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Oz

Giiniimiizde kogluk, 6zellikle son yirmi yilda gosterdigi ilerlemenin ardindan,
organizasyonlarda onemli bir yer tutmaktadir. Organizasyonlar koc¢lugun pozitif etkilerini
gordiikge bu konuya daha ¢ok 6nem vermeye baslamiglardir. Diger taraftan is tatmini de
verimliligi artirmasi, ise devami saglamasi, isten ayrilmayr azaltmasi agisindan
organizasyonlar i¢in dnemli bir yere sahiptir. Bu calismada “Kogluk destegi alan calisanlarin
is tatmin diizeyleri arasinda pozitif bir iliski var midir?”, “Kogluk davranisi ile koglarin is
deneyimleri arasinda nasil bir iliski vardir?” sorularina cevap aranacaktir. Arastirmanin
birinci boliimiinde kogluk ve is tatmini hakkinda literatiir arastirmasi verilmistir. Ikinci
bolimde, koglugun gelisimi ve bir terim olarak nasil degistigi ele alinmistir. Yine bu
boliimde, kogluk siirecinin amacina gore kogluk alanlar1 ve koc¢lugun yararlari hakkinda bilgi
verilmigstir. Son bolimde yapilan anket ¢alismasi ile elde edilen bilgiler dogrultusunda, is
tatmini ve kocluk destegi alan calisanlar arasinda nasil bir bag bulundugu, is tatmini ve
kogluk destegi arasinda hangi yonde bir iligkinin bulundugu ve kocluk davranisi ile koglarin is
deneyimleri arasinda nasil bir iligki oldugu gibi konular arastirilmistir.

Anahtar kelimeler: Is Tatmini, Kogluk, Kisilik, Oz-Yeterlilik.

JEL Kodlar: 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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Bugilin organizasyonlarin 6nemli bir pargasit olan kogluk son yirmi yilda ¢ok ilerleme
kaydetmistir. Organizasyonlar ko¢lugun olumlu etkilerini fark ettikleri i¢in bu konuya daha
fazla dikkat etmeye baslamislardir. Bu durum, insan kaynaklarmin artan énemi ve rolii ile
yakindan ilgilidir. Calisanlar artik gorevlerini yerine getiren bir ¢alisan degil, ¢alistiklar
sirketleri i¢in kritik Oneme sahip kaynak olarak goriilmeye baslanmistir. Bu nedenle
kuruluglar calisanlarina kogluk yapma konusunda daha genis bir bakis agisiyla bakmaya

baslamiglardir. Aym1 zamanda, bu konuda ¢esitli egitimler ve seminerler sirketler arasinda
oncelik kazanan aktiviteler haline gelmistir.

Ote yandan, is tatmini organizasyonlar i¢in hayati Snem tasimaktadir. Islerine yonelik goriis,
davranig ve tutumlara katkida bulunan galisanlar, organizasyonlarin hayatta kalmasi igin
onemli bir rol oynamaktadir. Calisgan memnuniyeti son yillarda 6nemli bir orgiitsel hedef
haline gelmistir. Motive olmus ve kendini adamis bir ¢alisan, organizasyonun basarisinda
belirleyici bir faktdr olarak 6nemli bir konuma sahiptir. Calisanlarin is tatminleri yetersiz
oldugunda, organizasyonlar rekabetci kalite seviyelerine ulagmakta zorlanmaktadir. Bu
nedenle is tatmini en sik ¢alisilan is tutumlarindan biri olmustur. Bu genis arastirma
konusunun amaci is doyumunun korelasyonlarmni ve olas1 sonuglarii daha iyi anlamaktir. s
doyumu, kisinin is ve is baglami1 hakkindaki degerlendirmesini temsil etmektedir (Weiss ve
Cropanzano, 1996:74). Is tatminini etkileyebilecek cesitli faktdrler vardir; bu faktdrlerden
bazilar1 T{creti, sirket icinde terfi sisteminin algilanan adaletini, ¢alisma kosullarini,
calisanlarin amirleri ile iligkilerinin kalitesini, sosyal iliskilerini ve isin zorluk derecesini
icermektedir. Literatiir siklikla is tatmininin durumsal ve egilimsel faktorleri arasinda ayrim
yapmaktadir. Durumsal faktorler is Ozelliklerini temsil ederken, egilim faktorleri bireyin
kisisel ozelliklerini temsil etmektedir.

Bu calismada “Ko¢luk destegi alan ¢alisanlarin i tatmin diizeyleri arasinda pozitif bir iliski
var midir?” ve “Kogluk davranist ile koglarin is deneyimleri arasinda nasil bir iliski vardir?”
sorularina yanit aranacaktir.

1. KOCLUK TANIMI

Kogluk, yoneticilerin beceri gelistirmeyi tesvik etmek, bilgi vermek, orgiitsel hedeflere
ulagmalarina yardimci olmak, calisanlarin1 daha zorlu gorevlere hazirlamak, deger ve
davraniglar1 asilamak i¢in astlarla birlikte calistigi bir etkinlik olarak tanimlanmaktadir.
Kocluk, bir ko¢ ve calisan arasinda mesleki gelisim veya performansla ilgili hedeflere
ulasmasina yardimci olan bir gelisim siirecidir. Calisanlarin is diinyasindaki eylemleri
hakkinda daha bilingli olmalarina odaklanmaktadir (Coaching ve Mentoring, 2004:11).

