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OTEL ISLETMELERINDE ORGUT iKLIiMINE ETKi EDEN YONETSEL
GUC KAYNAKLARININ BELIRLENMESI
Ahmet AKDEMIR
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Turizm Isletmeciligi Ana Bilim Dal, Yiiksek Lisans, Mayis 2017
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OZET

Arastrmanm amact otel isletmelerinde c¢alisanlarin algiladiklar1 yonetsel giic
kaynaklarinin 6rgiit iklimine etkisini ortaya koymaktir. Boylelikle yonetsel giic
kaynaklar1 ile orgiit iklimi arasinda iligkinin veya etkinin olup olmadig1 varsa da ne
boyutta bir iliski ve etki oldugu belirlenecektir. Yonetsel gii¢ kaynaklarini olusturan
her bir boyuta iliskin 6l¢cek olustururken, literatiir taramas1 sonucunda 1989 yilinda
Belle Rose Ragins tarafindan hazirlanan “Liderlik Glici” anketi kullanilmustir.
Orjinal dlgek 25 sorudan olusmaktadir. Orgiit iklimi 6lcegi ise 30 ifadeden
olusmaktadir. Stringer (2002) tarafindan hazirlanmistir. Bu arastirma kapsaminda
otel calisanlarin bulundugu evren i¢cinde 250 otel calisan1 arastirmanin Orneklemi
olarak secilmistir. Arastrmada frekans, yiizde, standart sapma, korelasyon ve
regresyon analizleri yapilmistir.

Yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucunda yonetsel gii¢ kaynaklarmin orgiit iklimine
etkisinin dogrusal ve pozitif yonlii oldugu, zorlayici giiciin 6rgiit iklimi tizerinde bir
etkisinin olmadig1 ortaya ¢ikmaktadir. Yani yonetsel giic kaynaklar1 artikca Orgiit
iklimi de olumlu yonde gelismektedir.

Anahtar Kelime: Giig, Orgiitsel Giig, Iklim, Orgiit iklimi



THE DETERMINATION OF MANAGERIAL POWER SOURCE
AFFECTING ORGANIZATIONAL CLIMATE iN HOTEL ENTERPRISES
Ahmet AKDEMIR
Nevsehir Haci Bektas Veli University, Institute of Social Sciences
Department of Tourism Management, Master’s Thesis, May 2017
Supervisor: Assist. Prof. Dr. Aziz Gokhan OZKOC

ABSTRACT

The purpose of the study is to reveal the influence of the managerial power sources
perceived by the employees of the hotel enterprises on the organizational climate. So,
whether there is a relationship or impact between managerial power sources and
organizational climate there is if any a relationship or impact in which extent will be
determined. While creating a scale for each dimension that constitutes managerial
power sources, “Leadership Power™ questionnaire prepared by Belle Rose Ragins in
1989 was used as a result of the literature review. The original scale consists of 25
statements. Organizational climate scale used in the research prepared by Robert
Stringer 2002 and consists of 30 items. Within the scope of this research, within the
universe where 3 and 4 star hotel employees in Elazig are located, 250 hotel
employees were selected as a sample of the research. In research frequency,
percentage, standard deviation, correlation and regression analyses were done.

As a result of multiple regression analysis conducted, the effect of managerial power
sources on the organizational climate is linear and positive; it appears that
compelling power is not an effect on the organizational climate. That is to say, the
managerial climate is also developing positively as administrative power sources are
increasing.

Key Words: Power,Organizational Power,Climate,Organizational Climate

VI



TESEKKUR

Aragtirmamim tiim safhasinda akademik destegini esirgemeyen, kiymetli vaktini
veren ve tezimin olugmasinda biiylik rol oynayan tez danismanim Yrd. Dog. Dr. Aziz

Gokhan OZKOC hocama en icten dileklerimle tesekkiir ederim

Bu giinlere gelmemdeki emeklerini asla 6deyemeyecegim, hayatima deger katan, her
zaman destekleyen ve yardimcim olan annem Kocer AKDEMIR’e, babam Resat
AKDEMIR 'e ve hep yanimda olan kardeslerim Fatma AKDEMIR, Mahmut
AKDEMIR, Hazine AKDEMIR ve Hande AKDEMIR sonsuz tesekkiirlerimi bir

borg bilirim.

Tezin hazirlanmasi siirecinde yardimlarini esirgemeyen yakin arkadaslarim Aydin

INAK, Mehmet TEKELI ve Yunus DOGAN'a en icten dileklerimi sunarim.

Nevsehir 2017
Ahmet AKDEMIR

VIl



ICINDEKILER

Sayfa No:
BILIMSEL ETIGE UYGUNLUK ......cootttiiriiieirenieinenensseesinssssessessessesssesesssesseseeeens I
TEZ YAZIM KLAVUZUNA UYGUNLUK ... Il
KABUL VE ONAY SAYFASI ..ottt v
(@74 238 TR V
AB ST R A CT .. et e e e e e e e e e aaaa e e e Vi
TESEKKUR ..ottt ettt sttt ettt st e et e e neaneare s Vi
|0 00000) 2 Q1 51 25 2 VIII
SEKILLER LISTEST ..ottt XI
TABLOLAR LISTESI.....ootiiitiiticeeeee ettt XII
GIRIS ...ttt ettt 1
BIRINCI BOLUM

YONETSEL GUC KAVRAMI VE BOYUTLARI
1.1. Giig¢ ve Yonetsel GUg KavramiI...........uuuuuiuiuiuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii.. 3
1.2. Yénetsel Giiciin Bazi Kavramlarla TliSKisi ......cocvvvviviiiiiieiiecece e, 5
1.2.1. Giig Ve Otorite (YEtKe) .....oiiiuriiieiiiie ittt 5
1.2.2. GUG V& Y @K ..uuuuiiiiiiii e annnnnnnnes 7
1.2.3. GUG V& ELKI ..viiiiiiiiii ettt ettt 9
1.2.4. GUG V€& KUVVEL ....uiiiiiiiiiiii s nsnnnnnnnnnns 10
1.3. Yonetsel Giig KaynakIart..........cooooveviiiiiiiiiiiice e 10
JRC 0 R S 5721110 1 1 1L 12
1.3.2. QUL GUETL 1+ 13
1.3.3. ZOTIAYICT GUG ...vveieeeiieie ettt e 15
JRC TR S Y N 1T 16
1.3.5. UZMAanK GUCT ...vvvvvviieeeieiiiiiiiiiiise ettt ee e e e e e e s eniannneeae s 17
1.4. Gii¢ Kullanimina Kars1 Verilen Olast TepKiler...........ccccooviiiveiiiiiiiiniiiineene 20
1.4.1. OZAESIESIMNC ... ettt 21
14,2, UYMA .ottt e e e e a e e e e e r e e e e e e 22

VI



1.4.3. BEINIMSEIME ..ottt e e e e e e e e e e e e e e e 22
LA A, DITOINIME ..ottt e e e e e e e e e e 22

IKiINCi BOLUM

YONETSEL GUC KAYNAKLARININ ORGUT IKLIMINE ETKISI

2.1. Orgiit TKIMi KAVIAMI .....cvcvivieiiiiiiiccveeeeeee s 24
2.2. Orgiit IKIiminin OTUSUM SHIECI........vcveveverererererieeeeeeee et 27
2.3. Orgiit IKImMinin BOYULIAT .......voveviiieiciiicicvece st 29
2.4, Orgiit TKIMI TULLETT ...veveevvceccveveeeeeeee e 31
281, AQIK TKIIN oo 32
2.4.2. BagimS1Z IKIM.......cooviviiiiiiicicicecceeee e 32
2.4.3. KONtrollil TKIM ...veviviieieieiceeeecce ettt 33
2.4.4, Samimi TKIM ...oveovieiiieecice e 33
2.4.5. Babacan TKHM .........cooveviieieeceecece et 33
2.4.6. Kapalt TKIM ......coovviviiiiiciciccceeee et 33
2.5. Orgiit Iklimini Etkileyen FaKtOrIer............cevvvviveveiiiireeiircreeeerevee e 34
2.5.1. Orgiitsel AMAGIAT ......oevvveeeeieeeeieeceee ettt 35
AT 03111 1<) I 4 ) DO 36
2.5.3. OdUIENAINME ..o 37
2.5.4. Orgiitiin Cografi Konumu ve Orgiitsel BUyiikliK..........ccooovveeevierrerennnn. 38
2.5.5. Orgiitsel Degerler ve NOIMIAL .........ccceveveieieeeiieeeeeesteeeste e 39
2.6. Yonetsel Giig ile Orgiit IKHmMi THSKIST ..vovoveevererireeeieeececeeeceee e 40
2.6.1. Yonetsel Gii¢ Kaynaklarinin Orgiit Iklimine EtKisi........c..ccocovvevivrvirennan. 42

2.6.2. Yonetsel Gii¢ Kaynaklari ile Orgiit iklimi Etkilesimini Konu Alan
Calismalar .........cooooeiiiii i, 45
UCUNCU BOLUM
ORGUT IiKLIiMINE ETKi EDEN YONETSEL GUC KAYNAKLARININ
BELIRLENMESINE YONELIK OTEL iISLETMELERINDE BiR

UYGULAMA
3.1. Arastirmanin Amact Ve ONEIMI .........c.cvevieieieeieeeeee e e se e e, 48
3.2. Arastirmada Kullanilan Model ve Hipotezler............cccccoviiiiiiiiiiicniiiineens 48
3.3. Aragtirmanin Yontemi ve Degiskenleri..........ocovveiiiiiiiiiniiiciee 50
3.3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklem BiiyiKIigii .........coveveveveieriviiierenennne, 50



3.3.2. Veri Toplama Araci ve Verilerin Toplanmasi .............ccceevvviiiiicininnene, 52

3.3.3. Arastirma Verilerinin Analizi...........cccccecvvriiiiieeeiiiiiiiiiie e 53
3.3.4. Arastrmanin Glivenilirligi ve Gegerlilik ............coooeiiiiiiiiiiie, 54
3.4. Istatistiksel Analizler ve BUIGUIAr ...........cccocoveveviveverereieieiceeee e, 56
3.4.1. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Yénelik Bulgu ve
Degerlendirmeler .........ocuviiiiiiiiiii e 56
3.4.2. Degiskenlere Iliskin Tanimlayict Istatistikler............coeveveeverieceniverennnn,s 58
3.4.2.1. Yonetsel Gii¢ Kaynaklarmin Boyutlarma Iliskin Genel Ortalamalar .58
3.4.2.2. Orgiit iklimi Boyutlarna iliskin Genel Ortalamalar ......................... 59
3.4.3. Degiskenler arasi Iliskilere Yonelik Korelasyon Analizi Sonuglari ......... 61

3.4.4. Degiskenlerarasi Iliskilere Yonelik Regresyon Analizi Sonuglar1 ve

HIPOTEZ TESHIBIT ...t 63
3.4.4.1. Yonetsel Gli¢ Kaynaklar1 ile Organizasyon Yapis1 Arasindaki
REGreSYON ANANIZI ......coviiiiiiiie i 64
3.4.4.2. Yonetsel Gli¢ Kaynaklar1 ile Bireysel Sorumluluk Arasindaki
REQreSYON ANANZI.......c.uveeiiie ettt ae e 65
3.4.4.3. Yonetsel Gii¢ Kaynaklar1 ile Odiillendirme Arasindaki Regresyon
ANANIZE . 66
3.4.4.4. Yonetsel Gii¢ Kaynaklari ile Risk Alma Arasindaki Regresyon
ANANIZE . 67
3.4.4.5. Yonetsel Giig Kaynaklari ile Ilimli Caligma Ortami Arasindaki
REgreSyON ANANZI..........ocoiiieiiiie ettt 68
3.4.4.6. Yonetsel Gii¢ Kaynaklar1 ile Destek Arasindaki Regresyon Analizi .69

SONUC ...ttt ettt ettt ettt et ettt e ettt e e et et e sttt ee et et s et ee et en e en e, 71
KAYNAKCA ..ottt ettt ettt ettt ettt et eeeeteeeaeees 76
ERLER .. 86
EK 12 ANKEE FOIMIU ..ot 86
OZGECMIS ..o ettt ettt 89



Sekil 1:
Sekil 2:
Sekil 3:
Sekil 4:
Sekil 5:
Sekil 6:
Sekil 7:

SEKILLER LISTESI

GUIG-OtOTite THSKIST ..vevrvrveveeiriierecee ettt e 7
YEtKI-GUG STSTEIMI 1uvvveeviieeieiieesiiieesiie e e ee e iee e st e e st e st e et e e snreeeaneeee e 9
Yonetsel Giiciin 5 Temel Kaynagi .........cooovveviiiiiiiiiiiiiicccecc e 10
Orgiit IKImMi OMSUM SHIECT....vevvviveveeeeeiereeeeteieee et es et ee e 28
Orgiitsel Yap1 ve iklim Uzerindeki Temel EtKiler ..........c.ccocveveviverevvereuennne. 35
Orgiit Yapisin1 Etkileyen I¢sel ve Digsal Faktorler ...........ccovoveveuevevennane.., 37
Arastirma MOAEIH......uuviiiiiiiiiiiiec e 49

Xl



TABLOLAR LiSTESI

Tablo 1: Farkli Gii¢ Kaynaklarina Verilen Olasi TepkKiler............cccocoeviieniiennennn. 21
Tablo 2: Orgiit IKIMi BOYULIAL.........ccooveveiiiiiriveieeecececeeeeeee e 31
Tablo 3: Olgeklerin Giivenirlik Katsayllari...........ccccocoeeeeerieierererererereeceeeeeeennans 55
Tablo 4: Arastirmaya Katilan Otel Isletmeleri Calisanlarina Iliskin Bilgiler ........... S7

Tablo 5: Yoénetsel Giig Kaynaklar1 Degiskenine Iliskin Aritmetik Ortalama ve
Standart Sapma DeGerIeri..........cooiiiiiiiiiicc e 59
Tablo 6: Orgiit iklimine Iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri ..60
Tablo 7: Yoénetsel Giig Kaynaklar1 ve Orgiit Iklimi Iliskisine Yonelik Korelasyon
KATSAYTIATT .. 62
Tablo 8: Yonetsel Giig Kaynaklar1 ile Organizasyon Yapist Arasindaki Iliskileri
Inceleyen Coklu Regresyon ANAlZ .............ccceevevivereiiriueriieieteeessieee e 64
Tablo 9: Yonetsel Glig Kaynaklar1 ile Bireysel Sorumluluk Boyutu Arasindaki
[liskileri inceleyen Coklu Regresyon ANalizi ..........c.cccveveevivereireereeesrereeiesreenenns 65
Tablo 10: Yonetsel Gii¢ Kaynaklar1 ile Odiillendirme Boyutu Arasindaki iliskileri
Inceleyen Coklu Regresyon ANAliZi ..........cccoveeveueevieerieirieeeeieceseeeee e 66
Tablo 11: Yonetsel Giigc Kaynaklar1 ile Risk Alma Boyutu Arasindaki liskileri
Inceleyen Coklu Regresyon ANAlIZi ..........cccoveeveveeveeerieeeiieeeeeeeeeeeee e 67
Tablo 12: Yonetsel Giig Kaynaklar: ile Ilmli Calisma Ortamu Boyutu Arasindaki
[liskileri Inceleyen Coklu Regresyon ANAlizi ...........cceveveeveveevereevsreieeereeeisseesaseenans 68
Tablo 13: Yonetsel Giic Kaynaklar1 ile Destek Boyutu Arasmndaki Iliskileri
Inceleyen Coklu Regresyon ANAliZi ..........cccoveeveveeriveeeireiiieeieeceeeeese e 69

Xl



GIRIS

Turizm igletmelerinin sahip oldugu en Onemli faktér insan kaynagidir. Turizm
sektoriinde insan kaynagina dayali olarak gelisen calisanlarin fikir ve Onerileri
isletmelerin verimliligini, rekabet giiclinii artiran ve stirekliligini saglayan en dnemli
etkendir. Bu sebeple, calisanlarin i¢inde bulundugu durum, hem islerine hem de
calisma arkadaslarina karsi tutum ve davranmislarinda onem kazanabilmektedir.
Glinlimiizde organizasyonlar insan kaynaginin duygularmi, ihtiyaclarini, moral ve
motivasyonlarini daha ¢ok 6nemsemekte ve bu durum yoneticinin hangi kaynaklara
dayali olarak gii¢ sahibi oldugunu ve giiciinii ne sekilde kullanacagma gore

sekillenmektedir.

Giliniimiiz isletmelerinde gii¢ kavraminin giderek 6neminin daha da anlasilmasiyla
birlikte, bu konuda bir¢ok arastirma yapilmaya baslanmistir. Gii¢ nedir, nasil
kazanilir, hangi gii¢ kaynaklarinin zarar verdigine hangilerinin ise yarar sagladigina
iligkin 6nemli dl¢iide iligskiler mevcuttur. Yoneticilere bu konuda diisen gorev, bir
yandan bu bilgileri kullanarak isletme icerisindeki adaleti saglamak, giicliiniin
gligsiizii ezmesini engellemek bazi calisanlarin kendilerini igletmede daha onemli
gostererek kararlara etki etmesini engellemek diger yandan ise gii¢ kaynaklarini
edinmek ve bu gii¢ kaynaklarmi daha verimli bir sekilde kullanarak isletmenin

belirlenen hedeflere ulasmasmi saglamaktur.

Bu c¢alisgma ile yonetsel giic kaynaklarmin Orgiit iklimi iizerine olan etkisi
belirlenerek, ¢ikan sonuglarin literatiire katki saglayacag: diisiiniilmektedir. Ayrica
elde edilen sonuclarin otel isletmesi c¢alisanlarma ve yoneticilerine bu konuda
yasayacaklar1 sorunlarin ¢6ziimlenmesi yoniinde bir kaynak niteligi tasimasi
amaglanmigtir. Ulusal ve uluslararas: literatiir taramasina bakildigi zaman orgiit
iklimi ve gii¢c kaynagi konularmin ayr1 ayr1 ¢alisildigr goriilmektedir. Bu konularin

birlikte ele alindig1 az sayida ¢aligma bulunmaktadir. Ayn1 zamanda bu iki konunun



bir arada turizm sektoriine yonelik ele alinmadigi goriilmektedir. Ayrica elde edilen
sonuglar, yoneticilerin yanlis gili¢c kaynagi tercihleri konusunda yasadiklar1 sorunlarin

coziimlenmesi agisindan bir kaynak niteliginde olacaktir.

Calismanin amaci Elazig ilindeki otel igletmesi calisanlarinin algiladiklar1 yonetsel
giic kaynaklarinin orgiit iklimi {izerine olan etkisini ortaya koymaktir. Bu sekilde
yonetsel gii¢ kaynaklari ile 6rgiit iklimi arasinda iligkinin veya etkinin olup olmadig1

varsa da ne diizeyde oldugu belirlenecektir.

Bu ¢alisma ii¢ bolimden olusmaktadir. Calismanin ilk boliimiinde yOnetsel giic
kaynaklar1 ve boyutlar1 hakkinda bilgiler verilmistir. Giig, bir kisinin kendi emirlerini
ya da destekledigi herhangi bir kurali uygulamasi i¢in bir baskasini etkileme
becerisidir (Yicel, 1999). Giig, yoneticiler i¢in Onemli bir liderlik vasfidir.
Yoneticiler hem resmi hem de gayri resmi liderlik rollerinde basarili olabilmek icin
gii¢ kaynaklarma ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu sekilde yoneticiler istedikleri giicii elde
ederek, pozisyon ve kisisel Ozellikler kapsaminda bu giicii kullanmaya ihtiyag
duyarlar. Elde ettikleri bu gii¢ etkin bir sekilde kullanilirsa etkisi de biiyiik olabilir
(Schermerhorn, Hunt ve Osborn, 1997'den akt: Kayali, 2011).

Calismanin ikinci boliimiinde orgiit iklimi kavrami ve kokeni, yaklasimlar, unsurlar,
orgiit ikliminin ¢alisanlar iizerinde olumlu ve olumsuz etkileri iizerinde durulmustur.
Ayrica orgiit ikliminin yonetsel giic kaynaklar1 ile etkilesimi incelenmis ve konular
ile ilgili yapilmis c¢alismalara yer verilmistir. Gok (2009)'e gore oOrgiit iklimi,
calisanlarin tutum davraniglarmi  kullandiklar1  kurallara gore, oOrgiitiin igsel
Ozelliklerini ortaya koyan ve ortak algilarin yarattigi calisma ortammin atmosferi

olarak tanimlanabilir.

Calismanin ticiincii boliimiinde ise yonetsel gii¢ kaynaklar ile orgiit iklimi arasindaki
iliski arastirilip, arastirmanin yontem ve amaci, verilerin analizi ve degiskenlerle

ilgili analizlere yer verilmistir.



BiRINCIi BOLUM
YONETSEL GUC KAVRAMI VE BOYUTLARI

1.1. Gii¢ ve Yonetsel Gii¢ Kavram

Russel (1990)'a gore gii¢, insan hayatinda son derece 6nemli bir yere sahip en yaygin
olgudur. ”Enerji nasil fizik biliminin temel bir kavrami ise, gli¢ de sosyal bilimlerin
temel kavramlarindan bir tanesidir”, bu sebeple sosyal bilimler agisindan tasidigi

oneme vurgu yapilmistir (Russel 1990'dan akt: Bagc1 ve Bursali, 2011: 10).

Sosyal bir terim olan gii¢ karsilikli etkilesimin oldugu her yer ve zamanda kendini
gostermektedir. Aydin'in (2013) “insanlar isbirligi igerisinde calisirken, amaci
gergeklestirici eylemin baslatilmasi ve siirdiirilmesi i¢in gereken temel enerji olarak
tanimladig1 giiciin literatiirde yer alan tanimlarinda ortak yonler gdze ¢arpmaktadir.
Hemen hemen yapilan tiim tanimlara gore giic, istenilen sonucu elde etmek amaciyla

baskalarini etkileyebilme yetenegidir” (Ugurlu ve Demir, 2016: 99).

Jeffrey Pfeffer'in gli¢ konusunda yaptigi caligmalara bakildiginda, gii¢ kavramimi
"davranislar1 ve olaylarin akisini degistirebilme, direnmelerin listesinden gelebilme,
insanlar1 normalde yapmayacaklar1 hareketleri yapmaya ikna etme yetenegi" olarak
tanimlamaktadir (Erdogan, 1997: 22). Weber'e gore giig; “bir toplumsal iligki i¢inde
bir aktoriin hangi temele dayanirsa dayansin, direnmeyle karsilagsa bile istedigini

yapabilme konumunda olmasidir” (Tutar, 2014: 212).

Gli¢ “bir seyleri yapmak i¢in insanin, bilgi ve maddi kaynaklar1 siralayabilme
becerisidir” (Kreitner, 2009: 399). “Giig, yapilmasimi istediginiz seylerin istediginiz

sekilde gerceklesmesi i¢in yapilan ve istenilen yOonde yerine getirilebilmesi



becerisidir. Giiciin 6ziinde bagkalarinin davranislarinin kontrol edilmesi vardir”

(Schermerhorn, Hunt ve Osborn, 2002: 173).

Glig, diger kisilerin davraniglarini etkilemede kisinin yetenegi demektir. Gii¢ kisinin
kendisinden dogar. Bu, yetkinin kullanilmasindan olacagi gibi baska kaynaklarin
harekete gegirilmesiyle de miimkiindiir. Yonetici ve isgorenler arasindaki iligkinin
onemli belirleyicilerinden birisidir (Yaman ve Irmak, 2010: 165). Giig, politik
baglamda saygi icerikli bir deger olarak ele alinmis olup, giiclin uygulanmasinda ise
etkiyi iceren farkli alan, odak, agirlik ve zorlayicilik dereceleri oldugu belirtilmistir
(Lasswell ve Kaplan, 1950). Giig, kolektif hedeflere ulagsmak i¢in kaynak dagilimini
etkileyen genel bir kapasite olarak tanimlanmaktadir (Clegg, Courpasson ve Phillips,
2006: 193).

Glic, bagkalarmi etkileyebilme yetenegidir. Fakat etkileyebilme 6zelligi tek basma
yeterli degildir. Bir kisiyi, tek basma veya baskalariyla iligkilendirmeden onun i¢in
giicliidiir diyemeyiz. Kisinin giicii sadece baskalariyla kurdugu iliskiyle anlasilabilir.
Eger kisi, birini veya daha ¢ok kisiyi kendi istedigi yonde davranmaya sevk
edebiliyorsa, o kisi o zaman giigliidiir denilebilir. Kavramim anlam kazanmasi i¢in,
hangi alanda, hangi konuda ve hangi kaynaklar1 kullandiginin net olmas1 gerekir.
Glic yasal siireglerle kazanilmis bir ozellik degildir ve tamamen kisiseldir
(Serdaroglu, 2013: 6). Helriegel vd. (2001) “giicii baskalarmin davraniglarmi
etkileme kapasitesi, Ceylan (2011) ise bir sonuca varmak igin bilgi, insan ve
kaynaklar1 kullanma yetenegi olarak tanimlamistir. Bir kisinin giicii, baska bir kisinin
giicii ile kiyaslanabilir. Gii¢ dengelidir: Gli¢ sadece etkileyen ya da etkilenen
tarafindan degil, her ikisi tarafindan da belirlenir. Denge unsuru, farkli gii¢
cesitlerinin birbirini dengeleme 6zelliginden kaynaklanir. Gii¢ sadece kabul edilen
bolgede etkilidir. Her yerde ve her zaman gegerli tek bir gli¢ yoktur. Bir kisinin gii¢
alaninin genislemesi, bir baskasinin gii¢ alaninin daralmasina neden oldugundan, tiim

bireyler i¢in gegerli olan standart bir gii¢ bigiminden s6z edilemez” (Ongun, 2015).

Yonetsel giic kisinin kendi isteklerini, digerlerinin davraniglarina empoze edebilme

yetenegi veya belli bir zaman siirecinde secilmis bir ya da daha fazla kisinin



davraniglarini istenen yonde degistirebilme potansiyeli olarak tanimlanmaktadir. Giig
kavraminin 6nemi ve etkisinin yanmda, yonetsel gilic kavramina da deginmek
gerekmektedir. Yonetsel giiciin 6zelliklerini su sekilde siralamak miimkiindiir
(Yticel, 1999):

e Yonetsel glig, oOrgiit catis1 altinda bir araya gelmis kisi veya kisilerden
bazilarinin, tiretim faaliyetlerinin yonetim hakkini kullanma seklidir.

e Yonetsel giiclin kaynagi, toplumun ve orgiitiin kiiltiirel degerlerine dayali
olarak gelistirilen diisiince sistemi, yani ideolojidir. Bdyle bir ideoloji
sistemine dayanmayan yonetsel giig, personelde “psikolojik sézlesme”
olusturmaz. Psikolojik s6zlesme, Orgiitte yoneticilerin sahip oldugu giic ile
calisanlarin gosterdikleri uyum arasindaki iliski olarak belirtilebilir.

e Yonetsel giig, oOrgiit kaynaklarint elinde bulundurur ve dagitimini
gergeklestirir. Bu dagitimdan istedigi pay1 elde edemeyenler giiciin adil

olmadigindan yakinirlar.

