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YONETIMSEL KOCLUK DAVRANISININCALISAN TATMININE ETKISI

Glinlimiizde Orgiitler; rekabet edebilmek, varliklarini siirdiirebilmek ve
verimliliklerini artirmak igin sahip olduklari insan kaynaklarini ¢ok iyi kullanmak
zorundadir. Rekabette en biiyiik {istiinliigii insan kayna@: saglar. Insan kaynagma énem
verilmezse, beklentileri karsilanmazsa ve is tatmini saglanmazsa Orglitsel barisi
saglamak zorlasir. Ciinkii calisanlar1 iste tutan en 6nemli unsur is tatminidir. Kisinin
isinden aldig1 zevk ve duydugu olumlu his onun &rgiitiine baghiligm artirir. Orgiitiin
basarili olmasi i¢in tam bir sadakatle calismasini saglar. Aidiyet duygusunu gelistirir.

Orgiitiin verimliligini artirir ve hizmet kalitesine katki saglar.

Kogluk ise hem orgiitsel anlamda hem de ¢alisanlar agisindan kigisel anlamda
danismanlik ve dogruya yonelme amaci dogrultusunda uygulanan bir yonetim yontemi
olarak modern yonetim yaklasimlarinin ortaya ¢ikardigi bir uygulamadir. Calisanlarla

ist yonetim arasindaki iletisimin daha saglam ve sonuca doniik olmasini saglamaktadir.

Bu c¢alismada Giyim sektoriinde yonetici kog¢lugu davranisi algisinin,
calisnalarin is tatmini iizerinde etkisi olup olmadig1 6l¢iilmiistiir. Ampirik calismalar
sonucunda edilen bulgulara gore; giyim sektoriinde gorev yapan calisanlarin, yonetici

koc¢luk davanisinin algisinin ¢alisnalarin is tatminlerini artirdigi tespit edilmistir.

Anahtar Sézciikler:Kocluk Davranisi, Performans Olgme



ABSTRACT

Name : Handan GEZER

Department : Business Administration
Program : Business Administration
Thesis Advisor : Asst. Assoc. Dr. Ozlem ATAN

Thesis type and date : Graduate —May 2016

Nowadays, organizations compete, and their presence is very well to use the
human resources they have to improve their efficiency. The competition provides the
biggest advantage of human resources. Emphasis is given to human resources if
expectations are not met, and if job satisfaction is provided, it is difficult to provide the
organizational peace. The most important factor to job satisfaction because employees
keep. Pleasure from People's work, and feeling positive that his organization's
commitment increases. Allows you to work with full devotion for the organization to
succeed. A sense of belonging develops. Contribute to the quality of service and

improves the efficiency of the organization.

Both in terms of personal coaching and consulting employees in the
organizational sense and in the sense of truth that reveals modern management
approaches management as a method is applied for the purpose of committing an
application. Communication between employees and upper management a more robust

and result-oriented.

In this study, the perception of executive coaching behavior in apparel industry
whether the impact of job satisfaction of employees was measured. According to the findings
of empirical studies; Employees who work in the clothing industry, the perception of executive

coaching behavior has been found to increase employees’ job satisfaction.

Keywords:Coaching Behavior, Performance Measurement
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1. GIRIS VE METODOLOJI

Glinlimiizde Orgiitler; rekabet edebilmek, varliklarint siirdiirebilmek ve
verimliliklerini artirmak i¢in sahip olduklari insan kaynaklarini ¢ok iyi kullanmak
zorundadir. Rekabette en bilyiik iistiinliigii insan kaynag1 saglar. insan kaynagina énem
verilmezse, beklentileri karsilanmazsa ve is tatmini saglanmazsa oOrgiitsel bagligi
saglamak zorlasir. Ciinkii ¢alisanlart iste tutan en 6nemli iki unsur is tatmini ve orgiitsel
bagliliktir. Kisinin isinden aldig1 zevk ve duydugu olumlu his onun &rgiitiine bagliligini
artirir. Orgiitiiniin basarili olmas1 icin tam bir sadakatle ¢alismasini saglar. Aidiyet
duygusunu gelistirir. Orgiitiin verimliligini artirir ve hizmet kalitesine katki saglar.

Calisanlarin  orgiitte etkin ve verimli g¢aligmalar1 biiyiik 6l¢iide yiiksek is
tatminine sahip olmalarina baglidir. Bundan dolay1 6rgiitlerin galisanlarinin is tatminini
etkileyen faktorleri belirlemesi ve bunlarin iyilestirilmesi i¢in tedbirler almasi biiyiik
onem tasimaktadir. Orgiitlerde maddi kaynaklarmn yani sira en énemli diger unsur insan
kaynaklaridir. Caliganlarin yaptiklari isten tatmin olmalari hem c¢alisanlar hem de
orgiitler icin hayati onem tasimaktadir. Isinden tatmin olmayan kisilerde orgiitsel
baghihigin olusmasi ve yiiksek performans saglanmasi beklenemez. Orgiitlerin en
onemli kaynagi olan insan unsurunun is tatmini, rgiitiin basarisini etkileyen faktorlerin
basinda gelmektedir.

Calisanlarin 1s tatmini, verimlilik artisinda etkili olmasi nedeniyle 6zellikle
egitim, isletme ve saglik alaninda oldukca ilgi gérmektedir. Calisanin is tatminindeki
artts, motivasyonu saglayip verimlilik ve basar1 ile sonuglanirken; i tatminsizligi ise
bireyde bir takim psikolojik sorunlar olusturarak, bireyin kendisine ve bulundugu
Orglite yabancilagsmasma kadar birtakim olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Bu
olumsuz sonuglar, bireyin is tatminini azaltirken; verimliligini diisiirmektedir. Bu
nedenle calisanlarin is tatminlerinin yiiksek olmasi, orgiitler agisindan istenilen bir
durumdur. Giiniimiiz bilgi toplumunda egitim kurumlarinin en 6nemli unsuru olan

O0gretmenlerin i tatmini ve Orgiitsel bagliliklar1 biiylik 6nem tagimaktadir.
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1.1. Arastirmanin Konusu

Arastirmamizin konusuydnetsel kocluk davranisinin ¢alisan tatminine etkisidir.

1.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin teorik kapsami ‘“Tarama Modeli” esas alinarak, ikincil veri
kaynaklarinin incelenmesi sonucu olusturulmustur. Veri toplama araci olarak “anket”
uygulamasi yapilmis ve elde edilen bulgular ile bir degerlendirmeye varilmistir.

1.3. Problem

Bu arastirmanin problemi orgiitler agisindan énemli bir olgu olan is tatmininde
yonetsel kogluk davraniginin etkisi var midir sorusudur.

1.4. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmanin amacina uygun hazirlanan anket sorularina ankete katilan bay ve
bayan katilimcilarin dogru cevap verdikleri varsayilmustir.

1.5. Kapsam ve Simirhiliklar

Arastirmamiz yalniz yonetsel kocluk davranisi uygulayan igletmelerle sinirlidir.
Bu calisma arastirmada kullanilan anketin 6l¢tiigii niteliklerle sinirhdir.

1.5.1. Ana Kiitle ve Orneklem

Giyim Sektoriinde calisan ve kolayda 6rneklem yontemine gore belirlenen 120
kisi lizerinde ¢alisma yapilmistir.

1.5.2. Bilgi Toplama Yontemi

Konu kavram ve bilgiye ulasmak adma “kaynak taramas1” yapilmis bunun
icinde internet, kiitliphane ve daha Once yayinlanmis olan makale ve tezlerden
yararlanilmistir. Orneklem icinde yer alan kisilere ulasmak ve konu hakkinda fikir
alabilmek i¢in anket uygulamasi gerceklestirilmistir.

1.5.3. Bilgi Coziimleme Yontemi

Elde edilen bilgileri yorumlamak adina SPSS 20.0 programi kullanilarak veriler

istatistiksel hale getirilmis ve raporlanmigtir
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2. KOCLUK, YONETICi KOCLUGU ve CALISAN TATMINI

2.1.Ko¢ ve Kocluk Kavramlarii Tanim ve Ozellikleri

Kog, yoneticilerin idari yeteneklerinin gelistirilmesi ve onlarin kisisel yetersizliklerinin
giiclendirilmesi amaciyla gorevlendirilen orgiitiin disindan danigmanlik hizmeti veren
kisidir (Mathis, Jackson, 1997:136). Kog, kisi veya gruplarin is performanslarini
yonetmek ve artirmak iizere insanlara uygulayacag alternatif ¢6ziim yollar1 sunarak ve
onlara cesitli alanlarda damismanlik yapan kisidir. Bu yoniiyle kog, kisilere amag
olusturmalarinda ve bu amaglara erisebilmelerinde yol gosterir (Stevenson, 2007:12).
Kogluga iligskin en kisa ve 6zli anlatim; ¢alisanlarin kisisel gelisimlerine kilavuzluk
etmek seklinde ifade edilebilir (Kulag, 2002:47). Kogluk; kisinin istenilen performansa
ulagmasi i¢in ko¢ ve danisan arasinda kurulan ve plan gercevesinde bir gelisim iliskisi
seklinde de tanimlanabilmektedir (Ezerler, 2007:1). Kogluk genel anlamda farkl ilgi
alanlarindan, farkli becerilere ve tecriibelere sahip bireylerin birlikte calismalar1 ve
birbirlerini ortak olarak gérmeleri amaci dogrultusunda bir lider-izleyici bagidir. Bu
nedenle; kogluk, insanlar1 ve takimlar1 sonuca ulastirmak {izere yetkilendirme,
gelistirme ve cesaretlendirme, uygun ortam ve kosullar1 yaratma amaci tasiyan yonetsel
bir eylemdir.

Koglar, insanlarin mevcut pozisyonlarindan erismek istedikleri pozisyona
ulagmalarina yardimci olurlar. Bununla birlikte bu yardim esnasinda, cezalandirma
yerine cesaretlendirme, 6zendirme, tehdit etme yerine ise bilgilendirme yolunu tercih
ederler. Ko¢luk kavramina iligkin ilgi alanin net bi¢imde belirlenmesi i¢in koglugun ne
oldugu ve aslinda ne olmadig1 aciklamak gerekir (Pocket Mentor, 2007:16). Kocluk; bir
O0grenme ve kisisel gelisim aracidir, bir bireyi hedeflerine yonlendirmek ve birlikte
kararlastirilan sonucglara ulasilmas1 amaciyla, karsilikli olarak tecriibelerin ve
kanaatlerin paylasilmasidir. Bu baglamda kog¢lugun; herhangi bir insanin davraniglarini
ve hareketlerini diizeltme faaliyeti, herhangi bir kisinin, hedeflere ulasmasini saglayici
onlemler almaya yonlendirme veya her seyin yanitin1 verebilen bir uzman ya da

yOnetici olma anlamina gelmedigi de sOylenebilir.
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Alan yazinda kogluk kavramma iliskin farkli bircok tanim yapildig
bilinmektedir. Yukarida ifade edilenlere ek olarak su tanimlar da kullanilabilir:

Kocluk genel anlamda, yetistirmede ve gelistirmede kullanilan bir yontem
olarak ifade edilir (Kogel, 2005: 25). Calisanlarin gerek bireysel gerekse mesleki
verimliliklerinin artirilmasinda calisanlarin desteklenmesini amaglayan, bir iliskinin
kurulmasidir (Weiss ve Kolberg, 2003: 14).

Diger bir tanima gore, kogluk; personelin performansinin en iist diizeye
cikarilabilmesi amaciyla, potansiyel (a¢iga ¢ikmamis) giicliniin kilidinin agilmasidir
(Whitmore, 2005: 8). Calisanlarin 6ziindeki bilgiyi, beceriyi ve yetenekleri daha iyi
kullanmasina imkan veren bir yontemdir (Mcdermott ve Jago, 2005: 36). Dinleme, soru
sorma ve meydan okuma yontemleriyle, calisanlarin hedeflerine ulagmalarinda
yonlendirilmesidir (Mcleod, 2003: 9). Ustiin, ¢alisanlarini1 6grenme ve sonug elde etmek
tizere sorumluluk almak yoniinde cesaretlendirmis oldugu bir stirectir (Young, 2009: 2).

Kogluk, iletisimin en giiclii yollarindan biridir. Verimli ve uygun sekilde
kullanilirsa ¢alisanlarin farkindaliklarini artirir. Yani, ¢alisanlar i¢in en uygun sekilde
olumlu degisimi saglayan katalizor olarak goriiliir (Neale, 2009: 32). Cinar’a gore,
kocluk; calisanlarin, deneyim sahibi bir ydnlendirici onderliinde, giiglii ve eksik
yanlarii belirlemesine, yetkinliklerini gelistirmesine, hatalarini kendisinin diizeltmesi
temelinde, kendini ve kosullarin1 sorgulayan, ¢oziimler iireten, kendi kendini tekrar
yapilandiran, eylemsel bir 6grenme modelidir (Cinar, 2012: 3).

Downey’e gore, kocluk; performans hedefinin gercgeklestirilmesini, baskasinin
o0grenme ve gelisim yoluyla kolaylastirma ustaligidir (Downey, 2003: 21). Burada
performans hedefi ile anlatilan, ¢alisanlarin mevcut performanslarini artirma niyetiyle
hedeflenen ve ulasilmasi amaglanan diizeydir. Baskalarinin 6grenmesi, performans
kadar orgiit i¢cin de 6nemlidir. Bunun nedeni, orgiitiin uzun dénem performanst goz
onitinde bulundurularak, ¢alisanlarin 6grenme kapasiteleri orgiitiin 6grenme diizeylerine
direkt etkiye sahiptir. Gelisimin 6grenmeyle arasinda siki bir iliski bulunur. Calisan
kisiler gelismek {izere 6grenmeye mecburdurlar Ogrenmek burada kapsami genis bir
alani ifade eder. Gelisimse, bireysel gelisim ve bireysel farkindaliklarin 6nemli dl¢iide
artmasidir. Kolaylastirma ustalifi incelendiginde ise, belirtilmesine gerek duyulan
nokta, calisanlara konuya iliskin net cevaplar verilmesinden c¢ok, kendi kendine
diisiinme becerisine sahip calisanlarin, diislincelerini ifade etmesine ve yeni fikirler
olusturmasini olanak saglamaktir. Her ne kadar dogru diislince ya da cevap belirlenmis

olsa da kocglugun esas, diislince ve cevabin ¢alisanin kendisi tarafindan tiretilmesidir.
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Somers’e gore kogluk; calisanin rahathigin rutin haline geldigi bdlgeden
¢ikmasina yardimci olunmasi ve potansiyelinin agiga ¢ikarilmasidir(Somers, 2007: 10).
Biitiin sorumlulugun calisan tarafindan tstlenildigi bir siiregtir. S6z konusu siiregte,
herhangi bir sorun karsisinda calisanlarin sorunu fark etmesi, onu anlamasi ve
calisanlarin i¢ ve dis cevresine karsi etkin rol almasi saglanir(O’Connor ve Lages,
2007: 13).

Kocluk, orgiitlerin performansa dair sorunlarinin ¢6ziilmesi ve ¢alisanlarin
becerilerinin gelistirilmesi amaciyla bagvurulan bir siiregtir. Bu siirecin gereklerinden
birisi de igbirligidir ve ii¢ bilesenden olusur. Bunlar: Teknik yardim, kisisel destek ve
bireysel ¢abadir. Kog¢lugun bu ii¢ bilesenini bir arada tutan unsur amir (kog) ve calisan
(kocgluktan yararlanan) arasinda mevcut olan duygusal iligskidir. Ko¢lugun, kog¢ ve
kogluktan yararlanan kisiler arasindaki bir siire¢ olmasi nedeniyle bu tiirden bir iligki
zorunludur ve koglugun basarisi i¢in bu iligkinin olumlu nitelik arz etmesi de gerekir
(Luecke, 2009: 3).

Kocluk, bireylerin veya takimlarin sonuglara ulastirilmast amaciyla
yetkilendirildigi, gelistirildigi ve cesaretlendirildigi uygun ortam ve kosullar yaratan
yonetsel bir eylemdir(Barutcugil, 2010).

Kogluk, calisanlarin hem kisisel gelisimleri hem de is performanslarinin
gelistirilmesinde kullanilan ve giderek yayginlasan bir yontemdir. Bu yontemin amaci,
potansiyeli olan calisanin Oniindeki engellerini kendisinin agmasi yolu ile kendi
verimliligini arttirmasina olanak saglamaktir.

Kogluk bir yonetim becerisinin disinda, planlama, delege etme ve problem
¢ozmedir. Kogluk insanlar1 farkli yonleriyle gdrmektir. Iyimser bakis agisi ile bakmak,
sonuclara farkli yonlerden ulagmaktir. Kendisi de dahil tiim insanlarin inanislarini,
aligkanliklarini ve kendi diislincelerini ifade etme bigimidir (Whitmore, 2005: 171).

Kogluk stirecinde calisan “bulundugu” pozisyondan “olmak istedigi” noktaya
yonlendirilmektedir. Bu yonlendirme nitelikli ise basarili olacaktir. Baska bir deyisle,
calisanin olmak istedigi noktaya ulagsmasinda uygulanan yonlendirme pozitif bir nitelik
tagimalidir.

Kogluk; calisanin performansini gelistirmesine yardim etmek amacindadir. Bu
gelistirmede samimi (giivene dayali) dostluk iligkileri kurmak ilkesinden yola ¢ikan,
calisanin bireysel farkliliklarin1 dikkate alan bir anlayis s6z konusudur. Ayrica kogluk,

calisanin gereksinimlerini 6n planda tutan, ¢alisan1 hedef belirleme, planlama yapma
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cesaretlendirme, bununla birlikte de aktif olarak belirlenen hedefe ulasilabilmesi i¢in

yonlendirme esasina dayanan bir yaklagimdir.

2.2. Ko¢lugun Tarihi Seyri

Kogluk (coaching) sozciigiiniin ilk olarak 1500’ lii yillarda, degerli esya naklinde
yararlanilan ulagim araglar1 i¢in kullanildig1 goriiliir. 90’11 yillarda ise sozciik, 6zellikle
Amerika Birlesik Devletleri ve Ingiltere’de ¢ok farkli bir kimlige biiriinmiis ve farkl bir
yonde seyir izlemistir. ilk olarak basketbol camiasinda, ardindan ise is diinyasinda en
stk kullanilmakta olan sozciikler arasinda yer almistir (Kogluk-Mentorluk, 2007:4).
1960’11 yillarin sonuna dogru Amerika Birlesik Devletleri’nde orgiit ¢aligmalarinin bir
pargast haline gelen kocluk, 1980°’li yillarin basinda Thomas Leonard tarafindan
genisletilmis ve profesyonellik belirtir bir kavram olmustur. 80’den sonra kogluk bir
sektor olmustur. Profesyonel koglar, ilk asamada 6rgiit blinyesindeki maaslt bir eleman
olarak c¢aligmaya baglamistir. Sonraki donemlerde profesyonel baglamda kendisini
yetistiren koclar, c¢alistiklart  orgiitlerden  ayrilmis, kendi kocgluk sirketlerini
kurmuslardir. Ik miisterileriyse eskiden c¢alistiklar1 isletmeler olmustur. Diinyada
meydana gelen hizli degisimle birlikte kocluk, s6z konusu hizli degisime uyum
saglayabilmenin bir yoOnetimi haline gelmistir. Kogluk endiistrisindeki gelisimler
asagidaki nedenlere baglanabilir (Austin vd., 2007: 1):

1. D1s diinyadaki hizli degisim,

2. Kiiglilmeler, yeniden yapilanmalar, sirket evlilikleri, birlesmeler ve
gerceklestirilen  benzeri  Orgiitsel  degisikliklerin, orgiitlerin  klasik  yOnetim
yaklagimlariyla basarilamayan amaclarin ve geleneksel is s6zlesmeleri ile ¢oziilemeyen
sorunlarin asilmasina olanak tanimasi,

3. Yetigmis, yetenekli calisanlara artan bir gereksinimin ortaya c¢ikmasi ve
insana yatirimin 6nemini artirmast,

4. Yoneticilerdeki egitim farkliliklar1 ve artan rekabet sonucuyla karsilasmak
icin 0zel yeteneklere sahip olmalar1 gerektiginin fark edilmesi,

5. Calisanlarin ve yoneticilerin ¢ogunun huzursuz bir ortamda c¢aligmalar
insanlarin is gilivensizliginin ve artan is yasaminin baskilariyla savasirken daha fazla
performans artirmalarina duyulan ihtiyag,

6. Orgiitlerin, stratejik amagclarin1 gerceklestirmede ve miisteri memnuniyeti ile
yilksek verimlilik saglamada tiim iliski c¢evresinin gelisimine odaklanmanin

zorunlulugu.
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Giliniimiizdeki is diinyasinda, hayli yaygin bir terim olarak kullanilan; gelisime
gereksinim duyan bir profesyonele sistematik bir yap1 ve bir yoldaslik sunan kogluk
kavramiin 6nemi her gilin biraz daha fazla kavranmaktadir (Lensberg,1996:6). Yeni
ilmi gelismeler, yeni yontemler koglarin ve onlarin kogluk programlarinin gittikce
biliyliyen pazarda daha etkin ve rekabet¢i olabilmeleri icin siirekli yenilenmektedir.
Belirli davranigsal yetkinlikler daha etkin ve egitimli lider olabilmek icin degismekte,
tecriibeli kog ise liderlikte ve Orgiitiin gelisim siireglerinde daha 6nemli bir yardimci
haline gelmektedir. Pazarin hizla degismesi, miisterilerin daha egitimli ve entelektiiel
olmalart kocglardan ve kocluktan beklentileri arttirmistir. Giiniimiiziin misterileri
kanitlanmig ¢oziimler, stratejiler ve degisim modelleri talep etmektedirler. Miisteriler
koglari, onlarin kogluk becerileri i¢in, onlarin insanlar hakkindaki bilgilerinden
yararlanmak, is hayatinda uzmanlagsmak, liderlik, kisisel gelisim ve kisisel yetenekleri
vasitastyla dinamikleri anlama iizerinde miisterinin sergilemesi gereken tutumlari
kavramak i¢in ise almaktadirlar. S6z konusu siirecte isinde uzmanlagsan profesyonel
koglar miisterilerinin amaclarina ulasabilmelerini saglamak {iizere en iyi sekilde
donanima sahip olmak durumunda olmuslardir.

Koglar, kendi branslarinda uzmanlagmak amaciyla kogluk kuramlarinin temel
yapisint 6grenmek ve o kuramlarin kendi c¢alismalarina uyumlu hale getirilmesini
saglamak ihtiyac1 duymuslardir. S6z gelimi kog¢ tarafindan bizzat verilen kararlardaki
kalite ve gegerlilik kogun etkinligini etkilemektedir. Bir kisi veya grubun gézlenmesi
esnasinda, bulgularin olusumu, degerlendirilmesi, ©Onemli davranis goriislerinin
Olclilmesi, giivenilmeyen, hata veren ve tamamlanmayan sonuglar seklinde ortaya
cikabilir. Koglar, ¢abukluk kazanma, hatasiz olma, kesin kanilarla saglanan kisisel
gelisim gibi araglara gereksinim duyarlar. Gegerli ve giivenilir teknoloji kullanimu,

kogun kapasitesini oldukca arttirir ve etkin sonuglar almasina olanak tanir.
2.3.Koclugun Faydalari
Kogluk programlarinin 6rgiitsel gelisim icin faydali oldugu diisiincesi kiiciik ve
orta Olgekli Orgiitlerden, ¢ok uluslu oOrgiitlere kadar kabul gérmiistiir. Bu baglamda,

kogluk programlarinin orgiitler ve ¢alisanlar agisindan, calisan gelistirme baglaminda

cesitli faydalar1 bulunmaktadir.
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2.3.1.Ko¢lugun Danisana Faydalari

Danisanin kogluk uygulamalar ile sagladig1 faydalar bulunmaktadir. Koglugun
danisana olan faydalar1 asagidaki sekilde siralanabilir (Leibling ve Prior, 2003: 11).

» Danisan diisiincelerini paylagsma, daha farkli nelerin yapilabilecegi ve nelerin
basarilabilecegini tartigsma firsat1 bulur.

» Kog, danisanin daha 6nce farkina varmadigi olanaklari tespit etmekle birlikte,
bu olanaklarin yapilabilirligi konusunda aktif rol alarak danisani bilgilendirir. Danisan
farkindaligin arttirir.

« Danisanin zihninde yer alan bir¢ok diislincelerden hangilerinin ulasilabilir
oldugunun tartisilip tespit edilmesini saglar.

» Kogluk programlar1 danisana, yapilandirilmis ve desteklenen bir diisiinme
becerisi kazanmay1 sunmaktadir. Bdylelikle danisan, kendisini daha rahat ifade
edebilmeyi Ogrenebilecek, hedeflerinin ulasilabilirligini  degerlendirebilecek ve
bulundugu noktadan ulagsmak istedigi noktaya varabilmesi i¢in gerekli eylem planlarin
tespit ederek uygulayabilecektir.

Bunlara ek olarak kogluk programlar1 danmisana asagidaki faydalart da
saglamaktadir( Withmore, 2005: 166).

* Performans gelisimi ve verimlilikte artis: Kogluk calisanlarin  “gizli”
potansiyellerini ortaya ¢ikartarak performans gelisimi ve verimlilik artigina olanak
saglar.

» Calisan gelisimi: Kogluk programlart farkli bir agidan bakildiginda orgiitteki
yonetim tarzinin bir géstergesidir. Bu baglamda, ¢alisan gelisimine olanak saglar.

* Gelismis O6grenme becerisi:Kogun yonlendirmeleriyle c¢alisan O6grenme
becerisini gelistirir.

* Yasam kalitesinde artis: Kogluk programlar ile ¢alisan iligkileri gelismekte
ve bu oOrgilit atmosferi ¢alisanin yasam kalitesini arttirmaktadir.

» Daha fazla yaratic1 fikir: Yanlis anlasilma korkusu olmaksizin ¢alisan kogluk
stirecinde biitiin fikirlerini rahat bir sekilde ortaya koyma ve tartigma olanag bulur.

« Kendini motive edebilme: Kogluk programlar1 ile danisanlar kendi

motivasyon arag¢larini kesfederler.
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2.3.2.Koclugun Orgiite Faydalar

Kogluk uygulamalariin orgiite olan en 6nemli faydasi orgiitiin performansini
arttirarak yiiksek performansh bir 6rgiite doniismesine olanak saglamasidir. Bunun yani
sira koclugun orgiite olan faydalar1 ¢ok ¢esitli sekillerde karsimiza ¢ikmakta olup, bu
faydalar agagidaki sekilde gruplandirilabilir (Redshaw, 2000: 107).

« Orgiitiin 6grenme yetenegi artis gosterir,

« Orgiitte degisen kosullara karst daha hizli ve etkili bir uyum gosterilmesi
saglanir,

* Calisanlar arasindaki artan iletisim ile orgiit i¢i paylasim artar,

» Kogluk ile ¢alisan kendini idare etme yetenegi kazanir. Bu sayede, kogluk
programinin sona ermesinden sonra calisan “kendisinin kogu” olabilecek seviyeye
ulasabilmektedir. Sonug olarak, orgiit i¢i koglar yetistirmektedir.

Kogluk programlar1 sonucu olusan kog¢luk kiiltiirii, o6rgiitiin siirekli biiylimesine
olanak saglamasimnin yaninda, ¢alisanlar arasindaki iligkilerin  gliglenmesini
saglamaktadir. Dolayisiyla, is ortaminda yogun is temposu, rutinlik gibi sebeplerle
ortaya c¢ikan bikkinlik, stres ve diisiikk performans problemlerinin azalmasini
saglayacaktir.

Koglugun orgiite olan faydalarina, asagida yer alan maddeler de eklenebilir:

* Calisanlar islerini sahiplenir ve ¢ikt1 kalitesinde artis meydana gelir.

« Daha mutlu ve yaratici bir is ortami olusur, orgiitiin performans artar.

* Calisanlara olan gilivenin artmast yeni farkli sorumluluklarin verilmesine
olanak saglar.

 Calisanlarin, is ortamini etkileyebilecek kisisel problemlerinin ¢dziilmesi
saglanir, is ortamini olumsuz etkilenmesi 6nlenir.

» Orgiitiin galisana yapti§1 bu bireysel yatirim ile ¢alisan ve drgiit arasindaki bag

giiclenir.

