kurmak  bu sağlamak  ve  doğal  olarak  sistemin  en  temel  yapıtaşı  olan  insanı
güdülemeyi  gerektiriyor.   Bu güdüleme sürecinde  de  ben  koçluğun yöneticilerin  çok
ihtiyacı  olan  bir  yaklaşım  olduğunu  düşünüyorum  yani  koçluk  yöntemini  bilen
yöneticilerin güdülemede daha etkili  olabileceklerini ve bunun sonucunda da sistemin
daha iyi ilerleyebileceğini düşünüyorum.” (Y3)

“Daha önce bu konuyla ilgili herhangi bir okumam olmadı ama, tecrübelerime dayanarak
söyleyebilirim. Bu farklı  isimler altında bizim kültürümüzde var olan bir kavram, yol
göstericilik. Kişilerin daha kendi farkındalıklarında onlara yardımcı olmak.” (Y4)

“Koçluk yaklaşımı, etkili iletişim becerilerini kullanarak problemleri çözmeyi ve iyi bir
iletişim kurmayı içerir. Ayrıca, kişisel duyguları katmadan olaylara objektif bir şekilde
bakmayı  ve  takım  çalışmasını  desteklemeyi  gerektirir.  Koçluk,  çalışanların  motive
olmasını ve işyerinde kendilerini güvende hissetmelerini sağlar.” (Y5)

“Özel  eğitim  alanında  kullanılması  gereken  bir  öğrencimizin  hem  ilgilerinin,
yeteneklerinin  gelişimi  açısından ve  birçok öğrenme süreci  içerisindeki  karşılaştıkları
zorluklar;  hem  aile  hem  maddi  birçok  sıkıntı,  maddi  manevi  sıkıntılar  bunların
giderilmesi  yani elimizden geldiğince ilgilerinin, yeteneklerinin farkına varıp doğru bir
şekilde öğretim süreçlerinden faydalanması.” (Y6)

“Koçluk yaklaşımı, yöneticinin rolünü pozitif anlamda kullanabilmektir. Yönetici olmak
ayrı  bir  şeydir;  koçluk  özelliklerini  kullanarak  yönetici  olabilmek  ise  ayrı  bir  beceri
gerektirmektedir. Koçluk anlamında yönetici olabilmek, karşısındaki çalışanı incitmeden,
onu  kırmadan,  her  anlamda  performansını  ve  kabiliyetini  en  iyi  şekilde
gerçekleştirebilmesi için  ona  yardımcı  olabilmektir.  Dolayısıyla,  bu  anlamda
çalışanlarına  işlerin  işleyişi  hakkında  pozitif  ya  da  negatif  anlamda  verdiği  geri
bildirimlerde yapıcı olabilmesidir.” (Y7)
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“Koçluk,  yeni  gelen  bir  kişiye  bir  alandaki  deneyimlerin  aktarılması  (mentorluk)ve
rehberlik  olarak  tanımlanabilir.  Yönetim  kademesinde  çeşitli  beceri  ve  yetkinliklerin
bulunduğu  bu  ortamda  koçluk,  öğrenme  sürecini  hızlandırabilir  ve  zaman  tasarrufu
sağlayabilir.  Bazı  konuları  sadece  kitabi  bilgiyle  değil,  yaparak  öğrenmek  gerektiği
bilinir. Bu nedenle koçluk becerilerinin kullanılması, özellikle yönetimdeki çeşitlilik ve
farklılıklar göz ve zaman yönetimini iyileştirir.” (Y8)

“Koçluk yaklaşımı deyince aklıma şöyle bir şey geliyor: Birinin başka bir kişiye kişisel
gelişim, mesleki gelişim ya da herhangi bir konuda destek sağlaması, bilgilendirmesi ve
yönlendirmesi. Yani destek istediği konu hakkında ona yol göstermesi. Koçluk deyince
bu aklıma geliyor. Kavram olarak koçluk, temel olarak yönlendirmeyi aklıma getiriyor.
Koçluk  becerilerinin  kullanılması  hakkında  ise,  becerilerin  neler  olduğunu  önce  bir
keşfedebilmek  gerekli  sanırım.  Pozitif  becerilerin  neler  olduğunu  bilip  düşünmek
gerekiyor. Etkili iletişim kurabilmek, doğru yönlendirebilmek ve kişiyi iyi tanıyabilmek
önemli. Bunları düzgün yapabiliyorsak, zaten o zaman hem iyi bir yönetici olabiliriz hem
de birlikte çalıştığımız insanlarla daha doğru işler çıkarabiliriz. Pozitif becerileri kullanan
bir yönetici, ekip arkadaşlarıyla birlikte daha doğru ve güzel işler yapabilir, daha verimli
çalışabilirler.” (Y9)

“Koçluk yaklaşımı aslında bizim eskiden söylediğimiz gibi tecrübeli bir iş konumunda
tecrübesi  olan kişilerin daha sonra gelenlere kendi  tecrübelerini  aktarabildiği ve bunu
yaparken de kendisini bir eğitici olarak gösterdiği sistemin adıdır.” (Y10)

“Koçluk yaklaşımında aslında deneyimlerin karşı tarafla paylaşılması ve o kişinin kendi
yolunu  bulması ilerlemesi  yönünde  yönlendirilmesi  önemlidir.  Koçluk  becerilerinin
kullanılması  gerektiğini  düşünüyorum.  Tüm  yöneticilerin  tecrübelerine,  liderliğine
ihtiyaç duyuluyor.” (Y11)

“Koçluk  yaklaşımını  profesyonel  bir  yardım olarak  görüyorum.  Özellikle  öğrencilere
yönelik, eğitim durumlarıyla veya yaşantılarıyla ilgili bir profesyonel yardımı içeriyor.
Bu yaklaşımın her öğrenciye uygulanması zor olabilir ama belirli bir grup öğrenciye veya
bireysel  olarak uygulanması  faydalı  olabilir.  Bu yardımı veren kişinin koçluk eğitimi
almış olması gerektiğini düşünüyorum. Her yönetici koçluk eğitimi almıyor, bu nedenle
koçluk yapacak yöneticilerin bu konuda uzmanlaşmış olmaları gerekir.” Y(12)

Koçluk yaklaşımı deyince benim aklıma ilk gelen şey iletişim. İletişimle birlikte tabii
karar verme süreçleri ve doğru çözümlemeler yapabilmek, doğru analizler yapabilmek de
var.  Koçluk  becerilerinin  kullanılması  hakkında  yöneticilere  çok  iş  düşüyor.
Öğretmenlere koçluk yapılabileceği gibi,  daha çok tabii  ki öğrencilere yönelik koçluk
yapıyoruz. Onlarla sürekli iletişim halindeyiz, ama bunların dışında bir kavram daha var
ki  o  da  velilere  yönelik  koçluk.  Onları  da  yönlendirip  doğru  karar  vermelerini
sağlayabiliyorsak bu bizim için bir kazanç oluyor.” (Y13)

Bence  koçluk  yaklaşımı,  bir  kurum  için  veya  kendi  bulunduğum  pozisyon  için,
bünyesinde çalışan insanlara meslekle ilgili yol gösterici olmak ve onlara bir işte takım
çalışması yaparken rehberlik etmek anlamına geliyor. Kendi açımdan daha ziyade, bir
şeyi emir vermek yerine rehber olmak çok daha anlamlı. Bu bağlamda, koçluk becerileri
önemli bir rol oynuyor. Eğitimle bu becerilerin açığa çıkarılması mümkün olabilir; ancak
bunun kesinlikle bir karakter meselesi olduğunu, yani içten gelen ve doğal bir yetenek
olduğunu düşünüyorum.” (Y15)

Bence  koçluk  yaklaşımı,  bir  kurum  için  veya  kendi  bulunduğum  pozisyon  için,
bünyesinde çalışan insanlara meslekle ilgili yol gösterici olmak ve onlara bir işte takım
çalışması yaparken rehberlik etmek anlamına geliyor. Kendi açımdan daha ziyade, bir
şeyi emir vermek yerine rehber olmak çok daha anlamlı. Bu bağlamda, koçluk becerileri
önemli bir rol oynuyor. Eğitimle bu becerilerin açığa çıkarılması mümkün olabilir; ancak
bunun kesinlikle bir karakter meselesi olduğunu, yani içten gelen ve doğal bir yetenek
olduğunu düşünüyorum. (Y18)
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Yönetici  görüşlerinden  elde  edilen  bulgulara  göre,  yöneticilerin  koçluk  yaklaşımını

öncelikle  mentorluk  etme  kavramı  ile  birlikte  yönlendirme  ve  rehberlik  etme  olarak

tanımladıkları görülmüştür. Eğitim liderliği olarak da bahsedilen koçluğun, eğitim yöneticileri

tarafından eğitimi alınması gereken bir kavram olarak tanımlandığı ifade edilmiştir.  Liderlik

vasıflarından  birinin  koçluk  becerilerini  kullanabilmek  olduğu  dile  getirilmiştir.  Rehberlik

ederek  öğrenciyi  amaçlarına  ulaştırmanın  koçluk  olarak  tanımladığı  da  görülmektedir.

Yöneticilerin koçluk yaklaşımını mentorluk etmek yanında destek sağlama ile birlikte yardım

etme,  denge  kurma  ve  takım  çalışmasına  destek  olma  olarak  tanımladıkları  araştırma

bulgularıyla  ortaya  çıkmıştır.  Sistemin  denge  içinde  kalarak  sürekliliğini  sağlamak,  güçlü

duygusal zeka ile olaylara objektif bir şekilde yaklaşarak takım çalışmasını destekleyecek bir

tutum içinde olmayı gerektirir ki bunun da koçluk olarak tanımlandığı görülmektedir. Koçluk

yaklaşımını  motive  etmek  olarak tanımlayan yöneticilerin  etkili  iletişim kurmak ile  birlikte

etkili geri bildirim verme ve güven kurmayı da koçluk kavramının tanımları arasında paylaştığı

görülmektedir. Motivasyonun önemine vurgu yapan okul yöneticileri iletişim becerisiyle geri

bildirim  vermeyi  koçluk  becerisi  olarak  tanımlayarak  dile  getirmişlerdir.  Objektif  olma  ve

problem  çözme  ile  inisiyatif  ve  risk  almak  yine  okul  yöneticilerinin  kullandığı  tanımlar

arasında görülmektedir. Karşılaşılan sorunları gerektiği zaman risk ve inisiyatif alarak çözmeyi

koçluk  becerisi  olarak  tanımlayan  okul  yöneticileri  etkili  zaman  yönetiminin  de  koçluk

becerilerinden olduğunu paylaşmışlardır. 

4.2. Koçluk Yaklaşımının Benimsenmesine İlişkin Bulgular

Araştırma  sorularından  ikincisi  “Okul  yöneticilerinin  koçluk  yaklaşımını

benimsemesinde etkili olan faktörlere ilişkin genel görüşleri nelerdir?” şeklinde belirlenmiştir.

Buna göre okul yöneticilerinden elde edilen veriler analiz edilmiştir. Analiz sonuçlarına göre

ortaya çıkan tema, alt tema ve kodlar Tablo 3’ te sunulmuştur. 

Tablo 3. Okul Yöneticilerinin Koçluk Yaklaşımını Benimsemesi

Tema Alt tema Kodlar Katılımcılar
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Benimsenmesine
Etki Eden Faktörler

Kişisel Deneyim ve

Eğitim

Mesleki Deneyim
Mesleki Tecrübe
Mesleki Donanım
Öğrenme Yaşantısı
Kişisel Gelişim
İletişim Becerisi
Davranışlar  ve  Beden
Dili farkındalığı

Y1, Y2, Y4, Y6, Y7

Koçluk Eğitimi
Psikoloji Eğitimi
İletişim Eğitimi

Y1, Y5, Y9, Y10, 

Y11, Y12

İçsel ve Dışsal Etkiler

Bireysel Farkındalık
İşe Yönelik Olumlu 
Tutum
İletişim Becerisi
Hedef Odaklı Olmak
Problem Çözme 
Becerisi
Zaman Yönetimi
İçsel Motivasyon

Y1, Y2, Y3, Y4, Y5, 

Y6, Y7, Y8, Y10, 

Y11

Okul İklimi
Çevresel Faktörler
Yasal Düzenlemeler
Bürokrasi
İş  birlikçi  Öğrenme
Ortamı
Yetersiz  Ekonomik
Koşullar  ve  Maddi
Beklentiler
Bürokrasi

Y1, Y2, Y3, Y4, Y5, 

Y6, Y7, Y8, Y10, 

Y11, Y12

Tablo 3’te görüldüğü üzere okul yöneticilerinin koçluk yaklaşımını  benimsemelerinde etkili

olan faktörler, kişisel deneyim ve eğitim ile içsel ve dışsal faktörler olmak üzere iki alt tema

altında gruplandırılmıştır. Bu alt temalara ilişkin bulgular ayrıntılarıyla aşağıda sunulmuştur.

   4.2.1. Kişisel Deneyim ve Eğitim

Okul  yöneticilerinin  koçluk  yaklaşımı  benimsemelerinde  kişisel  deneyimlerinin  ve

aldıkları  eğitimlerin  etkili  olduğu  ortaya  çıkmıştır.  Buna  göre  yöneticiler,  kişisel  deneyim

kapsamında daha çok mesleki tecrübe ve mesleki donanımlarından, öğrenme yaşantılarından,
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kişisel  gelişim  fırsatlarından,  iletişim  ve  beden  dili  farkındalığı  gibi  farklı  becerilerinden

yararlandıklarını dile getirmişlerdir. Yöneticilerin koçluk yaklaşımını benimsemelerinde kişisel

deneyimlerinin  yanı  sıra  koçluk eğitimi,  psikoloji  eğitimi  ve iletişim eğitimi  alanlarında  da

kendilerini  geliştirmeleri  gerektiği  araştırma  bulgularıyla  ortaya  konmuştur.  Koçluk

yaklaşımının  benimsenmesinde  etkili  olan  ve  “kişisel  deneyim  ve  eğitim”  alt  temasında

gruplandırılan yönetici ifadelerinden örnekler aşağıda verilmektedir: 

“Öncelikle her meslek dalında olduğu gibi eğitim alanında da branş ne ise, o alanda iyi
bir arka planın olması çok önemlidir. Güçlü bir arka plan yoksa, iyi bir aktarım becerisi
yoksa,  örnek  olmayı  başaramıyorsa,  ne  deneyim ve  tecrübeye  sahip  olursa  olsun  bir
kişinin kıdem yılı ile o işte ne kadar süre kaldığı maalesef ilintili olmuyor” (Y10)

“Eğitim  lideri  öncelikle  bilgi,  beceri  ve  kabiliyetleri  açısından  kendini  yeterince
geliştirmiş olmalı. Gerekirse eğitimler almış olmalı ve bunu yaşadığı ortama katabilmeli
ve kendisi benimsemeli. Çünkü bu eğitimleri alıp benimsedikten sonra yaşadığın alana
katabilirsin. Eğer yeterli bilgi ve birikim ve donanıma sahip değilsen ve meslek içinde
bunları  tecrübe  edinmemişsen  uygulayabilmesi  kolay  değil.  Meslek  içinde  edindiğim
deneyimlerle bir sonraki olayı yorumlamada çok büyük liderlik deneyimleri kazandım
meslek içerisinde. Günü birlik, günü kurtarma bakış açısıyla geçiştirme şeklinde olayı
yorumlarsak o zaman liderlik  vasfı  diye bir  şey olmaz ki  ne  koçluğu ne de liderliği
benimsememiş olurlar” (Y1)

“Bence kişisel deneyim, tanıma ile ilgili süreçler koçluk yaklaşımının belirlenmesine etki
eden  faktörlerdir.  İnsan,  tanımadığı  ve  tanımlayamadığı  süreçleri  yönetemez.  Burada
insanlarla iletişim becerilerinin iyi olması,  insanlarla sağlıklı  iletişim kurulabilmesi ve
hitap ettiğiniz öğrencilerin, öğretmenlerin iyi tanınması gerekir” (Y2)

“İnsanoğlu  en  başından  beri  sürekli  birilerinden  bir  şeyler  görerek,  deneyimleyerek
öğrenmiştir. Her zaman birilerini taklit ederek işe başlarız” (Y8)

“Koçluk  dendiği  zaman,  burada  bir  yönetici  olarak  aslında  çok  dikkatli  olunması
gerekiyor ve bunun için de mutlaka bu kişinin koçluk yapacak ise ya da gruba liderlik
edecekse eğitimini alması gerekiyor. Koçluk demek sadece belli beklentilerin karşı tarafa
söylenmesi  ve  o  yönde  o  kişiyi  yönlendirmek  değil.  Aslında  o  kişinin  kendine
geliştirmesine  imkân  tanıyarak  istenen  misyon  ve  vizyon  doğrultusunda  ilerlemesine
olanak vermek. Aslında o kişinin kendini geliştirmesine imkân tanıyarak istenen misyon
ve vizyon doğrultusunda ilerlemesine olanak vermek bu. Bu noktadaki ayrımı liderin çok
iyi yapabiliyor olması lazım. Bunun içinde mutlaka bir eğitim alması gerekiyor” (Y11)

“Koçluk  yaklaşımının  etkili  olabilmesi  için  tecrübe  ve  psikoloji  eğitimi  gereklidir.
Çocuğun ihtiyaçlarıyla ilgili özel bir eğitim de önemlidir” (Y12)

“Koçluk yaklaşımında bulunmak için psikoloji  veya ilgili  alanda eğitim almış olmam
gerekiyor.  İnsanları  iyi  tanıyabilmek  için  bu  tür  bir  eğitim  faydalı  olabilir.  Mesleki
anlamda koçluk yapacaksan, mesleğe hâkim olman iyi tanıyor olman gerekebilir. Kişisel
olarak da kişinin yaşadıkları ve koçluk yaptıkları alan hakkında bilgi sahibi olmak etkili
olabilir.  Ayrıca,  koçluk  yaklaşımını  benimseyip  uygulayabilmek  için  iletişimle  ilgili
eğitim almak gerekebilir” (Y9)

“Koçluk yaklaşımının benimsenmesinde etkili olan kişisel deneyim ve eğitimler olarak
ben bunu standartlaşmış, resmiyete dökülmüş kurumlar tarafından verilmesi taraftarıyım.
Özellikle  sertifikasyon  süreçlerini  layıkıyla  yerine  getirmiş  insanlar  tarafından
gerçekleştirilmesi  gerektiğini  düşünüyorum.  Yani  her  motivasyon  eğitimi  alan  ya  da
motive edeceğine güvenen insanın da bunu “ben koçum, bunu yaparım, hadi hocalarım,
bu sene onuncu sınıfları bir güdüleyelim. Herkes bir öğrencinin koçu olsun.” denebilecek
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kadar  basit  bir  şey  olduğunu  düşünmüyorum.  Bence  eğitimini  layıkıyla  yapan  böyle
standart bir kurumdan verilmesi taraftarıyım ya da bu konuda eğitimlerini gerçekten iyi
almış birisi tarafından verilmesi taraftarıyım” (Y3)

“Koçluk yaklaşımının benimsenmesindeki etkileri farklıdır. En önemlisi, liderin kendini
tanıması,  kendi  eksik  yönlerini  belirlemesi  ve  bu  eğitime  ihtiyaç  duyduğunu  fark
etmesidir. Okullar için konuşuyorum. Bu teknikleri kullanarak nasıl bir okul oluşturmak
istediğini ve bu okulu nasıl yönetebileceğini öğrenebilir. Hani bir söz vardır: 'Bir okul
müdürü kadar okuldur' sözü. Dolayısıyla bu teknikleri kullanarak kurumda bir iş birliği
modeli oluşturması,  öğretmenleri kuruma ait  hissettirmesi ve kurumun ortak bir amaç
etrafında bütün çalışanları, öğrencileri, öğretmenleri ve velileri birleştirmesi gerekir. Bu
amacı  gerçekleştirebilmek  için  ortak  bir  yol  haritası  oluşturabilmesi  konusunda  bu
tekniklerin daha yardımcı olabileceğini düşünüyorum. Tabii ki bunu yaparken öncelikle
bir yol haritası oluşturulması gerekecektir. Bu da koçluk teknikleriyle mümkün olacaktır.
Peki, böyle olabilir diye düşünüyorum.” Y(17)

“Muhakkak,  özellikle  üniversitelerde son zamanlarda bu yönde eğitimlerin verildiğini
biliyorum. Bunu biliyoruz, ancak ben katılmadım. Yine de kişisel deneyimle, bizden bir
üst  kademede  bulunanlardan  öğreniyoruz.  Yöneticilik  tarzları  açısından  farklı  farklı
stillerle karşılaşıyoruz. Çalıştıkça, koçluk gibi, koçluğun zıttı olabilecek kavramlarla ya
da  kişilerle  de  deneyim  kazanıyoruz.  Bu  da  kişisel  tecrübe  olarak,  neyi  yapıp
yapmayacağımız konusunda bizlere yol gösteriyor diyebilirim.” (Y15)

“Muhakkak,  özellikle  üniversitelerde son zamanlarda bu yönde eğitimlerin verildiğini
biliyorum. Bunu biliyoruz, ancak ben katılmadım. Yine de kişisel deneyimle, bizden bir
üst  kademede  bulunanlardan  öğreniyoruz.  Yöneticilik  tarzları  açısından  farklı  farklı
stillerle karşılaşıyoruz. Çalıştıkça, koçluk gibi, koçluğun zıttı olabilecek kavramlarla ya
da  kişilerle  de  deneyim  kazanıyoruz.  Bu  da  kişisel  tecrübe  olarak,  neyi  yapıp
yapmayacağımız konusunda bizlere yol gösteriyor diyebilirim.” (Y18).

Yönetici görüşlerinden elde edilen bulgulara göre, yöneticilerin kişisel deneyim açısından

öncelikle mesleki tecrübe ve donanım ile iletişim becerisini daha çok vurguladıkları ve bunları

kişisel  gelişim,  öğrenme  yaşantısı  ile  beden  dili  farkındalığının  izlediği  görülmüştür.

Yöneticiler mesleki tecrübenin yanında insanın iç dünyası hakkında bilgi verecek davranışlar

ve verilen tepkiler ile beden dili hakkında belirli bir donanıma sahip olmanın önemi üzerinde

durmuşlardır. Ayrıca koçluk yaklaşımının benimsenip uygulanabilmesinde iletişim becerisi ön

plana  çıkarılarak  empati  yapmanın,  geri  bildirim  alıp  verebilmenin,  bu  yaklaşımın

uygulanabilirliğini,  yaşanabilirliğini  görmenin  koçluk  yaklaşımında  sistemin  anlaşılması

konusunda  faydalı  olacağı  okul  yöneticilerinin  görüşleriyle  ortaya  konmuştur.   Okul

yöneticileri  kişisel  deneyimlerin  yanı  sıra  koçluk  yaklaşımının  benimsenip  uygulanabilmesi

için  bu alanda eğitim almanın  önemine de görüşlerinde  yer  vermiştir.  Bu konuda alınması

gereken  eğitimlerin  yeterliği  ve  uzmanlığı  kanıtlanmış  kurumlar  tarafından  verilmesinin  bu

yaklaşımın etkili olabilmesinde gerekli olduğunu paylaşmışlardır. Özellikle koçluk yaklaşımı

kapsamında  verilecek  eğitim  ve  seminerlerin  hizmet  içi  eğitim  programları  içinde

verilebilmesinin etkili olabileceği yönetici  görüşleriyle ifade edilmiştir.  Koçluk eğitimlerinin

yanı  sıra  psikoloji  alanında  eğitimler  almanın  gerekliliğinden  ve öneminden bahseden okul

yöneticileri,  bu  yaklaşımın  gerektiği  gibi  benimsenerek  uygulanabilmesinde  iletişim
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becerilerinin  güçlü  olmasının  önemini  vurgulayarak  iletişimle  ilgili  eğitim  alınmasının  da

gerekliliğinden bahsetmişlerdir.

   4.2.2. İçsel ve Dışsal Faktörler

Okul yöneticilerinin koçluk yaklaşımı benimsemelerinde içsel ve dışsal faktörlerin de

etkili  olduğu  araştırma  bulgularıyla  ortaya  çıkmıştır.  İçsel  faktörler  alt  temasında,  bireysel

farkındalık, işe yönelik olumlu tutum geliştirme, hedef odaklı olma, problem çözme becerisi ile

zaman  yönetimi  becerileri  olduğu  görülmektedir.  Yöneticilerin  koçluk  yaklaşımını

benimsemesinde  dışsal  faktörler  alt  temasında,  okul  iklimi,  çevresel  faktörler,  yasal

düzenlemeler,  bürokrasi,  sistem,  iş  birlikçi  öğrenme ortamı,  yetersiz  ekonomik  koşullar  ve

maddi  beklentilerden  de  etkilendikleri  araştırma  bulgularıyla  ortaya  konmuştur.  Koçluk

yaklaşımının  benimsenmesinde  etkili  olan  ve  “içsel  ve  dışsal  faktörler”  alt  temasında

gruplandırılan yönetici ifadelerinden örnekler aşağıda verilmektedir: 

“İçsel  ise,  kişinin  kendi  iç  dünyasıdır.  Yaşadığı  kültürdür.  Yetiştiği  ortamdır.  Aldığı
eğitimdir. Bunlar hepsi mutlaka mutlaka çok etkili. Eğer bunları bir arada sentezleyip
ortaya güzel bir şey çıkarabiliyorsan o zamanda eğitim lideri olursun (Y1)”.

“İnsan  genellikle  ertelemeye  eğilimlidir.  Psikolojik  olarak  birtakım  şeyleri  sürekli
erteleriz,  "Sonra yaparız,  sonra  yaparız"  diye düşünürüz.  Aslında ertelediğimiz şeyler
birikim oluşturur ve bu birikim, işi yapamayacak noktaya getirir. Bu noktaya işte kaygı
düzeyinin stresin başladığı noktadır. Bu, planlama için çok önemlidir. işi planlamak ve
her şeyi zamanında yapabilmek süreç açısından önemlidir. Biz elektrik mühendisi olmak
istiyoruz  ama  aynı  zamanda  çok  iyi  İngilizce  bilmek  istiyoruz.  Bunlar  bizim
isteklerimizle  ilgilidir.  Ama  isteklerimizi  sıraya  koymayı  bilmiyorsak  işleri  birbirine
karıştırırız  ve  bu  sefer  sorun  yaşamaya  başlarız.  Arzular,  istekler  ve  hedefler  ile
ilişkilendirilebilir (Y2)”.

“İçsel faktörler koçluk yaklaşımını benimseme kısmında kişinin hani bu konuyla alakalı
sadece eğitim alan her kişi de iyi bir koç olabilir mi büyük bir soru işareti tabi ki bu
konuda da ben hani öyle olduğunu düşünmüyorum. Kitap üzerinde ya da eğitim üzerinde
çok  iyi  eğitimler  alınabilir  sertifikalar  doldurulabilir  ama  bu  koçluk  kısmında  içsel
motivasyon ya da içsel karakterizasyonun önemli olduğunu düşünüyorum. Yani eğitimini
alan her kişi çok iyi koç olup hadi gel bakayım sen de bu ekibin koçu ol diyemeyiz bence
(Y3)”.

“İçsel faktörlerden az önce motivasyon dediğim gibi. Yani yaptığınız işi severek yapmak,
orda  kendine  bir  hedef  koymak.  Bu  hedefe  ulaşmak  için  kendi  içsel  yolculuğunuzu
tamamlamanız gerekecek. Burada körü körüne bir hırstan bahsetmiyorum, belli bir yere
gelmek için ne olursa olsun yapmak değil, o içsel yolculuğunuzun olgunlaşarak yapmak
(Y4)”.

“İçsel faktörler arasında kişisel iletişim becerileri ve çatışma çözme yetenekleri bulunur.
(Y5)”.

“İçsel  faktörler derken yöneticinin beklentileri  devreye giriyor; yani nasıl  bir yönetim
içerisinde olmasını istediği ortamı kendisi yönlendirir (Y7)”.

“İçsel  faktörler  bir  kere  koçluk  kavramıyla  ilgilidir.  Kişisel  deneyimleri,  yaşanan
kurumların köklü ve uzun erimli değişimleri yavaş, etkili yapabilen yerlerde yetişmeler
çok  önemlidir.  Hızlı  değişkenlikler  gösteren,  farklılıklar  gösteren,  sürekli  personel
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değişen ve yönetmelikleri her gün farklı direktiflerle değişen bir ortamda, yetişen kişilik
zorluklarla karşılaşır. Kurumsal anlamda koçun yetişme standardını düşürür. Ama tabii ki
bu zorluklarda o zorluğu aşıp bir noktaya gelebiliyorsa, bu koçun da kalitesini ortaya
çıkarır. Yani bir fırsat ve bir zorluk, ikisi karşılıklı dengeli gider (Y10)”.

“İçsel faktörler dediğimizde kişinin yapısı çok önemli. Koçluk yapabilme konusundaki
kendi  öz  nitelikleri,  sabrı,  kendini  iyi  ifade edebiliyor  olması,  iletişimdeki  becerileri,
problem çözme yeteneği (Y11)”.

“Dışsal faktörler karşılaştığımız problemlerdir.  Velilerle,  öğrencilerle,  üst makamlarla,
yönetmelik ve yasalarımızla bize etki eden etmenlerin tamamı dış faktörlerdir (Y1)”.

“Eğitimi  etkileyen  dış  faktörler  malum,  okulun  iklimi,  öğretmenlerin  ve  idarecilerin
yaklaşımı, öğrencilerin motive edilmesi, çevrenin etkileridir. Bu anlamda süreci çok iyi
tanıyıp  yönlendirmek önemlidir.  Ben  öğrencilere  birinci  şart  olarak  kendini  tanımayı
zorunlu tutuyorum. Kendiniz tanıyın. İkinci koşul ise sistemi tanımaktır. Nasıl bir sistem
içindesin  ve  bu  sistemde  başarılı  olmanın  yolları  nelerdir?  Sistemi  tanımadan  süreci
yönetemezsiniz. Üçüncü olarak da etrafımızdaki olup biten şeyleri, dış faktörleri tahlil
edip  onları  avantaja  dönüştürmektir.  Dördüncü  aşama  artık  çalışmaktır.  Ama  ilk  üç
aşama tanıma sürecidir. Kendini tanıma, sistemi tanıma ve çevreyi tanıma…(Y2)”.

“Dışsal faktörler kısmına gelirsem bürokrasi veya kurum kültürünün burada çok etkili
olacağını  düşünüyorum,  özellikle  koçluk  yaklaşımının  benimsenmesinde.  …..özellikle
öğrenci ile görüşme, mentorluk, bunun için ekstra bir ücret ödenip ödenmemesi mesela
bunlar  çok  etkili  faktörler  hani  bir  öğretmen ya  da  bir  yönetici  bunu canı  gönülden
yapması  için  motivasyon  kaynakları  bulması  zor  olabilir.  Bence  bunlar  da  dışsal
faktörlerden biri (Y3)”.

“Dışsal  faktörler  ise  okul  ortamındaki  iletişim,  motivasyon  ve  ortak  çalışma  gibi
unsurlardır (Y5)”.

“Ekstra ekonomik koşullar yani zaman zaman biz yöneticiler öğretmenlerin daha rahat,
daha  motive,  daha  verimli  bir  şekilde  çalışmasının  önündeki  engelleri  kaldırmaya
çalışıyoruz  ama  elimizden  gelmeyen  sıkıntılar  da  olabiliyor.  Örneğin  maddi  destek
anlamında biz çözüm üretemiyoruz sonuçta bakanlığın veya ilgili kurumlarının yapacağı
bir  şey. Doğrusu bu büyük bir engel.  İkincisi çevre koşulları,  yani  bulunduğu okulun
konumu, oradaki veli profili, öğrenci profili. Bunlar dışsal faktörler olarak zorlayıcı ya da
engelleyici şeyler (Y6)”.

