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Özet 

 

Bir Yükseköğretim Kurumunda Algılanan Güç Türleri ile Örgütsel Bağlılık      

Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki  

Akın GÖÇER 

EskiĢehir Osmangazi Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü 

Yükseköğretimin Yönetimi ve Politikası Anabilim Dalı 

DanıĢman: Doç. Dr. Semra KIRANLI GÜNGÖR  

2020 

 

Amaç: AraĢtırmanın amacı, yöneticilerin uyguladıkları güç türleri ile öğretim 

elemanlarının örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkinin saptanmasıdır. 

Yöntem: AraĢtırma, nicel araĢtırma yöntemlerinden iliĢkisel tarama 

modelindedir. AraĢtırmanın örneklemini, Milli Savunma Üniversitesi Deniz Astsubay 

Meslek Yüksek Okulu‟nda çalıĢan 325 öğretim elemanı oluĢturmaktadır. Veriler, Güç 

Türleri Ölçeği ve Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin uygulanması ile elde edilmiĢtir. Elde 

edilen verilere, SPSS 24 istatistik programı kullanılarak betimsel istatistikler, normal 

dağılım, güvenirlik testi, t-test, tek yönlü varyans analizi, korelasyon, çoklu regresyon 

ve hiyerarĢik regresyon analizleri yapılmıĢtır. 

Bulgular: Örgütsel bağlılık ile ödül gücü, uzmanlık gücü, bilgiye dayalı güç ve 

karizmatik güç arasında pozitif yönde yüksek düzeyde anlamlı bir iliĢki görülmektedir. 

Ayrıca, örgütsel bağlılık ile meĢru güç arasında pozitif yönlü orta düzeyde anlamlı bir 

iliĢki varken zorlayıcı güç ile negatif yönlü düĢük düzeyde anlamlı olmayan bir iliĢki 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

Sonuç ve Öneriler: AraĢtırma sonucuna göre, yöneticilerin uyguladığı güç 

türleri ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır. 

Yöneticilerin uyguladıkları güç türleri çok yüksek oranda öğretim elemanlarının örgüte 

olan bağlılıklarını yordamaktadır. Örgütsel bağlılığı en fazla olumlu yönde etkileyen 

güç türü, ödül gücü ve olumsuz yönde etkileyen güç türü ise zorlayıcı güç türüdür. Bu 

sebeple, yöneticilerin öğretim elemanlarının örgütsel bağlılık düzeylerini artırmak için 

ödül gücünü kullanmaları, ancak zorlayıcı gücü ise az seviyede kullanmaları 

önerilmektedir. 

 

Anahtar kelimeler: Güç Türleri, Örgütsel Bağlılık, Meslek Yüksek Okulu 
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Abstract 

 

Relation Between Power Types and Organizational Commitment in a Higher    

Education Institution 

Akın GÖÇER 

Eskisehir Osmangazi University Institute of Educational Sciences 

Department of Higher Education Administration and Policy 

Advisor: Assoc. Prof. Dr. Semra KIRANLI GÜNGÖR 

2020 

 

Purpose: The purpose of the study is to find out whether there is a relation 

between power types and organizational commitment in a Higher Education Institution. 

 Method: The research is carried out by scanning model within the scope of 

quantitative research methods. The sample of this research consists of 325 instructors 

work at the National Defense University Naval Petty Officer Vocational School. The 

Organizational Power Types Scale and Organizational Commitment Scale were used to 

collect data. SPSS 24 statistics program was used for these data‟s descriptive statistics, 

normal distribution, reliability analyis, t-test, ANOVA, correlation, multuiple regression 

and hierarchical regression analyses. 

Results: The findings showed that there is a significantly high relation between 

organizational commitment and reward power, expert power, knowledge based power, 

referent power. Also, there is a significantly moderate relation between organizational 

commitment and legitimate power, whereas there is an insignificantly low relation 

between organizational commitment and coercive power.     

Conclusion and Suggestions: According to the result of the research, there is a 

positive and meaningful correlation between power types and organizational 

commitment. It is also found that power types highly predict the instructors‟ 

organizational commitment levels. Furthermore, organizational commitment is mostly 

affected by reward power positively and coercive power negatively. Therefore, it is 

suggested that academic administrative should use reward power to increase 

organizational commitment levels of the instructors, but they should use coercive power 

less. 

 

Keywords: Power Types, Organizational Commitment, Vocational School 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

 

1. GiriĢ 

 

Bu bölüm araĢtırmanın problem durumundan, amacından, öneminden, 

sınırlılıklarından, tanımlardan ve kısaltmalardan oluĢmaktadır. 

 

1.1. Problem Durumu 

Gazi Mustafa Kemal Atatürk‟ün „„Denizcilerimizin iyi silahlı ve eğitimli olarak 

hazırlanmaları büyük emelimizdir.‟‟ sözünden de anlaĢılacağı üzere misyonu deniz 

astsubayı yetiĢtirmek olan Milli Ssavunma Üniversitesi Deniz Astsubay Meslek Yüksek 

Okulu‟nda eğitim oldukça önemlidir. Eğitimin bu kadar önemli olduğu bir kurumda 

yöneticilerin uyguladıkları güç türleri ve öğretim elemanlarının bağlılık düzeyleri de 

oldukça önemlidir. Yöneticilerin uyguladıkları güç türleri sonucunda etkilenen öğretim 

elemanlarının bağlılık düzeyleri de eğitim ortamını dolayısıyla kurumun baĢarısını 

olumlu ya da olumsuz Ģekilde etkilediği değerlendirilmektedir.   

Yönetim, örgütsel amaçların etkili ve verimli bir Ģekilde gerçekleĢtirmek 

amacıyla eldeki kaynakların planlanması ve kontrol edilmesini kapsayan faaliyetler 

olarak tanımlanmaktadır (Griffin, 1999, s. 76). Eğitim yönetiminin okuldaki yansıması 

olarak okuldaki yöneticilerin görevi, bütün personel ve kaynakları en etkili Ģekilde 

kullanarak onları okulun hedeflerine uygun olarak harekete geçirmektir (Bursalıoğlu, 

2008, s. 112).  

Eğitim kurumunda insan kaynaklarını oluĢturan öğretmenlerdir. Öğretmenlerden 

istenen verim ve performansın alınmasında ise; lider konumunda bulunan okulyöneticisi 

ve çalıĢan konumunda bulunan üyeler yani öğretmenler arası etkileĢim önemlidir  

(Kıranlı-Güngör, 2018, s. 1151). Lider-üye etkileĢimin örgütsel güven üzerinde olumlu 

etkileri bulunmaktadır. Örgütsel güven üzerinde en etkili boyut profesyonel saygıdır. 

Okul yöneticileri ve öğretmenlerin profesyonellikleri önemlidir (Kıranlı-Güngör, 2018, 

s. 1160). 

Liderlik özelliğini ön plana çıkaran yöneticiler, farklı becerileri ve yeterlikleri 

olanları seçip, eğiten ve etkileyen; takipçilerin duygusal, ruhsal ve fiziksel enerjilerini, 

örgütsel amaçlar doğrultusunda kullanmalarını sağlayan kiĢilerdir. Elinde var olan gücü 

kullanabilme yeteneğine göre, çevresini etkileyen yöneticilerin liderlik özelliklerine 

sahip olduğu söylenebilir (Lambert, 2003, s. 424). Yöneticilerin, bilgi birikimi 
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sayesinde elinde var olan gücü bilen, bu gücü arttırmak için çabalayan, kullandığı güç 

türlerine iĢgörenlerin verecekleri olası tepkileri öngörerek en etkili güç türlerini seçen 

ve gerektiğinde örgütsel amaçlara ulaĢılabilmesi için gücünü iĢgörenlerlele paylaĢan 

profesyoneller olması gerekmektedir (Özaslan ve Gürsel, 2008, s. 363). Fakat maalesef 

yöneticilerin bazılarının daha çok yasal gücünü kullanarak "benim dediğim olmalıdır" 

tavrını sürdürdükleri görülmektedir.  

Liderlik özelliğini ön plana çıkaran yöneticiler, ne yapacağına karar verebilmeli, 

risk alabilmeli, hata yapmanın doğal olduğunu bilmeli, hatanın sonucunda baĢarısız dahi 

olsa sorumluluğu üstüne almayı bilmeli, üstüne düĢen hedef ve sorumlulukları 

belirlemelidir. Bu yöneticiler, örgüt için hedefleri belirleyerek ne olmayı arzuladığına 

karar verebilmeli ve beraber çalıĢtığı iĢgörenleri ödüllendirmeyi bilmelidir (Yukl, 

2018a, s. 384). Hedeflere ulaĢabilmek için değiĢiklikler yapar, sakinliğini korur, yaptığı 

iĢten mutluluk duyar, rehberlik yapıp yol gösterir, iĢgörenleri kendisine ve yapmıĢ 

olduğu baĢarılarına inandırır, tutum ve davranıĢlarıyla örnek olur ve bu sayede yeni 

liderlerin de yetiĢmesine yardımcı olmuĢ olur (Kıranlı, 2010, s. 20). 

Örgütsel güç; kendi taleplerini baĢkalarına yaptırabilme kabiliyeti, kiĢinin 

bulunduğu ortamdaki karĢı koymalara rağmen isteklerini yaptırabilme ve diğer bir kiĢiyi 

etkileme yeteneği olarak tanımlanabilir. Örgütün amaçlarına ulaĢabilmesi için 

yöneticilerin kullandıkları örgütsel güç türlerinin eğitim örgütleri üzerindeki etkisi de 

önemli faktörlerden birisidir (Hoy ve Miskel, 2012, s. 35).  

Okul yöneticileri istese de istemese de kurumdaki herkesten daha fazla güce 

sahiptir. Bu güç yöneticinin hiyerarĢik konumundan dolayı oluĢmaktadır. Ġki birey 

arasında güç dağılımının eĢitsizliği söz konusu ise, iliĢkinin etik bir boyutu olması 

gereklidir. Bu anlamda liderlik kesinlikle sorumluluktur. Yöneticinin dünyasını 

sınırlayan istekler ve sınırlamalara rağmen, iĢ içerisinde bir sağduyusu vardır. Sahip 

olduğu bu sağduyu etik bir anlama sahiptir (Sergiovanni, 2015, s. 63). 

Yöneticilerin güç kaynaklarını doğru bir biçimde kullanamaması, iĢgörenler 

üzerinde negatif yönde etkilere neden olabilmektedir.  Yöneticilerin meydana gelen 

olaylarda ya da durumlarda uygun güç türlerini kullanabilmesi çalıĢma ortamı açısından 

oldukça önemlidir. Özellikle yöneticilerin sert güç türlerini aĢırı kullanması öğretim 

elemanlarının örgüte olan bağlılıklarının azalmasına neden olabilmektedir. Bu durum 

ise yöneticiler ile öğretim elemanlarının etkileĢimini en aza indirgeyerek öğretim 

elemanlarının kuruma olan bağlılığını dolayısıyla da örgütün ortamını ve baĢarısını 

olumsuz etkileyebilmektedir.   
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Örgütsel bağlılık da bir kurumdaki baĢarının artırılması için gerekli 

bileĢenlerden bir tanesidir. Bir kurumdaki iĢgörenler o kuruma ne kadar bağlıysa, kurum 

o kadar güçlenmektedir. Bağlılık duygusu yüksek olan iĢgörenler, örgütün amaç ve 

değerlerine inanırlar ve hedeflere ulaĢılabilmesi için gayretli bir Ģekilde çalıĢırlar. 

ĠĢgörenlerin sadece fiziksel olarak bir kurumda görev yapmaları yeterli değildir. 

ĠĢgörenlerin fiziksel olarak yer almalarından ziyade tüm kalpleriyle kendilerini kurumla 

özdeĢleĢtirmeleri çok daha önemlidir (Mowday, Porter ve Steers, 1979, s. 226). Görev 

alanı, insanı yetiĢtirmek ve geliĢtirmek olan eğitim kurumlarının amaçlarına 

ulaĢabilmesi için iĢgörenlerin görev tanımlarında yazan ifadelerden daha fazlasını 

yapmak için arzulu olması kurumun amaçlarında ulaĢmasında daha etkin rol 

oynamaktadır. Kendisini çalıĢtığı yerin bir üyesi gibi görmeden çalıĢmak, akademik 

baĢarının artırılması ve entelektüel beklentiler açısından yetersiz kalacaktır.  

AraĢtırma konusuyla ilgili benzer nitelikteki çalıĢmalar incelendiğinde, 

yurtiçinde Erkutlu (2003) otellerdeki yöneticilerin görüĢlerinden oluĢan güç türleri ve 

duygusal bağlılık ile ilgili, Zafer (2008) özel ve devlet okullarındaki öğretmenlerin 

görüĢlerinden oluĢan güç türleri ile ilgili, KoĢar (2008) ilköğretim okullarındaki 

yöneticilerin uyguladıkları güç türlerinin örgüt kültürü üzerindeki etkisi ile ilgili, 

Aslanargun (2009) ilköğretim ve liselerdeki öğretmen ve müdürlerin görüĢlerinden 

oluĢan güç türleri ile ilgili, Bağcı ( 2009) büyük iĢletmelerde uygulanan güç türlerinin 

örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi ile ilgili, Kayalı (2011) ve Gültürk (2012) 

ilköğretimdeki öğretmenlerin görüĢlerinden oluĢan güç türleri ile ilgili, Deniz (2013) 

ilköğretimdeki öğretmenlerin görüĢlerinden oluĢan güç mesafesi ve örgütsel bağlılık ile 

ilgili, Akgül (2013) ortaöğretim kurumlarındaki öğretmenlerin görüĢlerinden oluĢan güç 

türleri ve örgütsel bağlılık ile ilgili, Cömert (2014) ilköğretimdeki öğretmenlerin 

görüĢlerinden oluĢan güç türleri ve örgütsel bağlılık ile ilgili, Atmaca (2014) 

öğretmenlerin görüĢlerinden oluĢan güç kaynakları ve yıldırma, örgütsel bağlılık, 

örgütsel sinizm ile ilgili, Sağ (2010)  ilköğretimdeki müdür ve öğretmenlerin 

görüĢlerinden oluĢan güç türleri ile ilgili araĢtırma yaptıkları görülmektedir.    

YurtdıĢında yapılan çalıĢmalar incelendiğinde ise, Hinkin ve Schriesheim (1989) 

öğrencilerden ve hastane çalıĢanlarından oluĢan, Rahim ve Afza (1993) 

muhasebicilerden oluĢan, Jahangir, Akbar ve Begum (2006) telekomünikasyon 

Ģirketindeki iĢgörenlerden oluĢan, Gupta ve Sharma (2008) Hintli yöneticilerden oluĢan 

güç türleri ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki ile ilgili, Rahim, Khan ve Udin (1994) 

bankadaki çalıĢanlardan oluĢan güç türleri ve duygusal bağlılık ile ilgili, Brown, Lusch 
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ve Nicholson (1995) satıĢ elemanlarından oluĢan güç türleri ve normatif bağlılık ile 

ilgili araĢtırma yaptıkları görülmektedir. 

 Gerek yurtiçinde gerekse yurtdıĢında örgütsel güç türleri ve örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkiyle ilgili yükseköğretim kurumunda yapılmıĢ yeterli sayıda çalıĢma 

olmadığı açıktır. Özellikle de askeri kurumlarda bu tür bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. 

Bu konuyla ilgili olarak literatürde bir boĢluk olduğu aĢikârdır. Gücün oluĢmasının 

temel belirleyicilerinden birisi de bağlılıktır. Örgütlerde paydaĢların birbirine olan 

bağlılıkları birinin diğeri üzerinde etki oluĢturmasını meydana getirmektedir (Mechanic, 

1987, s. 338). Hrebiniak‟a (1978, s. 236) göre ise bağlılık, sosyal iliĢkilerde gücün 

görünen yüzüdür. Bir baĢka ifadeyle bağlılık, gücün yansımasıdır ve bu bağlılık olumlu 

ya da olumsuz olabilir.  Birçok farklı alandaki kurumlarda da olduğu gibi, askeri ve 

yükseköğretim kurumu olan MSÜ DAMYO‟daki yöneticilerin uyguladıkları güç 

türlerinin orada görev yapan öğretim elemanlarının kuruma olan bağlılıklarını etkilediği 

düĢünülmektedir. Bu sebeple bu araĢtırmada, MSÜ DAMYO‟daki yöneticilerin 

uyguladıkları güç türlerinin öğretim elemanlarının örgütsel bağlılıklarını ne düzeyde 

etkilediği incelenmiĢtir. 

 

1.2. AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın amacı, Milli Savunma Üniversitesi Deniz Astsubay Meslek 

Yüksek Okulunda görev yapan öğretim elemanlarının algılarına dayalı olarak 

yöneticilerin uyguladıkları güç türleri ile öğretim elemanlarının örgüte olan bağlılıkları 

arasındaki iliĢkiyi belirlemektir. Bu amaca göre aĢağıda yer alan sorulara cevap 

aranmıĢtır:  

1. Yöneticilerin kullandıkları güç türlerine iliĢkin öğretim elemanlarının algıları 

nasıldır? 

2. Yöneticilerin kullandıkları güç türlerine iliĢkin öğretim elemanlarının algıları; 

a) cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmakta mıdır? 

b) çalıĢtığı kadro değiĢkenine göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmakta mıdır? 

c) yaĢ değiĢkenine göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmakta mıdır? 

d) eğitim durumu değiĢkenine göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmakta mıdır? 

3. Öğretim elemanlarının örgütsel bağlılık düzeyleri ne boyuttadır? 

4. Öğretim elemanlarının örgütsel bağlılık düzeyleri;  

a) cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmakta mıdır? 

b) çalıĢtığı kadroya göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmakta mıdır? 
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c) yaĢ değiĢkenine göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmakta mıdır? 

d) eğitim durumu değiĢkenine göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmakta mıdır? 

5. Yöneticilerin uyguladıkları güç türlerinin boyutları, öğretim elemanlarının 

örgütsel bağlılık düzeylerini ve örgütsel bağlılık alt boyutlarının düzeylerini ne boyutta 

etkilemektedir? 

 

1.3. AraĢtırmanın Önemi 

Gücün elde edilmesi, gücün elde tutulması ve gücün kullanılması çeĢitli strateji 

ve taktikleri beraberinde getirir. Güç, dünyada yaĢanan her çeĢit etkileĢim ve iliĢkinin 

ayrılmaz bir parçasıdır. Dolayısıyla güç konusunun geçmiĢten günümüze kadar çeĢitli 

araĢtırma ve tartıĢmaların temel konusunu oluĢturduğu görülmüĢtür (Hunt, 1994, Akt., 

Bayrak, 2000, s. 22). 

Bu araĢtırma sonuçları sayesinde, MSÜ DAMYO‟da görev yapan yöneticiler 

öncelikle çalıĢtıkları yükseköğretim kurumunda uyguladıkları güç türlerinin, öğretim 

elemanlarının örgütsel bağlılıkları üzerinde hangi oranda etkiye sahip olduğunu görme 

olanağına kavuĢacaklardır. Bahse konu sonuçlar sayesinde de üniversiteler bir tür 

durum saptaması yapabilecek ve elde edilen durum saptaması nesnel bir biçimde ele 

alınabilecektir. Ayrıca, yöneticilerin kullandıkları güç türlerinin olumlu ve olumsuz 

yönleri, etkileri, sonuçları irdelenerek kuruma katkı sağlayacağı düĢünülmektedir.  

Yöneticilerin yönetsel özelliklerini değiĢtirebilmeye, takım olabilmeye, bazı 

sorunların oluĢumuna neden olan durumları ortadan kaldırmaya ve doğru kararların 

alınmasına önemli bir katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. Bu sayede kurumda çalıĢan 

öğretim elemanlarının örgütsel bağlılık düzeylerinde bir artıĢ olacağı ve kurumun 

baĢarısına katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. Ayrıca, yükseköğretim kurumlarındaki 

yöneticilerin bu süreçte olumlu davranıĢlarının da sonuçlarını ve etkilerini analiz 

edebileceklerinden dolayı, bu araĢtırmanın sonuçlarının olumlu davranıĢların 

geliĢtirilmesine katkı sağlayacağı umulmaktadır.  

Yükseköğretimdeki yöneticilerin kullandığı güç türlerinin öğretim elemanlarının 

örgütsel bağlılık düzeylerine etkisi incelendiğinden, okullarda gücün etkili ve verimli 

kullanılmamasının öğretim elemanlarının örgütsel bağlılık düzeylerindeki değiĢiklikleri 

ortaya koyması beklenmektedir. Üniversitelerin etkili ve verimli yönetiminin 

sağlanması, bu örgütlerin amaçlarına ulaĢmasını kolaylaĢtıran faktörler arasında yer 

almasında etkili olacağı değerlendirilmektedir. Yükseköğretim kurumlarında, bu 
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araĢtırmanın bulguları öğretim elemanlarının ve yöneticilerin bazı örgütsel 

davranıĢlarının sonuçlarını ve etkilerini görmeleri açısından önemlidir. 

Bu araĢtırma sonucunda öğretim elemanları; kendilerinin çalıĢtıkları 

yükseköğretim kurumuna iliĢkin örgütsel bağlılık düzeylerini etkileyen faktörleri 

görebileceklerdir. Ayrıca, yükseköğretim kurumlarındaki yöneticilerin kullandığı güç 

türlerinin kendileri üzerindeki olumlu ve olumsuz etkilerini nesnel bir biçimde irdeleme 

olanağına sahip olabileceklerdir. 

 

1.4. Varsayımlar 

Bu araĢtırmadaki katılımcıların soruları anladıkları ve yanıtlarını samimiyetle 

verdikleri varsayılmıĢtır.  

 

1.5. Sınırlılıklar 

AraĢtırma yapıldığı alan yönünden; 2018-2019 öğretim yılında MSÜ 

DAMYO‟da çalıĢan yönetici ve öğretim elemanları ile sınırlıdır. 

 

1.6. Tanımlar 

Astsubay: DAMYO‟da görev yapan Astsubay ÇavuĢ ve Astsubay Kıdemli ÇavuĢ 

rütbesi arasındaki asker öğretim görevlisidir. 

Öğretim Elemanı: DAMYO‟da görev yapan sivil ve asker öğretim görevlisi ve doktor 

öğretim üyesidir. 

Subay: DAMYO‟da görev yapan Teğmen ve Albay rütbesi arasındaki asker öğretim 

görevlisidir. 

Yönetici: DAMYO‟da görev yapan bölüm baĢkanıdır. 

 

1.7. Kısaltmalar 

DAMYO: Deniz Astsubay Meslek Yüksek Okulu 

GTÖ: Güç Türleri Ölçeği 

MSÜ: Milli Savunma Üniversitesi 

ÖBÖ: Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

SPSS: Statistical Package for Social Sciences  
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

 

2. Kavramsal Çerçeve 

 

Bu bölümde araĢtırmada yer alan iki önemli değiĢken olan örgütsel güç ve 

örgütsel bağlılık davranıĢına iliĢkin alan yazın taranarak kuramsal bilgi verilmiĢ; yurtiçi 

ve yurtdıĢında yapılan araĢtırmalar incelenerek sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

 

2.1. Örgütsel Güç 

Sosyal iliĢkiler çerçevesinde etkileĢimin olduğu her alanda güç olgusuyla 

karĢılaĢılmaktadır. GeçmiĢten bu yana insanoğlu bir Ģeylere hükmetme veya etkisi alma 

isteği içerisinde olmuĢtur. Ġlk baĢlarda bu istek vahĢi doğa Ģartlarından ve hayvanlardan 

korunmak amacıyla varken, artık artan nüfus ve azalan kaynaklarla birlikte diğer 

insanlarla etkileĢim de olmalıdır. Bu sebeple de artık insanoğlu diğer insanları etkisi 

altına almak ve onlar üzerinde etki kurmak için güce ihtiyaç duymaya baĢlamıĢtır.  

Russell‟e (1938) göre günümüzde güç, sosyal bilimlerdeki en temel kavramlardan birisi 

haline gelmiĢtir. (Akt., Dirik, 2017, s. 15).  

Güç, onlarca yıldır hem felsefecilerin hem de sosyal psikologların en zorlu 

çalıĢma alanlarından birini teĢkil etmiĢtir (Bruins, 1999, s. 9). Ġnsanlık tarihi boyunca 

güç kavramı oldukça önem verilen konulardan biri olmuĢtur. Güç geleneksel anlayıĢta, 

bir kiĢinin diğer bir kiĢiye bir iĢi yaptırabilme yeteneği olarak tanımlanmıĢtır. Bazı 

araĢtırmacılar da yaptıkları araĢtırmalarda geleneksel görüĢten etkilenerek gücü, bir 

kiĢiyi bir kiĢiden üstün kılan Ģey olarak açıklamıĢlardır (Ronayne, Harkins, Austin ve 

Sharicz, 2010, s. 68). Ayrıca bazı değerli kaynaklarda da geleneksel görüĢe göre yapılan 

güç tanımlarına yer verilmiĢtir. Bu tanımlara göre güç; genellikle bilgi, para ya da karar 

alma üzerindeki kontrol olarak tanımlanmıĢtır.  

Son zamanlarda araĢtırmacılar, örgüt ve yönetim teorisyenleri örgütle alakalı 

konuların açıklanmasında büyük bir oranda gücün ne kadar önemli olduğunun 

belirlenmesi ihtiyacının olduğunu vurgulamıĢlardır. Ancak tutarlı ve tam olarak gücün 

açıklamasını yapamamıĢlardır. Alan yazın tarandığında güç kavramının anlamına 

yönelik çok farklı tanımlara rastlanmaktadır. Bu tanımlardan bazıları Ģu Ģekildedir: 

French ve Raven'e (1959, s. 153) göre güç, bir kiĢinin diğerini ya da diğerlerini 

etkileyebilme yeteneğidir. Pfeffer‟e (1987, s. 325) göre güç, ulaĢılmak istenen bir 
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amacın gerçekleĢtirilmesi veya hedefe ulaĢabilmek için engellerin ortadan kaldırılması 

sürecidir.  

Rahim'e (1989, s. 546) göre güç; bir kiĢinin diğer bir kiĢinin ya da kiĢilerin 

davranıĢlarını, bakıĢ açılarını, düĢüncelerini, inançlarını, hedeflerini, gereksinimlerini 

veya değerlerini Ģekillendirebilme yeteneğidir. Giddens'a (2000, s. 39) göre güç; 

değiĢim yaratma kapasitesi, bireylerin veya grupların kendi çıkarlarının dikkate 

alınmasını baĢkaları karĢı çıksa bile sağlayabilme yeteneğidir. Weber‟e (2005, s. 54) 

göre güç; sosyal bir düzen içerisindeki bir bireyin, karĢı çıkanlar olsa bile kendi 

iradesini üstün kılabilme olasılığıdır. Güç, bir kiĢinin diğer bir kiĢiyi istediği Ģekilde 

etkisi altına alabilmesi ve o kimseyle ilgili istediği değiĢiklikleri gerçekleĢtirebilmesi ile 

alakalıdır (Ronayne vd., 2010, s. 64).  

Yapılan araĢtırmalara göre gücün en az dört belirtisi vardır. Bunlar; ortak 

kararları kontrol edebilme yeteneği, diğerlerinin davranıĢlarını etkileme, diğerlerinin 

içsel durumlarına Ģekil verme, kendi kiĢisel arzularını diğerlerinin arzuları ile rekabet 

halinde olsa bile tatmin etmedir (Anderson, John ve Keltner, 2012, s. 321). Lider ve 

takipçileri arasındaki etkileĢim, sonuçta liderin belirlediği hedeflerin takipçilerce 

izlendiği bir tür güç tatbiki süreci olarak tanımlanmaktadır (Mittal ve Elias, 2016, s. 59). 

Bu bağlamda liderlik, amaç baĢarımları için insanları etkileyebilme ve motive edebilme 

becerisi olarak kavramlaĢtırılır (House, Hanges, Ruiz-Quintanilla, Dorfman, Javidan, 

Dickson ve Gupta, 1999, s. 212).  

Yönetici liderlerin sahip oldukları güç, kültürlere göre farklılık 

gösterebilmektedir. Liderler ve iĢgörenler arasındaki güç mesafesi ülkelere göre 

farklılıklar gösterebilmektedir. Türkiye‟de liderler ve iĢgörenler arasındaki güç mesafesi 

oldukça fazladır. ĠĢgörenler, yöneticilerin güçlü olmasını tercih ederler ve kendilerine 

bir üstünlük kurmasını ve görevler vermelerini bekler. Yöneticileri otoriteye sahip olan 

iĢgörenler, yöneticilerinin vermiĢ oldukları görevleri sorgulamadan ve karĢı koymadan 

kabullenirler (Kıranlı-Güngör, 2016, s. 1186). 

Örgütsel araĢtırmalar bağlamında liderlik, patron-iĢgören-iĢ arkadaĢı üçlüsü 

arasındaki hiyerarĢik güç ve otorite iliĢkileri olarak ele alınmaktadır (Faeth, 2004, s. 44). 

Liderlik süreçleri, aktörün bir amacı, koĢul ve zaman bağımlı teknik ve yöntemler 

aracılığıyla sosyal olarak etkileme çabaları olarak düĢünülmektedir. Ancak, etkileme 

giriĢimlerinin yalnızca liderden çalıĢana doğru tek yönlü bir biçimde gerçekleĢmesi 

gerekmemektedir, zira sosyal etki ve sosyal güç bağlamında yukarıya doğru, aĢağıya 

doğru ve yatay etkileĢimlerden de söz edilebilir (Yukl ve Falbe, 1992, s. 418; Yukl ve 



11 

 

Tracey, 1992, s. 528). Bu anlamda liderlik, bir tür sosyal etkileme sürecidir (Northouse, 

2007, s. 156). Güç, diğerlerinin düĢünce ve eylemlerini etkilemek üzere liderliğin 

kaçınılmaz bir parçasıdır (Zaleznik, 1998, s. 63). 

Güç, örgütsel kontrolün esas bileĢenidir. Bireyler, örgütler ve gruplar gücü 

kullanmayı tercih edebilirler. Weber‟in güç tanımlaması, sosyal bir düzen içerisinde 

kiĢinin kendi isteklerini diğer bir kiĢiye, karĢı çıkılsa bile yaptırabilme durumudur (Hoy 

ve Miskel, 2012, s. 154). Güç, zorlayıcı tarafıyla davranıĢlarda değiĢikliğe sebep olan 

potansiyel olarak değerlendirilir. Güç, liderliğin ve yöneticiliğin önemli bileĢenlerinden 

birisidir. Liderler ve yöneticiler, görevlerinde daha iyi olabilmek için elinde 

bulundurdukları gücü etkin kullanmak, güç kaynaklarını doğru yönetmek 

durumundadırlar. Doğru zamanda, doğru Ģekilde ve amaca ulaĢmak için etkili bir 

biçimde kullanılan kiĢisel güç kaynakları ve örgütsel güç kaynakları istenilen örgütsel 

davranıĢın ortaya çıkmasında büyük bir öneme sahiptir (Schermerhorn, Hunt ve Osborn, 

2002, s. 346). 

 

2.1.1. Güç Türleri 

Örgütü oluĢturan paydaĢların duygu, düĢünce ve davranıĢlarına yön veren gücün 

bazı kaynaklarına formal ve informal örgütlerde rastlanmaktadır. Bu kaynakların 

tipolojisini çeĢitli dönemlerde çeĢitli araĢtırmacılar gerçekleĢtirmiĢtir. Literatürde 

kullanılan güç kaynaklarının sınıflamasından en çok bilineni French ve Raven (1959)‟ın 

ortaya çıkardığı sınıflandırmadır. French ve Raven‟in sınıflandırmasında güç türleri beĢ 

temel kaynaktan oluĢmaktadır: a) Ödül Gücü (Reward Power), b) Zorlayıcı Güç 

(Coercive Power), c) MeĢru Güç (Legitimate Power), d) Karizmatik Güç (Referent 

Power), e) Uzmanlık Gücü (Expert Power) (Lee ve Low, 2009, s. 62). 

French ve Raven (1959)‟ın tanımladığı beĢ güç kısaca Ģöyle özetlenmektedir. 

Ödül gücü, çeĢitli kaynaklara ulaĢırken üstün taleplerine uyma davranıĢıyla ilgilidir. 

