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Oz

Orgiit performansina dogrudan etki eden liderin giicii ve astlar tarafindan bu giiciin algilanmasinin drgiitsel
arastirmalarda 6nemli bir yeri vardir. Bu ¢alismada liderin glicii, pozisyon ve kisisel gli¢ olarak iki boyutta ele
alinmakta ve galisan baghhg Gzerindeki etkisi arastirilmaktadir. Arastirma Ankara’da 6zel bir sirkette galisan
107 kisinin katihmi ile gergeklestirilmistir. Arastirma sorusunun aydinlatilabilmesi icin AMOS yazilimi ile yol
analizi yapiimistir. Analiz sonucunda, liderin pozisyon giicliniin ¢alisan baghhg: Gzerinde etkili oldugu, liderin
kisisel glctnin baghhk Uzerinde dusuk dizeyde etkili oldugu belirlenmistir. Liderin pozisyonundan
kaynaklanan guclnin ylksek olarak algilanmasi ve bunun da baglilik Gzerinde etkili olmasinin hem gig
mesafesinin ylksek oldugu hem de o6rgitlerde hiyerarsi egiliminin de yiiksek oldugu Tark KiltGrinden
kaynaklandigi degerlendirilmektedir.
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THE EFFECT OF LEADER’S POSITIONAL AND PERSONAL POWER ON EMPLOYEE’S
ORGANIZATIONAL COMMITMENT

Abstract

Leader’s power that effect organisational perfomance directly, and perception of the leader’s power by
employees have a very important role in organisational researches. In this research, leader’s power is handled
in two dimension as positional and personal power. And examined the effect of the leader’s power on
employee’s commitment. Participants are 107 people and from a private company in Ankara. Path analysis is
done to answer the research question by AMOS. As a result of the analysis is found that the positional power
of leader has a strong effect and leader’s personal power has a weak effect on employee’s commitment. The
cause of the strong perception of the leader’s positional power on employee’s commitment is because of the
Turkish culture where power distance and organizational hierarchy is high.
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1. Giris

Glg ve liderin guctu ile ilgili konular orgiitsel arastirmalarda temel bir arastirma alani olarak
onemli bir yer tutmaktadir (Brass and Burkhardt, 1993). Bu konudaki detaylarin ortaya konmasinin
guclin lider tarafindan kullanimina yonelik taktiklerin gelistirilmesi ve lider galisan arasindaki
iliskinin anlasiimasi acilarindan katki saglayabilecegi degerlendirilmektedir (Schwarzwald,
Koslowsky and Ochana-Levin, 2004).

Orgiitsel performans agisindan degerlendirildiginde, liderin giicii, astlarin érgiitsel hedeflere
odaklanmasinda ve 6rgltsel amaglarin yerine getirilmesinde 6nemli bir yere sahiptir.

Bu noktada liderin kullandigi giiclin ¢alisan astlar tarafindan nasil algilandiginin 6nemi ortaya
¢ikmaktadir, ¢linku glic astlar onu algiladiginda ve buna goére tepki verdiklerinde gergek olmaktadir
(Hollander, 2009: 14). Baska bir deyisle, giliclin astlar tarafindan algilanis sekli onlarin davranislari
Uzerinde belirleyici olmaktadir.

Bu cercevede giic ve gliciin adalet algisi, is stresi, is tatmini gliclendirme, baghlik, performans
ve anlasmazlik gibi diger orglitsel davranis degiskenleri arasindaki iliskiler arastirmacilar tarafindan
incelenmis konulardir (Rahim, Antonioni and Psenicka, 2001, Rahim, Khan and Uddin, 1994, Bar-
Haim, 2007, Short and Johnson, 1994, Azzi, 1992; Mossholder, 1998, Erkutlu and Chafra, 2006,
Abdel Halim, 1979; Rahim, 1989; Yagil, 2002).

