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Oz

Yonetici kog¢luk davransi, calisanlarin performanslarint st duzeye ulastirmak, is gérenlerin kendi giicli yénlerinin
daha fazla farkina varmasini ve gercek kapasitesini ortaya cikarmasini saglamak amactyla yoneticilerin sergiledigi
motive edici, yonlendirici, tarafsiz ve nesnel bir stratejik ortaklik davranisidir. Ts tatmini ise ¢alisanlarin isine, isyerine,
is cevresine karst duydugu, olumlu, rahatlatict ve huzur verici bir duygu yelpazesidir. Bu ¢alismanin amact yiyecek
icecek isletmelerinde calisanlarin yonetici kogluk davranisinin is tatmini tzerindeki etkisinin saptanmasidir. Bu
kapsamda Konya ilinde faaliyet gosteren kafelerde calisanlar tizerinde anket uygulanmugtir. Arastirma kapsaminda
sosyo-demografik degiskenleri acisindan yonetici kogluk davramsinin ve ¢aligan is tatminin farklihk gosterip
gostermedigi de ortaya konmaya calislmistir. Aragtirma sonuglarina gore, calisanlarin yonetici kogluk davranist
algilarinin is tatmini Gzerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu gérilmektedir. Yonetici kogluk davraniginin is
tatmininin %19,5’lik kismin1 agikladigint saptanmistir. Yonetici koglugun is gérenlerin is tatmini Gzerinde pekistirici
etkisini ortaya koyan bu calisma, orgiitlerde bu davranis tirtnin diger davranis Slciit degiskenleri ile iliskisini ve
etkisini koyacak ve farkli 6rneklemlerde gergeklesecek diger calismalari yol gosterici niteliktedir.

Anahtar Kelimeler: Yiyecek igecek isletmeleri, Yonetici kogluk davranisi, Is tatmini, Kafe isletmeleri

The Effect of Employees' Perception of Executive Coaching Behavior on Job Satisfaction
in Food and Beverage Businesses

Abstract

Executive coaching behavior is a motivating, directing, objective and objective strategic partnership behavior that
managers exhibit in order to maximize employee performance and enable employees to become more aware of their
own strengths and reveal their real capacity. Job satisfaction is a range of positive, relaxing and peaceful emotions
that employees feel towards their work, workplace and work environment. The aim of this study is to determine the
effect of executive coaching behavior of employees in food and beverage businesses on job satisfaction. In this
context, a questionnaire was applied to the employees working in cafes operating in Konya. Within the scope of the
research, it was also tried to find out whether executive coaching behavior and employee job satisfaction differ in
terms of socio-demographic variables. According to the results of the research, it is seen that the employees'
perceptions of executive coaching behavior have a positive and significant effect on job satisfaction. It has been
determined that executive coaching behavior explains 19.5% of job satisfaction. The study, which shows the
reinforcing effect of executive coaching on the job satisfaction of the employees, is a guiding feature in the
organizations that will put the relationship and effect of this behavior type with other behavioral criteria variables
and take place in different samples.
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Girig

Guniimiiz is dinyasinda isletmeler, rakiplerinden daha iyi performans gosterebilmek ve pazar
paylarini artirmak icin gesitli arayislar icerisindedirler. Bu arayislarin temel hedef noktasi, isletme
performansinin gelistirilmesidir. Isletme performansinin gelistirilmesi ise, isletmelerin en 6nemli rekabet
avantaj unsuru olan calisanlarin performansindan ve verimliliginin artirilmasi ile miimkiindtr. Bu noktada
modern isletme bilimleri, ¢alisanlarint gliclendirmenin onlarin verimliligini artirilmasinda olduk¢a 6nemli
bir unsur oldugunu ortaya koymaktadirlar. Bu anlayisa gore; calisanlar isyerlerinde kendi islerinin
kontrollerini ele aldiklarinda ve karar verme yetkisine sahip olduklarinda, daha giivenli, daha yetenekli,
daha etkin ve verimli ¢alismaktadirlar. Bu durum onlarin is tatminlerini, is performanslarini ve dolayistyla
isletmenin performansini artirmaktadir.

Diger taraftan ylksek performans beklentisi icerisindeki yoneticiler ve isgérenler, islerini ylritirken
zaman zaman destege, gbriis alisverisinde bulunmaya ve fikir almaya (danismaya) ihtiyaglari bulunmaktadir.
Isletmeler, deneyimli yoneticileri kullanarak bu destegi yoneticilerine ve calisanlarina saglayabilirler.
Yoénetim biliminde kogluk (mentorluk) adi verilen bu kavram bazen bir meslek, bazen bir strateji ve
bazense bir egitim olarak degetrlendirildigi goérilmektedir. Gunimiizde kocluk davranist, O6zellikle
orgiitlerde kogluk davranisi, hakkinda yeterince ampirik calismanin olmadigr gérilmektedir.

Kocluk, bireylerin veya ekiplerin yetkinlik, yeterlilik, karar verme, yasam kalitesini arttirma ve
kendileri icin hedef belirlemelerinde karsilarina ¢ikacak segenekleri degerlendirmeleri icin ¢esitli ve farkl
yollar gbrmelerine ve denemelerine yardimer olan bir uzmanlik alant olarak tanimlanmaktadir. Bir kogluk
iliskisinde, bireylerin icgorilerini gelistirmek ve yeni fikir ve davranislart denemeleri icin onlarin giiclii
yonlerine ve deneyimlerine odaklanmak séz konusudur.

