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Ozet

Bu c¢alismanin amaci, yoneticinin gili¢ kaynaklarinin psikolojik personel
giiclendirme algis1 iizerindeki agiklayicilik durumunu belirlemektir. Arastirmanin
orneklemi Osmaniye il merkezindeki 6zel hastanelerde faaliyet gosteren 155 adet
calisandan olusmaktadir. Nicel arastirma deseni ve iligkisel tarama modeli kapsaminda
gerceklestirilen ¢aligmada kolayda 6rnekleme yontemi ve anket teknigi araciligiyla veri
toplanmustir. Elde edilen veriler istatistiksel analiz yazilimlar araciligiyla incelenmistir.
Analizler sonucunda uzmanlik giicline sahip yoneticinin psikolojik personel
gliclendirmeyi bir biitiin olarak aciklamada negatif yonde katki yaptigi, yasal giicle
hareket eden yoneticinin psikolojik personel giliclendirmeye ait anlam boyutunu
aciklamada pozitif yonde katki yaptigi, karizmatik giice sahip yoneticinin psikolojik
personel giiclendirmeye ait etki boyutunu aciklamada pozitif yonde katki yaptigi ve
uzmanlik giicliyle hareket eden yoneticinin psikolojik personel giliclendirmeye ait etki
boyutunu ac¢iklamada negatif yonde katki yaptig1 sonucuna ulastlmigtir.
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Abstract

The aim of this study is to determine the predictor status of managers' sources of
power on the psychological empowerment. The sample of the study is consist of 155
staff working at private hospitals in the city center of Osmaniye, Turkey. The research
was conducted within the framework of quantitative research pattern and correlational
research design. Data were collected through convenience sampling method-survey
technique and investigated via statistical analysis software. As a result of the analyses,
it was found that the managers acting with expert power negatively contributed to the
explanation of psychological empowerment as a whole, the managers acting with
legitimate power positively contributed to the explanation of the meaning the dimension
of psychological empowerment, the managers who have referent power positively
contributed to the explanation of the impact the dimension of psychological
empowerment, and the managers acting with expert power negatively contributed to the
explanation of the impact the dimension of psychological empowerment.
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1. Giris

Orgiitsel davranis yazininda is yasamindaki en degerli unsurun calisanlar oldugu
genel kabul gérmiis bir durumdur. Dolayistyla ¢alisanlarla ilgili olan her bir konu 6nem
arz etmektedir. Bu anlamda modern yoOnetim kavramlar1 arasinda yer alan ve
calisanlarin kendilerini etkin bir birey olarak algilamalar1 anlamina gelen (Conger ve
Canungo, 1988) psikolojik personel giiglendirmenin is yasaminda biiyiikk bir 6nemi
vardir.

Ilgili yazin incelendiginde psikolojik personel giiclendirmenin pozitif anlamda
pek cok orgiitsel cikt1 sagladig1 anlagilmaktadir. Psikolojik personel giiglendirmenin; is
doyumunu ve duygusal baglilig: arttirdig1 (Tolay, Stirgevil ve Topoyan, 2012), i¢sel ve
digsal motivasyonu iyilestirdigi (Ihtiyaroglu, 2017), tiikenmisligi azalttig1 (Polatc1 ve
Ozgalik, 2013), calisanlarin yaraticilik ve yenilikgilik diizeyine olumlu anlamda katki
sagladig1 (Cavus ve Akgemci, 2008), is performansini arttirarak isten ayrilma niyetini
azalttig1 (Kanbur, 2018), orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisini olumlu
anlamda acikladig1 (Tashiyan, Harbalioglu ve Hirlak, 2015) yoniindeki bulgular1 ortaya
koyan caligsmalar psikolojik personel giiclendirmenin pozitif orgiitsel ¢ikt1 saglayan bir
yonetim kavrami oldugu diisiincesine kanit olarak gosterilebilir.

Belirtildigi iizere orgiitlere pek cok fayda saglayan bir yonetim kavrami olan
psikolojik personel giiclendirmenin hangi kosullarla saglanabilecegi konusu, bagka bir
anlatimla, psikolojik personel gligclendirmenin Onciillerinin  neler oldugunun
belirlenmesi hususu gerek arastirmacilar gerek yoneticiler tarafindan tespit edilmeye
calisilan bir durumdur. Nitekim arastirmanin diger degiskeni olan yoneticinin giic
kaynaklar1 konusu bu kapsamda ele alinmistir.

Bir orgiitteki en iist otorite yoneticilerdir. Yoneticiler ve caligsanlar arasindaki
iligkiler ise karsilikli baghlik iligskisi seklinde gerceklesmektedir. Dolayisiyla
calisanlarin yoneticilerine dair algi, tutum ve davraniglar1 yoneticilerin hangi tiir giic
kaynagiyla davranis sergiledigine gore degisebilecektir. Bu diislincelerden hareketle
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yoneticilerin kullandiklar1 giic kaynaklariin psikolojik personel giiclendirmenin olasi
bir belirleyicisi olacagi dngoriilmiistiir.

Yazinda psikolojik personel giiclendirmenin onciillerini ve ardillarini belirlemeye
yonelik olarak ¢ok sayida calisma bulunmaktadir. Ancak yazinda psikolojik personel
giiclendirmenin ydneticinin gii¢ kaynaklar1 konusu ile iligkisini ele alan bir c¢alisma
bulunmamaktadir. Bu arastirma ile alandaki s6z konusu boglugun doldurulmasi
amagclanmustir.

Hem Sosyal Miibadele Teorisi’ne (Blau, 1964) dayanarak hem de ilgili yazindan
hareketle bu calismanin arastirma sorusu; yoneticinin gili¢ kaynaklarimin psikolojik
personel giiclendirmenin bir agiklayicisi (yordayicisi) olup-olmadigidir.

(Calismada oncelikle psikolojik personel giiclendirme ve ydneticinin gii¢
kaynaklar1 konulart agiklanmistir. Ardindan bu konular arasindaki iligki Sosyal
Miibadele Teorisi (1964) kapsaminda ele alinmistir. Daha sonra arastirmanin yontemine
dair bilgilere ve uygulama neticesinde elde edilen bulgulara yer verilmistir. Nihayet, son
boliimde caligmanin sonuglar tartisilarak yoneticilere ve gelecek donem arastirmalarina
onerilerde bulunulmustur.

2. Kuramsal Cerceve
2.1. Psikolojik Personel Gii¢lendirme

Yazinda personel giiclendirme kavrami yapisal personel giliclendirme ve
psikolojik personel gii¢lendirme seklinde ikiye ayrilarak kavramlagsmistir. Bu calisma
kapsaminda psikolojik personel giiclendirme kavrami ele alinmistir. Psikolojik personel
giiclendirme, ¢alisanin kendi etkinligine dair inancina destek olmak, kuvvet vermektir
(Conger, 1989). Daha kapsamli bir ifade ile psikolojik personel giiclendirme; kisilerin
beceri ve yetkinlik diizeyleri hakkinda kendilerini izledikleri bir siireci ve bu siirecte
calisanlarin  algiladiklar1  etkinlik diizeylerine katkida bulunmay1 ifade eder
(Zimmerman, 1995).

Psikolojik personel giiclendirme algisi, c¢evresel ve kiiltiirel etkilerden
kaynaklanan hem bir siireci hem de bir ¢iktiyr anlatan biligsel bir durum olarak
tanimlanabilir (Prilleltensky, 2008; Miguel, Ornelas ve Maroco, 2015). Yazindaki ilgili
calismalarda psikolojik personel giiclendirmenin boyutlartyla birlikte tanimlanmasi ve
degerlendirilmesi gerektigi ileri siiriilmiistiir (Spreitzer, 1995). Nitekim s6z konusu
boyutlar; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olarak ortaya ¢ikmaktadir.