“Dışsal  faktörler  olarak  ortam  ve  ailenin  durumu  önemli  olabilir.  İçsel  faktörler  ise
çocuğun psikolojik durumu ve yeterlilikleridir. Hedeflerin belirlenmesi için eksikliklerin
ve yönlendirme gereksinimlerin bilinmesi gerekir.” (Y12)

“İçsel  deyince  karakter  özellikleri  aklıma  geliyor.  İyi  bir  koçun,  bence,  öncelikle
sakinliğini koruması gerekir. Sakin ve soğukkanlı olmak önemlidir çünkü kişi ne kadar
sakinse, insanların ona yaklaşımı daha iyi ve daha samimi oluyor. Bir sıkıntıları varsa ve
karar verme süreçlerinde zorlanıyorlarsa, o zaman sakin bir insanın yanına yaklaşmak
daha kolay geliyor. Özellikle öğrenci açısından düşünüyorum. Dışsal olarak ise tabii ki
çevresel etkiler var; arkadaş çevresi, aile çevresi gibi unsurlar da etkili oluyor.” (Y13)
“Koçluk yaklaşımının benimsenmesindeki içsel faktörler,  bence bireyin veya çalışanın
yaptığı  işten  haz  duyması  ve  mutlu  olması  anlamına  gelmektedir.  Dışsal  faktör  ise
çalışanların yaptığı işlerde mutlu olmasını sağlamak için yöneticinin veya dışarıdan bir
kişinin  motive  etmesi  anlamına  gelmektedir.  Bir  kurumda  koçluk  yaklaşımının
uygulanmasının  etkileri,  uygulamadan  sonra  personelin  iş  yerine  aidiyet  duygusunun
artıp artmadığı, yaptığı işten mutlu olup olmadığı ve alınan sonuçların önemlidir.” (Y14)
“Kurum olarak baktığımızda, bir liderin içsel faktörlere odaklanması önemlidir. Bu süreç,
liderin 'Nasıl yönetebilirim?' sorusuna cevap aramasıyla başlar. Burada liderin var olma
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anlamı kritik bir rol oynar. Sonuçta, devlet okullarında atamayla idareci veya lider olmak,
kurumun seçtiği  bir  lider  olmayı  gerektirir;  bu,  çalışanların  seçtiği  bir  lider  değildir.
Dolayısıyla,  öncelikle  kişinin  kendisinin  farkında  olması  ve  nasıl  bir  okul  yönetmek
istediğini belirlemesi gerekir. Hedef koyarken, eksik yönlerinin neler olduğunu anlaması
ve bu hedeflere ulaşmak için eksikliklerin nasıl  tamamlanacağına dair sorular sorması
önemlidir.  Nasıl  bir  organizasyon  kuracağı  üzerine  içsel  sorular  sormak,  koçluk
tekniklerinin kullanılmasına ve etkili bir liderlik yönünde ilerlemesine yardımcı olabilir.
Dışsal faktörler açısından da, 850 öğrenciden oluşan bir okulda, her bir veli çocuğunun
geleceği  için  çeşitli  beklentilere  sahiptir.  Bu  beklentiler,  akademik  başarı  ve  sosyal
becerilerin  geliştirilmesi  yönündedir.  Aynı  zamanda,  dışsal  faktörler  öğretmenlerin
liderden beklentilerini de içerir. Bu durum, lideri etkili bir lider olma yönünde bir arayışa
itebilir. İşte burada, koçluk yönetimi ile destek alarak daha ileriye gitmek mümkündür.
Dışsal faktör olarak veli ve öğretmen paydaş beklentileri de önemli bir unsurdur.” (Y17)

Yönetici görüşlerinden elde edilen bulgulara göre, yöneticiler tarafından içsel faktörlerde,

bireysel  farkındalığın  önemi  vurgulanarak,  kişinin  kendini  ifade  ediş  şekli  ile  iletişimdeki

becerisini kullanmasının çatışmaları çözme tarzı ve gözlem becerisi üzerindeki etkisine dikkat

çekilmiştir. Bu koçluk yapabilme öz nitelikleri için önemlidir. Yöneticilerin içinde bulunmak

istedikleri ortama yönelik beklentilerinin de devreye girdiği bu alt temada gözlem becerisinin

öneminden  ayrıca  bahsedilmektedir.  Yöneticiler  tarafından  içsel  motivasyonun  ve  içsel

karakterizasyonun koçluk alanında önemli olduğu dile getirilmiştir. İşini severek yapmak ve iş

ile ilgili hedefler koymak için içsel yolculuğun tamamlanması gerekliliğinden bahseden okul

yöneticileri  koçluk  yapabilmek  için  sahip  olunan  öz  niteliklerin  yanında  problem  çözme

yeteneğinin de gerektiğini ifade etmişlerdir. Hedef odaklı olmak, zamanı yöneterek erteleme

eğiliminden uzaklaşmak işleri  planlayabilmek açısından yöneticiler  tarafından koçluk süreci

için önemli görülmektedir. Özellikle hızlı değişkenlikler gösteren kurumlara nazaran köklü ve

uzun süreli değişimleri yavaş ve sindirerek yaşayan kurumlarda yaşanan kişisel deneyimlerde

koçluk  yaklaşımının  etkisi  içsel  olarak  dengenin  sağlanması  açısından  okul  yöneticileri

tarafından önemli görülmüştür. Okul yöneticileri tarafından dışsal faktörlerde, okul iklimi ve

çevresel faktörler ile yöneticilerin ve öğretmenlerin yaklaşımının önemine dikkat çekilmiştir.

Koçluk yaklaşımının benimsenmesinde kurum kültürünün ve bürokrasinin etkili olduğu görüşü

paylaşılmış,  okul  ortamı  içindeki  iş  birlikçi  öğrenme  tutumları  ile  kurulacak  kişiler  arası

ilişkilerin  önemli  olduğuna  yöneticiler  tarafından  dikkat  çekilmiştir.  Yetersiz  ekonomik

koşullar ile maddi beklentilerin daha verimli çalışmanın önündeki dışsal faktörlerden olduğu

okul  yöneticileri  tarafından paylaşılmış;  koçluk yaklaşımının  benimsenerek  uygulanmasında

yasal düzenlemelerin, bürokrasinin ve mevcut okul yönetiminin beklentilerine cevap verebilme

becerisinin  etkili  olduğu  ayrıca  vurgulanmıştır.  Sistemin  iyi  yönetilebilmesinin  sistemi  iyi
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tanımak ile mümkün oluğu, bu anlamda süreci çok iyi anlayıp yönlendirmenin; kendini tanıma,

sistemi tanıma ve çevreyi tanıma ile mümkün olduğu belirtilmektedir. 

4.3. Koçluk Yaklaşımının Uygulamadaki Etkilerine İlişkin Bulgular

Araştırma  sorularından  üçüncüsü  “Okul  yöneticilerinin  koçluk  yaklaşımını

uygulamadaki etkinliklerine ilişkin genel görüşleri nelerdir?” şeklinde belirlenmiştir. Buna göre

okul yöneticilerinden elde edilen veriler analiz edilmiştir. Analiz sonuçlarına göre ortaya çıkan

tema, alt tema ve kodlar Tablo 4’ te sunulmuştur. 

Tablo 4. Okul Yöneticilerinin Koçluk Yaklaşımı Uygulamaları
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Tema Alt Temalar Kodlar Katılımcı

Koçluk Yaklaşımının

Uygulamadaki

Etkileri

Öğretmenlerin 
Performans ve 
Profesyonel 
Girişimleri

Adalet Duygusunu Güçlendirici ve 
Yenilikçi Bakış Açısı
Etkili İletişim Becerisi
Motivasyon Artışı
Liderlik Becerisi
Kurum İçi Olumlu Tutum Geliştirme

Y1, Y2, Y3, Y4, 

Y5, Y6, Y7, Y8, 

Y9, Y10, Y11

Öğrencilerin 
Akademik Başarı, 
Sosyal ve Duygusal 
Gelişimi

Duygusal Zeka
Etkili İletişim Kurma
Hedef Oluşturma
Stratejik Düşünme
Analitik Düşünme
Girişimci Olma
İş birliği
Psikolojik Destek 
Rol Model Olma

Y1, Y2, Y3, Y4, 

Y5, Y6, Y7, Y8, 

Y9, Y10, Y11

Okul İklimi

Norm ve Kural Bütünlüğünün 
Sağlaması
Etkili İletişime Teşvik Eden
Okulun Kalitesini Arttırıcı
Akademik Başarıyı Arttırıcı
Gelişime Yönelik Duygusal Zeka
Kişilerarası İlişkileri Düzenleyici
Kriz Yönetimi

Y1, Y2, Y3, Y4, 

Y5, Y6, Y7, Y8, 

Y9, Y10, Y11, 

Y12

Öğretmenlerle 
İlişkiler, Okul İçi 
İletişim ve İş Birliği

Denge 
Güçlü Mentorluk ve Rehberlik
Motivasyon İsteği
Takım Çalışması
Eğitimin Kalitesinde Artış
Etkili İletişim
Paydaşlar Arasında Güçlü Bağlar
Sezgisel Yaklaşım

Y1, Y2, Y3, Y5, 
Y6, Y9, 

Y10, Y11, Y12

Öğrenci Motivasyonu 
ve Katılımı

Özgüven
Hedef Belirleme ve Planlama
Okul İçi İş Birliği
Farklı Bakış Açılarını Öğrenme
Kişilerarası Güçlü  İletişim
Güçlü Grup Dinamiği

Y1, Y2, Y3, Y4,

Y5, Y8

Kişisel Liderlik 
Becerileri ve gelişimi

Sanatçı Bakış Açısı
Pozitif bakış Açısı
Kendini Aşma Arzusu
Karizmatik Liderlik
Etkili Dinleme
Etkili Problem Çözme
Takım Ruhu Bilinci
Duygusal Zeka

Y1, Y2, Y3, Y4, 

Y5, Y10

Karar Alma Süreçleri

Ortak Karar Alma
Geri Bildirim Verilmesi
Planlama ve Organizasyon Becerisi
Adaletli Davranma
Bütünsel Bakış
Analiz Becerisi
Sabırlı Olma

Y1, Y2, Y3, Y4,

Y5,  Y6,  Y9,

Y10, Y11

Tablo 4’te görüldüğü üzere okul yöneticilerinin koçluk yaklaşımının  uygulamadaki  etkileri;

performans ve gelişim, öğrencilerin akademik başarı, sosyal ve duygusal gelişimi, okul iklimi,

öğretmenlerle ilişkiler, okul içi iletişim ve iş birliği, öğrenci motivasyonu ve katılımı, kişisel

liderlik  becerileri  ve  gelişim,  karar  alma  süreçleri  olmak  üzere  7  alt  tema  altında

gruplandırılmıştır. Bu alt temalara ilişkin bulgular ayrıntılarıyla aşağıda sunulmuştur. 
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   4.3.1. Performans ve Profesyonel

Okul  yöneticilerinin  koçluk  yaklaşımı  uygulamalarının  öğretmenlerin  performans  ve

profesyonel gelişimleri üzerinde etkili olduğu sonucu ortaya çıkmıştır. Koçluk uygulamalarının

öğretmenlerin  performans  ve  profesyonel  gelişimlerine  etkisi  alt  teması  kapsamında,  okul

yöneticisinin  adalet  duygusunu  güçlendirici  yenilikçi  bakış  açısı  ile  problemi  adil  şekilde

çözümlemesinin öğretmenlerin güven duygusunu geliştirdiği araştırma sonucu ortaya çıkmıştır.

Adaletli bir iş ortamında güven ve huzur hissederek çalışmanın öğretmenlerin motivasyonlarını

arttırarak okula olan aidiyet  duygularını  güçlendirdiği  sonucuna ulaşılmıştır.  İyi  bir  iletişim

becerisiyle verilen pozitif geri bildirim ve problemlere adil yaklaşarak çözme becerisi yanında,

mentorluk ederek öğretmenlerin kişisel  gelişimlerine destek verilmesinde etkili  olan liderlik

becerileri  yine  koçluk  uygulamalarının  performans  ve  profesyonel  gelişime  etkileri  olarak

araştırma  sonucunda  ortaya  çıkmıştır.  Koçluk  yaklaşımının  uygulamadaki  etkilerinde

“Performans  ve  Profesyonel  Gelişim”  alt  temasında  gruplandırılan  yönetici  ifadelerinden

örnekler aşağıda verilmektedir: 

“Koçluk  becerileri,  öğretmenlerin  motivasyonunu  ve  performansını  artırabilir.  İyi  bir
iletişim  ve  pozitif  geri  bildirim,  öğretmenlerin  kendilerini  daha  mutlu  ve  güvende
hissetmelerine yardımcı olur”. (Y5)

“Öğretmenlerin  ihtiyaçları  doğrultusunda  yapılan  koçluk,  profesyonel  gelişimlerini
destekleyebilir.  Ancak  bazı  öğretmenler  bu  duruma  direnç  gösterebilir.  Öğretmenler
kendi  eksiklikleri  veya  ihtiyaç  duydukları  konularda  koçluk  aldıklarında,  bu  onların
performansını olumlu yönde etkileyebilir.” (Y12)

“Öğretmenin  öncelikle  liderine  güvenmesi  lazım.  Liderin  de  öncelikle  ona  o  güveni
vermesi lazım. Bu güveni yani kimsenin hayati tehlikesi yok. Hayati tehlike olarak güven
problemi kimse yaşamıyor. Bu güven sahip çıkma, sahiplenme ve ona huzurlu adaletli bir
ortam  sağlama.  Adalet  duygusunu  öğretmene  yansıtabiliyorsa  lider,  o  öğretmenden
maksimum verimi alırsın.” (Y1)

“Yönetici, çalışanlarını belirli bir hedefe motive edebilen, onlarla birlikte yol yürüyebilen
kişidir.  Bence  yöneticilikte  en  etkili  yöntem,  insanlara  tavsiye  ettiğiniz  şeyleri  önce
kendinizin yapmasıdır.  Yani  öncü olmanız,  yol açıcı  olmanız ve yaparak göstermeniz
gerekmektedir.” (Y2)

“Ben  çok  olumlu  etkileri  olabileceğini  düşünüyorum  daha  önce  çalıştığım  bir  vakıf
lisesinde koçluğa, mentorluğa çok önem veriliyordu. Yöneticilerimiz özellikle ayrı bir
danışma şirketi üzerinden mentorluk ve koçluk eğitimleri alıyorlardı. Ve ben hala yani
üzerinden  beş  yıldan  fazla  zamana  geçmesine  rağmen  çalıştığım  hiçbir  kurumdaki
yöneticinin hala o seviyelere gelemediğini düşünüyorum ki bunlar altı yıl önceki ekoller,
altı yıl önceki bakış açıları. Buradaki kısımda en etkili yöntem de çünkü şey koçluk veya
mentorluk  kısmında  özellikle  yöneticiye  yapıldığında  bu  durum  yöneticilik  üzerinde
kişinin hem kişisel gelişimi hem de karşısındaki grubun kişisel gelişimini karşılıklı etkili
iletişimi yapabileceği ile alakalı gerçekten etkili geri dönütler veriyorlar.” (Y3)

“Eğer  öğretmenler  ya  da  çalışanlar  yönetimdeki  olumlu  baskıyı  hissederse  ona  göre
çalışıyor; eğer burada bir boşluk hissederse ona göre çalışıyor. Yani yöneticinin çalıştığı
personelin tüm özelliklerini bilmesi, ona göre onu yönlendirmesi, onu takip etmesi, onu
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eğitmesi gibi geri bildirimler vermesi kesinlikle çalışanın performansına katkı sağlıyor ve
bu çalışanın performansını ve başarısını artırıyor.” (Y7)

“Öğretmenler,  eğitim  almış  olsalar  da  hepimiz  insan  olduğumuz  için  birbirimize
deneyimlerimizi  aktarma  konusunda  destek  olmanın  önemi  büyüktür.  Bu,  insanı
rahatlatacak ve işlerini  kolaylaştıracaktır.  Dolayısıyla  öğretmenlerin performansları  ve
gelişimleri  üzerinde  etkili  olabilir.  Yaşanmış  deneyimlerden  faydalanmak  her  açıdan
tasarruf sağlayıcıdır.” (Y8)

“Bence koçluk, öğretmenin bakış açısına göre değişebilir. Eğer öğretmen koçluğu biliyor
veya koçluk kavramına sıcak bakıyorsa, bu durum olumlu bir etki yaratabilir. Sonuçta,
koçluk kavramı ve uygulamaları, öğretmenin kendi gelişimini desteklemeye yönelik bir
araç olarak değerlendirilebilir. Eğer koçluğu bir eksik ya da kusur olarak görmek yerine,
kendi  gelişim  alanında  destek  olarak  değerlendirirseniz,  bu  yaklaşım  performansınızı
olumlu  yönde  etkileyebilir.  Koçluğun  amacının  sizi  daha  iyi  bir  noktaya  getirmek
olduğunu düşünürseniz, bu algı performansınızı artırabilir ve gelişiminizi destekleyebilir.
Koçluk yapan kişinin tavrı da önemlidir. Olumsuz bir tavır sergilemek, koçluğun etkisini
azaltabilir. Ancak, koçluk doğru bir şekilde uygulandığında ve iki taraf da bunu doğru
anlamış  ve  yorumlamışsa,  bu  hem  performansı  artırır  hem  de  profesyonel  gelişime
önemli katkılarda bulunur.” (Y9)

“Yani çok büyük etkisi var. Gerçekten iyi bir yöneticilik deneyimi yaşamış olmak, tutarlı
bir  yöneticiyle  çalışmış  olmak,  bir  öğretmen  için  çok  büyük  bir  şanstır.  İlk  stajyer
öğretmenken  daha  stajyerliğim  kalkmadan  müdür  yardımcılığımı  teklif  eden  çok
deneyimli bir yöneticiyle çalıştım. Beni baştan yaratıp yepyeni bir karaktere büründürdü.
O günkü iş terbiyesi,  o günkü meslek ahlakı,  35 yıldır beni buralara kadar getirdi.  O
yüzden çok değerli. Kötü bir başlangıç, kötü bir önderlik, kötü bir yönetici ve koçluk,
öğretmen için uzun erimli travmalarını da beraberinde getirebiliyor. İyi bir yöneticiyle
çalışmak, mükemmel bir şans.” (Y10)

“Bu  çalıştığınız  yerin  her  türlü  basamağına  yansıyordur.  Yani  ne  kadar  profesyonel
şekilde  ilerlerseniz,  kendi  eğittiğiniz  öğretmenlere  bu  koçluğu  yaptığınız  zaman,
öğretmen de bunu öğrencilere ve velilere yansıtacaktır ve bir okul atmosferi, okul kültürü
oluşturacaktır. Bu nedenle bunun performansı geliştirdiğine inanıyorum.” (Y11)

“Yönetici  koçluğunun öğretmenlerin performansı  üzerine etkisi  çok önemli.  Özellikle
yeni başlamış öğretmenler üzerinde daha etkili olduğunu düşünüyorum. Çünkü yılların
deneyimine  sahip  öğretmenler,  karşılaştıkları  sorunlara  çözüm  yollarını  kendi
deneyimleriyle  bulabiliyorlar  ama yeni  başlayan  bir  öğretmen,  öğrenciyle  veya  diğer
öğretmenlerle  ilişkilerde  sıkıntı  yaşayabiliyor.  Bu  noktada,  yönetici  olarak  biz  kendi
fikirlerimizi  ve  deneyimlerimizi  paylaşıyoruz,  bu  sayede  daha  profesyonelce  hareket
edebiliyorlar. En azından zorlansalar da bazı konularda bunu gerçekleştirmiş oluyorlar.”
(Y13)

“Yönetici koçluğunda, öğretmenlerin performansı ve profesyonel gelişimlerinde koçluk
yaklaşımı,  bence  çok  etkili.  Öğretmenin  kendisini  kurumda  değerli  hissetmesi,  üst
yöneticilerin  öğretmenlerin  başarılarını  takdir  ve  teşvik  etmesi,  okul  başarısının
artmasında sadece yöneticinin "benim başarım bu" dememesi, bu başarıyı çalışanlarla ve
öğretmenlerle paylaşması bence çok önemlidir.” (Y14)

“Kesinlikle,  öğretmenlerin olumlu bir  şekilde yönetileceğini  düşünüyorum.  Çünkü bir
kurum içerisinde, en alttan en üste kadar hem saygı hem de üst yönetimin bilgili olması
önemlidir. Eğer üst tarafın bilgili olduğunu düşünmüyorsanız, işler çok daha zor yürür.
Bu durumda saygı da azalabilir. Eğer çok sert yaklaşımlar sergilenirse, alt kademeden
olumsuz etkiler  görülebilir.  Yani  koçluk yaklaşımının,  liderlik  etmenin  öğretmenlerin
performansını oldukça.” (Y15)

“Aslında okullarda temel faktör, öğretmendir. Yönetici, koçluk yaklaşımıyla birlikte lider
öğretmenlerin  motivasyonunu nasıl  aktaracağını,  nihai  hedeften  öğretmene  nasıl  bilgi
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vereceğini  ve  öğretmenle  amaç  arasındaki  ilişkiyi  nasıl  yönetmesi  gerektiğini
belirlemelidir. Bu koçluk eğitimleri ve teknikleriyle öğretmenlere nasıl bir organizasyon
kuracaklarını, bilimler arası çalışmanın nasıl olacağını öğretebilir. Öğretmenler, bu süreç
boyunca öğrendikleri  sürece performanslarını arttırmaya yönelik daha etkili  yöntemler
geliştirebilirler.  Tabii  ki,  liderlik  faktörü  de  önemlidir.  Yönetici,  bürokratik  lider  mi
yoksa demokratik lider mi olacağına karar vermelidir. Bu karar, okulun yönetim yapısı ve
öğretmenlerin, paydaşların genel özellikleriyle bağlantılıdır. Yönetici, koçluk yaklaşımını
benimseyerek  bu  unsurları  dikkate  alarak,  öğretmenlerin  performansını  ve  kurumun
hedeflerinden haberdar olmasını  sağlayabilir.  Bu sayede öğretmenlerin performansının
artacağı düşünülmektedir.  Ayrıca, öğretmenlerin profesyonel olarak kurumun amaç ve
hedeflerini  bilmesi,  kendilerini  geliştirmeye  hazırlamaları  açısından  önemlidir.  Eksik
yönler belirlendikten sonra, bu eksikliklere dair eğitimler alınarak ortak çalışmalar ve
istişareler yapılabilir.  Böylece öğretmenlerin profesyonel gelişimlerine katkı sağlanmış
olur.”  (Y17)

“Kesinlikle,  öğretmenlerin olumlu bir  şekilde yönetileceğini  düşünüyorum.  Çünkü bir
kurum içerisinde, en alttan en üste kadar hem saygı hem de üst yönetimin bilgili olması
önemlidir. Eğer üst tarafın bilgili olduğunu düşünmüyorsanız, işler çok daha zor yürür.
Bu durumda saygı da azalabilir. Eğer çok sert yaklaşımlar sergilenirse, alt kademeden
olumsuz etkiler  görülebilir.  Yani  koçluk yaklaşımının,  liderlik  etmenin  öğretmenlerin
performansını oldukça artıracağını düşünüyorum.” (Y18)

Yönetici görüşlerinden elde edilen bulgulara göre koçluk uygulamalarının, yöneticilerin

performans ve profesyonel gelişimlerinde, adalet duygusunu güçlendirici yenilikçi bakış açısı

altında çözüm odaklı düşünmeye yönelik stratejik düşünme becerilerini geliştirmelerine destek

olduğu görülmektedir.  Okul öğretmenlerinin motivasyonlarındaki  artış  ile birlikte  kurum içi

olumlu  tutum  geliştirmelerinde  koçluk  uygulamalarının  pozitif  etkileri  olduğu  araştırma

sonucunda görülmektedir. Etkili iletişim becerilerine sahip olmanın, etkili pozitif geri bildirim

vererek sezgisel yaklaşımı kullanmanın; liderlik vasıflarını güçlendiren, güven arttırıcı tutum

içinde  olmaya  destek  veren  beceriler  olduğu  araştırma  bulgularıyla  ortaya  konmuştur.

Yöneticilerin sahip olduğu iletişim ve liderlik becerilerinin gelişmesinin kurum içinde bağlılık

ve aidiyet duygusunu güçlendirici etki yaratarak performansı olumlu yönde etkilediği araştırma

sonucun  ulaşılmıştır.  Koçluk  uygulamalarının  duygusal  dayanıklılık,  öz  farkındalık,

diğerlerinin  farkındalığı,  çeviklik  gibi  duygusal  zeka  becerilerini  geliştirerek  güçlendirdiği

yapılan araştırma sonucu ortaya çıkmıştır.  Problemlerin adil bir şekilde çözümü için gerekli

olan  duygusal  dayanıklılık  ve  çeviklik  için  bu  becerilere  sahip  olmanın  önemi  yöneticiler

tarafından dile getirilmiştir. Bu alt temada; yöneticilerin tutarlı olmasının gerekliliğine dikkat

çekilerek  bu  tutarlılığın  yöneticinin  hedef  odaklı  olması,  çalışanlarını  motive  edebilmesi,

gerektiğinde  rehberlik  ve  mentorluk  yapabilmesi  için  gerekli  olduğu  paylaşılmıştır.  Çünkü

yöneticinin  güven  arttırıcı  bir  tutum  içinde  olması,  önerdiği  şeyleri  öncelikle  kendisinin

yaparak yol göstermesi liderlik açısından gerekli görülmektedir. Yöneticiler açık iletişime sahip

olmanın,  anlık  etkili  geri  bildirim vermenin  gerekli  olduğunun önemine  değinerek,  mevcut

problemlerinin çözümüne katılımcı bir bakış açısıyla yaklaşmanın önemini dile getirmişlerdir.
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Bu açıdan bakıldığında sezgisel yaklaşıma sahip olmak güçlü iletişim ve pozitif geri bildirim

alıp vermede gerekli etkili bir beceridir. 

   4.3.2. Öğrencilerin Akademik Başarı, Sosyal ve Duygusal Gelişimi

Okul yöneticilerinin koçluk yaklaşımını uygulamasında, öğrencilerin akademik başarı,

sosyal  ve  duygusal  gelişimi  üzerinde  etkili  olduğu  ortaya  çıkmıştır.  Buna  göre  koçluk

yaklaşımının  uygulamadaki  etkileri,  öğrencilerin  akademik  başarı,  sosyal  ve  duygusal

gelişimlerinde, duygusal zekalarını ile etkili iletişim kurma becerilerini güçlendirici bir etkiye

sahiptir. Hedeflerin belirlenmesinde stratejik düşünme ile problem çözme becerisine değinen

yöneticiler  koçluk uygulamalarının öğrencilerin  girişimcilik ve iş birliği  becerilerine olumlu

yönde  katkı  sağlayarak  etkilediğini  dile  getirmişlerdir.  Koçluk  uygulamalarının  öğrencilere

psikolojik olarak destek sağladığının altına çizen yöneticilere göre uygulamalar öğrencilerde rol

model alarak öğrenme becerilerini geliştirdiği araştırma bulgularıyla ortaya konmuştur. Koçluk

yaklaşımının uygulanmadaki etkilerinde “Öğrencilerin Akademik Başarı, Sosyal ve Duygusal

Gelişimi” alt temasında gruplandırılan yönetici ifadelerinden örnekler aşağıda verilmektedir: 

“Koç  yöneticinin,  çocuklarının  gelişim  sürecini  takip  etmesi  ve  bu  sürecin  farkında
olması önemlidir. Nereden nereye taşıyacağını bilmesi, gözlem yapması ve hatta nicel
ölçekler  kullanarak  ilerlemeleri  görebilmesi  gerekmektedir.  Kullandığı  yöntemler  işe
yaramıyorsa, sonucu değiştirmeye yönelik etkili yöntemler bulması gerekir. Sonuçta biz
eğitim  öğretim  faaliyeti  yapıyoruz  ve  eğitim  öğretim  faaliyetinin  temelinde  öğrenci
davranışlarını  olumlu  yönde  değiştirmek  vardır.  Bu,  ölçülebilir  bir  şeydir.  Bilimsel
ölçekler  kullanarak öğrencilerin  ilerlemelerini  görebilmek ve kullandığı  yöntemler işe
yaramıyorsa, bu yöntemleri profesyonel olarak geliştirmek önemlidir (Y2)”.

“Olumlu  etkileri  olabileceğini  düşünüyorum.   Ben  gerçekten  inanıyorum  koçluk
eğitimine yani yönetici koçluğunu önemli olduğunu düşünüyorum. Çünkü aslında çok
basit  bir  terim  ama  balık  baştan  kokar  kısmı  var  ya,  yöneticinin  öğretmenine  tavrı
öğretmenin çocuğa  tavrını  etkiliyor.  Yani  gerçekten  okulun en üst  kademesinde olan
yönetici  etkili  iletişim  kurabiliyorsa,  yöneticilik  anlamında  doğru  yaklaşımlarda
bulunabiliyorsa, doğru adımlar atabiliyorsa öğretmen de bundan kendine pay biçiyor. Bu
da öğrenciye, öğrencinin duygusal ve etkili performansına yansıyor (Y3)”.

“Yani  öğrencilerin  belki  de  en  çok  istedikleri  şey  konuşurken  kendisini  dinleyecek,
sözünü kesmeyecek ve anlayabilecek  bir  öğretmende ya  da  bir  idareci.  Genel  olarak
idareci  odaları  çocukların biraz  korkarak geldiği  odalar  oluyor.  Otoriteyi  temsil  ettiği
için,  ben  burada  çocuklarla  sözünü  kesmeden,  onları  anlama  gayretiyle  dinliyorum.
Çocuklar  kendilerini  açıyorlar.  Sorunlarını  içsel  bir  şekilde  ortaya  koyuyorlar.  Ama
çocuğun kabiliyetini görmek işte bu içten konuşmalar ile mümkün, kendisini açması çok
önemli. Ve bunun için ortamı sağlamak bize düşüyor burada. Çocuk korkmadan buraya
gelip bilmeli ki ben burada hocama derdimi anlatabilirim, beklentilerimi anlatabilirim,
hocamda  bana  yardımcı  olabilir.  Bunu  sağladığımız  zaman  öğrenci  hızlı  bir  şekilde
gelişim sağlıyor, buda tabii ki başarısına yansıyor efendim (Y4)”. 

“Yöneticiler, öğrencileri derinlemesine tanımıyor olabilirler; ancak öğrencinin akademik
gelişimi ve ihtiyaçları hakkında bilgi sahibi olmaları gerekir. Öğrencinin potansiyeline
uygun  olarak  yaklaşmak,  eğitim,  yönetmelik  ve  ders  başarısı  açısından  önemli  bir
etkendir.  Ayrıca,  öğrencinin  psikolojik ve  davranışsal  durumları  konusunda  rehber
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öğretmen, sınıf öğretmeni veya veli ile iş birliği yapmak, mevcut problemleri büyümeden
çözmek için etkili bir yöntemdir (Y5)”.

“Çok büyük etkileri olabilir. Örnek vermek gerekirse, sıkıntıları olan çok problemli bir
öğrencimiz, eğer kendi üzerinde bir öğretmenin ilgilendiğini ve problemlerini anlamaya
çalıştığını  hissederse,  her  anlamda  akademik  başarısı  da  artar  ve  problemlerini
çözmesinde yardım da alır. Öğrenci, kendi üzerinde bir yardım eli olduğunu ve yalnız
olmadığını hissederse, her anlamda olumlu yönde ilerleme kaydetmiş olur (Y7)”.

“Öğrencilerin çok farklı sosyal ekonomik çevrelerden gelmeleri, onların gözlemlenmesi
ve  bu  gözlemlere  dayalı  olarak  koçluk  sisteminin  geliştirilmesi,  öğrencilerin  olumlu
yönde  etkilenmelerini  ve  bundan  faydalanmalarını  sağlayacaktır.  Koçluk  sayesinde
öğrencinin eksik ve geliştirilebilir yönleri daha kolay tespit edilerek bu konular üzerinde
çalışılmalıdır (Y8)”.

“Koçluğun hem ekonomik,  akademik,  sosyal  hem de duygusal  açıdan olumlu etkileri
olacağını düşünüyorum. Öğrenciler yaş itibarıyla her şeyi tam olarak düşünemeyebilirler
veya doğru düşündüklerini zannederken dışarıdan bir bakış açısına ihtiyaç duyabilirler.
Çocuklar, genellikle ek bir desteğe ihtiyaç duyarlar. Bir öğretmen veya idealist bir kişi
tarafından sağlanan koçluk, çocuğun her anlamda daha yüksek bir seviyeye gelmesini
sağlayabilir. Koçluk, çocuğun başarı seviyesini artırabilir, sosyal anlamda kendini daha
iyi  ifade  edebilmesini  sağlayabilir  ve  daha  girişken olmasına  yardımcı  olabilir.
Duygularını  daha  iyi  ifade  edebilir.  Koçluk  sırasında  karar  veremediği  veya
düşünemediği konularda çocuklara ufak ipuçları verilerek doğru düşünmeleri için yollar
sunulabilir. Alternatifler sunularak, düşünmedikleri yeni fikirler keşfetmeleri sağlanabilir.
Akademik açıdan, öğrencinin ders çalışma yöntemlerini bilmiyorsa, koçluk bu konuda
rehberlik yapabilir. Rehberlik öğretmenleri genellikle bu tür destek sağlar, ancak koçluk
daha birebir ve samimi bir yaklaşım sunar. Çocuklar, rehber öğretmenlerine veya sınıf
öğretmenlerine paylaşmak istemedikleri şeyleri koçlarıyla daha rahat paylaşabilirler. Her
durumda,  koçluk  çocuğun  olumlu  yönlere  doğru  ilerlemesine  katkıda  bulunur  ve
gelişimini destekler (Y9)”.

“Akademik başarıya katkı  sağlayacağını  düşünüyorum.  Sosyal  ve  duygusal  gelişimde
tabii  ki  sosyal,  duygusal  gelişim  çok  yönlü,  çok  derin  bir  konu.  Kişinin  sosyal  ve
duygusal  olarak  neler  yaşadığını,  koçluğa  yönlendirmeye  hazır  olup  olmadığını
belirleyen  bazı  faktörler  var.  Ama  tabii  ki  kişinin  kendini  bulması,  kendini
gerçekleştirebilmesi anlamında koçluğun çok faydalı olacağını düşünüyorum. Hem kişiyi
hem de topluluğu geliştireceğini düşünüyorum. (Y11)

“Öğrencilerin akademik başarısı, öğretmenlerin koçluk yardımı ile artabilir. Yöneticinin
öğretmenlerle  ilgili  eksiklikleri  gidermesi,  öğrencilerin  akademik  gelişimini  dolaylı
olarak etkileyebilir. (Y12)”.