Yapilan ¢alismalarda liderin gliciniin ¢ogunlukla mesru, 6dil, ceza, karizmatik ve bilgi gliicu
olarak bes boyutta ele alindig1 gériilmektedir. Giig ile ilgili bu tir bir boyutlandirmanin yani sira,
liderin glici temelde pozisyon ve kisisel gii¢ olarak iki boyutta da incelenmektedir (Meydan, 2010).
Ancak oOrgut icinde glic arastirmalarinda gicin iki boyutta ele alindigi calismalara az
rastlaniimaktadir.

Bireyin kimligini 6rgltine baglayan egilim ve tutumlar (Shelton, 1971:143) olarak tanimlanan
orgutsel baglilik, en 6nemli 6rgitsel ¢iktilardan biri olmakla beraber, birgcok sonuca da etki eden en
dnemli degiskenlerden biridir. Orgiitsel baglilik, bireylerin érgiitiinde isteyerek ve de verimli bir
sekilde galisabilmesi igin gerekli gériilmekte ve bu nedenle de uzun yillardir nasil artirilabilecegine
dair {izerinde arastirmalar yapilmaktadir (Meydan, 2010). Orgiitsel baghhgin artirilmasi, érgiitiin
amaglarina ulasmasinda son derece 6nemlidir. Bu calismada 6rgitsel baglilik, liderin giicinden
etkilenen bir degisken olarak ele alinmaktadir.

Bu kapsamda bu calismada liderin giici iki boyutta ele alinarak ¢alisan baghligi Gizerindeki etkisi
arastirilmaktadir. Arastirmanin bir yandan o6rgltsel davranis yazinina, diger yandan ydnetsel
uygulamalara katki saglayacagi degerlendirilmektedir.

2. Literatiir Arastirmasi
2.1. Liderin Giicii

Gug, insan yasamini ve insanlarin icinde yasadigi topluluklari, gruplari, sosyal ortamlari
sekillendiren ve ona yon veren 6zellige sahip énemli bir degiskendir (Meydan, 2010). Russell
(2004:10)’a gore fizik bilimi icin enerji ne demekse, sosyal bilimler icin de glic ayni anlama
gelmektedir. insan hayatini ve sosyal hayati bu denli etkileyen bir kavram olan gii¢, uzun zamandir
bircok arastirmaya konu olmustur.

Gug ile ilgili olarak yapilan birgok tanim olmakla beraber, glicii baska bir kisinin tutum ve
davranislarini etkileme kapasitesi, baska bir deyisle, diger kisileri etkileme yetenegi olarak
tanimlayabiliriz (Greenberg ve Baron, 1993; Lunenburg, 2012). Gii¢ insanlarin bir arada yasamasi,
sosyallesmesi ve gruplasmasi sonucu ortaya ¢ikan olgudur (Astley ve Sachdeva, 1984). Yani insanlar
bir araya geldiklerinde aktif veya potansiyel olarak giciin etkisi gorilmektedir. Bu acidan
bakildiginda o6rgutler sosyal iliskilerin yogun oldugu yapilar oldugundan ve de giiciin ortaya
cikmasini kolaylastiran yapisal diizenlemeler bulunmasindan dolayi 6rgiitlerde giic ve gug iliskileri
bulunmasi beklenilen bir durumdur. Gii¢ birgok ciktiya etki edebildigi icin, gliclin sahibinin ve glg
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iliskilerinin belirlenmesi, glicin neleri etkiledigi, giiciin miktari, gicin tanimlanmasi ve 6l¢iiimesi
konularinda birgok calisma yapilmistir (Lukes, 2002). Guclin orgitsel alanda bircok faaliyeti
sekillendirdigi (Somech ve Drach-Zahavy, 2002) séylenebilir. Gug ile ilgili yapilmis olan ¢alismalarda,
guclin, is tatmini (Lo vd., 2007; Rahim, 1989) orgutsel baghlk (Dorado, 1998), 6rglitsel adalet algisi
(Steensma ve Visser, 2007) gibi 6rgiit agisindan ¢ok 6nemli degiskenlere etki ettigi belirlenmistir.

Orgiit icinde dusiiniildigiinde, liderin giiciiniin dayandigi ve astlarini etkilerken kullandig
kaynaklar bulunmaktadir. Liderin glic kaynaklari ile ilgili mesru glg, 6dillendirme gicd, zorlayici
gic, uzmanhk giici ve benzesim giciinden olusan boyutlandirma yazinda kabul gérmektedir
(French ve Raven, 1959).