2.1.1. Anlam: Yerine getirilecek is ile isgoren arasindaki inang, deger ve
davraniglarin uyumunu ifade eden anlam kavrami, ¢alisanin yaptigi isin hedefine veya
amacina kendi bireysel Ol¢iileri bakimindan bigtigi deger olarak tanimlanabilir (Thomas
ve Velthouse, 1990; Brief ve Nord, 1990).

2.1.2. Yetkinlik: Calisanin sorumlulugu kapsamina giren islerin gereklerini
yerine getirebilmesi i¢in sahip oldugu yetenek ve kapasite diizeyi anlamina gelir (Gist
ve Mitchell, 1992).

2.1.3. Ozerklik: Bireyin yaptigi is iizerinde inisiyatif sahibi oldugunu
algilamasidir. Ozerklik, yapilan isin baslatilmasina ve diizenlenmesine iliskin se¢gme
hakkinin varligidir (Deci, Connell ve Ryan, 1989).

2.1.4. Etki: Isgdrenin calistign kurumda alman stratejik, ydnetimsel ve
operasyonel diizeydeki kararlar iizerinde etkili oldugunu diisiinmesi veya séz konusu
karar siireglerine katki sagladigini hissetmesidir (Ashfort, 1989).
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Ozetle, psikolojik personel giiclendirme; anlam, yetkinlik, &zerklik ve etki
boyutlariyla agiklanan motivasyonel bir zihin yapisini ifade etmektedir. Bu dort biligsel
yap1 sayesinde calisanlar daha aktif olmakta ve uyum gostermektedirler (Spreitzer,
1995).

2.2. Yoneticinin Gii¢ Kaynaklar:

Orgiitsel davranis yazininda giic kavram; bir iistiin astlarinin davraniglarmi,
tutumlarini, fikirlerini, amaglarini, ihtiyaglarini, degerlerini ve tercihlerini kontrol etme
veya diizenleme yetenegini ve yetkisini anlatir (Rahim, 2004). Baska bir ifade ile
orgiitsel giic, calisanlarin davraniglarint belirlemek ve bu davraniglarin  Orgiitsel
amaglara hizmet etmesini saglamak icin iist yonetim tarafindan kullanilan bir araci ifade
eder (Kizanlikli, Kog¢ ve Kiliglar, 2016). Orgiit icerisindeki gii¢ olgusu kurumlarin
sosyal motivasyonunu dogrudan etkileme potansiyeline sahip en onemli etkenlerden
birisidir (McClelland ve Burnham, 2003). Dolayisiyla, gii¢ olgusu ¢alisanlar i¢in yiiksek
diizeyde dikkate alinan bir durum olarak kendisini gostermektedir (Gioia ve Sims,
1983).

Yoneticinin gii¢ kaynaklar1 ile ilgili bir¢ok siniflandirma bulunmakla birlikte
yazinda Raven ve arkadaglar1 (1998) tarafindan yapilan siniflandirmanin genel kabul
gordiigli anlagilmaktadir. S6z konusu simiflandirmada ydneticinin giic kaynaklar1 alti
ayr1 tlirde ele alinmaktadir. Bunlar; zorlayici gii¢, yasal gii¢, ddiillendirme giicii,
karizmatik gii¢, uzmanlik giicii ve bilgiye dayali gii¢ seklindedir (Raven, Schwarzwald
ve Koslowsky, 1998).

2.2.1. Zorlayic1 Gii¢: Astlarin, istlerinin talimatlarina veya is yapma usullerine
uygunluk gostermemeleri durumunda onlar tarafindan cezalandirilma ihtimallerinin
olduguna dair algilarim1 ifade eder (Rahim, 2004). Calisana fiili giic kullanmak,
kidemini azaltmak, istemedigi goreve atamak veya isine son vermek zorlayici giice
ornek olarak gosterilebilir (Raven, 2008).

2.2.2. Yasal Gii¢: Calisanlarin, tstlerin astlara emir vermesi ve onlarin
davraniglarini kontrol etmesi hususunda hak sahibi olduguna dair inanglarini ifade eder
(Rahim, Kim ve Kim, 1994). Baska bir ifade ile yasal gii¢, yonetme ve kontrol etme
hakkinin istlerde oldugunun kabul edilmesi sebebiyle onlarin taleplerine itaat etme
gerekliligini anlatir (Raven, 2008).

2.2.3. Odiillendirme Giicii: Astlarin, iistlerinin orgiit igerisinde arzulanan
davranislarin gerceklestigini gérmesi halinde onlara 6diil verecegine dair algilarini ifade
eder (Rahim, 2004). Ucret zamm saglama, terfi ettirme, daha iyi bir is verme ve dvgiide
bulunma 6diillendirme giicline 6rnek olarak verilebilir (Kogel, 2013).

2.2.4. Karizmatik Gii¢: Karizmatik gii¢c direkt olarak iistlerin kisiligiyle ilgilidir.
Ustiin sahip oldugu kisiligin astlara ilham verebilmesi, onlarin arzu ve isteklerini dile
getirmesi ve neticede onlar tarafindan 6rnek alinmasi bu gili¢ kaynaginin temellerini
olusturur (Shetty, 1978).

2.2.5. Uzmanlik Giicii: Astlarin, Ustlerinin mevcut kosullar altinda yapilacak en
iyi seyin ne olduguyla ilgili bilgiye ve gerekli bakis agisina sahip olduguna dair
inanglaridir (Raven, 2008). Baska bir deyisle uzmanlik giicii, calisilan sektordeki tist
diizey personelin is yaptigi alanla ilgili degerli yeteneklere, tecriibelere ve uzmanliga
vakif olduguna dair algilardir (Rahim vd., 1994).

2.2.6. Bilgiye Dayal Gii¢c: Bilgiye dayali gii¢, istlerin bagkalar1 tarafindan
edinilmesi zor olan bilgilere sahip olmalarindan dolay1 inandiricilik ve akilcr ikna
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kapasitelerinin etkili olmasini ifade eder (Meydan, 2010). Burada iist astina islerin nasil
yapilmasi gerektigini detaylariyla ve sebepleriyle birlikte aciklar ve neticede astin
tizerinde verilen talimatlara itaat etmesi gerektigine dair bir algi olusur (Raven, 2008).

2.3. Psikolojik Personel Giiclendirme ve Yoneticinin Gii¢c Kaynaklar:
Arasindaki Tliski

Psikolojik personel giigclendirme ve yoneticinin giic kaynaklar1 arasindaki iliski
Sosyal Miibadele Teorisi (Blau, 1964) ile agiklanabilir. Sosyal Miibadele Teorisi
karsilikli  gerceklesen iligkilerin agiklanmasinda kullanilan teorilerin  basinda
gelmektedir. Bu teoriye gore karsilikli insan iligkileri sadece ekonomik anlamda degil
ayni zamanda psikolojik ve sosyolojik anlamda bir degis tokus iligkisine benzetilmistir
(Cropanzano ve Mitchell, 2005). Teoriye gore kisilerarasi iligkiler karsilikli olarak
birbirine bagimli sosyal yiikiimliiliikkler iireten faaliyetler dizisi olarak tanimlanmaktadir
(Karagonlar, Oztiirk ve Ozmen, 2015).

Sosyal Miibadele Teorisi’nin is hayatindaki yerine bakildiginda bu teorinin
isveren ve calisan arasindaki iligkileri a¢ikladigini belirten ¢ok sayida ¢alisma oldugu
sOylenebilir (Cropanzano ve Mitchell, 2005; Ates, 2017; Yildiz ve Yildiz; 2015). Buna
gore igveren, calisanlarina karsit olumlu tutum ve davraniglar gésterdiginde ¢alisanlar da
hem igverenlerine hem de orgiitlerine kars1 olumlu tutum ve davraniglar gostereceklerdir
(Rhoades, Eisenberger ve Armeli, 2001). Benzer sekilde isvereni tarafindan olumsuz
tutum ve davraniglara maruz kalan ¢aligan ise ayni sekilde karsilik verme yoneliminde
olacaktir. Bu baglamda ele alindiginda teorinin psikolojik personel giiglendirme ve
yoneticinin giic kaynaklar1 arasindaki iliskileri agiklayan giiclii bir kuram oldugu
diisiiniilmektedir. Ciinkii yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki iliskiler tipki teoride ifade
edildigi gibi karsiliklilik ilkesi geregince gerceklesen iliskilerdir. Ilaveten, teoride
belirtilen insan iligkilerinin ekonomik, sosyal ve psikolojik anlamda bir degis tokus
iligkisine benzetilmesi de yine psikolojik personel giiclendirme ve yoOneticinin giic
kaynaklar1 arasindaki iligkilere isaret etmektedir. Ciinkii bir g¢alisan yoneticisinin
gosterdigi tutum ve davraniglara gore karst tutum ve davraniglar gosterme egiliminde
olacaktr.