“Yönetici koçluğu öğrenciler üzerinde çok daha etkili. Öğretmen olarak konuşuyorum;
hem de onlara daha yakın, rehber öğretmenin dışında bir kişi olduğumuz için daha farklı
geliyor. Anne-baba rolünü üstlenmiş oluyoruz. Çocuk bize geldiği zaman, başarısı ya da
sosyal-duygusal sıkıntıları  olabilir.  Başarının arkasında sosyal  ve duygusal  problemler
olabilir  ya da tam tersine,  çok başarılıdır;  sosyal  ve duygusal  gelişimi çok iyidir.  Bu
noktada  yine  bize  anlatıyor.  Bazen  sadece  iyi  bir  dinleyici  olmak,  koç  olmanın  en
belirgin noktalarından biri  oluyor.  Saatlerce  dinleyebilirim;  anlatıyor.  "Bir  şey istiyor
musun  benden?"  Hayır,  sadece  dinlemeniz  yeterliydi  diyor  ve  çekip  gidiyor.  Ama o
sırada o içindekileri aktardığı için belki de sonrasında daha iyi karar vermesi sağlanıyor.
Daha doğru karar verebilecek zaten. Bizim amacımız, hani bizim kararımızı uygulasın
istemiyoruz. Kendisi doğru karar versin istiyoruz. O nedenle bazen içini dökmek, bazen
neden sessiz  davrandığının farkındalığını  kazanması  şeklinde;  bazen ailevi  bir  sorunu
anlatıyor. Aslında sorun olarak gördüğü ama bizim yaş grubumuza göre sorun değil. Hani
ergenlikteki sıkıntıları da bilen bir kişi olarak bu şekilde etkili olabiliyor.” (Y13)
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Yönetici  görüşlerinden  elde  edilen  bulgulara  göre,  yöneticiler  tarafından  koçluk

uygulamalarının öğrencilerin akademik başarıları, sosyal ve duygusal gelişimlerinde özellikle

öz farkındalık, öz saygı, öz güven ve duygusal dayanıklığa yönelik etkilerinden bahsedilerek

kişinin  duygusal  zeka  becerisine  olan  katkısına  dikkat  çekilmiştir.  Koçluk  uygulamalarının

öğrencilerin  motivasyonlarını  arttırıcı  etkisi  yanında  disiplinli  olmalarına  destek  olduğu

yöneticiler  tarafından  dile  getirilmiştir.  Etkili  iletişim  becerisine  sahip  olmanın  öğrencinin

kendini  ifade  etmesi  açısından  önemli  olduğu  üzerinde  durulan  bu  alt  temada  yöneticiler

tarafından  yapılan  güçlü  dinlemelerin  öğrencilerin  kendini  güvende hissetmesi  ve  iş  birliği

içinde bulunmasına yönelik etkisinden bahsedilmektedir. Öğrencilerin psikolojik gelişimlerinin

de  üzerinde  durulduğu  bu  alt  temada  koçluk  uygulamaları  sayesinde  öğrencilerin  kendini

anlama,  tanıma,  ihtiyaçlarını  belirleme  alanlarında  destekleyici  bir  role  sahip  olduğundan

bahsedilmektedir. Koçluk uygulamalarının öğrencilerin hem sosyal anlamda kendini daha iyi

hissederek  ifade  becerilerini  ve  girişimci  yanlarını  geliştirebileceği  hem  de  yeni  fikirleri

keşfetmelerini  sağlayacak  analitik  ve  stratejik  düşünme  becerilerini  geliştirdiği  üzerinde

durulmuştur.  Okul  yöneticileri  akademik  olarak  ders  çalışma  yöntemlerini  anlamaya  ve

kullanabilmeye  yönelik  rehberlik  edebilmeyi  sağlaması  bakımından  koçluk uygulamalarının

önemini  dile  getirmişlerdir.  Koçluk  uygulamaları  sayesinde  huzurlu  ve  sessiz  bir  ortamın

sağlanmasına  dikkat  çekilerek  bu  ortamın  öğrencinin  gelişimi  üzerine  olan  etkisinin  önemi

yöneticiler  tarafından  paylaşılmış;  empati  becerisi  ve  anlayışlı  olmanın  etkisi  ayrıca

vurgulanmıştır.  Öğrencilerin gelişim sürecinin takibinin yöneticiler tarafından önemli olduğu

vurgulanmış, öğrencilerdeki değişimin sağlanmasına yönelik etkili yöntem ve tekniklere olan

ihtiyaç dile getirilmiş ve bu yöntemler arasında koçluk tekniklerinin öneminden bahsedilmiştir.

Yöneticilerin etkili iletişim kurabilmesi, doğru yaklaşımlarda bulunarak öğrenciye rol model

olmasının  önemli  olduğu  dile  getirilerek  bu  tutumların  öğrencilerin  sosyal,  duygusal

performansı üzerinde etkili olduğu belirtilmiştir. 

   4.3.3. Okul İklimi

Okul  yöneticilerinin  koçluk  yaklaşımının  uygulamasında  okul  iklimi  üzerinde  etkili

olduğu  ortaya  çıkmıştır.  Buna  göre  koçluk  yaklaşımı  okul  iklimi  üzerinde  norm ve  kural

bütünlüğünü sağlayıcı  bir etkiye sahiptir.  Okulun kalitesini arttırarak gelişime yönelik bakış

açısını  oluşturmasına  katkı  sağladığı  yöneticiler  tarafından  dile  getirilmiştir.  Koçluk

uygulamalarının etkili iletişime teşvik edici ve yapılandırıcı gücü araştırma bulgularıyla ortaya

konmuştur.  Öğrencilerin  akademik  başarısına  ve  motivasyonuna  olan  olumlu  etkisi  okul

yöneticileri tarafından paylaşılmıştır. Koçluk uygulamalarının kişilerarası ilişkileri düzenleyici
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etkisine  değinen  yöneticiler  kriz  yönetiminde  de  destekleyici  öneminden  bahsetmişlerdir.

Koçluk  yaklaşımının  uygulanmadaki  etkilerinde  “Okul  İklimi”  alt  temasında  gruplandırılan

yönetici ifadelerinden örnekler aşağıda verilmektedir:

“Aynı  türdeki  okullar  arasında  farklılık  yaratan  bir  kültürdür.  Bu  kültürü  oluşturmak,
öncelikle liderin, yani koçun görevidir (Y2)”.

“Yönetici  koçluğunun  okul  iklimi  üzerinde  çok  iyi,  çok  önemli  etkileri  olabileceğini
düşünüyorum. Çünkü ben de yönetim anlamında baktığımızda herhangi bir konuda, okuldan
da  bağımız  olarak  bir  iklim  oluşturmak  istiyorsak  aslında  bu  çok  daha  sistematik  işte
kişilerin rollerinin çok belirli olduğu birbirleri ile iletişimlerinin, iletişim kanallarının tıkalı
olmadığı  birbirlerini  doğru  yönde  ileti  iletip  aynı  zamanda  geri  dönütler  verip  eleştiri
anlamında  da  yine  eleştiriye  negatif  anlamda  değil  de  eleştiriye  aslında  bir  gelişmeye
yönelik bakış açısı kazanması noktasında çok etkili olduğunu düşünüyorum (Y3)”.

“Eğer koçluk gerçekten başarılı  bir şekilde uygulanıyorsa okuldaki  iklim hep ilkbahardır
benim  için,  benim  gözümde.  Öğretmen  arkadaşlarla  idare  arası  çok  içten  belli  sınırları
korumak şartıyla iletişime açık olması gerekiyor. Yani öğretmen arkadaşlar bilmeli ki bir
sorun  olduğunda  okul  onu  çözmek  için  gayret  gösterecek.  “Söylesemde  nasılsa  bir  şey
yapmıyorlar” o çok tehlikeli  bir  algı  bence.  Dolayısıyla burda okul  idaresi  üzerine ciddi
anlamda çok önemli işler düzenliyor. Kanalların sürekli açık olması lazım ve beklentiler ve
isteklerin  hemen  karşılanması  lazım  çünkü  öğrenmen  arkadaşlar  hem kendi  içinde  hem
dışındaki  tüm  etkinliklerde  göze  çarpacak  bir  gelişimdir  bu.  Yani  okulda  öğretmenler,
liderler arasında sağlıklı bir iletişim varsa bu öğrencilerede yansıyacaktır (Y4)”.

“Yöneticilerin  duygularını  yönetebilmeleri,  olumlu  etkiler  yaratır  çünkü  duygularını
yönetemeyen  bir  kişi  daha  agresif  olabilir  ve  bu  durum stresli  bir  atmosfer  yaratabilir.
Öncelikle  yöneticinin  kendi  duygularını  kontrol  edebilmesi gerekir.  Bu  bağlamda,
duygularımızı yönetmek ve etkili iletişim tekniklerini bilmek önemlidir. Ayrıca, yöneticinin
kendi alanında bilgi sahibi olması da gerekmektedir; çünkü yeterli bilgiye sahip olmadan
etkili olamazsınız. Koçluk eğitimi, yöneticiler ve öğretmenler için oldukça yararlıdır. Belki
farkında  olmadan  bazı  yöntemleri  uyguluyor  olabiliriz,  ancak  bu  yöntemleri  bilinçli  bir
şekilde  uygulamak daha etkili  sonuçlar  verebilir.  Koçluk eğitiminin amacı,  motivasyonu
artırmak, iş birliği ve takım çalışmasını güçlendirmek ve okulun başarısını veya vizyonunu
desteklemektir. Bu nedenle, bu eğitimlerin alınması gerekmektedir (Y5)”.

“Okul ikliminde olan düzenin devam etmesi için yöneticinin lider olması lazım. Her zaman
çalışan  personelden iki-üç adım önde  olmalı  ve  çalışan personelin  tüm bilgilerine sahip
olması lazım (Y6)”.

“Her  şeyden  önce  disiplin  sağlanır.  Önceden  katı  kurallara  odaklanmış  bir  eğitim
çerçevesinde sadece kurallar ile yönetilirdi ama şimdi olumlu ve çağımıza uygun bir disiplin
atmosferi var (Y7)”.

“Okul iklimini oluşturmak ve bir kültür geliştirmek için, meslekte belirli bir tecrübeye sahip
kişilerin rehberlik etmesi son derece önemlidir. Çünkü okul iklimi soyut bir kavramdır ve
oradaki kabul edilmiş normlar, içsel kurallar ve değerlerin bütünü olarak değerlendirilir. Bu
unsurların sağlanabilmesi, insanların deneyimlerini aktarması ile mümkün olur (Y8)”.

“Okulun  performansını  artırabilir.  Misyon  ve  vizyon  doğrultusundaki  çalışmaların  daha
odaklı olmasını sağlayabilir, dağılmayı engelleyebilir. Ve kişiler arası ilişkiler ve iletişimi de
düzenleyebileceğine inanıyorum (Y11)”.

Yönetici görüşlerinden elde edilen bulgulara göre yöneticilerin, okul iklimi açısından

adaletin  ve değerlerin  norm ve  kural  bütünlüğünün sağlanmasında  önemine  dikkat  çekerek

kişilerarası  ilişkiler  üzerindeki  etkisinden bahsettikleri  görülmüştür.  Koçluk uygulamalarının

okul iklimi üzerinde birleştirici olduğu kadar, birlik ve beraberliği sağlayıcı, dengeyi ve düzeni
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koruyucu, samimiyeti ve rahatlığı oluşturucu etkisinin önemi okul yöneticilerinin görüşleriyle

ortaya  konmuştur.  Yöneticiler  koçluk  uygulamalarının  okul  iklimi  üzerinde  etkili  iletişime

teşvik edici yapısı üzerinde durarak açık iletişimin önemini vurgulamışlardır. Özellikle iletişimi

geliştirici  etkisine  yönelik  bakış  açısı  kazandırması  bakımından  önemli  olduğu  yöneticiler

tarafından ifade edilmiştir. Okul yöneticileri koçluk uygulamalarının okulun kalitesini arttırıcı

etkisini  dile  getirerek  güçlü  misyon  ve  vizyona  sahip  olmaya  teşvik  edici  özelliğinden

bahsetmişlerdir. Güçlü misyonu ve vizyonu olan okulların kalitesinin başarıyı arttırıcı etkisini

dile  getirerek  gelişime  yönelik  bir  bakış  açısını  desteklediği  araştırma  bulgularıyla  ortaya

çıkmıştır.  Koçluk  uygulamalarının  liderlik  vasıflarını  geliştirerek  okul  iklimi  üzerinde

destekleyici bir etkiye sahip olduğu yöneticiler tarafından paylaşılmıştır. Yöneticiler okulların

kendi  iklimini  oluşturarak farklılık  yaratabileceğinden ve bu süreçte  okulların  toplam kalite

anlayışına uygun olarak yönetilmesinin gerekli olduğundan bahsetmişlerdir. Ayrıca yaratılan

iklimin  öğrencilerin  motivasyonunu  ve  başarılarını  arttırıcı  olumlu  etkileri  üzerinde

durulmuştur.  Koçluk uygulamaları gelişmeye yönelik bir bakış açısı kazandırması açısından

okul iklimi üzerinde önemlidir. Çünkü okul içinde var olan eko sistemin işleyişindeki algısal

farklılıkların okul iklimi üzerinde önemli olduğunun üzerinde durulmuştur.

   4.3.4. Öğretmenlerle İlişkiler, Okul İçi İletişim ve İşbirliği

Okul yöneticilerinin koçluk yaklaşımının uygulamasında öğretmenlerle ilişkiler, okul içi

iletişim ve iş birliği  üzerinde etkili  olduğu ortaya çıkmıştır.  Buna göre koçluk yaklaşımının

öğretmenlerle olan ilişkiler, okul içi iletişim ve iş birliği üzerinde denge sağlayıcı bir etkiye

sahip olduğu görülmektedir. Koçluk uygulamalarının takım çalışmasını destekleyerek güçlü bir

ekip ruhu oluşturduğu yöneticiler tarafından dile getirilmiştir. Okul içindeki iletişimin etkisini

arttıran koçluk uygulamalarının mentorluk ve rehberlik becerilerini güçlendirerek okul içindeki

eğitimin kalitesini  arttırdığı  yöneticiler  tarafından paylaşılmıştır.  Sezgisel yaklaşımın önemli

olduğu koçluk uygulamalarında sistemi iyileştirici etkisi yöneticiler tarafından dile getirilmiştir.

Koçluk  uygulamalarının  paydaşlar  arasında  güçlü  bağlar  kurulmasını  sağladığı  araştırma

bulgularıyla ortaya konmuştur. Koçluk yaklaşımının uygulanmadaki etkilerinde “Öğretmenlerle

İlişkiler,  Okul  İçi  İletişim ve İş  Birliği”  alt  temasında  gruplandırılan  yönetici  ifadelerinden

örnekler aşağıda verilmektedir:

“Asıl  mesele  burada.  Bir  okulun  başarısı  öğrencilerinin  başarısı  okulun  huzurlu  ortamı,
öğretmenlerin  kendi  aralarındaki  sosyal  ilişkileri, öğretmenlerin  okul  idaresi  ile  olan
ilişkileri,  veli  öğretmen  ilişkileri  bunların  hepsi  eğitim  liderinin  öğretmenler  arasındaki
dengeyi sağlamasından geçer.  Onlara vermiş olduğu güvende, yapmış olduğu rehberlikte
olumlu  deneyimleri  onlara  anlatmasında,  yaşanmış  bir  olayı  bir  anı  şeklinde  bir  sohbet
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ortamında  o  olayı  yaşanmamış  sadece  anıymış  gibi  anlatarak  öğretmenlere  o  liderliği
mutlaka yansıtmalıdır (Y1)”.

“Yapıcı bir atmosfer oluşturmak önemli. İnsan zor bir varlıktır. Her insanın kendine göre
yaklaşımları, bakış açıları, ahlaki ve etik durumları, iş yapma isteği ve motivasyonu farklı
olabiliyor.  Eğitim koçunun, tüm bu farklılıkları  dikkate alarak prensipler geliştirmesi,  bu
prensiplere kendisinin uyması ve okulu da bu doğrultuda motive etmesi önemlidir (Y2)”.

“Burada  öğretmenlerin  ilişkilerine,  iş  birliği  kısmına  etkileri  şu  ankinden  daha  fazla
olacaktır. Çünkü bizde hem bağımlı görülen hem de aşırı bağımsız bir işleyiş söz konusu. Şu
anda  çalıştığım  kurumlarda  da  gözlemlediğim  normalde  bir  okul  iklimi  oluştururken
özellikle bir ekip ruhu oluşturulması, aslında ekiplerin birbirleri ile de organik bağlarının
olması gerekir. (Y3)”.

“Yönetici  koçluğu,  koçluğun  sağladığı  becerilerle  her  zaman  pozitif  bir  etki  yaratır.
Öğretmenlerle olan ilişkilerde de benzer prensipler geçerlidir. Burada amaç etkili iletişim
kurmaktır.  İyi  bir dinleyici olmak,  yargılamadan olumlu bir tutum sergilemek ve motive
edici olmak önemlidir. Yapılan eksiklikleri belirtirken, öncelikle olumlu yönleri vurgulayıp
sonra  eksiklikleri  dile  getirerek  motivasyonu  artırıcı  bir  şekilde  konuşmalar  yapmak,
öğretmenler üzerinde daha etkili olabilir (Y5)”.

“Disiplinler  arası  iş birliği  olmalıdır.  Bir  zincirin halkasında bir  boşluk olursa,  bu zincir
hiçbir işimize yaramaz. Bütün bir işleyişin olumlu anlamda başarılı olması için önce koçun
öğretmenlerine yönlendirmesi, onların da bu olumlu atmosfer içinde beraber çalışabilmesi
gerekmektedir (Y7)”.

“Hem öğrencilerle hem de öğretmenlerle birlikte değerlendirdiğimizde, belirli bir iletişim
seviyesine  ulaşmamız  gerekmektedir.  Okul  içinde  bir  birlik  ve  kültür  oluşturmak  için
yönetici ve öğretmenlerin bir araya gelmesi önemli bir rol oynar (Y8)”.

“Eğer  bir  yönetici  olarak koçluk yapıyorsam,  insanları  daha iyi  anlayabilirim ve onların
davranışlarının arkasındaki  sebepleri  daha iyi  kavrayabilirim.  Yani  sadece davranışlarına
değil,  bu  davranışların  nedenlerine  de  odaklanabilirim.  Hem öncesini  hem de  sonrasını
düşünerek hareket edebilirim. Bu yaklaşım, öğretmenle olan ilişkimi olumlu yönde etkiler
ve okul içindeki iletişimi ve iş birliğini de aynı şekilde olumlu yönde etkileyecektir (Y9)”.

 “Yönetici  koçluğu  öğretmenlerle  olan  ilişkileri  olumlu  etkileyebilir.  Bu,  okul  içindeki
iletişim ve iş birliğine de olumlu yansır (Y12)”.

Yönetici görüşlerinden elde edile bulgulara göre, öğretmenlerle olan ilişkiler, okul içi

iletişim  ve  iş  birliğinin,  yönetici  koçun  oluşturduğu  güven  sayesinde  denge  ve  düzen

sağlanarak  yapıldığı  görülmektedir.  Kişilerarası  güven  güçlü  sosyal  ilişkiler  açısından

önemlidir.  Yöneticinin  yarattığı  güven  ortamında  çalışmanın  öğretmenlerin  verimini

arttırmasının yanı sıra kuruma olan aidiyet hissini de güçlendirdiği yöneticilerin görüşleriyle

araştırma sonucunda ortaya konmuştur. Farklı bakış açılarına, ahlaki ve etik yaklaşımlara, iş

yapma ve motivasyon isteğine sahip kişilere karşı yöneticinin bu farklılıkları dikkate alarak

öncelikle prensiple geliştirmesi sonrasında bu prensipleri uygulayarak örnek olmasının önemi

üzerinde  durulmuştur.  Koçluk  uygulamalarının  ekip  ruhunu  oluşturularak  organik  bir  bağ

kurulmasına olanak verdiği ve takım çalışmalarını güçlendirerek iş kalitesini ve iş birliğini

arttırdığı araştırmaya katılan yöneticiler tarafından dile getirilmiştir. Öğretmenler arasındaki

iletişimde geri bildirim alıp vermenin önemi ve sistemin işleyişine olumlu yönde olan katkısı
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yöneticiler tarafından dile getirilmiştir.  İyi bir dinleyici olmanın, yargılamadan ön yargıdan

uzak  düşünce  ve  davranışlarla  hareket  etmenin,  olumlu  tutum  sergileyerek  motive  edici

olmanın  önemi  paylaşılarak  huzurlu  bir  iş  ortamı,  yapıcı  bir  atmosfer  ile  sevgi  ve  şefkat

duygularını  güçlendirdiği  yönetici  görüşleriyle  ortaya  konmuştur.  Motivasyonu  arttırıcı

konuşmalar ve davranışların öğretmenler üzerinde daha etkili  olacağı yönetici  görüşlerinde

dile getirilmiştir. Disiplinler arası iş birliğinin önemi yöneticiler tarafından paylaşılarak ortak

bir  birlik  ve  kültür  oluşturmanın,  birlik  ve  beraberlik  içinde  olmanın  öneminden

bahsedilmiştir.  Sezgisel  yaklaşıma  sahip  olmak  öğretmenleri  daha  iyi  tanımak  ve

anlayabilmek açısından önemlidir. 

   4.3.5. Öğrenci Motivasyonu ve Katılımı

Okul yöneticilerinin koçluk yaklaşımı uygulamasında, öğrenci motivasyonu ve katılımı

üzerinde  etkili  olduğu ortaya  çıkmıştır.  Buna göre yöneticiler,  koçluk yaklaşımının  öğrenci

motivasyonu ve katılımı kapsamında öncelikle özgüveni arttırıcı bir etkiye sahip olduğunu dile

getirmişlerdir. Bunun yanı sıra, hedef belirleme ve planlama, farklı bakış açılarını öğrenme, iş

birliği  yapabilme, kişiler  arası  güçlü iletişim kurabilme,  modelleme ve güçlü grup dinamiği

oluşturma gibi farklı becerileri kazandıkları araştırma bulgularıyla ortaya konmuştur. Koçluk

yaklaşımının benimsenmesinde etkili olan ve “Öğrenci Motivasyonu ve Katılımı” alt temasında

gruplandırılan yönetici ifadelerinden örnekler aşağıda verilmektedir: 

“Bir okulun başarılı olabilmesi için ilk olarak hedeflerin doğru bir şekilde açıklanması
gereklidir.  Yöneticilerin  ve  öğrencilerin  bu  hedefleri  net  bir  biçimde  belirlemesi
önemlidir. Eğitim, istenilen davranış değişikliğini sağlama sürecidir. Öğrencileri belli bir
hedefe  inandıramazsanız  ve  gerçekten  istemezlerse,  o  hedefi  gerçekleştirmeleri  zor
olacaktır.  Bu  nedenle  açık  bir  yaklaşım,  hedeflerin  açık  ve  net  bir  şekilde  ortaya
konulması ve öğrencilerin öz güvenlerinin oluşturulması, hedefe motive olmaları ve bu
hedefleri gerçekleştirmeleri açısından kritik önem taşır. Koç yöneticinin okulunda, okul
ikliminde  ve  süreç  yönetiminde  bu  açıklığı  ve  hedef  netliğini  bütün  paydaşlara
benimsetmesi gerektiğini düşünüyorum. Eğer bu açıklığı sağlayamazsanız ve öğrenciler
size  inanmazsa,  kendi  hedeflerini  net  bir  şekilde  göremezlerse,  motivasyonları
gerçekleşmez. Başarı elde etmek için öğrencinin, yöneticilerin ve öğretmenlerin bir ekip
olduğunu birlikte  hedefe  doğru  ilerleyeceklerini  görmesi  gerekmektedir.  Öğrencilerin,
yöneticilerin ve öğretmenlerin birbirlerini destekleyen, yol gösteren bir rol üstlendiklerini
anlamaları önemlidir (Y2)”.

“Motivasyon anlamında bence etkili olacaktır. Çünkü yönetici koçluğu alan bir yönetici
daha etkili  motivasyon kaynakları bulacaktır.  Aslında koçluk eğitimi alan bir yönetici
öğrencinin isteklerini görür, öğrenciyi analiz eder. Bu analizi görüp doğru başvurularda
bulunur,  fırsatları  değerlendirir.  Bu fırsatlar  üzerinden  öğrenciye bir  alan açar.  Bu da
öğrencinin motivasyonunu arttırır (Y3)”.

“Öğrencinin kendini  tanıması,  yönetici  olarak bizim doğrudan etkileyebileceğimiz bir
konu olmasa da sürecin bir parçası olarak rehber öğretmenlerle ve sınıf öğretmenleriyle
işbirliği  yapmak  önemlidir.  Bu  iş  birliği  sayesinde,  öğrencilerin  motivasyonlarını
artırmak  ve  farklı  düşünme  becerilerini  mümkün  olabilir.  Rehber  öğretmenlerin
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katkısıyla, öğrencilerin daha yaratıcı ve üretken bireyler olarak yetişmeleri sağlanabilir.
Bu eğitimler, bu tür hedeflere ulaşmak için kullanılabilir (Y5)”.

“Çalışan personellerimiz üzerinden düşünürsek hem başarı hem duygusal hem de sosyal
olarak tatmin olmaları önemlidir. Öğrencilerin doyum sağlaması da bu kapsamda önem
taşır. Birçok öğrencinin motivasyon eksikliği yaşadığı profiller bulunmaktadır. Her insan
takdir görmek ister, bu onlar için onurlu bir şeydir. Başarılarının alkışlanması ve bir şeyi
başardım duygusunu hissetmek, öğrencilerin motivasyonunu artıran önemli unsurlardan
biridir (Y6)”. 

“Burada o kişinin karizması, o kişinin öğrencilerle olan diyaloğu ve öğrencilerin onunla
kurmuş oldukları diyalog bir grup dinamiği yaratıyor. O grup dinamiği de müthiş bir etki
yaratıyor.  Özellikle  lise  gibi  delikanlıların  çok  daha  dinamik  olduğu  yerlerde
kendiliğinden oluşan o grup iklimi çok değerli (Y10)”.

“Yöneticilerin  almış  olduğu  koçluk  eğitimi,  kendi  hedeflerini  belirlemeleri,  bu  hedef
doğrultusunda  doğru  adımları  attıklarını  hissetmeleri  onların  daha  emin  adımlarla
ilerlemesini, kendilerini daha tatmin etmelerini sağlayacaktır. Bu olumlu duygu çocuğa
da yansıyacaktır. Çocuk bir kez öğretmeninden, eğitimcisinden çok şey öğrenir. Onun
tarzından  öğrenir.  Onun  kendisini  geliştirmek  için  yaptığı  şeyleri  kendine  bir  model
olarak alır. Bu nedenle her yöneticinin öğretmenlerine, okul çalışanlarına yapmış olduğu
liderlik, öğrenciye de dolaylı olarak yansıyacaktır (Y11)”.

Yönetici görüşlerinden elde edilen bulgulara göre okul yöneticileri, koçluk yaklaşımının

uygulamadaki etkilerinde, öncelikle öğrencinin öz güvenini güçlendirici ve geliştirici etkisini

dile getirmişlerdir. Okul yöneticileri tarafından, öğrencilerin yaratıcı ve üretken bireyler olarak

yetişmelerinde, farklı bakış açıları kazanarak düşünme becerilerini geliştirebilmelerinde koçluk

becerilerinin  etkili  olduğu ifade edilmiştir.  Öğrencilerin  farklı  bakış açılarını  kazanmalarına

yönelik eğitimlerin verilerek yaratıcı ve üretken bireyler olarak yetiştirilmeleri ve öğrencinin

kendini  tanıması  araştırma  bulgularıyla  ortaya  konulmuştur.  Koçluk  uygulamalarının,

öğrenciler arasında ortak hedef belirleme ve planlama becerisini geliştiren, aralarında kurulacak

iletişimi olumlu yönde etkileyen ve güçlü grup dinamiği yaratan bir etkisi olduğu araştırma

bulgularıyla  ortaya  çıkmıştır.  Güçlü  iletişim  becerisinin  kişiler  arası  ilişkilerde  oluşturduğu

karşılıklı güven ile birlikte motivasyon isteğini arttırması okul yöneticilerinin görüşlerinde dile

getirilmiştir. Yönetici koçun adalet, güven ve denge unsurlarını sağlaması sistem içinde öğrenci

motivasyonunu  arttırması  açısından  da  önemli  bulunduğu  araştırma  bulgularıyla  ortaya

çıkmıştır. Ayrıca, öğrenciyi analiz etmenin, isteklerini fark ederek ona alan açmanın öneminden

bahseden  okul  yöneticileri,  fırsat  farkındalığı  yaratmanın  öğrenci  motivasyonunu  arttırıcı

etkisinin  öneminden  de  bahsetmişlerdir.  Okul  yöneticileri  kişiler  arası  güven  ve  denge

oluşturmanın  sosyal  anlamda  katılımı  arttırıcı  etkisi  yanında  öğrenciye  kendini  değerli

hissettirdiğini paylaşmışlardır.   Yöneticilerin karizmatik kişiliği,  öğrencilerle kurmuş olduğu

diyalog ve kişiler arası iletişimle birlikte oluşturulan güçlü grup dinamiğinin motivasyonu ve

katılımı arttırıcı etkisi araştırma bulgularıyla ortaya çıkmıştır. 

   4.3.6. Kişisel Liderlik Becerileri ve Gelişimi
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Okul yöneticilerinin  koçluk yaklaşımının  uygulamasında  kişisel  liderlik  becerileri  ve

gelişim üzerinde etkili  olduğu ortaya çıkmıştır.  Bu alt  temada,  koçluk yaklaşımının  liderlik

becerileri başta olmak üzere kişisel gelişimi destekleyici bir etkiye sahip olduğu görülmektedir.

İyi bir lider olabilmek için koçluk becerilerinin gelişmiş olmasının önemi üzerinde durulmuş

olup  koçluk  eğitimi  alan  yöneticilerin  inisiyatif  kullanabilen,  süreci  yönetebilen,  sakin  ve

anlayışlı tutumlarıyla karizmatik liderlik vasıflarını güçlendireceği yöneticiler tarafından dile

getirilmiştir. Koçluk uygulamalarının estetik bir bakış açısıyla kendini aşma arzusu oluşturduğu

okul yöneticileri tarafından paylaşılmıştır. İyi bir dinleyici olmanın, problemlere çözüm odaklı

yaklaşmanın önemi araştırma bulgularıyla ortaya çıkmıştır. Koçluk yaklaşımının uygulamadaki

etkilerinde  “Kişisel  Liderlik  Becerileri  ve  Gelişim”  alt  temasında  gruplandırılan  yönetici

ifadelerinden örnekler aşağıda verilmektedir:

“Bir kere, koçluğu yönettiği kurumun başarısı için insanın sürekli kendini geliştirmesi
gereken  bir  süreç  olarak  algılaması  önemlidir.  Hiçbir  zaman  kendinizi  yeterli
göremezsiniz. Bu biraz da sanatçı bakış açısını gerektirir. Bu, sanatçı bakış açısı olarak
adlandırabileceğimiz bir kendini aşma arzusudur. Yöneticiler için de esas olan budur.
Koçluk, bir süreci yönetmek ve insanları yönlendirmek demektir. Benim için sanatçılar
içinde malzemesi en değerli olanlar eğitimcilerdir. Bir ressam duygu ve düşüncelerini
boyayla  ifade ederken,  bir  edebiyatçı  kelimeleri  kullanır;  eğitimcinin malzemesi  ise
insanlardır  ve  onları  değiştirecektir.  Dolayısıyla,  eğitimci  daha  titiz  davranmalıdır.
Çünkü  bu  süreçte  yapılan  hatalar  veya  kötü  sonuçlar,  geniş  bir  insan  topluluğunu
etkileyebilir (Y2)”.

“İyi  bir  lider  olabilmek  için  koçluk  becerilerinin  de  gelişmiş  olması  gerektiğini
düşünüyorum.  Bu becerileri  kullanamıyorsak,  etkili  bir  lider  olamayız.  Örneğin,  ses
tonumuzu doğru kullanamıyorsak, iyi bir dinleyici olamıyorsak veya pozitif ve motive
edici bir bakış açısına sahip değilsek, bu durum öğretmenleri ve öğrencileri olumsuz
etkileyebilir.  İyi  bir  lider  olabilmek için  takım ruhunu oluşturmak,  öğretmenleri  ve
öğrencileri  motive edici  bir  şekilde bu takıma katılmalarını  sağlamak gerekmektedir
(Y5)”.
“Kendi kendini geliştirip kendilerine bir şeyler katmış olurlar. Kendilerini geliştirdikleri
sürece kendi okulundaki çalışanlara da katkı sağlamış olurlar (Y7)”.

“Bir  yöneticinin  koçluk  yapabilmesi  için  kişisel  liderlik  becerilerine  ve  ilgili  diğer
becerilere sahip olması gerekmektedir. Bu becerilerin doğru bir şekilde kullanılabilmesi
önemlidir.  Koçluk  yapabilmek  için,  bu  becerilerin  geliştirilmesi  ve  eğitim  alınması
gerekmektedir. Eğitim sürecinde uygulamalı pratikler yapmak da önemlidir; yalnızca
teorik bilgi yeterli olmayabilir. Pratiğe dökmek, teorik bilgiden daha faydalı olabilir.
Kişisel  liderlik  becerilerinin  geliştirilmesi,  koçluk  sürecinin  etkili  olmasına  katkıda
bulunacaktır (Y9)”.

“Yönetici  koçluğu,  yöneticilerin  kişisel  ve  liderlik  becerilerine  dönük  büyük  bir
adımdır. Yönetici koçu olarak onlara verdiğiniz destek ve yönlendirme, kişinin kendi
içinde kendi becerilerini  geliştirmesini sağlar.  Ancak koçluk dediğim gibi yaptığınız
zaman kişiye doğrudan yapması gerekeni söylemek değil, hedef doğrultusunda kendi
araçlarını, kendi becerilerini, kendi yollarını bulabilmesini sağlamak önemlidir (Y11)”.

“Yönetici koçluğu, yöneticinin kendi eksikliklerini fark etmesine yardımcı olabilir. Bu,
kişisel gelişimlerine ve liderlik becerilerine katkıda bulunabilir (Y12)”.
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Yönetici görüşlerinden elde edilen bulgulara göre, koçluk uygulamalarının yöneticilerin

kişisel liderlik becerileri ve gelişimi açısından öncelikle kişisel gelişim becerilerini destekleyici

özelliğini daha çok vurguladıkları bunları karizmatik liderlik becerileri ile sanatçı bakış açısıyla

kendini aşma arzusunun izlediği görülmüştür. Okul yöneticilerinin bir öğrenme yaşantısı olarak

bahsettiği  liderliğin  eğitim  liderliği  olarak  tanımlandığı  görülmektedir.  Ayrıca  koçluğun,

insanın  sürekli  kendini  geliştirmesi  gereken  bir  süreç  olarak  algılanmasının  önemi  okul

yöneticileri tarafından dile getirilmiş, bu sanatçı bakış açısına sahip olmayı gerektiren kendini

aşma arzusu olarak  tanımlanmıştır.  Koçluk,  bir  süreci  yönetmek ve insanları  yönlendirmek

olarak tanımlanarak koçluk eğitimi alan yöneticinin karizmatik lider olarak ön planda olacağı

araştırma  bulgularıyla  ortaya  çıkmıştır.   Yöneticinin  inisiyatif  alarak  doğru  yönlendirme

yapması, takımını sistemin içinde bir ürün çıkarmaya götürebilecek bakış açısına sahip olması

koçlukla kazanılabilecek beceriler olarak paylaşıldığı görülmektedir. Süreç yönetiminde bütünü

görebilme becerisi ile takım ruhu bilinci oluşturmanın önemi okul yöneticilerinin görüşleriyle

ortaya konmuştur. Biz bilincini  oluşturmanın özellikle  liderlik  yapabilmek ve takım ruhunu

güçlendirmek  açısından  önemli  olduğu  yöneticiler  tarafından  paylaşılmıştır.  Sistem  içinde

bütünü görebilme takım çalışmasını verimli kılabilme açısından önemli olup bu bakış açısı da

koçlukla  kazanılabilir.  Yöneticiler  gelişmiş  koçluk  becerilerine  sahip  olmanın  ve  bunları

kullanmanın etkili bir liderlik için önemli olduğunu dile getirmişlerdir. Ayrıca pozitif ve motive

edici bir bakış açısı iyi bir liderin sahip olması gereken özellikleri olarak yöneticiler tarafından

paylaşılmıştır.  Okul  yöneticilerinin  çalışan  personeli  tanıyarak  desteklemesinin  liderlik

vasıflarını güçlendirici etkisi araştırma bulgularıyla ortaya çıkmıştır.

