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Öz 

Günümüzde koçluk,  zell kle son y rm  yılda g sterd     lerlemen n ardından, 

organ zasyonlarda  neml    r yer tutmaktadır   rgan zasyonlar koçlu un  oz t   etk ler n  

g rdükçe  u konuya daha çok  nem  ermeye  aşlamışlardır  D  er tara tan  ş tatm n  de 

 erimlili i artırması, işe de amı sa laması, işten ayrılmayı azaltması açısından 

organizasyonlar için  nemli  ir yere sahi tir  Bu çalışmada “Koçluk deste i alan çalışanların 

iş tatmin düzeyleri arasında  oziti   ir ilişki  ar mıdır?”, “Koçluk da ranışı ile koçların iş 

deneyimleri arasında nasıl  ir ilişki  ardır?” sorularına ce a  aranacaktır  Araştırmanın 

 irinci   lümünde koçluk  e iş tatmini hakkında literatür araştırması  erilmiştir  İkinci 

  lümde, koçlu un gelişimi  e  ir terim olarak nasıl de işti i ele alınmıştır. Yine bu 

  lümde, koçluk sürecinin amacına g re koçluk alanları  e koçlu un yararları hakkında  ilgi 

 erilmiştir  Son   lümde ya ılan anket çalışması ile elde edilen  ilgiler  do rultusunda, iş 

tatmini  e koçluk deste i alan çalışanlar arasında nasıl  ir  a   ulundu u, iş tatmini  e 

koçluk deste i arasında hangi y nde  ir ilişkinin  ulundu u  e koçluk da ranışı ile koçların iş 

deneyimleri arasında nasıl  ir ilişki oldu u gi i konular araştırılmıştır   

Anahtar kelimeler: İş Tatmini, Koçluk, Kişilik, Öz-Yeterlilik. 

J    odları: J20, J53, J24.  

 

INVESTIGATION OF JOB SATISFACTION LEVEL OF EMPLOYEES WHO 

RECEIVE COACHING SUPPORT 

Abstract 

Nowadays, coaching has an important place in organizations, especially after its progress in 

the last two decades. Organizations have started to pay more attention to this issue as they see 

the positive effects of coaching. On the other hand, job satisfaction also has an important 

place for organizations in terms of increasing productivity, maintaining work and reducing 

turnover. In this study, "Is there a positive relationship between the job satisfaction levels of 

the employees who receive coaching support?" answers to questions will be sought. In the 

first part of the research, a literature research about coaching and job satisfaction is given. In 

the second part, the development of coaching and how it changed as a term is discussed. 

Again in this section, information is given about the coaching areas and the benefits of 

coaching according to the purpose of the coaching process. In line with the information 

obtained through the survey study conducted in the last section, topics such as the relationship 

between the employees who received job satisfaction and coaching support, the relationship 

between job satisfaction and coaching support, and the relationship between the coaching 

behavior and the work experience of the coaches were investigated.  
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G     

Bugün organizasyonların  nemli  ir  arçası olan koçluk son yirmi yılda çok ilerleme 

kaydetmiştir  Organizasyonlar koçlu un olumlu etkilerini  ark ettikleri için  u konuya daha 

 azla dikkat etmeye  aşlamışlardır  Bu durum, insan kaynaklarının artan  nemi  e rolü ile 

yakından ilgilidir  Çalışanlar artık g re lerini yerine getiren  ir çalışan de il, çalıştıkları 

şirketleri için kritik  neme sahi  kaynak olarak g rülmeye  aşlanmıştır  Bu nedenle 

kuruluşlar çalışanlarına koçluk ya ma konusunda daha geniş  ir  akış açısıyla  akmaya 

 aşlamışlardır  Aynı zamanda,  u konuda çeşitli e itimler  e seminerler şirketler arasında 

 ncelik kazanan akti iteler haline gelmiştir  

Öte yandan, iş tatmini organizasyonlar için hayati  nem taşımaktadır  İşlerine y nelik g rüş, 

da ranış  e tutumlara katkıda  ulunan çalışanlar, organizasyonların hayatta kalması için 

 nemli  ir rol oynamaktadır  Çalışan memnuniyeti son yıllarda  nemli  ir  rgütsel hedef 

haline gelmiştir  Moti e olmuş  e kendini adamış  ir çalışan, organizasyonun  aşarısında 

 elirleyici  ir  akt r olarak  nemli  ir konuma sahi tir  Çalışanların iş tatminleri yetersiz 

oldu unda, organizasyonlar reka etçi kalite se iyelerine ulaşmakta zorlanmaktadır  Bu 

nedenle iş tatmini en sık çalışılan iş tutumlarından  iri olmuştur  Bu geniş araştırma 

konusunun amacı iş doyumunun korelasyonlarını  e olası sonuçlarını daha iyi anlamaktır  İş 

doyumu, kişinin iş  e iş  a lamı hakkındaki de erlendirmesini temsil etmektedir (Weiss ve 

Cropanzano, 1996:74). İş tatminini etkileye ilecek çeşitli  akt rler  ardır;  u  akt rlerden 

 azıları ücreti, şirket içinde ter i sisteminin algılanan adaletini, çalışma koşullarını, 

çalışanların amirleri ile ilişkilerinin kalitesini, sosyal ilişkilerini  e işin zorluk derecesini 

içermektedir  Literatür sıklıkla iş tatmininin durumsal  e e ilimsel  akt rleri arasında ayrım 

ya maktadır  Durumsal  akt rler iş  zelliklerini temsil ederken, e ilim  akt rleri  ireyin 

kişisel  zelliklerini temsil etmektedir. 

Bu çalışmada “Koçluk desteği alan çalışanların iş tatmin düzeyleri arasında pozitif bir ilişki 

var mıdır?”  e “Koçluk davranışı ile koçların iş deneyimleri arasında nasıl bir ilişki vardır?” 

sorularına yanıt aranacaktır   

1.     UK TANIMI 

Koçluk, y neticilerin  eceri geliştirmeyi teş ik etmek,  ilgi  ermek,  rgütsel hedeflere 

ulaşmalarına yardımcı olmak, çalışanlarını daha zorlu g re lere hazırlamak, de er  e 

da ranışları aşılamak için astlarla  irlikte çalıştı ı  ir etkinlik olarak tanımlanmaktadır  

Koçluk,  ir koç  e çalışan arasında mesleki gelişim  eya  er ormansla ilgili hede lere 

ulaşmasına yardımcı olan  ir gelişim sürecidir  Çalışanların iş dünyasındaki eylemleri 

hakkında daha  ilinçli olmalarına odaklanmaktadır (Coaching  e Mentoring, 2004:11). 

