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 Örgüt depresyonu, örgüte yayılmıĢ bir hareketsizlik, saplanıp kalmıĢ olma hali, 

sıklıkla geleceği planlamada yetersiz kalma, örgütteki bireylerin gelecekte ne 

yapacakları hakkında bir vizyonlarının olmayıĢı ve denemekten vazgeçmiĢ halde 

olmaları olarak tanımlanmaktadır. Örgüt depresyonu örgüt iklimini olumsuz etkileyen, 

çalıĢanların örgütsel bağlılığını ve motivasyonunu düĢüren, örgüt hedeflerine ulaĢmada 

güçlükler yaratan bir kavram olarak karĢımıza çıkmaktadır.  

 Örgütlerin hedeflerine ulaĢması sürecinde verimliliği, etkinliği ve etkililiğini 

etkileyen en önemli faktörlerden biri de o örgütün baĢındaki yönetici veya 

yöneticilerdir. Bir örgütün verimli ve etkili bir iĢleyiĢe sahip olması ve etkin olması, 

örgüt çalıĢanlarının, örgütsel amaçlar doğrultusunda iyi bir Ģekilde yönetilmesi ve 

yönlendirilmesini sağlayabilen yöneticiler sayesinde olmaktadır. Yöneticiler ise 

yönetim görevlerini bir takım güç kaynaklarını kullanarak yerine getirmektedirler. 

 Bu çalıĢmanın amacı, öğretmenlerin okul yöneticilerinin kullandığı güç türlerine 

iliĢkin algı düzeyleri ile öğretmenlerin örgütsel depresyon algı düzeyleri arasındaki 

iliĢkiyi belirlemektir. Nicel verilerin analiz edildiği araĢtırma yöntemlerinden betimsel 

iliĢkisel tarama modelindeki bu araĢtırmanın evrenini Siirt ili merkezindeki ilkokul, 

ortaokul ve liselerde görev yapan yönetici ve öğretmenler oluĢturmaktadır. Bu amaçla 

okullarda görev yapan öğretmenlere Örgüt Depresyonu Ölçeği ve Güç Türü Ölçeği  

uygulanmıĢtır. AraĢtırmada öğretmenlerin okul yöneticilerinin kullandıkları güç 

türlerine iliĢkin algı düzeyleri ve örgütsel depresyon algı düzeylerinin cinsiyet, branĢ, 

memeleket, okul türü ve hizmet yılı değiĢkenleri bakımından anlamlı bir fark gösterip 

göstermediği araĢtırılmıĢ ve öğretmenlerin yöneticilerinin kullandıkları güç türlerine 
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iliĢkin algı düzeylerinin öğretmenlerin örgütsel depresyon algı düzeyleri ile olan iliĢkisi 

incelenmiĢtir. AraĢtırma sonucuna göre cinsiyet ve memleket değiĢkenlerinde 

öğretmenlerin ödül gücüne iliĢkin algı düzeylerinde, hizmet yılı değiĢkeninde bağlılık 

gücü algı düzeylerinde ve okul türü değiĢkenlerinde ise karizmatik ve karĢılıklı güç algı 

düzeylerinde anlamlı farklılıklara rastlanmıĢtır. Ayrıca öğretmenlerin örgütsel 

depresyon algı düzeylerinde ise branĢ ve memleket ve okul türü değiĢkenlerinde 

anlamlı farkılıklara rastlanmıĢtır. Elde edilen verilerin sonuçlarına göre okul 

yöneticilerinin kullandıkları güç türlerine iliĢkin öğretmen algı düzeyleri ile 

öğretmenlerin örgütsel depresyon algı düzeyleri arasında bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bunun yanı sıra örgütsel depresyon algı seviyeleri ile öğretmenlerin okul 

yöenticilerinin kullandıkları zorlayıcı güce iliĢkin algıları arasında pozitif yönde ve 

anlamlı, bağlılık gücü, karĢılıklı güç ve uzmanlık gücü arasında ise negatif yönde ve 

anlamlı bir iliĢkiye rastlanmıĢtır. 

 

AnahtarKelimeler: Örgüt,  Depresyon, Örgütsel Depresyonu,  Güç, Güç Türleri, Okul 

Yöneticileri 
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Organizational depression is described as a state of  inertia and being stuck 

across the organization, frequently failing to plan the future by  individuals in the 

organization, absence of a vision among them about what to do in the future and 

making no effort. Organizational depression is a concept that negatively affects the 

organizational loyalty of the orgaznization‟s mermbers , reduces the motivation and 

creates difficulties throuhgh the process in succeeding.  

           The most important factor  that affects the effectiveness and efficiency of an 

organization in the process of  achieving  the organizational goals, is the leaders of that 

organization. Being efficient and having an efective operation for an organization is 

through the leaders who can lead the members  to the organizational goals. Leaders 

fulfill their management tasks by using some power sources.  

 This research is considered necessary  becasuse  any research is not fonunded 

within the accessible resources in nor national neither international studies. In this 

respect the aim of this study is to determine if there has been any signifcant differences 
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in the teachers‟ perception levels of the power types used by school administrators and 

the teachers‟ percepiton levels of organizational depressions regarding the gender, the 

homeland, the experience, the school type and the branch variables. Also it is aimed to 

determine the realitonship between the teacher perceived power types used by school 

administrators and the teacher perceived organziational depression levels. The study is 

in descriptive - screening model of the qualititive research methods.  The universe of 

the research is consists of teachers working at pirimary, middle and high schools in 

Siirt province. For this purpose The Organizational Depression Scale and The Power 

Type Scale were applied to the teachers. The relationship between the personal 

characteristics and responses to the scales, as well as,  the effect of the teacher 

perceived power types used by school administrators on the teacher perceived 

organizational depression levels were analyzed. 