   4.3.7. Karar Alma Süreçleri

Okul yöneticilerinin koçluk yaklaşımının uygulamasında karar alma süreçleri üzerinde

etkili olduğu ortaya çıkmıştır. Buna göre koçluk yaklaşımının ortak karar almaya destekleyici

bir  etkiye  sahip  olduğu görülmektedir.   Okul  yöneticileri  bir  lider  olarak  risk  alabilmenin,

öğrencinin ve öğretmenlerin görüşlerine değer vermenin önemi üzerinde durmuştur. Planlama

ve organizasyon becerisine sahip olmak ve adaletli davranmak okul yöneticileri tarafından dile

getirilmiştir.  Açık iletişime sahip olmanın ve geri  bildirim vermenin karar alma süreçlerine

olumlu etkisi okul yöneticileri tarafından paylaşılmıştır. Yönetici koçun koçluk yetkinlikleri ile

yeterli  bilgi  ve  deneyime  sahip  olmasının  karar  alma  süreçlerine  olumlu  etkisi  araştırma

bulgularıyla ortaya çıkmıştır. Bu yönetici koçun daha doğru ve kolay karar almasına yardımcı

olacaktır. Koçluk yaklaşımının uygulamadaki etkilerinde “Karar Alma Süreçleri” alt temasında

gruplandırılan yönetici ifadelerinden örnekler aşağıda verilmektedir:
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“Yani iyi bir yönetici koç karar alma da dediğim gibi olumlu anlamda risk almayı göze
alır. Ama kim nasıl alır ne için alır? Öğrencisi için alır. Önce öğrencisi için alır. Çünkü
bizim varlık sebebimiz bu (Y1)”.

“Bu  karar  alma  süreci,  bence  okul  genelinden  ve  alt  tabandan  gelen  verilere
dayanmalıdır. Yani veriler olmadan ezbere kararlar almak, işin en çok sekteye uğrayan
yanıdır. Genellikle verileri görmeden bazı kararlar alırız ve sonra bu kararların amacına
ulaşmadığını  görürüz.  Oysaki  veri  toplama,  sayısal  verilerden  yararlanma,  nitel
dönüşlerden  yararlanma,  öğrenci  ve  öğretmen görüşlerine  değer  verme süreçleri  ile
iletişim kanallarını açık tutarak daha etkili bir liderlik ve koçluk ortaya çıkabilir (Y2)”.

“Bence sistemin en küçük parçasından en büyük parçasına kadar bir karar alma süreci
varsa bu konuda söz hakkı olduğunu düşünüyorum. Bu konuda hem fikir sahibi olmalı
hem de  bir  söz  söyleyebilmeliler.  Yani  koçluk  aldıysa  yönetici  koçluğu  ile  alakalı
yöneticinin süreçlerle alakalı her aşamada yönettiği gruba sorular yöneltmesi, o grubun
fikrini alması, grupla beraber ortak bir karara varma veya karara varılmama durumunda
da  verilen  kararla  alakalı  tekrar  geri  dönütler  alınması  ve  bununla  alakalı  neler
geliştirilir neler yapılır sunması önemli (Y3)”.

“Karar  alma  ve  karar  verme  süreçleri  de  oldukça  önemlidir.  Aldığımız  kararların
sonuçlarını  değerlendirirken,  artılarını  ve  eksilerini  göz  önünde  bulundurarak  hem
kurumunuza hem de öğretmenlere ve öğrencilere ne tür sonuçlar getireceğini öngörmek
gerekmektedir. Karar alırken birçok parametreyi dikkate almak ve bu becerileri etkili
bir şekilde kullanmak önemlidir (Y5)”.

“Koçluk yaklaşımı,  karar  alma süreçlerinde farklı  bir  perspektif  sunabilir.  Yönetici,
"ben hatayı gördüm şu şekilde yapacağız" yerine koçluk yaparak konuyu çalışanlara
açabilir, şeffaf olabilir ve beraber karar alabilirler. Bu yöntemde herkesin katılımıyla
ortak  bir  çözüm  bulmak  ve  birlikte  hareket  etmek,  ekip  ruhunu  güçlendirir  ve  iş
sonuçlarını olumlu yönde etkileyebilir (Y6)”.

“Bazen  gerçekten  büyük  problemler  gelebiliyor.  Geldiğinde,  bu  tamamen  kişisel.
Kişisel  veriler,  insanlar  aynı değil;  kişisel duygularınız farklı  bir  şey söyleyebiliyor.
Ama bir taraftan, "ya o olsaydı ne yapardı" dediğiniz şeyler oluyor. Yani biraz daha
geride durabilmek,  büyük resmi  görebilmek,  sorundan biraz  uzakta  kalabilmek gibi
şeyler.  Tez  canlı  olmamak,  ani  kararlar  vermemek  gibi.  Bunları  öğrenmek  tabii  ki
yaşanılan  tecrübeyle  oluyor  ama  önünüze  bir  örnek  geldiğinde,  büyük  krizlerdeki
davranış  biçimlerini  kendinizle  içselleştirdiğinizde,  sonra  daha  az  üzüyor  diyelim
(Y10)”.

“Yönetici  koçu,  aslında  onları  düşünmeye  sevk  etmek  demektir.  Yönetici  koçunun
yaptığı iş, ortaya problemi veya hedefi koymak, misyonun, vizyonun ya da yapılması
gerekenin ne olduğunu söylemek ve  buna göre  kişilerin  düşünmeye sevk etmek ve
kendi çözüm yollarını sunmalarını beklemek ve ondan sonra onların içinden de beraber
değerlendirme yapıp kararlar almaktır (Y11)”.

Yönetici görüşlerinden elde edilen bulgulara göre yöneticilerin karar alma süreçleri alt

temasında, öncelikle yöneticinin koçluk becerilerini kullanarak katılımcı bir atmosfer yaratması

gerekliliğinin  daha  çok  vurgulandığı,  bunu  uygun  görev  dağılımı  yapılarak  diğerlerinin

görüşlerinin  alınmasının  izlediği  görülmüştür.  Yönetici  koçunun,  süreç  içinde  sistemin  en

küçük parçasından en büyük parçasına kadar her aşamada, yönettiği gruba sorular yöneltmesi, o

grubun fikrini alması, grup ile beraber ortak bir karara varma ya da varılmama durumunda da

verilen  kararla  ilgili  geri  dönütler  alması  ve  bununla  ilgili  neler  geliştirilir  neler  yapılır

sunmasının  önemli  olduğu  araştırma  bulgularıyla  ortaya  çıkmıştır.  Karar  alma  sürecinde
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yöneticinin  adil  ve  dikkatli  olması  çevresindeki  insanları  iyi  tanımasının  önemli  olduğu

paylaşılmıştır.  Ayrıca,  karar  alırken  parametrelere  dikkat  etmek  ve  bu  becerileri  etkili  bir

şekilde  kullanmak  önemlidir.  Yöneticiler  karar  alırken  veri  toplama  ve  sayısal  verilerden

yararlanmanın gerekliliğinden bahsetmenin yanı sıra iletişim kanallarını açık tutarak öğretmen

ve  öğrenci  görüşlerine  değer  vermenin  ekip  ruhunu  güçlendirmesinin  önemini  dile

getirmişlerdir. Yönetici koçunun süreçlerle alakalı grubuna sorular yöneltmesi, grubun fikrini

alarak  beraber  ortak  bir  karara  varılmasının  ve  alınan  kararlarla  ilgili  geri  dönütlere  yer

verilmesinin önemi paylaşılmıştır.

4.4. Koçluk Rolünde Yaşanabilecek Zorluklara İlişkin Bulgular

Araştırma sorularından dördüncüsü “Okul yöneticilerinin koçluk rollerinin 

üstlenilmesinde karşılaşılan zorluklara ilişkin görüşleri nelerdir?” şeklinde belirlenmiştir. Buna 

göre okul yöneticilerinden elde edilen veriler analiz edilmiştir. Analiz sonuçlarına göre ortaya 

çıkan tema, alt tema ve kodlar Tablo 5’ te sunulmuştur.
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Tablo 5. Koçluk Rolünde Yaşanabilecek Zorluklar

Tema Alt Temalar Kodlar Katılımcı

Koçluk Rolünün
Zorlukları

Okulun Kültürü

Motivasyon
İş Birliği
Liderlik 
İletişim
Yeniliğe Kapalı 
Olma
Ekip Çalışması

Y1, Y3, Y4, Y5, Y7,

Y8, Y9, Y10

Bürokratik ve İdari 
Engeller

Mevzuat
Prekarizasyon 
Sistemin Politik Yapısı
Bürokrasi
Maddi Beklentiler
Kültürel Yapı

Y1, Y2, Y3, Y5, Y7,

Y8, Y11, Y12

Yeterli Destek ve 
Kaynak

Maddi ve Manevi 
Destek
İnsan Kaynakları
Ödenek
Farklı Bakış Açıları
Paydaşların İsteksizliği

Y1, Y3, Y4, Y5, Y6,

Y7, Y8, Y9, Y10

Öğretmen ve Diğer 
Çalışanların Direnci

Farklı Bakış Açıları
Okul İklimi
Liyakatsizlik
İletişimsizlik
Yetersiz Geri Bildirim

Y1, Y3, Y4, Y5, Y6,

Y8, Y9, Y10, Y11

Dış Paydaşlarla 
Yaşanan Sorunlar

Bürokratik Engeller
Veli Düşünce ve 
Davranışları
İletişimsizlik

Y1, Y2, Y4, Y5, Y6,

Y7, Y8, Y9, Y10 

Yöneticinin Yaşadığı
Kişisel Sorunlar

Stres ve Tükenmişlik
Duygusal ve Kişisel 
Problemler
Motivasyon 
Düşüklüğü
Liyakatsizlik 

Y2, Y3, Y4, Y5, Y6,

Y9, Y10, Y11, Y12

Uygulamada 
Yaşanan Diğer 
Sorunlar

Mevzuat Bilgisindeki 
Eksiklik
Adaletsizlik 
İletişimdeki 
Eksiklikler
Uygulamadaki 
Eksiklikler
Maddi İmkansızlıklar
Koçluk Sürecine 
Duyulan Güvensizlik

Y1, Y2, Y4, Y5, Y6,

Y7, Y8, Y9, Y10, 

Y12
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Tablo 5’te görüldüğü üzere okul yöneticilerinin koçluk rolünü üstlenilmesinde yaşanabilecek

zorluklar  olarak;  okulun  kültürü,  bürokratik  ve  idari  engeller,  yeterli  destek  ve  kaynak,

öğretmen ve diğer çalışanların direnci, dış paydaşlarla yaşanan sorunlar, yöneticinin yaşadığı

kişisel  sorunlar,  uygulamada  yaşanan  diğer  sorunlar  olmak  üzere  7  alt  tema  altında

gruplandırılmıştır. Bu alt temalara ilişkin bulgular ayrıntılarıyla aşağıda sunulmuştur. 

    4.4.1. Okul Kültürü

Okul yöneticilerinin koçluk rolünde yaşayabileceği zorluklarda okul kültürünün etkili

olduğu ortaya çıkmıştır. Buna göre yöneticilerin okul kültürü içinde, motivasyonu sağlama ve

iş  birliğini  güçlendirme  alanlarında  zorluklarla  karşılaşabileceği  görülmektedir.  Yöneticiler

etkili iletişimin sağlanmasında yaşanabilecek engellerin karşılaşılabilecek zorluklar olduğunu

dile getirmişlerdir. Okul yöneticileri ekip çalışmalarındaki uyum eksikliğinin karşılaşılabilecek

zorluklardan olduğunu paylaşmışlardır. Yöneticiler liderlik ve koçluk becerilerini kullanmanın

öneminden bahsetmişlerdir. Koçluk rolünün üstlenilmesinde yaşanabilecek zorluklar temasının

“okul  kültürü”  alt  teması  altında  gruplandırılan  yönetici  ifadelerinden  örnekler  aşağıda

verilmiştir:

“Okulun kültürü bir okulda hem öğrenci hem öğretmenin başarısı için şart. İyi bir yönetici
iyi bir lider bu dengeyi sağlar bunu kurar, kurmuşsa daha olumlu katkı sağlayarak bunu
sürdürmeye çalışır (Y1)”.

“Tecrübelerime  dayanarak  söyleyebilirim  ki,  çalıştığım  önceki  okulumda  belirli  bir
motivasyon ve iş birliği ortamı vardı. Örneğin, bir iş yapılacaksa herkes bu işe katılmaya
istekliydi.  Ancak sonrasında başka bir okula geçmek zorunda kaldım ve farklı  bir okul
kültürüyle  karşılaştım.  Bir  iş  çıktığında  "Aman  benden  uzak  olsun,  birileri  halletsin"
yaklaşımı  daha yaygındı.  Dolayısıyla  burada  okulun  böyle  bir  kültüre  evrilmiş  olması,
işten  kaçınma  ve  görevi  başkasına  devretme  eğiliminin  yaygınlaşması,  göstermelik  iş
yapma  kültürünün  oluşmasına  neden  olmuş.  Bu  durum,  okuldaki  liderlik  ve  koçluk
becerilerinin eksikliğiyle ilişkilendirilebilir. Daha önceki süreçlerde liderlikle okulu motive
etmek  ve  ortak  bir  amaç  belirlemek  gibi  önemli  adımlar  atılmamış  gibi  görünüyor.
Dolayısıyla  bir  örgüt  kültürü  oluşturulamamış,  sadece  örgütlülük  var  gibi.  Bu  örgüt
kültürünün  oluşumunda  birinci  görev  koç  yöneticiye  aittir.  Yönetici,  önce  bütün
paydaşlarla  iletişime  geçmeli,  onları  ortak  bir  noktada  ve  hedefte  buluşturmalı,
dayanışmayı sağlamalı ve dayanışma ruhunu oluşturmalıdır. Hedeflerimizi gerçekleştirmek
için ortak bir irade, ortak bir çözüm ve ortak bir çaba gereklidir. Eğer sağlıklı bir iletişim
kurabilirsek, o zaman okulumuzu bir örgüt olarak değerlendirebiliriz. Ancak bu sürecin
yönetiminde yöneticiye ve lidere çok büyük görevler düşmektedir (Y2)”.

“İşte  burada  problem  yani  burada  aklıma  direk  negatif  fikirler  geliyor.  Neden,  okul
içerisindeki  yapı  ve  kültür  sadece  yöneticinin  değil  oradaki  bulunan  herkesin  aslında
kimyasını  bozabiliyor  yani  kimyasını  bozmaktan  kastım  orada  bulunan  bütün  kimyayı
değiştirebiliyor,  bütün  potansiyeli  ortaya  çıkarabileceği  gibi  bütün  potansiyeli  yok  da
edebiliyor,  kişinin  hayata  veya  insana  bakışını  da  değiştirebiliyor.  O  yüzden  okul
içerisindeki yapı eğer yozlaşmışsa, gruplaşmışsa, yeniliğe çok kapalıysa yöneticinin koçluk
rolünü üstlenmesini çok zora sokuyor (Y3)”.
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“Her  okulun kendine özgü bir  iklimi  vardır  çünkü okulu oluşturan bireyler  bu kültürü
yaratır. Okul iklimi yöneticiler, öğretmenler, öğrenciler ve yardımcı çalışanlar tarafından
şekillendirilir. Bu iklimde, yöneticilerin koçluk eğitimini uygulamaları önemlidir. Çünkü
çalışanların  aidiyet  duygusunu  geliştirebilmesi,  kurumlarını  benimseyip  oraya  ait
hissetmeleri motivasyonlarını artırır ve başarılı olmalarını sağlar” (Y5)”.

“Her  okulun  içinde  gelişmiş  bir  yapı  ve  kültür  bulunur  ve  bu  yapı  ve  kültüre  uyum
sağlamak önemlidir. Eğer herhangi bir yapı veya kültür oluşmamışsa veya oluşmuş ancak
olumsuz yönde ilerliyorsa, ekip çalışması veya iletişim eksiklikleri gibi sorunlar varsa, bu
durumda koçluk yaklaşımı devreye girebilir. Koçluk, bu tür durumlarda yapıyı ve kültürü
yeniden şekillendirmeye ve geliştirmeye yardımcı olabilir, böylece başarı ve etkili işbirliği
sağlanabilir.  Olumlu  bir  yapı  ve  kültür  varsa,  yapılacak  ufak  tefek  değişikliklerle  bu
kültürü  daha  da  ileri  taşımak  önemlidir.  Koçluk,  bu  durumda  da  mevcut  yapıyı
güçlendirebilir ve çalışanların potansiyelini daha iyi şekilde ortaya çıkarmalarına yardımcı
olabilir (Y6)”.

“Bazen bazı  çalışmalarımızda  öğretmenlerin  yeniliğe  kapalı  olmaları,  bizim burada bir
takım şeyleri geliştirmeye çalışmamıza ket vuruyor. Yanlış düşünce ve zihniyet, bu şekilde
gelişmeye neden olabilecek koçluk unsurlarına olumsuz etki yapabiliyor (Y7)”.

“Eğer okulda direnç veya gruplaşma gibi durumlar varsa, koçluk rollerini üstlenmek daha
zor olabilir. Ancak koçluk rolünü üstlenen kişi, bu grupları bir araya getirebilirse işlerin
daha kolay ilerlemesi sağlanabilir (Y8)”.

“Mevcut yapı ve kültür, koçluk rolünü nasıl desteklediğiyle ilgilidir. Eğer yönetici koçluk
tarzını sevmiyorsa veya mevcut yapı ve kültür koçluk uygulamasını desteklemiyorsa, bu
becerileri kullanmak istemeyebilir. Sonuç alamayacağını düşünebilir. Eğer yapı ve kültür
koçluğa  uygun  değilse,  yönetici  birkaç  kez  denemekten  sonra  vazgeçebilir.  Koçluk
girişimlerinde olumlu sonuçlar alamıyorsa, uygulamaya devam etmeyebilir (Y9)”.

“Bu bir dış etkendir. Okulun yapısı ve kültürü, paylaşımcı ve tartışmaya açık, beklentilerin
ortak  çözümlerle  sonuca  varılmasına  yönelik  bir  ortam  sağlıyorsa,  koçluk  yapılabilir.
Koçluk için dış etken olarak okulun bu yapısının ve kültürünün bunu teşvik etmesi gerekir
(Y11)”.
“Okulun  yapısı  ve  kültürü,  koçluk  rolünün  üstlenilmesini  kolaylaştırabilir  veya
zorlaştırabilir.  Eğer  okul  ortamı  destekleyici  ve  iletişim  açısından  iyi  bir  yapıdaysa,
yönetici koçluk rolünü daha rahat üstlenebilir. Ancak, öz güven eksikliği veya olumsuz
tepkiler bu rolü zorlaştırabilir (Y12)”.

Yönetici  görüşlerinden  elde  edilen  bulgulara  göre,  yöneticilerin  koçluk  rolünü

üstlenmesinde  yaşanabilecek  zorluklarda  okul  kültürü  alt  temasında,  öncelikle  liderlik  ve

koçluk becerilerinin  etkili  bir  şekilde  uygulanmaması  olduğu görülmektedir.  Bu becerilerin

okul yöneticileri tarafından kullanılmamasının okul içindeki motivasyona olan olumsuz etkisi

yöneticiler tarafından paylaşılmıştır. Okul yöneticileri ilişkilere olan etkisi sebebiyle iletişimde

yaşanan  engellerin  okul  kültürü  içinde  yaşanan  zorluklardan  olduğunu  dile  getirmişlerdir.

Yönetici,  paydaşlarla  olan  iletişiminde  etkili  olmalı,  onları  ortak  bir  noktada  ve  hedefte

buluşturmalı,  dayanışma  ruhunu  oluşturarak  dayanışmayı  sağlamalıdır.  Okul  kültürü  içinde

hedeflere ulaşabilmek, ortak bir irade, ortak bir çözüm ve ortak bir çabayı gerektirdiğinden,

sürecin yönetiminde okul yöneticisinin liderlik becerilerini kullanamaması okul kültürü içinde

yaşanacak  zorluk  olarak  araştırma  bulgularıyla  ortaya  çıkmıştır.  Ekip  olarak  okul  içinde

yeniliklere kapalı bir tutum içinde olmanın, gruplaşmanın ve direnç göstermenin yapılan koçluk
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uygulamaların  etkisini  olumsuz  yönde  etkilediği  yöneticiler  tarafından  paylaşılmıştır.  Okul

yöneticisinin  iş  birliğinden  ve  ekip  çalışmasından  uzak  tavrının  okul  kültürü  içinde  zorluk

yaratacağı  araştırma  bulgularıyla  ortaya  çıkmıştır.  Okul  yöneticisinin  koçluk  yaklaşımına

yönelik olumsuz tutumu, uygulama aşamasında örgüt içinden beklediği tepkileri  alamaması,

koçluk yaklaşımına uyumlanacak yapı ve kültürün olmaması karşılaşılan zorluklar olarak dile

getirilmiştir.  Okul  yöneticisinin  kurumun  ihtiyaçlarını  iyi  analiz  ederek  gereken  tedbirleri

almaması,  mevcut  yapı  ve  kültüre  uygun  hareket  etmemesi  yaşanabilecek  zorluklar  olarak

araştırma  bulgularıyla  ortaya  çıkmıştır.  Ayrıca  okul  yöneticileri  koçluk  uygulamalarının

kullanılmasında  karşılaşılan  direncin  yönetici  üzerinde  motivasyon  eksikliği  yaratarak

uygulanmasından vazgeçilebileceğini dile getirmişlerdir. 

    4.4.2. Bürokratik ve İdari Engeller

Okul  yöneticilerinin  koçluk  rolünde  yaşayabileceği  zorluklarda  bürokratik  ve  idari

engellerin etkili olduğu ortaya çıkmıştır. Buna göre bürokratik ve idari engeller alt temasında,

mevzuat ve yönetmelikler ile birlikte prekarizasyon ve sistemin politik yapısını dile getirdikleri

görülmüştür.  Maddi  kaynakların  yetersizliği  ile  kültürel  yapının  varlığı  bürokratik  ve  idari

engeller  olarak  yine  yöneticiler  tarafından  paylaşılmıştır.  Koçluk  rolünün  üstlenilmesinde

yaşanabilecek  zorluklar  temasının  “bürokratik  ve  idari  engeller”  alt  teması  altında

gruplandırılan yönetici ifadelerinden örnekler aşağıda verilmiştir:

“Bu bizim yaramız. Bu bizim yaramız dediğim gibi. Bir sürü yönetmelik yasalar kesin. Bize
o  konuda  esneklik  alanı  bırakmıyor  o  yüzden  idareci  risk  almalı  dedik.  Neden  risklere
teşvik ediyorsun bana esneklik alanı bırak. Daha rahat hareket ederim. Yasalar bu konuda
biraz tutucu. Özellikle eğitimin son yirmi, yirmi beş yılı hakkında diyim belki daha fazla
velinin  ve  öğrencinin  öün  plana  çıkmasıyla  öğretmenlik  meslğinin  biraz  daha  gerçek
değierinden  uzaklaşmış  olması  bizim  burada  lider  konusunda  sıkıntı  yaşamamızdan
sebebiyetiyle ve ismini bile duymak istemediğim Cimerler, Mebbimler bunlar kısaca yani
kibarca bir mobingtir (Y1)”.

“Bürokratik  engel  çok  oluyor.  Yönetmelikler  değişiyor,  bir  takım şeyler  sahayı  çok  iyi
tanımadan iş yapıyor. Benim Milli Eğitim'de gördüğüm en büyük eksikliklerden birisi de
hedef  belirlemedeki  eksiklik.  Yani  Türk Milli  Eğitim sistemi  politik  olarak ne yaptığını
bilmiyor, çünkü bütün ülkelerin eğitim sistemi şunu ortaya koyar: "Ben ihtiyacım olan şu tip
insanı  yetiştirmek  istiyorum."  Bence  Türk  Milli  Eğitim'in  nasıl  bir  insan  yetiştirmek
konusunda kafası çok karışık. Onun için de ortak hedefler belirleniyor ve bürokratik engeller
çok fazla motivasyon bozuyor (Y2)”.

“Zaten bürokratik dediğin zaman bir duruyoruz. Çünkü bürokratik bizde frendir. Bir düzen
var yürüyor, ne gereği var. Değilim insanları hep korkutuyor, rahatsızda ediyor. Bir şeyler
yapmak istiyor kurum koç veya okul müdürü. Eğitim üzerine konuşuyoruz, hemen ilçeden
bir frenleme. “Olmaz mevzuata uymuyor, bize il çıkartma.” Gibi. Dönelim okul içine, okul
içinde bir  şeyler  yapmak istiyorsunuz.  Orada yerleşmiş bir  işleyiş  varsa onu sürdürenler
tepki veriyorlar. “ Ya ne gerek var, biz zaten burada işimizi yapıyoruz. Bu nereden çıktı?”
şeklinde (Y4)”.
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“Milli  Eğitim  ile  çalışırken,  karar  alırken  etkili  olabilmek  için  öncelikle  yönetmeliklere
uygun hareket etmek gereklidir. Alınan kararların okulun ve öğrencilerin yararına olmasına
özen gösterilmelidir. Ancak, bazı durumlarda inisiyatif alınabilecek alanlar olabilirken, bazı
durumlarda bu mümkün olmayabilir. Koçluk eğitiminden edinilen bilgileri, milli eğitimdeki
kanun  ve  yönetmeliklere  göre  uygulamak  önemlidir.  Bu  nedenle,  yönetmeliklere  uygun
olarak kararlar almak ve iletişim kanalları oluşturmak gerekebilir (Y5)”.
“Bu konuda bürokratik değil,  maddi engeller  olabiliyor.  Okulun maddi imkânları,  sosyal
aktivitelerde yaşanan sorunlar ve benzeri gibi. Gelişimin olması için paranın olması lazım
(Y7)”.
“Bizde maalesef her şey kağıt üzerinde çok güzel görünüp, uygulamada çok farklı olduğu
için sürekli engeller çıkmaktadır (Y9).

“İnsanların  istekli  olması  gerekiyor.  Koçluğun  başarılı  olabilmesi  için  bu  istekli  olmak
önemli  bir  faktördür.  Ancak  bazı  durumlarda,  bürokratik  engellerle  karşılaşabilirsiniz.
Özellikle  öğretmenler  ve  öğrenciler  için  bazı  uygulamalar,  idari  ya  da  mevcut  sistem
tarafından  kısıtlanabilir.  Koçluk  uygulamaları,  mevcut  bürokratik  kurallara  ve  yasalara
uygun olmalıdır. Örneğin, koçluk kapsamında bir gezi düzenlemek istediğinizde, bu gezinin
Milli Eğitim Bakanlığı tarafından onaylanmış bir yer olması gerekebilir. Aksi takdirde, bu
tür etkinlikler engellenebilir. Bu tür bürokratik engeller koçluk uygulamalarını sınırlayabilir.
Ayrıca,  idari  olarak  bir  okul  müdürü  olarak,  üst  makamlar  (örneğin  ilçe  milli  eğitim
müdürlüğü)  tarafından  belirlenen  mevzuat  kurallarına  uymak  zorundasınız.  Eğer
uygulamalar  mevzuata  uygun  değilse,  izin  verilmemesi  veya  engellerle  karşılaşmanız
mümkün  olabilir.  İdari  ve  bürokratik  engeller,  koçluk  uygulamalarının  etkinliğini
etkileyebilir (Y9)”.

“Bürokratik engeller arasında, koçluk rolü için izin alınması ve resmi yazışmaların yapılması
gerekebilir. Ancak, bu genellikle koçluk sisteminin olumlu sonuçları doğrultusunda aşılabilir
(Y12)”.

Yönetici  görüşlerinden  elde  edilen  bulgulara  göre,  yöneticiler  tarafından  uygulamada

olan  mevzuatın  ve  yönetmeliklerin  bürokratik  ve  idari  engeller  olarak  dile  getirildiği

görülmüştür.  Özellikle  son yıllarda CİMER’e yapılan veli  ve öğrenci  şikayetlerinin mobing

aracı  olarak  kullanılarak  öğretmenlik  mesleğinin  gerçek  değerinden  uzaklaştırılması  koçluk

rolünün  uygulanmasında  yaşanabilecek  zorluklardan  olduğu  araştırma  bulgularıyla  ortaya

çıkmıştır.  Eğitim sistemi içindeki işleyişin yasaların uygulanmasına bağlı olarak esneklikten

uzak  yapısı  bürokratik  ve  idari  engeller  arasında  görülmektedir.  Eğitim  sisteminde  sıklıkla

değişen  yönetmelikler  ve  hedefler  ile  mevcut  bürokratik  yapı  okul  yöneticileri  tarafından

yaşanabilecek  zorluklar  olarak  paylaşılmıştır.  Okul  örgütünün  bağlı  olduğu  teşkilatların

bürokratlarının  koçluk  yaklaşımı  hakkında  bir  bilgiye  sahip  olmaması  okul  yöneticileri

tarafından karşılaşılan zorluklar olarak paylaşılmıştır. Ayrıca öğretmenlik mesleğinde yaşanan

prekarizasyon da bürokratik ve idari engel olarak yöneticiler tarafından dile getirilmiştir. Okul

yöneticileri  okulun  sahip  olduğu  maddi  imkanların  bürokratik  ve  idari  engeller  içine

girebileceğini  paylaşmışlardır.  Okul  yöneticileri,  koçluk  eğitimlerinden  edinilen  bilgilerin

ışığında, yönetmeliklere uygun kararlar almanın ve iletişim kanalları oluşturmanın öneminden

bahsetmişlerdir.
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    4.4.3. Yeterli Destek ve Kaynak

Okul  yöneticilerinin  koçluk  rolünde  yaşayabileceği  zorluklarda  yeterli  destek  ve

kaynağa sahip olmamanın etkili olduğu sonucu ortaya çıkmıştır. Buna göre yöneticilerin yeterli

destek  ve  kaynak alt  teması  altında,  maddi  ve manevi  desteğe  ihtiyaçları  olduğu araştırma

bulgularıyla  ortaya  çıkmıştır.  Hedefleri  ve  sınırları  iyi  tanımlanmış  bir  sistemin  varlığının

önemi ile bürokratik ve yönetmelik olarak desteğin önemi yöneticiler tarafından paylaşılmıştır.

Bakış açılarındaki farklılık ile paydaşların isteksizliği yine yeterli destek ve kaynak sağlanması

konusunda ortaya çıkan bulgulardır. Koçluk rolünün üstlenilmesinde yaşanabilecek zorluklar

temasının “yeterli  destek ve kaynak” alt  teması altında gruplandırılan yönetici  ifadelerinden

örnekler aşağıda verilmiştir:

“Maddi destek veya kaynak bulmak çok zor. Burada veli desteği çok önemli, orada da
eğer veli aynı düzlemde değilse ki orada da yine inisiyatif söz konusu ama veli gönüllü
de olsa bakanlık bu konuda çok net bazı çizgilere sahip. Manevi destek bulma kısmında
da dediğim gibi bakış açısı  oluşturmak, bir algı yaratmak, bu tarz entellektüel bakış
açılar da bence o yüzden de bu tarz önüne taş konulan ya da işte farklı yakıştırmalar,
farklı  çıkarımlarda  bulunulabilir.  Yani  siz  niye  böyle  yapıyorsunuz,  sizin  üstünüze
vazife  mi  koçluk,  ben  çocuğuma koçluk  yaparım,  benim öğretmenimin  koçluğa  mı
ihtiyacı var biz fakülte mezunuyuz bile denilebilir. Farklı bakış açıları çıkabilir (Y3)”.

 “Maddi  anlamda zorluklar  olabilir.  Bazen bizler  de  sorunları  dinleriz,  ama çözüm
noktasında  elimizde  olmayan,  yetki  ve  kaynaklarımızın  yetersiz  kaldığı  durumlarla
karşılaşabiliyoruz (Y5)”.

 “Maddi  anlamda zorluklar  olabilir.  Bazen bizler  de  sorunları  dinleriz,  ama çözüm
noktasında  elimizde  olmayan,  yetki  ve  kaynaklarımızın  yetersiz  kaldığı  durumlarla
karşılaşabiliyoruz. (Y6)”.

 “Destek  ve  kaynak  konusunda  maddi  boyutta  sıkıntılar  olabilir,  öğretmenin
performansında isteksizlik devreye girebilir.  (Y7).”

“En önemli şey, aslında burada maddi destekler olabilir.  Kaynak olarak belki alınan
eğitimin sürekliliği, danışmanlık alabileceği, destek bulabileceği eğitimler ve kaynaklar
önemli.  Ama  en  önemli  destek,  aslında  kişinin  çevresinden  ve  okul  içindeki
yöneticilerinden, üstlerinden alacağı destek. Maddi, manevi olarak bir destek bulması
gerekiyor (Y11)”.

Yönetici görüşlerinden elde edilen bulgulara göre, yöneticiler tarafından yeterli destek

ve kaynak alt  temasında,  okul  yöneticileri  tarafından  maddi  ve  manevi  destek  alamamanın

önemi  vurgulanarak  dile  getirilmiştir.  Okul  yöneticilerinin  maddi  kaynak  olarak  daha  çok

parasal  gelirden  bahsettikleri  anlaşılmaktadır.  Bakanlığın  okullara  yaptığı  ödenekler  ve  bu

ödeneklerin ihtiyaç dahilinde kullanılmasının yöneticiler tarafından kaynak olarak tanımlandığı

görülmektedir.  Bakanlık  tarafından  yapılan  ödeneklerin  yetersizliği  yöneticiler  tarafından

yaşanan zorluk  olarak  paylaşılmıştır.  Yöneticiler,  maddi  kaynaklara  ulaşmanın  zorluğundan

bahsederek maddi anlamında ticari kurumlar veya sponsor olabilecek destekleyiciler bularak iş

birliği  yapmanın faydalı olacağını dile getirmişlerdir.  Yöneticilerin manevi anlamda desteği,
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yeni bakış açıları oluşturarak farklı bir algı yaratmak olarak tanımladıkları görülmektedir. Okul

yöneticilerinin,  koçluk eğitimlerini  ve bu eğitimlerin sürekliliğini,  verilebilecek danışmanlık

hizmetlerini birer destek ve kaynak olarak da gördüğü araştırma sonuncunda ortaya çıkmıştır.