Zorlayıcı güç, üstün taleplerine uymama davranıĢı karĢılığında cezalandırılma 

durumuyla alakalıdır. Yasal güç, iĢgörenin belirli bir pozisyonu sayesinde ve pozisyon 

sahibine bazı taleplerde bulunabilme hakkını veren ayrıcalıklar ve haklardır. Karizmatik 

güç, iĢgörenlerin kendilerini üstleriyle özdeĢleĢtirmeleri sonucunda uyma davranıĢını 

sağlayan benzeĢim ve etkileme gücüdür. Uzmanlık gücü ise, üstün belirli bir alanda 

kabul görmesini sağlayan ve o alandaki bilgisinden kaynaklanan uzmanlığıyla ilgili olan 

güçtür (Lee ve Low, 2009, s. 64). 
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 Raven, French ile aralarında meydana gelen bir anlaĢmazlıktan dolayı bu 

modele sonradan bilgi gücünü (Knowledge Based Power) de eklemiĢtir. Bilgi gücü, 

üstün taleplerine uyma davranıĢının niçin gerekli olduğunu mantıklı sebeplerle 

açıklamaya dayanır. Bilgi gücü, uzmanlık gücünden farklı olarak belli bir alandaki 

tecrübenin ötesine geçen değerli bilginin sağladığı gücü ifade eder (Elias, 2008, s. 277).   

Bazı araĢtırmacılar modele yönelik yaptıkları eleĢtiriler ve modelin geliĢtirilmesi 

yönündeki çağrılar karĢılığında birtakım baĢka güç kaynaklarını dâhil etmiĢlerdir ve 

yumuĢak-sert güç gibi farklı taksonomiler geliĢtirerek ilk modelin geliĢmesini ve 

geniĢlemesini sağlamıĢlardır. Raven (1992, s. 189), zorlayıcı gücü ve ödüllendirme 

gücünü bireysel ve bireysel olmayan; uzmanlık gücünü ve karizmatik gücü olumlu ve 

olumsuz; bilgi gücünü de doğrudan ve dolaylı bilgi gücü olacak Ģekilde alt boyutlara 

ayırarak daha detaylandırılmıĢ ve farklılaĢtırılmıĢ bir model önerisinde bulunmuĢtur. 

 

2.1.1.1. Ödül Gücü 

Ödül gücü, yöneticilerin iĢgörenleri istendik davranıĢlar sergilemesine bağlı 

olarak ödüllendirme becerisidir. Bu gücün etkililiği, yöneticinin sunduğu ödülün 

çekiciliğine ve ödülü alan iĢgörenin ödülün kaynağını kontrol etmesine bağlıdır (Hoy ve 

Miskel, 2012, s. 121). Örgütlerde kiĢilerin istendik sonuçlar elde etmelerini sağlamada 

ya da istemedikleri durumları azaltmada ödül gücü kullanılır (Wagner ve Hollenbeck, 

2010, s. 259). Bu gücün kaynağını, örgütlerde ya da kiĢilerarası iliĢkilerde gücü elinde 

tutanın, otoriteyi temsil edenin hoĢlanacağı davranıĢı sergileme karĢılığında verilmesi 

vaat edilen ödülü oluĢturur. Bu ödülü vaat eden otorite de gücün tasarrufunu elinde 

bulundurur (Sakallı, 2010, s. 287). Örgütte ödül vermeye biçilen değer yükseltildikçe ve 

ödüllendirilmek bir çeĢit onurlandırmak sayıldıkça yöneticiler bu gücü, davranıĢları 

yönlendirmek için kullanacaklardır. Bazı teĢviklerin vaadi, terfi sunma, personelin 

görevi ile ilgili iyileĢtirmeler yapma yöneticilerin sıkça baĢvurdukları ödül güçleri 

arasında yer almaktadır (Vecchio, 1995, s. 396). 

Fayda beklentisi, ödüllendirici güçte esas belirleyicidir. Ġnsanlar, sonuçta 

kendilerine bir fayda sağlayacak taleple karĢılaĢtıklarında talebin geldiği kaynağa ayak 

uydururlar. Dolayısıyla da bu faydayı sağlayan ve vaat eden kiĢinin elinde davranıĢları 

ve beklentileri yönlendiren bir ödül gücü bulunmaktadır (Kırel, 1998, s. 165). Bazen 

yöneticiler iĢgörenlerine herhangi bir ödül vaadinde bulunmasalar dahi iĢgörenlerin ödül 

gücünü elinde bulunduran yöneticilere karĢı daha itaatkâr davranmaları muhtemeldir 
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çünkü bu yöneticilerin kariyer geliĢimlerini veya terfi durumlarını etkileyebilme 

gücünün farkındadırlar.   

Ödül gücünü elinde tutan otoritenin veya gücü temsil eden yöneticinin kullandığı 

yollardan birisi, verilen bir iĢ veya sorumluluktan sonra elde edilecek faydanın sürekli 

öne çıkarılması, ödülü alacak iĢgörene getirecek faydanın öneminin vurgulanmasıdır. 

Ödülü vaat eden liderin, yöneticinin ya da bu gücü elinde bulunduran kiĢinin 

kontrolünde bulunan ödül çeĢitliliği ve sayısı ile bu gücün etkililik derecesi paraleldir 

(Bakan ve BüyükbeĢe, 2010, s. 78). Ödül gücü, ödülün vaat edildiği kiĢi için önemli ise 

o kiĢiyi etkileme gücüne daha fazla sahiptir. Aynı ödül, o örgütteki her kiĢi için aynı 

önemi taĢımayabilir. Yöneticilerin ödül gücünü ellerinde bulunduruyor olmaları ancak 

ödüllerin doğru yerde ve zamanda doğru kiĢiye takdim edilmesi ile anlam kazanır 

(Schermerhorn, Hunt ve Osborn, 2002, s. 154). Ödül gücünün önemli iki boyutu 

bulunmaktadır: 1) Yönetici, ödül gücünü verecek merci olarak bu gücün tasarrufunu 

elinde tutmalıdır. 2) ĠĢgörenler, vaat edilen bu ödülün sahibi olabilmek için gücü elinde 

bulunduran kiĢiye uyum sağlamalı, onun istediği davranıĢ biçimlerine özen 

göstermelidir. Ödül gücü, bu ödüle uyum gösterecek bireylerin olması durumunda iĢe 

yarar (Lee ve Low, 2009, s. 58). 

Yöneticiler ödül gücünü farklı Ģekillerde kullanabilirler. Ödül gücünü 

kullanmanın yöntemlerinden birisi takas taktiğidir. Yöneticiler, iĢgörenlerine bir görevi 

tamamladıklarında ödül verdikleri zaman takas taktiğini kullanmıĢ olurlar. Bir baĢka 

yöntem ise, resmi teĢvik sistemidir. Resmi teĢvik sistemi, iyi davranıĢlar veya standart 

üstü performanslar için parasal ikramiye gibi somut ödüller verme durumudur. 

Yöneticiler her bir iĢgören için ayrı ödülün etkili olacağını unutmamalıdır. Buna göre, 

yöneticiler hangi iĢgörene hangi ödülü vereceğini önceden belirlemeli ve yerine 

getiremeyeceği sözler vermekten kaçınmalıdır. Yöneticiler, hak eden iĢgörenlere de vaat 

ettiği ödülü vermeyi yani verdiği sözü mutlaka yerine getirmelidir. Ödüller, bir etki 

kaynağı olarak çok sık kullanıldığında da yönetici ve iĢgören arasında bir çıkar iliĢkisine 

dönüĢmektedir ve iĢgören hep bir ödül beklentisi içinde olacaktır. Bu sebeple, 

yöneticiler verecekleri ödülleri ve zaman aralığını çok iyi belirlemelidirler (Yukl, 

2018b, s. 199). 

 

2.1.1.2. Zorlayıcı Güç 

Zorlayıcı gücün diğer bir ismi ceza gücü olarak geçmektedir, bu güç türü korku 

üzerine dayalı gücü simgeler. Bu gücün kaynağını ceza verme yetkisi ya da tehdidi 
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oluĢturur. KarĢı tarafa istenmeyen, olumsuz, hoĢa gitmeyen bir durum yaratma ya da 

istediği bir Ģeyi elinden alma yahut istemediği bir Ģeyi yaptırma bu gücün 

kapsamındadır (Sakallı, 2010, s. 124). Zorlayıcı güç, gücü elinde bulunduran kiĢinin 

iĢgörenlerin istenmeyen davranıĢlarını cezalandırma yoluyla etkileyebilme ve 

değiĢtirebilme yeteneğidir. Zorlayıcı güç türüne ait etkililik, cezalandırmadaki ciddiyet 

ve uygulanma esnasındaki kararlılıkla ilgilidir (Hoy ve Miskel, 2012, s. 214). French ve 

Raven‟e (1959, s. 161) göre korku hissi zorlayıcı gücün belirleyici faktörlerinden 

birisidir. Bireyler kendilerine zarar verecek sonuçları olan davranıĢların veya eylemlerin 

beraberinde gelecek cezanın verdiği korku ile uzak dururlar. Cezalandırma yetkisi 

bulunan yöneticinin aynı zamanda bu gücü, kiĢiler üzerinde etkiye sahiptir (Robbins ve 

Langton, 2004, s. 231). 

Yöneticiler, zorlayıcı gücü kullanarak örgütteki iĢgörenin iĢ hayatı ya da çalıĢma 

Ģekli ile ilgili değiĢiklik yapma yetkisine sahip olduklarından dolayı zorlayıcı gücün 

tehdit içeren bir yanı da bulunmaktadır. Kimi zaman motive edici yanı olduğu gibi çoğu 

zaman yaydığı korku ile kiĢiler üzerinde negatif etkiler bırakmaktadır (Newstorm ve 

Davis, 1997, s. 257). Bu gücün ortaya çıkmasında temel etken olarak; fiziksel bir acı 

çekmeye maruz kalma, engellenme korkusu, güvenlik kaygısı ya da bazı temel 

fizyolojik ihtiyaçlardan mahrum olma korkusu olabilir.  

Yöneticiler olabildiğince zorlayıcı gücü kullanmaktan kaçınmalıdırlar çünkü 

zorlayıcı gücü kullanmak zordur ve bir misilleme ile karĢılık bulabilir. Buna karĢılık, 

hırsızlık, emniyet kurallarının ihlali, yasadıĢı faaliyetler gibi örgüte karĢı yapılan zararlı 

davranıĢları sergileyen iĢgörenlere karĢı zorlayıcı gücü kullanmak gereklidir. 

Zorlamanın bağlılık ile sonuçlanma ihtimali düĢüktür ancak doğru zamanlarda doğru bir 

Ģekilde kullanıldığında itaate neden olma ihtimali oldukça yüksektir. Bu gücün sık 

kullanımı kiĢilerde huzursuzluk meydana getirebileceği gibi zamanla etkisini yitirebilir 

(Kırel, 1998, s. 154).  

Ödül gücünün tersi olan zorlayıcı güç bünyesinde yaptırım barındırır. Ödül gücü, 

ödülü sunanla ödülü alan kiĢi arasında yakınlık meydana getirirken, zorlayıcı güç bu 

güce maruz kalanla gücü uygulayan arasında kopukluk meydana getirebilir (French ve 

Raven, 1959, s. 153). Zorlayıcı güç, yöneticilerin iĢgörenler üzerinde istenmeyen bir 

davranıĢ sergilediklerinde uyguladıkları tehdit veya ikaz olarak düĢünülebilir. Tehdidin 

veya ikazın açık ve net olması, iĢgörenin istenmeyen davranıĢı sergileme oranını 

düĢürür ve itaat duygusunu artırır. Zorlayıcı gücün ya da diğer bir deyiĢle ceza gücünün 

etkililiği, istenmeyen bir davranıĢ sergileme karĢılığında maruz kalınacak tehdidin ya da 
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olumsuz durumun birey üzerinde gerçekleĢtireceği tahribatla doğru orantılıdır (Lee ve 

Low, 2009, s. 63). 

 

2.1.1.3. Meşru Güç  

Yöneticinin, bulunduğu resmi pozisyondan aldığı güçle iĢgörenlerin duygu, 

düĢünce ve davranıĢlarını etkileyebilme becerisidir (Hoy ve Miskel, 2012, s. 88). Bu 

güç türü, iĢgörenlerin, yöneticilerin kendilerine talimat verme hakkının olduğunu, 

kendilerinin de bu talimatlara uymak zorunda olduğunu kabul etmeleriyle ortaya 

çıkmıĢtır. Yöneticiler, konumları gereği örgüt içerisinde sorumlulukları dâhilindeki 

alanlarda karar alma, kararları uygulama ve uygulatma yetkisine sahiptirler. Bu alandaki 

kullandıkları güç türü meĢru güçtür (Kırel, 1998, s. 169). MeĢru gücün ortaya 

çıkmasında kültürel değerler ön plandadır. Sosyal yapı da meĢru gücün ortaya çıkıp 

yaygınlaĢmasında diğer bir önemli etkendir. Toplum içerisinde ya da örgütte oluĢan 

gruplaĢmalar, hiyerarĢik yapılanmalar ve çizilen sınırlar eğer bir otoriteye iĢaret 

ediyorsa ve bu kabul edilen bir durum ise meĢru güç, örgütte ya da toplumda yer 

edinmektedir (French ve Raven, 1959, s. 151). Otorite gücü kaynağını, kültürel 

normlardan, benimsenmiĢ sosyal hiyerarĢiden ve düzenden, yüklenilmiĢ sorumluluk 

türlerinden alabilmektedir (Sakallı, 2010, s. 88). 

Eğer meĢru güç çok sık kullanılırsa, direnç ve engellemeyle karĢılaĢılmakta ve 

diğer güç türleri ile takviye edilmezse negatif sonuçlar doğurabilmektedir. MeĢru gücün 

doğuĢu bulunulan pozisyonun doğal bir sonucudur ve bu gücün sahibi olan kiĢinin, 

kiĢisel özellikleri kendini güçlü yapmasa da pozisyonunu devam ettirmektedir. Ayrıca 

bir kurumda ya da örgütte yer alan pozisyonların sahip oldukları yetki ve önem derecesi 

açıkça belirtilmemiĢ veya o pozisyonda bulunanlar bu gücü kullanmaktan çekinmiĢlerse 

yasal güç beklenilen etkiyi göstermeyebilir. 

MeĢru güç kullanılırken bazı özen gösterilmesi gereken hususlar vardır. 

Bunlardan birincisi, iĢgörenden bir istekte bulunurken nazik olunması gerektiğidir. 

Nazik bir istek, yönetici ve iĢgören arasındaki statü farkını ön plana çıkarmamakta ve 

kibirli bir tarzda istekte bulunmaktan daha etkili olmaktadır. Nazik bir istekte bulunmak 

yalvarmak Ģeklinde algılanmamalıdır. Bir diğeri ise, yöneticilerin kendinden emin ve 

kararlı bir Ģekilde istekte bulunması gerektiğidir. Özellikle acil durumlarda yöneticiler 

iĢgörenlerden kararlı ve buyurgan bir Ģekilde istekte bulunmaları gerekmektedir. Bu gibi 

durumlarda iĢgörenler kararlı bir yönlendirmeyi otorite kadar uzmanlık gücüyle de 

iliĢkilendirirler (Yukl, 2018b, s. 198).      
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2.1.1.4. Karizmatik Güç 

Yöneticinin, iĢgörenleri etkileme, kendilerine hayranlık uyandırma, iĢgörenlerin 

kendileriyle özdeĢim kurmalarını sağlama becerisidir. Karizmatik güç sahibi kiĢi, model 

alınan, özenilen, saygı gösterilen bireydir (Hoy ve Miskel, 2012, s. 132). Kendisine 

hayranlık duyulan bireylerde iĢgörenleri etkileyebilme, duygu, düĢünce ve 

davranıĢlarını Ģekillendirme kabiliyeti bulunmaktadır. Kendisine hayranlık ve saygı 

duyulan bireyin iĢgörenler üzerinde uyandıracağı etki bütünüyle hayranlık duyulan 

kiĢinin kimliğine bürünmedir. Karizmatik güçten etkilenen iĢgörenlerde hayranlık 

duyulan bireye doğru bir yönelim, onunla bütünleĢme arzusu doğar. Birçok liderde var 

olan güç türleri arasında yer alan karizmatik güç, kiĢilerin ve kitlelerin liderin etrafında 

kenetlenmesini sağlar, liderin yücelmesini önemser ve lidere olağanüstü vasıflar 

atfedilmesini sağlar. 

Karizmatik güç, iĢgörenlere göre çok sağlam bir güven hissi, sadakat hissi ve 

sorumluluk bilinci ortaya çıkarmaktadır. Böylece iĢgörenlerin denetim oranı doğal 

olarak düĢer. Çünkü iĢgörenler, kendisine hayranlık duyulan yönetici ya da liderin 

istemediği bir davranıĢı yapmaktan kaçınırlar ve onun hoĢuna gidecek davranıĢlar 

sergileme eğiliminde bulunurlar. Karizmatik güçte ön planda olan çekiciliktir. 

Karizmatik gücü yüksek olan yöneticiler ya da liderler iĢgörenler tarafından sürekli 

izlenir ve takip edilir. Dolayısıyla bu güç türü kiĢisel özelliklerden kaynaklanır, grubun 

diğer üyeleri tarafından kabul görür, takdir edilir ve bunların yanı sıra olumsuz yönde 

bir baskı kurmadan sağlanan, sevgi ve saygı temeline dayalı bağımlılık iliĢkisi kurularak 

meydana gelir (Karaman, 1999, s. 25). 

Kendisine hayranlık duyulan kiĢinin fiziki özellikleri, baĢarıları, liderlik stilleri 

ve yönetimde kullandığı teknikler karizmatik gücün kaynağını oluĢturur. Bunların yanı 

sıra kiĢiler arası iletiĢimde kullandıkları yöntemler, davranıĢlarındaki itidal ve 

soğukkanlılık ile taĢıdıkları değerler de çalıĢanların üzerinde etki uyandıran faktörler 

arasında yer alır (Vecchio, 1995, s. 241). KiĢiler, karizmatik güce sahip kiĢilerden 

etkilenirler, onları taklit etme eğilimi gösterirler. Bu güç türü beraberinde özenme 

duygusunu uyandırır.  

 

2.1.1.5. Uzmanlık Gücü 

Liderlerin ve yöneticilerin, iĢgörenleri kendi bilgi, beceri ve teknik donanımları 

ile etkileyebilme yeteneğidir. ĠĢgörenler, yöneticilerinin sahip olduğu bilgi ve uzmanlık 

becerileri ile kendilerine yardımcı olacaklarına, yol göstereceklerine ve bu donanıma 
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sahip yöneticiler olmadan tek baĢlarına bu bilgilere ulaĢamayacaklarına inandıklarından 

etki altında kalırlar (Hoy ve Miskel, 2012, s. 154; Wagner ve Hollenbeck, 2010, s. 289).  

Karizmatik güçte olduğu gibi bu güç türü de gücün sahibine ait kiĢisel 

özelliklerden meydana gelir. Uzmanlık güç türü kabiliyet veya deneyimin akabinde 

görülür. Özellikle detaylı bilgi gerektiren mesleklerin ortaya çıkmasıyla var olduğunu 

hissettirir (Yalçın, 2012, s. 433). Uzmanlık gücü bulunan yöneticiler, diğer kiĢilerden 

belli baĢlı alanlarda uzmanlaĢmalarıyla ayrılırlar. Örneğin, uzmanlık gücünü kanıtlamıĢ 

bir doktor hastasına hangi ilacı yazarsa yazsın o hasta sorgulamadan itaat eder ve 

güvenerek onun dediği ilacı kullanır. Yöneticiler de aynı Ģekilde uzmanlık gücünü 

kanıtladıklarında, iĢgörenler sorgulamadan itaat ederler ve yöneticilerin verdiği 

talimatları yerine getirirler. 

Uzmanlık güç türü, yöneticinin daha iyi ve farklı olarak bulunan yanını, zor elde 

edilen bilgi, beceri ve donanımını iĢaret etmesinden dolayı iĢgörenler tarafından kolayca 

kabullenilir. Uzmanlık gücünün sebep olduğu etki iĢgörenlere göre daha uzun 

sürebilmektedir. Uzmanlık gücünü elinde bulunduran yöneticilerin ya da liderlerin 

önemli görülmesinin ve saygı duyulmasının, diğerleri üzerinde etki yaratmasının diğer 

bir nedeni de iĢgörenlerin, bu uzmanlık gücünü elinde bulunduranlara olan 

bağlılıklarıdır (Mechanic, 1987, s. 338). 

 

2.1.1.6. Bilgiye Dayalı Güç 

 Bir kiĢinin yaptığı iĢle ilgili sahip olduğu bilgi veya tecrübe, diğer kiĢiler 

üzerinde belli bir güce sahip olmasına sebep olur. Bu güç türünün etkili olabilmesi için 

kiĢinin sahip olduğu bilgi sayesinde yapılan iĢin baĢarılı olması gerekmektedir. 

ĠĢgörenler ve bu güç türünden etkilenilmesi istenen kiĢilerin de yöneticinin bilgi gücüne 

sahip olduğuna inanmaları ve ikna olmaları oldukça önemlidir. Yani, bilgi gücü sadece 

yöneticilerin yeterli bilgi ve tecrübeye sahip olmalarıyla değil aynı zamanda personelin 

de bu gücün varlığına inanmaları ve bu güce karĢı saygı duymalarıyla anlam 

kazanmaktadır. ĠĢgörenler yöneticilerinde bulunan bilgi gücüne inandıkları zaman, daha 

itaatkâr olmaktadırlar ve iĢ yerinde yöneticilerine karĢı sergiledikleri tutumlar da daha 

olumlu hale gelmektedir (Buluç, 1998, s. 574). 

 Bilgi gücünün göreceli olduğunu da vurgulamak gerekmektedir. Dolayısıyla 

sınırları da kesin değildir. Uzmanlık gücü yöneticilerde bulunan yetenek ve bilgilere 

dayanır. ĠĢgörenlerin davranıĢlarını etkilemek yöneticilerin bilgi ve tecrübelerine göre 

Ģekillenmektedir. Bilgi gücü bulunan yöneticiler iĢlerini kendi doğalarına göre 
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yapmaktadırlar. Bilgi gücüne sahip olan yöneticiler iĢgörenleri kendi bilgi ve 

yetenekleri doğrultusunda etkilerler. Yöneticiler sahip oldukları bilgiyi iĢgörenlerle 

paylaĢarak güce sahip olurlar (Açıkalın, 1993, s. 188). 

 

2.1.2. Güç Kullanılması Durumunda Gösterilen Tepkiler 

 Bir etkileme giriĢiminin sonuçlarını görebilmek için en etkili yöntem bu giriĢime 

karĢı verilen tepkileri incelemektir. Yöneticilerin uyguladıkları güç türlerine karĢı 

iĢgörenlerin tepkileri, gücün kullanıldığı kaynağa ve davranıĢlara göre değiĢiklik 

göstermektedir. Gatewood, Taylor ve Ferrell (1995), Hodgetts (1999) Nahavandi, 

Malekzadeh (1999) ve Yukl‟a (2018) göre bu tepkiler; bağlanma, uyma ve direnme 

Ģeklinde saptanmaktadır. 

 

2.1.2.1. Bağlanma 

 ĠĢgören, kendisinden talep edileni gerçekleĢtirmek için büyük bir çaba 

gösterdiğinde ortaya çıkan durum bağlanma olarak tanımlanmaktadır. Bağlanma, 

iĢgörenin engelleri aĢmak için Ģevkle çalıĢmasının, inisiyatif kullanmasının ve sabırlı 

olmasının gerektirdiği durumlarda en baĢarılı sonuç olarak görülmektedir (Yukl, 2018b, 

s. 188). 

 

2.1.2.2. Uyma 

 Uyma davranıĢında, iĢgörenler yöneticinin söylediklerini yapsalar dahi, Ģahsi 

olarak kabul ettikleri veya bağlılık gösterdikleri söylenemez. Yöneticiler, ödüllendirici 

veya cezalandırıcı sonuçları kontrol altında tutmak için iĢgörenler üzerinde ödül veya 

ceza gücünü kullanırlar. Bu sayede iĢgörenler uyma davranıĢı gösterirler ve daha sıkı 

çalıĢırlar (Nahavandi ve Malekzadeh, 1999, s. 387). 

 

2.1.2.3. Direnme 

 ĠĢgörenlerin yöneticinin etkilemek amacıyla gerçekleĢtirdikleri davranıĢlara karĢı 

tavır içinde olmaları direnç diye tanımlanmaktadır. ĠĢgörenler, yöneticinin direktiflerini 

açıkça geri çevirebilir veya yöneticinin direktiflerini yapmamak için erteleme 

yöntemine baĢvurabilmektedir. Direnç, içinde bazır riskler barındıran bir tepki türüdür; 

bunun sebebi de yöneticilerin iĢlerde aksaklık olmaması için iĢgörenlei zorlamasıdır. 

Direnç çeĢitli Ģekillerde ortaya çıkabilmektedir. Bu çeĢitli Ģekiller; iĢlerin 
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yavaĢlatılması, ürünlere ve personelin malzemelerine zarar vermek vb. olarak karĢımıza 

çıkabilir (Gatewood, Taylor ve Ferrell, 1995, s. 497). 

 Liderlerin veya yöneticilerin gücü, iĢgörenler kiĢisel boyutta katılım 

sağladıklarında artar. Karizmatik ve uzmanlık güçlerinin; ödül, meĢru ve zorlayıcı güç 

türlerine oranla katılımı artırması çok yüksek ihtimaldir. Buna rağmen yöneticiler bu 

güç türüne de inanırlar, bunun sebebi de katılımın artması uzun sürmekte ve çok iyi 

seviyede bireyler arasında ikna kabiliyeti gerektirmektedir (Nahavandi ve Malekzadeh, 

1999, s. 387).  

Etki sahibi yöneticiler, bireyleri yönetmek için ellerinde bulundurdukları gücü 

zekice kullanmak gerektiğini bilmektedirler. Güç türlerinden hangisinin daha iyi olduğu 

ise iĢgörenlere bağlıdır (Hodgetts, 1999, s. 181). Etki sahibi olmak için, bir birey çeĢitli 

güç türlerine inanmak zorundadır ve bu güç türlerini uygularken, örgütün hedeflerine 

ulaĢmak için uygun zamanları kollamalıdır. Buna ilaveten, bireysel güç türlerinin 

uygulanması için, yöneticiler örgütsel güç türlerinden de faydalanabilirler (Nahavandi 

ve Malekzadeh, 1999, s. 387). 

 

2.1.3. Güç ve Benzer Kavramlar Arasındaki ĠliĢki 

 Güç kavramı birçok kaynakta bazı kavramlarla aynı anlamda verilmektedir. Bu 

karıĢıklığı gidermek amacıyla bu kavramların anlamlarının daha açık bir Ģekilde 

verilmesi gerekmektedir. Bu anlam kargaĢasını giderirken aynı zamanda gücün benzer 

kavramlarla arasındaki iliĢkiyi ele almak faydalı olacaktır. Bunlar; güç ve yetki iliĢkisi, 

güç ve etki iliĢkisi, güç ve kuvvet iliĢkisi, güç ve otorite iliĢkisi, güç ve liderlik iliĢkisi 

olmak üzere beĢ gruptadırlar. Bu bölümde, gücün benzer kavramlarla arasındaki iliĢkiye 

sırasıyla değinilmiĢtir. 

 

2.1.3.1. Güç ve Yetki İlişkisi 

 Örgütsel anlamda bakıldığında yetki, otorite ve güç ile benzer anlamda 

kullanılmaktadır. Ancak aralarında fark bulunmaktadır. Yetki elde edilen bir otorite 

adına bir iĢi yapma hakkı olarak tanımlanmaktadır. Yani yetki yöneticilerin karar alma 

ve uygulama hakkıdır. En basit tanımıyla ise yetki, yöneticilerin iĢgörenlere emir 

verebilme ve onların davranıĢlarını yönlendirme hakkı olarak tanımlanabilir. Yetki 

soyut bir kavram olduğundan, çeĢitli durumlarda farklı anlamlara gelebilmektedir. 

Ancak yönetim yetkisi açısından bakıldığında, örgütün amaçlarına ulaĢabilmek için bazı 

davranıĢları sergileyebilme hakkını elinde bulundurma hakkı olarak düĢünülebilir. 
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Örgütteki eylem ve üyeleri birleĢtirici gücü temsil eden yetki, bu hakkı örgütün ana 

sözleĢmesinden ve ülkenin toplumsal ve hukuki düzeninden almaktadır (Bursalıoğlu, 

2005, s. 67).  

 Güç, iĢgörenlerin davranıĢlarını örgütün hedefleri doğrultusunda istenilen yönde 

değiĢtirme yeteneğidir. Bu yetenek de kiĢisel ve örgütsel açıdan farklı etkenlere 

bağlıdır. Bilgi birikimi, yetki, kiĢisel özellikler bu faktörlere örnek olarak gösterilebilir. 

Buradan da anlaĢılacağı üzere yetki güç kaynaklarından biri olarak düĢünülebilir. Yetki 

ise, yöneticilere örgüt tarafından verilen baĢkalarının davranıĢlarını yönlendirme ve 

karar verme hakkıdır. Bu hak yöneticilere görev yaptığı makam için verilmektedir. Bu 

durumda yetki ve otorite arasındaki farka da değinmekte fayda vardır. Otorite de devir 

söz konusu değilken yetki devredilebilmektedir. Yetki bulunulan konumun mutlak 

sonucuyken, otorite daha esnektir (Karaman, 1999, s. 75). 

 Yöneticide yetki ve otorite olsa dahi, etkileme söz konusu olmadığı sürece 

güçten söz edilemez. Yetki bir yöneticiye güç verir. Bu sebeple de bazı kaynaklar 

yetkiyi makam gücü olarak adlandırmaktadır. Yetki bir yöneticiye verilebilen bir Ģeydir 

ancak örgüt yöneticiye gücünü artırmak için yetki vermese dahi yönetici kendisini 

geliĢtirerek gücünü artırabilir. Bu açıdan bakıldığında örgüt tarafından bir yöneticiye 

gücünü artırmak için yetki verilebileceği gibi yönetici kendi gücünü artırarak sahip 

olduğu yetkiyi pekiĢtirebilir (Hunt, 1994, s. 90). 

 

2.1.3.2. Güç ve Etki İlişkisi 

 Güç ile anılan diğer bir kavram da etkidir. Bazı kaynaklarda etkinin daha çok 

liderlikle ilgili olduğu belirtilse de etki ve güç birbirine çok yakın kavramlardır. Bu 

sebeple aralarındaki sınırı belirlemek çok zordur. Aynı zamanda güç ile etkinin birbirini 

destekliyor olması da aralarında ayrım yapmayı daha fazla zorlaĢtırmaktadır. Etki 

sözcüğü, Latince „fluere‟, yani „akmak‟ anlamına gelmektedir. Ġnsanların etkilenmesi 

demek, etkileyen kiĢilerle birlikte akmak olarak da nitelendirilebilir. Dolayısıyla etki, 

üst pozisyonda çalıĢan birisinin gücünü ya da otoritesini uygularken faydalandığı bir 

olgu olarak görülebilir (Cusins, 1997, s. 103).  

Etki, kiĢinin gücünü kullanırken faydalandığı bir süreç olarak tanımlanabilir. 

BaĢka bir deyiĢle, etki bir kiĢinin diğer bir kiĢinin öneri, emir veya talimatları 

doğrultusunda hareket etmesi olarak da tanımlanabilir. Bu durumda emir veya 

talimatları veren birey güce baĢvurmaktadır. Eğer diğer bireyler de bu emir ve 

talimatlara uyarlarsa, emir ve talimatları veren kiĢi güçlü sayılmaktadır. Diğer kiĢileri 
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etkilemek yöneticilerin gücünü arttırırken, yöneticinin gücü arttıkça diğer kiĢileri 

etkileme oranları da artmaktadır (Koçel, 2005, s. 566). 

 

2.1.3.3. Güç ve Kuvvet İlişkisi 

 Kuvvet, gücün uygulanmıĢ biçimi olarak tanımlanabilmektedir; yani kuvvet 

gücün bir Ģekilde ifade edilme Ģeklidir. Güç ve kuvvetin arasında bulunan en büyük fark 

ise; güçte yöneticilerin istek ve direktifine uyulmasıdır. Yani bir yöneticinin söylediği 

talimat doğrultusunda iĢgören davranıĢta bulunmaktadır. Oysaki kuvvette, iĢgören, 

yöneticinin verdiği talimata uymamakta; ancak yöneticinin fiilen aldığı tedbirler 

(kuvvet) sonucunda uymaya mecbur olmaktadır. Bu bakımdan kuvvet, gücün bir 

yansıması gibi görülebilmektedir (Koçel, 2005, s. 567). 