Yazinda Sosyal Miibadele Teorisi (Blau, 1964) ile agiklanan ¢aligmalar genellikle
algi-tutum-davranis tgliisii kapsamina giren ¢aligmalardir. Bagka bir anlatimla, Sosyal
Miibadele Teorisi daha ¢ok algilarin tutumlara, tutumlarin da davranislara doniistiigii
tiirde konular1 i¢eren ¢aligmalart agiklamak igin kullanilmigtir. Ancak ¢alisanlarin hem
psikolojik personel gliglendirme diizeyleri hem de yoéneticilerinin hangi tiir giic
kaynagini kullandiklara dair izlenimleri alg1 diizeyinde gergeklesen durumlardir. Bu
dogrultuda bakildiginda psikolojik personel gii¢clendirme ve yoneticinin gii¢ kaynaklari
arasindaki iligkileri Sosyal Miibadele Teorisi ile agiklamak yetersiz gibi goriinse de
yazinda algilarin algilar1 veya tutumlarin tutumlar etkiledigi durumlarin da ilgili teori
kapsaminda agiklanabilecegi belirtilmistir (Barbuto ve Hayden, 2011; Yildiz, 2016).

Netice itibariyle, hem Sosyal Miibadele Teorisi’nin (Blau, 1964) yonergelerine
dayanarak hem de ilgili yazindan hareketle yoneticinin gii¢ kaynaklarinin psikolojik
personel gliclendirmenin bir agiklayicisi (yordayicisi) olacag diistinlilmiistiir. Baska bir
deyisle, yoneticinin giic kaynaklarinin psikolojik personel giiclendirmenin bir dnciilii
(belirleyicisi) olacagi dngoriilmiistiir.

3. Arastirmanin Yontemi

Nicel arastirma deseni ve iliskisel tarama modeli kapsaminda gerceklestirilen
calismada kolayda ornekleme yontemi ve anket teknigi kullanilmistir. Bu dogrultuda
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Osmaniye il merkezindeki 6zel hastane personeli arasindan 169 kisiye anket formu
ulastirilmigtir. Anketler yiiz ylize goriisme yoluyla ve katilimcilara arastirmanin amacini
ve dnemini ifade etmek suretiyle uygulanmistir. Oncelikle elde edilen veriler analizler
icin hazir hale getirilmistir. Bu amacla kayip deger, u¢ deger ve normal dagilim analizi
yapilmistir. Ayrica elde edilen verilerde ortak yontem sapmasi probleminin olup-
olmadig1 incelenmistir. Sonrasinda arastirmada kullanilan ve Tiirkiye’deki gecerlilikleri
ispatlanmis olan Olgeklerin igsel tutarliliklarini belirlemek amaciyla giivenilirlik
diizeyleri hesaplanmistir. Tanimlayic1 istatistik analizi araciligiyla katilimcilarin
arastirma degiskenlerine iliskin diizeyleri 6l¢iilmiis ve yoOneticinin giic kaynaklar1 ve
psikolojik personel giiclendirme arasindaki iligkiler korelasyon analizi araciligiyla
incelenmistir. Son olarak yoneticinin gii¢ kaynaklarinin psikolojik personel giiglendirme
algist iizerindeki aciklayicilik (yordayicilik) durumunu belirlemek iizere regresyon
analizi kullanilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calismanin temel amaci yoneticinin gii¢ kaynaklarinin psikolojik personel
giiclendirme algist tiizerindeki agiklayicilik (yordayicilik) durumunu belirlemektir.
Yazinda pek ¢ok konunun calisanlarin psikolojik personel giiclendirme algisi ile iliskisi
arastirilmis durumdadir. Ancak ydneticin gii¢ kaynaklar1 konusunun psikolojik personel
giiclendirme konusu ile iligkisini inceleyen bir ¢aligma bulunmamaktadir. Diger yandan
yazinda Orgiitlerdeki glic konusunun gerek arastirmacilar gerek yoneticiler tarafindan
ihmal edilen bir konu oldugu belirtilmistir (Bayrak, 2001; Kogel, 2013). Dolayisiyla bu
calismanin bilimsel birikime ve is yasamina saglayacagi katki bakimindan 6zgiin bir
degeri bulunmaktadir.

3.2. Arastirmanin Modeli

Zorlayict giig, yasal gii¢, ddiillendirme giicti, karizmatik gii¢, uzmanlik giicii ve
bilgiye dayali gii¢ boyutlarindan olusan yoneticinin gii¢ kaynaklarinin; bir biitlin olarak
psikolojik personel giiglendirme ve psikolojik personel giiclendirmenin boyutlar1 olan
anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki iizerindeki ac¢iklayicilik durumunu belirlemek tizere
tasarlanan bu ¢alismanin model olarak gosterimi asagidaki gibidir:

E Zorlayia Gii¢

< PSIKOLOJIK PERSONEL
Q N GUCLENDIiRME
<« Yasal Gii¢

Z \

~ Anlam

é Odiillendirme Giicii —

:8 Yetkinlik

@) /—P

z Karizmatik Giic —

E Ozerklik

o

U /

= Uzmanhk Giicii ]

= Etki

5

= Bilgiye Dayah Gii¢

Sekil 1. Arastirma Modeli
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3.3. Kayip Deger, U¢ Deger ve Normal Dagilim Analizi

Katilimcilardan elde edilen veriler 6ncelikle analizlere hazir hale getirilmistir. Bu
amagla ilk olarak kayip deger analizi (missing value analysis) yapilmistir. Yapilan kayip
deger analizi sonucunda 14 adet anket formu eksik cevap hatasi sebebiyle gozlem dis1
birakilmistir. Sonrasinda ug¢ deger (outliers) analizi yapilmistir. Mahalanobis Uzaklig1
Yontemi kullanilarak yapilan u¢ deger analizinde p < .01 anlamlilik diizeyinde
deneklerin merkezine uzak olan bir veri bulunmamasi sebebiyle veri setinde u¢ deger
olmadigr tespit edilmistir (Mahalanobis, 1936). Sorunlu anket formlar1 g¢ikarildiktan
sonra veri setindeki nihai katilimci sayist 155°tir (n = 155). Son olarak aragtirmada
kullanilacak analiz tiirlerinin (parametrik veya non-parametrik) belirlenebilmesi i¢in
elde edilen verilerin normal dagilim gosterip-gdstermedigi kontrol edilmistir. Bunu
belirlemek i¢in ise her bir ifadenin carpiklik-basiklik (skewness-kurtosis) degerlerine
bakilmistir. Bulgulara gore en biiyiik ¢arpiklik degeri: -2.23, en biiyiik basiklik degeri:
6.69’dur. Carpiklik degerleri £3 ve basiklik degerleri £10 esik degerlerinin igerisinde
oldugu i¢in verilerin normal dagilim gosterdigi sonucuna ulasilmistir (Kline, 2011). Bu
sebeple arastirmada parametrik analizler kullanilmistir.