Milli Eğitim Bakanlığında koçluğa yönelik hizmet içi eğitimlerin olmaması, koçluk hakkında

bilgi sahibi olmak için alınacak eğitimlerin maliyetinin yüksek olması ve bu maliyetin kişisel

olarak  karşılanması  zorunluluğu  yaşanan  zorluklar  olarak  araştırma  bulgularıyla  ortaya

çıkmıştır. 

    4.4.4. Öğretmen ve Diğer Çalışanların Direnci

Okul  yöneticilerinin  koçluk  rolünde  yaşayabileceği  zorluklarda  öğretmen  ve  diğer

çalışanların direnci alt temasında etkili olduğu sonucu ortaya çıkmıştır. Bu alt temada, örgüt

içinde  farklı  bakış  açılarının,  okul  ikliminin,  Z  kuşağının  koçluk  rolünün  uygulanmasında

dirence  neden  olabileceği  paylaşılmıştır.  Ayrıca  okul  yöneticileri,  yetersiz  geri  bildirimin

sonucunda oluşan iletişimsizlik ile dış paydaşlarla yaşanan problemleri karşılaşılan dirençler

olarak  paylaşmaktadır.  Koçluk  rolünün  üstlenilmesinde  “öğretmen  ve  diğer  çalışanların

direnci” alt teması altında gruplandırılan yönetici ifadelerinden örnekler aşağıda verilmiştir:

“Z kuşağının asiliğine sahip gruplarda problemler çıkacaktır. Bunda da direnç göstermesi
anlamında ciddi sıkıntılar olmakta çünkü yani grubu yönetirken grubun çoğunluğunda bir
istek, arzu olmaması halinde bunu zorla yaptırmak çok zor. Belki koçluk kısmında bu eğer
gönülden yapılan bir şey değilse zaten amacına ulaşmaz ya da işte bunun bakış açısına sahip
değilse bunu bir görev olarak vermek çok zor. O yüzden bu sistemlere başlamadan zaten bir
çalışma olması gerekiyor bu yüzden zaten resmi kurumlarla çalışılması gerektiğini söyledim
bir önceki sorularda. Çünkü  bence 1-2 yıllık bir ön hazırlık gerektiriyor bu (Y1)”.

“İnsanlarda motivasyonu sağlamak çok önemli,  tecrübeli  bir öğretmen olabilir ama, artık
monotonluk  girdabına  kapılmışsa  onu  oradan  çıkartmak  kolay  değil  ama  eğer
çıkartmazsanda olumlu anlamda bir değişim gözlenmez. Kurum koçunun bence karşılaştığı
en  önemli  sorun  bu.  Alışkanlık  sarmalının  öğretmenlerin  çıkarabilmesi.  Burada  gerçek
anlamda liderlik çıkacak ortaya. Bu konuda iyi bir lider ise bunu başarır (Y5).”

“Burada  her  şeyden  önemli  olan  temel  unsur,  öğretmenin  iyi  bir  insan  olması,  empati
anlayışına sahip olması,  çalışma isteğinin olup olmaması  ve anlayışlı  olmasıdır.  Bunlara
sahip olmayan öğretmenlerle problemler yaşanabilir Y(7)”.

“İnsan eğer sosyal açıdan kapalı biri ise, bu durumu aşmak genellikle birçok başka zorluğu
aşmaktan  daha  zor  olabilir.  Dirençleri  kırmak  için  ekstra  çaba  gerekebilir,  ancak  bazı
durumlarda bu direncin aşılamayabileceği ortaya çıkabilir.” Y(8)

“Öğretmenler, yöneticinin düzenlediği koçluk eğitimlerine katılmak istemeyebilirler. Aynı
şekilde, çalışanlar da etkinliklere katılmak konusunda isteksiz olabilir ve bu nedenle direnç
gösterebilirler.  Eğer  öğretmenlerden bu  konuda  kendilerini  geliştirmeleri  istenirse  ve  bu
talebe istekli  değillerse,  eğitim almayı  reddedebilirler.  Ayrıca,  sadece uygulama yapmak
değil,  bu  konuda  bir  girişimde  bulunmak  istemeyebilirler.  Eğer  okul  yöneticisi,
öğretmenlerden  öğrencilerle  koçluk  yapmalarını  ve  belirli  davranışlar  göstermelerini
bekliyorsa,  öğretmenler  bu  beklentilere  tepki  gösterebilirler.  Bu  tür  durumlarda,
öğretmenlerin istek ve motivasyonları önemli bir rol oynar.” (Y9)
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“Okul  müdürleri,  müdür  yardımcıları,  bölüm  başkanları  gibi  önderlik  etmesi  gereken
kişilerin  liyakat  ve  iletişim  becerisi  olup  olmadığı  çok  önemli.  Eğer  liyakat  yoksa,  bu
niteliklere sahip değilse ve belirli bir iletişim becerisi yoksa, hatta biraz narsist bir kişiliğe
sahipse,  adı  yönetici  olabilir  ama koç olarak görevlendirilmesi  sorun yaratır.  Bu durum,
mutsuz, isteksiz ve dirençli bir çalışma ortamına yol açar ve kurum kültürünü mahveder.
Öğrencilerle diyalog kuramayan,  gerçek c koçluk yapmayan birisi,  adının koç olmasıyla
gerçek koçluk yapamaz.” (Y10)

“Koçluk yaklaşımına direnç gösteren birçok sorun olabilir. Özellikle öğretmenlerin ya da
çalışanların bu yaklaşıma hazır  olmamaları  ve yeterli  hedeflere  ulaşamama gibi  sorunlar
olabilir. Dış paydaşlarla yaşanabilecek sorunlar arasında ise geri bildirimlerin kişisel olarak
algılanması,  iletişim  problemleri  ve  dış  faktörlerden  kaynaklanan  diğer  engeller
bulunmaktadır.” (Y11)

“Direnç gösteren çalışanlar olabilir. Bu durum, iyi bir iletişim ve açıklama ile aşılabilir. Eğer
yönetici, koçluğun yararlarına inancını korur ve bu durumu iyi bir şekilde anlatırsa, direnç
ile başa çıkabilir.” (Y12)

Yönetici  görüşlerinden  elde  edilen  bulgulara  göre,  koçluk  rolünün  zorluklarında

öğretmen ve diğer çalışanların direnci alt temasında, farklı bakış açılarının direnç oluşturmasına

dikkat  çektikleri  araştırma  bulgularında  görülmüştür.  Yöneticiler  okul  kültürünün  önemine

dikkat  çekerek  okul  ikliminin  koçluk  rollerini  desteklemesinin  öneminden  bahsetmişlerdir.

Liyakatın gerekliliğinden bahseden yöneticiler  için etkili  iletişim becerilerine sahip olmanın

önemini ifade ettikleri görülmüştür.  Yöneticiler aynı zamanda uzun zaman aynı okulda görev

yapmanın  okul  kültüründen  kaynaklı  bir  direnç  mekanizmasının  olacağını  da  dile

getirmişlerdir. Belirlenen hedeflere ulaşmada yaşanan zorlukla birlikle geri bildirimlerin kişisel

olarak  algılanması  yöneticiler  tarafından  yaşanan  zorluklar  olarak  dile  getirilmiştir.  Okul

yöneticileri  ile  yaşanan  iletişim  problemleri  yanında  öğretmenlerde  yaşanan  motivasyon

düşüklüğünün direnç oluşturduğu araştırma bulgularıyla ortaya çıkmıştır. 

    4.4.5. Dış Paydaşlarla Yaşanan Sorunlar

Okul yöneticilerinin koçluk rolünde yaşayabileceği zorluklarda dış paydaşlarla yaşanan

sorunların  etkili  olduğu  sonucu  ortaya  çıkmıştır.  Buna  göre  yöneticiler  tarafından  dış

paydaşlarla  yaşanan  sorunların  başında  veli  düşünce  ve  davranışları  ile  desteğinin  önemli

olduğu görülmektedir. Bu aşamada veli beklentileri ile desteğinin üzerinde özellikle durulduğu

araştırma sonuçlarıyla ortaya çıkmıştır. Okul yöneticilerinin bürokratik engellerin olduğunu da

dile getirdikleri görülmüştür. Aynı zamanda etkili bir iletişim kurmanın önemi okul yöneticileri

tarafından paylaşılmıştır.  Koçluk rolünün üstlenilmesinde “dış paydaşlarla yaşanan sorunlar”

alt teması altında gruplandırılan yönetici ifadelerinden örnekler aşağıda verilmiştir:

“Veli kısmında bunu destekleyecekler kadar desteklemeyenler de olacaktır. Çünkü koçluk
kısmında sadece okulda geçirilen sürenin haricinde de öğrenciye aslında yaşamsal anlamda
da mentorluk sağlanıyor.  Mentorlük de doğal  olarak ekstra bir  mesai  zaman gerektirir.
Bunu  istemeyebilir  velilerin  farklı  beklentileri  olabilir  çocuklardan  bu  da  öğretmene

77



yöneticiye negatif yönde yansıyacaktır. Çünkü okul saatleri dışında bizim öğrenci üzerinde
söz hakkımız yok veli de bunu istemeyebilir. Her veli aynı fikirde olmuyor.” (Y3)

“Özellikle veliler, yani ilgisiz veliler. Çocuğunu kayıt ettirdikten sonra okula uğramayan
veliler. Şimdi, malum okul yalnızca müdür, yardımcı, öğretmen, öğrenci’den ibaret değil.
Veliler  çok  önemli  paydaş  fakat,  veliler  maalesef  bu  konuda  hiç  de  gönüllü
davranmıyorlar.  Okula  çağırıyorsunuz,  gelmiyorlar.  Bunların  katılmadığı  bir  yönetim
biçiminde alınan kararlar çok sağlıklı olmayacaktır. Onun dışında, dediğim gibi bürokrasi.
Bizde maalesef her şey kağıt üzerinde aranıyor. Teftişlerde bile bakıyorlar, kağıt üstünde
tamam. Oysaki iş pratikte, bunun hayattaki karşılığı nasıl oluyor kimsenin ilgilendiği yok.
Dolayısıyla, bu konuda bir okul koçu veya kurum lideri bu iki noktada destek görmediği
zaman hiçbir şey olmuyor.” (Y4)

“İstanbul'da birçok veli çalıştığı için, genellikle okul ortamında çok sık görünmüyorlar. Bu
durum,  okulun  profilinden  de  etkilenebilir.  Bazı  okullarda  veliler  bilinçli  olabilir  ve
iletişim kurmak daha kolay olabilir, ancak veli eğitim düzeyi, kültür düzeyi, yaşadığı ortam
ve iş stresinden kaynaklanan sorunlar, iletişim problemlerine yol açabilir. Ayrıca, velilerin
çocuklarının durumunu kabullenmemesi veya okula bakış açısındaki farklılıklar da sorun
yaratabilir. Bu nedenle, yöneticilerin veli profiline göre yaklaşım geliştirmesi ve iletişim
tekniklerini  iyi  kullanması  gerekmektedir.  Öğrenciyle  ilgili  bir  problem  veya  sıkıntı
olduğunda, suçlayıcı bir tutumdan kaçınılmalı ve uzlaşmacı çözümler aranmalıdır. Veliyi
okul sürecine dahil etmek ve okulla ilgili konularda olumlu bir iletişim kurmak önemlidir.”
(Y5)

“Bu  durumda  bazen  velilerin  yanlış  anlamaları  devreye  giriyor.  Veliyi  ikna  etme
durumunda sıkıntılar yaşanabiliyor.” (Y7)

“Veliler  ya  da  toplum,  aynı  düşünceye  sahip  olmadıkları  insanlara  çok  farklı  şekilde
yaklaşabiliyor. Aynı amaç doğrultusunda bile bir araya gelmeyi reddedebiliyorlar.” (Y8)

“Eğer  veliler  koçluk  yaklaşımını  benimsememişse,  öğrencilerinin  bu  şekilde
desteklenmesinden hoşlanmayabilirler. Koçluk, öğrenciyi daha iyi tanımayı ve birebir daha
fazla  görüşme  yapmayı  gerektirebilir.  Veliler,  bu  uygulamanın  amacını  ve  faydalarını
anlamadıkları takdirde, bu tür bir desteği gereksiz bulabilirler. Örneğin, çocuklarını sadece
zorunlu  eğitim  kapsamında  okula  gönderen  veliler,  ek  desteklerin  ne  gibi  yararlar
sağlayacağını anlamayabilirler. Ayrıca, öğrencinin koçluk sürecine uyum göstermesi için
hem öğretmenin hem de velinin destekleyici bir tutum sergilemesi önemlidir.  Eğer veli
koçluk yaklaşımına uyum sağlamıyorsa, süreç etkili bir şekilde ilerlemeyebilir.” Y(9)

“Eğer veliler ve dışarıdaki bütün paydaşlar koruma ve müdahale eden bir yapıdaysa, bu
yapının içerisinde koçların da itiraz etme hakkı vardır. Ancak bu durumda hedef haline
gelebilirsiniz. Zorluk burada yatıyor.” (Y10)

“Dış paydaşlarla yaşanabilecek sorunlar, izinlerin alınması ve bürokratik süreçlerle ilgili
olabilir. Velilere ve toplumla ilgili durumlarda, koçluk sisteminin amaçları ve yararları net
bir şekilde anlatılmalıdır.” (Y12)

Yönetici  görüşlerinden  elde  edilen  bulgulara  göre,  yöneticilerin  koçluk  rolünün  dış

paydaşlarla yaşanan sorunlarda, veli düşünce ve desteğinin önemi araştırma bulgularıyla

ortaya  çıkmıştır.  Veli  tutumlarının,  koçluk  sürecine  olan  yaklaşım  ve  beklentilerinin

sürecin işleyişinde önemli olduğu yöneticiler tarafından paylaşılmıştır. Velilerle kurulacak

sağlıklı  bir  iletişimin  önemine  dikkat  çeken  okul  yöneticileri,  iletişim  becerileri  ve

yetkinliklerinin  özellikle  geri  bildirim  verirken  etkili  bir  şekilde  kullanılması  gerektiği

araştırma  sonucunda  ortaya  çıkmıştır.  Okul  yöneticileri  koçluk  süreçlerinin  etkili  bir

şekilde ilerleyebilmesi için velilerin koçluk uygulamalarına uyum sağlamasının önemini
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dile  getirmişlerdir.  Okul yöneticileri  veli  desteğinin öneminden bahsetmiş,  uygulamalar

hakkında bilgisi olmayan velilerin direnç yaratacağı araştırma sonucunda ortaya çıkmıştır.

Veliler  ve  toplumu  ilgilendiren  konulara  yönelik  yapılan  koçluk  uygulamalarında,

bürokrasinin sürecin işleyişini engelleyeceği araştırma sonuçlarıyla ortaya çıkmıştır. Okul

yöneticileri,  koçluk  sisteminin  amaçları  ve  yararlarının  net  bir  şekilde  anlatılmasının

gerekli olduğunu bu alt temada paylaşmışlardır.

    4.4.6. Yöneticinin Yaşadığı Kişisel Sorunlar

Okul  yöneticilerinin  koçluk  rolünde  yaşayabileceği  zorluklarda  yöneticinin  yaşadığı

kişisel  sorunların  olduğu  sonucu  ortaya  çıkmıştır.  Buna  göre  yöneticinin  yaşadığı  kişisel

sorunların başında stres ve tükenmişlik duygusunun olduğu araştırma bulgularıyla görülmüştür.

Mental  yorgunluğun ve motivasyon düşüklüğünün de yöneticilerin  yaşadığı  kişisel  sorunlar

olduğu dile getirilmiştir. Okul yöneticileri koçluk sürecinde yeterince bilgi ve deneyime sahip

olmamanın  yaşanan sorunlar  olduğunu ifade  etmişlerdir.  Okul  Yöneticilerinin  sahip olduğu

liyakatin  önemi  ayrıca  vurgulanarak  dile  getirilmiştir.  Öğretmenlik  mesleğinde  ücretlerin

beklenenden düşük olmasının yarattığı maddi sıkıntılar ve liyakatsizlik yöneticilerin yaşadığı

sorunlar  olarak  okul  yöneticileri  tarafından  paylaşılmıştır.  Koçluk  rolünün  üstlenilmesinde

“yöneticinin yaşadığı  diğer sorunlar” alt  teması  altında gruplandırılan yönetici  ifadelerinden

örnekler aşağıda verilmiştir:

“Ya bir  kere  direnç görmek ya da  kastedilene ulaşamama süreci  zorlaştırır  bu  da  stresi
arttırır zaten yönetmek çok stresli  bir iş bence. Yani tecrübe ettiğim için bunu tekrardan
söyleyebilirim  bir  grubun  psikolojisini  anlamak,  ona  göre  yönetmek,  doğru  anı  doğru
dinleyip doğru zamanda söylemek zor. Tükenmişlik anlamında da gerçekten tüm süreçlerde
çok etkili olmak, tüm süreçleri yönetmeye çalışmak herkesin her sürecinde aslında hep aktif
olmak  kişiyi  çok  yorabilir  ve  günün  sonuna  takdiri  görmek  her  zaman  bir  motivasyon
kaynağıdır.” (Y3)

“Stres en başta. Stresin iki tarafı vardır, bir tarafı keskin bir bıçak gibidir. Olumluda insanı
yönlendirebilir,  olumsuzda.  Stresini  olumluya yönlendirebilen kurum liderlerinin işi  daha
kolay oluyor. Bir anlamda itici bir güç oluyor onlara, enerji kaynağı oluyor. O onu sorunları
çözme konusunda biraz daha güçlendiriyor ama, olumsuz baktığımız zaman sorunlara teslim
oluyor.  Tükenmişlik  hepimiz  için geçerli.  Özellikle  yaşam düzeylerimiz,  standartlarımız,
ücretlerin yetersizliği, yaptığımız işlerde taktir edilmemek.” (Y4)

“Kişisel  ve  duygusal  problemlerimiz  olabilir.  Yaşadığımız  sorunları  veya  stresi
yönetemediğimizde,  bunu  çalışma  ortamımızdaki  arkadaşlarımıza  yansıtabiliriz.  Eğer
karşıdaki  kişinin  bizi  anlayacağını  varsayıyorsak,  bu  durum  sıkıntılı  olabilir.  Karşıdaki
kişilerin davranışlarını kişisel olarak algılamamak gerekir.” (Y5)

“Herkesin bir mental yorgunluğu olabilir.  Yorucu bir işi  tamamladıktan sonra başkasının
yapmadığını  görmek  veya  başarıya  ulaşamamak,  motivasyon  düşüklüğü  ve  mental
yorgunluk gibi durumlar yaşanmasına neden olabilir.” (Y6)

“Çok fazla stres ve sorumluluk altında oluyorlar. Öğretmeni, öğrenciyi ve veliyi ikna etmek,
istedikleri  yerlere  getirebilmek  hem  maddi  hem  de  manevi  olarak  çok  yıpratıcıdır.
Yöneticiler, liderlik vasfına sahip oldukları için her şeyin en iyisini yapmak isterler. Verilen
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görevi layıkıyla yerine getirme çabası, bu kişilerde olumsuz anlamda ket vurma olduğunda
inanılmaz tükenmişlik ve baskı hissedilebiliyor.” (Y7)

“Koçluk  yaklaşımını  uygulayabilmek  için  öncelikle  kendime  inanıyor  olmam gerekiyor.
Koçluk sürecini başarılı bir şekilde gerçekleştirebilmek için, önce kendi içsel sorunlarımı
çözmeliyim.  Kendim iyi  durumda  olmalıyım ki  başkalarına  da  etkili  bir  şekilde  koçluk
yapabileyim.  Eğer  kişisel  sorunlar  yaşıyorsak  veya  stres  altındaysak,  bu  durum  koçluk
sürecini olumsuz etkileyebilir ve performansımızı düşürebilir. Koçluk, insanlarla yapılan bir
süreçtir  ve  kişisel  sorunlarımın  koçluk  uygulamalarını  etkilememesi  gerekir.  Kendi
sorunlarımızı çözmeden başkalarına yardımcı olamayız.” (Y9)

“Yöneticinin liyakatı yoksa ve görev ve yetkileri paylaşma konusunda beceri ve entelektüel
birikime  sahip  değilse,  bu  durum  rekabet  alanına  ve  strese  dönüşür.  Kendinin  sözünün
dinlenmediği, kendi rol model alınmadığı bir ortamda, stresli bir kurum kültürü oluşur ve
yöneticisi de böyle bir kurumun parçası olur.” (Y10)

“Koçluk yapacak yöneticinin kişisel sorunları bu süreci etkileyebilir. Koçluk yapacak kişinin
sosyal  ve duygusal  olarak bu role hazır  olması  gerekmektedir.  İş  yorgunluğu veya uzun
yıllar  aynı  yerde  çalışmanın  getirdiği  iş  körlüğü  gibi  faktörler  de  koçluk  sürecini
zorlaştırabilir.  Ayrıca,  koçluk  yapacak  yöneticinin  kendisini  de  sürekli  geliştirmesi  ve
yenilemesi gerekmektedir.” (Y11)

“Kişisel  sorunlar  arasında,  yöneticinin  koçluk  yaklaşımına  inanmaması  veya  kendisini
yetersiz hissetmesi olabilir. Eğer yönetici motive değilse veya kendini yetersiz görüyorsa, bu
durum koçluk sürecini olumsuz etkileyebilir.  Ayrıca, yönetici  koçluk sürecinde yeterince
bilgi ve deneyime sahip değilse, bu da bir engel oluşturabilir.” (Y12)

Yönetici görüşlerinden elde edilen bulgulara göre, yöneticilerin, stres ve tükenmişlik hissi

yaşadıkları  araştırma  bulgularıyla  ortaya  çıkmıştır.  Yöneticinin  göstermiş  olduğu  çabaya

rağmen hedeflerine ulaşamaması, başarı duygusunu hissedememesi kişisel sorunlar olarak dile

getirilmiştir.  Yöneticinin  ekibinden  direnç  görmesi  ve  özellikle  takdir  edilmemesinin

motivasyonunu  düşürerek  tükenmişlik  hissi  yaratacağı  paylaşılmıştır.  Yöneticinin,  grubun

psikolojisini anlayarak yönetmesinin, doğru zamanda müdahale etmesinin, süreç içinde sürekli

aktif olmasının yorucu olduğu paylaşılmıştır. Kişisel ve duygusal problemlerin yarattığı stres,

liderlik vasfına sahip olmanın getirdiği verilen görevi en iyi şekilde yerine getirme çabasının

mental  yorgunluklara  neden  olabileceği  araştırma  bulgularıyla  ortaya  çıkmıştır.  Öncelikle

yöneticinin kendi içsel sorunlarını çözerek dengede olması sosyal ve duygusal olarak koçluk

rolüne hazır olması gerektiği dile getirilmiştir. Uzun yıllar aynı yerde çalışmanın getirdiği iş

yorgunluğu  ve  iş  körlüğünün  koçluk  uygulamalarını  zorlaştıracağı  paylaşılmıştır.  Yönetici

koçun kendisini  sürekli  olarak  geliştirmesi  ve yenilemesi  gerektiği  araştırma  sonucu ortaya

çıkmıştır.  Yöneticilerin  liyakatsizliği,  kendine  olan  inancın  eksikliği  sonucunda  yaşadığı

yetersizlik  hissi,  motivasyondaki  düşüklük,  deneyimsizlik  ve bilgi  eksikliği  koçluk sürecini

etkileyecek kişisel sorunlar olarak paylaşılmıştır.
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    4.4.7. Uygulamada Yaşanan Diğer Sorunlar

Okul  yöneticilerinin  koçluk  rolünde yaşayabileceği  zorluklarda  uygulamada  yaşanan

diğer sorunların olduğu sonucu ortaya çıkmıştır. Buna göre uygulamada yaşanan diğer sorunlar

alt  temasında,  mevzuat  bilgisindeki  eksiklik,  uygulamada  yaşanılan  aksaklıklar,  koçluk

sürecine  duyulan  inançsızlık,  maddi  olarak  yaşanılan  sıkıntılar,  süreç  içinde  yaşanılan

uygulamadaki  aksaklıklar  yaşanan  diğer  sorunlar  olarak  paylaşılmıştır.  Koçluk  rolünün

üstlenilmesinde “uygulamada yaşanan diğer sorunlar” alt teması altında gruplandırılan yönetici

ifadelerinden örnekler aşağıda verilmiştir:

“Diğer sorunlardan anladığım kişinin kendisi ile olan sorunlardır. Kendisi bir kere eğitim
anlamında  donanımlı  olacak.  Yaptığı  işin  gereklerini  bilecek,  bir  okul  yönetiyorsa
yönettiği  okulun müfredatını  bilecek o okulun  yönetmeliğini  bilecek yasalarını  bilecek
öğretmenlerinin  durumunu  bilecek,  bunların  hepsini  önce  kendisi  kendi  kendinde
sergileyecek hayata geçirecek kafası rahat olacak ve çok önemli bütün mesleklerde olması
gereken benim kanaatimce eğitim yöneticisi çok ama çok öyle böyle değil mükemmel bir
tiyatrocu olacak.” (Y1)

“Adalet duygusunun sarsılması, bir eğitim koçunun motivasyonunu olumsuz etkileyebilir.
Örneğin, mevcut sistemin adil olmadığını düşünüyorsam, motivasyonum da düşer. Bizim
her şeyden sistemin adil olması için çaba harcamamız gerektiğini düşünüyorum.” (Y2)

“Benim  gözlemlediğim  en  olumsuz  nokta  insanların  yüz  yüze  değil  hep  arkadan
konuşmaları, buna idareciler de dahil. Oysa iletişim kanalları açık olsa herkes herkesle yüz
yüze  bunu  dürüst  bir  şekilde  konuşmalı.  Bu  arkadan  konuşmaların  çok  olduğu  yerde
insanların arasında güven duygusu da kalmaz.” (Y4)

“Bu yaklaşımı etkili bir şekilde uygulayabilmek için, sadece bilmek yetmez, uygulamak da
gerekir.  Her bilgi  her  kişiye ve her  topluluğa aynı  şekilde uygulanamayabilir.  Çalışma
ikliminiz, çalışma arkadaşlarınız ve öğrencileriniz farklı olabilir. Dolayısıyla, öğrendiğimiz
bilgiyi doğrudan uyguladığımızda beklenen sonucu her zaman elde edemeyebiliriz.” (Y5)

“Koç, kendine inanan bireylerle ve personellerle çalışmalıdır. Eğitim camiasında bu tek
başına  başarılacak  bir  durum  değildir.  Eğer  direnç  gösteren,  kendini  geliştirmeyen  ve
kariyer  ile  sosyal  iletişim  alanlarında  zaafları  olan  bir  ekip  ile  çalışıyorsanız,  başarı
şansınız kısıtlı olabilir. “(Y6)

“İmkanlar  anlamında  sorunlar  olabilir.  Maddi  imkansızlık  bir  sorun  olabilir.  Ayrıca
kişilerin bakış açıları da etkili olabilir.” (Y9)

“Maddi  olarak  kaynak  bulmakta,  karşı  taraftan  gelen  direnç  ve  koçun  kendi  kişisel
sıkıntıları sorun yaratabilir.” (Y11)

Yönetici görüşlerinden elde edilen bulgulara göre, yöneticilerin koçluk rolünü uygularken

yaşanabilecek diğer zorluklarda öncelikle mevzuat, yönetmelik ve yasalar konusunda yetersiz

bilgiyle  uygulamada  bulunmak  ve  koçluk  rolünü  içselleştirmemenin  önemi  araştırma

bulgularıyla  ortaya  çıkmıştır.  Yöneticinin  mesleğine  yönelik  sahip  olması  gereken  bilgi,

donanım,  tecrübe  eksiliği,  mevcut  eğitim sistemi  içinde  yaşanılan  adaletsiz  uygulamalar  ve

koçluk  sürecine  duyulan  inançsızlık  yönetici  koçunun  yaşayacağı  diğer  sorunlar  olarak

paylaşılmıştır. Adaletsiz tutumların yaratacağı motivasyonsuzlukta okul yöneticileri tarafından
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dile  getirilerek  iletişim  kanallarındaki  engellerin  yaratacağı  sorunlara  dikkat  çekilmektedir.

Koçluk  rolünün  uygulanmasında  koçluk  sürecine  olan  inancın  öneminden  bahseden  okul

yöneticileri  hem  yöneticinin  hem  de  çevresindekilerin  sürece  olan  inançsızlığını

karşılaşılabilecek diğer sorunlardan göstermektedir. Veli düşünce ve davranışları ile desteğinin

önemi araştırma bulgularıyla ortaya çıkmıştır. Okul yöneticilerinin bürokratik engelleri tekrar

dile getirdikleri görülmüştür. Aynı zamanda etkili bir iletişim kurmanın önemi okul yöneticileri

tarafından paylaşılmıştır. 
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BÖLÜM V

SONUÇ, TARTIŞMA ve ÖNERİLER

5.1. Tartışma

Mevcut  araştırma  ile  okul  yöneticilerinin  düşüncelerine  dayalı  olarak  koçluk  rolüne

ilişkin görüşleri belirlenmeye çalışılmıştır. Araştırmada okul yöneticilerinin koçluk yaklaşımına

ilişkin  genel  görüşlerinde,  koçluk  yaklaşımını  mentorluk,  yönlendirme  ve  rehberlik  etme,

yardım etme, denge kurma kavramlarıyla ilişkilendirdikleri sonucuna ulaşılmıştır. Bunun yanı

sıra,  koçluk  sürecinin  etkili  iletişim  kurma,  geri  bildirim  verme  ve  güven  oluşturma  gibi

becerilerle  de  yakından  bağlantılı  olduğu  görülmüştür.  Yöneticiler,  motive  etmeyi  koçluk

yaklaşımının önemli bir unsuru olarak tanımlamış, koçluk sürecinin, öğretmenlerin profesyonel

gelişimlerini desteklerken okulun genel atmosferini de pozitif bir şekilde şekillendirdiği ifade

etmişlerdir. Tüm bunlara ek olarak okul yöneticilerinin koçluğu, olaylara objektif bir şekilde

yaklaşarak  problem  çözmeyi  destekleyen  bir  liderlik  yapma  şekli  olarak  tanımladığı

söylenebilir. Okul yöneticileri, sadece liderlik yapmakla kalmaz, aynı zamanda personellerini

mentorluk yoluyla yönlendirirler. Bu, okul kültürünü şekillendirmede kritik bir rol oynar ve

yöneticiler,  mentorluk  programlarına  aktif  bir  şekilde  katılarak  okullarında  etkili  iletişimi

desteklemektedirler  (Pricellas  vd.,  2016).  Koçluk  süreci,  öğretmenlerin  profesyonel

gelişimlerini  desteklerken,  okulun  genel  atmosferinin  de  pozitif  bir  şekilde  şekillenmesine

yardımcı  olmaktadır.  Yöneticilerin  personelleriyle  açık,  destekleyici  ve  yansıtıcı  iletişim

kanalları kurmaları, aktif dinleme, geri bildirim verme ve zorlu konuşmaları kolaylaştırma, okul

ortamlarını  etkili  bir  şekilde  yönetmek için  kritik  unsurlar  olmaktadır  (Virtual  Lab School,

2024). Koçluk, okul liderliğinde önemli bir rol oynamaktadır, çünkü hem bireysel gelişimi hem

de okul kültürünü olumlu yönde şekillendiren çok yönlü bir araçtır. Hargreaves (1994), okul

liderlerinin  iş  birliği  ve  kolektif  öğrenme ortamları  yaratmada  kritik  bir  rol  üstlendiklerini

belirtirken, Fullan (2013) koçluğun okul iyileştirmesine nasıl katkı sağladığını ve pozitif  bir

atmosfer  yarattığını  vurgulamaktadır.  Koçluk  ile  aynı  zamanda  bireylerin  problem  çözme

becerilerinin  geliştirilmesine  ve  yeni  bakış  açıları  kazanmalarına  yardımcı  olunmaktadır

(Flaherty,  2011). Farklı perspektiflerle olaylara yaklaşabilen bireylerin,  sorunlara daha etkili
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çözümler bulmalarının sağlandığı ifade edilmektedir. Ekip çalışmasında koçluk yaklaşımı ile

ekip içindeki uyum ve iş birliğinin desteklendiği vurgulanmaktadır. Bu sayede ekip üyelerinin,

daha etkin bir iş birliği yaparak ortak hedeflere odaklanmalarına katkı sağlandığı belirtilmiştir

(Whitmore,  2017).  Bu  bağlamda,  okul  yöneticilerinin  koçluk  yaklaşımını,  öğretmenlerin

profesyonel gelişimini desteklemenin yanı sıra okulun genel kültürünü güçlendiren bir strateji

olarak gördükleri  söylenebilir.  Leithwood ve Jantzi  (2000), liderlik  stillerinin okul koşulları

üzerinde büyük bir etkisi olduğunu ve koçluğun bu etkiyi artırabileceğini ortaya koymaktadır.