İş hayatı  e yaklaşımlar de iştikçe, iyi y netilen şirketler insan kaynaklarını geliştirmeye 

 zen g stermeye  aşlamışlardır  Bu sayede şirketlerin  erimlili ini artıran e itim,  dül  e 

 er ormans de erlendirmesini içeren  er ormans y netimi  nemli  ir unsur olarak g rülmeye 

 aşlanmıştır  Her ne kadar  er ormans y netimi  irçok şirkette rutin  ir ka ram olarak 

 enimsense de çalışanların moral  e moti asyon unsuru, y netici-çalışan etkileşimleri,  ilgiyi 

genişleten,  ecerileri güçlendiren, istenen işyeri de erlerini aşılama gi i etkileşimler son 

derece  nemlidir  İşyerinde koçluk  u  nemli etkileşimlerden  iridir  
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Koçluk son yıllarda oldukça yaygınlaşan  ir endüstridir  Örgütlerde,  zellikle üst düzeylerde 

koçluk ihtiyacı hızlı  ir şekilde artmıştır  Koçluk, çalışanlara ne ya maları gerekti ini anlatan 

 e çok  azla  ilgi aktaran geleneksel   renme  rogramlarından  arklı  ir ka ramdır  Koçluk, 

çalışanlarla, işlerinde mükemmel sonuçlar üretmelerini   retecek şekilde etkileşim kurmakla 

ilgili  ir olgudur (Howard  d  2005:1) Yine de koçluk günümüz kuruluşları için yeni bir 

ka ramdır  Koçluk terimi geleneksel olarak s or  e atletizm ile ilişkilendirilmiştir  S or 

alanında koçluk 20  yüzyılın  aşlarına kadar uzanmaktadır  Koçluk  ir kişinin kendi 

 er ormansını en üst düzeye çıkarmasında zihinsel olarak ona yardımcı olan  ir unsur olarak 

yorumlanabilmektedir. Bu yoruma g re koçluk  aşkalarına   retmekten ziyade 

  renmelerine yardımcı olmak şeklinde tanımlanır (Hargro e, 1995:1)  Bu  akış açısına 

benzer şekilde, temelde Sokrates'in yaklaşımı iki  in yıl  nce hayata geçmiştir  Sokrates, 

insanların sorularının ce a larını onlara sorular sorarak  e ce a ları kendi  aşlarına 

 ulmalarını sa layarak yol g stermiştir  Bugün,  er ormansı artırmak için koçluk hem spor 

hem de iş dünyasında  üyük  ir endüstri haline gelmiştir  

1.1.  macına  ygun  oçluk  lanları 

Performans  oçluğu: Per ormans koçlu unda koçluk  aaliyetleri,  ireyin işyerindeki 

me cut rolündeki  er ormansını, etkinli ini  e  erimlili ini artırmak için odaklanır  Bugün, 

 er ormansı artırmak için organizasyonlar  e  ireyler tara ından  ire  ir  er ormans koçlu u 

daha fazla tercih edilmektedir (Zeus ve Skiffington, 2004:48).   

Beceri  oçluğu: Bu tür koçluk, çalışanların rollerini yerine getirmesi için gereken temel 

 ecerilere odaklanır  Esnek, uyarlana ilir, tam zamanında  ir yaklaşımdır  Koçluk 

 rogramları kişiye  zel uyarlanmıştır  

 ariyer  oçluğu: Burada, koçluk  aaliyetleri  ireyin kariyer kaygılarına odaklanır; koç, 

kariyer seçeneklerinin  ir  arçası olarak  ireyin yetenekleri hakkında geri  ildirim alır  e 

kullanır  Koç,  ireyi yeni  ir sorumluluk se iyesi ile o timize etme, yeni bir pozisyon arayan 

 irey için  ir  irleşme  eya de ralma arasında yeni kariyer seçenekleri tanımlamak için 

çalışa ilir  Süreç, daha  azla açıklık, kişisel de işim  e ileriye do ru eyleme neden olmalıdır  

Başka  ir  akış açısından, koçluk alanları  ireysel / yaşam koçlu u, organizasyon koçlu u, 

 rgütsel / y netici koçlu u, takım koçlu u, sistemik koçluk  e tez koçlu udur (Louis, 

2005:3). 

Bireysel /  aşam  oçluğu: Bu koçluk, hayatlarında  nemli de işiklikler ya mayı  lanlayan 

kişilere destek sa lamaya odaklanmaktadır  Bu koçluk türünün temel amacı,  ireye 

ihtiyaçlarının  e hede lerinin  ncelik sırasını  elirlenmesinde yardımcı olmaktır  Koçlar, 

 ireylerin yaşamlarından  eklentilerini, isteklerini nasıl gerçekleştire ileceklerini  e 

ihtiyaçlarını nasıl karşılayacaklarını keş etmelerine yardımcı olur  Bireysel / yaşam koçlu u 

genellikle  ireyin gündemini  aşlangıç noktası olarak alır  

 şletme  oçluğu: İşletme koçlu u, 21  yüzyılda çeşitli iş alanlarında en yaygın koçluk 

türlerinden  iri haline gelmiştir  Bir organizasyonun sahi ine, o erat rüne  eya y neticisine, 

uygulana ilir  e etkili  ir iş  lanı oluşturmada yardımcı olur  İş koçlu u her zaman  rgütsel 

 a lamda tanımlanan kısıtlamalar dahilinde yürütülür  

Örgütsel /  önetici  oçluğu: Genellikle tale  edilen koçluk hizmetleri, kararlaştırılan süre 

 eya sayıda koçluk seansı olarak, kuruluş dışında  aaliyet g steren koçlar tara ından  erilir  

 akım  oçluğu: Bu ti  koçlukta koç genellikle kolaylaştırıcı rolünü üstlenir  Burada, koç 

takımdaki me cut durumu g zlemlemelidir  Bu g zlemsel aşamada, koç daha sonra  elirli  ir 
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eki in güçlü  e zayı  yanlarını de erlendire ilir  e analiz ede ilir  Sonunda, koç takım  eya 