3.4. Ortak Yontem Sapmasi Testi

Nicel arastirmalarda elde edilen verilerin incelenmesinden dnce kontrol edilmesi
gereken bir diger husus ortak yontem sapmasi (common method variance) problemidir.
Ortak yontem sapmasi; arastirmalarda 6z degerlendirme ydnteminin kullanilmasi,
birden ¢ok dl¢egin ayni anket formu iizerinde yer almasi, anket formunda kullanilan
birden ¢ok olgegin ayni yapidaki Olgek tipleri lizerinden cevaplandirilmasi (Likert
Olcegi, semantik farkliliklar Glgegi vb.), tiim Olgeklerin ayni zamanlarda ve ayni
bolgelerdeki katilimcilar tarafindan degerlendirilmesi, 6l¢ek sorularinin karakteristik
ozellikleri, anket formunun uzunlugu, katilimcilarin degisen duygu durumlari ve sosyal
arzulanirlik egiliminde olmalar1 sebebiyle sorulara yanli cevap vermeleri sebepleriyle
olusabilecek bir problemdir. Ortak yontem sapmasi, gozlenen degiskenler arasindaki
iligkilerde O0lgme hatalarina sebep olan ve dolayisiyla kontrol edilmesi gereken bir
problemdir. Harman’in tek faktor testi, ortak yontem sapmasi problemini belirlemek
icin kullanilan yontemlerden bir tanesidir. Bu test yapilirken aragtirmada kullanilan tim
ifadeler dongiisliz faktor analizi araciligiyla analize tabi tutulur. Test neticesinde ortak
yontem sapmasi probleminden bahsedebilmek icin ya tek bir faktoriin elde edilmesi ya
da tek ve genel faktoriin varyansin 6nemli bir boliimiinii agiklamasi gereklidir
(Podsakoff ve Organ, 1986; Podsakoff, MacKenzie, Lee ve Podsakoff, 2003). Bu
dogrultuda anket formunda kullanilan 10 degiskene ait toplamda 45 ifade dongiisiiz
faktor analizi araciligiyla analize tabi tutulmustur. Bulgulara gore ifadeler tek boyutta
toplanmayarak 10 alt kirilimdan olusan ¢ok boyutlu bir yap1 sergilemistir. Ayrica tek ve
genel bir faktér elde edebilmek icin agiklayici faktor analizinde faktor sayisi 1’e
sabitlendiginde olusan tek faktoriin toplam varyansin ¢ogunlugunu degil, %?24’iine
tekabiil eden diisiik bir kismin1 agikladigi goriilmiistiir. Buna gore elde edilen verilerde
ortak yontem sapmasi probleminin olmadig1 bulgulanmistir.

3.5. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni Osmaniye il merkezindeki 6zel hastane caligsanlaridir.
Osmaniye il merkezinde arastirmanin yapildigi déonemde (Subat, 2017) hizmet veren
dort adet 6zel hastane bulunmaktadir. Bu hastanelerin her birindeki calisanlardan

kolayda ornekleme yontemi araciligiyla veri toplanmistir. Katilimcilarin demografik
ozellikleri Tablo 1°de goriilmektedir (n = 155).
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Demografik ozelliklere bakildiginda 155 kisiden olusan katilimcilarin
%70.3’linlin kadin (109 kisi), %29.7’sinin erkek (46 kisi) oldugu goriilmektedir.
Katilimeilarin %45.2°si (70 kisi) 18-25 yas araligi ile en biiylik pay1 olusturmaktadir.
Sonrasinda %30.3’liik (47 kisi) bir pay ile 26-35 yas arasindaki katilimcilar yer
almaktadir. %17.4’lik (27 kisi) dilim 36-45 yas arasindaki katilimcilar1 temsil ederken,
en kiicik payr %7.1 (11 kisi) orami ile 46 {lstii yas grubu teskil etmektedir.
Katilimeilarin %43.2°si (67 kisi) lise diizeyinde egitimlidir. Bu oran1 %25.2 (39 kisi) ile
on lisans diizeyinde egitimliler, %19.4 (30 kisi) ile lisans diizeyinde egitimliler, %6.5
(10 kisi) ile yiiksek lisans diizeyinde egitimliler ve %5.8 (9 kisi) ile doktora diizeyinde
egitimli olanlar takip etmektedir. Mevcut isyerinde c¢alisma siiresi anlaminda
¢ogunlugun 2 yildan az ¢alisma tecriibesine sahip ¢alisanlardan olustugu (%51.6 / 80
kisi) ve is hayatindaki toplam ¢aligma siiresi anlaminda ise ¢ogunlugun 2 yildan az ve 2-
8 yil araliginda calisma tecriibesine sahip ¢alisanlardan olustugu (%33.5 / 52 kisi)
goriilmektedir.

Tablo 1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Demografik Faktorler Frekans Yiizde
Cinsiyet Erkek 46 29.7
Kadin 109 70.3
18-25 70 45.2
o 26-35 47 30.3
Yas Arahg 36-45 27 17.4
46 + 11 7.1
Lise 67 43.2
On Lisans 39 25.2
Egitim Diizeyi Lisans 30 19.4
Yiiksek Lisans 10 6.5
Doktora 9 5.8
Doktor 24 15.5
Hemsire 76 49.0
Meslek Grubu Saglik Personeli 22 14.2
Idari Personel 33 213
. 2 yildan az 80 51.6
Mevcut Isyerinde 28 yil 57 36.8
Galisma Siiresi 9-14 yil 18 11.6
2 yildan az 52 33.5
2-8 yil 52 33.5
T"plasn..‘ Caligma 9-14 yil 41 265
urest 15-20 yil 3 1.9
21 yildan fazla 7 4.5
Not: n=155
3.6. Ol¢me Araclar

Arastirma kapsaminda yOneticinin giic kaynaklar1 algisin1 6lgmek icin Raven ve
arkadaslar1 (1998) tarafindan gelistirilen ve Tiirkiye 6rneklemindeki gecerlilik ¢alismasi
Meydan (2010) tarafindan yapilan 8lgek kullanilmustir. Olgek 6 boyut ve 33 ifadeden
olusmaktadir. Olgegin boyutlar;; zorlayici giic (6 ifade), yasal giic (12 ifade),
odiillendirme giicii (6 ifade), karizmatik gii¢ (3 ifade), uzmanlik giicii (3 ifade) ve
bilgiye dayal gii¢ (3 ifade) seklindedir.

Psikolojik personel giiclendirme algisin1 6lgmek icin ise Spreitzer (1995)
tarafindan gelistirilen ve Tirkiye orneklemindeki gecerlilik ¢alismasi Siirgevil ve
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arkadaslar1 (2013) tarafindan yapilan 6lgekten faydalanilmistir. Olgek dort boyut ve 12
ifadeden olusmaktadir. Olcegin boyutlari; anlam (3 ifade), yetkinlik (3 ifade), dzerklik
(3 ifade) ve etki (3 ifade) seklindedir.

Tiim Slgeklerdeki ifadeler Besli Likert 6lcegi ile yapilandirtlmistir (1 = Kesinlikle
Katilmiyorum; 5 = Kesinlikle Katiliyorum). Anketin giris boliimiinde, calisanlarin
demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik olarak cinsiyet, yas, egitim diizeyi, meslek
grubu, mevcut kurumda calisma siiresi ve is hayatindaki toplam caligma siiresini 6lgen
sorular yer almaktadir. Anket formu ile elde edilen veriler istatistiksel analiz yazilimlar
araciligiyla analiz edilmistir.

4. Bulgular
4.1. Tammlayici Istatistik ve Giivenilirlik Analizi

Arastirma kapsaminda kullanilan her iki Olgege ait ifadelerin ait olduklari
boyutlara gore faktdr yapilart olusturulmustur. Yoneticinin gii¢ kaynaklar1 dlgeginin
faktor yapisinin orijinal 6l¢ekteki ayni ifadelerle Tiirkiye’de de gegerli oldugu (Meydan,
2010) ve psikolojik personel giiglendirme Olgeginin faktdr yapisinin yine orijinal
ol¢ekteki ayni ifadelerle Tiirkiye’de gegerli oldugu (Siirgevil, Tolay ve Topoyan, 2013)
ispatlandig1 i¢in ifadelerin ait olduklar1 boyutlara gore birlestirilmeleri saglanmistir.
Bununla birlikte, 6l¢me araclarinin ve boyutlarinin igsel tutarliliklarini belirlemek
amactyla Cronbach’s alfa (a) yontemiyle giivenilirlik analizi yapilmistir (Cronbach,
1951). Yapilan giivenilirlik analizinde bilgiye dayali gii¢ tiiriinlin giivenilirlik diizeyi (o
= .31) o6nemli Olgiide diisiik oldugu i¢in sadece bu boyut arastirma modelinden
cikarilmistir. Bununla birlikte, arastirmada incelenen konular acisindan 6rneklemin
yapisini ortaya cikarabilmek amaciyla tanimlayici istatistik analizi yapilmstir. {lgili
sonuclar Tablo 2’de goriilmektedir.