Koçluk  süreçlerinin,  liderlik  becerilerini  geliştirmek,  öğretmenlerin  iş  birliğini  artırmak  ve

okulun  genel  atmosferini  iyileştirmek  gibi  birçok  faydası  olduğu  açıktır.  Bu nedenle,  okul

yöneticilerinin  koçluk yaklaşımlarını  sadece  bireysel  gelişim için  değil,  aynı  zamanda okul

kültürünü ve öğretmenlerin motivasyonunu artırmak için de kritik bir araç olarak kullanmaları

gerektiği  vurgulanabilir.  Bu  sonuçlar,  okul  yöneticilerinin  koçluk  yaklaşımını  geniş  bir

perspektifle ele aldığını ve bu yaklaşımın eğitim örgütlerinde hem liderlik hem de destekleyici

bir rol üstlendiğini göstermektedir. Bu bağlamda, okul yöneticilerinin koçluk yaklaşımını, hem

bireysel gelişimi destekleyen hem de okulun genel atmosferini pozitif yönde şekillendiren çok

yönlü  bir  araç  olarak  gördükleri  söylemek  mümkündür.  Koçluk  süreçlerinin  mentorluk,

rehberlik  ve  etkili  iletişim  becerileriyle  birleşerek,  öğretmenlerin  profesyonel  gelişimlerini

güçlendirdiği  ve  okul  kültürünü  derinlemesine  etkilediği  de  açıktır.  Bu  nedenle,  okul

yöneticilerinin koçluk rolleri, yalnızca bir liderlik işlevi değil, aynı zamanda okul ortamında

uyumlu, destekleyici ve sürdürülebilir bir dönüşümün anahtarı olarak değerlendirilebilir. Tüm

bunlara  ek  olarak  araştırma  sonuçlarına  göre;  yöneticilerin  koçluğu,  bireysel  gelişimi

destekleyen  bir  araç  olması  yanında,  aynı  zamanda  ekip  dinamiklerini  güçlendiren,  sorun

çözmeyi kolaylaştıran ve motivasyonu artıran bir liderlik becerisi olarak tanımlamaları, eğitim

liderliğinin  çağdaş bir  gereklilik  haline  geldiğini  ortaya koymaktadır.  Bu bağlamda,  koçluk

yaklaşımının  yöneticilik  pratiklerine  entegre  edilmesi,  eğitimin  kalitesini  artırmak  ve

sürdürülebilir bir okul kültürü oluşturmak açısından kritik öneme sahiptir.

Araştırmada okul yöneticilerinin koçluk yaklaşımını benimsemesinde kişisel deneyim

ve eğitim ile içsel ve dışsal faktörlerin de etkili olduğu sonucu ortaya çıkmıştır. Elde edilen

bulgulara  baktığımızda  kişisel  deneyim ve eğitimin  okul  yöneticilerinin  koçluk yaklaşımını

benimsemelerinde önemli bir rol oynadığı sonucuna ulaşılmıştır. Bu sonuçların doğrultusunda,

okul yöneticilerinin koçluk süreçlerinde kişisel  deneyimlerini  bir  rehber olarak kullandıkları

görülmektedir.  Mesleki  tecrübeleri  ve  donanımları,  öğrenme  yaşantıları,  kişisel  gelişim

fırsatları  yanında  iletişim  ve  beden dili  farkındalıkları  gibi  farklı  becerilerin  de  onların  bu
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süreçte  etkili  ve  bütüncül  bir  yaklaşım  sergilemelerine  olanak  tanıdığı  söylenebilir.  Ayrıca

yöneticilerin  sahip oldukları  mesleki  tecrübe  ve donanımların  yanı  sıra  iletişim becerisinin,

gelişmiş empati yeteneğinin ve etkili geri bildirim verebilme becerisinin koçluk uygulamalarını

destekleyerek etkisini arttırdığı sonucuna ulaşılmıştır. Eğitim yönetiminde koçluk, yöneticilere

bireysel gelişimlerini ve profesyonel yetkinliklerini artırma fırsatı sunar. Bu süreçte yöneticiler,

iletişim ve liderlik  becerilerini  geliştirmekte,  bunları  koçluk uygulamalarıyla  bütünleştirerek

daha etkili  bir  yönetim ortamı  oluşturabilmektedirler  (Aydın,  2021).  Koçluk süreci,  liderler

tarafından etkili bir iletişim dilinin geliştirilmesini sağlamaktadır. Koçluk ile sağlanan empatik

yaklaşım sayesinde çalışanların ihtiyaçlarının ve beklentilerinin daha iyi anlaşılması mümkün

hale getirilmektedir. Çalışanlara geri bildirimde bulunularak, hedef belirleme süreçlerine katkı

sağlanmakta  ve  gelişim  alanlarına  odaklanılarak  bireysel  performansın  artırılması

gerçekleştirilmektedir  (Pin  Akademi,  2024).  İletişim  becerileri,  empati  geliştirme  ve  geri

bildirim verme gibi unsurların, koçluk uygulamalarında kritik bir rol oynadığı belirtilmiştir. Bu

becerilerin, hem öğretmenlerin profesyonel gelişimi üzerinde olumlu bir etki yarattığı hem de

okul kültürünün olumlu yönde şekillenmesine katkı sağladığı ifade edilmektedir (Doğan vd.,

2014). Koçluk uygulamaları, yöneticilere sadece öğretmenlerin gelişimini değil, aynı zamanda

okulun  genel  atmosferini  olumlu  yönde  değiştirme  fırsatı  sunmaktadır.  Özellikle  empatik

yaklaşım  ve  geri  bildirim  verme becerileri,  öğretmenlerle  olan  ilişkileri  güçlendirmekte  ve

okulda işbirliğini artırmaktadır.

Yöneticilerin  koçluk  yaklaşımını  daha  etkin  bir  şekilde  benimsemeleri  için  kişisel

deneyimlerinin  yanı  sıra  koçluk  eğitimi,  psikoloji  eğitimi  ve  iletişim  becerileri  alanlarında

kendilerini  geliştirmeleri  gerektiği  de  ulaşılan  sonuçlar  arasındadır.  Özellikle  koçluk

eğitimlerinin, yöneticilerin bu yaklaşımı profesyonel düzeyde uygulayabilmesi için önemli bir

gereklilik olarak öne çıktığı söylenebilir.  Bununla birlikte, psikoloji ve iletişim eğitimlerinin

yöneticilere  koçluk  becerilerini  geliştirme  konusunda  yardımcı  olabileceği  belirtilmektedir

(Aydın,  2021).  Koçluk  yaklaşımının  benimsenmesinde,  bireylerin  duygusal  zekâlarını

geliştirmeleri  ve  etkili  iletişim  yöntemlerini  uygulamaları  gerektiği,  bu  becerilerin  okul

yönetimi süreçlerini  daha verimli  hale  getirdiği  ifade edilmiştir.  Özellikle  hizmet  içi  eğitim

programları aracılığıyla koçluk becerilerinin kazandırılması, uygulama sürecinde destekleyici

bir adım olarak önerilmektedir (Aydın, 2021). Ayrıca, yöneticilerin koçluk uygulamalarındaki

başarısının, sadece bireysel çaba ile değil, kurumun sunduğu destekleyici politikalar ve sürekli

eğitim fırsatlarıyla da güçlendirilebileceği belirtilmektedir (Doğan, 2003). Okul yöneticilerinin

koçluk  yaklaşımını  benimsemelerinde  eğitimlerin  rolü  ise  ayrı  bir  öneme  sahiptir.  Koçluk,

psikoloji ve iletişim alanlarında alınacak eğitimlerin, yöneticilerin profesyonel birer koç gibi
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hareket  etmelerini  kolaylaştırdığı  vurgulanmaktadır.  Hizmet  içi  eğitim  programlarıyla  bu

becerilerin  kazandırılması,  yöneticilere  pratik  uygulama  ve  teorik  bilgi  arasındaki  dengeyi

sağlamaları  için bir  fırsat sunmaktadır  (Baltaş & Baltaş,  2013). Koçluk süreçlerinin başarılı

olabilmesi  için  yöneticilerin,  uzman  ve  güvenilir  eğitim  kurumlarından  alınan  programlara

katılması gerektiği ifade edilmektedir. Bu tür eğitimlerin, iletişim, hedef belirleme ve uygulama

süreçlerinde  fark  yarattığı,  liderlik  ve  takım  yönetiminde  de  somut  gelişmelere  yol  açtığı

gözlemlenmektedir  (Baltaş  &Baltaş,  2013).  Yöneticilerin  bu  eğitimleri  alırken  kurumların

uzmanlığına ve yeterliliğine dikkat etmeleri gerektiği yönündeki görüşleri,  alınacak eğitimin

kalitesine  verile  önemini  de  ortaya  koymaktadır.  Elde  edilen  sonuçlara  göre,  okul

yöneticilerinin liderlik vasıflarını güçlendirmek ve eğitim süreçlerini iyileştirmek için koçluk

yaklaşımının etkili bir araç olarak kullanılabileceğini ortaya koymaktadır. Okul yöneticilerinin

koçluk  yaklaşımını  benimseme  ve  uygulama  süreçlerinde  hem kişisel  deneyimlere  hem de

eğitimlere  büyük  önem  verdiklerini  söylemek  mümkündür.   Özellikle  mesleki  tecrübenin,

donanım  ve  iletişim  becerilerinin,  yöneticilerin  bu  yaklaşımı  etkili  bir  şekilde  hayata

geçirmesinde  temel  bir  zemin  oluşturduğu  ortaya  çıkmıştır.  Araştırma  sonuçlarından  okul

yönetiminde  yalnızca  teknik  bilgi  ve  becerilerin  değil,  aynı  zamanda  sosyal  ve  duygusal

yeterliliklerin de önemli olduğu elde edilen sonuçlara bakılarak söylenebilir. Mesleki deneyim

ve beden dili  farkındalığına yapılan vurguyla,  yöneticilerin  koçluk süreçlerinde kişiler  arası

iletişimin derinliğini ve etkisini anladığı ortaya çıkmıştır.

Araştırmada okul yöneticilerinin koçluk yaklaşımını benimsemesinde hem içsel hem de

dışsal  faktörlerin  etkili  olduğu sonucuna da ulaşılmıştır.  İçsel  faktörler  açısından  bakılacak

olursa bireysel farkındalık, işe karşı olumlu bir tutum geliştirme, hedefe odaklanma, problem

çözme becerisi ve zaman yönetimi becerileri ile içsel motivasyonu sağlama öne çıkmaktadır.

Elde edilen verilere göre okul yöneticilerinin koçluk yaklaşımını benimsemelerinde öncelikli

olarak bireysel farkındalık ve içsel motivasyona sahip olma becerilerinin kritik öneme sahip

olduğunu söylemek mümkündür. Öz farkındalık, bireyin güçlü ve zayıf yönlerini, duygularını

ve davranışlarının kökenini anlamasını sağlar. Bu farkındalık, bireyin etkili liderlik becerilerini

geliştirmesinde kritik bir adımdır (Covey, 1989). Özellikle bireysel farkındalık, yöneticilerin

kendi  güçlü  ve  zayıf  yönlerini  anlamalarını,  bu  bilgiyi  koçluk  süreçlerinde  kullanmalarını

sağlar. Bu durum, liderlik öz-yeterliliği ile yakından ilişkilidir. Ayrıca, hedef odaklı olmak ve

erteleme eğiliminden uzaklaşmak, koçluk yaklaşımında bireysel disiplinin ve öz yönetimin ne

kadar  önemli  olduğunu  ortaya  koymaktadır.  Akins  ve  arkadaşları  (2020),  liderlik  öz-

yeterliliğini, okul gelişimini ve liderlik uygulamalarını daha etkili hale getiren bir süreç olarak

tanımlamaktadır.  Ayrıca,  öz-yeterliliğin  artışı,  yöneticilerin  hedef  odaklı  kararlar  almasına
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katkıda bulunur ve bu durumun okullardaki değişim süreçlerini olumlu etkilediği söylenebilir.

Transformasyonel liderler, bireylerin içsel motivasyonlarını ve potansiyellerini ortaya çıkararak

onların gelişimini destekler (Bass, 1990). Hedef belirleme ve zamanı etkili kullanma, bireyin

performansını  artırarak  problem  çözme  sürecinde  daha  sistematik  hareket  etmesini  sağlar

(Locke & Latham, 2002). Okul yöneticilerinin koçluk becerileri, okul kültürünü olumlu yönde

şekillendirmede kritik bir rol oynamaktadır. Araştırmalar, yöneticilerin kişisel deneyim ve içsel

motivasyonlarının, koçluk süreçlerinde etkili olabilmeleri için önemli bir temel oluşturduğunu

ortaya koymaktadır. Özellikle liderlik ve iletişim becerileri, yöneticilerin öğretmenlerle güçlü

ilişkiler  kurarak  onların  gelişimini  desteklemelerine  olanak  tanır.  Bu  süreçte,  yöneticilerin

gözlem  becerilerinin  ve  kişisel  farkındalıklarının  artırılması,  etkili  koçluk  uygulamalarının

temelini oluşturur (Eğmir, 2012). İçsel faktörler bağlamında yöneticilerin bireysel farkındalık

ve  liderlik  becerilerini  geliştirmeleri,  iletişim  süreçlerini  güçlendirirken  çatışma  çözme  ve

gözlem yeteneklerini de artırmaktadır. Liderlerin öz-yeterlilik algılarının güçlenmesi, onların

değişim süreçlerini yönetme becerilerini olumlu yönde etkilemekte ve kurum genelinde daha

etkili bir liderlik pratiği sunmaktadır (Akins et al., 2020).  Bu bağlamda,  Okul yöneticilerinin

koçluk sürecinde bireysel farkındalık, içsel motivasyon ve içsel yolculuk kavramlarına vurgu

yapmaları bireysel gelişim ve liderlik arasında bir ilişki kurulmasının mümkün olduğunu ve bu

kavramların liderlik becerilerini geliştirme ve kurum kültürünü dönüştürme açısından ne denli

önemli  olduğunu  ortaya  koymaktadır.  bireysel  farkındalığı  yüksek  olan  yöneticilerin,

çalışanlarıyla  daha sağlıklı  iletişim kurarak etkili  koçluk yapabildikleri  ve bireysel hedefleri

kurumsal hedeflerle uyumlu hale getirebildiklerini söylemek mümkündür. Elde edilen verilere

bakıldığında bireysel farkındalık, yöneticilerin öz niteliklerini koçluk uygulamalarında etkili bir

şekilde  kullanmalarını  sağlayacak  önemli  bir  unsur olduğu  söylenebilir.  Yöneticilerin

kendilerini ifade edebilme ve iletişim becerileri, sürecin sağlıklı bir şekilde ilerlemesi açısından

kritik  bir  rol  oynamaktadır. Bu  noktada  Covey  (2016)’  nın  Etkili  İnsanların  7  Alışkanlığı

kitabında  vurguladığı  öz  farkındalık  ve  zaman  yönetimi  kavramları,  araştırma  bulgularıyla

paralellik göstererek sonucu desteklemektedir.

Araştırmada okul yöneticilerinin koçluk yaklaşımını benimsemesinde dışsal faktörlerin

de  önemli  olduğu  sonucuna  ulaşılmıştır.  Okul  yöneticileri  tarafından  kurum  kültürü,  okul

iklimi, ekonomik koşullar ve yasal düzenlemeler, koçluk sürecini şekillendiren dışsal faktörler

arasında gösterilmiştir.  Dışsal faktörler açısından bakıldığında kurum kültürü ve okul iklimi

unsurlarının koçluk yaklaşımının benimsenmesinde büyük rol oynadığı sonucu ortaya çıkmıştır.

Özellikle iş birlikçi öğrenme tutumları  ile kişiler  arası ilişkilerin koçluk sürecinin başarısını
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etkileyen  önemli  faktörler  arasında  olduğunu  söylemek  mümkündür.  Bu  bulgunun,  Senge

(1990)’ nin öğrenen organizasyon modelinde vurguladığı "ortak vizyon" ve "ekip öğrenmesi"

kavramlarıyla  paralellik  göstermekte  olduğu  söylenebilir.  Öğrenen  organizasyonlarda,  ortak

vizyon  ve  ekip  öğrenmesi,  kurum  içindeki  bireylerin  ilişkilerini  güçlendirerek  değişim

süreçlerinin  daha  verimli  gerçekleşmesini  sağlar  (Senge,  1990).   Okul  iklimi  ve  kurum

kültürünün yöneticilerin  koçluk uygulamalarına destek sağlayan  temel  unsurlardan oldukları

söylenebilir.  Pozitif okul iklimi, yöneticiler ve öğretmenler arasındaki ilişkiyi güçlendirmekte

ve  bu  durum,  iş  birliğine  dayalı  öğrenme ortamlarının  gelişmesini  sağlamaktadır  (Hansen,

2016).  Destekleyici  bir  okul  ikliminin,  öğretmenlerin  motivasyonunu  artırarak  onların

öğrencilerin akademik başarısına daha etkin şekilde katkıda bulunmalarını sağladığı literatürde

geniş  yer  bulmaktadır.  Özellikle,  pozitif  bir  okul  iklimi  algısının  hem öğretmenler  hem de

öğrenciler  üzerinde  olumlu etkiler  yaratabileceği  belirtilmektedir.  Öğretmenlerin  kendilerini

daha  yetkin  hissetmelerini  sağlayan  bu  ortamlar,  aynı  zamanda  öğrencilerin  akademik

sonuçlarını  da  iyileştirebilir  (Wang  &  Degol,  2016). Ayrıca,  açık  bir  okul  ikliminin,

yöneticilerin  öğretmenlerle  daha  etkili  bir  iş  birliği  kurmasını  kolaylaştırdığı  ve  bu  sayede

eğitim  liderliğinin  başarısına  doğrudan  katkıda  bulunduğu  ifade  edilmiştir  (Hoy  & Clover,

1986).  Okul  yöneticileri  tarafından  ekonomik  koşullar  ile  maddi  beklentilerin de  koçluk

sürecini etkileyen temel dışsal faktörler olarak dile getirildiği görülmüştür. Okul yöneticilerinin

bu  faktörleri  dile  getirmeleri,  ekonomik  ve  yönetsel  altyapının  koçluk  uygulamalarının

başarıyla  uygulanabilmesi  için  önemli  olduğunu  göstermektedir. Etkili  okul  liderliği  dışsal

faktörler olan finansal destek ve bürokratik yapılarla doğrudan ilişkilidir. Yönetimsel engeller

liderlerin etkisini azaltabilir (Day & Leithwood, 2007). Ayrıca, yasal düzenlemeler ve mevcut

okul yönetiminin beklentileri, yöneticilerin koçluk rolünü ne ölçüde uygulayabileceklerini de

şekillendirdiği ortaya çıkmıştır. Eğitimdeki değişim süreçleri, ekonomik ve yasal faktörlerden

bağımsız  düşünülemez.  Liderler,  bu  faktörleri  yönetebilme  kapasitesine  sahip  olmalıdır

(Hargreaves,1994).  Bu  bağlamda  koçluk  yaklaşımının  sadece  bireysel  düzeyde  değil,  aynı

zamanda kurumsal düzeyde de  desteklenmesinin, okul yönetimi ve etkili eğitim liderliği için

kritik bir öneme sahip olduğunu söylemek mümkündür. Ayrıca hızlı değişim gösteren kurumlar

ile  köklü ve uzun sürede değişim yaşayan kurumlar arasındaki  farklılıklar  koçluk sürecinin

dinamiklerini şekillendirecektir. Özellikle değişim süreçlerinin yavaş ve sindirilerek yaşandığı

kurumlarda,  bireysel farkındalıklarla  sağlanan içsel denge ve motivasyon artışı  yöneticilerin

değişim  liderliği  rolünü  ön  plana  çıkararak,  koçluk  yaklaşımının  etkili  bir  strateji  olarak

uygulanmasını destekleyecektir.
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Araştırmada,  koçluk  yaklaşımı  uygulamalarının  öğretmenlerin  performans  ve

profesyonel  gelişiminde,  öğrencilerin  akademik  başarısı,  sosyal  ve  duygusal  gelişim,  okul

iklimi, öğretmenlerle ilişkiler, okul içi iletişim ve iş birliği, öğrenci motivasyonu ve katılımı,

kişisel liderlik becerileri ve gelişim, karar alma süreçlerinde etkili olduğu ortaya çıkmıştır. Okul

yöneticilerinin  koçluk  yaklaşımını  benimsemelerinin,  öğretmenlerin  performanslarını  ve

mesleki gelişimlerini olumlu yönde etkilediği tespit edilmiştir. Yöneticilerin adalet duygusunu

pekiştiren yenilikçi bir perspektifle sorunlara adil çözümler üretmesinin, öğretmenlerin güven

duygusunu artırdığı  görülmüştür. Adaletin sağlandığı  bir çalışma ortamında güven ve huzur

içinde görev yapmanın, öğretmenlerin motivasyonunu yükselttiği ve okula olan bağlılıklarını

güçlendirdiği  sonucuna  ulaşılmıştır.  Koçluk  uygulamalarının,  liderlerin  adalet  duygusunu

güçlendiren yenilikçi yaklaşımlar geliştirmelerini sağladığı, böylelikle öğretmenlerin güven ve

bağlılık  hislerini  artırdığı  bulunmuştur.  Güçlü  bir  adalet  anlayışı,  okullarda  güven  ortamı

oluştururken  öğretmenlerin  motivasyonlarını  ve  iş  tatminlerini  artırmaktadır.  Bu  durum,

kurumsal  bağlılık  ve  aidiyet  duygusunu  pekiştiren  bir  etki  yaratmaktadır  (Aydın,  2021;

Demirtaş & Alanoğlu, 2015). Ayrıca, etkili iletişim becerileri ile birlikte pozitif geri bildirim

sağlama ve problemlere adil bir yaklaşım geliştirme, öğretmenlerin iş doyumlarını artırmada

kritik  bir  rol  oynamaktadır.  Yöneticilerin  liderlik  becerilerinin  gelişimi,  öğretmenlerin

profesyonel gelişim süreçlerini destekleyen bir mentorluk kültürünü teşvik etmektedir (Çakmak

& Arabacı,  2017).  Adalet  odaklı  liderlik,  öğretmenlerin  mesleki  gelişimlerini  desteklerken

güven ve bağlılık duygularını güçlendirmektedir. Örneğin, liderlerin veri temelli karar verme

süreçleriyle  okul  kültürünü  geliştirme  çabalarının,  performans  boşluklarını  azaltmada  etkili

olduğu belirtilmiştir (Leithwood, 2021). Bu bağlamda okul yöneticilerinin koçluk yaklaşımının

öğretmenlerin  performans  ve  profesyonel  gelişimlerine  önemli  bir  etkisi  olduğu  ortaya

çıkmıştır. Özellikle, yöneticilerin adaletli ve yenilikçi bakış açıları ile sorunları adil bir şekilde

çözmeleri,  öğretmenlerin  güven  duygusunu  geliştirmekte  ve  bu  da  öğretmenlerin

motivasyonlarını arttırdığı söylenebilir.  Güven ve huzur hissi, öğretmenlerin okula olan aidiyet

duygularını  güçlendirerek  okulun  genel  verimliliğine  katkı  olduğu  bulunmuştur.  Ayrıca,

yöneticilerin etkili iletişim becerileriyle sağladıkları pozitif geri bildirim ve adil problem çözme

yaklaşımları,  öğretmenlerin  kişisel  gelişimlerini  destekleyerek  profesyonel  büyümelerine

olanak  tanıdığı  söylenebilir.  Koçluk  uygulamalarının  eğitim  ortamlarında  öğretmenlerin

performanslarını ve gelişimlerini olumlu yönde desteklediği sonucuna ulaşılabilir.

Araştırmada,  okul  yöneticilerinin  koçluk  yaklaşımını  benimseyerek  uygulamalarının

öğrencilerin  akademik  başarıları,  sosyal  ve  duygusal  gelişimleri  üzerinde  etkili  olduğu

görülmektedir.  Koçluk  uygulamalarının  öğrencilerin  duygusal  zekalarını  geliştirerek  öz
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farkındalık, öz denetim ve empati becerilerini arttırdığı söylenebilir.  Koçluğun öğretmenlere

ve öğrencilere, duygusal zeka ve empati kurma gibi becerileri öğretmenin yanı sıra, liderlerin

bu  becerileri  sınıf  içinde  yaymak  ve  öğretmenlerin  öğrencilerle  güçlü  ilişkiler  kurmalarını

desteklemek için gerekli desteği sundukları ortaya çıkmıştır. Koçluk uygulamaları, öğrencilerin

potansiyellerini keşfetmeleri ve hedeflerini belirlemeleri için rehberlik sağlar. GROW modeli

gibi yapılandırılmış koçluk yöntemleri,  özellikle öğrencilerin farkındalık kazanmasına, sorun

çözme becerilerini geliştirmesine ve daha özerk bir şekilde hareket etmesine olanak tanır. Bu

yöntemlerin  etkili  kullanımı,  hem  akademik  hem  de  sosyal-duygusal  gelişim  süreçlerini

desteklemektedir  (Vardarlıer  &  Özsürünç,  2019).  Okul  yöneticilerinin  koçluk  yaklaşımını

benimsemeleri,  öğrencilerin  akademik  başarılarını  ve  sosyal-duygusal  gelişimlerini  önemli

ölçüde  etkilemektedir.  Bu  süreçte,  koçluk  uygulamaları,  öğrencilerin  duygusal  zekalarını

geliştirmelerine  yardımcı  olmakta  ve  etkili  iletişim  becerileri  kazandırmaktadır.  Koçluk,

öğrencilerin sosyal becerilerini, öz farkındalıklarını ve öz saygılarını pekiştirdiği gibi, disiplinli

çalışma alışkanlıkları ve girişimcilik becerilerini de güçlendirmektedir (Aspen Institute, 2019).

Ayrıca, koçluk uygulamaları, öğrencilerin akademik hedeflerine odaklanmalarına ve duygusal

dayanıklılıklarını  artırmalarına  yardımcı  olmaktadır  (CASEL,  2023).  CASEL’in  verilerine

göre,  sosyal-duygusal  becerilerin  güçlendirilmesi,  akademik  başarıyı  %24  oranında

artırmaktadır (CASEL, 2023). Bu da koçluk uygulamalarının, öğrencilerin hem akademik hem

de sosyal-duygusal gelişimlerinde önemli bir etkisi olduğunu göstermektedir. Liderlerin sosyal-

duygusal beceriler ve akademik başarıyı bütünleştiren bir yaklaşım benimsemeleri, öğrencilerin

bireysel  ihtiyaçlarına  uygun  stratejiler  geliştirmelerini  sağlamaktadır.  Koçluk,  öğrencilerin

duygusal dayanıklılıklarını artırarak, onları akademik hedeflere ulaşmada motive etmektedir.

Bu tür uygulamaların, sınıf içindeki bağlılık ve güven duygusunu güçlendirdiğini ve akademik

başarıyı pekiştirdiğini vurgulamaktadır (Jones, McGarrah & Kahn, 2019). Okul yöneticilerinin

koçluk yaklaşımını benimsemesi, sadece öğretmenlerin değil, öğrencilerin akademik başarıları

ve sosyal-duygusal gelişimleri üzerinde de belirgin bir etkiye sahip olduğu ortaya çıkmıştır. Bu

bağlamda koçluğun sosyal-duygusal becerileri güçlendirerek, öğrencilerin hem duygusal hem

de  akademik  gelişimlerini  destekleyen  ve  olumlu  bir  okul  ortamının  oluşmasına  katkıda

bulunan  bir  süreç  olduğu  bulunmuştur.  Bu  sürecin  duygusal  zekanın  ve  etkili  iletişim

becerilerinin  güçlendirilmesine  önemli  katkıda  bulunduğu  da  söylenebilir.  Koçluk

uygulamaları,  öğrencilerin öz farkındalıklarını artırırken,  problem çözme, stratejik düşünme,

girişimcilik  ve  iş  birliği  becerilerinin  gelişimine  de  olanak sağlamaktadır.  Bunun,  özellikle

sosyal  ve  duygusal  becerilerde  bir  iyileşmeye  yol  açtığı  söylenebilir.  Okul  yöneticilerinin
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öğrencilerin psikolojik gelişimini destekleyen bir rol üstlenmesinin onları daha iyi anlamalarına

ve ihtiyaçlarını tanımalarına yardımcı olacağı sonucuna ulaşılmıştır.

Araştırmada, okul yöneticilerinin koçluk yaklaşımını benimsemesi, okul iklimi üzerinde

etkili  olduğu ortaya  çıkmıştır.  Koçluk uygulamalarının,  okulda  norm ve  kural  bütünlüğünü

sağlamakla  birlikte,  okula  gelişime  yönelik  bir  bakış  açısı  kazandırmakta  da  etkili  olduğu

görülmektedir. Yöneticilerin koçluk yaklaşımının, okulun kalitesini artırarak, eğitim sürecinin

daha verimli hale gelmesini sağladığı söylenebilir. Etkili koçluk uygulamalarının okulda açık

iletişimi  teşvik ettiği,  okulun kültürünü ve liderlik  anlayışını  dönüştürerek okulun kalitesini

arttırdığı  bulunmuştur.  Özellikle  okul  kültürünün  geliştirilmesinde  koçluk  yaklaşımının;

öğretmenlerin  pedagojik  becerilerini  desteklediği,  olumlu  bir  okul  iklimi  oluşturduğu  ve

böylelikle öğrencilerin akademik başarılarına katkı sağladığı bilinmektedir. Bu yaklaşım aynı

zamanda  okulun  vizyon  ve  misyonunu  güçlendirerek  tüm  paydaşların  ortak  hedefler

doğrultusunda  hareket  etmesine  olanak  tanır  (Almy  &  Tooley,  2012;  Starkey,  2023)

Araştırmalar koçluk uygulamalarının okul içindeki kişisel ve profesyonel ilişkileri düzenleyici

bir etkisi olduğunu ve kriz durumlarında da destekleyici bir rol oynadığını ortaya koymaktadır.

Bu etkileşim, öğretmenlerin ve yöneticilerin okuldaki kültürel değişimlere uyum sağlamalarına

yardımcı olur ve okulun akademik başarılarına olumlu katkı sağlamaktadır. Koçluk, yalnızca

bireysel  öğretmen performansını  değil,  aynı zamanda okul kültürünü geliştiren,  öğretmenler

arasında iş birliği  ve ortaklık oluşturan bir  süreçtir  (Almy & Tooley,  2012; Starkey, 2023).

Koçluk  uygulamaları,  okul  kültürünü  dönüştürmek  ve  öğrencilerle  öğretmenler  arasındaki

etkileşimi güçlendirmek için önemli bir araçtır. Duygusal zekâ, özellikle liderlik bağlamında,

okul iklimi üzerinde doğrudan bir etki yapar. Koçluk, liderlerin duygusal zekalarını kullanarak

etkili  iletişim kurmalarına  ve okul  ortamını  düzenlemelerine  olanak tanır  (Goleman,  2006).

Koçluk uygulamaları, okulun genel kalitesini artırma, öğretmenlerin profesyonel gelişimlerini

sağlama ve öğrencilerin motivasyonlarını güçlendirme anlamında önemli katkılar sunmaktadır

(Hargreaves & Fullan, 2012). Koçluk uygulamalarının okul iklimine katkısı sadece ilişkileri

geliştirmekle kalmadığı  aynı zamanda güçlü bir misyon ve vizyon oluşturmayı  teşvik ettiği

ortaya  çıkmıştır.  Yöneticilerin,  koçluk  uygulamalarının  okulun  hedeflerine  ulaşmasında  ve

okulun  genel  kalitesini  artırmada  önemli  bir  araç  olduğunu  vurguladıkları  söylenebilir.

Yöneticilerin okulun güçlü iklimi sonucunda sahip olduğu vizyon ve misyonu paylaşarak tüm

okul topluluğuna iletmesinin okulun başarı  seviyesini arttırarak gelişmeye yönelik bir  bakış

açısını  oluşturduğu  söylenebilir.  Bu  durumun  okulun  hem  akademik  hem  de  sosyal

hedeflerinde sürdürülebilir başarıyı sağlamaya yardımcı olduğu ve okul kültürünü daha sağlıklı

bir hale getirdiğini söylemek mümkündür. Okul ikliminin,  özellikle adalet,  değerler ve okul
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kurallarının bütünlüğü gibi unsurlar  ile  okul içindeki  kişilerarası  ilişkiler  ve genel  atmosfer

üzerinde  belirgin  bir  etkiye  sahip  olduğu  ortaya  çıkmıştır.  Koçluğun  okul  iklimini  daha

birleştirici  ve uyumlu hale  getirdiği  söylenebilir.  Yöneticilerin,  koçluğun okulda  pozitif  bir

etkileşim  ve  açık  iletişimi  teşvik  ettiğini  ve  bunun  okul  kültürüne,  çalışanlar  arasındaki

ilişkilere  ve  öğrencilerin  okulda  kendilerini  güvende  hissetmelerine  dair  önemli  katkılar

sunduğunu belirttiklerini söylemek mümkündür. Bu tür bir ortamın, öğrencilerin akademik ve

sosyal  başarılarını  doğrudan  etkilediği,  koçluğun  okul  iklimini  iyileştirdiği  ve  okul

topluluğunun  daha  sağlıklı  bir  ilişki  dinamiği  oluşturmasına  katkı  sağladığı  sonucuna

ulaşılmıştır.

Araştırmada,  okul  yöneticilerinin  koçluk  yaklaşımını  uygulamalarının,  öğretmenlerle

ilişkiler, okul içi iletişim ve iş birliği teması üzerinde olumlu etkiler yarattığı ortaya çıkmıştır.

Koçluk  yaklaşımının  öğretmenlerle  olan  ilişkilerde  denge sağlayıcı  ve  güçlendirici  bir  etki

yarattığı, okul içindeki iş birliğini teşvik ettiği sonucuna varılmıştır. Koçluk uygulamalarının,

öğretmenler  arasında  güçlü  bir  takım  çalışması  oluşturduğu  ve  etkili  bir  iletişim  ortamı

sağladığı  söylemek mümkündür.  Bu sürecin aynı  zamanda okul  içindeki  eğitimin  kalitesini

artırırken,  mentorluk  ve  rehberlik  becerilerini  de  güçlendirdiği  ortaya  çıkmıştır.  Ayrıca,

sezgisel  yaklaşımların  sistemleri  iyileştirici  etkisinin  koçluğun  okul  kültüründe  dönüşüm

sağlayan  bir  strateji  olarak  öne  çıkmasını  sağladığı  söylenebilir.  Koçluk  uygulamalarının

paydaşlar  arasında  güçlü  bağlar  kurmasına  katkı  sağladığı  da  araştırmada  ortaya  çıkmıştır.

