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OZET

Bir kisinin diger bir kisiyi istedigi yonde etkileyerek o kisi lizerinde istedigi degisimleri yapabilmesi ile iligkili olan
liderin giicii, caligsanlarin 6rgiitsel performansi tizerinde 6nemli bir belirleyicidir. Bu ¢alismada algilanan zorlayici giig
ve yasal giiciin orgiitsel performansa etkileri ile medeni durum, gocuk sahipligi durumu ve gelir diizeyinin moderator
rolii incelenmistir. Arastirmada Istanbul Atasehir’de ikamet eden 6zel sektdr galisanlarindan 427 calisana anket
uygulanmustir. Veriler SPSS-21 progranu ile analiz edilmis ve yasal giiciin 6rgiitsel performansi pozitif etkilerken,
zorlayict giiciin ise orgiitsel performansi negatif etkiledigini sonucuna ulagilmistir. Bu sonuglara ilave olarak medeni
durum, ¢ocuk sahipligi durumu ve gelir diizeyinin ilimlastirici etkilerinin var oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderin giicii, yasal giig, zorlayic1 giig, 6rgiitsel performans, korelasyon ve hiyerarsik regresyon
analizi.

ABSTRACT

The power of the leader, which is related to the ability of a person to influence another person in the way they want
and make the changes they want on that person, is an important determinant on the organizational performance of
employees, In the study, the effects of the leader’s legitimate and coercive power on the organizational performance
and the moderating effects of age marital status, child ownership, and income level were examined. In the study, a
questionnaire form was applied to 427 private-sector employees in Istanbul Atagehir. The data were analyzed with the
SPSS-21 program and it was concluded that while legitimate power positively affected organizational performance,
coercive power negatively affected organizational performance. Besides these findings, it was determined that marital
status, child ownership, and income level have moderating effects.

Keywords: Leader’s power, legitimate power, coercive power, organizational performance, correlation, and
hierarchical regression analysis.

1. GIRIS

Gii¢, toplumdaki insan iligkilerinin biitiiniinde var olan bir olgudur. Giiclin olmadig1 herhangi bir sosyal
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ve aralarinda var olan iletisime yon verir.
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Giig, degerli kaynaklar iizerinde asimetrik kontrole sahip olmak olarak tanimlanabilir (Anderson ve
Brion, 2014; Magee ve Galinsky, 2008). Bu kaynaklar parasal (maas, ikramiye verme yetenegi vb.),
sosyal (saygin ekiplere katilim saglama yetenegi vb.) ya da fiziksel (ofis alanlari tahsis etme yetenegi
vb.) olabilir. Giig, dogas1 geregi iliskisel bir yapidir, yani bir taraf (lider) iligskideki diger tarafin (astin)
arzuladigini kontrol eder (Van Kleef vd., 2008). Giiclii olan taraf, baskalarinin hedefleri yerine kendi
hedeflerinin pesinden gitmeye odaklanabilir (Guinote, 2007; Lammers, Stoker, Jordan, Pollmann ve
Stapel, 2011).

Giiclin faydalar1 géz 6niine alindiginda, organizasyonlardaki kisiler genellikle bir kez kazandiklar giicii
kaybetmeyi istemezler. Arastirmalar, bireylerin grup kararlan (yani iktidar) almalarina olanak taniyan
bir pozisyon elde ettiklerinde, ¢ogunlugun, bu pozisyonu baskalarina devrederken bile kendi ekonomik
cikarlarina gore iktidar pozisyonlari korumay1 sectigini gostermektedir (Fehr, Herz ve Wilkening,
2013).

Dahl giicii; B kisisinin A kisisi olmadan yapamayacagi bir seyi, A kisisi sayesinde yapmasi durumunda
meydana gelen durum, yani kisilerin yapmayacaklar1 herhangi bir seyi yaptirabilme yetenegi seklinde
tanimlamis (Dahl, 1957), giiciin birden fazla kisi arasindaki iligkileri igerdigini belirtmistir. Emerson
(1962) ise giicii bagimlilik ¢ercevesinde ele almis, A kisisinin B kisisi tizerindeki giicii, B kisisinin A
kisisine olan bagimliligina esittir (Pab=Dab) seklinde formiile etmistir.

Giig, lider davranis tizerinde isleri tek bir kisi olarak halletme yetenegi veya kapasitesidir (Fiske, 2010).
Lider giici, astlarim etkileme yetenegini ifade eder (Salancik ve Pfeffer, 1977). Liderin giicii bes
temelden kaynaklanir; zorlayici, ddiillendirici, yasal, uzman ve referans giicii (French ve Raven, 1959).
Bu giigler hem konumsal hem de kisisel olarak gruplandirilarak, birbiriyle iliskili bir model olustururlar
(Sturm ve Antonakis, 2015).

Gilicii  derinlemesine inceleyerek detaylandirdigi ¢alismasinda Raven (1993), yasal giici
konumdan/pozisyondan kaynakli yasal gii¢, yasal bagimlilik giicii, yasal esitlik giicii, yasal karsilik giicii
seklinde; zorlayici ve 6diil giiciinii kisisel olmayan ve kisisel olan seklinde; uzmanlik ve karizma giiciinii
negatif ve pozitif seklinde siniflandirmustir. (Raven, 1993; Raven ve John, 1998).

Arastirmalar orgiitsel yapilardaki liderlik giicliniin, ¢alisanlarin algi ve performanslar tizerinde etkisi
oldugunu gostermektedir (Brazier, 2005). Calisanlarin algiladiklar1 lider davranisi ve lider giicii
organizasyonel yapilarin gesitliligine gore degisebilmektedir (Bai, Feng, Yue ve Feng, 2017; Moore,
2009). Her organizasyon yapisinda lider giicii, lider davranisinin 6ziinii temsil eder (Yukl, Gordon ve
Taber, 2002).