Tanimlayici istatistik analizinin sonucundaki ortalama degerleri (X) dikkate
alindiginda 06zel hastane c¢alisanlarinin  hem yoneticilerinin  kullandiklar1 — gii¢
kaynaklarimi algiladiklar1 (X = 3.66) hem de psikolojik personel giiclendirme algisina
sahip olduklar (X = 4.11) goriilmektedir. Calisanlarin yoneticilerinin hangi tiir giig
kaynagi kullandiklarina dair en yiiksek algi diizeyleri sirasiyla; yasal giic (X = 3.71),
odiillendirme giicli (X = 3.66), uzmanlik giicii (X = 3.64), karizmatik gii¢ (X = 3.63) ve
zorlayic1 giig (X = 3.58) seklindedir. Calisanlarin psikolojik personel giiclendirmeyi
hangi boyutuyla daha yiiksek algiladiklar1 sirasiyla; anlam (X = 4.43), yetkinlik (X =
4.33), etki (X =3.89) ve Ozerklik (X = 3.76) seklindedir.

Tablo 2. Tammlayic Istatistikler ve Giivenilirlik Diizeyleri

Ol¢me Araclari ve Boyutlan X s ifade Sayisi a

Yoneticinin gii¢ kaynaklari 3.66 .64 33 92
Zorlayic giic 3.58 .84 6 .76
Yasal giic 3.71 .61 12 .79
Odiillendirme giicii 3.66 77 6 75
Karizmatik gii¢ 3.63 .85 3 .62
Uzmanlik giicii 3.64 97 3 .73
Psikolojik personel giiclendirme 4.11 .64 12 .88
Anlam 443 .68 3 78
Yetkinlik 433 71 3 .80
Ozerklik 3.76 1.04 3 .85
Etki 3.89 .86 3 78

Not: n = 155, X: Orneklem ortalamasi, s: Orneklem standart sapmas, a: Cronbach’s alfa katsay1si
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Giivenilirlik analizi sonuglar1 incelendiginde yoneticinin glic kaynaklar1 (o = .92)
ve psikolojik personel giliclendirme (o = .88) dlgeklerine ait genel alfa katsayisi diizeyi
literatiirde genel kabul gérmiis olan a > .70 esik degerinin tizerindedir (Nunnaly, 1978).
Ilgili dlgeklerin boyutlarina bakildiginda ise sadece yoneticinin giic kaynaklarina ait
karizmatik giic (o0 = .62) boyutunun alfa katsayist a > .70 esik degerinin altindadir.
Ancak karizmatik glic boyutunun Tiirkiye 6rneklemindeki gecerliligini yapan ¢alismada
da alfa katsayisi, a > .70 esik degerinin altinda, o = .68 olarak elde edilmistir (Meydan,
2010). Nitekim literatiirde .50’nin iizerinde olan alfa katsayilarinin da bir igsel tutarlilik
gostergesi oldugu oOne siiriilmiistiir (Bowling, 2002). Ayrica .60 ve iizeri alfa
katsayilarinin gilivenilir diizeyde oldugunu ifade eden ¢alismalar da bulunmaktadir
(Karag6z, 2016). Bu degerlendirmelerden hareketle, tiim degiskenlere ait Cronbach’s
Alfa degerleri Olgeklerin icsel tutarliliklarimin giivenilir diizeyde var oldugunu
gostermektedir.

4.2. Pearson Korelasyon Analizi

Arastirma modeli kapsaminda; zorlayic1 gii¢, yasal gii¢, odiillendirme giicii,
karizmatik giic ve uzmanlik giicii degiskenleri ile bir biitlin olarak psikolojik personel
giiclendirme ve psikolojik personel giliglendirmenin boyutlari olan anlam, yetkinlik,
ozerklik ve etki degiskenlerinin birlikte degisme yonlerini ve siddetlerini belirlemek
tizere Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Sonuglar Tablo 3’de goriilmektedir.

Tablo 3. Pearson Korelasyon Analizi Sonuclar:

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 Zorlayic giig 1
2 Yasal gii¢ .69** 1
3 Odiillendirme giicii .56** .75%*% |
4 Karizmatik gii¢ S4F*F 60 6T 1
5 Uzmanlik giicii AT7FF O 65FF  61*F*  63** 1
6 Psk. p. gliclendirme  .20%** 22%%  26**  24%*% (7 1
7 Anlam 9% 33k 3pFEk 23Fx 14 8O** 1
8 Yetkinlik 21 17* 15 16*¥ .06 79%k 75¥* 1
9 Ozerklik 11 .05 .14 12 .00 73%*F 33k 3pHE 1
10 Etki A5 201%F 24%%  24%% 04 B1FE STHE S4%EF 44%* 1

* igareti p < .05 anlamlilik diizeyini, ** isareti p <.01 anlamlilik diizeyini gostermektedir.

Pearson korelasyon analizi sonuglarina gore yoneticinin giic kaynaklari ile bir
biitiin olarak psikolojik personel giiclendirme ve boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml iligki bulunan ikili degiskenler su sekildedir: zorlayici giic ve psikolojik
personel giiclendirme (r = .20, p <.01), zorlayic1 gii¢ ve anlam boyutu (r = .19, p <.05),
zorlayict gii¢ ve yetkinlik boyutu (r = .21, p < .01), yasal gii¢ ve psikolojik personel
giiclendirme (r = .22, p <.01), yasal gii¢c ve anlam boyutu (r = .33, p <.01), yasal gii¢ ve
yetkinlik boyutu (r = .17, p < .05), yasal giic ve etki boyutu (r = .21, p < .01),
odiillendirme giicli ve psikolojik personel giiclendirme (r = .26, p < .01), ddiillendirme
giicli ve anlam boyutu (r = .32, p < .01), dédiillendirme giicii ve etki boyutu (r = .24, p <
.01), karizmatik gii¢ ve psikolojik personel giiclendirme (r = .24, p < .01), karizmatik
gii¢ ve anlam boyutu (r = .23, p <.01), karizmatik gii¢ ve yetkinlik boyutu (r = .16, p <
.05), karizmatik gii¢c ve etki boyutu (r = .24, p < .01). Yoneticinin gii¢ kaynaklari ile bir

istatistiksel olarak anlamsizdir (p > .05).
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4.3. Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Arastirma modelinin bagimsiz degiskenleri olan zorlayici gii¢, yasal giic,
odiillendirme giicii, karizmatik giic ve uzmanlik giiciiniin bagimli degiskenler olan
psikolojik personel giiclendirme, anlam, yetkinlik, o6zerklik ve etki {tzerindeki
aciklayicilik (yordayicilik) durumlarint belirlemek amaciyla ¢coklu dogrusal regresyon
analizi yapilmistir. Sonuglar Tablo 4’te goriilmektedir.

