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Son zamanlarda yapilan arastirmalar, algilanan yonetici ko¢luk davranisinin iste gelisime yol agtigini gostermistir,
ancak bu siirecin altinda yatan araci ve diizenleyici mekanizmalar hakkinda ¢ok az sey bilinmektedir. Bu
aragtirmanin amaci algilanan yonetici kogluk davranisinin ¢alisanlarin motivasyonu ve iste gelisimi tizerindeki
etkisini, algilanan yonetici kogluk davranisinin g¢alisanlarin iste gelisimi iizerindeki etkisinde motivasyonun
aracilik roliinii ve bu dolayli etkinin cinsiyete gore farklilagmasini belirlemektir. Veriler kolayda ve kartopu
ornekleme teknikleriyle 333 (K:225 E:108) devlet okulu &gretmeninden toplanmustir. Hipotezlerin test
edilmesinde Process Macro Model 4 aracilik, Model 1 diizenleyici ve Model 7 durumsal aracilik regresyon
analizleri kullanilmistir. Sonuglar, algilanan yonetici kogluk davranisinin iste gelisimi ve motivasyonu olumlu
yonde etkiledigini gdstermistir. Ayrica, algilanan yonetici kogluk davranisinin ¢alisanlarin iste gelisimi iizerindeki
etkisinde motivasyonun aracilik roliinii ortaya koymustur. Durumsal aracilik analizi sonucunda, algilanan yonetici
kogluk davranisinin motivasyon vasitastyla igte gelisim lizerindeki dolayli etkisi bakimindan kadinlar ve erkekler
arasinda anlamli bir fark vardir. Algilanan yonetici kogluk davranisinin iste gelisim iizerindeki etkisinde
motivasyonun aracilik rolii erkek ¢alisanlarda anlamliyken, kadin ¢alisanlarda anlamli degildir.
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Giris

Degisen ve gelisen diinyada kogluk sadece yoneticiler ve ¢alisanlar i¢in degil ayni zamanda orgiitler
icin de dnemli bir olgu (Bennett ve Bush, 2009) ve iinlii bir yonetim uygulamasi olarak kabul edilmektedir
(Liu ve Batt, 2010). Yonetimsel kogluk, ¢aliganlarin isle ilgili becerilerini ve yeteneklerini 6grenmelerini ve
gelistirmelerini saglayan, davranislari harekete gegirerek 6grenmeyi kolaylastirict olarak hizmet eden bir
siipervizdr/yonetici 6zelligidir (Ellinger, Ellinger vd., 2011: 68). Kogluk, son zamanlarda uygulamali pozitif
psikolojide bir yontem (Kislali, 2019) ve is yerinde astlarin olumlu duygularimi gelistirmek igin etkili bir
yaklasim olarak goriilmektedir (Matsuo, 2018). Yonetimsel kogluk, yoneticilerin is hedeflerine ulagmak i¢in
calisanlarin gelisiminin ve yetkilendirmenin kullanilmasi, koc¢luk davranisi sergilemeleridir (Pousa ve
Mathieu, 2015). Ancak kogluk yeni bir kavram degildir. Spor psikolojisi, gen¢ ve yetiskin egitimi,
danismanlik, klinik psikoloji, endiistriyel ve orgiitsel psikoloji ile yonetim arastirmalarinda kogluk kavram
ile siklikla karsilagilmaktadir (McLean vd., 2005). Sonug¢ olarak, yonetimsel kocluk, orgiitlerde yeni bir
liderlik yontemi olarak son yillarda biyiik ilgi gérmiistiir (Gilley, 2000; McGill ve Slocum, 1998).

Iste gelisim (is yerinde basarili olma) kavrami pozitif drgiitsel davranis alaninda son dénemde dikkat
¢eken (Abid, 2016) bir diger kavramdir. Gelisim, bireyin isyerinde basarili olma, biiyiime ve gelisme
kapasitesi olarak tanimlanmis psikolojik bir fenomendir (Ren vd.,2015). Akademisyenler, iste gelisimi
deneyimleyen insanlarin rahat ve gilivenli olduklarimi, kendilerine deger verildigini hissettiklerini
gozlemlemistir (Ren vd.,2015). Isyerinde gelisimin olumsuz psikolojik sonuglara karsi ¢alisan icin bir
tampon gorevi gordigi disinilmektedir (Abid vd., 2020b). Giiniimiziin c¢alisma ortamindaki
olumsuzluklara karsin iyilesme firsatlar1 giderek azalmaktadir (Sonnentag ve Fritz, 2007). Bireylerin
degisken kariyerlere adapte olmalari, performanslarinin, sagliklarinin ve iyi oluslarinin devamlilig: (Pfeffer,
2010) i¢in gelisim onem tagimaktadir (Porath vd., 2012). Cesitli bireysel ve orgiitsel sonuglar1 gz oniine
alindiginda, iste gelisimi destekleyen faktorlerin daha iyi anlasilmasi gerekmektedir (Paterson, Luthans ve
Jeung, 2013: 434). Destekleyici is arkadasi davranisi, destekleyici liderlik davranist ve algilanan orgiitsel
destek iste gelisimin one ¢ikan Onciillerindendir (Kleine vd., 2019). Ahmed Igbal ve Arkadaslari(2021)
¢aliganlarin motivasyon diizeyine ve tutumuna gore dogru liderlik tarzinin kombinasyonu ile iste gelisimin
arttigina isaret etmektedir. Daha once iste gelisim, hizmetkar liderlik (Mortier vd., 2016), déniisiimcii liderlik
(Niessen vd., 2017; Chiamaka, Stephen ve Collins, 2020), lider-iiye etkilesimi (Srivastava vd.,2006),
yetkilendirici liderlik ve serbest birakici liderlik (Ahmed Igbal, vd., 2021) ile incelenmistir. Bu aragtirmada
ise caliganlarin algiladiklar1 yonetici kogluk davraniginin iste gelisimleri {izerindeki etkisi incelenmistir.

Yonetimsel kogluk, liderlerin ¢alisanlarinin gelisimini kolaylastirmadaki rolii ile 6n plana ¢ikmaktadir
(Stankovi¢ ve Radojevié, 2022: 20). Birgok ¢alisma, koglugun 6rgiitlerde ¢alisanlart motive etme, gelistirme
ve elde tutma ile ilgili potansiyel sonuglarini ifade etmektedir (Evered ve Selman, 1989). Nitekim ¢aliganin
gelisimi i¢in yoneticilerin kimi zaman egitimci (Cohen ve Tichy, 1998) ve ko¢ (McGill ve Slocum, 1998)
gibi davranmasi gerekmektedir. Yonetimsel kogluk popiiler olmasina ragmen, konuyla ilgili akademik
caligmalarin uygulamaya yetisemedigi (Ellinger, Ellinger ve Keller, 2003), orgiitlerde koglugun etkinligine
iligkin aragtirmalara ihtiyacin devam ettigi ifade edilmektedir (Beattie vd., 2014; Boyatzis, Smith ve
Beveridge, 2012). Genel olarak kogluk ve liderlik arasindaki baglanti ve kogluk ile istenen sonuglar
arasindaki baglanti yonetimsel kogluk yapist hakkinda daha iyi bir anlayis gelistirmek, ko¢lugun etkisini
belirlemek i¢in 6nemlidir (Hagen ve Peterson, 2015). Yonetimsel koglugun ¢iktilar1 ve etkisindeki araci
degiskenleri belirlemeye yonelik calismalar olsa da yonetimsel kogluk ile ilgili diizenleyici degiskenlerin
incelenmesi nispeten kesfedilmemis durumdadir (Pousa vd.,2018). Mevcut ¢alismalarin kog¢luk davranisi
sergileyen yoneticilerin performanslarina iliskin oldugu gézlenmektedir (Anderson, 2013; Ye vd., 2016;
Pousa vd., 2018). Algilanan yonetici kogluk davranisinin calisanin motivasyonu {izerindeki etkisinde
cinsiyetin diizenleyici roliiniin incelendigi bir ¢alismaya ise rastlanmamistir. Cinsiyetin motivasyon
izerindeki rolii konusunda netlik bulunmasa da algilanan yonetici kog¢luk davraniginin c¢alisanlarin iste
gelisimine motivasyon vasitasiyla dolayli etkisinin tiim calisanlar i¢in ayni yogunlukta olmasi pek olasi
degildir. Cinsiyetin bu siiregte rol oynayabilmesi miimkiindiir.