Is hayati ve yaklasimlar degistikce, iyi yonetilen sirketler insan kaynaklarini gelistirmeye
0zen gostermeye baslamiglardir. Bu sayede sirketlerin verimliligini artiran egitim, odiil ve
performans degerlendirmesini iceren performans yonetimi énemli bir unsur olarak goriilmeye
baslanmistir. Her ne kadar performans yonetimi bir¢cok sirkette rutin bir kavram olarak
benimsense de ¢alisanlarin moral ve motivasyon unsuru, yonetici-galisan etkilesimleri, bilgiyi
genisleten, becerileri gii¢lendiren, istenen igyeri degerlerini asilama gibi etkilesimler son
derece dnemlidir. Isyerinde kogluk bu 6nemli etkilesimlerden biridir.
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Kocluk son yillarda oldukca yayginlasan bir endiistridir. Orgiitlerde, dzellikle iist diizeylerde
kogluk ihtiyact hizli bir sekilde artmistir. Kogluk, calisanlara ne yapmalari gerektigini anlatan
ve ¢ok fazla bilgi aktaran geleneksel 6grenme programlarindan farkli bir kavramdir. Kogluk,
calisanlarla, islerinde miitkemmel sonuglar tiretmelerini dgretecek sekilde etkilesim kurmakla
ilgili bir olgudur (Howard vd. 2005:1) Yine de kogluk giiniimiiz kuruluslar i¢in yeni bir
kavramdir. Kogluk terimi geleneksel olarak spor ve atletizm ile iliskilendirilmistir. Spor
alaninda kogluk 20. yiizyilin baslarina kadar uzanmaktadir. Kogluk bir kisinin kendi
performansini en iist diizeye ¢ikarmasinda zihinsel olarak ona yardimct olan bir unsur olarak
yorumlanabilmektedir. Bu yoruma gore kogluk baskalarina Ogretmekten ziyade
O0grenmelerine yardimci olmak seklinde tanimlanir (Hargrove, 1995:1). Bu bakis agisina
benzer sekilde, temelde Sokrates'in yaklasimi iki bin yil Oonce hayata gegmistir. Sokrates,
insanlarin sorularinin cevaplarini onlara sorular sorarak ve cevaplar1 kendi baslarina
bulmalarini saglayarak yol gostermistir. Bugiin, performansi artirmak i¢in kogluk hem spor
hem de is diinyasinda biiyiik bir endiistri haline gelmistir.

1.1. Amacina Uygun Koc¢luk Alanlari

Performans Koclugu: Performans koglugunda kocluk faaliyetleri, bireyin isyerindeki
mevcut roliindeki performansini, etkinligini ve verimliligini artirmak i¢in odaklanir. Bugiin,
performansi artirmak i¢in organizasyonlar ve bireyler tarafindan bire bir performans koglugu
daha fazla tercih edilmektedir (Zeus ve Skiffington, 2004:48).

Beceri Ko¢lugu: Bu tiir kogluk, ¢alisanlarin rollerini yerine getirmesi i¢in gereken temel
becerilere odaklanir. Esnek, uyarlanabilir, tam zamaninda bir yaklasimdir. Kocluk
programlari kisiye 6zel uyarlanmistir.

Kariyer Koc¢lugu: Burada, kogluk faaliyetleri bireyin kariyer kaygilarina odaklanir; kog,
kariyer seceneklerinin bir parcasi olarak bireyin yetenekleri hakkinda geri bildirim alir ve
kullanir. Kog, bireyi yeni bir sorumluluk seviyesi ile optimize etme, yeni bir pozisyon arayan
birey i¢in bir birlesme veya devralma arasinda yeni kariyer segenekleri tanimlamak i¢in
caligabilir. Siireg, daha fazla agiklik, kisisel degisim ve ileriye dogru eyleme neden olmalidir.
Bagka bir bakis agisindan, kogluk alanlar1 bireysel / yasam kog¢lugu, organizasyon koglugu,
orgiitsel / yonetici koclugu, takim koclugu, sistemik kocluk ve tez koclugudur (Louis,
2005:3).

Bireysel / Yasam Kog¢lugu: Bu kocluk, hayatlarinda 6nemli degisiklikler yapmay1 planlayan
kisilere destek saglamaya odaklanmaktadir. Bu kocluk tiirlinlin temel amaci, bireye
ithtiyaclarinin ve hedeflerinin 6ncelik sirasini belirlenmesinde yardimci olmaktir. Koglar,
bireylerin yasamlarindan beklentilerini, isteklerini nasil gerceklestirebileceklerini ve
ithtiyaclarini1 nasil karsilayacaklarin1 kesfetmelerine yardimeir olur. Bireysel / yasam koc¢lugu
genellikle bireyin glindemini baslangi¢ noktasi olarak alir.

Isletme Koclugu: isletme koglugu, 21. yiizyilda cesitli is alanlarinda en yaygin kogluk
tiirlerinden biri haline gelmistir. Bir organizasyonun sahibine, operatoriine veya yoneticisine,
uygulanabilir ve etkili bir is plan1 olusturmada yardime olur. Is koglugu her zaman orgiitsel
baglamda tanimlanan kisitlamalar dahilinde yiiriitiiliir.

Orgiitsel / Yonetici Koclugu: Genellikle talep edilen kogluk hizmetleri, kararlastirilan siire
veya sayida kocluk seansi olarak, kurulus disinda faaliyet gosteren koclar tarafindan verilir.

Takim Koc¢lugu: Bu tip koclukta kog¢ genellikle kolaylastirici roliinii iistlenir. Burada, kog
takimdaki mevcut durumu gozlemlemelidir. Bu gézlemsel asamada, ko¢ daha sonra belirli bir
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ekibin gii¢lii ve zayif yanlarim1 degerlendirebilir ve analiz edebilir. Sonunda, ko¢ takim veya
kurulus baglaminda degisiklik i¢in bir eylem plan1 gelistirerek uygular.