Etkili koçluk programları, öğretmenlerin öğrenimlerini daha derinlemesine uygulamalarına ve

okul  kültürünü  geliştirerek  iş  birliği  yapmalarına  olanak  tanımaktadır.  Bu  tür  koçluk,

öğretmenler arasında güçlü bir liderlik gelişimini destekleyerek hem bireysel hem de kolektif

sorumluluğu teşvik etmektedir.  Koçluk yaklaşımı,  öğretmenlerin öğrenme süreçlerinde daha

aktif bir rol almalarını sağlayarak okulda daha güçlü bir iş birliği ortamı oluşturmaktadır. Bu

süreç,  öğretmenlerin  eğitim  becerilerini  geliştirmelerine  yardımcı  olurken,  okulun  genel

başarısını  da  artırma  potansiyeline  sahip  olmaktadır  (Neufeld  &  Roper,  2003).  Koçluk,

öğretmenlerin  öğrenciler  için  etkili  öğrenme  ortamları  yaratmalarına  yardımcı  olmak  için

uygulamalı,  sürekli  bir  profesyonel  gelişim  biçimi  olarak  öne  çıkmaktadır.  Hargreaves  ve

O'Connor'ın (2018) çalışmaları,  öğretmenler  arasında profesyonel iş birliğinin (collaborative

professionalism)  hem  öğrencilerin  başarısını  artırdığını  hem  de  öğretmenlerin  mesleki

bağlılığını  güçlendirdiğini  ortaya  koymaktadır.  Koçluk,  öğretmenlerin  mesleki  gelişimlerini

destekleyerek aynı zamanda daha güçlü bir aidiyet duygusu oluşturmakta ve okul kültürünü

olumlu yönde etkilemektedir.. Koçluğun disiplinler arası iş birliğini artırdığı ve öğretmenlerin

motivasyonunu  güçlendirdiği  yöneticiler  tarafından  sıklıkla  dile  getirilmektedir.  Bu  tür  bir
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yaklaşımla okul yöneticileri,  öğretmenlerin farklı  bakış açılarına değer vererek onların daha

verimli  çalışmasını  sağlamaktadır  (Hollweck  & Lofthouse,  2021).  Koçluğun  öğretmenlerin

profesyonel  gelişimini  ve okulun genel  başarısını  artırma açısından  önemli  bir  araç  olduğu

ortaya  çıkmıştır.  Koçluk  yaklaşımının  öğretmenler  arasında  güven  temelli  bir  ortam

oluşturulmasına katkı sağlayarak, ilişkilerde denge ve düzenin sağlanmasını kolaylaştırdığını

söylemek  mümkündür.  Bu güven ortamının  öğretmenlerin  motivasyonunu artırarak  kuruma

olan aidiyet duygusunu güçlendirdiği ve böylece okul içinde daha verimli bir çalışma atmosferi

oluşturduğu sonucuna varılabilir. Koçluk uygulamalarının takım çalışmasını teşvik ederek ekip

ruhunu  güçlendiren  bir  yapıya  sahip  olduğu  ayrıca,  koçluk  uygulamalarının  öğretmenlerin

rehberlik ve mentorluk becerilerini geliştirerek mesleki anlamda daha güçlü bireyler olmalarına

imkan verdiği ortaya çıkmıştır.  İletişimi destekleyen bu yaklaşımın öğretmenler arasında açık

bir  geri bildirim kültürü oluşturarak sistemin daha etkin işlemesini sağlayacağı  söylenebilir.

Bununla birlikte,  sezgisel yaklaşımların koçluk sürecindeki rolünün de dikkat çekici  olduğu

görülmüştür.  Yöneticilerin,  öğretmenlerin  farklı  ihtiyaçlarını  ve  bakış  açılarını  anlamasının

onların potansiyellerini daha iyi değerlendirmelerine yardımcı olduğu söylenebilir. Bu tür bir

anlayışın hem bireysel hem de toplu olarak okulun genel başarısını artırmaya yönelik bir zemin

hazırlayarak  yalnızca  öğretmenlerin  mesleki  gelişimini  değil,  aynı  zamanda  okul  içindeki

eğitim kalitesini ve kültürel atmosferi de olumlu yönde etkilediği sonucuna varılabilir.

Araştırmada,  okul  yöneticilerinin  koçluk  yaklaşımı  uygulamalarının,  öğrenci

motivasyonu  ve  katılımı  teması  üzerinde  anlamlı  bir  etki  yarattığı  sonucuna  ulaşılmıştır.

Yönetici  görüşlerine  göre,  koçluk  yaklaşımının  öğrencilerin  özgüvenini  artırarak  onların

öğrenme  süreçlerine  daha  etkin  bir  şekilde  dahil  olmalarına  katkı  sağladığını  söylemek

mümkündür.  Ayrıca öğrencilerin  hedef  belirleme ve planlama yeteneklerini  geliştirmelerine

olanak  tanıyarak,  farklı  bakış  açılarını  keşfetmelerine  ve  öğrenmelerine  yardımcı  olduğu

sonucuna  ulaşılmıştır.  Koçluk  yaklaşımı  öğrencilerin  özgüvenlerini  geliştirme,

motivasyonlarını artırma ve yaratıcı bireyler olmalarını desteklemede etkili olmaktadır. Koçluk

uygulamalarının öğrencilerin akademik öz-yeterliklerini artırdığı ve bu öz-yeterliğin, akademik

başarıyı  belirleyen  önemli  bir  faktör  olduğu  belirtilmektedir.  Aynı  zamanda,  bu  yaklaşım

öğrencilerde umut duygusunu pekiştirerek problem çözme becerilerini geliştirmektedir. Koçluk

uygulamaları ayrıca güçlü bir iletişim becerisi, dayanıklılık ve iş birliği yeteneği kazandırarak

öğrenciler arasında pozitif grup dinamikleri oluşturmayı kolaylaştırmaktadır (Griffiths, 2005).

Eğitimde koçluk, öğrencilerin farklı bakış açıları kazanmalarına ve hedef belirleme süreçlerine

dahil  olmalarına olanak sağlayarak,  onların okul yaşamına daha aktif  katılım göstermelerini
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sağlamaktadır. Bunun yanında, koçluk destekli yaklaşımların öğrencilerin düşünme becerilerini

geliştirdiği ve güçlü bir grup sinerjisi oluşturduğu vurgulanmaktadır. Özellikle grup içindeki

iletişim ve güven ortamı, katılım ve motivasyon üzerinde belirleyici bir etkiye sahiptir (Rogers,

2022). Yönetici koçlarının adalet ve güven unsurlarına verdiği önemin, öğrenci motivasyonunu

destekleyerek  onların  akademik  hedeflerine  ulaşma  sürecine  katkı  sağladığı  araştırmalarla

ortaya konmuştur. Koçluk uygulamaları, öğrencilerin sadece akademik başarılarını değil, aynı

zamanda  kişisel  gelişimlerini  de  destekleyen  bir  çerçeve  sunmaktadır  (Bettinger  &  Baker,

2011).  Okul  yöneticilerinin  koçluk  yaklaşımının  öğrencilerin  bireysel  ve  grup  gelişim

süreçlerine  önemli  katkılar  sağladığı  sonucuna  ulaşılmıştır.  Özellikle  bu  yaklaşımın,

öğrencilerin  öz  güvenlerini  artırıcı,  yaratıcı  düşünme  süreçlerini  destekleyici  ve  üretken

bireyler  olarak  yetişmelerini  kolaylaştırıcı  bir  etki  yarattığını  söylemek  mümkündür.

Öğrencilerin farklı bakış açıları kazanarak düşünme becerilerini güçlendirmesinin, bireysel ve

toplumsal gelişime katkı sağladığı sonucuna varılabilir.  Koçluk uygulamalarının öğrencilerin

akademik ve kişisel gelişimleri üzerinde yaratıcı, motive edici ve destekleyici bir etki sağladığı

söylenebilir. Bu bağlamda, eğitimde koçluk yaklaşımının öğrencilerin sadece mevcut akademik

hedeflerine ulaşmalarına değil, aynı zamanda yaşam boyu öğrenen bireyler olarak kendilerini

geliştirmelerine katkı sağlayan önemli bir araç olduğu sonucuna varılabilir.

Araştırmada, koçluk yaklaşımı uygulamalarının kişisel liderlik becerileri ve gelişimi

teması  üzerinde  güçlü  bir  etkiye  sahip  olduğu  sonucuna  ulaşılmıştır.  Özellikle  liderlik

becerilerinin  geliştirilmesi,  yöneticilerin  kişisel  ve  mesleki  gelişimlerini  destekleyen  temel

unsurlardan  biri  olarak  ortaya  çıkmıştır.  Yöneticilerin,  koçluk  eğitimi  alarak  inisiyatif

kullanabilme, süreç yönetimi, sakin ve anlayışlı tutum sergileme gibi özellikleri geliştirdikleri;

bu durumun da karizmatik liderlik vasıflarını güçlendirdiğini söylemek mümkündür. Ayrıca,

koçluk  uygulamalarının,  estetik  bir  perspektifle  bireylerin  kendini  aşma  isteğini  tetiklediği

bulunmuştur.  Duygusal  zekâ,  liderlerin  sadece  stratejik  kararlar  almakla  kalmayıp,  aynı

zamanda takım üyelerinin duygusal ihtiyaçlarına duyarlı olarak,  daha sağlıklı  ve verimli bir

çalışma  ortamı  yaratmalarını  sağlayan bir  beceri  olarak  ortaya  çıkmıştır.  Yönetici  koçluğu,

liderlerin ekip içi dinamiklere olumlu bir şekilde müdahale etmesini ve grup üyeleri arasında

etkili  iletişim  ağları  kurmasını  sağlayarak  grup  performansını  artırmaktadır.  Koçluk

süreçlerinin  organizasyonel  değişimi  destekleyen  liderlik  davranışlarını  teşvik  ettiği  ve

liderlerin  bireysel kapasitelerini  genişlettiği  çeşitli  araştırmalarda rapor edilmektedir  (Gavin,

2018). Liderlik gelişiminde koçluğun etkisi üzerine yapılan çalışmalar, koçluk uygulamalarının

liderlerin  bireysel  becerilerini  geliştirdiğini  ve  liderlik  rollerinde  etkinliklerini  artırdığını
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göstermektedir. Bu kapsamda koçluk, liderlerin sadece teknik becerilerini değil, aynı zamanda

duygusal  zekalarını,  empati  kurma  yeteneklerini  ve  ilişki  yönetim  becerilerini  geliştirmede

önemli  bir  araç  olarak  kabul  edilmektedir  (Gavin,  2018).  Koçluk  süreçlerinin  liderlerin

duygusal zekasını artırdığı,  özellikle öz farkındalık,  empati  ve ilişki yönetimi gibi alanlarda

önemli  etkiler  yarattığı  ifade  edilmektedir.  Duygusal  zekâsı  yüksek  liderlerin  daha  etkili

iletişim kurabildiği ve çalışanlarının motivasyonunu artırdığı vurgulanmaktadır (Boyatzis vd.,

2013). Koçluk uygulamalarının liderlerin özgüvenini artırdığı ve kendini ifade etme becerilerini

geliştirdiği bulunmuştur. Bu durum, liderlerin stresli durumlarda daha sakin ve etkili kararlar

almasına  olanak  sağlamaktadır.  Özellikle  liderlik  koçluğu,  liderlerin  kendi  güçlü  yönlerini

keşfetmelerine  yardımcı  olmaktadır  (Whitmore,  2017).  Araştırma  koçluk  yaklaşımının  hem

liderlik becerilerinin geliştirilmesindeki kritik rolünü hem de yöneticilerin hem kişisel hem de

mesleki  anlamda  gelişim  geçirdiğini  ortaya  koymaktadır.  Koçluk  eğitiminin,  yöneticilerin

inisiyatif kullanma, süreçleri etkili bir şekilde yönetme, sakin ve anlayışlı bir tutum sergileme

gibi  liderlik  özelliklerini  güçlendirdiğini  söylemek  mümkündür.  Bu  durumun  yöneticilerin

karizmatik  liderlik  özelliklerini  geliştirmelerine  ve  ekiplerini  daha  etkin  bir  şekilde

yönlendirmelerine  olanak  sağladığı  söylenebilir.  Duygusal  zekânın,  yöneticilerin  ekip

üyelerinin  duygusal  ihtiyaçlarını  anlamaları,  bu ihtiyaçlara  duyarlı  bir  şekilde  yaklaşmaları,

sağlıklı ve verimli bir çalışma ortamı oluşturmaları için önemli olduğu ortaya çıkmıştır. Koçluk

uygulamalarının liderlik becerilerinin bireysel, mesleki ve estetik boyutlarını bir araya getirerek

çok boyutlu etkisini başarılı bir şekilde geliştirdiğini söylemek mümkündür.

Araştırma bulgularına göre, okul yöneticilerinin koçluk yaklaşımını uygulamalarında,

karar  alma  süreçleri  teması  üzerinde  belirgin  bir  etkiye  sahip  olduğu  görülmektedir.  Bu

bağlamda,  koçluk  yaklaşımının  özellikle  ortak  karar  alma  süreçlerini  destekleyici  bir  rol

üstlendiği  söylenebilir.   Okul  yöneticilerinin  bir  lider  olarak  risk  alabilmenin  yanı  sıra

öğrencilerin ve öğretmenlerin görüşlerine de değer verdiğini söylemek mümkündür. Planlama

ve organizasyon becerilerinin yanı sıra adil bir tutum sergilemenin önemli olduğu sonucuna

ulaşılmıştır. Koçluk uygulamaları ile yöneticilerin özgüvenlerini ve kendilerine olan inançlarını

artırarak  daha  etkili  kararlar  aldıklarını  söylemek  mümkündür.  Yönetici  koçluğu,  liderlerin

kendilerine yönelik daha objektif bir bakış açısı geliştirmesine, farklı görüşleri dikkate almasına

ve karmaşık durumlarda bile daha etkili çözüm yolları bulmasına destek olmaktadır. Bu, karar

süreçlerinde  tarafsızlık  ve  bütüncül  bir  bakış  açısı  kazanmalarına  olanak  tanımaktadır.

(Halliwell,  Mitchell&  Boyle,  2023).  Eğitim  liderliği  bağlamında  veri  odaklı  karar  alma

yaklaşımları,  yöneticilerin  öğrenci  performansı,  öğretim  stratejileri  ve  kaynak  tahsisi  gibi
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konularda daha bilinçli ve etkili kararlar almasını desteklemektedir. Bu süreç, liderlerin empirik

veriler kullanarak karar alma süreçlerini daha sistematik bir hale getirmesini sağlar. Böylelikle,

öğrenci  başarılarını  artıran  ve  okul  etkinliğini  güçlendiren  stratejiler  geliştirilmektedir.

(Fernandes,  2023).  Koçluk,  liderlerin  değişim odaklı  liderlik  davranışlarını  geliştirerek  hem

ekipleriyle etkili iletişim kurmasını hem de yenilikçi çözümler üretmesini kolaylaştırmaktadır.

Bu, karar süreçlerinde liderlerin çevreyi daha iyi analiz etmesine ve çözüm üretme kapasitesini

artırmasına olanak tanır (Halliwell, Mitchell& Boyle, 2023). Koçluk yaklaşımının ortak karar

alma  süreçlerine  sağladığı  desteğin  liderlerin  ekip  üyelerinin  katılımını  artırarak  daha

demokratik  bir  yönetim  anlayışını  benimsediğini  gösterdiği  söylenebilir.  Bu  durumun okul

ortamında işbirliği ve güven duygusunu güçlendirdiği söylemek mümkündür. Risk alma, açık

iletişim ve geri  bildirim verme gibi unsurların karar alma süreçlerinde öne çıkmasının okul

yöneticilerinin sadece liderlik rollerini değil, aynı zamanda kapsayıcı ve empatik bir yaklaşımı

benimsediklerini de ortaya koymuştur. Koçluk yaklaşımının liderlerin planlama, organizasyon

ve adalet anlayışını geliştirdiği bulgusu dikkate alınarak etkili yönetimin temel taşlarından biri

olarak  bu  yaklaşıma  ihtiyaç  olduğu  sonucuna  ulaşılmıştır.  Araştırma,  açık  iletişim  ve  geri

bildirimin,  liderlerin  stratejik  karar  alma  süreçlerini  geliştirmede  ne  kadar  kritik  bir  rol

oynadığını  ortaya  koymakta  ve  bu  yönlerin  koçluk  uygulamalarıyla  güçlendirilebileceğini

göstermektedir. 

Araştırmada,  okul  yöneticilerinin  koçluk  rolünde  karşılaştıkları  zorlukların,  okulun

kültürü, bürokratik ve idari engeller, yeterli destek ve kaynak, öğretmen ve diğer çalışanların

direnci,  dış  paydaşlarla  yaşanan sorunlar,  yöneticinin  yaşadığı  kişisel  sorunlar,  uygulamada

yaşanan diğer sorunlar temalarında etkili olduğu ortaya çıkmıştır.  Bunlardan koçluk rolünde

yaşanabilecek zorluklarda okul kültürü önemli bir etkiye sahiptir.  Yaşanabilecek zorlukların

okul  kültürünün  dinamikleriyle  doğrudan  ilişkili  olduğunu  söylemek  mümkündür.

Yöneticilerin,  motivasyonu artırma ve iş birliğini  güçlendirme süreçlerinde çeşitli  engellerle

karşılaşabileceği  sonucu  ortaya  çıkmıştır.  Ekip  çalışmasındaki  uyum  eksiklikleri  ve  etkili

iletişim  kuramama  gibi  faktörler,  liderlerin  koçluk  becerilerini  etkin  şekilde  kullanmasını

zorlaştıran  nedenler  olarak  söylenebilir.  Liderlerin  okul  kültüründe  karar  alma  süreçlerine

öğretmen  ve  öğrencileri  dahil  etme,  güven  inşa  etme  ve  şeffaflık  sağlama  konularında

zorlandıkları belirtilmektedir. Okul kültürü, liderlerin davranışlarını ve karar alma süreçlerini

doğrudan  etkilemektedir.  Sağlam  bir  kültür,  koçluk  uygulamalarını  desteklerken  zayıf  bir

kültür, uyum ve iş birliği eksikliğine yol açabilir (Schein, 2010, s. 25). Okul yöneticilerinin

koçluk  rolünde  karşılaştıkları  zorluklara  ilişkin  yapılan  çalışmalarda,  okul  kültürünün  bu
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süreçte belirleyici bir rol oynadığı ifade edilmektedir. Araştırmalar, okul liderlerinin etkili bir

koçluk yaklaşımı geliştirebilmesi için iş birliğine dayalı bir kültürü desteklemesi gerektiğini

vurgulamaktadır.  Bunun  yanı  sıra,  açık  iletişim  kanallarının  oluşturulması  ve  ekip

çalışmalarındaki  uyumun  sağlanması  önemlidir.  Ancak,  bu  alanlarda  yaşanan  eksikliklerin

liderlerin  koçluk  becerilerini  etkin  bir  şekilde  uygulamasını  zorlaştırdığı  belirtilmiştir.

Liderlerin,  güven inşa etme,  şeffaflık  sağlama ve öğretmenleri  karar  alma süreçlerine dahil

etme gibi  konularda karşılaştığı  güçlükler  de sıkça vurgulanmaktadır  (Aguilar,  2017).  Okul

müdürlerinin liderlik davranışları, öğretmenlerin motivasyonu ve iş birliği çabalarını doğrudan

etkiler. Ayrıca, etkili bir liderliğin güven ortamı oluşturarak iş tatminine olumlu katkı sağladığı

ifade edilmektedir (Çelikten, 2003). Koçluk davranışlarının başarılı bir şekilde sergilenmesinin,

açık iletişim ve ekip çalışmasındaki uyum ile bağlantılı olduğu ifade edilmiştir. Bu bağlamda,

yöneticilerin  empati  kurma  ve  destekleyici  davranışlar  sergileme  yetkinlikleri  önem

kazanmaktadır  (Pürçek  Işıklar,  2015).  Okul  kültürü,  değişim  süreçlerinde  liderlerin

karşılaşabileceği direnci etkiler. Güçlü bir kültür, değişim süreçlerini kolaylaştırırken, zayıf bir

kültür  zorluk  yaratabilir.  Araştırma  okul  yöneticilerinin  koçluk  rolünü  benimsemelerinde

karşılaşılan zorlukların büyük ölçüde okul kültürü ve liderlik  becerilerinin etkili  bir  şekilde

uygulanmasıyla  bağlantılı  olduğunu  ortaya  koymaktadır.  Okul  kültürünün,  bireyler  arası

iletişim, iş birliği  ve dayanışma gibi süreçler üzerindeki belirleyici  rolünün yöneticilerin  bu

alanlarda  karşılaştıkları  engeller  olarak  ortaya  çıkmıştır.  Özellikle  liderlik  ve  koçluk

becerilerinin  yetersiz  kullanımının  sadece  okul  içindeki  motivasyonu  olumsuz  etkilemekle

kalmayıp,  aynı  zamanda  ekip  çalışması  ve  yeniliklere  açık  olma  gibi  kültürel  unsurların

zayıflamasına da neden olduğu ortaya çıkmıştır.  Paydaşlarla etkili  iletişim kuramama,  ortak

hedeflerde birleşememe ve dayanışma ruhunu oluşturamama gibi sorunlar, okul kültüründe bir

dizi yapısal ve davranışsal zorluk yaratmaktadır denebilir. Ayrıca, yeniliklere direnç, gruplaşma

ve olumsuz tutumlar gibi davranışların, koçluk uygulamalarının etkinliğini zedeleyen önemli

faktörler  olarak  öne  çıktığı  görülmektedir.  Bu bağlamda,  okul  yöneticisinin  sadece  liderlik

becerilerini geliştirmesi değil, aynı zamanda kurumun ihtiyaçlarını doğru analiz ederek uygun

tedbirler alması da kritik bir gereklilik olarak görüldüğü söylenebilir. Bununla birlikte, koçluk

uygulamalarına yönelik dirençle karşılaşmak, okul yöneticilerinin motivasyonunu düşürerek bu

uygulamalardan  vazgeçme  riskini  artırması  mümkündür.   Bu  durum,  koçluk  yaklaşımının

başarılı  bir  şekilde  hayata  geçirilmesi  için  sadece  bireysel  liderlik  becerilerinin  değil,  aynı

zamanda okulun kültürel yapısının da bu yaklaşıma uygun hale getirilmesinin önemini açıkça

ortaya  koymaktadır.  Yöneticilerin,  koçluk  uygulamalarında  başarılı  olabilmeleri  için  hem

kişisel hem de kurumsal düzeyde stratejik adımlar atmaları gerektiği sonucuna ulaşılabilir.
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Araştırma okul yöneticilerinin koçluk rolünü benimsemelerinde bürokratik  ve idari

engellerin  belirleyici  zorluklar  yarattığını  çarpıcı  bir  şekilde  ortaya koymuştur.  Mevzuat  ve

yönetmeliklerin getirdiği  kısıtlamaların yanı sıra prekarizasyon ve sistemin politik  yapısının

kaynaklanan  zorluklardan  olduğu  söylenebilir.  Özellikle  mevzuat  ve  yönetmeliklerin  katı

yapısı,  eğitim  sistemindeki  esnekliği  kısıtlayarak  yöneticilerin  koçluk  yaklaşımlarını

uygulamalarını  zorlaştırdığı  sonucuna ulaşılmıştır.  Ayrıca,  maddi  kaynakların yetersizliği  ve

okulun kültürel yapısının bu engellerin çözülmesini daha da güçleştiren faktörler arasında yer

aldığı  söylemek mümkündür.   Bu durum, yöneticilerin  koçluk becerilerini  etkili  bir  şekilde

kullanma süreçlerini sınırlayan unsurlar olarak ortaya çıkmıştır. Eğitim kurumlarının genellikle

bütçe sınırlamaları nedeniyle ihtiyaç duydukları kaynakları sağlayamaması,  liderlerin koçluk

rollerinde etkili olmalarını sınırlayan bir diğer önemli faktördür. Maddi kaynakların yetersizliği

ve politik  sistemlerin yapısı,  liderlerin  öğretmenleri  destekleme ve motive etme becerilerini

olumsuz  etkileyebilir  (Alanoğlu  &  Demirtaş,  2021).  Araştırmalar,  okul  yöneticilerinin

karşılaştığı  bürokratik  ve  idari  engellerin,  liderlik  ve  koçluk  becerilerinin  etkin  bir  şekilde

kullanılmasını  zorlaştırabildiğini  göstermektedir.  Bürokrasinin okul  yapılarındaki  rolü,  etkili

yönetim ve işleyiş için hem kolaylaştırıcı hem de engelleyici yönlere sahiptir. Özellikle etkili

iletişim  ve  iş  birliğinin  önündeki  bürokratik  engeller,  karar  alma  süreçlerini

karmaşıklaştırmaktadır. Kolaylaştırıcı bürokratik yapılar, iş birliği ve yaratıcı çözümleri teşvik

ederken, zorlaştırıcı yapılar iş doyumunu ve yenilikçiliği sınırlayabilir (Adler & Borys, 1996).

Maddi kaynakların yetersizliğinin, okul yöneticilerinin hem liderlik rollerinde hem de koçluk

uygulamalarında etkili çözümler üretmesini engelleyen önemli bir sorun olarak öne çıktığını

söylemek  mümkündür.   Bunun  yanı  sıra,  bürokratların  koçluk  yaklaşımına  dair  bilgi

eksikliğinin yöneticilerin bu yenilikçi yaklaşımları hayata geçirmelerini daha da zorlaştırdığı

söylenebilir. Eğitim sisteminde sıklıkla değişen hedefler ve yönetmelikler, yöneticilerin uzun

vadeli planlama yapmasını güçleştirirken,  mevcut bürokratik yapının katılığı  koçluk rolünün

etkinliğini  sınırladığını  söylemek  mümkündür.   Bu  bağlamda,  okul  yöneticilerinin,  koçluk

eğitimlerinden  edindikleri  bilgileri  yönetmeliklere  uygun  bir  şekilde  uygulayarak,  iletişim

kanalları  oluşturmaları  gerekliliği  ortaya  çıkmaktadır.  Ancak  bu  uygulamaların  başarısı,

yalnızca  bireysel  çabalarla  değil,  aynı  zamanda  sistemin  politik  yapısında  ve  bürokratik

işleyişte  yapılacak  yapısal  değişimlerle  mümkün  olduğu  sonucuna  varılabilir.  Eğitim

sisteminde  daha  esnek  ve  destekleyici  bir  bürokratik  yapı  oluşturulması,  bu  zorlukların

üstesinden gelmek için kritik bir adım olarak görülmektedir.
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Araştırma bulguları, okul yöneticilerinin koçluk rolünü yerine getirirken yeterli destek

ve kaynak eksikliğinin de önemli bir zorluk oluşturduğunu göstermektedir. Yöneticilerin hem

maddi  hem  de  manevi  anlamda  daha  fazla  desteğe  ihtiyaç  duydukları  ortaya  çıkmıştır.

Hedefleri  ve  sınırları  net  bir  şekilde  tanımlanmış  bir  sistemin  varlığı,  bu  süreçte  etkili  bir

şekilde  hareket  etmeleri  açısından  kritik  görülmektedir.  Aynı  şekilde,  bürokratik  destek  ve

yönetmeliklerin  koçluk  süreçlerini  kolaylaştırıcı  bir  rol  oynaması  gerektiği  yöneticiler

tarafından vurgulanmıştır.  Pürçek (2015), okul yöneticilerinin koçluk ve liderlik becerilerini

geliştirmeleri için maddi ve manevi desteğin kritik bir öneme sahip olduğunu ifade etmiştir. Bu

destek eksikliği,  yöneticilerin liderlik ve koçluk becerilerini geliştirmelerini engellemektedir.

Pürçek (2015) "yönetici koçları, etkili liderlik ve koçluk becerilerini geliştirebilmek için gerekli

olan maddi ve manevi desteği bulmakta zorlanmaktadırlar" diyerek, bu desteğin yetersizliğini

dile getirmektedir. Okul yöneticilerinin koçluk rolünü üstlenirken karşılaşabileceği zorlukların,

yeterli  destek  ve  kaynağa  sahip  olmamalarından  kaynaklandığı  sonucu  dikkat  çekicidir.

Araştırma bulguları, yöneticilerin hem maddi hem de manevi desteğe ihtiyaç duyduğunu ortaya

koymaktadır. Hedefleri ve sınırları net bir şekilde tanımlanmış bir sistemin varlığının, koçluk

yaklaşımının etkinliğini artıracağı yöneticiler tarafından ortaya konmuştur. Ayrıca, bürokratik

süreçlerde  ve  yönetmeliklerde  yeterli  desteğin  sağlanmaması,  bu  süreçlerde  yaşanan  diğer

önemli  bir  engel  olarak  ortaya  çıkmıştır.  Bakış  açılarındaki  farklılıklar  ve  paydaşların

isteksizliğinin ise, yeterli destek ve kaynak sağlanamamasında rol oynayan diğer kritik unsurlar

arasında yer aldığı söylenebilir. Bu durum, koçluk rolünün başarılı bir şekilde uygulanması için

yalnızca  bireysel  değil,  sistematik  ve  paydaş  odaklı  bir  yaklaşımın  gerekliliğini  ortaya

koymaktadır.

Araştırmada,  yönetici  görüşlerinden  elde  edilen  bulgulara  göre,  koçluk  rolünün

zorluklarından  olan  öğretmen  ve  diğer  çalışanların  direncinde  farklı  bakış  açılarının  direnç

oluşturduğu sonucu ortaya çıkmıştır. Okul içindeki farklı bakış açıları, okul iklimi ve özellikle

Z kuşağının koçluk yaklaşımına karşı  duyduğu direnç önemli bir faktör olarak söylenebilir.

Farklı  jenerasyonlar  arasında  uyumsuzluk  ve  koçluk  anlayışına  karşı  duyulan  isteksizliğin

koçluk uygulamalarının etkinliğini engellediğini söylemek mümkündür. Ayrıca, yetersiz geri

bildirim sonucu gelişen iletişimsizlik, okul yöneticilerinin karşılaştığı bir diğer direnç kaynağı

sonucuna ulaşılmıştır.  Okul  kültüründeki  farklı  bakış  açıları  ve iletişim eksiklikleri,  koçluk

uygulamalarının  etkinliğini  sınırlayabilmektedir.  Çalışmalar,  Z  kuşağının  farklı  eğitim

ihtiyaçları  ve  değer  sistemlerinin,  geleneksel  koçluk  yaklaşımlarına  uyumsuzluk

yaratabileceğini  vurgulamaktadır  (Akçil,  2012).  Okul  yöneticilerinin  koçluk  rolünde
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karşılaştıkları  zorluklar  arasında  öğretmen  ve  diğer  çalışanların  direnci  önemli  bir  yer

tutmaktadır.  Araştırmalar,  örgüt  içindeki  farklı  bakış  açıları  ve  okul  ikliminin,  özellikle  Z

kuşağının koçluk rollerine karşı direnç göstermesine neden olabileceğini ortaya koymaktadır.

Bu bağlamda, okul yöneticileri, yetersiz geri bildirimler nedeniyle oluşan iletişimsizlik ve dış

paydaşlarla  yaşanan  problemleri,  karşılaşılan  dirençler  olarak  belirtmişlerdir  (Akçil,  2012).

Okul değişim süreçlerinde liderlerin karşılaştığı dirençle ilgili olarak, "Öğretmenlerin, liderlik

yaklaşımlarına  karşı  gösterdiği  direnç,  genellikle  kişisel  değerler  ve  inançlarla  şekillenir.

Liderlerin bu dirençleri aşabilmesi için, öğretmenlerin endişelerini anlamaları ve onlara uygun

bir şekilde yaklaşmaları gerekmektedir" (Fullan, 2007). Araştırma bulguları, öğretmen ve diğer

çalışanların  farklı  bakış  açılarının,  okul  ikliminin  ve  Z  kuşağının  beklentilerinin,  koçluk

rolünün uygulanmasına karşı direnç oluşturabileceğini göstermektedir. Uzun süre aynı okulda

görev yapan personelin alışılmış işleyişe karşı geliştirdiği direnç mekanizmalarının değişime

karşı isteksizlik yaratarak koçluk yaklaşımının etkili  bir şekilde uygulanmasını engellediğini

söylemek mümkündür. Ayrıca, iletişim eksikliği ve yetersiz geri bildirimler, yalnızca çalışanlar

arasındaki  iş  birliğini  zayıflatmakla  kalmayıp,  aynı  zamanda  motivasyon  düşüklüğüne  yol

açarak  direnci  daha  da  artırmaktadır  sonucuna  varılabilir.  Geri  bildirimlerin  kişisel  olarak

algılanması,  okul  yöneticileri  ile  öğretmenler  arasında  güven  eksikliği  yaratarak  koçluk

sürecinin  etkinliğini  olumsuz yönde etkilediğini  de söylemek mümkündür.  Bu durum,  okul

kültürü içinde sağlıklı bir iletişim kanalı kurulmasının ve açık, destekleyici bir geri bildirim

sisteminin ne kadar kritik olduğunu ortaya koymaktadır.