1.2. Yonetsel Giiciin Baz1 Kavramlarla Tliskisi

Yonetimde birbiriyle ayn1 anlama geldigi diisiiniilen ve zaman zaman da birbirinin
yerine kullanilan yetke (otorite), yetki, etki ve kuvvet kavramlarinin anlamlarinin
acik bir hale getirilmesi ve aralarindaki farkin belirlenebilmesi i¢in bu kavramlarin

gii¢ ile olan iliskisinin a¢iklanmas1 gerekmektedir.

1.2.1. Giic¢ ve Otorite (Yetke)

Otorite (authority), bir isi yapma ve yaptirma hakkidir. Bir insana belli bir
yeterliginden dolay1 bir isi yapma hakki, yasal yollarla ve belgelerle verilir. Bir isyeri
agma yeterliginde olan kisiye, yasal yollarla isyeri agma, otomobili kullanma
yeterliginde olan kisiye otomobili kullanma belgesinin sagladigi otorite gibi
(Bagaran, 2000: 85). Gili¢ ve otorite giinliik hayatta birbirinin yerine sik sik
kullanilmaktadir. Bu durum gii¢ ve otorite kavramlarinin algida yarattig1 yakinlik
davranigsal ciktilar iiretmesinde benzerlik gdstermesine sebep olabailir (Aydin ve

Coskun, 2007: 101).



Gii¢ kavrami, basarilt sonuclar elde etmek icin A'nin B'yi etkilemesi yetenegi olarak
tanimlanabilir. Yetke ise basarili sonuglar elde etmek i¢in A'nin B'yi etkileyebilme
hakki olarak tanimlanmaktadir. Yetke, kisinin isletmedeki mevki ve o mevkinin
kisiye sagladigi ve isletmedeki calisanlarin biiyiik bir ¢ogunluk tarafindan kabul
edilen yasal hak ve sorumluluklar1 ifade ederken, gii¢ ise kisisel Ozelliklerden

kaynaklanmaktadir (Aldemir, 1983: 61).

“Gii¢” ve “otorite” arasindaki farkliliklar su sekilde siralanabilinir (Bage1, 2009):

e Otorite, giiciin bir kullanim seklidir. Bu ylizden gii¢, otoriteyi de kapsayan
genis bir kavramdir.

e Otorite bir seyleri yaptirabilme hakkiyken, gii¢ ise bir seyleri yapabilme
becerisidir.

e Bir yOneticinin otorite sahibi olmasi o yoneticinin gii¢ sahibi oldugu anlamina
gelmez. Ciinkii yoneticiler, otoriter olmasina ragmen astlarmi her zaman

etkileyemeyebilirler.

Otorite ¢ogunlukla biirokratik bir yapida bir pozisyon sahibine verilen gorev ve
sorumluluklardan gelir. Ornegin, bir sirket baskani bir iiriin tasarim degisikligi
talebinde bulunabilir veya bir polis memuru kanunen bir suglu tutuklama yetkisine
sahiptir. Giig¢, bir kiginin dogrudan yetkiyle veya diger bazi daha maddi olmayan
yollarla bagkalarmmin eylemlerini etkiledigi otorite, kontrol veya niifuzun
miilkiyetindedir. Temel bir iktidar kaynagi bilgi sahibi olmaktir. Bilgili bir kisi
cogunlukla bu bilgiyi dogrudan veya dolayli olarak baskalarnin davraniglarini
etkilemek i¢in kullanabilir. Gii¢ otoriteyi giiclendirebilir ve otorite birincil iktidar

kaynaklarindan biridir (www.extension.Org, 2016).

Sekil 1'de birinci durumda otoritenin varligi mevcutken giic yoktur. Bu durumda
ornek olarak Wietnam savasi esnasinda Amerikan askerlerinin komutanlarinin
emirlerine itaat etmedikleri zaman ortaya ¢ikmasi gosterilebilir. Ikinci durumda ise
hem otorite hem de giiciin var olmasi boyutudur. Mesela, astlarin 6nemli bir proje
iizerinde ¢ok calistiran bir ydnetici hem otorite hem de giice sahiptir. Uciincii

durumda ise giiciin var fakat otoritenin hakki olmamasi halidir.



2.Hem Otorite Hem Gii¢ Var
Astlarina bir seyler yaptirma hakki ve yeteneginin

olmasidir.

3. Gii¢ Var Otorite Yok
Diger insanlara bir sey

yaptirma yetenegi var

fakat hakki yok

1.Otorite Var Gii¢c Yok

Astlarina bir sey yaptirma hakki var fakat yetenegi yok.

Sekil 1: Giig-Otorite Tliskisi
Kaynak: Abdullah Karaman, Profesyonel Yoneticilerde Gii¢ Yonetimi, Tiirkmen Kitapevi,
Istanbul,1999,s.71

1.2.2. Gii¢ ve Yetki

Yetki kavrami yonetim konusunun en 6nemli kavramlar1 arasinda yer almaktadir.
Yetki, yoOneticinin belirlenen amaclara ulasmak i¢in, gerekenlerin yapilmasini
baskalarindan isteme hakkidir. Buna ek olarak yetki, kararlarin alinmasi ve alinan bu
kararlarin uygulanmasini saglama seklinde de tanimlanmaktadir (Kayali, 2011).
"Yetki, karar verme ve bigimsel orgiitlerdeki iliskilerde, kararlarmn yerine getirilmesi
icin davraniglar1 etkilemeye yonelik bi¢cimsel haktir. Yetki, bireylerin orgiitteki resmi

ve bigimsel dayatmalarina bagli olarak ne yapmalar1 gerektigini ortaya koyar"
(ayla, 2006: 12).

Yetki, isletmenin amaclarimi1 gerceklestirmek i¢cin plan yapma ve politikalar
belirleme, isletmeyi hareke gecirecek emirleri verebilme ve isletme i¢indeki
calisanlarin nasil davranacagi hakki olarak tanimlanir. Yetki, yasal yetki, teknik yetki
ve sosyal yetki olarak ii¢ sekilde ele alinmustir (llgar, 2005):

Yasal Yetki: Yasalarin yoneticiye verdigi yetkilerdir. Bunlar yoneticinin goérevini

yerine getirmesi i¢in gereklidir. Bu yetki ile yOnetici; karar vermek, astlarinin



gorevlerini tayin etmek ve astlarindan yeterli basar1 gostermelerini isteme haklarina

sahip olur. Yasal yetki beraberinde sorumluluk getirir.

Teknik Yetki: Teknik yetki, yoneticinin yonetim bilgisi ve becerisiyle elde edilir.
Yoneticinin gerekli yOdnetim bilgisine sahip olmasi ve bunu gerceklestirdigi

faaliyetler ile aldig1 kararlarda gostermesi yetkisini ve giiciinii artirir.

Sosyal Yetki: Sosyal yetki yoneticinin etrafindaki gruptan yani orgiitiin i¢ ve dis
ogelerinden gelir. Yoneticinin Orgiitte, ¢calisan ve diger personel tarafindan sevilip

sayllmasi onun sosyal yetkisini artirir ve gérevinde daha etkili olmasini saglar.

“Gii¢ ve yetki kavramlari birbiri i¢ine iyice girmis ve aymrim yapilmasi zorlagmustir.
Yetki, organizasyonda bir gérev ve mevki ile kisiye miinhasir olmayan bir 6zellikle
ilgili iken gii¢ ise daha ¢ok bir yetenegi ifade eder ve kisiye miinhasir bir durumdur.
Glic, bir kisinin veya organizasyonun diger kisi veya kisilere bir seyi yaptirabilme
yetenegine sahip olmasidir. Diger bir ifade ile gii¢, bir seyi yapabilme, diger kisilere
diisiincesini  kabul ettirme ve davraniglarin1 etkilemede kisinin sahip oldugu

yeteneklerdir” (Arslan, 2016: 56).

Yetki ve gii¢ arasindaki farkliliklar;

e Yetki daha ¢ok mevki ile alakadir. Bir gorevin yerine getirilmesiyle ilgilidir.

e Yetki ilse sorumluluk arasindaki iligkili kuvvetlidir. Fakat sorumluluk ve gii¢
arasindaki iliski bu denli kuvvetli degildir.

e Yetki gercek bir gorevin yapilmasiyla ilgilidir ve devredilebilinir. Yani bir
yonetici belli konulardaki yetkilerini astlarna devredebilir. Fakat giicli
devretmek miimkiin degildir. Ciinkii gii¢ kisinin karakteriyle alakali
oldugundan bir bagkasina devredilmesi miimkiin olmamaktadir.

e Son olarak, giic 6zel amaglara dayanmaktadir. Yetki ise bir grubun hedef ve

amaclarma dayanmakta ve yoneticiyle astlara yoneliktir.



Sekil 2'de yetki ve gii¢ sistemi goriilmektedir.

Oy Birligi Yetki Sistemi Gruba uyma Giig
< > sistemi

A
v
A

Grup Amacinin Farkli Amag
—> Takibi Takibi

v
A

Sekil 2: Yetki-Gii¢ Sistemi
Kaynak: Inan Ozalp, sletmelerde Yénetim Fonksiyonlar ve Organizasyon, Vergi Yayinlar1, Ankara,
s.261

1.2.3. Gii¢ ve Etki

Giig, bagkalarmin davraniglarini etkilemek i¢in kullanilan potansiyel bir yetenektir.
Bazen gii¢ ve etki terimleri es anlamli olarak kullanilir, ancak ikisi arasinda ayrimlar
vardir. Temel olarak, etkilenme bir kisinin hareketlerinin baskalarmin tutum, deger,
inan¢ veya davranislar1 ilizerindeki etkisidir. Giig, bir insanda bir degisiklige neden

olma kapasitesine karsin, fiili degisimdir (Daft, 2008).

Etkileme ve gii¢ arasinda birbirlerini giigclendirmeye yonelik bir iligki bulunmaktadir.
Bu iligkiye gore kisinin giicii artikca bagkalarini etkileyebilme yetenegi de
artmaktadir. Tam tersi bir sekilde baskalarmni etkileyebilme kisinin giiclinii de
artrrabilir (Giiltiirk, 2016: 8).

Bir bagka ifadeyle etkileme; “bir kisinin verdigi emirlerle baska bir kisinin
davranglarini degistirebildigi siirecin adi” olmaktadir. Oyle etkiler vardir ki, insanlar
tarafindan ve onlarin sahip olduklar1 otorite nitelikleri tarafindan viicuda getirilirler.
Bu nedenle otorite serbest iradeye etki ederek manevi bir baski veya etki olarak
insan1 belli bir seyi yapmaya mecbur kilar. Fakat zorlama ve cebir gibi maddi bask1
ve korku araglarinin meydana getirdigi beseri etkileri otoritenin meydana getirmis

oldugu etkiden ayrilmahdir (Zafer, 2008: 26).



1.2.4. Gii¢ ve Kuvvet

Kuvvet giiclin uygulanmis seklidir. Kuvvet ile giic arasindaki en biiyiik fark, giicte
yoneticinin isteklerine uyulmaktadir. Yani A ne isterse B onu yapma davranisi
gosterir. Fakat kuvvette, B, A'nin istek ve talimatlarma uymamakta lakin A'nin direk
uygulamis oldugu kuvvet karsisinda uymak zorunda kalabilmesidir (Kogel, 2007:
432).

Calisanlar1 belirlenmis hedeflere dogru caba gostermeye ikna etme yetenegi,
yoneticinin yetki ve kuvvetini uyumlu kullanmasina baghidir. Herhangi bir olayin
baglatabilmesi i¢in bireylerin etkilenmesi gerekmekte, etkilemeyi saglamak i¢in giig
temellerinin bulunmasi ve sonug¢ almak igin ise bu giicii kullanmak gerekmektedir.

Buna kuvvet ad1 verilmektedir (Kayali, 2011: 36).

1.3. Yonetsel Gii¢c Kaynaklar

Glig, belirli kaynaklarin kullanilmasindan elde edilmektedir. Ydnetici bu kaynaklari
etkileme siireci ile kullanarak bagkalarinin davraniglarini  degistirmekte ve

yonlendirebilmektedir.

Gii¢ kaynaklar1 konusunda en ¢ok bilinen ve kullanilan siniflama French ve Raven
tarafindan yapilan smiflamadir. Bu smiflama bes kaynaktan olusmaktadir (Kogel,

2007: 433). Bunlar karizmatik gii¢, 6diil giicii, zorlayici giig, yasal gii¢ ve uzmanlik

gliciidiir.
Yasal Giig
Odil Gliedt L, — Zorlayia1 Glig
Uzmanlik Giicii Karizmatik Giig

Sekil 3: Yonetsel Giiciin 5 Temel Kaynagi
Kaynak: Yiicel R, (1999) Giiciin Orgiit Yénetiminde Etkileri
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Glig, orgiitsel yasamin bir parcasi olduguna gore, yoneticiler giicii kullanmali ve
yaratmalidir. Bunu nasil yapacaklar1 sorusu i¢in arastrmacilar ve uygulayicilar

tarafindan sunulan bazi 6neriler sunlardir (Giiltirk, 2012: 5):

e Giiciin “algilanmasi saglanmali: yonetici gilice sahip olmasa bile, baskalarina
Oyle hissettirmeli ve ayni sekilde diistindiirmelidir.

e flk 6nce en ucuz olan gii¢ secilmeli: eer yonetici para yoniinden c¢ok
zenginse Odiillendirme gliciinii kullanmalidir. Eger para yoniinden zengin
degilse, yasal bir giicii veya daha az maliyetli bir giicii kullanmalidir.

e Davranisa bagli o6diil ve ceza verilmeli: yoOneticiler igini 1yi Yyapani
odiillendirerek bagliliktan emin olabilirler. Islerini iyi yapamayanlari
cezalandirmakla (en azindan odiillendirmeyerek) yoneticiler en azindan
onlarin performansini arttiracak veya sirketten ayrilmaya zorlayacaklardir. En
onemlisi, bu yaklasim yoOneticiye dogruluk ve uyum konusunda iin
kazandiracaktur.

e Uzun vadeli davranmis degisikligi i¢in motive etme: Etkili yoneticiler, iglerin
dogru yapilmasi halinde c¢alisanlar1 devamli 6diillendirmek zorunda degildir.
Onlar1 belirsiz zamanlarda odiillendirmek, yonetiCinin  6dil  giliciini
arttiracaktir (Hodgetts, 1999).

e (ii¢ stratejisi bireyin etkilenisine gore kullanilmali: Bu yaklasim kisiye
uydurulmalidir. Baz1 insanlar 6diile en iyi cevabi verirken digerleri zorlanir
ve diirtiilerek ¢alistirilir (Hodgetts, 1999).

e Direkt kontrol yonetimi miimkiin oldugunca az kullanilmali: Direkt kontrol,
¢ok zaman ve kaynak harcamasmma sebep olur. Etkili yoneticiler, dolayl
kontroliin etkili olmadigi durumlarda direkt kontrolii uygulamay1 tercih
ederler (Hodgetts, 1999).

e Gii¢ degis tokuslar1 dengede tutmali: Etkili yoneticiler, sonradan kendilerini
karsilik vermeye mecbur hissetsinler diye baskalarma iyilik yapmaya
calisirlar.

e Giice akilli yatirim yapip, faydalarindan yararlanmaya g¢alisilmali: Basarili
yoneticiler, giicti fayda-maliyet yaklasimiyla kullanirlar. Elde edilen kazang,

ihtiyaci karsilamiyorsa giice istirak edemezler.
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e Gilig smirlari, verilen kontrol sinirlart igerisinde kullanilmali:  Etkili
yoneticiler, kendi kontrol alanlarmin disinda bulunanlar1 etkilemeye
calismazlar.

e Giic devamli kontrol edilmeli, istenen sonuclarin  gerceklesip
gerceklesmeyecegi gozlenmeli: Basarili bir yonetici, yetki verilen kisilerde
giiciin nasil, ne kadar etkili kullanildiginin degerlendirmesini yapar. Ancak bu

sekilde, bir degisiklik yapilip yapilmayacagi ortaya ¢ikar.”

1.3.1. Karizmatik Giic

Karizmatik gii¢, 6rnek aliman ve hayranlik duyulan kisisel 6zelliklere sahip kisilerin
tanimlanmasina dayalidir. Eger biri seviliyor, saygi duyuluyor ve ona hayran
kaliniyorsa, o kisinin hayram olanlar {lizerinde giicli ve etkisi oldugu sdylenebilir,
clinkii kisiler ondan memnundur (Robbins and Judge, 2013: 423). Karizmatik gii¢ bir
kisinin diger kisilerin saygismmi ve hayranligmi kazanmasma sebep olan kisisel

ozelliklerinden gelir, bdylece bu kisiyi takip ederler (Daft, 2008).

Karizmatik gii¢, yonetici ve liderlerin kisilikleriyle dogrudan alakalidir. Liderlik
Ozelliklerine sahip yoOneticilerin ¢alisanlara ilham verebilmesi, ¢alisanlarin arzu ve
{imitlerini dile getirebilmesi bu giiciin temel kaynagidir. Isletme icindeki bazi kisiler,
kisisel oOzelliklerinden  otiirii diger kisiler iizerinde herhangi bir ¢ekici etki
yaratabilmektedir.  Yoneticilerin  ¢ekicilik ~ 6zellikleri, astlarmin  liderlerine
benzemelerine yoneltecektir. Boylece c¢alisanlar yoneticilerden daha kolay

etkilenebilecektir (Ataman, 2001: 455).

Kisinin sahip oldugu karizma ve ona yonelik hayranlik duygusu digerlerini etkileme
firsat1 olusturur; dolayisiyla o kisiyi giic sahibi yapar. Kisisel ozellikleri ve
davranislar1 ile model olusturabilen insanlar bagkalar1 tizerinde begeniye dayanan
gli¢ sahibi olurlar. Bunun nedeni, diger insanlar model aldiklar1 insanlara benzemek

isteyecekler ve onlar gibi olmak yoniinde davranig gostereceklerdir (Can, 2006: 272).

Genellikle toplumun veya organizasyonlarin bunalimi aninda ortaya ¢ikan ve bu

bunalimi gidermek i¢in gereken ¢Oziimleri buldugunu sdyleyen ve takim
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arkadaglarini arkasma takarak yonlendiren, giiciinii karizmatik 6zelliklerinden alan

kigilerdir (Yozgat, 1983: 316).

“Bireylerin sahip olduklar1 kisilik ozellikleri ile diger insanlarla iligkilerinde
kullandiklar1 Gislup, giyinme tarzi dolayisiyla son derece ikna edici olabilmelerinden
otiirt, karsisindakiler {izerinde bir hayranlik veya begenme hissi olusturabilmektedir.
Bazi insanlar ya cok giiclii ve dinamik bir kisilige sahip ya da ¢ok belirgin sira dis1
bir yetenege sahip olduklar1 i¢cin son derece etkileyici olabilmektedirler. Karizmatik
gii¢, kisisel giiclin artirilmasida onemli bir ara¢ olabilir. Karizmatik bir lider kisisel
giicte nihai noktadir ve astlar1 tarafindan ¢ogunlukla yanlis yapmayan, namuslu,
erdemli ve bilgili bir insan olarak nitelendirilmekte ve goriilmektedir” (Rudolph ve

Peluchette, 1993: 12).

1.3.2. Odiil Giicii

Odiil giicii odiilleri vermek veya odemekten alikoymak igin kullamlan giigtiir.
Bireysel bir yoneticinin kontrolii altinda olabilecek odiiller arasinda maas artisi,
ikramiye, terfi Onerileri, Ovgii, taninma ve is atamalar1 bulunabilir (Griffin, 1984).
Odiil giicii, bir yoneticinin baskalarin1 denetlemek i¢in dissal ve icsel ddiilleri ne
Olciide kullanabilecegidir. Bu tiir 6diillere 6rnek olarak para, promosyonlar, ovgiiler
veya daha iyi isler verilebilir. Tiim yOneticilerin bazi Odiillere erisimi olmasina
ragmen, etkilemek i¢in ddillere erisme ve bunlar1 kullanma bagarisi, yoneticinin
becerilerine gdre degisir (Schermerhorn, vd., 2002: 173). Odiil giicii, beklentilere ve
standartlara bagli kalan kisilerin yeteneklerinin ddiillendirilmesidir (Bal, Campbell,

Steed ve Meddings, 2008).

Odiil giicii bir yonetici igin en Onemli giic kaynaklarindan biridir. Y®&netici
konumundaki kigiler farkli miktardaki ve farkli degerdeki oOdiilleri farkli farkli
kisilere dagitabilir. Ciinkii 6diil, kit kaynaklarin dagitilmasiyla iliskili olup astlar
tarafindan beklenen bir durumdur. Bu gii¢, ast ve iistler arasinda onemli etkilere
sahip olabilmektedir. Bu 6diilleri ¢ogunluk i¢inde birka¢ kisi hak edebilmekte ve
sadece bir veya iki kisiye yillik en biiyiik 6dil ve terfi verilebilmektedir (Comert,
2014).
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“Orgiitlerde ¢alisanlara ya da iiyelere orgiit tarafindan saglanan maddi ya da manevi
doyum saglayan bir takim haklar vardir. Orgiit tarafindan saglanan maddi haklar
para ya da diger ayni yardimlar olarak toplayabiliriz. Ancak {icret, ikramiye, ¢esitli
sosyal yardimlar, prim, hisse, kardan pay, elbise, ayakkabi, tatil, lojman, gida
maddeleri yardimi1 vb. ¢esitli kalemlerden olusan bu haklar, tiim calisanlara esit
Olciide tanmamaz. Calisanlara esit Olg¢iide verilmeyen sosyal haklar1 siralamak
gerekirse, tamamen Orgiit tarafindan saglanan her tiirlii ek izinler (giinliik, haftalik,
aylik, yillik), tatil kamplarindan ve dinlenme yerlerinden yararlanma, her tiirlii spor,
eglence, iyilestirme (rehabilitasyon) olanaklari, fiziksel anlamda ayni1 igin yapildig:
daha 1yi ya da daha zor kosullar, orgiit i¢inde is ve is yeri degisikleridir. Yukaridaki
orneklerde gorildiigii gibi, c¢alisanlarin yasina, 6grenimine, medeni durumuna,
kidemine (calisma siiresine), Urettigi mal ve/veya hizmetin kalitesine, miktarina
(calisanlarmm performanslarina gore) Orgiitce saglanan haklar c¢ok cesitlidir.
Orgiitlerde, orgiitiin calisanlarma sagladigi bu haklarda, 6zellikle de calisanlarin
performansina (iiretilen mal ve/veya hizmetin miktarma ve kalitesine) ve orglit
icindeki davranislarina gore degisiklik yapma yetkileri toplamima maddi 6zendiriciler
ad1 verilmektedir. Orgiitlerin, ¢alisanlarmna sagladig1 maddi olmayan ya da para ile
Olciilmeyen bazi sosyal haklar da vardir. Yoneticilerin ¢alisanlara karsi takindiklari
tavirlar ya da farkli (daha koruyucu, daha sevecen, daha paylasimci, daha hos goriilii,
daha toleransli) davraniglarin tiimiinii manevi 6zendiriciler olarak degerlendirirken,
bunun tersi davraniglar1 da manevi caydiricilar olarak adlandirmak miimkiindiir”

(Oztekin, 2002).

Genel olarak bir liderin ya da yoneticinin denetimindeki odiiller ne kadar ¢ok ve bu
odiillerin astlar icin dnemi ne kadar fazla ise, liderin 6diillendirme giicii o kadar
fazladir. Odiil giicii yalnizca maddi fenomenlere bagh degildir, sdzlii olarak takdir,
grup i¢inde onurlandirma gibi davraniglar da liderin ya da yoneticinin 6diil giiciinii
olusturur. Baz1 6diiller, astin orgiitsel ve toplumsal konumunu yiikseltici simgelerin
verilmesini igerir. Ancak 0diil giiclinii uzun siire kullanma, iggorenler arasindaki
duygusal iliskileri ve i doyumunu olumsuz yonde etkileyebilir. Bu yiizden liderler
veya yoneticilerin 6diil giiciinii kullanmada dikkatli ve becerikli olmaya ihtiyaglari

vardir (Yorulmaz, 2014).
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1.3.3. Zorlayici Gii¢

Odiillendirme giiciiniin tam tersi olan zorlayici gii¢ korkuya dayanmaktadir. Kisileri
korkutan her sey bir giic kaynagidir. Bu kaynaklar fiziksel gii¢ kullanimidan silah
kullanmaya ve isletmedeki yoneticilerin, ¢alisanlarin isine son verme veya baska bir
isle gorevlendirme gibi cezalandirmaya dayali davraniglardir. Yoneticilerin
cezalandirma olanaklarina sahip olmalar1 kadar, ¢alisanlarinda bu cezayr ne sekilde
algiladiklar1 da onemlidir (Kogel, 2007; 433). Zorlayici gii¢ temelini, olumsuz
sonuclarin doguracagi korkudan almaktadir. Zorlayict giic uygulamaya, uygulama
endisesine, birine ac1 ¢ektirmeye, alan kisitlamasinin olusturdugu hiisran gibi fiziksel
baskiya, temel psikolojik ve giivenlik ihtiyag¢larinin saglanmasi i¢in kontrole baglidir

(Robbins ve Judge, 2013: 421).

Zorlayic1 gii¢, ceza tehdidi ile is yaptirmak gerektirdiginde daha fazla agirliktadir.
Maas kesintisi, ithtar verme veya olumsuz bir yazi gonderme seklinde de olabilir.
Burada ceza tehdidi ile etkileme s6z konusudur. Babanin ¢ocuguna yaramazlik
etmeye devam halinde dovecegini sdylemesi, spor kuliibii ydneticisinin, koti
sonucglara devam edildigi takdirde sporcularin maaslarindan kesinti yapacagini
sOylemesi, vardiya sefinin Uretim dislikliigii devam etmesi halinde isgilerin
ikramiyelerinin kesilecegini bildirmesi ve 6grencilerin tembellige devam etmeleri
halinde smifi gegemeyeceklerini bildiren 6gretmenin zorlayici giicii kullanarak onlar1
etkilemeye calistig1 goriilebilir. French ve Rawen'e gore zorlayici gii¢ ve 6diil giicti
arasinda bir ayrim yapmak gereklidir, zira dinamikleri farklidir. Odiil giicii
yoneticinin ast1 lizerindeki etkisini artiracak zorlayici giic ise daraltacaktir (Colak,

2007).