Yonetici koglugu (ExecutiveCoaching), calisanlarini gelistirmek isteyen kuruluglar icin son zamanlarda
hizla popiiler hale gelen bir kavramdir (Kampa-Kokesch ve Anderson, 2001; Feldman ve Lankau, 2005).
Yonetici koclugu sayesinde kisinin is hayatindaki zorluklarla miicadele etmesi kolaylasmakta ve bu durum
calisanin is tatminini olumlu etkilemektedir (Gezer, 2016, s. 61-62). Ancak, bircok isletme, kocluk stirecini
yonetmek ve sonuglart 6le¢mek icin disiplinli bir yaklagimdan yoksundur (McDermott, 2007, s. 35). Ayrica
yonetici kogluk, son 10 yidda hizla biiyimesine ragmen diger kogluk formlarinda da oldugu gibi yonetim
kog¢lugunun en oOnemli zayif yonlerinden birisi bu koclugun bireysel ve/veya orgiitsel 6grenme ve
performans Uzerindeki etkisini gosteren ampirik kanitlarin olmamasidir (Hagen, 2012). Feldman ve
Lankau’a gbre (2005, s. 830), isletmenin ve yonetimsel rollerin dinamik dogasina ragmen, ko¢luk tizerine
akademik arastirma, uygulayici literatiiriiniin ¢ok gerisinde kalmistir. Bu anlamda yonetici kogluk davranisi
tzerinde yapilmis bu ¢alisma, alanyazindaki bu eksikligin giderilmesine katki yapmayt amaglamaktadir.

Ellinger (2003) tarafindan dagitim sektoriinde yapilan bir incelemede, yonetimsel koglugun sonuglart
deneysel olarak analiz edilmistir. Elde edilen sonuglara gére yonetici koglugu davransglary, calisanlarin is
memnuniyeti ve yaptiklart isteki performanslarini olumlu yonde etkiledigi saptanmustir. Gezer’e gore
(2016,s. 61-62), yonetici koglugu calisanlarin is hayatindaki zorluklar ve engellerle miicadele etmesi
kolaylasmakta ve calisanin is tatminini artirmaktadir. ICF (Uluslararast Kogluk Federasyonu) (2012)
tarafindan yapilan bir arastirmada, katilimeilarin %934 koglugun is tatmini konusuna ¢cok 6nemli bir etkisi
oldugunu belirtmislerdir (Kalkavan, 2015, s. 100).

Park (2007) tarafindan bir teknoloji sirketinde 187 calisan tizerinde yapilan bir arastirmada, yonetici
koglugunun calisanlar tzerindeki etkisi incelenmistir. Arastirma sonuglarina gore, yonetici koglugunun
isgorenlerin kisisel 6grenmeleri ve Srgiite baghliklarini olumlu yénde etkiledigi sonuca vartllmistir. Natale
ve Diamante (2005), organizasyonlar icin koclugun sayisiz olumlu faydalarini tanimlamaktadir. Bunlar;
kisisel ve mesleki hedeflere ulasiimasi, satiglarin artmast, ¢alisanlarin memnuniyetinin artmast, daha iyi
organizasyonel iletisim, daha fazla 6z bilgi, daha etkili degisim saglama yetenegi ve daha hizli yapma
kapasitesi ve daha iyi kararlardir. Kombarakaran, Yang, Baker ve Fernandes (2008) calismalarinda, kogluk
uygulamalarinin isletmelerde olumlu sonuglar verdigini, liderlik becerilerini ¢esitli sekillerde gelistirdigini ve
yoneticilerin isletmeleri basarili bir sekilde yonetebilmeleri icin yonetici kogluk davranisinin gerekliligini
ortaya koymuslardir.

Bu ¢alisma, isletmelerde yonetici kogluk davranist kavraminin galisanlarin is tatmini tizerindeki etkisini
Ol¢meyi amaclamaktadir. Bu kapsamda, Konya ilinde faaliyet gosteren kafelerde calisanlar tizerinde anket
uygulamast yapilmig, sosyo-demografik degiskenleri (cinsiyet, medeni dutum, yas, egitim durumu ve
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meslek) acisindan yonetici kogluk davranisi ve is tatmininin farklilik goésterip goéstermedigi de ortaya
konmaya c¢alistlmistir. Alanyazinda, yonetici kogluk davranisi tizerine yapilan ampirik ¢alisma sayisinin az
saylda olmasi, bu konuda yapilacak calismalara ihtiya¢ oldugunu géstermektedir. Ayrica kafe gibi aktif
isleyen ve emek yogun isletmelerde, yOnetici kogluk davramisinin ¢aliganlarin is tatminleri tzerindeki
etkisinin ortaya konulmasi, bu sektérde hizmet kalitesinin artirilmasinda katk: saglayacaktir. Arastirma
sonucunda ulagilan bulgularin konuyla ilgili literatiire katkist yani sira, ilerde yapilacak benzer 6lcim
calismalarina da yararlt olacagt distinilmektedir.

Kavramsal Cerceve
Kogluk ve Yénetici Kogluk Davranigi

Kogluk kavrami; 6gretmek, egitmek, danismanlik yapmak, bilgi vermek, yol gdstermek, yoneltmek
gibi kelime anlamlara gelmektedir (Celik, Akatay ve Simsek, 2007, s. 218). Kogluk TDK’da, “Kisilerin
liderlik veya yoneticilik 6zelliklerini, becerilerini gelistirmeye yonelik, belli bir amact hedefleyerek daha
etkili sonuclara ulagsmasini saglamak tzere verilen hizmet” olarak actklanmistr (http://tdk.gov.tr/).
Witherspoon ve White'a (1996) gére, kog kelimesi ilk olarak 1500'erde Ingilizce olarak kullanidmustir.
Zamanla spor diinyasina daha sonra da is diinyasinda kullanilmaya baglanilan kogluk kavramin bir meslek
olarak kullanilmaya baslanmasi 1980’li yillart bulmustur (Celik vd., 2007, s. 217).