 

2.1.3.4. Güç ve Otorite İlişkisi 

 Güç, diğerlerinin davranıĢlarını etkileyebilme kapasitesi olarak düĢünülmektedir. 

Bu sebeple güç, kiĢiler arasındaki iliĢkilerden kaynaklanır. BaĢkalarıyla 

iliĢkilendirilmeden veya tek baĢına bir kiĢi güçlüdür denilemez. Bir kiĢide var olan güç 

ancak diğer kiĢilerle iliĢkilendirildiğinde ortaya çıkar. Eğer bir kiĢi diğer kiĢileri kendi 

istediği ve belirlediği yönde etkileyebiliyorsa kiĢinin gücünden söz edilebilir (Helrieger 

ve Slocum, 2001, s. 266).   

Otorite ise, gücün yasal hali olarak nitelendirilebilir. Yani otorite emir verme 

hakkı olarak da nitelendirilebilir. Güç sahibi kiĢiler örgüt ile ilgili her türlü sorumluluğu 

üstlenmek durumundadırlar. Yöneticilerin de güçleri yasallaĢtığı için iĢgörenleri 

üzerinde otorite kurmaları beklenir. Otorite, iĢgörenleri çalıĢtırmaya yönlendirme veya 

değiĢtirme hakkıdır. Güç ise otoriteyi de kapsayan büyük çaplı bir kavramdır. Aynı 

zamanda, yöneticilerin iĢgörenler üstündeki otoritesi iĢgörenlerin onun emir ve 

direktiflerine uymayı kabul etmeleri Ģeklinde ifade edilebilir. Yani bir yöneticinin 

iĢgörenleri, onun verdiği emirleri ve talimatları benimseyip yerine getiriyorsa o yönetici 

otorite sahibidir denilebilir. ĠĢgörenlerin yöneticilerini sevme ve takdir etme durumunda 

da otoriteye doğal olarak saygı duydukları gözlemlenmiĢtir. 

 Güç ve otorite kavramları genellikle birbirine karıĢtırılmaktadır. Ancak otorite 

gücün bir türüdür yani otorite gücün kurumsallaĢtırılmıĢ halidir. Otorite bazı Ģeyleri 

yapma açısından bir hak olarak görülürken, güç ise bir hak değil, bir Ģeyi becerebilme 

kabiliyetidir. Her otorite sahibi yönetici aynı zamanda güç sahibi olacaktır diye bir Ģey 

yoktur. Çünkü bir yönetici sırf otorite sahibi diye iĢgörenleri etkileme gücüne sahip 
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olamayabilir. Bu bağlamda, otoritenin derecesi yöneticinin bulunduğu konumdan 

kaynaklanırken, gücün derecesi ise iĢgörenler tarafından belirlenir (Güney, 2006, s. 26). 

 Otorite, haklar ve görevler bakımından tanımlanmıĢ kanuni bir kavramdır. 

Otoritenin çerçevesi yasalarla belirlenir ve insanlara kanuni belgelerle verilir. Bu 

anlamda otoriteye sahip olan yöneticiler, itaat gösterilmesini beklemeleri haklarıdır. 

Talimatları alan çalıĢansa itaat etme görevi ile sorumlu olan kimsedir. Diğer yandan 

otorite, ikna edebilme ve takip ettirebilme gücüne de sahiptir. Bu özelliği ile otorite, 

iĢgörenleri itaat etmeye yönlendiren ve örgüte uyum sağlamaya zorlayan bir güç olarak 

algılanmaktadır. DavranıĢların da iĢgörenler tarafından kabul görmesi ve 

onaylanmasıyla güç daha kolay uygulanır ve daha çok etkili olur. Bu sayede 

davranıĢların yasal ya da yasal olmadığı da netleĢir (Kırel, 1998, s. 8). 

 Yönetsel anlamda otorite, yöneticiler ve iĢgörenler arasında hiyerarĢik bir yapı 

ortaya koymaktadır ve bu sayede yöneticiler güce sahip olmaktadırlar. Yöneticilerin 

elinde bu güç olduğu sürece, yöneticiler iĢgörenlerin tutum ve davranıĢlarına liderlik 

etme ve iĢgörenler adına kararlar verebilme gücünü de elinde bulundururlar. Bu sebeple, 

otoritenin yönetsel açıdan ne denli önemli olduğu ortaya çıkar. Örgütsel otorite bir 

örgüte liderlik etme hakkıdır ve birey veya bireylere değil, görevin icra edildiği makama 

aittir. Yani, güç bireye aitken, otorite makama aittir. Otorite, yönetimsel güç alanında 

oldukça önemlidir; bu yüzden otoritenin alanı, yönetsel gücün alanından daha dardır. 

Yöneticiler makamda bulundukları süre boyunca otoriteyi kullanma hakkına sahiptirler. 

Yöneticilerin, otoriteye ilaveten farklı güç türlerini de kullanması otoriteye göre gücü 

geniĢleten baĢka bir etkendir.  

 

2.1.3.5. Güç ve Liderlik İlişkisi 

 Çevremizde ve iĢ ortamında sık sık güç kavramı kullanılır. Yönetmek için de sık 

sık güce ihtiyaç duyulmaktadır. Ayrıca güç, liderlikle iliĢkili en önemli kavramlardan 

birisidir. Çünkü güç iĢgörenleri etkileyebilme ve onları yönlendirebilme olarak 

tanımlanmaktadır (Karkın, 2004, s. 48). Bu bağlamda liderliği de örgütün menfaatleri 

doğrultusunda gücün etkin bir Ģekilde kullanılması olarak tanımlanabilir.  

Yapılan birçok araĢtırmaya göre de güç etkili liderliğin merkezinde 

bulunmaktadır. Buna rağmen birçok liderlik eğitimlerinde güç ve güç kaynaklarının 

üzerinde durulmadığı gözlenmiĢtir. Oysaki bu tür eğitimlerde yöneticilere hangi tür güç 

kaynaklarını kullanabilecekleri ve bu güç kaynaklarını kullandıklarında ne gibi tepkiler 

alabileceklerinin öğretilmesi oldukça önemlidir. Ayrıca bu eğitimlerde yöneticilere daha 



23 

 

fazla güç kaynaklarının kullanılması gerektiği de vurgulanmalıdır çünkü yöneticilerin 

sadece zorlayıcı ve ödüllendirici gücü kullandıkları bilinmektedir.  

 Örgütlerde etkili liderlik için güç çok önemlidir. Ancak örgütlerde güç 

kavramının üzerinde çok fazla durulmamaktadır. Güç kavramının üzerinde çok fazla 

durulmamasının birkaç nedeni vardır. Bunlardan ilki, güç kavramının çok önemli 

olmasına karĢın her Ģey demek değildir. Yani, örgütlerde önemli kararlar alınırken pek 

çok farklı görüĢ ortaya çıkabilmektedir. Bu görüĢlerden biri veya birkaçı kullanılabilir. 

Bu durumda illaki güç kullanmak çok da uygun değildir, onun yerine ikna yöntemi 

kullanılabilir. Bir diğer neden ise, güç kavramının yöneticilerin toplumsallaĢmasında ve 

yönetim uygulamalarında bazı problemler ortaya çıkarmasıdır. Çünkü güç konusu bu 

bağlamda sık sık karıĢtırılmakta ve yanlıĢ anlaĢılabilmektedir. Bu sebeple de gücün 

sınırları tam olarak belirlenememekte ve baĢka kavramları çağrıĢtırabilmektedir.  

Liderler, gücü elde etme ve uygulama konusunda mantıklı bir Ģekilde hareket 

etmelidirler. Bilgi birikimi ve tecrübenin etkili olabilmesi için de gücü elinde 

bulundurmanın ve bu gücün en etkin Ģekilde nasıl kullanılacağını bilmenin faydalı 

olacağı değerlendirilmektedir (Polat, 2010, s. 78).  

Liderlerin gücü sadece iĢgörenlerin günlük eylemlerini ve iĢlerini yapmaları için 

değil, daha çok iĢgörenleri örgütün daha baĢarılı olabilmesi için daha çok çaba 

harcamaya yönelik olmalıdır. Yani, liderler ellerinde bulundurdukları gücü 

paylaĢtırmaya hazır olmalıdırlar. Bütün gücü elinde tutan liderler, paydaĢların 

muhalefeti ve örgütteki yabancılaĢma ile karĢı karĢıya kalırlar. Bu durum da örgüt 

içerisinde güç savaĢlarına sebep olmaktadır ve örgütün verimliliği açısından olumsuz 

sonuçlar doğurmaktadır. Bir liderin gücünü ne düzeyde kullanacağı, sahip olduğu güç 

kaynaklarının sentezidir. Liderin bu güç kaynaklarından hangisini uygulayacağı, 

bulunduğu konuma ve liderin yeterliliğine göre değiĢir. Liderlikte; sahip olunan kiĢisel 

güç türleri, meĢru ve makam güç türlerinden oldukça önemlidir (Zafer, 2008, s. 64). 

 Diğer bir yandan, güç ve liderlik arasında bazı farklar bulunmaktadır. Bunlardan 

ilki, liderin amaçlarıyla çalıĢanların amaçlarının uyumlu olması gerekirken, güç için 

amaçlar arasındaki uygunluk değil, lidere bağlılık önemlidir. Ġkinci fark ise etkinin yönü 

ile ilgilidir. Lider, altında çalıĢan kiĢiler üzerinde yukarıdan aĢağı doğru bir etki 

yaparken; güç hem aĢağı hem de yukarı doğru etki yapar (AĢan ve Aydın, 2006, s. 36). 

Sonuç olarak, liderler çeĢitli güç türlerini kullanabilmelidir ve örgütün hedeflerine 

ulaĢabilmesi için farklı pozisyonlardaki iĢgörenleri harekete geçirebilecek bilgi 

birikimine sahip olmalıdırlar. Güç hem iyi hem de kötü amaçlar için kullanılabilir. Bu 



24 

 

sebeple, liderler sahip oldukları güç türlerini kullanırken de iyi ve kötü arasında ayrım 

yapmalı ve iyi amaçlar doğrultusunda bu güçleri kullanmalıdırlar (Bayrak, 2001, s. 34). 

 

2.2. Örgütsel Bağlılık 

Bir iliĢkinin değer verilmesi durumunda ve bu iliĢkiye uzun süre devam ettirme 

istekliliğine bağlılık denir. Bu tanımın içerisinde üç unsur bulunmaktadır: Bağlılık; uzun 

sürelidir, arzu içerir ve yarar içerir (Meyer ve Allen, 1991, s. 55). Örgütsel bağlılık ise 

tarihten bu yana çok araĢtırılan bir konu olmuĢ ve olmaya devam edecektir. Son yıllarda 

örgütlerin daha iyi ve etkili çalıĢabilmesi için, geniĢ kapsamlı bir Ģekilde örgütsel 

bağlılık konusuyla ilgili araĢtırmalara yer verilmiĢtir. ĠĢgörenlerin kendilerini 

örgütlerine hangi oranda adadıkları ve örgütlerine hangi oranda bağlı ve sadık 

olduklarını tespit etmek için yapılan araĢtırmaların amacını oluĢturmaktadır.  

Örgütsel bağlılık kavramı sadece çalıĢanları ilgilendiren bir konu değildir. Bir 

kurumun diğer kurumlardan farklı olabilmesi, sürekli faaliyet gösterebilmesi, 

devamlılığını sağlayabilmesi ancak çalıĢanları ile mümkün olmaktadır. Örgüt; 

çalıĢanların memnuniyetini sağlayarak, iĢgücünü devamlı hale getirebilmekte ve 

verimlilik sağlayabilmektedir. Kurumlarda önemli bir yere sahip olan personele yeni 

yönetim bakıĢ açısında daha fazla gerek duyulması sebebiyle çalıĢan-örgüt arasındaki 

iliĢki daha önemli hale gelmektedir (KurtbaĢ, 2011, s. 41). 

Alan yazında örgütsel bağlılığın tanımında tam olarak aynı fikirde olunmamıĢtır, 

ancak örgütsel bağlılık birçok Ģekilde tanımlanmıĢtır. Meyer ve Allen (1991, s. 61) 

“klasik anlamdaki bağlılığın örgütsel bağlama duygusal, devamlılık ve normatif 

boyutlarıyla taĢınması” olarak tanımlamıĢtır. Mowday vd. (1979, s. 224); “bireyin 

kendini örgütle birlikte ifade edebilmesi” olarak tanımlamıĢtır. Luthans (1995, s. 130); 

“iĢ görenlerin örgüte sadakatleriyle ilgili bir tutum” olarak tanımlamıĢtır. Robbins 

(1998, s. 143); “iĢ görenin örgütüyle ve amaçlarıyla özdeĢleĢmesi ve örgütteki üyeliğini 

devam ettirme arzusu” olarak tanımlamıĢtır. Sheldon (1971, s. 143); “kiĢinin örgütle 

özdeĢleĢtiği, örgüte yönelik bir tutum” olarak tanımlamıĢtır. Wiener (1982, s. 421); 

“örgütsel amaç ve çıkarları karĢılayacak Ģekilde davranmak için içselleĢtirilmiĢ normatif 

baskıların toplamı” olarak tanımlamıĢtır. Geartner ve Nollen (1989, s. 46); “parasal 

kaygılar olmaksızın örgütte kalma isteği duyarak örgütün amaç ve değerleriyle 

özdeĢleĢmesi” olarak tanımlamıĢtır. Örgütsel bağlılık; “ĠĢgörenlerin örgütsel amaç ve 

hedefleri gönülden kabul etmelerini, bu amaç ve hedeflere ulaĢabilmek için çok 
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çalıĢmaları ve örgütün sürekli bir üyesi olarak kalmayı istemeleri” (Hunt ve Morgan, 

1994, s. 168), Ģeklinde tanımlanabilir.  

Örgüte devamlılık kazandırmak için gerek duyulan iĢgücünden en iyi Ģekilde 

faydalanabilme olanağı sağlaması örgütsel bağlılığın en önemli özelliklerinden birisidir. 

Yöneticiler, iĢgörenlerin örgütün amaç ve ilkeleri için davranıĢlarını değiĢtirmesini 

istemesi, iĢgörenlerin bu doğrultuda hareket ettiklerini ya da etmediklerini, bağlılığını, 

güçlü bir güven duygusunu, büyük oranda bir gayreti ve çalıĢmayı devam ettirme 

arzusunu belirlemesi bu doğrultuda en iyi Ģekilde etkili olma yoluna sebep olmaktadır. 

Cohen (2003, s. 338) artan global rekabet ve değiĢimler sebebiyle dünyada fazlasıyla 

değiĢikliğin yaĢandığı iddiasının olduğu ve bu değiĢikliklerden dolayı verimliliğin 

azaldığının farkına varıldığını vurgulamaktadır. ĠĢ kayıplarının engellemek için 

iĢverenlerin istihdamın devamlılığını sağlaması ve iĢgörenlerinde düĢük bağlılık 

göstermemesini sağlaması gerekmektedir. Örgüte olan bağlılığını beyan eden iĢgörenin 

bağlılık Ģiddeti incelenmelidir (Cohen, 2003, s. 4). 

 

2.2.1. Örgütsel Bağlılık YaklaĢımları 

 Bilim insanları, örgütsel bağlılığı tanımlarken olduğu Ģekilde 

sınıflandırılmasında da farklı görüĢlere sahiplerdir. Bu sebeple örgütsel bağlılığın 

sınıflandırılmasında bilim insanlarının farklı görüĢleri bulunmaktadır. Örgütsel 

bağlılığın sınıflandırılmasıyla ilgili olarak Kanter (1968), Porter (1974), Etzioni (1975), 

Mowday (1979), Wiener (1982), O‟Reilly ve Chatman (1986) ve Meyer ve Allen (1991) 

farklı örgütsel bağlılık modelleri öne sürmüĢlerdir. Bu çalıĢmada, Meyer ve Allen 

yaklaĢımı temel alındığından ayrı bir baĢlık altında daha ayrıntılı ele alınacaktır. 

 Kanter (1968, s. 499), üç tür bağlılıktan bahsetmiĢtir. Bu üç tür bağlılık; birleĢme 

bağlılığı, devam bağlılığı ve kontrol bağlılığıdır. BirleĢme bağlılığı, kiĢinin bir örgüte 

bağlı olmaktan yaĢadığı hazzı ve duygusal bağlılığı içerir. Bu bağlılık türünde örgüt 

içindeki dayanıĢma artarken, kıskançlık ve çekememezlik azalır. Devam bağlılığı, 

kiĢinin kazanç ve maliyet algısıyla alakalıdır. Eğer kiĢinin örgütten ayrılması örgütte 

kalmasından daha maliyetli ise örgütte kalmaya devam eder. Bu açıdan bakıldığında da 

kiĢi örgütte kalmayı bir kazanç olarak görmektedir. Kontrol bağlılığı ise, iĢgörenin 

örgütün kurallarına ve otoriteye ayak uydurmasıyla alakalıdır. KiĢi, örgütün kendisinden 

beklentilerini haklı ve normal olarak görür ve bu durumda örgütte kalmaya devam eder. 

 Porter (1974, s. 265-274) da üç tür bağlılıktan söz etmiĢtir. Bunlar; değer 

bağlılığı, gayret bağlılığı ve koruma bağlılığıdır. Değer bağlılığı, örgütün değerlerine 
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olan bağlılıktan oluĢmaktadır. Gayret bağlılığı, örgütün daha baĢarılı olması için istekli 

olarak gösterilen gayretten oluĢmaktadır. Koruma bağlılığı ise, kiĢinin örgütte istekli 

olarak kalmasını içerir. 

 Etzioni (1975, s. 124-148) de bağlılığı üç tür olarak ele almıĢtır. Bunlar; moral 

bağlılığı, hesapçı bağlılık ve yabancılaĢtırıcı bağlılıktır. Moral bağlılığı, örgütün 

hedeflerinin kabul edilmesi ve bu hedeflerle özdeĢleĢme durumundan ibarettir. Bu 

sebeple, moral bağlılığı örgütsel özdeĢleĢmenin bir türü olarak da görülebilmektedir. 

Moral bağlılığında kiĢi örgütün hedeflerin ve iĢine önem vermektedir ve iĢine her 

Ģeyden daha çok değer verdiği için çalıĢmaya devam etmektedir. Hesapçı bağlılık, örgüt 

ve çalıĢanlar arasındaki alıĢveriĢten oluĢmaktadır. ÇalıĢanlar örgütte çalıĢmaları 

karĢılığında aldıkları ödüller doğrultusunda iĢe devam etmektedirler. YabancılaĢtırıcı 

bağlılık, çalıĢanların örgütü zararlı veya cezalandırıcı olarak gördüklerinde hissettikleri 

bağlılık türüdür. Bu türde çalıĢan her ne kadar psikolojik olarak örgüte bağlılık hissetse 

de zorla örgütün bir üyesi olarak kalmaktadır.  

 Wiener (1982, s. 418), örgütsel bağlılık kavramını araçsal bağlılık ve normatif 

bağlılık olacak Ģekilde iki türde incelemiĢtir. Araçsal bağlılık, çalıĢanların daha çıkarcı, 

faydacı ve kendi çıkarlarına yönelik olan bağlılığı ifade eder. Normatif bağlılık ise, 

çalıĢanların örgütte var olmasının kendi istekleri doğrultusunda olduğunu ifade eder. Bu 

durum çalıĢanların çalıĢtıkları kuruma karĢı geliĢtirdikleri sadakat duygusuyla iliĢkilidir. 

ÇalıĢanlar normatif bağlılık türünde örgüt içindeki var olan iliĢkileri bozmadan 

bağlılığını devam ettirmek ve örgüt için fedakârlık yaparak örgüte olan sadakatini 

gösterir.  

 Mowday (1979, s. 228), örgütsel bağlılığı tutumsal bağlılık ve davranıĢsal 

bağlılık olacak Ģekilde iki ayrı gruba ayırmıĢtır. Tutumsal bağlılık, kiĢinin örgütün 

amaçlarıyla kendisini özdeĢleĢtirmesini ve bu amaçlar doğrultusunda istekli bir Ģekilde 

çalıĢmasını ifade eder. DavranıĢsal bağlılık ise, örgüt içerisinde var olan davranıĢlara 

yönelik olan bağlılıktır. ÇalıĢanların örgüte olan bağlılık tutumu davranıĢı 

güçlendirirken, davranıĢları da örgüte olan bağlılığı güçlendirmektedir.  

 O‟Reilly ve Chatman (1986, s. 493), örgütsel bağlılık kavramını uyum, 

özdeĢleĢme ve içselleĢtirme olarak üç ayrı gruba ayırmıĢlardır. Örgütsel bağlılık bir 

kiĢinin örgüte psikolojik olarak kendisini adamasının sonucunda ortaya çıkar. Bu 

kapsamda, uyumun ortaya çıkması için bir kiĢinin bir ödülü elde etmek için çaba 

göstermesi veya bir cezadan kaçınması durumunda ortaya çıktığını iddia etmektedirler. 

ÖzdeĢleĢme, bir çalıĢanın diğer çalıĢanlarla arasında bir iliĢki oluĢturmak ve bu iliĢkiyi 
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sürdürmek istediğinde ortaya çıkar. Bu kiĢi, örgütün bir parçası olmaktan daima gurur 

duyar. Bu kiĢiler, bir iĢe girdiklerinde beklentilerinin karĢılanmaması durumunda o iĢten 

ayrılma eğilimi gösterebilirler. ĠçselleĢtirme ise, kiĢinin değerlerinin örgütsel değerlerle 

uyum içerisinde olduğu durumlarda ortaya çıkar. ĠçselleĢtirme diğerlerine oranla daha 

uzun sürede gerçekleĢir.  

 

2.2.2. Allen ve Meyer’a Ait Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı 

Bağlılığın içeriğinde çok farklı olgular bulunmasından dolayı farklı modeller 

ileri sürülmüĢtür. 1984 senesinde Allen ve Meyer örgütsel bağlılığa iliĢkin bir model 

geliĢtirmiĢlerdir. Allen ve Meyer‟ın modeli, bu modeller arasında en çok kabul gören 

model olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu modelin içerisinde duygusal bağlılık ve 

devamlılık bağlılığı vardır. Allen ve Meyer, orijinali Weiner ve Vardi‟nin 1980 

senesindeki çalıĢmalarına dayanan normatif bağlılık adlı üçüncü bir kavramı 1990 

yılında eklemiĢlerdir (Ġnce ve Gül, 2005, s. 38). Bu ayrımlar daha çok “bir birey niçin 

çalıĢtığı örgütte kalmaktadır” sorusunu yanıtlayıcı Ģekildedir (Sağlam, Arı ve Ergeneli, 

2003, s. 131). Bahse konu bağlılık çeĢitleri; organizasyonla kiĢi arasında oluĢan iliĢkiler 

ile kiĢinin organizasyona üyeliğinin devamına sebep olan faktörlerle ilgili bilgi verir 

(Kaya ve Selçuk, 2007, s. 179). 

Meyer ve Allen (1997, s. 11), örgütsel bağlılığı iĢgörenin örgütle iliĢkisi ile 

Ģekillenen ve örgüte olan üyeliğinin devamlı olması kararının alınmasına yardımcı olan 

bir tutum olarak tanımlamıĢtır. Örgütsel bağlılığa ait boyutlarda dört ortak özellik 

bulunmaktadır. Bu dört özellik; örgüt üyeliğini devam ettirme kararı, psikolojik bir 

durumu yansıtmaları, iĢgören ile örgütün arasında var olan iliĢkileri yansıtmaları ve 

çalıĢma etkinliğini düĢürmeye sebep olmasıdır. Örgütsel bağlılık boyutlarına ait 

özelliklerin kendi arasında benzerlikler olmasına rağmen aslında hepsi birbirlerinde 

farklıdırlar. Bu bağlamda, Allen ve Meyer (Allen ve Meyer, 1990, s. 3); Becker‟in 

“davranıĢsal”, Porter„ın “tutumsal” ve Wiener‟in “normatif” olarak isimlendirdikleri 

yaklaĢımları, sırasıyla, “devamlılık bağlılığı”, “duygusal bağlılık” ve “normatif bağlılık” 

Ģeklinde adlandırmıĢlardır. Buna göre; örgütsel bağlılık literatüründe üç farklı bağlılık 

unsuru vardır. Bunlar; Duygusal (affective) bağlılık, Devamlılık (continuance) bağlılığı, 

Normatif (normative) bağlılıktır. 
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2.2.2.1. Duygusal Bağlılık 

Duygusal bağlılık, iĢgörenlerin duygu açısından kendi istekleri ile iĢ yerlerinde 

devam etme arzusu olarak tanımlanmaktadır. Bireyin kendisini üyesi olduğu örgütle 

özdeĢleĢtirdiği, etkileĢim içinde olduğu ve örgütün bir parçası olduğu için memnun 

kaldığı durumları ifade eder. Duygusal bağlılığı geliĢtiren ve örgüte karĢı oluĢan 

faktörleri; kiĢisel faktörler, iĢe iliĢkin faktörler, iĢ deneyimleri olarak ifade edilebilir. 

Duygusal bağlılığın oluĢması için iĢgörenin ve örgütün ortak hedef ve amaçlarının aynı 

olması ile birlikte hareket etme içgüdüsünün oluĢması önemlidir. Duygusal bağlılık, 

iĢgörenlerin örgüte bağlılığının en iyi yolu olarak görülmektedir. Örgütler bu tür 

çalıĢanların sayısını fazlalaĢtırmak isterler. Bu tür çalıĢanlar ise örgütlerine karĢı 

sorumluluk ve aidiyet duygusu beslerler (Koç ve Yavuz, 2007, s. 3). 

Duygusal bağlılığı etkileyen veya iĢgörenlerin duygusal bağlılık tutumu 

göstermeleri amacıyla onları Ģekillendiren unsurlar davranıĢsal kaynaklıdır. Bireysel, 

iĢle ilgili, meslek hayatları ve yapısal unsurlar gibi çeĢitli yollarla duygusal bağlılığa 

etki eden faktörler olarak sınıflandırılabileceği ileri sürülmektedir. Bahse konu 

faktörlerin arasından meslek hayatları, iĢgörenin meslek rolünde kendisini daha iyi 

hissedebilmesine yardımcı olan psikolojik ihtiyaçlarına iliĢkin olanıdır (Oktay ve Gül, 

2002, s. 407). 

 

2.2.2.2. Devamlılık Bağlılığı 

Devamlılık bağlılığı, kiĢinin farklı Ģekilde davranmasından kaynaklı maliyeti 

düĢünerek tutarlı davranıĢlar göstermesi ve örgüt üyeliğinin devamını getirmesidir. 

Örgütten ayrılması sebebiyle yüksek maliyetlere mal olmasıyla bireyin örgütte devam 

etmeye kendini zorunlu hissetmesi Ģeklinde ifade edilmektedir. Bu maliyetler, örgütteki 

çalıĢma süresinin fazlalığına göre feda edilebilecek olan kiĢisel getiriler ile iĢ 

imkânlarının sınırlılığıdır. KiĢi kendisine uygun iĢ imkânlarının yetersiz olduğunun 

farkına vardığında örgüte ait bağlılığı çok fazla olacaktır (Allen ve Meyer, 1990, s. 7). 

Ekonomik mantığa ait olduğu düĢünülen devamlılık bağlılığı, iĢgörenlerin, 

örgütten ayrılmaları durumunda ellerinde bulundurdukları yatırımların ve yan-

faydaların yok olacaklarını dikkate almaları ve iĢ seçeneklerinin kısıtlı olmasına 

inanmaları sonucu zorunluluk sebebiyle o örgütte kalmaya devam etmeleri biçiminde 

tanımlanmaktadır. Devamlılık bağlılığının meydana gelmesinde iki etmenin rolü vardır. 

Bunlar; bireyin örgüte yaptığı yatırımların çok olması ve alternatiflerin olmadığının 

düĢünülmesidir. Bireyin örgüte yaptığı yatırımlar çeĢitlidir. Bu yatırımlar görev yaptığı 
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örgütte edindiği eğitimin ve becerilerin baĢka örgütlerde kullanılamaması, örgütten 

ayrılırsa baĢka bir yere taĢınma ihtimali, örgütten ayrılırsa emekli aylığını alamaması 

gibi örneklendirilebilir. Devamlılık bağlılığının oluĢmasında rolü olan ikinci etmen 

durumundaki alternatiflerin olmadığının farkına varılması, bireyin bulunduğu örgüte 

denk ya da daha iyi bir örgüt bulamayacağını düĢünmesi ve bu endiĢeyi taĢıması 

sonucuna dayanır (Uygur, 2004, s. 26). 

 

2.2.2.3. Normatif Bağlılık 

Allen ve Meyer (1990, s. 7-9), duygusal ve devamlılık bağlılığına ek olarak 

Weiner ve Vardi tarafından önerilen ve Weiner tarafından geliĢtirilen “normatif” ya da 

“ahlaki” boyutunu da eklemek suretiyle üç boyutlu örgütsel bağlılık modelini 

geliĢtirmiĢlerdir. Normatif bağlılık, kiĢinin örgütte kalmasının ahlaki açıdan doğru 

olduğu fikrinde olması, güçlü bir Ģahsi bağlılık duygusu ile örgütüne bağlı olması ve bu 

nedenle de örgütte devam etmesini ifade etmektedir. KiĢilerin hem örgüte giriĢinden 

önceki hem de örgüte dâhil olmalarından sonraki yaĢantılarının normatif bağlılık 

üzerinde etkili olduğu değerlendirilmektedir. Normatif bağlılığa etki eden faktörler; 

personelin karakteri, sosyal sınıf, statü, görev algısı, yükümlülük duygusu ve 

kabullenme olarak ifade edilmektedir.  

ĠĢverenlerin bireyleri ihtiyaçları olduğu bir zamanda iĢ sahibi yapması veya 

iĢverenleriyle birlikte çalıĢmalarının en doğru Ģey olacağı Ģeklinde düĢünmelerinden 

dolayı bireyler bir vefa hissi sonunda örgüte olan devamlılığı sürdürürler. Bu tür 

bireyler, örgüt tarafından Ģahsına iyi davranıldığını ve bu sebeple de örgüte olan 

devamlılıklarının örgüte borçlu olma hissini taĢımalarındandır (Bayram, 2005, s. 133). 

Normatif bağlılık, iĢgörenin örgütte yer almayı Ģahsı için bir görev olarak görmesi ve 

örgüte olan bağlılık duygusunu belli etmenin doğru olduğunu düĢünmesiyle duygusal 

bağlılıktan, örgütten ayrılmanın ortaya çıkaracağı kayıpları hesaplamamasından dolayı 

da devam bağlılığından farklıdır (Wasti, 2000, s. 201). 

Duygusal bağlılık, devamlılık bağlılığı ve normatif bağlılıkta da kiĢilerin örgüt 

içinde kalma arzularının olduğu belirtilmektedir. KiĢileri örgütlerine bağlayan nedenler 

arasında kiĢilerin kiĢisel özellikleri ve içinde bulundukları durum etkili olmaktadır. Bu 

sebeple, örgütsel bağlılığı artıracak olan faktörlerle ilgili ancak genel değerlendirmeler 

yapılabilir. KiĢilerin örgüte bağlanmaları konusu özellikle entelektüel sermaye yönetimi 

kapsamında, bilgi iĢleme kapasitesi yüksek olan veya bilgili bireyleri örgütte tutabilmek 

için örgütlerine bağlanmalarını sağlamak gerekmektedir (Özdevecioğlu, 2003, s. 114). 
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2.2.3. Örgütsel Bağlılık ve Benzer Kavramlar Arasındaki ĠliĢki 

 Örgütsel bağlılıkla içerik açısından benzerliğe sahip olan bazı kavramlar 

bulunmaktadır. Bu kavramlar zaman zaman örgütsel bağlılığın yerine de 

kullanılabilmektedir. Bu sebeple, bu bölümde örgütsel bağlılık ile sık sık karıĢtırılan 

mesleğe bağlılık, iĢe bağlılık, çalıĢma arkadaĢlarına bağlılık, sadakat ve itaat kavramları 

arasındaki iliĢkiler yer almaktadır. 

 

2.2.3.1. Mesleğe Bağlılık 

 Mesleğe bağlılık, bireyin yaptığı meslekle özdeĢleĢmesini ve o mesleği severek 

yapmasını ifade etmektedir. Örgütsel bağlılık ise, bireyin bağlı bulunduğu örgüte ait 

hissetmesini ve o örgütle özdeĢleĢmesini ifade etmektedir. Bu sebeple örgütsel 

bağlılıktan farklı olarak mesleğe bağlılık, bireyin sahip olduğu beceri ve deneyimle 

birlikte belli alanda yaptığı çalıĢmalar sonucunda mesleğinin önemini ve hayatında ne 

kadar değerli bir yerde olduğunu anlaması anlamına gelmektedir (Baysal ve Paksoy, 

1999, s. 8). 