Etkilesimli islevleri, ¢esitli insan kaynagini ve hedeflerini yoneten karmasik bir 6rgiit yapisina sahip
olan okullar (Crick vd.,2015) c¢esitli zorluklar barindirmaktadir (Saiti, 2015). Hizmet Oncesi egitimlerin
o0gretmenlerin 6gretim uygulamalarinda karsilasabilecekleri ¢esitli sorunlarin iistesinden gelmesini saglamak
konusunda zayif kaldig1 belirtilmektedir (Ilgan, 2017; 2020). Ogretmenlerin hem kisa hem de uzun vadede
yeni bilgi ve becerileri kazanmalar1 ve bunlar1 sinif uygulamalarina dahil etmelerine yardimci olmak i¢in
siirekli ve dzel bir takibin gerekli oldugu; bunun da kocluk ile saglanabilecegi ifade edilmektedir (Guskey,
2000; Garet vd., 2001; Wei vd., 2009).
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Bu aragtirmanin amaci1 algilanan yonetici koc¢luk davranisinin ¢alisanlarin motivasyonu ve iste gelisimi
iizerindeki etkisini, algilanan ydnetici kocluk davraniginin c¢alisanlarin iste gelisimi ilizerindeki etkisinde
motivasyonun aracilik roliinii ve bu dolayli etkinin cinsiyete gore farklilagmasini belirlemektir. Tlgili yerli ve
yabanci literatiirde, yonetici kogluk davranisinin iste gelisim iizerindeki etkisine yonelik caligmalar
(Mushtaq, vd., 2017; Beattie vd., 2014; Raza vd., 2017; Raza vd., 2018) olsa da bu etki {izerinde araci etkisi
oldugu diisiiniilen motivasyon ile ilgili ¢alismalara rastlanilmamistir. Dolayisiyla, degiskenler arasindaki
iliskileri birlikte ele alan benzer bir ¢aligmanin olmamasinin yani sira yonetici kogluk davraniginin
ciktilarinin ve iste gelisimin belirleyicilerinin incelenmesi ve cinsiyete gore farklilagmasinin test edilmesi bu
arasgtirmanin 6zgiinliigiinii ve dnemini ortaya koymaktadir. Elde edilen bulgular ile hem alan yazina katki
saglamak hem de uygulamacilara faydali oneriler sunmak amaglanmistir.

Literatiir Taramasi

Yonetimsel Kocluk ve Yonetici Ko¢luk Davranisi

Kogluk, ¢alisanlara, gruplara ve orgiitlere performans ve yetenek edinmeleri i¢in rehberlik eden,
kisisel gelisimlerini, verimliliklerini ve biiyiimelerini artiran yeni uzmanlik, destekleyici ve yardime1
uygulamalardir (Akhtar, 2017). Yonetimsel kogluk, genellikle eylem Ogrenimini kullanarak
miisterinin/danisanin yonetimsel ve/veya liderlik performansini artirmak i¢in profesyonel bir kog ile yonetim
duzeyindeki bir miisteri arasinda resmi olarak sdzlesme yapilan bire bir gelisim siireci olarak belirtilmektedir
(Lee, Malete ve Feltz, 2002). Bununla birlikte uygulamada c¢ogunlukla yoneticiler, kogluk davranigi
sergileyerek giinliik etkilesimde is hedeflerine ulasmaya odaklanan, ¢alisanin 6grenmesini kolaylastiran ve
performansini destekleyen bir yaklasimda bulunmaktadir (Fillery-Travis ve Lane, 2006). Kocluk geleneksel
olarak diisiik performans icin bir care olarak algilansa da isletme baglaminda yonetici kogluk davranisi
bundan daha fazlasi olup, bilgi paylasimi, geri bildirim ve takdir, yetkilendirme ve ilgilenme davraniglarini
da igermektedir (Ellinger, Hamlin ve Beattie, 2008). Koclugun orgiitte pek cok faydasi bulunmaktadir.
Kogluk ile astlar sorunlar iizerinde farkli diisiinmeye ve daha genis agidan bakmaya tesvik edilmektedir
(Ellinger vd., 2011). Yonetici kogluk davranisi ile astlar ¢6ziim odakli bakis agisina yonlendirilmekte, astlarin
giiclii yonleri 6n plana gikartilmakta, astlarin kendilerini daha iyi tanimalar1 ve ilerlemeleri desteklenmektedir
(Kislali, 2019; Toker ve Kilig, 2019). Boylece potansiyellerini ve yeteneklerini en iist diizeye cikararak
yetkinliklerini gelistirmektedir (Kim, 2014). Yoneticiler astlarin katilim, rehberlik ve ilham alma
deneyimlerini destekleyerek bir tiir kaynak gorevindedir. Yonetimsel kogluk, astlarin rollerine bagh
sorumluluklar1 anlamalarina ve etkili i performanslarini gelistirmelerine yardimei olabilecek geri bildirim
saglamaktadir (Ellinger vd., 2011). Geri bildirim ile astlarin hem kariyer hem de kisisel geligimleri
artmaktadir (Kim, 2014). Yonetimsel kogluk ile astlarin yeterlilik, 6zerklik ve kigisel gelisim igin
motivasyonlar1 tetiklenmekte dolayisiyla da islerinde olumlu deneyim ve duygu elde edebilmektedir (Warr,
1990). Yonetimsel ko¢luk ayn1 zamanda iliski kurma, aktif dinleme becerileri, mantiksal beceriler, hizl1 yanit
verme ve bir is ortaminda yeni inanglara ac¢iklig1 da ifade etmektedir. Boylece galisanlarin karar verme ve
biligsel yeteneklerinin gelistirilmesi, amag¢ ve hedeflerin genigletilmesinin yani sira agik iletisim ve takim
galigsmasi ile Orgiitte isbirlik¢i bir atmosfer olusturulmasina katki sunmaktadir (Cox, Bachkirova ve
Clutterbuck, 2010). Bir yoneticinin kogluk davranisi sergilemesi, astlar arasinda sorumluluk duygusunu
beslemekte ve caligsanlarin oOrgiitsel hedeflere ulagilmasini desteklemektedir (Sonenshein, Dutton, Grant,
Spreitzer ve Sutcliffe, 2013).

Yonetimsel kogluk, kocluk davranigina dayali yaklagim (Ellinger vd., 2003) ve beceriye dayali
yaklasim (Park vd., 2008a) olmak iizere iki diisiince gergevesi ile ele alinmaktadir. i1k yaklasimda yonetici,
bir bireyi kog¢ olarak tanimladigi diisliniilen davraniglari sergileme agisindan degerlendirilmektedir. Eyleme
dayali bu tanimlayicilar, ¢aligsanlarla agik iletisim kurma, c¢alisanlar1 takdir etme, galisanlart giiglendirme,
calisanlara meydan okuma ve calisanlardan geri bildirim saglama ve onlardan geri bildirim isteme gibi
davranislar1 icermektedir (Amy, 2008; Graham vd., 1994). Ikinci yaklasimda ise, yoneticileri kogluk
zihniyetini gosteren davramiglarin yani sira tutum veya inanglari da sergilemesi durumunda kog¢ olarak
degerlendirilmektedir (Park vd., 2008a). Bu ¢alismada Ellinger ve arkadaglari (2003)’nin davraniga dayali
yaklagimi ile yoneticinin gdsterdigi davranis kaliplari temelinde incelemeler gergeklestirilmistir.

Birgok arastirmaci, yonetimsel kog¢lugun is performanst (Kalkavan ve Katrinli, 2014; Kim, 2014; Ali,
Lodhi, Raza ve Ali, 2018), rol netligi (Kalkavan ve Katrinli, 2014; Kim, 2014), 6rgiitsel vatandaslik davranisi
(Raza, Ali, Ahmed ve Moueed, 2017; Raza, Ali, Ahmed ve Ahmad, 2018a); Raza, Moueed, ve Ali, 2018;
Kim ve Kuo, 2015) ve iste gelisim (Mushtaq, Sarwar, ve Ahmed, 2017; Beattie, Kim, Hagen, Egan, Ellinger
ve Hamlin, 2014; Abid vd., 2019; Raza, Ali, Ahmed ve Moueed, 2017; Raza, Ali, Ahmed ve Ahmad, 2018;
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Raza, Moueed, ve Ali, 2018), is yerinde iyi olus (Zhao ve Liu, 2019), giivenilirlik (Kim ve Kuo, 2015), ise
adanma, lider-lye-etkilesimi kalitesi (Ali vd., 2018), is tatmini (Kalkavan ve Katrinli, 2014; Ali vd., 2018;
Park, Yang ve McLean, 2008b; Kim, 2014), igsel tatmin (Wang, 2013) ve orgiitsel baghlik (Kim, 2014; Ali
vd., 2018; Park, Yang ve McLean, 2008b), calisanlarin 6grenmesi (Park, Yang ve McLean, 2008b), kariyer
baglilig1 (Kalkavan ve Katrinli, 2014), girisimcilik (Cetinkaya ve Canbolat, 2020) ve azalan isten ayrilma
niyetleri (Park, Yang ve McLean, 2008b) ile pozitif yonlii iliskili oldugunu ortaya koymustur.