Bu gli¢ kaynaklarindan; mesru gtig, bir bireyin, digerinin kendisi igin davranig kaliplari belirleme
hakki oldugunu digtinmesi ile; odullendirme gilici, bir bireyin, digerinin kendisinin
odullendirilmesine aracilik edecegi yoniinde algisi ile; zorlayicl gug, bir bireyin ceza uygulama
tehdidi imkaniile; uzmanlik giicii, bireyin diger bireyin 6zel bir bilgi ya da uzmanliga sahip oldugunu
disinmesi halinde; benzesim glicli, bireylerden birinin kendi davranislarini baska bir bireyin
davranislarini 6rnek alarak degerlendirmesi ile ortaya ¢ikmaktadir (Meydan ve Polat, 2010: 130).

Liderinin glic kaynaklari ile ilgili bir farkh ayrim da pozisyon ve birey kaynakli glic olarak
yapilabilmektedir (Yukl, 2002). Burada belirtilen pozisyon kaynakh glic mesru, édillendirme ve
zorlayici glict igermekte; birey kaynakh giig ise, uzmanlik ve benzegim giiclinl icine almaktadir.

Liderin pozisyon kaynakli giciniin olmasi, bir makam isgal eden liderin belirli bir otoritesinin
olmasi, astlarina fayda saglayabilmesi ve hata olmasi durumunda liderin ceza verebilmesi olarak
kabul edilmektedir (Kogel, 2007: 433). Liderin birey kaynakli giict, liderin astlar tarafindan tecribeli
ya da bilgili algilamasi ve liderin kisiliginin astlarda yarattigi baghlk, sadakat ve saygi nedeniyle
isteklerinin yerine getirilerek mutlu edilmek istemesinden kaynaklanmaktadir (Yukl, 2002: 150;
Kogel, 2007: 434).

2.2. Baghhk

Orgiitsel baglihk (zerinde arastirmalar yapilmasinin nedeni, calisanlarin istekli ve verimli
calismasinin nedenlerinden biri olarak gorilmesidir. Ayrica 6rgitsel davranis yazininda, érgitsel
baghlik hem bir 6rgltsel c¢ikti olarak hem de 6rgitsel ciktilara etki eden bir degisken olarak ele
alinmaktadir (Cho vd., 2009: 2; Ensher, 2001: 61). Orgiitsel baghlik, bireylerin 6rgiite bagliligini ve
orglitte calisma arzusunu devam ettirme inancini, ayni zamanda bireylerin icinde bulunduklari
orgit ile ne kadar 6zdeslestikleri ve ne kadar kuvvetli bag olusturduklarini (Porter vd. 1974: 604;
Salancik 1977: 62; Steers 1977: 46), bireyin kimligini 6rgiite baglayan egilim ve tutumlari (Sheldon,
1971), bireylerin orgilite sadakat ve gabalarini sunmalarini (Buchanan, 1974), bireyin orgitin
degerleri ve amaglariyla herhangi bir maddi kaygi gozetmeksizin bitiinlesmesini (Gaertner ve
Nollen, 1989), isiyle ilgili olarak belirgin bir sekilde 6diil veya ceza olmasa bile isine devam etme
istegini (Schwenk, 1986) ifade etmektedir. Orgiitsel baghlikla ilgili yapilan birgok tanimlama
bulunmaktadir. Bu tanimlamalarda, orgitiine baglilik sergileyen kisilerin bazi ortak o6zellikleri
oldugu gorilmektedir (DeCotiis ve Summers, 1987: 447-448; Porter vd., 1974; Steers, 1977; Steers,
1981; Neale ve Northcraft, 1991). Orgiitiine bagl olan kisiler, rgiitiin degerlerini ve hedeflerini
icsellestirmekte, bu deger ve hedefler etrafinda orgitsel roliine baglanmakta, orgiitsel deger ve
hedeflere hizmet edebilmek icin 6rgiitte uzun yillar kalma isteginde olmakta ve kendi amaglarindan
ziyade orgltin amaclari yoniinde caba sarf etme egiliminde olmaktadirlar (DeCotiis ve Summers,
1987). Orgiitsel bagllikla ilgili yukarida yapilan agiklamalar ve tanimlamalarin ortak &zelligi,
bireylerin orgitlerinde kendi istekleriyle kalmalari ve kalmaya devam etme isteklerinin olmasi ve
bireylerin 6rgilitte kalma isteklerinin 6rgltlerin menfaatleri dogrultusunda olmasidir.