Insan kaynaklari terimler ansiklopedik sézliginde kogluk, “Isletmede calisan bir kisiyi motive etmek,
korumak, becerilerini gelistirmek, sahsiyetlerini gliclendirmek ve geri bildirim saglamakla gérevlendirilmis,
konusunda uzman ve tecritbeli bir kisi veya olgun, bilgili, sahsiyetli, ahlaklt bir is¢i, meslektas veya yonetici”
seklinde tanimlamustir (Seyyar ve Oz, 2007, s. 242). Witherspoon ve White (1996), koglugu “etkili eylem,
performans saglamak icin tasarlanmus gizli, son derece kisisel bir 6grenme streci” olarak tanimlamistir.
Kogluk, insanlarin kendi performanslarini en tst diizeye ulagmalart icin kapasitelerini ortaya ¢ikarmaktir.
Onlara 6gretmek yerine kendilerinin 6grenmelerine imkan vermektir (Whitmore, 2017, s. 29). Ciinki ister
kisisel ister isle ilgili olsun davranis degisikliginin basarisi, kisinin baslangictaki kendini tanima ve
degismeye hazir olma dizeyi ile ilgilidir (Nowack, 1999).

Alanyazinda, kogluk kavraminin genis bir yelpazede kullanildigt géralmektedir. Hamlin, Ellinger ve
Beattie (2008), bu konuda kapsaml:t bir alanyazin taramast yapmis ve 37 kocluk tanimi saptamustir. Cesitli
alanyazinda arastirmacilar, kogluk kavraminin farkl tirlerinin tanimlarinin, amaclarinin ve siireclerinin bir

analizine dayanarak, “kocluk”, “yénetici koclugu” “is kog¢lugu” ve “yasam koglugu” olmak tizere dort ana
baslik altinda toplamuglardir.

Isletmelerde koglar, geng yoneticilerin “liderlik tarzlarin™, “karar alma ve problem ¢6zme
tekniklerini”, “basarilt bir ekip olusturmasint”, “iyi bir iletisim ve iliski kurmasini”, “6rgiitte olusabilecek
catismalart yonetebilmesini”, “calisanlarin performanslarini degetlendirebilmesini”, “calisanlari motive
etmeyi”, “delege etme ve duygusal zekasi kullanmayr” ve “gelistirme” gibi konularda bilgi ve beceri
kazanmast icin onlara rehberlik eden kisilerdir (Barutgugil, 2018, s. 53). Witherspoon ve White’a gdre
(1996), kog, secenekleri belitleyen, zorluklart ortaya c¢ikaran ve alternatif davranislar baslatan kisidir.
Feldman ve Lankau’yagére (2005), yonetici koclugu uygulamast, kuruluslar tarafindan lider bir gelistirme

stratejisi olarak yaygin bir sekilde benimsenmistir.

Harvard Business Review'deki makalelerinde Sherman ve Freas (2004, s. 82-83), yonetici koglugunu
“gecmisin Vahsi Batt'st gibi, sinirlart kaotik, biyiik 6lciide kesfedilmemis ve riskle doludur, ancak bununla
beraber son derece umut vericidit” seklinde ifade etmistir. Onlara gdre iyi bir kog; entelektiiel bagimsizlik,
akil yiritme ve problem ¢o6zme kapasitesi olusturmalarina ve karmasik calisma ortamlarint idare
edebilmelerine yardimct olarak caliganlart daha anlaml bir sekilde konumlandirabilir. Buna karsilik, iyi bir
kog kisisel geri bildirime aciktir, siirekli 6grenir ve daha iyi bir kog olarak degismeye isteklidir (Sherman ve
Freas, 2004).

Killburg’a gore (2000, s. 65), yonetici koclugu, “bir kurulusta yonetici yetkisi ve sorumlulugu olan bir
kisi ile calisanin performans ve memnuniyetinin iyilestitilmesine yonelik, karsilikli olarak belitlenmis bir
dizi hedefe ulasmasina yardimct olmak amaciyla cesitli davranis teknikleri kullanan bir danigman arasinda
kurulan yardim iliskisidir”. Peltier’e goére (2011), iyi bilgilendirilmis bir kog, etkili planlarin
gerceklestirilmesi ve takip edilmesi i¢in kisa ve uzun vadeli hedefler belitler. Planlarin kog tarafindan agtkga
taninmast ve benimsenmesi gerekmektedir. Yonetici koglugu, kisa ve uzun vadeli hedeflere ulasma becerisi
sergilemede, deneyime dayali bir gelistirme stirecidir. Yonetici kocun kendi i¢gdrileri ve gézlemleriyle,
bireyler kendi gliclii yonlerinin daha fazla farkina varir ve hedefe ulasmak icin strateji ve planlar gelistirirler.
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Burada kogun roli, kararlastirilan hedefe ulasmak hususunda tarafsiz ve nesnel bir stratejik ortak olmasidir
(Barutcu ve Ozbay, 2009, s. 50).

Yonetici kogluk davranist, is hayatindaki yoneticilerin 6zel yasamlarinin yant sira calisma hayatlariyla
da ilgili yasadiklari problemlerin ¢6ztimiine dair yoneldikleri kogluk kavramidir. Yonetici koglugunun insan
kaynaklari gelistirme uygulamast, son yillarda olumlu sonugclarla belirgin bir sekilde artmistir. Koclugun 6z
farkindaligy artirdigy, anlayist artirdigt ve stirekli davranis degisikligini gelistirdigi bulunmustur (Wasylyshyn,
2003). Kilburg’'un (1996) dairesel modeline gbre kuruluslarin, kog¢lugun kurumun 6grenme ve gelisim
gindemine nasil uyacagt hususunda, genel bir bakis acisina sahip olmalari gerekmektedir. Ayrica
yoneticilerin kendileri adina lider olarak agik olduklart bir 6grenme kiiltiirii gelistirmeleri ve daha fazla 6z
farkindalik kazanmalarina yardimet olacak statiikoyu sorgulama diizeyine ge¢meleri gerekir.