 As a result of study, there were significant differences at the teacher perceived 

reward power usage of administrators with respect to teachers‟ gender and homeland. 

Likewise there was also signifcant difference in the teacher perceived loyalty power 

usage of admıninistrators regarding teachers‟ experience. Similarly, there were 

significant differences in the teacher perceived mutual power usage and the teacher 

perceived charismatic power usage of administrators with respect to school types that 

teachers are employed. Moreover, there was a significant difference between the 

perception of teachers‟ organizational depression levels with respect to their branch and 

homeland and school types. Finally, significant relationships were detected in the 

relationship between the teacher perceived power types usage of school administrators 

and the teacher perceived organziational depression levels. Especially, teachers who 

perceived more cohersive power usage by administrator also perceived higher levels of 

organizational depression. On the other hand, teachers who perceived more mutual 

power, experience power, and loyalty power usages by school administrators,  also 

perceived lower levels of organizational depression. 

 

Key Words: Organization, Depression, Organizational Depression, Power, 

Power Styles, School Administrators. 
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GĠRĠġ 

Bu bölümde araĢtırmanın problemi, alt problemleri, önemi, sayıtlılar, sınırlılıkları 

ve araĢtırmada yer alan bazı kavramlara iliĢkin tanımlar hakkında bilgi verilmiĢtir. 

BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

I. Problem Durumu 

Ticari iĢletmeler, eğitim kurumları, dernekler, kulüpler, çeĢitli meslek birlikleri, 

sağlık kurumları gibi örneklerini çeĢitlendirebileceğimiz, birbirinden farklı amaçlara ve 

yapılara sahip olan örgütler, toplumun her alanında birebir iliĢki içerisinde 

olabileceğimiz birimlerdir. Bireyler yaĢantıları süresince formal ya da infromal 

örgütlerle sürekli olarak iliĢki halindedirler (Toytok, 2014: 30). Örgüte iliĢkin tanımlar 

incelendiğinde bu tanımların ortak yönü örgütlerin belirlenmiĢ amaçlar etrafında 

meydana geldiğine vurgu yapmıĢ olmalarıdır (Güçlü , 2003; Aytaç, 2004). Örgütler 

farklı farklı alt birimlerden oluĢmaktadır. Birbirinden farklı yapılarda olan bu birimlerin 

kendisine özgü belirlenmiĢ birer amacı ya da amaçları vardır. Örgütler, kar elde etmek, 

toplumsal bir görevi yerine getirmek, kültürel mirasların aktarımı gibi çeĢitli amaçlara 

sahiptirler (Aslanargun, 2009: 1). Örgütler ancak iĢgörenlerinin sayesinde bu 

amaçlarını gerçekleĢtirebilmektedirler. Bu nedenle örgütlerde yer alan bireylerden 

beklenen, etkin ve verimli bir iĢleyiĢ içerisinde performans göstermeleri ve belirlenen 

amaçlara sağlam bir Ģekilde ulaĢmalarıdır. 

 Örgütlerin maddi ve beĢeri kaynaklarının organize edilerek örgütsel amaçlara 

yönlendirilmesi görevini üstlenenler ise örgütlerde yönetici konumunda olan 

bireylerdir. Bir örgütte yönetici konumunda olan bireyin asıl iĢlevi, örgütsel amaçlara 

ulaĢmak için örgüt dinamiklerini harekete geçirerek örgütsel kaynakların amaçlar 

doğrultusunda yönlendirilmesi ve örgüt üyelerinin bu yönde güdülenmelerinin 

sağlanmasıdır (Yılmaz ve Altınkurt, 2012). Örgüt üyelerinin belirli amaçlara 

yönlendirilerek bireylerde davranıĢ değiĢikliği oluĢturma süreci ise yöneticilerin, 

bireylerin davranıĢlarını etkilemesi sayesinde gerçekleĢmektedir. Bu etkileme 

sürecinin, çoğunlukla yöneticinin güç kullanması yolu ile oluĢtuğu görülmektedir 

(Özaslan, 2006: 1). Bu nedenle yöneticiler örgütsel faaliyetleri yönlendirebilmek için 

güç kaynaklarından elde ettikleri gücü kullanma yoluna giderek bunu 
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gerçekleĢtirebilmektedirler. Bu açıdan bir anlamda yöneticinin baĢarısı, sahip olduğu 

güç kaynaklarını verimli ve etkin bir biçimde kullanabilmesine bağlıdır (Titrek ve 

Zafer, 2009). Literatürde yöneticilerin yararlandıkları güç türleri çeĢitli Ģekillerde 

sınıflandırılıp yorumlanmıĢtır. Bu kaynaklar genel olarak yöneticinin konumu vasıtası 

ile elde ettiği güç türleri ve kiĢisel özelliklerinden kaynaklanan güç türleri olarak iki 

ayrı kategoride değerlendirilmiĢtir (KoĢar, 2008). Bu çerçevede en yaygın kabul gören 

kategorinin ise French ve Raven‟e ait olan sınıflandırma olduğu görülmektedir (Rahim, 

Antonioni ve Psencika, 2001). Buna göre yöneticinin kullandığı güç türlerinin 

çoğunlukla yasal güç, zorlayıcı güç, ödül gücü, karizma gücü ve uzmanlık gücü olmak 