Bireylerin orgilite bagl olmalari bulunduklari 6rgiitte kendi istekleriyle kalmaya devam etme
istegi ya da baska bir deyisle ayrilmama istegi anlamina gelmektedir. Bu baglamda baghlik is gtici
devrini distirmektedir. Bireylerin ¢alismaya devam etme ya da ayrilmama istekleri orgitlerinin
menfaatlerine yoneliktir (Polat ve Meydan, 2011).
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Orgiitsel baghhkla ilgili bircok siniflandirma yapilmistir (Etzioni, 1961; Kanter, 1968;
Katz ve Kahn, 1977; Wiener, 1982; O’Reilly ve Chatman, 1986; Mowday, Porter ve Steers, 1982;
Penley ve Gould, 1988; Cohen, 2007). Ancak yonetim ve 6rgit ¢alismalarinda en ¢ok kullanilani
Allen ve Meyer (1990)'in siniflandirmasidir. Arastirmacilar ilk galismalarinda (Meyer ve Allen, 1984)
duygusal ve devam baghhg olmak dzere ikili bir siniflandirma yapmistir. Daha sonraki
cahismalarinda bu iki boyuta normatif bagliligi da eklemislerdir (Meyer vd., 2001). Duygusal baglilik,
bireyin 6rglte katilimini ve 6zdeslesmesini ifade etmektedir (Allen ve Meyer, 1990: Meyer vd.,
2001). Duygusal bagliligi yuksek olan bireyler kendileri goniilden istedikleri igin orgutte kalirlar ve
orgitun gikarlari yoninde gaba sarf etmeye isteklidirler (Meyer ve Allen, 1991). Devamhlik bagliligi,
isten ayrilmanin maliyetinin yliksek olmasi veya bagka bir alternatif olmamasina baglidir. Yani birey,
orglitten ayrilmanin kendisine ylksek bir maliyeti olacagi dislincesiyle baglilik sergilemektedir.
(Meyer vd., 2001; Meyer ve Allen, 1991). Ugiincii boyut olan ahlaki (normatif) baglilik, bireyin
orgitine sadakatle bagli olmasini ifade etmektedir. Birey orgiitte kalmayi kendisi icin bir gbrev ve
sorumluluk olarak gormektedir ve 6rgiltte kalmak onun icin dogru bir davranis seklidir. Yani orgiitte
kalmayi zorunluluk olarak hissetmektedir (Meyer ve Allen, 1990; Meyer vd., 2001). Bireyler,
orgutiin kendilerine yaptigi iyilikler karsisinda orgiitten ayrilmasinin  uygun olmayacagi
distncesiyle 6rgiitte kalmasi gerektigini hissetmektedirler.

Orgiitsel baglilik, bircok pozitif 6rgiitsel giktiya etki etmektedir. Yapilan arastirmalarda, érgiitsel
baghhgin is performansini olumlu yénde etkiledigi (Siu, 2003), 6rgiitsel vatandashk davranisi gibi
pozitif davranislari artirdigi (Somech ve Bogler, 2004) ve isglici devrini distrdugu (Steers, 1981;
Decotiis ve Summers, 1987) belirlenmistir.

Bu calismada kullanilan baglilik 6lgegi, Jaworski ve Kohli (1993) tarafindan gelistirilmis ve Sesen
(2010) tarafindan Tirkge gecerlemesi yapilmis olan tek boyutluk &lgektir. Bu dlgcekte orgtsel
baghhk calisanlarin orgiitlerine duyduklari bagliigi genel olarak ele almakta ve tek boyutla
Olgtlmektedir (Sesen, 2010).