2.4.Kocluk Tiirleri

Kogluk siirecinin tamamini1 kapsayan bir model ve uygulama profesyonel is
yasaminda ve kogluk uygulamalarinda yoktur. Geg¢misten bugiine pek c¢ok kocluk
modeli olusturma girisimleri (1950 lerden 1980 lere) duragan yontemlerden ve 1990
lardan spor kocglugu anlayisindan tiiremistir. Etkili kogluk sistemi, kocluk

programlarinin hem miisteri (kullanici)hem de kogun spesifik ihtiyaclariyla uyumlu
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olmasi bakimindan verimlilik ve uyum ortaminda olusturulmalidir. Bugiin bir kogluk
modeli asagidaki kriterleri tagimalidir  (Anonymous, CoachingModels-used in
theworkplace, 2005). Siirecin gerektirdigi kapsamli ve biitiinlesik verileri tanimlar.
Sonu¢ odakli olusturulur ve onceden Ongoriilebilir. Biitiin pargalariyla tiim sistem ve
yapt goz Oniinde bulundurularak olusturulur. Siirdiiriilebilir ve Slgiilebilirligi saglamak

tizere tasdik metodolojisini kullanir.

2.4.1.Kariyer Koc¢lugu

Kariyer koglugu, kisinin yasamsal siireglerinin idamesi icin yapmak istedikleri
seyleri belirlemelerine ve bunun basarilmasi adina strateji gelistirmelerine yardimeci
olur. Bir kariyer kocgu kisinin; kendini tam anlamiyla kesfetmesini ve anlamasini saglar.
Kisini yapmayr en ¢ok istedigi seyleri belirleyerek onlarin tanimlanmalarini
saglamaktadir. Hedeflere ulagmak {iizere stratejiler olusturulmasini ve gelistirilmesini
saglar. Bir kariyer kogu, kisisel ve ailevi yasamin uyumlu yiiriitildigi bir kariyerin
yonetilmesinde kisiye yardimci olmaktadir. Kariyer koglugu bir kisim oOrgiitlerce
gelisimin destekleyicisi bir unsur gibi goriilmekle birlikte kariyer kog¢lugu kisinin
rekabete hazirlanmasina yonelik bir sistem olarak ¢alismaktadir. Esasen bireyin gelisen
kariyer planinin desteklenmesi, kritik is kararlarinin alinmasini saglamaya odaklanmistir

(Stevens, 2007: 15).

2.4.2.Yasam Koclugu

Insanlarin is yasami ve sosyal yasam arasinda denge kurma gabalari soz
konusudur. Kariyer kog¢lugu benzeri bir bigimde, calisanlar kisisel gelisime iliskin
yontemler kesfederek kendilerini fark etmek {izere yasam koglarina bagvururlar
(Stevens, 2007: 14). Son donemlerde iilkemizde hizli gelisim gosteren “Yasam
Koglugu” olgusu, kisiyi arzu ettigi yasam tarzina ve hedefledigi noktalara ulagmak
tizere kocla kogluk yapilan birey arasinda kurulan planl bir gelisim iligkisi olarak ifade
edilmektedir. Yasam Koglugu bir tiir ortaklig1 ifade eder. Bireyle kog arasindaki iligki
ve iletisimin Onemi biiyiiktiir. Yasam Koglugundan en fazla verimin alimmasi su
noktalar1 goz 6niinde bulundurulmasi ile miimkiindiir:

e Birey, yasam kogunun kendisine ve onunla olan iligkisine giivenmelidir.
e Kisi yasam kog¢lugu kavramia inanmalidir. Eger birey Yasam Koclugu
kavramina tam inanca sahip degilse bu iliskiden olumlu ve kalict sonuglar elde

etmek imkansizdir.
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e Birey hayatina iligkin istek ve hedeflerini listeleyip bu hedeflere ulasmak {izere
her seyini ortaya koyma konusunda istekli olmalidir.

e Diirtistliik olduk¢a 6nemlidir.

e Kogcluk siireci kisinin hedefe ulastirilmasinda yardimci ve yonlendirici siirectir.
Bu bakimdan dogru sekilde tanimlanmasi gerekir. Tanimlama sirasinda bireyin
kendine ve koguna kars1 diiriist olmasi1 gerekir.

e Birey istemedik¢e kogun yardimda bulunmasi beklenemez. Isteklilik kogluk
stirecinde etkinlik i¢cin en Onemli unsurdur. Ciinkii siirece etkenlik
kazandirmaktadir.

e Seanslar oOncesi hazirlik yapilmalidir. Kocgluk toplantilar1 oncesi birey,
basardiklarinin neler oldugunu, nelere ihtiya¢c duydugunu, kendisini kesfederek
neleri kesfettigini, kazamimlarinin ve hedefe ulasmak {izere yapmasi
gerekenlerin neler oldugunu analiz etmelidir. Bu yolla siirecin etkinligi de

gozlemlenmis olacaktir.

2.4.3.Aile Koclugu

Aile i¢i iligkilerin dengeli ve saglikli kurulmasini saglayan kogluk yontemidir.
Aile koglugu, ¢6ziim bulunamayacak seviyeye ulasan iliskilerin diizelmesine ve
bireylerin, iliskilerini gelistirmeleri i¢in iizerinde durmalar1 gereken yaklasimlar
konusunda yon verir (Simsek vd. 2004: 223).

Aile koglugu sorunlu iliskiler i¢in asagida belirtilen hususlarda destek
saglamaktadir (Uyar ve Bayraktaroglu, 2010: 32):

« Saglikli aile iliskileri saglanir,

« Aile bireylerinin bireysel becerileri gelisir,

* Yasamdan aldiklar1 manevi tatmin artar,

* Cevreleri ile iligkileri olumlu yonde gelisir.

2.4.4.Girisimcilik Koclugu

Girigimcilik koglugu, yeni bir is kurma diislincesine sahip olan veya
halihazirdaki isi biliylitmek amacinda olanlara, hedeflerine sorunsuz sekilde ulagmalari
amaciyla gereken becerileri kazandiran kocluk tiirtidiir (Uyar ve Bayraktaroglu, 2010:
30). Girisimcilik koglugu alan kisiler genelde bir¢cok yonde yetenekli olup, sadece

islerinin seyriyle ilgili destek gereksinimleri vardir. Girisimci kocu bu kisilere “is

zekas1” destegi saglar ve iglerini gelistirmelerine yardimer olur.
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Modern ¢ag is cevresinde, girisimcilik koglugu onceleri tasidigr liikks olma
niteligini kaybetmis bir ihtiya¢ olmaya baslamistir. Kiiclik ve orta olgekli orgiitler
girisimcilik  koglugu almaksizin ¢alismalarin1  devam ettirebilmektedir, gelisim
saglanmasi veya is ¢evresine uyum saglanmasi agisindan girisimcilik koglugu gerekli
bir unsurdur. Girisimcilik ko¢luguyla orgiitler, is aleminin degisen kosullarina iliskin
bilgiler edinerek kendi durumlarimi kiyaslayabilirler. Girisimcilik koglugu ile orgiitiin
blyiik bir hizla degisen is kosullarina odaklanmasi ve kaynaklarin bu yonde
planlanmas1 miimkiin olmaktadir (Sugars, 2006: 230). Girisimcilik koglugu alan
Orgiitlerin pazar paylarini artirdigi, is yiiklerini dengeli dagittigi ve gelirini artirdig

goriiliir.
2.5.5.Kocluk ve Yonetici Koclugu

Yonetimsel koc¢lugun nasil olustuguna dair birbirinden ¢ok az farkli fikirler
vardir. Fournies (1987) koglugu is sorunlarini diizelterek performansini artirmak igin bir
stirec olarak tanimlamistir. Digerleri koglugu performans oncesi seviyelerini asan
calisanlar1 giiclendirme siireci olarak tanmimlamiglardir (Burdett, 1998; Evered &
Selman, 1989; Hargrove, 1995). Ayrica kocluk calisanlara performans ve yeteneklerini
gelistirmek i¢in firsatlar1 fark etmesine yardim eden giinliik, uygulamali siire¢ olarak
goriilmiistiir (Orth et al. 1987; Popper & Lipshitz, 1992).

Kogluk geleneksel olarak kotii performans: diizeltmek ve bireysel etkinligi
kurumsal performans ile baglamak i¢in bir yol olarak incelenmistir (Ellinger et al.
2003). Baska bir gorlis kog¢lugu biiyiime ve gelismesini tesvik etmek amaciyla
ogrenmeyi kolaylastirmak i¢in bir yol olarak vurgulamigtir (Mink, Owen,& Mink, 1993;
Ellinger et al. 2003; Redshaw, 2000). McLean ve digerleri koglugu ¢alisanlar ve galisma
ortami ile giinliik etkilesimi dikkate alarak genis bir resimde bir OD stratejisi olarak
gérmiistiir. Bu calismada, kogluk calisanlarin performansini artirmak ic¢in kendilerini
gelistirmeye yardimci bir siire¢ olarak biitiinsel olarak tanimlanir. Sadece koti
performanslarin1 diizeltme degil ¢alisan potansiyelini yiikseltir. Bu sadece bir zaman
olayr ya da sadece bir teknik degildir. Kogluk orgiit kiiltiirii iginde goémiilii olabilir
boylece yoneticiler calisanlart gelistirmek icin gilinliikk firsatlar1 degerlendirir. Bu
sebeple bu ¢alismada kogluk yoneticilerin ¢alisanlar1 ile gilinliik etkilesimlerini sadece
teke tek durumlarda degil ayn1 zamanda takim durumlarinda da dikkate alir(Park,

Mclean, Yang, 2008: 2).

22



Yonetimsel kocluk bireysel 6grenme ve davranis degisikligini kolaylastirmak
icin teke tek bir yaklasim olarak tanimlanir (Day, 2001). Sorunlu is performansini
gelistirmek (Fournies, 1987), c¢alisanlara performans ve yeteneklerini gelistirmek i¢in
firsatlar1 fark etmeye yardim etmek (Orth, Wilkinson & Benfari, 1987), onceki
performansi seviyelerini agsmak i¢in ¢alisanlar1 giiclendirmek (Evered, & Selman,
1989), ve oOgrenen kisiye rehberlik yapmak, tesvik etmek ve desteklemek
(Redshaw,2000) i¢in bir siirectir. Yonetimsel koglugun amaci performansi artirmak,
calisanlarin yeteneklerini gelistirmek ve organizasyonlar icin yetenekleri stirdiirmek i¢in
iletisim, destek, giiven, kabul ve taahhiit ortam1 yaratmaktir. Kogluk terimi genellikle
mentorluk ile birbirlerinin yerine kullanilir. Mullen (1994) mentorlugu daha az
deneyimli (yani, protégé¢) ve daha deneyimli bir kisi (yani mentor) arasinda bire bir
iligki olarak tanimlamistir ve daha az deneyimli bireyin
kisisel ve mesleki gelisimini ilerletmek i¢in planlanir. Hem kogluk ve mentorluk
bireyler icin yansitmak, 6grenmek ve gelistirmek i¢in firsat saglayan birebir iliski icerir.
Ancak, birgok bilim adami bu uygulamalar1 farklilagtirir (Joo, 2005; Joo, Sushko &
McLean, 2007).

Tablo 1.1: Yonetimsel Ko¢clugun Mentorluk ile Karsilastirilmasi

Mentorluk Yonetimsel Kocluk

Sosyallesmeden yonetim WD VO 0 I

Amag¢ el performans gelistirme
Koruma

Koc¢ I¢ iist diizey yonetici I¢ yonetici/Sef
Kocluk . .

. Alt diizey ¢alisanlardan yiiksek
edilen potansiyele Calisanlar
Odak Insan merkezli Ortaklik iletigimi
Siire Uzun dénem Devam eden

Kaynak: Zhang, L. (2008). ‘Multidimensional Managerial Coaching Behavior and Its Impact on
Empkoyee Performance’, International Conference on Management Science & Engineering, s. 977-978.
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2.5.6.Ust Yonetim Koclugu

Ust yonetici koglari, iist diizey yoneticilere kogluk konusunda
uzmanlasmislardir. Bir orgiitteki yetki ve giic sahipleriyle ilgilenirler. Ust diizey
yonetici koclar1 tepe yoneticilerin diinyasina agina ve uyumlulardir. Bu tiir koglar,
kocluk egitimi almis olduklarindan iist diizey yoneticilerin ne tiir baskilar yasadiklarini
ve almak zorunda olduklari kararlar1 bilen miidiirlerden olabilmektedirler. Bir iist diizey
yonetici orglit tepesinde yalnizdir. Sorunlara yonelik ¢éziimlere sahip oldugu varsayilir,
calisanlar kendilerine yol gosterilmesi i¢in ona bagvururlar, ancak calisanlarin, halden
anlayan ve kabiliyetli biriyle isinin baskilar1 ve giicliiklerine iliskin konusmasi oldukc¢a
giictiir. Cogunlukla, Orgiitte, Gimitleri ve disleri, siipheleri ve korkular1 hakkinda
gercekten konusabilecegi hic kimseyi bulamaz. Iste bir yonetici kogu bu agi

kapatmaktadir (O connor, Lages, 2004:38).

2.5.7.Takim Gelistirme Koc¢lugu

Birbirine yakin veya birbirinden olduk¢a farkli ilgilere ve tecriibeye sahip
calisanlarin bir ko¢ rehberliginde, birlikte caligsmalarini saglamay1 ve giiclii yanlarim
ortaya c¢ikaran ve bu yolla bir ortaklik iliskisi kurmayr amaclayan kocluk tiiriidiir
(Homan ve Miller, 2008: 165). Bu baglamda énem arz eden nokta bu kogluk tiiriiniin
uygulanmasidir. Ciinkii takim gelistirme koglugunun amaci, mevcut bir takimin
gelismesi olabilecegi gibi, onceden birbiri ile iliskisi olmayan caligsanlarin belirli bir
projenin gerceklestirilmesi icin birlikte calismalarinin saglanmasini da icerebilmektedir.

Takim  gelistirme koglugunun basarist  ve takimin  performansinin
yiikseltilebilmesi i¢in, takim tiyelerinin destek, giiven, sabir, baglilik, esprianlayisi,
bagdasma, isbirligi, adapteolabilirlik, arkadaslik, cesaret, heyecanvedzveriozelliklerden
en az onuna sahip olmasi beklenir (Withmore, 2005: 146). Takim gelistirme ko¢lugu
stirecinde takim tyeleri yaratici ¢oziimlerin iiretilmesi becerisiyle birlikte asagidaki
konularda bilgi ve tecriibe edinirler(Uyar ve Bayraktaroglu, 2010: 33):

e Birbirlerini daha iyi tanirlar.

e Paylagma duygular gelisir.

¢ Ortak amag birligi, ortak benlik olusmasin1 saglar.

¢ Sorumluluklarini sahiplenirler.

e Takim tiyeleri ile birlikte daha etkin ¢alismaya baglarlar.

¢ Ortak hedefler dile getirilerek psikolojik anlasma saglanir.
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Takim gelistirme koclugu, kogluk tiirlerinden siiresi yoniinden ayrilmaktadir.
Takim iiyelerinden her birinin diislincelerini ifade etmeleri ve ortak bir sonuca varilarak
ortak kararlarin alinmasi zaman alsa da takim igerisinde yerlesen dinamikler ve zamanla
takim tyelerinin birbirlerini tamimalar1 ortalama kullanilan siirenin azalmasini

saglayacaktir (Downey, 2003: 148).

2.5.8.Performans Koc¢lugu

Performans koglugu, personelin is hedeflerini gelistirme amaciyla ve performans
diizeylerinin arttirilmasi dogrultusunda gelisen kogluk tiirtidiir. Performans kogluguyla
calisan potansiyeline ulasir, bu potansiyeli kullanmasinin saglanmasi amaciyla gereken
degisiklikler analiz edilir, ¢alisanin yetkinlikleri gelistirilir ve buna bagli olarak mevcut
performans diizeyi artirilir. Performans kog¢lugu siirecinin baglamasindan 6nce 6rgiitiin
asagidaki konulari netlestirmesinde yarar vardir (Homan ve Miller, 2008: 126):

« Orgiitiin ¢alisandan gerceklestirmesini bekledigi hedefler,

» Kisa vadede bagarilmasi planlanan ve ana hedeflere ulagilmasina yardimeci
olan saglayacak ara hedefler,

« Calisandan beklenen is davraniglarinin yazili olarak dile getirilmesi,

« Isin yerine getirilme sekline dair ayrintili aciklamalar ve davranis bigimlerini
igeren tanimlamalar,

* Her noktada anlasilan hususlarin aksi durumda karsilasilacak yaptirimlar.

Calisan, performans koclugu vasitasiyla, eksik ve gelismeye acik yonlerini
nesnel olarak saptama imkani bulur. Calisanlar s6z konusu siiregte kogtan aldiklar1 geri
bildirimlerle kendilerine dair nesnel bir bakis agis1 ve empati becerisi kazanirlar. Bu
durum, calisanlarin motivasyonunda artig saglar ve bu yolla performans seviyeleri de
artar. Calisgana yapilan bu yatirnm, Orgilitsel baghiligin artmasin1 ve ¢alisan
davraniglarinda olumlu yonde degisikliklere zemin hazirlar. Béylece calisanlar is yapma
sekillerini sorgulamaya baglar, yaratici fikirlerini paylasir ve hatalar firsatlara
dontistirilir (Kufman, 2006: 289-290).

Performans koglugu dongiisii asagidaki sekilde gosterilmistir. Burada dikkat
ceken li¢ nokta vardir. Bunlar: Hazirlik, uygulama ve gozden gegirmedir. Hazirlik
asamasinda calisanla birlikte hedefler detayli sekilde olusturulur ve bu hedeflerin

gergeklestirilmesi i¢in bir kisim gelisim alanlar1 belirlenir.
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Hazirhk Asamasi Uvwgulama Agsamasi

Gozden Gecirme Asamasi

Amaclar analiz Performans kavitlar:
Performans izlemir
edilir incelenir
Hedefler Geribildirimler analiz
. ] Geribildirim saglanar .
belirlenir edilir

Eilit noktalara Hedefler gozden gegirilersk | Gergeklegen performans
lodaklanilir giincellenir analiz edilir

Geligim plani Performansa iliskin kavitlar
Geribildirim venlir
olusturulur tutulur

Sekil 1.1: Performans Koclugu Dongiisii

Kaynak: Hersey, Paul ve Chevalier, Roger;
"SituationalLeadershipandPerformanceCoaching", (Erisim Tarihi: 2010,
http://www.rcbadoor.com/rcha/coaching.htm).

Gelisim plan1 hazirlik agsamasinda olusturulur. Uygulama asamasinda, ¢alisanin
performansi izlenir ve es zamanl olarak geribildirimde bulunularak gerekli ise daha
once belirlenen gelisim plani giincellenir ve gergeklesen performans kayit altina alinir.
Gozden gecirme asamasinda ise daha once belirlenen gelisim plani dogrultusunda
gergeklestirilen performans analiz edilerek degerlendirmelerle birlikte gerceklestirilen

performansa dair ¢alisana geribildirimde bulunulur.

2.6.Koc¢luk Program

Kogluk programinin saglikli sekilde uygulanabilmesi i¢in dogru bir sistemle
olusturulmas1 ve olusturulan programin titizlikle uygulanmasi gerekmektedir. S6z

konusu programin igerigi su sekildedir:

2.6.1.Kocluk Sistemi Kurulmasi

Orgiitler, kogluk sistemi kurarlar ve ¢alisan ihtiyaglarma gdére uygularlar.
Calisan ihtiyaclar ile kogluk sistemi amaclar1 arasinda dogrusal bir bag bulunur. Bu
cercevede kocluk sistemi su amaclar gozetilerek orgiitlere uyarlanir (Inc, 2005: 460-
461).

* Calisanin kisisel gelisimi ve performansinin artirilmasini saglayan bir ¢alisma

ortami olusturulmasi,
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e Calisan  ihtiyaglarmin  calisanlarca  karsilanabilmesi  i¢in  onlarin

yonlendirilmesi,

* Calisanin kendi potansiyellerini kesfetmelerinin saglanmasi,

* Calisanin islerine iliskin daha verimli sonuglar elde etmelerinin saglanmasina

yonelik eylem planlarinin olusturulmast,

» Calisana yeni yetenekler kazandirilmasi,

* Calisana sorun ¢6zme yollar1 6gretilerek yaraticiliklariin ortaya ¢ikmasinin

saglanmasidir.

Orgiitlerde kurulan kogluk sisteminde kog rolii amir tarafindan iistlenilmektedir.
Amirin kogluk sistemi kapsaminda kogluk roliinii yerine getirmesinin drgiite ve ¢alisana
sagladig1 yararlar sdyledir (Somers, 2007: 269).

» Amirin Orglit yapis1 ve astlarina dair 6n bilgisi olusur.

* Kogluk sisteminde onemli yere sahip “giliven saglanmasi” olayr daha hizl
gerceklesir.

* Bilgi giivenligi acisindan “gelistirilen yetenekler” orgiite has bir 6zellik
kazanir.

Yapilandirilmig bir kogluk sistemi ¢aliganlar1 egitmekte, motivasyon diizeylerini
yiikseltmekte ve yetenek gelisimlerini saglamaktadir. Bu yolla amir kog¢luk becerileri

yoluyla, calisan, performansinin gelistirilmesini etkili sekilde gerceklestirebilmektedir
(Withmore, 2005: 132-133).

2.6.2.Kocluk Sistemine Gegis

Kogluk sisteminin beklenen faydayr saglayabilmesi, baslangicinda yapilan
hazirliklarla miimkiindiir. Orgiitlerin kocluk sisteminden faydalanmalar1 icin gecis
asamasinda asagida yer alan konulara 6nem verilmesi gerekmektedir (Mackintosh,
2010).

* Koc¢luk, orgiit iist yonetiminden baslayan ve iist yonetimince desteklenen bir
sisteme sahip olmaldir: Orgiitler kocluk sisteminin amirlerin iistlenmesi gereken
bir rol oldugunu fark etmislerdir. Bununla birlikte kocluk becerileri genel
uygulamada {ist yonetim gorevi istlenmis amirlere kazandirilir ve alt kademe
amirler kogluk siirecine tam anlamiyla dahil olmazlar. Kog¢luk becerilerinin 6rgiitiin
iist yonetimin yam sira orta ve alt kademe yoneticilere de kazandirilmasi ve st
yonetimin kogluk sisteminin Orgiitte biitlin amirler tarafindan uygulanmasini

saglamasi ilke edinilmelidir.
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« Orgiitte  kocluk  sistemine gecis  sebeplerine iliskin  calisanlar
bilgilendirilmelidir: Kogluk sisteminin orgiitte verimli bir sekilde uygulanabilmesi
icin, kocluk sistemiyle ¢alisanlarin elde edecegi yararlar, orgiitiin bu sisteme gegis
nedeni ve kogluk kavraminin anlami1 ayrintilariyla ¢alisanlara ifade edilmelidir.

» Kocluk sisteminin kog¢ roliinii iistlenen amir kocluk becerileri konusunda
donaniml hale getirilmelidir: Kocluk sistemi gecis siirecinde gerekiyorsa uzman
koglardan destek alinarak orgiit i¢i koclara kogluk becerilerinin kazandirilmasi
gerekir. Burada dikkat edilmesi gereken iki konu; uzman koglarin tecriibeleri ve
kogluk sistemi kurulusu gergeklestirilecek orgiit yapisidir.

* Koc¢luk becerileri konusunda donanim kazandirilan amirlerin uygulamaya
iliskin basarilar élgiilmelidir: Bu siirecte kocluk rolii yliklenen amirlerden bazilari
bu rolii geregince yerine getirmekte ancak digerleri i¢in kogluk rolii ile performans
gelistirilmesi baglantis1 kurulamamaktadir. Bu durum kogluk sistemine gegiste
biitiin orgiitlerde karsilagilan ve net ¢oziimii bulunmayan bir ¢atisma siirecidir.
Onerilen ¢oziim yolu ise, kogluk siirecinde yer alan amir ve calisan arasinda
baslangictan itibaren karsilikli geribildirim ortaminin olusturulmasidir. Amir
calisanin performans gelisimini saglamay1 hedeflerken, calisan da daha onceden
kendisine saglanan ve kogluk becerilerine sahip bir amirin sergilemesi gereken
davraniglar yoniinde amire geribildirim saglayacaktir. Boylece, kogluk sisteminin
amir ve ¢aligan tarafindan ciddiyetle karsilanmasi saglanabilir.

 Ko¢luk sisteminin verimliligi élgiilmelidir: Bu sistemde yer alan amir ve
calisanin elde ettigi sonuglar ve sistemin verimliligi siire¢ sonrasinda elde edilen
sonuclar degerlendirilerek dl¢iilmelidir. Bu sonuglar 6rgiitiin kogluk sistemine gegis
amaglart ile karsilastirilmali ve sistemin verimliligi belirlenmelidir.

Ozet olarak; koglugun o&rgiit igerisinde uygulanmasi sistemli bir yapiyl
gerektirmektedir. Ancak boyle oldugunda kogluk sistemi beklenilenden fazlasini orgiite
saglayacaktir. O halde, dncelikle bu sistemin {list yonetimce benimsenmesi gerekir.
Calisanlarin bilgilendirilmesi ve bu uygulamaya iliskin farkindaliklarinin arttirtlmasi
amactyla kogluk sistemi orgiit icinde duyurulmalidir. Orgiit icerisinde koglarin kim
olacag belirlenmeli, gerekirse gecis siirecinde orgiit dis1 koclardan destek alinmalidir.
Son olarak, kocluk sisteminden elde edilen sonuclar degerlendirilmeli ve uygulamanin

hedefine ulagip ulagsmadig tespit edilmelidir.

28



2.6.3.Kocluk Siireci

Ug aylik donemlerle veya yillik seklinde gergeklestirilen hedef saptamadan ve
performans degerlendirmeden farkli olarak, koglugun siirekliligi ve ihtiyaca ya da
firsata istinaden yapilmasi s6z konusudur. Kogluk siireci baglangicinda ilk yapilacak
sey, siirecin yapilandirilacagr sekle iliskin karar verilmesidir. Sistemli bir yaklagimin
yarari, odaklanmay1 saglamasi ve basari sansini artirmasidir (Pocket Mentor, 2007:19).
Buna ilaveten olasi bireysel ve kurumsal gereksinimleri karsilayacak esnekligin
saglanmas1 da gerekir. Siire¢ alti basamaklidir Bunlar ve faydalar su sekilde ifade
edilebilir:

Sozlesme; uygun bir anlasma koglugun basarisinin anahtar1 olup hedeflerin,
yontemlerin ve sonuglarin belirlenmesini saglar. Cogunlukla basarisizligin eksik ve
yetersiz anlagsmalar sebebiyle meydana geldigi goriiliir (Baltas, 2007:3). Iyi anlasma,
taraflarin sorumluluklarini net sekilde tanimlar, direng ve kaygiyr engeller.

Kocluk toplantilari ve planlamasi; kogluk genelde resmi olmayan yollarla ve
dogaclama sekilde yapilir. Gerek kog¢ gerekse koclugun yapildigr kisi, siirecin
pargasidir, kocluk siirecinin planlanmasi ve gézden gegirilmesi amaciyla birtakim resmi
toplantilar diizenlenmelidirler. Kogluk toplantisi, kogun ve kogluk yapilan kisinin
kendini rahat hissettigi ortamda yapilmalidir. Katilimcilarin toplanti i¢in bir miizakere
planina ihtiyact vardir. Kog, kog¢luk yapilan kisinin kogluga ihtiya¢ duydugu alanlari,
elde edilmesi amaglanan sonuglari, toplanti amacini, potansiyel zorluk ve riskleri
tanimlamalidir. Kogluk yapilan kisiye o6zellikle yapilmasimi istedigi hazirhiga iliskin
oOnerilerini sormak toplantinin verimliligini artiracaktir.

Gozlem ve degerlendirme; kocluga baslamadan kogluk yapilacak kisiye ait, is
tanimi, performans degerlendirmesi incelenir. Yeni kusak bes-faktor kisilik envanterleri,
yOneticinin potansiyelini gosteren Liderlik Pusulasi, 360 derece degerlendirmeleri
uygulanarak gozlem yapilir. S6z konusu asamanin sonunda hedefler belirlenerek
taraflar aras1 goriis birligi saglanir. Bu siirecte dikkat edilen yetkinlikler: Iletisim, kisiler
arast iligkiler, proje yonetimi, kendini yonetmedir.

Yapic1 yonlendirme; Elde edilen veriler, kog¢ tarafindan geribildirim seklinde
aktarilir. Bu asama gizliligi gbzetmek ve koclugun yapilacag: kisiye giivence verilmesi
acisindan oldukca onemlidir. Kogluk alan kisinin, giiclii ve zayif yanlarina iliskin
gercek durumu sergiler bir yaklagim sergilemesi yonlendirmede belirleyici olur. Kimi

yoneticiler kendileri s6z konusu olunca asir1 iyimser davranig sergiler ve geribildirimler
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konusunda genellikle tepkileri savunmacidir. Kog, olumsuz geribildirimi somut 6rnekler
esliginde paylasir ve kisinin kendisini ger¢ek anlamda tanimasini saglar. Bazilarininsa
kotiimser olmasi s6z konusudur; basarisizliktan korkarak kendilerini elestirmeyi tercih
ederler. Bu nedenle kog, kisinin giiclii yonlerini vurgulamali ve olumlu bir benlik
algisinin pekistirilmesine ¢cabalamalidir.