kuruluş  a lamında de işiklik için  ir eylem  lanı geliştirerek uygular  

 istemik  oçluk: Sistemik koçluk,  elirli insan sistemlerinin hayatta kalma  e etkilili ini 

geliştirme sürecini içerir  Aile ilişkileri, eki ler, to lum  rgütleri  e ticari  rgütlerden 

yararlanıla ilir  Belirli  ir sistemin işleyişini  e amaçlarını inceler  e de erlendirir  Ço u 

zaman, sistemik  ir koç me cut sorunlu durumları ç zmeli, sistemi oluşturan  ireyler 

arasındaki çatışmalar  e daha sonra hede ler  elirlenmelidir  Bireysel koçluk da sistemik 

koçlu un  ir  ileşenidir (Mini aş, 2004:41) 

 ez  oçluğu: Yüksek lisans   rencilerinin, genellikle doktora di lomalarını almak için 

çalışan   rencilerin yardımını içeren uzmanlaşmış  ir koçluk dalıdır  Bu koçlar   rencilere 

araştırma ya maktan tez yazmaya kadar etkili  ir tez hazırlamak için  nemli g re leri 

koordine etmede yardımcı olur  

1.2.  oçluğun  ararları 

Koçlu un, y neticiler  e organizasyonlar için çok çeşitli  aydaları  ulunmaktadır  e  unlar 

 irkaç  akt rde sını landırılmaktadır  Bu  akt rlerden en  nemlisi  er ormans sorunlarının 

üstesinden gelme  e çalışanların yeteneklerinin gelişmesi olarak g sterile ilir  Bununla 

 irlikte di er  akt rler de şu şekilde sıralanır (Howard vd. 2005:1): 

Performans  orunlarının  stesinden Gelmek: Koçlukta en  aydalı  akt r sıralamasında ilk 

sırada yer almaktadır  Koçluk,  ireylerde  e takımlarda en iyisini ortaya çıkarmayı 

hedeflemektedir. Bu, herhangi bir talimat  erme süreci ile elde edilemeyen  ir durumdur   

 alışan Gelişimi: Koçluk, çalışanlar arasında yeni yetenekler geliştirmenin  ir yolu olarak 

tanımlanmaktadır  Daha  azla yetene e sahi  çalışanlar, genellikle y neticilerin  erdi i  azı 

rutin g re leri üstlene ilirler  Y neticinin g re leri da ıtma yetene i, çalışanların 

 er ormansını  e moti e olmasını etkileyen  nemli  ir  akt rdür   

 lişkilerin Geliştirilmesi: Çalışana soru sorarak, çalışanın  ir durum ya da  roje hakkında 

 ilgisini alarak ikili ilişkiler daha da sa lamlaştırılır   Bu, iyileştirilmiş ilişkilere giden yoldaki 

temel adımlardan  iridir  

Verimliliği  rtırma: Koçluk yoluyla, daha  azla  ilgi  e etkinlik kazandırarak, daha  erimli 

çalışma ortamı sa lanmaktadır   

 şyerinde  aşam  alitesinin  yileştirilmesi: İyileştirilmiş ilişkiler  e iyileştirilmiş işyeri 

 iziksel şartları işyerinin  aşarı iklimini etkilemektedir  

 lumlu Bir  alışma  ültürünün Geliştirilmesi: Koçluk daha  azla iş memnuniyeti  e daha 

yüksek moti asyon üretmek için odaklanmaktadır  Bununla  irlikte astlarla olan ilişkilerini 

geliştire ilir,   ylece  enimsenen y netici ile  irlikte işler daha kolay halde 

yürütüle ilmektedir  

 önetici için  aha Fazla  aman: Çalışanlarına koçluk ya an  ir y netici de onlara daha 

fazla sorumluluk vererek  di er işlere odaklana ilmektedir  

 aha Hızlı ve  aha  tkili  cil  üdahale: Koçluk, çalışanlara denetim yoluyla kendilerini 

de erli hissettirmekle  irlikte kendini geliştirme  e iyileştirme  ırsatları sunmaktadır  B yle 

 ir ortamda çalışanlar, hızlı organizasyon süreçlerine yol açarak g nüllü olarak  irçok şey 

ya ma ya da çok hızlı yanıt  erme e ilimindedir (Ro  ins, 2003:153)  

2.            
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İş tatmini  ranşında ortaya konmuş olan çalışmalarda araştırmacıların genell kle ya ılan  ş n 

ka samı  e  ş çe res ne d nük argümanlar üzer nde konsantre oldukları g zlenmekted r 

(Newstron  e Da is, 1997:256)  İş tatminini  elirlemeye y nelik  lçütler için  arklı metotların 

da  u ka samda ortaya konarak gel şt r ld    anlaşılmaktadır  Bu çalışmaların en  nde gelen  

M nnesota İş Tatm n  Ölçe   çalışmasıdır  M nnesota İş Tatm n Ölçe  , çalışanların me cut 

durumdaki çalışmalarının hangi tara larıyla (sorumluluk derecesi, ilerleme  ırsatları,  deme 

imkânları     gi i) tatmin olduklarını ortaya koymaktadır  Bu  lçekte  ireyler ne kadar 

yüksek oranlar ortaya koyarsa, çalışmalarında o kadar  azla tatmin olduklarını  elirtmişlerdir 

(Baron, 1986:151).  

İş tatmininin sonuçları, g re  ya an çalışanların  iziksel  e ruhsal sa lı ını, organizasyon içi 

 arışçıl çalışma ortamını,  erimlili ini, to lumun gelişme  e huzurunu etkilemesi  akımından 

oldukça  nemlidir  Dolayısıyla  u noktada  el rt le  l r k ,  ş tatm n  net celer   t  ar yle 

yalnızca k ş sel de  l aynı zamanda  rgütsel  e to lumsaldır  Bu se e le  ş tatm n , olması 

çok istenen ancak elde edilmesi o kadar kolay olmayan  ir olgudur  İş tatmin oranının yüksek 

olması olumlu çalışma koşullarını sa ladı ı için idareciler tara ından arzu edilen  ir 

durumdur  Di er yandan düşük iş tatmin durumu  ir organizasyonda işlerin iyi gitmedi inin 

kanıtı olarak g rülmekte, düşük  erimlilik, işi ya aşlatma, disi lin sorunları gi i gizli 

şekillerde kendini g stere ilmektedir (Da is, 1988:95)  

Yaşadı ımız d nemde iş tatmininin  nemi do rudan iş ile ilgili olmayı  yaşamın di er 

noktalarına da etki etmesinden kaynaklanmaktadır  Luthans (1989:177) çalışmalarında  u 

hususu d rt gru ta to lamaktadır:  

 Yaşam Tatmini  

 Beden Sa lı ı 

 Ruh Sa lı ı 

 Verimlilik (Luthans, 1989:177). 