 AraĢtırmacılar, çalıĢanların profesyonel anlamda örgüte mi yoksa mesleğe mi 

daha fazla bağlı oldukları konusunda birçok çalıĢma yapmıĢlardır. Örgüte ve mesleğe 

olan bağlılık çalıĢanların profesyonellikleriyle doğru orantılıdır. Daha anlaĢılabilir 

olarak açıklamak gerekirse, örgüte ve mesleğe bağlı olan çalıĢanların örgütün etkinliği 

ve baĢarısı için daha fazla çaba gösterdiğini yani daha profesyonel olarak çalıĢtıklarını 

gösteren çalıĢmalar bulunmaktadır (Cengiz, 2001, s. 13).  

Aynı meslekte uzun yıllar çalıĢan bir kiĢi, mesleğinin kendisi için ne denli 

önemli olduğunu anladıkça mesleğe karĢı olan duyarlılığı ve bağlılığı da artmaktadır. 

Böyle oluĢan mesleğe bağlılığın üç baĢlık altında incelendiği görülmektedir. Bunlardan 

ilki iĢe karĢı genel tutumdur. ĠĢe karĢı genel tutum, iĢgörenin iĢe yönelik değer 

yargılarından oluĢmaktadır. ĠĢgören bu durumda mesleği olmadan hayattan haz 

alamayacağı görüĢüne sahip olur. Bir diğeri ise, mesleki planlama düĢüncesidir. ĠĢgören 

burada mesleği ve kariyeriyle ilgili geleceğe yönelik planlar yapmaktadır. Sonuncusu 

ise, iĢin nispi önemidir. Burada da iĢgören, iĢiyle ve iĢ dıĢı faaliyetleri arasında tercih 

yapmaktadır. Çevresindeki bireyler iĢiyle ilgili olumsuz yargıya sahip olsalar bile, 

iĢgören yine de çalıĢtığı iĢe devam etmektedir. (Ġnce ve Gül, 2005, s. 16-17). 
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2.2.3.2. İşe Bağlılık 

 ĠĢe bağlılık, iĢgören açısından iĢin değeri ile ne kadar iyi olduğunu 

içselleĢtirmesiyle ilgili bir kavramdır. BaĢka bir deyiĢle iĢe bağlılık, iĢgörenin iĢi ile 

zihinsel ve duygusal boyutta içselleĢtirmesiyle ilgilidir. ĠĢe bağlılık gösteren iĢgörenler, 

iĢe etkin bir katılma, iĢini yaĢamının merkezinde görme ve iĢini kendisine karĢı 

duyduğu özsaygının sebebi olarak görme gibi tutumlar sergilemektedirler (Balay, 2000, 

s. 45). 

 Örgüte bağlılık düzeyleri yüksek olan iĢgörenlerin iĢe bağlılık oranları da 

yüksektir. Bu iĢgörenler, örgüt içerisinde iĢe karĢı daha duyarlıdırlar. ĠĢe devam etme 

oranları da diğer iĢgörenlere göre oldukça yüksektir ve sağlık sorunları dıĢında herhangi 

bir sebeple devamsızlık yapmazlar (Yavuz ve Tokmak, 2009, s. 23). Örgütsel bağlılık 

ve iĢe bağlılık kavramları her ne kadar birbiriyle iliĢkili olsa da iĢe bağlılık daha çok 

iĢgörenlerin bireysel anlamda iĢle arasında kurduğu bağı ve o iĢi içselleĢtirmesiyle 

alakalıdır. Dolayısıyla iĢgörenlerin iĢe bağlılık düzeyleri ve performansları arasında 

daha fazla bir iliĢki olduğu söylenebilir (Karacaoğlu, 2005, s. 57). 

 

2.2.3.3. Çalışma Arkadaşlarına Bağlılık 

 Örgütsel bağlılık kavramı ile sık sık karıĢtırılan bir diğer kavram ise çalıĢma 

arkadaĢlarına bağlılık kavramıdır. ÇalıĢma arkadaĢlarına bağlılık iĢgörenin, diğer 

çalıĢma arkadaĢlarıyla arasında kurduğu bağ ve onlara olan bağlılığı olarak 

tanımlanabilir. ÇalıĢma arkadaĢlarına olan bağlılık bazen bağlılığı etkilemek için ortaya 

çıkan bir araçken bazen de bir amaç olarak karĢımıza çıkmaktadır. ĠĢgörenin birlikte 

görev yaptığı çalıĢma arkadaĢları, iĢgörenin bazı ihtiyaçlarını gidererek ve onlara yol 

göstererek örgüte olan bağlılığını artırmada çok faydalı olduğu gözlemlenmektedir 

(Demirgil, 2008, s. 44).  

 ÇalıĢma arkadaĢlarına bağlılığın çeĢitli bireysel ve örgütsel sonuçları vardır. 

Bireysel olarak bakıldığında, çalıĢma arkadaĢlarına bağlılığın söz konusu olduğu 

durumlarda iĢgörenin performansının ve motivasyonunun yüksek olduğu, ekip 

çalıĢmasının daha etkin bir Ģekilde yürütüldüğü gözlemlenmektedir. Bu sayede de 

örgütün baĢarısının ve etkinliğinin arttığı gözlemlenmektedir. ÇalıĢma arkadaĢlarına 

bağlı olan iĢgörenler ekip çalıĢmasına da yatkın hale gelmektedirler. Ekip çalıĢmasına 

yatkın iĢgörenler de bireysel çalıĢmadan ve hırstan uzaklaĢmaktadırlar (Somuncu, 2008, 

s. 20). 
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2.2.3.4. Sadakat 

 Bağlılık ve sadakat genelde benzer kavramlar olarak görülmektedir. Ancak 

bağlılık, sadakate göre daha geniĢ kapsamlı bir kavramdır ve sadakat, bağlılığın alt 

boyutu olarak görülmektedir. Sadakat, iĢgörenin kendi çıkarlarından ziyade örgütün 

çıkarlarını öncelik olarak görmesi ve örgütün çıkarlarına karĢı aidiyet duygusunu 

geliĢtirmeyi ifade etmektedir (Ġnce ve Gül, 2005, s. 24). Örgütsel bağlılık ve sadakat 

kavramlarının her ikisi de örgütü olan devamlılığı artırmaktadır. Ancak örgütsel bağlılık 

daha çok mesleki baĢarıyı geliĢtirmeyle ilgiliyken, sadakat ise kültürel değerlerle 

ilgilidir. Uzun süreli bağlılığın sonucunda sadakatin ortaya çıktığı ileri sürülmektedir 

(Dolu, 2011, s. 24). 

 Sadakatin bulunduğu örgütlerde; fazla mesai, çalıĢma isteği, iyi niyet gösterme, 

daha fazla gayret ve takım ruhu gibi fedakârlıkların bulunduğu ileri sürülmektedir. 

Örgütlerde çalıĢan sadakat duygusu yüksek iĢgörenler içinde bulundukları takım ruhunu 

korurlar ve geliĢtirmek için ellerinden geleni yaparlar (Acar, 2006, s. 4). Örgütsel 

bağlılık genelde davranıĢ olarak karĢımıza çıkarken, sadakat hissi genellikle davranıĢa 

dönüĢmez. BaĢka bir deyiĢle, iĢgörenin sadakat duygusu beslediği örgüte karĢı herhangi 

bir mantıksal sebebi olmadan örgütün değer ve ilkelerine koĢulsuz inanıp kendisini 

örgüte ait hissetmesidir (Koç, 2009, s. 205).  

 

2.2.3.5. İtaat 

 Örgütsel bağlılık ve itaat kavramları da bazen birbirleri ile karıĢtırılabilmektedir. 

Ancak aralarında çok açık bir fark bulunmaktadır. Ġtaat, bir iĢgörenin sorgusuz sualsiz 

bir otorite tarafından verilen emirleri yerine getirme durumudur. Yani, itaat dıĢ kaynaklı 

bir davranıĢ durumuyken, örgütsel bağlılık ise iç kaynaklı bir görev duygusudur. 

Genellikle itaat duygusunda verilen emri yerine getirmeme durumunda bir cezadan veya 

yaptırımdan çekinilmektedir (Balay, 2000, s. 50). 

Örgütsel bağlılık da böyle bir Ģeyden bahsetmek mümkün değildir. Örgütsel 

bağlılık, tamamen iĢgörenin içinden gelir ve kiĢisel inanç ve değerlere dayanmaktadır. 

Bu sebeple de itaatin aksine, örgütsel bağlılıkta dıĢtan gelen emirlerin herhangi bir etkisi 

bulunmamaktadır. Dolayısıyla örgütlerde iĢgörenlerin en az itaat kadar bağlılık 

duygularının da oluĢması ve geliĢmesi örgütün baĢarısı için oldukça önemlidir ve 

liderler, iĢgörenlerin bu iki duyguya da sahip olması için çaba göstermelidirler (Balay, 

2000, s. 52). 
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2.3. Ġlgili AraĢtırmalar 

 Literatür incelendiğinde hem güç türleri hem de örgütsel bağlılık konularında 

çok farklı araĢtırmaların olduğu görülebilmektedir. Ancak iki kavramın da birbirleriyle 

olan iliĢkilerini araĢtıran çalıĢmaların sayısı oldukça azdır. Bu bölümde güç türleri ve 

örgütsel bağlılık konularıyla ilgili hem yurtiçinde yapılan araĢtırmalar hem de 

yurtdıĢında yapılan araĢtırmalar nitel ve nicel olarak ayrı ayrı ele alınmıĢtır. 

 

2.3.1. Yurtiçinde Yapılan AraĢtırmalar  

2.3.1.1. Nicel Araştırmalar 

 Erkutlu (2003), çalıĢmasında alt düzey yöneticiler tarafından kullanılan ve 

çalıĢanlar tarafından algılanan güç türlerinin tespit etmeye çalıĢmıĢ ve çalıĢanların 

duygusal bağlılığa ait tutumlarını belirlemek için örgütsel etkililik üzerine çalıĢma 

yapmıĢlardır. ÇalıĢmanın örneklemini Ankara, Ġstanbul, Ġzmir, Muğla ve Antalya 

bölgelerinde yer alan 13 tane beĢ yıldızlı otelde çalıĢan yöneticiler oluĢturmaktadır. 

ÇalıĢmasında çalıĢanların algıladıkları güç türlerini tespit etmek için Rahim (1988)‟in 

geliĢtirmiĢ olduğu Rahim Liderlik Gücü Envanterini kullanmıĢtır. AraĢtırmada duygusal 

bağlılık düzeyini ölçmek amacıyla Allen ve Meyer (1990)‟ın geliĢtirmiĢ olduğu 

Duygusal Bağlılık Ölçeği tercih edilmiĢtir. AraĢtırmanın sonucunda, güç türleri ve 

duygusal bağlılık değiĢkenlerinin arasındaki korelasyon analizi sonucunda, zorlayıcı 

güç ve yasal güç ile duygusal bağlılık arasında olumsuz ve zayıf bir iliĢki bulunurken; 

özdeĢim gücü, ödüllendirme gücü ve uzmanlık gücü ile duygusal bağlılığın arasında 

pozitif ve önemli bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Her iki kavramın değiĢkenlerinin 

arasındaki hiyerarĢik regresyon analizi sonucunda; ödüllendirici güç türünün, yasal güç 

türünün ve özdeĢim güç türünün duygusal bağlılık üzerinde olumlu ve anlamlı bir etkiye 

sahip olduğu tespit edilirken, uzmanlık güç türünün ve zorlayıcı güç türünün duygusal 

bağlılık üzerindeki etkisinin anlamlı olmadığı tespit edilmiĢtir. 

 Zafer (2008), çalıĢmasında Ġstanbul Ġli Avrupa yakasındaki devlet ve özel 

ilköğretim okullarında çalıĢan öğretmenlerin görüĢlerine baĢvurmuĢtur. Bu araĢtırmanın 

örneklemini, devlet okulundaki öğretmenler ile özel okuldaki öğretmenlerin görüĢleri 

arasındaki farkların incelenmesi maksadıyla Ġstanbul ili Avrupa yakasındaki devlet 

ilköğretim okullarında görev yapan 384, özel ilköğretim okullarında görev yapan 356 

öğretmen oluĢturmaktadır. ÇalıĢmada araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen Ġlköğretim 

Okulu Yöneticilerinin Kullandıkları Örgütsel Güç Kaynakları anketi kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın sonucuna göre, devlet okulunda görev yapan iĢgörenler ile özel okulda 
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görev yapan iĢgörenlerin görüĢleri arasındaki anlamlı farklardan hareketle, özel 

okullardaki yöneticilerin uyguladıkları örgütsel güç türleri seviyeleri devlet okullarına 

göre daha iyi olarak bulunmuĢtur. 

 KoĢar (2008), çalıĢmasında ilköğretim okulundaki yöneticilerin okul 

yönetiminde uyguladıkları güç türlerinin, okuldaki örgüt kültürü üzerindeki etkilerini 

tespit etmeyi amaçlamıĢtır. ÇalıĢmanın örneklemi, Ankara‟da (Altındağ, Çankaya, 

Etimesgut, GölbaĢı, Keçiören, Mamak, Sincan, Yenimahalle) konuĢlu devlet ilköğretim 

okullarında çalıĢan 424 öğretmenden meydana gelmektedir. AraĢtırma verileri 

araĢtırmacının geliĢtirmiĢ olduğu Güç Türleri Ölçeği ve Terzi (2005)‟nin geliĢtirmiĢ 

olduğu Örgüt Kültürü Ölçeği kullanılarak elde edilmiĢtir. AraĢtırma sonucuna göre, 

okul yöneticilerinin kullandıkları ödül gücünün örgüt kültürünü en fazla etkileyen güç 

türü olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Aslanargun (2009), çalıĢmasında ilköğretim ve liselerde çalıĢan okul 

müdürlerinin yönetimde uzmanlık, bilgi, karizmatik, ödül, zorlayıcı, karĢılıklı ve 

bağlılık güç kaynaklarından en çok hangilerini tercih ettiklerini belirlemeyi 

amaçlamıĢtır. ÇalıĢmanın örneklemi EskiĢehir ve Bilecik illerinde konuĢlu ilköğretim ve 

ortaöğretim okullarında çalıĢan 450 öğretmen ve 102 okul müdüründen oluĢmaktadır. 

AraĢtırma verileri araĢtırmacının kendisinin geliĢtirmiĢ olduğu “Güç Türleri Ölçeği” ile 

elde edilmiĢtir. AraĢtırmada okul yöneticileri en az karizmatik güç türünü, zorlayıcı güç 

türünü ve ödül güç türünü; en fazla ise bağlılık güç türünü ve uzmanlık güç türünü 

kullandıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Bağcı (2009), örgütlerde görev yapan iĢgörenlerin algıladıkları güç türlerinin 

hangilerinin olduğunu tespit etmek ve bu türlerin örgüte ne denli bağlı olduklarını 

araĢtırmak amacıyla bir çalıĢma yapmıĢtır. ÇalıĢmanın örneklemini, Ġstanbul Sanayi 

Odası‟na kayıtlı olan 2007 yılındaki ilk 500 büyük iĢletmesinden 354 iĢgören 

oluĢturmaktadır. ÇalıĢmanın verileri araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen „Güç Kaynakları 

Ölçeği‟ ve aslı Meyer, Allen ve Smith (1999)‟in geliĢtirmiĢ oldukları, Örgütsel Bağlılık 

Ölçeğinin (Organizational Commitment Scales), Türkçeye Tolay‟ın uyarlamıĢ olduğu 

hali ile elde edilmiĢtir. AraĢtırmanın analizi Yapısal EĢitlik Modeli (Structural Equation 

Modeling) ile yapılmıĢ ve analiz sonucuna göre yöneticilerin kullandığı bireysel 

güçlerin duygusal ile normatif bağlılık; pozisyon kaynaklı güçlerin ise duygusal, 

devamlılık ve normatif bağlılık üzerinde bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Kayalı  (2011), okul müdürlerinin uyguladıkları güç türlerini tespit etmek için bir 

araĢtırma yapmıĢtır. ÇalıĢmanın örneklemi UĢak ilinde bulunan 85 ilköğretim okulunda 
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görev yapan 296 öğretmenden oluĢmaktadır. Örneklemi oluĢturan katılımcılara, 

araĢtırmacı ve tez danıĢmanı tarafından geliĢtirilen Müdürlerin Kullandıkları Güç 

Kaynakları Ölçeği uygulanmıĢtır.  AraĢtırmanın sonuçlarına göre, ilköğretim 

okullarında görev yapan okul müdürlerinin uyguladıkları güç türlerinden meĢru güç 

türünün "orta" düzeyde, zorlayıcı güç türünün "az" düzeyde, ödül güç türü, uzmanlık 

güç türü ve karizmatik güç türünün "çok" düzeyde olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Gültürk (2012), çalıĢmasında öğretmenlerin algılarına göre yöneticilerin güç 

kaynaklarından yararlanma düzeylerini araĢtırmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemini 2011-

2012 öğretim yılında Ġstanbul‟un ilçelerinden Sultanbeyli, Maltepe, Kartal, Pendik 

ilçelerindeki ilköğretim okullarında çalıĢan 255 öğretmen oluĢturmaktadır. ÇalıĢmada 

araĢtırmacının geliĢtirmiĢ olduğu Ġlköğretim Okulu Yöneticilerinin Güç Türlerinden 

Yararlanma Düzeyleri isimli ölçek tercih edilmiĢtir. AraĢtırmanın sonucunda kamu 

kurumlarında görev yapan yöneticilerin makam gücünü, özel kurumlarda görev yapan 

yöneticilerin de uzmanlık gücünü tercih ettikleri belirlenmiĢtir. 

Deniz (2013), ilköğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okulda 

algıladıkları güç mesafesi ile örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkinin belirlenebilmesi 

amacıyla bir çalıĢma yapmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemi 2012-2013 eğitim öğretim 

yılında Balıkesir‟deki ilköğretim kurumlarında görev yapan toplam 1506 öğretmenden 

oluĢmaktadır. AraĢtırmada, Dorfman ve Howell (1988) tarafından geliĢtirilmiĢ ve 

Türkçe tercüme çalıĢmaları Akyol (2009) tarafından yapılmıĢ Güç Mesafesi Ölçeği 

(Power Distance Questionarrie) ve öğretmenlerin örgütsel bağlılığını ölçmek amacıyla 

Allen ve Meyer (1990)‟ın geliĢtirmiĢ olduğu Örgütsel Bağlılık Ölçeği (Organizational 

Commitment Questionarrie) olmak üzere iki farklı ölçek kullanılmıĢtır. AraĢtırma 

sonuçlarına göre, öğretmenlerin okullarda algıladıkları güç mesafesinin orta düzeye 

yakın olduğu, kurumlarına en çok duygusal olarak bağlı hissettikleri belirlenmiĢ ve güç 

mesafesi ile örgütsel bağlılık arasındaki olumsuz ve düĢük düzeyde olan iliĢkinin 

anlamlı olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Akgül (2013), yöneticilerin güç uygulama tarzlarının öğretmen algılarının 

örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla bir çalıĢma yapmıĢtır. 

ÇalıĢmanın örneklemini Edirne ili merkez ilçesinde bulunan tüm ortaöğretim kurumları 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmada, KoĢar (2008)‟ın geliĢtirmiĢ olduğu Güç Tipi Ölçeği ve 

Meyer ve Allen 1990)‟ın geliĢtirmiĢ oldukları “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” kullanılmıĢtır. 

AraĢtırma sonucuna göre, kiĢilik gücü, ödül gücü, yasal güç ve zorlayıcı güç ile 

duygusal, devamlılık ve normatif bağlılığın aralarındaki iliĢkinin istatistiksel açıdan 
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anlamlı olduğu bulunmuĢtur. KiĢilik gücü, ödül gücü, yasal güç, zorlayıcı gücün en çok 

duygusal bağlılık üzerinde etkili olduğu, zorlayıcı gücün duygusal bağlılık üzerinde 

negatif bir etki bıraktığı, ödül gücünün ise örgütsel bağlılık türleri üzerinde daha fazla 

etkili olduğu sonucuna da varılmıĢtır. 

Cömert (2014), öğretmenlere ait örgütsel bağlılık seviyeleri ve okul 

müdürlerinin uyguladıkları örgütsel güç türleri arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla 

bir çalıĢma yapılmıĢtır. Bu çalıĢmanın örneklemi, KahramanmaraĢ‟ta ilkokul ve 

ortaokullarda çalıĢan 498 öğretmenden oluĢmaktadır. Bu çalıĢmada, Balay (2000)‟ın 

geliĢtirmiĢ olduğuÖrgütsel Bağlılık Ölçeği ve Zafer (2008) tarafından geliĢtirilen 

Yöneticilerin Uyguladıkları Örgütsel Güç Türleri Ölçeği tercih edilmiĢtir. AraĢtırmanın 

sonucunda, öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri ve okul müdürlerinin uyguladıkları 

örgütsel güç türleri arasında düĢük, olumlu ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. Regresyon analizine göre, okul müdürlerinin uyguladıkları örgütsel güç 

türlerinin öğretmenlere ait örgütsel bağlılık düzeyleri üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu 

tespit edilmiĢtir. 

Atmaca (2014), okul müdürlerinin uyguladıkları güç kaynakları ve öğretmenlere 

ait yıldırma, örgütsel bağlılık ve örgütsel sinizm düzeyleri arasındaki iliĢkiyi belirlemek 

amacıyla bir çalıĢma yapmıĢtır. Bu çalıĢmanın örneklemini, 2013-2014 eğitim öğretim 

senesinde Düzce il merkezindeki 30 okulda çalıĢan 401 öğretmen oluĢturmaktadır. 

ÇalıĢmada, Aslanargun (2009)‟un geliĢtirdiği Güç Türleri Ölçeği, Balay (2000)‟ın 

geliĢtirdiği Örgütsel Bağlılık Ölçeği, Brandes, Dharwadkar ve Dean (1999)‟ın 

geliĢtirdikleri Örgütsel Sinizm Ölçeği ve Einarsen (1997)‟ın geliĢtirdiği ve Cemaloğlu 

(2007)‟nun Türkçe‟ye çevirdiği Olumsuz DavranıĢ Ölçeği kullanılmıĢtır. ÇalıĢmanın 

sonucunda, okul yöneticileri en az zorlayıcı gücü, en çok da bağlılık gücünü 

kullanmaktadırlar. Okul müdürlerinin uyguladıkları zorlayıcı güç türü ile öğretmenlerin 

örgütsel sinizm iliĢkisinin olumlu olduğu tespit edilmiĢtir. Okul müdürlerinin 

uyguladıkları örgütsel güç kaynağı ile öğretmenlerin yıldırma düzeyleri arasında 

olumsuz; örgütsel sinizm ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin olumlu yönde olduğu 

sonucuna varılmıĢtır. 

Memduhoğlu ve Turhan (2016), yaptıkları çalıĢmada öğretmen görüĢlerine göre 

okul müdürlerinin yönetim sürecinde hangi örgütsel güç kaynaklarını kullandıkları ve 

bu sosyal güç kaynaklarını kullanım düzeyleri belirlemeye çalıĢmıĢtır. ÇalıĢmanın 

örneklemi Van ve Siirt il merkezindeki kamu okullarında görev yapmakta olan 400 

ilkokul ve ortaokul öğretmeninden oluĢmaktadır. Veriler Altınkurt ve Yılmaz (2013) 
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tarafından geliĢtirilen “Okullarda Örgütsel Güç Ölçeği” ile toplanmıĢtır. Elde edilen 

bulgulara göre okul müdürlerinin en sık baĢvurdukları güç kaynağı uzmanlık gücü 

olurken en az kullandıkları güç kaynağı ise zorlayıcı güç olarak bulunmuĢtur.  

 

2.3.1.2. Nitel Araştırmalar 

Sağ (2010), yapmıĢ olduğu çalıĢmada kadınların kiĢilik ve karakter yapılarından 

kaynaklanan güç farklılıklarının, yöneticiliklerindeki davranıĢlarını nasıl etkilediğini 

araĢtırmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemi, 2009–2010 eğitim öğretim senesinde, 

EskiĢehir‟de yer alan kamu ilköğretim okullarında görev yapan ve araĢtırmaya 

katılmaya istekli 10 kamu ilköğretim okulu yöneticisi ve bu okullarda çalıĢan 17 

öğretmenden oluĢmuĢtur. Bu araĢtırmada kamu ilköğretim okulları yönetici ve 

öğretmenlerinin kadın yöneticilerin kullandıkları güç kaynaklarına iliĢkin görüĢleri, bu 

okullarda çalıĢan yönetici ve öğretmenlerle yapılan görüĢmeler ile ortaya konmuĢtur. 

AraĢtırma sonucuna göre,  kadın okul yöneticilerinin ödül gücünü kullanmaları 

bakımından daha çok sürdürümcü; zorlayıcı, yasal, uzmanlık ve karizmatik gücü 

kullanmaları bakımından ise daha çok dönüĢümcü lider davranıĢları sergiledikleri 

görülmüĢtür. 

 

2.3.2. YurtdıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

2.3.2.1. Nicel Araştırmalar 

Hinkin ve Schriesheim (1989), French ve Raven (1959)‟in sosyal güç 

kaynaklarını ölçmek amacıyla yeni bir ölçek geliĢtirip uygulayarak bir çalıĢma 

yapmıĢlardır. Bu çalıĢmada araĢtırmacılar 3 farklı örneklem kullanmıĢlardır. Ġlk 

örneklemde 251 adet lisans düzeyinde üniversite öğrencisi bulunmaktadır. AraĢtırmanın 

ikinci örneklemi, hastanede çalıĢan 375 iĢgörenden oluĢmaktadır. Üçüncü örneklemi ise 

220 yüksek lisans öğrencisinden meydana gelmektedir. ÇalıĢmada kullanılan ölçeklerin 

ilki olan güç kaynakları ölçeği araĢtırmacılar tarafından geliĢtirilmiĢ, örgütsel bağlılığın 

ölçmek için kullanılan ikinci ölçek ise Porter, Steers, Mowday ve Boulian (1979)‟ın 

oluĢturdukları örgütsel bağlılık ölçeğidir. AraĢtırmanın sonucunda yapılan korelasyon 

analizi sonuçlarına göre; uzmanlık gücü, yasal güç, özdeĢim güç türü ve ödüllendirme 

güç türü ile örgütsel bağlılık arasında düĢük düzeydeki iliĢkinin olumlu olduğu, 

zorlayıcı güç türü ile duygusal bağlılık arasındaki iliĢkinin orta düzeyde ve negatif 

olduğu ortaya çıkmıĢtır. Zorlayıcı güç türü ile duygusal bağlılık arasındaki iliĢkinin de 

anlamlı olmadığı ortaya çıkmıĢtır. 
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 Rahim ve Afza (1993), Amerika BirleĢik Devletlerindeki yöneticilerdeki 

yönetim esnasında ugyladıkları güç türleri, iĢgörenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri, iĢ 

tatmini düzeyleri, davranıĢsal ve tutumsal durumları ve iĢi bırakma duyguları ile ilgili 

bir araĢtırma yapmıĢlardır. ÇalıĢmanın örneklemi, Amerikan Muhasebeciler Derneğine 

kayıtlı üyeler arasından yaklaĢık 1000 muhasebeciden oluĢmaktadır. ÇalıĢmada, 

yöneticinin sahip olduğu ödül güç türü, zorlayıcı güç türü, özdeĢim güç türü, uzmanlık 

güç türü ve meĢru güç türünü belirlemek için Rahim (1988)‟in geliĢtirmiĢ olduğu Rahim 

Liderlik Gücü Envanteri (RLPI) kullanılmıĢtır. Örgütsel bağlılığı ölçmek için ise Porter, 

Steers, Mowday ve Boulian (1979)‟ın hazırladığı dokuz maddeli örgütsel bağlılık ölçeği 

tercih edilmiĢtir. Elde edilen verilerin korelasyon sonuçlarında; ödül güç türü, zorlayıcı 

güç türü, meĢru güç türü, uzmanlık güç türü ve özdeĢim güç türü ile duygusal bağlılık 

arasındaki iliĢkinin olumlu ve orta derecede olduğu tespit edilmiĢtir. BeĢ güç türü ile 

duygusal bağlılık arasındaki hiyerarĢik regresyon analizi sonucuna göre ise; özdeĢim 

güç türü ve uzmanlık güç türünün duygusal bağlılık üzerindeki etkisinin olumlu yönde 

olduğu ortaya çıkmıĢtır. Aynı zamanda, zorlayıcı güç türü, ödül güç türü ve meĢru güç 

türünün duygusal bağlılık üzerinde istatistiksel açıdan anlamlı bir etkisinin olmadığı 

sonucuna varılmıĢtır. 

 Rahim, Khan, ve Udin (1994), liderin güç türleri (zorlayıcı güç türü, ödül güç 

türü, meĢru güç türü, uzmanlık güç türü ve özdeĢim güç türü) ve iĢgörenlerin örgütleri 

için besledikleri duygusal bağlılık hisleri ve etkililikleri (performans, uyma, bağımlılık 

ve kiĢisel ayarlama) arasında olan iliĢkiyi belirlemek için bir çalıĢma yapmıĢlardır. 

ÇalıĢmanın örneklemi, üç bankanın 250 çalıĢanı ve onların yöneticilerinden 

oluĢmaktadır. Bu çalıĢmada güç kaynaklarını ölçmek için Rahim (1988)‟in geliĢtirmiĢ 

olduğu Rahim Liderlik Gücü Envanteri (RLPI) ile duygusal bağlılığı ölçmek amacıyla 

da Porter, Steers, Mowday ve Boulian (1979)‟ın geliĢtirmiĢ oldukları örgütsel bağlılık 

anketinin kısaltılmıĢ Ģekli kullanılmıĢtır. ÇalıĢmanın sonucunda yapılan korelasyon 

sonuçlarında, zorlayıcı güç türü, özdeĢim güç türü, ödül güç türü, uzmanlık güç türü ve 

meĢru güç türü ile duygusal bağlılık arasındaki iliĢkinin olumlu ve zayıf olduğu tespit 

edilmiĢtir. Güç türleri ve örgütsel bağlılık arasındaki hiyerarĢik regresyon analizinin 

sonucuna göre, meĢru güç türü ve uzmanlık güç türlerinin duygusal bağlılık 

üzerindekietkisinin olumlu olduğu ortaya çıkmıĢtır. Aynı zamanda, zorlayıcı güç türü, 

ödül güç türü ve özdeĢim güç türlerinin duygusal bağlılık üzerinde istatistiksel açıdan 

anlamlı bir etkilerinin olmadığı ortaya çıkmıĢtır. 



39 

 

 Brown, Lusch ve Nicholson (1995), güç türleri ve normatif bağlılık arasındaki 

iliĢkileri inceleyen bir araĢtırma yapmıĢlardır. Satıcıların güç kullanımının 

perakendecilerin bağlılıkları üzerindeki etkisinin araĢtırıldığı bu çalıĢmanın örneklemi 

Nebraska ve Kansas‟ta tarım aletlerinin pazarlanması ile uğraĢan 1052 satıĢ 

elemanından oluĢmaktadır. AraĢtırmada, pazarlamacıların güç uygulamasını ölçmek 

için Gaski (1986) tarafından pazarlamayla ilgili araĢtırmalarında kullanılan soru 

formundan oluĢan ödüllendirici güç türü, zorlayıcı güç türü, meĢru güç türü, özdeĢim 

güç türü, uzmanlık güç türü ve bilgi güç türlerinden oluĢan soru formu kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmada normatif bağlılığı ölçmek için Chatman ve O‟Reilly (1986)‟nin geliĢtirmiĢ 

oldukları araçsal ve normatif bağlılık ölçeğinin uyarlanmıĢ hali kullanılmıĢtır. Bu 

çalıĢmanın sonucunda; ödül güç türü, zorlayıcı güç türü ve meĢru güç türünün normatif 

bağlılık üzerindeki etkisinin olumsuz ve anlamlı olduğu, fakat özdeĢim güç türü, 

uzmanlık güç türü ve bilgi güç türünün normatif bağlılık üzerindeki etkisinin olumlu ve 

anlamlı olduğu ortaya konulmuĢtur. 