Direngle basa cikmak; Kog, geribildirimlere direnen kisinin kizginligi ve
tepkisine hazir olmalidir. Genel anlamda, gelismeye ihtiyag duyan yanlarmi fark
edemeyen kisilerin tepkileri agir olur. Destekleyici bir yaklasimla etkin dinleme ve
direng kaynagina yonelmis bir soru sorma yontemi ile sz konusu durum asilabilecektir.
Tecriibeli kog, dirence kisisel bakmaz, kisinin duygularini anlamaya cabalar.

Raporlama, izleme ve degerlendirme; kogluk alaninin gostermis oldugu
gelismeye iligkin, siirece sahip ¢ikan sorumlu yoneticiye veya insan kaynaklari birimine
raporlar verilerek ilerleme izlenir. Siire¢ sonunda ii¢ yiiz altmis derece degerlendirme,

goriisme ve gozlemler sonucu edinilen sonuglar degerlendirilir.

2.6.3.1. Ko¢lugun Uygulanabilecegi Kosullarin Se¢imi

Kocluk ¢alisanlarin performanslariin gelistirilmesinde kullanilan bir aragtir. Bu
aracin uygun zaman ve durumlar i¢in kullanilmasi orgiit acisindan biiyiik O6nem
tasimaktadir.  Calisanin  performansimin  gelistirilmesini  amacglayan  kog¢lugun
uygulamaya baglanilmadan once Orgiitiin ihtiyaci i¢in uygun ¢éziimiin kogluk oldugu
mutlaka tespit edilmelidir (Emerson ve Loehr, 2008: 28).

Kog¢lugun uygulanabilecegi 6zel durumlar séyledir: Calisanin performansinda
diislis yasanmasi, isin gerektirdigi becerilerin calisana kazandirilmasi veya mevcut
becerilerin gelistirilmesi, ¢alisanin potansiyelini agiga ¢ikarmasini engelleyen
unsurlarin ortadan kaldirilmasi (zaman yoOnetimi algisinin olusturulmasi, ise olan
adaptasyonunu etkileyen unsurlarin tespiti), problem ¢dzme becerilerinin gelistirilmesi,
terfi veya yatay ge¢is sonucu is degisikligi. Bunun disinda genel olarak kogluk her

kademede bir gelisim araci olarak kullanilabilir.

2.6.3.2. Kaynaklarin Belirlenmesi

Kog, calisanla yaptigi ilk goriismede ¢alisanin mevcut durumunu analiz
edecektir. Bu noktada amirin kog¢ roliinii {istlenmesi durum analizi siirecini

hizlandiracaktir. Ancak amirin kogluk becerilerine sahip olmadigi durumlarda, uzman

kogtan destek alinmal1 ve kog ile ¢alisan arasinda gelisen kogluk siirecine iliskin amir
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mutlaka bilgilendirilmelidir(Somers, 2007: 271). Durum analizi asamasinda amirin
calisana iligkin geribildirimleri kogun daha detayli bilgi sahibi olmasina yardimci
olacaktir. Boylece kogun siireci yapilandirmasi ve her bir tarafin siiregteki rollerini

belirlemesi daha rahat olacaktir.

2.6.3.3. Kocluk I¢in Uygun iklimin Olusturulmasi

Kocluk i¢in uygun ortamin olusabilmesi i¢in ¢alisan ve kog¢ arasinda siirecin en
basindan bazi hazirliklarin yapilmasi gerekmektedir. Bunun sebebi ¢alisanin mevcut
durumunun belirlenmesi ve elde edilen sonuglardan hareketle bir eylem planinin
olusturulmasidir. Burada en etkili yontem kogun caligan1 belirli bir siire gézlemlemesi
ve calisandan is performansina iliskin geribildirim talep etmesidir. Bu sayede kog
gbzlemleri ile ¢calisanin kendisini degerlendirmesini karsilastirma imkani bulacaktir.

Acik, yazili ve kog ile danisanin goriis birligine dayanarak hazirlanan gelisim
plani kocgluk siireci agisindan 6nem tagimaktadir. Burada kog ile calisan arasindaki
iligkinin niteligi siirecin gidisatina etki etmektedir. Bu baglamda gelisim plani ¢alisana
farkindalik kazandiracak, gelisimini analiz etmesine olanak saglayacak, calisanin
sorumlulugunda olan ve basarilarin1 gézlemlemesine olanak saglayan bir 6zellige sahip
olmalidir (Mathison, 2008: 154).

Kogluk siirecinde calisan ile kog¢ arasindaki iliskinin niteligi geregi rahatlik ve
acik fikirlilik s6z konusudur. Bu baglamda kog, calisan1 cesaretlendirerek diisiincelerini
rahat bir dille ifade edebilmesine yardimeci olur. Pozitif bir bakis agis1 tasiyan ve
calisanin 6n planda oldugu bu siirecte kog¢ c¢alisan icin alternatifler belirler. Ancak bu
alternatifler arasindan karar verilmesi ve uygulanmast sorumlulugu tamamen c¢alisana
aittir. Bu noktada kogun gorevi calisam1 diisiinmeye yonlendirecek kosullarin
olusturulmasidir.

Kocluk, calisganin aktif olarak rol aldigi bir siirectir. Bu siirecte calisan
problemlerini analiz etmesini ve bu analizler sonucu kogun rehberliginde ¢6ziim
tiretebilmeyi 6grenmektedir. Burada dikkat edilmesi gereken uygulamanin sonuclarinin
olumlu veya olumsuz olarak degil, pozitif bir bakis acisiyla gelisime agik olarak tarafsiz
bir sekilde degerlendirilmesidir. Burada kocluk becerileri 6n plana ¢ikmaktadir. Ciinkii
her ne kadar ¢alisan bu siiregte aktif rol alsa da, ¢alisanlarin olumsuz sonug¢ elde
etmeleri durumunda kog¢ bu sonuglarin sebeplerine dikkat ¢ekerek ve Calisani pratik
coziimler liretmeye tesvik ederek rehberlik edecektir. Kog ile ¢alisan arasindaki kogluk

iliski buna olanak saglayan bir nitelik tasimalidir (Stevens, 2008: 120).
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Calisan performansinin gelistirilmesi i¢in s6z konusu engellerin kaldirilmasi ve
performansin gelismesini tesvik eden bir iklimin olusturulmasit kogun o&zellikleri
arasinda yer almaktadir. Ko¢ giliven ¢ergevesi igerisinde ¢alisanin kendini rahat

hissetmesini saglayici, fikir alisverisine olanak saglayan bir iklim olusturmalidir.

2.6.3.4.Uygulama Plan1 Konusunda Gériis Birligine Varilmasi

Kog ile galisan uygulama plani konusunda anlagmalidir. Agiklayici bir sekilde
hazirlanmis uygulama plani kogluk siirecinin verimli sonu¢ vermesinde etkilidir. Bu
asamada calisan gonilli olarak uygulama planin1 kabul etmeli ve higbir sekilde
zorlanmamalidir. Kogluk siireci uygulama plan1 ¢er¢evesinde sekillenmektedir. Siireg
boyunca uygulama plani gézden gegirilir ve ¢alisanin durumu gozlenir. Uygulama plani
asagida belirtilen konular goz Oniinde bulundurularak yapilandirilmaktadir (Somers,
2007: 271):

* Calisan ve kogun siirece iliskin beklentileri,

» Uygulanacak kogluk stireci,

» Siirecte goz Oniinde bulundurulacak kritik basar1 faktorler,.

» Siirecin zamanlamasi,

* Gizlilik.

Yukarida belirtilen genel hususlar ¢ergevesinde, kogluk siirecinin ciddiyeti ve
karsilikli beklentiler genel olarak siirecin en basinda tartisilmis olacak ve siire¢ bu
yonde sekillenecektir. Boylece, kog ile calisan arasinda giiven ortaminin olusmasi

saglanacaktir.

2.6.3.5.Amaclarin Belirlenmesi

Kogcluk siirecine baglamadan 6nce amaglar belirlenmeli ve elde edilen sonuglarla
karsilastirilabilmesi i¢in Sl¢iilebilir bir nitelikte yazili olarak acgiklanmalidir. Bu agidan
calisanin is amagclarinin yazili bir sekilde belirlenmesi siirecin izlenmesinde kolaylik
saglayacaktir. Amaglarin belirlenmesi asamasinda kog calisana destek olacak, ¢aliganin
bilgi ve beceri diizeyi c¢ercevesinde gelistirilmesi gerekli alanlarin tespit edilmesinde

onu yonlendirecektir. Burada 6nemli olan c¢alisan i¢in somut amaglarin belirlenmesidir

(Luecke, 2009: 44-45).

2.6.3.6.Gelismelerin izlenmesi
Uygulama plan1 asamasinda olusturulan calisan gelisim plan1 kog¢ tarafindan
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gozlemlenmektedir. Calisanin giicli ve zayif yonlerinin tespit edilmesi kocun
sorumlulugundadir. Bunun yani sira c¢alisan karsilastigi  zorluklari kogu ile
paylasmalidir.

Calisanin gelisim planinin izlenmesinde kogun gozlem, analiz ve degerlendirme
becerileri 6n plana ¢ikmaktadir. Kog ¢alisanin belirlenen gelisim plani ¢ergevesindeki
davraniglarini, ig yapma bi¢imini gozlemleyerek, Calisani problem c¢ézmeye ve
alternatifleri degerlendirmeye yoneltecek yonlendirmelerde bulunacaktir. Bu iligkide
pozitif bakis ac¢is1 Onemlidir. Kocun cesaret verici yonlendirmeleri ile calisan
Ozgiivenini arttiracak ve kendisini etkileyen hususlari tespiti edebilecektir. Boylece kog
calisana diizeltilmesi gereken davranislari, performansini gelistirebilmesi igin
kazanmas1 gereken yetkinlikleri, giicli ve zayif yonleri konusunda geribildirim
saglayabilecektir. Kogluk siirecinde kogun calisana geri bildirimde bulunmasi kadar
geribildirime iliskin ¢aliganin goriigleri de 6nemlidir. Nitekim siirecte tarafsiz olunmasi
on kosul iken calisanin davraniglarinin analiz edilebilmesi i¢in sebeplerinin bilinmesi
kolaylik saglayacaktir (Luecke, 2009: 51).

Performansin gelistirilmesini hedef alan kog, tarafsiz bir sekilde ¢alisanin
mevcut durumu konusunda kendisine bilgi verecektir. Calisanin potansiyelini ortaya
citkmast daha Onceki davranislarinin yeniden diizenlenmesi ve gelistirilmesi ile

miimkiin olmaktadir (Csoka, 2008: 158).

2.6.3.7.Calisanlara Gerekli Yardimin Saglanmasi

Calisanin karsilastigi bir soruna iliskin olarak ko¢ ¢6ziim sunmayacak ancak
calisanin ¢ozlime kendisinin ulasabilmesi i¢in ona rehberlik edecektir. Bunun i¢in kog
cesitli sorular sorarak calisanin konu hakkinda detayli diisiinmesini ve alternatifler
iiretmesini saglayacaktir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta calisanin karsilastigi
zorluklarda hazir ¢oziimiin sunulmasi yerine ¢oOziim ig¢in alternatifler iiretmesini
saglamaktir.

Calisanin farkli diistinmesine tesvik eden bu siirecte yasadigi biitiin zorluklar
aktarabilecegi ve gerektiginde destek alabilecegi bir ko¢ bulunmaktadir. Bu agidan kog,
calisanin gelisim plani ¢ercevesinde ¢esitli yonlendirmelerde bulunan, destek duydugu

her an yaninda olan bir arkadas konumundadir.

2.6.3.8.Amirin Cahsanlarin Ogrenme Siirecini Izlemesi

Kocluk siirecinde amir ¢alisanin gelisimini izlemelidir. Bu siire¢ calisana 6zel
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oldugu icin Ogrenme siireci ve asamalari farklilik gostermektedir. Bu baglamda
calisanin 0grenme siirecinde kazandigi yeni davraniglar ve bu davraniglarin calisana
gelisim sagladigr alanlar konusunda bilgi alinabilir. Boylece siirece iliskin beklentilerin
durumu ve ¢alisanin siirecten sagladig1 faydalar konusunda bilgi edinilebilecektir. Ek
olarak, calisanin 6grenme siirecinde gelisim planinda belirlenen zaman kisitlart ve kilit
basar1 faktorleri agisindan ne asamada oldugu analiz edilmelidir. Siirecte karsilastigi
zorluklar ve bu zorluklarla basa ¢ikma yollar1 konusunda bilgi alinmalidir. Bu noktada

amir gozlemleyici ve destekleyici konumdadir (Carter ve McMahon, 2005: 80).

2.6.3.9. Kazanilan Bilgi ve Yeni Becerilerin Uygulanmasi

Calisana kazandigr yeni becerileri uygulayabilecegi firsatlar verilmelidir.
Kazanilan bilgi ve yeni becerilerin pekismesi bu yolla saglanacaktir (Uyargil, 2008:
41). Detaylarin planlanmasi, Ogrenilen bilgilerin kullanilmasi1 ve teorik bilgi ile
kullanilan bilgilerin sagladigi sonuglarin karsilastirilmasi ile ¢alisan gelisim durumunu
algilayabilecektir. Bu acidan uygulama asamasinda gozlem Onem tagimaktadir.
Kazanilan yeni davraniglarin tam anlamiyla uygulanmasi ve aligkanliklarin yeni
davranislarla yer degistirmesi zaman gerektirmektedir. Bu agidan uygulama agamasinin
en basinda yeni davranislardan elde edilen sonuglar, uygulama siiresi ile dogru orantili

olarak artacaktir.

2.7.Ko¢lugun Uygulanmasi

Kogluk programlarinin calisan performansini gelistirmesinin temel nedenleri;
olusan sinerji, 6gretilen model ve uzmanliktir. Bu nedenler sdyle agiklanabilir (Uyargil,
2008: 43):

* Sinerji: Kog¢ ile c¢alisan bir takim olusturarak c¢alisanin tek basina
gerceklestirebileceginden ¢ok daha fazlasina ulagmasi i¢in calisanin hedeflerine ve
ihtiyaclarma odaklanirlar.

« Model: Kogun destegi ile ¢alisan daha da aktiflesir, daha genis diisiinme
Ozelligi kazanir ve kogluk 6zelliklerinin ¢alisana yansimasiyla farkli is yapis sekilleri
hakkinda bilgi sahibi olur.

» Uzmanhik: Kog calisanin dogru kararlar verebilmesi icin rehberlik edebilecek
ozellik ve profesyonellige sahiptir.

Orgiitiin ihtiyaglar1 ve calisanin niteliklerine iliskin olarak uygulanan kogluk

programi farklilik gosterebilir. Bu kapsamda oOrgiit, kocluk programlart hakkinda
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informal yollar ile ¢alisanlara 6nbilgi vermelidir.

Orgiitiin kogluk uygulamalar1 ile c¢alisanlar arasinda bir bag kurmasi igin bu
konu 6nem tasimaktadir. Kogluk uygulamasinda izlenen uygulama adimlar1 asagidaki
tabloda gosterilmistir.

Kocluk uygulama adimlar1 soyledir: Kogluk ihtiyacini olusturan durumlarin
tanimlanmasi, danisan hakkinda bilgi toplanmasi (calisan analizi), delisim planinin
tanimlanmasi, uygulama ve gelisimin izlenmesi. Bununla birlikte, her adimda goz
Oniinde bulundurulmasi gereken bilesenler bulunmaktadir. Kuskusuz kog¢lugun
uygulanmasindan sonra calisanin gelismesi beklenmektedir. Tablo 4’te belirtilen
gelisimin stirekliligi bileseni kogluk sonrasi ¢alisanda olusmasi beklenen gelisimi ifade
etmektedir. Bu gelisim kog¢luk sonrasi baslayan ve c¢alisanin yeni becerilerini

kullanmaya devam ettikce artan bir gelisimdir.

Tablol.2: Ko¢luk Uygulama Adimlar:

Uygulama Cercevesindeki Bilesenler

Kog¢luk Uygulama Gelisimin
Adumlar Kosullar Amaclar Uygulama  Sonuglar Siirekilizi
Kogluk ihtiyacini v
olusturan durumlarin
tanimlanmasi
Danisan hakkinda v
bilgi toplanmasi
(calisan analizi)
Gelisim Planinin v v
Tanimlanmasi

Uygulama ve v

Gelisimin izlenmesi

Kaynak: COCIVERA, Tracy ve CRONSHAW, Steven; "Action FrameTheory as a Practical
Framework fortheExecutiveCoachingProcess", Educational Publishing Foundation andtheSociety of
ConsultingPsychologyJournal: PracticeandResearch, Vol. 56, No. 4, 2004, s. 242.

Sonu¢ olarak, koc¢luk sonrasi elde edilen bilgi ve yeni becerilerin ¢aligan

tarafindan normal is siireclerine uyarlanarak hayata gegirilmesi kogluk programlarindan
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elde edilen verimi arttirmaktadir.

2.8.Kocun Sorumluluklar:

Kogluk  programlar1  siiresince ¢alisanin  kogluktan tam  anlamiyla
faydalanabilmesi i¢in kog¢ tarafindan yerine getirilmesi gereken bazi sorumluluklar
bulunmaktadir. Kocun kendi sorumluluklarini yerine getirmesi calisanin en iyi
performans diizeyine ulagmasinda kilit 6nem tasimaktadir. Kogun sorumluluklar

asagidaki gibidir (Wage, 2004: 74).

» Kocun isbirligini on plana ¢ikaran bir yaklasim sergilemesi: Kocluk
siirecinin her asamasinda calisan konuya dahil edilmelidir. Calisanin sorumluluk
duygusunun gelismesi agisindan ko¢ ile c¢alisan arasindaki isbirligi Onem
kazanmaktadir. Bunun yani sira igbirligi ile ¢alisanin diisiincelerine deger verildigi her
iki taraf acisindan da goriiniir olacaktir. Ko¢ calisana sahip ¢ikmali ve koglukta
calisganin  diislincelerinin  igbirligindeki Onemini ortaya koyan bir yaklasim
sergilemelidir.

* Kocun calisanin gelisimi icin uygun bir modeli temsil etmesi: Kocluk
iligkisinin kurulmasindan, siirecin tamamlanmasina kadar Calisan1 destekleyen kog bir
model olarak alinmaktadir. Kog¢ calisanin kendisini model alabilecegi niteliklere sahip
olmali ve Calisan1 gelisime tesvik etmeli, ornek olacak davranislar sergilemelidir.
Calisan i¢in bir model olan kogun 6zellikle davranislari sézleriyle uyumlu olmalidir.

* Koclugu orgiite benimsetme, tanitma ve tegvik etme. Uygulanan kocgluk
programlarinin Orgiite tanitilmasi, benimsetilmesi ve bu programlara katilimin tesvik
edilmesi oncelikli olarak iist yonetimin sorumlulugundadir. Orgiitte yer alan
destekleyici kiiltiir ve orgiit icerisinde belirlenen politika ve prosediirler calisan
gelisimini her yoniiyle destekleyen nitelik tagimalidir. Bu agidan bakildiginda kogun
sorumlulugu calisanin gorevlerini kazandigir yeni becerilerin yardimiyla ve sadece
kogluk siirecinde degil genel olarak yiiksek diizeyde etkinlikle yerine getirmesini
saglamak amaciyla tesvik etmektir. Kog, calisanin bagimsiz olarak da kogluk siirecinde
edindiklerini kullanmasi yoniinde yetistirmelidir.

* Kocun zor ve karmasik gorevleri basamaklandirmasi:Kog calisanlara
yiikledigi gorevleri zorluk derecelerine gore gruplandirmalidir. En kolaydan daha zor
ve karmasik gorevleri orantili bir sekilde calisana aktarmalidir. Bu sayede calisan

basar1 duygusunu tadacak ve Ozgiiveni artacaktir. Calisanin niteliklerine uygun
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gorevler verilebilmesi agisindan kogluk siiresi boyunca calisanin davranislarinin
izlenmesi kilit onem tasimaktadir. Verilen bir gorev karsisindaki davraniglar analiz
edilmeli, ¢alisanin bu davranigina iliskin olarak bilgi alinmali ve ¢6ziimii gelistirme
imkanina iliskin olarak c¢alisan tesvik edilmelidir. Calisan1 farkli alternatiflere
yoneltmek, konuyu farkli agilardan ¢cok boyutlu olarak diisiinmesini saglayacaktir.

* Kocun calisanin performansini gelistirmesi: Calisanin  performansini
gelistirmesini saglayacak durumun tespit edilmesi, gelisim i¢in gerekli davranislarin
tespit edilmesi ve bu davranislarin c¢alisana kazandirilmasi kogun sorumlulugundadir.
Calisaninin gelisim plan1 bu agidan kog tarafindan ¢ercevelendirilmekte ancak gelisim
planinda yer alacak alanlar ¢alisanin katilimi ile tamamlanmaktadir. Bu ortaklik siireci
boyunca kog, ¢alisanin gelisimine iliskin geribildirimde bulunacak ve gelisim siirekli
olarak kog tarafindan izlenecektir.

» Kocun c¢alisanin davranmiglarimi  degistirmesi: Performansin  gelisimini
engelleyen davraniglarin tespit edilmesi ve gelisim saglayabilmek i¢in degistirilmesi
gerekmektedir. Ko¢ bu konuda analiz yaparak performansi etkileyen davranisin
degistirilebilirligine karar verecektir. Ko¢ ¢alisanin performans engellerini dogrudan
cozmeyecek aksine calisanin bu engellerin farkina varmasini saglayarak alternatif
¢Ozlimler liretmeye yonlendirecektir. Boylece c¢alisan davramiglarimi daha iyi analiz
edebilecek, bu davraniglarin sonuglarini degerlendirebilecek ve farkli bir sonuca
ulagabilmesi i¢in yeni davranislar sergilemesi gerektigini anlayabilecektir?®2. Davranis
degisikliginde kogun geribildirimi ayr1 bir 6neme sahiptir. Calisanin hangi davranigini
neden degistirmesi gerektiginin farkina varmasi degisikligin baslangi¢ noktasini
olusturacaktir.

» Kocun siirekli iyilestirmeyi tegvik etmesi: Kog¢ Oncelikle Calisani siirekli
tyilestirme hakkinda bilgilendirmeli ve siirekli iyilestirme aligkanligi kazanmasi i¢in
onu tesvik etmelidir. Bu baglamda calisanin katilimiyla ve Ornek-olay yoOntemiyle
destek olmalidir. Calisanda kogluk ile saglanan bu degisim siirecinde, karsilasilan
zorluklarin kisa siirede iistesinden gelebilmek icin kazanilan yeni davranislarin kog
yardimiyla is aligkanliklarina doniistiiriilmesi saglanmalidir. Béylece kocluk siirecinin
sona ermesinden sonra da ¢alisan isi ile ilgili noktalarda alternatif diisiinceleri ortaya
koyabilecektir.

Kog, calisandan beklenenin ne oldugunu net bir sekilde ortaya koymalidir.
Hangi adimlan takip ederek sonuca ulasilabilecegine iliskin calisani siirekli olarak

bilgilendirmeli ve gelisimini izlemelidir. Kocluk siirecinin basarisi biiyiik dl¢iide kogun
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sorumluluklarini yerine getirme diizeyi ile dogru orantilidir. Ancak kog¢luk 6ziinde
davranis degisikligi gerektiren bir siirectir. Dolayisiyla, bu siirecte ¢alisanin kisiligi ve

davranis degisikligine olan yatkinlig1 da gz onilinde bulundurulmalidir.

2.9.Kocluk Becerileri

Kogcluk siirecinden en yiiksek verimin alinabilmesi i¢in Oncelikle kogun sahip
olmasi gereken bazi beceriler bulunmaktadir. Performans gelisimine destek olabilecek
yonlendirmeleri yapabilmek i¢in kogta bu becerilerin bulunmasi 6énem tasimaktadir.
Kogluk becerileri kogluk siirecinde belirtilen adimlar1 birbiri ile iligskilendiren bir

bagdir. Bu bagin olmamasi durumunda kogluk siireci iligskilendirilemeyecektir.

2.9.1.Dinleme Becerisi

Bir kog i¢in dinleme becerisi basarisinin temelini olusturmaktadir. Genel olarak
dinleme esnasinda karsimizdakinin konusmasi esnasinda ona verecegimiz cevap ya da
sOylediklerine iligkin olarak yargilarimizi diistinmekteyiz. Bir kocun dinleme becerisine
sahip olmast demek danisanin anlattiklarini1 tam olarak dinlemesinin yani sira
konusmasi ile neler kastettigini, diger bir anlamiyla, ciimleler ile ifade etmedigi
anlamlar1 da c¢oziimlemektir. Bunun i¢in kilit nokta tam anlamiyla danisana
odaklanmanin yaninda kogun tarafsiz bir yapiya sahip olmasidir. Danigsanin
sOylediklerinin kogun diisiinceleriyle Ortlismemesi durumunda bile ko¢ yorumda
bulunmamali ve sogukkanliligin1 koruyarak danisan1 dinlemelidir. Bu davranis
daniganin savunmaci bir yaklasim sergilemeden Kkisisel gelisimini siirdiirmesini
saglayacaktir. Kog, danisanin diislincelerini ve diisiinme yapisinit ¢ézlimledigi zaman
danisanin diislincelerini istenen yonde etkileyebilecektir. Boylece, danisanin gelisimi
icin baglangi¢ noktasini tespit edebilecek ve yonlendirme siirecine baslayacaktir.

Dinleme becerisine sahip olmak, damisanin sdylediklerini soziinii kesmeden
dinlemek ve goz temasi kurmaktan daha fazlasidir. Karsimizdaki kisiyi dinlememiz
gercekten caba gerektiren bir beceridir. Bunun sebebi zihnimizde veya cevremizde
dikkat dagitici bircok faktériin bulunmasidir. Dinleme becerisine sahip olmak;
karsimizdakine odaklanmak, zihnimizi diger biitiin etmenlerden arindirmaktir. Kogun
ayni zamanda danisanin sdylediklerini anlamasi ve danisandan daha fazla 6grenebilmesi
i¢in acik zihinli ve yargisiz bir sekilde dinlemesi gerekmektedir.

Kog, danisan ile g6z temasini konusma boyunca siirdiirerek ve konusmanin

ahengine gore beden dili ile (giiliimseme gibi) onu aktif olarak dinledigini yansitmalidir.
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Kog, dinleme esnasinda zihnini sadece danisana agmali ve tiim dikkatini ona vermelidir.
Aktif dinleyici bir kog, danisanini dinlerken soyle davranir:

» GOz temasi kurar,

» Uygun durumlarda giiliimser,

 Sadece zorunlu durumlarda not alir,

* Beden dilinde hassaslik gosterir,

* Danigsanin soylediklerini s6ziinii kesmeden dinler, sonra cevap verir,

» Konusmanin gidisatina gore danisanin bazi ctimlelerini daha net anlayabilmek
icin tekrarlar,

*Dinleme becerisinin seviyesinin anlasilabilmesi i¢in asagida yer alan ana
noktalar goz 6niinde bulundurulabilir,

» Konusmacinin niyetinin anlasilabilmesi: Konusma icerik ve niyetten

olusmaktadir. Sozlii ifadelerin yani1 sira ciimlelerle ifade edilmeyen ancak

anlatilan noktalar bulunmaktadir,

» Konusmanin genelinden anlatilmak istenenin anlasilmasi: Konusmada ifade
edilen noktalar ile genel olarak anlatilmak istenilen tema arasinda iliskinin kurulmasi.
Her bir ctimlenin hem ayr1 ayr1 analiz edilmesi hem de genel olarak biitiin ciimlelerin
birlikte degerlendirilmesi,

 Dikkat dagitict unsurlarin engellenmesi: Zihnin konusmaci i¢in hazirlanmasi,
dikkat dagitabilecek ve kontrolii miimkiin olan unsurlarin engellenmesi,

* Yargilarin bir kenarda tutulmasi: Konusmacmin diisiinceleri ile kendi
diisincelerimizin ortiismemesi durumunda duygusal tepkilerin engellenmesi,

* Onyargilarin engellenmesi: Konusma esnasinda mesajin anlagilabilmesi icin
Onyargilardan kaginilmasi,

» Konugma esnasinda ve sonunda temanin vurgulanmasi: Aktif dinleme ve daha
net anlasilabilirligi saglamak amaciyla konusmanin kendi ciimlelerimizle kisaca
Ozetlenmesi.