2.3. Liderin Giicii ve Baghlik iligkisi

Yukarida siralanan kuramsal cerceveden hareketle 6rgiitsel baghhgi etkileyen faktorlerin ortaya
konmasi 6nem arz etmektedir. Bu baglamda orgiit icinde liderin uyguladigi gicin baghlik
Uzerindeki etkisini ortaya koymaya calisan calismalar yapildigi gériilmektedir (Rahim, Khan ve
Uddin, 1994; Rahim ve Afza, 1993). Bahse konu calismalarda, mesru, 6dul, karizmatik ve bilgi
gicuniin baghlik Gzerinde olumlu, cezalandirma giiclinlin ise olumsuz etki yaptigi gériilmektedir.

Bu calismalarda gii¢ kaynaklari pozisyon ve birey olarak ele alinmamis, gliciin bes boyutu
izerinden degerlendirilmistir. Glciin baglilik Gzerindeki etkisini arastiran bir galismada ise gli¢ tek
boyutta ele alinmis ve genel olarak baghhg artirdigi gézlemlenmistir (Meydan, 2010). Bu
cercevede, astlarin liderlerinin glcinl kisiliklerinden mi yoksa yalnizca bir pozisyonda
bulunmaktan mi aldiklarina yonelik bir ¢calismaya rastlaniimamustir.

Orgiitlerde giicii elinde bulunduran yénetici ve liderlerin tutum ve davranislari bireylerin
orgitsel baghligina etki etmektedir (Bulbil, 2007). Bireylerin yonetimden memnun olmasinin
orgutsel bagliligi olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir (Sager ve Johnston,1989). Ayrica liderlik de
duygusal baghhga etki eden bir degisken olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Sahin, 2007; Mathieu ve
Zajac, 1990; 174).

Bir toplumdaki glic dagihmindaki farkhlik ve esitsizliklerin kabullenilme derecesini gosteren giig
mesafesinin yiksek oldugu Tirk Kultirinde (Hofstede, 1980), ayni zamanda 6rgitlerde hiyerarsi
egiliminin de yiksek olusu bir arada ele alindiginda (Polat ve Meydan, 2011), liderin sadece bir
makami isgal etmesinin onun glgli olarak algilanmasina neden olabilecegi degerlendirilmektedir.
Ayni zamanda bilgi ve karizmasi yliksek algilanan bireylerin, diger kisiler tarafindan, bulundugu
pozisyondan bagimsiz olarak gii¢lii oldugu algilanabilmektedir (Kudisch vd., 1995).

International Journal of Economic and Administrative Studies



Cem Harun Meydan, Cagdas Akif Kahraman 477

Bu cercevede liderin birey ve pozisyon kaynakl giiclerinden hangisinin baglilik (izerinde daha
etkili oldugu arastirma sorusu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Arastirma sorusu olusturulan modelle
(Sekil-1) cevaplandirilacaktir.

3. Yontem
3.1. Grneklem

Arastirma Ankara’da ozel bir sirkette c¢alisan 107 kisinin katihmi ile gerceklestirilmistir.
Katihmcilarin yaslari 26 ile 44 arasinda (Ort=31,42, ss=5,53) degismektedir. Katilimcilarin %38,32'i
(n=41) kadin ve %61,68’u (n=66) erkektir. Veriler, 6lclim araglarinin yiiz ylize iletisimle uygulanmasi
ile toplanmistir.

3.2. Olgiim Araglari, Analiz ve Bulgular

Orgiitsel Baghlik Olgegi: Orgiitsel baglig dlclimlemek icin Jaworski ve Kohli (1993) tarafindan
gelistirilen ve Sesen (2010) tarafindan Tiirkce gecerlemesi yapilan 6 soruluk Orgiitsel Baglilik Olcegi
kullanilmistir. Olgegin gecerleme calismasindaki ic tutarlilik katsayisi ,74 olarak, bu arastirmadaki ic
tutarhilik katsayisi 0,89 olarak tespit edilmistir. Olgegin tek faktérli yapisi dogrulayici faktér analizi
(DFA) ile dogrulanmistir. DFA sonucunda dlgek uyumunun yeterli oldugu goértlmistir (x>=6,432
p=,266, sd=5, Ax?/sd=1,286, RMSEA=,065, CFI=,98, IFI=,95) (Meydan ve Sesen, 2011). Olgekte
bulunan sorulardan 6rnek maddeler su sekildedir: “Kurum ile aramdaki badlar son derece
glgludiir’, “Genel anlamda, burada olmaktan gurur duymaktayim”.