Tablo 4. Coklu Dogrusal Regresyon Analizi Sonuc¢lar:

Bagimsiz Bagimh

Degiskenler® Degisken B ' R’ F P D-W
Zorlayic1 giig .06
Yasal giic Psikolojik .06
1 Odiillendirme giicii personel 21 .33 A1 3.713  .003 1.74
Karizmatik gii¢ giiclendirme 17
Uzmanlik giicii -.24*
Zorlayic1 giig -.08
Yasal gii¢ 33*
2 Odiillendirme giicii Anlam 21 38 .14 5.047  .000 1.81
Karizmatik gii¢ .02
Uzmanlik giicii -.19
Zorlayic1 giig .16
Yasal gii¢ .06
3 Qdiillendirme giicii Yetkinlik .02 24 .05 1.821 112 1.85
Karizmatik gii¢ .10
Uzmanlik giicii -.13
Zorlayic1 giig 12
Yasal gii¢ -.19
4 Odiillendirme giicii Ozerklik 21 23 .05 1.680  .143 1.60
Karizmatik gii¢ 15
Uzmanlik giicii -.15
Zorlayic1 giig -.01
Yasal gii¢ .10
5 _Odiillendirme giicii Etki .19 33 11 3.733  .003 1.85
Karizmatik gii¢ 23*
Uzmanlik giicii -.28*

Not: B: Standardize edilmis Beta katsayis1, R?: Belirlilik katsayisi, F: F testi istatistigi, p: Istatistiksel
anlamlilik diizeyi, D-W: Durbin-Watson degeri.

2 Varyans biiyiitme faktor degerleri: ZG = 1.94, YG = 3.53, OG = 2.64, KG = 2.34, UG = 2.03

* isareti p < .05 anlamlilik diizeyini, ** isareti p < .01 anlamlilik diizeyini gostermektedir.

Oncelikle kurulan modellerde dogru sonuglara ulasabilmek icin 6l¢gme hatalar1 ve
hatalar arasindaki iliskilere yonelik regresyon varsayimlarindan sapmalar olup olmadigi
kontrol edilmistir. Buna gore, tiim degiskenlerin Durbin-Watson degeri (D-W) 2’den
kiigiikk oldugu i¢in hata terimlerinin arasinda iliski olmadig1 yani otokorelasyon
probleminin olmadigr goriilmiistiir (Durbin ve Watson, 1971). Bununla birlikte,
bagimsiz degiskenlerin varyans biiyilitme faktor degerleri (VIF) 5’ten kii¢iik oldugu i¢in
coklu dogrusallik probleminin olmadigi tespit edilmistir (O’Brien, 2007).

Birinci regresyon modelinde bagimsiz degiskenler olan zorlayici gii¢, yasal giic,
odiillendirme giicli, karizmatik glic ve uzmanlik giicii ile bagimli degisken olan
psikolojik personel gii¢lendirme arasinda yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizinin
sonuglart goriilmektedir. F degeri %1 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak
anlamhidir [Fsi49) = 3.713, p < .01]. Yani bir biitiin olarak psikolojik personel
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giiclendirme degiskenini yoneticinin gii¢ kaynaklar1 ile tahmin etmek istatistiksel olarak
miimkiindiir. Sonuclara bakildiginda; -1 ile +1 arasinda degisen degerler alan
korelasyon katsayisinin bu modeldeki oraninin r = .33 oldugu goriilmektedir. Belirlilik
katsayis1 ise bagimsiz degiskenlerin bu modelin %11’ini agikladigini gdstermektedir (R?
= .11). Standardize edilmis beta degerlerinden hareketle bu iliskideki bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskeni etkileme sirasina bakildiginda tek anlamli etkinin
uzmanlik giiclinde oldugu goriilmektedir (B = -.24). Diger bagimsiz degiskenler, beta
degerlerinin anlamsiz olmasi sebebiyle bir etki gdstermemistir (p > .05). Goriilmektedir
ki; uzmanlik giicii psikolojik personel giiclendirmeyi agiklamada negatif yonli katki
yapmaktadir.

Ikinci regresyon modelinde bagimsiz degiskenler olan zorlayict giic, yasal giic,
odiillendirme giicii, karizmatik giic ve uzmanlik giicli ile bagimli degisken olan
psikolojik personel gliclendirmenin anlam boyutu arasinda yapilan ¢oklu dogrusal
regresyon analizinin sonuglari goriilmektedir. F degeri %ol anlamlilik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamlidir [Fs,149) = 5.047, p < .001]. Yani psikolojik personel
giiclendirmenin anlam boyutunu yoneticinin gili¢ kaynaklar1 ile tahmin etmek
istatistiksel olarak miimkiindiir. Sonuglara bakildiginda; -1 ile +1 arasinda degisen
degerler alan korelasyon katsayisinin bu modeldeki oranimin r = .38 oldugu
goriilmektedir. Belirlilik katsayisi ise bagimsiz degiskenlerin bu modelin %14 iinii
acikladigim gostermektedir (R? = .14). Standardize edilmis beta degerlerinden hareketle
bu iliskideki bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni etkileme sirasina bakildiginda
tek anlamli etkinin yasal giicte oldugu goriilmektedir (B = .33). Diger bagimsiz
degiskenler, beta degerlerinin anlamsiz olmasi sebebiyle bir etki gostermemistir (p >
.05). Goriilmektedir ki; yasal gii¢ psikolojik personel gii¢clendirmenin anlam boyutunu
aciklamada pozitif yonlii katki yapmaktadir.

Ugiincii regresyon modelinde bagimsiz degiskenler olan zorlayic giig, yasal giig,
odillendirme giicli, karizmatik glic ve uzmanlik giicii ile bagimli degisken olan
psikolojik personel giiclendirmenin yetkinlik boyutu arasinda yapilan ¢oklu dogrusal
regresyon analizinin sonuglart goriilmektedir. F degeri %5 anlamlilik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamsizdir [Fs.149) = 1.821, p > .05]. Yani psikolojik personel
giiclendirmenin yetkinlik boyutunu yoneticinin gii¢ kaynaklar1 ile tahmin etmek
istatistiksel olarak miimkiin degildir.

Dordiincti regresyon modelinde bagimsiz degiskenler olan zorlayici gii¢, yasal
gii¢, ddiillendirme giicii, karizmatik glic ve uzmanlik giicli ile bagimli degisken olan
psikolojik personel giiclendirmenin 6zerklik boyutu arasinda yapilan ¢oklu dogrusal
regresyon analizinin sonuglart goriilmektedir. F degeri %5 anlamlilik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamsizdir [Fs,149) = 1.680, p > .05]. Yani psikolojik personel
giiclendirmenin 6zerklik boyutunu ydneticinin giic kaynaklari ile tahmin etmek
istatistiksel olarak miimkiin degildir.

Besinci regresyon modelinde bagimsiz degiskenler olan zorlayici gii¢, yasal giic,
odiillendirme giicli, karizmatik glic ve uzmanlik giicii ile bagimli degisken olan
psikolojik personel giiclendirmenin etki boyutu arasinda yapilan c¢oklu dogrusal
regresyon analizinin sonuglart goriilmektedir. F degeri %1 anlamlilik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamlidir [F(s149) = 3.733, p < .01]. Yani psikolojik personel
giiclendirmenin etki boyutunu yoneticinin gii¢ kaynaklari ile tahmin etmek istatistiksel
olarak miimkiindiir. Sonuglara bakildiginda; -1 ile +1 arasinda degisen degerler alan
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korelasyon katsayisinin bu modeldeki oraninin r = .33 oldugu goriilmektedir. Belirlilik
katsayis1 ise bagimsiz degiskenlerin bu modelin %11’ini agikladigini gostermektedir (R?
= .11). Standardize edilmis beta degerlerinden hareketle bu iliskideki bagimsiz
degiskenlerin bagiml degiskeni etkileme sirasina bakildiginda en biiyiik etki sirasiyla
uzmanlik giicli (B = -.28) ve karizmatik giigtedir (B = .23). Diger bagimsiz degiskenler,
beta degerlerinin anlamsiz olmasi sebebiyle bir etki gostermemistir (p > .05).
Gortlmektedir ki; psikolojik personel giigclendirmenin anlam boyutunu aciklamada
uzmanlik gilicii negatif yonlii katki yaparken, karizmatik giic pozitif yonlii katki
yapmaktadir.