Kocgun dinleme becerisi danisan ile iliskisini etkilemektedir. Danigan1 aktif bir
sekilde dinlemek, sozlerinden Ote anlatmaya calistifini anlayabilmek ona yardimeci
olabilmek agisindan son derece 6nemlidir. Ancak, burada daha da 6nemli olan danisanin
dinlendigini hissetmesidir. Zira dinlemek oncelikli olarak bir sayg1 gostergesidir. Kogun
danisan1 dinlemesi ayrica danisanin 6zgiivenini arttiracak ve diislincelerini daha rahat

yansitmasina yardimci olacaktir.
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2.9.2.Damismanhk Becerisi

Danismanlik daha ¢ok c¢alisan veya Orgiitlin is problemlerinin analizine
odaklanir, degerlendirir ve gelisme i¢in sistemler sunar. Bu acgidan kog¢ gerektiginde
danigsman roliinii de iistlenebilmesi i¢in danismanlik becerisine sahip olmalidir (Simsek
vd., 2004: 234). Hem koc¢luk hem de danismanlik davranis, duygu ve farkindaligi konu
almaktadir. Kogun danismanlik becerisine sahip olmasi, ¢aliganin probleminin
tanimlanmasina, agik bir sekilde ifade etmesine yardime1 olmasini saglar. Onemli olan
danmismanlik becerisinin dogru zamanda kullanilmasidir. Nitekim koglukta calisana

hazir ¢ézlimler sunmak yerine yonlendirme 6n plandadir.

2.9.3.Degerlendirme Becerisi

Ko¢ gelisim planin1 temel alarak calisanin gelisimini  diizenli olarak
degerlendirmelidir. Gelismenin c¢aligan tarafindan bilingli bir sekilde saglanip
saglanmadig1 6nemlidir. Kogun dikkat etmesi gereken husus calisan tarafindan sebep-
sonug iligkisinin anlasilmasidir. Calisanin sergiledigi davranisin sebebini anlamasi
benzer durumlarda kendiliginden ¢6ziim {retmesine katki saglayacaktir. Kogun
degerlendirme becerisine sahip olmasi c¢alisanin belirli davranislar sergileyerek
performansini gelistirdigini tespit etmesine olanak saglamaktadir. Bu gelisimin
belirlenmesine ek olarak, ¢alisanin bu davranisi sergilemesini saglayan ozellikleri ve

diisiince yapisina iligkin olarak da ko¢ degerlendirme imkani1 bulacaktir(Simsek vd.,
2004: 234).

2.9.4.Soru Sorma Becerisi

Koglukta soru sorma becerisi danisanin belirlenen hedefe ulagsmasini saglamak
amactyla kullanilmaktadir. Soru sormada kilit nokta “her soru” degil “gii¢lii soru”nun
sorulmasidir. Danisanin siirecten en fazla fayday1 saglamasi sorunun basit, sonu¢ odakli
ve etkileyici olmasina baglidir (Uyar ve Bayraktaroglu, 2010: 49).

Soru sorma kocluk siirecinde danisanda merak uyandiran ve ilgisini arttiran bir
yontemdir. Giiclii sorular kogluk siirecinin kdse taslarini olusturmaktadir. Giiglii soru
acisindan su anlama gelmektedir; sorulan bir soru danisani1 cevabini bulacagi alana
yonlendirmektedir. Diger bir degisle, sorulan soru danisani belirli bir alana davet
etmektedir. Bununla birlikte gliclii sorular ¢alisanlar1 belirli bir sonuca degil, danisanin

kendisinin bir ¢oziim iiretmesini saglayacak olasiliklar alanimma ydnlendirmektedir
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(Whitworth vd., 2007: 77).

Zihnimizde bilingli olarak veya olmayarak bircok bilgi, hatira, tecriibe
depolanmaktadir. Sorulan giiclii sorular zihnimizde yer alan bilgileri gézden gecirerek
harekete gecmemizi saglamaktadir. Soruya giiclii 6zelligini katan sorunun niteligidir.
Soru sormaya “kim ni¢in, nasil, ne zaman” ile baslamak yerine “ne” ile baglanmasi
sorunun giiciinii arttiracaktir. Ornegin; “bu kitabi nigin okuyorsun?” sorusuna genel
olarak veya bir hikaye ile cevap verilebilir. Bunun yerine “bu kitab1 okuyarak ne sonug
elde etmeyi umuyorsun?”’ sorusunun sorulmasi cevabin gelecege yonelik, sonu¢ odakl
ve anlayis iceren bir nitelik tagimasini saglayacaktir (Stevens, 2007: 34).

Soru sorma siirecinde dikkat edilmesi gereken aniden olusan sessizliktir. Bu
sessizligin sebebinin danisanin soru sonrasinda diisiinmek cevap hazirlamak igin
zamana ihtiya¢ duymasi olduguna Ozen gosterilmelidir. Bunun sebebi, sorunun
anlagilmamig olmast da olabilir. Ko¢ bu durumu analiz etmeli ve danisandan aldig:
cevap ile soruyu karsilagtirarak konunun anlasildigina emin olmalidir(Whitworth, 2007:
77).

Soru sorma becerisine iligkin diger bir nitelik sorulan sorularin agik uclu
olmasidir. Danisana sorulan soru i¢ bakis agisinin detaylarina inmesini saglamali ya da
kendi bakis agilar1 haricinde diger konularin iizerinde durmalarini saglayan bir nitelik
tagimalidir. Bunun i¢in sorulan sorular agik uglu nitelik tasimalidir. Bu sayede danisan
i¢ bakis acisini1 agiklamak ve zihninde yer alan konularin detaylarini kog ile paylasmak
imkan1 bulacaktir.

Kogluk siirecinde soru sorma yonteminin kullanilma sebeplerinden birisi de
danisanin farkindaliginin sorulan sorular ile arttirilmasidir. Ek olarak, danisanin
sOylediklerinin ardinda yer alan niyetinin anlagilmas i¢in de sorular sorulabilir. Bu
sayede danisanin anlayis yapisi, diislince sekli ve sezgileri hakkinda daha fazla bilgiye
sahip olunacaktir.

Odaklanmak ve ilgi birbiri ile dogrudan iligkilidir. Diger bir degisle, danisan
daha cok ilgisini ¢eken noktalara odaklanmaktadir. Bu baglamda sorulan sorular
danisanin ilgisini ¢ekecek bir nitelik tasimalidir. Bunun yani sira hangi nasil
sekillendirilece§i konusunda danisanin odaklanmasi gereken gelisim plan1 géz onilinde
bulundurulmalidir. Gelisim plani temel alinarak, danisanin ilgisini ¢eken ve dolayisiyla
odaklanmasini saglayan sorular olusturulmalidir. Burada sorulan sorularin amaci sadece

danigandan cevap almak degil ayn1 zamanda danisandan geri bildirim almaktir (Somers,

2007: 90).
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2.9.5.1letisim Becerisi

Kocluk iletisimdir. Iletisim becerisinin niteligi bir kogun verimliligini tiimiiyle
etkilemektedir. Kocluk siirecinde iletisim becerisinin niteligi su unsurlardan
olusmaktadir: Danisanin diisiincelerini rahatca ifade etmesini saglamak, ana noktalari
aciga ¢ikarmak, mizah anlayisina yer vermek, takdir etmek ve desteklemektir (Stevens,
2007: 41).

* Danisanin diisiincelerini rahatca ifade etmesini saglamak: Danisanlar
diisiincelerini agiklarken bazen hikayeleri kullanmaktadirlar. Bunun sebebi danigsanin
kisiligi ve diisiince yapisidir. Danisanin disiincelerini aktardigi sekilde ona yanit
vermek, anlagilmayan hususlar1 benzetmeler ile danisana sunmak ya da bir nesne veya
olay yardimiyla konuyu agiklamak danisanin diisiincelerini rahat¢a ifade etmesini
saglayacaktir.

* Ana noktalart agiga ¢tkarmak: Kogluk goriismelerinde danisanin kendisini
ifade etmesi esnasinda siirecin takibi sorumlulugu koca aittir. Bu agindan danisanin
konunun disimna ¢ikmasi veya c¢ok derin agiklamalarda bulunmasi halinde kog¢ ana
noktalar1 agiga cikararak danisaninin yeniden odaklanmasini saglayacaktir.

* Mizah anlayisina yer vermek: Kogluk siireci ciddiyet ve resmiyet
cercevesinde siirdiiriilen bir siire¢ degildir. Kogluk 6grenme ile iliskilidir ve baz1 kalict
O0grenmelerin kaynagi mizahtir. Siire¢ boyunca ko¢ ve danisan zorlu durumlari analiz
etmek ve degerlendirmek durumundadirlar. Mizah anlayiginin bu zorlu durumlarda
etkili olmasi1 durumunda ko¢ mizaha yer vermelidir. Ancak ko¢ bu konuda duyarh
olmal1 ve gereken durumlarda zamanlamaya da 6zen gostererek mizaha yer vermelidir.

« Takdir etmek ve desteklemek: Giivendigimiz birisinin yerine getirdigimiz bir
goreve iligkin olarak bizi takdir etmesinin kendimizi iyi hissetmemizi sagladigi bilinen
bir gercektir. Bu gibi durumlarda biz takdir alan iken ¢abalarimiz da desteklenmektedir.
Kog, 6grenme siirecinde, uygulama asamasinda ve gelisimi esnasinda danisani takdir
edecegi durumlar bilmelidir. Ornegin, ko¢ davrams degisikliginin olumlu sonuglar
verdigi durumlarda ya da yeni becerilerin kazanilmasi durumunda damisan takdir
edilebilir. Kogun danisan1 desteklemesi onun diisiindiigiinden daha fazlasini
yapabilecek kapasiteye sahip oldugu diisiincesine dikkat ¢cekmesini saglayacaktir.

Iletisimin biiyiik bir boliimii sozlii olmayan yollardan gergeklesmektedir.
fletisim becerisinin belirtilen unsurlarina ek olarak danisanin sozsiiz ifadelerinin

anlasilabilmesi, diger bir anlatimla, viicut dili, ses tonu ve yiiz ifadelerinin anlamlarinin
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anlasilmas1 empati gerektirmektedir. Empati, karsimizdakinin bakis agisiyla olaylar
degerlendirmek, bagkalar1 hakkinda varsayimlarda bulunmamak, baskalarini
yargilamamak ve baskalarmin diisiincelerine saygi duymak anlamina gelmektedir.

fletisim becerisi kogun etkileme ve ikna yetenegi ile dogru orantilidir. Kog
iletisim becerilerini kullanarak kocluk iligskisinde danisani destekleyecektir. Kogluk
stireci boyunca danisanin performansini gelistirmesi i¢in bir takim davraniglarini da
degistirmesi gerekmektedir. Kogun davranis degisikligini saglayabilmesi danisan ile
olan ortaklig1 diger bir degisle, onunla olan iletisimine baglhidir. Kogun sebep-sonug
iligkisi kurarak durumun detaylarmi ve degisiklik ihtiyacini tanimlamasi, danisana
bilgiyi aktarmasi ve danisanin konuyu algilayarak uyum saglamasi kogun iletisim
becerisinin niteligini ortaya koyacaktir.

2.10.Ko¢lugun Uygulanmasindaki Engeller

Kog¢lugun uygulanmasinda bazi engellerle karsilasiimaktadir. Bunlar; i¢ engeller
ve dis engeller olarak gruplandirilmaktadir. I¢ engeller calisandan kaynaklanan, dis
engeller ise orgiitten kaynaklanan engellerdir (Nelson-Jones, 2006: 40).

2.10.1.i¢c Engeller

Danisanlarin  kogluk uygulamalarinda karsilastiklar1 ~ birgcok i¢  engel
bulunmaktadir. I¢ engeller, kogluk siirecindeki danisanin kendisinden kaynaklanan
bariyerlerdir ve detaylar1 agagidaki gibidir (Cinar, 2010: 9):

* Giivensizlik: Kocluk uygulamalarinda karsilasilan en biiyliik engeldir.
Danisanlar diisiincelerini ya da korkularinin acgiga ¢ikmasinin utanilacak bir durum
olarak nitelendirmektedir. Bu diisiince sekli ¢ok acik bir bicimde dogru degildir.
Danisan koclugun tam olarak ne oldugunu veya olmadigini anlamalidir. Kogun en
biiyiik sorumluluklarindan birisi de koglugun ne anlama geldigini, orgiit ve danisan i¢in
faydalarin1 ve kogluk kapsaminda nelerin oldugunu danisana agiklamaktir. Detayli bir
sekilde danisanin bilgilendirmesi zamanla ko¢ ve danisan arasinda giivenin olugsmasini
saglayacaktir.

* Diren¢: Danisanlar kogluk siirecinde direng gostermektedirler. Bu direng
danisanin kisilik 6zelliklerinden veya soruna iliskin zorluklar sebebiyle olabilmektedir.
Bunun temelinde davranis degisikligi bulunmaktadir. Dolayisiyla kog, daniganin hangi
sebeple direng gosterdigini analiz etmeli daha sonra davranis degisikligi i¢in planh bir
yonlendirme ile siireci izlemelidir. Direncin diger bir nedeni ise daniganin yeni bir
seyler yapmaya baslamasidir. Genel olarak danisanin degerleri ile catisma olmasi,

degisikligin duygu karmasasi olusturmasi ve rahat olmayan bir duruma yonlendirmesi
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sik karsilasilan durumlardir. Kogun anlayish bir sekilde konuyu ele almasi, yargilamak
yerine danigana empati gostermesi ve ona destek olmasi danmisani degisim igin
isteklendirecektir.

« Onyargi: Danisanlarin sahip olduklar1 diisiinceler kogluk uygulamalarinda
engel olusturmaktadir. “Daha iyisini yapamam” seklindeki bir diislince yapisi,
performans gelisimi ve dolayli olarak danisanin davranislarinda bir degisim gerektiren
bu siiregte danisan i¢in sorun olusturmaktadir. Kog¢ dncelikle bu tarz diisiince yapisini
sekillendirmeli ve danisanin motive olmasimi saglayarak danisana Gzgiliven
kazandirmalidir. Bu baglamda, 6rnek olay calismalari danisanin kogluk uygulamalari
hakkinda daha detayli bilgi edinmesine yardime1 olacaktir.

Etkin bir kogluk sisteminin kurulabilmesi, i¢ engellerin ortadan kaldirilmasini
gerektirmektedir. Nitekim calisanin giivensizlik gostermesi, direng sergilemesi ve
kogluk uygulamalarina yonelik Onyargilar1i kogluktan elde edilebilecek verimi
disiirmektedir. O halde, kocluk uygulamasinda bu i¢ engellere yonelik Onlemler
alimmalidir.

2.10.2.D1s Engeller

Kocluk uygulamalarinda karsilasilan dis engeller sdyledir: Orgiit kiiltiirii, zaman
yonetimi eksikligi, ¢alisanlar arasindaki alayci tutum. Bu engellerin detaylar1 asagidaki
sekildedir (Zenger ve Stinnet, 2010: 38):

» Zaman Yénetimi Eksikligi: Amirin kogluk roliinii istlendigi uygulamalarda
karsilagilmaktadir. Kogluk silirecinde amirin rolii geregi aciklik getirilmesi gereken
farkli konulara oncelik vermesi durumunda zamanlama problemleri olusmaktadir.
Kocluk uygulamalarinda siire¢ kog ile danisan arasinda planlandig i¢in burada kogluga
verilen 6nem 6n plana ¢ikmaktadir. Koclugun ek bir gorev degil bir plan gergevesinde
gerceklestirilen gelisim faaliyeti olarak degerlendirilmesi kogluk programlarinda
yasanan zaman eksikligini giderecektir.

* Calisanlar Arasindaki Alayct Tutum: Kocluk uygulamalar1 onceki orgiit ici
iletisim eksikligi durumunda yanlis anlagilmalar olabilmekte ve kogluk programlarina
katilan ¢alisanlar, diger ¢alisanlar tarafindan alayci bir tutum ile karsilasabilmektedirler.
Kocluk uygulamalarina uygulama hedeflerine iligkin olarak orgiit igerisinde gerekli
iletisim kanallar1 ile ¢alisanlar bilgilendirilmelidir.

« Orgiit Kiiltiirii: Koclugun uygulanmasma ragmen {ist ydnetim tarafindan
koglugun desteklenmemesi danisan agisindan bir sorun teskil etmektedir. Kocluk

felsefesinin Orgiit kiiltliriiniin bir parcasi olmasi gerekmektedir. Kocluk oncelikle
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dogrudan danisani ancak dolayli olarak da Orgiitiin genelini etkileyen bir etkinliktir.
Orgiit kiiltiirii ile uyumlu bir kogluk felsefesinin orgiitte kabul gérmesi bu etkinin
yoniinii belirleyecektir.

Birbiri ile baglantili olan bu engellerin kaldirilmasi oncelikli olarak iist
yonetimin konuyu bakis acis1 ile iliskilidir. Ust yonetimin kogluk felsefesini
benimsemesi orgiitteki kogluk uygulamalarinin etkisini genisletecek ve ¢alisanlar
arasinda motivasyon artigi saglayacaktir.

2.11.Ko¢luk Programlarinin Etkinligini Artiran Temel Faktorler

Kogluk programlarinin etkinligini arttiran dort temel faktor bulunmaktadir. Bu
faktorler; iletisim, motivasyon, liderlik ve orgiit kiiltlirtidiir.

2.11.1.Kocluk Kiiltiirii

Kocluk kiiltiirii; 6rgiitlin tiim {iyelerinin amirler tarafindan herhangi bir kisitlama
olmaksizin  bireysel performanslarint  ve Orgiitin i3  performansimni  nasil
gelistirebileceklerini korkusuzca tartigma imkani1 bulduklari samimi ve saygili kocluk
konugmalarinin gergeklestigi bir ¢evrenin yaratilmasidir. Bu c¢evrede bulunanlar
geribildirimin degerini ve verimli bir sekilde c¢alisma kosullarina aktarilmasinin;
bireysel ve orgiitsel gelisim saglamada, yiiksek giivene dayali is iligkileri olusturmada,
siireklilige dayali is performansi artis1 saglamada gii¢lii bir 6grenme aract oldugunu
bilmektedirler.

Kocluk kiiltliriiniin olusmasi i¢in, orgiitiin kogluk egitimleri almasindan daha
fazlas1 gerekmektedir. Kocluk kiiltliriiniin olusturulmasindaki niyet; orgiitii, calisanlarin
yetistirildigi ve stratejik sonuglara ulastig1 bir ¢cevreye doniistiirmek ve olusturulan bu
kiiltiiriin  koglugun dinamikleri ile siki sikiya bagli olmasini saglamaktir. Kocluk
kiiltiirtiniin varlig1 durumunda 6rgiit asagidaki 6zellikleri tasimaktadir (Crane, 2005: 7):

» Kocluk orgiitiin genelinde hissedilmektedir'Departman ve takim fark
etmeksizin kocluk her alanda uygulanmaktadir. Anahtar nokta, oOrgiitte kog¢lugun
olabildigince yayginlagsmasidir. Bunun icin kogluk c¢esitli kogluk programlari
uygulanmakta ve kogluk felsefesi orgiitiin genelince aktarilmaktadir.

« Amirler olumlu rol modeldirler: Orgiit kiiltiiriiniin bilesenleri {ist yonetim
tarafindan belirlenmektedir. Orgiitteki “dogrular” ve “yanlglar” onlar tarafindan
belirlenmektedir. Kogluk felsefesinin amirler tarafindan belirlenmesi ile kogluk
becerileri amirler tarafindan amir-¢alisan iliskilerine aktarilmaktadir. Kog¢ amirler,
calisanlarda cesaret, hirs ve sonucu verimlilik olan olumlu degisiklikler

saglamaktadirlar.
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« Orgiitte genel bir kocluk dili ve uygulamast bulunur: Performans gelisimi
saglamak amaciyla digerlerine destek olunmasi siireci olarak genellenen kogluk tanimi
orgilitte kabul gérmekte ve kogluk uygulamalaria iliskin ortak bir dil olusturulmaktadir.

« Ogrenme hizi artar, daha verimli kararlar alimir: Koglugun eylem odakli
olmasi sebebiyle bireysel ve orgiitsel 6grenme hizi artmaktadir. Calisanlar daha c¢ok risk
alarak yaraticiliklarimi  gelistirmekte, saygili fikir paylasimi ile alternatifler
degerlendirilmekte ve orgiitiin geneli alinan kararlarin bir pargas1 olmaktadir.

Kogluk programlarimin etkinligini arttiran kocgluk kiiltiirlinlin ~ Grgiitte
olusturulmasi i¢in asagidaki adimlar izlenebilir (Kirkpatrick, 2006: 125).

1. Kogluk kiiltiirii olusturulmasindaki sebebi ¢ok iyi bir sekilde agiklayan
stratejik bir “niyet” olusturulmasi,

2. Koclugun gelisim siirecinin temeli oldugu bir yap1 olusturulmasi,

3. Kogluk felsefesini yayginlastiracak yetenekli amirlerin belirlenmesi,

4. Ogrenmenin birbiri ile baglantili saglandig1 bir yapimin olusturulmast,

5. Bireysel gelisim ile kog egitimi programinin birlestirilmesi,

6. Sonugclarin dlglilmesi.

Orgiit  kiiltiirinde meydana gelen degisiklikler belirli bir zaman
gerektirmektedir. Bu ag¢idan kogluk kiiltiiriiniin olugmasi1 ve yayginlagsmasi gerekli
kosullarin saglanmasi durumunda zaman igerisinde gergeklesecek olup, ertesi giin
orgiitlin genelinde gergeklesecek bir degisiklik veya yansiyacak bir kogluk kiiltiirii
beklentisine girilmemelidir.

Orgiitteki her degisiklik kiiciik bir adimla basladig1 gibi, kogluk kiiltiiriiniin
kurulmasi da yetenekli ve calisanlari etkileme 6zelligine sahip amirlerin tespit edilmesi
ve koglugun kogluk siirecine dahil edilmesiyle baslamaktadir. Bu agidan kogluk,
orgiitlin gelisim siirecinde yer alabilmesi i¢in amirlerin destegine ihtiya¢ duymaktadir.
Stratejik niyetin Orgiite iletildigi, kog¢ rolliniin amirler tarafindan benimsendigi,
koglugun egitim programlar: ile biitlinlestirildigi bir ortamin yaratilmast durumunda

kogluk kiiltiirti, orgiitiin geneline kademeli olarak yayilacaktir.

2.11.2.Tletisim

Kocluk stirecinde danisan ile kog arasinda bir iletisim stireci s6z konusudur. Bu
iletisim her danisan i¢in kendine 6zgii bir nitelik tasidigi i¢in essiz 6zelliktedir. Kog ile
danisan arasindaki bu benzersiz iletisim kogluk siirecinin basarisini belirlemektedir.

Kog ile danisan arasindaki iletisim siireci karsilikli igbirligi ile geliserek devam
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eder. lletisimin gelismesi igin etkili dinleme &nemlidir. Etkili dinlemenin
gerceklesebilmesi i¢in asagida yer alan kosullar saglanmalidir (Korkut, 1999: 217):

« Sessizlik,

» Konuyu anlamaya caligsmak,

* Yargilamamak,

» Saygi duymalk,

» Konuyla baglantili duygular1 anlamaya c¢aligmak.

Kocluk, danisanin daha c¢ok konustugu bir siirectir. Bu baglamda danisanin
dinlendigini hissetmesi gerekmektedir. Bunun i¢in, viicudumuzun danisana yonelik
olmasi ve goz temasi kurulmasi énemlidir.

Kocgun danisanla olan bu iletisiminde dogru tutum ve davranislarin gelistirilmesi
gerekmektedir. Zira iletisimin odak noktasi danisanin 6nem verdigi konular olmalidir.
Bu konular kogluk siirecinin baginda her ne kadar belirlenmis olsa da danigani motive
eden ve Ogrenmesini saglayan asil noktalar siiregteki iletisimde ortaya cikacaktir.
Kocluktaki danisana 6zel bu iliskide beklentilerin karsilanmasi i¢in, giivene dayali bir
iliski kurulmasi ve danisanin kendisini rahat ifade edebilecegi bir ortamin olusturulmasi
onemlidir. Kogluk iletisiminde 6zellikle asagidaki noktalara dikkat edilmelidir (Young,
2009: 7).

* Kogluk goriismelerinde danisanin konusmasina izin verilmeli ve kontrolcii bir
davranis sergilenmemelidir,

*» Kog iletisimde esitlik ilkesini benimsemelidir,

* Kocun damisana daha verimli yardimei olabilmesi i¢in ona giivendigini
hissettirmelidir.

Koclukta iletisim giliven temelleri {izerine kurulan ve danisana 6zgii bir nitelik
tasiyan yapidadir. Kogluk siirecindeki tutum ve davraniglar iletisimin diizeyini
belirlemekte ve danisanin giiglii ve zayif yonlerini bulmasinmi saglamaktadir. Boylece
iletisim kogluk programlarinin etkinligine katki saglamaktadir.

2.11.3.Motivasyon

Daniganin gelisim plan1 kapsaminda belirledigi hedeflere ulagsmasi i¢in gerekli
eylemleri gerceklestirmemesi durumunda kocgluk programlarindan beklenen verim
saglanamamaktadir. Danisanlarin basarmak istediklerini tekrar etmelerine ragmen,
herhangi bir eylemde bulunmadiklari durumlarda kocun motivasyonunu arttirarak
hedefe odaklanmasini saglamasi gerekmektedir. Bunun icin kog, gelisim planinda yer

alan konulara dikkat ¢ekmeli ve bu konularin Oneminin danisan tarafindan
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anlagilabilmesi i¢in onu desteklemelidir (Stevens, 2007: 72).

Kocluk acgisindan motivasyon danisanin desteklenmesidir. Kog, danisanin
ihtiyaclar1 ve istekleri ile belirli gelisim planinda yer alan kilit noktalar arasindaki
baglantiy1 kurmaktadir. Kogun aradaki baglantiy1 net bir sekilde kurarak danisani
cesaretlendirebilmesi icin onun ihtiyaglari ve kisisel degerleri hakkinda bilgi sahibi
olmasi gerekmektedir. Danisanin kogluk siirecinde egiliminin baska konulara yonelmesi
dogaldir. Bu noktada kog¢ danisana sahip ¢ikacak ve onun tekrar yoluna devam etmesini
saglayacaktir.

Motivasyon en kisa tanimla duygularin harekete gecirilmesi anlamina
gelmektedir. Danisani olumlu ve olumsuz olarak etkileyen duygularin ko¢ tarafindan
arastirilmasi gerekmektedir. Danisanin olumlu duygular1 degerleri, davranislari,
inanglar1 ve istekleri ile baglantili olabilmektedir. Bu baglantilarin analiz edilmesi ve
danisanin motivasyonunun kogluk siireci boyunca arttirilmasi gerekmektedir.

Daniganlar bazen gelisim planlarinda yer alan eylemleri gergeklestirmek
istemelerine ragmen motivasyonlarini etkileyen sebeplerden dolayr sonug¢ elde
edemeyebilirler. Bunun sebebi kisisel yasamlarinda zorlu bir dénemden geciyor
olmalar1 olabilir. Burada kogun gorevi danisani olumsuz yonde etkileyen noktalari,
uygun kosullarda analiz etmek, her durumda danisanin yaninda oldugunu hissettirmek
ve destek olunabilecek noktalar1 danisanla paylagmaktir (Kirkpatrick, 2006: 173).

Duygularimiz, motive olmamizda en kritik unsurdur. Bu sebeple koglarin
danisanlarin1 cesaretlendirmek ve hedeflerine ilerlemelerini saglayabilmek i¢in
danisanlarin duygularini géz 6niinde bulundurmalar1 gerekmektedir. Belirlenmis olan
gelisim plani ile daniganin duygular1 arasinda bir bag kurulmasi danisanin hedefine
dogru ilerlemesini saglayacaktir.

Daha 6nce karsilagilan bir problemin ¢éziimiiniin olumsuz olmast durumunda;
ayni problem ile yeniden karsilasilmasinda basarili bir sonuca ulagmak, danisanlar
motive etmektedir. Bu acidan, gelisim planimnin uygulanmasi sirasinda, danisanlarin
hatalarinin diizeltilmesinden ziyade, hata ile sonuglanan problemler i¢in danisanin yeni
fikirleriretmesini saglamak gerekmektedir. Boylece danisan kendi gelisim siireci
hakkinda tecriibe ederek bilgi sahibi olacaktir (Haan, 2008: 227).

Koclukta danisanin motive edilebilmesi i¢in oncelikli olarak danisani motive
eden noktalarin kog¢ tarafindan tespit edilmesi gerekmektedir. Bu agidan bakildiginda
iletisim 6n plana ¢ikmaktadir. Kogluk siirecinde; danisan ile ko¢ arasindaki iletisim

kogun danigan hakkinda ihtiya¢ duyacag: bilgileri temin etmesini saglayacak nitelik
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tagimalidir. Burada kocun iletisim becerileri 6n plana ¢ikmaktadir. Bunun sebebi,
danisanin kendisini net ifade edemedigi durumlarda kog¢ gerekli konular hakkinda ek
bilgi istemeli ve kocluk siirecinin en basinda danisant motive eden noktalar1 tespit
etmelidir.