 Jahangir, Akbar ve Begum (2006), güç türleri, iĢlem adaleti, iĢ tatminini ile 

örgütsel bağlılığın iĢgörenlerin iĢi bırakma istekleri üzerinde olan etkileri 

araĢtırmıĢlardır. AraĢtırmanın örneklemini özel bir telekomünikasyon Ģirketinde görev 

yapan 204 iĢgören oluĢturmuĢtur. ÇalıĢmada kullandıkları sorulardan yöneticilerin 

ellerinde bulundurdukları güç türlerini ölçmek amacıyla Hinkin ve Schriesheim 

(1989)‟in geliĢtirdikleri Liderlik Gücü Ölçeği‟ni (LPS) kullanmıĢlardır. Örgütsel 

bağlılığı ölçmek için de, Mowday, Steers ve Porter‟ın geliĢtirdikleri 9 maddeli örgütsel 

bağlılık ölçeği tercih edilmiĢtir. AraĢtırmada güç kaynakları değiĢkenlerinin ve örgütsel 

bağlılık değiĢkenlerinin arasındaki korelasyon analizi sonucunda, iĢgörenlerin meĢru 

güç türü, uzmanlık güç türü, özdeĢim güç türü ve ödül güç türü algılamalarıyla duygusal 

bağlılıkları arasındaki iliĢkinin pozitif olduğu bulunurken, zorlayıcı güç türü algıları ile 

duygusal bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkinin negatif ve zayıf olduğu bulunmuĢtur. 

 Gupta ve Sharma (2008), yönetici-iĢgören iliĢkisinde, iĢgörenlerin güç türleriyle 

ilgili algılarının yöneticilerine uymalarında, etkileĢim kalitesinin nasıl bir aracılık rolü 

olduğunu inceledikleri bir çalıĢma yapmıĢlardır. Bu çalıĢmanın örneklemi 428 Hintli 

yöneticiden oluĢmaktadır. AraĢtırmada güç türlerini ölçmek amacıyla Schwarzwald ve 

Koslowsky (1989)‟ın geliĢtirmiĢ oldukları ve 11 güç türünden oluĢan KiĢilerarası Güç 

Envanteri (Interpersonal Power Inventory) tercih edilmiĢtir. AraĢtırmada örgütsel 

bağlılığı ölçmek amacıyla da, O‟Reily ve Chatman (1986)‟ın geliĢtirmiĢ oldukları 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği‟ni kullanmıĢlardır. Bu çalıĢmanın sonucunda, astların özdeĢim 
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gücü, yasal pozisyon, kiĢisel ödül ve uzmanlık güç türü algılamalarının bağlılık 

üzerindeki etkisinin olumlu ve önemli olduğu; bilgi güç türü ve meĢru bağımlılık güç 

türü algılamalarının ise; bağlılıkları üzerinde olumsuz bir etkisinin bulunduğu ortaya 

çıkmıĢtır.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



41 

 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

3. Yöntem 

 

Bu bölümde araĢtırmanın deseni, evren ve örneklemi, çalıĢmanın yapıldığı okul, 

veri toplama araçları, verilerin toplanması, verilerin analizi ve verilerin analize 

uygunluğu hakkında bilgiler verilmiĢtir. 

 

3.1. AraĢtırma Deseni 

Bu araĢtırmanın amacı yükseköğretimdeki yöneticilerin uyguladıkları güç türleri 

ile öğretim elemanlarının örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkiyi belirlemek 

olduğu için iliĢkisel tarama modelinde tasarlanmıĢtır. ĠliĢkisel tarama araĢtırmalarında 

amaç, değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin ve bağlantıların incelenmesidir (Büyüköztürk, 

Kılıç-Çakmak, Akgün, Karadeniz ve Demirel, 2012, s. 23). ĠliĢkisel tarama modelleri 

değiĢkenler arasında neden sonuç iliĢkisi vermezken, bir değiĢkenin bilinmesi 

durumunda diğer değiĢkenin yordanmasını mümkün kılmaktadır (Karasar, 2012, s. 81). 

 

3.2. Evren ve Örneklem 

Bu araĢtırmada evren, 2018-2019 yılları arasında MSÜ DAMYO‟da çalıĢan 369 

öğretim elemanından oluĢmaktadır. Bu araĢtırma da örneklem alınmamıĢ, tüm evrene 

ulaĢılmıĢtır. AraĢtırma evrenini oluĢturan 369 kiĢiye ait veri toplama aracından eksik 

verilerin bulunduğu ve rastgele iĢaretlenmiĢ ölçeklerden oluĢan geçersiz ölçekler 

analizden çıkartılmıĢ ve 325 kiĢiye ait veriler analize dâhil edilmiĢtir. YaĢ değiĢkenine 

göre frekans ve yüzde değerleri Tablo 3.1‟de sunulmuĢtur. 

 

Tablo 3. 1  

Yaş Değişkenine Göre Frekans ve Yüzde Değerleri 

YaĢ (Grup) f  %  gec%  yig%  

20-30 82 25,2 25,2 25,2 

31-40 103 31,7 31,7 56,9 

41-50 140 43,1 43,1 100,0 

Toplam 325 100,0 100,0  
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Tablo 3.1‟de sunulduğu üzere, evrende yer alan iĢgörenlerin 82‟si (%25,2) 20-30 

yaĢ grubunda; 103‟ü (%31,7) 31-40 yaĢ grubunda; 140‟ı (%43,1) 41-50 yaĢ grubunda 

bulunmaktadır. Cinsiyet değiĢkenine göre frekans ve yüzde değerleri Tablo 3.2‟de 

sunulmuĢtur.  

 

Tablo 3. 2  

Cinsiyet Değişkenine Göre Frekans ve Yüzde Değerleri 

Cinsiyet f  %  gec%  yig%  

Kadın 75 23,1 23,1 23,1 

Erkek 250 76,9 76,9 100,0 

Toplam 325 100,0 100,0  

 

Tablo 3.2‟de sunulduğu üzere, araĢtırmada 75 (%23,1) kadın; 250 (%76,9) erkek 

yani, toplamda 325 iĢgören yer almıĢtır. Kadro durumu değikenine göre frekans ve 

yüzde değerleri Tablo 3.3‟te sunulmuĢtur.  

 

Tablo 3. 3 

Kadro Durumu Değişkenine Göre Frekans ve Yüzde Değerleri 

Kadro Durumu f  %  gec%  yig%  

Subay 160 49,2 49,2 49,2 

Astsubay 106 32,6 32,6 81,8 

Sivil Öğretim Elemanı 59 18,2 18,2 100,0 

Toplam 325 100,0 100,0  

 

Tablo 3.3‟de sunulduğu üzere, araĢtırmadaki iĢgörenlerin 160‟ı (%49,2) subay; 

106‟sı (%32,6) astsubay; 59‟u (%18,2) sivil öğretim elemanıdır. Eğitim durumu 

değiĢkenine göre frekans ve yüzde değerleri Tablo 3.4‟te sunulmuĢtur. 
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Tablo 3. 4 

Eğitim Durumu Değişkenine Göre Frekans ve Yüzde Değerleri 

Eğitim Durumu f  %  gec%  yig%  

Ön Lisans 33 10,2 10,2 10,2 

Lisans 238 73,2 73,2 83,4 

Lisansüstü 54 16,6 16,6 100,0 

Toplam 325 100,0 100,0  

 

Tablo 3.4‟de sunulduğu üzere, araĢtırmada yer alan iĢgörenlerin 33‟ü (%10,2) 

önlisans; 238‟i (%73,2) lisans; 54‟ü (%16,6) lisansüstü seviyesinde eğitime sahiptirler. 

 

3.3. Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada iki değiĢken bulunması sebebiyle veri toplama aracı olarak iki farklı 

ölçme aracı kullanılmıĢtır. Likert tipli veri toplama aracında maddeler: “(1) Kesinlikle 

Katılmıyorum, (2) Katılmıyorum, (3) Kararsızım, (4) Katılıyorum, (5) Tamamen 

Katılıyorum” Ģeklinde beĢ farklı aralıktan oluĢmaktadır.  

 

3.3.1. Güç Türleri Ölçeği 

Örgütsel Güç Türleri, Raven, Schwarzwald ve Koslowsky (1998) tarafından 

geliĢtirilmitir. Ölçek, Meydan (2010) tarafından Türkçe‟ye uyarlanmıĢtır. AraĢtırma, 33 

maddelik ölçek ile iĢlemleĢtirilmiĢtir. Likert tipli veri toplama aracında maddeler: “(1) 

Kesinlikle Katılmıyorum, (2) Katılmıyorum, (3) Kararsızım, (4) Katılıyorum, (5) 

Tamamen Katılıyorum” Ģeklinde beĢ farklı aralıktan oluĢmaktadır. Aralıkları; 1,00 – 

1,79 Hiç Katılmıyorum, 1,80 – 2,59 Katılmıyorum, 2,60 – 3,39 Kararsızım, 3,40 – 4,19 

Katılıyorum, 4,20 – 5,00 Tamamen Katılıyorum Ģeklindedir.  

Katılımcılara, bağlı bulundukları en yakın üst yöneticiyi düĢünerek ifadelere 

katılma durumlarını derecelendirmeleri talimatı verilmiĢtir. Örgütsel güç türleri 

ölçeğinde; ödüllendirme, zorlayıcı, meĢru, uzmanlık, karizmatik ve bilgi gücünden 

oluĢan altı faktör bulunmaktadır. Altılı (ödüllendirme, zorlayıcı, meĢru, uzmanlık, 

karizmatik ve bilgi gücü için güvenirlilik katsayıları sırasıyla 0,78, 0,80, 0,82, 0,83, 

0,78, 0,79) boyut üzerinden ölçeği iĢlemleĢtiren Meydan (2010)‟ın çalıĢmasında toplam 

ölçek için güvenirlilik katsayısı 0,83 olarak bulunmuĢtur. 
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3.3.2. Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Örgütsel bağlılık ölçeği (Organisational Commitment Questionneire), Meyer ve 

Allen (1996) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Wasti (2000) tarafından Türkçe‟ye 

uyarlanmıĢtır. Ölçek, Türkiye‟de iĢletme, sağlık, eğitim gibi pek çok alanda 

uygulanmıĢtır. Likert tipli veri toplama aracında maddeler: “(1) Kesinlikle 

Katılmıyorum, (2) Katılmıyorum, (3) Kararsızım, (4) Katılıyorum, (5) Tamamen 

Katılıyorum” Ģeklinde beĢ farklı aralıktan oluĢmaktadır. Aralıkları; 1,00 – 1,79 Hiç 

Katılmıyorum, 1,80 – 2,59 Katılmıyorum, 2,60 – 3,39 Kararsızım, 3,40 – 4,19 

Katılıyorum, 4,20 – 5,00 Tamamen Katılıyorum Ģeklindedir.  

Örgütsel bağlılık ölçeği; örgütsel bağlılık düzeyini, duygusal bağlılık (altı 

madde), devam bağlılığı (altı madde) ve normatif bağlılık (altı madde) olarak üç boyutta 

incelemektedir. Örgütsel bağlılık ölçeğinde; duygusal bağlılığı, devam bağlılığını ve 

normatif bağlığı ölçmek amacıyla toplam 18 soru bulunmaktadır. Ölçeğin 

1.,2.,3.,4.,5.,6. soruları duygusal bağlılığı, 7.,8.,9.,10.,11.,12. sorular devam bağlılığını, 

13.,14.,15.,16.,17.,18.  soruları normatif bağlılığı ölçmek için sorulmuĢtur. Ölçekte yer 

alan 3.,4.,5. ve 13. sorular ters yönlü sorulardır. Bu nedenle olumsuz ifade içeren bu 

sorulara verilen yanıtlar ters çevrilerek önermelerin tek bir yönde toplanmaları 

sağlanmıĢ ve analiz süreci bu Ģekilde gerçekleĢtirilmiĢtir. Wasti (2000) tarafından 

gerçekleĢtirilen çalıĢma kapsamında 351 kamu çalıĢanı ve 916 özel sektör çalıĢanından 

oluĢan iki örneklem grubuna 18 maddelik örgütsel bağlılık ölçeği uygulanmıĢtır. Birinci 

örneklemin (kamu çalıĢanları) duygusal bağlılık alt boyutu Croanbach alpha katsayısı 

0.79, devam bağlılığı alt boyutu 0.58, normatif bağlılık alt boyutuysa 0.75 olduğu tespit 

edilmiĢtir. Ġkinci örneklemin (özel sektör çalıĢanları) duygusal bağlılık alt boyutu 

Croanbach alpha katsayısı 0.78, devam bağlılığı alt boyutu 0.60, normatif bağlılık alt 

boyutuysa 0.80 olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

3.3.3. Ölçme Araçlarının Güvenirlik Analizi 

Cronbach‟s Alpha tekniği, araĢtırmanın gerçekleĢtirilmesi için kullanılan ölçek 

formundaki ölçek ifadelerinin iç tutarlılıklarının test edilmesinde kullanılmıĢtır. Test 

sonucunda elde edilen Cronbach‟s alfa değeri (α) testin iç tutarlılığının göstergesi olarak 

kabul edilir ve ölçek ifadeleri Tablo 3.5‟teki gibi aralıklandırılır (George ve Mallery, 

2010). 
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Tablo 3.5 

Cronbach’s Alpha Katsayısı İçin Güvenirlik Düzeyleri 

Cronbach’s Alpha Katsayısı Düzeyi 

α<0,50 Kabul edilemez 

0,50<α<0,60 Zayıf 

0,60<α<0,70 Kabul edilebilir 

0,70<α<0,90 Ġyi 

α>0,90 Mükemmel 

 

Tablo 3.5‟e göre, 0,60‟tan küçük katsayıya sahip ölçeklerin araĢtırmada 

kullanılması uygun değildir. 0,60‟tan büyük ve 0,70‟ten küçük katsayılara sahip 

ölçekler “Kabul Edilebilir” seviyede, 0,70‟ten büyük ve 0,90‟dan küçük katsayılara 

sahip ölçkeler “Ġyi” olarak değerlendirilirken, 0,90‟ın üzerinde “Mükemmel” olarak 

kabul edilmektedir. Güç türleri ve örgütsel bağlılık ölçeklerinin güvenirlik katsayıları 

Tablo 3.6‟da sunulmuĢtur. 

 

Tablo 3.6 

Güç Türleri ve Örgütsel Bağlılık Ölçeklerinin Güvenirlik Katsayısı 

Ölçek α Madde Sayısı 

Güç Türleri Ölçeği 0,892 33 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği 0,929 18 

 

Tablo 3.6‟ya göre, GTÖ α=0,892 ve ÖBÖ α=0,929 düzeyinde bir güvenilirliğe 

sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Bu değerlere göre Güç Türleri Ölçeği‟nin “Ġyi” ve 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği‟nin “Mükemmel” düzeyde güvenilir olduğu söylenebilir.  

 

3.4. Verilerin Toplanması 

ÇalıĢmada kullanılan Örgütsel Güç Türleri ve Örgütsel Bağlılık Ölçekleri MSÜ 

Deniz Astsubay Meslek Yüksek Okulunda görev yapan öğretim elemanlarına elden 

dağıtılarak samimiyetle ölçekleri doldurmaları talep edilmiĢtir. Dağıtılan ölçekler bir 

hafta sonra yine elden geri toplanmıĢtır. AraĢtırmada kullanılan ölçekler dağıtılmadan 

önce araĢtırma etik kurallarına uygun olması için ilgili okuldaki Müdürlükten gerekli 

izinler alınmıĢtır.  
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3.5. Verilerin Analizi 

Katılımcıların verdikleri cevaplardan oluĢan veriler için araĢtırmanın amaçlarına 

uygun olacak Ģekilde analizler geçekleĢtirilmiĢtir. Daha sonrasında betimsel istatistikler, 

normal dağılım, tüm değiĢkenler arasındaki iliĢkiler için korelasyon, yordayıcı 

değiĢkenlerin yordanan değiĢkeni etkileme derecesi için çoklu regresyon, yordayıcı 

değiĢkenlerin kontrol altına alındığında her bir değiĢkenin etkisini ortaya çıkarmak için 

hiyerarĢik regresyon, bağımsız iki grubun ortalamasını karĢılaĢtırmak için iliĢkisiz 

örneklemler için t test ve bağımsız ikiden fazla grubun ortalamasını karĢılaĢtırmak için 

ANOVA testi gerçekleĢtirilmiĢtir. Analizlerin sonuçlarını elde etmek için SPSS 24.0 

paket programı kullanılmıĢtır. 

 

3.5.1. Verilerin Analize Uygunluğu 

Verilerin özelliklerinin bilinmesi, gerçekleĢtirilecek analizleri tespit etmek için 

önemlidir. GerçekleĢtirilecek analizlerin varsayımlarının sınanması gerekmektedir. Bu 

sebeple, uç değerler, normallik testi, doğrusallık ve varyansların homojenliği gibi 

unsurlara bakılmıĢtır.  

 

3.5.1.1. Uç Değerler 

Bir veri setinde, uç değerler yani aykırı değerler araĢtırılması gereken bir 

unsurdur. Bir veri setinde uç değerlerin bulunması durumunda veriler normal dağılım 

Ģartını yerine getiremeyebilir. Bu sebeple aykırı değerleri belirlemek amacıyla 

Mahalanobis uzaklığı tercih edilmiĢtir. AraĢtırma için yapılan analiz sonucunda elde 

edilen verilere göre 8 tane uç değer olduğu belirlenmiĢtir. Analiz uç değerlerin olduğu 

ve olmadığı haliyle tekrar yapılmıĢ, elde edilen sonuçlar arasında fark olmaması 

sebebiyle veri çıkartılmasına gerek duyulmamıĢtır.  

  

3.5.1.2. Normallik 

GerçekleĢtirilecek analizi belirlemek amacıyla öncelikle verilerin dağılımının 

incelenmesi gerekmektedir. Bu doğrultuda katılımcılara ait verilerin betimsel dağılımı 

incelenmiĢtir. Katılımcılara ait verilerin betimsel değerleri Tablo 3.7‟de sunulmuĢtur.  
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Tablo 3.7 

Katılımcılara Ait Verilerin Betimsel Değerleri 

 

        

Ö
rg

ü
tsel B

ağ
lılık

 

    
N

o
rm

atif B
ağ

lılık
 

D
ev

am
lılık

 B
ağ

lılığ
ı 

D
u
y
g
u
sal B

ağ
lılık

 

Ö
rg

ü
tsel G

ü
ç 

T
ü
rleri 

Z
o
rlay

ıcı G
ü
ç 

K
arizm

atik
 G

ü
ç 

B
ilg

iy
e D

ay
alı 

G
ü
ç 

U
zm

an
lık

 G
ü
cü

 

M
eĢru

 G
ü
ç 

  
Ö

d
ü
l G

ü
cü

 

N              325 325 325 325 325 325 325 325 325 325   325 

AritmetikOrtalama         3,46     3,46 3,12 3,79 3,42 3,33 3,50 3,62 3,21 3,48   3,35 

Medyan         3,55     3,50 3,00 4,00 3,45 3,50 3,66 3,66 3,00 3,33   3,33 

Mod         4,17     5,00 3,00 4,50 3,64 3,50 5,00 4,00 5,00 3,00   3,33 

Çarpıklık         -,686     -,299 ,093 -,950 ,182 -,559 -,401 -,341 -,008 ,658   -,042 

Çarpıklık Hatası         ,135     ,135 ,135 ,135 ,135 ,135 ,135 ,135 ,135 ,135   ,135 

Basıklık         -,277     -,789 -,892 -,053 -,134 -,391 -,775 -,175 -1,323 -,104   -,445 

Basıklık Hatası         ,270     ,270 ,270 ,270 ,270 ,270 ,270 ,270 ,270 ,270   ,270 

 

Tablo 3.7‟de görüldüğü gibi Skewness yani çarpıklık değeri ve Kurtosis yani 

basıklık değeri -2 ile +2 arasındaysa (George ve Mallery, 2010) verilerin normal 

dağıldığı anlamına gelmektedir. Aynı zamanda verilere ait dağılımı gösteren histogram 

grafikleri Ek 4‟te sunulmuĢtur. Veriler normal dağıldığı için de diğer analizlerde 

parametrik analizler kullanılmıĢtır. 

 

3.5.1.3. Doğrusallık, Çoklu Bağlantılılık ve Varyansların Homojenliği 

Varyansların homojenliği, iki değiĢken arasında bulunan iliĢkinin, yordanan 

değiĢkenlerin varyansının doğrusallık sayesinde yordayıcı değiĢkenlerdeki sabit olma 

durumudur (Field, 2013, s. 234). Bu sebeple çok değiĢkenli normallik unsurları olarak 

doğrusallık ve varyansların homojenliği söylenebilir ve doğrusallık ve varyansların 

homojenliği saçılma diyagramları ile gösterilebilir. Bu doğrultuda EK 5‟te de belirtildiği 

üzere elde edilen sonuçlara göre, veriler eĢ varyanslık ve doğrusallık Ģartını 

sağlamaktadır.  

AraĢtırmada modeller oluĢturulurken kullanılan değiĢkenler arasında belli bir 

oranda korelasyon olması istenilen bir durumdur. Aradaki korelasyon değeri belli 

değerden yüksek olması durumunda ise değiĢkenlerin birbiriyle benzerlikler göstermesi 

ve birbirinin yerine kullanılabilir olması tercih edilmez. AraĢtırmada, yapılan korelayon 

analizi sonucunda ikili değiĢkenler arasında .90‟ın üstünde bir korelasyona 

rastlanmaması sebebiyle çoklu bağlantılılık gibi bir sorun bulunmamaktadır. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

 

4. Bulgular 

 

Bu bölümde, araĢtırmaya ait problem durumlarında belirtilen hususlarla ilgili 

gerçekleĢtirilen analiz sonuçlarında ulaĢılan bulgular bulunmaktadır.  

 

4.1. Betimsel Ġstatistiklere Ait Bulgular 

AraĢtırmanın bu bölümünde, katılımcıların yöneticilerin kullandıkları güç 

türlerine iliĢkin algılarını ve örgütsel bağlılık seviyelerini belirlemek için araĢtırmada 

yer alan değiĢkenlere iliĢkin standart sapma ve aritmetik ortalama bulguları 

sunulmuĢtur.  

Tablo 4. 1 

Ölçeklere ve Boyutlara Ait Standart Sapma ve Aritmetik Ortalama Değerleri 

Ölçekler ve Alt Boyutları Aritmetik Ortalama SS 

Örgütsel Bağlılık 3,46 1,11 

1. Duygusal Bağlılık 3,79 1,03 

2. Devamlılık Bağlılığı 3,12   ,77 

3. Normatif Bağlılık 3,46 1,11 

Örgütsel Güç Türleri 3,42   ,56 

4. Ödül Gücü 3,35   ,95 

5. MeĢru Güç 3,48   ,56 

6. Uzmanlık Gücü 3,21 1,27 

7. Bilgiye Dayalı Güç 3,62   ,89 

8. Karizmatik Güç 3,50 1,12 

9. Zorlayıcı Güç 3,33   ,93 

 

Tablo 4.1 incelendiğinde örgütsel bağlılık ve boyutları ile yöneticilerin 

kullandıkları güç türleri ve boyutlarına ait standart sapma ve aritmetik ortalama 

değerleri görülmektedir. Boyutların aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri 

incelendiğinde: katılımcıların örgütsel bağlılık, duygusal bağlılık ve normatif bağlılığı 

“katılıyorum” düzeyinde, devamlılık bağlılığını “kararsızım” seviyesinde algıladıkları; 
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yöneticilerin kullandıkları güç türleri incelendiğinde, meĢru güç, bilgiye dayalı güç ve 

karizmatik gücü “katılıyorum” seviyesinde algılarken; ödül gücü, uzmanlık gücü ve 

zorlayıcı gücü “kararsızım” düzeyinde algıladıkları görülmektedir. 

 

4.2. Ölçeklerin Alt Boyutlarıyla Ġlgili Algıların Cinsiyet DeğiĢkenine ĠliĢkin 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Gösteren Bulgular 

 Bu bölümde, Örgütsel Güç Türleri ve Örgütsel Bağlılık Ölçeklerinin alt 

boyutlarıyla ilgili algıların cinsiyet değiĢkenine iliĢkin farklılaĢıp farklılaĢmadığına 

gösteren bulgular Tablo 4.2 ve 4.3‟te sunulmuĢtur. 

 

Tablo 4. 2 

Güç Türleri Ölçeğinin Alt Boyut Puanlarına Yönelik Algıların Cinsiyet Değişkenine 

Göre Farklılaşıp Farklılaşmadığını Tespit Etmek Amacıyla Gerçekleştirilen t Testi  

Sonuçları 

Puan Gruplar     
 Testi 

   

Ödül Gücü 
Kadın 75 3,2778 1,052 ,1215 

-,773 323 ,440 
Erkek 250 3,3753 ,928 ,0587 

MeĢru Güç 
Kadın 75 3,4922   ,608 ,0702 

  ,147 323 ,884 
Erkek 250 3,4813 ,550 ,0348 

Uzmanlık Gücü 
Kadın 75 3,4622 1,140 ,1316 

1,888 323 ,044 
Erkek 250 3,1467 1,305 ,0825 

Bilgi Gücü 
Kadın 75 3,6978   ,918 ,1061 

 ,769 323 ,443 
Erkek 250 3,6067 ,894 ,0565 

Karizmatik Güç 
Kadın 75 3,3956 1,205 ,1391 

-,992 323 ,322 
Erkek 250 3,5427 1,101 ,0696 

Zorlayıcı Güç 

 

Kadın 

 

75 

 

3,0289 

  

,898 

 

,1037 
-3,298 323 ,001 

Erkek 250 3,4280 ,925 ,0585 

     

 

N x ss xSh
t

t Sd p
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Tablo 4. 3 

Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Alt Boyut Puanlarına Yönelik Algıların Cinsiyet 

Değişkenine Göre Farklılaşıp Farklılaşmadığını Tespit Etmek Amacıyla 

Gerçekleştirilen t Testi Sonuçları 

Puan Gruplar     
 Testi 

   

Duygusal Bağlılık 
Kadın 75 3,6778 1,197 ,1383 

-1,112 323 ,267 
Erkek 250 3,8293 ,981 ,0621 

Devamlılık Bağlılığı 
Kadın 75 3,1311  ,839 ,0969 

,063 323 ,950 
Erkek 250 3,1247 ,755 ,0477 

Normatif Bağlılık 
Kadın 75 3,2933 1,217 ,1406 

-1,493 323 ,137 
Erkek 250 3,5127 1,084 ,0685 

Örgütsel Bağlılık 

Toplam 

Kadın 75 3,3674  ,934 ,1079 
-1,132 323 ,258 

Erkek 250 3,4889 ,775 ,0490 

 

Tablo 4.2‟ ve Tablo 4.3‟te sunulduğu üzere, örneklemi oluĢturan öğretim 

elemanlarına ait örgütsel güç türleri ve örgütsel bağlılık alt boyutu puanlarında cinsiyet 

değiĢkenine iliĢkin anlamlı bir farklılık olup olmadığını belirlemek için yapılan t testi 

sonucunda, öğretim elemanlarının zorlayıcı güç (t=,001; p<.05) ve uzmanlık gücü 

(t=,044; p<.05) ortalamaları arasındaki farklılık istatistiksel açıdan anlamlı olduğu tespit 

edilmiĢtir. Farkın zorlayıcı güç bakımından erkek öğretim elemanlarının, uzmanlık gücü 

bakımından ise kadın öğretim elemanlarının lehine olduğu anlaĢılmıĢtır. 

 

4.3. Ölçeklerin Alt Boyutlarına Yönelik Algıların ÇalıĢtıkları Kadro DeğiĢkenine 

ĠliĢkin FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Gösteren Bulgular 

Bu bölümde, Örgütsel Güç Türleri ve Örgütsel Bağlılık Ölçeklerinin alt 

boyutlarıyla ilgili algıların çalıĢtıkları kadro değiĢkenine iliĢkin farklılaĢıp 

farklılaĢmadığına gösteren bulgular Tablo 4.4 ve 4.5‟te sunulmuĢtur. 

 

 

 

N x ss xSh
t

t Sd p
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Tablo 4. 4 

Örgütsel Güç Türleri Ölçeğinin Alt Boyutları Puanlarının Kadro Durumu Değişkenine 

İlişkin Farklılaşıp Farklılaşmadığını Tespit Etmek Amacıyla Gerçekleştirilen Tek Yönlü 

Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları  

,  ve  Değerleri ANOVA Sonuçları 

Puan Grup    Var. K.      

Ödül Gücü 

Subay 160 3,6563 1,0381   G.Arası 29,643 2 14,822 

17,826   ,000 

Astsubay 106 3,0126  ,6764   G.Ġçi 267,733 322     ,831 

Sivil 

Öğretim 

Elemanı 

59 3,1412 ,9127   Toplam 297,377 324  

MeĢru Güç 

Subay 160 3,5057  ,6225   G.Arası     ,581 2     ,291 

   ,914   ,402 

Astsubay 106 3,4245  ,4658   G.Ġçi 102,327 322     ,318 

Sivil 

Öğretim 

Elemanı 

59 3,5311 ,5559   Toplam 102,908 324  

Uzmanlık 

Gücü 

Subay 160 3,7438 1,2717   G.Arası 121,534 2 60,767 

48,310   ,000 

Astsubay 106 3,3679  ,9605   G.Ġçi 405,032 322    1,258 

Sivil 

Öğretim 

Elemanı 

59 3,3277 ,9377   Toplam 526,565 324  

Bilgiye 

Dayalı Güç 

Subay 160 3,8708 1,0414   G.Arası 19,258 2   9,629 

12,764   ,000 

Astsubay 106 3,3459  ,7021   G.Ġçi 242,915 322     ,754 

Sivil 

Öğretim 

Elemanı 

59 3,4746 ,5680   Toplam 262,173 324  

Karizmatik 

Güç 

Subay 160 3,8396 1,2027   G.Arası 34,531 2 17,266 

14,767   ,000 

Astsubay 106 3,1981  ,8988   G.Ġçi 376,472 322   1,169 

Sivil 

Öğretim 

Elemanı 

59 3,1695 1,0308   Toplam 411,003 324  

Zorlayıcı 

Güç 

Subay 160 3,2083 1,1245   G.Arası 14,109 2 7,054 

 8,477   ,000 

Astsubay 106 3,6336  ,6288   G.Ġçi 267,972 322     ,832 

Sivil 

Öğretim 

Elemanı 

59 3,1469 ,6616   Toplam 282,081 324  

 

f x ss

N x ss KT Sd KO F p
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Tablo 4. 5 

Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Alt Boyutları Puanlarının Kadro Durumu Değişkenine 

İlişkin Farklılaşıp Farklılaşmadığını Tespit Etmek Amacıyla Gerçekleştirilen Tek Yönlü 

Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları  

,  ve  Değerleri ANOVA Sonuçları 

Puan Grup    Var. K.      

Duygusal 

Bağlılık 

Subay 160 3,8375 1,0667   G.Arası   3,440 2   1,720 

1,609   ,202 

Astsubay 106 3,8506  ,8896   G.Ġçi 344,178 322    1,069 

Sivil  

Öğretim 

Elemanı 

59 3,5763 1,1753   Toplam 347,617 324  

Devamlılık 

Bağlılığı 

Subay 160 3,1083  ,6853   G.Arası      ,210 2    ,105 

    ,174   ,841 

Astsubay 106 3,1242  ,8287   G.Ġçi 194,174 322     ,603 

Sivil  

Öğretim 

Elemanı 

59 3,1780 ,9038   Toplam 194,383 324  

Normatif 

Bağlılık 

Subay 160 3,5583 1,1700   G.Arası 12,532 2   6,266 

  5,139   ,006 

Astsubay 106 3,5487  ,9914   G.Ġçi 392,611 322    1,219 

Sivil  

Öğretim 

Elemanı 

59 3,0452 1,1119   Toplam 405,143 324  

Örgütsel 

Bağlılık 

Toplam 

Subay 160 3,5014  ,8052   G.Arası    2,726 2   1,363 

  2,063   ,129 

Astsubay 106 3,5079  ,7506   G.Ġçi 212,717 322     ,661 

Sivil  

Öğretim 

Elemanı 

59 3,2665 ,9326   Toplam 215,443 324  

 

Tablo 4.4 ve Tablo 4.5‟te görüldüğü gibi, ölçeklerin alt boyutlarına yönelik 

algıların kadro durumu değiĢkenine iliĢkin anlamlı bir fark olup olmadığını belirlemek 

amacıyla gerçekleĢtirilen tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucunda kadro durumu 

aritmetik ortalamalarının arasındaki fark ödül gücü (F=17,826; p<,05), uzmanlık gücü 

(F=48,310; p<,05), bilgiye dayalı güç (F=12,764; p<,05), karizmatik güç (F=14,767; 

p<,05), zorlayıcı güç (F=8,477; p<,05) ve normatif bağlılık (F=5,139; p<,05) açısından 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. Bu iĢlem yapıldıktan sonra ANOVA sonrası 

belirlenen anlamlı farklılığa hangi grupların sebep olduğunu belirlemek üzere 

tamamlayıcı post-hoc analiz teknikleri uygulanmıĢtır. 

f x ss

N x ss KT Sd KO F p
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ANOVA sonrası post-hoc çoklu karĢılaĢtırma tekniklerinden hangisinin 

kullanılacağını belirlemek amacıyla öncelikle Levene‟s testi ile grup dağılımlarının 

varyanslarının homojen olup olmadığı hipotezi sınanmıĢtır. Ödül gücü (LF= 12,737; 

p<05), uzmanlık gücü (LF= 9,981; p<05), bilgiye dayalı güç (LF= 17,660; p<05), 

karizmatik güç (LF= 7,871; p<05)  ve zorlayıcı güç (LF= 36,395; p<05)  varyanslarının 

homojen olmadığı saptanmıĢtır. Bu sebeple varyansların homojen olmaması durumunda 

sık olarak tercih edilen Tamhane‟s T2 çoklu karĢılaĢtırma tekniği kullanılmıĢtır. 