B lhassa son yıllarda  ş tatm n   le yaşam tatm n  arasındak   a ı  nceleyen   l m adamlarının 

(Judge  e Locke, 1993:78; Sch m tt  e Mellon, 1980:16) üzer nde çalıştı ı  neml    r alan,  ş 

tatmininin yaşam tatminini, yaşam tatmin n n  ş tatm n n  artıraca ı konusundak  

 ncelemelerd r  Bu   kre g re,  ş yer nde tatm n olmuş k ş ler,  ş dışındak  yaşamlarında da 

tatmin olma yoluna y nelecektir  Ya da  unun tam tersi olacak şekilde ya tı ı işinden tatmin 

olmayan kişiler, kişisel yaşamlarında da tatm n olamayacaklardır  Ancak   erson (2000),  ş 

tatm n n n yaşam tatm n  üzer ne olan etk s n n, yaşam tatm n n n  ş tatm n  üzer ne olan 

etkisinden daha  azla olaca ına dikkat çekmiştir (  erson, 2000:807)  Bunun yanında  irçok 

araştırmacı tara ından ya ılan araştırmalarda, çalışanların  şler nden tatm n olma 

e  l mler n n, yalnızca  ş  e  ş çe reler yle alakalı olmadı ı, k ş ler n kend   zel 

hayatlarındaki kalite  e/ eya kalitesizlikle de ilişkili oldu u üzerinde de durulmaktadır 

(Newstron ve Davis, 1997:256).  

Modern y netme  e  dare etme y ntemler n n en  neml  etkenler nden   r  olarak ka ul 

ed len  ş tatm n n   rtakım y netsel  e da ranışsal net celer   ulunmaktadır  B r 

organ zasyonda  şler n  y  g tmed   n n en  y  g sterges   ş tatmin duygusunun azalmasıdır  İş 

tatminsizli i, organizasyonun ümmin (karşı koyma) sistemini zayı latarak iç  e dış tehditlere 

karşı  erilen te kiyi azalta ilir  e daha da ileri olarak yok ede ilir  Benzer durumda 

çalışanların zihinsel  e  iziksel sa lıkları  e  ş tatm n  arasında yakın   r  a  oldu u 

  l nmekted r  Çalışanlarda g rülen  ş doyumsuzlu u  e tatm ns zl      r takım z h nsel  e 



TALAK  Investigation of Job Satisfaction Level Of Employees 

Who Receive Coaching Support 
 

19 Mayıs Journal o  Social Sciences  196 

 

 iziksel da ranış  ozuklukları meydana getirmektedir  Bunun yanı sıra iş tatminsizli i sinirsel 

ve duygusal bozukluklara yol açmakta,  ştahsızlık, uykusuzluk, hayal kırıklı ı  e duygusal 

ç küş g    rahatsızlıklara se e  olmaktadır  Net ce olarak  ş tatm ns zl   n n çalışanların 

hayatında  ir takım kısır d ngüler yaratmakta  e  irçok sa lık sorunlarına neden oldu u 

g zlemlenmektedir (Miner, 1992:119)   

Bu  a lamda iş tatminsizli i, meydana getirdi i  oşluk  e kişinin ya tı ı işten so uma 

duyguları sadece düşük moral  e düşük  erimlili e de il aynı zamanda sa lıksız  ir to luma 

e irilmeyi de hızlandırmaktadır  Fakat çalışmalar  u etkileri g z ardı ederek genellikle 

 rgütsel etkileri üzerinde durmakta  e aşa ıdaki sonuçlara dikkat çekmektedir   

 İsteksizlik 

 İşi  ırakma 

 Uzaklaşma 

 İş  irli i kuramama 

 Yetersizlik 

 Yanlış karar  erme 

 İş miktarı  e kalitesi azalması 

Bu sonuçlar reka et şartlarında, çalışanların reka ette üstünlük gücünü meydana get rd    

şekl ndek    lg yle   rl kte de erlend r ld   nde, organ zasyonlar  ş tatm ns zl   n n gelecek 

adına c dd    r sorun oldu unu daha  y  algılayacaklardır  B r anlamda  ş tatm ninin sa ladı ı 

tatmin,  rgütsel  aşarıda süreklilik olarak de erlendirilecektir (Vecchio, 1988:117)   

3.  Ö     

Çalışma için Yedite e Üni ersitesi’nden 09 08 2020 tarihinde 21568116-302.14.01-E.571 

sayı ile Etik Kurul  nayı alınmıştır  

3.1.  maç 

Bu araştırmada soru  e hi otezler şu şekilde  elirlenmiştir  

Koçluk desteği alan çalışanların iş tatmin düzeyleri arasında pozitif bir ilişki var mıdır? 

H0: “Koçluk desteği alan çalışanlar ile çalışanların iş doyumu arasında pozitif bir ilişki 

yoktur.”  

H1: “Koçluk desteği alan çalışanlar ile çalışanların iş doyumu arasında pozitif bir ilişki 

vardır ” 

Soru: “Koçluk davranışı ile koçların iş deneyimleri arasında nasıl bir ilişki vardır?”  