Basarili bir yonetici gerekmedikce zorlayici giicii kullanmamalidir. Ciinkii zor
kullanmak caliganlarda tepkilere yol agar ve bu da performansin diigmesine neden
olur. Ceza, isletmelerde calisanlarin olumsuz davramiglarini engellemek igin
kullanilmahdir. Eger yonetici ceza uygulamasini dogru bir sekilde kullanirsa,
calisanlarinin  belli bir diizende ¢aligmasin1 saglayabilir. Yonetici astlarini
cezalandirmadan Once isin aslim1 tam olarak &grenmeli, aceleci davranmamali ve

emin oldugu zaman astina gerekli cezay1 uygulamalidir (Comert, 2014).
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1.3.4. Yasal Gii¢

Yasal gii¢, orgiitsel hiyerarsi yoluyla verilen giigtiir, bu nedenle her bir pozisyonu
yerine getiren gii¢, 0 pozisyonun tanimlanma big¢iminin bir pargasidir. Bir yonetici
bir astma bir seyler yapmasimi sdyleyebilir ve ast reddederse kinanabilir veya
gorevden almnabilir. Bu sonuglar, patronun yasal giiciinden kaynaklanir ve kurulus
tarafindan kendisine tahsis edilmis ve kendisine taninmistir. Dolayisiyla, yasal gii¢, o
zaman, yetki ile aynidir. Tim yoOneticilerin astlar1 lizerinde yasal giigleri vardir
(Griffin, 1984). Yasal gii¢, orgiitlerde hiyerarsik diizeyle ilgili olup genellikle otorite
ve yasal gic olarak adlandirlir. Yasalligin ve gorevin ayricalifin
kurumsallastirilmasiin bir gostergesidir ve pozisyona aittir. Hem yoneticiler hem de
astlar bu pozisyon giicliniin farkindadirlar ve kabul ederler (Brass ve Burkhardt,
1993).

“Yoneticilerin hiyerarsik yap1 igindeki konumu yada roline bagli olarak sahip
oldugu vyetkiye dayali yasal giictiir. Calisanlar arasinda siirekli olarak is
doyumsuzlugu, direnme ve catigma olusmaktadir. Yasal gii¢ verimsizligi olumsuz
yonde etkileyebilir ve en diisiik diizeyde itaat olusturabilir. Calisanlar, yoneticilerinin
dogru isteklerini ve ne is yapacaklar1 konusunda soylediklerini genellikle kabul
ederler. Etkili yoneticiler, isteklerini en uygun bi¢cimde ileterek otoritelerini
kullanirlar. Yasal istekler acik bir sekilde ifade edilmelidir ve isteklerin calisanlar
tarafindan anlasilip anlasilmadigi kontrol edilmelidir. Yapilacak isin neden yapildig1
ve gerekgelerinin galisanlar tarafindan dogru algilanmasi saglanmalidir” (Kulu,

2008).

Yasal giig, emri altindaki bireyleri etkileyen veya emrine uygun olan sosyal
normlardan kaynaklanmaktadir (Raven, 2008: 4). Raven yasal giicii; yasal pozisyon

giicti, yasal karsiliklilik giicti, yasal esitlik giicii ve yasal sorumluluk giicii olarak ele

almaktadir (Raven, 2008: 4);

Yasal pozisyon giicii: Yasal pozisyon giicii iktidarin en belirgin bi¢imidir ve resmi
veya gayri resmi sosyal yapida iistiin bir konumda olan bir denet¢i veya daha {ist
diizey de askeri gilivenlik gorevlisi gibi bir gorev alanma sahip insanlara itaat

etmemizi gerektiren bir toplumsal normdan kaynaklanmaktadir.
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Yasal karsiliklilik giicii: Yasal karsiliklilik giiciinde eger yonetici ast1 igin yararl bir

sey yaparsa, astta buna karsilik verme yiikiimliligi hissedecektir.

Yasal esitlik giicii: Cok c¢alistigi halde hakkmi alamayan veya gormiis oldugu

hakaretlerden dolay1 bunu telafi etmek icin bir seyler yapmaya hakkinizin olmasidir.

Yasal sorumluluk giicii: Bu "sosyal sorumluluk" normuna gore, kendisine ya da bize
bagimli olan diger kisilere yardim edemeyen gruplara yardim etmek i¢in

yiikiimliliglimiiziin olmasidir.

1.3.5. Uzmanlik Giicii

“Uzmanhk giicii, yoneticinin beceri, yetenek veya uzmanlik bilgisinden dolay1
astlarmin davraniglarini etkileme yetenegini ifade etmektedir. Bilgi ile iliskilendirilen
bu gii¢, kisisel kaynaklardan beslendigi icin lstiin bilgi, yetenek ya da beceri ile
donatilmis yoneticilerin astlarini etkilemede oldukga etkili olmaktadir. Uzmanlik
giicii, bireysel olarak kazanilir ve pozisyon giiciinde oldugu gibi organizasyonla
iliskili olmak zorunda degildir. Bu tiir uzmanliklar 6zel egitim, deneyim, 6nemli
bilgilere ulasma, olaganiistii yetenekler ya da genel bir yetkinlik olgusunun
sonucudur” (Bayrak, 2001).

Bir kisinin gergeklestirdigi gorevlerle ilgili 6zel bilgisi ve yeteneklerinden
kaynaklanan giice uzman gii¢ denilmektedir. Birisi ger¢ek bir uzman oldugunda,
digerleri onun Ustiin bilgisinden dolayi tavsiye aldiklar1 kisilerdir (Daft, 2008). Bu
giic, yOneticinin, grup iyelerinin yerine getirdigi gorevlerle ilgili konularda &zel
bilgi, beceri ve tecriibeye sahip olmasi ile ilgilidir. Yonetici, bir konuda uzman
oldugunda, grup iyeleri, liderin tavsiyeleri dogrultusunda hareket edecektir.
Ozellikle alt diizey yonetim kademesinde bulunan kisilerin uzmanlik giiciine sahip
olmalar1 beklenir. Ust diizey yonetim kademesindeki liderlerin dzellikle teknik
konulardaki uzmanlik gii¢lerinin grup iiyelerine gore daha diisiik seviyelerde olacagi

beklenebilir (Bolat, Seymen, Bolat ve Erdem, 2014: 180).
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Uzmanlik giiclinii etkin kullanabilmek i¢in, yoneticinin sahip oldugu bilgi, yapilacak
olan eylemin gerceklesebilmesinde onemli olmali ve bunun yani sira etkilenmesi
istenen ¢aliganlar, yoneticilerinin bu konuda bilgili oldugunu diisiinmelidirler. Yani,
bir yoneticinin uzman olmasi karsisindakileri etkilemek i¢in yeterli degildir (Demir,

2014).

Kulu' ya gore (2008);

e Uzmanlik giiciinii kullanan yonetici, izleyenler arasinda tutumsal bir
biitlinliik olusturmali ve giidiilemeyi i¢sellestirmelidir.

e Uzman gii¢, calisanlarin yonetici bilgisi ve durumuna gore en 1yi tepki
verebilme konusundaki algilarma baghdir.

e Uzmanhk giicli, yiiksek bir basar1 sagladigi zaman artar, yonetici
basarisizliga neden olan bir karar verdiginde ya da hatalar yaptiginda
azalir.

e Yonetici, teknik konular ve isi etkileyen dis faktorler hakkinda
bilgilenmeyi siirdiirmelidir.

e Kararsiz goriinen, siirekli karar degistiren ya da panige kapilan bir
yOnetici, uzman giiciinii kisa siirede kaybedecektir.

e Yonetici, is1 en iyi yapabilmenin yollarmi diisiinmeli ve olabilecek

riski en aza indirmek i¢in hangi adimlarin atilabilecegini bilmelidir.

Bagska kaynaklarda yonetsel gili¢ kaynaklar1 yatay kaynaklar ve dikey kaynaklar
olmak {iizere iki baslik altinda incelemektedir (Asan ve Aydin, 2006).

Dikey Kaynaklar: Organizasyonlarda, dogal olarak iist kademedeki yoOneticiler
giiclin kaynaklarina daha kolay ulasabilirler; bununla birlikte diger kademelerdeki
calisanlar da makam ve durumlar1 elverdigi derecede, list kademelere etki edebilecek

birtakim gii¢ler elde edebilmektedir (Asan ve Aydin, 2006).

Dikey gii¢ kaynaklar1 genel olarak su sekilde siralanabilir (Asan ve Aydin, 2006:
274):
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Bicimsel Makam: Birtakim haklar, sorumluluklar ve bazi ayricaliklar, orgiit
icerisindeki makamlara tahsis edilmistir. Tiim calisanlar, yoneticilerin planlama,
orglitleme, karar verme, kontrol etme gibi konularda ‘yasal gii¢’, diger bir ifade ile

‘yetki’ sahibi oldugunu kabul ederler.

Orgiitsel Kaynaklar ve Kontrolii: Her orgiit; para, makine, arag-gerec, insan,
hammadde, iirin gibi birtakim kaynaklara sahiptir ve bu kaynaklar orgiit iiyeleri
arasinda dagitilir. S6z konusu kaynaklardan hangisi orgiit i¢cin yasamsal derecede
onemli ise, o kaynaga sahip olmak ya da o kaynagin kontroliinii elinde tutmak giiclii

olmak anlamina gelecektir.

Karar Verme: Orgiit i¢in yasamsal dnem tasiyan konularda karar verecek yer, {ist
kademe yonetimdir. Ust kademe ydnetim, herhangi bir konuda alt kademeye karar
verme hakki tanirken, bu hakkin smirlarini ¢izmekte ve onlarin kararlarma etki
etmektedir. Ust ydnetimin, kendi altindakilere ne ydnde kararlar alabilecegine etki

etmesi demek, onlar tizerinde gii¢ sahibi olmasi demektir.

Bilginin Kontrolii: Bugiiniin bilgi ¢aginda, orgiitlerin gerek duydugu bilgiye nasil
ulagilabilecegini ya da bu bilgiyi nasil yorumlayabilecegini bilen kisiler, en fazla gii¢

sahibi olan kisilerdir.

Ag Baglantisi Kurma: Orgiit icindeki her tiirlii olaydan ve gelismeden haberdar olan
kisi, bilgiyi ve dolayisiyla giicii elinde bulundurur. Akilli bir yonetici, sadik
calisanlarindan olusan ve kendisinin merkezde yer aldigi bir ag kurar ve olanagi
elverdigince fazla bilginin bu kanallardan kendisine akmasini saglayarak giiciinii

korumaya calisir.

Yatay Kaynaklar: Organizasyonlarda hiyerarsiye dayanan dikey iligkiler oldugu gibi,
ayni diizeydeki boliimler arasinda gelisen birtakim iligkiler de vardir. Yatay gii¢

kaynaklar1 su sekilde siralanmaktadir (Asan ve Aydin: 2006: 274).

Bagimhilik: Glg, bir bagkasinin elde etmek istedigi herhangi bir seye sahip olmaktan
kaynaklanan bir durumdur. Eger A boliimii B boliimiine bilgi ya da herhangi bir kit
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kaynak (6rnegin nitelikli is goren) yiiziinden bagimli ise, B boliimiiniin A tizerinde

gii¢ sahibi oldugu soylenebilir.

Merkezilik: Orgiitiin ¢iktilarma en ¢ok katkiyr yapan boliim, o érgiit icin goreceli
olarak, daha 6nemli, diger bir deyisle merkezi bir role sahiptir. Boyle bir role sahip

boliimler, orgiit iginde daha giiclii bir konumda yer alacaktir.

Yerine Konulamazlik: Eger bir bolimiin ya da kisinin yaptigi is, onun yoklugu
durumunda yerine getirilemiyorsa, o boliim ya da kisi yerine konulamaz demektir.
Orgiit icin gerekli ¢iktryr yalmizca bu tip bolim ya da kisilerin karsilamasi

durumunda bunlar digerlerine gore daha fazla giice sahiptirler.

Belirsizlik Kontrolii: Belirsizlik durumlarinda, yoneticiler karar verebilmek i¢in ¢ok
az bilgiye sahiptirler. Dolayisiyla belirsizlikle daha kolay basa ¢ikabilen boliim ya da

kisiler sahip olduklar1 giicii arttirabilirler.

1.4. Gii¢ Kullammmina Karsi Verilen Olas1 Tepkiler

Insanlik tarihi boyunca her zaman giice ihtiya¢ duyulmustur. insan var oldugu siirece
giicii aramis ve onu elinde tutmaya calismistir. Giice karsi hemen her toplumda,
kiiltirde ve organizasyonda c¢esitli tutumlar gelistirilmistir. Glicii insanlar hem
olumlu ve hem de olumsuz olarak algilamiglar ve bu algilar1 sonucu tutumlarini
ortaya koymuslardir. Gili¢ uzun yillar daha c¢ok olumsuzluklarla birlikte ortaya
¢cikmustir. Tarihe baktigimizda giicii elinde bulunduranlarin kisilere haksiz yere baski
uyguladiklari, mallarin1 ellerinden aldiklar1 ve bunun sonucu kisileri kendilerine
bagimli kildiklar1 goriilmektedir. Bu tiir gilic sahiplerinin giiclerini sevgiye
dayandirmadiklar1 ve kisisel ayrimlar yaptiklar1 i¢cin giic genelde olumsuz
algilanmaktadir. Klasik yaklasimda gii¢, sosyal ve politik arenada genel olarak yikic1
bir etki olarak tanimlanmistir (Ag¢ay, 2015). Giicii kullanan kisinin etkilemeye
calistiklar1 insanlarda asagidaki davraniglar1 gozlemleyebiliyorsa baskalar1 iizerinde

gii¢ kullanabildiklerinden s6z edebiliriz.
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Tablo 1: Farkli Giig Kaynaklaria Verilen Olasi Tepkiler

GUCUN KAYNAGI KATILMA BOYUN EGME DIRENME
Yasal Olabilir Uygun Olabilir
Odiil Olabilir Uygun Olabilir
Zorlayici Uygun degil Uygun Uygun
Uzmanlik Uygun Olabilir Olabilir
Karizma Uygun Olabilir Olabilir

Kaynak: (Gatewood, Taylor ve Ferrell, 1995:496; Akt. Kosar, 2008:18).

Tablo 1 incelendiginde; zorlayict giicii kullanan yoneticilerin, ¢alisanlarda katilma
olusturamayacagi, aksine calisanlarin karsi koyacagi; uzmanlik ve karizma giiciinii

kullananlarm ise bu katilmay1 kolaylikla saglayabilecegi goriilmektedir.

1.4.1. Ozdeslesme

Kisiler bazi durumlarda iginde bulunduklari, pargasi olduklar1 toplumsal grup ya da
toplumdaki herhangi bir birey ile kendileri arasinda goriinmez baglar kurarlar ve
kendilerini de onlardan biri yada dogrudan dogruya bir benzeri hatta tipkist gibi
gorme egilimi gosterirler. Bu tlizel ya da 06zel kaynaga benzeme c¢abasina
‘0zdeslesme’ denir. Kisi, kendisinin 6zdeslestirdigi kaynaktan gelen iletiyi daha
kolay kabul eder. Oneri ve uyarilarini daha dikkate alir. Boyle bir kaynaktan gelen
ogiitlere daha kolay uyar. Cilinkii kendisi ile kaynak arasinda agtigi kanallar
cogalmistir ki, kendisini de kaynaga benzer gormeye baslamistir. Benzesme
¢abasmin, kisinin i¢inde yer aldig1 toplumun, grubun ya da bir tek kisinin gercekten
cekici ve degerli olmasma bagli oldugu aciktir. Nitekim yapilan arastirmalarda,
kisinin 6zdeslesilen kaynaga ¢ekiciligin ve degerin devam ettigi miiddetce uydugu,
degerlerin ortadan kalkmasi durumunda ise uyma davranmigmin ortadan kalktig1
gorilmistir (www.psikolik.com, 2017). Boyle bir iliskide, yoneticinin ¢alisanlara
istedigini yaptirirken, onlar1 zorlamak yerine rasyonel sekilde ikna etme yoluna
gitmesi ve bazen de calisanlarin onu Ornek almalarindan faydalanmasi soz
konusudur. Kisisel gii¢, calisanlarin liderlerini izleme isteginin derecesi ya da
liderlerin etkilemek istedikleri kisilerin giivenini kazanma derecesi olarak da
tanimlanmaktadir. Bu tanimlarda kisisel giiciin, yoneticinin kendi 6zelliklerinden
cok, onu destekleyenlerden gelmekte oldugu vurgulanmaktadir. Yani, yonetici bu
giici, kendisinin izlemesini istedigi ¢alisanlarindan kazanmak durumundadir.
Karizmatik liderin, olumlu pozitif duygularm merkezi oldugunu ve ¢alisanlarin

kendilerini 6zdeslestirmeleri i¢in ideal kisinin karizmatik liderleri oldugunu
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sOylemistir. Sadece pozisyondan kaynaklanan giice giivenmek yerine, yoneticilerin
kisisel giiclerini de kullanmalari, yoneticiye duyulan sadakat ve ona kendini adama

acisindan, genellikle daha iyi sonuglar getirmektedir (Colak, 2007).

1.4.2. Uyma

Kimi insan da bagka bir ¢ikar yol bulamadiginda, giice boyun egerek uyum saglar.
Burada kisinin, yeni davranislar1 mantikli ve kabul edilir olarak goérmesine gerek
yoktur. Onemli olan bu davranisi yapmanin sonucunda elde edilecek ddiildiir veya
yapmama sonucunda kacinilacak cezadir. Uymada etkili olabilmek i¢in iki durum
s06z konusudur. Birincisi, kendisine uyulacak kisinin birtakim 6diilleri saglayabilecek
kaynaklar1 elinde tutabilmesidir. Diger bir deyisle, kisi vaat ettigi o6diilii yerine
getirebilmelidir. Ikinci olarak, 6diil verecek kisi, karsisindakinin davranislarmi
gozlemleyebilecek yeteneklere ve firsatlara sahip olmalidir. Diger bir ifadeyle, kisi,
digerinin onun istedigi yonde hareket edip etmedigini anlayabilecegi bilgileri
toplayabilmelidir; degerlendirme sonucuna gore karsisindakini odiillendirecektir ya
da cezalandiracaktir. Uyma davranmigimi gosteren kisi, biitiin davranislarmin amiri

tarafindan gézetim altinda tutuldugunu bilmelidir (Zafer, 2008).

1.4.3. Benimseme

Bazi insanlar giicii benimsedikleri i¢in ona uyum saglarlar. Bu yaklasima gore kisi
icin elde edilecek oOdiiliin ya da kurulacak iligkinin bir 6nemi yoktur. Kisi
kendisinden istenilen davranisla kendi degerine uyum gdésterdigini diisiinliyorsa giicii
benimsemis demektir. Giiciin benimsenmesi kisaca kisinin kendisine uygulanan giice

zorla itaat etmesi degil, aksine onu kendi arzusuyla kabul etmesidir (Tutar, 2014).

1.4.4. Direnme

Calisanlarin, yoneticinin etkileme amacglarma karst olmalar1 diren¢ olarak
tanimlanmaktadir. “Calisanlar, yOneticinin isteklerini agik¢a reddedebilir veya
yoneticinin isteklerini yerine getirmemek icin geciktirme seklinde yollara
basvurabilmektedir. Direng, riskleri ig¢inde barmdiran bir tepki tiiriidiir; ¢iinki
yoneticiler islerin aksamamasi i¢in zorlayici tepkiler gostereceklerdir. Direng ¢ok

farkli sekillerde ortaya g¢ikabilmektedir. Genel bir kural olarak, bir liderin ya da
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yoneticinin giicii, i§ gorenlerin bireysel diizeyde katilma gosterdiklerinde artar.”

(Kogel, 2005).

Direnme davranist ¢ok farkli sekillerde ortaya ¢ikabilmektedir. Bunlari; islerin
yavaslatilmasi, irlinleri veya personele ait olan seyleri tahrip etmek vb. seklinde

siralayabiliriz (Kosar, 2008).
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IKINCi BOLUM
YONETSEL GUC KAYNAKLARININ ORGUT IKLIMINE
ETKISI

2.1. Orgiit Iklimi Kavram

Iklim kelime olarak hava, atmosfer anlamma gelmektedir. Bunun yani sira psikolojik
anlami da vardwr. Kurt Lewin (1930)'da psikolojik ¢aligmasinda ilk kez iklim
kelimesini kullanmistir (Hocaniyazov, 2008). Orgiit iklimi kavrami 1960'lardan
sonra Orgiit kuramcilar tarafindan Oneminin anlagilmasiyla bu alanda c¢alismalar

yapilmaya baslanmistir (Dinger, 2013).

Orgiit iklimi, orgiit icindeki giinlik davranislarin etkilesimini gdstermektedir.
McGregor (1960) ilk olarak orgiit ikliminin, yoneticiler ile astlar1 arasindaki iliski ve

idari varsayimlar tarafindan belirlenebilecegini savunmaktadir (Tsai, 2014).

Litwin ve Stringer (1968) orgiit iklimini, érgiit ¢evresinin ve bu ¢evre i¢inde yasayan
ve calisan insanlar tarafindan dogrudan ya da dolay1 olarak algilanan ve onlarin
motivasyonlar1 ile davramiglarini etkiyecegi varsayilan dlgiilebilir 6zellikler olarak

tanimlamaktadir (Kanten ve Ulker, 2013).

Schneider ve Reichers (1983)'e gore orgiit iklimi organizasyonel uygulama, politika
ve siireclere karsi Orgiit iyelerinin paylastigt  ortak algilar olarak
tanimlanabilmektedir. Birgok arastirmaci Orgiit iklimi i¢cin ortak algi ifadesini
kullanmaktadir. Ciink{i hiyerarsinin farkli seviyesindeki bireyler, ortak tecriibelere
maruz kalmakta ve bu ortak tecriibelerin sonucunda paylasilan bir ortak algi
olusmaktadir. Bu sebeple belirli orgiit iklimi kosullarinin belirli is sonuglarini

doguracag soylenebilir (Anderson ve West, 1998).



Abbey ve Dickson (1983) orgiit iklimi kavramini, isletmedeki yoneticiler tarafindan
uygulanan politika ve davraniglar sonucunda ortaya ¢ikan isletmenin niteligi olarak
tammlanmaktadir. Orgiit ikliminde yeniligi artiran boyutlar1 ise “otonomi, isbirligi,
destek, statii kutuplasmasi, 0diil sistemi, performans, 6diil bagimliligi, basari
motivasyonu, esneklik, karar merkeziyetciligi” olarak siralanmaktadir (Ozbag, 2012:
148). Forehand ve Gilmer (1964) 6rgiit iklimini, 6rgiitiin tanimini yapan ve onu diger
orglitlerden ayiran uzun soluklu ve orgiitteki ¢alisanlar1 etkileyen birtakim o orgiite

has 6zellikler olarak tanimlamistir (Malgok, 2011).

Orgiit “liyelerinin drgiitiin psikolojik yapisina iliskin algilari, drgiitsel iklim olarak
adlandirilmaktadir. Orgiit iklimi, is gdrenlerin Orgiitiin psikolojik yapisina iliskin
algiladiklari, destek, nezaket, ictenlik, ddiillendirme, yonlendirme, gibi psikolojik
durumlara iliskin algilarin1 yansitir. Literatiirde, orgiit iklimi kavraminin tanimi ve
anlami tizerinde tam bir uzlasi yoktur. Calisanlarin 6rgiitiin psikolojik ortamina
iliskin algilar,, “6rgiit iklimi” olarak ifade edilmektedir. Orgiit iklimi, drgiitsel ve
yonetsel siirecler sirasinda ¢alisanlar ile orgiitiin karsilikli olarak birbirini etkilemesi

ile olusur” (Ciftei, 2014: 25).

Orgiit iklimi, sistem, yap1 ve ydnetim davranis1 gibi drgiitsel kosullardan giiclii bir
sekilde etkilenen psikolojik bir durum olarak tanimlanir (Furnham ve Goodstein,
1997). Psikolojik ve orgiit iklimi arasinda 6nemli bir ayrim yapilmstir. Bireylerin
calisma ortamiyla ilgili kendi algilari, bireysel analiz diizeyinde psikolojik iklim
olusturur; Orgiit iklimi 6rgiitsel ya da birim diizeydeki bir yap1 olarak onerilmistir.
Bir birim ya da kurulustaki caliganlar is baglamina iliskin algilarmi kabul ederken,

birimsel ya da orgiitsel iklimin mevcut oldugu sdylenmektedir (Adenike, 2011).

Orgiit iklimi kavraminm asagida belirtilen 6zelliklere sahip oldugu ileri

stiriilmektedir (Batlis, 1980'den akt: Halis, Ugurlu, 2008: 105):

e Uyelerin diger iiyelerle, kural ve politikalarla, yap1 ve siireglerle etkilesimi
sonucunda ortaya ¢ikan genel izlenimlerden olusur.
e Iklim algilar1 gevresel olaylar1 ve durumlar1 degerleyici olmaktan cok

tanimlayicidir.
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o Orgiit iklimi, liderlik bi¢imi ve isle ilgili uygulamalar gibi &rgiitsel
Ozelliklerden etkilenen ve bireyin is davranisini ve isle ilgili tutumunu
etkileyen bir miidahil degisken olarak goriilebilir.

e iklim yapist ¢ok boyutludur. Iklim yapisi ile ilgili olarak ¢ok cesitli

smiflandirmalar yapilmstir.

Her oOrgiitiin kendisine 6zgii 6zellikleri olsa da, saglikli bir orgiit iklimi asagidaki

ozelliklere sahip olmalidir (Mullins, 2010: 749):

e Orgiitsel “amaclar ile kisisel amaglar1 biitiinlestirmelidir.

e Otorite, kontrol ve haberlesme ag1 olan ve bireysel iiyeler i¢in bagimsizlik
iceren esnek bir yapida olmalidir.

e Farkli kosullar karsisinda gosterilen uygun liderlik tiirlerine sahip olmalidir.

e Orgiitiin farkli birimleri arasinda karsilikli giiveni, saygiyr ve destegi
saglamalidir.

e Bireysel farkliliklar ve tutumlar ile bireylerin ihtiyag¢ ve beklentilerini
saptamalidir.

e Istasarimina ve ¢alisma hayatmin kalitesine ilgi gostermelidir.

e Yiiksek performans standardina sahip isleri yapmali ve bu standartlara
yonelik sorumluluklarini yerine getirmelidir.

e (diil, destek, politika ve uygulamalarda adil bir sistemi olmalidar.

e Kigisel gelisim, kariyer yapma ve ilerlemeye yonelik firsatlar sunmalidir.

e Kigsisel ve endiistriyel iliskiler politikalar1 ve uygulamalar1 olmalidir.

e Catigsmalar1 ertelemeksizin celiskilerin agik¢a tartisilmasina imkan vermelidir.

e Orgiit ile birlikte bir kimlik duygusu, érgiite baglilik ve drgiitiin dnemli bir

iiyesi olma hissi saglamalidir.”