üzere beĢ 5 kategoriye ayrıldığı görülmektedir. Yasal güç, yöneticinin örgütteki 

hiyerarĢik mevki ve konumu vasıtası ile elde ettiği bir güç türü olup kendisine yasalar 

ya da üstler tarafından verilen ve kiĢiye diğerlerine yapmaları ya da yapmamaları 

gereken konularda emir verme yetkisi veren bir etki gücünü açıklamaktadır (Rahim, 

2001; Eraslan, 2004; Bağcı ve Bursalı, 2011; Altınkurt ve Yılmaz, 2012). Zorlayıcı 

gücün ise temelinde korkuya dayandığı ve yöneticinin, taleplerine üyelerin karĢı 

gelmesi halinde ya da üyelerin baĢarısız giriĢimlerinde bu durumu kontrol etme ve buna 

dayanarak cezalandırma gücünü ifade ettiği belirtilmiĢtir (Ragins, 1989; AĢan ve 

Aydın, 2006: 272; Bakan ve BüyükmeĢe, 2010). Ödül gücü, yöneticilerin, bir kiĢi ya da 

gruba ödül sunabilme ya da onları ödülden mahrum bırakabilme gücünü ifade 

etmektedir (Uğurlu ve Demir, 2016). Yöneticiler, bulundukları konuma dayanarak 

kiĢilere bazı ödüller sunduklarında ya da onları bu ödüllerden mahrum bıraktıklarında 

sahip oldukları ödül gücünü kullanmıĢ olurlar. Uzmanlık gücü, yöneticinin sahip 

olduğu bilgi, yetenekleri ve tecrübelerinden kaynaklanan güç türüdür (KoĢar, 2008). 

Karizmatik güç, liderin çekiciliği, karizma ve karakteri ile ilgili olup örgüt üyelerinin 

güç sahibine karĢı beğenisi ve saygısını ifade etmektedir (Salzwedal, 2002). 

Aslanargun (2009) ise yöneticilerin kullandığı güç türlerini, sert ve yumuĢak güç türleri 

olarak iki ayrı baĢlıkta değerlendirmiĢtir. Bu sınıflamada ise zorlayıcı güç, karĢılıklı 

güç, ve ödül gücünün sert güç türleri arasında yer alırken uzmanlık gücü, karizmatik 

güç, bağlılık gücü ve bilgi gücünün ise yumuĢak güç türleri arasında yer aldığı 

görülmektedir. Bu çalıĢmada esas alınan sınıflandırma ise Aslanargun (2009)‟ un 

araĢtırmasında ele alıdığı ve güç türlerini ödül gücü, zorlayıcı güç, karĢılıklı güç, 
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uzmanlık gücü, bilgi gücü, karizmatik güç ve bağlılık gücü olmak üzere yedi 

kategoriye ayırmıĢ olduğu sınıfnlandırmadır. 

 Günümüz örgütlerinde beĢeri kaynakların duygu, ihtiyaç ve motivasyonu her 

geçen gün daha fazla önem kazanmakta ve bu faktörlerin yapısı yöneticinin kullandığı 

gücü hangi kaynaklardan aldığına ve bu gücü nasıl kullandığına göre Ģekillenmektedir 

(ÇavuĢ ve Harbalıoğlu, 2016). Bu nedenle bir yöneticinin sıklıkla baĢvurduğu güç 

türleri aslında yöneticinin kendi yönetim stilinin de bir belirleyicisi olmaktadır. 

Kullanılan güç türlerinin çalıĢanlar açısından çeĢitli sonuçlar yarattığı belirtilmektedir 

(Korkmaz ve Abaan, 2005).  

Yöneticinin yönetim görevini yerine getirirken gücü kullanma biçimi ve 

yaklaĢımının ve dolayısıyla yönetim stilinin tüm çalıĢanları, örgütsel davranıĢı, örgüt 

iklimini, diğer örgütsel dinamikleri ve örgütsel performansı olumlu ya da olumsuz 

yönde etkilediği bilinmektedir (Korkmaz, 2005; Korkmaz, 2007; Korkmaz, 2008; 

Bakan, 2009; Bağcı ve Bursalı, 2011; Bozdoğan ve Sağnak, 2011; KoĢar ve Çalık, 

2011; Altınkurt, Yılmaz, Erol ve Salalı, 2014; Kaya ve Akyüz, 2015; ÇavuĢ ve 

Harbalıoğlu, 2016; Uğurlu ve Demir, 2016).  

Yöneticilerin örgütsel iĢleyiĢ ve süreçlerin yanı sıra tek tek örgüt üyeleri ve 

üyelerin iĢe ve örgüte yönelik algısı ve tutumlarını da etkileyerek bu açıdan örgüt 

performansı üzerinde doğrudan ve dolaylı etkisi söz konusudur. Çünkü örgüt üyelerinin 

iĢe yönelik geliĢtirdikleri duygu, düĢünce ve tutumların, bireysel performansın yanısıra 

örgütsel performansı da önemli ölçüde etkilediği yapılan araĢtırmalarda görülmektedir 

(Ceylan ve Ulutürk, 2006; Çelik, Turunç ve BeğenirbaĢ, 2011; Gürbüz ve Yüksel, 

2011). Örgütlerin hedeflere yönlendirilmesi ve belirlenen amaçlara ulaĢması sürecinde 

yaĢanan sıkıntı, aksaklık ve sorunları çeĢitli değiĢkenlere dayandırarak inceleyen 

araĢtırmaların ortak bir yönü de bu süreçlerde yöneticinin çalıĢanlar üzerindeki etkisini 

saptamıĢ olmalarıdır (Cemaloğlu, 2007; Buluç, 2009; Kul ve Güçlü, 2010; Altınkurt ve 

Yılmaz, 2011). 