2.12.is Tatmini Kavrami, Tanimi, Onemi

Bu boliimde is tatmini kavrami ele alinmis ve kavram tanimlanarak onemine
iliskin bilgiler sunulmustur

2.12.1.1s Tatmini Kavrammin Tanim

Is tatmini; bireyde ¢alisma ortami veya kisi ile isyeri kosullarmimn uyumlu olmasi
sonucunda saglanan memnuniyet ve kisinin ise karsi pozitif bir tutum ve tavri olarak
tamimlanabilir (Ugoro ve Obeng, 2000: 254, akt. Iscan ve Timuroglu, 2007).

Is tatminine y&nelik bircok tanim mevcuttur. Genel tanim is tatmininin, ¢alisanin
isten aldig1 tatminkarlik hissidir. Is tatmini, sahsin gerceklestirdigi isin ozelligi ile
beklentisi uyum igerisinde olursa yapilan ve calisanin isinden memnun kalmasini
belirten bir kavramdir. Is tatmini, kisinin yoneticilerden, isin kendinden, ¢alisma
ortamindan, firmasindan elde etmeye calistigi, i¢ yatistirict ve rahatlatict bir duygu
olarak da goriilebilmektedir (Ocal, 2008: 31).

Is tatmini, calisanlarin islerinden ve isyerlerinden ne kadar memnun
kaldiklarinin belirlenmesi; personelin ise karst genel ilimli tutumunun gostergesi ayni
zamanda isini ne kadar severek yaptigi ile alakalidir. Baska bir deyisle is tatmini,
calisanin fizik ve zihin sagliklariyla beraber, kisisel, bedensel ve ruhsal duygularinin bir
geri bildirimidir.

Is tatmini ile kisilik dzellikleri arasinda iliski vardir. Genel kani, 6zel yasamda
mutsuz personelin isyerinde mutluluk arayisi i¢inde olacagidir.

Personellerin firmalarma duyduklar1 giliven arttik¢a islerinde doyuma ulasma
diizeyleri de artmaktadir. Ozellikle, isletmenin elemanlarma destek olmasi, bireylerin
gerek toplam is tatminleri gerekse dis tatminleri tiizerinde olumlu bir etkiye
olusturacaktir. Bununla birlikte sahsin, is arkadaslar1 ya da yoneticisiyle isbirlik¢i ve
arkadasca hareket ettikleri bir sahada etkilesimde bulunmasi da onun isten aldig
tatmine etki edecektir.

Is tatmini saglanan bir kisinin psikolojik siddetle karsilasma ya da bu siddet
karsisinda direnme durumu, diger ¢alisanlara gore ¢ok daha saglikli ve direncli olarak

devam ettirilebilir bir 6zellik olarak degerlendirilebilir.
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2.12.2.1s Tatminin Onemi

Is tatminindeki diisiis bir kurumda sartlarin zorlastiginin en énemli gostergesidir.
Is tatmininin azalmasi, ani grevlere, is yavaslatmaya, diisiik verimlilige, disiplin
sorunlarina ve diger kurumsal problemlere neden olmaktadir (Kahn, 1973: 94; akt.
Caliskan, 2005: 11).

Calisanlarin ise karst takindiklari davraniglarinin 6nemi 20. Yiizyilin ilk
ceyreginde yapilan Hawthorne ¢alismalariyla artis gostermistir. Firmalarda is tatminine
olan alakanin ¢ogalmasinin sebepleri (Baysal, 1997: 30).

1. Toplumlarin ekonomik gelismeleri sonucunda belirli bir gelir seviyesini
yakalamis bireylerin ihtiyaglart degisik bir boyuta tasmmustir. Egitim seviyesinin
artmasi, beklentilerin de degisim gostermesine sebep olmaktadir.

2. Sosyal gelismeler sonucunda ise kurumsal gelisme meydana gelmistir.
Firmalarda mevcut olan isin sekli ve gerektirdigi de degismistir. Baslangigta performans
iyilestirmesi hedefine yonelik olan bu anlayis, yakin gecmiste sosyal sorumluluga
doniismiistiir.

3. Amerika’da 1930’larda sendikaciliga olan ilginin artmasi ve beraberinde
sendikaciligin gliclenmesiyle 1937°de adi Wagnerr is¢i-isveren iligkileri yasasi olan
kanunun kabul edilmesi sonucu toplu halde pazarlik hukuksal deger kazanmis ve
Amerika’da igverenlerin is tatminine daha ilgili olmalarinda faydali olmustur.

4. Kurumlarin Orgiitsel degisim uygulamasinin mecburiyetini kabul etmesi ve
yeniligin kabul ettirilmesinin gerekli olmasi is tatminini ayrica ilgi konusu haline
getirilmistir. seklinde siralanmaistir.

2.12.3.1s Tatminini Etkileyen Temel Faktorler

Is tatminine etki eden en &nemli faktdrler dogal olarak isin kendisi ile alakali
olmaktadir. Personeller dnce kendilerinden beklenenlerin ve amaglarin agik sekilde
belirlendigi is ortamlarinda ¢alismay tercih ederler. Isin ne oldugunun agik ve net bir
bicimde tanimlanmis olmasi personelin gorev ve sorumluluklarini hangi seviyede
algiladigin1 gosterir ve tatmini artirir. Rol catigmasi ve belirsizliginin bulundugu
hallerdeyse is tatminsizligine neden olabilir. Isin yapisal dzellikleri de tatmin iizerinde
etkili olur. Isin is¢iye sundugu basari ve gériiniirliik olanagi, maddi ve manevi ddiiller
ve iicret; tatmine etkide bulunan diger is 6zelliklerindendir. Is tatminini saglayan baska
bir unsur ise isin eglenceli ve anlamli olmasidir. Isin birbirinden degisik bircok
yetenekleri gerekli kilmasi, calisanin bir isi tiim yonleriyle yapacak olmasi, igin diger

insanlardaki etkisinin yiiksek olmasi, i gorenin ise dair kararlar vermesi ve isin dogru
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yapilip yapilmadigina iligkin veri elde edebilmesi is tatminini artiran diger is 6zellikleri
olarak siralanabilir (Carikg¢i, 2000: 150).

Locke’a (1976) gore is tatminini meydana getiren en Onemli unsurlar, esit
odiiller, destekleyici calisma kosullar1 ve is arkadaslar1 olarak sayilabilirler. Adaletli ve
personellerin beklentilerine uyumlu fiicret sistemleri ve terfi politikalari is tatminini
etkileyicidir. Buna gore, lcretler igin talepleri, personelin kisisel yetenek diizeyi ve
toplumsal {icret standartlar1 ¢cer¢evesinde adil olarak algilandiginda tatmin elde edilmesi
beklenen bir neticedir. Fiziksel is ortamlarinin elemanlarin islerini yapmalarini kolaylik
saglamasi is tatminini etkiler. Bununla birlikte, destekleyici ve arkadas canlisi tutumlari
olan mesai arkadaslar1 ve yoneticiler de is tatmininin de pozitif etkiye sahiptirler
(Locke, 1976: 1319, akt. Yesilyurt ve Kogak, 2014 ).

Kurumun ozellikleri de is tatmininde etkiye sahiptir. Firmada yonetsel ve
teknolojik yeniliklerin varligi; firmanin gelismeye firsat sunmasi ve personelin
arasindaki etkilesimin olumlu 6zellik tagimasi ig tatminine 6nemli oranda fayda saglar.
Is ve kurum 6zelliklerinden baska personelin yasi, cinsiyeti, egitim durumu gibi bireysel
ozellikleri de is tatminini etkiler. Bunlardan yasin tatmin {lizerinde dolayl etkileri
bulunur. Buna gore yas olarak biiyiikk olan personeller agisindan; {icretin fazlaligi,
firmanin faaliyet alaninda uzun siire yer almasi, kurumda st diizey pozisyon ve
sorumluluk alinmis olunmasi veya beklentilerin daha diisiik seyretmesi, kendilerine olan
giivenin ve birikimin ileri seviyede olmasi gibi benzer nedenlerle tatmin daha iist
seviyelerde saglanabilmektedir. Cinsiyet de is tatminini etkileyen bagka bir 6nemli
faktordiir. Yapilan karsilastirmali aragtirmalar, kadin ve erkeklerin igsel isteklendirme
faktorlerinin  zaman zaman Dbirbirlerinden farkliliklar gosterdiklerini  meydana
cikartmistir (Carikgi, 2000: 163).

2.12.3.1.1s Tatminini Etkileyen Kisisel Faktorler

Is tatmininin olusturulmasinda onemli yere sahip olan bireysel etkenler,
personelin yaradilisindan gelen bir takim o6zelliklerle beraber 6miir boyu edindigi
tecriibeleri temel alinarak saptanir. Bu g¢ercevedeyse bireyin demografik 6zellikleri de
is¢inin  i¢inde bulundugu durumun anlasilmasinda dolaysiz olarak etkileyici
konumundadir.

Personelin yasi ve hayat donemi, bireyin takindigi tutum, davramis ve
kararlarinda tespit konusunda belirleyici rol oynar. Bu nedenlerden dolay1 is goreninisle
alakali diislinceleriyle tutumlarinda da yasin etkisiyle bazi degisiklikler olabilmektedir.

Bu konu kapsaminda yapilan arastirmalar, yasin is tatminiyle “U” seklinde bir iliskiye
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girdigi goriilmektedir (Okpara, 2006: 50, akt. Eginli, 2009). Yasin is tatminiyle iligkisi,
personel ihtiyaglar1 ve bilis seviyesi arasinda iliski vardir (Gibson ve Kelin, 1970: 411-
425, akt. Eginli, 2009). Bu durum yas artisinin is¢inin edindigi deneyimlerinde de artis
olmasinda ve bununla birlikte tatmin seviyesinin  yiikseldigi  seklinde
yorumlanabilir(Glenn ve ekibi: 1977). Yasla is tatmini arasindaki iligkiyle alakali
aragtirmasina gore; yas¢a bliylik calisanin geng isgilere gore is tatmin seviyelerinin
yiiksek oldugunu belirtmislerdir. Bunun nedeni olarak ise, gen¢ elemanlarin egitimli
olmasimin isten beklentilerini yiikselttigini ve bunun da is tatminini azalttigin1 ifade
etmiglerdir (Glenn vd., 1977: 190-193, akt. Eginli, 2009).

Mottaz (1987), ise gesitli yas gruplarinin is tatminiyle iligskisini hedef alarak
yaptig1 ¢alismada, genc iscilerin igsel giidiilemeye onem verdigini, bu gerekgeyle
kendilerinden biiyiik yastaki calisanlara gore is ve isyeri degisikligini daha eglenceli
olarak degerlendirdiklerini belirtmistir. Biliylik yastaki iscilerin digsal giidiileme
etkenlerine 6nem verdikleri, bunun sonucunda {icrette artis ve is yerinin sagladigi
imkanlara bagl olarak is tatminlerinde artis oldugu ileri siirlilmektedir. Caligsan
bireylerin yasmin ilerlemesi sonucu hayatla ise dair beklentilerini elde etmis
olmalarindan dolayi is tatmini saglanmasinin yasin ilerlemesiyle baglantili oldugu da
belirtilmektedir. Emeklilik yasi yaklasan elemanlarda is tatmininin distiigi, bu
durumun personelin isten ayrilinca agikta kalacagina dair endise edilmesinden dolay:
olustugu belirtilmektedir (Mottaz, 1987: 389-408, akt. Eginli, 2009).

Luthans ve Thomas (1987), ise is tatmininin yasla iliskisini saptamak {izere
yaptiklar1 caligmada ileri yastaki is¢inin is tatminsizligi hissettigi ve bunun sebeplerinin
teknolojide olusan degisiklikler, iiretim ve performans oOlglimleri ve fazla is yiki
oldugunu bildirmislerdir. Yas1 biiyiik elemanlarin, teknolojideki ilerlemelere genclere
gore daha zor uyum sagladigi ve alisilmis diizenin disina ¢ikilmasindan rahatsiz
olduklar1 i¢in is tatminlerinin azaldig1 goriisiine sahip olmuslardir (Luthans ve Thomas,
1987: 23-26, akt. Eginli, 2009).

Cinsiyetin de is tatmini {izerinde etkili bir etken oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin cinsiyeti ise karst ne sekilde tutum sergilemelerinde ve is ortamina karsi
gelisen algida farkliliga neden olabilir. Is tatminiyle cinsiyet iliskisini arastiran
caligmalara goz gezdirildiginde goriilmektedir ki, s6z konusu bulgularla dogru orantili
olan verilerin yani sira esit kosullarda kadin ve erkek calisanlarin is tatmininde

farklilikla karsilasilmamistir.
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Bununla birlikte, erkek iscilerin iste, kendilerini kadinlardan daha fazla goze
goriinen hale getirebiliyor ve kendilerini gelistirmek icin daha ¢ok firsatlar olusturuyor
olmasi, isin daha fazla degerli olmasina bdylelikle de is tatmininin daha fazla olmasina
sebep olmaktadir (Okpara, 2006: 51, akt. Eginli, 2009). Kadinlarin is tatmininde azligin
olmas1 "kadin personel olma" sonucu karsi karstya kalinan problemlerin biiyiik etkisinin
oldugu belirtilmektedir. Bununla birlikte, kadinlarin evsel ve ailevi sorumluluklarinin
onlara daha cok kaos ortami yaratmakta kadinlarin is tatmininde diisiise sebep
olmaktadir.

Garcia-Bernal ve ekibi (2005: 286, akt. Eginli, 2009), is tatmininin cinsiyetle
bagmi inceledikleri bir ¢alismada calisma ortamindaki kisisel gelisim, sahislar arasi
iliskiler, ekonomik kazang, calisma kosullar1 olarak belirledikleri dort unsura kadin ve
erkeklerin bakis agilarin1 degerlendirmeye tabii tutmustur. Arastirmanin sonunda,
bireylerarasi iligkiler kavramin erkeklerin bakis agisindan is tatmini tizerinde oldukca
onemli etkisinin oldugunu, kadinlar agisindan ise ayni seviyede bir 6nem arz etmedigi
sonucunu clde etmislerdir. Calisilan is ortaminin sartlar etkeni, kadin is¢iler agisindan
is tatmini saglanmasinda 6nemli etkiye sahipken, erkek elemanlarin is ortami sartlarini
g0z ard1 ettigi sonucuna varilmistir.

Is tatmininin iizerinde etkili bir diger etken de egitim seviyesidir. Arastirma
sonuglar1 degerlendirilerek yiiksek egitim diizeyindeki calisanlarin is tatminlerinin
diisiik seviyede egitimli elemanlara gore yiiksek oldugu dile getirilebilir. Isgdrenin
egitim diizeyi ve deneyimine uyumsuz pozisyonlarda calistirildiginda mutlu olmadigi ve
1§ tatmininin distiigi goriilmektedir. Bununla birlikte, elde edilen vasif ve niteligi asan
beklentilerin varlig1 s6z konusu ise o konumda c¢alisan iscide de yiiksek oranda endise
ve strese maruz kalmasinin is tatminini azalttig1 belirtilmistir.

Oshagbemi’nin (2003: 51; akt. Uyar, 2013: 256), katilimcilar tiniversite 6gretim
iiyelerinden meydana gelen arastirmasinda is tatmini ve kisisel niteliklerin iligkisi
incelenmis, akademik personellerin is tatmini lizerinde hizmet siiresi ve yiiksek egitim
seviyesinin etkisini ortaya koymustur. Akinci, (2002: 85) ise, turizm sektori
elemanlarinin is tatminini etkileyen etmenleri belirlemek icin gerceklestirdigi
caligmanin sonunda personellerin is tatmininde yiliksek seviyede etkili olan faktoriin
psiko-sosyal etmenler oldugunu bildirmistir. Yani; personelin ¢alisma kosullarindan 6te
kisilerarasi iliskiler gibi psiko-sosyal etkenlerin etkisi ile i tatmini veya tatminsizliginin

ortaya ciktigini ifade etmistir.
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Is tatmini ve performans iliskisi yoniinden ise durum soyledir: Personelin isinde
iist diizey performans gostermesi durumunda yoneticileri tarafindan 6diillendirildigi ve
bunun soncunda is tatmininin yiikseldigi agiklanmistir. Ayrica, kendisinde yiiksek is
tatmini hissi meydana gelmis sahisin performansi da yiikselme egilimi gosterecektir. Bu
bulgulardan vyararlanarak isten elde edilen tatminin performansi da artiracagini
sdylemek miimkiin olacaktir (Telman ve Unsal, 2004: 21).

Bireyin calisma ortamindaki pozisyonunun is tatmini ile iligkisinin olup
olmadiginin incelenmesinde personelin isyerindeki rol ve sorumlulukla birlikte
isyerinde yaygin iletisim aginin ve yonteminin is tatmini iizerinde 6nemli bir etkileyici
niteligi tasidig1 belirtilmektedir. is gorenin isyerinde gecen vaktinin de is tatminine
etkisinden de bahsedilmektedir.

Isyerinde gecirilen zamana karsilik bir ddiillendirme yapilan is¢inin is tatminini
sagladigl, bunun yani sira bir igyerinde onay1 iizerine uzun siireli mesai yapmaya hazir
is¢inin ig tatmini ile gonilliliikk arasindaki iliskinin incelemeye alindigi ¢alisma
verilerine bakildiginda, 10 seneden ¢ok kidemli yoneticilerin, 10 seneden daha az kidem
sahibi yoOneticilere gore islerinden daha tatminkar tutum sergiledikleri sonucu elde
edilmistir. Erkek yoneticilerin iicret, sosyal haklar vb. agisindan kadin idarecilerden
daha fazla beklentilere sahip olduklar1 ve bu faktorlere 6nem vermelerinin bunlarin is
tatminlerini etkiledigi belirtilmektedir (Okpara, 2006: 54-55, akt. Eginli, 2009).

Cinsiyet, is tatmini lizerinde etki olan bir unsurdur. Kadinlardaki is tatmini genel
olarak erkeklerden daha az olmaktadir. Bu durumu 6zellikle vasifsiz islerde faaliyet
gosteren kadinlarin isleriyle alakali beklentilerinin daha diisiik seviyelerde olmasi ile
aciklamak miimkiindiir. Is tatmini, isin ¢esitli asamalarina gére incelemeye alindiginda
benzer bir sonu¢ elde edilmektedir. Buna gore, cinsiyet faktorii, is ortamindan,
saatlerinden ve diizeninden, is arkadaslarindan ve yoneticilerden edinilen tatmin
duygusunda da etkili bir unsurdur. Kadinlarin isyerindeki calisma kosullar1 ve diger
elemanlara bagli olarak sahip olduklar1 tatmin, erkeklerden daha diisiik seviyelerde
seyretmektedir (Baysal, 1997: 80).

Gergeklestirilen aragtirmalar sonucunda ilkdgretim diizeyinde egitim almis olan
elemanlarin is tatminlerinin daha yiiksek seviyede oldugu goriilmiistiir. Bu sonug, diisiik
seviyede egitim almis olan is¢ilerin isle ilgili beklentilerinin biiyilik dl¢iide giderildigini
ortaya koymustur. Egitim seviyesi daha yiiksek olanlar ise beklentilerini tam olarak
karsilayamamakta ve bu sebeple tatmin seviyeleri diisiik kalmaktadirlar. s tatmini, isin

cesitli niteliklerine gore incelendiginde ise egitim unsurunun ozellikle is ortami ve
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yoneticilerle iligskilerden kazanilan tatmin iizerinde etkisinin oldugu gdoriilmektedir.
Buna gore, egitim diizeyi daha diisiikk olan personeller yonetimle iliskilerinden ve is
ortamindan meydana gelen pozitif etkiyle daha fazla tatmin olmay1 basarmaktadirlar
(Baysal, 1997: 88).

Yas, is tatminini etki altina alan bir diger faktordiir. 25 yasindan kiiciik olan
personeller, yast 25’den biiyiikk olanlara nazaran islerinden daha fazla tatmin
olabilmektedirler. Bunun sonucu da elemanlarin beklentileri ile alakalidir. Yas1 daha
kiiciik olanlarin yas1 biiyiik olanlara gore daha az beklentilerinin oldugu goéz Oniine
alindiginda bu tiir is gorenler de is tatmininin daha yiliksek olmasi beklentisi de
dogabilir. Benzer bir sonug, yonetimle iliskilerden kazanilan tatmin agisindan da
gecerlidir. Yast 25°den daha az olan personeller iistleriyle iliskilerinden daha az tatmin
olmaktadirlar (Carikg¢i, 2000: 165).

2.12.3.2.1s tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Belirli faaliyetlerin gergeklestigi ¢evrede ve belli siirede gergeklestirilen gorev
seklinde izlenim olusturan is, ¢alisanin fiilen yer aldigi is ortamina sagladig: katki veya
deger seklinde de tanimlanabilir. Iscilerin is tatmini ise, ise ve calistigi is yeriyle alakali
cesitli parametrelerin etkilemesi sonucu meydana gelen tutumlar olarak ifade
edilmektedir. S6z konusu parametreler, is i¢in gerekli olan bilgi durumu ve ise
yatkinliktan isin ¢alisana saglamis oldugu toplumsal ve maddi imkanlara kadar bir¢cok
faktorii kapsamaktadir.

[s tatmininin meydana gelmesinde biiyiik 6nem arz eden etkileyicilerden birisi
de iicrettir. Ucret, personelin goziinde ekonomik bir kazangtan ziyade, kendisinin
isyerine kazandirdigi varliklara bir karsilik ve emegin parasal karsiligidir. Bundan
dolay: iicret isginin tatminiyle yakin iligkisi olan bir parametredir. Calisanin ticretle
alakali beklentilerinin giderilmemis olmasi, lstelik esit ise esit iicret ilkesinin eksik
uygulanmasi neticesinde mesai arkadasindan daha az ticretle ayni isi yapmasi is tatmini
iizerinde olumsuz yonde etki de bulunmaktadirlar. Ucretin diisiik veya yiiksek seklinde
algilanmasi ¢alisanlarin yapilan isin karsiliginda hak edilenin verilip verilmedigi
durumuna baglanmistir.

Clark ve Oswald (1995; akt. Eginli, 2009: 41), is tatmininin ticretle baglantisini
inceledikleri ¢alismada iscilerin is tatmini hakkinda iicretteki azalmanin is tatminini
olumsuz etkiledigini belirtmektedirler (Groot ve Van Den Brink, 1999: 344; akt. Eginli,
2009:  41). Ayrica, elemanlarin  gorevini  gerceklestirmesinden  dolayi

odillendirilmesinin ve odiillendirme uygulamalarinin adil sekilde yapilmasinin is
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doyumunda artisa sebep oldugu goriilmiistiir. Isyerindeki adil 6diillendirme sistemi,
personelin basarisinin getirisi oldugu kanaatine varmasina sebep olmakta ve kendisinin
caligmalarinin karsiligiin alinacagina dair rahatlik duymasina firsat sunmaktadir.

Bir kurumda isgiicii devir orani fazla ise is goren is tatminsizligi hissetmektedir.
Bunun nedeni, ¢alisanin kendi igyerinden beklentisinin karsiliksiz kalmasi sonucu baska
is yerinde is arayisina girmeleri, kendilerinde isyerine aitlik hissi olusmadigi ve bu
sebeple faaliyet gosterdikleri o isyerinde calismaktan rahatsiz oldugu goriilmektedir.
Calisan isgiicli devir oranlar1 ve is tatmininin arasindaki bagin incelenmesi, yiiksek is
tatminine sahip elemanlarin diisiikk bir isgiici devir oranina sahip oldugu, iste
devamsizlik yapildigi ve o isyerini terk etme oranlari fazla oldugu, c¢alisanin is
tatmininde diistikliik gergeklestigi goriilmektedir (Poon, 2004: 325, akt. Eginli, 2009).

Is ortaminin, is gorenin is verimliligi ve performansi iizerinde direkt etki sahibi
oldugu gozlemlenmektedir. Verimlilik ve performans dlgiimlerinden dogru sonuglarin
elde edilmesi isc¢inin is tatminine ulasmasinda etkili olmanin yani sira, ¢alisma
ortamimin nitelikleri is gorenin isini severek yapmasi ve isine giidiilenmesinde
belirleyici rol oynamaktadir. Fiziki ¢alisma sartlarinin iyi olmamasi halinde ¢alisanin is
tatmini diizeyi diiser. Bunun yan sira ig hayatinda isciler arasindaki ast-ilist baglarinda
istiin asta kars1 takindig tutumu, is gorenin 1§ tatmini olusturabilmesinde biiyiik 6neme
sahip etkileyicilerdendir. Amirin, astlarina esit yaklasarak ve hak yemeden yonetmesi,
anlayis sahibi ve iletisime agik yonetim politikasini izlemesi ¢alisanin is tatmininin
artmasina sebep olur.

Bir is yerindeki ¢alisma siiresi ayn1 zamanda mesleki tecriibenin bir gostergesi
sayilabilir. Bilhassa bir is yerinde uzun siire ¢alismis olanlarin is tatmin seviyesinin
yiiksek oldugu goriilmektedir. S6z konusu tatminin yliksek olmasi, ¢alisanin is ortamina
aliskin olmasi, igyeri ve ortamina baglilik hissetmesi, is yerindeki tecriibenin getirisi
olan beklentilerin uygun bi¢imde giderilmesinin saglanmasi ile iliskilendirilebilir.
Bulgular 1s181inda, bir is yerindeki isine yeni baslamis ¢alisanin is tatmininin uzun
zaman calisanlardan azda olsa diisiik olmas1 beklenen bir tepkidir. S6z konusu durumun
ise ise yeni baglayan is¢inin isine ve isyerine iliskin beklentilerinin tecriibeli
calisanlarinkinden yiiksek olmasi, hatta gercek dis1 beklentilerinin olmasindan
kaynaklandig1 dile getirilebilir. Buna ragmen, bir igyerinde uzun dénem ¢alismais, terfi
imkan1 olmayan calisganin i tatmini seviyesi degisim gostermemekte, hatta is
tatminsizligi yasadigi goriilmemektedir (Oshagbemi, 2003: 213-226; akt. Uyar, 2013:
256).
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Is gorenin is tatmininin 6znel bicimde, az sayida is¢iden olusan kurumlarda daha
yiiksek gelisirken, biiyiik firmalarda elemanlarin arzularini yoneticilerin géz ardi etmesi
sebebi ile daha diislik seviyede bir is tatmini olugsmasi s6z konusu olmustur. Biiyiik
firmalarda is tatmininin diigsiik ¢ikmasina, is¢iler arasindaki samimiyet ve dostluk
baglarinin zayif olmasi da bir gerekge olarak gosterilebilir.

Kanada’da yapilmis arastirma sonuglar1 % 44 oranla is tatmini yiiksek ¢aliganin
kiiciik isletme c¢alisanlari oldugu, % 40 oranla biiyiik isletme isc¢ilerinin ikinci siray1
aldigi, en diisiik oraninsa % 38 ile orta seviye firma c¢alisan1 olduklar1 seklindedir.
Kiigiik firmalarin elemanlarmin is tatminlerinin % 60 gibi yiiksek bir orana sahip
olmasmin basta gelen nedeni, igverene ve mesai arkadaslarina gliven duymalaridir
(Solmus, 2004: 189).

Diger taraftan, kiiciik isletmelerde is¢ilerin iistleri ve is arkadaglariyla baglarinin
hayli tatmin edici goriinmesinin is tatmininin yiiksek olarak gerceklesmesinde etkili
oldugunu belirtilmektedir. Arastirmadan elde edilen sonuglara gore, kamu ve o0zel
sektor calisan1 bazinda bir degerlendirmeyle, kamu personelini 6zel sektoriinkine gore
isten ve is ortamindan daha diisiik bir tatmine sahip olduklar1 izlenmistir. Kamu
calisani, karar alma yetkisi, yoneticileri ve diger calisanlarla bagi ve iligkileri, ticret,
calisma stirelerinde toleransli olunmast gibi konularin isten alinan tatminde olumsuz
etkisi oldugu gozlenmistir.

Thakur (2007),6zel sektér ve kamu bankasi personellerinin is tatminini konu
alan calismasi ile 6zel banka ve kamu bankasi calisanlarinin is tatmininde esitlik
oldugunu tespit etmistir. Kamu bankast c¢alisanlarinin 1s giivenligi saglanmasi ve
bankanin sundugu imkanlar is tatmini saglarken, 6zel banka personelinin ¢aligmaya
olanakli is ortami, {cretlerinin yliksek olmasi sebepleriyle is tatmini saglandigi
belirtilmektedir (Thakur, 2007: 60-68; akt. Eginli, 2009: 42).