Bu calismada, oncelikle teorik agidan liderlik ve orgiitsel performans kavramlarina, daha sonra liderin
yasal ve zorlayici giiciiniin orgiitsel performansla iligkisine dair ilgili literatiirde ki c¢alismalara, son
olarak da analize ve sonuclarma yer verilecektir. Liderin yasal ve zorlayici giiciine dayanan bu
calismanin sonuglari, 6zel sektdrde liderlerin davranislarinin ¢alisanlari ve Orgiitsel performans
sonuclarini nasil etkiledigini daha iyi anlamada yardimci olabilecektir. Calismada, 6nce teorik cerceveye
deginilecek ve sonrasinda hipotezler test edilerek, analiz sonuclar1 verilecektir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Liderin Giicii

Glig, kisilerin isleri istedigi sekilde yapilmasini saglama yetenegi olarak tanimlanirken (Salancik ve
Pfeffer, 1977; Park, Song, Yoon ve Kim, 2013), lider giicii ise etkileme yetenegi ve firsat1 olarak
tanimlanir (Lee, 1977). Baz1 aragtirmacilar bu alan1 kavramsallastirmis, ampirik olarak incelemis ve
tartismislardir (Fleming ve Spicer, 2014; Sturm ve Antonakis, 2015).

Bir lider ile ast1 arasinda var olan iligki 6nemli bir ikili iligkidir (Ferris ve digerleri, 2009) ve bu tiir
iligkiler icinde gii¢ ve lider sitilleri i¢ ice gegmistir. Kisinin giiciiniin, diger kisinin ihtiyaglarini,
arzularini karsilamasi i¢in gerekli olan kaynaklari saglamada kendisine ne dl¢lide bagimli olduguna gore
belirlendigini savunan aragtirmalar vardir (Blau, 2017; Emerson, 1962). Organizasyonlarda, liderlerin
geleneksel olarak astlar1 {izerinde daha fazla giice sahip olduklar1 kabul edilir ve astlarin hem maddi
kaynaklar hem de maddi olmayan kaynaklar i¢in liderlerine en azindan kismen bagl olduklar1 varsayilir
(Farmer ve Aguinis, 2005).

French ve Raven (1959), literatiirde yaygin olarak kabul edilen ve bugiine kadar gretilen bes temel
yonetimsel giic kaynag tespit etmistir: (1) yasal (veya resmi veya biirokratik gii¢); (2) ddiil giicii; (3)
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zorlayici gii¢; (4) uzman giicii ve (5) referans (karizmatik) giicii. Ilk ii¢ giic pozisyon kaynakl bir yetki
tiiziiglinden kaynaklanirken, son ikisi ise liderin yetkinligine ve niteliklerine bagldir. Dolayistyla liderin
giicili, konumsal (yani zorlayici, 6diillii ve yasal) ve kisisel (yani uzman ve referans/karizma) gii¢ olarak
gruplandirilabilir (Rahim, Antonioni ve Psenicka, 2004; Yukl, Gordon ve Taber, 2002; Rahim,
Antonioni ve Psenicka, 2001).

Yasal gii¢; organizasyondaki kisiler tarafindan tiiziikk uyarinca lidere mesru olarak verilen resmi bir yetki
ve giictlir. Bu gii¢ kisiye sozlii ya da yazili bir sézlesme ile verilir ve liderin sorumluluklari bu
sozlesmede ana hatlartyla agikga belirtilir. Liderin bu yetkili, yaptirimli ve yiiceltilmis giicline dayanarak
astlar, liderin organizasyonda caligan kisilerin davraniglarini yonlendirme hakkina sahip olduguna ve
ters bir durum oldugunda da calisanlar1 cezalandirilabilecegine inanirlar. Yasal giiciin agirt kullanim
kisilerin motivasyonunu ve yaraticiligim sinirlayabilirken, eksik gii¢ kullanimi ise karar vermeyi
uzatabilir. Bu sebeple, yasal giiciin hem eksikligi hem de fazlas1 orgiitsel performans igin zararlidir.
Lider yasal giicii kullanmada hassas bir denge saglamali ve boylece de gatismay1 engellemelidir (Singh,
2009)

Odiil giicii; yoneticinin para, ayricaliklar, terfi veya statii (kendi icinde yasal gii¢ tastyan) gibi ddiilleri
verme veya alikoyma yetenegidir. Odiillerin, 6diil planlarinin ve diger iletilen eylem yollarmin net bir
sekilde belirlenmesi, 6diil giiciiniin kullanilmasinda dogacak keyfi uygulamalar etkisiz hale getirmeye
yardimci olur (Jex, 2002).

Zorlayici giig; tamamen korkuya dayanan bir giictiir ve calisanlarin herhangi bir kurala uymadigi
takdirde bir seyden mahrum kalabilecegine inandirir. Liderin kisileri mahrum birakabilecegi seyler, 6diil
giicii altinda bahsedilen seylerdir. Zorlayici giiciin kullanimini tesvik etmek i¢in kullanilan taktikler veya
kokenler ne olursa olsun, zorlama bir ¢atismaya benzer (Singh ve Vlatas, 1991). Odiil giicii, kisiyi bir
seyi (alman olsun ya da olmasin) almak amaciyla ¢alismaya tesvik ederken, zorlayici giig, higbir sey
kaybetmeme korkusuyla (kaybedilmis olsun ya da olmasin) isi yapmak i¢in kullanilir. Odiil ve zorlayici
gii¢c temellerinin mantiksal ilkesi bu nedenle 6ziinde aynidir.

Uzman giicii; liderin yalnizca istiin bilgisine, uzmanligina ve kanitlanmis performans yetenegine
dayanan personel iizerindeki etkisidir. Adil bir firsat verildiginde, kisiler kendi bilgi alanlarim
genisletmek i¢in uzman bir kisiyle ¢alismay1 segecektir. Liderin konular lizerinde uzmanlik ve yetkinlik
diizeyinde bilgi sahibi olmasina dayanan bir gii¢ olan uzmanlik giiciinde, ¢alisanlarin algis1 oldukca
onemlidir (Ilgar, 2005).