Gii¢ Olgegi: Bireylerin liderlerinin kullandigi giic kaynaklarina yénelik algilari, Raven vd. (1998)
tarafindan gelistirilen ve Tiirkge gecerlemesi Meydan (2010) tarafindan yapilan Orgiitsel Giig Algisi
Olgegi (GAO) ile dlgiimlenmistir. Olgegin bu arastirmadaki i¢ tutarhlik katsayisi 0,87 olarak tespit
edilmistir. Olgegin 2 faktorlii yapisi DFA ile dogrulanmistir. DFA sonucunda 6lgek uyumunun yeterli
oldugu goérilmustur (x*=365,19, p=,270, sd=32, Ax?/sd=1,35, RMSEA=,074, CFI=91, IFI=,90)
(Meydan ve Sesen, 2011). Olgekte bulunan sorulardan érnek maddeler su sekildedir: “ Nasil olursa
olsun, amirim benim amirimdir”, “ Amirim muhtemelen isin en iyi nasil yapilacagini bilir”.

iki 6lcegin de her bir soru maddesine iliskin cevaplar “Tiimiyle Katiliyorum” ifadesinden “Hig
Katilmiyorum” ifadesine kadar uzanan 5’li Likert 6lgegi seklindedir.

4. Analiz ve Bulgular

Arastirmada kullanilan verilerle ilk olarak, SPSS programinda ortalamalar, standart sapmalar ve
degiskenler arasi korelasyonlara bakilmistir. Degiskenlere ait ortalama, standart sapma ve
korelasyon degerleri tablo-1'dedir.

Tablo 1: Degiskenlere Ait Ortalamalar, Standart Sapmalar ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler ort.  StS 1 2 3 4 5 6
1 Odillendirme Giici  3.31  .832 1
2 Zorlayici Gug 3.29 .905 ,A48** 1
3 Mesru Gig 3.04 .645 ,677** ,528%* 1
4 Uzmanlik Glcu 2.79 .956 ,569** ,102 ,537** 1
5 Karizma Glci 3.08 .887 ,735%%  271%*  5@3%*  7g3¥* 1
6 Orgitsel Baghlik 3.08 .719 ,525** ,107 LA42%%  374%%  A4Q8** 1
** p<0,01

Ortalamalar incelendiginde pozisyondan kaynakli giciin boyutlari olan 6dillendirme ve
zorlayici gliclin en yiksek ortalamaya, kisisel gliclin boyutlarindan olan uzmanlik glicliniin de en
dislik ortalamaya sahip oldugu gorilmektedir. Bu da liderin glicinin kisisel glicten ziyade
pozisyondan kaynakli glic olarak algilandigini géstermektedir.
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Degiskenler arasi iliskilere bakildiginda, gl¢ boyutlarinin kendi aralarinda uzmanlik glici ve
zorlayici gii¢ hari¢ olumlu yonde iliski oldugu gorulmektedir. Uzmanlik glci ve zorlayici giig
arasinda iliski olmamasinin nedeni olarak, bu iki gli¢ tiiriintin kaynaklarinin farkli olmasindan dolayi
oldugu soylenebilir. Soyle ki; zorlayici glic kaynagini liderin pozisyonundan, uzmanhk guci ise
liderin kisisel becerilerinden almaktadir. Orgiitsel baghlikla en yiksek iliski ddiillendirme giicii
arasindadir. Odiillendirme giiciiniin galisanlar {izerinde pozitif bir etkisi olmasindan dolayi bu
sekilde bir iliski cikmasi beklenen bir sonugtur. Ayni sekilde zorlayici gliciin de galisanlar Gzerinde
negatif bir etkisi olmasindan dolayi ¢alisan baghhgiyla iliskili olmamasi sonucu da tahmin edilebilir
bir sonug olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Arastirma sorusunun aydinlatilabilmesi icin AMOS yazilimi ile yol analizi yapilmistir. Yol
analizinin model uyum degerlerinin yeterli oldugu gérilmustur (x?=11,93, p=,036, sd=5,
Ax?/sd=2,38, CFI=,98, IFI=,98) (Meydan ve Sesen, 2011). Analiz sonucunda (Sekil-1) liderin pozisyon
glctnin c¢ahsan baghhg! tzerinde etkili oldugu (B=,57, p<,05), liderin kisisel glicinin baghlk
Uzerinde dislik dizeyde etkili oldugu (B=,10, p<,05) goriilmektedir. Bu sonugclara gore liderin
pozisyon gliclinlin bireyin baghhgina kisisel glicline oranla daha fazla etki ettigi soylenebilir.