Yapilan tiim tanim ve agiklamalarm sonunda O6rgiit iklimi denince su cevaplar ve
sonuglar ¢ikarilabilir (Giiner, 2015):

e  Orgiitiin kisiligidir.

e  Orgiitii tanimlar.

e  Orgiit ici kararhliktir.
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e  Orgiitiin psikolojik havasidir.
e Orgiitiin diger érgiitlerden ayrim noktasidir.
e Isgdrenlerin davranislarinda etkili bir olgudur.

e Algilanan ve orgiite egemen o6zelliklerdir.

2.2. Orgiit Ikliminin Olusum Siireci

Orgiit ikliminde olusum siireci sistemli bir dongiidiir. Bu dongii sistemli iliskileri ve
bunlarin geribildirimlerinin yarattig1 etki sonucunda olusan unsurlar1 kapsamaktadir

(Halis, Ugurlu, 2008: 105).

“Her orgiit belirli bir amac1 gergeklestirmek icin kurulur. Bir isletmenin hangi {iriin
veya hizmeti iiretecegi, bu iriinleri kullanirken kullanacagi teknoloji, isletmede
olusturulacak fonksiyonel alt birimlerin olusturulmasi ve bunlar1 yaparken isletmenin
yasadigi cevredeki deger ve normlar list diizey yoneticinin kararlarmi etkilemektedir.
Tim bunlar olustuktan sonra igletme {iyeleri i¢cin orgiit icerisinde hiyerarsik bir
yapilanma meydana gelmektedir. Daha sonra yeni iiye belirli bir rol iistlenmekte ve
bu rol is goreni istleri, astlar1 ya da takim arkadaslar1 ile bir etkilesim i¢ine dahil
etmektedir. Rol sosyalizasyon siireci, rol iligkileri ve rol performansi bir araya
gelerek boliimler arasi iliskileri etkilemektedir. Uyelerin performanslari nedeniyle
aldiklar1 odiller ile departman i¢i ve departmanlar arasi edindikleri deneyimler,
onlar1 orgiitiin karakterini degerlemeye yonlendirmektedir. Bu degerleme siireci
orgiite olan bagliliklarindan etkilenmekte ve algilanan orgiitsel iklimin olusumu ile
sonuglanmaktadir. Orgiit iklimi ise hem &rgiitsel performansi hem de is tatminini
etkilemektedir” (Kiigtiksari, 2012: 10).

Orgiit ikliminin olusumu, analizin temel 6geleri olan girdi, siireg, ¢ikt1 ve geri
bildirim c¢ercevesinde sekil 4'te aciklanmaktadir. Buna gore; Orgiitsel amaclar

yonetimin aldig1 kararlara yon vermektedir.
Moran & Volkwein (1992)'e gore orgiit ikliminin olusumuna yonelik dort kavramsal

yaklagim veya perspektiften s6z edilmektedir. Bu kavramsal yaklagimlar su sekilde

Ozetlenebilir (Verbeke, Volgering ve Hessels, 1998: 7):
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Algilanan | siirec
Orgiitsel Degerleme " - Rol Performansi
Iklim [ Odiiller

Sekil 4: Orgiit Iklimi Olusum Siireci
Kaynak: Evan 1968'den akt: Giin,2016

Yapisal Yaklasim: Tklim orgiit yapisinin objektif bir tezahiirii olarak kabul
edilmektedir. Ciinkii iklim, bir orgiitiin yaygin yapisal 6zelliklerine maruz kalmis
orgiit liyelerinden olugsmustur. Bu maruz kalinmanin bir sonucu olarak, iiyelerin
orgiitsel 6zelliklerinin toplanmasi saygiyla beraber benzer algilamalara sahiptir. Bu

benzer algilamalar {iyelerin kendi orgiitsel iklimini temsil eder.

Algisal Yaklasim: 1klimin olusumunun temeli bireylerdir. Bireyler durumsal
degiskenlere verecegi tepkileri ve bu degiskenleri nasil yorumlayacag: tarafsiz bir
yonden degil, psikolojik olarak bireye anlamli gelecek bir sekilde yorumlar ve tepki

Verir.

Etkilesimci Yaklagim: Aym orgiitsel sartlara cevap veren bireylerin etkilesiminden
ortak bir anlagma ¢ikar ve bu orgiit ikliminin kaynagini olusturur.

Kiiltiirel Yaklagim: Orgiitsel iklim, birbiriyle etkilesime giren bir grup insan
tarafindan olusturulur. Etkilesimdeki bireylerin ortak noktasi belli temel ilkelerti,

normlar1 ve degerleri paylagmalaridir.
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2.3. Orgiit ikliminin Boyutlan

Yapilan bir¢ok arastirmada o6rgiitsel iklimin boyutlar1 farkli yonlerden ele alinmustur.
Stringer (2002), orgiit iklimini en iyi sekilde tanimlamak ve 6lgmek igin alt1 farkli
boyutta ele almistir. Bu boyutlar orgiitsel yapi, standartlar, sorumluluk, tanima,

destek ve baglilik olarak siralanabilir.

Organizasyon yapist: Calisanlarin iyi organize olmalarii ve kendilerini orgiitte iyi
hissetmelerini saglamaktir. Ayrica ¢alisanlari rol ve sorumluluklar1 agik bir sekilde
ifade edilmelidir. Eger Orgiitte organizasyon yapisi eksikse kimin ne karar verecegi
ve kimin ne gorev yapacagi konusunda tartigmalar ¢ikacaktir. Calisanlarin moral ve

motivasyonlarinin artmasinda organizasyon yapisinin d6nemi oldukga biiyiiktiir.

Standartlar: “Standartlar performansi gelistirmek i¢in baskinin hassasiyetini ve iyi
bir is yapmakla gururlanan calisanlarin derecesini 6lgmeye yarar. Yiiksek standart ise
calisanlarin siirekli performanslarini gelistirmek i¢cin yontemler aramasi anlamina
gelmektedir. Standartlarin diisiik olmasi ise performans i¢in diisiik beklentileri

gostermektedir.”

Bireysel Sorumluluk: Calisanlarin orgiitte islerini en iyi sekilde yapmalarini, bir isi
yapmadan 0nce iyi bir sekilde planlamaly, isini takip etmeli ve bir sorun ¢iktiginda da

hatalarmni iistlenebilmeyi saglamaktir.

Tanima: “Tanmima iyi yapilmis bir is i¢in ddiillendirmeye karsi ¢alisanlarin duygu ve
diisiincelerini gostermektedir. Tanima elestiri ve cezaya karsi yerlestirilen vurgunun
bir olgtsiidiir. Yiksek tanima iklimi, 6diil ve elestirinin uygun bir dengesi ile
tanimlanwr. Diigiik tanima ise isin tutarsizca Odiillendirilmis  oldugunu

gostermektedir.”

Destek: Bir orgiitte, c¢alisanlarda etkili bir sekilde giiven ve destek hissini
olusturmaktir. Destek yiiksek olursa calisanlar bulundugu takimmn bir pargasi
oldugunu hisseder ayni zamanda ihtiyag¢ duyduklarinda ydneticilerinden yardim
alabileceklerini bilirler. Eger destek diisiik olursa ¢alisanlar kendilerini yalniz ve tek

hissederler.
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Baghiik: “Orgiitsel baghlik &rgiite yonelik pozitif davranislar ve drgiitsel verimliligi
saglayan uygun davramslardir. Orgiitiin hedefleri icin calisanlarin sorumluluk
derecesini ve orgiite ait caliganlarin gururlu hissetmelerini gostermektedir. Baghiligin
yiiksek hissedilmesi kisisel bagliligin yiiksek seviyede olmasi ile ilgilidir. Baghiligin
diisiik seviyede olmasi calisanlarin orgiit hedefleri ve orgiite karsi ilgisiz hissettigi
anlamma gelmektedir (Hocaniyazov, 2008). Bu alt1 model orgiitsel iklimde belirsiz

kavramlar1 elde etmede tecriibelerle kazanilmistir.”

Hayes (1973) ise orgiit ikliminin 8 boyutunu "Halphin-Croft Modelini Yeniden
Takdim Etme" kitabindan ele almistir. Bu boyutlar1 kisaca su sekilde agiklamistir:

e Kopukluk: Bu boyut grubun hisleriyle hareket etmesi ve gorevde birligin

saglanamamasi ve motive olamamasiyla ilgilidir.

e Engelleme: Bu boyut yoneticinin astarina onlarin gereksiz ve ugrastirict isler
olarak gordiigii bazi gorevlerin verilmesi sonucu ortaya ¢ikmaktadir.
Calisanlar, yoneticinin islerini kolaylastirdigini degil daha ¢ok engelledigini

diistlintir.

e Motivasyon: Bu boyut moralle ilgilidir. Calisanlar kendi sosyal ihtiyaglar1
karsilanirken ayn1  zamanda islerinde basar1 hissi yakaladiklarni

diistinmesidir.

e ictenlik: Bu boyut calisanlarin birbirleriyle olan sosyal iliskilerinde

arkadasca tutum sergilemeleriyle ilgilidir.

e Uretim Vurgusu: Bu boyut yoneticinin galisanlara kars1 sik1 bir gézlemde ve
teftiste bulunmasi davranigiyla ilgilidir. Yonetici emredici ve kati bir patron
goriinlimiindedir. Tek yonde iletisim kurma egilimindedir ve ¢alisanlarindan

aldig1 doniitlere kars1 duyarl degildir.

e Giiven: Bu boyut yoneticinin orgiitli harekete ge¢irmek adina verdigi ¢abayla

ilgilidir. Giiven davranig1 yoneticinin siki teftisiyle degil, yoneticinin kendi
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kigisel olarak ortaya koydugu oOrneklerle c¢alisanlart motive etme

girigimleridir.

e Dikkate alma: Yoneticinin astlarma karsi olan yaklasimlarinin insanca bir

egilim igerisinde olmasiyla ilgilidir.

e llgisizlik: Yoneticinin ilgisiz ve resmi tutumlarini karakterize eder. Bu tavir
icerisinde olan bir yOneticinin astiyla yiiz yiize konusmak veya resmi
olmayan konusmalar yapmak yerine kurallar dogrultusunda konusmayi tercih
ederler. Kisacas1 boyle yoneticilerin davraniglar1 bireysel degil evrenseldir ve

calistig1 kisilerle kendisi arasinda her zaman bir uzaklik olusturur.

Yiicel Ertekin ise orgiit iklimi boyutlarini birbiriyle etkilesim i¢inde olan {i¢ baslik

altinda belirtmistir.
Tablo 2: Orgiit iklimi Boyutlar

Birevsel Ozellikler Orgiitsel Ozellikler Cevresel Ozellikler

e Tatmn *  Orgiit yapass *  Smulavici ve

*  Yikselme ve tlerme ¢  Orgiitin politikas ghdilleyic: gevre
olanaklan ¢  Orgiitiin amaci * Caliyma kogullan

«  Kisive venlen tnem ve «  Odul diizem ve ticret ( sikact, hosnut edica )
saygnhk s Orgiitsel cangma ¢  Yonetsel destek
Engellenme ¢  Orgitle bagdasmazlik + Bask
Given duygusu + ok sika gozetim ve denetim | #  Yonenmu elestirme
Duger orgiit iivelenne +  Bildirisme
karsi beslenen duvarlilik e Liderlik
Tehlikew: goze alabilme e Karar verme
Arkadashik iliskilen » Orgitin gelisme olanaklan

o  Orgiitse] apkhk

Kaynak: Onen, L. (2008)

Tablo 2'ye gore; bireye iliskin 6zellikler, daha ¢ok ¢alisanin 6rgiit iklimini algilamasi
ile ilgilidir. Orgiite iliskin ozellikler ise orgiitiin yapis1 ve isleyisi ile ilgilidir.
Cevresel etmenler ise, Orgiit ve c¢alisanla ilgili faktorlerin birlesmesi sonucunda

ortaya ¢ikmaktadir.

2.4. Orgiit iklimi Tiirleri

Orgiit ikliminde bir &rgiitii diger drgiitlerden ayiran en dnemli 6zellik, iklimlerinin

farkli olmasidir. Bu durum orgiit ikliminin i¢ 6zelliklerinden kaynaklanir. Ayrica
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orgilitiin amaclarint gergeklestirmede tiretken ve etkin olabilmesi i¢in gerekli
kosullara hazir olmalidir (Caglayan, 2014). Halpin (1966), “6rgiit iklimi tiirlerini agik
iklim, bagimsiz iklim, kontrollii iklim, samimi iklim, babacan iklim ve kapali iklim

olmak tizere alt1 grupta ele almaktadir” (Halpin 1966'dan akt. Arslan, 2004: 223).

2.4.1. Acik iklim

Acik iklim, hem organizasyonun isleyisinin hem de sosyal iliskilerin birlikte
ilerlemesi gerektigini diisiinen grup iiyeleri tarafindan olusmaktadir. Bu diisiinceyi
savunanlarm fikir birligi yapabileceklerine inanirlar. Boyle bir iklim tipinde grup
tiyeleri siirekli bir iliski i¢indedir ve birbirlerinin deneyim ve tecriibelerini analiz
ederek bu bilgileri kullanmalar1 ve islerin bu tarz yaklagimlarla ilerlemesi anlamina

gelmesidir (Ozdemir, 2006).

Acik iklime sahip bir orgiitte goézlenen durumlar asagida belirtilmistir (Taymaz,
2003).

e Orgiitiin amaglar1 ve politikasi ilgililerce benimsenmistir.

e Orgiit yoneticileri ydnetim islevlerini hatasiz yerine getirmektedir.
e Orgiitte gdrevli insanlar arasmda yakm ve samimi iliskiler vardir.
e Insanlar aralarindaki iliskilerden haz ve doygunluk duymaktadir.
e Orgiitte insanlarin moralleri ve doyum dereceleri yiiksektir.

e Orgiitte insanlar yeterince giidiilenmis ve baglanmislardir.

e Orgiitteki insanlar isyerlerinde bulunmaktan gurur duymaktadir.

e Orgiitte iletisim ag1 iyi islemekte ve insanlar etkilenmektedir.

2.4.2. Bagimsiz iklim

Bagimsiz iklim ile a¢ik iklim temelde aynidir. Ancak, bagimsiz iklimi agik iklimden
ayrran Oonemli bir nokta vardwr. Bagimsiz iklimde acik iklimin tersine yoneticiler
calisanlarla aralarmna belirli bir mesafe koymaktadir (Halpin 1966'dan akt. Arslan,
2004: 223). Grup iiyelerinin motivasyonlarmm yiiksek sayilacak diizeyde oldugu i¢in
calisanlarin sosyal ihtiyaglar1 da &n planda olmaktadir. Orgiitlerde kiigiik baski
gruplar1 olabilir. Fakat yoneticiler astlarina baski kurmazlar. Ciinkii baski kurmak

astlarda i tatminini ve doyumu olumsuz etkiler (Gtiner, 2015).
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2.4.3. Kontrollii iklim

Yoneticilerin ¢aligsanlar1 yakindan takip ettigi ve samimi bir ortamin olmadig1 iklim
tipidir. Bu iklim tipinde 6nemli olan sorumluluklarmn yerine getirilmesidir. isletme
icerisinde sosyal iliskiler i¢in pek zaman yoktur. Yoneticiler i¢in kendi diisiinceleri
onemlidir. Yoneticiler sadece kendi emir ve kurallarinin dogru oldugunu diisliniir ve
caliganlarin kurallarin disina ¢ikmasini istemez (Halpin 1966'dan akt. Arslan, 2004:
223).

2.4.4, Samimi iklim

Yonetici “asir1 derecede anlayishdir. Yonetici “gelin birlikte mutlu bir aile olalim”
yaklasimimda bir davranis benimsemistir. Orgiitsel amagclara ulasmada, denetimin az
olmasma karsin, sosyal ihtiyaclarin tatmini yiiksektir. Samimi iklim ydneticinin
kendisini ¢alisanlardan biri olarak gordiigii iklim tiiriidiir (Cakir, 2009: 17). Orgiitte,
yoneticinin astlariyla arasma mesafe koymadigi, aksine aile gibi gordigli ve
kendisini de bu ailenin bir bireyi olarak kabul ettigi bir iklim tiiriidiir (S6nmez,

2014).

2.4.5. Babacan iklim

Yoneticinin  ¢alisanlar1  kontrol etmede ve onlarin sosyal gereksinimlerini
karsilamada gayret ve ¢abasmin yetersiz kaldigi, bunun sonucu ¢alisanlarin verimli
calisma ve performans gosteremedikleri, c¢esitli gruplara ayrildiklarmin goriildiigi
iklim tiiriidiir (Kasirga ve Ozbek, 2008: 60). Babacan iklimde, moral, motivasyon ve
samimiyetin diisiik oldugu bir iklim tipidir. Yoneticiler astlariyla birlikte ¢alismay1
pek istemezler. Yoneticiler astlarmmin sosyal ihtiyaglarmi karsilama ve astlarmi
kontrol etme diizeyleri diisiiktlir. Bu iklim tiirlinde astlarini yonetmek istemeyen
basarisiz yoneticiler bulunmaktadir. Dolayistyla bu iklim tiiriinde is tatmini diistik

olacaktir (Cakir, 2009: 17).

2.4.6. Kapah iklim

Bu tiir iklimin hakim oldugu orgiitlerde ac¢ik iklimin tersine moral ve kisilerarasi

iliskilerde samimiyet diisiiktiir. YOnetici otokratik liderlik davranisi sergilemektedir.
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Personele karsi anlayisli davranilmasinin beklenmedigi, ise doniikligin diisiik
oldugu iklim olarak tanimlanabilir (Malgok, 2011). Kapali iklimde calisanlar
arasinda samimi iligkilerin bulunmadig1, moral diizeylerinin ve is tatminlerinin diigiik
oldugu bir iklim tiiriidiir. Orgiitte siirekli bir ¢atisma ve miinakasa bulunmaktadir.
Yoneticiler verimliligi artrmak igin siirekli emirler yagdirir. Fakat verimlilik

vurgusu ne kadar yiiksekse uygulamada o kadar diisiiktiir (Tortumlu, 2016: 24).

2.5. Orgiit Iklimini Etkileyen Faktorler

Batlis (1980) “orgiit ikliminin, ¢aliganlarin iklime iligkin algilarini etkileyen ¢ok
sayida uygulamadan olusan ¢ok boyutlu ve karmasik bir siire¢ oldugunu belirtmis ve
orgiit ikliminin genel 6zelliklerini de Orgiit iiyelerinin ve ozellikle iist yonetimin
politika ve davraniglarindan olustugu, is ortami ile ilgili kosullarin algilanmasima
dayandigi ve is ortamimin yorumlanmasina temel olusturdugu ve faaliyetleri
yonlendiren baski kaynag1 olma 6zelligi tasiyacagi seklinde agiklamistir. Yapilan bu
tanimdan da anlasilacagi {lizere oOrgiit iklimini etkileyen faktorlerin oldukca fazla
oldugu ve her birinin etkilerinin ayr1 ayr1 degerlendirilmesi gerektigi sonucuna

varilabilir” (Giin, 2016: 25).
Orgiitsel iklimi etkileyen degiskenler isletme igi ve isletme disi gesitli faktorleri

kapsamaktadir. Genel olarak, sekil 5'te degiskenlerin bir oOrgiitiin iklimi iizerinde

onemli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.
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Sekil 5: Orgiitsel Yap1 ve iklim Uzerindeki Temel Etkiler
Kaynak: Landy, 1989°den akt. Ozdemir, 2006.

2.5.1. Orgiitsel Amaclar

Orgiit ikliminin olusmasinda, rgiitsel amaglarin toplumda tasimis oldugu degerler
oldukca oOnemlidir. Kigilerin orgiitsel amaglar1 kabullenme, benimseme ve
algilamalar1 orgiit ortamim etkileyebilmektedir (Bursalioglu, 2000: 20). Orgiitsel
amaglar iki grup seklinde incelenebilir. Ilki orgiitin genel amaglarim
gergeklestirmede yardimci olacak 6zel amaclardir. Digeri ise Orgiitiin kar etmesi 6n
planda olan, kamu kurumlarinda topluma hizmet, egitim, saglik gibi faaliyetlerin

oldugu amaglardir (Kuyumcu, 2001: 14).

Gilintimiizde isletmeler, c¢alisanlarin1  siirekli olarak kendi kisisel o6zelliklerini
gelistirmeye yoOnlendirirler bu sekilde isletmenin amaclarmi da gergeklestirmis
olurlar. Isletmenin ortak amaglar1 calisanlar birlikte ¢alismaya itecektir ve ortak bir
kimlik olusacaktir. Isletmede gercekten paylasilan ama¢ duygusu, calisma

diizeylerinin ve vizyonlarmin en temel halidir (Senge, 2006: 229-232).

“Orgiitsel amacin alt unsurlari, orgiit amaglarinin toplum igin degeri, orgiit

amaglarmin orgiitte calisan birey i¢in degeri, Orgiitiin amaglar1 en verimli bicimde
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gerceklestirecek niteliklere sahip olma derecesi gibi hususlardir. Her orgiit bir amac1
gerceklestirmek icin kurulur. Orgiit amaglarinm 6rgiitiin iginde bulundugu toplum
icin tagidig1 deger, orgiit ikliminin olusmasida 6nemli bir rol oynar. Eger toplum bir
orglitiin amaglarina ¢ok deger veriyorsa, o orgiitiin girdileri arasinda bulunan bu
yiiksek deger, Orgiit ortamini olumlu yonde etkileyecektir. Aksine toplum Orgiitiin
amaglarma az deger veriyorsa, bu deger bu kez de olumsuz etki yapacaktir (Bilgen,

1990).”

2.5.2. Orgiitsel Yapi

Her 6rgiitiin bir maddi bir de manevi yapis1 vardir. Orgiitiin formel yapis1 maddi
yoniiyle, informel yapist manevi yoniiyle ilgilidir. Orgiitsel yapiy1 niteleyen dort
faktor vardir. Bunlar; yapisal 6zellikler, cevresel 6zellikler, 6rgiitsel iklim ve formel
ozellikleridir. Burada orgiit iklimi, orgiitiin psikolojik yapismi belirleyen temel
faktordiir. Orgiit iklimi, drgiitsel yapmin manevi yoniinii yansitir. Orgiitiin informel
yapisini olusturan en énemi faktdr, orgiitiin psikolojik iklimidir. Isgdrenler orgiitte
yasananlar hakkinda benzer algilara gére informel bir yap1 ortaya ¢ikarirlar. Benzer
algilamalar, calisanlar agisindan oOrgiit ikliminin en onemli faktoriidiir. Orgiitiin
informel veya psikolojik yapisi, orgiit liyeleri arasindaki sosyal etkilesime etki ederek
orgiitsel iklimi olustururlar. Orgiitiin formellesme derecesi, merkezilesme derecesi,
calisanlar arasi uyum ve bagdasim durumu ile orgiitsel iletisim yapis1 orgiitsel yapiya

iligkin psikolojik iklimin temel belirleyicileridir (Tutar, 2014: 83).

“Orgiit yapisi, is rollerinin resmi dagilim1 ve isle ilgili faaliyetlerin biitiinlestirilmesi
ve kontrol edilmesi i¢in yonetimsel bir ara¢ olarak tanimlanabilir. Orgiit yapisi
vazgecilmez bir aractir. Yanlis yapilanmalar isletme performansma ciddi zararlar
verebilir. Orgiit yapilartyla ilgili gesitli smiflamalar yapilabilir. Bunlar arasinda
Burns ve Stalker’in mekanik ve organik orgiit yapilar1 en ¢ok bilinen orgiit yap1
smiflandirmasidir. Eger bir Orgiitte, davranislarin standardize edilme diizeyi
yiiksekse, burada mekanik, eger diisiikse, burada da, organik orgiitsel yap1 vardir.
Organik Orgiit yapilar1 isin daha az formiile edilen yanlar1 ile, esneklik ve uyum
kabiliyetini one ¢ikartan 6zellikleriyle, emir vermekten ziyade, daha ¢ok, danigma
niteligini 6ne ¢ikartan iletisim 6zelligi ile karakterize edilmektedir. Mekanik orgiitler

ise, organik yapilara karsit, cok daha kat1 bir sekilde yapilandirilmistir. Tipik olarak,
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hayli resmi, katilimi1 olmayan, hiyerarsik, siki kontrole tabi ve esnek olmayan

yapilardir (Demir ve Okan, 2009: 59).”

Gelenceksel orgiitlerde, yonetici ve ast iliskilerini siniflandiran bir hiyerarsi sistemi
bulunmaktadir. Bu durum yonetimde hizli karar almayi etkileyeceginden orgiitte
hasarlara yol acabilir. Bu sebeple orgiitlerin dinamik, akiskan bir yapida olmasi

basarili olmalarina neden olacaktir.

Magterdler Pazar Relcabet Devlet
Ko Miidahalesi
Digzal millg
Faldtérler \
S ORGUT YAPISI
Igzel
Faktsrler / / '\ \
Vapilacakl;  Personclin Kullanilan Amaclar
Niteligi Teknoloji

Sekil 6: Orgiit Yapisin Etkileyen I¢sel ve Digsal Faktorler
Kaynak: Carlisle,1976’den akt. Kogel, 2010.

2.5.3. Odiillendirme

Calisanlarm moral ve motivasyonlarin1 artiran ve onlar1 orgilitsel amaglara
yonlendiren enerji orgiitsel iklimden saglanir. Orgiit ikliminde ¢alisanlar1 harekete
gecirecek ve onlarin motivasyonlarini artiracak degerler odiil ve takdir edilmedir

(Geng, 2005: 127).

“Motivasyon, bir yandan orgiitiin verimliliginin yiikselmesini saglarken, 6te yandan
calisanlarin orgiitten bekledikleri doyumun arttirilmasini1 saglamaktadir. Basarilar
zamaninda Odiillendirilmelidir. Basarinin en iist diizeyde olabilmesi i¢in basarmi
goriilmesi, begenildiginin belirtilmesi ve miikafatlandirilmas: olduk¢a miithimdir.
Calisanlar, sarf ettikleri emegin begenildigini gordiikce caligsma istekleri artmakta ve
zor gorevlere yaklagimlar1 daha 1limli olmaktadir. Yoneticiler basarili ¢aliganlar fark

ettigini belli etmeli ve hi¢ zaman kaybetmeden takdir ettigini gostermelidir. Burada
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yoneticilere diisen en mihim gorevlerden biri de, takdir edilecek ya da
miikafatlandirilacak islerin neler oldugunu tespit etmek olacaktir. Deger verme ve

pozitif davranislar uygun goriildiigii her durumda hissettirilmelidir (Dengiz, 2000).”

2.5.4. Orgiitiin Cografi Konumu ve Orgiitsel Biiyiikliik

Isletmelerin iizerinde durdugu en oOnemli konulardan biride kurulus yerinin
secilmesidir. Kurulus yeri, isletmenin ekonomik faaliyetlerini gerceklestirdigi
cografik konumudur. Bu nedenle kurulus yeri amaglarini gerceklestirmek i¢in hem

maliyeti ucuz hem de uzun siire kalabilecekleri yerin olmas1 6nemli olacaktir.