3.2.  raştırmanın  etodolojisi ve  ınırlamaları 

Bu araştırma tanımlayıcı  ir araştırmadır  Bir durumdaki ilgili de işkenlerin  zelliklerini 

tes it etmeyi  e tanımlamayı amaçlamaktadır  Bu araştırma ile y neticilerin koçluk 

da ranışlarının çalışanların iş doyumu üzerindeki etkisini açıklı a ka uşturma amaçlanmıştır   

Araştırma  ir sigorta şirketinde  zel sekt rde uygulanmıştır  Araştırma uygulanmadan  nce 

anket  ormları  arklı sekt r  e şirket içi koçluk ya an  irmalara g nderilmiştir  Fakat çalışan-

y netici ilişkileri arasında koçluk uygulaması ya an  irma sayının sınırlı olması  e  azı 

şirketlerin araştırma uygulaması için geri d nüt ya maması sonucu  rneklem seçmede zorluk 
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yaşanmıştır  Sadece  ir sigorta şirketi  u araştırmayı desteklemeye karar  ermiştir  Bu şirket 

aynı zamanda çalışan-y netici ilişkileri arasında koçluk uygulaması yapmaktadır. Dolayısı ile 

 u araştırma  ir sigorta şirketi ile sınırlıdır  Koçluk  e iş tatmini konusunda daha  azla  ilgi 

için  aşka araştırmalarla desteklenmelidir  

 

 

3.3. Veri analizi 

Veri analizi,  ilgisayar ortamında SPSS V 25 0 uygulama yazılımı kullanılarak ya ılmıştır  

Anketin gü enilirli ini test etmek için Cron ach Al a katsayısı kullanılmıştır  Anket 99 

katılımcıdan to lanan  erilerden oluşmaktadır  Anketin Cron ach Al ha gü enilirlik sa iti α 

= 0,954 olarak  lçülmüştür. Fakt r analizi sonuçlarından hem koçluk hem de iş tatmini 

anketlerinin üç  akt rden oluştu u  elirlenmiştir  

3.4. Verilerin  özümlenmesi 

Ya ılan istatistiksel araştırmada koçluk  e iş tatmini  akt rleri normal da ılım g sterdi i 

tes it edilmiş  e Pearson Korelasyonu kullanılmıştır  Ayrıca hi otez testi  e aralıklı 

de işkenler için de Pearson Korelasyonu uygulanmıştır  Peareson Korelasyon katsayısı 1,00 

oldu unda, mükemmel  ir  oziti  ilişki oldu unu, -1,00 oldu unda, mükemmel  ir negati  

ilişki oldu unu  e 0 00 oldu unda,  ir ilişki olmadı ını g stermektedir  Korelasyonun ne 

anlama geldi ini açıklarken, genellikle  azı  elirli aralıklar kullanılmaktadır  Pearson 

katsayısı mutlak de er olarak 0 70-1 00 arasında ise, yüksek düzeyde  ir ilişki oldu u; 

Pearson katsayısı 0 70-0 30 arasında ise, orta düzeyde  ir ilişki oldu u  e katsayı 0 30-0.00 

arasında ise, düşük düzeyde  ir ilişki oldu u anlamına gelmektedir  

Koçluk da ranışının  ileşenleri ile koçların iş deneyimleri arasındaki ilişki  aryans analizi 

kullanılarak test edilmiştir  De erlendirmede anlamlılık en az 0,05 olarak  elirlenmiştir  

4.BULGULAR 

4.1  oçluğun  ş  oyumu  zerindeki  tkisine  lişkin Bulgular 

Koçlu un iş tatmini üzerindeki etkisi  e iş tatmini oluşturan  oyutlar Pearson Korelasyonu ile 

analiz edilmiştir  Aşa ıdaki hi otez, ana araştırma hi otezi olarak  elirlenmiştir  

H0: Koçluk deste i alan çalışanlar ile çalışanların iş doyumu arasında  oziti   ir ilişki yoktur   

H1: Koçluk deste i alan çalışanlar ile çalışanların iş doyumu arasında  oziti   ir ilişki  ardır  

Ta lo 1’de  eriler incelendi inde, koçluk  e iş tatmini arasındaki ilişki   <0,05 düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı g rünmektedir  Dolayısıyla  u  ulgu, H0: “Koçluk desteği alan 

çalışanlar ile çalışanların iş doyumu arasında pozitif bir ilişki yoktur ” hi otezi reddedilmiştir 

 e koçluk da ranışının sıklı ı arttıkça, iş tatmini orantılı olarak artmakta oldu u g zlenmiştir  

Tablo 1.  Koçluk  e İş Tatmini Arasındaki İlişki 

   oçluk  ş  atmini 

 oçluk 

Pearson Correlation  1 ,506
 

Sig.   ,000 

N  99 99 

 ş  atmini 
Pearson Correlation  ,506

 
1 

Sig.  ,000  
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Çalışanların y neticilerinden aldı ı koçluk da ranışlarının, araştırma ya ılan şirkette iş 

memnuniyetini orta düzeyde (0,506) etkiledi i g rülmektedir  İş tatminini oluşturan 

“Denetim”, “Sorumluluk”, “Bilinirlik  e Yükselme”  akt rleri ile koçluk da ranışlarını 

oluşturan “Poziti  İletişim  rtamı Yaratma”, “Moti asyon  e Ö gü”  e “Ö renme  rtamı 

Yaratma  e Yetki Verme”  akt rleri arasındaki ilişki Pearson Korelasyonu ile incelenmiştir    

Tablo 2. İş Tatmini  e Koçluk Da ranışları Arasındaki İlişki 

 

 

 

 

 

 

 

 

Pozitif 

iletişim 

ortamı 

yaratma

, 

motivas

yon  e   gü,   renme ortamları yaratma  e yetki  erme koçluk da ranış  ileşenleri ile 

çalışanların denetim, sorumluluk,  ilinirlik  e yükselme iş tatmin  ileşenleri arasındaki ilişki 

  <0,05 düzeyinde  elirlenmiş olu  istatistiksel olarak anlamlı g rünmektedir (Tablo 2).  