Onceki ¢alismalara bakildiginda ko¢lugun ¢alisan performansi (Agarwal vd., 2009; Ellinger vd., 2003,
Ellinger vd., 2005; Pousa ve Mathieu, 2014a, 2014b, Trépanier, 2010) orgiitsel baglilik (Kim, 2014; Kim vd.,
2013), 6z yeterlilik (Pousa ve Mathieu, 2015), miisteri odaklilik (Pousa ve Mathieu, 2014a), takim ¢aligmasi
ve baglilik (Weer vd., 2016), is tatmini (Agarwal vd., 2009; Kim, 2014; Kim vd., 2013) ve rol netligi (Kim
vd., 2013) konulari ile iliskilendirildigi goriilmiistiir.

iste Gelisim

Iste gelisim, bireylerin hem 6grenme hem canlilik duygusunu deneyimledikleri psikolojik bir durumu
ifade etmektedir (Spreitzer, Sutcliffe, Dutton, Sonenshein ve Grant, 2005). Gelismekte olan bireyler hem
enerjik ve canlt hissetme duygusu (canlilik) hem de yaptiklar: iste siirekli olarak gelistikleri ve daha iyi hale
geldikleri duygusu (6grenme) ile biiyiime ve ivme yasarlar (Porath vd., 2012). Nitekim igte gelisim, 6§renme
ve canlilik olmak iizere iki boyutta ele alinmaktadir (Spreitzer vd., 2005). Boyutlardan 6grenme, yeni bilgi
ve becerilerin edinilmesini (Elliott ve Dweck, 1988), canlilik ise bu bilgilerin uygulanmasin1 (Bernstein,
2004) ifade etmektedir. Bu iki boyut birlikte kisisel gelisimin psikolojik deneyiminin hem duygusal (canlilik)
hem de biligsel (6grenme) 6zilinii olusturmaktadir (Porath vd., 2012). Hem 6grenme hem de canlilik birbirini
gelistirmektedir (Porath vd.,2011). Canlilik ve 6grenmenin ayni anda deneyimlenmesinin hem bireyler hem
de orgiitler icin daha olumlu sonuglar getirecegi belirtilmistir (Spreitzer, Porath ve Gibson, 2012).

Iste gelisimin pek ¢ok bireysel ve drgiitsel sonuglar1 bulunmaktadir (Spreitzer ve Sutciffe, 2007). iste
gelisim, is performansi (Paterson vd., 2013; Porath vd., 2012; Spreitzer vd., 2005), psikolojik sermaye
(Paterson, Luthans ve Jeung, 2014), genel saglik ve kariyer gelistirme girisimi (Porath vd., 2012), yenilik¢i
is davranig1 (Carmeli ve Spreitzer, 2009; Abid, Zahra, ve Ahmed, 2015), kisisel gelisim (Paterson vd., 2013;
Spreitzer ve Sutciffe, 2007), yapici ses davranist (Carmeli ve Spreitzer, 2009), pozitif saglik (Porath vd.,
2012), destekleyici iklim (Paterson vd., 2013), kariyer uyumlulugu (Jiang, 2017), 6znel iyi olus (Basinska,
2017), duygusal orgiitsel baglilik (Walumbwa vd., 2017), yasam doyumu (Zhai, Wang ve Weadon, 2017) ve
is tatmini (Abid vd., 2015) ile pozitif iliskilidir. Ote yandan iste gelisim gerginligi, tiilkenmisligi (Porath vd.,
2012) ve isten ayrilma niyeti (Abid, Zahra ve Ahmed, 2015) ile negatif iliskilidir.

Motivasyon

Adair (2006) motivasyonu bir eylemin yapilmast i¢in gerekli giidii ve diirtiileri saglamak olarak
aciklamaktadir. Motivasyon, genel olarak insan davranisinin en gucli tahmin edicilerinden biri olarak
karakterize edilmistir. Uygulayicilar i¢in performansin temel bir dnciilil ve teorisyenler i¢in davranig teorileri
yaratmada ¢ok 6nemli bir unsur olarak kabul edilmektedir (Steers vd., 2004). Motivasyon genel olarak icsel
montivasyon ve dissal motivasyon olmak iizere iki alt boyutta ele alinmaktadir. igsel motivasyon bir seyi
dogas1 geregi ilging veya eglenceli oldugu icin, digsal motivasyon ise bir seyi bir sonuca yol agtig1 igin
yapmayi ifade etmektedir (Ryan ve Deci, 2000). insanlar, icsel ve dissal giidiilerin kombinasyonu da dahil
olmak iizere bircok nedenden dolay: bir faaliyette bulunabilmektedir (Weiss ve Ferrer Caja, 2002). I¢sel
motivasyon, yiiksek kaliteli 6grenme ve yaraticilikla sonuglanmaktadir (Ryan ve Deci, 2000). i¢csel olarak
motive olan bireylerin digsal motivasyon yonelimine sahip olanlarin aksine, dissal ddiiller ve takviyeler
mevcut olmadiginda da ¢ok calismay1 segmesi, diisiik performansla ilgili kaygi yasamas1 ve beceri 6grenme
olasiligr daha yiiksektir (Weiss ve Ferrer Caja, 2002). Bununla birlikte digsal motivasyon da igsel
motivasyonla esit derece dnemlidir (Ryan ve Deci, 2000).

Yonetici Kocluk Davranisi ve iste Gelisim

Yonetimsel kog¢lugun kullandig: soru sorma (Ellinger vd., 2003), geri bildirim ve 6nerilerde bulunma
(Ellinger vd., 2003; Graham vd., 1994), halihazirda basarilmis olanin 6tesine ge¢me istegini tesvik etme
(Evered ve Selman, 1989), calisanlarin bakis agilarin1 genisletme (Ellinger vd., 2003) ve bir kaynak olma
(Ellinger vd., 2003) teknikleri ¢aliganlarin gelisimini kolaylastirmaya fayda saglamaktadir (Park, McLean,
Yang, 2008a). Saglikli ve destekleyici bir ortam olusturularak iste gelisimi arttirmakta ve boylece ¢alisanlar
yapici bir tutum sergilemektedir (Wiesenfeld, Raghuram ve Garud, 2001). Nitekim, iste gelisim koglugun
pozitif sonuglarindan biri olarak gézlemlenmistir (Mushtaq vd., Abid, Sarwar, ve Ahmed, 2017; Beattie vd.,
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2014; Raza vd., 2017; Raza vd., 2018a). Bu nedenle H; hipotez ileri siiriilmiistiir;
Hi: Algilanan yonetici kogluk davranisinin iste gelisim iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi vardir.

Yonetici Kocluk Davranisi ve Motivasyon

Etkili kogluk davranisi, agik iletisim kurmayi, bireysel bir yaklasim yerine ekibi benimsemeyi,
gorevlerden ¢ok insanlara deger vermeyi ve ¢aligma ortamlarinin belirsiz dogasini kabul etmeyi igermektedir
(McLean vd., 2005). Bu davranislar bir biitiin olarak ele alindiginda ¢alisanlarin bakis agilarini ve verilen
gorevleri yerine getirme motivasyonlarini etkileyebilmektedir (Wang, 2013). Ismail, Ahmad, ve Zainol
(2016), yonetimsel koglugun her agidan ¢ok etkili oldugunu ve artan ¢alisan motivasyonunda dnemli bir
bilesen oldugunu ifade etmistir. Serhan, Al Achy ve Nicolas (2018) arastirma bulgularinda, iyi ko¢lugun
saglikli bir calisma ortami sagladigi ve calisanlarin baski olmadan ¢alismasina yardimci oldugu durumlarda,
koglugun ¢aligsanlari motive etmede 6nemli bir rol oynadigini belirtmislerdir. Akhtar ve Arkadaslar1 (2014)
ile Brych ve Arkadaslar1 (2018) tarafindan yiiriitiilen arastirmalarin sonuglari koc¢lugun ¢alisan motivasyonu
iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu belirtmektedir. Bu bilgiler 1s1§inda algilanan yonetimsel koglugun
calisanlarin motivasyonu tizerinde anlamli bir etkisi olmas1 beklenmektedir. Bu bilgilerden yola ¢ikarak H»
hipotezi énerilmistir.