Levene‟s testi sonuçlarına göre, normatif bağlılık (LF= 3,246; p>05) varyansının ise 

homojen olduğu belirlenmiĢtir. Daha sonra varyansların homojen olduğu durumlarda 

sıkça tercih edilen Tukey çoklu karĢılaĢtırma tekniği kullanılmıĢtır.  

 

Tablo 4. 6 

Ödül Gücü Puanlarının Kadro Durumu Değişkenine İlişkin Hangi Gruplar Arasında 

Fark Olduğunu Tespit Etmek İçin Gerçekleştirilen Tamhane’s T2 Testi Sonuçları 

Gruplar (i) Gruplar (j)    

Subay 

 

Astsubay ,64367 ,10503 ,000 

Sivil Öğretim 

Elemanı 
,51501 ,14442 ,002 

Astsubay 

 

Subay -,64367 ,10513 ,000 

Sivil Öğretim 

Elemanı 
-,12866 ,13578 ,720 

Sivil Öğretim 

Elemanı  

Subay -,51501 ,14442 ,002 

Astsubay   ,12866 ,13578 ,720 

 

Ödül gücü puanlarının kadro durumu değiĢkenine iliĢkin alt gruplardan hangileri 

arasında fark olduğunu tespit etmek için uygulanan tek yönlü varyans analizinin 

(ANOVA) ardından post-hoc Tamhane‟s T2 testi sonucuna göre Subay ve Astsubay 

grupları arasında Subay grubu lehine istatistiksel olarak (p<.05) seviyesinde anlamlı bir 

fark olduğu saptanmıĢtır. Ayrıca Subay ve Sivil Öğretim Elemanı grupları arasında 

Subay lehine istatistiksel olarak (p<.05) düzeyinde anlamlı bir fark olduğu tespit 

edilmiĢtir. Astsubay ve Sivil Öğretim Elemanı grupları arasındaki fark istatistiksel 

açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (p>.05). 

 

ji xx 
xSh p
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Tablo 4. 7 

Uzmanlık Gücü Puanlarının Kadro Durumu Değişkenine İlişkin Hangi Gruplar 

Arasında Fark Olduğunu Tespit Etmek İçin Gerçekleştirilen Tamhane’s T2 Testi 

Sonuçları 

Gruplar (i) Gruplar (j)    

Subay 

 

Astsubay 1,37583 ,13716 ,000 

Sivil Öğretim 

Elemanı 
,41607 ,15815 ,028 

Astsubay 

 

Subay -1,37583 ,13716 ,000 

Sivil Öğretim 

Elemanı 
-,95976 ,15365 ,000 

Sivil Öğretim 

Elemanı  

Subay -,41607 ,15815 ,028 

Astsubay   ,95976 ,15365 ,000 

 

Uzmanlık gücü puanlarının kadro durumu değiĢkenine iliĢkin hangi alt gruplar 

arasında fark olduğunu belirlemek için gerçekleĢtirilen tek yönlü varyans analizinin 

(ANOVA) ardından post-hoc Tamhane‟s T2 testi sonucuna göre Subay ve Astsubay 

grupları arasında Subay grubu lehine, Subay ve Sivil Öğretim Elemanı grupları arasında 

Subay grubu lehine, Sivil Öğretim Elemanı ve Astsubay grupları arasında Sivil Öğretim 

Elemanı grubu lehine istatistiksel açıdan (p<.05) seviyesinde anlamlı bir fark olduğu 

tespit edilmiĢtir.   

 

Tablo 4. 8 

Bilgiye Dayalı Güç Puanlarının Kadro Durumu Değişkenine İlişkin Hangi Gruplar 

Arasında Fark Olduğunu Tespit Etmek İçin Yapılan Tamhane’s T2 Testi Sonuçları 

Gruplar (i) Gruplar (j)    

Subay 

 

Astsubay ,52492 ,10691 ,000 

Sivil Öğretim 

Elemanı 
,39626 ,11066 ,001 

Astsubay 

 

Subay -,52492 ,10691 ,000 

Sivil Öğretim 

Elemanı 
-,12866 ,10059 ,494 

Sivil Öğretim 

Elemanı  

Subay -,39626 ,11066 ,001 

Astsubay   ,12866 ,10059 ,494 

ji xx 
xSh p

ji xx 
xSh p
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Bilgiye dayalı güç puanlarının kadro durumu değiĢkenine iliĢkin hangi alt 

gruplar arasında fark olduğunu tespit etmek için gerçekleĢtirilen tek yönlü varyans 

analizinin (ANOVA) ardından post-hoc Tamhane‟s T2 testi sonucuna göre Subay ve 

Astsubay grupları arasında Subay grubu lehine istatistiksel açıdan (p<.05) seviyesinde 

anlamlı bir fark olduğu saptanmıĢtır. Ayrıca Subay ve Sivil Öğretim Elemanı grupları 

arasında Subay lehine istatistiksel açıdan (p<.05) seviyesinde anlamlı bir fark olduğu 

tespit edilmiĢtir.  Astsubay ve Sivil Öğretim Elemanı grupları arasındaki farkın 

istatistiksel açıdan anlamlı olmadığı tespit edilmiĢtir (p>.05). 

 

Tablo 4. 9 

Karizmatik Güç Değerlerinin Kadro Durumu Değişkenine İlişkin Hangi Gruplar 

Arasında Fark Olup Olmadığını Tespit Etmek İçin Yapılan Tamhane’s T2 Testi 

Sonuçları 

Gruplar (i) Gruplar (j)    

Subay 

 

Astsubay ,64147 ,12909 ,000 

Sivil Öğretim 

Elemanı 
,67009 ,16448 ,000 

Astsubay 

 

Subay -,64147 ,12909 ,000 

Sivil Öğretim 

Elemanı 
,02862 ,16011 ,997 

Sivil Öğretim 

Elemanı  

Subay -,67009 ,16448 ,000 

Astsubay -,02862 ,16011 ,997 

 

Karizmatik güç puanlarının kadro durumu değiĢkenine iliĢkin hangi alt gruplar 

arasında fark olduğunu belirlemek için gerçekleĢtirilen tek yönlü varyans analizinin 

(ANOVA) ardından post-hoc Tamhane‟s T2 testi sonucunda Subay ve Astsubay 

grupları arasında Subay grubu lehine istatistiksel açıdan (p<.05) seviyesinde anlamlı bir 

fark olduğu saptanmıĢtır. Ayrıca Subay ve Sivil Öğretim Elemanı grupları arasında 

Subay lehine istatistiksel açıdan (p<.05) seviyesinde anlamlı bir fark olduğu tespit 

edilmiĢtir. Astsubay ve Sivil Öğretim Elemanı grupları arasındaki farkın istatistiksel 

açıdan anlamlı olmadığı tespit edilmiĢtir (p>.05). 
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Tablo 4. 10 

Zorlayıcı Güç Değerlerinin Kadro Durumu Değişkenine İlişkin Hangi Gruplar 

Arasında Fark Olduğunu Tespit Etmek İçin Gerçekleştirilen Tamhane’s T2 Testi 

Sonuçları 

Gruplar (i) Gruplar (j)    

Subay 

 

Astsubay -,42531 ,10786 ,000 

Sivil Öğretim 

Elemanı 
,06144 ,12379 ,945 

Astsubay 

 

Subay ,42531 ,10786 ,000 

Sivil Öğretim 

Elemanı 
,48676 ,10560 ,000 

Sivil Öğretim 

Elemanı  

Subay -,06144 ,12379 ,945 

Astsubay -,48676 ,10560 ,000 

 

Zorlayıcı güç puanlarının kadro durumu değiĢkenine iliĢkin hangi alt gruplar 

arasında fark olduğunu belirlemek için gerçekleĢtirilen tek yönlü varyans analizinin 

(ANOVA) ardından post-hoc Tamhane‟s T2 testi sonucunda Subay ve Astsubay 

grupları arasında Astsubay grubu lehine istatistiksel açıdan (p<.05) seviyesinde anlamlı 

bir fark olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca Astubay ve Sivil Öğretim Elemanı grupları 

arasında Astsubay lehine istatistiksel açıdan (p<.05) seviyesinde anlamlı bir fark olduğu 

tespit edilmiĢtir. Subay ve Sivil Öğretim Elemanı grupları arasındaki farkın istatistiksel 

açıdan anlamlı olmadığı tespit edilmiĢtir (p>.05). 
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Tablo 4. 11 

Normatif Bağlılık Değerlerinin Kadro Durumu Değişkenine İlişkin Hangi Gruplar 

Arasında Fark Olduğunu Tespit Etmek İçin Gerçekleştirilen Tukey Testi Sonuçları 

Gruplar (i) Gruplar (j)    

Subay 

 

Astsubay ,00959 ,13829 ,997 

Sivil Öğretim 

Elemanı 
,51314 ,16819 ,007 

Astsubay 

 

Subay -,00959 ,13829 ,997 

Sivil Öğretim 

Elemanı 
,50354 ,17936 ,015 

Sivil Öğretim 

Elemanı  

Subay -,51314 ,16819 ,007 

Astsubay -,50354 ,17936 ,015 

 

Normatif Bağlılık puanlarının kadro durumu değiĢkenine iliĢkin hangi alt gruplar 

arasında fark olduğunu belirlemek için gerçekleĢtirilen tek yönlü varyans analizi 

(ANOVA) sonrası post-hoc Tukey testi sonucunda Subay ve Sivil Öğretim Elemanı 

grupları arasında Subay grubu lehine istatistiksel açıdan (p<.05) seviyesinde anlamlı bir 

fark olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca Astubay ve Sivil Öğretim Elemanı grupları 

arasında Astsubay lehine istatistiksel açıdan (p<.05) seviyesinde anlamlı bir fark olduğu 

tespit edilmiĢtir. Subay ve Astsubay grupları arasındaki farkın istatistiksel açıdan 

anlamlı olmadığı tespit edilmiĢtir (p>.05). 

 

4.4. Ölçeklerin Alt Boyutlarına Yönelik Algıların YaĢ DeğiĢkenine ĠliĢkin Fark 

Olup Olmadığıyla Ġlgili Bulgular 

Bu bölümde, Örgütsel Güç Türleri ve Örgütsel Bağlılık Ölçeklerinin alt 

boyutlarıyla ilgili algıların çalıĢtıkları yaĢ değiĢkenine iliĢkin farklılaĢıp 

farklılaĢmadığına gösteren bulgular Tablo 4.12 ve 4.13‟te sunulmuĢtur. 
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Tablo 4. 12 

Örgütsel Güç Türleri Ölçeğinin Alt Boyutları Puanlarının Yaş Değişkenine İlişkin Fark 

Olup Olmadığını Tespit Etmek Amacıyla Gerçekleştirilen Tek Yönlü Varyans Analizi 

(ANOVA) Sonuçları  

,  ve  Değerleri ANOVA Sonuçları 

Puan Grup    Var. K.      

Ödül Gücü 

20-30 YaĢ 82 3,5894 ,58161 G.Arası 6,297 2 3,148 

3,483 ,032 31-40 YaĢ 103 3,3026 1,2135 G.Ġçi 291,080 322 ,904 

41-50 YaĢ  140 3,2512 ,90352 Toplam 297,377 324  

MeĢru Güç 

20-30 YaĢ 82 3,7713 ,65706 G.Arası 10,096 2 5,048 

17,513 ,000 31-40 YaĢ 103 3,4628 ,54953 G.Ġçi 92,812 322 ,288 

41-50 YaĢ  140 3,3310  ,44107 Toplam 102,908 324  

Uzmanlık 

Gücü 

20-30 YaĢ 82 3,7927 1,1106 G.Arası 47,703 2 23,851 

16,038 ,000 31-40 YaĢ 103 3,2816 1,3224 G.Ġçi 478,863 322 1,487 

41-50 YaĢ  140 2,8381 1,2011 Toplam 526,565 324  

Bilgiye 

Dayalı Güç 

20-30 YaĢ 82 3,8293 ,80677 G.Arası 6,263 2 3,131 

3,940 ,020 31-40 YaĢ 103 3,6602 1,0279 G.Ġçi 255,910 322 ,795 

41-50 YaĢ  140 3,4857 ,82852 Toplam 262,173 324  

Karizmatik 

Güç 

20-30 YaĢ 82 3,8821 1,0121 G.Arası 15,644 2 7,822 

6,371 ,002 31-40 YaĢ 103 3,4272 1,3344 G.Ġçi 395,359 322 1,228 

41-50 YaĢ  140 3,3500 ,96983 Toplam 411,003 324  

Zorlayıcı 

Güç 

20-30 YaĢ 82 3,6829 ,73218 G.Arası 14,065 2 7,032 

8,449 ,000 31-40 YaĢ 103 3,2880 1,0569 G.Ġçi 268,017 322 ,832 

41-50 YaĢ  140 3,1679 ,89217 Toplam 282,081 324  
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Tablo 4. 13 

Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Alt Boyutları Puanlarının Yaş Değişkenine İlişkin Fark 

Olup Olmadığını Tespit Etmek Amacıyla Gerçekleştirilen Tek Yönlü Varyans Analizi 

(ANOVA) Sonuçları  

,  ve  Değerleri ANOVA Sonuçları 

Puan Grup    Var. K.      

Duygusal 

Bağlılık 

20-30 YaĢ 82 3,8374 1,0699 G.Arası 2,832 2 1,416 

1,322 ,268 31-40 YaĢ 103 3,6586 1,2283 G.Ġçi 344,786 322 1,071 

41-50 YaĢ  140 3,8690 ,84033 Toplam 347,617 324  

Devamlılık 

Bağlılığı 

20-30 YaĢ 82 3,2358 ,71240 G.Arası 2,313 2 1,156 

1,939 ,146 31-40 YaĢ 103 3,0146 ,71671 G.Ġçi 192,070 322 ,596 

41-50 YaĢ  140 3,1440 ,84209 Toplam 194,383 324  

Normatif 

Bağlılık 

20-30 YaĢ 82 3,3252 ,96328 G.Arası 2,147 2 1,073 

,858 ,425 31-40 YaĢ 103 3,4854 1,3743 G.Ġçi 402,996 322 1,252 

41-50 YaĢ  140 3,5250 ,98610 Toplam 405,143 324  

Örgütsel 

Bağlılık 

Toplam 

20-30 YaĢ 82 3,4661 ,73494 G.Arası ,953 2 ,476 

,715 ,490 
31-40 YaĢ 103 3,3862 1,0008 G.Ġçi 214,491 322 ,666 

41-50 YaĢ  140 3,5127 ,70230 Toplam 215,443 324  

        

 

Tablo 4.12 ve Tablo 4.13‟te görüldüğü gibi, ölçeklerin alt boyutlarına yönelik 

algıların yaĢ değiĢkenine göre anlamlı bir fark olup olmadığını tespit etmek için 

gerçekleĢtirilen tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucuna göre yaĢ aritmetik 

ortalamaları arasındaki fark ödül gücü (F=3,483; p<,05), meĢru güç (F=17,513; p<,05), 

uzmanlık gücü (F=16,038; p<,05), bilgiye dayalı güç (F=3,940; p<,05), karizmatik güç 

(F=6,371; p<,05) ve zorlayıcı güç (F=8,449; p<,05) açısından istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmuĢtur. Bu iĢlemden sonra ANOVA sonrasında tespit edilen anlamlı farkın hangi 

gruplardan dolayı olduğunu tespit etmek için tamamlayıcı post-hoc analiz tekniklerini 

yapılmıĢtır. 

ANOVA testinden sonra hangi post-hoc çoklu karĢılaĢtırma tekniğinin 

kullanılacağını belirlemek amacıyla ilk olarak Levene‟s testi uygulanarak grup 

dağılımlarının varyanslarının homojen olup olmadığı hipotezi sınanmıĢtır. Ödül gücü 

(LF= 19,612; p<05), meĢru güç (LF= 13,382; p<05),  uzmanlık gücü (LF= 6,812; 
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p<05), bilgiye dayalı güç (LF= 4,426; p<05), karizmatik güç (LF= 12,953; p<05)  ve 

zorlayıcı güç (LF= 6,400; p<05)  varyanslarının homojen olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Daha sonra varyansların homojen olmadığı durumlarda sıklıkla yapılan Tamhane‟s T2 

çoklu karĢılaĢtırma tekniği kullanılmıĢtır.  

 

Tablo 4. 14 

Ödül Gücü Puanlarının Yaş Değişkenine İlişkin Grupların Hangileri Arasında Fark 

Olduğunu Tespit Etmek Amacıyla Gerçekleştirilen Tamhane’s T2 Testi Sonuçları 

Gruplar (i) Gruplar (j)    

20-30 YaĢ 

 

31-40 YaĢ ,28684 ,13573 ,105 

41-50 YaĢ ,33824 ,09978 ,002 

31-40 YaĢ 

 

20-30 YaĢ -,28684 ,13573 ,105 

41-50 YaĢ  ,05140 ,14187 ,977 

41-50 YaĢ  20-30 YaĢ -,33824 ,09978 ,002 

31-40 YaĢ  -,05140 ,14187 ,977 

Ödül gücü puanlarının yaĢ değiĢkenine iliĢkin alt grupların hangileri arasında 

fark olduğunu tespit etmek amacıyla uygulanan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

ardından post-hoc Tamhane‟sT2 testi sonucunda sadece 20-30 YaĢ ve 41-50 YaĢ 

grupları arasında 20-30 YaĢ grubu lehine istatistiksel açıdan (p<.05) seviyesinde anlamlı 

bir fark olduğu tespit edilmiĢtir. Diğer grupların hiç birisi arasında fark istatistiksel 

açıdan anlamlı değildir (p>.05). 

 

Tablo 4. 15 

Meşru Güç Puanlarının Yaş Değişkenine İlişkin Grupların Hangileri Arasında Fark 

Olduğunu Tespit Etmek Amacıyla Gerçekleştirilen Tamhane’s T2 Testi Sonuçları 

Gruplar (i) Gruplar (j)    

20-30 YaĢ 

 

31-40 YaĢ ,30856 ,09054 ,002 

41-50 YaĢ ,44039 ,08158 ,000 

31-40 YaĢ 

 

20-30 YaĢ -,30856 ,09054 ,002 

41-50 YaĢ  ,13183 ,06574 ,133 

41-50 YaĢ  20-30 YaĢ -,44039 ,08158 ,000 

31-40 YaĢ  -,13183 ,06574 ,133 
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MeĢru güç puanlarının yaĢ değiĢkenine iliĢkin alt grupların hangileri arasında 

farklılaĢtığını tespit etmek amacıyla uygulanan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

ardından yapılan post-hoc Tamhane‟s T2 testi sonucunagöre 20-30 YaĢ ve 31-40 YaĢ 

grupları arasında 20-30 YaĢ grubu lehine istatistiksel açıdan (p<.05) seviyesinde anlamlı 

bir fark olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca 20-30 YaĢ ve 41-50 YaĢ grupları arasında 20-30 

YaĢ grubu lehine istatistiksel açıdan (p<.05) seviyesinde anlamlı bir fark olduğu tespit 

edilmiĢtir. 31-40 YaĢ ve 41-50 YaĢ grupları arasındaki farklılık istatistiksel açıdan 

anlamlı değildir (p>.05). 

 

Tablo 4. 16 

Uzmanlık Gücü Puanlarının Yaş Değişkenine İlişkin Grupların Hangileri Arasında 

Farklılaştığını Tespit Etmek İçin Gerçekleştirilen Tamhane’s T2 Testi Sonuçları 

 

Gruplar (i) Gruplar (j)    

20-30 YaĢ 

 

31-40 YaĢ ,51113 ,17895 ,014 

41-50 YaĢ ,95459 ,15922 ,000 

31-40 YaĢ 

 

20-30 YaĢ -,51113 ,17895 ,014 

41-50 YaĢ  ,44346 ,16518 ,023 

41-50 YaĢ  20-30 YaĢ -,95459 ,15922 ,000 

31-40 YaĢ  -,44346 ,16518 ,023 

 

Uzmanlık gücü puanlarının yaĢ değiĢkenine iliĢkin alt grupların hangileri 

arasında farklılaĢtığını tespit etmek amacıyla uygulanan tek yönlü varyans analizi 

(ANOVA) ardından yapılan post-hoc Tamhane‟s T2 testi sonucuna göre tüm gruplar 

arasında istatistiksel açıdan (p<.05) düzeyinde anlamlı bir farklılık saptanmıĢtır. 20-30 

YaĢ ve 31-40 YaĢ grupları arasında 20-30 YaĢ grubu lehine, 20-30 YaĢ ve 41-50 YaĢ 

grupları arasında 20-30 YaĢ grubu lehine istatistiksel açıdan (p<.05) seviyesinde anlamlı 

bir fark olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca 31-40 YaĢ ve 41-50 YaĢ grupları arasında 31-40 

YaĢ grubu lehine istatistiksel açıdan (p<.05) seviyesinde anlamlı bir fark olduğu tespit 

edilmiĢtir.  
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Tablo 4. 17 

Bilgiye Dayalı Güç Puanlarının Yaş Değişkenine İlişkin Grupların Hangileri Arasında 

Farklılaştığını Tespit Etmek Amacıyla Yapılan Tamhane’s T2 Testi Sonuçları 

 

Gruplar (i) Gruplar (j)    

20-30 YaĢ 

 

31-40 YaĢ ,16907 ,13489 ,510 

41-50 YaĢ ,34355 ,11332 ,008 

31-40 YaĢ 

 

20-30 YaĢ -,16907 ,13489 ,510 

41-50 YaĢ  ,17448 ,12313 ,403 

41-50 YaĢ  20-30 YaĢ -,34355 ,11332 ,008 

31-40 YaĢ  -,17448 ,12313 ,403 

 

Bilgiye Dayalı güç puanlarının yaĢ değiĢkenine iliĢkin alt grupların hangileri 

arasında farklılaĢtığını tespit etmek amacıyla uygulanan tek yönlü varyans analizi 

(ANOVA) ardından yapılan post-hoc Tamhane‟s T2 testi sonucuna göre sadece 20-30 

YaĢ ve 41-50 YaĢ grupları arasında 20-30 YaĢ grubu lehine istatistiksel açıdan (p<.05) 

seviyesinde anlamlı bir fark olduğu tespit edilmiĢtir. Diğerleri arasındaki farkın 

istatistiksel açıdan anlamlı olmadığı tespit edilmiĢtir (p>.05). 

 

Tablo 4. 18 

Karizmatik Güç Puanlarının Yaş Değişkenine İlişkin Grupların Hangileri Arasında 

Farklılaştığını Tespit Etmek İçin Gerçekleştirilen Tamhane’s T2 Testi Sonuçları 

 

Gruplar (i) Gruplar (j)    

20-30 YaĢ 

 

31-40 YaĢ ,45493 ,17257 ,027 

41-50 YaĢ ,53211 ,13860 ,001 

31-40 YaĢ 

 

20-30 YaĢ -,45493 ,17257 ,027 

41-50 YaĢ  ,07718 ,15495 ,945 

41-50 YaĢ  20-30 YaĢ -,53211 ,13860 ,001 

31-40 YaĢ  -,07718 ,15495 ,945 
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Karizmatik güç puanlarının yaĢ değiĢkenine iliĢkin alt grupların hangileri 

arasında farklılaĢtığını tespit etmek amacıyla uygulanan tek yönlü varyans analizi 

(ANOVA) ardından yapılan post-hoc Tamhane‟s T2 testi sonucuna göre 20-30 YaĢ ve 

31-40 YaĢ grupları arasında 20-30 YaĢ grubu lehine istatistiksel açıdan (p<.05) 

seviyesinde anlamlı bir fark olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca 20-30 YaĢ ve 41-50 YaĢ 

grupları arasında 20-30 YaĢ grubu lehine istatistiksel açıdan (p<.05) seviyesinde anlamlı 

bir fark olduğu tespit edilmiĢtir. 31-40 YaĢ ve 41-50 YaĢ grupları arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı bir fark olmadığı saptanmıĢtır (p>.05). 

 

Tablo 4. 19 

Zorlayıcı Güç Puanlarının Yaş Değişkenine İlişkin Grupların Hangileri Arasında 

Farklılaştığını Tespit Etmek İçin Gerçekleştirilen Tamhane’s T2 Testi Sonuçları 

 

Gruplar (i) Gruplar (j)    

20-30 YaĢ 

 

31-40 YaĢ ,39490 ,13185 ,009 

41-50 YaĢ ,51507 ,11056 ,000 

31-40 YaĢ 

 

20-30 YaĢ -,39490 ,13185 ,009 

41-50 YaĢ  ,12017 ,12858 ,727 

41-50 YaĢ  20-30 YaĢ -,51507 ,11056 ,000 

31-40 YaĢ  -,12017 ,12858 ,727 

 

Zorlayıcı güç puanlarının yaĢ değiĢkenine iliĢkin alt grupların hangileri arasında 

farklılaĢtığını tespit etmek amacıyla uygulanan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

ardından yapılan post-hoc Tamhane‟s T2 testi sonucuna göre 20-30 YaĢ ve 31-40 YaĢ 

grupları arasında 20-30 YaĢ grubu lehine istatistiksel açıdan (p<.05) seviyesinde anlamlı 

bir fark olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca 20-30 YaĢ ve 41-50 YaĢ grupları arasında 20-30 

YaĢ grubu lehine istatistiksel açıdan (p<.05) seviyesinde anlamlı bir fark olduğu tespit 

edilmiĢtir. 31-40 YaĢ ve 41-50 YaĢ grupları arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir fark 

olmadığı saptanmıĢtır (p>.05). 
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4.5. Ölçeklerin Alt Boyutlarına Yönelik Algıların Eğitim Durumu DeğiĢkenine 

Göre Farklılık Olup Olmadığına Dair Bulgular 

 

Tablo 4. 20 

Örgütsel Güç Türleri Ölçeğinin Alt Boyutları Puanlarının Eğitim Durumu Değişkenine 

Göre Farklılık Olup Olmadığını Tespit Etmek Amacıyla Gerçekleştirilen Tek Yönlü 

Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları  

 

,  ve  Değerleri ANOVA Sonuçları 

Puan Grup    Var. K.      

Ödül Gücü 

Önlisans 33 3,2828 ,74008 G.Arası    6,226 2 3,113 

3,443 ,033 Lisans 238 3,4293 ,98940 G.Ġçi 291,151 322 ,904 

Lisansüstü 54 3,0586 ,88616 Toplam 297,377 324  

MeĢru Güç 

Önlisans 33 3,4217 ,53811 G.Arası       ,144 2 ,072 

,226 ,798 Lisans 238 3,4895 ,64244 G.Ġçi 102,764 322 ,319 

Lisansüstü 54 3,4969  ,56358 Toplam 102,908 324  

Uzmanlık 

Gücü 

Önlisans 33 3,0909 1,1734 G.Arası     3,047 2 1,524 

  ,937 ,393 Lisans 238 3,1905 1,3319 G.Ġçi 523,518 322 1,626 

Lisansüstü 54 2,4259 1,0549 Toplam 526,565 324  

Bilgiye 

Dayalı Güç 

Önlisans 33 3,7475 ,69237 G.Arası      ,633 2 ,317 

,390 ,677 Lisans 238 3,6232 ,97627 G.Ġçi 261,540 322 ,812 

Lisansüstü 54 3,5741 ,61911 Toplam 262,173 324  

Karizmatik 

Güç 

Önlisans 33 3,6667 1,0833 G.Arası    2,828 2 1,414 

1,116 ,329 Lisans 238 3,5294 1,1099 G.Ġçi 408,175 322 1,268 

Lisansüstü 54 3,3210 1,2182 Toplam 411,003 324  

Zorlayıcı 

Güç 

Önlisans 33 3,3939 ,79584 G.Arası     1,811 2 ,905 

1,040 ,355 Lisans 238 3,3655 ,96657 G.Ġçi 280,270 322 ,870 

Lisansüstü 54 3,1698 ,85322 Toplam 282,081 324  
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Tablo 4. 21 

Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Alt Boyutları Puanlarının Eğitim Durumu Değişkenine 

Göre Farklılık Olup Olmadığını Tespit Etmek Amacıyla Gerçekleştirilen Tek Yönlü 

Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları  

 

,  ve  Değerleri ANOVA Sonuçları 

Puan Grup    Var. K.      

Duygusal 

Bağlılık 

Önlisans 33 4,0051 ,86451 G.Arası      1,638 2  ,819 

,762 ,468 Lisans 238 3,7682 ,99957 G.Ġçi 345,980 322 1,074 

Lisansüstü 54 3,7809 1,2684 Toplam 347,617 324  

Devamlılı

k 

Bağlılığı 

Önlisans 33 3,0303 ,69654 G.Arası     6,323 2 3,161 

5,413 ,005 Lisans 238 3,2052 ,77286 G.Ġçi 188,061 322 ,584 

Lisansüstü 54 3,8364 ,76444 Toplam 194,383 324  

Normatif 

Bağlılık 

Önlisans 33 3,7475 ,99576 G.Arası 13,052 2 6,526 

5,359 ,005 Lisans 238 3,5182 1,1139 G.Ġçi 392,091 322 1,218 

Lisansüstü 54 3,0401 1,1182 Toplam 405,143 324  

Örgütsel 

Bağlılık 

Toplam 

 

Önlisans 

 

33 

 

3,5943 

 

,67164 

 

G.Arası 

    

4,057 

 

2 

 

2,028 

3,090 ,047 Lisans 238 3,4972 ,79792 G.Ġçi 211,386 322 ,656 

Lisansüstü 54 3,2191 ,93221 Toplam 215,443 324  

        

 

Tablo 4.20 ve Tablo 4.21‟de görüldüğü gibi, ölçeklerin alt boyutlarına yönelik 

algıların eğitim durumu değiĢkenine iliĢkin anlamlı bir fark olup olmadığını tespit 

etmek için uygulanan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucuna göre eğitim 

durumu aritmetik ortalamaları arasındaki fark ödül gücü (F=3,443; p<,05), devamlılık 

bağlılığı (F=5,413; p<,05), normatif bağlılık (F=5,359; p<,05) ve örgütsel bağlılık 

toplam (F=3,090; p<,05) açısından istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur. Bu iĢlemin 

ardından ANOVA testi ardından belirlenen anlamlı farklılığın grupların hangilerind 

kaynaklandığını tespit etmek üzere tamamlayıcı post-hoc analiz teknikleri 

uygulanmıĢtır. 

ANOVA testi ardından post-hoc çoklu karĢılaĢtırma tekniklerinden hangisinin 

kullanılacağını belirlemek amacıyla ilk olarak Levene‟s testi ile grup dağılımlarının 

f x ss

N x ss KT Sd KO F p
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varyanslarının homojen olup olmadığı hipotezi sınanmıĢtır. Levene‟s testi sonuçları 

incelendiğinde, ödül gücü (LF= 1,678; p>05), devamlılık bağlılığı (LF= ,435; p>05), 

normatif bağlılık (LF= ,445; p>05) ve örgütsel bağlılık toplam (LF= 1,509; p>05)  

varyanslarının homojen olduğu tespit edilmiĢtir. Daha sonra varyansların homojen 

olması durumunda sıkça kullanılan Tukey çoklu karĢılaĢtırma tekniği uygulanmıĢtır.  

