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Bu ¢aligmada, liderin algilanan farkh giic kaynaklarinmin ¢aliganlarin gorev ve baglamsal
performanslart iizerindeki etkisi ve bu siiregte Pelz etkisinin bi¢imleyici rolii arastirilmistir. Pelz
etkisi, liderin etkililiginin ve ¢alisanlari orgiitsel amag¢ basarimlarina yoneltme giictiniin liderin
kendi iistlerini etkileme, kendini iistlerine dinletebilme ve onlardan stratejik bilgileri edinebilme
giictinden bagimsiz olarak ele alinamayacagini iddia eden bir énermedir. Bu baglamda, liderin
kullandigi farkh giic kaynaklar: (megru, odiillendirme, zorlayici, uzmanlik-bilgi, karizmatik) ile ig
performansini olusturan gorev ve baglamsal performans arasindaki farklilasan iliskiler Pelz etkisi
baglaminda kamu sektériinde ¢alisan 195 kisiden toplanan veriler isiginda sinanmis ve Pelz
etkisinin, algilanan odiillendirme giicti, uzmanlik-bilgi giicii ve karizmatik giic ile gorev performansi
arasindaki iliskilerde bigimleyici rol oynadigt tespit edilmistir.
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ABSTRACT

This study investigates the effect of various bases of perceived leader power on
employees’ contextual and task performance, and tests for the moderating role of Pelz effect in this
process. Pelz effect argues that the effectiveness and power of a leader to motivate employees
towards organizational goal accomplishment are not independent of the leader’s power and ability
to influence his superiors and to obtain strategic information. In this context, the relations between
a leader’s various power bases (legitimate, reward, coercive, expert-information, referent) and job
performance (task and contextual) as well as the moderating role of Pelz effect in this process are
investigated on sample of 195 public sector employees. According to the empirical evidence, Pelz
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expert-information power, and task performance and referent power. Theoretical and practical
implications are discussed.
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GIRIS

Bireylerin oOrgiit icinde gosterdikleri performansi etkileyen faktorler
orgiitsel calismalar icinde dnemli bir yer tutmaktadir. Orgiitsel yasam ve orgiit
icinde birey davranislari lizerinde etkili olan ¢alisanlar arasindaki gii¢ iliskilerinin
de performans iizerinde etkili olmas1 kaginilmazdir (Yang ve Modell, 2012). Bu
cergevede, lider, liderin giicii ve etkisi performans {izerindeki 6nemli belirleyiciler
olarak karsimiza ¢ikmakta, lider ve ¢alisan arasindaki etkilesimde astin algiladigi
gii¢, performans iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olmaktadir.

Algilanan gii¢ oOrgiitsel ortamda ele alindiginda, bireysel ve orgiitsel
faktorlerin giliciin daha fazla ya da daha az algilanmasina neden olabilecegi
gorlilmektedir. Bu baglamda orgiit kiiltiirii, orgiit iklimi ya da liderin kisiligi gibi
degiskenler gii¢ algis1 iizerinde etkili olabilmektedir (Meydan, 2010). Benzer
sekilde, liderin giiclii iliskilere sahip olmasi onun o6rgiit i¢inde etkililigini artiran
faktorlerden biridir (Dhanaraj ve Parkhe, 2006). Liderin o6zellikle {istleriyle
kurdugu giiclii iligki ve istlerini etkileyerek onlarin kararlarinda etkili olabilmesi,
astlarina yonelik davraniglart ve astlarinin kendisine yonelik algilar iizerinde
etkili olabilmektedir (Anderson ve Tolson, 1991). Pelz etkisi olarak isimlendirilen
bu durum astlarin ige yonelik tutum ve davramislarini degistirmektedir (Lynn,
Anderson, Tolson, Fields ve Thacker,1990).

Astlarin lider ile ilgili algilar1 {izerinde etkili olan Pelz etkisinin liderin
sahip oldugu giiciin algilanmas1 {izerinde de etkili olmasi kaginilmaz
goriinmektedir. Ancak bu durumun ortaya ¢ikarilmasina yonelik bir arastirmaya
rastlanilmamustir.

Bu kapsamda bu ¢alismada Pelz etkisinin liderin giiciiniin algilanmasi
tizerindeki etkisi orgilitsel giic boyutlart da dikkate alinarak belirlenmeye ve bu
algiin astin performansina yansimasi ortaya konmaya caligilmaktadir. Pelz etkisi
ve liderin giicii arasindaki iliski ile liderin giicii ve astlarin performansi arasindaki
iliskide Pelz etkisinin bigimleyici roliiniin daha net olarak ortaya konabilecek
olmasi hem yonetim yazinindaki bir boslugu dolduracak hem de yonetsel
uygulamalara katki saglayabilecektir. Bu durumun c¢aligmanin énemini artirdigt
degerlendirilmektedir. ~ Calismada  oOncelikle liderin  giic  kaynaklarina
deginilmekte, ardindan is performansi ve Pelz etkisi ile ilgili kuramsal bilgiler
verilmektedir. Ardindan, kuramsal gerekcelerden yola ¢ikilarak olusturulan
hipotezler bir aragtirma modeli ile test edilmektedir.

|. KURAMSAL CERCEVE

A. Liderin Gii¢ Kaynaklar:

Liderin etkililiginden ve dolayisiyla astlarini, mevkidaslarini, stlerini ve
diger paydaslar1 etkileme becerisinden s6z edebilmek igin giic kavramina ve
bilesenlerine deginmemiz gerekmektedir. Orgiitlenmenin sz konusu olmasi i¢in
giic kagimilmazdir (Zaleznik, 1998).

Glig, toplumsal yasamin en temel kavramlarindan biri olup giigle ilgili
calismalar uzun yillardir sosyal psikoloji, sosyoloji, felsefe ve antropoloji gibi
sosyal disiplinlerin odaginda yer almaktadir. Liderlik, motivasyon, is tatmini,
politika, karar verme, calisan performansi gibi pek ¢ok siirecle yakindan iligkili
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bir kavram olan gii¢, orgiitsel paydaslar arasindaki hiyerarsik etkileme ve otorite
iligkilerinin temelini olusturmaktadir. Liderligin, baskalarinin diisiince ve
eylemlerini etkilemek amaciyla giic kullanimini gerektirmesinden (Zaleznik,
1998) wve bir tiir sosyal etkileme siireci (Northouse, 2007) olarak
tamimlanmasindan otiirii gii¢, liderligin ayrilmaz bir pargasidir. Yonetim ve
orgiitsel davranis yazininda liderin kullandigi giic kaynaklarina iligkin ¢aligmalar,
French ve Raven (1959)’1n ortaya attig1 bes sosyal giic kaynagindan olusan ana
akim sosyal giic modeli ve sonrasinda diger arastirmacilar tarafindan gelistirilen
Kisileraras1 Gli¢ Envanteri (Interpersonal Power Inventorsy) modeli ekseninde
yogunlagmaktadir (Raven, 1992; Raven, 1993; Raven, 2001; Raven, Schwarzwald
ve Koslowsky, 1998; Koslowsky, Schwarzwald ve Ashuri, 2001; Pierro, Cicero
ve Raven, 2008; Pierro, Kruglanski ve Raven, 2012). Son tahlilde ortaya koyulan
(Raven, 1993) modele gore liderin izleyicileri etkilemede kullandigi 14 farkl
sosyal gii¢ kaynagindan s6z edilmektedir.