Eldeki tüm  eriler  ir  ütün olarak analiz edildi inde, koçluk da ranışı ile iş tatmini 

arasındaki ilişki istatistiksel olarak anlamlı  ulunmuştur,  u  akt rler ile ilgili maddeler 

arasındaki ilişki anlamlıdır  Bu  ulgular ışı ında genellikle koçluk da ranışlarının çalışanların 

iş doyumunu artırdı ı sonucuna  arılmıştır  

Tablo 2 analiz edildi inde,  oziti  iletişim ortamı yaratma sürecinin yüksek düzeyde denetim, 

 ilinirlik  e yükselme üzerinde olumlu  ir etkiye sahi  oldu u açıktır  Fakat sorumluluk 

üzerinde daha az etkiye sahi tir  Çalışanların y neticilerinden aldıkları moti asyon  e   gü, 

yüksek düzeyde denetim  e  ilinirlik  e yükselme üzerinde olumlu  ir etkiye sahi  olmasına 

karşın sorumluluk üzerinde nis eten daha düşük etkiye sahi tir  Çalışanların   renme 

ortamları yaratma  e yetki  erme sürecinin yüksek düzeyde denetim,  ilinirlik  e yükselme 

üzerinde olumlu  ir etkiye sahi  oldu u,  akat sorumluluk üzerinde daha az etkiye sahi  

oldu u açıktır  Bu, çalışanlara yetki  erili    renme için yeterli ortam sa landı ında, orta 

düzeyde sorumluluktan memnun oldukları anlamına gelmektedir  Bu nedenle, çalışanlar daha 

 zgürce hareket etme cesaretini  ula ilir  e sorumlulukları yerine getirmekten memnun 

oldukları için eylemleri koç tara ından desteklene ilir  Çalışan sürekli yeni şeyler   renme, 

 azı  rojelerde de redilme cesaretiyle, uzak durmak yerine inisiyati , sorumluluk  e yeni 

 rojeler almaktan memnun ola ilir  Bu durum çalışanın, işinde daha iyi tanınmasına  e daha 

N  99 99 

  Denetim Sorumluluk 

Bilinirlik 

ve 

 ükselme 

Pozitif iletişim 

ortamı yaratma 

Pearson 

Correlation 
,488 ,278 ,500 

Sig. ,000 ,005 ,000 

N 99 99 99 

 otivasyon ve övgü 

 

Pearson 

Correlation 
,487 ,252 ,476 

Sig. ,000 ,012 ,000 

N 99 99 99 

Öğrenme ortamları 

yaratma ve yetki 

verme 

Pearson 

Correlation 
,483 ,265 ,451 

Sig. ,000 ,008 ,000 

N 99 99 99 
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iyi  ir yükselme sa lamasına yol aça ilir  Bu çalışma ile elde edilen sonuçlar çalışanların 

y netici koçlarından memnuniyet düzeylerine ilişkin araştırma sonuçları ile uyum içindedir  

Bu  akt rlerden daha düşük, ancak yine de  oziti   ir ilişki içinde  oziti  iletişim ortamı 

yaratma ile moti asyon  e   gü, hatta daha da düşük ama yine de  oziti  olarak ilişkili 

sorumluluk  e  oziti  iletişim ortamı yaratma arasındaki ilişkiler de  elirtile ilir  Ta lo 2’den 

anlaşılaca ı üzere, çalışanlar için  oziti  iletişim ortamı yaratma  akt rünü artırmakla, 

  renme ortamları oluşturma  e yetki  erme  akt rünün orta düzeyde etkilenece i 

s ylene ilir  Ayrıca çalışanların denetim  akt rünün, koçun moti asyonu  e   güsünden, 

 oziti  iletişim ortamını yaratmasından,   renme ortamları oluşturmasından ve yetki 

 ermesinden yüksek düzeyde etkilendi i s ylene ilir  Bu, koçun çalışanını moti e etti inde; 

çalışanın koçundan olumlu  ir denetim algılaya ilece ini g stermektedir  Benzer şekilde 

koçun   renme ortamları oluşturma  e yetki  ermesinin  e  oziti  iletişim ortamını 

sa lamasının da çalışanın koçundan olumlu  ir denetim algılaya ilece ini g stermektedir  

Yine  ir koç, çalışanı için   renme ortamları yarattı ında  e  azı işleri kendisine 

de retti inde, çalışan kendisi üzerinde olumlu  ir denetim hissedebilir.   

Tüm  u  eriler sigorta şirketinin çalışanlarına uygulandı ında, koçluk ile oluşturulan  oziti  

iletişim ortamının sa lamasından daha çok memnun olduklarını do rulamaktadır  Bu nedenle, 

koçluk sistemi uygulanırken,  u konuya dikkat edilmelidir  Ayrıca koçun yetki verme ve 

  renme ortamları oluşturması çalışanın sorumluluk memnuniyetini artırmak için 

kullanıla ilir  Bu, araştırmanın ya ıldı ı şirkette  u  akt rlerden moti asyon  e   gü daha 

sonra gelmektedir  Bu nedenle, koçluk uygularken, moti asyon  e   gü  akt rünün 

uygulanmasına dikkat edilmelidir   

Dolayısıyla,  u sonuçlara dayanarak, sigorta şirketlerinde, genellikle çalışanlarına koçluk 

uygulayan y neticilerin  ncelikle  oziti  iletişim ortamı yaratma, daha sonra ikincil olarak, iş 

memnuniyetini artırmak için yetki  erme  e   renme ortamları oluşturması daha  azla dikkat 

etmesi gerekti i s ylene ilir  Bunu ya arak, moti asyon  e   gü  akt rü daha sonra do al 

olarak gelişecektir  

4.2  oçluk  avranışı ile  oçların  ş  eneyimleri  rasındaki  lişkiye  it Bulgular 

“Koçluk davranışı ile koçların iş deneyimleri arasında nasıl bir ilişki vardır?” sorusunu 

yanıtlamak üzere, koçluk da ranışının  ileşenleri ile koçların iş deneyimleri arasındaki ilişki 

 aryans analizi kullanılarak test edilmiş  e sonuçlar Ta lo 3'de  erilmiştir  Anlamlılık 

sütunundaki de erlerden, koçların iş deneyimleri ile  oziti  iletişim ortamı yaratma, 

moti asyon  e   gü arasında istatistiksel olarak anlamlı  ir ilişki oldu u (  <0,05 düzeyinde 

anlamlıdır)  e koçların iş deneyimleri ile   renme ortamları yaratma  e yetki  erme arasında 

ilişkinin olmadı ı g rülmektedir   

Tablo 3.  Koçluk Da ranışı ile Koçların İş Deneyimleri Arasındaki İlişki 

  
Karelerin 

 oplamı 
Df 

Ortalama 

Kare 

 

F 

 

Sig. 