5. Sonu¢ ve Tartisma

Bu calisma ile Sosyal Miibadele Teorisi (Blau, 1964) temel alinarak zorlayici giig,
yasal gii¢, ddiillendirme giicii, karizmatik giic, uzmanhk giici ve bilgiye dayal gii¢
olmak iizere alt1 farkli tiirden olusan yoOneticinin giic kaynaklarinin bir biitiin olarak
psikolojik personel giiclendirme algis1 iizerindeki ve psikolojik personel giiclendirme
algisinin boyutlar1 olan anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki iizerindeki aciklayicilik
(yordayicilik) durumunu belirlemek amaglanmigtir. Bu amag dogrultusunda Osmaniye il
merkezindeki 6zel hastane c¢alisanlar1t {izerinde uygulamali bir arastirma
gerceklestirilmistir. Nicel arastirma deseni ve iliskisel tarama modeli kapsaminda
gerceklestirilen calismada kolayda ornekleme yontemi ve anket teknigi araciligiyla
calisanlardan veri toplanmistir. YoOneticinin giic kaynaklart ve psikolojik personel
giiclendirme arasindaki iliskileri belirlemek icin istatistiksel analiz yazilimlari
araciligiyla korelasyon ve regresyon analizinden faydalanmilmistir. Yapilan incelemeler
sonucunda agiklayici bulgulara ulagilmistir.

Katilimcilardan elde edilen verilerde yoneticinin gii¢ kaynaklarinin bir tiiri olan
bilgiye dali gii¢, istatistiksel analizler igin gerekli olan 6n kosullara uygunluk
gostermemesi sebebiyle arastirma modelinden ¢ikarilmistir. Arastirmanin sonuglarina
gore; uzmanlik giiclinlin ¢alisanlarin bir biitiin olarak psikolojik personel giiclendirme
algisini negatif yonlii olarak acikladigi sonucuna ulagilmistir. Yasal giicle hareket eden
yoneticinin psikolojik personel giiclendirmeye ait anlam boyutunu agiklamada pozitif
yonde katki yaptig1 tespit edilmistir. Bununla birlikte, karizmatik giice sahip yoneticinin
psikolojik personel giiclendirmeye ait etki boyutunu aciklamada pozitif yonde katki
yaptig1 bulgulanmistir. Son olarak uzmanlik giicline sahip olan yoneticinin psikolojik
personel giiclendirmeye ait etki boyutunu agiklamada negatif yonde katki yaptigi
sonucuna ulasilmigtir. Diger yandan, yoneticinin gii¢ kaynaklarinin psikolojik personel
giiclendirmenin boyutlar1 olan yetkinlik ve 6zerklik tizerindeki etkisi istatistiksel olarak
anlamsiz ¢ikmistir.

Yoneticinin gii¢ kaynaklarmin psikolojik personel giiclendirme {iizerinde etki
gosterecegi Ongoriilerek gergeklestirilen bu arastirmanin sonuglarinin Sosyal Miibadele
Teorisi’nin (Blau, 1964) isaret ettigi noktalarla ortiistiigii diisiiniilmektedir. Cilinkii s6z
konusu teori, genel bir ifadeyle, karsilikli gerceklesen iliskileri ekonomik, sosyolojik ve
psikolojik anlamda bir degis tokus iligkisi olarak aciklamakta ve arastirmanin
sonuclarina gore de ¢alisanlarin psikolojik personel giiclendirme algilar1 yoneticilerinin
hangi tiir giic kaynagiyla tutum ve davranis gerceklestirdigine gore degismektedir.

Yazinda bu arastirmanin modelini ve sonuglarini destekleyen farkli calismalar da
bulunmaktadir. Oncelikle genel bir bakis agisiyla yorumlamak gerekirse, sdz konusu
calismalar yOneticinin istek ve talimatlarina onun sahip oldugu etkileme giiciiniin tiiriine
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yani giic kaynagima gore riayet eden bir anlayisin yayginlastigini ileri siirmektedirler
(Kogel, 2013). Yani calisanlar makama dayali otoriteye yonelik gosterilen itaatten
giiciin kaynagina bagli olarak gdsterilen uyuma dogru evirilmektedirler. Bu genel
yorumun bir destekleyicisi olarak giic olgusunun insan davraniglarinin bir belirleyicisi
oldugunu, bireylerarasi iliskileri ve iletisimi etkiledigini ve 0Ozellikle yoneten ve
yonetilen arasindaki iliskilerde giic olgusuna ayr1 bir 6nem verilmesi gerektigini ifade
eden caligmalar gosterilebilir (Bayrak, 2001). Yapilan arastirmalara daha detayh
bakmak gerekirse, bir calismada yoneticiler tarafindan ¢alisanlara taninan karar verme
serbestlik derecesinin ¢alisanlarin liderlik algilamalarina dogrudan etki edecegi ifade
edilmistir (Korkmazyiirek ve Hazir, 2017). Bu arastirma modeline benzer bir sekilde
yapilan bagka bir arastirmada; ¢alisan odakli, iiretim odakli ve degisim odakli olmak
tizere li¢ farkli tiirden olusan liderlik tarzlarinin psikolojik personel gii¢lendirme algisi
tizerinde farkli etkiler gosterdigi bulgulanmistir (Cavus ve Demir, 2010). Benzer bir
arastirmada etkilesimci liderlik, doniisiimcii liderlik, karizmatik liderlik, stratejik
liderlik ve hizmetkar liderlik tiirlerinden her birinin Orgiitsel yapiya farkli yansimalari
oldugu tespit edilmistir (Tasgit ve Sert, 2017). Diger bir aragtirmada ise yikic1 yonetim
tarzinin ¢alisanlarin farkli izlenim yonetim taktikleri sergilemesine sebep oldugu ortaya
konulmustur (Aksay ve Giigercin, 2016). Belirtildigi iizere yazindaki tiim bu c¢aligmalar
aragtirmanin modelini ve bulgularini destekler niteliktedir.

Aragtirmanin sonuglar1 yoneticilere insanlarin psikolojik bir varlik oldugu
gercegini  hicbir zaman ihmal etmemeleri hususunda sorumluluk yiiklemektedir.
Yoneticilerin ¢alisanlarin psikolojik personel gli¢lendirme algilarina pozitif katki
saglayabilmek i¢in tutum ve davraniglarinda daha cok yasal giiclin gerektirdigi
niteliklerle hareket etmeleri ve karizmatik lider ozelliklerini rol model almalari
gerekmektedir. Ayrica yoneticilerin  sahip olduklar1 uzmanliklar1 izleyicilerine
aktarirken bilingli olmalar1 gerektigi ¢ikarimi yapilabilir. Asil fonksiyonu deger katmak
olan uzman yoneticiler yanlis tutum ve davraniglarla ¢alisanlar1 tam tersine degersiz
hissettirebileceklerini gézden kagirmamalidirlar.

Calismada degiskenler arasi iliskiler ilk defa 6l¢iildiigii icin 6rneklem seg¢iminde
kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Degiskenler arasindaki iligkilerin var oldugu
ispatlandig1 i¢in gelecek donem arastirmalarinda farkli 6rnekleme yontemleri (amagl
ornekleme, kota drnekleme gibi) kullanilarak daha tutarli sonuclara ulasilabilir. Diger
yandan, Ornekleme siirecinde ideal Orneklem biiyiikliigli hesaplanarak arastirma
sonuclarinin evrene genellenebilmesi saglanabilir. Arastirma modelinin daha kapsamli
hale getirilmesi adina yoneticilik/liderlik ve personel gliclendirme iligkisine etki
potansiyeli yiiksek konular olan; lider iiye etkilesimi, 6z yeterlilik, is tatmini, Orgiit
kiiltiirii, kisilik 6zellikleri, kisi-is uyumu veya kisi 6rglit uyumu konular ara degiskenler
olarak modele eklenebilir. Ornegin, Lider Uye Etkilemisi Teorisi’ne gore liderlerin bazi
izleyici gruplarina iltimas gegtigi one siiriilmektedir (Yalgin, 2015). Dolayisiyla, gii¢
kaynaklar1 ve personel giiclendirme iliskisinde lider iiye etkilesiminin rolii amaclh
ornekleme yontemi kullanilarak yapilacak bir arastirmayla incelenerek séz konusu
iligkilerdeki ortiilii noktalara netlik kazandirilabilir. Ayrica bu arastirma modeli nitel
(kalitatif) arastirma desenleri {izerinden gerceklestirilerek psikolojik personel
giiclendirme ve yoneticinin gii¢c kaynaklar1 iligskisine daha derinlemesine bir bakis agis1
saglanabilir.
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Son not: Bu ¢alisma, 25-27 Mayis 2017 tarihlerinde Ankara’da diizenlenen “25. Ulusal
Yonetim ve Organizasyon Kongresi’nde sunulan bildiri ¢alismasinin gozden gegirilerek
genisletilmis halidir.
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Extensive Summary
Introduction

It is generally accepted situation in the literature of organizational behavior in
which the most valuable element in business life is the employees. Therefore, each issue
related to employees is important. In this sense, employees’ perceptions related to
psychological empowerment which means that employees perceive themselves as an
efficient individual (Conger and Canungo, 1988) is of great importance in business life.