Bazi yoneticiler belirli becerileri 6grenmek icin kog¢lugu kullanirken, digerleri ise isteki performansi
arttirmak ve is veya profesyonel yasamdaki iletlemeye hazirlanmak igin kullanir (Witherspoon ve White,
1996). Yonetici koclugu, yoneticilerin kisisel ve mesleki buylmelerini tesvik ederek ve dogrudan
doénisimla 6grenme saglayarak davranis bicimlerini etkileyen, béylelikle ¢alisanlarinin davraniglarim ve
performansint etkileyebilen bir yéntemdir. Yonetici egitim ve gelistirme yonteminin temel amaci,
yoneticilerin islerinde davranis bicimlerindeki degisimi olumlu yénde tesvik etmektir (Lewis-Duarte ve
Bligh, 2012). Yénetici koclugu, liderlik davranisinda stirekli degisiklik saglamayr amaglayan isbirligine
dayali, bireysellestirilmis bir iliski icermektedir. Yeni olumlu davranislar uygulandikea, stirekli 6grenme,
destek, tesvik ve geri bildirim saglamaktadir (Tobias, 1996).

Is Tatmini

Alanyazin incelendiginde is tatmini; calisanlarin 6ncelikle yaptigi isten, isyerinden, is ¢evresinden,
yoneticilerinden, birlikte ¢alistigt ekipten ve genel olarak Srgiitten elde etmeye calistigl, rahatlatict ve huzur
verici bir duygu olarak tanimlanmaktadir (Akinct, 2002; Cariket, 2000; Karaduman, 2002, s. 70). Is tatmini,
orgtitlerde baghlik, is kalitesi ve performansin artmasindan, isten ayrilma, stres ve tikenmisligin azalmasina
kadar bircok olumlu katki saglayan bir kavramdir. Orgiitlerde is tatminsizligi ise, gec gelme, verimsizlik ve
isten ayrilma gibi 6rgiit agisindan maliyetli sonuglara neden olabilmektedir. Is tatmini, motivasyonda
oldugu gibi igsel ve dissal nedenlerden saglanabilmektedir (Akinct, 2002; Carikgt, 2000; Ugiincii, 2016, s.
11). Is tatminin en 6nemli ézelliklerinden birisi, zihinsel olmaktan ¢ok duygusal bir kavram olmasidir.
Tatmin olma duygusu, ancak birey tarafindan hissedilebilir ve onun i¢ huzura ulagmasina katk: saglayacag:
bir rol iistlenebilir (Iscan ve Timuroglu, 2007).

Yoneticilik kogluk davranigy, literatirde yakin zamanda 6nem kazanan bir kavram olmast nedeniyle bu
kavram Uzerine yapilan caligmalari sayica az ve kisithdir. Yapilan calisgmalar incelendiginde, isletmelerde
yonetici kogluk davranislarinin calisanlarin is tatmini Gzerinde olumlu yoénde énemli etkilerinin oldugunu
gorilmektedir (Ellinger, 2013; Gezer, 2016; Kalkavan, 2015;Natale ve Diamante, 2005; Park, 2007).

Aragtirmanin amaci kapsaminda agagidaki hipotezler tiretilmistir. “Kafe isletmelerinde yonetici
kocluk davranisinin calisanlarin is tatmini tizerinde bir etkisinin var midir? varsa bu etki ne dizeydedir?”
sorularina cevap aranmustir.

Hi: Kafe calisanlarinin yonetici kogluk davranisi algilarinin is tatmini diizeyi Uzerinde istatistiksel
olarak anlamli bir etkisi vardir.

Hzi1: Cinsiyet degiskeni bakimindan kafe c¢alisanlarinin yonetici kogluk davranslarina  iliskin
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardur.

Hz.»: Cinsiyet degiskeni bakimindan kafe calisanlarinin is tatmini diizeyine iligkin istatistiksel olarak
anlaml bir farkldik vardr.

Hsi1: Medeni durum degiskeni bakimindan kafe calisanlarinin yonetici kogluk davranislarina iligkin
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardur.

Hs2: Medeni durum degiskeni bakimindan kafe calisanlarinin is tatmini diizeyine iliskin istatistiksel
olarak anlaml bir farkhilik vardir.

Ha1: Yas degiskeni bakimindan kafe calisanlarinin yonetici kogluk davranislarina iliskin istatistiksel
olarak anlamlt bir farklilik vardir.
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Ha2: Yas degiskeni bakimindan kafe calisanlarinin is tatmini diizeyine iliskin istatistiksel olarak anlamlt
bir farklilik vardir.

Hs.i: Egitim durumu degiskeni bakimindan kafe calisanlarinin yonetici kogluk davraniglarina iligkin
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Hs»: Egitim durumu degiskeni bakimindan kafe calisanlarinin is tatmini diizeyine iliskin istatistiksel
olarak anlamli bir farklihk vardr.

He.1: Meslek degiskeni bakimindan kafe galisanlarinin yénetici kogluk davranislarina iliskin istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik vardir.

He.2: Meslek degiskeni bakimindan kafe calisanlarinin is tatmini dizeyine iligkin istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik vardir.

Yontem

Bu calisma, tamimlayici ve kesitsel bir arastirmadir. Aragtirmada, kolayda ve basit rastgele 6rnekleme
teknigi ile yuz ylze anket yontemi tercih edilmistir. Arastirma, Konya ilinde faaliyet gOsteren kafelerde
gorev yapan 100 personel Uzerinde gergeklestirilmistir. Orijinal yazimiyla Fransizca “café” olan kafe,
misterilerine basit yiyeceklerin ve her tiirli sicak-soguk icecegin servis edildigi, genellikle kisith bir mentye
sahip olan, insanlarin bir araya gelip zamanlarini gecirdikleri sosyal mekanlar ve kiiciik isletmelerdir.
Aragtirmanin verileri, 2019 yili Subat ay1 icerisinde toplanmustir.