H,: Algilanan yonetici kogluk davranisinin galisanlarin motivasyonu iizerinde pozitif yonde anlamli
bir etkisi vardir.

Motivasyonun Aracilik Rolii

Lider-iiye etkilesimi (LMX) ¢aliganlarin liderlerini algilama seklinin, ¢alisanlarin davramiglarim1 ve
iglerine kars1 tutumlarini 6nemli Slgiide etkiledigini (Chullen, Dunford, Angermeier, Boss ve Boss, 2010),
destekledigini ve kolaylastirdigini (Pastoriza, Arifio ve Ricart 2008) ifade etmektedir. Hackman ve Wagemen
(2005), bu nedenle yoneticilerin, performans iyilestirmeleri elde etmek amaciyla galisanlarin1 motive etmek
ve egitmek icin normal denetim veya kontrol rollerinin Otesine gecerek kocluk davranigi sergilemesi
gerektigini savunmaktadir. Etkili yonetici kogluk davranisi, ¢alisanlarin bakis agilarini ve atanan bir gorevi
basarma isteklerini etkileyebilecek bilgi paylasimi, geri bildirim ve tanima, yetkilendirme ve ilgi gostermeyi
icermektedir (Ellinger, Hamlin ve Beattie 2008). Yonetici, destek ve ilgi gostererek etkilesimi baslatir. Iligki
gelistikce ¢alisan, ydneticinin ve birimin hedeflerine baglilik gostererek bu degis tokuslara karsilik vermek
zorunda hissetmekte ve motivasyonu artmaktadir (Pousa ve Mathieu, 2014a, 2014b).

Oz belirleme teorisi kapsaminda, bireyler igsel olarak motive olduklarinda (yani, aragsal nedenlerle
zorlanmak yerine kendi zevki veya ilgisi i¢in bir seyler yaptiklarinda), davranislarin daha az caba
gerektirdigini ve daha az yorucu oldugunu one siirmektedir (Spreitzer ve Porath, 2014). Iste gelisimin
boyutlar1 incelendiginde Ryan ve Deci (2000) canliligi, temel psikolojik ihtiyaclarin karsilanmasindan
dogrudan veya dolayl olarak kisinin kullanabilecegi enerji olarak tanimlamaktadir. Oznel zindelik, kisinin
sahip oldugu cosku, canlilik ve pozitif enerji duygusunu yakalamaktadir (Ryan ve Deci, 2008). Arastirmalar,
bireylerin igsel olarak motive olduklarinda, davranislarin daha az g¢aba gerektirdigini ve canlilifin arttigini
gostermektedir (Nix vd., 1999). Bu bilgilerin iste gelisimin canlilik boyutuyla tutarli oldugu goriilmektedir
(Spreitzer ve Porath, 2014). Motivasyonun iste gelisim ile iliskisini incelemeye yonelik bir arastirmaya
rastlanmamis olmakla birlikte prososyal motivasyonun iste gelisim ile iliskisini inceleyen arastirmalar
bulunmaktadir (Abid, Sajjad, Elahi, Farooqi ve Nisar, 2018; Abid, Ahmed, Qazi ve Sarwar, 2020a). Bu
¢aligsmalar prososyal motivasyonun iste gelisimi pozitif yonde etkiledigini gostermektedir (Abid vd.,2018;
Abid vd., 2020a). Abid ve arkadaslar1 (2020a) ¢alismalarinda 6z-yeterligin prososyal motivasyonla dogrudan
iliskili oldugu, dolayisiyla iste gelisimi arttirdigi sonucuna varmistir. Ayrica, 6z-yeterlik ve prososyal
motivasyonun yonetimsel kocluk ile iste gelisim arasindaki iliskiyi agiklamada 6nemli bir rol oynadig1 tespit
edilmistir (Abid vd., 2020a). Gebaeur ve Arkadaslar1 (2008), toplum yanlis1 davranisin altinda yatan
unsurlarin kisisel zevk i¢in (igsel motivasyon) veya genel kabul goren sosyal standartlara uymay1 saglamak
icin (digsal motivasyon) olmak iizere iki grupta incelebilecegini ifade etmektedir. Prososyal motivasyonun
iki tiirti arasindaki fark, kisinin onu motivasyonun alt boyutlar1 olan ig¢sel ve dissal motivasyon olarak
gorebilmesidir. Dolayisiyla ¢alisan motivasyonunun da iste gelisimi arttirabilecegi diisiiniilmektedir. Bu
bilgilerden hareketle asagidaki hipotez gelistirilmistir.

Hs: Algilanan yonetici kogluk davranisinin iste gelisime etkisinde motivasyonun araci rolii vardir.

Cinsiyetin Duzenleyici Rolu

Kadinlarin da erkeklerin de kariyer hedeflerine ulagmak igin yeteneklerini ve becerilerini
gelistirmeleri ve kullanmalar1 gerekmektedir. Boylece yasam doyumlarini ve genel psikolojik sagliklarimi
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siirdiirebilmeleri miimkiindiir (Meece, 2006). Yonetimsel koglugun ¢iktilar1 ve etkisindeki araci degiskenleri
belirlemeye yonelik ¢alismalar olsa da, yonetimsel kogluk ile ilgili moderatdrlerin incelenmesi nispeten
kesfedilmemis durumdadir (Pousa vd., 2018). Son zamanlarda arastirmacilar, yoneticilerin kogluk
kullaniminda cinsiyetin etkisine dikkat ¢ekmeye baglamislardir. Ancak bunun daha ziyade kocluk davranisi
sergileyen yoneticilerin performanslarina iliskin oldugu gdzlenmektedir. Ornegin kadin yoneticilerin erkek
meslektaslarina kiyasla daha fazla kogluk davranigi gosterme egiliminde olduklari ortaya konulmustur
(Anderson, 2013; Ye vd., 2016). Calisanin cinsiyetini moderator olarak kullanan ilk ¢alismalardan biri olan
Pousa ve Arkadaslar1 (2018) da kadin ve erkek ¢alisanlara kogluk yaparken performansta énemli farkliliklar
beklenip beklenmedigini ¢alisanlarin goziinden degerlendirmektedir. Sonuglar, yonetici kogluk davranisina
kadin ve erkek calisanlarin tepkilerinin beklenenden daha karmasik oldugunu ancak koclugun kadin
calisanlarin davranigsal performans ve sonug performansini, erkek caliganlarin ise davranigsal performansini
olumlu ve anlamli olarak etkiledigini, erkeklerin sonug performansi iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigini
gostermistir. Algilanan kog¢luk davranmisinin c¢aliganin motivasyonu iizerindeki etkisinde cinsiyetin
diizenleyici roliiniin incelendigi bir calismaya ise rastlanmamistir.

Kadinlarin yakin sosyal aglarinda baskalariyla iyi gegcinme veya bir sirdasini kaybetme gibi kisilerarasi
sorunlara karsi daha hassas oldugu, erkekler icin tipik stresorlerin ise is kaybi, yasal sorunlar ve isle ilgili
sorunlar1 icerdigi ifade edilmektedir (Kendler vd., 2001). Nitekim Ayub ve Rafif (2011) arastirmalarinda
¢alisgma motivasyonu degiskeninde cinsiyete gore anlamli bir farklilik oldugunu ve erkeklerin
motivasyonlarinin daha yiiksek oldugunu belirlemistir. Bunun yan1 sira is motivasyonunda cinsiyetler arast
farkin 6nemsiz oldugunu veya hi¢ olmadigini 6ne siiren ¢aligmalar da bulunmaktadir (Dubinsky vd.,1993;
Pearson ve Chatterjee, 2002). Cinsiyetin motivasyon Uzerindeki roli konusunda netlik bulunmasa da
savunmasiz olduklar1 unsurlarin farkliligi g6zoniinde bulunduruldugunda algilanan ydnetici kocluk
davraniginin ¢alisanlarin iste gelisimine motivasyonun araciliyla dolayli etkisinin yogunlugunun tim
¢aligsanlar i¢in ayni olmasi beklenmemektedir. Cinsiyetin bu siiregte rol oynayabilmesi miimkiindiir. Bu
bilgiler 1s181nda asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

His: Algilanan yonetici kog¢luk davranisinin ¢alisanlarin motivasyonuna etkisinde cinsiyetin
diizenleyici rolii vardir.