Isletmenin kurulus yeri oldukca Onemlidir. Ciinkii pazarlama, tasima maliyeti,
hammadde temini, haberlesme, ulasim ve alt yap1 gibi sorunlar maliyeti
artiracagindan kurulus yerinin se¢imi olduk¢a 6nem kazanmaktadir (Eleren, 2007:
280). Bundan dolay1 yer se¢imi, birgok faktoriin dikkatli analiz edilerek alinmasi
gereken bir karardir. Secilecek yerin isletmelerin ihtiyaglarini en i1yi karsilayacak

nitelikte olmas1 gerekir.

“Rekabet kosullarmm her gegen yil daha da artmakta oldugu cevrede hayatta
kalabilmek i¢in orgilitler kendilerini etkileyen faktorlere oldukca 6nem gostermek
durumundadirlar. Orgiit iklimi basariya ulasmak konusunda &rgiitlere olumlu katkilar
saglamakta ve oOrgiitin her anlamda elini gii¢lendirmektedir. Orgiitiin cografi
konumu, fiziki yerlesimi ve Orgilitsel biiylklik orgiitiin iklimi {izerinde etkiye
sahiptir. Bugiin bir veya birkag¢ iirlin ¢evresinde biiyliyiip esnekligini kaybetmis
kuruluslar, kiiciik ve esnek kuruluslarla artik rekabet edememektedir. Bazi hallerde
hala dogrulugunu koruyabilen “biiyiik kurulus, daha kaliteli ve ucuz iiretir”
diisiincesi artik istisnai hale gelmistir. Bugiin bir sanayici i¢in daha ¢ok kar elde etme
arzusu yaninda sosyal sorumluluklarinin bilincine vararak bunun gereklerini yerine
getirme arzusu ve bu amagcla da yeni {irlinler, yeni pazarlar pesinde kosmasi son
derece dogaldir ve hatta gereklidir. Bu arzularin gerceklesmesi i¢in geleneksel yatay
ve dikey entegrasyon yontemleri artik rekabet gilicliniin azalmasi anlamina
gelmektedir. Asil olan hem saglikli bir biiylime hem de kiiresel rekabet ortaminda

rekabetci iistiinliiklere sahip olmaktir” (Ozdemir, 2006).
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2.5.5. Orgiitsel Degerler ve Normlar

Isletmeler kendi iklimlerini olustururken bazi geleneklerden, yasaklardan ve etik
kurallardan faydalanir. Bir orgiitiin iklimi bir yandan orgiitiin degerini ve davranis
kaliplarin1 yansitirken 6te yandan da bunlarm o6rgiitteki yorumlarini yansitmaktadir.
Bir toplumda nasil bir kiiltiir varsa sosyal orgiitlerde de Orgiit {iyeleri i¢in Orgiitsel
degerler ve normlar vardir (Ertekin, 1978). Orgiitiin sahip oldugu degerler, torenler,
efsaneler, ideolojiler, normlar ve simgeler biitiinii, organizasyon iiyeleri tarafindan

paylasilan siirekliligi olan bir sistemini olusturur. (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 36).

Isletmelerde orgiitsel deger ve normlar, neyin arzu edildigini ve neyin istenir
oldugunu gosteren Ol¢iitler olarak tanimlanir. Yani 6rgiit ¢alisanlarinin ¢esitli durum
uygulama, eylem ve c¢alisanlar1 1yi ve kotii sekilde degerlendirme ve yargilamada
kullandiklar1 dlgiitlerdir. Orgiitsel deger ve normlar en uygun ¢dziim bigimlerini
gostermektedir. Bu deger ve normlar 6rgiitiin amaglarini, standartlarini ve ideallerini
yansitmaktadir. Sorumluluk, bagimsizlik, esitlik, basari, ¢aliskanlik, hirs, baglilik,
saygl, hosgorii, cesaret, diirlistliik gibi kavramlar onemli Orgiitsel degerler ve

normlardir (Sisman, 2002: 94).

2.5.6. Orgiitsel iletisim

[letisim, insanlarm duygu ve diisiincelerini, tutumlarmi, inanglarin1 ve davranislarini
yazili, sozlii ve sozsiiz bir sekilde iletebilmesidir. Iletisim, drgiitlerde ve toplumlarda
bir etkilesim aracidir. Bu sebeple iletisim Orgiitiin kurulmasinda, 6rgiit i¢i unsurlarin
bir araya getirilmesini ve organize edilmesinden sonra ¢aliganlar1 6rgiitsel amaclara

dogru yonlendirilmesini saglar. Bu nedenle yonetim faaliyetlerinde iletisimin 6nemi

olduk¢a fazladir (Tutar, 2003: 42).

Bir yoneticinin ¢aliganlara gonderdigi mesajin anlamini anlatmasi ve benimsetmesi
orgiitsel ~ iletisimden  saglamr.  Orgiitsel  iletisim,  orgiitin ~ amaglarmi
gerceklestirebilmek i¢in yapilacak olan is ve eylemlerden geribildirim yoluyla
tepkileri yanitlamak zorundadir. Ciinkii isletmede bir yandan ydneticinin astini
etkilemesi diger yandan ise astin yoneticiye yanit vermesiyle ¢ift yonlii bir iletisimin

olusmasi saglanir (Yaprak, 2009: 29).
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Rogers ve Hildebrant (1993)’e gore “yonetimde en dnemli unsur insan iliskileridir ki,
iligkiler de iletisimle saglanir. Bu iletisim yazili veya sozlii olarak yapilabilir.
Konusma ve davraniglar i¢ icedir ve birbirini takip eder. Bu bakimdan orgiitsel
iletisim, Orgiit yonetiminin en Onemli aracidir. Calisanlarin Orgiite baghligini
artirarak, ig tatmini ve motivasyon gibi ¢alisanlarin davraniglarini olumlu etkiler.
Calisanlarin paylagim duygusunu artirir, is ortamindaki siirtligme ve baskilar1 azaltir.
Orgiitsel faaliyetlerin istikrar ve isbirligi icinde gerceklesmesine katkida bulunur.
Orgiitsel degisime karsi giiven olusturur ve degisim siirecini hizlandirr. Bu
bakimdan orgiitlerde iletisimin dort temel amaci vardir: bilgi, motivasyon, kontrol ve
orgiitsel heyecan (is tatmini) olusturmaktir. Boylece orgiitsel iletisim, orgiit iklimini
etkileyen faktorler igerisinde, ideal orgiitsel iklimin olusturulmasinda 6nemli bir

faktordiir” (Ozdemir, 2006: 32).

2.6. Yonetsel Giig ile Orgiit Iklimi iliskisi

Klasik insan iliskileri teorisyenleri, yoneticinin liderlik tutumlarinin ve bu tutumlarin
sonucunda olusan siireclerin, orgiit ikliminin temel belirleyicileri olduklarini,
dolayisiyla ¢alisanlarin davranislarini etkileyen sosyal ve giidiisel siirecler icin temel
olusturduklarim one siirmiislerdir (Likert, 1967; Mc Gregor, 1960'den akt: Ergeneli,
2014). Orgiit iklimi, bir kurum dolasildiginda fark edilen kurumun kendine has olan
havasidir. Kurumda calisan bireylerin Orgiitlerindeki kural ve isleyisi anlama
bigimleri 6rgiit iklimini ortaya ¢ikarir. Orgiit iklimi kagit {izerindeki kurallardan ¢ok
kurumdaki yonetim tarzi ve isleyis ile ilgilidir. Gii¢ yoOnetim agisindan ele
alindiginda hem c¢alisanlarin yonlendirilmesinde hem de iyi bir sekilde eksiksiz ve

zamaninda planlamasinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Karaman, 1999).

Griffin (1996) genel liderlik ve yoneticilik davranislarini su sekilde agiklamaktadir:
“Ise agirlik verme ya da yapiy1 kurma; amagclara ulasmak icin liderin kendi roliinii ve
astlarmin roliinii tamamlama ve yapilandirma derecesidir. Yonetici kendisinin ve
izleyicilerinin gérev ve rollerini agik bir sekilde belirler, herkes bunlar1 bilir ve kabul
ederek harekete gegmektedir. Kisiyi dikkate alma ya da anlayis gdsterme; bir kisinin
karsiliklr giivene, astlarm fikirlerine sayg1 ve diisiincelerine ilgi gostermeye dayali is
iligkileri olarak tanimlanir. Bu tiir liderler, izleyenlerin rahatina, refahimna, statiisiine

ve tatminine ilgi gosterir. Lider, Orgiitte arkadas ortami ve destekleyici bir iklim
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olusturur. Yoneticilerin sahip olduklar1 giicii etkili ve verimli olarak kullanabilmesi
onu tam ve eksiksiz olarak anlamasi ile miimkiindiir.” Yoneticilerin gii¢ kaynagi
bilgiden, goriinimden, fiziksel kuvvetten, paradan, yetkiden, beceriden, daha dnce
edinilmis deneyimden, oOnderlik becerilerinden, orgiit icinde gecmiste gosterdigi
basar1 gibi etkenlerden olusmaktadir. Gergekte, bir etki yaratilmasi s6z konusu ise
giiclin ¢evredeki bireyler tarafindan benimsenmesi gerekir. Giiciin varligindan sz
edilebilmesi i¢in bireyler arasindaki bagimlilik iligkisinin bulunmas1 gerekir. Eger
giicten bahsediliyorsa, gii¢, A’nin B’nin davranmigini etkilemek i¢in sahip oldugu bir

kapasiteyi ya da potansiyeli ifade eder (Akgiil, 2013).

Gii¢ 6nemli bir liderlik vasfidir. Yoneticilerin resmi ve gayri resmi liderlik rollerinde
basarili olabilmeleri i¢in gii¢ kullanmaya ihtiyaglar1 vardir. Bu nedenle yoneticiler,
giicii elde ederek pozisyonu ve kisisel 6zellikleri ¢ercevesinde bu giicii kullanmaya
gereksinim duyarlar. Gii¢ basarili bir sekilde kullanilirsa etkisi biiyiik olur
(Schermerhon, Hunt ve Osborn, 2000'den akt: Aggay, 2015). Litwin ve Stringer
(1968)'e gore, bir orgiit iklimini degistirme de liderlik vasiflarini1 olduk¢a 6nemli
oldugunu c¢alismalarinda belirtmistir. Bu ¢aligmalar sonucunda orgiit ikliminin
liderlik olmadan var olamayacagi kanisina ulasmislardir. Liderlik uygulamalarini ve
liderligi 6lgme yaklagimlarini su sekilde ifade etmislerdir. Liderlik orgiit iklimini
sadece Olgmek degil ayn1 zamanda onu gelistirmektir. Ayrica liderlik performansi

etkilemede de oldukg¢a 6nemli oldugunu belirtmislerdir (Hocaniyazov, 2008).

Gilintimiiz -siirekli degisen ve gelisen is yasaminda yonetsel faaliyetlerin etkin olarak
gergeklestirilebilmesi i¢in yoneticilerin yonetsel felsefelerini ¢agin gereksinimleriyle
uyumlastirmalar1 gerekmektedir. Bu baglamda yonetici Ozelliklerinin yani sira
liderlik 6zelliklerine de sahip lider-yoneticilere olan ihtiya¢ giin gectikce artmaktadir.
Yoneticilerin lider-yonetici olma 6zelliklerini gelistirebilmek i¢in dncelikle mevcut
yonetsel yaklasimlarinin Ol¢iimlenmesi gerekmekte ve varsa eksiklikler c¢agin
gereksinimlerine gore ortadan kaldiridlmalidir. Bu baglamda yoneticilerin
uyguladiklar1 yonetim yaklagimlarinin belirlenmesi ve mevcut durumun ortaya
konulmas1 zorunluluk haline gelmektedir. Mevcut yonetim yaklagimlarini bilmeden
yoneticilerin lider-yonetici konumuna ulastirilmasini saglayacak onerilerin tiretilmesi

miimkiin olamayacaktir> (Bakan ve Bulut, 2014). Lider-yoneticilerin ydnetsel
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yaklagimlar1 bilmeleri ve dogru olarak uygulayabilmeleri i¢in ayni1 zamanda sahip
olduklar1 giic kaynaklarini tanimali, bunlar1 en uygun sekilde kullanmali ve bu
kaynaklar1 firsatlar1 degerlendirerek arttrmali, kullandig1 glic kaynaklarina astlarin
verecegi tepkileri onceden tahmin ederek Orgiitsel amaclarin gerceklestirilmesine

katkida bulunmalidir.

Orgiit iklimi, 6rgiitlerin varhgmda onemli bir yere sahiptir. Orgiit iklimi drgiite
kimligini kazandiran bir dizi 6zellikler setidir. Orgiitsel iklimi belirleyen faktdrler ve
bu faktorlerin birbirleriyle etkilesimi olduk¢a karmasiktir. Bununla birlikte olumlu ve
olumsuz orgiit iklimine yol agan belirli etkenler bulunmaktadir. Orgiit iklimi bu
karmagik etkilesimin bir sonucu olarak, her orgiit i¢in farkli olup, orgiitiin etkililigi
iizerinde dnemli bir yere sahiptir. Orgiitsel iklimi etkileyen faktdrlerin basinda
yonetici davranislar1 gelmektedir. Yoneticiler gerek fiziksel ve cevresel kosullari
degistirme sansmma ve yetkisine sahip olmakla ve gerekse diger ¢alisanlarin
yonlendirici ve giidiileyicisi olarak oOrgiitsel iklimin bigimlenmesinde onemli rol
oynayabilmektedirler (Topgu, 1998). Yoneticilerin amacglarma ulasmak icin ¢esitli
giic kaynaklarmi kullanmaya ve c¢alisanlarimi harekete gecirecek zenginlige ve
birikime ihtiyaglar1 vardir (Aslanargun, 2009). “Gii¢ kazanma ve kullanma
konusunda belirli stratejiler kullanarak hareket etmek dogru olanidir. Bilgi
birikiminin yararli olmasi i¢in giice sahip olunmasi, giiciin faydali olmas1 iginde

etkili kullanma yetenegi gerekir (Polat, 2010).”

2.6.1. Yonetsel Giic Kaynaklariin Orgiit iklimine EtKisi

Karizmatik gii¢, yoneticilerde c¢ekicilik etkisi yaratan ve g¢alisanlarin yoneticilerini
takip ettigi bir gilic kaynagidir. Karizmatik giicii elinde bulunduran yoneticiler
astlarmi kolayca etkileyebilir. Karizmatik giice sahip yOneticiler astlarmin kisisel
amaglarina ulagsmalarina yardim etmelidirler. Astlar yoneticilerin amaglarina hizmet

ederken kendi amaglarinin da farkina varirlar c(Aggay, 2015).

Yoneticiler ayn1 zamanda ¢alistig1 grubun lideridir. Bir yoneticinin sergilemis oldugu
tutum ve davraniglar calisanlarin 6rgiit iklimi algilarmi direk etkiler. Eger yoneticiler
calisanlarin1 motive eder, onlar1 6diillendirir ve siirece dahil ederlerse olumlu bir

orgilit iklimi olustururlar. Saglkli bir orgiit ikliminin olugmasinda yoneticinin
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calisanlar icin giivenle calisacaklar1 ortamlar yaratmali ve g¢aliganlarin orgiite ait

hissetmelerini saglamalidirlar (Oge, 1996).

Basarilar zamaninda ddiillendirilmelidir.  “Odiillendirme ~ stratejileri miisteri
duyarliligimni1 odiillendirecek sekilde tasarlanmalidir. Ciinkii personeli igletmeye
cekmek, segmek, gelistirmek ve elde tutmak en 6nemli sorunlardan biridir. Bir sirket
en iyi insanlar1 aramazsa, egitmezse ve gelistirmezse, o zaman bir baskasi bunu
yapacaktir. Giiglii bir sirket kiiltiirlinlin yaratilmasinin ve olumlu bir 6rgiitsel iklimin
oniindeki en 6nemli engellerden biri, genellikle becerikli personele sahip olmamaktir.
Yiiksek performans saglamak icin iyi performansin goriliip, takdir edilip
odiillendirilmesi ¢ok Onemlidir. Calisan kimseler, cabalarinin takdir edildigini
gordilkce motive olurlar ve zor gorevleri severler. YoOneticiler iyi performans
gosterenlerin farkina varmali ve onlar1t hemen ya da en kisa zamanda takdir ettigini
gostermelidir. Yoneticiler takdir edilecek ya da ddiillendirilecek islerin neler olmasi
gerektigini titizlikle se¢melidir. Takdir ve olumlu geri besleme her firsatta

kullanilmalhidir (Kuyumcu, 2011: 15).”

Genel olarak bir yoneticinin denetimindeki Odiiller ne kadar ¢cok ve bu ddiillerin
astlar i¢in 6nemi ne kadar fazla ise, yoneticinin odiillendirme giicii de o kadar fazla
olmaktadir. Ancak bu giiciin uzun siire kullanilmasi, astlar arasindaki duygusal
iliskileri ve doyumu olumsuz yonde etkileyebilir (Bakan, Biiyiikbese, 2010: 76).
Isletmeler o6diill dagitiminda adaletli olmali, taraf tutmamali ve objektif
davranmalidir. Bu durumda calisanlarin moral ve motivasyonu artacagindan orgiit
iklimini de olumlu bir sekilde yansiyacaktir. Fakat tam tersi bir sekilde orgiit adaletli
davranmazsa ve belli bir 6diil dagitimmnin disina ¢ikarsa bu durum galisanlarin is

tatminini diisiireceginden oOrgiit iklimine olumsuz yansiyacaktir (Tutar ve Altindz,

2011).

Odiillendirme giiciiniin karsit1 zorlayict giictiir. Zorlayic1 giig, yoneticilerin
direktiflerine kars1 astlarin itaatsizlik gostermesi durumunda kontrol etme ve
cezalandirma giiclinii yansitmaktadir. Bu giiclin 6zlinde zorlama bulunmamaktadir.
Yoneticinin  emirlerine uymayanlara verilecek cezalarin  kullanilmas:  ve

kontroliindeki yetenegini belirtir (Eraslan, 2004).
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Odiillendirici iklim cezalandiric1 iklimden daha ¢ok “basar” ve “baglanma giidiisii”
olusturmaktadir. Orgiit 6diil dagitimi isinde taraf tutmayarak, dagitim, iletisim ve
islem adaleti uygulamasinda objektif davrandiklarinda, orgiit tiyeleri bu sebeple
biiyiik bir mutluluk duymakta ve bu vaziyet orgiitsel iklime pozitif yansimaktadir.
Bunun tam aksine orgiitiin karar verme giicii kullanilirsa, hakkaniyet goz ardi
edilirse, adil bir 6diil sistemi uygulanmazsa, calisanlar Orgiitsel iklimi olumsuz

algilayacaklardir (Tutar ve Altin6z, 2011).

Yasal gii¢, hiyerarsi ile iliskili bir glictiir. Hiyerarsi kavrami, karar verme siirlari
olusturulmus ve sosyal olarak paylasilan bir ifade olarak tanimlanir. Hiyerarsi
genellikle yukaridan asagiya dogru olmaktadwr. Yasal glice sahip yoneticilerin
astlarina gore daha fazla giicii vardir. Bu gii¢ astlar tarafindan kabul edilmektedir.
Yani yoneticilerin astlarina giic uygulamasi ve astlarin da bu giicii kabul etmesi
normal olarak goriiliir (Meydan, 2010). Orgiitlerde bu gii¢, yoneticiye ¢alisanlarmnin
kendisine uymalarini1 bekleme konusunda diizenlenmis bir hak verir. Hem ydneticiler
hem de ¢alisanlar bu isteklere uyulmasmin zorunlulugu ve sorumlulugu konusunda

hemfikirdirler (Yagci ve Mohan Bursali, 2011).

Bir isletmede yoOneticiler resmi yapmin devamlilifma wvurgu yapmaktadirlar.
Isletmede calisanlarin rol ve sorumluluklari tanimlanmus is cevreleri belirlenmistir ve
calisanlar bu ¢ergeve icerisinde tam performans gostermek zorundadirlar. Emir
verme, statii ve ciddiyet agirlikli olarak vurgulanir. Bu tiir isletmelerde iletisim dikey
bir sekilde resmi olarak ve sadece is ilgili durumlarda yapilmaktadir. Bu durumda bir
iklim tipinin isletmede var olmasi, ¢alisanlarin tepkilerine neden olacaktir. Bu
sebeple ¢alisanlarin is tatminin diisecek ve orgiit iklimi olumsuz algilanacaktir (Halis

ve Yagar Ugurlu, 2008).

Uzmanlik giicii “yonetilenlerin, yOneticilerinin iistiin bilgi ve yeteneklere sahip
olduklarmni diisiinmelerinden kaynagmi alir. Ornegin, bir ydnetici, izleyicisine isle
ilgili bir problemi nasil ¢dzecegini gosterir ve izleyicisi de bunu tam olarak
anlamadan sirf yoneticilerinin giiciine ve bilgisine olan inanc1 nedeniyle uygularsa bu

durumda uzmanlik giiciinden bahsedebiliriz. Yine bu Ornek durumda izleyici,
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gelecekte karsilasacagi benzeri problemlerin ¢oziimiinde yoneticisine bagimli
olacaktr” (Ozaslan ve Giirsel, 2008). Uzmanhk giicii, giivene dayali iklimle
yakindan ilgilidir (Demir, 2014). Isletmedeki orgiit iklimi kavrami arkadaslik,
diiriistlik ve insan iliskilerinin degismesine neden olabilir. Calisanlarin is tatmini
yOneticisine gore degisebilir. Ciinkii kimi yonetici sohbeti kimisi de ¢aligmay1 sever.
Zamanin ¢ogunu is yerinde gegiren kisi uyumlu arkadas ¢evresiyle sosyallesme
icerisindedir. Bu durumda ¢alisanlarin iyi dostluklar kurmasina neden olacagindan is

tatminlerinin artmasina sebep olacaktir (Erdil vd., 2004).

2.6.2. Yonetsel Giic Kaynaklan ile Orgiit iklimi Etkilesimini Konu Alan

Calhismalar

Yonetsel gii¢ kaynaklar1 ve orgiit iklimi ilgili literatiirde birlikte ¢alisilmis konulara
pek rastlanmamistir. Dolayisiyla hem yonetsel glic kaynaklarinin hem de orgiit

ikliminin ayr1 ayr1 ¢aligtigi konulara deginilmistir.

Lu ve Fang (2006) tarafindan yapilan “Proje Yoneticiligine Gore Giic Temelli
Liderlik Yaklasimi” adli c¢aligmada, liderlik yaklasimlar1 ile yoneticilerin
kullandiklar1 gii¢ cesitleri arasindaki iligki incelenmistir. “Arastirma sonunda
performans odakli liderlerin proje takim performanslarinda direk etkili olduklar1 ve
giic paylasimi konularinda takimlara giivenmedikleri; diger taraftan siire¢ odakli
liderlerin, takim calisanlar1 ve proje yoneticileri iizerinde goriinmeyen bir etkiye
sahip olduklar1 ve gili¢ paylasimina gittikleri sdylenebilir. Arastirmacilar tarafindan
gelistirilen modelde yoneticilerin uzmanlik giigleri takim caliganlar1 ve proje
yoneticileri arasinda iliski bulundururken, yoneticilerin yasal giigleri iliskisiz

bulunmustur” (Akt. Zafer, 2008: 45).

Yiicel (1999) calismasinda, bir orgiitiin isleyisinde biiyiikk 6neme sahip olan gii¢
kavrami, once tanimlanmig daha sonra dayandigi kaynaklara bakarak tiirlerine
ayrilmis ve incelenmis, ardindan da "liderlik" ve "yetki" gibi diger onemli orgiitsel
unsurlarla iliskisi incelenerek, giiciin, uygulamaya ve kullanima doniik yanlar1 ortaya
konmustur. Sonug olarak; orgiit yonetiminde hangi gii¢ tiirli uygulanirsa uygulansin,

zamaninda ve 6l¢iilii bir sekilde kullanilmasi esas olmalidir.
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Bakan ve Biiylikbese (2010)'a gore, Liderlerin sergiledikleri liderlik davranislar1 ve
bu konudaki basarilari, etkiledikleri gruplarin basarisini da beraberinde getirmektedir
Aragtirma sonucunda Tiirkiye’de kamu ve 6zel sektor egitim kurumu yoneticilerinin
daha ¢ok otoriter liderlik tarzini uyguladigi, gelecekte ise her iki sektorde de
demokratik lider davranislarinin benimsenmesi gerektigi sonucuna ulagilmistir. Giig
kaynaklarmmin kullaniminda ise kamu yoneticileri, yasal giic kaynagini ilk sirada
kullanirken; 6zel sektor yoneticileri uzmanliktan dogan gii¢c kaynagini birinci sirada
kullanmaktadirlar. Gelecekte bagvurulmasi gereken en 6nemli gii¢ kaynaginin ise her
iki sektorde de uzmanliktan dogan gii¢c oldugu ortaya ¢ikmaistir.

Caligkur (2015) calismasinda, orgiitlerdeki giic olgusunu ilgili kavramlar 15181nda
aciklamaktir. Gii¢ olgusu sosyo-psikolojik degiskenlerle Endiistri/Orgiit Psikolojisi
cercevesinde ele alinmis ve alandaki kuramsal bilgiler sunulmustur. Giigsiizliikten
gigliiliige dogru akan gelisim siireci boyunca, insan farkli tiirlerde giic sahibi
olmakta ve bunlardan farkli bigimlerde yararlanmaktadir. Orgiit icinde gerek resmi
gerekse gayri resmi iletisimle algilanabilen sosyal giicten, yoneticiler ve calisanlar

etkilenmektedir.

Aslanargun (2010) calismasinda, oOrgiitsel davramiglar gii¢ iliskilerine gore
sekillenmekte ve biitiin sosyal iliskiler bir ¢esit gii¢ iliskisini yansitmaktadir. Giig
tiirlinden ve onu kullanandan bagimsiz olarak her orgiitsel etkinligin arka planinda
bir tiir giic iliskisini gormek miimkiindiir. Bu anlamda gii¢, bireylerin sosyal yasamda

diger insanlar1 etkilemek i¢in kullandiklar1 yetenek olarak tanimlanmaktadir.

Cavus ve Harbalioglu (2016) arastirmasinda, konaklama isletmelerinde yoneticinin
giic kaynaklar1 algist ile Orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskinin
belirlenmesi amaclanmistir. Analizler sonucunda katilimcilarin  en  yiiksek
algiladiklar1 giiciin yasal ve bilgiye dayali gii¢, en diisiik algilanan giiciin ise zorlayici
gii¢c oldugu belirlenmistir.