Karizmatik (referans) gii¢; liderin kisiliginin ¢alisanlar iizerinde saygi uyandirmasi, kisilere ilham
vermesi, onlarin istek ve arzularini dile getirmesi ve en sonunda da liderin kisiliginin galisanlar
tarafindan Ornek alinmasi olarak tanimlanabilir (Peker ve Aytiirk, 2000). Karizmatik gii¢, liderin
calisanlar i¢in cekici olmasini saglayacak ve astlari, lider tarafindan daha rahat bir sekilde etkilenir
duruma getirecektir (Kogel, 2011).

Deniz ve Colak (2008)’1n yaptiklari ¢alismada, liderin astlarca algilanan en c¢ok kullandiklari giic
tarzinin yasal giic oldugu ve onu &diil, uzmanlik, karizmatik ve zorlayict gii¢ yontemlerinin izledigi
belirlenmistir. Titrek ve Zafer (2009)’'un okul ydneticileri ve Ogretmenler {iizerinde yaptiklar
aragtirmanin bulgularina gore, liderin astlar1 {izerinde en ¢ok yasal ve zorlayict giicli kullandiklar
uzmanlik giicliniin ise en az diizeyde kullandiklar1 goriilmiistiir.

2.2.  Orgiitsel Performans

Oxford English Dictionary, performansi, her normal ve karli isi yapmak ve uygulamak olarak tanimlar.
Bu tanim girdi ve ¢iktilarla ilgilidir ve ayn1 zamanda performansin, is ve isin sonuglariyla yakin bir iliski
icinde oldugunu gésterir (Chamanifard, Nikpour ve Chamanifard, 2014). Orgiitsel performans, isletme
literatiiriinde karmasik ve ¢ok boyutlu bir kavramdir. Orgiitsel performans, bir kurulusun amagclanan
hedeflere ulasip ulasamadigina gére Olgiilebilen fiili ¢iktilarindan olusur. Orgiitsel performans,
organizasyonla iligkili ii¢ alan1 igerir; finansal performans (yatirimlarin geri doniisii, karlar vb.), hissedar
getirisi (ekonomik katma deger, toplam hissedar vb.) ve {iriin / hizmet pazar performansi (pazar pay1,
satiglar vb.) (Gavrea, Ilies ve Stegerean, 2011).

Orgiitsel performans, ydnetimde temel kavramlardan biri olarak kabul edilmekte ve ydnetimin
gdrevlerinin ¢ogu sz konusu olan bu performansa gore sekillenmektedir. Orgiitsel performans, tiim
isletmeler / departmanlar tarafindan elde edilen basarilarin toplami olarak kabul edilir. Bu basarilar,
belirli bir siire icinde olusan organizasyonel hedeflerle ilgilidir (Lee ve Huang, 2012). Orgiitsel



Journal of Social and Humanities Sciences Research (JSHSR) editor.jshsr@gmail.com

performans fikri, bir orgiitiin hayatta kalmasi ve basarisi ile baglantilidir (Ahmed ve Shafig, 2014).
Orgiitsel performans; etkililigi, iiretkenligi, verimliligi, yeniligi ve kaliteyi igerir (Tangen, 2004).

2.3. Liderin Giicii ve Orgiitsel Performans Iliskisi

Bir kisinin diger bir kisiyi istedigi yonde etkileyerek o kisi tizerinde istedigi degisimleri yapabilmesi ile
iligkili olan liderin giicii Wayne ve Cecil (2010)’ne gore calisanlarin 6rgiitsel performansi iizerinde
onemli bir belirleyicidir.

Liderin giiciiniin ve tarzinin ¢aliganlar iizerinde ki etkisine ve orgiitsel performansi nasil etkiledigine
dair bir¢ok arastirma yapilmistir (Loke ve Chiok, 2001; Dick ve Beverly, 2001; Mastrangelo, Eddy ve
Lorenzet, 2004; Eddy, Lorenzet ve Mastrangelo, 2008).

Yapilan ¢aligmalarda, isletmelerde liderlerin c¢alisanlar iizerinde kullandig1 zorlayici giiciin olumsuz
sonuglar dogurdugu (Tiirkay ve Kabadayi, 2017; Erkutlu ve Chafra, 2006; Cavus ve Harbalioglu, 2016),
is tatminini ve orgiitsel performansi olumsuz olarak etkiledigi goriilmiistir (Akyliz, Kaya ve Arayi,
2015). Erkutlu (2003) ve Jahangir, Mohammad ve Noorjahan (2006)’nin c¢alismalarinda, ¢alisanlar
iizerinde zorlayici giiclin negatif yonlii bir etkisi oldugu sonucuna varilmistir. Liderler galisanlarina
uyguladiklar1 zorlayici giicii, daha ¢cok cezalandirma ya da isten ¢ikarilma yoniinde tehditkar davranarak
veya calisanlar 1iyi bir performans gostermezler ise d&diillendirilmeyeceklerini sOyleyerek
gostermektedirler.

Akyliz, Kaya ve Arayi (2015)’ne gore, liderlerin uyguladiklan yasal giig, ¢alisanlar tarafindan liderin
makamin ve konumunun gerektirdigi yetkiyi kullanarak, prosediirlerin dogru uygulandigina
inandiklarin1 gostermektedir. Bu durumda liderlerin yasal giicii, ¢alisanlar iizerinde olumlu yo6nde
etkilidir ve ¢alisanlarin is tatminin arttirarak, orgiitsel performansi iyi yonde etkilemektedir. Gupta ve
Narendra (2008)’nin arastirmasinda, yasal giiclin ¢aligsanlar {izerinde pozitif yonde bir etkisi oldugu
sonucuna ulasilmistir.