Sistemik Kogcluk: Sistemik kog¢luk, belirli insan sistemlerinin hayatta kalma ve etkililigini
gelistirme siirecini igerir. Aile iligkileri, ekipler, toplum orgiitleri ve ticari Orgiitlerden
yararlanilabilir. Belirli bir sistemin isleyisini ve amaclarin1 inceler ve degerlendirir. Cogu
zaman, sistemik bir ko¢ mevcut sorunlu durumlari ¢oézmeli, sistemi olusturan bireyler
arasindaki catigmalar ve daha sonra hedefler belirlenmelidir. Bireysel kogluk da sistemik
koglugun bir bilesenidir (Minibas, 2004:41)

Tez Kog¢lugu: Yiiksek lisans o6grencilerinin, genellikle doktora diplomalarmi almak icin
calisan Ogrencilerin yardimini igeren uzmanlagmig bir kogluk dalidir. Bu koglar 6grencilere
arastirma yapmaktan tez yazmaya kadar etkili bir tez hazirlamak i¢in 6nemli gorevleri
koordine etmede yardimci olur.

1.2. Ko¢lugun Yararlari

Koglugun, yoneticiler ve organizasyonlar i¢in ¢ok ¢esitli faydalari bulunmaktadir ve bunlar
birka¢ faktérde smiflandirilmaktadir. Bu faktorlerden en 6nemlisi performans sorunlarinin
iistesinden gelme ve calisanlarin yeteneklerinin gelismesi olarak gosterilebilir. Bununla
birlikte diger faktorler de su sekilde siralanir (Howard vd. 2005:1):

Performans Sorunlarimin Ustesinden Gelmek: Koclukta en faydali faktor siralamasinda ilk
sirada yer almaktadir. Kogluk, bireylerde ve takimlarda en iyisini ortaya c¢ikarmayi
hedeflemektedir. Bu, herhangi bir talimat verme siireci ile elde edilemeyen bir durumdur.

Calisan Gelisimi: Kocluk, calisanlar arasinda yeni yetenekler gelistirmenin bir yolu olarak
tanimlanmaktadir. Daha fazla yetenege sahip calisanlar, genellikle yoneticilerin verdigi bazi
rutin gorevleri TUstlenebilirler. Yoneticinin goérevleri dagitma yetenegi, c¢alisanlarin
performansini ve motive olmasini etkileyen 6nemli bir faktordiir.

Mliskilerin Gelistirilmesi: Calisana soru sorarak, ¢alisanmn bir durum ya da proje hakkinda

temel adimlardan biridir.

Verimliligi Artirma: Kocluk yoluyla, daha fazla bilgi ve etkinlik kazandirarak, daha verimli
calisma ortami1 saglanmaktadir.

Isyerinde Yasam Kalitesinin Iyilestirilmesi: Iyilestirilmis iliskiler ve iyilestirilmis isyeri
fiziksel sartlar1 igyerinin basari iklimini etkilemektedir.

Olumlu Bir Cahsma Kiiltiiriiniin Gelistirilmesi: Kocluk daha fazla is memnuniyeti ve daha
yiiksek motivasyon tliretmek i¢in odaklanmaktadir. Bununla birlikte astlarla olan iligkilerini
gelistirebilir, boOylece benimsenen yonetici ile birlikte isler daha kolay halde
yiiriitiilebilmektedir.

Yonetici i¢cin Daha Fazla Zaman: Calisanlarina kogluk yapan bir yonetici de onlara daha
fazla sorumluluk vererek diger islere odaklanabilmektedir.

Daha Hizh ve Daha Etkili Acil Miidahale: Kocluk, calisanlara denetim yoluyla kendilerini
degerli hissettirmekle birlikte kendini gelistirme ve iyilestirme firsatlari sunmaktadir. Boyle
bir ortamda calisanlar, hizli organizasyon siireglerine yol agarak goniillii olarak bircok sey
yapma ya da ¢ok hizli yanit verme egilimindedir (Robbins, 2003:153).

2. IS TATMINI
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Is tatmini bransinda ortaya konmus olan c¢alismalarda arastirmacilarin genellikle yapilan isin
kapsami ve is ¢evresine doniik arglimanlar iizerinde konsantre olduklar1 gdzlenmektedir
(Newstron ve Davis, 1997:256). s tatminini belirlemeye yonelik dlciitler icin farkli metotlarin
da bu kapsamda ortaya konarak gelistirildigi anlasilmaktadir. Bu ¢alismalarin en 6nde geleni
Minnesota Is Tatmini Olgegi calismasidir. Minnesota Is Tatmin Olgegi, ¢alisanlarin mevcut
durumdaki ¢alismalarinin hangi taraflariyla (sorumluluk derecesi, ilerleme firsatlari, 6deme
imkanlar1 vb. gibi) tatmin olduklarin1 ortaya koymaktadir. Bu Olgekte bireyler ne kadar
yiiksek oranlar ortaya koyarsa, ¢alismalarinda o kadar fazla tatmin olduklarini belirtmislerdir
(Baron, 1986:151).

Is tatmininin sonuglar1, gérev yapan ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal saghigini, organizasyon igi
baris¢il ¢alisma ortamini, verimliligini, toplumun gelisme ve huzurunu etkilemesi bakimindan
olduk¢a onemlidir. Dolayisiyla bu noktada belirtilebilir ki, is tatmini neticeleri itibariyle
yalnizca kisisel degil ayn1 zamanda Orgiitsel ve toplumsaldir. Bu sebeple is tatmini, olmasi
cok istenen ancak elde edilmesi o kadar kolay olmayan bir olgudur. Is tatmin oranimin yiiksek
olmasi olumlu c¢alisma kosullarin1 sagladigi icin idareciler tarafindan arzu edilen bir
durumdur. Diger yandan diisiik is tatmin durumu bir organizasyonda islerin iyi gitmediginin
kanit1 olarak goriilmekte, diisiik verimlilik, isi yavaslatma, disiplin sorunlar1 gibi gizli
sekillerde kendini gosterebilmektedir (Davis, 1988:95)

Yasadigimiz donemde is tatmininin 6nemi dogrudan is ile ilgili olmayp yasamin diger
noktalarina da etki etmesinden kaynaklanmaktadir. Luthans (1989:177) calismalarinda bu
hususu dort grupta toplamaktadir:

e Yasam Tatmini

e Beden Saglig

e Ruh Saghg

o Verimlilik (Luthans, 1989:177).