 

Tablo 4. 22 

Ödül Gücü Puanlarının Eğitim Durumu Değişkenine İlişkin Grupların Hangileri 

Arasında Farklılık Olup Olmadığını Tespit Etmek Amacıyla Gerçekleştirilen Tukey 

Testi Sonuçları 

 

Gruplar (i) Gruplar (j)    

Önlisans 

 

Lisans -,14644 ,17663 ,685 

Lisansüstü ,22419 ,21011 ,535 

Lisans 

 

Önlisans ,14644 ,17663 ,685 

Lisansüstü ,37063 ,14333 ,027 

Lisansüstü  Önlisans -,22419 ,21011 ,535 

Lisans -,37063 ,14333 ,027 

 

Ödül gücü puanlarının eğitim durumu değiĢkenine iliĢkin alt grupların hangileri 

arasında farklılık olduğunu tespit etmek için uygulanan tek yönlü varyans analizinin 

(ANOVA) ardından post-hoc Tukey testi sonucuna göre Lisans ve Lisansüstü grupları 

arasında Lisans grubu lehine istatistiksel açıdan (p<.05) seviyesinde anlamlı bir fark 

olduğu tespit edilmiĢtir. Önlisans ve Lisans grupları ile Önlisans ve Lisansüstü grupları 

arasındaki farkın istatistiksel açıdan anlamlı olmadığı tespit edilmiĢtir (p>.05). 

 

 

 

 

 

 

 

 

ji xx 
xSh p
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Tablo 4. 23 

Devamlılık Bağlılığı Puanlarının Eğitim Durumu Değişkenine İlişkin Grupların 

Hangileri Arasında Farklılık Olduğunu Tespit Etmek Amacıyla Gerçekleştirilen Tukey 

Testi Sonuçları 

 

Gruplar (i) Gruplar (j)    

Önlisans 

 

Lisans -,17488 ,14196 ,435 

Lisansüstü ,19388 ,16886 ,485 

Lisans 

 

Önlisans ,17488 ,14196 ,435 

Lisansüstü ,36876 ,11519 ,004 

Lisansüstü  Önlisans -,19388 ,16886 ,485 

Lisans -,36876 ,11519 ,004 

 

Devamlılık bağlılığı puanlarının eğitim durumu değiĢkenine iliĢkin alt grupların 

hangileri arasında farklılıkolduğunu tespit etmek için uygulanan tek yönlü varyans 

analizinin (ANOVA) ardından post-hoc Tukey testi sonucuna göre Lisans ve Lisansüstü 

grupları arasında Lisans grubu lehine istatistiksel açıdan (p<.05) seviyesinde anlamlı bir 

farkolduğu tespit edilmiĢtir. Önlisans ve Lisans grupları ile Önlisans ve Lisansüstü 

grupları arasındaki farkın istatistiksel açıdan anlamlı olmadığı tespit edilmiĢtir (p>.05). 

 

Tablo 4. 24 

Normatif Bağlılık Puanlarının Eğitim Durumu Değişkenine İlişkin Grupların Hangileri 

Arasında Farklılık Olduğunu Tespit Etmek Amacıyla Uygulanan Tukey Testi Sonuçları 

 

Gruplar (i) Gruplar (j)    

Önlisans 

 

Lisans ,22927 ,20498 ,503 

Lisansüstü ,70735 ,24382 ,011 

Lisans 

 

Önlisans -,22927 ,20498 ,503 

Lisansüstü ,47808 ,16633 ,012 

Lisansüstü  Önlisans -,70735 ,24382 ,011 

Lisans -,47808 ,16633 ,012 

ji xx 
xSh p

ji xx 
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Normatif bağlılık puanlarının eğitim durumu değiĢkenine iliĢkin alt grupların 

hangileri arasında farklılık olduğunu tespit etmek için uygulanan tek yönlü varyans 

analizinin (ANOVA) ardından post-hoc Tukey testi sonucuna göre Önlisans ve 

Lisansüstü grupları arasında Önlisans grubu lehine istatistiksel açıdan (p<.05) 

seviyesinde anlamlı bir fark olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca Lisans ve Lisansüstü 

grupları arasında Lisans grubu lehine istatistiksel açıdan (p<.05) seviyesinde anlamlı bir 

fark olduğu tespit edilmiĢtir.  Önlisans ve Lisans grupları arasındaki fark istatistiksel 

açıdan anlamlı değildir (p>.05). 

 

Tablo 4. 25 

Örgütsel Bağlılık Puanlarının Eğitim Durumu Değişkenine İlişkin Grupların Hangileri 

Arasında Fark Olduğunu Tespit Etmek Amacıyla Gerçekleştirilen Tukey Testi Sonuçları 

 

Gruplar (i) Gruplar (j)    

Önlisans 

 

Lisans ,09708 ,15050 ,795 

Lisansüstü ,37514 ,17903 ,092 

Lisans 

 

Önlisans -,09708 ,15050 ,795 

Lisansüstü ,27806 ,12213 ,061 

Lisansüstü  Önlisans -,37514 ,17903 ,092 

Lisans -,27806 ,12213 ,061 

 

Örgütsel bağlılık toplam puanlarının eğitim durumu değiĢkenine iliĢkin alt 

grupların hangileri arasında farklılık olduğunu tespit etmek için uygulanan tek yönlü 

varyans analizinin (ANOVA) ardından post-hoc Tukey testi sonucuna göre hiçbir grup 

arasındaki farkın istatistiksel açıdan anlamlı olmadığı tespit edilmiĢtir (p>.05). 

 

4.6. Örgütsel Güç Türleri ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢki 

 Örgütsel güçtürler ile örgütsel bağlılık arasındaki ikili iliĢkileri ortaya çıkarmak 

için yapılan Pearson korelasyon analizi sonucuna göre bulunan korelasyon katsayısı 

değerleri; .10≤r<.30 Ģeklindeyse düĢük seviyede iliĢki, .30≤r.50 Ģeklindeyse orta 

seviyede iliĢki, r≥.50 Ģeklindeyse yüksek seviyede iliĢki (Field, 2013, s. 133) vardır 

denilmektedir. Tablo 4.22‟de gerçekleĢtirilen korelasyon analizi sonuçları sunulmuĢtur.  

 

ji xx 
xSh p
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Tablo 4. 26 

Pearson Korelasyon Analizine İlişkin Bulgular 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

1.Örgütsel Bağlılık       1 ,888** ,642** ,920** ,664** ,697** ,440** ,538** ,578** ,707** -,106 

2.Duygusal Bağlılık       1 ,328** ,789** ,592** ,589** ,399** ,498** ,527** ,673** -,113 

3.Devamlılık Bağlılığı 
 
     1 ,408** ,434** ,359** ,392** ,242** ,252** ,297** ,139 

4.Normatif Bağlılık 
 
      1 ,603** ,732** ,321** ,548** ,601** ,717** -,223** 

5.Örgütsel Güç Türleri  
 
       1 ,758** ,832** ,747** ,695** ,767** ,244** 

6.Ödül Gücü 
 
        1 ,343** ,764** ,750** ,797** -,279** 

7.MeĢru Güç 
 
         1 ,415** ,352** ,424** ,505** 

8.Uzmanlık Gücü 
 
          1 ,743** ,749** -,287** 

9.Bilgiye Dayalı Güç 
 
           1 ,764** -,329** 

10.Karizmatik Güç 
 
            1 -,256** 

11.Zorlayıcı Güç 
 
             1 

 **p<.01 

 

Örgütsel bağlılık ile duygusal bağlılık (r=.888, p<.01), devamlılık bağlılığı 

(r=.642, p<.01), normatif bağlılık (r=.920, p<.01), örgütsel güç türleri (r=.664, p<.01), 

ödül gücü (r=.697, p<.01), uzmanlık gücü (r=.538, p<.01), bilgiye dayalı güç (r=.578, 

p<.01) ve karizmatik güç (r=.707, p<.01)  arasında olumlu ve yüksek seviyede anlamlı 

iliĢkinin olduğu görülmektedir. Ayrıca, örgütsel bağlılık ile meĢru güç (r=.440, p<.01) 

arasında olumlu ve orta seviyede anlamlı bir iliĢkinin olduğu fakat zorlayıcı güç (r=-

.106, p>.01) ile negatif ve düĢük düzeyde bir iliĢkinin anlamlı olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Duygusal bağlılık ile normatif bağlılık (r=.789, p<.01), örgütsel güç türleri 

(r=.592, p<.01), ödül gücü (r=.589, p<.01), bilgiye dayalı güç (r=.527, p<.01) ve 

karizmatik güç (r=.673, p<.01) arasında olumlu ve yüksek düzeyde anlamlı bir iliĢki 

görülmektedir. Ayrıca, duygusal bağlılık ile devamlılık bağlılığı (r=.328, p<.01), meĢru 

güç (r=.399, p<.01) ve uzmanlık gücü (r=.498, p<.01) arasında olumlu yönlü orta 

seviyede iliĢkinin anlamlı olduğu fakat zorlayıcı güç (r=-.113, p>.01) ile negatif yönlü 

düĢük seviyedeki iliĢkinin anlamlı olmadığı görülmektedir. 

Devamlılık bağlılığı ile normatif bağlılık (r=.408, p<.01), örgütsel güç türleri 

(r=.434, p<.01), ödül gücü (r=.359, p<.01) ve meĢru güç (r=.392, p<.01) arasında 

olumlu ve orta seviyede anlamlı bir iliĢki görülürken uzmanlık gücü (r=.242, p<.01), 

bilgiye dayalı güç (r=.252, p<.01) ve karizmatik güç (r=.297, p<.01) ile arasında olumlu 

ve düĢük seviyede anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca, zorlayıcı güç 
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(r=.139, p>.01) ile arasında olumlu ve düĢük seviyedeki iliĢkinin anlamlı olmadığı 

saptanmıĢtır.   

Normatif bağlılık ile örgütsel güç türleri (r=.603, p<.01), ödül gücü (r=.732, 

p<.01), uzmanlık gücü (r=.548, p<.01), bilgiye dayalı güç (r=.601, p<.01) ve karizmatik 

güç (r=.717, p<.01) arasındaki iliĢkinin pozitif yönde yüksek düzeyde anlamlı olduğu 

görülmektedir. Ayrıca, normatif bağlılık ile meĢru güç (r=.321, p<.01) arasındaolumlu 

ve orta seviyede anlamlı bir iliĢki görülürken zorlayıcı güç (r=-.223, p<.01) ile arasında 

olumsuz ve düĢük seviyede anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

Ödül gücü ile uzmanlık gücü (r=.764, p<.01), bilgiye dayalı güç (r=.750, p<.01) 

ve karizmatik güç (r=.797, p<.01) arasında olumlu ve yüksek seviyede anlamlı bir iliĢki 

görülmektedir. Ayrıca, ödül gücü ile meĢru güç (r=.343, p<.01) arasında olumlu ve orta 

seviyede anlamlı bir iliĢki görülürken zorlayıcı güç (r=-.279, p<.01) ile arasında 

olumsuz ve düĢük seviyede anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. MeĢru güç ile 

zorlayıcı güç (r=.505, p<.01) arasında olumlu ve yüksek seviyede anlamlı bir iliĢki 

görülmektedir. Diğer taraftan meĢru güç ile uzmanlık gücü (r=.415, p<.01), bilgiye 

dayalı güç (r=.352, p<.01) ve karizmatik güç (r=.424, p<.01) arasında olumlu ve orta 

seviyede anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir.  

Uzmanlık gücü ile bilgiye dayalı güç (r=.743, p<.01) ve karizmatik güç (r=.749, 

p<.01) arasındaki iliĢkinin olumlu ve yüksek seviyede anlamlı olduğu görülmektedir. 

Ayrıca yine uzmanlık gücü ile zorlayıcı güç (r=-.287, p<.01) arasında olumsuz ve düĢük 

seviyede anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Bilgiye dayalı güç ile karizmatik güç 

(r=.764, p<.01) arasında olumlu ve yüksek seviyede anlamlı bir iliĢki görülmektedir. 

Ayrıca yine bilgiye dayalı güç ile zorlayıcı güç (r=-.329, p<.01) arasında olumsuz ve 

orta seviyede anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır. Karizmatik güç ile zorlayıcı güç (r=-.256, 

p<.01) arasında ise olumsuz ve düĢük seviyede anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Örgütsel güç türlerinin örgütsel bağlılık düzeylerini ne oranda yordadığını 

belirlemek amacıyla çoklu regresyon analizi ve hiyerarĢik regresyon analizi 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Öncelikle çoklu doğrusal regresyon analizi uygulanmıĢtır. Örgütsel 

Güç Türleri Ölçeği alt boyutlarının örgütsel bağlılık değiĢkenini ne oranda yordadığını 

belirlemek amacıyla yapılan çoklu doğrusal regresyon analizi sonuçları Tablo 4.23‟de 

sunulmuĢtur.  
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Tablo 4. 27 

Yöneticilerin Kullandıkları Güç Türlerinin Örgütsel Bağlılığı Yordamasına İlişkin 

Çoklu Doğrusal Regresyon Analizi Sonuçları 

DeğiĢken   B Standart 

Hata 

  ß    t   p Ġkili r Kısmi r 

Sabit ,610   ,212  2,875 ,004   

Ödül Gücü ,387   ,058 ,455 6,725 ,000 ,697 ,353 

MeĢru Güç ,356   ,088 ,246 4,027 ,000 ,440 ,220 

Uzmanlık 

Gücü 

-,140   ,042 -,218 -3,315 ,001 ,538 -,183 

Bilgiye    

Dayalı Güç 

-,011   ,058 -,013 -,195 ,845 ,578 -,011 

Karizmatik 

Güç 

,286   ,050 ,395 5,696 ,000 ,707 ,304 

Zorlayıcı Güç -,060   ,051 -,069 -1,191 ,235 -,106 -,067 

R=.766 R
2
=.587       

F(5-486)=75.466 p=.000       

 

Yöneticilerin kullandıkları güç türlerinin örgütsel bağlılık algılarını ne oranda 

yordadığını belirlemek amacıyla yapılan çoklu doğrusal regresyon analizi sonucunda: 

yöneticilerin kullandıkları güç türlerinin örgütsel bağlılık ile anlamlı bir iliĢki (R=.766, 

R
2
=.587) olduğu tespit edilmiĢtir (F(5-486)=75.466, p<.01). Bu değiĢkenlerin hepsi 

birlikte, örgütsel bağlılıktaki değiĢikliğin %59‟unu açıklayabilmektedir. Regresyon 

katsayıları incelendiğinde, yordayıcı değiĢkenlerin önem sırası ödül gücü (ß=.455), 

karizmatik güç (ß=.395), meĢru güç (ß=.246), uzmanlık gücü (ß=-.218), zorlayıcı güç 

(ß=-.069) ve bilgiye dayalı güçtür (ß=-.013). Korelasyon değerini görmek için kısmi 

korelasyonlar verilerek diğer bütün değiĢkenler kontrol edilmiĢ, böylece yordayıcı 

değiĢken ile yordanan değiĢken arasındaki korelasyon değeri bulunmuĢtur ve bu 

değerler Tablo 4.22‟de sunulmuĢtur. Anlamlılık değerlerine bakıldığında bilgiye dayalı 

güç ve zorlayıcı güç boyutları örgütsel bağlılığı anlamlı Ģekilde yordamadığı tespit 

edilmiĢtir (p>0.05). 
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Çoklu doğrusal regresyon analizinde bütün yordayıcı değiĢkenler modele dâhil 

edilirken, hiyerarĢik regresyonu gerçekleĢtirirken daha farklı bir yöntem izlenmektedir. 

DeğiĢkenler belirli bir önem sırasında tek tek veya bloklar Ģeklinde analize katılabilir. 

HiyerarĢik regresyon analizini gerçekleĢtirirken araĢtırmacılar değiĢkenleri modele 

ekleyerek oluĢtururken eski çalıĢmalardan faydalanarak sıralayabilir veya korelasyon 

analizi sonucuna göre yordayıcı ve yordanan değiĢkenler arasında iliĢkinin en fazla 

olduğu yordayıcı değiĢkeni modele öncelikli olarak alabilir. Bu sayede hiyerarĢik 

regresyon analizi sonucuna göre önceki iĢlemde analize katılan yordayıcı değiĢkenler 

daha sonraki değiĢkenler için kontrol değiĢkeni olarak görev almaktadırlar (Can, 2013, 

s. 248). 

Tablo 4. 28 

Örgütsel Güç Türleri Değişkenlerinin Örgütsel Bağlılığı Yordamasına Yönelik Çoklu 

Doğrusal Hiyerarşik Regresyon Analizinin Bulguları 

 

Model B 

Standart 

Hata ß 

t p ΔR2 
 

1.Model Sabit 1,471 ,118  12,427 ,000 .486 

Ödül Gücü ,594 ,034 ,697 17,487 ,000  

2.Model Sabit ,694 ,193  3,588 ,000 .572 

Ödül Gücü ,311 ,051 ,365 6,046 ,000  

Karizmatik Güç ,249 ,045 ,344 5,487 ,000  

MeĢru Güç ,244 ,058 ,169 4,186 ,000  

3.Model Sabit ,610 ,212  2,875 ,004 .587 

Ödül Gücü ,387 ,058 ,455 6,725 ,000  

Karizmatik Güç ,286 ,050 ,395 5,696 ,000  

MeĢru Güç ,356 ,088 ,246 4,027 ,000  

Uzmanlık Gücü -,140 ,042 -,218 -3,315 ,001  

Zorlayıcı Güç -,060 ,051 -,069 -1,191 ,235  

Bilgiye Dayalı Güç -,011 ,058 -,013 -,195 ,845  

 

Yapılan hiyerarĢik regresyon analizi sonuçları Tablo 4.24‟de yer almaktadır. 

Örgütsel bağlılık ile değiĢkenlerin arasında en yüksek korelasyonu veren değiĢken olan 

ödül gücü ile baĢlayarak modeller oluĢturulmuĢtur. Tek baĢına Ödül gücü değiĢkeni 

Model 1‟de örgütsel bağlılığa iliĢkin varyansın %49‟una açıklık getirmektedir. Model 

2‟ye bakıldığında ödül gücü değiĢkeni kontrol edildiğinde karizmatik güç ve meĢru güç 

ilk olarak açıklık getirilen varyansı %8‟lik bir oranla artırmıĢtır. Model 3‟e bakıldığında 

ise, analize eklenen değiĢkenlerden uzmanlık gücü, zorlayıcı güç ve bilgiye dayalı güç 
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diğerleri kontrol altında tutulduğunda açıklanan varyansa fazla bir katkıda bulunmadığı 

söylenebilir. 

Örgütsel güç türleri ölçeği alt boyutlarının duygusal bağlılık değiĢkenini ne 

derece yordadığını belirlemek amacıyla yapılan çoklu doğrusal regresyon analizinin 

sonuçları Tablo 4.25‟de sunulmuĢtur.  

 

Tablo 4. 29 

Yöneticilerin Kullandıkları Güç Türlerinin Duygusal Bağlılık Alt Boyutunu 

Yordamasıyla İlgili Çoklu Doğrusal Regresyon Analizinin Bulguları 

DeğiĢken B Standart 

Hata 

ß t p Ġkili r Kısmi r 

Sabit ,748 ,301  2,483 ,014   

Ödül Gücü ,214 ,082 ,198 2,615 ,009 ,589 ,145 

MeĢru Güç ,396 ,126 ,215 3,150 ,002 ,399 ,174 

Uzmanlık 

Gücü 
-,120 ,060 -,148 -2,007 ,046 

,498 -,112 

Bilgiye 

Dayalı Güç 
-,019 ,083 -,017 -,229 ,819 

,527 -,013 

Karizmatik 

Güç 
,485 ,071 ,527 6,792 ,000 

,673 ,356 

Zorlayıcı Güç -,088 ,072 -,080 -1,231 ,219 -,113 -,069 

R=.696 R
2
=.484       

F(5-486)=49,708 p=.000       

 

Yöneticilerin kullandıkları güç türlerinin duygusal bağlılık alt boyutunun 

algılarını hangi oranda yordadığını belirlemek amacıyla yapılan çoklu doğrusal 

regresyon analizi sonucuna göre: yöneticilerin kullandıkları güç türleri duygusal bağlılık 

ile anlamlı bir iliĢki (R=0.696, R
2
=.484) olduğu tespit edilmiĢtir (F(5-486)=49.708,  

p<.01). Bahse konu değiĢkenlerin hepsi birlikte, duygusal bağlılık alt boyutundaki 

varyansın %48‟ine açıklık getirmektedir.  

Regresyon katsayılarına göre, yordayıcı değiĢkenlerin önemlerine göre 

karizmatik güç (ß=.527), meĢru güç (ß=.215), ödül gücü (ß=.198), uzmanlık gücü (ß=-

.148), zorlayıcı güç (ß=-.080) ve bilgiye dayalı güç olarak sıralandırılabilir (ß=-.017). 
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Ayrıca tablo 4.25‟deki gibi korelasyonlar verildiğinde diğer tüm değiĢkenler kontrol 

altında tutulduğunda yordayıcı değiĢken ile yordanan değiĢken arasındaki korelasyon 

değeri ortaya çıkmıĢtır. Anlamlılık değerlerine bakıldığında bilgiye dayalı güç ve 

zorlayıcı güç, duygusal bağlılık alt boyutunu anlamlı olarak yordamadığı görülmektedir 

(p>0.05). 

 

Tablo 4. 30 

Örgütsel Güç Türleri Değişkenlerinin Duygusal Bağlılığını Yordamasıyla İlgili Çoklu 

Doğrusal Hiyerarşik Regresyon Analizi Bulguları 

Model B 

Standart 

Hata ß 

t p ΔR2 
 

1.Model Sabit 1,622 ,139  11,635 ,000 ,453 

Karizmatik Güç ,619 ,038 ,673 16,360 ,000  

2.Model Sabit ,779 ,272  2,866 ,004 ,476 

Karizmatik Güç ,462 ,064 ,502 7,240 ,000  

MeĢru Güç ,254 ,082 ,138 3,093 ,002  

Ödül Gücü ,153 ,072 ,141 2,112 ,035  

3.Model Sabit ,748 ,301  2,483 ,014 ,484 

Karizmatik Güç ,485 ,071 ,527 6,792 ,000  

MeĢru Güç ,396 ,126 ,215 3,150 ,002  

Ödül Gücü ,214 ,082 ,198 2,615 ,009  

Uzmanlık Gücü  -,120 ,060 -,148 -2,007 ,046  

Zorlayıcı Güç -,088 ,072 -,080 -1,231 ,219  

Bilgiye Dayalı Güç -,019 ,083 -,017 -,229 ,819  

 

Yapılan hiyerarĢik regresyon analizi sonuçlarından Tablo 4.26‟da bahsedilmiĢtir. 

Modeller oluĢturulurken duygusal bağlılık ile diğer değiĢkenlerin arasındaki en yüksek 

korelasyona sahip değiĢken öncelikli olarak verilmiĢtir. Tek baĢına karizmatik güç 

değiĢkeni Model 1‟de görüldüğü gibi örgütsel bağlılıkla ilgili varyansın %45‟ine açıklık 

getirmektedir. Model 2‟de karizmatik güç değiĢkeni kontrol altında tutulduğunda meĢru 

güç ve ödül gücü önceden açıklanmıĢ varyansa %2‟lik br katkıda bulunmuĢtur. Model 

3‟te analize eklenen değiĢkenlerden uzmanlık gücü, zorlayıcı güç ve bilgiye dayalı güç 

diğerleri kontrol altında tutulduğunda açıklanmıĢ varyansa sağladığı katkının anlamlı 

olmadığı söylenebilir. 

Örgütsel güç türleri ölçeği alt boyutlarının devamlılık bağlılığı değiĢkenini hangi 

oranda yordadığını belirlemek amacıyla yapılan çoklu doğrusal regresyon analizine ait 

sonuçlar Tablo 4.27‟de gösterilmiĢtir.  
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Tablo 4. 31 

Yöneticilerin Kullandıkları Güç Türlerinin Devamlılık Bağlılığı Alt Boyutunu 

Yordamasıyla İlgili Çoklu Doğrusal Regresyon Analizinin Bulguları 

DeğiĢken   B Standart 

Hata 

ß    t   p Ġkili r Kısmi r 

Sabit ,816 ,276  2,959 ,003   

Ödül Gücü ,345 ,075   ,427 4,609 ,000 ,359 ,250 

MeĢru Güç ,433 ,115   ,315 3,772 ,000 ,392 ,207 

Uzmanlık 

Gücü 

-,104 ,055   -,172 -1,906 ,058 ,242 -,106 

Bilgiye 

Dayalı Güç 

-,019 ,076   -,022 -,246 ,806 ,252 -,014 

Karizmatik 

Güç 

-,015 ,065   -,022 -,235 ,814 ,297 -,013 

Zorlayıcı 

Güç 

,031 ,066   ,037 ,469 ,640 ,139 ,026 

R=.478 R
2
=.228       

F(5-486)=15,673 p=.000       

 

Yöneticilerin kullandıkları güç türlerinin devamlılık bağlılığı alt boyutu 

algılarını hangi randa yordadığını belirlemek amacıyla yapılan çoklu doğrusal regresyon 

analizi sonucuna göre: yöneticilerin kullandıkları güç türleri devamlılık bağlılığı alt 

boyutuyla anlamlı bir iliĢki (R=.478, R
2
=.228olduğu ortaya çıkmıĢtır (F(5-486)=15,673,  

p<.01). Bahse konu değiĢkenlerin hepsi, devamlılık bağlılığı alt boyutu varyansının 

%23‟ünü açıklamaktadır. Regresyon katsayıları incelendiğinde, yordayıcı 

değiĢkenlerden ödül gücü (ß=.427), meĢru güç (ß=.315), zorlayıcı güç (ß=.037), 

uzmanlık gücü(ß=-.172) , bilgiye dayalı güç (ß=-.022) ve karizmatik güç önem sırasına 

göre belirtilmiĢtir(ß=-.022). Ayrıca tablo 4.27‟de kısmi korelasyonlar verildiğinde diğer 

tüm değiĢkenler kontrol altında tutulduğunda yordayıcı değiĢken ile yordanan 

değiĢkenin arasında olan korelasyon değeri ortaya çıkmıĢtır. Anlamlılık değerlerine 

bakıldığında uzmanlık gücü, bilgi gücü, karizmatik güç ve zorlayıcı güç boyutları 

devamlılık bağlılığını anlamlı olarak yordamadığı görülmektedir (p>0.05). 
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Tablo 4. 32 

Yöneticilerin Kullandığı Güç Türlerinin Devamlılık Bağlılığını Yordamasıyla İlgili 

Çoklu Doğrusal Hiyerarşik Regresyon Analizinin Bulguları 

 

Model B 

Standart 

Hata ß 

t p ΔR2 
 

1.Model Sabit 2,153 ,146  14,707 ,000 ,129 

Ödül Gücü ,290 ,042 ,359 6,913 ,000  

2.Model Sabit ,9789 ,247  3,964 ,000 ,211 

Ödül Gücü ,206 ,043 ,255 4,832 ,000  

MeĢru Güç ,419 ,072 ,305 5,778 ,000  

3.Model Sabit ,816 ,276  2,959 ,003 ,228 

Ödül Gücü ,345 ,075 ,427 4,609 ,000  

MeĢru Güç ,433 ,115 ,315 3,772 ,000  

Zorlayıcı Güç -,104 ,055 -,172 -1,906 ,058  

Uzmanlık Gücü -,019 ,076 -,022 -,246 ,806  

Bilgiye Dayalı Güç -,015 ,065 -,022 -,235 ,814  

Karizmatik Güç -,031 ,066 ,037 ,469 ,640  

 

Yapılan hiyerarĢik regresyon analizinin sonuçları Tablo 4.28‟de sunulmuĢtur. 

Modeller oluĢturulurken devamlılık bağlılığı ile değiĢkenler arasında en yüksek 

korelasyona sahip değiĢken ilk olarak kullanılmıĢtır. Ödül gücü değiĢkeni tek olarak 

Model 1‟de devamlılık bağlılığıyla ilgili varyansın %13‟üne açıklık getirmektedir. 

Model 2‟ye bakıldığında, ödül gücü değiĢkeni kontrol altında tutulduğunda meĢru güç 

daha önce açıklanan varyansa %8 oranında katkıda bulunmuĢtur. Model 3‟te analize 

katılan zorlayıcı güç, uzmanlık gücü, bilgiye dayalı güç ve karizmatik güç öteki 

değiĢkenler kontrol altında tutulduğunda bahse konu varyansa anlamlı bir katkısının 

olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Örgütsel güç türleri ölçeği alt boyutlarının normatif bağlılık değiĢkenini hangi 

oranda yordadığını belirlemek amacıyla yapılan çoklu doğrusal regresyon analizinin 

bulguları Tablo 4.29‟da sunulmuĢtur.  
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Tablo 4. 33 

Yöneticilerin Kullandıkları Güç Türlerinin Normatif Bağlılık Alt Boyutunu 

Yordamasıyla İlgili Çoklu Doğrusal Regresyon Analizine Ait Sonuçlar 

 

DeğiĢken    B Standart 

Hata 

ß    t    p Ġkili r Kısmi r 

Sabit ,266 ,286  ,929 ,354   

Ödül Gücü ,603 ,078   ,517 7,764 ,000 ,732 ,399 

MeĢru Güç ,239 ,119   ,120 2,005 ,046 ,321 ,112 

Uzmanlık 

Gücü 

-,194 ,057   -,222 -3,423 ,001 ,548 -,189 

Bilgiye  

Dayalı Güç 

,003 ,079   ,003 ,044 ,965 ,601 ,002 

Karizmatik 

Güç 

,389 ,068   ,392 5,741 ,000 ,717 ,306 

Zorlayıcı 

Güç 

-,123 ,068   -,103 -1,804 ,072 -,223 -,101 

R=.775 R
2
=.601       

F(5-86)=79,772 p=.000       

 

Yöneticilerin kullandıkları güç türlerinin normatif bağlılık alt boyutu algılarını 

hangi oranda yordadığını belirlemek amacıyla yapılan çoklu doğrusal regresyon analizi 

sonucuna göre: yöneticilerin kullandıkları güç türleri, normatif bağlılık alt boyutuyla 

anlamlı bir iliĢkinin (R=.775, R
2
=.601) olduğu ortaya çıkmıĢtır (F(5-486)=79.772,  p<.01). 

Bahse konu değiĢkenlerin hepsi, normatif bağlılıktaki varyansın %60‟ını 

açıklamaktadır. StandartlaĢtırılmıĢ regresyon katsayıları incelendiğinde, yordayıcı 

değiĢkenler; ödül gücü (ß=.517), karizmatik güç(ß=.392), meĢru güç (ß=.120), bilgiye 

dayalı güç (ß=.003), uzmanlık gücü (ß=-.222) ve zorlayıcı güç olarak önem sırasına 

göre sıralanmıĢtır  (ß=-.103). Ayrıca tablo 4.29‟da kısmi korelasyon değerleri eklenerek 

diğer tüm değiĢkenler kontrol altında tutulduğunda yordayıcı değiĢken ile yordanan 

değiĢken arasında korelasyon değerleri sunulmuĢtur. Anlamlılık değerlerine göre, 

bilgiye dayalı güç ile zorlayıcı güç boyutları normatif bağlılığı anlamlı bir Ģekilde 

yordamadığı görülmektedir (p>0.05). 
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Tablo 4. 34 

Yöneticilerin Kullandığı Güç Türlerinin Normatif Bağlılığı Yordamasıyla İlgili Çoklu 

Doğrusal Hiyerarşik Regresyon Analizine Ait Sonuçlar 

Model B 

Standart 

Hata ß 

     t       p ΔR2 
 

1.Model Sabit ,599 ,154  3,879 ,000 ,535 

Ödül Gücü ,854 ,044 ,732 19,290 ,000  

2.Model Sabit ,367 ,261  1,405 ,161 ,585 

Ödül Gücü ,512 ,069 ,439 7,370 ,000  

Karizmatik Güç ,357 ,061 ,360 5,825 ,000  

MeĢru Güç ,036 ,079 ,018 ,454 ,650  

3.Model Sabit ,266 ,286  ,929 ,354 ,593 

Ödül Gücü ,603 ,078 ,517 7,764 ,000  

Karizmatik Güç ,389 ,068 ,392 5,741 ,000  

MeĢru Güç ,239 ,119 ,120 2,005 ,046  

Bilgiye Dayalı Güç ,003 ,079 ,003 0,44 ,965  

Uzmanlık Gücü -,194 ,057 -,222 -3,423 ,001  

Zorlayıcı Güç -.123 ,068 -.103 -1,804 ,072  

 

Yapılan hiyerarĢik regresyon analizine ait sonuçlar Tablo 4.30‟da sunulmuĢtur. 