Yonetim yazim incelendiginde, liderin algilanan giic kaynaklarinin
boyutlandirilmasinda 11°li, 6’11 (6diil, zorlayici, mesru, uzmanlik, karizmatik,
bilgi) veya 2’li (yumusak-sert veya pozisyonel-bireysel) yapilarin kullanilmakta
oldugu goriilmektedir (Meydan, 2010). Ancak, en sik kullanilan sosyal giic
modeli French ve Raven’in besli tipolojisi olup (Podsakoff ve Schriesheim,
1985), bu modelin gelistirilmis sekilleri heniiz yonetim ve organizasyon yazininda
yeterince kullanilmamaktadir (Elias, 2008). Esasen, bu giic kaynaklarinin
gruplandirilmasinda, giici uygulayan (aktor) ile gii¢ uygulanan (izleyici)
arasindaki giic dagilimmnin orantililigi (veya orantisizligi) temel alinmaktadir.
Nitekim pozisyon kaynakli ya da sert gii¢ kaynaklari, aktor lehine ve izleyicileri
uyma davranigina zorlayan bir gii¢ dagilimini; birey kaynakli veya yumusak giic
kaynaklar1 ise izleyici lehine ve gorece daha esitlik¢i, izleyicileri uyma
davranisina goniillii olarak yonlendiren bir giic dagilimimi ifade etmektedir.
Liderin o6diillendirme ve zorlayici giicli orgiitsel kaynaklarm kullanimu ile ilgili
olup, liderin uygun gordiigii davraniglar karsisinda izleyicilere dagitabildigi maddi
veya maddi olmayan &diiller ile uygulayabilecegi yaptirimlar ifade etmektedir.
Mesru giic, liderin drgiitsel konumundan 6tiirii izleyicilerin davranislari {izerinde
hak sahibi olmasidir. Uzmanlik giicii, liderin isin nasil yapilmasi gerektigine
iligkin sahip oldugu bilgi, beceri ve tecriibeden ileri gelmektedir. Karizmatik giig,
izleyicilerin kendilerini liderleriyle ozdeslestirerek, onun istek ve taleplerine
uyma davranigina sevk olmalarini saglayan sosyal giig tiiriidiir (Elias, 2008).

Raven (1965) bilgi giiclinii altinc1 sosyal giic kaynagi olarak modele
sonradan dahil etmis ve bilgi giiclinii, liderin sahip oldugu uzmanlik giiclinden
farkli olarak, istiin nitelikli bilginin ve bu bilgiyi kullanarak izleyicileri ikna
etmenin giicli olarak agiklamistir. S6z konusu modelin, liderin ajandasindaki tiim
giic kaynaklarin1 yansitmaktan uzak oldugu yonindeki elestiriler kargisinda
Raven (1965), odillendirme ve zorlayici giicii kisisel ve kisisel olmayan
odillendirme giici ile kisisel ve kisisel olmayan zorlayici giic; mesru giicii ise
pozisyon giicii, mesru karsilikli gii¢, mesru esitlik giicii ve mesru bagimlilik giicii
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seklinde alt boyutlara ayrrmustir. Odiillendirme ve zorlayici giicii kisisel ve kisisel
olmayan gili¢ olarak ayirmanin gerekgesi, liderin nesne ve olaylar iizerindeki
denetiminin 6diil ve ceza gibi algilanabilmesi, 6rnegin bir terfi olayinin 6diil, terfi
edilmeme olayinin ise cezalandirma gibi goriilebilmesidir. Mesru giic ise
karsiliklilik esasina dayali yaptinm giicli (ben senin igin bunu yaptim, sen de
karsiliginda istedigim bir seyi yapmalisin), esitlik (hakkaniyet) giicli (Cok emek
verdim ve bunu yapmani istemeyi hak ettim) ve ihtiyact olanlara karsi
sorumluluktan ileri gelen bagimlilik giicii (Senin yardimin olmadan bunu
yapamam) gibi farkli mesruiyet durumlar1 geregi dort grupta incelenmeye
baslamustir.

Boyutlandirmada hangi yaklasim kullanilirsa kullanilsin, liderin farkl giic
kaynaklarinin oOrgiitsel baglilik, is tatmini, oOrgiitsel vatandaslik, devamsizlik,
tikenmislik, 6z yeterlilik, iiretkenlik, denetim odag1 gibi farkli orgiitsel sonuglarla
iligkilendirildigi goriilmektedir (Elias, 2008). Sert giic kaynaklar1 genellikle
yumusak giic kaynaklarina kiyasla daha diisiik is tatmini ve orgiitsel baglilikla;
yumusak giic kaynaklar1 ise daha yiiksek diizeylerde pozitif duygulanim ile
iligkilendirilmektedir (Schwarzwald, Koslowsky, & Bernstein, 2013).

B. Is Performansi

Gorev ve baglamsal performansin bir bileseni olan is performansi,
bireylerin orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek iizere ortaya koydugu cabay: ifade
etmektedir (Bagc1, 2014). Gorev performansi isle ilgili bigimsel sorumluluklari, is
tanimlarinda yer alan ve isin teknik yoOniine vurgu yapan bir dizi gorevler
kiimesini ifade etmektedir. Baglamsal performans ise orgiitsel sonuglara ulagsmada
bireyin sergiledigi ¢abanin, is tamimlarinda yer almayan ancak teknik
sorumluluklarin gergeklestirilmesi igin uygun psiko-sosyal altyapiyr hazirlayan
rol otesi davraniglari ifade eden kismidir (Motowidlo, Borman ve Schmidt, 1997,
Jawahar ve Carr, 2007).