Bagc1 ve Bursali (2011) arastirmalarinda, yoneticilerin kullandiklar1  gii¢
kaynaklarmin ¢aliganlarin orgiite baghliklar1 tizerindeki etkilerini incelemektir. Bu
analiz sonucunda, etkileyici kisilik, uzmanlik, konum ve ekonomik gii¢ algilarinin

duygusal, devamlilik ve normatif baglilig1 pozitif etkiledigi; konum ve ekonomik gii¢
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algilarinin duygusal ve devamlilik bagililigin1 pozitif ancak normatif baglilig1 negatif

etkiledigi belirlenmistir. .

Bleiweiss (2007) arastirmasinda, liderin uzmanlik giicii ve referans (ilgi) giiciiniin
model alimma ve danigmanlik yapma islevleriyle iliskili oldugu, liderin referans
giiclinden destekleme ve paylasma islevlerinin bir parcgasi olarak yararlanilabilecegi

sonucu elde edilmistir.

Cekmecelioglu  (2005) c¢alismasinda, yaraticiligi  destekleyen Orgiit iklimi
boyutlarmin (Orgiitsel cesaretlendirme, yonetim destegi, takim destegi, isin iddiali
olmasi) 1§ tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkilerini incelemektir. Arastirma
bulgular1 ¢alisanlarin yaraticihigini destekleyen bir 6rgiit ikliminin, is tatmini ve isten

ayrilma niyetini belirleyen bir etken oldugunu gdstermektedir.

GOk (2009)'a gore, son yillarda calisma psikolojisi ve yonetim alaninda yapilan
arastirmalarda, oOrgiit iklimi ile orgiitsel etkinlik arasindaki iliskiye sik sik isaret
edilmektedir. Orgiit iklimi, calisanlarin performansi, is doyumu ve motivasyonlar1

iizerinde olumlu ya da olumsuz etkilere yol agmaktadir.

Ekvall (1998)' e gore orgiit ikliminin incelenmesinin en énemli sebeplerinden birisi
orgiit ikliminin verimlilik, yenilik¢ilik, is tatmini gibi Orgiitiin geneli i¢in olumlu
sayilabilecek sonuglarin ortaya cikmasma yardimeci olmasidir. Orgiit iklimi ile

sagladig1 Orgiitsel sonuglar arasindaki iligki bir¢ok arastirmada incelenmistir.

Clayboun ( 2011) ¢aligmasinda ¢alisanlarin 6rgiit iklimi algisinimn, orgiitte isgorenler
onlara nasil davranildigmi hissediyorlarsa ona gore olustugu soylenebilir.
Calisanlarin orgiit iklimi algilar1 6l¢iildiigiinde daha yiiksek skora sahip olanlarin,
kendilerini orgiitte daha degerli ve daha saygin hissettikleri ve bu kisilerin, orgiit
iklimi skorlar1 daha diisilk olan ¢alisanlara nazaran islerinden daha tatminkar

olduklar1 sdylenebilir.
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UCUNCU BOLUM
ORGUT IKLIMINE ETKi EDEN YONETSEL GUC

KAYNAKLARININ BELIRLENMESINE YONELIK OTEL
ISLETMELERINDE BiR UYGULAMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amact Elaz1g ilindeki otel isletmesi ¢alisanlarinin algiladiklar1 yonetsel
gii¢ kaynaklarmnin o6rgiit iklimi {izerine olan etkisini ortaya koymaktir. Bu sekilde
yonetsel gii¢ kaynaklari ile o6rgiit iklimi arasinda iligkinin veya etkinin olup olmadigi

varsa da ne diizeyde oldugu belirlenmeye calisilacaktir.

Uluslararas1 yapilan caligmalara bakildigi zaman orgiit iklimi ve gii¢ kaynaklar1
konularmmin farkli boyutlarda ele alindig1 goriilmiistiir. Yapilan ¢alismalarda, orgiit
iklimi ve gii¢ kaynagi konularinin ayr1 ayr1 ¢alisildigr goriilmektedir. Bu konularin
birlikte ele alindig1 az sayida caligma bulunmaktadir. Fakat bu iki konunun turizm

alaninda yapilmis olan bir ¢aligmasina rastlanmamuistir.

Bu calisma otel isletmelerinde Orgiit iklimine etki eden yonetsel gii¢ kaynaklar1
belirlenerek elde edilen bulgularin literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir.
Ayrica elde edilen sonuclarin otel isletmesi ¢alisanlarma ve yoneticilerine bu konuda
yasayacaklar1 sorunlarin ¢Oziimlenmesi yOniinde bir kaynak niteligi tagimasi

hedeflenmektedir.

3.2. Arastirmada Kullamlan Model ve Hipotezler

Arastirma siirecinde belirlenen iligkisel Onermeler 1s1ginda, mevcut degiskenler

dikkate alinarak bir arastrma modeli olusturulmustur. Model, bu arastirma



sonucunda ulagilmak istenen amaca uygun olarak sekillendirilmis olup; nicel

verilerin saglikli ve rasyonel bir bigimde degerlendirilmesini saglayacaktir.

YONETSEL GUC ORGUT iKLiMI
KAYNAKLARI

Organizasyon Yapisi

Karizmatik Giig

Bireysel Sorumluluk

Zorlayic1 Giig

Odiillendirme
Yasal Giig
Risk Alma
Odiil Giicii
[liml1 Calisma Ortam

U 1 k G“ Ty
Zmanii LUCl Destek

SeKkil 7: Arastirma Modeli

Bu modelin ¢oziimlenmesini saglayacak, arastirmanin teorik igerigine uygun
arastirma hipotezleri ve bunlarin alt hipotezleri gelistirilmistir. Bu hipotezler su
sekildedir:

Hi: Yonetsel gii¢c kaynaklarmin (karizmatik giic, 6diil giicii, zorlayic1 giic, yasal giic,
uzmanlik giicii), organizasyon yapisi tizerinde etkisi vardir.

Hy: Yonetsel giic kaynaklarmin (karizmatik gii¢, 6diil giicii, zorlayic1 giic, yasal giic,
uzmanlik giicii), bireysel sorumluluk iizerinde etkisi vardir.

Hs: Yonetsel gii¢ kaynaklariin (karizmatik gii¢, 6diil giicii, zorlayici giic, yasal giic,
uzmanlik giicii), 6diillendirme iizerinde etkisi vardir.

Ha: Yonetsel giic kaynaklarinin (karizmatik gii¢, 6diil giicti, zorlayict giic, yasal giic,

uzmanlik giicii), risk alma tizerinde etkisi vardir.
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Hs: Yonetsel gii¢ kaynaklarinin (karizmatik gii¢, 6diil giicii, zorlayic giic, yasal giic,
uzmanlik giicii), 1limli caligma ortami tizerinde etkisi vardir.
He: Yonetsel gii¢ kaynaklarinin (karizmatik gii¢, 6diil giicii, zorlayici giig, yasal giic,

uzmanlik giicii), destek {izerinde etkisi vardir.

3.3. Arastirmanin Yontemi ve Degiskenleri

Arastirmanin teorik kisminda detaylandirilan yonetsel gii¢ kaynaklari ile orgiit iklimi
etkilesimine dair Onermelerin ampirik bazda ¢6ziimlenmesi amaciyla, arastirma
kapsaminda alan arastirmasi yapilmis ve veriler anket yardimiyla toplanmustir.
Arastirmaya iliskin veri saglanmasi siirecinde, birincil ve ikincil veri kaynaklarindan
yararlanilmustir. Tkincil kaynak olarak kiitiiphaneler, diizenli yaymnlar ve kitaplardan
faydalanilmis; anket teknigi kullanilarak yapilan arastirmayla ise birincil verilerin

elde edilmesi amag¢lanmustir.

Arastrmanmn  bagimsiz degiskeni yoOnetsel giic kaynaklaridir. YOnetsel giic
kaynaklar1: karizmatik gii¢, zorlayic1 gii¢, yasal giic, 6diil glicii ve uzmanlik giicii

olmak tizere bes alt boyuttan olugsmaktadir.

Arastirmanin bagiml degiskeni ise orgiit iklimidir. Orgiit iklimi, bir organizasyonu
digerlerinden ayiran ve bireylerin davranislar iizerinde etkili olan psikolojik ortamin
ozellikleri olarak tanimlanmaktadir. Orgiit iklimi: organizasyon yapisi, bireysel
sorumluluk, d6diillendirme, risk alma, 1limli calisma ortami ve destek olmak {izere alt1

alt boyuttan olusmaktadir.

3.3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Biiyiikliigii

Arastirmanmn evreni belirlenirken, maliyet ve zaman kisitlar1 gz Onilinde
bulundurularak, cografi smirlandirmaya basvurulmasina ragmen, evrenin tamamina
ulagilmasi miimkiin goériilmemektedir. Bu nedenle arastirmada 6rnekleme yontemine
basvurulmustur ve tesadiifi olmayan ornekleme tekniklerinden kolayda 6rnekleme
teknigi kullanilmistir. Oldukca yaygm olarak kullanilan bu teknikte esas, ankete

cevap veren herkesin 6rnege dahil edilmesidir. En kolay bulunan denek en ideal
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olanidir. Denek bulma islemi arzu edilen 6rnek biiyiikliigiine ulasilincaya kadar

devam eder (Altunisik vd., 2012: 142).

Evreni daha iyi temsil edecegi diisiiniildiigiinden arastirmanin evrenini Elazig ilinde
faaliyet gosteren 3 ve 4 yildizli otel isletmelerinin ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Tiim
otel ¢alisanlarina ulagmak miimkiin olmadigindan Ornekleme yapilmasi zorunlu

gorilmiistiir.

Orneklem, belli kurallara gore, belli bir evrenden se¢ilmis ve segildigi evreni temsil
yeterligi kabul edilen kii¢iik kiimedir. Arastirmalar ¢ogunlukla 6rneklem kiimeler
tizerinde yapilir ve elde edilen sonuglar ilgili evrenlere genellenir (Karasar, 2005:
110-111). Yani 6rneklem evrenin bir pargasi olup hem arastirma, hem de istatistiksel
bakimdan bilyiik énem tasir. Orneklemin en 6nemli 6zelligi yansiz ve temsili

olmasidir (Kaptan, 1983: 135).

Elazig kiltiir ve turizm bakanligi verilerine gére 2017 yilinda Elazig ilinde; 5 tane 4
yildizli, 8 tane 3 yildizli otel isletmesi bulunmaktadir (elazigkulturturizm.gov.tr).
“Tiirkiye’de, li¢ y1ldizli otel igletmeleri i¢in yatak basina 0,36, dort yildizli isletmeler
icin 0,38 ve bes yildizli isletmeler icin 0,59 calisan diistiiglinii belirlemistir”
(Agaoglu, 1992: 114).

Bu veriler 1s1ginda arastirmanin evrenini Elazig ilinde faaliyet gdsteren 13 otel
isletmesi ¢alisan1 olusturmaktadir. Asagida yer alan formiil kullanilarak arastirmanin

evrenine ulasilmistir.

Formiil: yatak kapasitesi x Y1ldiz sayina gore yatak basma diisen ¢alisan orani
3 yildizli= 573 x 0,36 = 206
4 yildizli= 970 x 0,38 = 369
Toplam Calisan Sayisi= 575

Yapilan hesaplamalara gore 3 ve 4 yildizli otel g¢alisan sayist 575 olarak

bulunmustur. Bu arastirma kapsaminda 575 otel isletmesi calisaninin 250°si
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arastrmanin Orneklemini olusturmaktadir. Arastirma dahilinde belirlenen 6rneklem

hacminin yaklasik %90’n1 oraninda geri bildirim alinmustir.

Arastirmaya konu olan otel isletmelerin statiisiine gore ¢alisan sayisina bakildiginda,
calisanlarin % 64,2’sini (n=369) 4 yildizli otel isletmesi ¢alisanlar1 ve % 35,8’ini

(n=206) 3 yildizl1 otel isletmesi ¢alisanlarinin olusturdugu goriilmektedir.

3.3.2. Veri Toplama Araci ve Verilerin Toplanmasi

Anketin ilk boliimiinde c¢alisanlarin kisisel ve mesleki oOzelliklerini belirlemeye
yonelik sorular bulunmaktadir. S6z konusu sorularin hazirlanmasinda, benzer
caligmalarda olusturulmus soru tipleri incelenip, arastirma i¢in en uygun olanlar1
anket formuna yerlestirilmistir. Buna gore otellerdeki ¢alisanlarin demografik
Ozelliklerinin belirlenmesinde; cinsiyet, yas, egitim durumu gibi faktorler dikkate

alinmustir.

Anketin ikinci boliimiinde Yénetsel Gii¢ Kaynag1 Olgegi ve Orgiit Iklimi Olgegi yer

almustir.

Yonetsel gii¢ kaynagi1 degiskeni arastirmada bagimsiz degisken olarak incelenmekte
olup bes alt degisken yardimiyla analiz edilmistir. Bu degiskenler; karizmatik giic,

zorlayici glig, yasal giic, 6diil giicli ve uzmanlik giicli olarak bilinmektedir.

Bu bolimde ankete katilanlarin algiladiklar1 glic tarzin1 belirlemek {izere
olusturulmus ve katilimcilara toplam 19 adet soru yoneltilmistir. Teste verilen
yanitlar “Tamamen Katiliyorum”dan “Kesinlikle Katilmiyorum”a kadar besli likert
tipi 6lgekle degerlendirilmistir. Bu teste French ve Raven’in siniflamasi esas alinarak
liderin odiillendirici giicii, zorlayic1 giicii, uzmanlik giicii, yasal giicii ve 6zdeslik
giici ile ilgili sorular yoneltilmistir. Bu smiflamaya gore ilk hazirlanan anket Belle
Rose Ragins’in 1989 yilinda hazirlamis oldugu “Liderlik Giicti” anketidir. Bu anket
25 sorudan olugmaktadir. Bu g¢alismada kullanilan anket Cigdem Kirel (1998)
tarafindan gelistirilen ve uyarlanan 19 soruluk ankettir. Yonetsel giic kaynagi
boyutlari, (6diillendirici gii¢ 5, zorlayic1 gii¢ 3, uzmanlhk giicii 4, yasal gii¢ 4 ve

karizmatik gii¢ 3) ifadeyle olgiilmektedir. Bu sorular oncelikle farkli birimlerde ve
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gorevlerde c¢alisan kisilere dagitilarak ifadeler hakkinda goriisleri alinmis ve
katilimcilarin sorular1 daha iyi anlamalar1 i¢in ifadelerde degisiklikler yapmistir. Bu
calismada ise 19 soruluk dlgek icerisinden bir ifade daha iyi anlasilmasi amaciyla iki

farkl ifade seklinde yazilip 20 soru iizerinden anket ¢alisilmasi yapilmistir.

Orgiit iklimi Olgegi: Orgiit iklimi degiskeni arastirmada bagimli degisken olarak
analiz edilmistir. Orgiit iklimi anketi Robert Stringer (2002) tarafindan gelistirilmis
olup (organizasyon yapist 7, bireysel sorumluluk 4, 6diillendirme 6, risk alma 4,
ilimli ¢alisma ortam1 4 ve destek 5 ifade) toplamda 30 ifadeden olusmaktadir.
Ankette yer alan dlgek besli likert seklinde derecelendirilmistir. Olgek, 1-Kesinlikle
katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne katiliyorum Ne katilmiyorum, 4-Katiliyorum,
5- Kesinlikle Katiliyorum seklindedir (Gergeker, 2012).

Analizler sonucunda bireysel sorumluluk boyutuna ait dort ifadeden bir tanesi
giivenilirligi diistirdiigi tespit edilmis ve bu ifade ¢ikarilmistir. Analizler 29 ifade

iizerinden degerlendirilmistir.

Olusturulan anket formunun otel isletmesi ¢alisanlar1 tarafindan nasil algilandig1 ve
nasil karsilandigmi goézlemlemek amaciyla, ilk olarak 30 otel isletmesi calisani
tizerinde pilot uygulama yapilmistir. Yiiz ylize goriisme teknigi ile yapilan pilot
calismalar sonucunda, c¢alisanlar tarafindan yanlis algilanan ifadelerin olmadigi

saptanmuistir.

Pilot ¢alismalarinin tamamlanmasinin ardindan, nihai anket formu otel isletmeleri
calisanlarina uygulanmistir. Anketler 2017 yili Mart ve Nisan aylar1 igerisinde
uygulanmistir ve anketlerin toplanmasi yaklasik olarak bir ay stirmiistiir. Toplam 250
adet anket dagitilmistir ve 223 adet anket geri toplanmistir. Bu anketlerden 2 tanesi

eksik veri nedeni ile degerlendirmeye alinmamastir.

3.3.3. Arastirma Verilerinin Analizi

Toplanan verilerin nasil analiz edilecegi ve hangi analiz tekniklerinin kullanilacagi

arastirma sonuglarmin dogru yorumlanmasi agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.
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Kullanilan 6lgeklerin giivenirliligi Cronbach Alfa giivenirlilik katsayilar1 kullanilarak
incelenmistir. Arastrmada Orneklem grubunu olusturan c¢alisanlarin demografik
ozelliklerini betimleyici frekans ve yiizde dagilimlar ¢ikarimustir. Olceklerdeki
ifadelerin ise standart sapma ve ortalamalar1 belirlenmistir. Son olarak ise yonetsel
giic kaynaklar1 ve Orgiit iklimi arasinda iliski ve etkiyi belirlemek amaciyla
korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda otel
isletmelerindeki yoneticilerin yonetsel giic kaynaklarinin ¢aligsanlardaki orgiit iklimi

iizerindeki etkileri ortaya konulmustur.

3.3.4. Arastirmanin Giivenilirligi ve Gecerlilik

Bilimsel bir arastirmada, yapilacak Ol¢limlerin giivenilirlik ve gecerlilikleri veri
toplama aracmin temel niteligini olusturmaktadir. Arastirmacinin veri toplama
stirecinde yapacagi rastlantisal ya da sistematik hatalar arastirmanin gecerlilik ve
giivenirligi tizerinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Gegerlilik, 6lgme aracinin, 6lgmek
istenilen seyi gergekten Olclip 6lgemedigini ifade eden bir kavram olup, giivenirlik
ise Olgme aracmin ayni Orneklem tizerinde tekrarlanarak uygulanmasi durumunda
sonucun degisip degismedigini ifade eden bir kavramdir. Giivenilirlik katsayis1 0 ile
1 arasinda deger alir ve bu deger 1’e yaklastik¢a glivenilirlik oran1 artirmaktadir

(Ural ve Kilig, 2013: 66).

“Sosyal Bilimlerde, arastirmacinin %100 kesin sonuglara ulasmasi, sorularin
ifadelerindeki eksiklikler, fiziksel ortamdaki degisiklikler, yaklasim farkliliklari,
arastirmaci-katilimcr arasindaki etkilesim ve yontemin giincelligini yitirmesi gibi
baz1 etkenlerden dolayr miimkiin olmamaktadir. i¢ uyum giivenilirliginin smanmas1
icin en sik kullanilan yontem ise, ‘Cronbach’in alfa katsayisi’dir. Bu yontem, 6lgekte
yer alan maddelerin homojen yapi1 gosteren bir biitiinii ifade edip etmedigini
arastrmaktir. Agirlikli standart degisim ortalamasidir ve bir 6lgekteki k sorunun
varyanslar1 toplaminin genel varyans oranlanmasi ile elde edilmektedir. Katsayi 0 ile
1 arasinda deger almaktadr ve katsaymin negatif ¢ikmasi, sorular arasindaki
korelasyonun negatif oldugu anlamma gelmektedir ve bu durum gilivenirlik
modelinin bozulmasma sebep olmaktadir. Alfa (o) katsayisina bagl olarak dlgegin
giivenilirligi su sekilde yorumlanmaktadir” (Nunnally, 1967'den akt: Hocaniyazov,
2008).
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e .00 <a<.40 ise dlcek giivenilir degildir,
e 40<0<.60ise dlcegin giivenilirligi diisiik,
e .60 <0<.80ise dlcek oldukea giivenilir,

e .80 <0<.100 ise dlgek yiliksek derecede giivenilir bir dlgektir.

Tablo 3: Olgeklerin Giivenirlik Katsayilari

Boyutlar ifade sayis1 (N) | Cronbach’s Alpha
Karizmatik Giig 4 0,73
Zorlayici1 Giig 3 0,60
Yasal Giig 4 0,81
Odiil Giicii 5 0,89
Uzmanhik Giicii 4 0,81
Organizasyon Yapisi 7 0,64
Bireysel Sorumluluk 3 0,61
Odiillendirme 6 0,74
Risk Alma 4 0,66
Iliml1 Calisma Ortami 4 0,79
Destek 5 0,64
Genel Yonetsel Giig Kaynaklari 20 0,91
Genel Orgiit Iklimi 29 0,90

Tablo 6'1 incelendiginde yoOnetsel giic kaynaklari ile 6rgiit iklimi dl¢eklerine yonelik
giivenilirlik analizi yapilmistir. Buna gore, karizmatik giiciin giivenilirlik katsayisi,
Alpha (o) = 0,73; zorlayic1 giiciin giivenilirlik katsayisi, Alpha (o) = 0,60; yasal
giiciin gilivenilirlik katsayisi, Alpha (a) = 0,81; 6diil giiciiniin giivenilirlik katsayisi,
Alpha (o) = 0,89; uzmanlk giicliniin giivenilirlik katsayisi, Alpha (a) = 0,81;
organizasyon yapismin giivenilirlik katsayisi, Alpha (o) = 0,64; bireysel
sorumlulugun giivenilirlik katsayisi, Alpha (o) = 0,61; ddiillendirmenin glivenilirlik
katsayisi, Alpha (o) = 0,74; risk almanin giivenilirlik katsayisi, Alpha (o) = 0,66;
iliml1 ¢aligma ortammin gilivenilirlik katsayisi, Alpha (o) = 0,79; destegin giivenilirlik
katsayisi, Alpha (o) = 0,64 olarak belirlenmistir. Genel giivenilirliklerine
baktigimizda ise yonetsel gii¢ kaynaklarinin giivenilirlik katsayisi, Alpha (o) = 0,91;
orgiit ikliminin glivenilirlik katsayisi, Alpha (a) = 0,90 oldugu belirlenmistir.

Giivenilirliklere baktigimiz zaman yasal gii¢, 6diil giicii ve uzmanlik giiciiniin yiiksek

derecede giivenilir oldugunu diger boyutlarm ise olduk¢a giivenilir oldugunu

sOylemek miimkiindiir.
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3.4. Istatistiksel Analizler ve Bulgular

Arastirmada kullanilan anket calismasi sonucunda elde edilen veriler, en uygun
istatistiksel yontemler kullanilarak test edilmis ve bu verilerin dokiimantasyonu yine

en uygun yontemler kullanilarak yapilmistir.

3.4.1. Katimclarin Demografik  Ozelliklerine Yonelik Bulgu ve

Degerlendirmeler

Bu arastirma otel isletmeleri calisanlar1 {izerinde uygulanmistir. Arastirmaya katilan
otel igletmeleri calisanlarina iliskin demografik Ozellikler Tablo 4’de detayli bir

sekilde ortaya konulmustur.

Arastirmaya katilan otel isletmeleri c¢alisanlarinin cinsiyete gore dagilimi
incelendiginde toplam 221 calisanin % 56,1 inin (n: 124) erkek, % 43,9’unun (n: 97)
kadin oldugu gorilmektedir. Buna gore sektdrde erkek calisanlarin sayisi kadin
calisanlara gore daha fazladir. Otel isletmesi calisanlarinin yasa gore dagilimina
bakildiginda ise biiyiikk bir kismin1 21-30 yas arasi (n= 105, % 47,5) ve 31-40 yas
aras;; (n= 92, % 41,6) calisanlar olusturmaktadir. Bu sonuglara gore otel
isletmelerinde 21-30 yas aras1 geng niifusun ¢ok fazla oldugunu ve geng niifusa en

yakin calisan yas araligmin ise 31-40 oldugunu sdyleyebiliriz.
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Tablo 4: Arastirmaya Katilan Otel Isletmeleri Calisanlarina iliskin Bilgiler

Say1 (n) Yiizde (%)
Cinsiyet
Erkek 124 56,1
Kadin 97 43,9
Toplam 221 100
Yas
20 ve alt1 15 6,8
21-30 105 47,5
31-40 92 41,6
41-50 7 3,2
51 ve tizeri 2 0,9
Toplam 221 100
Egitim durumu
Hkégretim 21 9,5
Lise 93 42,1
Onlisans 56 25,3
Lisans 47 21,3
Lisansiistii 4 1,8
Toplam 221 100
isletmenin Statiisii
4 Yildizh 143 64,7
3 Yildizlh 78 35,3
Toplam 221 100
Gorev Yapilan Departman
On Biiro 46 20,8
Yiyecek Icecek 104 47,1
Kat Hizmetleri 58 26,2
Satig Pazarlama 9 4,1
Diger 4 1,8
Toplam 221 100
Sektorde calisma siiresi
1 yildan az 30 1,6
1-5yl 86 38,9
6-10 yil 87 39,4
11-15 yil 18 8,1
Toplam 221 100
Isletmede Calisma Siiresi
1 yildan az 73 33,0
1-5yl 98 44,3
6-10 yil 48 21,7
11-15 yil 2 0,9
Toplam 221 100
Turizm egitimi
Evet 151 68,3
Hayir 70 31,7
Toplam 221 100

Otel isletmesinde arastrmaya katilan calisanlarin egitim diizeylerine iliskin
sonucglara baktigimizda biliylik bir kismini lise egitimi (%42,1; n=93) almis
calisanlarin olusturdugu goriilmektedir. Ikinci siradaki egitim diizeyi ise (% 25,3;

n=56) On lisans mezunu ¢alisanlar1 olusturmaktadir.
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Otel isletmesinde arastirmaya katilan ¢alisanlarin hangi departmanda gorev aldigina
baktigimizda biiyiik bir kismini (%47,1; n=104) yiyecek i¢ecek departmani oldugunu
ve yiyecek icecek departmanina en yakin ise (%26,2; n=58) kat hizmetleri

calisanlarinin olusturdugu goriilmektedir.

Otel isletmesinde arastirmaya katilan calisanlarin sektordeki c¢alisma siiresine
bakildiginda, (% 39,4 n= 87) 6-10 y1l; ve bu sonuca en yakin sektorde ¢alisma stiresi
ise (% 38,9’u n= 86) 1-5 yil aras1 oldugu goriilmektedir.

Otel isletmesinde arastrmaya katilan calisanlarin isletmedeki caligma siirelerini
inceledigimizde biiyiik kisminin, (% 44,3’tinii n= 98) 1-5 yil olusturdugunu ve bu

sonuca en yakin isletmede ¢aligma siiresi ise (%33,0; n=73) oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan otel isletmesi ¢alisanlarinin egitim diizeyine iliskin ortalamalarin
incelenmesinde, turizm egitimi goz ardi edilmemistir. Arastirma sonuglarina gore
katilimeilarin (% 68,3’s1 n= 151) turizm egitimi almisken, (% 37,4’ n= 70) turizm
sektoriine yonelik herhangi bir egitim almamistir. Bu sonuglara gére otel isletmesi
calisanlarinin biiyilk bir kismi turizm bolimii mezunu oldugu i¢in arastirma

sonucuna gore turizm egitimi alanlarm sayis1 oldukca yiiksek ¢ikmaktadir.