Bilhassa son yillarda is tatmini ile yasam tatmini arasindaki bagi inceleyen bilim adamlarinin
(Judge ve Locke, 1993:78; Schimitt ve Mellon, 1980:16) iizerinde ¢alistig1 6nemli bir alan, is
tatmininin yagsam tatminini, yasam tatmininin 1i$ tatminini artiracagi konusundaki
incelemelerdir. Bu fikre gore, is yerinde tatmin olmus kisiler, is disindaki yasamlarinda da
tatmin olma yoluna yonelecektir. Ya da bunun tam tersi olacak sekilde yaptig1 isinden tatmin
olmayan kisiler, kisisel yasamlarinda da tatmin olamayacaklardir. Ancak Iverson (2000), is
tatmininin yasam tatmini iizerine olan etkisinin, yasam tatmininin i tatmini lizerine olan
etkisinden daha fazla olacagina dikkat ¢ekmistir (Iverson, 2000:807). Bunun yaninda bir¢ok
arastirmact tarafindan yapilan arastirmalarda, c¢alisanlarin islerinden tatmin olma
egilimlerinin, yalnizca is ve 1is c¢evreleriyle alakali olmadigi, kisilerin kendi 0Ozel
hayatlarindaki kalite ve/veya kalitesizlikle de iligkili oldugu tizerinde de durulmaktadir
(Newstron ve Davis, 1997:256).

Modern yonetme ve idare etme yontemlerinin en 6nemli etkenlerinden biri olarak kabul
edilen is tatminin birtakim yonetsel ve davramigsal neticeleri bulunmaktadir. Bir
organizasyonda islerin iyi gitmediginin en iyi gdstergesi is tatmin duygusunun azalmasidir. Is
tatminsizligi, organizasyonun timmin (kars1 koyma) sistemini zayiflatarak i¢ ve dis tehditlere
kars1 verilen tepkiyi azaltabilir ve daha da ileri olarak yok edebilir. Benzer durumda
calisanlarin zihinsel ve fiziksel sagliklar1 ve is tatmini arasinda yakin bir bag oldugu
bilinmektedir. Calisanlarda goriilen 13 doyumsuzlugu ve tatminsizligi bir takim zihinsel ve
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fiziksel davranig bozukluklar1 meydana getirmektedir. Bunun yani sira is tatminsizligi sinirsel
ve duygusal bozukluklara yol agmakta, istahsizlik, uykusuzluk, hayal kirikligi ve duygusal
coOkiis gibi rahatsizliklara sebep olmaktadir. Netice olarak is tatminsizliginin g¢alisanlarin
hayatinda bir takim kisir dongiiler yaratmakta ve bir¢ok saglik sorunlarina neden oldugu
gozlemlenmektedir (Miner, 1992:119).

Bu baglamda is tatminsizligi, meydana getirdigi bosluk ve kisinin yaptig1 isten soguma
duygular1 sadece diisiik moral ve diisiik verimlilige degil ayn1 zamanda sagliksiz bir topluma
evirilmeyi de hizlandirmaktadir. Fakat ¢alismalar bu etkileri goz ardi ederek genellikle
orgiitsel etkileri tizerinde durmakta ve asagidaki sonuglara dikkat gekmektedir.

o Isteksizlik

e Isibirakma

e Uzaklasma

o I birligi kuramama

e Yetersizlik

e Yanlis karar verme

e [s miktar1 ve kalitesi azalmas1

Bu sonuglar rekabet sartlarinda, calisanlarin rekabette {istlinliik giliciinii meydana getirdigi
seklindeki bilgiyle birlikte degerlendirildiginde, organizasyonlar is tatminsizliginin gelecek
adina ciddi bir sorun oldugunu daha iyi algilayacaklardir. Bir anlamda is tatmininin sagladig1
tatmin, Orglitsel basarida siireklilik olarak degerlendirilecektir (Vecchio, 1988:117).

3. YONTEM

Calisma i¢in Yeditepe Universitesi’nden 09.08.2020 tarihinde 21568116-302.14.01-E.571
say1 ile Etik Kurul Onay1 alinmistir.

3.1. Amag
Bu arastirmada soru ve hipotezler su sekilde belirlenmistir.
Kogluk destegi alan ¢aliganlarin is tatmin diizeyleri arasinda pozitif bir iliski var midir?

Ho: “Kocluk destegi alan ¢alisanlar ile ¢alisanlarin is doyumu arasinda pozitif bir iliski
yoktur.”

Hi: “Koc¢luk destegi alan ¢alisanlar ile ¢alisanlarin is doyumu arasinda pozitif bir iliski
vardr.”

Soru: “Ko¢luk davranisi ile koglarin is deneyimleri arasinda nasil bir iligki vardr?”
3.2. Arastirmanin Metodolojisi ve Sinirlamalari

Bu aragtirma tanimlayic1 bir arastirmadir. Bir durumdaki ilgili degiskenlerin &zelliklerini
tespit etmeyi ve tanimlamayr amaglamaktadir. Bu aragtirma ile yoneticilerin kogluk
davraniglarinin ¢alisanlarin is doyumu tizerindeki etkisini acikliga kavusturma amacglanmistir.

Aragtirma bir sigorta sirketinde 6zel sektorde uygulanmistir. Arastirma uygulanmadan once
anket formlar1 farkli sektor ve sirket i¢i kogluk yapan firmalara gonderilmistir. Fakat ¢alisan-
yonetici iliskileri arasinda kocluk uygulamasi yapan firma saymin smirli olmasi ve bazi
sirketlerin aragtirma uygulamasi i¢in geri doniit yapmamasi sonucu drneklem se¢gmede zorluk
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yasanmistir. Sadece bir sigorta sirketi bu arastirmay1 desteklemeye karar vermistir. Bu sirket
ayni zamanda ¢aligan-yonetici iliskileri arasinda kog¢luk uygulamasi yapmaktadir. Dolayist ile
bu arastirma bir sigorta sirketi ile simirlidir. Kogluk ve is tatmini konusunda daha fazla bilgi
icin baska arastirmalarla desteklenmelidir.