Sekil 1: Yol Analizi Sonucu
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5. Sonug ve Tartisma

Bu calismada orgit icinde birey davranisinda etkili olan liderin glicinin bireyin 6rgltsel
bagliligina etkisi arastirilmistir. Calisanlarin 6rgiite bagli olmalari hem is gilicli devrini diisiren hem
de orgiitsel performansi ve orgiitsel vatandaslik davranisi gibi pozitif is ciktilarini olumlu yénde
artirmasi beklenen bir 6rgitsel degisken olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu baglamda, ¢alisanlarin orgiite baglihgi Gzerinde etkili olmasi beklenen, bireyden kaynaklanan
ve pozisyondan kaynaklanan giiciin baglilik Gzerindeki etkisi bir 6zel guvenlik sirketinde calisan
bireylerden toplanan veri ile yapilan yol analizi ile ortaya konmaya galisiimistir.

Bu cergevede liderin birey ve pozisyon kaynakl giiglerinden hangisinin baglilik Gzerinde daha
etkili oldugu arastiriimis ve analiz sonucunda pozisyondan kaynaklanan gictin ¢alisanlarin baghhgi
izerinde etkisinin kisisel glicten fazla oldugu ortaya konmustur.

Liderin pozisyonundan kaynaklanan gliclintin ylksek olarak algilanmasi ve bunun da baglilk
Uzerinde etkili olmasinin hem glic mesafesinin yilksek oldugu hem de orgiitlerde hiyerarsi
egiliminin de yliksek oldugu Tirk Kiltiriinden kaynaklandigi degerlendirilmektedir. Gli¢ mesafesi
yiiksek olan Tirk kilturinde liderin bulundugu pozisyon itibariyle glicli olarak algilanmasina neden
olmaktadir. Calisma sonucunda da bu diislinceyi destekleyici yonde bulgular elde edilmistir. Ancak,
liderin pozisyon glici kadar olmasa da kisisel gliciin de ¢alisanlarin 6rgitsel bagliligina etki etmesi,
liderlerde kisisel gliclin de nemli bir gii¢c kaynagi oldugunu géstermektedir.
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Calisma, glc¢ degiskenini pozisyon ve kisisel giic olarak ele alarak gli¢ ile ilgili yapilan
arastirmalara kaki saglamaktadir. Ozellikle bircok pozitif drgiitsel ciktiya olumlu yénde etki eden
orgutsel baghlik degiskeninin, liderin pozisyon veya kisisel glicinden nasil etkilendiginin
belirlenmesiyle hem yazina hem de uygulamacilara katki saglamaktadir. Uygulamacilar agisindan
bakildiginda lider olarak goérevlendirilecek bireyin segiminin galisanlarin érgutsel bagliligina etki
ettigi gortilmektedir. Lider, her ne kadar glicinii bulundugu pozisyondan aliyor olsa da kisisel gliclin
de calisanlarin oOrgitsel baglhgina etki etmesi, lider pozisyonunda goéreviendirilecek kisilerin
uzmanlk ve karizmatik giicleri olan bireylerden segilmesi agisindan 6nemli bir sonugtur.