Toptas ve Tastan (2020)’nin Balikesir ve Canakkale illerinde yaptiklari ¢aligma sonucunda, ¢alisanlarin
liderlerinin yasal giiciinii anlayisla karsiladiklari, zorlayici giiciiniin kullanilmasinda ise ¢alisanlarin
performansinin distiigii ve bu durumunda hizmet kalitesine olumsuz yonde yansidigr tespit edilmistir.

Liderin giicli, orgiitsel performansi, ¢alisanin bagarisin1 ya da basarisizligimi etkileyen 6nemli bir
konudur (Kocolowski, 2010), ¢iinkii ¢alisanin basaris1 ve performansi liderin etkinligine baglhdir (Dias
ve Borges, 2017). Literatiire bakildiginda, giiniimiizde her zaman etkili olan bir liderlik giicii yoktur.
Calisanin ve orgiitliin performansini etkileyen birden fazla liderlik giicli vardir. Bu giiciin etkisi yere,
zamana, mekana ve ¢aligilan ortama gore degisebilmektedir.

3. METODOLOJIi

Calismada algilanan zorlayici gii¢ ve yasal giiciin ile orgiitsel performansla olan iliskisi ve bu iliskilerde
medeni durum, ¢ocuk sahipligi durumu ve gelir diizeyinin 1limlastirict roliiniin olup/olmadigi
incelenmistir. Bu dogrultuda Istanbul Atasehir’de ikamet eden 6zel sektdr calisanlarindan olusan
orneklem ile bir arastirma yapilmistir. Arastirmaya patron ve ortak konumundaki kendisinden daha
yukarida bir yoneticisi/amiri olmayan calisanlar dahil edilmemistir. Literatiir dahilinde arastirma
kapsaminda olusturulan model ve hipotezler asagida sunulmustur.

Medeni Cocuk
Dumm oc
Sahipligi

Sekil 1: Arastirmanin Modeli
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Arastirmanin hipotezleri asagida sunulmustur.
H1: Calisanlar tarafindan algilanan zorlayici gii¢ orgiitsel performansi olumsuz etkiler.
H2: Calisanlar tarafindan algilanan yasal gii¢ orgiitsel performansi olumlu etkiler.

H3: Medeni durum degiskeni, algilanan zorlayici giic ile Orgiitsel performans arasindaki iliskide
ilimlastirici role sahiptir.

H4: Medeni durum degiskeni, algilanan yasal gii¢ ile orgiitsel performans arasindaki iligkide ilimlastiric
role sahiptir.

H5: Cocuk sahipligi degiskeni, algilanan zorlayici gii¢ ile Orgiitsel performans arasindaki iligskide
ilimlastirici role sahiptir.

H6: Cocuk sahipligi degiskeni, algilanan yasal giic ile Orgiitsel performans arasindaki iligkide
ilimlastirici role sahiptir.

H7: Gelir diizeyi degiskeni, algilanan zorlayic1 gii¢ ile orgiitsel performans arasindaki iligkide
ilimlastirici role sahiptir.

HS: Gelir diizeyi degiskeni, algilanan yasal gii¢ ile orgiitsel performans arasindaki iliskide 1limlastirict
role sahiptir.

3.1. Anket Formu

Zorlayic1 Gii¢ ve Yasal Gii¢ Olgegi ifadeleri Kosar ve Calik (2011)’1n gelistirdigi “Liderin Gii¢ Tipi”
dlgeginden alimustir. “Liderin Giig Tipi Olgegi’nin” dért alt boyutu bulunmaktadir ve dlgekte 33 madde
yer almaktadir. Bu c¢alismada ise sadece “Zorlayict Giig” ve “Yasal Gii¢” alt boyutlar1 kullanilmustir.
Zorlayic1 giic alt boyutu dort madde ve yasal giic alt boyutu ise yedi maddeden olusmaktadir. “Orgiitsel
performans Olgegi” ifadeleri ise Delaney ve Huselid (1996)’in gelistirdigi ve Boyraz ve Ozutku
(2019)’nun Tirkceye uyarladig1 ¢alismasindan alimmigtir. Her li¢ 6l¢ekte yer alan ifadeler esit aralik
6lcegine uygun olarak 5°1i Likert tipindedir.

3.2.  Veri Toplama

Nihai arastirmaya gegilmeden 6nce bir pilot test uygulanmig, bu kapsamda 50 adet anket formundan
elde edilen veriler gegerlilik ve giivenilirlik analizine tabi tutulmustur. Pilot test sonucu anket formunda
bulunan bazi ifadeler diizeltilmis ve forma son sekli verilmistir. Sonrasinda formlar Istanbul Atasehir’de
ikamet eden Ozel sektor calisanlarinca doldurulmustur. Toplamda 427 adet anket formunun
doldurulmasi saglanmustir.

Verilerin toplanmasinin ardindan veriler incelenmis, eksik veri bulunup/bulunmadigi ve toplanan
verilerin normal dagilimi saglama durumu kontrol edilmistir. Veriler 6nce gézle ve daha sonra SPSS-
21 programi vasitasiyla frekanslari incelenerek kontrol edilmis ve eksik veri olmadigi teyit edilmistir.
Degiskenlerin normal dagilimi saglama durumu ise basiklik ve ¢arpiklik degerleri iizerinden yapilmis,
bu degerlerin -1/+1 araliginda oldugu ve normal dagilimin saglandig teyit edilmistir.