Orgiitlerin ve kisilerin etkililigi, sosyal miibadele kurami ve karsiliklilik
normlart esasinca sosyal gii¢ kullanimi ile iligkilendirilmektedir (Jain, Giga ve
Cooper, 2011; Blau, 1964). Sosyal miibadele kuramina gore, ¢alisanlar orgiitleri
ile sosyal degisim iliskilerine girdiklerinde, Orgiit lehine olan davranislarinin
karsiliginda bigimsel (terfi, maas gibi) veya bicimsel olmayan (&vgii, saygimlik
gibi) odul beklentisi igerisinde olmaktadir (Wayne, Shore ve Liden, 1997).
Orgiitlerin ve liderlerinin kendilerine karst olumlu tutumlar1 karsihiginda ise yine
karsiliklilik normlar1 geregince olumlu yansitmalara yonelmektedirler. Pozitif
sosyal gii¢ tiirleri (karizma gibi), Orgiitiin ve liderin davramiglart karsisinda
sorumluluk anlayis1 ve minnettarlik duygular1 sebebiyle calisanlarin olumlu
mukabele etmelerine yol agtigindan, calisan performansim artirmaktadir. Jain ve
arkadaslarina gore calisanlarin mukabele etme yontemlerinden biri, baglamsal
performans davraniglaridir. Nitekim bu arastirmacilar yaptiklari ¢calismada, liderin
karizmatik ve uzmanlik giicliniin orgiitsel vatandashik davranisi ile pozitif iliskili;
mesru gilic ve zorlayici giiclin ise negatif iliskili oldugunu bulgulamislardir.
Vigoda-Gadot (2007), doniisiimcii ve etkilesimei liderlik tarzlarmin g¢alisanlarin
rol i¢i performansi ve oOrgiitsel vatandaglik davraniglar1 tizerindeki etkilerini
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inceledigi calismalarinda, etkilesimci liderlik tarzinin her iki performans tiiriiyle
negatif iligkili oldugunu; doniisiimcii liderlik tarzinin ise her iki performans
tiiriiyle pozitif iliskili oldugunu tespit etmistir. Bagka arastirmalarda da yumusak
giiclin bir eslenigi olan doniisiimcii ya da karizmatik liderlik, sert giiciin bir
eslenigi olan doniislimcii liderlige kiyasla artan oranlarda is tatmini, is
performansi veya oOrgiitsel performans ile iliskili bulunmustur (Judge ve Piccolo,
2004). Liderin kullandig1 gii¢ tiirlerine iligskin alginin ¢alisanlarin performanslari
iizerinde farklilasan etkiler gdsterdigine ve ozellikle yumusak/kisisel gii¢
kaynaklari ile bu gii¢c kaynaklariyla iliskilendirilen doniisiimcii liderlik tarzinin
daha yiiksek performans ile iligkili oldugu ve sert giic kaynaklar ile bu gii¢
kaynaklariyla iliskilendirilen etkilesimci liderlik tarzinin ise daha diisiik
performans diizeyiyle iligkili oldugu varsayimindan hareketle;

Hipotez 1: Birey temelli (uzmanlik, karizma, bilgi) gii¢c kaynaklar ile
gorev performanst ve baglamsal performans arasindaki iligki, pozisyon temelli
(édiillendirme, zorlayici, mesru) giic kaynaklari ile gorev performanst ve
baglamsal performans arasindaki iliskilere kiyasla daha pozitif ve daha gii¢liidiir.

C. Pelz Etkisi

Pelz etkisi, astlarin isten ve amirlerinden duyduklari tatmini, amirlerin
sahip oldugu dikey ve yukariya dogru etkinin (upward influence) derecesi ve
kapsami ile agiklayan ve etki alani genis amirlerle calisan bireylerin, tatmin
diizeylerinin daha yiiksek gerceklestigini iddia eden bir 6nermedir (Pelz, 1951).
Liderin stleriyle olan iletisiminin, astlariyla olan iletisimini diizenledigini iddia
eden Pelz etkisine gore, etki alan1 genis amirler daha fazla giicle donanmis olup,
destekleyici ve sosyal olarak yakin bir ortam yaratarak calisan ihtiyaclarinin hem
farkina varabilme hem de bu ihtiyaglara cevap verebilme kudretine sahiptirler.
Pelz etkisine gore etkili amirler, astlarinin ihtiyaglarimi karsilama noktasinda
“aracilik” ve “ortak eleman” rolii oynayabildikleri, orgiitiin hiyerarsik olarak {ist
tabakalarindaki patron ve yoneticilere erisimi kolaylagtirarak isle ilgili sorunlara
arzulanan ¢oziimler gelistirebildikleri ve kendi c¢alisma ekipleri i¢in fayda ve
katma deger iiretebildikleri icin daha fazla tatmin yaratmaktadirlar (Pelz, 1952;
Likert, 1961). Pelz’in amirlerin sahip oldugu yukariya dogru etki giicliniin tatmini
artirdiina isaret etmesinin ardindan, amirlerin hiyerarsik etkisinin ¢alisan tutum
ve davranisina etkisi “Pelz etkisi” olarak adlandirilmigtir (Jablin, 1980). Jablin
(1980)’e gore liderin yukariya dogru etkisinin giicii, asagiya dogru etkisinin
giicinii etkilemekte, hiyerarsik etki alam1 genis ve hem stratejik hem de
operasyonel diizeydeki kararlarda gorece fazla séz sahibi olan amirler, amirden
duyulan memnuniyeti artirmaktadir. Ayrica liderin hiyerarsik etkisinin, astlarin
sahip oldugu hiyerarsik kontrol duygusu, algilanan destek ve ekip i¢i is birlik¢i
davranislar ile iliskili olmaktadir (Anderson ve Tolson, 1991). Farkli bir
calismada tepe yoOnetimin toplam kalite yoOnetimine bakisi ile orta kademe
yoneticilerin bakis acilar1 arasindaki olasi uyumsuzlugun TKY uygulamalarmin
basarisina etkisi incelenmistir (Soltani ve Liao, 2010). Buna gore, tepe yonetimin
TKY’ye bakisi orta kademe yoéneticilerin TKY’yi uygularken gosterdikleri
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hassasiyeti etkileyecek ve orta kademe yoneticilerin de alt kademe ydneticilere
kargi tutumlar1 ve destekleyici davraniglari bu siirecten etkilenecek, sonugta
toplam kalite yonetimi uygulamalarimin etkinligi Pelz etkisi baglaminda, bu
hiyerarsik iliskilerin niteligine gore sekillenecektir. Ozetle, Pelz (1952)’e gore
lider ve liye arasindaki etkilesimin dogasi, liderin yukariya dogru etkisi dikkate
alinmadan agiklanamaz ve bu anlamda giiglii ve etkili olmayan liderlerin, hem
destek hem yaptirim giicii kisith gergeklesmektedir.

Bu baglamda, liderin etkililiginin temel belirleyicisi (katilimer liderlik,
otokratik liderlik, is-¢alisan yonelimli liderlik vb. gibi) liderlik tarzindan ziyade
liderin kendini {iistlerine dinletebilme ve onlardan stratejik bilgileri edinebilme
giicli olmaktadir. Sonraki asamada ise stratejik bilgiyle donanan lider, astlarina
diizenli olarak bilgi aktarmak yoluyla calisanlarin kendilerini degerli ve
giiclendirilmis hissetmesine ve nihayetinde performanslarina olumlu katk
yapabilmektedir. Liderlerin kendi {istleriyle olan lider-iiye -etkilesimlerinin
kalitesi, iiyelerin liderlikle ilgili algilarini, is davraniglarini ve tutumlarini
etkilemekte; daha fazla algilanan destek, ilgi, karar verme siireglerine katilim,
iiretkenlik, amir duyarliligi, isle ilgili daha az olumsuz deneyim ve daha fazla
genel is tatmini ortaya ¢ikarmaktadir.

Hipotez 2: Liderin gii¢ kaynaklar ile is performanst arasindaki iliskide
Pelz etkisinin bicimleyici rolii vardwr. Liderin kendi iistleriyle etkilesiminin
derecesi yiiksek gerceklestiginde ¢alisanlar daha fazla is performanst gosterirler.