Calismanin gliclt yani; glic degiskenini iki boyutlu olarak ele alarak yazina katki saglamasi ve
orneklemin ¢alismaya uygun olarak segilmesi olarak séylenebilir. Calismanin zayif yanlar ise;
kesitsel olmasi, her ne kadar katimci sayisi galismanin yapildigi 6rgutii temsil etse de genelleme
yapilamayacak kadar az olmasi, sosyal begenirlik etkisine agik olmasidir.

Bu calismada orgltsel baghhga etki ettigi dislinilen liderin gict ele alinmistir. Gelecek
calismalarda elde edilen bulgularin daha anlamli olarak degerlendirilebilmesi ve genellenebilmesi
icin benzer calismalarin farkh sektorlerde, farkh kiltirlerde tekrar edilmesi yazina katki agisindan
faydali olacaktir. Ayrica, giic ve baglilik degiskenlerinin etkilesiminde 6rgit kultirt ve/veya ulusal
kaltar gibi cevresel faktorler de alismaya dahil edilebilir.
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THE EFFECT OF LEADER’S POSITIONAL AND PERSONAL POWER ON EMPLOYEE’S
ORGANIZATIONAL COMMITMENT

Extended Abstract

Aim: Leader’s power that effect organisational perfomance directly, and perception of the leader’s
power by employees have a very important role in organisational researches. Organizational
commitment remarks the idea of individuals wish on going on working at the same organization
and idendifications to the organization (Porter vd. 1974: 604; Salancik 1977: 62; Steers 1977: 46).
The researches shows that organizational commitment affects the employees’ productive and
desireful works (Cho vd., 2009: 2; Ensher, 2001: 61). In this research, leader’s power is handled in
two dimension as positional and personal power. The aim of the research is to examine the effect
of the leader’s power on employee’s organisational commitment, and try to find out which kind of
power of leader (positional or personal power) have more affect on employee’s organisational
commitment.

Method: Participants are 107 employees from a private company in Ankara. Ages are between 26
and 44, and %61(N=66) is male. To measure the organisational commitment, the scale of
“organisational commitment” which is developed by Jaworski ve Kohli (1993) and adapted in
Turkish by Sesen (2010) is used. It includes 6 items and one factor. One factor structure of the scale
is confirmed by SEM in AMOS. To measure the perception of leader’s power, the scale of
“organizational power perception scale” which is developed by Raven et.al. (1998) and adapted in
Turkish by Meydan (2010) is used. It includes 33 items and two factors. Two factors structure of
the scale is confirmed by SEM in AMOS. Path analysis is done to answer the research question by
SEM via AMOS. Answers change between “totally disagree” and “totally agree” in five point likert
scale.

Findings: To find out the answer of the studie’s research question path analysis is done to answer
the research question by SEM via AMOS. The structure of the model is confirmed. As a result of
the analysis is found that the positional power of leader has a strong effect (B=,57, p<,05), and
leader’s personal power has a weak effect (B=,10, p<,05) on employee’s organisational
commitment.

Conclusion: This research is held to find out the effect of the leader’s power on employee’s
organisational commitment, and try to find out which kind of power of leader (positional or
personal power) have more affect on employee’s organisational commitment. As a result of the
analysis is found that the positional power of leader has a stronger effect than leader’s personal
power on employee’s organisational commitment. it is thougth that the cause of the strong
perception of the leader’s positional power on employee’s commitment is because of the Turkish
culture where power distance and organizational hierarchy is high. In this research, the power is
held in two factors, not 5 factors as usual. This is the main contrubition in management and
organisation literature and business life. In the sight of business life, the leader will have power
from the position, but personel power is also important. So that, the managers of the organisations
should select and appoint leaders who have personel power, having carisma and expertise. The
powerful side of the research is that using 2 factored structure of leader’s power and selecting
appropriate sample. The weak side is the research is that the research is cross sectional and has an
potantial social desirability effect. As an advise for the future research; generalise the results
researches should be done in more sample sizes and different business lines, a also in different
cultures. In future researches, the organisational and/or national culture can be implicated in the
research as a contextual variable.
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