3.4.2. Degiskenlere Iliskin Tanimlayic: Istatistikler

Bu asamada arastrmanin tanimlayict istatistiksel verileri incelenecektir.
Arastirmanimn hipotezlerine konu olan degiskenlere iliskin aritmetik ortalama ve
standart sapma degerleri ortaya konulmus; frekans ve yiizde analizleri yapilmis ve

sonuglar degerlendirilmistir.

3.4.2.1. Yonetsel Giic Kaynaklarimin Boyutlarina iliskin Genel Ortalamalar

Yonetsel giic kaynaklarinin karizmatik gii¢, zorlayic1 gii¢, yasal gii¢, 6diil giicii ve
uzmanlik giicli boyutlarina iliskin genel ortalama ve standart sapma degerleri Tablo

5'te verilmistir.
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Tablo 5: Yénetsel Giig Kaynaklar1 Degiskenine Iligkin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
GENEL STANDART
ORTALAMALAR SAPMA
Karizmatik Gii¢ (1. Boyut) 3,17 0,71
Zorlayia Gii¢ (2. Boyut) 3,55 0,55
Yasal Gii¢ (3. Boyut) 3,27 0,78
Odiil Giicii (4.Boyut) 3,09 0,87
Uzmanlik Giicii (5. Boyut) 3,32 0,78
Genel Yonetsel Gii¢ Kaynaklar: 3,26 0,59

Olgek: 1=hi¢ katilmiyorum, 2=az katiliyorum, 3=orta derecede katiliyorum, 4=katiliyorum, 5=
tamamen katiliyorum.

Yonetsel giic kaynaklarmmin karizmatik giic boyutuna iliskin, otel isletmesi
caliganlarinin vermis olduklar1 yanitlara bakildiginda (genel ortama= 3,17; standart

sapma=0,71) orta seviyeye yakin ortalamalar ile karsilasilmaktadir.

Yonetsel giic kaynaklarimin zorlayict giic boyutuna iliskin, otel isletmesi
calisanlarinin vermis olduklar1 yanitlara bakildiginda (genel ortama= 3,55; standart

sapma=0,55) dlgek orta seviyenin lizerindedir.

Yonetsel giic kaynaklarinin yasal giic boyutuna iligkin, otel isletmesi ¢alisanlarinin
vermis olduklar1 yanitlara bakildiginda (genel ortama= 3,27; standart sapma=0,78)

Olcek orta seviyenin tizerindedir.

Yonetsel gii¢ kaynaklarinin 6diil giic boyutuna iligskin, otel isletmesi ¢alisanlariin
vermis olduklar1 yanitlara bakildiginda (genel ortama= 3,09; standart sapma=0,87)

Olcek orta seviyenin yakindir.

Yonetsel gilic kaynaklarmin uzmanhk gilic boyutuna iliskin, otel isletmesi
calisanlarinin vermis olduklar1 yanitlara bakildiginda (genel ortama= 3,26; standart

sapma=0,59) 6lgek orta seviyenin lizerindedir.

3.4.2.2. Orgiit iklimi Boyutlarina iliskin Genel Ortalamalar

Tablo 6°’da otel isletmesi ¢alisanlar1 tarafindan 6rgiit iklimini 6lgen ifadelere yonelik

aritmetik ortalama ve standart sapma degerlerine yer verilmistir.
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Tablo 6: Orgiit Iklimine iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

GENEL STANDART
ORTALAMALAR SAPMA
Organizasyon Yapisi (1. Boyut) 2,91 0,57
Bireysel Sorumluluk (2. Boyut) 3,27 0,65
Odiillendirme (3. Boyut) 3,10 0,71
Risk Alma (4. Boyut) 3,47 0,56
Ilmh Calisma Ortamu (5. Boyut) 3,22 0,74
Destek (6. Boyut) 3,05 0,62
Genel Orgiit Iklimi 3,13 0,51

Olgek: 1=hi¢ katilmiyorum, 2=az katiliyorum, 3=,orta derecede katiliyorum, 4=katiliyorum, 5=
tamamen katiliyorum.

Orgiit ikliminin ilk boyutu olan organizasyon yapisma iliskin, otel isletmesi
caliganlarinin vermis olduklar1 yanitlara bakildiginda (genel ortalama= 2,91; standart

sapma= 0,57) 6l¢cek orta seviyenin altindadir.

Orgiit ikliminin bireysel sorumluluk boyutuna iliskin, otel isletmesi ¢alisanlarmnin
vermis olduklar1 yanitlara bakildiginda (genel ortalama= 3,27; standart sapma= 0,65)

Olcek orta seviyenin tizerindedir.

Orgiit ikliminin ddiillendirme boyutuna iliskin, otel isletmesi ¢alisanlarmin vermis
olduklar1 yanitlara bakildiginda (genel ortalama= 3,10; standart sapma= 0,71) 6lcek

orta seviyenin tizerindedir.

Orgiit ikliminin risk alma boyutuna iliskin, otel isletmesi calisanlarmm vermis
olduklar1 yanitlara bakildiginda (genel ortalama= 3,47; standart sapma= 0,56) 6lgek

orta seviyenin tizerindedir.

Orgiit ikliminin 1limli ¢alisma boyutuna iliskin, otel isletmesi ¢alisanlarinm vermis
olduklar1 yanitlara bakildiginda (genel ortalama= 3,22; standart sapma= 0,74) 6lcek

orta seviyenin lizerindedir.
Orgiit ikliminin bireysel sorumluluk boyutuna iliskin, otel isletmesi ¢ahisanlarmin

vermis olduklar1 yanitlara bakildiginda (genel ortalama= 3,05; standart sapma= 0,62)
Olgek orta seviyeye yakindir.
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3.4.3. Degiskenler arasi iligkilere Yonelik Korelasyon Analizi Sonuglari

Korelasyon analizi, aralik ve rasyo seviyesinde Ol¢iilmiis iki degisken arasindaki
iliskinin veya bagimliligin siddetini belirlemeye yonelik bir analiz teknigidir. Bu
testin gilivenilir sonuglar verebilmesi ic¢in, verinin metrik 6zellikler tagimasi
gerekmektedir. Korelasyon analizinde Olclilmeye calisilan iliski, degiskenler
arasindaki iliskinin dogrusal (lineer) olan kismu ile ilgilidir. Korelasyon analizi
neticesinde hesaplanan korelasyon katsayisi r ile gosterilir ve -1 ile +1 arasi1 degerler
alabilir. Katsayinin +1 olmas1 iki degisken arasinda miikemmel bir dogrusal iliskinin
(x degeri bir birim artarken, y degeri de bir birim artmaktadir) oldugunu gosterirken,
katsaymin -1 olmasi ise degiskenler arasi miikemmel bir iliskinin oldugu fakat
iliskinin yOniiniin ters oldugu (x degeri artarken y degeri azalmaktadir) anlamina
gelmektedir. Katsayinin sifir olmast durumunda ise iki degisken arasinda herhangi
bir agik/goriilebilir bir iliskinin olmadig1 anlamina gelmektedir. Cesitli tiirde
korelasyon hesaplamalar1 vardir. Calisma kapsamimda pearson korelasyonu
kullanilmis olup, parametrik testlerden biri olup, en az aralik seviyesinde Olglim

gerektirmektedir (Altunisik vd., 2012).

Otel isletmesi calisanlarmin yonetsel giic kaynaklar1 ve Orgiit iklimi arasindaki
iliskinin siddetini ve yOniinii ortaya koyan korelasyon analizi sonuglar1 tablo 7’de

verilmistir.
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Tablo 7: Yénetsel Giig Kaynaklari ve Orgiit iklimi Iliskisine Yénelik Korelasyon Katsayilart

1) 2 3) “) ) (6) ) (8) )] a0y an

Kanzmatik
Giig 1
(1)

Zorlawics Giig

@) -040 1

Yasal Giig

610%* | 108 1
3) ' '

Odiil Giicia

J91FF -073 o7 1
@ : - -

Uzmanlik
Griteid GET*E | 053 GO3*E | T20% |}
&)
Organizasyon
Yapist G82%F | 027 LHO6FF | T12¥¥ | 670%* | 1
(6)
Bireysel
Sorumbululk 637+ | _033 S14%F | 627FF | G45%F | 541%% [ ]
@)
Odiillendinme
(&

Risk Alma
®

Caligma
Ortarm 610%*F | 020 GHIFFF | GR4FF | ATOEE | S33EE | A41EE | GRTEE | 420%* | ]
(10)

Destek
1)

790+ | 059 631%= | 825+ | 700+ | 733 | g37e* | 1

469+ [ 210%+ | 460%+ | 485+ | 458++ | 406%+ | 456+ | 473+ |1

632%+ | _128 377%% | 601*+ | 505%+ | 502%+ | 557+ | g01*+ | 363** | 303+ | 1

** Korelasyon (p<0.01) seviyesinde anlamli (2-uglu). *N=221

Yapilan korelasyon analizinde, yOnetsel gii¢ kaynaklarini olusturan boyutlardan
karizmatik gii¢, zorlayict gii¢, yasal giic, 6dil giicii ve uzmanlik giicii ile Orgiit
iklimini olusturan boyutlar arasinda genel olarak yiliksek denilebilecek diizeyde

pozitif ve anlaml1 bir iliski oldugu saptanmistir.

Karizmatik gii¢ ile organizasyon vyapist (r= 0,682, p= ,000<0,05), bireysel
sorumluluk (r= 0,637, p= ,000<0,05), édiillendirme (r= 0,790, p= ,000<0,05), risk
alma (r= 0,469, p= ,000<0,05), 1liml1 ¢alisma ortam1 (r= 0,610, p= ,000<0,05) ve
destek (r= 0,632, p= ,000<0,05), arasinda pozitif yonli iliski bulunmaktadir. Yani
karizmatik gii¢ artikca organizasyon yapisi, bireysel sorumluluk, ddiillendirme, risk

alma, 1liml ¢alisma ortami ve desteginde artacagi sOylenebilir.

Zorlayict gii¢ ile risk alma (r= 0,210, p=,000<0,05) arasinda ise pozitif yonli iliski
bulunmaktadir. Yani zorlayic1 gii¢ artik¢a risk alma artmaktadir denilebilir. Buna
karsin zorlayict giic ile orgiit iklimine baglh diger alt boyutlar arasinda her hangi bir

iliski istatistiksel olarak gdriilmemektedir.
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Yasal gii¢ ile organizasyon yapist (r= 0,606, p=,000<0,05), bireysel sorumluluk (r=
0,514, p=,000<0,05), odiillendirme (r= 0,631, p=,000<0,05), risk alma (r= 0,469, p=
,000<0,05), ilimli ¢aligma ortami (r= 0,658, p=,000<0,05) ve destek (r= 0,377, p=
,000<0,05), arasinda pozitif yonlii iliski bulunmaktadir. Yani yasal gii¢ artik¢a
organizasyon yapisi, bireysel sorumluluk, odiillendirme, risk alma, ilimli ¢alisma

ortamu ve desteginde artacagi dngdrilmektedir.

Odiil giicii ile organizasyon yapist (r= 0,712, p=,000<0,05), bireysel sorumluluk (r=
0,627, p=,000<0,05), 6diillendirme (r= 0,825, p=,000<0,05), risk alma (r= 0,485, p=
,000<0,05), 1liml ¢alisma ortamu (r= 0,654, p= ,000<0,05) ve destek (r= 0,601, p=
,000<0,05), arasinda pozitif yonlii iligki bulunmaktadir. Yani 6diil giicli artikga
organizasyon yapisi, bireysel sorumluluk, odiillendirme, risk alma, 1limli ¢alisma

ortami ve desteginde artacag diisiiniilmektedir.

Uzmanlik giicii ile organizasyon yapis1 (r= 0,670, p= ,000<0,05), bireysel
sorumluluk (r= 0,645, p= ,000<0,05), édiillendirme (r= 0,709, p= ,000<0,05), risk
alma (r= 0,458, p= ,000<0,05), 1limli ¢alisma ortami (r= 0,479, p= ,000<0,05) ve
destek (r= 0,595, p= ,000<0,05), arasinda pozitif yonlii iliski bulunmaktadir. Yani
uzmanlik giicii artik¢a organizasyon yapisi, bireysel sorumluluk, édiillendirme, risk

alma, 1liml ¢calisma ortami ve desteginde artmasi beklenmektedir.

3.4.4. Degiskenleraras1 Iliskilere Yonelik Regresyon Analizi Sonuclarn ve

Hipotez Testleri

Bu asamada, Korelasyon analizi sonucu elde edilen bulgulari desteklemek ve
arastrma dahilinde daha Once belirlenen hipotezleri test etmek amaciyla yapilan
regresyon analizi sonuclarina yer verilecektir. Elde edilen veriler 1s1ginda, belirlenen

hipotezlerin ne 6l¢iide desteklendigi ortaya konulacaktir.
Regresyon analizi, bagimli bir degisken ile bagimli degisken iizerinde etkisi oldugu

varsayillan bagimsiz degisken(ler)e olan etkisinin matematiksel bir model ile

aciklanmasidir (Ural ve Kilig, 2013: 249). Bu arastirma dahilinde daha onceden
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olusturulan aragtirma modeline ve modele dayali hipotezlere konu olan degiskenler

arasi iligkiler, tek bir boyutta regresyon analizine tabi tutulmustur.

Bu boliimde orgiit iklimi boyutlara etki eden yonetsel gii¢ kaynaklarmni belirleyen
coklu regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Burada karizmatik gii¢, zorlayici
giic, yasal gii¢, 0diil giicli ve uzmanlik giicli bagimsiz degiskenler olup, organizasyon
yapisi, bireysel sorumluluk, ddiillendirme, risk alma, 1limli ¢aligma ortami, destek ise

bagimli degiskendir.

3.44.1. Yonetsel Giic Kaynaklann ile Organizasyon Yapisi Arasindaki
Regresyon Analizi

Tablo 8’de yonetsel gii¢ kaynaklari ile organizasyon yapisi arasindaki iligkileri
inceleyen ¢oklu regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Burada karizmatik giic,
zorlayici gli¢, yasal gii¢, odiil giicii ve uzmanhk giicii bagimsiz degiskenler olup,

organizasyon yapist ise bagimli degiskendir.

Tablo 8: Yénetsel Gii¢ Kaynaklari ile Organizasyon Yapis1 Arasindaki Iliskileri inceleyen Coklu
Regresyon Analizi

BAGIMSIZ

DEGISKENLER | BETA T SiG. (P) TOLERANCE | VIF
Karizmatik Giig 220 2,943 ,004** 344 2,910
Zorlayici Giig -,001 -,013 ,989 ,942 1,061
Yasal Giig 141 2,193 ,029* 464 2,154
Odiil Giicii 263 3,113 ,002** 269 3,719
Uzmanhk Giicii 245 3,661 ,000** 430 2,326
F 61,134

R 766

R’ ,587

Adjusted R? 577

Durbin-Watson 1,826

* Deger 0,05 diizeyinde anlamlidir ** Deger 0,01 diizeyinde anlamlidir
Organizasyon Yapisi= f (Karizmatik Gii¢, Zorlayic1 Giig, Yasal Giig, Odiil Giicti, Uzmanhk Giicii)

Tablo 8'de yonetsel giic kaynaklarinin, organizasyon yapisindaki degisimin % 57,7
(R?yini agikladigi goriilmektedir. Diger bir deyisle, yonetsel gii¢ kaynaklarini
olusturan boyutlar (karizmatik gii¢, zorlayic1 gii¢, yasal gii¢, 6diil giicli ve uzmanlik
glicii), organizasyon yapisindaki degisimin % 57,7’ini agiklamaktadir. Tablo 8’e
gore, karizmatik gii¢, yasal gii¢, 6diil giicli ve uzmanlik giiclin organizasyon yapisina

olan etkisinin dogrusal ve pozitif yonlii oldugu sonucu ortaya ¢ikarken, zorlayici
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giiciin organizasyon yapist {izerinde her hangi bir etkisinin bulunmadig:
goriilmektedir. Karizmatik giiclin puant bir birim arttifinda organizasyon yapisi
puanini 0,220 (Beta;) kadar arttiracagini, yasal giiclin puani bir birim arttiginda
organizasyon yapisi puanmin 0,141 (Betas) kadar arttiracagini, 6diil giiciiniin puani
bir birim arttiginda organizasyon yapisi puanmni 0,263 (Betas) kadar arttiracagini ve
uzmanlik giliciiniin puan1 bir birim arttiginda organizasyon yapisi puanimni 0,245
(Betas) kadar arttiracagini soylemek miimkiindiir. Fakat zorlayici giiclin puanlarinin
artmast durumunda ise organizasyon yapisinda herhangi bir degisim s6z konusu

olmamustir.

O halde H; hipotezini test etmek amaciyla olusturulan regresyon modeli H;

hipotezini destekler niteliktedir. Hj hipotezi kismen kabul edilmistir.

3.4.4.2. Yonetsel Giic Kaynaklan ile Bireysel Sorumluluk Arasindaki Regresyon
Analizi

Tablo 9’da yonetsel giic kaynaklar1 ile bireysel sorumluluk arasmndaki iliskileri
inceleyen ¢oklu regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Burada karizmatik giig,
zorlayici gli¢, yasal gii¢, 6diil giicii ve uzmanhk giicii bagimsiz degiskenler olup,

bireysel sorumluluk ise bagimli degiskendir.

Tablo 9: Yénetsel Gii¢ Kaynaklari ile Bireysel Sorumluluk Boyutu Arasindaki iliskileri Inceleyen

Coklu Regresyon Analizi
BAGIMSIZ
DEGISKENLER | BETA T SIG. (P) TOLERANCE | VIF
Karizmatik Giig ,267 3,243 ,001** ,344 2,910
Zorlayici Giig -,021 -,417 677 ,942 1,061
Yasal Giig ,061 ,858 ,392 464 2,154
Odiil Giicii ,140 1,506 ,133 ,269 3,719
Uzmanlik Giicii ,322 4,373 ,000** ,430 2,326
F 42,726
R ,706
R’ 498
Adjusted R? 487
Durbin-Watson 1,885

* Deger 0,05 diizeyinde anlamlidir ** Deger 0,01 diizeyinde anlamlidir

Bireysel Sorumluluk= f (Karizmatik Giic, Zorlayic1 Giic, Yasal Giig, Odiil Giicti, Uzmanhk Giicii)

Tablo 9'da yonetsel gii¢ kaynaklar1 bireysel sorumluluk degisiminin % 48,7 (R?)’ini
aciklamaktadir. Diger bir deyisle, yonetsel giic kaynaklarini olusturan boyutlar
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(karizmatik gii¢, zorlayic1 gli¢, yasal gii¢, odiil giicii ve uzmanlik giicii), bireysel
sorumluluktaki degisimin % 48,7’ini aciklamaktadir. Tablo 9’a gore, karizmatik gii¢
ve uzmanlik giiclin bireysel sorumluluga olan etkisinin dogrusal ve pozitif yonlii
oldugu sonucu ortaya ¢ikarken, yasal gii¢, 6diil giicii ve zorlayici giiciin bireysel
sorumluluk {izerinde ise etkisi bulunmamaktadir. Karizmatik giiciin puan1 bir birim
arttiginda bireysel sorumlulugun puanint 0,267 (Beta;) kadar arttiracagini ve
uzmanlik gilicliniin puani bir birim arttiginda bireysel sorumlulugun puanini 0,322
(Betas) kadar arttiracagini sdylemek miimkiindiir. Fakat yasal giiciin, zorlayic1 giiciin
ve 0diil giicliniin puanlarmin artmasi durumunda bireysel sorumluluk puanmin

degisecegini sdylemek miimkiin degildir.

O halde H; hipotezini test etmek amaciyla olusturulan regresyon modelini
inceledigimizde Hj hipotezini karizmatik giic ve uzmanlik giicliniin etkiledigi

goriilmektedir. Dolayistyla Hy hipotezi kismen kabul edilmistir.

3.4.4.3. Yonetsel Giic Kaynaklann ile Odiillendirme Arasindaki Regresyon

Analizi

Tablo 10’da yonetsel gii¢ kaynaklar1 ile ddiillendirme arasindaki iliskileri inceleyen
coklu regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Burada karizmatik gii¢, zorlayici
gii¢, yasal gii¢, 6diil giicli ve uzmanlik giicii bagimsiz degiskenler olup, 6diillendirme

ise bagimli degiskendir.

Tablo 10: Yénetsel Gii¢ Kaynaklar ile Odiillendirme Boyutu Arasindaki Iliskileri Inceleyen Coklu
Regresyon Analizi

BAGIMSIZ

DEGISKENLER | BETA T SIG. (P) TOLERANCE | VIF
Karizmatik Giig 312 5,297 ,000** 344 2,910
Zorlayici Giig -,012 -,324 , 746 ,942 1,061
Yasal Giig ,047 ,932 ,353 464 2,154
Odiil Giicii ,435 6,537 ,000** ,269 3,719
Uzmanlik Giicii ,153 2,901 ,004** ,430 2,326
F 124,980

R ,863

R 744

Adjusted R? 738

Durbin-Watson 1,644

* Deger 0,05 diizeyinde anlamlidir ** Deger 0,01 diizeyinde anlamlidir

Odiillendirme= f (Karizmatik Giig, Zorlayic1 Giig, Yasal Gii¢, Odiil Giicii, Uzmanlik Giicii)
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Tablo 10'da yonetsel giic kaynaklari odiillendirme degisiminin % 73,8 (R?)’sini
aciklamaktadir. Diger bir deyisle, yonetsel gilic kaynaklarini olusturan boyutlar
(karizmatik gii¢, zorlayic1 gili¢, yasal giig, 0diil giici ve uzmanlk giicli),
odillendirmedeki degisimin % 73,8’ini agiklamaktadir. Tablo 10'a gore, karizmatik
giic,0dil giicli ve uzmanlik giiciin 6diillendirmeye olan etkisinin dogrusal ve pozitif
yonlii oldugu sonucu ortaya ¢ikarken, yasal giiclin ve zorlayici giiciin 6diillendirme
iizerinde ise etkisi bulunmamaktadir. Karizmatik giiciin puani bir birim arttiginda
odiillendirme puanimi 0,312 (Beta;) kadar arttiracagini, 6diil giicliniin puani bir birim
arttiginda odiillendirme puanini 0,435 (Betas) ve uzmanlik giicliniin puani bir birim
arttiginda odiillendirme puanini 0,153 (Betas) kadar arttiracagint sdylemek
miimkiindiir. Fakat yasal giiclin ve zorlayict giliclin puanlarinin artmasi durumunda

odiillendirme puaninin artacagini sdylemek miimkiin degildir.

O halde Hs hipotezini test etmek amaciyla olusturulan regresyon modeli Hs hipotezini
destekler niteliktedir. Hs hipotezi kismen kabul edilmistir.

3.4.4.4. Yonetsel Gii¢ Kaynaklarn ile Risk Alma Arasindaki Regresyon Analizi

Tablo 11°de yonetsel giic kaynaklar1 ile risk alma arasindaki iligkileri inceleyen
coklu regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Burada karizmatik gii¢, zorlayici
gii¢, yasal giic, odiil glicii ve uzmanlik giicli bagimsiz degiskenler olup, risk alma ise

bagiml degiskendir.

Tablo 11: Yénetsel Gii¢ Kaynaklari ile Risk Alma Boyutu Arasindaki Iliskileri Inceleyen Coklu
Regresyon Analizi

BAGIMSIZ

DEGISKENLER | BETA T SIG. (P) TOLERANCE | VIF
Karizmatik Giig ,143 1,512 ,132 344 2,910
Zorlayici Giig ,222 3,890 ,000** ,942 1,061
Yasal Gii¢ ,137 1,683 ,094 ,464 2,154
Odiil Giicii ,176 1,644 ,102 ,269 3,719
Uzmanlik Guci , 162 1,914 ,057 ,430 2,326
F 21,915

R ,581

R 338

Adjusted R? 322

Durbin-Watson 1,859

* Deger 0,05 diizeyinde anlamlidir ** Deger 0,01 diizeyinde anlamlidir

Risk Alma= f (Karizmatik Gii¢, Zorlayic1 Giig, Yasal Giic, Odiil Giicii, Uzmanlik Giicii)
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Tablo 11'de yonetsel gii¢ kaynaklari risk alma degisiminin % 32,2 (R?)’ini
aciklamaktadir. Diger bir deyisle, yonetsel giic kaynaklarini olusturan boyutlar
(karizmatik gii¢, zorlayici glig, yasal gii¢, odiil giicii ve uzmanlik giicii), risk alma
degisimin % 32,2’ini agiklamaktadir. Tablo 11’e gore, zorlayici giiciin ve uzmanlik
giicliniin risk almaya olan etkisinin dogrusal ve pozitif yonli oldugu sonucu ortaya
cikarken, karizmatik giiciin, yasal giic ve 6diil giicii risk alma {lizerinde bir etkisinin
olmadig1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Zorlayici giiclin puan1 bir birim arttiginda risk
alma puanim1 0,222 (Betay) kadar arttiracagini sdylemek miimkiindiir. Fakat
karizmatik gii¢, yasal gilic, odiil giici ve uzmanlik giiciiniin puanlarinin artmasi

durumunda risk almanin puaninin artacagimi sdylemek miimkiin degildir.

O halde Hy hipotezini test etmek amaciyla olusturulan regresyon modeli H,4 hipotezini

destekledigi goriilmektedir. Hy hipotezi kismen kabul edilmistir.

3.4.45. Yonetsel Giic Kaynaklann ile Ihmh Cahsma Ortamm Arasindaki
Regresyon Analizi

Tablo 12’de yonetsel giic kaynaklari ile 1limli ¢alisma ortanm arasmdaki iliskileri
inceleyen ¢oklu regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Burada karizmatik giig,
zorlayici gli¢, yasal gii¢, 6diil giicii ve uzmanhk giicii bagimsiz degiskenler olup,

iliml1 ¢aligma ortamu ise bagimli degiskendir.