Pozitif iletişim 

ortamı yaratma 

Gru lar arası  23,000 4 5,750 2,840 ,028 

Gru  içi 190,315 94 2,025   

Toplam 213,316 98    

 otivasyon ve övgü 

 

Gru lar arası  23,029 4 5,757 2,951 ,024 

Gru  içi 183,422 94 1,951   

Toplam 206,451 98    
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Koçlu

k 

davran

ışının 

 ileşenlerinin, koçların iş deneyimlerine dayanarak  arklılaştırılması Ta lo 3’de  erilmiştir  

 rtalama Kare sütunundaki de erlerden,  oziti  iletişim ortamı yaratma, moti asyon  e   gü 

 ileşenleri oluşturmak için koçluk da ranışlarının koçların iş deneyimlerine  a lı olarak  arklı 

oldu u g rülmektedir   

Ayrıca, 3-5 yıl arası deneyime sahi  koçlar için  oziti  iletişim ortamı yaratma  ileşeninin; 

moti asyon,   gü,   renme ortamları yaratma  e yetki  erme  ileşenlerinden daha yüksek 

oldu u g rülmektedir  Poziti  iletişim ortamı yaratma, moti asyon  e   gü yaratma 

 akt rlerinin koçların iş deneyimlerine  a lı oldu u, yetki  erme  e   renme ortamları 

yaratma  akt rünün ise  a ımsız oldu u sonucuna  arılmıştır  

Bu sonuçlar, koçların  oziti  iletişim ortamı yaratma,   renme ortamları yaratma  e yetki 

 erme  ecerilerinin, koçluk  aaliyetlerine ilk olarak  aşlandı ı yıllarda daha etkin oldu unu 

g stermektedir   

Tablo 4.  Koçlu un İş Deneyimlerine G re Koçluk Da ranışının Bileşenlerinin 

Farklılaştırılması 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

İş tatmini  ileşenleri ile koçların iş deneyimleri arasındaki ilişki  aryans analizi kullanılarak 

test edilmiş  e sonuçlar Ta lo 5’de  erilmiştir  Anlamlılık sütunundaki de erlerden, koçların 

deneyimleri ile denetim, sorumluluk,  ilinirlik  e yükselme  akt rleri arasında istatistiksel 

olarak anlamlı  ir ilişki  ulunamamıştır  

Öğrenme ortamları 

yaratma ve yetki 

verme 

Gru lar arası  15,837 4 3,959 1,901 ,117 

Gru  içi 195,822 94 2,083   

Toplam 211,659 98    

                                              ıl N Ortalama 

Standart 

Sapma 

Standart 

Hata 

Pozitif iletişim ortamı 

yaratma 

  

 

3-5 2 5,4554 ,23991 ,16964 

5-8 6 4,2560 1,24184 ,50698 

8-10 31 4,1630 1,45026 ,26047 

15-20 21 3,6845 1,58391 ,34564 

20 Üstü 39 4,8602 1,35018 ,21620 

Toplam 99 4,3679 1,47536 ,14828 

 otivasyon ve övgü 

  

3-5 2 4,8833 ,40069 ,28333 

5-8 6 4,5000 1,53840 ,62805 

8-10 31 4,2489 1,43538 ,25780 

15-20 21 3,6698 1,45093 ,31662 

20 Üstü 39 4,9222 1,33292 ,21344 

Toplam 99 4,4194 1,45143 ,14587 

Öğrenme ortamları 

yaratma ve yetki verme 

 

3-5 2 5,0833 ,35355 ,25000 

5-8 6 4,2500 1,70538 ,69622 

8-10 31 4,0699 1,49739 ,26894 

15-20 21 3,8286 1,57195 ,34303 

20 Üstü 39 4,7624 1,30252 ,20857 

Toplam 99 4,3229 1,46962 ,14770 
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Tablo 5   İş Tatmini  e Koçların İş Deneyimlerinin Bileşenleri Arasındaki İlişki 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tablo 6. 

Koçların İş 

Deneyimine 

Dayalı İş Tatmini 

Farklılaşması 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

İş tatmininin koçların iş deneyimlerine dayanarak  arklılaşması Ta lo 6’da  erilmiştir  

 rtalama sütundaki de erlerden, denetim, sorumluluk,  ilinirlik  e yükselme  ileşenleri için, 

koçların iş deneyimleriyle iş tatmini arasında  ir  arlılık g zlenmemiştir.  

 

      

  
Karelerin 

 oplamı 
Df 

Ortalama 

Kare 

 

F 

 

Sig. 

Denetim 
 

Gruplar 

arası 

7,490 4 1,873 1,246 ,297 

Gru  içi 141,304 94 1,503   

Toplam 148,794 98    

Sorumluluk 
 

Gruplar 

arası 

9,487 4 2,372 1,664 ,165 

Gru  içi 134,006 94 1,426   

Toplam 143,493 98    

Bilinirlik ve 

yükselme 

Gruplar 

arası 

1,096 4 ,274 ,155 ,960 

Gru  içi 165,724 94 1,763   

Toplam 166,820 98    

                                        ıl                                 N Ortalama Standart 

Sapma 

Standart 

Hata 

Denetim 3-5 2 4,5833 ,82496 ,58333 

5-8 6 4,0556 ,91692 ,37433 

8-10 31 4,5038 1,39515 ,25058 

15-20 21 4,5810 ,99881 ,21796 

20 Üstü 39 4,9991 1,23623 ,19796 

Toplam 99 4,6897 1,23220 ,12384 

Sorumluluk 3-5 2 3,3500 ,21213 ,15000 

5-8 6 4,2024 1,24410 ,50790 

8-10 31 4,9101 1,35375 ,24314 

15-20 21 5,0340 ,95368 ,20811 

20 Üstü 39 5,0965 1,18158 ,18920 

Toplam 99 4,9354 1,21005 ,12161 

Bilinirlik ve 

yükselme 

3-5 2 5,3750 ,53033 ,37500 

5-8 6 4,7917 1,55255 ,63383 

8-10 31 4,9462 1,55122 ,27861 

15-20 21 5,0000 ,93207 ,20339 

20 Üstü 39 5,1154 1,29603 ,20753 

Toplam 99 5,0236 1,30470 ,13113 
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Araştırmanın amacı, y neticilerin çalışanlarına uyguladı ı koçlu un, çalışanların iş doyumu 

üzerindeki etkisinin olu  olmadı ını incelemektir  Di er yandan, iş tatmini  e koçluk 

 ileşenlerinin  arklılaşmasını, koçların  e y neticilerinin demogra ik  zellikleri açısından 

belirlemektir. 