Ozel sektér ve kamu calisan1 ve onlarin yoneticileri arasinda bulunan
farkliliklar1 gérmek i¢in yapilan arastirma sonucu, 6zel sektor calisani ve onlarin
istlerinin giidiilenme diizeyinin daha yiiksek oldugu izlenmistir. Bu durumun, 6zel
sektor elemanlarina kamu sektoriinde faaliyet gosterenlerden daha fazla maddi imkan
sunulmasina dayandirildig: belirtilmektedir.

Ayrica kamu calisanlarinin igsel gilidillenme oranlarmin daha yiliksek oldugu
izlenmektedir. Her iki sektor ¢calisanini giidiileyici etkileyicilerden en énemlisinin ise is

giivenliginin saglanmas1 ve is gorenlerin is glivenliginin saglanmasini maddi
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imkanlardandaha 6nemli oldugu da iizerinde durulan kavramlardandir (Buelens ve Van
den Broeck, 2007: 65-67; akt. Eginli, 2009: 43).

2.12.4.1s Tatminin Olciilmesi

Is tatmini &l¢iimii bakimindan bir kisim ¢dziimleme gesitleri gelistirilmis ve
uygulamaya koyulmustur. Bunlardan kullanimda is tatmini envanteri en fazla tercih
edilendir. Yontemde, isin sahis acgisindan farklt yonleri verilerek bu yonler
dogrultusunda is¢inin tatmin seviyelerinin (gok, az, normal gibi) tespiti hedeflenir.

Is tatmin taramalari, anketler, goriismeler sorunun tiirlerine gore iic genel
baslikta agiklanabilir.

* Nesnel Tarama: Bu taramalarin ¢ok fazla ¢esidi vardir. En fazla tercih edileni
ise sikl1 soru seklinde olandir. Bu ¢esit taramada, sorunun soruldugu elemanlar sorularin
tim cevaplarin1 okurlar ve aralarindan fikirlerine uygun olani segerler. Bazisinda ise
“Dogru” “Yanlis” olarak da isaretlenme yapilmaktadir. Nesnel taramalarin en biiyiik
siirlayicisi, yanitlarin  idare tarafindan belirlenmesidir. Taramaya dahil olan
personellerin yapabildikleri, kendilerine en uygun olan yaniti isaretlemekle sinirh
kalmaktadir. Bu ise, katilimeilarin fikir ve hislerinin gercekten uzak yansitmasi veya hig
yansitamamasi riskini meydana getirmektedir.

* Betimleyici Tarama: Bu taramada cevaplar isgiler tarafindan verilir. Tepkiler
yonlendirmeli ya da ydnlendirmesiz olarak ag¢iga cikartilir. Yonlendirmeli soru, is
gorenin dikkatinin igin belirli bir tarafinda yogunlagsmasini saglar ve ona dair sorular
yoneltir. Yonlendirmesiz sual ise, elemanin o anda belleginde olusani ifade etmesine
firsat verir.

» izdiisel Tarama: Bu taramalar, psikiyatristlerin ya da psikologlarin akil saglig1
incelemesinde faydalanilmasi iizere olusturulan kisilik testlerinden igerir. Izdiisel tarama
genel amagli olarak kullanilmaz.

Olgme araclarmin temel gorevi, sayica ve teknik olarak belirli ve secilmis
uyaricilara verdikleri cevaplara ve gosterdikleri tepkiler dogrultusunda, bireyin 6l¢iilen
degeri bakimindan psikolojik durumunu analiz etmek igindir. Is tatmini benzeri
davraniglarin  6l¢limiinde giiniimiize kadar devam eden yaklasimlardan en sik
kullanilani, bir 6l¢ek hazirlanmas: ve segilen bu olgekle alakali faaliyet gosterilmesidir
(Tezbasaran, 1997: 4-5).

Glinlimiizde var olan kurumlarda is tatmini Ol¢limiine dair Tiirkiye’de tercih
edilen olgeklerin bircogu dis kaynaklidir. Adaptasyon, dlgegin Tiirk¢e mealiyle hedef

kitlenin anlayabilecegi bir dil diizenlemesi ile baslatilir. Bunu, standardizasyon
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uygulamasi takip eder, bu dlgege ait Tiirkiye normlar1 gelistirilmis ve gecerlilik ve
giivenilirlik boliimiiniin eksiklikleri giderilmistir (Glilgoz, 1994: 5).

Spielberg ve Sharma (1976; akt. Savasir, 1994: 28), bir 6lgek gevrilirken hedef
kitleye ait en uyumlu metin seklinin, deyimlerin se¢imi, bununla birlikte kiiltiire yabanci

faktorlerin degistirilmesi gerektigini vurgular. Olgek uyarlamalarinda dért donem yer

alir:

1. Maddelerin asil dilden hedef dile ¢evrilmesi,

2. Terciimenin analiz edilmesi ve deneysel formun tasarlanmasi,

3. Orijinal formla deneysel formdaki maddelerin esdeger oldugu ¢ikarimina
varilmasi,

4. Yeni formun gegerlilik ve giivenilirliginin olusturulmasidir (Savasir, 1994:
28).

Tiirkiye’de Olceklere dair adaptasyon uygulamalarinda genelde alt uzmanlik
konularinda, uluslararast kaynaklardaki tercihin araglarin g¢evirisi veya uyarlamasi
seklinde oldugu goriiliir (Sahin, 1994: 20).

Genel is tatmininin 6l¢iilmesinde Kunin (1955, akt., Kaya, 2007).’in gelistirdigi,
sembolik 6zellikler olan “gililiimseyen yiizler’den, siklikla faydalanilmaktadir. Duygusal
diisiinceler i¢in sembolik orana sahip Ol¢eklerin faydalarinin orgiitsel kabul gérmesinde
(1955, akt. Kaya, 2007).’in ¢alismalariyla birlikte Andrew ve Whitney (1976, akt. Kaya,
2007). Ekman (1972, akt. Kaya, 2007). lzard (1971, akt. Kaya 2007). Neuberger ve
Allerbeck (1980, akt. Kaya, 2007).’in ¢aligmalarinin 6nemli yararlart bulunmaktadir
(Kaya, 2007: 358).

Icsel ve digsal is tatmininin olgiilmesinde Weis, Dawis, England ve Lofquist
(1967)’in birlikte gelistirdigi “The Minnesota SatisfactionQuestionnaire (Minnesota
Doyum Anketi)” kullanimi1 yaygin olarak tercih edilmistir. Insanlarin psikolojik
ihtiyaclarindan olan, bilinirlik, sorumluluk, basar1 elde etme, meslekte ilerleme gibi
i¢gsel etkenlerle birlikte, is ¢evresi ile alakali olan digsal etkenler; iicret, kontrol, terfi,
caligma ortami kosullar1 ve Orgiitsel stratejileri dlgekler araciligiyla analiz edilmektedir
(Kaya, 2007: 370).

Personelin igsel ve digsal mesleki tatminini Olgcen Olceklerden digerleri ise
Cammann ve ekibi (1983, akt. Kaya, 2007). tarafindan gelistirilen “MOAQ (Michigan
Orgiitsel Degerlendirme Olgegi).”, Mathieu ve Zajac (1990, akt. Kaya, 2007).
tarafindan gelistirilen “OC (Orgiitsel Baglilik). 6lcegi”, Testa, Williams ve Pietrzak
(1998, akt., Kaya 2007), tarafindan gelistirilen “CLJS (Gemi Calisanlar1 Is Tatmin
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Olgegi)” ve Mount ve Bartlett (2002, akt., Kaya, 2007) tarafindan gelistirilen
“konaklama endiistrisi ¢alisanlar is tatmin 6lgekleridir (Kaya, 2007: 358).

Kesit boyutunda is tatmininin 6lgiilmesinde Smith, Kendall ve Hulin (1969, akt.
Kaya, 2007)’in gelistirdigi “Is Tanimlama indeksi”, Spector (1985, akt. Kaya, 2007).’un
gelistirdigi “Is Tatmin Olcegi”, Downs ve Hazen (1977, akt. Kaya, 2007)’in gelistirdigi
“fletisim Tatmin Olcegi”, Hackman ve Oldham (1975, akt. Kaya, 2007).’1n gelistirdigi
“Is Tanimlama Olgegi”, lronson ve ekibi (1989, akt. Kaya, 2007) nin gelistirdigi “Genel
Is Tatmin Olgegi” ve Cammann ve ekibi (1983, akt. Kaya, 2007).’nin gelistirdigi
“Michigan Orgiitsel Degerlendirme Olgegi” ve en yaygmn olarak kullanilan Weis,
Dawis, England ve Lofquist (1967, akt. Kaya, 2007). tarafindan gelistirilen “Minnesota
Doyum Anketi” sik¢a kullanilan dl¢eklerdir (Spector, 1997: 17-19, akt. Kaya, 2007).

S6z konusu Olcekler, uluslararasi1 diizeyde kabul gérmiis oOlgekler olmakla
beraber bir¢ok iilkede gilivenilirlik ve gecerlilik yoniinden aragtirma sonuglarina
dayanilarak ispatlanmis Ol¢eklerdir. Bu zamanda da bir¢ok sektorde calisanlarin is
tatminlerinin dl¢lilmesi i¢in siklikla tercih edilen 6l¢eklerin basinda yer alir.

2.12.4.1.1s Tatmini Anketi

Is tatmin anketi (TheJobSatisfactionSurvey) Hackman ve Oldman tarafindan
1975 yilinda, is tanimlama indeksine dort boyut daha eklenmesiyle 6zellikle insan
temelli hizmet isletmeleri icin gelistirilmistir. Ucret, terfi, yoneticiler, ek imkanlar,
odiil, isletme prosediirii, is arkadaslari, isin tanimi ve iletisim olmak tizere dokuz boyut
ve bu boyutlardaki toplam otuz alt1 maddeden olusmaktadir. Is tatmini anketi sadece
insan temelli hizmet isletmeleri i¢in degil tiim isletmeler i¢in kullanilabilmektedir
(Noyan, 2009:74).

2.12.4.2.Minnesota Tatmin Olcegi

Bu olgek 1967 yilinda WeissDavis, England ve Lofquist tarafindan
gelistirilmistir. Bu Olgekte isin kosullar ile is tatminini iligkileridir. 1985 yilinda da Asli
Baycan tarafindan Tiirk¢e’ne cevrilmistir. MSQ’daki her bir ifade “Hi¢ memnun
degilim” “Memnun degilim” “kararsizim” “memnunum” ve “fok memnunun”
yanitlarindan olusan 5°li Likert tipi 6l¢ek ile degerlendirilmektedir. Tatmin saglayan ya
da tatminsizlige neden olan faktorlerin her biri birer Olgek olarak kabul edilir.
Cevaplayicidan bu Olgegin ifadelerini ayr1 ayri degerlendirmesi ve her ifade igin
kendine en uygun yaniti igaretlenmesi istenir. Tiim cevaplayicilarin verdigi bilgilere
gore is tatmin yaratan yonleri is gorenlerden toplam olarak tatmin diizeyini ve

tatminsizligi yaratan faktorler bulunabilmektedir. Olgekten saglanacak en yiiksek puan
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100, en diisik puan 20 dir. Yiiksek puanlar ¢alisanin is tatmini derecesi ile dogru
orantilidir (Gozen, 2007: 36).

2.12.4.3. Miilakat Yontemi

Is tatmini 6lgmenin bir baska yolu da miilakattir. Miilakat, ilgili kisi ile veya
grupla karsilikli olarak konusmak, soru sormak ve alinan belgeleri kaydetmek suretiyle
yapilan calismadir. Bu amagla, anket formu olarak diizenlenmis soru ve ¢izelgelerden
de yararlanilabilir. Ancak, sorularin ¢ok dikkatli hazirlanmasi ve belli bir diizen i¢inde
sorulmas1 gerekir. Is gdérenden alinan cevaplarm kayit altina alinmasi gerekir Miilakat
yontemi olayin derinlemesine analizine olanak verir. Ankette cevap veren Kkisi,
arastirmacimin anlamadigi veya daha derinlemesine analiz etmek istedigi bir sey
sOylenirse, miilakati yapanin ek sorular sormasina ve konuyu fok boyutlu hale
getirmesine imkan verir. Miilakat yonteminde dikkatli davranilmasi is gorenlerin
tepkilerinin yanlis yorumlanmamasi ve degerlendirmede objektif davranilmasi gerekir.
Miilakat1 yapan, kendi diislincelerinin verilen cevaplart etkilememesine ¢aligmalidir.
Sorular, objektif bir big¢imde sorulmali, herhangi bir diisiincenin daha dogru ve kabul
edilebilir oldugu izlenimi verilmemelidir (Alkis, 2008:94).

2.12.4.4. Spector’in Is Tatmini Olcegi
Sipector tarafindan 1985 yilinda gelistirilmis dokuz ana gurup ve 36 alt guruptan
olusturulmus bir dlgektir. Is tatmin &lgekleri igerisinde en ¢ok kullanilan bir dlgektir.
Olgekteki dokuz grubun her birinin dorder alt degiskeni bulunmaktadir. Is tatmini
anketinin uygulanmasinda altili 6lgek kullanilmaktadir (Dénmez, 2013: 27). Spector’in
is Tatmini Olgegindeki dokuz ayrmtili boyut; iicret, terfi, yonetim, yan 6demeler,
performansa bagl odiiller, calisma sartlari, esit diizey calisanlar, isin dogasi ve
iletisimdir. Is Tatmini Olgegi 1’in tam doyumsuzluk, 5’in de tam doyumu temsil ettigi
Likert 6lgegi kullanarak dokuz boyut ve toplam tatmin puaninin elde edilmesini saglar.
Olgek hem egitim hem de egitim cevrelerinin disinda da kullanilabilir (Giilnar,
2007:148).

2.13. Yonetici Kocluk Davranisi ve Is Tatmini Iliskisi

Is tatmini, Kogluk davranisinin etkili oldugu ilk olgudur. Is tatmini, i¢sel bir
davramis1 ifade eden bir tutum olarak karsimiza ¢ikmaktadir(Mullins, 1999: 277). Is
tatminiyle ilgili degiskenlerin tiimiiniin analizinde,yapilan is ve iletisim hakkinda geri
besleme veya takdir edilme is tatmininin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadirBlegen
(1993: 3641).Kariyer gelisim iliskileri ile bunlarin ise devam egilimi,profesyonellik ve
is tatmini tizerindeki algilanan etkilerini degerlendirmistir (Yoder1995: 293).
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Kanadal1 onkoloji hemsireleri ile yapilan benzer bir liderlik sekli ile is tatmini
arasindaki iligki calismasinda, duygusal zeka teorisi lizerine kurulu iliskisel liderlik
yonetiminin 1§ tatminini gelistirmede dogrudan ve olumlu iliskisinin oldugu
bulunmustur (Cummings vd.2008: 510). Hemsire yoneticileri tarafindansiirdiiriilen
personel gelistirme faaliyetlerinin 6nemi, her iki ¢calismada da is ortamini iyilestirme ve
is tatmini ile iste kalicilig1 etkileme stratejisi olarak belirtilmistir.

Uluslararas: alanda, yonetici destegi, ¢alisanlar iizerinde saglikli bir is ortaminin
olusamasinda anahtar ozelliklerinden biri olarak tanimlanmistir(Kanste, Kyngas ve
Nikkila, 2007: 755; Kramer vd., 2007: 325-340; Cummings vd., 2008: 510; Sellgren,
Ekvall ve Tomson, 2008: 578-587).

Is tatmini kavrani, kisinin isinesosyal ve fiziki sartlara kars1 verdigi duygusal bir
cevab olarak ele alinmustir.Is tatmini, kisinin isinden umduklarma karsilik ne derece
tatmin oldugunun bir gostergesidir. Yonetici koglugu sonuglarin degerlendirilmesi
vebireysellestirmesi, kisisel ve is yasamindaki engelleri ve bariyerleri kaldirmasi, is
tatminini dogrudan etkiledigi anlasilmaktadir (Ellinger ve Bostrom, 1999: 752-771,
Ellinger ve Keller, 2003: 435-458; Hargrove, 1995; Peterson ve Hicks, 1996; Zemke,
1996: 24-28). Yonetici koglugu davraniglari, c¢alisanlarin is memnuniyetini pozitif
yonde etkilemektedir (Kalkavan, 2014: 43-44-47).
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3. YONETIMSEL KOCLUK DAVRANISININ CALISAN
TATMININE ETKiSI UZERINE BIR ARASTIRMA

Bu boliimde, giyim sektoriinde faaliyet gdsteren 6zel bir firma calisanlarinin
yonetsel kocluk davranisialgilarinin is tatminlerine etkisine yonelik olarak elde edilen

bilgilere yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada giyim sektorii calisanlarinda, yonetici kogluk davranisinin is
tatminine etkisi ve aralarindaki iligki arastirilmaktadir. Bu kapsamda demografik
etkenlerin yonetici kogluk davranisi ve is tatminini nasil ve ne oranda etkiledigi ortaya
cikmaktadir. Ellinger ve Keller 2003 yilinda gelistirilen yonetici ko¢luk davranisi dlgegi
ve 1967 yilinda gelistirilen Minnesota is tatmini 6lgeginin kisa formu giyim sektoriinde
caliganlara uygulanmustir. Olgeklerde yer alan sorular faktdr analizi yapilarak yeniden
boyutlandirilmistir. Demografik degiskenlerin yonetici kogluk davranisi ve is tatminine
etkisini belirlemek igin t testi ve anova testlerini, yonetici kocluk davranisinin is
tatminine etkisi ve aralarindaki iliskiyi Olgmek icin de regresyon analizi ve

pearsonkorelasyon analizleri yapilmstir.

3.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calismada, 6zel bir giyim firmasi g¢alisanlarininyonetici kogluk davranisi
alglarinin is tatminine etkisi ve aralarindaki iligkinin 6l¢iilebilmesi i¢in ampirik olarak
analiz yapilmas1 amacglanmaktadir. Arastirmanin bir diger amaci ise, katilimcilarin
demografik degiskenlere gore yonetici kogluk davranisi algisive is tatmininin farklilik
gosterip gostermedigini saptamaktir. Ilgili firmaya c¢alisanlarmin yonetici kocluk
davranis1 ve is tatmini ile ilgili diisiince diizeyleriyle ilgili geri bildirim saglanarak,
olumsuz degerlendirilen konularin tespit edilerek ¢oziim yollar: {iretilmesi konusunda
onemli katki saglayacag: diisliniilmektedir. Ayrica, konuyla ilgili literatiire katki
saglanmast ve bu alanda yapilacak olan aragtirmalara rehberlik edecek Oneriler

sunulmasi amaglanmaktadir.

63



3.3. Arastirmanin Modeli

Verilerin toplanmasinda ve analizinde cesitli yontemler uygulanmistir. Bu

yontemlerde kullanilan degiskenler arastirmanin modelinde gosterilmistir (Sekil 3.1).

DEMOGRAFIK ETKENLER

- Cinsiyet - Calisilan Pozisyon
- Yas - Bulunulan Pozisyonda Calisma Siiresi
- Medeni Durum - Kurumdaki Calisma Siiresi
- Egitim Durumu - Mesleginizdeki Caligsma Siiresi

) o IS TATMINI

YONETICI KOCLUK ::> - I¢sel s Tatmini
DAVRANISI - Digsal Is Tatmini

Sekil 3.1: Arastirmamin Modeli

Aragtirmanin modelinde demografik etkenlerin yonetici kogluk davranisi ve is tatminine

etkisi ve aralarindaki iligkiye yer verilmistir.

3.4. Arastirmanin Hipotezleri

Hipotez, arastirma problemi ile ilgili olarak ileri siiriilen iddia ve agiklamalardir.
Bu iddialar veya aciklamalar, arastirma probleminin ¢oziimiine katkida bulunacak
hareket tarzlarmin istatistiksel parametrelerle ifadesidir. Hipotez testi bu iddialar ve
aciklamalarin dogrulugunun arastirilmasi ve karara baglanmasidir (Yikselen 2011,
s.18). Hipotez testi siirecinin basinda sifir (Ho) hipotezine karst mutlaka bir alternatif
hipotez (H1) olusturulmasi gerekmektedir. Hipotez kurulduktan sonra ilgili hipotezi test
etmek icin uygun bir test tekniginin secilmesi gerekir. Aragtirmada anlamli farklilik
gosteren sonuglara yer verildigi i¢in hipotezlerde de anlamli farklilik gdsteren
sonuglarin hipotezlerine yer verilmistir. Arastirmada anlamli farklilik gosteren 3 adet
ana hipotez ve 10 adet yardimci hipotez olmak {izere toplam 13 hipotez kurulmustur.

Kurulan hipotezler su sekildedir:
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Hi: Calisanlarin demografik degiskenleri ile yonetici kocluk davranisi ve is tatmini
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hia: Yas degiskeni ile yonetici kogluk davranisi ve igsel is tatmini arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Hib: Medeni durum degiskeni ile digsal i tatmini arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Hic: Egitim durumu ile yonetici kogluk davranisi ve igsel is tatmini arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Hiq: Calisilan pozisyon degiskeni ile yonetici kogluk davranisi ve igsel is tatmini
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hie: Is yasamindaki toplam ¢alisma siiresi degiskeni ile yonetici kogluk davranisi
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H>: Calisanlarda yonetici kogluk davranisi is tatminine anlamli bir sekilde etki
etmektedir.

H2a: Yonetici kogluk davranist i¢sel is tatminine anlamli bir sekilde etki etmektedir.

Hon: Yonetici kocluk davranisi dissal is tatminine anlamli bir sekilde etki etmektedir.

Hs: Calisanlarda yonetici kogluk davranisi ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Hsa: Yonetici kocluk davranisiileigsel is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hsp: Yonetici kogluk davranisiiledissal is tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hac: Igsel is tatmini iledissal is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hasg: Calisma ortamu ile isletme 6zellikleri arasinda anlamli bir iliski vardir.

3.5. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin, incelenen konuda ana kiitlenin tiimiinii kapsamasi pratik olmadigi
gibi, cogu kez buna olanak da bulunmayabilir. O nedenle biitiiniin tamami yerine onun
temsil edici bir parcast dikkate alinarak ana kiitle 6zellikleri belirlenmeye calisilir
(Seyidoglu 2000, s. 39). Orneklem secimi, olasiliga dayanan ve olasiliga dayali olmayan
olmak {lizere iki sekilde yapilmaktadir. Bu arastirmada, olasiliga dayali olmayan
orneklem se¢me tekniklerinden kolayda ornekleme yontemi kullanilmistir. Kolayda
ornekleme yontemi, Ornege ulasilabildigi kadar c¢ok kisinin dahil edilmesini esas
almaktadir (Altunmisik ve dig. 2012, s.142). Giyim sektoriinde ¢alisan da 127 calisana
anket uygulanmis ve katilimcilar tarafindan hatali ve eksik doldurulan 2 anket

elendikten sonra geriye kalan 125 anket analize tabi tutulmustur.

65



3.6. Arastirmanin Veri Toplama Yontem ve Araci

Bu aragtirmada, nicel ve tanimlayici arastirma yontemi kullanilmistir. Veri
toplama araci olarak ise anket teknigi kullanilmistir. Anket, birinci dereceden veri
toplamada ¢ok kullanilan bir yontemdir. Bu yontemde, arastirma konusu olan bilgiler
ana kiitleden secilen Ornege dahil kisilere yazili, s6z ile yahut soru sormak yolu
ilesaglanir. Buradaki asil amag¢ davraniglari,bilgi diizeyini, demografik ozellikleri, ve
fikirlerini 6l¢mektir. Anket yonteminin uygulanmasinda telefon, kisisel goriisme,
mektup ve e-posta gibi araglardan yararlanilabilir. Anket sorularinin olusturulmasi i¢in
literatiir arastirnlmig ve daha Once yapilan calismalarda gelistirilen Olgekler
incelenmistir.

Anketin birinci boliimiindeki sorular, anket katilimecilarinin demografik ve diger
ozelliklerini belirlemeye yonelik olarak hazirlanmistir. Demografik ve diger
degiskenleri belirlemeye yonelik olan sorular; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, alinan egitimler, calisilan pozisyon ve caligma siirelerine iligkin sorular
sorulmustur.

Anket formunun ikinci boliimiinde yer alan sorular Ellinger ve Keller tarafindan
2003 yilinda gelistirilen yonetici kogluk davranisi olgeginde yer alan sorulardan
olugsmaktadir. Bu boliimde Likert dlgeginde (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle
katiliyorum) hazirlanmis 8 soru mevcuttur. Anket formunun {iglincii boliimiinde yer alan
sorular 1967 yilinda Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan olusturul Minnesota
15 tatmini O6l¢eginin kisa formunda yer alan sorulardan olusmaktadir. Bu bdliimde
Likert 6l¢eginde (1=Hi¢ Memnun Degilim, 5=Cok Memnunum) hazirlanmis 20 soru
mevcuttur.

3.7. Arastirmanin Simirhihiklar

Aragtirmalarda yapilmak istenen, ancak cesitli nedenlerle yapilmasi miimkiin
olmayan bazi sinirliliklar bulunabilmektedir. Bu simirhiliklar, bazen arastirmacinin
kontrol ve etki alaninin disinda olabilecegi gibi, bazen de fayda-maliyet acisindan
uygun olmadigi i¢in ortaya c¢ikabilir (Karasar, 2012: 73). Anket sorularinin sektor
calisanlarinin ¢ok sayida olmasi nedeniyle tiim ¢alisanlara uygulanamamasi,

arastirmanin en onemli kisidini olusturmaktadir.

Arastirmada biitce imkanlari, zaman kisitlari, arastirma igerigi ve istenen
cevaplama oranmi (Gegez 2011: 79) gibi nedenlerle veri toplama araci olarak anket

yontemi kullanilmistir.
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3.8. Verilerin istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS 20.0 (Statistical
PackageforSocialSciencesfor Windows) programi kullanilarak analiz edilmistir.
Arastirma demografik etkenlerleyonetici kogluk davranisi ve is tatmini arasinda fark
olup olmadigini, yonetici kogluk davraniginin i tatminine etkisi ve aralarindaki iligkiyi
belirlemeye yonelik olarak yapilmistir. Faktor analiziyle yonetici kogluk davranisi ve is
tatmini olgekleri yeniden diizenlenmistir. Olgeklere ait giivenilirlik sonuclar1 Tablo

3.1°de gosterilmistir.

Tablo 3.1: Olceklere Ait Giivenilirlik Sonuclar:

Ort. S.S. C. Alpha
1. Yoneticim, 6grenmeme yardimei olmak i¢in analojiler, senaryolar
N 3,54 1,167
ve ornekler kullanir
2. Yoneticim, biiylik resmi gormeme yardim ederek bakis agimi
. . . . . 3,64 1,058 2y
genisletmem i¢in beni tegvik eder. =
3. Yoneticim bana yapici nitelikte geri bildirim verir. 3,86 ,913 g
4. Yoneticim, etkilesimlerin bana fayda sagladigindan emin olmak i¢in 394 901 s
benden de geri bildirim ister. ; ' 2 x
5. Yoéneticim, isimi daha iyi yapabilmem igin tiim gerekli kaynaklar 3901 976 E. s
tedarik eder. ' ' N
6. Olaylar1 ayrintilariyla diisiinmeme yardimcei olmak igin yoneticim, 359 1086 )
¢Ozlim liretmektense bana sorular sorar. ' ' 2
7. Yoneticim benimle birlikte beklentileri belirler ve bu beklentilerin, S
- . . 3,75 997 -
kurumun hedeflerini genisletmedeki 6nemini bana anlatir. ' '
8. Olaylara farkli bakis agilarindan bakmama yardimei olmak i¢in 339 1156
yoneticim benimle rol degisimi yapar. ' '
9. Toplumda “’saygin’’ bir kisi olma sansin1 bana vermesi bakimindan 3,79 ,901 o
N
14. Baskalari igin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam 3.92 819 E =2
bakimindan ' ' E
15. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam 368 972 &9
bakimindan ! ! it
16. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin ]
3,76 ,902 &
olmasi bakimindan = —
20. Yaptigim i karsiliginda duydugum basari hissinden 3,94 ,780 E .
10. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 3,59 1,009 E 88_
10. Tek basima ¢alisma olanagimin olmasi bakimindan 3,62 ,965 ‘= -~
12. Vicdanima aykirt olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi =
3,82 ,880 =
agisindan e
13. Bana sabit bir i saglamast bakimindan (is Giivencesi) 3,90 ,878 o<
17. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimmdan 3,10 1,142 a
18. Is iginde terfi olanagimin olmasi bakimindan 3,54 1,082 a
19. Calisma sartlar1 bakimindan 3,50 1,005

Glivenilirlik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha degeri yonetici kocluk
davranigi i¢in ,908, is tatmini i¢in,881, igsel is tatmini alt boyutu i¢in ,835 ve dissal is
tatmini alt boyutu icin ,827 olarak bulunmustur. Toplam Cronbach’s Alpha degeri ise
,920 olarak bulunmustur. Bu degerin 0,80 < o < 1,00 degerleri arasinda olmasindan

dolayi, 6lcek yliksek derecede giivenilirdir denilebilir (Kalayci 2010, s. 405).
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3.9. Orneklem Grubunun Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Ormeklem grubunun cinsiyetlerine gore dagilimi Tablo 3.2'de incelenmistir.