Hs: Algilanan yonetici kogluk davraniginin motivasyon vasitasiyla iste gelisime olan dolayli etkisinde
cinsiyetin diizenleyici rolii vardir.

Motivasyon

‘ Algilanan Kogluk ‘ J,‘ fste Geligim

Sekil 1: Arastirma Modeli

Yontem

Evren ve Orneklem

Calisma evrenini devlet okullarinda calisan dgretmenler olusturmaktadir. Ogrenci, veli, is arkadaslar
gibi farkli gruplarla ¢aligmalari, ¢ok katmanli ¢aligma ortamlar1 ve okul miidiirlerinin lider olarak kabul
edildigi bir orgiit yapist nedeniyle devlet okulunda ¢alisan 6gretmenler segilmistir. Verilerin toplanmasinda
kolayda 6rnekleme ve kartopu 6rnekleme yontemleri birlikte kullanilmistir. Gerekli 6rneklem biiyiikligiiniin
hesaplanmasinda cesitli élgiitler géz 6niinde bulundurulmaktadir. Onerilen 6rneklem biiyiikliigii (N), tahmin
edilen parametre (q) degerlerine oraninin (N:q) en az 5:1 olmasi beklenmektedir (Hair vd., 2014: 171).
Aragtirma kapsaminda toplam 346 anket toplanmis olup, 6zel sektdrde ¢alisan 8 ve 0gretmen olmayan 5
katilimciya ait anket veri setinden g¢ikarilmistir. Analizler geriye kalan anketlerden elde edilen verilerle
gergeklestirilmis olup, drneklem biiyiikliigii 333 tiir. Veri toplama araglarindaki toplam ifade sayis1 (tahmin
edilen parametre sayisi) ise 39°dur. Dolayisiyla bu oran 333/39= 8.54 olarak hesaplanmis ve gerekli 6lgiitiin
saglandig1 kabul edilmistir. Katilimeilarin demografik 6zellikleri Tablo 1’de sunulmustur.

32



Yesiltas, Meryem Derya. “Algilanan Yonetici Kogluk Davramsi ve iste Gelisim: Motivasyon ve Cinsiyete iliskin Bir Durumsal Aracilik Modeli”. ulakbilge, 80 (2023 Ocak): s. 27-42. doi: 10.7816/ulakbilge-11-80-03

Tablo 1. Katiimeilarin Demografik Ozellikleri

Toplam Goérev

Cinsiyet Sikhik Yizde Yas Sikhik Yuzde Siiresi Sikhik Yuzde
Kadin 225 67.6 20-25 4 1.2 1 yildan az 3 9
Erkek 108 324 26-30 25 7.5 1-5 y1l 16 4.8
Toplam 333 100 31-35 63 18.9 6-10 yil 67 20.1

36-40 106 318 11-15 yil 97 29.1
Medeni Hal Sikhik Ylzde 41-45 75 225 16-20 y1l 76 22.8
Evli 291 87.4 46-50 37 111 21-25 yil 50 15.0
Bekar 42 12.6 51-55 18 54 26 yil ve iizeri 24 7.2
Toplam 333 100 56 ve Uzeri 5 15 Toplam 333 100
Toplam 333 100
Kurumdaki =gy yizde  ometiciile gk Yizde  Egitim SiIkhk  Yiizde
gorev suresi calisma suresi
1 yildan az 42 12.6 1 yildan az 65 19.5 Lise 1 .3
1-5 y1l 128 38.4 1-3 yil 144 43.2 On Lisans 2 6
6-10 y1l 100 30.0 4-6 yil 86 25.8 Lisans 271 81.4
Y ukseklisans/
11-15 y1il 34 10.2 7-9 yil 37 111 Doktora 59 17.7
16-20 y1l 18 5.4 10-12 y1l 0 0 Toplam 333 100.0
21-25 yil 8 2.4 13yl veiizeri 1 3 idari Gérev Sikhik Yuzde
26 yil ve lizeri 3 9 Toplam 333 100 Var 67 20.1
Toplam 333 100 Yok 266 79.9
Toplam 333 100

Veri Toplama Araclari

Ydnetici kocluk davranisi 6lgegine, Ellinger ve arkadaslarinin (2003) gelistirdigi, Tiirkge versiyonu
Egri (2013)’nin caligmasindan sadelestirilerek adapte eden Dur Aydin (2019)’in tez calismasindan
ulagilmistir. Tek boyut ve 8 ifadeden olusmaktadir. Ryan ve Deci (2000) gelistirdigi, Tulunay ve Ihtiyatlioglu
(2019)’nun Tirkge’ye uyarladig: 21 ifadeli, i¢sel ve digsal motivasyon olmak iizere iki boyutlu motivasyon
6lcegi kullanilmustir. Iste gelisim dlcegi ise Porath ve arkadaslar1 (2012) tarafindan gelistirilmis olup, Tokso z
ve arkadaslar1 (2020) tarafindan Tiirk¢e’ ye adapte edilmistir. 10 ifade ve 2 boyutlu bir yapiya sahiptir.
Ogrenme ve zindelik birbirinden bagimsiz olarak calisilmis olsa da, iste gelisime odaklanan son arastirmalar,
bunlar1 birlikte degerlendirmenin faydalari oldugunu gostermektedir (Spreitzer vd., 2012). iste bu psikolojik
durumlarin her ikisinin de aymi anda deneyimlemenin bireyler ve orgiitleri i¢in olumlu sonuclarla
iliskilendirilmis oldugu ifade edilmektedir. Bu nedenle analizlerde tek boyut olarak ele alinmistir. Kisisel
bilgi formunda ise, cinsiyet, yas, medeni hal, egitim durumu ve ¢alisma siiresine iliskin sorular yoneltilmistir.

Islem

Arastirmanin yapilabilmesi i¢in Osmaniye Korkut Ata Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi
Kurulu’ndan Etik Onay (Evrak Tarih ve Sayisi: 14/06/2022-E.72047) alinmistir. Veriler 10.11.2022-
29.11.2022 tarihleri arasinda devlet okullarinda calisan 6gretmenlerden goniilliilliikk esasiyla toplanmistir.
Google forms online soru formu sosyal medya araglar1 ve 6gretmen gruplar araciligiyla online veri toplama
yontemi ile dagitilmistir.

Bulgular

Oncelikle dlgeklerin gegerlilik ve giivenilirligine iligkin testler yapilmis ardindan verilerin normal
dagilimi test edilmistir. Son olarak hipotezlerin test edilmesi igin SPSS Process Macro (Versiyon 3.4) Model
4 aracilik (mediation), Model 1 diizenleyici (moderation) ve Model 7 durumsal aracilik (moderated
mediation) analizlerinden yararlanilmistir.

Olceklere iliskin Bulgular

Olgeklerin yap1 gegerliliginin test edilmesi igin Dogrulayict Faktér Analizi (DFA) uygulanmustir.
Faktor yiikleri diisikk olmas1 sebebiyle iste gelisim 6lgeginin iki boyutundan da birer madde analizden
¢ikarilmistir.
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Sekil 2. DFA Modeli

Modelin anlamli kabul edilebilmesi i¢in IFI, TLI ve CFI degerlerinin 0.90’dan biiyiik, CMIN/Df
degerinin 5°ten kiiciik, RMSA degerinin ise 0.05-0.08 araliginda olmasi gerekmektedir (Bayram, 2010;
Meydan ve Sesen, 2011, Hair vd., 2014). DFA sonucunda modelin uyum iyiligi degerleri, CMIN/Df=2.561;
p=0.000; IF1=0.908; TLI=0.901; CFI=0.908; RMSEA=0.069 ve SRMR=0.0551 oldugu belirlenmistir.
Degerlerin kabul edilebilir araliginda yer aldig1 goriilmektedir. igsel motivasyon boyutunda AVE degerinin
0.50’ye yakin oldugu goriilmektedir (Stanimir, 2020: 353). Fornell ve Larcker (1981: 48), AVE degerinin
0.50'den kiigiik oldugu durumda genel indekslerin kontrol edilmesini dnermektedir. Bilesik giivenilirlik
(CR) 0.60'dan yiiksek oldugu durumda, AVE’nin 0.40 olarak kabul edilebilecegini, yapinin yakinsak
gecerliliginin hala yeterli oldugunu ifade etmistir (Huang vd., 2013: 219). Bu bilgilerden hareketle 6lgek
yapilarinin gecgerli oldugu kabul edilmektedir.