 Bireylerin bulundukları iĢ ortamına ve yaptıkları iĢe karĢı geliĢtirdiği tutumlar 

özellikle örgüt yaklaĢımlarının son zamanlarda psikososyal açıdan da irdelenmeye ve 

yorumlanmaya baĢlanması ile farklı değiĢkenler açısından incelenmiĢtir. Bu yaklaĢımın 

temelinde ise örgütlerin tek tek bireylerden oluĢması nedeni ile örgütü oluĢturan ve 
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karmaĢık fiziksel ve psikolojik gereksinimlere sahip olan her bir bireyin psikolojik 

durumunun, ihtiyaç ve beklentilerinin örgütsel düzeydeki faktörlere etkileri olduğu 

görüĢü yer almaktadır (Sezer, 2010). Bu görüĢ doğrultusunda örgütsel davranıĢların ve 

tepkilerin analizi için öncelikle örgütteki bireylerin psikososyal açıdan incelenmesi ve 

örgüt yaklaĢımlarının buna göre yorumlanması gerektiğine vurgu yapılmaktadır. Bu 

nedenle 20‟ inci yy‟ın sonlarında örgüt yaklaĢımları patolojik açıdan da ele alınmaya 

baĢlanmıĢ ve uzmanlar örgütlerin de bazen hedeflerinden uzaklaĢtıklarını ve amaçlarına 

ulaĢamadıklarında ise insanlar gibi psikolojik tepkiler verebildiğine dikkati 

çekmiĢlerdir (Sezer, 2011).  

Bireylerin iĢlerine karĢı geliĢtirdikleri tutumları farklı değiĢkenler açısından ve 

farklı baĢlıklar altında yorumlayan araĢtırmalar ve özellikle mesleki ruh sağlığı 

çalıĢmaları çerçevesinde de ayrıntılı olarak incelenen bir takım kavramlar bu 

yaklaĢımlara ıĢık tutmaları açısından önemlidir. ÇalıĢanları iĢ ortamları dıĢında da 

strese maruz bırakarak örgüt iklimini olumsuz etkilediği düĢünülen bir takım örgütsel 

davranıĢlar, çeĢitli araĢtırmalarda farklı değiĢkenler açısından incelenmiĢtir. 

ÇalıĢanlarda örgüte karĢı negatif tutumlara sebep olmalarının yanısıra, belirtileri 

davranıĢsal boyutta da somut olarak gözlenebilen ve ilerleyen safhalarda örgütsel 

depresyona neden olabilecek depresyon, iĢ stresi, mesleki tükenmiĢlik gibi kavramlar 

ile bunların örgütsel boyuttaki sonuçları üzerine yapılan çalıĢmalar günümüzde giderek 

artmaktadır. Son zamanlarda ülkemizdeki bazı araĢtırmacılar, insanlarla birebir iliĢki 

içinde çalıĢmayı gerektiren sağlık, güvenlik, eğitim gibi alanlarda sıklıkla maruz 

kaldıkları bir tür stres olan örgüt depresyonu kavramını incelemeye baĢlamıĢlardır 

(Yılmaz ve Ekinci, 2003; GümüĢtekin ve Öztemiz, 2004; Sezer, 2010; Sezer, 2011; 

Aydın, 2012; Aslan, Aslan, Göksoy ve Sağır, 2014; Bakan, TaĢlıyan ve Aka, 2014; 

Sağır, 2015).  

Örgütsel depresyon, iĢ yaĢamını olumsuz etkileyen, iĢin veriminde ve iĢ 

baĢarısında önemli oranda düĢüĢ yaratan, bireyde meydana getirdiği olumsuz psikolojik 

etkilerinden dolayı kiĢinin örgütüne bağlılığını ve motivasyonunu düĢüren bir 

kavramdır (Aslan, Aslan, Göksoy ve Sağır, 2014). Örgüt depresyonu; örgüte yayılmıĢ 

genel bir hareketsizlik hali, geleceği planlamada yetersiz kalınması , örgütte çalıĢan 

kiĢilerin geleceğe dönük bir vizyonlarının olmayıĢı ve bu kiĢilerin çaba göstermeyi 

bırakmaları Ģeklinde tanımlanmaktadır (Bilchik, 2000). Örgütsel depresyonun, bireyde 
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olumsuz bir takım tutum ve davranıĢ değiĢikliklerine sebep olduğu için örgüt iklimini 

olumsuz etkilediği ve hedeflenen amaçlara ulaĢma sürecinde tıkanıklıklar yaratarak 

örgütle birlikte onu çevreleyen diğer bireysel ve toplumsal unsurları da olumsuz 

etkilediği söylenebilir. Örgüt depresyonu yaĢayan bir örgütteki bireylerin güçsüzlük, 

umutsuzluk, ,isteksizlik duygularına sahip olduğu söylenebilir (Bilchik, 2000). Bu 

kiĢiler; çalıĢma isteği olmayan, sorunlar karĢısında yenik düĢen, ,çevreleri ile uzlaĢma 

halinde olamayan birey özellikleri sergilemektedirler (Bilchik, 2000).  

Örgütsel amaçlar, içinde bulunulan zamana ve koĢullara göre değiĢebileceği 

gibi örgütün yapısı, niteliği ve iĢleyiĢleri de bu amaçlara göre yeniden 

Ģekillenebilmektedir. Sanayi devriminden sonra ortaya çeĢitli ölçeklerde, uzmanlaĢmıĢ 

birimleri içeren, kitlesel yapıda endüstriyel kuruluĢlar çıkmıĢtır. Ortaya çıkan bu yeni 

ve karmaĢık yapıların amaçlara yönelik iĢleyiĢinin sağlanması ve maksimum verimin 

elde edilebilmesi için yönetimlerde yeni yaklaĢımlara ihtiyaç duyulmuĢtur. Bu da 

yöneticilerin yeni özellikler ve yeteneklere sahip olmasını gerekli kılmıĢtır. 