H0: “Koçluk desteği alan çalışanlar ile çalışanların iş doyumu arasında pozitif bir ilişki 

yoktur ” hi otezi reddedilmiştir  e dolayısı H1: “Koçluk desteği alan çalışanlar ile 

çalışanların iş doyumu arasında pozitif bir ilişki vardır ” ana hi otezi ka ul edilmiştir  Bu 

sonuç, iş memnuniyetini artırmak isteyen sigorta şirketlerinin satış de artmanları için 

 nemlidir  e  unu ya arak  zellikle de amsızlık, geri çekilme, stres,  ırakma niyetleri, 

sadakatsizlik vb. etmenleri en aza indire ilecekleri  n g rülmüştür  Bu nedenle,  u hede e 

ulaşmak için, şirketlerin çalışanları  e y neticileri arasında  ir koçluk ortamı yaratması 

tavsiye edilebilir. Sigorta şirketlerinde, genellikle çalışanlarına koçluk uygulayan y neticilerin 

 ncelikle  oziti  iletişim ortamı yaratma, daha sonra ikincil olarak, iş memnuniyetini artırmak 

için yetki  erme  e   renme ortamları oluşturması gi i  akt rler dikkat edilmesi gereken 

unsurlardır  Bunu ya arak, moti asyon  e   gü  akt rünün etkisinin do al olarak gelişece i 

 u çalışmada  ng rülmüştür  

Sigorta şirketleri, çalışanlarının y neticilerinden aldıkları ilerleme,  üyüme  e tanınırlıktan 

memnun olmalarını istiyorsa, çalışanlara yetki  erilmesi  e  ir   renme ortamı yaratarak 

kendilerini geliştirme şansının  erilmesinin daha iyi olaca ı s ylene ilir   

3-5 yıl arası deneyime sahi  koçlar için  oziti  iletişim ortamı yaratma  ileşeninin; 

moti asyon,   gü, yetki  erme  e   renme ortamları yaratma  ileşenlerinden daha yüksek 

oldu u g rülmektedir  Poziti  iletişim ortamı yaratma, moti asyon  e   gü  akt rlerinin 

koçların iş deneyimlerine  a lı oldu u, yetki  erme,   renme ortamları yaratma  akt rünün 

ise  a ımsız oldu u sonucuna  arılmıştır  Düşük koçluk tecrü esine sahi  y neticilerin yetki 

 erme  e   renme ortamları yaratmak  e sonrasında moti asyon  e   gü unsurlarını de reye 

sokması  eklenmemelidir  3-5 yıl arası deneyime sahi  koçların  oziti  iletişim ortamı 

yaratma  akt rü di er moti asyon,   gü, yetki  erme  e   renme ortamları yaratma 

 akt rlerinden daha yüksek çıkması  eklenen  ir sonuçtur  

Bu araştırmanın sonucuna g re, koçluk  ecerilerini kullanarak, çalışanlara koçluk ya an 

y neticiler, çalışanların iş doyumu üzerinde olumlu etkilere sahi tir  Hede ler  elirleyerek, 

sahi  oldukları  ilgileri çalışanlarla  aylaşarak,   renme ortamı yaratarak,  oziti   ir iletişim 

ortamı oluşturarak, geri  ildirimde  ulunarak  e ce a  alarak çalışanların  ilinirlik  e 

yükselme, denetim  e sorumluluk alma memnuniyeti olumlu y nde etkilenmektedir  Koçluk 

ya an y neticiler çalışanların işyerinde moti asyonunu artırmak için  düllendirme, takdir 

etme, ya ıcı eleştirilerde  ulunma gi i y ntemlerle çalışanlarını desteklemelidirler   

Sonuç olarak,  u makalenin amacı, insan kaynakları gelişiminin  ir  arçası olarak çalışan 

koçlu unun kullanımını  e koçlu un çalışanlar  e organizasyonlar üzerindeki etkilerini 

gerekçelendirmek için teorik destek sa lamaktır  Ayrıca, teorik yaklaşımlarımızın  ir 

deneysel model ile test ederek do rulanı  do rulanmadı ını  elirlemeye çalışmaktır  B ylece, 

çalışmamız teorik çerçe edeki me cut  oşlu u ka atmaya  e koçlu un insan kaynakları 

gelişiminin  ir  arçası olarak kullanılmasını haklı çıkarmaya yardımcı olacaktır  Carey, 

Philli  on  e Cummings (2011)  u araştırma hattının  nemini  urgulamaktadır. 

Araştırmacıların  elirtti i gi i “önceki araştırmaların azlığı ve koçluğun etkilerine dair 

bilgilerin daha ileriye götürülme ihtiyacı” ka samında  u araştırma  lanlanmıştır  Dahası, 

Feldman  e Lankau'nun (2005)  urguladı ı gi i, “çok az teorik çalışma koçluğun nasıl ve 
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neden çalışması gerektiğini ve hangi koşullar altında daha fazla örgütsel etkililiğe 

dönüştüğü” araştırmaya de er  nemli konular arasındadır  

Dolayısıyla  u çalışmanın temel katkısı koçluk  ilgimizi  e onun temel  zelliklerini 

geliştirmesidir  Ayrıca, çalışanlar  e  irmalar üzerindeki etkilerini analiz etmek  e  u tür 

koçlu un etkinli ini etkileye ilecek  akt rleri  elirlemektir  Pratik uygulamalarla ilgili olarak, 

 u araştırma, y neticilerin koçlu a yatırım ya ma arzusunu de erlendirmelerine  e 

şirketlerinin insan kaynakları stratejisinin  lanlamasını y nlendirmelerine yardımcı olmak 

için de erli  ir reh erlik sunmaktadır  

Özetlemek gerekirse, koçluk ortamları oluşturarak, sigorta şirketlerinin işlerinden daha 

memnun çalışanlara ulaşma olasılı ı daha yüksektir  e  u da daha iyi organizasyon ya ılarına 

yol açmaktadır  Ayrıca sigorta şirketlerinde, reka et ortamlarında  aşarılı olmak adına 

koçlu a daha  azla dikkat edilmelidir  Koçluk kültürü şirketler arasında oluşturulmalı,  u 

konuda  arkındalık yaratmak için daha çok araştırma ya ılmalıdır  
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