Determining the antecedents of psychological empowerment is a situation that is
tried to be investigated by both the researchers and managers. For this reason, the
managers' sources of power, which is the other variable of the research, have been
discussed in this context. So, the top authority in an organization is the managers. A
relation between the managers and employees occurs in the form of an interdependence
relationship. Hence, employees' perceptions regarding to their managers will vary
depending on managers' sources of power. Based on these considerations, it was
envisaged that the power sources used by the managers would be a possible determinant
of psychological empowerment.

The relationship among the research variables can be explained theoretically
through the Social Exchange Theory (Blau, 1964). When considering the place of the
Social Exchange Theory in business life, it can be said that this theory explains the
relationships between the employers and employees (Cropanzano and Mitchell, 2005;
Ates, 2017; Yildiz and Yildiz, 2015). Accordingly, when the employer shows positive
attitudes and behaviors towards employees, employees will also show positive attitudes
and behaviors towards their employers and their organizations (Rhoades et al., 2001).
Similarly, the employee who is exposed to negative attitudes and behaviors by his
employer will be in the same way as to the respond. In this context, it is thought that the
theory is a powerful theory that explains the relationships between psychological
empowerment and managers' sources of power.
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Based on both the Social Exchange Theory (Blau, 1964) and the related literature,
the research question of this study is: “whether the manager's sources of power are the
predictors of psychological empowerment or not.”

Data and Method

In order to determine the predictor status of the managers' sources of power on the
perception of psychological empowerment, a practical research was conducted on
employees working at private hospitals in the city center of Osmaniye, Turkey.

In the study conducted within the context of the quantitative research pattern and
correlational research design, data were collected from 169 people via convenience
sampling method and survey technique. Firstly, the obtained data were prepared for the
analysis. Based on the results of the missing value analysis, 14 questionnaires were
excluded from the observation due to the incomplete answer error. In the outlier
analysis by using the Mahalanobis Distance Method, it was found that there is no outlier
value in the data set because, there is no data which is remote from the center of the
subjects at the statistical significance level of 1% (Mahalanobis, 1936). After removing
the problematic questionnaire forms, the final sample count in the data set is 155 (n =
155). According to the results of the skewness-kurtosis test, the biggest skewness value:
-2.23 and the biggest kurtosis value: 6.69. Since the skewness values are within + 3 and
the kurtosis values are within £+ 10 threshold values, it is concluded that the data shows
normal distribution (Kline, 2011). For this reason, parametric analyses were used in this
study.

The Harman' single factor test was used to control the probable common method
variance problem in the data set. In this direction, a total of 45 items of 10 variables
used in the questionnaire were analyzed by the factor analysis with no rotation.
According to the findings, the items were not collected in one dimension and showed a
multidimensional structure consisting of 10 sub-dimensions. In addition, in order to
obtain a single and general factor, when the factor number was fixed to 1 in the
explanatory factor analysis, it was found that the only factor that emerged was
explaining a low portion corresponding to 24% of the total variance, not the majority.
According to these results, it was found that there is no common method variance
problem in the obtained data (Podsakoff ve Organ, 1986; Podsakoff et al., 2003).

To measure the managers' sources of power the scale developed by Raven et al.
(1998) and made Turkish validation by Meydan (2010) was used. The scale consists of
33 items and 6 dimensions. Dimensions of the scale are; coercive power (6 items),
legitimate power (12 items), reward power (6 items), referent power (3 items), expert
power (3 items) and informational power (3 items). Besides, The Psychological
Empowerment Scale developed by Spreitzer (1995) and made Turkish validation by
Siirgevil et al. (2013) was used. The scale consists of 12 items and 4 dimensions which
are meaning, competence, self-determination and impact. Each dimension consists of 3
items.

Findings

In order to determine the internal consistency of the measures used in the study,
reliability analysis was performed with the Cronbach's Alpha (o) method (Cronbach,
1951). According to the results of the reliability analysis, the alpha coefficients are as
follows: managers’ power sources as a whole (a = .92) and coercive power (a0 = .76),
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legitimate power (o = .79), reward power (a = .75), referent power (a = .62), expert
power (o = .73), informational power (o = .31). On the other side, psychological
empowerment as a whole (a = .88) and meaning (a = .78), competence (a = .80), self-
determination (o0 = .85), impact (o = .78). Since the level of reliability of the
informational power was significantly low, only this dimension was excluded from the
research model. The Cronbach's Alpha values of all other variables indicate that the
internal consistency of the scales exists in a reliable level (Nunnaly, 1978; Bowling,
2002; Nakip, 2013).

The results of the multiple linear regression analysis suggest that the managers
acting with expert power negatively contributed to the explanation of psychological
empowerment as a whole [F(s,149) = 3.713, p < .01, r = .33, R? = .11, B = -.24]. The
managers acting with legitimate power positively contributed to the explanation of the
meaning the dimension of psychological empowerment [F(s,149) = 5.047, p < .001, r =
.38, R?= .14, B = .33]. The managers who have referent power positively contributed to
the explanation of the impact the dimension of psychological empowerment [F(s,149) =
3.733, p < .01, r = .33, R?= .11, B = .23] and the managers acting with expert power
negatively contributed to the explanation of the impact the dimension of psychological
empowerment [Fs,149)=3.733, p<.01,r= .33, R?= .11, p=-.28].

Conclusion

According to the results of the study; it is concluded that the expert power
explains negatively the perception of psychological empowerment as a whole. It has
been determined that the manager who acts with legitimate power positively contributes
on explaining the meaning dimension of psychological empowerment. Besides, it was
found that the manager who has referent power positively contributes on explaining the
impact the dimension of psychological empowerment. Finally, it has been concluded
that the manager who has the expert power makes a negative contribution to explaining
the impact the dimension of psychological empowerment. On the other hand, the effects
of the manager's sources of power on the competence and self-determination which are
the dimensions of the psychological empowerment were statistically insignificant.

It is thought that the obtained results coincide with the Social Exchange Theory
which is the theoretical basis of the study. This theory explains the human relations as
mutual exchange relations in terms of economic, sociological and psychological
perspective (Blau, 1964). As a matter of fact, according to the results of the study, the
psychological empowerment perceptions of the employees vary depending on the
managers’ sources of power.

In the study, the convenience sampling method was used because the relationships
among the variables were measured for the first time. Different sampling methods (such
as purposive sampling, quota sampling) can be used in future research. On the other
hand, it is possible to generalize the research results to the universe by calculating the
ideal sample size during the sampling process. In order to make the research model
more comprehensive, some subjects can be added as mediator/moderator variables. For
example; leading-member exchange, self-efficacy, job satisfaction, organizational
culture, personality traits, person-organization fit or person-job fit. In addition, this
research model can be carried out through the qualitative research designs to provide a
deeper insight into the relationship between the psychological empowerment and the
manager's sources of power.
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