Tablo 2. Normallik ve Tamimlayic: istatistikler

Degiskenler ;t:;::l Ort. S.H. S.S. Carpikhk Basikhik C'Xlr;)?%ch AVE CR
Algilanan Yonetici 5 55619 05642 102057 -412  -577 0954  0.723 0.834
Koc¢luk Davranisi
Motivasyon 21 4.2258 .03911 .71365 -1.794 3.992 0.963 0.613 0.970
I¢sel Motivasyon 8 3.9842 .04124 75253 -.988 1.412 0.874 0.705 0.968
Digsal Motivasyon 13 4.3745 .04087 .74575 -1.990 4513 0.968 0.464 0.871
iste Gelisim 8 4.1006 .02909 .53079 -131 -.214 0.869 0.552 0.905
Ogrenme 4 42500 .02730 .49811 -.156 -.384 0.780 0.483 0.782
Canlilik 4 3.9512 .03772 .68826 -451 .647 0.863 0.621 0.866

Calismada kullanilan 6lgeklerin Cronbach Alpha katsayilar1 Tablo 2°de goriildiigii gibi 0.780 ile 0.968
arasinda degismektedir. Bu sonuglar literatiirde kesme degeri olarak kabul edilen 0.70'in iizerindedir (Hair
vd., 2014: 25). Carpiklik degerlerinin +3 ve basiklik degerlerinin + 10 araliginda olas1 sebebiyle verilerin
normal dagildig: kabul edilmektedir (Kline, 2011, s.63).

Korelasyon Analizi

Pearson korelasyon analizi ile algilanan yoOnetici kog¢luk davranisinin genel motivasyon, igsel
motivasyon, digsal motivasyon, iste gelisim davranigi ve onun alt boyutlar1 olan 6grenme ve canlilik
degiskenleri arasindaki iligkiler incelenmistir. Analiz sonucunda degiskenlerin birbirleriyle anlamli pozitif
yonde iliskili oldugu belirlenmistir.
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Tablo 3. Degiskenler Arasindaki fliskiyi Gosteren Korelasyon Analizi Sonuclar

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7
1 Algilanan Yonetici Kogluk Davramsi 1
2 Motivasyon .195%* 1
3 Igsel Motivasyon .195%* .925%* 1
4 Digsal Motivasyon .180** 972*%*  808** 1
5 Iste Gelisim .283** .336**  .209**  333** 1
6 Ogrenme .293** .329*%*  302**  .321**  .852** 1
7 Canlilik .225** 280%*%  243**  282**  926** .591** 1

Hipotezlerin Test Edilmesi
Motivasyonun Araci Rolii

Oncelikle aracilik analizlerini gerceklestirmek i¢in Hayes (2018)’in énerdigi Process Macro (V3.4)
Model 4 aracilik (mediation) regresyon analizi kullanilmistir. Aracilik hipotezinin test edilebilmesi igin
analizler boostrap yontemi kullanilarak 5000 yeniden 6rneklem %95 giiven araliginda gergeklestirilmistir.
Modele gore algilanan yonetici kogluk davranisinin iste gelisim tizerindeki toplam etkisi pozitif yonde
anlamlidir (B=0.1461; SH = 0.0272; t=5.3747; p < 0.0001; c yolu). Algilanan yonetici kogluk davranisinin
motivasyon (B=0.1349; SH = 0.0374; t = 3.6093; p < 0.001; a; yolu) Uzerindeki etkisinin pozitif yonde
anlamli oldugu belirlenmistir. Algilanan yonetici kog¢luk davranisi arttikca c¢alisanlarin iste gelisimi ve
motivasyonu artmaktadir. Bu verilerden hareketle H; ve Hy hipotezleri desteklenmistir.

Aracilik analizinden elde edilen sonuglara gore tiim modelin anlamli oldugu ve algilanan yonetici
kogluk davranisinin g¢alisganin motivasyonu ile birlikte iste gelisimin varyansinin % 12.60’1n1 agikladigi
goriilmiistiir [R?=0.1621; F (31.9212); p < 0.0001]. Aracilik rolii oldugu diisiiniilen motivasyonun (B=0.2169;
SH = 0.0382; t = 5.6771; p < 0.0001; by yolu) iste gelisim tizerindeki etkisinin anlamli ve pozitif yonde
oldugu belirlenmistir. Algilanan yonetici kogluk davranigsinin iste gelisim Uzerindeki direk etkisinin
(B=0.1168; SH=0.0265;t=4.4103; p < 0.0001; p <0.0001; ¢’ yolu) pozitif yonde anlamli oldugu sonucuna
ulasilmistir. Algilanan yonetici kogluk davranisinin ¢alisan motivasyonu vasitasiyla iste gelisim iizerindeki
dolayli etkisi istatistiksel olarak anlamlidir (Dolayli Etki (DE) =0.0293; GA[0.0128, 0.0435]). Giiven
araliklarinin sifir icermemesi sebebiyle algilanan yonetici kog¢luk davraniginin iste gelisim {izerindeki dolayl
etkisi (motivasyon vasitasiyla) istatistiksel olarak anlamlidir (Hayes, 2018; Bozkurt, 2021). Sonug olarak,
algilanan ydnetici kogluk davranisinin ¢alisanin iste gelisim davranisi iizerindeki etkisine motivasyon aracilik
etmektedir. Hs hipotezi desteklenmektedir.

Cinsiyetin Duzenleyici Rollu

Ikinci olarak cinsiyetin motivasyon iizerindeki diizenleyici etkisini test etmek i¢in Hayes (2018) ’in
onerdigi Process Macro (V3,4) Model 1 diizenleyici (moderation) regresyon analizi kullanilmistir.
Hipotezlerin test edilmesi i¢in Boostrap 5000 yeniden 6rneklem %95 giiven araliginda elde edilen sonuglarda
gliven araliklar1 (GA) incelenmistir. Analiz ¢iktilarinda algilanan yonetici kogluk davranisinin g¢alisan
motivasyonuna etkisinde cinsiyetin diizenleyici roliine iliskin bulgular incelenmistir. Bulgulara gore
algilanan yonetici kog¢luk davranisinin calisgan motivasyonu iizerindeki pozitif etkisinde cinsiyetin
dizenleyici etkisi bulunmaktadir (B=0.2273; SH=0.0817; t=2.7820; p<0.01; GAJ[0.0666, 0.3880]).
Diizenleyici degiskenin etkileri grafiksel olarak Sekil 3’te gosterilmistir. Cinsiyet degiskeni veri girisi
esnasinda Kadin (1), Erkek (2) olarak kodlanmistir. Diizenleyici etkinin ayrintilari izlendiginde ise cinsiyetin
kadin ve erkek oldugu durumda algilanan yonetici kogluk davraniginin ¢alisan motivasyonu itizerindeki
etkilerinin anlamli olup olmadigina dair iki farkli regresyon istatistigi goriilmektedir. Buna gore kadin
caligsanlarda algilanan yonetici kogluk davranisinin ¢alisan motivasyonu lizerindeki etkisi anlamli degildir
(B=0.0736; SH=0.0444; t=1.6598; p=0.0979; GA[-0.0136, 0.1609]). Erkek ¢alisanlarda ise algilanan y6netici
kogluk davranisinin ¢aligan motivasyonu iizerindeki etkisi anlamlidir (B=0.3010; SH=0.0686; t=4.3863;
p<0.0001; GA[0.1660, 0.4359]). Sonug olarak, algilanan yonetici kogluk davraniginin ¢alisan motivasyonu
tizerindeki etkisi erkek caligsanlar i¢in anlamliyken kadin ¢alisanlar i¢in anlamli degildir. Algilanan yonetici
kogluk davranisi erkek calisanlarin motivasyonunu pozitif yonde anlami olarak etkilemektedir. Bu durum
algilanan yonetici kogluk davranisinin galisan motivasyonu {izerindeki etkisinin cinsiyet tarafindan
diizenlendigini ifade etmektedir. H4 hipotezi desteklenmistir.
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Sekil 3. Cinsiyetin Algilanan Yonetici Kogluk Davramsinin Motivasyon Uzerindeki Etkisinde Diizenleyici Rolii