Veri Toplama Araglar1

Aragtirmada veri toplamak ic¢in kullanilan anket formu, 7’si sosyo-demografik soru olmak tzere
toplam 34 sorudan olusmaktadir. Arastirmada kullandan Kogluk davranisi 6lgegi, Ellinger ve Keller
tarafindan 2003 yilinda gelistirilen “Yonetici Kogluk Davranist Olgegi’nde yer alan 7 sorudan
olugmaktadir. Bu 6lgek, Gezer ve Atan (2016) tarafindan giyim sektoriinde yapilan galismada kullanilmugtir.

Is tatmini icin 20 sorudan olusan “Minnesota Is Tatmini Olgegi” kullanilmistir. Arastirma Slgekleri 5’li
Likert seklinde diizenlenmistit.

Anketin giivenirligi, i¢ tutarhibk katsayilari degerlendirilerek her 6lcek icin ayrica hesaplanmustir.
Alpar’a gére (2000), anketin giivenilirliginin test edilmesinde kullanilan Cronbach Alfa giivenilirlik katsayis
60-79 arasinda oldugunda olduke¢a giivenilir, 80-100 arasinda oldugunda ise Slgek yitksek giivenilirlikte
kabul edilmektedir. Yénetici Kogluk Davranist Olgeginin gegerlilik giivenirlik katsayist 0,806 iken;
Minnesota Is Tatmini Olgegininki 0,916 olarak saptanmistir. Bu sayilar, 6lgeklerin yiiksek giivenililikte
oldugu gbstermektedir.

Verilerin Analizi

Yapilan normal dagilim analizi sonucunda, iskoliklik, yenilikci is anlayist ve is tatmini Sleeklerinde
verilerin normal dagilmadigt (p<<0,005) saptanmustir. Normal dagilimin diger varsayimlart olan ortalama-
medyanin birbirine yakinligi ile basiklik (kurtosis) ve carpikligin (skewnes) -2, +2 arasinda olmasit gerekliligi
acisindan incelendiginde; degiskene gbre bu degerlerin normal dagilima uydugu gérillmistiir. Bu nedenle
verilerin analizinde hem parametrik hem de parametrik olmayan testlerin kullanilmasina karar verilmistir.
Veriler, yizde ve frekanslar, t-testi ve regresyon analizi testleri ile elde edilerek, ortaya ¢ikan bulgular
yorumlanmustir. Bununla birlikte, coklu sosyo-demografik degiskenlerde grup basina diisen Slgiim sayist
bazi gruplarda 30’un altinda oldugundan, parametrik olmayan testlerden Kruskal-Wallis testinden
yararlanilmugtir. Veriler SPSS 22.0 (Statistical PackageforSocialSciences) paket programinda
degerlendirilmistir.

Bulgular

Arastirma anketlerinden elde edilen bulgular asagida verilmistir. Arastirmaya katdanlarin sosyo-
demografik olarak incelendiginde; katitimeilarin %59’unun kadin, %669’unun bekar, %36’sin1in lise mezunu,
%42’sinin garson/kasiyer/ komi; %45’inin 18-25 yas araliginda; %34’ tntin kurumda calisma stresi 4-6 yil
arast oldugu saptanmustir (Tablo 1).
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Tablo 1. Katimeilarin Sosyo-Demografik Ozelliklere Gire Dagilim

Sosyo-Demografik Ozellikler Say1 (n) Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 59 59
Erkek 41 41
Medeni Evli 31 31
durum Bekar 69 69
Mlkégretim 13 13
Egitim Lise 36 36
durumu On lisans 24 24
Lisans 27 27
Isletme yéneticisi/ yardimecist 26 26
Meslek Garson/komi/ kasiyer 42 42
Yardimet hizmetler 32 32
18-25 yas 45 45
Yas durumu 26-35 yas 35 35
36 yas ve lzeri 20 20
0-3 yil arast 25 25
Kurumda 4-6 y1l arast 34 34
galisma stiresi 7-10 yil 17 17
11 yil ve tzeri 24 24
Toplam 100 100,0

Tablo 2’de regresyon analizi sonuglarina gore calisanlarin yonetici kogluk davranist algilarinin is
tatmini tzerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu gérilmektedir (3=-0,451 p<0,001). R2
degerinin 0,195 olmasi, yonetici kocluk davranisiun is tatminin  %19,5’lik  kismini  agikladigin
gostermektedir. Bu sonuca gére Hi hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 2. Katimcilarm Yonetici Kogluk Davranist Diizeyi Algilarmmn Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Liskin

Regresyon Analizi
R R2 Diizeltilmis R2 F B P
0,451 0.203 0,195 25.005 0.451 0,000

Bagimlt Degisken: Y6netici kogluk davranist
Bagimsiz Degisken: Is tatmini

Katilmcilarin  verdikleri cevaplar dogrultusunda, yoneticilerinin kogluk davramst icin en ¢ok
“Yoéneticim, isimi daha iyi yapabilmem icin tim gerekli kaynaklari tedarik eder” ve “Yoéneticim benimle
birlikte beklentileri belitler ve bu beklentilerin, kurumun hedeflerini genisletmedeki 6nemini bana anlatir”
yargilarina, en az “Yo6neticim, 6grenmeme yardimet olmak i¢in analojiler, senaryolar ve érnekler kullanir”

yargisina katildiklari saptanmustir. Calisanlarinin is tatmini agisindan igsel is tatmini digsal is tatmininden
daha yiksek oldugu gorilmektedir (Tablo 3).