Tablo 3.2: Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Goére Dagilimi

Frekans Yiizde (%)
Kadin 75 60
Erkek 50 40
Toplam 125 100
Orneklem  grubundaki kisilerin % kadin, %

katilimeidir.Orneklem grubunun yaslarma gére dagilimi Tablo 3.3'de incelenmistir.

Tablo 3.3: Orneklem Grubunun Yaslarina Gore Dagilimi

Frekans Yiizde (%)
20-25 Yas 29 23,2
26-30 Yas 41 32,8
31-35 Yas 38 30,4
36 Yas ve Uzeri 17 13,6
Toplam 125 100

Orneklem grubundaki kisilerin % 23,2°si 20-25 yas araliginda, % 32,8’i 26-30
yas araliginda, % 30,4’ 31-35 yas araliginda, % 13,6’s1 36 ve iizeri yastadir.Orneklem
grubunda yer alan katilimcilarin medeni durumlarina gore dagilimi tablo 3.4'de
incelenmistir.

Tablo 3.4: Orneklem Grubunun Medeni Durumlarina Gére Dagilimi

Frekans Yiizde (%)
Evli 57 45,6
Bekar 68 54,4
Toplam 125 100

Orneklem grubundaki kisilerin % 45,6’s1 evli, 54,4’iibekardir. Orneklem

grubunun egitim durumlarina gére dagilimi tablo 3.5'te incelenmistir.

Tablo 3.5: Orneklem Grubunun Egitim Durumlarina Gére Dagilimi

Frekans Yiizde (%)
Lise 37 29,6
On Lisans 38 30,4
Lisans 43 34,4
Yiiksek Lisans 7 5,6
Toplam 125 100
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Orneklem grubundaki kisilerin % 29,6’s1 lise, % 30,4’ 6n lisans, % 34,40
lisans ve % 5,6’s1 yiiksek lisans egitim diizeyine sahiptir. Orneklem grubunun ¢alismis
olduklar1 pozisyonlara gore dagilimi tablo 3.6'da incelenmistir.

Tablo 3.6: Orneklem Grubunun Cahsms Olduklar: Pozisyonlara Gore

Dagilim
Frekans Yiizde (%)
Miidiir-Uzman-Uzman Yardimcisi 59 47,2
Tekniker 7 5,6
Eleman/Memur 29 23,2
Diger 30 24,0
Toplam 125 100

Orneklem grubundaki kisilerin % 47,2’si miidiir-uzman-uzman yardimcisi, %
6, sitekniker, % 23,2’si eleman/memur ve % 24’ldiger pozisyonlarda calismaktadir.
Orneklem grubunun kurumdaki ¢alisma siirelerine gore tablo 3.7’ de incelenmistir.

Tablo 3.7: Orneklem Grubunun Kurumdaki Calisma Siirelerine Gore

Dagilim
Frekans Yiizde (%)
1-3 Yil 64 51,2
4-7 Y1l 39 31,2
8-10 Y1l 11 8,8
11 Y1l ve Uzeri 11 8,8
Toplam 125 100

Orneklem grubundaki kisilerin % 51,2°si 1-3 yil araliginda, % 31,2’si 4-7 yil
araliginda, % 8,8’i 8-10 yil araliginda ve % 8,8’i11 yil ve iizeri sliredir kurumda
calismaktadir. Orneklem grubunun meslekteki ¢alisma siirelerine gére dagilimi tablo
3.8'de incelenmistir.

Tablo 3.8: Orneklem Grubunun Meslekteki Calisma Siirelerine Gore

Dagilim
Frekans Yiizde (%)
1-3 Y1l 45 36,0
4-7 Y1l 38 30,4
8-10 Y1l 17 13,6
11 Y1l ve Uzeri 25 20,0
Toplam 125 100
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Orneklem grubundaki kisilerin % 36°s11-3 yil araliginda, % 30,4’si 4-7 yil
araliginda, % 13,6’s1 8-10 yil araliginda ve % 20’sill yil ve iizeri siiredir meslekte
calismaktadir. Orneklem grubunun is yasamindaki toplam calisma siirelerine gore
dagilimi tablo 3.9'da incelenmistir.

Tablo 3.9: Orneklem Grubunun Is Yasamindaki Toplam Calisma

Siirelerine Gore Dagilim

Frekans Yiizde (%)
1-3 Y1l 30 24,0
4-7 Y1l 35 28,0
8-10 Y1l 18 14,40
11 Y1l ve Uzeri 42 33,6
Toplam 125 100

Orneklem grubundaki kisilerin % 30°ul-3 yil arahginda, % 35’i 4-7 yil
araliginda, % 18’1 8-10 y1l araliginda ve % 42’sill yil ve lizeri siiredir is yasaminda
caligmaktadir. Orneklem grubunun okul disinda almis olduklari egitimlere gére dagilimi
tablo 3.10’da incelenmistir.

Tablo 3.10: Orneklem Grubunun Okul Disinda Almis Olduklar1 Egitimlere

Gore Dagilimi

Frekans | Yiizde (%)

Dil Kurslar 3 2,4
Bilgisayar 9 7,2
Mesleki Gelisim 11 8,8
Hobi 8 6,4
Bilgisayar, Mesleki Gelisim, Kisisel Gelisim 10 8,0
Bilgisayar, Kisisel Gelisim 10 8,0
Dil Kursu, Bilgisayar 3 2,4
Bilgisayar, Hobi 3 2,4
Dil Kursu, Bilgisayar, Mesleki Geligim, Kigisel Gelisim 7 5,6
Mesleki Gelisim, Kisisel Gelisim, Hobi 2 1,6
Dil Kursu, Mesleki Gelisim, Hobi 3 2,4
Dil Kursu, Hobi 3 2,4
Dil Kursu, Mesleki Gelisim, Kigisel Gelisim 1 8

Mesleki Gelisim, Kisisel Geligim, Hobi, Girisimcilik 1 8

Kisisel Gelisim, Hobi 1 8

Bilgisayar, Kisisel Gelisim, Hobi, Girisimcilik 2 1,6
Mesleki Gelisim, Kisisel Geligim 5 4,0
Bilgisayar, Mesleki Gelisim 13 10,4
Dil Kursu, Kisisel Geligim 1 8

Dil Kursu, Kisisel Gelisim, Hobi 2 1,6
Dil Kursu, Kisisel Gelisim, Girigimcilik 1 8
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Dil Kursu, Bilgisayar, Mesleki Gelisim 1 8

Mesleki Gelisim, Hobi 4 3,2
Dil Kursu, Mesleki Gelisim 2 1,6
Dil Kursu, Bilgisayar, Mesleki Geligsim, Kisisel Gelisim 2 1,6
Dil Kursu, Bilgisayar, Hobi 2 1,6
Dil Kursu, Mesleki Gelisim, Kisisel Geligsim, Hobi 1 8

Bilgisayar, Kisisel Gelisim, Hobi 2 1,6
Diger 12 9,6
Toplam 125 100

Orneklem grubundaki kisilerin biiyiik bir kism1 % 10,4’si bilgisayar-mesleki
gelisim konusunda egitim almistir.Orneklem grubunun calistiginiz pozisyonunuz
yoneticilik diizeyinde mi? Sorusunavermis oldugu cevaplara gore dagilimi tablo 3.11°de
incelenmistir.

Tablo 3.11: Orneklem Grubunun Calstigimz Pozisyonunuz Yoneticilik

Diizeyinde mi? Sorusuna Vermis Oldugu Cevaplarin Dagilimi

Frekans Yiizde (%)
Evet 58 46,4
Hayir 67 53,6
Toplam 125 100

Orneklem grubundaki kisilerin % 46,4°ii yoneticilik pozisyonunda g¢aligtigini
ifade ederken, % 67’si yoneticilik pozisyonunda ¢alismadigini ifade etmistir. Orneklem
grubunun bagli bulundugunuz kog¢luk egitimi aldi mi1? sorusuna vermisoldugu cevaplara
gore dagilimi tablo 3.12’de incelenmistir.

Tablo 3.12: Orneklem Grubunun Bagh Bulundugunuz Yéneticiniz Kogluk

Egitimi Ald1 m1? Sorusuna Vermis Oldugu Cevaplarin Dagilimi

Frekans Yiizde (%)
Evet 80 64
Hayir 45 36
Toplam 125 100

Orneklem grubundaki kisilerin % 64’{i yoneticilerinin kogluk egitimi aldigini
ifade ederken, % 36’s1 yoneticilerinin kog¢luk egitimi almadigmi ifade etmistir.
Orneklem grubunun kogluk egitimi aldiniz m1? Sorusuna vermisoldugu cevaplara gore
dagilimi tablo 3.13’de incelenmistir.

Tablo 3.13: Orneklem Grubunun Kocluk Egitimi Aldimiz mi? Sorusuna

Vermis Oldugu Cevaplarin Dagilim
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Frekans Yiizde (%)
Evet 45 36
Hayir 80 64
Toplam 125 100

Orneklem grubundaki kisilerin % 36°s1 kogluk egitimi aldigini ifade ederken, %

64’t kocluk egitimi almadigini ifade etmistir.

yoneticilerin kogluk davranisi ve is tatmini diizeylerinin belirlenmesi amaciyla sorulan

sorulara orneklem grubunun vermis oldugu cevaplara iliskin bazi istatistiksel bilgiler

Tablo 3.14’de goriilmektedir.

Giyim sektoriinde calisanlarin

Tablo 3.14: Orneklem Grubunun Cevaplarina iliskin Istatistiksel Bilgiler

N Min. Mak. Ort. S.S.
1 Yoneticim, 6grenmeme yardimci olmak icin analojiler, senaryolar ve 125 1 5 354 | 1167
ornekler kullanir
?.'YoneFlclm,. biiyiik resmi géormeme yardim ederek bakis agimi genisgletmem 195 1 5 364 | 1,058
i¢in beni tegvik eder.
3. Yoneticim bana yapici nitelikte geri bildirim verir. 125 1 5 3,86 ,913
4. Yoneticim, _etlfllejs_lmlferm bana fayda sagladigindan emin olmak i¢in 125 1 5 3,94 901
benden de geri bildirim ister.
S(.j;éneticim, isimi daha iyi yapabilmem i¢in tiim gerekli kaynaklari tedarik 125 1 5 301 976
6 Olaylar ayrintilartyla diisiinmeme yardime1 olmak igin y6neticim, ¢oziim 125 1 5 359 | 1,086
iiretmektense bana sorular sorar.
7. Yoneticim benlm_le blr_hkte bekle_ngllerl be.hrler ve bu beklentilerin, 125 1 5 3,75 997
kurumun hedeflerini genisletmedeki dnemini bana anlatir.
8. Qlaylara farlf}l ba}qs acilarindan bakmama yardimer olmak i¢in yoneticim 125 1 5 339 | 1156
benimle rol degisimi yapar.
9. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 125 1 5 3,59 | 1,009
10. Tek basima ¢aligma olanagimin olmasi bakimindan 125 1 5 3,62 ,965
11. Toplumda “’saygin’’ bir kisi olma sansin1 bana vermesi bakimimdan 125 1 5 3,79 ,901
12. Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin olmast agisindan 125 1 5 3,82 ,880
13. Bana sabit bir is saglamasi bakimindan (is Giivencesi) 125 1 5 3,90 ,878
14. Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan 125 1 5 3,92 ,819
15. Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansina sahip olmam bakimindan 125 1 5 3,68 972
16. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme gsansimin olmasi 125 1 5 3,76 902
bakimindan
17. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan 125 1 5 3,10 | 1,142
18. s iginde terfi olanagimin olmas1 bakimindan 125 1 5 3,54 1,082
19. Caligsma sartlart bakimmdan 125 1 5 3,50 | 1,005
20. Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden 125 2 5 3,94 ,780

Tablo 3.14’de 6rneklem grubunun arastirma sorularina vermis oldugu cevaplarin
minimum, maksimum, ortalama ve standart hata puanlar1 gosterilmistir. Sorulara verilen
cevaplarin minimum puant 1 maksimum puanint 5’tir. Yoneticim, etkilesimlerin bana
fayda sagladigindan emin olmak i¢in benden de geri bildirim ister ve yaptigim is

karsiliginda duydugum basar1 hissindendegiskenlerinin ortalama degeri (3,94) en
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yiiksek puandadir. Yaptigim is ve karsilifinda aldigim {icret bakimindandegiskeninin

puan ortalamasi (3,10) en diisiik puandadir.

3.9. Orneklem Grubunun Yénetici Kocluk Davranisi ve Is

TatminiDiizeylerine iliskin Yapilan Analizler

Katilimeilarin yonetici kogluk davranisi 6lgmek igin Ellinger ve Keller 2003
yilinda gelistirilen ydnetici kogluk davranisi 6lcegi kullamlmustir. Olgek tek boyuttan
olusmaktadir. Katilimcilardan 6l¢ekteki 8 maddenin her birine ne 6l¢iide katildiklarini
“kesinlikle katilmiyorum”, “katilmiyorum”, ‘“kararsizim”, “katiliyorum” ve “kesinlikle
katiltyorum” seceneklerinden olusan besli likertdlgeginde isaretlemeleri istenmistir.
Yapilan faktor analizi sonucunda 8 madde degismeyerek tek boyut altinda toplanmustir.

Yonetici kogluk davranisi 6lgeginin yapr gecerliligini sinamak i¢in 6zel bir
giyim firmasi ¢alisanlarina agiklayici (Principal Components Analysis) faktdr analizi
yapilmistir. Faktor analizi terimi, birbirinden farkli fakat ayni1 zamanda birbiriyle iliskili
teknikleri igerir. Sayilan bu faktor analizi yontemlerinden, faktorlerin elde edilmesinde
en yaygin kullanilan1 Principal Component Analysis (Temel Bilesenler Analizi)’dir. Bu
yontemde, degiskenler arasindaki maksimum varyansi agiklayan birinci faktor
hesaplanir. Kalan maksimum miktardaki varyansi agiklamak igin ikinci faktor
hesaplanir. Bu durum bdylece devam eder (Kalayci 2010, s.321). Verilerin, faktor
analizi i¢in uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi ile bulunur. Bartlett
kiiresellik testinin aldig1 deger ve onun anlamlilig1 ise; degiskenlerin birbirleri ile iliski
gosterip gostermediklerini test eder. KMO’nun, 60°dan yiiksek, Bartlett testinin anlamli
bulunmas1 verilerin faktdr analizi i¢in uygun oldugunu gosterir. Sonuglar (KM0O=0,914;
X2= 576,669; p=,00), veri grubunun faktdr analizine uygun oldugunu gostermistir.
Varimaks doniistiirmeli temel bilesenler faktdr analizi sonucuna gore, puanlardaki
degisimin % 66,38’ini agiklayan ve 0z degeri 1’in fiizerinde olan tek faktor
belirlenmistir. Ozdeger grafigi, analiz sonucunda ortaya ¢ikan gercek ve hata
faktorlerini gosteren bir grafiktir. Faktor sayisina karar verme kuralinin giiclii ve zayif
yanlarinin oldugu gerceginden hareketle, faktor analizi calismalarinda g¢oklu olgiit
kullanilmast onerilmektedir. Veri grubuna uygulanan 6z deger grafigi sonuglar
maddelerin ii¢ boyutlu bir 6zelligi 6l¢tiigiinii desteklemektedir (Ozdemir 2009, s.61).
Tablo 3.15” de goriildiigii tizere 6z degeri 1.00'den bir faktor ¢ikmustir.
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Tablo 3.15: Yénetici Kogluk Davramsi Olgeginin Faktore Gore Dagilinm ve
Faktor Yiikleri

1.Faktor
Maddeler Yonetici Kogluk
Davranisi

1. Yoneticim, 6grenmeme yardimci olmak igin

.. N ,750
analojiler, senaryolar ve 6rnekler kullanir
2. Yoneticim, bilyilik resmi gormeme yardim ederek

. . . . ,870

bakis agimi genigletmem igin beni tegvik eder.
3. Yoneticim bana yapici nitelikte geri bildirim verir. ,841
4. Yoneticim, etkilesimlerin bana fayda sagladigindan 766
emin olmak i¢in benden de geri bildirim ister. '
5. Yoneticim, isimi daha iyi yapabilmem i¢in tiim 786
gerekli kaynaklari tedarik eder. '
6. Olaylar1 ayrintilartyla diiginmeme yardimci olmak
i¢in yoneticim, ¢dziim iiretmektense bana sorular ,625
sorar.
7. Yoneticim benimle birlikte beklentileri belirler ve
bu beklentilerin, kurumun hedeflerini genisletmedeki ,835
O6nemini bana anlatir.
8. Olaylara farkli bakig agilarindan bakmama yardime1 804
olmak i¢in yoneticim benimle rol degisimi yapar. '
Ozdeger 4,96
Agiklanan Varyans % 62,06
Toplam Agiklanan Varyans % 62,06

En diisiik faktor yiikii, 45 alinmustir ve Olgekteki bir maddenin bir faktdrdeki
yiikii, 45’°1n tistiinde ve bu maddenin diger faktorlerdeki yiikiinden,10 veya daha ytliksek
ise madde o faktérde sayilmistir (Ozdemir 2009, s. 67). Agiklanan varyans, toplam
varyansin % 62,06’simiagiklamakta, 6zdegerinin ise 4,96 oldugu goriilmektedir.Tablo
3.15°de goriildiigii gibi, maddeler bir faktér olusturmustur. Olgegin faktdr yapisi
Ellinger ve Keller’in (2003) ileri siirdiigii faktorlii yapiyla ortlistiigli belirlenmistir.
Maddeler 6zgiin yapiya uygun dagilmislardir.

Is tatmini &lgegi yapilan testlerde (KMO=0,879; X2= 591,79; p=,00), veri
grubunun faktér analizine uygun oldugunu gdstermistir. Is tatmini lgeginden elde
edilen veriler daha sonra acgiklayici faktor analizine Principal Components Analysis tabi
tutulmustur. Kaisers' dl¢iitiine gore 6zdegeri (eigenvalue) 1,00'a esit veya daha biiyiik
olan faktorler analizde kalir. Varimaks doniistiirmeli temel bilesenler faktor analizi
sonucuna gore, puanlardaki degisimin % 55,10’unu agiklayan ve 6z degeri 1’in lizerinde
olan 2 faktor belirlenmistir. Ozdeger grafigi, analiz sonucunda ortaya ¢ikan gercek ve
hata faktorlerini gosteren bir grafiktir. Faktor sayisina karar verme kuraliin giiglii ve
zay1f yanlarmin oldugu gerceginden hareketle, faktor analizi ¢alismalarinda ¢oklu dlgiit

kullanilmast onerilmektedir. Veri grubuna uygulanan 6z deger grafigi sonuclar
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maddelerin iki boyutlu bir 6zelligi dl¢tiigiinii desteklemektedir (Ozdemir 2009, s.61).
Tablo 3.16’da goriildiigii iizere 6z degeri 1.00'den biiyiik iki faktor ¢ikmustir.

Tablo 3.16: Is Tatmini Olceginin Faktérlere Gore Dagilim ve Faktor
Yiikleri

1.Faktor 2.Faktor
Maddeler Digsal Is Igsel Is
Tatmini Tatmini
1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan ,665
2. Tek basima ¢aligma olanagimin olmasi bakimindan ,621
3. Toplumda “’saygin’’ bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan ,735
4. Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan ,564
5. Bana sabit bir i saglamasi bakimindan (is Giivencesi) 547 ,399
6. Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan 472 ,604
7. Kisilere ne yapacaklarmni sdyleme sansina sahip olmam bakimindan ,749
8. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan 872
9. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan ,720
10. 15 iginde terfi olanagimin olmasi bakimindan ,671
11. Caligsma sartlari bakimindan ,802
12. Yaptigim is karsihiginda duydugum basar1 hissinden ,351 ,643
Ozdeger 5,28 1,32
Agciklanan Varyans % 29,43 25,66
Toplam Aciklanan Varyans % 29,43 55,10

En diisiik faktor yiiki, 45 alinmistir ve Olgekteki bir maddenin bir faktdrdeki
yiikii, 45’1n iistiinde ve bu maddenin diger faktorlerdeki yiikiinden, 10 veya daha yiiksek
ise madde o faktorde sayilmistir (Ozdemir 2009, s. 67). Buna gore 3, 5, 6, 12, 15, 16, 18
ve 19. maddeler birbirine yakin yiik degerleri aldigi i¢in Olgekten ¢ikarilmistir. Bu
maddeler ¢ikarildiktan sonra analiz tekrarlandiginda agiklanan varyans, toplam
varyansin % 55,10’unu olusturmustur. 1. faktdriin toplam varyansin % 29,43’{inii
acikladigi, Ozdegerinin5,28; 2. Faktor toplam varyansin % 25,66’sin1 acikladig,
6zdegerininl,32 oldugu belirlenmistir. Tablo 3.16’da goriildiigii gibi, maddelerin 6nemli
bir boliimii ayr1 birer faktdr olusturmustur. Olgegin faktdr yapist Wasti (2000) ileri
siirdiigli yapiyla biiyiik olgiide ortiistiigli belirlenmistir. Maddelerin biiylik bir kismi
0zgiin yapiya uygun dagilmiglardir. Arastirmada kullanilan 6lgeklerin boyutlarina iliskin
puan ortalamalari tablo 3.17°de gosterilmistir.

Tablo 3.17: Boyutlara iliskin Puan Ortalamalar

Degiskenler N | Ort. S.S.
Yonetici Ko¢luk Davranisi 125 | 3,70 ,808
Is Tatmini 125 | 3,69 ,621
Icsel Is Tatmini 125 | 3,81 ,680
Dissal Is Tatmini 125 | 3,58 ,699
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Tablo 3.17°de boyutlara iligkin ortalama puanlara yer verilmistir. Yonetici
kocluk davraniginin puan ortalamasinin 3,70, genel olarak ig tatmini degiskeninin puan
ortalamasinin ise 3,69 icsel is tatmini boyutunun puan ortalamasinin 3,81 ve digsal is
tatmini boyutunun puan ortalamasinin 3,58 oldugu goriilmektedir.

Yonetici kogluk davranisi ile ig tatminini incelemeye yonelik sorulardan olusan
icsel is tatmini ve digsal is tatmini degiskenleri Orneklem grubunun cinsiyetleriyle
karsilastirilarak bu degiskenler arasinda anlamli bir farkliik olup olmadigi
incelenmistir. Cinsiyet degiskeni ile yonetici kogluk davranisi(p=,559>,05), i¢sel is
tatmini (p=,907>,05) ve dissal is tatmini (p=,903>,05) arasinda anlamli bir farklilik
bulunamamastir.

Anova testiyle is tatminini incelemeye yonelik sorulardan olusan igsel is tatmini
ve digsal is tatmini ile yonetici kocluk davranisi degiskenleri 6rneklem grubunun yas
durumlartyla karsilagtirilarak bu degiskenler arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi
incelenmistir. Anova testi sonucunda yas degiskeni ile digsal is tatmini
(p=,337>,05)arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Yas ile yonetici kogluk
davranisi ve i¢sel is tatmin degiskenleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu belirlenmis

ve anlamli farkliliklar1 gésteren anovatesti sonuglart Tablo 3.18°de verilmistir.

Tablo 3.18: Yas ile Yonetici Kocluk Davramsi ve i¢sel Is Tatminine iliskin

Anova Testi Sonuclari

Varyansin Kay. K_?_gi)ler N | Kareler Ort. F P Anl. Fark
Vénetici Gruplararasi 6,314 3 2,10
onetict — 3,40 020 1-2,1-3
Kogluk | Gruplarigi 74,79 121 ,618
Davranist | 151am 81,11 | 124
. . Gruplararasi 4,33 3 1,445
Igsel Is — 3,29 ,023 1-3
Tatmini Gruplarigi 53,10 121 ,439

Toplam 57,44 | 124

Tablo 3.18°de verilen analiz sonuglari, yas ileyonetici kogluk davranigi arasinda
anlaml1 bir farklilik oldugunu gostermektedir (p=,020<,05). Analiz sonuglar1 yine yas
ile igsel is tatminiarasinda anlamli bir farklilik oldugunu gostermektedir (p=,023<,05).
Yas gruplarn arasindaki farklarin hangi gruplar arasinda oldugunu bulmak amaciyla
LSD testi yapilmistir. LSD testine ait sonuglar agagidaki tablo 3.19°da verilmistir.

Tablo 3.19: Yas ile Yonetici Ko¢luk Davrams ve i¢sel Is Tatmini
Degiskenlerine Tliskin LSD Testi Sonuglar
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Yas Durumu Farklarin Ort. | St. Hata P
20-25 Yas
,402 ,190 ,037
Yonetici Kogluk 26-30 Yas
Davranisi 20-25 Yas 616 193 002
31-35 Yas
. . o 20-25 Yas
Igsel Is Tatmini ,510 ,163 ,002
31-35 Yas

Tablo 3.19’da goriildiigii gibi, 20-25 yas ile 26-30 yas (p=,037<,05) ve 20-25
yas ile 31-35 yas (p=,002<,05) araligindaki katilimcilarin yonetici kogluk davranigi
durumlarinda farklihik bulunmustur. Bu farklilik 26-30 ve 31-35 yas araligindaki
caliganlarin aleyhinedir. Yonetici kogluk davranisimi 20-25 yas arahigindaki (X=4,07)
calisanlar, 26-30 yas (X=3,67) ve 31-35 yas araligindaki (X=3,45) calisanlara gore daha
olumlu buldugu belirlenmistir. 20-25 yas ile 31-35 yas (p=,002<,05) araligindaki
katilimcilarin igsel is tatmini durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu farklilik 31-35 yas
araligindaki calisanlarin aleyhinedir. Igsel is tatminini 20-25 yas araligindaki (X=4,11)
calisanlar, 31-35 yas aralifindaki (X=3,60) c¢alisanlara gore daha olumlu buldugu
belirlenmistir.

Yonetici kogluk davranisi ile is tatminini incelemeye yonelik sorulardan olusan
icsel is tatmini ve digsal is tatmini degiskenleri 6rneklem grubunun medeni durumlariyla
karsilastirilarak bu degiskenler arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig:
incelenmigstir. Medeni durum degiskeni ile digsal is tatmini arasinda anlamli bir farklilik
oldugu belirlenmis ve anlamli farkliliklar1 gosteren (bagimsiz iki 6rnek) t testi sonuglari
Tablo 3.20’de verilmistir.

Tablo 3.20: Medeni Durum ile Dissal is Tatmini Degiskenine Tliskin t Testi

Sonuclarn
Medeni N | Ortalama | St. Hata F P
Durum
. Evli 57 3,57 ,578
Digsal Is Tatmini 6,933 ,010
Bekar 68 3,58 ,790

Medeni durum degiskeni ile dissal is tatmini(p=,010<, 05) degiskeni arasinda
anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir. Degiskende bekarlarin puan ortalamasi evli
katilimcilara gore daha yiiksektir. Degiskene bekar katilimcilarin evli katilimcilara gore
daha fazla katilim gosterme nedeni olarak digsal is tatminine daha fazla 6nem vermeleri

oldugu distliniilmektedir.
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Anova testiyle is tatminini incelemeye yonelik sorulardan olusan igsel i tatmini
ve digsal is tatmini ile yonetici kogluk davranisi degiskenleridrneklem grubunun egitim
durumlariyla karsilastirilarak bu degiskenler arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi
incelenmistir. Anova testi sonucunda egitim durumu ile digsal is tatmini (p=,069>,05)
arasinda anlamli bir farklilikk bulunamamustir. Egitim durumuile yonetici kogluk
davranigi ve igsel is tatmini degiskenleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu
belirlenmis ve anlamli farkliliklar1 gosteren anova testi sonuglari Tablo 3.21°de
verilmistir.