Yöneticinin, örgüt üyelerinin örgüte yönelik bakıĢ açıları, iĢe karĢı eğilimleri, 

yöneticiyi ve kendilerini algılama Ģekilleri, kendilerini örgüt içerisinde nasıl 

konumlandırdıkları, örgüte karĢı geliĢtirdikleri tutum, davranıĢ ve örgütten beklentileri 

gibi birçok faktöre önemli düzeyde etkisi vardır (Aslanargun, 2009: 34). Yöneticilerin 

geliĢen ve hızla değiĢen dünyada modern bir yaĢam tarzının benimsenmesi ile birlikte 

birbirinden farklı eğitim seviyesi, bakıĢ açısı ve ihtiyaçlara sahip örgüt üyelerini 

amaçlar doğrultusunda en verimli Ģekilde nasıl yönlendirebileceği de önemli bir sorun 

olarak halen tartıĢılmaktadır (Aslanargun, 2009: 1). Bu tartıĢma ve araĢtırmalardan 

ortaya çıkarılan genel sonuçlar bize göstermektedir ki günümüz örgütleri amaçlarına 

ulaĢmaları için lider özelliklerine sahip etkili yöneticilere gereksinim duymaktadır 

(Özaslan, 2006; Zafer, 2008; Aslanargun, 2009; Liu ve Liao, 2013; Allayarova, 

Tatiana, Kalashnikova ve Moisenka, 2014; Toytok, 2014). 

 Güç, liderliğin ve yöneticiliğin önemli enstrümanları arasında yer almaktadır 

(Atmaca, 2014: 8). Liderlerin yani etkili yöneticilerin bu rollerinde baĢarılı olmaları 

için sahip oldukları gücü doğru kullanmaları ve bunu etkili bir Ģekilde yönetmeleri 

gerekmektedir (Atmaca, 2014; 8). Günümüz yöneticilerinden beklenen ise sahip 

oldukları gücü tanımaları, bu gücün çalıĢanlar üzerindeki etkilerinin bilincinde 
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olmaları, sahip oldukları gücü yerinde, zamanında ve örgütsel amaçlara uygun olarak 

doğru bir Ģekilde kullanmalarıdır. 

 Okullara baktığımızda son yıllarda eğitim kurumlarında örgütsel bağlılık, 

yıldırma, örgütsel vatandaĢlık, örgütsel sinizm, örgütsel adalet, örgütsel sağlık gibi 

örgütsel çıktılar üzerine pek çok çalıĢma yapıldığı görülmektedir. Bunlara ek olarak 

eğitim kurumlarında görevli personelin iĢ doyumu, stres, mesleki tükenmiĢlik 

depresyon ve örgütsel depresyon düzeyleri üzerine yapılan araĢtırmalar da son 

zamanlarda dikkati çekmektedir. Tüm bu değiĢkenler ile birlikte okul ortamlarını 

doğrudan veya dolaylı olarak etkilediği belirtilen faktörlere bakıldığında, okul 

yöneticilerinin liderlik özelliklerinin ve gücü kullanma Ģekillerinin bunda önemli bir 

etkiye sahip olduğu görülmektedir (Atmaca, 2014: 1). Bu nedene okul yöneticilerinin, 

öğretmenleri okulun amaçları doğrultusunda etkileyebilmek için sahip oldukları gücü 

etkin bir biçimde kullanabilme yeterliliklerinin ve sıklıkla baĢvurdukları güç türlerinin 

belirlenerek, öğretmenlerin ve okulun verimine etkisinin saptanması önemli bir 

araĢtırma konusu olarak ortaya çıkmaktadır. 

 Literatür incelendiğinde okullarda yöneticinin güç kullanımı ile örgütsel sinizm, 

örgütsel bağlılık, iĢ doyumu, motivasyon, tükenmiĢlik, örgütsel sağlık, örgütsel 

vatandaĢlık, örgütsel adalet gibi örgütsel kavramlar üzerine birçok çalıĢma olmasına 

rağmen ulaĢılabilen kaynaklar dahilinde yurtiçi veya yurtdıĢında, çalıĢanların, 

yöneticinin kullandığı güce yönelik görüĢleri ile çalıĢanların örgütsel depresyon algıları 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan herhangi bir araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. 

Bu bilgiler doğrultusunda çalıĢmanın amacı öğretmenlerin okul yöneticilerinin 

kullandıkları güç türlerine iliĢkin algılarının öğretmenlerin örgütsel depresyon algıları 

ile bir iliĢkisinin olup olmadığını, var ise bu iliĢkinin miktarı ve yönünü belirlemektir.  

Her örgüt hizmet verdiği alan ve amaçlarına göre farklı özellikler gösterir. Bu 

çalıĢmada örgüt olarak okullar incelenmiĢtir. Okullarda görev yapan öğretmenlerin, 

öğrencilerin topluma hazırlanmasında ve öğrenicinin akademik baĢarısı üzerinde etkili 

olan en önemli faktörlerden biri olduğu söynebilir. Çünkü öğretmenler , okullardaki 

diğer faktörlere göre öğrenci ile daha fazla birebir iliĢki içerisinde olup onlarla uzun 

süreler aynı ortamda vakit geçirmektedir. Böylelikle de öğrencilerin bilgi birkimleri, 

yaklaĢım ve tutumları ile davranıĢları üzerinde daha fazla etkiye sahip olabileceği 
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düĢünülmektedir. Bu nedenle öğretmenlerin daha verimli olabilmeleri için çalıĢma 

ortamlarının iyileĢtirilmesi, gereksinimlerinin karĢılanması ve mesleki geliĢimlerini 

sağlanmaları  için ideal ortamların oluĢturulması gerekmektedir. 