3.3. Orneklem

Aragtirmaya katilan 6zel sektor ¢alisanlarinin %67,2’sinin erkek ve %32,8’inin bayan; %54,1’inin evli
ve %45,9’unun bekar; %30,4iniin 20-30 yas, %27,2’sinin 30-40 yas, %17,8’inin 40-50 yas,
%15,9’unun 20 yas alt1, %6,8’inin 50-60 yas ve %1,9 unun 60 yas iistii oldugu; %38,5’inin ilkdgretim
mezunu, %23’linlin lise mezunu, %20,1’inin lisans mezunu, %11,5’inin yiiksek lisans ve {izeri mezun,
%4,6’s1min Onlisans mezunu ve %2,3’linilin bir okul bitirmemis oldugu; %60,4’liniin 4000 TL ve alt1,
%28,1’inin 4001-8000 TL ve %11,5’inin 8001 TL ve lizeri gelire sahip oldugu; %32,3’{iniin 10-20 y1l,
%29,1’inin 1-5 y1l, %19,9’unun 20 y1l ve tizeri, %13,1’inin 5-10 y1l ve %5,6’sinin 1 yildan az mesleki
tecriibeye sahip oldugu; %37,2’sinin iiretim, %34 iiniin ticaret, %28,8’inin hizmet sektoriinde calistigi;
%59,4’liniin ¢alisan, %25,1’inin alt diizey yonetici ve %15,5’inin st diizey yonetici oldugu ve
%50,4’1iniin ¢cocuk sahibi ve %49,6’simin ¢ocuk sahibi olmadig1 goriilmektedir.
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Tablo 1: Arastirmaya Katilan Ozel Sektér Calisanlarimin Demografik Ozellikleri

Frekans Yiizde Frekans Yiizde
Cinsiyet Medeni Hal
Erkek 287 %67,2 Evli 231 %54,1
Bayan 140 %32,8 Bekar 196 %45,9
Yas Arah@ Egitim Diizeyi
X <20 68 %15,9 Bir okul bitirmemis 10 %?2,3
20 <X <30 130 %30,4 Tkogretim 164 %38,5
30<X<40 116 %27,2 Lise 98 %23,0
40 <X <50 76 %17,8 Onlisans 20 %4,6
50 <X <60 29 %6,8 Lisans 86 %20,1
60 < X 8 %1,9 YL ve lzeri 49 %11,5
Gelir Diizeyi Mesleki Tecriibe
4000 TL ve alt1 258 %60,4 X<1 24 %5,6
4001-8000 TL 120 %28,1 1<X <5yl 124 %29,1
8001 TL tizeri 49 %11,5 55X <10yl 56 %13,1
Calisilan Sektor 10X <20 1l 138 %32,3
Uretim 159 %37,2 X >20 yil 85 %19,9
Hizmet 123 %28,8 Cocuk Sahipligi
Ticaret 145 %34,0 Var 215 %50,4
Calisma Pozisyonu Yok 212 %49,6
Calisan 254 %59,4
Alt diizey yonetici 107 %25,1
Ust diizey yonetici 66 %15,5

N=427

3.4. Arastirmanin Gecerliligi

Arastirmanin gegerliliginin sinanmast igin yapilan dogrulayici faktor analizi sonuglart (DFA) Tablo 2
ve Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 2: DFA Sonuglan

Degisken DFA
Yasal Gii¢

1. Yoneticim, birlikte ¢alistig1 ekip {iyeleri arasina daima mesafe koyar. 0.698
2. Yoneticim, ekip iiyeleriyle olan iliskilerinde resmi bir tutum takinir. 0.666
3. Yoneticim, ekip tiyelerinin is ortamindaki tiim eylemlerinin kontroliinii elinde bulundurur. 0.695
4. Yoneticim, diger yoneticileri isyerindeki yetkisiyle etkiler. 0.715
5. Yoneticim, ise geg¢ gelen ekip iiyelerine o giin igerisinde sert bir tutum takinir. 0.867
6. Ekip iiyeleri bir konuda hata yaptiklarinda, yoneticim uyari, kinama gibi yollara bagvurur. 0.816
7. Yoneticim, kurum iginde disiplini saglamak i¢in kat1 ve sert bir tutum sergiler. 0.799
Zorlayicr Giig

1. Ekip iiyelerinin basarisiz olduklar islere karsilik olarak, yoneticim onlara daha alt seviyedeki isleri verir. 0.755
2. Yoneticim, kendisiyle iyi geginmeyen ekip tiyelerine zorluklar ¢ikarir. 0.837
3. Yoneticim, ekip iiyelerini ceza vermekle tehdit ederek is yaptirir. 0.864
4. Kendisine bagli ¢alisanlarin1 yoneticim, gerekli gereksiz elestirir. 0.842
Orgiitsel Performans

1. Caligtigim isletmenin hizmetlerinin veya programlarinin diger dengi isletmelere kiyasla kalitesi 0.877
2. Calistigim isletme tarafindan gelistirilen yeni hizmetleri veya programlar diger dengi isletmelere kiyasla 0.793
3. Diger dengi isletmelere kiyasla galistigim isletmenin yeni ¢alisanlar1 kuruma ¢ekme yetenegi 0.727
4. Diger dengi isletmelere kiyasla galistigim isletmenin siirekli ¢alisanlarini elde tutma yetenegi 0.749
5. Diger dengi isletmelere kiyasla miisterilerin ¢alistigim isletmeden memnuniyeti 0.893
6. Diger dengi isletmelere kiyasla ¢alistigim isletmenin yonetimi ile ¢alisanlar1 arasindaki iligkiler 0.914
7. Diger dengi isletmelere kiyasla ¢alistigim isletmenin ¢alisanlar arasindaki iligkiler 0.803

Not: DFA en yiiksek olabilirlik yontemine (maximum likelihood) gére yapilmustir.

DFA sonuglarina gore her bir Olcege ait ifadelerin aynmi faktdr altina yiliklendigi Tablo 2’de
goriilmektedir. Her bir ifadeye ait standardize regresyon katsayilarmnin Yasal Gii¢ Olgegi’nin ilk ii¢
maddesi hari¢ 0.7 nin iizerinde oldugu gériilmektedir. Yasal Gii¢ Olgegi’nin ilk ii¢ maddesi 0.7 nin biraz
altinda oldugundan analiz dis1 birakilmamis ve bu {i¢ maddeyle analize devam edilmistir.