Tablo 12: Yénetsel Gii¢ Kaynaklari ile Ilimli Calisma Ortanmi1 Boyutu Arasindaki iliskileri Inceleyen

Coklu Regresyon Analizi
BAGIMSIZ
DEGISKENLER | BETA T SIG. (P) TOLERANCE | VIF
Karizmatik Gii¢ ,222 2,782 ,006** ,344 2,910
Zorlayici Giig ,065 1,359 , 176 ,942 1,061
Yasal Giig ,369 5,387 ,000** ,464 2,154
Odiil Giicii ,310 3,439 ,001** ,269 3,719
Uzmanlik Gici -,116 -1,627 ,105 ,430 2,326
F 48,636
R ,729
R’ 531
Adjusted R? 520
Durbin-Watson 1,956
* Deger 0,05 diizeyinde anlamlidir ** Deger 0,01 diizeyinde anlamlidir

Iml1 Calisma Ortami= f (Karizmatik Giic, Zorlayict Giig, Yasal Giig, Odiil Giicii, Uzmanlik Giicii
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Tablo 12'de 1limli ¢alisma ortami degisiminin % 52,0 (R?)’ini agiklamaktadir. Diger
bir deyisle, yonetsel giic kaynaklarini olusturan boyutlar (karizmatik gii¢, zorlayict
gii¢, yasal gii¢, odiil giicii ve uzmanlik giicii), 1limli ¢alisma ortami degisimin %
52,0’ini agiklamaktadir. Tablo 12’e gore, karizmatik gii¢, yasal gli¢ ve 6diil giiciin
iliml ¢caligma ortamina olan etkisinin dogrusal ve pozitif yonlii oldugu sonucu ortaya
cikarken, zorlayici giliciin ve uzmanlik giiciiniin 1limh ¢aligma ortami iizerinde ise
etkisi yoktur. Karizmatik giiciin puani bir birim arttiginda ilimli ¢alisma ortami
puanini 0,222 (Beta;) kadar arttiracagini, yasal giiciin puani bir birim arttiginda iliml
calisma ortami puanmi 0,369 (Betas) kadar arttiracagini ve 6diil giicliniin puani bir
birim arttifinda bireysel sorumlulugun puanini 0,310 (Betas) kadar arttiracagini
sOylemek miimkiindiir. Fakat zorlayici giiciin ve uzmanlik giicliniin puanlarinin
artmast durumunda 1limh c¢alisma ortami puanmin artacagmni sdylemek miimkiin

degildir.

O halde Hs hipotezini test etmek amaciyla olusturulan regresyon modeli Hs

hipotezini destekler niteliktedir. Dolayisiyla Hs hipotezi kismen kabul edilmistir.

3.4.4.6. Yonetsel Gii¢ Kaynaklari ile Destek Arasindaki Regresyon Analizi

Tablo 13’te yonetsel gilic kaynaklari ile destek arasindaki iliskileri inceleyen coklu
regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Burada karizmatik gii¢, zorlayici giig,
yasal gii¢, 6diil giicii ve uzmanlik giicii bagimsiz degiskenler olup, destek bagimli

degiskendir.

Tablo 13: Yénetsel Gii¢ Kaynaklari ile Destek Boyutu Arasindaki iliskileri Inceleyen Coklu
Regresyon Analizi

BAGIMSIZ

DEGISKENLER | BETA T SIG. (P) TOLERANCE | VIF
Karizmatik Giig ,358 4,249 ,000** 344 2,910
Zorlayici Giig -,065 -1,285 ,200 ,942 1,061
Yasal Gii¢ -,158 -2,179 ,030* ,464 2,154
Odiil Giicii 221 2,320 ,021* ,269 3,719
Uzmanlik Giicii ,281 3,730 ,000** ,430 2,326
F 38,944

R ,689

R 475

Adjusted R? 463

Durbin-Watson 1,587

* Deger 0,05 diizeyinde anlamlidir ** Deger 0,01 diizeyinde anlamlidir

Destek= f (Karizmatik Gii¢, Zorlayic1 Giic, Yasal Giig, Odiil Giicii, Uzmanlk Giicii)
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Tablo 13'te destek degisiminin % 46,3 (R®)’ini a¢iklamaktadir. Diger bir deyisle,
yonetsel giic kaynaklarint olusturan boyutlar (karizmatik gii¢, zorlayic1 gii¢, yasal
giic, odil giicii ve uzmanlik giicii), destek degisimin % 46,3’ini agiklamaktadir.
Tablo 13’e gore, karizmatik gii¢, 6dil giici ve uzmanlk giicliniin destege olan
etkisinin dogrusal ve pozitif yonlii oldugu sonucu ortaya ¢ikarken, yasal gii¢ ve
zorlayict giiclin ise etkisi bulunmamaktadir. Karizmatik giiciin puant bir birim
arttiginda destek puanimi 0,358 (Beta;) kadar arttiracagini, yasal giiclin puani bir
birim arttiginda destek puanini -0,158 (Beta,) kadar arttiracagini, 6diil giictiniin puant
bir birim arttigmda destek puanmi 0,221 (Betas) kadar arttiracagini ve uzmanlik
giiciiniin puani bir birim arttiginda destek puanmni 0,281 (Betas) kadar arttiracagini
sOylemek miimkiindiir. Fakat zorlayic1 giiciin puanlarinin artmasi durumunda destek

puaninin artacagini soylemek miimkiin degildir.

O halde Hg hipotezini test etmek amaciyla olusturulan regresyon modeli Hg

hipotezini destekler niteliktedir. Hg hipotezi kismen kabul edilmistir.
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SONUC

Bu arastirma kapsaminda Oncelikle yonetsel giic kaynaklar1 ve Orgiit iklimi
kavramlar1 incelenmistir. Daha sonra bu iki kavram arasindaki iligkinin belirlenmesi
amaclanmistir. Bu amaca uygun olarak arastirma modeli ve hipotezler gelistirilmistir.
Gelistirilmis olan 6 ana hipotez uygun istatistiki yontemlerle test edilmis ve
hipotezlerin ne derece desteklendigi ortaya konulmaya calisilmistir. Arastirma
kapsaminda gelistirilen anket formu Elazig ilindeki 3 ve 4 yildizli otel isletmelerinde

gorev alan ¢alisanlar iizerinde gerceklestirilmistir.

Arastirmanin degiskenleri olan yonetsel gilic kaynaklar1 (karizmatik gii¢, zorlayici
gii¢, yasal gii¢, 6diil giicii ve uzmanlik giicii) ile 6rgiit ikliminin (organizasyon yapisi,
bireysel sorumluluk, ddiillendirme, risk alma, 1limli ¢alisma ortami ve destek) genel
ortalamalar1 incelendiginde, ortalamalarin 6lgek orta deger olan 3’iin (Orta derecede
katiliyorum) tizerinde oldugu goriilmektedir. Daha detayli bir sekilde ortalamalar
incelendiginde ise yonetsel giic kaynagi boyutlarindan karizmatik giiciin, yasal
giiciin, 6dil giicii ve uzmanlik giicliniin ortalamalar1 orta degerin {lizerindeyken,
zorlayic1 giiciin ortalamasi ise yliksek seviyeye yakin oldugu goriilmektedir. Her
yonetici veya lider c¢alisanlarini yonetebilmek igin ¢esitli yeteneklere ve giig
kaynaklarina ihtiyag duymaktadir. Yoneticinin grubu etkilemede en ¢ok kullanacagi
ve ayn1 zamanda kullandig1 gii¢ kaynagi karizmatik giictiir. Ayrica uzmanlik giiciide
yoneticiler tarafindan siklikla kullanilmaktadir. Eger bu gili¢ kaynaklar1 ¢alisanlari
etkilemede yeterli goriilmiiyorsa 6diil giiciinden de faydalanabilirler. Zorlayict giicii
ise yoneticiler pek kullanma taraftar1 degillerdir. Zorlayici gii¢, pozitif liderlik

anlayisi ile bagdagsmayan bir giic kaynagidir.

Aragtirmanm diger degiskeni olan orgiit ikliminin (organizasyon yapisi, bireysel
sorumluluk, odillendirme, risk alma, ilimli ¢aligma ortami ve destek) genel
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ortalamalar1 incelendiginde ise, yine Olgek orta deger olan 3'in (Orta Derecede
Katiliyorum) {izerinde oldugu gériilmektedir. Orgiit iklimi boyutlar1 daha ayrintili bir
sekilde incelendiginde ise, bireysel sorumluluk, odiillendirme, risk alma, ilimh
caligma ortami ve destegin genel ortalamalari (3)'iin iizerinde, organizasyon yapisinin
ise orta degerin altinda kalmaktadir. Calisanlar, gbrev yaptiklar1 isletmelerden
aldiklar1 bilgiler, ¢evresel kosullar ve bunun gibi bir¢ok yol ile isletmelerine iligkin
algilar elde ederler. Calisanlar, iklimi is yonelimli, yenilik yonelimli, ya da
destekleyici olarak algilayabilirler. Calisanlarin, orgiit iklimine iliskin bu ve buna
benzer algilari, isletmeye ait degiskenlere bagl olarak farklilasacaktir. Genellikle
kisinin iklimi destekleyici, ddiillendirici olarak algilamasi onun yaratic1 davranisini

arttirabilecektir.

Arastirma kapsaminda yonetsel giic kaynaklar1 ile orgiit iklimi arasindaki iligkinin
siddetini ve yoniinii ortaya koyan korelasyon analizi sonuclarmna yer verilmistir.
Yapilan analizlerde, yonetsel giic kaynaklarmi olusturan boyutlardan karizmatik giig,
yasal gii¢, Odiil giici ve uzmanhk giicii ile 6rgiit iklimi boyutlarmi olusturan
organizasyon yapisi, bireysel sorumluluk, odiillendirme, risk alma, ilimhi ¢alisma
ortami1 ve destek arasinda gii¢lii denilebilecek pozitif yonlii bir iliski oldugu
saptanmugtir. Yani karizmatik gili¢, 6diil giicii, yasal glicii ve uzmanlik giicli arttik¢a
organizasyon yapisi, bireysel sorumluluk, odiillendirme, risk alma, i1limli ¢alisma
ortami ve destekte artmaktadir. Calisanlarin isletmede degisimin neden gerektigini
iyl anlayabilmesi, yOneticisinin isiyle ilgili yaptig1 degisikleri mantigina
uydurabilmesi, kendisini yoneticiyle 0zdeslestirmesi, yOnetici tarafindan Onemli

oldugunu hissetmesi orgiit ikliminin artmasini saglayabilmektedir.

Zorlayic1 giiciin sadece risk almayla pozitif yonlii bir iliskisi bulunmaktadir. Yani
zorlayict gii¢ arttikga risk almakta artacaktir. Eger yonetici caligsanlarinin iizerinde
baski kuruyorsa, calisanlarda islerini kaybetme korkusu ile risk alma egilimine
yonelebilirler. Bu durum baskic kiiltiiriin getirdigi, psikolojik kdkenli davranigsal bir

egilim niteliginde olabilir.

Ayn1 zamanda arastirmada, korelasyon analizi sonucu elde edilen bulgular:

desteklemek ve arastirma dahilinde belirtmis oldugumuz hipotezleri test etmek
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amaciyla yapilan regresyon analizi sonuclarina yer verilmistir.Elde edilen verilere
bakilarak, belirlenen hipotezlerin ne Olglide desteklendigi ortaya konulmustur.
Yonetsel giic kaynaklarmin o6rgiit iklimi {izerindeki etkisini incelemek amaciyla

arastirmada Hy Hz, H3z Ha, Hsve Hgana hipotez gelistirilmistir.

Aragtirmanmn ilk hipotezi incelendiginde, karizmatik gii¢, 0diil giicii, zorlayic1 giig,
yasal giic ve uzmanlik giicliniin, Orgiit ikliminin bir boyutu olan organizasyon
yapisina olan etkisi ele alinmistir. Analiz sonuglarina gore karizmatik giic, 6diil giicii,
yasal giic ve uzmanlik giiciiniin organizasyon yapisi tizerinde pozitif ve dogrusal
yonde bir etkisi vardir. Zorlayict giiciin ise organizasyon yapisi iizerinde herhangi bir
etkisi bulunmamaktadir. Karizmatik gii¢, 6diil giicii, yasal glic ve uzmanlik giiciine
sahip yoOneticiler bilgi, yetenek ve uzmanliklarina dayanarak calisanlarinin rol ve
sorumluluklarini agik bir sekilde tanimlarlar. Bu sayede calisanlar kendilerini daha

1y1 hissedecek, moral ve motivasyonlar1 ise daha da artacaktur.

Aragtirmanin ikinci hipotezinde yonetsel gii¢ kaynaklarinin boyutlar1 olan karizmatik
giig, zorlayict giic, yasal giig, o6diill gilicii ve uzmanlik giicliniin orgiit iklimi
boyutlarindan bireysel sorumluluk iizerindeki etkisi incelenmistir. Analiz sonuglaria
gore karizmatik giiciin ve uzmanlik giicliniin bireysel sorumluluk tizerinde dogrusal
ve pozitif etkisi bulunmaktadir fakat zorlayici gii¢, yasal gii¢ ve 6diil giiciiniin ise
bireysel sorumluluk iizerinde bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir. Yani karizmatik
glic ve uzmanlik giiciine sahip yoOneticiler, ¢calisanlarina rehberlik eder ve onlarin

islerinde sorumluluk almalarina imkan verirler.

Arastirmanin  liglincii  hipotezinde yonetsel gilic kaynaklarinin boyutlar1 olan
karizmatik gii¢, zorlayici gli¢, yasal gii¢, 6diil giicli ve uzmanlik giiciiniin 6rgiit iklimi
boyutlarindan odiillendirme iizerindeki etkisi incelenmistir. Sonuglara gore
karizmatik gii¢, 6diil giicii ve uzmanlik giiciiniin, 6diillendirme {izerinde pozitif ve
dogrusal bir etkisi vardir. Fakat zorlayici gii¢ ile yasal giiclin ddiillendirme tizerinde
herhangi bir etkisi yoktur. Karizmatik gii¢, 6diil giici ve uzmanlik giiciine sahip
yoneticiler odiillendirmeyi nasil kullanacagini iyi bilirler. Yapilacak bu

odiillendirmeler de ¢alisanlarin is performansini artirmasina sebep olacaktir.
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Arastirmanin  dordiincii  hipotezinde yonetsel giic kaynaklarinin boyutlar1 olan
karizmatik gii¢, zorlayici glig, yasal gii¢, 6diil giicli ve uzmanlik giiciiniin 6rgiit iklimi
boyutlarindan risk alma {izerindeki etkisi incelenmistir. Sonuglara gore zorlayict gii¢
ve uzmanlik giiciiniin, risk alma boyutu tlizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.
Karizmatik gii¢, yasal gii¢c ve ddiil giliciiniin ise risk alma tlizerinde herhangi bir etkisi
yoktur. Yoneticilerin calisanlarina psikolojik baski uygulamasi, cezaya maruz
birakmast onlar1 risk almaya itecektir. Ciinkii ¢calisanlarin islerini kaybetme korkusu

risk almalarma sebep olacaktir.

Arastirmanin  besinci  hipotezinde yonetsel gii¢ kaynaklarmin boyutlar1 olan
karizmatik gli¢, zorlayici giic, yasal gii¢, ddiil giicli ve uzmanlik giicliniin 6rgit iklimi
boyutlarindan 1limli ¢alisma ortamu {izerindeki etkisi incelenmistir. Sonuglara gore
karizmatik giiciin, yasal giiciin ve 6diil giliciiniin 1limli1 ¢alisma ortamu {izerinde
anlamli bir etkisi bulunurken zorlayici giiciin ve uzmanlik giiclinliin bir etkisi
bulunmadig1 goriilmektedir. Yoneticiler tecriibelerine, uzmanliklarma ve bilgilerine
dayanarak igletmedeki belirsizlikleri ve ¢atisma ortamlarini ortadan kaldirirlar. Bu

sayede isletmedeki herkesin isi bellidir ve isler sorunsuz sekilde devam edebilir.

Arastrmanm son hipotezinde ise yoOnetsel gilic kaynaklarmin boyutlar1 olan
karizmatik gii¢, zorlayici giic, yasal giic, ddiil giicli ve uzmanlik giiciiniin 6rgiit iklimi
boyutlarindan destek {izerindeki etkisi incelenmistir. Sonuglara goére karizmatik
giiciin, yasal giiciin, 6diil giiciiniin ve uzmanlik giiciiniin destek {izerinde dogrusal bir
etkisi varken zorlayici giiciin ise etkisinin olmadig1 gériilmektedir. Orgiit iklimi
alaninda yapilan ilk arastirmada , yoneticilerin farkli davramigsal sistemlerini
orgiitlerde  farkli algilara dolayisiyla farkli davramigsal yanitlara sebep
olabilmektedir(Lewin, Lippitt ve White, 1939'den akt: Ergeneli, 2014). Yapilan
baska bir arastirmada ise farkli liderlik tarzlarinin uygulanmas: farkli 6rgiit iklimi
algilarma sebep oldugu kanisina varilmistir (Kozlowskive Doherty, 1989'den akt:

Ergeneli, 2014).

Bu aragtirmanin sonuglarina bakarak su Oneriler gelistirilebilir. Analiz sonuglari
incelendiginde c¢alisanlarin zorlayici giicli ve yasal giicli istemedikleri ortaya

cikmustir. Ideal bir 6rgiit iklimi i¢in, otel isletmelerinde karizmatik gii¢, 6diil giicii ve
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uzmanlik giicline sahip liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir.Yoneticiler karizmatik giig,
odiil giici ve uzmanlik giicline yonelmelidirler. Ciinkii calisanlar bu tip gii¢
kaynaklarmi kullanan yoneticilerin bilgi, beceri ve uzmanliklarina gilivenirler ve
onlar1 kendilerine daha yakin hissederler. Bu durumda c¢alisanlarin 6rgiit iklimine

yonelik algilarini olumlu yonde etkileyebilmektedir.

Yoneticiler, orgiit ikliminde olumsuz sonuglar dogurabilecek zorlayici giicii ve yasal
giicii tercih etmemelidirler. Ciinkli bu gii¢ tipini kullanan yoneticiler calisanlarina
psikolojik baski, fiziksel gii¢ ve ceza uygularlar. Bu durumda c¢alisanlarda olumsuz

etkiler birakabilir.

Yoneticiler etkilesimde olduklar1 ¢alisanlarla hiyerarsik konumlar1 nedeniyle ¢esitli
diizenlemelerde bulunmali, hangi kisinin hangi tip giic kaynagindan etkilenecegini
bilmelidir. Ayrica ¢alisanlarla mesafelerini her zaman korumali, onlar1 dinlemeli ve

sorunlarini goz ardi etmemelidirler.

Ulkemizde yonetsel gii¢ kaynaklarina yonelik calismalar kisithdir. Literatiir de giic
kaynaklarina yonelik arastirmalar genellikle egitim alaninda yapilmistir. Bu ¢alisma
ise otel isletmesindeki calisanlar {izerinde yapilarak farkli alanlarda da
calisabilecegini gostermektedir. Bu nedenle turizm sektorii gibi insan faaliyetlerinin
yogun oldugu bir alanda yoneticilerin ne tarz giic kaynaklarini kullanacaklari
olduk¢a O6nemlidir. Bu gii¢ kaynaklarinin belirlenebilmesi i¢in bu alanlarda daha
fazla akademik ¢alisma yapilmadir. Bu sayede daha yeni gii¢c kaynaklarmin ortaya

¢ikmasida 6nemli bir rol oynayabilinir.

Ayrica sadece Elazig ili ile smirh kalmayip farkli turizm merkezlerinde de bu
calisma yapilabilir. Arastrma 2017 Mart ve Nisan aylarinda 3 ve 4 yildizli otel
calisanlarina yapilarak uygulanmistir. Turizm sektdriinde insan iligkileri yogun ve
degisken bir 6zelligi oldugundan dolay1 ayn1 tip veya benzeri ¢alisma yilm farklh
donemlerinde de yapilabilir. Ayrica gelecekte turizm {lizerinde belirli periyotlarda bu

tiir caligmalarin yapilmasi faydali olabilir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu
YONETSEL GUC KAYNAKLARI iLE ORGUT IKLIiMi ANKETI
Sayin katilimci, bu anket yiiksek lisans tezine veri toplama amaciyla hazirlanmistir.

Anket toplam 58 maddeden olusmaktadir. Bu calismada bilimsel etik kurallarina
onem verilecektir. Caligmamiza ayirdigmiz degerli zamaninizdan dolayr simdiden

tesekkiir eder, ¢alismalarinizda basarilar dilerim. Saygilarimla.

Ahmet AKDEMIR / (Danisman: Yrd. Dog. Dr. Aziz Gkhan OZKOC)
Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi Turizm Fakiiltesi

E-Posta: ahmetakdemirl23@gmail.com / aziz.ozkoc@gmail.com
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1.B0LUM
KiSISEL BILGILER

1. Cinsiyetiniz: a)Bay b)Bayan

2. Yasimz: )20 ve alt1 b)21-30 €)31-40 d)41-50 e)S1 ve lizeri

3. Egitim Durumunuz: a)ilkogretim  b)Lise ¢)Onlisans d)Lisans  e)Lisansiistii

4. Cahstigimz Isletmenin Statiisii:  a) 5 Yildiz b) 4 Yildiz ¢) 3 Yildiz

5. Gorev Yaptigimiz Departman: ................................. (Litfen Belirtiniz)

6. Sektorde Calisma Siireniz:

a)l Yildan az b)1-5 Y1l €)6-10 Y1l d)11-15 Y1l €)16-20 Y1l H21 Yil ve
tizeri

7. isletmede Calisma Siireniz:

a)1 Yildan az b)1-5 Y1l ¢)6-10 Yil d)11-15 Yil €)16-20 Yil )21 Yil ve iizeri
8. Turizm Egitimi Aldmiz m?  a)Evet b)Hayir
2.BOLUM

Liitfen asagida belirtilen ifadelerin yanindaki cevap kutucuklarindan size uygun olan secenegi belirleyerek ( X ) isareti
Hi¢ Katilmiyorum Az Katihyorum  Orta Derecede llz?tlll:g}(j)ium Cok Katilyorum  Tamamen Katiiyorum

1 2 3 4 5
1. Yoneticim yapilan isi 6diillendirir. 112 |3 |4 |5
2. Yoneticim benim kafamdaki ideal yonetici imajina tam uyuyor. 112 |3 |4 |5
3. Yoneticim adaletlidir ve herkesin hakkini gozetir. 112 |3 |4 |5
4. Yoneticim basarili olan1 takdir eder. 112 |3 |4 |5
5. Yoneticim ile arkadaslik iliskileri i¢indeyiz. 112 |3 |4 |5
6. Yoneticim genellikle kendi iktidarmi kullanarak yonetir. 112 |3 |4 |5
7. Yoneticim isle ilgili konularda disiplini saglamak tiizere cogu |1 |2 |3 |4 |5
zaman kat1 ve sert bir tutum icine girer.
8. Yoneticim, tembelligi cezasiz birakmaz. 112 |3 |4 |5
9. Yoneticimin son derece yetenekli olduguna inanirim. 112 |3 |4 |5
10. Yoneticim bulundugu mevkiye tesadiifen gelmemistir. 112 |3 |4 |5
11. Yoneticim isinin ehlidir. 112 |3 |4 |5
12. Yoneticimin kendi alaninda egitimi vardir. 112 |3 |4 |5
13.Y0neticim bana talimat verebilecek ve bana is yaptwabilecek |1 |2 |3 |4 |5

durumdadir.

14. Yoneticim benden talepte bulunma ve bana talimat verme |1 |2 |3 |4 |5
hakkina sahiptir.

15. YOneticime, bana talimat verme ve benden talepte bulunma |1 |2 |3 |4 |5
yetkisi verilmistir

16. Yoneticim diger calisanlarla arasina her zaman mesafe koyar.

17. Yoneticime hayranim.

18. Yoneticimin kendine giiveni tamdir.

19. Yoneticim, olduk¢a dinamiktir.

e
N N N NN
w|l w| w| wl w
B LR
ol o o o o1

20. Yoneticim olduk¢a karizmatiktir.
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3.BOLUM

1. Kurumuzda yapilan isler agik¢a tanimlanmustir.

2. Karar alma siirecinde kimin 6zel yetkiye sahip oldugu bazen belirsizdir.

3. Kurumun yontemleri ve organizasyon yapisi agik¢a tanimlanmustir.

4. Biirokrasi minimum seviyededir.

5. Asirt kurallar ve biirokrasi yeni fikirlerin dikkate alinmasini giiglestirmektedir.

6.Kurumumuzun verimliligi planlama yetersizliginden dolay1 azalmaktadir.

7. Bulundugum baz1 projelerde kimin yoneticim oldugunda emin olamiyorum

8. Kurumumuzun problemlerden biri de bireylerin sorumluluk almamalaridir.

9. Calisanlarin isle ilgili problemlerini ¢ozebilecekleri felsefesi kabul edilir.

10.Y6netim, ¢alisanlarina rehber olusturacak ilkeleri belirler .

11.Y6netim, galiganlarin islerinde sorumluluk almalarina imkan verir.

12.Calisanlarin yiikseltilmesine dayali bir ddiillendirme sistemi vardir

13.Kisilerin aldig1 6diil ve tegvikler, elestiri ve tehditlerden daha fazladir.

14.Calisanlar ig performanslar 6l¢iisiinde ddiillendirilmektedirler.

15.Biiyiik oranda bir elestiri vardir.

16.Yapilan iyi islerin karsiliginda yeterli derecede 6diil verilmemektedir.

17. Caliganlar yanlis yaptiklarinda cezalandirilmaktadirlar.

18. Yonetim, iyi bir fikre deneme sansi verme yoniinde isteklidir.

19. Bu sektorde rekabet avantajini korumak igin risk almak zorundayiz.

20. Maksimum etkililik i¢in karar alma siirecine tedbirli yaklagilir.

21. Isimiz dogru zamanda hesaplanan riskleri goze alarak kurulmustur

22. Bu isletmede ¢alisanlar arasinda arkadasca bir atmosfer hakimdir.

23. Bu isletme 1liml1 ve sakin bir ¢alisma iklimi ile nitelendirilmektedir.

24. Bu isletmedeki ¢alisanlar soguk ve birbirine uzak durmaz.

25 Bu isletmede calisanlar ile yonetim arasinda 1limli bir iligki vardr.

26.Ust yonetim, calisanlarin hata yapmasi durumunda onlara destek olmaz.

27. Yonetim ¢alisanlarin kariyer beklentileri ile ilgilenir.

28. Calisanlar arasinda yeterince giivene dayali bir iligki sistemi yoktur.

29. Yo6netimin temel felsefesi insan faktoriine ve diisiincelerini Gnem vermektir

30. Zor bir projede arkadaslarimdan ve yonetimden destek gérecegime inanirim.

I ] B e T e Y T Y O e (O e e R e B ey L ey B e B e B Sy I e B e B N N T e

N N N N N N N N N NN N NN N NN NN N NN DN N NN NN DN

W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W W wWw w w w

B R R S B 0 0 B S TR~ R B B B R 0 B B S B S B S T~ R B B e . T S R B B B S R ) B S

ol oy oy o1 o oy o1 ol ol o1 ol oy o1 o1l o1 ol o1 o1 ol ol o1y ol o1l oy ol o1l o1 o o1 Ol
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