Tablo 3.21: Egitim Durumu ile Yénetici Ko¢cluk Davramsi ve I¢sel Is

Tatminine iliskin Anova Testi Sonuclar

Varyansin Kay. K_?_g:)ler N | Kareler Ort. F P Anl. Fark

Yénetici Gruplararasi ,88 3 2,96
onetici — 4,962 ,003 1-3

Kogluk | Gruplarigi 72,22 121 ,59
Davramist | 1051am 81,11 | 124
. .| Gruplararasi 3,68 3 1,22
Igsel Is — 2,766 ,045 1-3,2-3
Tatmini Gruplarici 53,75 121 A4

Toplam 57,44 | 124

Tablo 3.21°’de verilen analiz sonuglari, egitim durumu ile yonetici kogluk
davranigi arasinda anlamli bir farklilik oldugunu géstermektedir (p=,003<,05). Analiz
sonuglari yine egitim durumuile igsel is tatmini arasinda anlamli bir farklilik oldugunu
gostermektedir (p=,045<,05). Egitim durumu gruplar arasindaki farklarin hangi gruplar
arasinda oldugunu bulmak amaciyla LSD testi yapilmistir. LSD testine ait sonuclar
asagidaki tablo 3.22°da verilmistir.

Tablo 3.22: Egitim Durumu ile Yonetici Kogluk Davrams ve i¢sel Is
Tatmini Degiskenlerine iliskin LSD Testi Sonuclari

Egitim Durumu | Farklarm Ort. | St. Hata P
. o . LISG
Yonetici Kogluk 663 173 ,000
Davranisi Lisans
Lise
- ,404 ,149 ,008
. . Lisans
Igsel Is Tatmini —
On Lisans
- ,309 ,148 ,039
Lisans

Tablo 3.22°de goriildiigii gibi, lise ile lisans(p=,000<,05)egitim durumundaki

katilimeilarin yonetici kogluk davranisi durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu farklilik

78



lisans egitim durumundaki calisanlarin aleyhinedir. Yonetici kogluk davranisini lise
egitim durumundaki (X=4,06) calisanlar, lisans egitim durumundaki (X=3,40)
calisanlara gore daha olumlu buldugu belirlenmistir. Lise ile lisans (p=,008<,05)ve 6n
lisans ile lisans (p=,039<,05) egitim durumundaki katilimcilarin igsel is tatmini
durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu farklilik 6n lisans ve lisansegitim durumundaki
calisanlarin aleyhinedir. Igsel is tatminini lise egitim durumundaki (X=4,00) ¢alisanlar,
on lisans (X=3,90) ve lisans (X=3,59) egitim durumundakicalisanlara gére daha olumlu
buldugu belirlenmistir.

Anova testiyle is tatminini incelemeye yonelik sorulardan olusan igsel i tatmini
ve digsal is tatmini ile yonetici kogluk davranisi degiskenleri Orneklem grubunun
calistiklar1 pozisyonlariyla karsilastirilarak bu degiskenler arasinda anlamli bir farklilik
olup olmadig1 incelenmistir. Anova testi sonucunda calisilan pozisyon ile dissal is
tatmini (p=,378>,05) arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Calisilan pozisyon
ile yonetici kogluk davranisi ve igsel is tatmini degiskenleri arasinda anlamli bir
farklilik oldugu belirlenmis ve anlamli farkliliklar1 gdsteren anova testi sonuglar1 Tablo
3.23’de verilmistir.

Tablo 3.23: Cahsilan Pozisyon ile Yéonetici Ko¢luk Davramsi ve I¢sel Is

Tatminine Iliskin Anova Testi Sonuclar

Varyansin Kay. K_?_gi)ler N | Kareler Ort. F P Anl. Fark
Vénetici Gruplararasi 8,39 3 2,79
onetici — 4,65 ,004 1-4, 3-4
Kogluk | Gruplarigi 72,71 121 ,601
Davranigt [ 0 51am 81,11 | 124
. . Gruplararasi 4,80 3 1,60
Igsel Is — 3,68 ,014 1-4,3-4
Tatmini Gruplarigi 52,63 121 ,435
Toplam 57,44 | 124

Tablo 3.23’de verilen analiz sonuglari, ¢alisilan pozisyon ile yonetici kogluk
davranig1 arasinda anlamli bir farklilik oldugunu géstermektedir (p=,004<,05). Analiz
sonuglar1 yine caligilan pozisyonile ig¢sel is tatmini arasinda anlamli bir farklilik
oldugunu gostermektedir (p=,014<,05). Calisilan pozisyon gruplar1 arasindaki farklarin
hangi gruplar arasinda oldugunu bulmak amactyla LSD testi yapilmistir. LSD testine ait
sonuglar asagidaki tablo 3.24°de verilmistir.

Tablo 3.24: Cahsilan Pozisyon ile Yonetici Ko¢cluk Davrams ve i¢sel Is
Tatmini Degiskenlerine Iliskin LSD Testi Sonuclar
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Calisilan Pozisyon | Farklarin Ort. | St. Hata P
Miidiir-Uzman-

U Yard -
Y 6netici Kogluk Zman 1 arcinelst 633 173 ,000
Diger
Davranisi
Eleman/Memur
; -,504 ,201 ,014
Diger
Miidiir-Uzman-
Uzman Yardimcisi - 454 147 003
Igsel Is Tatmini Diger
Eleman/Memur
- 477 171 ,006

Diger

Tablo 3.24’de gorildigi gibi, miidir-uzman-uzman yardimcist ile
diger(p=,000<,05) ve eleman/memur ile diger (p=,014<,05) pozisyonlardaki
katilimcilarin yonetici kogluk davranisi durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu farklilik
midiir-uzman-uzman yardimcist ile eleman/memur pozisyonlarinda ¢alisanlarin
aleyhinedir. Yonetici kogluk davramisini diger pozisyonlarda calisanlar (X=4,13),
miidiir-uzman-uzman yardimcis1 (X=3,50) ile eleman/memur (X=3,62) pozisyonunda
calisanlara gore daha olumlu buldugu belirlenmistir. Miidiir-uzman-uzman yardimeisi
ile diger (p=,003<,05) ve eleman/memur ile diger (p=,006<,05) pozisyonlardaki
katilimeilarin igsel is tatmini durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu farklilik miidiir-
uzman-uzman yardimecisi ile eleman/memur pozisyonlarinda calisanlarin aleyhinedir.
Icsel is tatminini diger pozisyonlarda calisanlar (X=4,16), miidiir-uzman-uzman
yardimcist (X=3,70) ile eleman/memur (X=3,68) pozisyonunda ¢alisanlara gore daha
olumlu buldugu belirlenmistir.

Anova testiyle i tatminini incelemeye yonelik sorulardan olusan igsel is tatmini
ve digsal is tatmini ile yonetici kocluk davranisi degiskenleri Grneklem grubunun
meslekteki calisma siireleriyle karsilastirilarak bu degiskenler arasinda anlamli bir
farklilik olup olmadig: incelenmistir. Anova testi sonucunda meslekteki calisma stiresi
ile yonetici kogluk davranisi (p=,849>,05), i¢sel is tatmini (p=,823>,05) ve dissal is
tatmini (p=,734>,05) arasinda anlamli bir farklilik bulunamamastir.

Anova testiyle is tatminini incelemeye yonelik sorulardan olusan igsel is tatmini
ve digsal is tatmini ile yonetici kogluk davranisi degiskenleri orneklem grubunun
kurumdaki calisma siireleriyle karsilastirilarak bu degiskenler arasinda anlamli bir
farklilik olup olmadigi incelenmistir. Anova testi sonucunda kurumdaki ¢alisma siiresi
ile yonetici kogluk davranisi (p=,839>,05), igsel is tatmini (p=,852>,05) ve dissal is

tatmini (p=,887>,05) arasinda anlaml1 bir farklilik bulunamamustir.
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Anova testiyle is tatminini incelemeye yonelik sorulardan olusan igsel is tatmini
ve digsal is tatmini ile yOnetici kocluk davranisi degiskenleri 6rneklem grubunun is
yasamindaki toplam c¢aligsma stireleriyle karsilastirilarak bu degiskenler arasinda anlaml
bir farklilik olup olmadigr incelenmistir. Anova testi sonucunda is yasamindaki toplam
calisma siiresi ile yonetici kogluk davranisi degiskenleri arasinda anlamli bir farklilik
oldugu belirlenmis ve anlamli farkliliklar1 gosteren anova testi sonuglar1 Tablo 3.25’de
verilmistir.

Tablo 3.25: Is Yasamindaki Toplam Calisma Siiresi ile Yonetici Ko¢luk

Davramisina Iliskin Anova Testi Sonuclar

Varyansin Kay. K_?_g:)ler N | Kareler Ort. F P Anl. Fark
Vénetici Gruplararasi 521 3 1,73
Onetici — 2,77 ,045 2-3,2-4
Kogluk | Gruplarigi 75,89 121 ,627
Davramist | 1051am 81,11 | 124

Tablo 3.25’de verilen analiz sonuglari, is yasamindaki toplam caligma siiresi ile
yonetici kog¢luk davranisi arasinda anlamli bir farklilik oldugunu gdstermektedir
(p=,045<,05). Is yasamindaki toplam calisma siiresi gruplar1 arasindaki farklarin hangi
gruplar arasinda oldugunu bulmak amaciyla LSD testi yapilmistir. LSD testine ait
sonuclar asagidaki tablo 3.26’da verilmistir.

Tablo 3.26: Is Yasamindaki Toplam Calisma Siiresi ile Yonetici Kocluk
Davramis1 Degiskenine iliskin LSD Testi Sonuclar

Top. Cahsma Siiresi | Farklarin Ort. | St. Hata P
dnetici 4-7 Y1l
Yonetici Kogluk 536 229 021
Davranisi 8-10 Yil
4-7 Y1l
Calisma Ortami — 397 ,181 ,030
11 Y1l ve Uzeri

Tablo 3.26°da goriildiigi gibi, 4-7 yil ile 8-10 yil(p=,021<,05) ve 4-7 yil ile 11
yil ve tizeri (p=,030<,05)is yasaminda toplam ¢alisma siiresi olan katilimcilarin yonetici
kogluk davranisi durumlarinda farklilik bulunmustur. Bu farklilik 8-10 y1l ve 11 yil ve
lizeri is yasaminda toplam calisma siiresi olan ¢alisanlarin aleyhinedir. Yonetici kogluk
davraniginda4-7 yil araliginda (X=3,93) is yasaminda toplam g¢alisma siiresi olan
calisanlar, 8-10 yil (X=3,40) ve 11 yil ve iizeri (X=3,54) is yasaminda toplam ¢alisma

siiresi olan ¢alisanlara gore daha olumlu buldugu belirlenmistir.
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Yonetici kogluk davraniginin ve is tatminine etkisini belirleyebilmek i¢in basit
dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Yonetici kogluk davranisi genel bir degisken
olarak degerlendirilerek analize tabi tutulmustur. Yonetici kog¢luk davranisi bagimsiz
degisken; is tatmini ve alt boyutlar1 igsel ve digsal is tatmini ise bagimli degisken olarak
degerlendirilmistir.

Genel olarak yonetici kogluk davranisi ile is tatmini arasindaki iliskiye
bakildiginda, R= 0,594, R2=0,352: F=66,922 ve Sig.=,000 olarak bulunmustur. R?
degeri ile is tatminindeki degismenin % 35°lik kismi yonetici kog¢luk davranisi
tarafindan agiklanmaktadir. Sig. degeri(p=,000<,05) 0,05’ten kiiciik oldugu i¢in F
degeri, modelin anlamli oldugunu gostermektedir. Regresyon analizine ait sonuglar
asagidaki tablo 3.27°de verilmistir.

Tablo 3.27: Yénetici Kocluk Davramisinin Is Tatminine Etkisi

<. Model Standart .
Degiskenler Degisken. St. Hata Coefficients (B) t Sig.
Sabit 2,010 211 9,512 ,000
Yonetici Kogluk fie ) oo 056 594 8,181 000
Davranisi

Tablo 3.27°de goriildigii tizere yonetici kogluk davranigindaki 1 birimlik artis
toplamda is tatminini ,456 birim artiracaktir. Yonetici kogluk davraniginin (p=,000<,05)
sig. degeri 0,05’ten kiiciik olmasi nedeniyle t degeri de her diizeyde anlamli
bulundugundan yonetici kogluk davranisinin katsayisi istatistiksel olarak anlamlidir. Bu
sonuca gore 1§ tatminin arttirmak i¢in yonetici kocluk davranisin artirilmasi
gerekmektedir.

Yonetici kogluk davranisi ile i¢sel is tatmini arasindaki iliskiye bakildiginda, R=
0,584; R?=0,341; F=63,729 ve Sig.=,000 olarak bulunmustur. R? degeri ile igsel is
tatminindeki degismenin % 34’likk kismi1 yonetici kog¢luk davranis1 tarafindan
aciklanmaktadir. Sig. degeri(p=,000<,05) 0,05’ten kii¢iik oldugu i¢in F degeri, modelin
anlamli oldugunu gostermektedir. Regresyon analizine ait sonuglar asagidaki tablo
3.28’de verilmistir.

Tablo 3.28: Yénetici Kocluk Davramisinin I¢sel is Tatminine Etkisi

<. Model Standart .
Degiskenler Degisken. St. Hata Coefficients (B) t Sig.
Sabit 1,997 ,233 8,553 ,000
Yonetici Kogluk | o, 062 584 7,983 000
Davranisi
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Tablo 3.28’de goriildiigii tizere yonetici kogluk davranigsindaki 1 birimlik artis
toplamda igsel is tatminini ,492 birim artiracaktir. Yonetici kogluk davraniginin
(p=,000<,05) sig. degeri 0,05’ten kiiglik olmasi nedeniyle t degeri de her diizeyde
anlamli bulundugundan yonetici kogluk davranisinin katsayist istatistiksel olarak
anlamlhidir. Bu sonuca gore igsel is tatminin arttirmak ic¢in yonetici kogluk davranisin
artirtlmasi gerekmektedir.

Yonetici kogluk davranisi ile dissal is tatmini arasindaki iliskiye bakildiginda,
R= 0,486; R?=0,237; F=38,103 ve Sig.=,000 olarak bulunmustur. R? degeri ile digsal is
tatminindeki degismenin % 23’lilkk kismi yonetici kog¢luk davramisi tarafindan
aciklanmaktadir. Sig. degeri(p=,000<,05) 0,05’ten kiigiik oldugu i¢in F degeri, modelin
anlamli oldugunu gostermektedir. Regresyon analizine ait sonuglar agagidaki tablo
3.29°da verilmistir.

Tablo 3.29: Yénetici Kocluk Davramisinin Dissal Is Tatminine Etkisi

<. Model Standart .
Degiskenler Degisken. St. Hata Coefficients (B) t Sig.
Sabit 2,024 ,258 7,837 ,000
Yonetici Kogluk | 5, 068 486 6,173 000
Davranisi

Tablo 3.29°da goriildiigii tizere yonetici kogluk davramisindaki 1 birimlik artig
toplamda digsal is tatminini ,421 birim artiracaktir. Yonetici kogluk davraniginin
(p=,000<,05) sig. degeri 0,05’ten kiiglik olmasi nedeniyle t degeri de her diizeyde
anlamli bulundugundan yonetici kog¢luk davranisinin katsayisi istatistiksel olarak
anlamlidir. Bu sonuca gore dissal is tatminin arttirmak i¢in yonetici kogluk davranisin
artirtlmas1 gerekmektedir.

Yonetici kogluk davranisi ve ¢alisanlarin is tatminlerinin incelemeye yonelik
sorulardan olusan igsel ve digsal tatmini degiskenleri arasindaki iliskiyi belirlemek
amaciyla Pearsonkorelasyon analizi yapilmistir. Yapilan Pearsonkorelasyon analizi
sonuclar1 Tablo 3.30'da verilmistir.

Tablo 3.30: Yénetici Kocluk Davrams, i¢sel Is Tatmini ve Dissal Is Tatmini

Degiskenleri Arasindaki Iliskinin PearsonKorelasyon Analizi ile Incelenmesi

Boyutlar Boyut N r p

Yonetici Kogluk Davranisi Is Tatmini 125 ,594 | ,000
Yoénetici Kogluk Davranisi Igsel Is Tatmini 125 ,584 | ,000
Yonetici Kogluk Davranisi Digsal Is Tatmini 125 ,486 | ,000
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‘h;sel Is Tatmini ‘Dlssal Is Tatmini ‘ 125 ‘ ,622 ‘ ,000 ‘

Genel olarak yonetici kogluk davranist ileis tatmini arasindaki iliskiyi belirlemek
lizere yapilan korelasyon analizi sonucunda % 59,4 diizeyinde pozitif yonde anlaml
(p=,000<,05) ortabir iliski bulunmustur. Buna gore yonetici kogluk davranigi
degiskeninin puani arttik¢a is tatmini degiskeninin de puani artmaktadir.

Yonetici kogluk davranisi ile igsel ve dissal is tatmini arasindaki iliskiyi
belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, igsel is tatminidegiskeniyle %
58,4 diizeyinde pozitif yonde anlamli (p=,000<,05) orta bir iligki, dissal is tatmini
degigskeniyle % 48,6 diizeyinde pozitif yonde anlamli (p=,000<,05) zayif bir
ilisgkibulunmugtur. Buna goére yonetici kogluk davranisi degiskeninin puani arttik¢a icsel

is tatmini ve digsal is tatmini degiskenlerinin de puan1 artmaktadir.

Icsel is tatmini iledissal is tatmini arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan
korelasyon analizi sonucunda, % 62,2 diizeyinde pozitif yonde anlamli (p=,000<,05)
orta bir iligkibulunmustur. Buna gore igsel is tatmini degiskeninin puani arttik¢a digsal

is tatmini degiskeninin de puani artmaktadir.
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4.  SONUC VE ONERILER

Bu calisgma kapsaminda, giyim sektoriinde gorev yapan calisanlarin kogluk
sistemlerine bakis acilari, yonetici kogluk davranist algilarinin is tatminlerine etkisi olup
olmadigi, bagli bulunduklar1 yoneticilerin kogluk egitimine sahip olup olmadiklari
arastirilmistir.Sayetbir organizasyonda yoneticiler kog¢luk davranisina uygun bir sekilde
hereket ederlerse calisanlarin yetenegi Ve motivasyonuiizerinde olumlu bir etkisi
olduguayni zamandabireysel performansi gelistirdigi tespit edilmistir.Kogluk yonetimi
calisanin is tatminini arttirarak, hatalarimi diizeltmesine yardim eder, ayrica firmanin
insan kaynaklarinin gelisimi hususunda sistematik bir rol oynar. Bu ¢alismanin sonucu
da yonetici kog¢lugu davranisinin is tatmini iizerinde olumlu etkisi oldugunu
gostermistir.

Yapilan t testi ile medeni durum degiskeni ile digsal is tatminidegiskeni arasinda
anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir. Degiskende bekarlarin puan ortalamasi evli
katilimcilara gore daha yiiksektir.

Bu caligmada yapilan Anova testi ile 20-25 yas ile 26-30 yas ve 20-25 yas ile 31-
35 yas araligindaki katilimcilarin yonetici kog¢luk davranisi durumlarinda farklilik
bulunmustur. Yonetici kogluk davranigini, 20-25 yas aralifindaki ¢alisanlar, 26-30 yas
ve 31-35 yas araligindaki ¢alisanlara gére daha olumlu buldugu saptanmistir. 20-25 yas
ile 31-35 yas araligindaki katilimcilarin igsel is tatmini durumlarinda farklilik
bulunmustur. igsel is tatminini 20-25 yas araligindaki calisanlar, 31-35 yas araligindaki
calisanlara gore daha olumlu buldugu tespit edilmistir.

Lise ile lisans egitimi almig katilimcilarin, yonetici kogluk davranisi
durumlarikarsilastirildiginda farkliik bulunmustur. Yonetici kogluk davranisini lise
egitimi almig calisanlar, lisans egitimi almis calisanlara gore, daha olumlu buldugu
belirlenmigtir. Lise ile lisans ve 6n lisans ile lisans egitimi almis katilimecilarin igsel is
tatmini durumlarinda farklilik bulunmustur. icsel is tatminini lise egitim durumundaki
calisanlar, 6n lisans velisans egitim durumundaki ¢alisanlara gore daha olumlu buldugu

belirlenmistir.
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Midiir-uzman-uzman yardimcist ile diger eleman/memur ile diger
pozisyonlardaki katilimcilarin  yonetici  kogluk davranist durumlarinda farklilik
bulunmustur. Yonetici kogluk davranisini diger pozisyonlarda ¢alisanlar, miidiir-uzman-
uzman yardimcisi ile eleman/memur pozisyonunda caliganlara gore daha olumlu
buldugu belirlenmistir. Miidiir-uzman-uzman yardimcisi ile diger ve eleman/memur ile
diger pozisyonlardaki katilimcilarin i¢sel is tatmini durumlarinda farklilik
bulunmustur.igsel is tatminini diger pozisyonlarda calisanlar, miidiir-uzman-uzman
yardimcist ile eleman/memur pozisyonunda calisanlara gore daha olumlu buldugu
belirlenmistir.

4-7 yil ile 8-10 yil ve4-7 yil ile 11 yil ve iizeri is yasaminda toplam calisma
stiresi olan katilimcilarin yonetici kogluk davranisi durumlarinda farklilik bulunmustur.
Yonetici kogluk davraniginda 4-7 yil araliginda is yasaminda toplam c¢alisma siiresi olan
calisanlar, 8-10 yil ve 11 yil ve iizeri is yasaminda toplam calisma siiresi olan
calisanlara gore daha olumlu buldugu belirlenmistir.

Yapilan regresyon analizi ile yonetici kogluk davranigindaki 1 birimlik artig
toplamda is tatminini 0,456 birim artiracaktir. Bu sonuca gore is tatminin arttirmak igin
yonetici kogluk davranisin artirilmasi gerekmektedir.Y6netici kogluk davranisindaki 1
birimlik artis toplamda igsel is tatminini 0,492 birim artiracaktir. Bu sonuca gore igsel is
tatminin arttirmak ig¢in yonetici kogluk davranisin artirtlmasi gerekmektedir.Y onetici
kogluk davramigindaki 1 birimlik artis toplamda dissal is tatminini 0,421 birim
artiracaktir. Bu sonuca gore digsal is tatminini arttirmak igin yonetici kogluk davranigin
artirtlmas1 gerekmektedir.

Genel olarak yonetici ko¢luk davranisi ileis tatmini arasindaki iligkiyi belirlemek
lizere yapilan korelasyon analizi sonucunda pozitif yonde anlamli, ortabir iliski
bulunmustur. Yonetici kogluk davranisi ile i¢sel ve digsal is tatmini arasindaki iliskiyi
belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, igsel is tatminidegiskeniyle
pozitif yonde anlamli orta bir iligki, digsal is tatmini pozitif yonde anlamli zayifbir
iliskibulunmustur. i¢sel is tatmini iledigsal is tatmini arasindaki iliskiyi belirlemek {izere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, pozitif yonde anlamli orta bir iliskibulunmustur.

Is tatmini, kogluk davranisindan etkilenen ilk olgudur. Kogluk uygulamalarmin
orglite faydasi orgiitiin performansin1 ve verimlilgini arttirarak yiiksek performash ve
verimli bir Orgiite doniismesine olanak saglar. Kogluk davranisi hem orgiitsel agidan
hem de calisanlar agisindan kisisel anlamda danigsmanlik ve dogruya yonelme amaci

dogrultusunda uygulanan bir yonetim yontemidir.
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Yonetim  koglugu,kariyer planinin  desteklenmesi,kisisel  yetersizliklerin
giderilmesi, yeteneklerin giiclendirilmesi, ¢alisanlarin performasini arttirmak igin
calisanlar1 gelistirmeye yardimci bir siiregtir. Yonetim koglugu ayni1 zamanda kisilerin
rekabete hazirlanmasi ve Kritik is kararlarinin alinmasina odaklanmis bir unsur olarak
karsimiza g¢ikmaktadir. Calisan yonetici destegi, saglikli bir is ortamimin anahtar
Ozelliklerinden biri olarak tanimlanmaktadir.

Bu calismada, ampririk caligmalar sonucunda elde edilen bulgulara da dayanarak, tiim
yoneticilere kogluk davranislarinin benimsenmesi tavsiye edilir. Yonetici destegi
calisanlar tiizerinde saglikli bir is ortaminin olusmasini saglamaktadir. Takim
performansinin artirilmasi, kisisel engellerin kaldirilmasi, hatalarin hizlica diizeltilmesi,
is birligi, 6zveri Ozelliklerinin 6n plana ¢ikmasi yani sonug¢ olarak tiim c¢alisanlarin
performanslarinin ve verimliliklerinin artmasi 6rgiitiin totalde verimlilik ve karliliginin
artmasi ile sonuglanacaktir. Yonetici koglugu neticesinde, ¢alisandan gerceklestirilmesi
beklenen hedefler ve is davraniglari eksiksiz ve basarili bir sekilde elde edileceginden
dolay1 tiim yoneticilere ve yonetici adaylarina kogluk davraniglarini benimsemeleri

Onerilmektedir.
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Medeni Durumunuz :  Evli Bekar

Egitim Durumunuz :Lise On Lisans Lisans Yiksek lisans Doktora

Okul disinda aldiginiz egitimleri isaretleyiniz.
Dil kurslari  Bilgisayar Mesleki gelisim Kisisel gelisim Hobi
Diger (Belirtiniz) ............. Girisimcilik

Hangi pozisyonda oldugunuzu isaretleyiniz

Mudir Uzman/Uzman yrd. Tekniker Eleman/Memur Diger..........
Kag yildir bu sektorde calisiyorsunuz? 1-3 4-7 7-10 10 ve Uzeri
Kag yildir bu isletmede ¢alisiyorsunuz? 1-3 4-7 7-10 10 ve Uzeri
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BOLUM 1: Asagida yoneticinizin size karsi davramslarim iceren ifadeler yer E E

almaktadir. Litfen bagh bulundugunuz yoneticinizi diisiinerek, her bir L5 B E ) £

davramsimin yoneticiniz tarafindan ne siklik ile yapildigini isaretleyiniz. X0 0O § 2 e 2
> > N S =%
>4 ‘3 i [ (] v L]

g8 & = ¥x

A1 Yéneticim, 6grenmeme yardimc olmak igin analojiler, senaryolar ve 1 2 3 4 5

ornekler kullanir

A 2. Yoneticim, buylk resmi gérmeme yardim ederek bakis acimt 1 2 3 4 5

genisletmem icin beni tesvik eder.

A 3. Yoneticim bana yapici nitelikte geri bildirim verir. 1 2 3 4 5

A 4. Yéneticim, etkilesimlerin bana fayda sagladigindan emin olmak icin 1 2 4 5

benden de geri bildirim ister.

A5, Yoneticim, isimi daha iyi yapabilmem icin tiim gerekli kaynaklar tedarik 1 2 4 5

eder.

A 6. Olaylar ayrintilaniyla diisinmeme yardimcr olmak icin yéneticim, ¢oézim 1 2 4 5

uretmektense bana sorular sorar.

A7. Yoneticim benimle birlikte beklentileri belirler ve bu beklentilerin, 1 2 4 5

kurumun hedeflerini genisletmedeki 6nemini bana anlatir.
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BOLLIM 2- Bu biliimde ise, bir (ahsan clarak isinizden ne derecedes memnun
oldugunuz befirienmeye calipiacakbr. lsinizden ne derece memnun oldugunuzu 55

olpekte diksincenizi en dog ekilde yansitsn s = igmreti koyarak belirfini

simdiki isimden;
3 1 Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan
= 2. Tek basima calbisma olanagimin almas: bakimindan

3 3. Ara sira degisik seyler yapakilme sansimin olmasz bakmindan

3 4. Toplumda “saygin™ bir kisi olma sansm bana vermesi bakimimdan
s 3. amirimin emrindeki kigileri ivi yonetmesi bakimindan
= 6. Amirimin karar vermadeki yetznegi bakimindan

s 7. Wicdanima aykin almayan seyler yapabilme sansimin almam
agismdan

= 8. Bana sabit bir is saglamas bakimindan (is Gilvencesi)

= 8. Baskalan igin bir s2yler yapakilms olanzgina sahip olmam
bakirmindan

3 10 Kigilere ne yapacaklanini sadyleme sansina sahip olmam
bakimindan

s 11 Kendi yetensklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin
olmas bakimindan

z12. izilz ilgili ahnan kararlarnin uygulanmaya konmas bekimmndan
=13 YaphiEim is ve karsih@inda aldifim dcret bakimindan

3 14. iz icinde terfi olana@imin clmas bakimindan

z 13 Kendi kararlarim uygulama serbestligini bana vermesi bakimimdan

= 16 isimi yaparken kendi ydntemlerimi kullanabilme sansini bana
zaglamas bakimindan

2 17. Cahsma sartlan balkimimdan
s 12. Gahsma arkadaslanmin birkiri ile anlasmas bakimindan
3 15. Yaphigim iy bir is karzkzinda takdir edilme acisindan

3 200 YaptigEim is karsigmda duyduium bagan hissinden

4 Hig Memnun

Degilim

Bemnun

[

(X}

* Kararszimo

- pemnunum

s

“ Lok Memnunsm

i
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