DFA sonucu ortaya ¢ikan uyum indeks degerleri Tablo 3’te sunulmustur. Degerler incelendiginde; tiim
uyum indeks degerlerinin (CMIN/SD, GFI, AGFI, CFI, NNFI, NFI ve RMSEA) kabul araliklarinda
oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3: DFA Uyum Indeks Degerleri

Kriter Deger Kabul Arahigi

En Az Tutarsizligi (CMIN/SD) 3.366 Kabul diizeyi < 5, ideal diizey <2
Uyum lyiligi Endeksi (GFI) 0.923 Kabul diizeyi >.90 , ideal diizey >.95
Diizeltilmis Uyum Endeksi (AGFI) 0.867 Kabul diizeyi >.85 , ideal diizey >.89
Karsilagtirmalt Uyum Endeksi (CFI) 0.960 Kabul diizeyi >.95 , ideal diizey >.97
Normallestirilmemis Uyum Endeksi (NNFI) 0.960 Kabul diizeyi >.95 , ideal diizey >.97
Normallestirilmis Uyum Endeksi (NFI) 0.944 Kabul diizeyi >.90 , ideal diizey >.95
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0.075 Kabul diizeyi <.10, ideal diizey <.05

Olgeklerin gegerlilikleri; icerik gegerliligine, yakinsak gegerliligine ve ayrisma gegerliligine gore
degerlendirilmistir. Arastirma i¢in kullanilan Olgekler, bilimsel yayimnlarda daha once yayinlanan
Olgeklerden alinmistir. Bu nedenle 6lgekler icerik gecerliligini saglamaktadir (Hair, Black, Babin ve
Anderson, 2010).

DFA sonucu o6lgekte yer alan ifadelerin ayni yapi altina yiiklendigi ve ayni yapi altina yiiklenen
ifadelerin kendi igerisinde korelasyona sahip oldugu goriilmektedir. Bu nedenle Slgekler yakinsak
gegerliligini saglamaktadir (Anderson ve Gerbing, 1988).

DFA sonucu ortaya ¢ikan faktdrlerin birbirinden agik sekilde ayrildigi goriilmektedir. Bu nedenle
Olgekler ayrisma gegerliligini saglamaktadir (Hair, Black, Babin ve Anderson, 2010).

3.5.  Arastirmanin Giivenirliligi

Arastirmanin giivenilirligi icin dlgeklere ait Cronbach’s Alfa katsayilar1 incelenmistir. Olceklere ait
Craonbach’s Alfa katsayilar1 Tablo 4’te sunulmustur. Chronbach’s Alfa katsayilar1 i¢in genellikle
beklenen deger 0.70’in lzeridir (Nunnally ve Bernstein, 1994). Bu galismada yasal gii¢ i¢in 0.863,
zorlayici gli¢ igin 0.854 ve oOrgiitsel performans i¢in 0.938 olarak hesaplanmistir. Bu nedenle 6lgeklerin
giivenilirligi saglanmaktadir.

Tablo 4: Cronbach’s Alfa Degerleri

Olcek Cronbach’s Alfa
Yasal Gii¢ 0.863
Zorlayic1 Giig 0.854
Orgiitsel Performans 0.938

3.6. Korelasyon ve Hiyerarsik Regresyon Analizi

Degiskenlerin birbirleri arasindaki iligkiler 6ncelikle Pearson Korelasyon analizi ile test edilmistir. Gelir
diizeyi degiskeninin medyan degeri hesaplanarak 4000 TL ve daha diisiik gelire sahip calisanlar “1
(Diisiik)”, 4001 TL ve tiizeri gelire sahip calisanlar ise “2 (Yiiksek)”; olarak belirlenmistir.

Tablo 5°te Pearson Korelasyon Analizi sonuglar1 sunulmustur. Orgiitsel performans ve yasal gii¢
arasinda pozitif (+1=0.259, p<.01); zorlayici gii¢ arasinda negatif (-r=0.179, p<.01); medeni durum
arasinda negatif (-r=0.177, p<.01) (Evli calisanlarda orgiitsel performans algisinin daha yiiksek
oldugunu gostermektedir); cocuk sahipligi arasinda negatif (-r=0.163, p<.01) (Cocuk sahibi olmayan
calisanlarda oOrgiitsel performans algisinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir) bir iliskinin
mevcutken, gelir diizeyi ile anlaml bir iliski yoktur (+r=0.082, p>.05).

Tablo 5: Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6
1. Yasal Gii¢ 1
2. Zorlayia Gii¢ 0,718** 1
3. Medeni Durum -0,110* -0,004 1
4. Cocuk Sahipligi -0,103* 0,006 0,834** 1
5. Gelir Diizeyi -0,003 -0,090 -0,228** -0,355** 1
6. (")rgl'itsel Performans 0,259** -0,179** -0,177** -0,163** 0,082 1

Not: ** p< .01, * p<.05

Korelasyon testinin ardindan hiyerarsik regresyon analizleri uygulanmustir. Hiyerarik regresyon
analizleri i¢in yasal gii¢ ve zorlayici giic bagimsiz degisken; orgiitsel performans ise bagimli degisken
olarak belirlenmistir. Medeni durum, ¢ocuk sahipligi durumu ve gelir diizeyi ise etkisi incelenecek olan
ilimlastiric1 degiskenler olarak denklemlerde yer almistir. Coklu baglanti problem ile karsilagilmamasi
icin bagimsiz degiskenler ile ilimlastirict degiskenlere “Mean centering” islemi uygulanmistir (Edwards
ve Lambert, 2007).
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Denklemlerin ilk basamaginda bagimsiz degiskenler olan zorlayic1 gii¢ ile yasal gii¢ ve ilimlagtirict
degiskenler, ikinci basamaginda ise bagimsiz degiskenler olan zorlayici gii¢ ve yasal giic ile ilimlagtiric
degiskenlerin etkilesimleri yer almaktadir.