Tablo 3. Arastirma Olgekleri Faktirleri Agisindan Puan Ortalamalarm Dagilim: (n=100)

Yonetici Kogluk Davranigi Min. Max. Ort. Standart
Hata

Yoéneticim, isimi daha iyi yapabilmem i¢in tiim gerekli kaynaklar1 tedarik eder. 1 5 3,7500 1,11351

Yoneticim benimle birlikte beklentileri belirler ve bu beklentilerin, kurumun 1 5 3,6100 97333

hedeflerini genisletmedeki 6nemini bana anlatir.

Olaylart ayrintilariyla  disinmeme  yardimer olmak igin  yoneticim, ¢6ziim 1 5 3,5400 1,10481

iretmektense bana sorular sorar.

Yoéneticim, etkilesimlerin bana fayda sagladigindan emin olmak i¢in benden de geri 1 5 3,5100 1,19337

bildirim ister.

Yoneticim, buyiik resmi gérmeme yardim ederek bakis agimi genisletmem igin 1 5 3,5000 1,02000

beni tesvik eder.

Yéneticim bana yapici nitelikte geri bildirim verir. 1 5 3,4200 1,10261

Yoneticim, 6grenmeme yardimct olmak igin analojiler, senaryolar ve &rnekler 1 5 3,1700 1,22314

kullanir.

Toplam Yoénetici Kogluk Diizeyi 1 5 3,5000 0,75306

Icsel is tatmini 1 5 3,8940 0,67955

Digsal i tatmini 1 5 3,6971 0,69045

Toplam Is Tatmini 1 5 3,7956 0,62229
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Tablo 4’te bazi sosyo-demografik degiskenlere (cinsiyet ve medeni durum) gére arastirma Slgeklerine
verilen cevaplarin t testi analizi incelendiginde;

e Cinsiyet degiskeni bakimindan yonetici kogluk diizeyi ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik olmadigt (p>0,05) (Hz.1ve Haz hipotezleri reddedilmistir);

e Medeni durum degiskeni bakimindan yonetici kogluk diizeyi ile is tatmini arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik olmadigt (p>0,05) (Hs.1ve Hsz hipotezleri reddedilmistir) saptanmistir.

Tablo 4. Yinetici Kocluk Davranss: ve Caligan Ly Tatmini Diizeylerinin Sosyo-Demografik Dediskenlere Gire
Farklilik Gosterip Gstermedigine Liskin Student T Testi Analizi

Degisken Ad1 Degigsken Alt N Ort. Standart t P
Boyutlar1 Hata
Yoénetici Kogluk Erkek 59 3,4310 ;72770 -1,100 0,274
Cinsiyet Davranist Kadin 41 3,5993 , 78651
i Tatmini Erkek 59 3,7608 64779 -0,669 0,505
Kadin 41 3,8456 ,58788
Yonetici Kogluk Evli 31 3,5576 ,68844 0,511 0,611
Medeni Davranis Bekar 69 3,4741 ,78380
durum s Tatmini Evli 31 3,8894 ,50654 1,011 0,315
$ Bekir 69 37534 66691

Tablo 5te bazi sosyo-demografik degiskenlere (yas, egitim durumu ve meslek) gére arastirma
Slgeklerine verilen cevaplarin Kruskal Wallis analizi incelendiginde;

e  Yas degiskeni bakimindan y6netici kogluk diizeyi ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik olmadigt (p>0,05) (Ha1 ve Hazhipotezleri reddedilmistir);

e Egitim durumu degiskeni bakimindan yénetici kogluk dizeyi ile is tatmini arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farkhilik olmadigt (p>0,05) (Hs.1 ve Hs. hipotezleri reddedilmistir);

e Meslek degiskeni bakimindan yonetici kogluk dizeyi ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak
anlamlt bir farklilik olmadigt (p>0,05) (He.1 ve He2 hipotezleri reddedilmistir) saptanmustir.

Tablo 5. Yanetici Kocluk Davranss: ve Caligan Iy Tatmini Diizeylerinin Sosyo-Demografik Dediskentere Gore
Farkiilik Gosterip Gistermedigine Liskin Kruskal Wallis Analizi

Degisken Ad1 Degisken Alt Boyutlar1 N Sira Ort. sd X2 P
Yonetici 18-25 yas 45 50,37 5 0,154 0,926
Kocluk 26-35 yas 35 49,46
Yas Davranigt 306 yas ve lizeri 20 52,63
durumu 18-25 yas 45 48,18 2 1,145 0564
Is Tatmini 26-35 yas 35 50,07
306 yas ve tizeri 20 56,48
. Isletme yoneticisi/ yardimcist 26 45,79 0,951 0,622
Yonetici Kogluk Garson/ komi/ kasiyer 42 51.75 2
Davranist . ?
Meslek Yardlmcl hizmetler 32 52,69
Isletme yoneticisi/ yardimecist 26 57,92 2 4,789 0,091
Is Tatmini Garson/ komi/ kasiyer 42 43,25
Yardimci hizmetler 32 53,98
Mlkégretim 13 43,58 3 1,417 0,701
Yonetici Kogluk  Lise 36 53,67
Davranist Onlisans 24 52,08
Egitim Lisans 27 48,20
Durumu leégretim 13 43,85 3 2,721 0,437
is Tatmini Lise 36 56,44
y Latmint Onlisans 24 49,65
Lisans 27 46,54

Tartigma, Sonug ve Oneriler

Ginimiizde isletmelerin, is gorenlerinin yaratict ve yenilikei 6zelliklerini ortaya koymalarina, gegmise
oranla daha fazla gereksinimleri olmaktadir. Bunu saglamanin en 6nemli yéntemlerinden biri de onlatt
yonlendirecek, yol gosterecek ve onlara tarafsiz yaklasacak yonetici koglaridir. Arastirmalar, calisanlarin iste
giiclendiklerini hissettiklerinde, daha yitksek is performansi ortaya koyduklarini, is tatmini ve
organizasyona baglilik duygularini artirdiklarint gstermektedir. Giniimiizde calisanlarin, isletme yonetim
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streclerine katilimlarini saglamanin, onlara yetki vermenin, ekip calismasini gelistirmenin ve karar
streglerini artirmanin, kendi rollerini belitlemelerine, anlamlt isler yapmalarina ve isletme kararlarinin
iyilestirilmesine katki sagladiklart hususunda genel kabul gérmis bir bakis agist bulunmaktadir.