Modeller oluĢturulurken normatif bağlılık ile değiĢkenler arasında en yüksek 

korelasyona sahip değiĢken yer almıĢtır. DeğiĢkenlerden ödül gücü yalnız baĢına Model 

1‟de normatif bağlılığa ait varyansın %53,5‟ine açıklık getirmektedir. Model 2‟ye 

bakıldığında ödül gücü değiĢkeni kontrol altında tutulduğunda karizmatik güç ile meĢru 

güç önceden bahsedilen varyans için %5 oranında katkısı olmuĢtur. Model 3 için analize 

katılan bilgiye dayalı güç, uzmanlık gücü ve zorlayıcı güç diğerleri kontrol altında 

tutulduğunda bahsedilen varyans için anlamlı bir katkısının olmadığı tespit edilmiĢtir. 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

 

5. Sonuç, TartıĢma ve Öneriler 

 

Bu çalıĢma, bir yükseköğretim kurumunda algılanan güç türleri ile örgütsel 

bağlılık düzeyleri arasında bulunan iliĢkyi tespit etmek için yapılmıĢ ve araĢtırmada 

ulaĢılan sonuçlar, tartıĢma ile öneriler aĢağıda sunulmuĢtur. 

 

5.1. Sonuç 

AraĢtırmanın bulgularına dayanarak elde edilen sonuçlar, araĢtırma sorularıyla 

paralel bir Ģekilde aĢağıda maddeler halinde sıralanmıĢtır. 

 

5.1.1. Yöneticilerin Kullandıkları Güç Türlerine Yönelik Öğretim 

Elemanlarının GörüĢlerine ĠliĢkin Sonuçlar 

AraĢtırmaya katılan öğretim elemanlarının, yöneticilerin kullandıkları güç 

türlerinden meĢru güç, bilgiye dayalı güç ve karizmatik gücü katılıyorum seviyesinde 

algılarken; ödül gücü, uzmanlık gücü ve zorlayıcı gücü “kararsızım” düzeyinde 

algıladıkları görülmektedir. 

 

5.1.2. Yöneticilerin Kullandıkları Güç Türlerine Yönelik Öğretim 

Elemanlarının GörüĢlerinin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp 

FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

AraĢtırmaya katılan öğretim elemanlarının yöneticilerin uyguladıkları güç 

türleriyle ilgili görüĢleri cinsiyet değiĢkeni göz önünde bulundurulduğunda sadece 

zorlayıcı güç ve uzmanlık gücü açısından farklılık göstermektedir. AraĢtırma 

bulgularına göre, kadın öğretim elemanları erkeklere oranla uzmanlık gücünü daha fazla 

önemserlerken; erkek öğretim elemanları da kadınlara oranla zorlayıcı gücün daha 

önemli olduğunu düĢünmektedirler.  

 

5.1.3. Yöneticilerin Kullandıkları Güç Türlerine Yönelik Öğretim 

Elemanlarının GörüĢlerinin ÇalıĢtığı Kadro DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp 

FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

Yöneticilerin uyguladıkları güç türleriyle ilgili araĢtırmaya katılan öğretim 

elemanlarının görüĢleri; çalıĢtığı kadro değiĢkenine göre ödül gücü, bilgiye dayalı güç, 
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karizmatik güç ve zorlayıcı güç açısından farklılıklar göstermektedir. AraĢtırmaya 

katılan subay öğretim elemanları, astsubay ve sivil öğretim elemanlarına oranla 

yöneticilerinin daha fazla ödül gücünü, uzmanlık gücünü, bilgiye dayalı gücünü ve 

karizmatik gücünü kullanmaları gerektiğini düĢünmektedir. AraĢtırmaya katılan sivil 

öğretim elemanları da astsubaylara oranla yöneticilerinin daha fazla uzmanlık gücünü 

kullanmaları gerektiğini düĢünmektedir. AraĢtırmaya katılan astsubaylar ise, subay ve 

sivil öğretim elemanlarına oranla yöneticilerinin daha fazla zorlayıcı gücünü 

kullanmaları gerektiğini düĢünmektedir. Buradan da anlaĢılacağı üzere, subay öğretim 

elemanları yöneticilerinin çeĢitli güç türlerini kullanarak daha etkili bir lider olacağı 

görüĢündedirler. 

 

5.1.4. Yöneticilerin Kullandıkları Güç Türlerine Yönelik Öğretim 

Elemanlarının GörüĢlerinin YaĢ DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığıan 

ĠliĢkin Sonuçlar 

Yöneticilerin uyguladıkları güç türleriyle ilgili araĢtırmada yer alan öğretim 

elemanlarının görüĢleri; çalıĢtığı yaĢ değiĢkenine göre ödül güç türü, meĢru güç türü, 

uzmanlık güç türü, bilgi güç türü, karizmatik güç türü ve zorlayıcı güç türü açısından 

farklılık göstermektedir. AraĢtırmaya katılan 20-30 yaĢ arasındaki öğretim elemanları, 

diğer yaĢ grubundakilere oranla yöneticilerinin ödül gücünü, meĢru gücünü, uzmanlık 

gücünü, bilgiye dayalı gücünü, karizmatik gücünü ve zorlayıcı gücünü kullanmaları 

gerektiğini düĢünmektedirler. AraĢtırmaya katılan 31-40 yaĢ arasındaki öğretim 

elemanları da 41-50 yaĢ grubundaki öğretim elemanlarına oranla uzmanlık gücünün 

daha önemli olduğunu düĢünmektedirler. Buradan da anlaĢılacağı üzere 20-30 yaĢ 

arasında görev yapan öğretim elemanları yöneticilerinin sadece bir güç türünü değil, 

çeĢitli güç türlerini kullanarak liderlik yapmaları gerektiğini düĢünmektedirler. 31-40 

yaĢ arasındaki öğretim elemanlarının da yöneticilerinin tecrübe ve deneyimlerinde daha 

fazla faydalanmak istedikleri anlaĢılmaktadır. 

 

5.1.5. Yöneticilerin Kullandıkları Güç Türlerine Yönelik Öğretim 

Elemanlarının GörüĢlerinin Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp 

FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

Yöneticilerin kullandıkları güç türlerine iliĢkin araĢtırmaya katılan öğretim 

elemanlarının görüĢleri; çalıĢtığı eğitim durumu değiĢkenine göre sadece ödül gücü 

açısından anlamlı bir fark ortaya çıkmıĢtır. Lisans mezunu öğretim elemanlarının ödül 
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gücünü daha fazla benimsedikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. Lisans mezunu öğretim 

elemanları, yöneticilerinin ödül gücünü daha fazla kullanmaları gerektiğini 

düĢünmektedirler. 

 

5.1.6. Öğretim Elemanlarının Örgütsel Bağlılık Düzeylerine ĠliĢkin 

Sonuçlar 

AraĢtırmaya katılan öğretim elemanlarının örgüte olan bağlılık düzeyleri 

duygusal bağlılık ve normatif bağlılık açısından yüksek, devamlılık bağlılığı açısından 

ise kararsızım düzeyinde olduğu ortaya çıkmıĢtır. Bu durumda öğretim elemanları, 

çalıĢtıkları kurumla kendilerini özdeĢleĢtirdikleri, etkileĢim halinde oldukları ve 

kurumun bir üyesi olmaktan memnun oldukları anlaĢılmaktadır. Aynı zamanda öğretim 

elemanlarının karakter, sosyal sınıf, statü, görev algısı, yükümlülük duygusu ve 

kabullenme olarak da ahlaki yönden kuruma bağlı oldukları sonucuna ulaĢılabilir. 

AraĢtırmaya katılan öğretim elemanlarının bir kısmı maliyeti düĢünerek kurumda 

kalmayı düĢünürken bir kısmı da kuruma bağlılığının maliyet ile hiçbir ilgisinin 

olmadığı sonucuna varılmıĢtır. 

 

5.1.7. Öğretim Elemanlarının Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Cinsiyete Göre 

DeğiĢiklik Gösterip Göstermediğine ĠliĢkin Sonuçlar 

AraĢtırmaya katılan öğretim elemanlarının cinsiyet değiĢkenine göre örgütsel 

bağlılık düzeyleri arasında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. Buradan anlaĢılacağı üzere, 

kurumda çalıĢan kadın ve erkek öğretim elemanlarının örgüte olan bağlılık düzeyleri 

benzer seviyededir. 

 

5.1.8. Öğretim Elemanlarının Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin ÇalıĢtığı 

Kadroya Göre DeğiĢiklik Gösterip Göstermediğine ĠliĢkin Sonuçlar 

AraĢtırmaya katılan öğretim elemanlarının kadro değiĢkenine göre örgütsel 

bağlılık düzeyleri açısından incelendiğinde, sadece normatif bağlılık kapsamında 

farklılık ortaya çıkmıĢtır. Öğretim elemanlarının kadro değiĢkenine göre normatif 

bağlılık düzeyleri incelendiğinde subay ve astsubay öğretim elemanlarının sivil öğretim 

elemanlarına göre daha fazla ahlaki yönden kuruma bağlı oldukları sonucuna 

ulaĢılmaktadır. Bunun sebebi olarak da subay ve astsubay öğretim elemanlarının askeri 

okul okuyarak kurum içerisinde daha erken yaĢtan ve daha uzun süreden beridir 

bulunmaları gösterilebilir. 
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5.1.9. Öğretim Elemanlarının Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin YaĢ 

DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

AraĢtırmaya katılan öğretim elemanlarının yaĢ değiĢkeni incelendiğinde örgütsel 

bağlılık seviyeleri açısından anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. Dolayısıyla, 

araĢtırmaya katılan farklı yaĢ grubundaki öğretim elemanlarının kuruma karĢı olan 

bağlılık düzeyleri arasında bir farklılık olmadığı değerlendirilmektedir. 

 

5.1.10. Öğretim Elemanlarının Örgütsel Bağlılık Düzeylerinin Eğitim 

Durumu DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

AraĢtırmaya katılan öğretim elemanlarının eğitim durumu değiĢkenine göre 

örgütsel bağlılık düzeyleri açısından incelendiğinde, farklı eğitim seviyesinden mezun 

öğretim elemanları arasında devamlılık bağlılığı ve normatif bağlılık bakımından 

anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢtir. Lisans mezunlarının diğer gruplara oranla daha 

fazla devamlılık bağlılığına sahip olduğu ortaya çıkmıĢtır. Bu durumda, lisans mezunu 

öğretim elemanlarının diğer gruplara oranla kurumda çalıĢmaya devam etme isteklerinin 

temelinde mali sebeplerin olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ön lisans mezunlarının ise, 

diğer gruplara oranla daha fazla normatif bağlılığa sahip olduğu sonucu ortaya 

çıkmıĢtır. Bunun altında yatan sebep ise ön lisans mezunu öğretim elemanlarının 

astsubaylar olduğu göz önünde bulundurulduğunda, astsubay öğretim elemanlarının çok 

küçük yaĢlardan itibaren ve uzun süredir aynı kurum içinde bulunmaları sebebiyle 

ahlaki yönden çalıĢtıkları kuruma daha fazla bağlı oldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

5.1.11. Yöneticilerin Uyguladıkları Güç Türleri Boyutlarının Öğretim 

Elemanlarının Örgütsel Bağlılık Düzeylerini ve Örgütsel Bağlılık Alt Boyutlarının 

Düzeylerini Etkileme Boyutlarına ĠliĢkin Sonuçlar 

AraĢtırma sonucuna göre, yöneticilerin uyguladığı güç türleri ile örgütsel 

bağlılığın aralarında olumlu ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu saptanmıĢtır. Yöneticilerin 

uyguladıkları güç türleri çok yüksek oranda öğretim elemanlarının örgüte olan 

bağlılıklarını yordamaktadır. AraĢtırma sonucuna göre, örgütsel bağlılığa en fazla etki 

eden güç türleri sırası ile ödül güç türü, karizmatik güç türü, meĢru güç türü ve 

uzmanlık güç türüdür.  
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5.2. TartıĢma 

Bu araĢtırmada, yöneticilerin uyguladıkları altı güç türünün (ödül güç türü, 

zorlayıcı güç türü, meĢru güç türü, karizmatik güç türü, uzmanlık güç türü ve bilgiye 

dayalı güç türü) öğretim elemanlarının örgütsel bağlılık düzeylerini ne boyutta 

etkilediği ve hangi güç türünün baskın olup olmadığını ortaya koymak amaçlanmıĢtır. 

Bu araĢtırmanın sınırlılıkları 2018-2019 eğitim öğretim yılı içerisinde MSÜ 

DAMYO‟da çalıĢmakta olan öğretim elemanları ve Örgütsel Bağlılık Ölçeği (Meydan, 

2010) ve Örgütsel Güç Türleri Ölçeği (Wasti, 2000) içerisinde bulunan sorular 

çerçevesindedir. Yurt içi ile yurt dıĢında bu doğrultuda yapılan çalıĢmalara bakıldığında 

sayısının çok fazla olmadığı görülmektedir. Yapılan araĢtırmaların az olmasına karĢın 

bu araĢtırma, öğretim elemanlarının örgütsel bağlılık düzeylerini ortaya koyup bunun 

hangi güç türünden ne düzeyde etkilendiğini tespit ederek, araĢtırmada elde edilen 

sonuçlarla daha önceden yapılan araĢtırmalarda elde edilen sonuçları karĢılaĢtırarak ve 

açıklayarak literatüre katkı sağlayacaktır.  

AraĢtırmaya katılan öğretim elemanları meĢru güç, bilgiye dayalı güç ve 

karizmatik gücü kabullenmiĢlerdir. Buradan anlaĢılmaktadır ki öğretim elemanları 

yöneticilerinin güçlerini bulundukları resmi pozisyondan aldıklarını kabul etmiĢlerdir ve 

her zaman yasalara dayanarak yönetmelerini beklemektedirler. Ayrıca, öğretim 

elemanları yöneticilerinin bilgi ve tecrübelerine saygı duymaktadırlar ve yöneticilerine 

karĢı hayranlık duygusu beslemektedirler. AraĢtırmaya katılan öğretim elemanlarının 

ödül güç türü, uzmanlık güç türü ile zorlayıcı güç türü konusunda kararsız kaldıkları 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuca göre, öğretim elemanlarının bir kısmı yöneticilerinin 

yaptıkları iĢ doğrultusunda kendilerini ödüllendirmesi gerektiğini düĢünürken bir kısmı 

bu fikre katılmamaktadır. Öğretim elemanlarının bir kısmı, yöneticilerinin kendi 

alanlarındaki teknik donanımlarına inanıp kendilerine yol göstereceklerini savunurken 

bir kısmı da böyle düĢünmemektedir. Öğretim elemanlarının bir kısmı da yöneticilerinin 

hata yaptıklarında kendilerine ceza verebilmelerini normal bulurken bir kısmı da tam 

tersini düĢünmektedir. 

Daha önce yapılan araĢtırmalar incelendiğinde güç türleri ve örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkinin cinsiyet değiĢkenine göre incelendiği bir araĢtırmaya 

rastlanmamıĢtır. Bu çalıĢmada ise, erkekler ve kadınlar arasında zorlayıcı güç ve 

uzmanlık gücü açısından farklılıklar olduğu tespit edilmiĢtir. AraĢtırmaya katılan kadın 

öğretim elemanları erkeklere oranla uzmanlık gücünü daha fazla önemserlerken; erkek 

öğretim elemanları da kadınlara oranla zorlayıcı gücün daha önemli olduğunu 
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düĢünmektedirler. Buradan da anlaĢılıyor ki kadın öğretim elemanları, yöneticilerin 

deneyimlerinin ve tecrübelerinin kendileri için önemli bir rol olduğu görüĢündedirler. 

AraĢtırmaya katılan erkek öğretim elemanları ise, disiplin ve otorite yönünden daha 

donanımlı yöneticileri tercih etmektedirler. Erkek öğretim elemanlarının birçoğu çok 

küçük yaĢtan itibaren askeri kurum içerisinde yetiĢmiĢ olmaları sebebiyle kadınlara 

oranla daha çok disiplin ve yaptırım gücünü kullanan yöneticilerle çalıĢmak 

istemektedirler.   

AraĢtırmada ödül gücü tek baĢına örgütsel bağlılığı çok yüksek oranda 

yordamaktadır. Buradan da anlaĢılacağı üzere MSÜ DAMYO‟da görev yapan öğretim 

elemanlarının örgüte olan bağlılıklarını artırabilmek için yöneticilerin öncelikle ödül 

gücünü, daha sonra da karizmatik ve meĢru gücü kullanmaları gerektiği sonucuna 

ulaĢılmaktadır. Ödül gücü, karizmatik güç ve meĢru güce diğer güç türleri eklendiğinde 

öğretim elemanlarının örgütsel bağlılık düzeylerinde anlamlı bir değiĢiklik 

olmamaktadır. Dolayısıyla MSÜ DAMYO‟da görev yapan öğretim elemanlarının 

örgütsel bağlılık düzeylerini uzmanlık gücü, zorlayıcı güç ve bilgiye dayalı gücün 

etkilemediği sonucuna ulaĢılmaktadır.     

AraĢtırma sonucuna göre öğretim elemanlarının örgütsel bağlılık düzeylerini 

pozitif yönde en çok ödül gücünün etkilediği, zorlayıcı gücün ise negatif yönde 

etkilediği ortaya çıkmıĢtır.  Nitekim alanyazın incelendiğinde yurt içinde yapılan benzer 

çalıĢmalarda da benzer sonuçların ortaya çıktığı gözlemlenmektedir. Erkutlu (2003), 

araĢtırmasında alt düzey yöneticilerin uyguladıkları ve çalıĢanların algıladıkları güç 

kaynaklarının neler olduğunu tespit etmeye ve çalıĢanların duygusal bağlılık düzeylerini 

belirlemeye çalıĢmıĢtır. AraĢtırmasının sonucunda ödül gücü duygusal bağlılığı pozitif 

yönde etkilerken, zorlayıcı güç ve yasal gücün duygusal bağlılığı negatif yönde 

etkilediği ortaya çıkmıĢtır. Bu çalıĢmanın tek farklı yönü yasal güç duygusal bağlılığı 

negatif yönde etkiliyor Ģeklinde bir sonuca ulaĢılamamıĢ olmasıdır. Bunun sebebi olarak 

da askeri bir okul olması gösterilebilir çünkü askeri kurumlarda bütün çalıĢanlar 

yöneticilerin güçlerini yasalardan aldıklarını bilirler. 

KoĢar (2008), çalıĢmasında ilköğretim okulunda çalıĢan yöneticilerin okul 

yönetiminde uyguladıkları güç türlerinin, okulda olan örgüt kültürüyle ilgili etkileri 

belirlemeyi amaçlamıĢtır. ÇalıĢma sonucuna göre, okul yöneticilerinin kullandıkları 

ödül gücünün örgüt kültürünü en fazla etkileyen güç türü olduğu ortaya çıkmıĢtır. Bu 

çalıĢmada da yöneticilerin kullandıkları ödül gücünün örgütsel bağlılığı en fazla 

etkileyen güç türü olduğu ortaya çıkmıĢtır. 
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 Bağcı (2009), örgütlerde iĢgörenlerin algıladıkları güç kaynaklarının neler 

olduğunu tespit etmek ve bu güç kaynaklarının örgüte olan bağlılık düzeyleri üzerindeki 

etkilerini araĢtırmak maksadıyla yaptığı çalıĢmasında, ödül güç türü, zorlayıcı güç türü 

ve meĢru güç türünün örgütsel bağlılığın bütün alt boyutlarını etkilediği sonucuna 

ulaĢmıĢtır. Bu çalıĢmada da ödül güç türü, karizmatik güç türü, meĢru güç türü ve 

uzmanlık güç türü örgütsel bağlılığı en çok etkileyen güç türleridir. Bağcı (2009), 

araĢtırmasını büyük iĢletmelerde çalıĢan iĢgörenler üzerinde yapmıĢtır. ÇalıĢmanın 

yapıldığı büyük iĢletmelerin özel firmalar olması sebebiyle de bu çalıĢmadan farklı 

olarak zorlayıcı güç türünün örgütsel bağlılığı etkiliyor olması normal karĢılanabilir. 

Kayalı (2011), müdürlerin uyguladıkları güç türlerini tespit etmek için yaptığı 

çalıĢmasında yöneticilerin güç kaynaklarından yasal gücün "orta" düzeyde, zorlayıcı 

gücün "az" düzeyde, ödül güç türü, uzmanlık güç türü ve karizmatik güç türünün "çok" 

düzeyde olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu çalıĢmada da ödül güç türü, uzmanlık güç türü 

ve karizmatik güç türünün yanısıra meĢru güç türünün de "çok" düzeyde olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. Bunun sebebi olarak da yine askeri bir kurumda yöneticilerin gücünü 

yasalardan almasından kaynaklandığı söylenebilir. 

Akgül (2013), çalıĢmasında yöneticilerin yönetimde güç kullanma stillerinin 

öğretmen algılarına göre örgütsel bağlılığa etkisini belirlemeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırma 

sonucuna göre, ödül gücü, yasal güç, zorlayıcı gücün en çok duygusal bağlılık üzerinde 

etkili olduğu, zorlayıcı gücün duygusal bağlılık üzerinde negatif bir etki bıraktığı, ödül 

gücünün ise örgütsel bağlılık türleri üzerinde daha fazla etkili olduğu sonucuna 

varılmıĢtır. Bu çalıĢmada da zorlayıcı güç türü duygusal bağlılığı negatif yönde 

etkilediği ortaya çıkmıĢtır. Aynı zamanda her iki çalıĢma ödül gücünün örgütsel bağlılık 

türleri üzerinde daha fazla etkili olması yönünden de benzerlik göstermektedir. 

Cömert (2014)‟in öğretmenlere ait örgütsel bağlılık seviyeleri ile okuldaki 

müdürlerin uyguladıkları örgütsel güç türleri arasında olan iliĢkiyi belirlemek amacıyla 

yaptığı çalıĢmasında müdürlerin uyguladıkları örgütsel güç türlerinin öğretmenlere ait 

örgütsel bağlılığı anlamlı düzeyde etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu çalıĢmada da 

yöneticilerin uyguladıkları örgütsel güç türlerinin öğretim elemanlarına ait örgütsel 

bağlılığı anlamlı düzeyde etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Her ne kadar diğer çalıĢmada 

örgütsel bağlılığı en çok etkileyen güç türünden bahsedilmemiĢ olsa da bu çalıĢmada 

örgütsel bağlılığı en çok etkileyen güç türünün ödül güç türü olduğu belirtilmiĢtir. 
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YurtdıĢında yapılan çalıĢmalarda da benzer sonuçların ortaya çıktığı 

gözlemlenmektedir. Hinkin ve Schriesheim (1989), yeni bir ölçek ortaya çıkarmak için 

gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada uzmanlık gücü, özdeĢim gücü, yasal güç ve ödüllendirme 

gücü ile örgütsel bağlılık arasında olan iliĢkinin düĢük seviyede pozitif, zorlayıcı güç ile 

duygusal bağlılık arasında olan iliĢkinin orta seviyede negatif olduğunun sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. Nitekim bu çalıĢmada da zorlayıcı güç ie duygusal bağlılık arasında 

negatif bir iliĢkinin olduğu gözlemlenmiĢtir. Ancak ödül gücü ve örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkinin yüksek seviyede pozitif olduğu saptanmıĢtır. 

Rahim ve Afza (1993), yöneticilere ait güç türleri, iĢgörenlerin örgütsel bağlılık 

düzeyleri, iĢ tatmin düzeyleri, davranıĢsal uyum düzeyleri ve iĢten ayrılma niyetlerine 

iliĢkin yaptıkları çalıĢmada, ödül güç türü, zorlayıcı güç türü, yasal güç türü ile 

uzmanlık güç türü ile duygusal bağlılık arasındaki iliĢkinin olumlu yönlü orta derecede 

olduğunu tespit etmiĢlerdir. Bu çalıĢmada ise zorlayıcı güç türü ile duygusal bağlılık 

arasındaki iliĢkinin negatif yönlü olduğu saptanmıĢtır.  

Jahangir, Akbar ve Begum (2006)‟ün, güç kaynakları, iĢlem adaleti, iĢ tatmini ve 

örgütsel bağlılık ile iĢgörenlerin kurumdan ayrılma niyetleri arsındaki iliĢkiye yönelik 

yaptıkları çalıĢmalarında, çalıĢanların yasal güç, uzmanlık gücü ve ödül gücünü 

algılama düzeyleriyle duygusal bağlılıkları arasındaki iliĢkinin olumlu yönde olduğu 

bulunurken, zorlayıcı güç türü algıları ile duygusal bağlılıkları arasındaki iliĢkinin 

negatif yönlü zayıf olduğu bulunmuĢtur. Bu çalıĢma yurtdıĢında yapılan çalıĢmalar 

arasında bu çalıĢmayla en çok ortak noktaya sahip çalıĢmadır.  

Yurtiçinde ve yurtdıĢında yapılan araĢtırmalar da göstermektedir ki örgütsel 

bağlılık ve alt faktörlerini etkileyen en belirgin güç türü ödül gücüdür. Yapılan birçok 

çalıĢmada da olduğu gibi bu çalıĢmada da ödül gücü diğer güç türlerinden ayrılarak 

örgütsel bağlılığı etkileyen en önemli faktörlerden birisi olmuĢtur. Buradan anlaĢılacağı 

üzere MSÜ DAMYO‟da görev yapan öğretim elemanlarının, yöneticilerin ödüllendirme 

becerilerinin iyi olması ve çekici ödüller sunması durumunda örgütsel bağlılık 

düzeylerinin yüksek olacağı sonucuna ulaĢılabilir. Öğretim elemanları da yöneticilerin 

sunduğu bu ödüller sayesinde kendilerini onurlandırılmıĢ olarak görecekleri 

anlaĢılmaktadır. Yöneticiler bazen ödül gücünü kullanmasalar dahi, öğretim elemanları 

kendi kariyer geliĢimlerini veya terfi durumlarını yöneticilerin belirleyebileceğini 

düĢündüklerinden söz konusu güç türü sayesinde örgütsel bağlılık düzeylerinin de 

yüksek çıkacağı Ģeklinde yorumlanabilir. MSÜ DAMYO‟da görev yapan öğretim 

elemanları gerek sivil gerekse asker öğretim elemanı olsun, askeri bir hiyerarĢi yapısı 
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içerisinde yöneticilerin ödül gücünü elinde bulundurduklarını bilir ve bu güce uyum 

gösterecek Ģekilde davrandıkları ve bu durumda öğretim elemanlarının örgütsel bağlılık 

düzeylerinin pozitif yönde etkileneceği değerlendirilmektedir. 

Yurtiçinde ve yurtdıĢında yapılan diğer çalıĢmalarla karĢılaĢtırıldığında bu 

çalıĢmada dikkat çeken bazı farklı sonuçlar bulunmaktadır. Bu farklılıkların sebebi 

olarak da en çok kurumun askeri bir okul olması gösterilebilir. Askeri okul olması 

sebebiyle okul içerisindeki yönetici ve öğretim elemanları arasındaki hiyerarĢik yapı 

diğer sivil okullardan farklılıklar göstermektedir. Bu doğrultuda, okulda görev yapan 

yöneticilerin uyguladıkları güç türleri ve öğretim elemanlarının örgütsel bağlılık 

düzeyleri diğer sivil okullardakilerden daha farklı olması normal olarak 

değerlendirilmektedir. 

 

5.3. Öneriler 

Bu araĢtırma, MSÜ Deniz Astsubay Meslek Yüksek Okulu‟nda görev yapan 

öğretim elemanlarının algılarına göre yöneticilerin kullandıkları güç türlerini belirlemek 

ve örgüte olan bağlılık düzeylerini ortaya çıkarmak üzere yapılmıĢtır. Bu bölüm ise, 

araĢtırma bulgularına dayanarak, uygulayıcılar ve benzer konuda çalıĢma yapacak 

araĢtırmacılar için hazırlanmıĢ önerilerden oluĢmaktadır. 

 

5.3.1. Uygulayıcılara Yönelik Öneriler 

 MSÜ DAMYO‟da görev yapan yöneticiler, öğretim elemanlarının örgütsel 

bağlılık düzeylerinin hangi güç türüne göre nasıl etkilendiğini görerek davranıĢ ve 

tutumlarını Ģekillendirebilirler. Bu durumda yöneticiler, öğretim elemanlarının örgütsel 

bağlılık düzeylerini artırmak için okul yönergesinde de yer alan nakti ödül ya da terfi 

gibi ödüllendirme yöntemlerini kullanmalıdırlar. Çünkü öğretim elemanları, yaptıkları 

iĢlerin karĢılığını veren ve onları ödüllendiren yöneticileri tercih etmektedir.  

Buradan yöneticilerin diğer güç tiplerini kullanmamalıdır gibi bir sonuç 

çıkarılmamalıdır. Yöneticiler farklı durumlarda farklı güç türlerini kullanarak etkili bir 

lider olmaları gerektiğini unutmamalıdırlar. Aynı Ģekilde, öğretim elemanlarının 

örgütsel bağlılık düzeylerini olumsuz yönde etkileyecek olan zorlayıcı gücü 

kullanmaktan ise kaçınmalıdırlar. Zorlayıcı gücün kullanılması, okuldaki etkililiğin ve 

verimliğin artırılmasını ve öğretim elemanlarının kuruma olan bağlılıklarını olumsuz 

etkilemektedir. Zorlayıcı güç kullanımının azaltılması örgütsel bağlılığı arttırıp daha 
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etkili ve verimli bir okul ortamını oluĢturacağından yöneticiler bu güç türünü 

kullanmaktan kaçınmalıdırlar. 

 Bu durumda, MSÜ DAMYO‟da yönetici konumunda görev yapan bölüm 

baĢkanlarına personelin örgütsel bağlılık düzeylerinin artırmak maksadıyla hangi güç 

türlerini kullanmalarının uygun olacağıyla alakalı eğitim verilmesi hususunun uygun 

olabilir. Bu sayede bölüm baĢkanları çeĢitli durumlarda verecekleri kararları 

Ģekillendirme konusunda daha bilinçli bir Ģekilde hareket edeceklerdir. MSÜ 

DAMYO‟da görev yapan öğretim elemanlarının devamlılık bağlılığını artırıcı bazı 

önlemler alınması kurumun baĢarısı açısından önemli olabilir. Bu kapsamda, öğretim 

elemanlarına yönelik maddi anlamda birtakım iyileĢtirici çalıĢmalar yapılması faydalı 

olabilir.  

 

5.3.2. AraĢtırmacılara Yönelik Öneriler 

 ÇalıĢma, sadece MSÜ DAMYO‟da çalıĢan öğretim elemanlarıyla 

sınırlandırılmıĢtır. Milli Savunma Üniversitesi‟ne bağlı Kara ve Hava Kuvvetlerine 

personel yetiĢtiren Astsubay Meslek Yüksek Okullarıyla ve Harp Okullarında da bu 

çalıĢma yapılarak aralarındaki farklılıklar ve benzerlikler incelenebilir. Aynı zamanda, 

diğer sivilde bulunan yükseköğretim kurumlarında da yöneticilerin uyguladıkları güç 

türleri ile öğretim elemanlarının örgütsel bağlılık düzeyleri incelenebilir. Benzer bir 

Ģekilde bu araĢtırma, 2018-2019 eğitim öğretim yılında yani sadece bir yıl içerisindeki 

görev yapan yöneticiler ve öğretim elemanları arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. Ancak 

benzer bir çalıĢmanın daha uzun bir zaman dilimi içerisinde daha farklı sonuçlar elde 

edilebileceği düĢünülerek uygulanabilir. 

 Bu araĢtırmada öğretim elemanlarının görüĢlerine dayanılarak yöneticilerin 

kullandıkları güç türleri ve öğretim elemanlarının örgütsel bağlılık düzeyleri 

incelenmiĢtir. Bu çalıĢmadan yola çıkarak yöneticilerin görüĢlerinin alındığı bir 

araĢtırma yapılarak öğretim elemanlarının örgütsel bağlılık düzeylerini etkileyen 

faktörleri yöneticiler açısından görme imkânı sağlanabilir. Bu sayede, yapılan iki 

çalıĢmanın karĢılaĢtırılması yapılarak öğretim elemanlarının örgütsel bağlılıkları en üst 

seviyeye çıkartılabilir. 

 Yöneticilerin uyguladıkları örgütsel güç türleri ve öğretim elemanlarının 

örgütsel bağlılık seviyeleri arasındaki iliĢki nitel araĢtırma yöntemleri tercih edilerek 

uygulanılabilir. Her bir öğretim elemanının görüĢüne ayrıntılı bir Ģekilde değinilebilir. 
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