Durumsal Aracilhik

Son olarak, algilanan yonetici kogluk davraniginin motivasyon vasitasiyla iste gelisim davranigina
olan dolayli etkisinin cinsiyet tarafindan diizenlenebilecegi diistiniilmektedir. S6z konusu durumsal aracilik
etkisinin test edilmesi i¢in Process Macro (V3,4) Model 7 durumsal aracilik (moderated mediation) regresyon
analizi kullanilmigtir. Boostrap 5000 yeniden orneklem %95 giiven araliginda elde edilen bulgulardan
hareketle algilanan yonetici kogluk davraniginin motivasyon vasitasiyla iste gelisime olan dolaylt etkisinin
¢aligsanin cinsiyeti tarafindan diizenlendigi gézlenmektedir (endeks =0.0493; GA[0.0161, 0.0897]). Model
guven araliklarmin sifir igermemesi sebebiyle istatistiksel olarak anlamlidir. Yani algilanan yonetici kogluk
davraniginin motivasyon vasitastyla iste gelisim lizerindeki dolayli etkisi bakimindan kadinlar ve erkekler
arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir. Bulgular detayli incelendiginde kadin galisanlarda algilanan y6netici
kogluk davraniginin motivasyon vasitasiyla iste gelisim iizerindeki dolayli etkisinin anlamli olmadigi
gorilmektedir (B=0.0160; GA[-0.026, 0.0365]). Erkek ¢alisanlarda ise algilanan yonetici kogluk davraniginin
motivasyon vasitasiyla iste gelisim iizerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu belirlenmistir (B=0.0653;
GAJ0.0342, 0.1046]). Sonug olarak, algilanan yoénetici kog¢luk davraniginin ¢alisan motivasyonu vasitasiyla
iste gelisim {izerindeki dolayli etkisinin erkekler i¢in anlamliyken kadinlar i¢in anlamli olmadigi
gorilmistiir. Algilanan yonetici kogluk davraniginin iste gelisim tizerindeki etkisinde motivasyonun aracilik
roliiniin sadece erkek ¢alisanlarda anlamli olduguna isaret etmektedir. Bu durum algilanan ydnetici kogluk
davraniginin motivasyon vasitasiyla iste gelisim Ttzerindeki dolayli etkisinin cinsiyet tarafindan
diizenlendigini ifade etmektedir. Hs hipotezi desteklenmistir.

Tartisma, Sonuc ve Oneriler

Bu arastirmanin amaci algilanan yonetici kogluk davranisinin ¢alisanlarin motivasyonu ve iste geligimi
iizerindeki etkisini, algilanan ydnetici kogluk davraniginin ¢alisanlarin iste gelisimi {lizerindeki etkisinde
motivasyonun aracilik roliinii ve bu dolayli etkinin cinsiyete gore farklilagsmasini belirlemektir. Bu amagla
hipotezler belirlenmis, kolayda ve kartopu 6rnekleme teknikleriyle 333 devlet okulu 6gretmeninden olusan
orneklem ile test edilmistir.

Ik olarak, algilanan yonetici kogluk davranisinin ¢alisanlarin iste gelisimi ve motivasyonu tizerindeki
etkisi test edilmis ve pozitif yonde anlamli etkisi oldugu goriilmiistiir. Algilanan yoneticinin kogluk
davraniginin iste gelisimi pozitif yonde etkilemesi bu etkiyi inceleyen onceki ¢alismalar1 desteklemektedir
(Mushtaq vd., 2017; Beattie vd., 2014; Abid vd., 2019; Raza vd., 2017; Raza vd.,2018; Raza, Moueed, ve
Ali, 2018). Algilanan yonetici kogluk davraniginin ¢alisanlarin motivasyonu pozitif yonde etkilemesi Serkan,
Al Achy ve Nicolas (2018), Akhtar ve Arkadaslart (2014) ile Brych ve Arkadaslart (2018)’ nin ¢alismalari
ile uyumludur. Yoneticilerin algilanan kog¢luk davranisi arttikga calisanlarin motivasyonunda arttigi
gorilmektedir.
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Ikinci olarak, algilanan ydnetici kogluk davranisinin iste gelisime etkisinde motivasyonun araci rolii
oldugu belirlenmistir. Bu degiskenleri beraber ele alan bir ¢aligmaya rastlanilmamistir. Bu bakimdan alan
yazina bir katki niteligi tasidig ifade edilebilir. Calisanlarin iste gelisimini desteklemek igin yoneticiler farklt
sapkalar takarak farkli roller {istlenebilmektedir. Yoneticiler kimi zaman egitimci (Cohen ve Tichy, 1998)
ve/veya ko¢ (McGill ve Slocum, 1998) olarak hareket etmek durumundadir. Calisanlar ve yoneticiler
arasindaki giinliikk etkilesimlerde yonetimsel kogluk ile yenilik¢i davraniglar tesvik edilerek is basinda
6grenme ve deneyimleme kolaylastirilabilir (Cabrera ve Salgado, 2006). Orgiitler bu konuda ¢alisanlari
motive etmek ve desteklemek icin yoneticilerin kogluk ve mentorlilkk egitimleri ile bu becerilerini
gelistirmesine katkida bulunabilecegi gibi, bu tiir uygulamalar1 orgiitte yayginlastiracak faaliyetler veya
diizenlemeler gerceklestirebilir.

Ugiincii olarak, algilanan ydnetici kogluk davranisinin ¢alisanlarin motivasyonuna etkisinde cinsiyetin
diizenleyici roliinlin test edilmesine yonelik analiz bulgular cinsiyetin diizenleyici roliiniin oldugunu, erkek
calisanlarda algilanan yonetici kogluk davranisinin motivasyonlarina etkisinin anlamli, kadin c¢alisanlarda
ise anlamsiz oldugunu gdstermistir. Algilanan yonetici kocluk davranisi motivasyonu erkek calisanlarda
pozitif yonlii anlamli olarak etkilerken, kadin ¢alisanlarda anlamli olarak etkilememektedir. Son olarak
caligsmada algilanan yonetici kogluk davranisinin motivasyon vasitastyla iste gelisime olan dolayli etkisinde
cinsiyetin diizenleyici rolii sinanmigtir. Bulgular algilanan yonetici kogluk davranisinin motivasyon
vasitasiyla iste gelisime olan dolayli etkisinde cinsiyetin diizenleyici roliinii ortaya koymustur. Degiskenler
arasindaki motivasyon araciligiyla dolayl etkinin erkek ¢alisanlarda anlamliyken, kadin ¢aliganlarda anlamli
olmadig1 belirlenmistir. Cinsiyetin algilanan yonetici ko¢luk davranisinin ¢alisanin motivasyonu iizerindeki
etkisinde veya cinsiyetin algilanan yonetici ko¢luk davranisinin motivasyon vasitasiyla iste gelisime olan
dolayli etkisinde diizenleyici roliiniin incelendigi bir ¢alismaya rastlanmamistir. Cinsiyetin diizenleyici
roliiniin pek ¢ok sebebi olabilir; kadin ¢aliganlarin performansa katkilarini erkek meslektaslarina gére daha
diisiik diizeyde degerlendirmeleri (Pousa, 2018), kadinlarin kisilerarasi sorunlara karsi da hassasiyet yasarken
erkekler i¢in ¢ogunlukla isle ilgili sorunlarin tipik stresorler olmasi (Kendler vd., 2001) ve g¢alisanlarin
yoneticilerinden genellikle isle ilgili konularda destek gérmesi diisiiniilebilir. Calismada algilanan ydnetici
kogluk davranisi hem lider-iiye etkilesimi (LMX) kapsaminda hem de 6z belirleme teorisi kapsaminda ele
alinmigtir. Bu baglamda algilanan yonetici kogluk davranisinin motivasyon aracilifiyla iste gelisimi
etkiledigi goriilmektedir. Yoneticiler kog¢luk davranist ile calisanlarin ise ve Orgilite bakis acgisini
sekillendirebilir. Yonetici, kogluk faaliyetleri ile etkilesimi baslatarak ¢alisanlart motive edebilir ve iste
gelisime 6zendirebilir.