3.3. Veri analizi

Veri analizi, bilgisayar ortaminda SPSS V.25.0 uygulama yazilimi kullanilarak yapilmistir.
Anketin giivenilirligini test etmek i¢in Cronbach Alfa katsayisi kullanilmistir. Anket 99
katilimcidan toplanan verilerden olusmaktadir. Anketin Cronbach Alpha giivenilirlik sabiti o
= 0,954 olarak Ol¢llmiistiir. Faktor analizi sonug¢larindan hem kogluk hem de is tatmini
anketlerinin ti¢ faktorden olustugu belirlenmistir.

3.4. Verilerin Coziimlenmesi

Yapilan istatistiksel aragtirmada kocluk ve is tatmini faktorleri normal dagilim gosterdigi
tespit edilmis ve Pearson Korelasyonu kullanilmistir. Ayrica hipotez testi ve aralikh
degiskenler i¢in de Pearson Korelasyonu uygulanmistir. Peareson Korelasyon katsayist 1,00
oldugunda, miikemmel bir pozitif iliski oldugunu, -1,00 oldugunda, miikkemmel bir negatif
iligki oldugunu ve 0.00 oldugunda, bir iliski olmadigin1 gostermektedir. Korelasyonun ne
anlama geldigini aciklarken, genellikle bazi belirli araliklar kullanilmaktadir. Pearson
katsayist mutlak deger olarak 0.70-1.00 arasinda ise, yiiksek diizeyde bir iligki oldugu;
Pearson katsayisi 0.70-0.30 arasinda ise, orta diizeyde bir iliski oldugu ve katsayr 0.30-0.00
arasinda ise, diistik diizeyde bir iligki oldugu anlamina gelmektedir.

Kocluk davranisinin bilesenleri ile koglarin is deneyimleri arasindaki iliski varyans analizi
kullanilarak test edilmistir. Degerlendirmede anlamlilik en az 0,05 olarak belirlenmistir.

4 BULGULAR
4.1 Koclugun is Doyumu Uzerindeki Etkisine iliskin Bulgular

Koglugun is tatmini tizerindeki etkisi ve is tatmini olusturan boyutlar Pearson Korelasyonu ile
analiz edilmistir. Asagidaki hipotez, ana arastirma hipotezi olarak belirlenmistir.

Ho: Kogluk destegi alan calisanlar ile ¢alisanlarin is doyumu arasinda pozitif bir iligki yoktur.
Hi: Kocluk destegi alan calisanlar ile ¢calisanlarin i doyumu arasinda pozitif bir iliski vardir.

Tablo 1’de veriler incelendiginde, kogluk ve is tatmini arasindaki iliski p <0,05 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli gdriinmektedir. Dolayisiyla bu bulgu, Ho: “Kog¢luk destegi alan
calisanlar ile ¢alisanlarin is doyumu arasinda pozitif bir iligki yoktur.” hipotezi reddedilmistir
ve koc¢luk davranisinin siklig1 arttikga, is tatmini orantili olarak artmakta oldugu gézlenmistir.

Tablo 1. Kogluk ve Is Tatmini Arasindaki Iliski

Kocluk Is Tatmini
Pearson Correlation 1 ,506
Koc¢luk Sig. ,000
N 99 99
. . Pearson Correlation ,506 1
Is Tatmini Sig. 000
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N 99 99

Calisanlarin yoneticilerinden aldig1 kogluk davramiglarinin, arastirma yapilan sirkette is
memnuniyetini orta diizeyde (0,506) etkiledigi goriilmektedir. Is tatminini olusturan
“Denetim”, “Sorumluluk”, “Bilinirlik ve Yiikselme” faktorleri ile kocluk davranislarini
olusturan “Pozitif Iletisim Ortami Yaratma”, “Motivasyon ve Ovgii” ve “Ogrenme Ortami
Yaratma ve Yetki Verme” faktorleri arasindaki iliski Pearson Korelasyonu ile incelenmistir.

Tablo 2. Is Tatmini ve Kogluk Davranislar1 Arasindaki fliski

Bilinirlik
Denetim Sorumluluk ve
Yiikselme
o Pearson 488 278 500
Pozitif iletisim Correlation
ortami yaratma Sig. ,000 ,005 ,000
N 99 99 99
, . Pearson 487 252 476
Motivasyon ve ovgii Correlation
Sig. ,000 ,012 ,000
N 99 99 99 Pozitif
v Pearson iletisim
Ogrenme ortamlart .10 483 ,265 451 ortam
yaratma ve yetki Sig. 000 008 000 yaratma
verme ,
N il 99 99 motivas

yon ve &vgli, 6grenme ortamlart yaratma ve yetki verme kocluk davranis bilesenleri ile
calisanlarin denetim, sorumluluk, bilinirlik ve yiikselme is tatmin bilesenleri arasindaki iligki
p <0,05 diizeyinde belirlenmis olup istatistiksel olarak anlaml goriinmektedir (Tablo 2).

Eldeki tiim veriler bir biitiin olarak analiz edildiginde, kocluk davranisi ile is tatmini
arasindaki iligki istatistiksel olarak anlamli bulunmustur, bu faktorler ile ilgili maddeler
arasindaki iligki anlamlidir. Bu bulgular 1s181nda genellikle kogluk davraniglarinin ¢alisanlarin
1 doyumunu artirdig1 sonucuna varilmistir.