Bu amaçla; yönetim, liderlik, yöneticilerin kullandığı güç kaynakları ve örgütsel 

depresyon ile ilgili literatür ele alınmıĢ, daha sonra da konu ile ilgili envanterler 

yardımıyla elde edilen bulgular araĢtırma modeli çerçevesinde yorumlanmıĢ, 

değiĢkenler arası iliĢkiler ve birbirlerine etki dereceleri test edilerek sonuç ve öneriler 

bölümü ile eğitim yönetimi çalıĢmaları alanına bir katkı sunması amaçlanmıĢtır. 

II. AraĢtırmanın Amacı 

ÇalıĢmanın amacı ilk, orta ve lise düzeyi resmi okullarda görev yapan 

öğretmenlerin okul yöneticilerinin kullandıkları güç türlerine iliĢkin algıları ile örgütsel 

depresyon algıları arasındaki iliĢkiyi belirlemektir.  

Bu amaçla aĢağıda yer alan aĢağıda yer alan alt problemlere cevap aranmıĢtır. 

1. Öğretmenlerin, okul yöneticilerinin kullandığı güç türlerine iliĢkin algı 

düzeyleri düzeyleri nedir? 

2. Öğretmenlerin örgütsel depresyon algı düzeyleri nedir? 

3. Öğretmenlerin okul yöneticilerinin kullandığı güç türlerine iliĢkin algı 

düzeyleri ve öğretmenlerin örgütsel depresyon algı düzeyleri cinsiyet 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 

4. Öğretmenlerin okul yöneticilerinin kullandığı güç türlerine iliĢkin algı 

düzeyleri ve öğretmenlerin örgütsel depresyon algı düzeyleri branĢ 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 

5. Öğretmenlerin okul yöneticilerinin kullandığı güç türlerine iliĢkin algı 

düzeyleri ve öğretmenlerin örgütsel depresyon algı düzeyleri memleket 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 
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6. Öğretmenlerin okul yöneticilerinin kullandığı güç türlerine iliĢkin algı 

düzeyleri ve öğretmenlerin örgütsel depresyon algı düzeyleri hizmet yılı 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 

7. Öğretmenlerin okul yöneticilerinin kullandığı güç türlerine iliĢkin algı 

düzeyleri ve öğretmenlerin örgütsel depresyon algı düzeyleri okul türü 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 

8. Öğretmenlerin okul yöneticilerinin kullandığı güç türlerine iliĢkin algı 

düzeyleri ve öğretmenlerin örgütsel depresyon algı düzeyleri arasındaki 

iliĢkinin miktarı ve yönü nedir? 

9. Öğretmenlerin okul yöneticilerinin kullandığı güç türlerine iliĢkin algı 

düzeyleri, öğretmenlerin örgütsel depresyon algı düzeylerinin ne kadarını 

yordamaktadır?  

III. AraĢtırmanın Önemi 

AraĢtırmada elde edilecek bulguların, sonuçlar ve çözüm önerileriyle birlikte 

eğitim yönetimi alanına ve alan yazına katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. Bu sayede 

okulların verimli ve etkili çalıĢma ortamlarına sahip olmaları adına da katkı 

sağlanabileceği düĢünülmektedir.  

IV. Varsayımlar 

AraĢtırmaya katılan öğretmenler veri toplama araçlarında yer alan maddelere 

samimi ve doğru cevap vermiĢlerdir. 

V. Sınırlılıklar 

 Bu araĢtırma; 2015-2016 eğitim-öğretim yılında Siirt ili merkezinde resmi 

okullarda görev yapan öğretmenlerle ve KiĢisel Bilgi Formu, Güç Türü ve Örgüt 

Depresyonu envanterlerinde yer alan maddelerle sınırlıdır. 

VI. Tanımlar  

Bu bölümde araĢtırmada kullanımına sıklıkla baĢvurulan ve araĢtırma için temel 

oluĢturan kavramlar açıklanmaktadır. 



9 
 

Güç: Bir kimsenin diğer bir bireyin tutumlarını, değerlerini, düĢünce ve 

davranıĢlarını, ihtiyaçlarını ve amaçlarını değiĢtirmek isteği nedeni ile bu değiĢimi 

gerçekleĢtirme veya kontrol etme kapasitesidir (Rahim ve Magner, 1996).  

Güç Kaynakları: Bireylerin baĢkalarını etkileyebilmek için faydalandıkları 

kaynaklardır (Özdemir, 2013).  

Depresyon: Ġnsanın yaĢama faaliyetleri için istek ve zevkinin kaybolduğu,  

kötümser ve karamsar düĢüncenin hakim olduğu, günlük aktivitelerde azalma ve 

psikomotor etkinliklerde yavaĢlama ile seyreden, ölüm düĢüncesi ile birlikte bireyi 

intihar etme noktasına taĢıyabilen, uyku, iĢtah, cinsel istek vb. gibi fizyolojik 

bozuklukları da içeren ve psikiyatrik düzeyde yardım gerektiren ruhsal bir bozukluktur 

(Firth-Cozens, 1998; Brooks-Gunn, Auth, Petersen ve Compas, 2001; McCauley, 

Pavlidis, ve Kendall, 2001; Özdel, Bostancı, Özdel ve Oğuzhanoğlu, 2002).  