1. YONTEM

A. Arastirma Modeli

Buraya kadar ele alinan arastirma degiskenleri baglaminda ¢alismamizin
temel varsayimi, liderin kullandigi gii¢ kaynaklarinin is performansina katki
yapacagi, liderin kullandigi farkli giic kaynaklarinin gérev ve baglamsal
performans iizerinde farklilasan sonuglar doguracagi yoniindedir. ikinci olarak
ise, liderin gii¢ kaynaklari ile performans arasindaki farklilasan iligkilerde, liderin
kendi {istityle olan etkilesiminin kalitesinin, Pelz etkisi baglaminda diizenleyici
rol oynayacagi diistiniilmektedir. Buna gore, sistem yaklagimi geregi tiim orgiitler,
girift iligkilerin organik bir biitiinii olup her sistem digerleri {izerinde sonuglar
dogurmaktadir. Ulkemizin makro kiiltiirel &zelliklerinin iliskisel yonelimi 6ne
¢ikarmasi, giic ve kaynaklara erisimin kisisel iligkiler temelinde sekillenmesi,
orgiit i¢i ve ekipler arasi iligkilerde liderlerin ancak ve ancak “iistleri” kadar giiglii
veya zayif oldugunun veri (a priori) kabul edilmesi geleneklerinden hareketle
calismamizin amaci; “liderin farkli giic kaynaklarinin is performansi ile
iligkisinde liderin kendi iistleriyle olan etkilesimlerinin (Pelz etkisi) roliiniin
ampirik olarak sinanmasi” olarak belirlenmistir.

B. Orneklem

Arastirmanin evrenini kamu sektoriinde farkli kurumlarda calisan ve
yonetici pozisyonunda olmayan beyaz yakalilar olugturmaktadir. Caligma tarayici
nitelikte olup, kolayda érnekleme yontemi kullanilarak 195 katilimcr iizerinden
arastirma hipotezleri sinanmustir. Arastirmaya dahil edilen kamu calisanlarinin
62’si kadin (%31,8) ve 133’1 (%68,2) erkektir. Katilimecilarin 120’si (%61,5)
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iiniversite mezunudur. Katilimcilarin ortalama yasi 31, ortalama is tecriibeleri 9,8
yil ve mevcut igyerlerinde ortalama ¢aligma siireleri 5,5 yil olarak belirlenmistir.

C. Veri Toplama Araclari

Gii¢ Olgegi: Liderin algilanan gii¢ kaynaklarmi dlgmek icin Raven ve
arkadaslar1 (1998) tarafindan gelistirilen ve Meydan (2010) tarafindan uyarlamasi
yapilan 33 maddelik Gii¢ Algis1 dlgegi kullamlmustir. Olgegin tamamm icin i¢
tutarlilik katsayis1 (Cronbach’s alpha) 0,89, boyutlar1 icin ise mesru giig,
odiillendirme giicii, zorlayici gii¢, uzmanlik ve bilgi giicli ve karizmatik gii¢ igin
sirastyla 0,65, 0,81, 0,70, 0,87 ve 0,82 olarak tespit edilmistir. Olcegin, uzmanlik
ve bilgi giiciliniin birlestirildigi bes faktorlii yapist DFA ile dogrulanmistir. Bes
faktorlii yapiya iliskin uyum iyiligi degerleri ise x2/sd=2,66, RMSEA =0,93,
CFI1=0,90, AGFI=0,87 olarak tespit edilmistir.

Performans Olgegi: Calisanlarin gdrev ve baglamsal performansini
O0lemek icin Karakurum (2005) tasarindan gelistirilen performans Olcegi
kullanilmistir. Tki faktorlii 6lgcekte boyutlarm ic tutarlilik katsayilarr (Cronbach’s
alpha) baglamsal ve gorev performansi igin sirasiyla 0,79 ve 0,88; yapiya iligkin
uyum degerleri ise y2/sd=2,02, RMSEA=0,07, CFI= 0,96, AGFI= 0,89’dur.

Pel; Olgegi: Pelz etkisini 6lgmek icin daha &nce bu etkinin
islemlestirilmesine iligkin herhangi bir o6l¢iim aracina rastlanmadigindan
arastirmacilar tarafindan tek faktorlii 6 maddelik bir Olgek gelistirilmistir.
Calisanlarin, amirlerinin kendi amirleriyle olan iliskilerinin kalitesine iliskin
algilarin1 6lgmek amaciyla gelistirilen 6 maddelik o6lgek, oOlgek gelistirme
stirecinin asamalar1 izlenerek sinanmigtir. Bu kapsamda 6l¢egin kapsam gecerligi
icin uzman goriislerine basvurulmus ve 6 uzmanin olumlu goriisii alinmstir.
Ardindan oOlgegin yapr gegerliliginin saglanmasi i¢in hem Kesfedici Faktor
Analizi hem de Dogrulayici Faktor Analizi yapilmustir.

Kesfedici faktor analizi (KFA) icin oncelikle KMO Testi degeri 0,825,
Bartlett Sphericity testi degeri ise 710,246 (p<0,001) olarak tespit edilmistir.
Olgege ait KFA sonucunda elde edilen faktor yiiklenimleri Tablo 1°de
sunulmustur. Tek faktorlii olgek varyansin  %65,469’unu  agiklamaktadir.
Ardindan 6lgegin faktdr yapisi Dogrulayici Faktor Analizi ile dogrulanmis ve
Olcege iliskin uyum indeks degerleri y2/sd=1,43, RMSEA=0,47, CFI=0,99,
AGFI=0,95 olarak bulunmustur. Tiim O&lgeklerde ifadelere katilim 5°li Likert
Olgegi ile (1-Hi¢ Katilmiyorum’dan 5-Tamamen Katiliyorum’a dogru)
derecelendirilmistir.

Tablo 1: Pelz Olgegi Faktor Yiiklenimleri

Sira | ifade Faktor
Yiikii

1 Yoneticimin Orgiitsel kararlar iizerinde etkisi vardir. 0,757
2 Yoneticim kendi amirini etkileyebilir. 0,828
3 Yoneticim, kendi amiriyle iyi is iliskisi i¢indedir. 0,842
4 Yoneticimin fikirleri {ist yonetim tarafindan dikkate alinir. 0,883
5 Yoneticim kendi amirleriyle siklikla goriisiir. 0,767
6 Ust diizey kararlar alinirken yoneticime damisilir. 0,770
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111. BULGULAR

Aragtirma degiskenleri arasindaki iligkileri gdsteren korelasyon tablosu
Tablo 2’de yer almaktadir. Olgek ortalamalarina gore katilimcilarin liderlerinde
algiladig1 mesru gii¢ (3,55+0,78), odiillendirme giicii (3,10+1,08) ve zorlayici giic
(3,76+0,95) ortalamalar1 gorece yiiksek diizeylerde olup, uzmanlik ve bilgi giicii
(2,63+1,10) ile karizmatik gii¢ (2,75+1,05) ortalamalar ise kiyasla daha diisiiktiir.
Katilimcilarin -~ baglamsal performans (3,61+0,80) ve gorev performansi
ortalamalar1 (3,98+0,71) ile Pelz etkisine iligkin yanitlarinin ortalamalari
(3,42+0,99) yine gorece yliksek diizeylerdedir. Korelasyon analizi bulgularina
gore liderin mesru (r=0,235, p<0,01), odiillendirme (r=0,402, p<0,01), uzmanlik
ve bilgi (=459, p<0,01) ve karizmatik (r=0,448, p<0,01) giicli ile baglamsal
performans arasinda pozitif yonlii iligkiler goriilmektedir. Yine liderin
odiilllendirme (r=0,307, p<,001), uzmanlik ve bilgi (r=0,348, p<0,01) ve
karizmatik giicii (=0,320, p<0,01) ile goérev performansi arasinda pozitif yonlii
iligkiler goriilmektedir.