Hiyerarsik regresyon analizlerine yonelik varsayimlarin karsilanma durumu Tablo 6'da sunulmustur.
Denklemlerde VIF degerlerinin 1 ile 5 arasinda olmasi ¢oklu baglant1 olmadigi varsayiminin (Sipahi,
Yurtkoru ve Cinko, 2010) Durbin Watson degerlerinin 1.5 ile 2.5 arasinda olmasi otokorelasyon
olmadig1 varsayiminin (Kalayci, 2010), artik degerlerin garpiklik ve basiklik degerlerinin -1 ile +1
arasinda olmasi artik degerlerin normal dagilim gosterdigi varsaymminin, (Kalayci, 2010), artik
degerlerin ortalamalarinin “0” olmasi artik degerlerin ortalamalarinin “0” olmasi (Kalayci, 2010)
varsayiminin yerine getirildigini gostermektedir.

Tablo 6: Hiyerarsik Regresyon Analizi Varsayimlari

Coklu Baginti Otokorelasyon Artik  Degerlerin Arnk
Model Normalligi Degerlerin
VIF Tolerans DW iist. Carp. Basik,.  O'"
Denklem-1
N o 10242175 04490976 1.964 -0.935 0.856 0
Denklem-2
ID: Coouk Sahipligi 10242174 04600976 1944 -0.976 0.947 0
Denklem-3 10102293  0.436-0.990  2.013 -0.804 0535 0

ID: Gelir Diizeyi

Medeni durumun ilimlastirict degisken alindigi birinci model i¢in hiyerarsik regresyon analizine iliskin
sonuglar Tablo 7°de sunulmustur. Birinci basamakta (AR? = 0,134; p <.01); yasal giiclin (= 0,464;
p<,01) orgiitsel performansi pozitif ve zorlayict giiciin (f=-0,304; p<,01) orgiitsel performansi1 negatif
yonde etkiledigi; ikinci basamakta (AR? =0,051; p <.01) medeni durum-yasal gii¢ (B= 0,218; p<,01) ve
medeni durum-zorlayici gii¢ (f= -0,174; p<,01) etkilesimlerinin anlaml olduklari goriilmektedir.

Tablo 7: Birinci Model Hiyerarsik Regresyon Analizine iliskin Sonuglar

Orgiitsel Performans

B1 Kat. B2 Kat. AR? F R?

Basamak-1 0.134**

Yasal Giig 0.464** 0.494**

Zorlayic1 Giig -0.304** -0.340**

Medeni Durum -0.128 -0.121 15,486**  0.185**
Basamak-2 0.051**

Medeni Durum*Yasal Giig 0.218**

Medeni Durum *Zorlayic1 Giig -0.174**

Not: * p<.05, ** p< .01

Cocuk sahipliginin ilimlastirict degisken alindig ikinci model i¢in hiyerarsik regresyon analizine iliskin
sonuclar Tablo 8’de sunulmustur. Birinci basamakta (AR? = 0,130; p <.01); yasal giiclin (= 0,467;
p<,01) orgiitsel performansi pozitif ve zorlayici giiciin (= -0,306; p<,01) orgiitsel performansi negatif
yonde etkiledigi; ikinci basamakta (AR? = 0,040; p <.01) ¢ocuk sahipligi-yasal gii¢c (B= 0,295; p<,01)

ve ¢ocuk sahipligi-zorlayici gii¢ (B=-0,218; p<,01) etkilesimlerinin anlaml1 olduklar1 gériilmektedir.

Tablo 8: ikinci Model Hiyerarsik Regresyon Analizine Iliskin Sonuglar

Orgiitsel Performans

p1 Kat. B2 Kat. AR? F R?
Basamak-1 0.130**
Yasal Gii¢ 0.467** 0.513**
Zorlayic1 Glig -0.306** -0.351**
Cocuk Sahipligi -0.113 -0.108 17,333**  0.170**
Basamak-2 0.040**
Cocuk Sahipligi*Yasal Gii¢ 0.295**
Cocuk Sahipligi *Zorlayici Giig -0.218**

Not: * p<.05, ** p< .01.

Gelir diizeyinin 1limlastiric1 degisken alindig {liglincii model i¢in hiyerarsik regresyon analizine iliskin
sonuclar Tablo 9’da sunulmustur. Birinci basamakta (AR? = 0,118; p <.01); yasal giiclin (= 0,491;
p<,01) orgiitsel performansi pozitif ve zorlayici giiclin (= -0,322; p<,01) orgiitsel performans1 negatif
yonde etkiledigi; ikinci basamakta (AR? = 0,036; p <.01) gelir diizeyi-yasal gii¢ (= -0,243; p< ,01)
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etkilesiminin anlamli iken gelir diizeyi -zorlayici giic (B= 0,083; p> ,01) etkilesiminin ise anlamh
olmadigi goriilmektedir.

Tablo 9: Ugiincii Model Hiyerarsik Regresyon Analizine liskin Sonuglar

Orgiitsel Performans

B1 Kat. B2 Kat. AR? F R?
Basamak-1 0.118**
Yasal Giig 0.491** 0.461**
Zorlayic1 Glig -0.322** -0.287**
Gelir Diizeyi 0.020 0.021 15,313**  0.154**
Basamak-2 0.036**
Gelir Diizeyi *Yasal Giig -0.243**
Gelir Diizeyi *Zorlayic1 Gii¢ 0.083