Örgütsel Depresyon: Örgüte yayılmıĢ genel bir hareketsizlik hali, geleceği 

planlamada yetersiz kalınması , örgütte çalıĢan kiĢilerin geleceğe dönük bir 

vizyonlarının olmayıĢı ve bu kiĢilerin çaba göstermeyi bırakmalarıdır (Bilchik, 2000). 

ĠĢ Stresi: Bireyin tehdit olarak algıladığı çevresel özelliklere karĢı gösterdiği 

tepkidir (Balcı, 2000).  

TükenmiĢlik: Uzun süreli iĢ stresine maruz kalan bireyin, iĢinin özgün 

amacından kopması, enerji kaybı, motivasyon eksikliği, negatif tutumlar ve 

diğerlerinden geri çekilmesidir (Kaçmaz, 2005). 

ĠĢ Doyumu: Genel olarak, iĢin özelliklerinin değerlendirilmesi sonucu onun 

hakkında oluĢan pozitif duygudur (Robbins ve Judge, 2012: 27).  

YumuĢak Güç: Okul yönetiminde kiĢisel niteliklere dayalı, öğretmenler üzerinde 

sempati uyandıracak tarzda nazik ve arkadaĢça bir dil kullanımının ön plana çıktığı, 

profesyonel, olumlu, zorlama içermeyen, ince ve derin bir güç kullanımını içeren 

yönetici davranıĢlarıdır. Uzmanlık, karizmatik, bilgi ve bağlılık güç türleri bu gruba 

dahildir (Aslanargun, 2009).  

Sert Güç: Okul yönetiminde daha çok makama bağlı, dikey iletiĢim kanalının 

kullanılması ve emir verici bir tarzda öğretmenlerin yönlendirilmesidir. Ödül, zorlayıcı 

ve karĢılıklı güç türleri bu gruba dahil olmaktadır (Aslanargun, 2009). 
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Zorlayıcı Güç: Yöneticinin, taleplerine üyelerin karĢı gelmesi halinde ya da 

üyelerin baĢarısız giriĢimlerinde bu durumu kontrol etme ve buna dayanarak 

cezalandırma gücüdür. (Rahim, 2004).  

Ödül Gücü: Yöneticilerin, bir kiĢi yada gruba ödül sunabilme yada onları 

ödülden mahrum bırakabilme gücüdür (Uğurlu ve Demir, 2016).  

Uzmanlık Gücü: Yöneticinin sahip olduğu bilgi, yetenekleri ve tecrübelerinden 

kaynaklanan güç türüdür (KoĢar, 2008).  

KarĢılıklı Güç: Okul müdürlerinin sahip olduğu yasal yetkiyle, daha önceki 

olumlu performanslarına karĢılık olarak öğretmenlere daha hoĢgörülü ve esnek olması, 

yöneticilik görevi teklif etmesi ve her iki tarafın da beklenilenin üzerinde olumlu 

davranmasıdır (Aslanargun, 2009).  

Bağlılık Gücü: Okul müdürlerinin, iĢbirliği sağlamaya, öğretmenlerin desteğini 

almaya ve uyumlu bir ortamda öğretim yapılmasına yönelik öğretmenlere karĢı 

sergilediği davranıĢlardır (Aslanargun, 2009).  

Bilgi Gücü: Okul müdürlerinin karar sürecinde öğretmenleri bilgilendirmesi, 

onlara gerekli açıklamaları yapması, ikna gücüne dayanarak ve bilgisini ön plana 

çıkararak yönetim etkinliklerini yerine getirmesidir (Aslanargun, 2009). 

Karizmatik Güç: Yöneticinin diğerleri tarafından benimsenmesi ve bireylerin 

kendilerini onunla özdeĢleĢtirerek bu kiĢi ile bütünleĢmesini sağlayan güç türüdür 

(Ragins,1989). 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

2. KURAMSAL ÇERÇEVE VE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

 Bu bölümde yöneticilerin kullandkları güç kaynakları ve örgüt depresyonuna 

temel oluĢturan kavramlara iliĢkin açıklamalar verilmiĢtir.   

2.1.Yöneticilerin Kullandıkları Güç Kaynakları 

 Yöneticiler yönetim görevlerini örgütlerin kaynaklarını, iĢleyiĢlerini ve 

süreçlerini belirlenen hedefler doğrultusunda organize ederek, yönlendirerek yerine 

getirmektedirler. Yöneticilere bu organize etme ve yönlendirme iĢlevlerini kazandıran 

ise yöneticinin örgüt kaynakları ve süreçler üzerinde sahip olduğu etki gücüdür. Bir 

örgütte yönetici konumunda bulunan birey sahip olduğu etki gücünü ise bir takım güç 

kaynaklarından almaktadır.  

 Örgüt kaynaklarının verimli bir Ģekilde yönlendirilmesi ve düzenlenmesi yani 

örgütün etkili bir Ģekilde yönetilebilmesi için yöneticinin, sahip olduğu güç 

kaynaklarını örgütün amaçlarına uygun bir Ģekilde yönlendirebilmesi, nerede ve nasıl 

kullanması gerektiğini bilmesi gerekmektedir.  

  Bir yöneticinin yönetimde ağırlıklı olarak kullandığı güç kaynakları ve bu 

kaynakları kullanma Ģekli ise onun yönetim tarzını belirlemektedir. Literatürdeki yeni 

araĢtırmaların geniĢ bir alanına yayılan ve liderlik stillerinin örgütsel dinamiklere 

etkisini inceleyen çalıĢmaların günümüz koĢullarına uygun olarak doğru bir Ģekilde 

yorumlanması gerekmektedir. Bu da yönetici ve liderin kullandığı güç kaynaklarının, 

örgütün içinde bulunduğu zamana ve koĢullara uygun bir Ģekilde ele alınarak 

incelenmesi ile mümkün olacaktır. Yöneticilerin kullandığı güç kaynaklarını 

açıklamadan önce araĢtırmaya katkısı olması açısından yönetim, yönetici ve lider 

kavramlarına kısaca değinilmiĢtir. 