Liderin kullandig1 farkli giic tiirleri igin gorev ve baglamsal performans
diizeylerinde es zamanh bir artig izlenmektedir. Hem goérev performansi hem de
baglamsal performans diizeyindeki artis uzmanlik ve bilgi giicii ile daha yiiksek
seviyede iligkili bulunmustur. Gérev performansi ve baglamsal performans ile en
yliksek korelasyona sahip ikinci giic kaynagi ise karizmatik giic olarak
gerceklesmistir. Buna gore, birey temelli giic kaynaklari ile gérev performansi ve
baglamsal performans arasindaki iliskinin, pozisyon temelli gii¢ kaynaklar ile
gorev performansi ve baglamsal performans arasindaki iliskiye kiyasla daha
pozitif ve daha gii¢lii oldugunu iddia eden H1 hipotezi kabul edilmistir.

Pelz etkisi ile ddiillendirme giicli (r=0,370, p<0,01), uzmanlik ve bilgi
gicli (r=0,478, p<0,01), baglamsal performans (r=0,563, p<0,01) ve gorev
performansi (= 0,422, p<0,01) arasinda pozitif yonli anlamh iliskiler
gorlilmektedir. Toplam oOl¢ek ortalamalar1 agisindan bakildiginda, liderin
algilanan giic kaynaklar1 (r=0,381, p<,01) ve is performansi toplam olgegi
(r=0,538, p<,01) ile Pelz etkisi arasinda pozitif yonli anlamli iliskiler
bulunmustur. Buna gore aragtirmanin diger hipotezlerini test etmek i¢in yapilacak
olan regresyon analizlerinin altyapisi olusturulmustur.
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Tablo 2: Degiskenler Aras: iliskileri Gosteren Korelasyon Tablosu

Degiskenler  Ort. SS 1 2 3 4 5 6 7 8

1. Mesru 3,55 0,78 0,65

2. Odiil 3,10 1,08 ,520** 0,81

3. Zorlayict 3,76 0,95 477** 229** 0,70

4. Uzm-bilgi 2,63 1,10 ,282** 745** 036 0,87

5. Karizmatik 2,75 1,05 ,402** ,833** 085 ,803** 0,82

6.Bag. Per. 3,61 0,80 ,235** | 402** 061 A459**  448** (0,79

7. Gorev Per. 3,98 0,71 0,132  ,307** ,083 ,348** 320**  667** 0,88

8. Pelz Etkisi 3,42 0,99 0,052 ,370** 075 A78**  361**  563** | 422** (0,89

9. Top. Gig 3,15 0,74 ,688** ,904** 436** ,818** 861** ,447** 331** 381** 0,89
10.Top. Per. 3,81 0,68 ,199** ,387** 0,08 A41%*  419**  908**  918**  538**  424**(,89

#p<0,05, **p< 0,01.

Bu bulgulara ek olarak demografik degiskenler
ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik olup olmadigina iliskin t-testi ve Anova
testleri yapilmis ancak calismanin demografik sorularini olusturan cinsiyet,
egitim, yas ve tecriibe agisindan gruplar arasinda anlamli farklilik izlenmemistir.

Korelasyon tablosu bulgularindan yola c¢ikilarak, liderin algilanan gii¢
kaynaklar1 alt boyutlar1 ile anlamli korelasyon gosteren is performansi alt
boyutlar1 dikkate alinarak farkli giic kaynaklarinin performans tiirleri tizerindeki
etkisini yordayan ve bu iliskilerde Pelz etkisinin roliinli inceleyen regresyon

modelleri kurulmustur (Tablo 3).

Tablo 3: Hiyerarsik Regresyon Analizi

Yatay eksende yer alan degerler Cronbach’s alpha i¢ tutarlilik katsayilaridir.

acgisindan  Olgek

Adim  Bagimsiz degisken Beta t p F (p) R R?
Baglamsal 1 Mesru gii¢ 0,206 3,561 0,000 53966 0,000 0,600 0,353
performans Pelz etkisi 0,555 9,395 0,000
2 Mesru*Pelz -0,011 -0,183 0,855 35,808 0,000 0,600 0,350
1 Odiillendirme 0,222 3555 0,000 22533 0,000 0,601 0,354
Pelz etkisi 0,483 7,728 0,000
2 Odiil*Pelz -0,027 -0,458 0,648 15,051 0,000 0,601 0,351
1 Uzmanlik-bilgi giicii 0,260 3,847 0,000 54,988 0,000 0,604 0,358
Pelz etkisi 0,437 6,577 0,000
2 Uzmanlik-bilgi*Pelz  -0,050 -0,838 0,403 36,843 0,000 0,605 0,357
1 Karizmatik gii¢ 0,280 4609 0,000 60461 0,000 0,622 0,380
Pelz etkisi 0,463 7,606 0,000
2 Karizma*Pelz -0,019 -0,333 0,739 40,157 0,000 0,622 0,377
Gorev 1 Qdiillendirme giicii 0,159 2,338 0,020 24,676 0,000 0,452 0,204
Performansi Pelz etkisi 0,377 5,529 0,000
2 Odiil*Pelz -0,191 -3,005 0,003 20,149 0,000 0,490 0,240
1 Uzmanlik-bilgi giicii 0,229 3,064 0,003 9,965 0,000 0,454 0,198
Pelz etkisi 0,306 4,168 0,000
2 Uzmanlik-bilgi*Pelz ~ -0,141 -2,144 0,033 7,246 0,000 0,474 0,212
1 Karizmatik gli¢ 0,182 2,684 0,008 25570 0,000 0,459 0,202
Pelz etkisi 0,362 5,348 0,000
2 Karizma*Pelz -0,180 -2,848 0,005 20,381 0,000 0,492 0,231
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Aragtirmanin diizenleyici etki dngoren hipotezini sinamak amaciyla gorev
performansi ve baglamsal performansin bagimli degisken ve liderin algilanan gii¢
kaynaklarinin bagimsiz degiskenler oldugu ve Pelz etkisinin etkilesim degiskeni
yaratilmak suretiyle modellere dahil edildigi hiyerarsik regresyon analizleri
yapilmistir. Diizenleyici etki analizleri Aiken ve West (1991)’in 6nerdigi lizere
¢oklu dogrusallik sorununu asmak adina yordayicilarin merkezilestirilmesi ve
elde edilen yeni skorlarin ¢arpimindan etkilesim degiskenlerinin iiretilmesiyle
gergeklestirilmistir.