Tablo 2 analiz edildiginde, pozitif iletisim ortami yaratma siirecinin yiiksek diizeyde denetim,
bilinirlik ve yiikselme {izerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu agiktir. Fakat sorumluluk
tizerinde daha az etkiye sahiptir. Calisanlarin yoneticilerinden aldiklar motivasyon ve dvgi,
yiiksek diizeyde denetim ve bilinirlik ve yiikselme tizerinde olumlu bir etkiye sahip olmasina
karsin sorumluluk iizerinde nispeten daha diisiik etkiye sahiptir. Calisanlarin 6grenme
ortamlar1 yaratma ve yetki verme siirecinin yiiksek diizeyde denetim, bilinirlik ve yilikselme
tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu, fakat sorumluluk {izerinde daha az etkiye sahip
oldugu agiktir. Bu, calisanlara yetki verilip 6grenme igin yeterli ortam saglandiginda, orta
diizeyde sorumluluktan memnun olduklari anlamina gelmektedir. Bu nedenle, ¢alisanlar daha
Ozgilirce hareket etme cesaretini bulabilir ve sorumluluklari yerine getirmekten memnun
olduklart i¢in eylemleri kog tarafindan desteklenebilir. Calisan siirekli yeni seyler 6grenme,
baz1 projelerde devredilme cesaretiyle, uzak durmak yerine inisiyatif, sorumluluk ve yeni
projeler almaktan memnun olabilir. Bu durum ¢aliganin, isinde daha iyi taninmasina ve daha
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1yl bir yiikselme saglamasina yol agabilir. Bu calisma ile elde edilen sonuglar ¢alisanlarin
yonetici koglarindan memnuniyet diizeylerine iligkin arastirma sonuglari ile uyum igindedir.

Bu faktorlerden daha diisiik, ancak yine de pozitif bir iliski i¢cinde pozitif iletisim ortam
yaratma ile motivasyon ve Ovgii, hatta daha da diisilk ama yine de pozitif olarak iliskili
sorumluluk ve pozitif iletisim ortami1 yaratma arasindaki iligkiler de belirtilebilir. Tablo 2’den
anlasilacag1 iizere, calisanlar icin pozitif iletisim ortami yaratma faktoriinli artirmakla,
O0grenme ortamlar1 olusturma ve yetki verme faktoriiniin orta diizeyde etkilenecegi
sOylenebilir. Ayrica g¢alisanlarin denetim faktoriiniin, kogun motivasyonu ve Ovgiisiinden,
pozitif iletisim ortamini yaratmasindan, Ogrenme ortamlari olusturmasindan ve yetki
vermesinden yliksek diizeyde etkilendigi sdylenebilir. Bu, kogun calisanin1 motive ettiginde;
calisanin kogundan olumlu bir denetim algilayabilecegini gdstermektedir. Benzer sekilde
kocun Ogrenme ortamlar1 olusturma ve yetki vermesinin ve pozitif iletisim ortamini
saglamasinin da g¢alisanin kogundan olumlu bir denetim algilayabilecegini gostermektedir.
Yine bir kog¢, c¢alisani i¢in Ogrenme ortamlar1 yarattiginda ve bazi isleri kendisine
devrettiginde, ¢alisan kendisi lizerinde olumlu bir denetim hissedebilir.

Tiim bu veriler sigorta sirketinin ¢alisanlarina uygulandiginda, kogluk ile olusturulan pozitif
iletisim ortaminin saglamasindan daha ¢cok memnun olduklarin1 dogrulamaktadir. Bu nedenle,
kogluk sistemi uygulanirken, bu konuya dikkat edilmelidir. Ayrica kogun yetki verme ve
O0grenme ortamlart olusturmasi ¢alisanin  sorumluluk memnuniyetini artirmak igin
kullanilabilir. Bu, arastirmanin yapildigi sirkette bu faktorlerden motivasyon ve ovgii daha
sonra gelmektedir. Bu nedenle, koc¢luk uygularken, motivasyon ve Ovgili faktoriiniin
uygulanmasina dikkat edilmelidir.

Dolayisiyla, bu sonuglara dayanarak, sigorta sirketlerinde, genellikle calisanlarima kogluk
uygulayan yoneticilerin 6ncelikle pozitif iletisim ortami yaratma, daha sonra ikincil olarak, is
memnuniyetini artirmak i¢in yetki verme ve 6grenme ortamlari olusturmasi daha fazla dikkat
etmesi gerektigi sOylenebilir. Bunu yaparak, motivasyon ve ¢vgii faktorii daha sonra dogal
olarak gelisecektir.

4.2 Kog¢luk Davramsi ile Koclarin Is Deneyimleri Arasindaki Iliskiye Ait Bulgular

“Kog¢luk davranisi ile koglarin is deneyimleri arasinda nasil bir iliski vardir?” sorusunu
yanitlamak {izere, kocluk davranisinin bilesenleri ile koclarin is deneyimleri arasindaki iligki
varyans analizi kullanilarak test edilmis ve sonuclar Tablo 3'de verilmistir. Anlamlilik
stitunundaki degerlerden, koclarmm is deneyimleri ile pozitif iletisim ortami yaratma,
motivasyon ve ovgii arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligski oldugu (p <0,05 diizeyinde
anlamlidir) ve koclarin is deneyimleri ile 6grenme ortamlar1 yaratma ve yetki verme arasinda
iliskinin olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 3. Kogluk Davranisi ile Koglarin Is Deneyimleri Arasindaki iliski

Karelerin Df Ortalama
Toplanm Kare F Sig.
Pozitif iletisim Gruplgr' arast 23,000 4 5,750 2,840 ,028
ortami yaratma Grup i¢i 190,315 94 2,025
Toplam 213,316 98
Motivasyon ve bvgii Gruplar aras1 23,029 4 5,757 2,951 ,024
Grup igi 183,422 94 1951
Toplam 206,451 98

199 19 Mayis Sosyal Bilimler Dergisi



TALAK Investigation of Job Satisfaction Level Of Employees
Who Receive Coaching Support

Ogrenme ortamlar1  Gruplar aras1 15,837 4 3,959 1,901 ,117 Koglu
yaratma ve yetki Grup ici 195,822 94 2,083 k
verme Toplam 211,659 98 davran

1S1n1n

bilesenlerinin, koglarin is deneyimlerine dayanarak farklilastirilmasi Tablo 3°de verilmistir.
Ortalama Kare siitunundaki degerlerden, pozitif iletisim ortami yaratma, motivasyon ve dvgil
bilesenleri olusturmak i¢in kogluk davranislarinin koglarin is deneyimlerine bagli olarak farkli
oldugu goriilmektedir.