Not: * p<.05, ** p< .01.
4. SONUC ve ONERILER

Diizeni ve disiplini korumak ig¢in liderin kendisine verilen yetkiyi ve yasal giicli adaletli ve adil bir
sekilde kullanmasi durumunda, astlarinin is verimliligine ve Orgiitsel performansina olumlu olarak
yansiyabilecegi yapilan ¢alismalar sonucunda gorilmiistiir (Akyliz, Kaya ve Arayi, 2015; Toptas ve
Tastan, 2020, Gupta ve Narendra, 2008). Liderin g¢alisanlar ile is birligi yapmasi, karsilikli olarak
olumlu iletisim kurabilmesi, olumlu davraniglar1 ve tavirlari 6diillendirmesi, kisisel bilgi, donanim ve
becerilerini arttirarak iyi bir rol model olmasi ve boylece de astlarca drnek alinmasi oldukga 6nemli
niteliklerdir. Yasal giicli olumsuz yonde kullanarak, astlarina asir1 zorlayici ve davranis sergileyen ve
basarilart o6diillendirmeyip, basarisiz bir davranis oldugunda cezalarla miidahale eden liderlerin
calisanlar {izerinde verimsizlige ve tatminsizlige etki edebilecegi yapilan arastirmalarda goriilmiistiir
(Toptas ve Tastan, 2020). Liderlerin astlar1 ile ceza vb. uygulamalara dayanan olumsuz davranis ve
tutumlari, ¢aliganlarin liderlerine ve isletmelerine yonelik giivenlerinin azalmasina sebep olmaktadir
(Altinkurt ve Yilmaz, 2012). Yasanan bu olumsuz durum, ¢aliganlarin orgiitsel performanslarinin da
diisiis gostermesine neden olmaktadir.

Bu calismada algilanan zorlayici gii¢ ve yasal giicilin; orglitsel performans iizerindeki etkisi ile medeni
durum, ¢ocuk sahipligi durumu ve gelir diizeyinin 1limlastirici etkileri incelenmistir. Sonuglar; algilanan
yasal giiclin Orgiitsel performansi pozitif etkilerken algilanan zorlayict giiciin ise negatif etkiledigini
ortaya koymaktadir. flave olarak medeni durumun ve ¢ocuk sahipliginin algilanan zorlayic1 gii¢ ve yasal
gii¢ ile oOrgiitsel performans arasindaki iliskinin her ikisinde; gelir diizeyinin ise yasal gii¢ ile orgiitsel
performans arasindaki iliskide 1limlastiric roliiniin bulundugu belirlenmistir. Bekar, ¢cocugu olmayan
ve gelir diizeyi diisiik 6zel sektor ¢alisanlarinda algilanan yasal giic ile orgiitsel performans arasindaki
pozitif iliski daha kuvvetli iken; evli, cocugu olan 6zel sektor calisanlarinda zorlayici gii¢ ile orgiitsel
performans arasindaki negatif iliski daha kuvvetlidir. Bir bagka ifadeyle bekar, cocugu olmayan ve gelir
diizeyi diisikk 6zel sektdr calisanlari yasal gilic uygulanmasinin Orgiitsel performansi artirdigini
diisiiniirken; evli ve cocugu olan 6zel sektor calisanlari zorlayici giic uygulanmasinin orgiitsel
performansi diisiirdiigiinii diistinmektedir.

Calismada gelir diizeyi degiskenine bagli olarak elde edilen sonug, Cavus ve Harbalioglu (2016)’nin
yaptiklari arastirma sonucuna yakinlik gostermektedir. Cavus ve Harbalioglu (2016) na gore aylik gelir
degiskeninde, yasal gii¢ boyutuna iliskin katilimecilarin goriisleri anlamli farkliliklar gostermektedir.
Liderin gii¢ kaynaklarindan biri olan yasal giic, kisilerin aylik gelir durumu degiskenine gore anlamli
bir sekilde degismektedir. Medeni durum degiskeni Cavus ve Harbalioglu (2016)’nin g¢aligmasinda
anlamli bir fark olusturmamustir.

Literatiirdeki diger calismalara yakin olarak elde edilen sonuglardan birisi de yasal giiciin calisanlarin
orgiitsel performansi iizerinde olumlu yonde bir etkisi oldugudur (Toptas ve Tastan, 2020, Gupta ve
Narendra, 2008). Yine yapilan aragtirmalarda, ¢aligmaya benzer olarak isletmelerde liderlerin ¢alisan
iizerinde kullandig1 zorlayici giiclin olumsuz sonuglar dogurdugu (Tiirkay ve Kabaday1, 2017; Erkutlu
ve Chafra, 2006; Cavus ve Harbalioglu, 2016; Usta ve Kiiciikaltan, 2012) ve orgiitsel performansi
olumsuz olarak etkiledigi goriilmiistiir. Liderlerin 6rgiitsel performansi arttirmak ya da zorlayici giiciin
orgiitsel performans {izerindeki olumsuz etkisini azaltmak icin astlarina sik sik cezalandirma veya isten
¢ikarilma yoniinde tehditkar davranmamali; eger ki yiiksek performans sergilemezler ise
odiillendirilmeyeceklerini vurgulamamalari, yetersiz performans gostermeleri gibi durumlarda
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calisanlar1 tehdit etmek ve cezalandirmak yerine muhtemel sikintilarini sorarak iletisim yoluyla ¢oziim
aramalidirlar.

Bu calismada liderin gii¢ tiplerinden yasal giiciin ve zorlayici giiciin orgiitsel performans iizerindeki
etkileri Istanbul Atasehir’de ikamet eden 6zel sektdr calisanlart nezdinde incelenmistir. Calismanin
sinirhiliklarindan biri de sadece belirli bir semtteki 6zel sektor caligsanlart ile gergeklestirilmis olmasidir.
Benzer bir ¢alismanin farkli bolgelerde gergeklestirilerek gikan sonuglarin bu ¢aligmadaki sonuglarla
kiyaslanmasi faydali olacaktir. Miiteakip ¢aligmalarda 6zel sektdrden daha farkli bir yonetim sekline
sahip kamu sektoriinde de benzer bir ¢alisma gerceklestirilebilir.
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