Baglamsal performansin bagimli degisken ve liderin mesru giicii ile Pelz
etkisinin bagimsiz degiskenler olarak tanimlandigi ilk modelin agiklama giicii
%35,3 olarak gerceklesmis (etki biiytikliikleri sirastyla =0,206 ve =0,555) ve
mesru gliic x Pelz (f=-0,011) etkilesim teriminin modele dahil edilmesi ile
modelin aciklama giliciinde anlamli degisiklik izlenmemistir (p<0,05). Liderin
odillendirme giicii ile Pelz etkisinin baglamsal performansi yordadigi ikinCi
modelin agiklama giicii %35,4 olarak bulunmus (sirasiyla p=0,222 ve =0,483) ve
ikinci adimda 6diillendirme giicli x Pelz etkilesim degiskeni (f=-0,027) modele
dahil edildiginde modelin agiklama giiciinde anlamli degisiklik gozlenmemistir.
Yine uzmanlik-bilgi giicii (f=0,260) ile karizmatik giiciin (f=0,280) baglamsal
performanstaki degiskenligi yordadigi modellerin agiklama giicii sirasiyla %35,8
ve %35,7 olarak bulunmus, uzmanlik-bilgi giicti x Pelz ($=-0,050) ve karizmatik
gii¢ x Pelz (B=-0,019) etkilesim degiskenlerinin modele dahil edilmesiyle modelin
aciklama giiclinde anlamli degisiklik tespit edilmemistir. Sonug¢ olarak, Pelz
etkisinin baglamsal performans iizerindeki pozitif etkisine karsin, liderin giic
kaynaklar1 x Pelz etkilesimlerinin baglamsal performans tizerinde istatistiki olarak
anlamli katkis1 bulunamamustir.

Gorev performansinin bagimli degisken ve liderin 6diillendirme giicii ile
Pelz etkisinin bagimsiz degiskenler olarak tanimlandig1 regresyon modelinin ilk
adimda aciklama giici %20,4 olarak gerceklesmis (etki biiyiikliikleri sirasiyla
B=0,159 ve $=0,377) ve odiillendirme giicli x Pelz (p=-0,191) etkilesim teriminin
modele dahil edilmesi ile modelin agiklama giiciinde anlamli artig izlenmistir
(p<0,05). Ikinci adimda modelin agiklama giicii %24’e yiikselmekte; liderin kendi
istleriyle etkilesiminin gilici yiikksek gerceklestiginde, liderin algilanan
odiillendirme giicii ile gorev performansi arasindaki pozitif iligkinin giicii de
artmaktadir. Liderin uzmanlik-bilgi giicii ile Pelz etkisinin goérev performansim
yordadig1 modelin agiklama giicii %19,8 olarak bulunmus (sirasiyla f=0,229 ve
B=0,306) ve ikinci adimda uzmanlik-bilgi giicii x Pelz etkilesim degiskeni (f=-
0,141) modele dahil edildiginde modelin agiklama giiclinde anlamli artig
izlenmistir (p<0,05). Ikinci adimda modelin aciklama giicii %21,2’ye
yiikselmekte; liderin kendi iistleriyle etkilesiminin giicii yiiksek gergeklestiginde,
liderin algilanan uzmanlik-bilgi giicli ile gdorev performans: arasindaki pozitif
iligkinin giicii de artmaktadir. Son olarak, liderin karizmatik giicli ile Pelz
etkisinin gorev performansi tizerindeki etkisini inceleyen modelin bagimli
degiskendeki varyansi agiklama giicii % 20,2 olarak bulunmus (sirastyla p=0,182
ve =0,362) ve karizmatik gii¢ x Pelz (p=-0,180) etkilesim teriminin modele dahil
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edilmesi ile modelin agiklama giiciinde anlamli artis gériilmiistiir (p<0,05). ikinci
adimda modelin agiklama giicii %23,1’e yiikselmekte; liderin kendi iistleriyle
etkilesiminin giicli yiiksek gerceklestiginde, liderin algilanan karizmatik giicii ile
gorev performansi arasindaki pozitif iligkinin giicli de artmaktadir. Liderin farkl
giic kaynaklari ile gorev performansi arasindaki etkilesimin Pelz etkisinin farkl
diizeyleri i¢in farklilagtigini gosteren bigimleyici etki grafikleri Sekil 1, Sekil 2 ve
Sekil 3’te yer almaktadir.

Buna gore, gorev performansi ile liderin odiillendirme giicii, uzmanlik-
bilgi giicii ve karizmatik giicii arasindaki iligskinin en yliksek gergeklestigi nokta,
Pelz etkisinin de en yiiksek goriildiigli noktadir. Diger bir deyisle, Pelz etkisi
yiliksek oldugunda ve calisanlar, kendi amirlerini giiglii ve etkili liderler olarak
gordiiklerinde, liderlerinin kullandig1 ddiillendirme giicii, uzmanlik-bilgi giicii ve
karizmatik gii¢ karsisinda sergiledikleri gorev performansinin diizeyi artmaktadir.
Sonug olarak, liderin algilanan giiciiniin {i¢ boyutu ile Pelz etkilesimlerinin gorev
performansi tizerindeki anlamli etkilerine iliskin istatistiki bulgular 1s18inda H2
hipotezi kismen desteklenmistir.

Sekil 1. Odiillendirme Giiciine Ait Bicimleyici Etki Grafigi
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Sekil 2. Uzmanlik-Bilgi Giiciine Ait Bigimleyici Etki Grafigi
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Sekil 3. Karizmatik Giice Ait Bigimleyici Etki Grafigi
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TARTISMA VE SONUC

Calismada, liderin kullandig1 cesitli giic kaynaklara iliskin c¢alisan
algisiin is performansini olusturan baglamsal ve gorev performansi iizerindeki
etkileri incelenmis ve bu siirecte Pelz etkisinin siirece nasil katki yapacagini
Olemeye yonelik 6zgiin bir aragtirma modeli kurulmustur. Calismanin bulgulari,
kamu sektoriinde ¢alisan isgorenlerin lider/yoneticilerinde en ¢ok algiladiklar giic
kaynaklarinin sirastyla zorlayict giig, mesru gii¢, o6dillendirme giicii, karizmatik
giic ve uzmanlik-bilgi giicli oldugunu gostermektedir. Buna gore bireysel veya
yumusak gii¢ kaynaklarindan ziyade pozisyon temelli ve sert gii¢ kaynaklarinin
daha ¢ok algilandig1 goriilmektedir. Meydan ve Polat (2010) French ve Raven’in
liderin gii¢ kaynaklar1 tipolojisinden hareketle Tiirkce atasozleri iizerine
gergeklestirdikleri icerik analizi ¢alismasinda, Tiirkce atasdzlerinde en c¢ok
vurgulanan gili¢ tiirlerinin basta yasal giic olmak iizere uzmanlik giici,
odiillendirme giicii, karizmatik gili¢ ve zorlayici giic oldugunu bulmuslar ve bu
cikarimi, Tiirkiye’nin yiiksek gilic mesafesine sahip bir kiiltiir olmasi ile
iligkilendirmislerdir. Benzer sekilde Mittal ve Elias (2016), giic mesafesi yiiksek
toplumlarda hem liderin gii¢ ihtiyacinin hem de takipgilerin toleransinin yiiksek
olmas1 nedeniyle sert gilic kaynaklarimin tatbik ve kabul edilebilirliginin daha
yiiksek oldugunu ve bu kiiltiirlerde mesru ve zorlayici giic kaynaklarinin,
yumusak gii¢ kaynaklarina kiyasla daha sik goriilebilecegini 6ne stirmiislerdir.
Calismanin bulgulari, kamu sektoriiniin biirokrasiden beslenen ve atanmislardan
olusan bir yonetim ekibiyle sekillenmis olmasindan 6&tiirii ve toplumsal kiiltiiriin
Ozelliklerine paralel bigimde, katilimcilarin pozisyon temelli giic kaynaklarim
daha fazla algiladiklarin1 beklentiler dahilinde ortaya koymaktadir.