Ayrica, 3-5 yil aras1 deneyime sahip koglar i¢in pozitif iletisim ortami yaratma bileseninin;
motivasyon, ovgii, 6grenme ortamlar1 yaratma ve yetki verme bilesenlerinden daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Pozitif iletisim ortami yaratma, motivasyon ve Ovgii yaratma
faktorlerinin koglarin is deneyimlerine bagli oldugu, yetki verme ve Ogrenme ortamlari
yaratma faktoriiniin ise bagimsiz oldugu sonucuna varilmistir.

Bu sonuglar, koclarin pozitif iletisim ortami yaratma, 6grenme ortamlar1 yaratma ve yetki
verme becerilerinin, kocluk faaliyetlerine ilk olarak baslandigi yillarda daha etkin oldugunu
gostermektedir.

Tablo 4. Koglugun Is Deneyimlerine Gore Kogluk Davranisinin Bilesenlerinin
Farklilastirilmast

Standart Standart
Yil N Ortalama Sapma Hata
3-5 2 5,4554 ,23991 ,16964
Pozitif iletisim ortami 5-8 6 4,2560 1,24184 50698
yaratma 8-10 31 4,1630 1,45026  ,26047
15-20 21 3,6845 1,58391  ,34564
20 Ustii 39 4,8602 1,35018 ,21620
Toplam 99 4,3679 1,47536  ,14828
3-5 2 4,8833 ,40069 ,28333
5-8 6 4,5000 1,53840  ,62805
Motivasyon ve ovgii 8-10 31 4,2489 1,43538 ,25780
15-20 21 3,6698 1,45093  ,31662
20 Ustii 39 4,9222 1,33292 21344
Toplam 99 4,4194 1,45143 14587
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 Ustii 39 4,7624 1,30252  ,20857
Toplam 99 4,3229 1,46962  ,14770

Ogrenme ortamlari
yaratma ve yetki verme

Is tatmini bilesenleri ile koglarin is deneyimleri arasindaki iliski varyans analizi kullanilarak
test edilmis ve sonuglar Tablo 5’de verilmistir. Anlamlilik siitunundaki degerlerden, koglarin
deneyimleri ile denetim, sorumluluk, bilinirlik ve ylikselme faktorleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulunamamustir.
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Tablo 5. Is Tatmini ve Koglarin Is Deneyimlerinin Bilesenleri Arasindaki iliski

Karelerin

Ortalama

Toplam Df Kare Sig.
Gruplar 7,490 4 1,873 1,246 297
Denetim arasi
Grupi¢i 141,304 94 1,503
Toplam 148,794 98
Gruplar 9,487 4 2,372 1,664 165
Sorumluluk arasi
Grupici 134,006 94 1,426
Toplam 143,493 98
Gruplar 1,096 4 274 155 960  Tablo6.
e arasi Koglarm Is
Bilinirlikve -~ . . 165724 94 1763 Deneyimine
yiikselme P 1§ Dayali Is Tatmini
Toplam 166,820 98 Farklilasmas1
Yil N Ortalama Standart Standart
Sapma Hata
Denetim 3-5 24,5833 ,82496 ,58333
5-8 6 4,0556 ,91692 37433
8-10 31 4,5038 1,39515 25058
15-20 21 45810 ,99881 ,21796
20 Ustii 39 14,9991 1,23623 19796
Toplam 99 4,6897 1,23220 ,12384
Sorumluluk 3-5 23,3500 ,21213 ,15000
5-8 6 4,2024 1,24410 50790
8-10 31 49101 1,35375 24314
15-20 21 5,0340 ,95368 ,20811
20 Ustii 39 5,0965 1,18158 ,18920
Toplam 99 4,9354 1,21005 ,12161
Bilinirlik ve 3-5 2 5,3750 ,53033 ,37500
yiikselme 5-8 64,7917 155255 ,63383
8-10 31 44,9462 155122 27861
15-20 21 5,0000 ,93207 ,20339
20 Ustii 39 5,1154 1,29603 ,20753
Toplam 99 5,0236 1,30470 ,13113

Is tatmininin koglarm is deneyimlerine dayanarak farklilasmasi Tablo 6’da verilmistir.
Ortalama siitundaki degerlerden, denetim, sorumluluk, bilinirlik ve yiikselme bilesenleri i¢in,
koglarin is deneyimleriyle is tatmini arasinda bir farlilik gézlenmemistir.

SONUC
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Aragtirmanin amaci, yoneticilerin ¢alisanlarina uyguladigi koglugun, calisanlarin is doyumu
tizerindeki etkisinin olup olmadigini incelemektir. Diger yandan, is tatmini ve kogluk
bilesenlerinin farklilagsmasini, koglarin ve yoneticilerinin demografik 6zellikleri agisindan
belirlemektir.