Yoneticilerin kogluk davraniglarinin, calisanlarin i tatminini ne 6lgiide etkiledigini belirlemek amactyla
yapilan bu ¢alisgmada, “Kafe isletmelerinde yonetici kocluk davranisinin ¢aliganlarin is tatmini tUzerinde bir
etkisinin var midir? varsa bu etki ne diizeydedir?” sorularina cevap aranmistir. Konya’da faaliyet gOsteren
kafe isletmeleri calisanlart izerinde gerceklestirilen bu aragtirmaya, toplamda 100 kafe calisani katilmustur.
Arastirma sonuclarina gore, calisanlarin yonetici kogluk davranist algilarinin is tatmini Gzerinde pozitif ve
anlamlt bir etkiye sahip oldugu gérilmektedir. Yonetici kogluk davraniginin is tatmininin %719,5’lik kismint
acikladigini saptanmustir. Bu durum, yonetici kogluk davranisinin calisanlatin is tatmini Gzerinde olumlu
yonde bir iliskisi oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica kafe calisanlarinin, yoneticilik kog¢luk davranisi
algilarinin 3,500% 0,75306 (min.=1; max.=5); i¢sel is tatmini dizeylerinin 3,8940% 0,67955, digsal is
tatmini dlzeylerinin 3,6971% 0,75300, toplam is tatmini dizeylerinin 3,7956%+ 0,62229 oldugu (min.=1;
max.=5) saptanmistir. Ayrica yapilan analizlere gére sosyo demografik degiskenlerle (cinsiyet, medeni
durum, yas, egitim durumu ve meslek) gére yonetici kogluk davranist ile i tatmininin arasinda istatistiksel
olarak anlaml farklilik olmadigi da gériilmektedir.

Sonug¢ olarak hem yapilan alan yazin calismalari hem de bu arastirma, isletmelerde yonetici kogluk
davranislarinin galisanlarin is tatmini Gizerinde etkili oldugunu géstermektedir. Bu ¢alismanin bulgulari, alan
yazinda yapilmis calismalarin (Ellinger, 2013; Gezer, 2016; Kalkavan, 2015; Natale ve Diamante, 2005;
Park, 2007) sonugclarini desteklemektedir. Calisanlarin gliclendirilmesi ve optimum seviyede performans
gosterebilmeleri icin, gerekli araglarin, egitimin, kaynaklarn, tesvik ve motivasyonun saglanmast
gerekmektedir. Bu durum, calisanlarin kendi glclii yonlerinin daha fazla farkina varmalarina ve gercek
kapasitelerinin ortaya cikmasina olanak saglayacaktir. Isletmeler, siireclerini hizlandirmak ve kaliteli
malzeme ve hizmet dretmek icin bir yol ariyorsa, calisanlarin giiclendirilmesine odaklanmalidirlar. Bir
calisana, ona guvendiginizi ve ona zamaninda bilgi ve c¢Ozimler bulma yetkisi verdiginizi
hissettirebilirseniz, bu ¢alisan yetkisiz veya 6nemsiz bir is yapan bir kisi dahi olsa, sorunlarin tstesinden
daha hizli bir sekilde gelebilecek ve ¢bztimler sunabilecektir.

Aragtirma kapsaminda kafe isletmeleri i¢in asagidaki 6nerilerde bulunabilir.

e Kafe isletmeleri ¢alisanlarina kogluk davranisi kapsaminda personel glclendirme faaliyetleri ile is
tatminleri ve performanslarimnin artirilmasi hedeflenebilir

e Calisanlara islerinde takdir etme, yetki devretme ve inisiyatif kullanma hakkinin saglanmast hem
onlarin is tatminini artiracak hem de calisanlarin olast musteri sorunlart karsisinda onlarin
memnuniyetini saglayacak ¢6ziimler iiretebilmelerine olanak saglayacaktur.

e Kafe personelinin ¢alisma motivasyonlarini giiclendiren ve kapasitelerini artiran egitim ve tesvik
programlart uygulanabilir.

Yonetici kogluk davranisinin is gérenlerin is tatmini tizerinde pekistirici etkisini ortaya koyan bu
calisma, arastirma maliyet kisitt nedeniyle sinirlt bir cografik alanda yapilmustir. Ayrica arastirmaya katiim
gonilliik arz ettiginden ve yiyecek icecek sektdriinde is yogunlugu yasandigindan, istenilen sayida
katilimctya ulagsmakta zorluklar yasanmustir. Bu nedenle, elde edilen bulgulardan bir genelleme yapmak
olast degildir. Ayrica arastirma kapsamina giren hizmet dallar1 da genisletilebilir. Gelecekte yapilacak
aragtirmalar icin, arastirma kapsaminin genisletilerek, farkll 6rneklemlerde ve ulusal diizeyde hizmet veren
isletmelerde yonetici kogluk davranisinin farkli 6rglitsel davranis degiskenleri olan iliskisinin ve etkisinin
incelenmesi, alan yazina katki saglamasi bakimindan 6nem arz etmektedir.