Liderlikle ilgili caligmalar, en etkili liderlik tarzinin ortaya konulmaya
calisildigi (demokratik, otokratik, tam serbesti taniyan, ¢alisan yonelimli veya is
yonelimli vb. gibi) zamanlardan, etkili liderligin ¢alisanlarin algisina ve kosul
bagimliliklara goére degistigi goriisliniin yaygin hale geldigi giiniimiize kadar
cesitli kuramlar baglaminda ele alinmistir (House ve Aditya, 1997; Vigoda-Gadot,
2007). Bugiin yaygin olarak kabul edilen etkili liderlik ile ilgili yaklasimlarindan
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biri doniisiimcii-etkilesimci liderlik ayrimi (Bass ve Avolio, 1993) olup,
doniisiimeii liderlik tarzinin, calisan tutumlart ve performansi iizerinde daha
olumlu etkileri olduguna iliskin ampirik ¢aligmalar mevcuttur. Cok faktorlii
liderlik olgegi kullanilarak yapilan ¢alismalarda, dondstimeii liderlik ile
performans arasinda, etkilesimei liderlik ile performans arasindaki iligkiye kiyasla
istikrarli olarak daha pozitif ve daha giclii iligkiler tespit edilmistir. Bazi
caligmalarda ise etkilesimci liderlik tarzinin performans ile olumsuz iligkili
oldugu gozlenmistir (MacKenzie, Podsakoff ve Gregory, 2001). Yumusak giic
kaynaklarinin doniisiimcii liderlik tarz ile, sert giic kaynaklarinin ise etkilesimci
liderlik tarz1 ile iliskilendirilmesinden hareketle, yumusak giic kaynaklarinin is
performansi ile iliskisinin, sert giic kaynaklarina kiyasla daha yiiksek
gerceklesmesi ongoriilmiistiir. 1lgili yazina paralel bi¢imde ¢alismada, baglamsal
performans ile en yiiksek iligkili glic kaynaklarmm uzmanlik-bilgi giici ve
karizmatik giic oldugu goriilmektedir. Bunun aksine zorlayici gii¢, baglamsal
performans ile anlamli iliski gdstermemistir. Odiillendirme giicii ile mesru giiciin
baglamsal performans ile uzmanlik-bilgi ve karizmatik gili¢ kaynaklarina kiyasla
daha diisiik diizeylerde de olsa pozitif iliskili olmasi, bu iki gili¢ kaynaginin
yumusak gii¢ kapsamina giren “kisisel ddiillendirme giicli” ve “pozisyon kaynakli
mesru gii¢” ile “mesru bagimlilik giicii” boyutlarina sahip olmasi ve toplumsal
kiiltiiriin yukarida s6zii edilen giic mesafesi boyutu ile agiklanabilir. Mittal ve
Elias (2016), zaman yoneliminin kisa, belirsizlikten kaginmanin yiiksek oldugu
dar baglamh kiiltiirlerde sert giic kaynaklarinin 6n plana ¢ikacagim
belirtmislerdir. Bu gii¢ kaynaklarinin olumlu sonuglarla iligkilenmesi kiiltiiriin bu
boyutlartyla da agiklanabilir. Bu baglamda 6diillendirme giicii ile mesru gii¢, Tiirk
tipi orgiitlerde (Sargut, 2015) etkili yonetim araglar1 olarak goriilebilmekte ve
olumsuz duygular yaratmaksizin etkili sonuglar alinmasini saglayabilmektedir.
Calismamizin bulgularina gore gorev performansi ile en yiiksek iliskili
giic kaynaklar sirasiyla uzmanlik-bilgi giicii, karizmatik giic ve odiillendirme
giicii olmustur. Odiillendirme giiciiniin her iki performans boyutuyla pozitif ve
anlamli iliski gostermesi, lilkemizin SoSyo-ekonomik kosullarindan o6tiirii halen
iicret, terfi, prim, ikramiye gibi maddi Odiillerin ve {icret tatmininin temel
motivasyon araci olarak etkili olmaya devam etmesi ile iligkilendirilebilir. Mesru
gii¢ ile zorlayic1 giicilin, gorev performansi ile anlamli iligki gostermedigi tespit
edilmistir. Mesru giiciin baglamsal performans ile iligkiliyken gorev performansi
ile iligkili olmamasi, baglamsal performansi yiliksek katilimeilarin algiladiklart
mesru giiciin daha ziyade yumusak gii¢ kapsamina giren mesru gii¢ boyutlarindan
birine denk geldigini diisiindiirmektedir. Bu baglamda s6z konusu mesru giiciin ve
sonugta ortaya cikan baglamsal performansin, zorlayic1 yaptirim giiciinii ifade
eden tiirden mesru giliciin yaratacagi zoraki performanstan ziyade, ¢aliganlari
goniillii rol 6tesi davranislar sergilemeye sevk eden tlirden sorumluluk bilincine
veya s0z konusu pozisyona hak ederek yiikselmekten ileri gelen mesru giice ve
akabinde c¢alisanlarin  yoneticilerine duydugu saygiya tekabiil ettigi
diisiiniilmektedir. Etkilesimei liderlik tarzinin ve bu tarza denk gelen yumusak
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giic kaynagi kullaniminin, uyumlu ve itaatkar bir is giicli yaratmanin 6tesinde rol
tsti  davramglanni  tesvik  ettigi, ¢alisanlarin  kendilerini  liderleriyle
0zdeslestirmeleri sonucu orgiitsel vatandaslik davraniglaria katkida bulundugu
ve calisanlarin orgiitsel adalet veya lider-iiye etkilesimi gibi konulardaki algilarini
etkilemek suretiyle orgiitleri ve liderleriyle olumlu etkilesimlere girmelerini
sagladigi ifade edilmektedir (Wang, Law, Hackett, Wang ve Chen, 2005).