Araştırma bulgularına göre, okul yöneticilerinin koçluk rolünde karşılaştıkları zorluklar

arasında dış paydaşlarla yaşanan sorunların önemli bir yer tuttuğu sonucu ortaya çıkmıştır. Bu

sorunların  başında velilerin  düşünce ve  davranışları  ile  verdikleri  desteğin  öneminin  dikkat

çekici olduğu görülmektedir. Özellikle veli beklentileri ile bu beklentilere yönelik desteklerin,

koçluk süreçlerinin etkinliği üzerinde belirleyici bir rol oynadığı söylenebilir. Velilerin koçluk

sürecine daha fazla dahil olmalarının sağlanması ve onların desteğinin alınması aşamalarında

zorluk  yaşandığını  söylemek mümkündür.  Ayrıca  bürokratik  engellerin  de yaşandığı  ortaya

çıkmıştır.  Etkili  iletişim kurmada  yaşanılan  eksikliğin  dış  paydaşlarla  yaşanan zorluklardan

kaynaklandığı söylenebilir.  Yöneticiler,  velilerin desteklerini almakta güçlük çektiklerini,  bu

desteğin  koçluk  uygulamalarının  başarısı  için  kritik  önemde  olduğunu  ifade  etmektedirler

(Fullan,  2007).  Okul  yöneticilerinin  koçluk  rolünde  karşılaştıkları  zorluklar  arasında,  dış

paydaşlarla yaşanan sorunlar önemli bir yer tutmaktadır.  Yöneticiler,  özellikle velilerle olan

ilişkilerde  beklentilerin  uyumsuzluğu  ve  destek  eksikliklerinin  önemli  sorunlar  yarattığını
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belirtmektedir.  Veli  desteğinin,  okul  yöneticilerinin  koçluk  uygulamalarını  daha  etkili  hale

getirebileceği  vurgulanmıştır.  Ayrıca,  velilerin  düşünce  ve  davranışlarının  koçluk  sürecinde

nasıl  bir  etkisi  olduğu, okul yöneticilerinin gözlemlediği  zorluklardan biridir.  Bu bağlamda,

okulun dış paydaşlarla güçlü bir iletişim ağı kurması, sorunların çözülmesinde anahtar bir rol

oynamaktadır  (Lasater,  2016).  Velilerin  düşünce  ve  davranışları  ile  sağladıkları  desteğin,

yöneticilerin  koçluk rollerini  etkili  bir  şekilde yerine getirebilmeleri  açısından kritik olduğu

ortaya  çıkmıştır.  Araştırma  bulguları,  velilerin  beklentileri  ve  bu  beklentilerin  karşılanması

noktasında yaşanan uyumsuzlukların, okul yönetim süreçlerinde ciddi bir zorluk teşkil ettiğini

göstermektedir. Bu durum, velilerin sadece bireysel ihtiyaçlarına değil, aynı zamanda okulun

genel  hedeflerine  de uyum sağlaması  gerektiğini  ortaya  koymaktadır.  Bürokratik  engellerin

varlığının dış paydaşlarla kurulacak etkili iş birliğinin önünde yer alan başka bir engel olarak

ifade edildiği söylenebilir.  Özellikle eğitim sistemindeki katı ve esnek olmayan yapıların, okul

yöneticilerinin  hem velilerle  hem de  diğer  dış  paydaşlarla  iletişim  ve  iş  birliği  süreçlerini

zorlaştırdığı  ortaya  çıkmıştır.  Bu  bağlamda  etkili  iletişim  becerilerinin  önemi,  yöneticiler

tarafından vurgulanmış olup, dış paydaşlarla karşılıklı anlayışa dayalı bir ilişki kurulmasının

gerekliliğini söylemek mümkündür. Bu bulgular, okul yöneticilerinin yalnızca içsel bir liderlik

rolü  değil,  aynı  zamanda  dış  paydaşlarla  stratejik  bir  iş  birliği  yürütmesi  gerektiğini

söylemektedir.  Velilerle  yaşanan  sorunların  çözümü  için  açık  iletişim  kanallarının

oluşturulması,  beklentilerin  net  bir  şekilde  belirlenmesi  ve  velilerin  okul  süreçlerine  aktif

katılımının teşvik edilmesi, hem koçluk sürecini hem de genel okul yönetimini olumlu yönde

etkileyeceğini söylemek mümkündür.

Araştırmada,  okul  yöneticilerinin  koçluk  rolünde  karşılaştıkları  zorluklar  arasında

kişisel sorunlar temasının önemli olduğu sonucu ortaya çıkmıştır.  Araştırmalar, yöneticilerin

en  çok  stres  ve  tükenmişlik  duygusuyla  mücadele  ettiklerini  ortaya  koymuştur.  Mental

yorgunluk ve motivasyon eksikliklerin de yöneticilerin  karşılaştığı  kişisel  zorluklar  arasında

olduğu söylenebilir.  Ayrıca, koçluk sürecine yeterince hazırlıklı  olmadıklarını hisseden okul

yöneticilerin  bilgi  ve  deneyim eksikliklerinin  sorun yaratabileceğini  söylemek  mümkündür.

Liyakat  sahibi olmanın önemi ve bu konunun mesleki başarıya olan etkisi  ortaya çıkmıştır.

Ayrıca liyakatsizlik, hem yöneticilerin kendi rollerini etkili bir şekilde yerine getirebilmelerini

engelleyen bir unsur hem de eğitim sisteminin genel işleyişine zarar veren bir sorun olarak

ifade  edilmiştir.   Öğretmenlik  mesleğinde  beklenenden  düşük  ücretlerin  yarattığı  maddi

sıkıntıların, yöneticiler açısından önemli bir sorun olarak görüldüğü sonucuna ulaşılmıştır. Bu

durumun,  sadece  bireysel  performansı  değil,  aynı  zamanda  okul  iklimi  ve  organizasyonel
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yapının genel başarısını da olumsuz etkileyebilecek bir zorluk olarak öne çıktığını söylemek

mümkündür. Okul yöneticilerinin koçluk rolünde karşılaştıkları kişisel sorunlarla ilgili olarak,

tükenmişlik,  stres, ve mental  yorgunluk gibi zorlukların etkili  olduğu vurgulanmaktadır.  Bu

sorunlar, yöneticilerin motivasyonlarını ve koçluk süreçlerindeki etkinliklerini olumsuz yönde

etkileyebilmektedir.  Mental yorgunluk ve bilgi eksikliği gibi unsurlar, yöneticilerin rollerine

tam  anlamıyla  adapte  olmasını  zorlaştırırken,  eğitim  sistemindeki  liyakatsizlik  gibi  yapısal

sorunlar da bu zorlukları artırmaktadır (Akçil, 2012; Kıvrak 2019). Tükenmişlik sendromunun

özellikle lider pozisyonundaki bireylerde iş yükü, düşük kontrol algısı ve yetersiz destek gibi

faktörlerle  ortaya çıktığını  belirtilmektedir.   Bu durum, yalnızca bireysel  performansı değil,

aynı  zamanda  eğitim  kurumlarının  genel  organizasyonel  başarısını  olumsuz  yönde

etkilemektedir.  Ayrıca,  etkili  iletişim  becerileri  ve  motive  edici  bir  liderlik  anlayışı,  bu

sorunların üstesinden gelmek için kritik öneme sahiptir (Akçil, 2012; Altay & Başol, 2009).

Eğitim  örgütlerindeki  katı  bürokratik  yapılar,  yöneticilerin  esneklikle  hareket  etmelerini

engelleyebilmektedir.  Bu  nedenle,  mevzuat  ve  yönetmeliklerde  okul  ihtiyaçlarına  uygun

düzenlemeler yapılması, yöneticilerin koçluk rolünü daha etkili bir şekilde üstlenmesine katkı

sağlayabilir (Çatal  vd.,  2024).  Okul  yöneticilerinin  profesyonel  bir  meslek  anlayışına  sahip

olması  ve  liyakate  dayalı  bir  sistemle  seçilmeleri,  kurum  içindeki  koçluk  rollerinin

uygulanmasında  kilit  bir  rol  oynamaktadır.  Yönetim  becerileri  ve  mesleki  yeterlilikler

konusunda sürekli eğitim programları düzenlenmesi de önerilen çözümler arasındadır (Deveci

vd., 2024). Okul yöneticilerinin hem maddi hem de manevi anlamda desteklenmesi, görevlerini

daha etkin bir  şekilde yerine getirebilmeleri  için kritiktir.  Bu bağlamda,  eğitim bütçelerinin

artırılması  ve  yöneticilerin  motivasyonunu  güçlendirecek  teşvik  mekanizmalarının

geliştirilmesi  önemlidir (Deveci  vd.,  2024).  Stres ve tükenmişliğin  yöneticilerin  iş  yükü ve

duygusal taleplerle baş etme kapasitelerini aşmaları durumunda ortaya çıktığı söylenebilir. Bu

durumun bireysel performansı olumsuz etkilediği gibi, organizasyonel atmosferi de zayıflattığı

sonucuna ulaşılmıştır. Yöneticilerin bilgi ve deneyim eksikliklerinin karar verme süreçlerini ve

koçluk  rolündeki  etkinliklerini  azalttığını  söylemek  mümkündür.  Eğitim  sistemindeki

liyakatsizliğin yalnızca bireysel performansı değil, genel organizasyonel yapının işleyişini de

olumsuz etkilediği ortaya çıkmıştır. Liyakat esaslı bir yönetim anlayışının benimsenmesinin ve

eğitim bütçelerinin  artırılmasının  bu sorunların  çözümüne yönelik  önemli  adımlar  olacağını

söylemek mümkündür.

Araştırmada,  okul  yöneticilerinin  koçluk  rolünde  yaşayabileceği  zorluklarda

uygulamada  yaşanan  diğer  sorunların  da  etkili  olduğu  sonucu  ortaya  çıkmıştır.  Okul
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yöneticilerinin  koçluk rolünde karşılaştıkları  uygulama temelli  sorunlar,  sürecin  bireysel  ve

yapısal boyutlarda iyileştirme gerektirdiğini göstermektedir.  Mevzuat bilgisindeki eksikliğin,

yöneticilerin  yasal  çerçeveye  uygun  kararlar  almasını  ve  uygulamaları  etkili  bir  şekilde

yönlendirmesini  zorlaştırırken,  bu  durumun  sık  değişen  politikalarla  daha  karmaşık  hale

geldiğini söylemek mümkündür. Koçluk sürecine duyulan inançsızlığın, bireysel ve kurumsal

motivasyonu olumsuz etkileyerek sürecin etkinliğini azalttığı söylenebilir. Maddi sıkıntıların,

gerekli araç ve materyallerin teminini zorlaştırarak süreçte aksaklıklara ve motivasyon kaybına

neden  olduğu  sonucuna  ulaşılmıştır.  Uygulamada  yaşanan  aksaklıkların  çoğunlukla

koordinasyon eksikliğinden ve iletişim sorunlarından kaynaklandığı söylenebilir.  Bu nedenle

yöneticilerin  süreç yönetimi becerilerinin geliştirilmesi ve uygulamaların izlenmesinin önem

kazandığını söylemek mümkündür.  Okul liderlerinin değişen politika ve yönetmeliklere uyum

sağlamakta  zorlanması,  genellikle  mevzuat  bilgisindeki  eksikliklerden  kaynaklanmaktadır.

Araştırmalar,  okul  liderlerinin  yasal  gerekliliklere  uygun  kararlar  alabilmesi  için  düzenli

mevzuat eğitimi almalarının önemini vurgulamaktadır (Valenzuela & Buenvinida, 2021). Etkili

okul liderliği, liderlerin yaşadığı stresin azaltılmasına yardımcı olmak için güçlü destek ağlarına

ve profesyonel gelişim olanaklarına dayanmaktadır (Day & Leithwood, 2007).

5.2. Sonuç ve Öneriler

Sonuç  olarak,  bu  araştırmada  okul  yöneticilerinin  koçluk  rollerine  ilişkin  görüşleri

detaylı  bir  şekilde çalışılmıştır.  Okul yöneticilerinin koçluk yaklaşımına ilişkin görüşlerinin,

mentorluk,  rehberlik,  yardım  etme  ve  denge  kurma  gibi  kavramlarla  ilişkilendirildiği;  bu

süreçlerin etkili  iletişim, geri bildirim ve güven oluşturma becerileriyle desteklendiği ortaya

konmuştur.  Koçluk  süreci,  sadece  bireysel  gelişimi  desteklemekle  kalmayan  aynı  zamanda

okulun genel atmosferini pozitif bir şekilde şekillendirerek, ekip içindeki iş birliği,  uyum ve

problem çözme becerilerini  de arttıran etkili bir yöntemdir. Yöneticiler, koçluğu bireysel ve

ekip gelişimini  destekleyen bir  liderlik  becerisi  olarak görmüş ve motivasyonun bu sürecin

temel  unsuru  olduğunu  belirtmişlerdir.  Araştırma  bulguları,  koçluk  yaklaşımının  okul

yönetiminde  etkin  bir  liderlik  pratiği  olarak  yerleşmesi  gerektiğini  göstermektedir.

Yöneticilerin koçluk yaklaşımını, sadece öğretmenlerin gelişiminde değil, aynı zamanda okul

kültürünü dönüştürme sürecinde de kritik bir araç olarak kullanmaları gerektiği anlaşılmaktadır.

Koçluk,  öğretmenler  arasındaki  iş  birliğini  artırarak  okulun genel  atmosferini  iyileştirirken,

aynı  zamanda  liderlik  becerilerini  geliştirerek  okul  yönetiminde  daha  etkili  bir  liderlik

sağlayacaktır.  Yöneticiler  tarafından,  okul  kültürünü  olumlu  yönde  şekillendiren  koçluk

yaklaşımının  eğitim politikalarına  entegre  edilmesi  gerekliliği  vurgulanmıştır.  Koçluk,  okul
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kültürüne  entegre  edilerek  sistematik  bir  süreç  haline  getirilmelidir.  Okul  içindeki  tüm

öğretmenler için koçluk süreçlerinin kurumsal bir yapı içinde yönetilmesi, okulda sürdürülebilir

bir  gelişim  sağlayacaktır.  Okul  yöneticileri,  koçluk  yaklaşımını  ekip  içindeki  iş  birliğini

güçlendirecek  şekilde  benimsemeli  ve  kolektif  öğrenme  ortamları  yaratılmalıdır.  Aynı

zamanda, koçluk uygulamaları  mentorluk süreçleriyle  desteklenmelidir. Okul yöneticilerinin

koçluk uygulamalarının etkisini düzenli aralıklarla değerlendirerek ortaya çıkan verileri sürecin

iyileştirilmesi  için kullanmaları  önemlidir.  Bu, koçluğun okul yönetimi üzerindeki etkilerini

sürekli  olarak iyileştirmeye olanak tanıyacaktır.  Eğitim liderliği  açısından koçluğun etkisini

inceleyen akademik çalışmaların artırılması da bir gerekliliktir.

Araştırma,  okul  yöneticilerinin  koçluk  yaklaşımını  benimsemesinde  kişisel

deneyimlerinin  ve  aldıkları  eğitimlerin  etkisi  olduğunu  ortaya  koymuştur.  Yöneticilerin,

mesleki  deneyimlerini,  kişisel  gelişim  fırsatlarını,  iletişim  becerileri  ve  beden  dili

farkındalıklarını koçluk sürecinde rehber olarak kullandıkları görülmektedir. Ayrıca, psikoloji

ve iletişim alanlarında alınacak eğitimlerin, koçluk yaklaşımını etkin bir şekilde uygulamalarını

kolaylaştıracağı  öne  çıkmaktadır.  Yöneticiler  tarafından  hizmet  içi  eğitimlerle  koçluk

becerilerinin  kazandırılmasının  süreci  verimli  hale  getireceği  vurgulanmıştır.  Okul

yöneticilerinin koçluk yaklaşımını benimsemesinde içsel faktörlerin (bireysel farkındalık, hedef

odaklılık,  problem çözme becerisi)  ve  dışsal  faktörlerin  (okul  iklimi,  kurum kültürü,  yasal

düzenlemeler)  etkili  olduğu  sonucu  ortaya  konmuştur.  Özellikle,  bireysel  farkındalık  ve

problem  çözme  becerilerinin  koçluk  sürecini  olumlu  etkilediği  ve  destekleyici  bir  okul

ikliminin  öğretmenleri  bireysel  anlamda  geliştirdiği  sonucuna  ulaşılmıştır.  Araştırma,

yöneticilerin koçluk yaklaşımına dair hem bireysel hem de sistemsel çapta farklı faktörleri göz

önünde  bulundurduğunu  göstermiştir.  Bireysel farkındalığın,  içsel motivasyonun ve problem

çözme  becerilerinin  öneminin  yanı  sıra;  kurum  kültürü,  ekonomik  koşullar  ve  yasal

düzenlemeler  koçluk  yaklaşımının  benimsenmesinde  belirleyici  durumlar  olarak  öne

çıkmaktadır. Bu  bulgular,  okul  yöneticilerinin  koçluk  rolleri  ile  ilgili  gelişim  fırsatlarının

yaratılması ve  var  olan  sınırlılıkların  giderilmesine  yönelik  sistemsel  çözümler  üzerinde

durulması  gerekliliğini ortaya  koymaktadır. Koçluk  uygulamalarının,  öğretmenlerin

performansını  ve  profesyonel  gelişimini  olumlu  yönde  etkilediği  görülmüştür.  Adalet

duygusunu  pekiştiren  tutumların,  öğretmenlerin  güvenini  arttırarak  motivasyonlarını

yükseltirken, etkili iletişim becerileri, pozitif geri bildirim ve adil problem çözme tutumlarının,

öğretmenlerin  iş  tatminini  ve  mesleki  gelişimini  güçlendirdiği  ortaya  konmuştur.  Koçluk

uygulamalarının  duygusal  zekâ  bileşenlerini  güçlendirdiği,  liderlik  becerilerinin  ise
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öğretmenlerin  profesyonel  gelişimini  desteklediği  tespit  edilmiştir.  Koçluk  yaklaşımının

öğrencilerin  akademik  başarıları,  duygusal  dayanıklılık,  öz  farkındalık  ve  sosyal  beceriler

üzerinde önemli bir etkisi olduğu görülmüştür. Etkili iletişim, pozitif geri bildirim ve problem

çözme becerilerinin,  öğrencilerin  akademik  performanslarını  ve  kişisel  gelişimlerini  olumlu

yönde  etkilediği  sonucuna  ulaşılmıştır.  Koçluk  sürecinin,  öğrencilerin  duygusal  zekâ

becerilerini geliştirerek, akademik hedeflerine ulaşmada daha motive ve disiplinli olmalarına

olanak  sağladığı  ortaya  çıkmıştır.  Koçluk  uygulamalarının,  okul  ikliminde  gelişimi

destekleyerek okulun vizyonunu güçlendirdiği, öğretmenler arasında daha güçlü bir iş birliği ve

açık  iletişim  ortamı  yarattığı  ve  okul  kültürünü  dönüştürerek  okulun  kalitesini  arttırdığı

sonucuna ulaşılmıştır.  Koçluk, okulların liderlik vasıflarını geliştirerek, daha uyumlu ve pozitif

bir  ortam oluşturarak öğretmenlerin profesyonel gelişimlerini desteklemektedir.  Öğretmenler

arasında güçlü bir takım çalışması ve etkili iletişim ortamı sağlayarak okul içindeki eğitimin

kalitesini  de  arttırmaktadır.  Koçluk  uygulamaları,  okul  kültüründe  dönüşüm  yaratırken,

öğretmenlerin  motivasyonlarını  güçlendirerek  okulun  genel  başarısına  katkı  sağlamaktadır.

Koçluk,  öğrenci  motivasyonunu  artırarak,  öğrencilerin  öğrenme  süreçlerine  daha  aktif

katılımını da desteklemektedir. Ayrıca, öğrencilerin hedef belirleme ve planlama becerilerini

geliştirerek,  yaratıcı  düşünme becerilerini  güçlendirmektedir.  Tüm bunların  yanında  koçluk

uygulamaları,  öğrencilerde akademik öz-yeterlik ve umut duygusu yaratarak problem çözme

becerilerini  geliştirmektedir.  Bu  sürecin  öğrencilere  kişisel  gelişim  fırsatları  sunduğu  gibi,

yaşam  boyu  öğrenmeye  yönelik  olumlu  bir  etki  yarattığı  tespit  edilmiştir.   Koçluk,  okul

yöneticilerinin liderlik becerileri üzerinde önemli bir etki yaratmasının yanı sıra koçluk eğitimi

almış yöneticiler, inisiyatif kullanabilme, süreç yönetiminde adil ve sakin tutum sergileme gibi

beceriler  kazanmaktadır.  Ayrıca,  koçluk  uygulamaları,  yöneticilerin  duygusal  zekalarını

artırarak, ekiplerinin duygusal ihtiyaçlarına duyarlı liderler olmalarını sağlamaktadır. Koçluk

yaklaşımının,  okul yöneticilerinin karar alma süreçlerinde daha adil,  sistematik ve katılımcı

olmalarını sağladığı tespit edilmiştir. Yöneticilerin risk alabilme, açık iletişim kurma ve geri

bildirim verme becerilerini güçlendirdiği gibi karar alma süreçlerini daha objektif ve dikkatli

hale  getirmektedir.  Okul  kültüründeki  işlevsiz  dinamikler  yöneticilerin  koçluk  süreçlerinde

zorluklar  yaşadığını  göstermektedir.  Bürokratik  engeller  ve  katı  yönetmelikler,  okul

yöneticilerinin  koçluk  yaklaşımını  etkili  bir  şekilde  uygulamalarını  engellemekte,  eğitim

sistemindeki  esneklik  eksiklikleri  ve  maddi  kaynak  yetersizlikleri  de  bu  süreci  zorlaştıran

faktörler arasında bulunmaktadır.  Bu engellerin aşılması  için daha esnek bir  yapı ve destek

sistemlerinin  oluşturulması  gerektiği  yöneticiler  tarafından  ifade  edilmiştir.  Yöneticilerin

koçluk süreçlerini etkili bir şekilde yönetebilmeleri için maddi ve manevi desteğe ihtiyaçları
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olmaktadır.  Destek  eksikliğinin  yöneticilerin  koçluk  becerilerini  geliştirmelerini  engellediği

ortaya  çıkmıştır.  Okul  içindeki  öğretmen  ve  çalışanların  koçluk  uygulamalarına  karşı

duydukları  güvensizlik,  koçluğun  etkinliğini  olumsuz  yönde  etkilemektedir.  Özellikle  Z

kuşağının  koçluk  yaklaşımına  karşı  olan  direncinin  sürecin  yaygınlaşmasını  zorlaştırdığı

söylenebilir. İletişim eksiklikleri ve geri bildirim yetersizlikleri de bu direnci artıran faktörler

arasında tespit edilmiştir. Koçluk süreçlerinde dış paydaşlarla yaşanan sorunların özellikle veli

beklentileri  ile  ilgili  uyumsuzluklardan  kaynaklandığı  ayrıca  bürokratik  engeller  yüzünden

yöneticilerin dış paydaşlarla etkili iş birliği kurmalarının zor olduğu tespit edilmiştir. Velilerin

koçluk  sürecine  dahil  edilmesi,  bu  süreçlerin  etkinliği  açısından  kritik  bir  öneme  sahiptir.

Sonuç  olarak   bu  çalışma,  okul  yöneticileri  tarafından  koçluk  yaklaşımı  kullanılması

gerekliliğinin önemini vurgulamakta ve bu yaklaşımın etkili kullanımı için hem bireysel hem

de kurumsal olarak alınması ve yapılması gereken uygulamaları göstermektedir.

Araştırmadan elde edilen sonuçlara göre, öncelikle okul yöneticilerine yönelik kapsamlı

koçluk eğitim programları düzenlenmelidir. Bu eğitimler, koçluk becerilerinin geliştirilmesine,

liderlik becerilerinin güçlendirilmesine ve ekip yönetiminde etkinliğin artırılmasına yardımcı

olacaktır. Eğitimler yöneticilere duygusal zekâ, empati, etkili iletişim, geri bildirim verme ve

problem  çözme  gibi  temel  koçluk  becerileri  kazandırılabilir.  Ayrıca,  uygulamalı  koçluk

çalışmaları  ve  vaka  analizleri  ile  bu  becerilerin  pratiğe  dökülmesi  sağlanabilir.  Okullarda

mentorluk  sisteminin  güçlendirilmesi  ve  koçluk  yaklaşımının  okul  kültürüne  entegrasyonu

teşvik edilmelidir. Koçluk süreci, sadece okul yöneticilerinin değil, öğretmenlerin de gelişimine

katkı  sağlamak için bir  fırsat  olarak kullanılabilir.  Öğretmenler  arası  deneyim paylaşımı ve

mentorluk  programları,  öğretmenlerin  profesyonel  gelişimlerini  destekleyecek,  iş  birliği

kültürünü güçlendirecek ve okul  iklimine  katkı  sağlayabilecek niteliktedir.  Yöneticilerin  ve

öğretmenlerin duygusal zekâ becerilerini geliştirmeleri, hem bireysel hem de kurumsal düzeyde

etkili iletişim ve iş birliği sağlamak için önemlidir. Bu becerilerin gelişmesi, ekip üyelerinin

birbirlerinin duygusal ihtiyaçlarını anlamalarına, stresle başa çıkmalarına ve daha güçlü bir iş

birliği ortamı oluşturmalarına yardımcı olabilir. Ayrıca, yöneticilere öz farkındalık, öz denetim

ve empatiye  dayalı  uygulamalı  atölye  çalışmaları  sunularak  yine  yöneticilere  yönelik  etkili

iletişim,  pozitif  geri  bildirim  verme  ve  problem  çözme  becerileri  üzerine  eğitimler

düzenlenebilir.  Bu  eğitimler,  yönetici-öğretmen  ve  öğretmen-öğrenci  etkileşimlerinde  daha

açık, sağlıklı ve yapıcı iletişim kanallarının oluşmasını olumlu yönde etkileyeceğini söylemek

mümkündür.  Okul  içinde  açık  geri  bildirim  kültürünün  oluşturulması,  öğretmenlerin  ve

öğrencilerin kendilerini daha güvende hissetmelerini sağlayarak okul ikliminin iyileştirilmesine
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katkı  sunabilir.  Koçluk yaklaşımının  etkin  olabilmesi  için  okul  ortamında  iş  birliği  kültürü

güçlendirilmelidir. Ekip çalışmasını teşvik eden çalıştaylar ve liderlik eğitimleri, yöneticilerin

takım dinamiklerini daha iyi anlamalarına ve ekiplerini daha verimli bir şekilde yönetmelerine

olanak tanıyacaktır. Bu kapsamda, liderlik gelişim programları ve koçluk uygulamaları sürekli

olarak uygulanmalıdır. Eğitimlerde yöneticilere, adaletli, yenilikçi ve sadece karar alıcı olarak

değil, aynı zamanda bir rehber ve destek sağlayıcı olarak da liderlik yapabilmeleri için gerekli

beceriler  kazandırılmalıdır.  Okul  yöneticileri  için  bireysel  farkındalık  ve  problem  çözme

becerilerini artırıcı eğitimler düzenlenebilir. Bu eğitimler, yöneticilerin hedef odaklılık, zaman

yönetimi  ve  stres  yönetimi  gibi  becerilerini  güçlendirecektir.  Ayrıca,  yöneticilere  bireysel

gelişim fırsatları sunularak kişisel deneyimlerini paylaşabilecekleri platformlar oluşturulabilir.

Koçluk  yaklaşımının  daha  etkin  bir  şekilde  uygulanabilmesi  için,  okul  yöneticilerinin

karşılaştığı bürokratik ve ekonomik engellerin giderilmesi gerekmektedir. Yasal düzenlemeler

yapılmalı,  koçluk  sürecini  destekleyecek  esnek  yönetmelikler  ve  kurum  politikaları

geliştirilmelidir.  Eğitimdeki  bürokratik yapının daha esnek ve okul ihtiyaçlarına uygun hale

getirilmesi,  yöneticilerin  koçluk  becerilerini  etkin  bir  şekilde  uygulamalarına  olanak

tanıyacaktır.  Koçluk yaklaşımının eğitim politikalarına entegrasyonu, okul yöneticilerinin bu

yaklaşımları daha geniş bir perspektifte benimsemelerini sağlayacaktır.  Koçluk eğitimi,  okul

yöneticilerinin profesyonel gelişim süreçlerinin bir parçası haline getirilmesi önerilebilir.  Bu

süreçte,  eğitim  politikalarının  koçluk  yaklaşımını  destekleyici  bir  biçimde  yapılandırılması

önemlidir.  Ayrıca,  eğitimdeki  başarıyı  artırmak  için  koçluk  tekniklerinin,  okul  yöneticileri

tarafından sistematik bir şekilde uygulanması gerektiği vurgulanmalıdır.  Öğrencilere yönelik

bireyselleştirilmiş koçluk programları, onların öğrenme süreçlerini daha etkili hale getirecek ve

sosyal  becerilerini  geliştirecektir.  Okul  yöneticilerinin  koçluk  yaklaşımını  etkin  bir  şekilde

uygulayabilmesi  için  gerekli  finansal  kaynakların  artırılması  ve  bütçe  yönetiminin

iyileştirilmesi yapılabilir.  Bu öneriler, okul yöneticilerinin koçluk becerilerini  güçlendirecek,

eğitimde daha verimli bir gelişim süreci sağlayacaktır.  Yöneticilerin  liderlik  yetkinliklerinin

güçlendirilmesi,  koçluk tekniklerinin  benimsenmesi  ve okul  kültürünün desteklenmesi,  okul

ortamında daha olumlu bir atmosferin oluşmasına yardımcı olacaktır.
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Yirci, R., Özdemir, T.Y., Kartal, S.E. & Kocabaş, İ. (2014). Teachers' perceptions regarding school 

120



          principals' coaching skills. School Leadership and Management. 34(5), 1-16
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EKLER

Ek 1. Okul Yöneticilerinin Koçluk Rollerine İlişkin Görüşlerinin İncelenmesi Yönetici
Görüşme Formu

Değerli Yöneticim,

Bu araştırma, yöneticilerin koçluk rollerine ilişkin görüşlerini incelemek amacıyla

yürütülmektedir. Bu araştırmadan elde edilecek bulgular ile okullardaki yöneticilerin koçluk

rollerine yönelik  görüşlerini  ortaya  koymak ve bu kapsamda ilgili  literatüre  katkı  sunmak

hedeflenmektedir. Yönetici  koçluğu,  yöneticilerin  liderlik  becerilerini  geliştirmeleri  ve

performanslarını  arttırmaları  ve  iş  hedeflerine  ulaşmaları  için  bir  destek  sürecidir.

Yöneticilerin güçlü yönlerini anlayarak kullanmalarına, liderlik becerilerini geliştirmelerine

ve etkili yönetim stratejileri oluşturmalarına yardımcı olmaktır. Yönetici koç, iletişim becerisi

yüksek, takım yönetimi güçlü ve etkili, problemleri analiz ederek çözüm odaklı yaklaşımı

benimseyen, stres yönetimi, karar alma ve zaman yönetimi becerileri gelişmiş, kişisel ve iş

hedeflerine odaklanmış bir liderdir. Yönetici koç, organizasyonların etkili ve amacına uygun

bir  şekilde  çalışmasına  yardımcı  olur.  Bu  süreçte  yönetici  koç,  destek  sağlayarak,

farkındalık yaratır, sorunları çözmeye odaklanarak ilerlemeyi takip eder. 

Görüşme süresince görüşleriniz kayıt altına alınacaktır. Bu nedenle araştırmaya gönüllülük

esasına göre katılmanız ve sorulara içtenlikle yanıt vermeniz önem taşımaktadır. Görüşme

yaklaşık  30  dakika sürecektir. Katılımcılar organizasyonda  etkili  ve  başarılı  bir  şekilde

görüşlerini  isim belirtmeden  ifade  edecek;  elde  edilecek  veriler  bilimsel amaçlar dışında

kullanılmayacaktır. Araştırmaya olan katkılarınız için şimdiden teşekkür ederim.

Yıldız Teknik Üniversitesi Yönetimi
ABD Yüksek Yüksek Lisans Öğrencisi

Nazmiye AKYILDIZ
nazliakyildiz@gmail.com
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Ek .1

KİŞİSEL BİLGİLER

1. Cinsiyetiniz: ( ) Erkek ( ) Kadın

2. Çalıştığınız Okul Kademesi: ( ) Anaokulu ( ) İlkokul ( ) Ortaokul ( ) Lise

3. Meslekteki kıdeminiz.................yıl

4. Eğitim durumunuz:  ( ) Lisans ( ) Yüksek Lisans ( ) Doktora

5. Mezun olduğunuz fakülte: ( ) Eğitim Fakültesi ( ) Fen Edebiyat Fakültesi   (    ) Diğer

6. Daha önce koçluk eğitimi aldınız mı?  ( ) Evet ( ) Hayır

7. Koçluk yaklaşımı hakkında bilginiz var mı?  (    ) Evet         (    ) Hayır

8. Koçluk yaklaşımını kullanıyor musunuz?   (     ) Evet       (    ) Hayır

                                         GÖRÜŞME SORULARI

1. Sizce koçluk yaklaşımı nedir? Bu kavram hakkında ne düşünüyorsunuz? Koçluk 
becerilerinin kullanılması hakkında bir yönetici olarak ne düşünüyorsunuz?

2. Sizce koçluk yaklaşımının benimsenmesinde etkili olan faktörler nelerdir?

a) Sizce koçluk yaklaşımının benimsenmesinde etkili olan kişisel deneyim veya 
eğitimler nelerdir?

b) Sizce koçluk yaklaşımının benimsenmesinde etkili olan içsel ve dışsal faktörler 
nelerdir?

3. Koçluk yaklaşımının uygulanmasının etkilerinden bahseder misiniz?

a) Sizce yönetici koçluğunun öğretmenlerin performansı ve profesyonel gelişimleri 
üzerinde ne tür etkileri olabilir?

b) Sizce yönetici koçluğunun öğrencilerin akademik başarıları, sosyal ve duygusal 
gelişimleri üzerinde ne tür etkileri olabilir?

c) Sizce yönetici koçluğunun okul iklimi üzerinde ne tür etkileri olabilir?

d) Sizce yönetici koçluğunun öğretmenlerle olan ilişkilere, okul içerisindeki iletişim 
ve  iş birliğine yansıması nasıl olabilir?
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e) Sizce yönetici koçluğunun öğrencilerin motivasyonu ve katılımları üzerine etkileri 
neler olabilir?

f) Sizce yönetici koçluğunun yöneticilerin kişisel liderlik becerilerine ve 
gelişimlerine      etkileri nasıl olabilir?

g) Sizce yönetici koçluğunun yöneticilerin karar alma süreçlerine etkisi nasıl olabilir?

4. Koçluk rolünü üstlenilmesinde yaşanabilecek zorluklardan bahseder misiniz?

a) Sizce okul içerisindeki yapı veya kültür, bir yöneticinin koçluk rolünü 
üstlenmesini  nasıl etkileyebilir?

b) Sizce bir yöneticinin koçluk yaklaşımını uygularken karşılaşabileceği bürokratik 
veya idari engeller neler olabilir?

c) Sizce bir yöneticinin koçluk rolünü üstlenirken yeterli destek veya kaynak 
bulma     konusunda yaşayabileceği zorluklar neler olabilir?

d) Sizce bir okul yöneticisinin öğretmenlerin veya diğer çalışanların koçluk 
yaklaşımına      direnç göstermesiyle ilgili yaşayabileceği sorunlar neler olabilir?

e) Sizce bir okul yöneticisinin koçluk yaklaşımını uygulamada dış paydaşlarla 
(veliler, toplum, eğitim otoriteleri vb.) yaşayabileceği sorunlar neler olabilir?

f) Sizce bir okul yöneticisinin koçluk yaklaşımını uygulamada yaşayabileceği 
kişisel   sorunlar (stres, tükenmişlik vb.) neler olabilir?

Sizce bir okul yöneticisinin koçluk yaklaşımını uygulamada yaşayabileceği diğer sorunlar 
neler olabilir?
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