Etik Beyan

“Yiyecek Icecek Lsletmelerinde Calisanlarin Yinetici Kogluk Davrams: Algisimn Iy Tatmini Userindeki Etkisinin
Incelenmesi” baslikli calismanin yazim siirecinde bilimsel kurallara, etik ve alinti kurallarina uyulmus;
toplanan veriler tizerinde herhangi bir tahrifat yapilmamis ve bu ¢alisma herhangi baska bir akademik yayin
ortamina degerlendirme i¢in gonderilmemistir. Bu arastirmanin verileri 01.01.2020 tarihinden Once
toplandigt icin etik kurul karari zorunlulugu tagtmamaktadir.
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EXTENDED ABSTRACT

Coaching is defined as a field of expertise that helps individuals or teams to see and try various and
different ways to evaluate the options they will encounter in competence, competence, decision-making,
increasing the quality of life and setting goals for themselves. In a coaching relationship, it is necessary to
focus on the strengths and experiences of individuals in order to develop their insights and try out new
ideas and behaviors. The concept of coaching means teaching, training, consulting, giving information,
guiding, directing (Celik, Akatay, & Simsek, 2007, p. 218).Coaching has been described in the Turkish
Language Society (TLS) as "The setvice provided to improve the leadership or managerial qualities and
skills of individuals, to achieve more effective results by targeting a certain purpose”
(http://tdk.gov.tr/).According to Witherspoon and White (1996), the word coach was first used in
English in the 1500s.1n time, the concept of coaching, which was used in the sports world and later in the
business world, started to be used as a profession in the 1980s (Celik, Akatay, & Simgek, 2007, p. 217).

When the literature is examined, job satisfaction; It is defined as a comforting and peaceful feeling
that employees try to get from their work, workplace, business environment, managers, the team they
work with and the organization in general (Karaduman, 2002, p. 70; Cartket, 2000; Akinc, 2002). Job
satisfaction is a concept that makes many positive contributions from the increase of commitment, job
quality and performance in organizations to the reduction of job turnover, stress and burnout. One of the
most important features of job satisfaction is that it is an emotional concept rather than mental.

This study aims to measure the effect of executive coaching behavior on job satisfaction of
employees. In this context, a questionnaire was applied to the employees working in the cafes operating in
Konya and it was tried to find out whether executive coaching behavior and job satisfaction differ in
terms of socio-demographic variables. This is a descriptive and cross-sectional study. The research was
carried out by conducting a survey on 100 employees working in cafes operating in Konya. Cafes are small
spaces and small businesses, where people come together and spend their time, often with a limited menu,
serving simple foods and all kinds of hot and cold drinks to customers. The study was carried out with
face-to-face questionnaire method with cafe employees selected by convenience and simple random
sampling technique. Data were collected in February 2019. The research questionnaire consisted of 34
questions, 7 of which were socio-demographic questions. The Coaching Behavior Scale used in the study
consists of 7 questions in the “Executive Coaching Behavior Scale El developed by Ellinger and Keller
(2003). This scale was also used by Gezer and Atan (20106) in the study conducted in the clothing sector.
For job satisfaction, Minnesota Job Satisfaction Scale, which consists of 20 questions, was used. The
research scales were arranged as 5-point Likert. The validity and reliability coefficient of the Executive
Coaching Behavior Scale was 0.806; The Minnesota Job Satisfaction Scale was found to be 0.916,
indicating a high reliability. The research data were evaluated in SPSS package program. Data were
interpreted by t-test, Kruskal Wallis test and Regression Analysis tests.

According to the results of the tresearch, it is seen that the employees' perceptions of executive
coaching behavior have a positive and significant effect on job satisfaction. It has been determined that
executive coaching behavior explains 19.5% of job satisfaction. This suggests that executive coaching
behavior has a positive relationship on the job satisfaction of the employees. In addition, cafe employees'
perceptions of management coaching behavior 3,500 + 0,75306 (min. = 1; max. = 5); It was found that
the internal job satisfaction level of the employees was 3,8940 £ 0,67955, the external job satisfaction level
was 3,6971 £ 0,75306 and the total job satisfaction level was 3,7956 * 0,62229 (min. = 1; max. = 5).

As a result, both literature studies and this study show that executive coaching behaviors in
enterprises have positive effect on job satisfaction of employees. The findings of this study support the
results of the studies (Ellinger, 2013; Gezer, 2016; Kalkavan, 2015; Natale, & Diamante, 2005; Park, 2007)
conducted in the literature. If the empowerment of employees, the tools, training, resources, incentives
and motivations provided to ensure the optimum performance of your employees are provided, they will
be made more aware of their own strengths and their real capacity will be revealed. If businesses are
looking for a way to accelerate processes and produce quality materials and services, they should focus on
empowering employees. If you can make an employee feel that you trust him and empower him to find
information and solutions in a timely manner, he or she will be able to solve problems and provide
solutions more quickly, even if someone is doing unauthorized or insignificant work. The study, which
shows the reinforcing effect of executive coaching on the job satisfaction of the employees, is a guiding
feature in the organizations that will put the relationship and effect of this behavior type with other
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behavioral criteria variables and take place in different samples. Within the scope of the research, the
following recommendations can be made for cafe businesses:

e Increasing job satisfaction and performance can be targeted with personnel empowerment
activities within the scope of coaching behavior of employees of cafe enterprises.

e Providing employees with the right to appreciate, delegate authority and use initiative in their
work will enable them to produce solutions that will increase both their job satisfaction and
ensure customer satisfaction in the face of possible problems.

e Training and incentive programs that strengthen the working motivation and capacity of cafe staff
can be implemented.

For future research, it is important to expand the scope of the research and examine the relationship
and effect of executive coaching behavior with different organizational behavior variables in different
samples and enterprises serving at national level in terms of contributing to the literature.
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