Kogluk, o6grenmenin giliglendirilmesi ve kolaylastirilmas: yoluyla c¢alisanlarin ve Orgiitlerin
performansinin iyilestirilmesini de igeren yonetsel bir paragidma olup yaygin hale gelmektir (Ellinger vd.,
2008: 241). Yonetimsel koglugun sonuglar1 ve etkisindeki aract degiskenleri belirlemeye yonelik ¢aligmalar
olsa da, yonetimsel koc¢luk ile ilgili diizenleyici degiskenlerin incelenmesine yonelik aragtirmalarin
gerekliligi belirtilmektedir (Pousa vd.,2018). Bu c¢alisma ile algilanan yonetici kog¢luk davranisinin
motivasyon iizerindeki etkisi ve kocluk algisinin iste gelisim {izerindeki etkisinde motivasyonun araci
roliiniin yan1 sira dolayli etkide cinsiyetin diizenleyici rolii de ortaya koyulmaya caligilmistir. Bu baglamda
¢aligmanin literatiire bu {i¢ konuda katkis1 oldugu ifade edilebilir.

Yonetimsel koglugun kullandigr soru sorma (Ellinger vd., 2003), geri bildirimde bulunma (Ellinger
vd., 2003; Graham vd., 1994) ve bir kaynak olma (Ellinger vd., 2003) 6zellikleri ile ¢alisanlarin bakis
acilarini genisletmesi (Ellinger vd., 2003) ve boylece galisanin iste gelisimine katki saglamasi miimkiindiir.
Yonetici kogluk davraniginin ¢alisan tarafindan algilanabilmesi i¢in yoneticilerin bu konuda egitilmesi ve
gerekli 6zellikleri tasimasi da onemlidir. Baloch, Malik ve Danish (2021) ¢aligsmalarinda drgiitlerin yonetici
seciminde liderlerin dinleme, anlama, farkinda olma, cesaretlendirme, ihtiyatlilik ve yoneticilik gibi kritik
hizmetkar liderlik 6zelliklerini 6grenebilecekleri ve sergileyebilecekleri egitim programlarina odaklamalarin
ifade etmektedirler (Lin, vd., 2020). Kogluk davranisi 6zellikleri bu 6zellikler ile kesismektedir. Bu tiir egitim
programlari ile yoneticilere dinleme, anlama, farkinda olma ve cesaretlendirme gibi beceriler kazandirilabilir.
Bu beceriler ile yoneticiler orgiitte isbirlik¢i bir ortam yaratilmasini (Wayne ve Liden, 2014) ve ¢alisanlarin
iste gelisimlerini destekleyebilir. Arastirmalar, tek bir konudaki bir giinliik calistaylar gibi geleneksel mesleki
gelisim modellerindense, akademik konulara odaklanan, 6gretmenlere uygulamali 6grenme firsatlari sunan,
okul hayati ve giinliik yasamla biitiinlestirilen siirekli mesleki gelisim firsatlarinin daha faydali oldugunu
gostermektedir (Garet vd., 2001). Yonetici kocluk davranisi ¢alisanlara kendi potansiyellerini fark etmeleri,
performanslarin1 gergeklestirmelerinin Oniindeki igsel ve digsal engellerin ayirdina varmalari, kendi
¢Ozlimlerini bulup ¢6ziim konusunda sorumluluk alma becerileri gibi gelisim firsatlar1 saglamaktadir (Toker
ve Kilig, 2019). Bdylece, yoneticinin kogluk davranisi sergileyerek okul hayati ile biitiinlestirmesinin
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o0gretmenlerin gelisimine katki sunmasi miimkiindiir.

Bu arastirmanin sonuglari, literatiirde algilanan kogluk, motivasyon ve iste gelisim konularinda bakis
acisini genisletecek bulgular ortaya koymakla birlikte bazi sinirliliklara sahiptir. Degigkenler tek boy ut olarak
analiz edilmis, alt boyutlar diizeyinde incelenememislerdir. Ozellikle arastirma modelinin arac1 degiskeni
olan motivasyonun igsel ve digsal motivasyon olarak test edilmesi cinsiyetin diizenleyici roliine yonelik daha
detayli bilgilere ulasilmasini saglayabilir. Algilanan kogluk konusunda moderatdrlerin incelenmesine yonelik
ihtiyac (Pousa vd., 2018) goz oniinde bulundurularak kavramin 6nciil ve ardillar: diizenleyici analizler ile
irdelenebilir. Ayrica ¢alisanlarin gelisimi grup, orgiit ve departman diizeylerinde incelenebilir (Spreitzer vd.,
2005). Boylece daha detayli ve somut Oneriler gelistirilmesi saglanabilir. Bu c¢alismada Ellinger ve
arkadaslar1 (2003)’nin davranisa dayali yaklasimi ile yoneticinin gosterdigi davranis kaliplar1 temelinde
incelemeler gergeklestirilmigtir. Bu bakimdan koglukla ilgili farkindaliga katkida bulunulmaya ¢aligilmistir.
Ilerideki calismalarda yonetimsel kogluk beceriye dayali yaklasim (Park vd., 2008a) ile ele alinabilir.
Kisitlardan hareketle gelecek ¢aligmalarda hangi liderlik stilinin ve becerilerinin kog¢luk i¢in etkili oldugunun
incelenmesi oOrgiitlerde koc¢luk davranisinin yayginlagsmasina faydali olabilir.

Caligma, maliyet ve zaman kisitlamalari nedeniyle online olarak gerceklestirilmistir. Caligmanin
kesitsel bir drneklem iizerinde yapilmis olmasi sebebiyle, elde edilen bulgular yalnizca bu kesiti
yansitmaktadir. Ayrica verilerin kolayda ve kartopu 6rnekleme yontemleri ile olusturulan bir 6rneklemden
toplanmasi sonuglarin genellenebilirligini sinirlandirmaktadir. Arastirma modeli Tiirk toplumu baglaminda
devlet okulunda calisan 6gretmenlerden elde edilen veriler ile test edilmistir. Gelecekte, arastirma modeli
ozel sektor caligsanlari, farklt bir meslek grubu veya cesitli mesleklerden katilimcilar ile olusturulan farkl
gruplar ile test edilebilir. Ozellikle yonetici olan dgretmenlere kogluk egitimi verilerek, egitim dncesi ve
sonrast incelemeler yapilabilir. Boylelikle kogluk egitimi alan yoneticilerdeki degisimler ve astlarina
yansimasi deneysel olarak Olgiilebilir. Kiiltiirler arasindaki farkliliginin da test edilmesi Onerilmektedir.
Arastirmanin uluslararasi érneklemler kullanilarak yiiriitilmesinin dikkat ¢ekici sonuglar ortaya koyabilecegi
diisiiniilmektedir.
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Ulakbilge

PERCEIVED SUPERVISOR COACHING BEHAVIOR
AND THRIVE AT WORK: A MODERATED
MEDIATION MODEL OF MOTIVATION AND
GENDER

Meryem Derya Yesiltas

ABSTRACT

Recent research has shown that perceived supervisor coaching behavior leads to thriving at work, but little is
known about the mediating and moderating mechanisms underlying this process. This research aims to determine
the effect of perceived supervisor coaching behavior on employee motivation and thriving at work, the mediating
role of motivation in the effect of perceived supervisor coaching behavior on thriving at work, and the
differentiation of this indirect effect by gender. Data were collected from 333 (F:225 M:108) public school teachers
using convenience and snowball sampling techniques. Process Macro Model 4 mediation, Model 1 moderation,
and Model 7 moderated mediation regression analyses were used to test the hypotheses. The results showed that
perceived supervisor coaching behavior positively affects thriving at work and motivation. In addition, it revealed
the mediating role of motivation in the effect of perceived supervisor coaching behavior on thriving at work. As a
result of the moderated mediation analysis, there is a significant difference between women and men in terms of
the indirect effect of perceived supervisor coaching behavior on thriving at work through motivation. While the
mediating role of motivation in the effect of perceived supervisor coaching behavior on thriving at work is
significant in male employees, it is not significant in female employees.

Keywords: Perceived supervisor coaching, motivation, thrive at work, gender, teachers
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