Pelz etkisi, liderin etkililigini ve giiciinii, liderin kendi stleriyle olan
etkilesiminin kalitesi ile aciklayan bir 6nerme olup, liderlik siire¢lerinin bu etki
dikkate alinmadan aciklanmasinin eksik ve sorunlu bir yaklagim olacagimm
savunmaktadir. Liderler, kendi amirleri kadar giicliidiir ve c¢alisanlarina
verecekleri vaatleri yerine getirme, onlarin kariyer siireglerini sekillendirme, 6diil
ve ceza mekanizmalarimi kullanabilme, orgiitsel kaynaklari gerektiginde ve
istediklerinde harekete gecirebilme ve Orgiitsel siiregleri ve Kkararlar
etkileyebilmedeki giicleri, ¢alisanlarin merceginden kagmasi miimkiin olmayan
siireglerdir. Bu anlamda en yakin yonetici/liderlerinin kendi istleriyle ve hatta
ikinci {istiin bir sonraki amirle olan iligkisinin kalitesinin merdivenin en son
basamagindaki calisanin dahi Orgiitsel davramisin1  sekillendirmesi, sistem
yaklagimi geregi kaginilmazdir. Bu baglamda calismada, liderin kullandig1 gii¢
kaynaklarina iliskin alginin is performansi ile iligkisinde Pelz etkisinin
diizenleyici rol oynayacagi ileri siiriilmiistiir. Bu noktada, liderlik tarzlari ile
cesitli orgiitsel c¢iktilar arasindaki iliskide lider-iiye etkilesiminin, algilanan
orgiitsel politikanin, orgiit ikliminin, orgiitsel adalet algilarinin ve birtakim baska
degiskenlerin rolii 6nceki ¢alismalara konu edilmistir (Ferris ve Rowland, 1981,
Vigoda-Gadot, 2007; Dirik, Eryillmaz ve Giilova, 2016). Pelz etkisinin liderlikle
ilgili caligmalarda goz ardi edilmis olmasi, kanimizca biiyiik bir eksiklik olup, bu
calismada ilk defa smanan Pelz etkisini ortaya koymaya yonelik olgegin
yazindaki biiylik bir boslugu doldurmasi ve gelecek calismalar i¢in temel teskil
etmesi amaglanmaktadir. Calismamizin bulgularina gore, Pelz etkisi ile mesru
giiclin, odiillendirme giiciiniin, uzmanlik-bilgi giiciiniin ve karizmatik giiclin
baglamsal performans {izerinde pozitif ve anlamli etkileri bulunmaktadir. Ancak
Pelz etkisinin etkilesim degiskeni yaratilmak suretiyle modele dahil edildigi
asamada, baglamsal performansi tahminleme giiciine anlamli katki yapmadigi
goriilmektedir. Caligsanlar, liderlerinin ve kendilerinin i¢inde bulundugu kosullarin
olumsuz taraflarin1 dikkate almaksizin ve hesapsizca baglamsal performans
sergilemektedir. Liderlerin kendi {istleriyle olan etkilesimlerinin giiciiniin,
caliganlarin goniilli olarak ortaya koyduklari, herhangi bir zorlama, talep
gerektirmeyen ve herhangi bir 6diill dogurmayan baglamsal performanslarina
anlamli katki yapmamasi bu baglamda anlasilabilir goriilmektedir. Gorev
performansinin bagimli degisken oldugu modellere bakildiginda, Pelz etkisinin
odillendirme giicli, uzmanlik-bilgi giicii ve karizmatik gii¢ ile birlikte rol igi
performans1 olumlu etkiledigi ve etkilesim degiskeni yaratilmak suretiyle
modellere dahil edildiginde varyans degiskenligini agiklama giiciine anlamli ve
olumlu katki yaptig1r goriilmektedir. Calisanlar, orgiit i¢indeki rollerine yonelik
eylemlerde bulunurken, liderlerinin kendi {istleriyle olan etkilesimlerinin
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kalitesini dikkate almakta ve Pelz etkisini yiiksek algiladiklar1 noktada daha fazla
gorev performansi ortaya koymaya sevk olmaktadir. Gérev performansindaki bu
artis, pragmatik ve rasyonel gerekcelerle anlamlandirilabilir. Nitekim c¢alisanlar,
terfi, maas artisi, calisma kosullarinda iyilesmeler, kariyer yollarinin agikligr gibi
beklentilerini  yoneticilerinin  pozisyonundan ve  giiclinden bagimsiz
degerlendiremezler. En yakin amirlerinin Orgiitsel kaynaklar, pozisyonlar ve
kararlar iizerinde etkili olabildigini gbéren calisanlar, gdrevlerini en iyi sekilde
yerine getirmenin kendileri i¢in yararli olacagi anlayisini gelistirebilirler. Politik
bir yaklasimla, iistlerinin giicliniin kendilerini de giiglii kildigim1 varsayarak, rol
Otesi davraniglara motive olmasalar da rol i¢i davranislarini en iyi sekilde yerine
getirme motivasyonlari artabilmektedir.

Sonug olarak, liderin kullandig1 sosyal giic mekanizmalarinin ve dzellikle
yumusak/birey temelli gii¢ kaynaklarinin is performansi tizerindeki pozitif
etkileri, liderin kendi tistlerini etkileyebilmedeki giiciinden etkilenmekte ve sz
konusu iliskinin giiciinde anlamli artis izlenmektedir. Is yerlerinin sosyal gii¢
iligkilerindeki asimetriden arindirilmasi miimkiin olmasa da bu iligkilerin orgiitsel
amaclara ve siireglere zarar vermeyecek sekilde kontrol altinda tutulmasi ve
dolayisiyla liderin kullandigr giic kaynaklarinin mensei fark etmeksizin
calisanlarin performans diizeylerinin yonetilmesi miimkiin gorinmektedir.
Calismamizin baslica kisitlari, ¢alisma evrenini olusturan drgiitlerin 6zel kosullari
ile veri toplama yoOnteminin rassal ornekleme yontemlerinden olmayis1 geregi
bulgularin digsal gecgerliligindeki ve genellenebilirligindeki sinirliliklardir. Dahasi
anket yonteminin benimsendigi ¢aligma, sosyal begenilirlik ve merkezi egilim
hatalar1 gibi pozitivist yaklagimin matematiksellestirme kaygisindan ileri gelen 6n
yargilardan bagimsiz degildir.
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SUMMARY

The purpose of this study was to investigate the potential impact of Pelz
effect on the relationship between employees’ perceptions of their leaders’ power
sources and employee job satisfaction operationalized as task and contextual
performance. According to the findings, the most frequently perceived power
sources are coercive power, legitimate power, reward power, referent power and
expert-information power respectively. This finding evidences that employees
perceive relatively more position/harsh power sources than personal/soft power
sources. Task and contextual performance positively correlate with almost all five
leader power sources (except for contextual performance-coercive power, task
performance-legitimate power, and task performance-coercive power). The
highest correlations for both task and contextual performance are with expert-
information power and referent power respectively. Pelz effect refers to the
quality of the relationship that a leader maintains with his/her own superiors.
According to the Pelz effect, leaders are considered to be as powerful as their
immediate supervisors and leadership processes cannot be conceptualized without
regard to the quality of this interaction. Leaders can only reward, punish or inform
their subordinates based on the amount of resources they have at their own
disposal. In this context, the study hypothesized that Pelz effect would impact the
quality and quantity of the relationship found between perceptions of a leader’s
power sources and employee outcomes in the form of job performance. The
findings showed that Pelz effect positively correlates with both performance sub-
scales. However, when Pelz effect is entered into the moderated regression
analysis by creating interaction terms with different power sources, there is no
significant effect on contextual performance levels of employees. Yet, Pelz effect
significantly interacts with expert-information, referent and reward power sources
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to influence task performance. Given these findings, we argue that employees
engage in contextual performance behaviors irrespective of their leaders’ power to
influence others or mobilize organizational resources for the interests of their
immediate subordinates. On the other hand, employees are politically skilled
enough to realize whether their leader has quality relationships with upper
management and their task performance differs based on whether they work with
strong or weak leaders. To the best of our knowledge, this is the first study to
establish the aforesaid relationships.
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