Ho: “Kocgluk destegi alan ¢alisanlar ile ¢alisanlarin is doyumu arasinda pozitif bir iliski
yoktur.” hipotezi reddedilmistir ve dolayisi Hi: “Kogluk destegi alan c¢alisanlar ile
calisanlarin is doyumu arasinda pozitif bir iligki vardwr.” ana hipotezi kabul edilmistir. Bu
sonug, i memnuniyetini artirmak isteyen sigorta sirketlerinin satis departmanlari igin
onemlidir ve bunu yaparak Ozellikle devamsizlik, geri ¢ekilme, stres, birakma niyetleri,
sadakatsizlik vb. etmenleri en aza indirebilecekleri 6n goriilmistiir. Bu nedenle, bu hedefe
ulagsmak i¢in, sirketlerin calisanlar1 ve yoneticileri arasinda bir kogluk ortami yaratmasi
tavsiye edilebilir. Sigorta sirketlerinde, genellikle ¢alisanlarina kogluk uygulayan yoneticilerin
oncelikle pozitif iletisim ortam1 yaratma, daha sonra ikincil olarak, is memnuniyetini artirmak
icin yetki verme ve O0grenme ortamlari olusturmasi gibi faktorler dikkat edilmesi gereken
unsurlardir. Bunu yaparak, motivasyon ve ovgii faktoriiniin etkisinin dogal olarak gelisecegi
bu caligmada ongoriilmiistiir.

Sigorta sirketleri, ¢aliganlarinin yoneticilerinden aldiklar1 ilerleme, biiylime ve taninirliktan
memnun olmalarint istiyorsa, calisanlara yetki verilmesi ve bir 6grenme ortami yaratarak
kendilerini gelistirme sansinin verilmesinin daha iyi olacagi s0ylenebilir.

3-5 wyil arasi deneyime sahip koglar icin pozitif iletisim ortami yaratma bileseninin;
motivasyon, ovgl, yetki verme ve 0grenme ortamlar1 yaratma bilesenlerinden daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Pozitif iletisim ortami yaratma, motivasyon ve Ovgl faktdrlerinin
koglarin is deneyimlerine bagl oldugu, yetki verme, 6grenme ortamlar1 yaratma faktdriiniin
ise bagimsiz oldugu sonucuna varilmistir. Diisiik kogluk tecriibesine sahip yoneticilerin yetki
verme ve 0grenme ortamlar1 yaratmak ve sonrasinda motivasyon ve 6vgii unsurlarii devreye
sokmast beklenmemelidir. 3-5 yil arast deneyime sahip koclarin pozitif iletisim ortami
yaratma faktorii diger motivasyon, Ovgili, yetki verme ve Ogrenme ortamlar1 yaratma
faktorlerinden daha yiiksek ¢ikmasi beklenen bir sonugtur.

Bu arastirmanin sonucuna gore, kog¢luk becerilerini kullanarak, calisanlara kogluk yapan
yoneticiler, calisanlarin i doyumu iizerinde olumlu etkilere sahiptir. Hedefler belirleyerek,
sahip olduklar1 bilgileri ¢alisanlarla paylasarak, 6§renme ortami yaratarak, pozitif bir iletisim
ortami olusturarak, geri bildirimde bulunarak ve cevap alarak c¢alisanlarin bilinirlik ve
yiikselme, denetim ve sorumluluk alma memnuniyeti olumlu yonde etkilenmektedir. Kogluk
yapan yoneticiler calisanlarin isyerinde motivasyonunu artirmak icin odiillendirme, takdir
etme, yapici elestirilerde bulunma gibi yontemlerle ¢calisanlarin1 desteklemelidirler.

Sonug olarak, bu makalenin amaci, insan kaynaklar1 gelisiminin bir parcasi olarak calisan
koglugunun kullanimin1 ve koglugun ¢alisanlar ve organizasyonlar tizerindeki etkilerini
gerekcelendirmek icin teorik destek saglamaktir. Ayrica, teorik yaklagimlarimizin bir
deneysel model ile test ederek dogrulanip dogrulanmadigini belirlemeye ¢alismaktir. Boylece,
calismamiz teorik cercevedeki mevcut boslugu kapatmaya ve kog¢lugun insan kaynaklari
gelisiminin bir parcast olarak kullanilmasini hakli ¢ikarmaya yardimci olacaktir. Carey,
Phillippon ve Cummings (2011) bu arastirma hattinin Onemini vurgulamaktadir.
Aragtirmacilarin belirttigi gibi “dnceki arastrmalarin azligi ve koglugun etkilerine dair
bilgilerin daha ileriye gotiiriilme ihtiyaci” kapsaminda bu arastirma planlanmistir. Dahasi,
Feldman ve Lankau'nun (2005) vurguladig1 gibi, “cok az teorik ¢alisma ko¢lugun nasil ve
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neden c¢alismasi gerektigini ve hangi kosullar altinda daha fazla orgiitsel etkililige
doniistiigii” arastirmaya deger 6nemli konular arasindadir.

Dolayistyla bu ¢alismanin temel katkisi kog¢luk bilgimizi ve onun temel ozelliklerini
gelistirmesidir. Ayrica, ¢alisanlar ve firmalar {izerindeki etkilerini analiz etmek ve bu tiir
koglugun etkinligini etkileyebilecek faktorleri belirlemektir. Pratik uygulamalarla ilgili olarak,
bu arastirma, yoneticilerin kogluga yatirnm yapma arzusunu degerlendirmelerine ve
sirketlerinin insan kaynaklar1 stratejisinin planlamasini yonlendirmelerine yardimci olmak
icin degerli bir rehberlik sunmaktadir.

Ozetlemek gerekirse, kocluk ortamlar1 olusturarak, sigorta sirketlerinin islerinden daha
memnun ¢alisanlara ulasma olasilig1 daha yiiksektir ve bu da daha iyi organizasyon yapilarina
yol agmaktadir. Ayrica sigorta sirketlerinde, rekabet ortamlarinda basarili olmak adina
kogluga daha fazla dikkat edilmelidir. Kogluk kiiltlirii sirketler arasinda olusturulmali, bu
konuda farkindalik yaratmak i¢in daha ¢ok arastirma yapilmalidir.
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