2.2. Yönetim  

Toplumlar özünde kendilerini oluĢturan örgütlerin bir birleĢimi gibi 

düĢünülebilirler. Toplumsal yapı içerisinde bireysel ve sosyal yaĢamın her alanında 

karĢımıza çıkan devlet kuruluĢları, dinsel birlikler, kulüpler, eğitim kurumları, 

hastaneler, ticari kuruluĢlar, dernekler gibi bir takım örgütsel yapılar, günlük yaĢamda 

iç içe olduğumuz birimlerdir. Örgüt bilimciler tarafından, birbirlerinden ilk etapta 
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formal ve informal olarak, daha sonra da farklı kriterlere göre ayrılan ve sınıflandırılan 

bu yapıların ortak noktaları ise bir amaç etrafında biraraya gelmiĢ olmalarıdır. 

Bireylerin belirli amaçlar doğrultusunda bir araya gelerek örgütleri oluĢtumaları ve 

belirlenen hedeflere ulaĢma yönünde faaliyette bulunmaları da belirli aĢamalardan 

oluĢan yönetim süreçleri sayesinde gerçekleĢmektedir. Yönetimin, örgütlerin amaçları 

gerçekleĢtirmesinde rol oynamakta iken yönetici ve liderlerin ise bu amaçların 

gerçekleĢmesine yardım ettiği belirtilmekte ve yönetim, bir planlama, organize etme, 

liderlik etme, örgüt üyelerinin eksikliklerini kontrol etme ve örgüt amaçlarını 

gerçekleĢtirme doğrultusunda diğer örgütsel kaynakları kullanma süreci olarak 

tanımlanmaktadır (Stoner, 1978 akt. Aydoğan, 2008). Yönetim, belli amaçları 

gerçekleĢtirmek üzere oluĢturulan formal bir örgütteki insan ve madde kaynaklarının 

amaçlar doğrultusunda yönlendirilmesi, denetlenmesi ve değerlendirilmesi gibi 

eylemlerin gerçekleĢtiği bir süreç olarak ifade edilebilir (Aydın, 2010: 70). Yönetim 

süreci, amaçları gerçekleĢtirmeye yönelik sosyal ve grupsal bir süreç olup beĢeri ve 

maddi kaynakların verimli ve uyumlu bir Ģekilde kullanımını gerektirmektedir. 

Yöneticinin otoritesini zorunlu kılan, aynı zamanda da yönetici ve yönetilenler arasında 

bir ahenk ve uyum gerektiren rasyonel bir süreç olan yönetim, her insanın bilgi, 

yetenek ve tecrübesi doğrultusunda uzmanlaĢmasını gerektirmektedir (Ballıoğlu, 2012). 

2.3. Yönetici ve Lider  

 Örgütler, belirli bir amaca ulaĢmak için bir araya gelmiĢ üyelerle birlikte bu 

amacı gerçekleĢtirmeye yardımcı olacak bir takım maddi ve manevi kaynaklardan 

oluĢmaktadır. Örgüt kaynaklarının ve etkinliklerinin belirlenmiĢ hedeflere yönelik 

olarak organize edilmesi ve yönetilmesi gerekmektedir. Bu yönetim ve organizasyon 

görevini yerine getirenler ise örgüt yöneticileridir. 

 Yöneticiler, belirlenmiĢ amaçlar için bir araya gelen bireylerin, bu amaçlara 

ulaĢma yönünde iĢbirliğini sağlayarak etkili ve verimli bir Ģekilde yönetilmesi 

sorumluluğunda olan kiĢilerdir (Erdoğan, 2000: 33). Bir yöneticinin verimli olabilmesi 

için etkin olması gerekmektedir. Etkili yönetici, günümüzde lider olarak tanımlanan 

kiĢidir. Yönetim literatüründe çok sık kullanılan ve yönetim kavramı ile birlikte akla ilk 

gelen kavramlardan biri olan liderlik, yöneticilik kavramı ile özdeĢ olmasa dahi 

birbirini tamamlayan düĢünce ve uygulamaları içerdiğinden, bazen aynı anlamda bazen 
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de farklı anlamlarda kullanılıp yorumlanabilmektedir. Yöneticilik; planlama, 

örgütleme, kontrol gibi yönetim iĢlevlerinin yerine getirilmesi ile ilgili bir kavram iken, 

liderlik bir eylemin geçekleĢtirilmesinin beĢeri yönleri üzerinde duran ve bireylerin 

motive edilmesi, yönlendirilmesi, harekete geçirilmesi ve yetkilendirilmesi ile ilgilidir. 

(Leblebici, 2008 Akt. Toytok, 2014: 10). Benzer Ģekilde Herdman (2012) 

araĢtırmasında yöneticilerin daha fazla görev yönelimli olmalarına rağmen liderleri 

ilham verici ve vizyoner olarak ifade etmektedir. Herdman‟a göre yöneticilik yerine 

getirilmesi gereken bir fonksiyon olup liderlik ise kuruma ilham veren ve kurumu 

dinamikleĢtiren liderler ile yönetilenler arasındaki bir iliĢki türüdür. Bu tanımlara göre 

liderlik ve yöneticilik birbirine benzese de iki kavramı birbirinden ayıran unsur, 

amaçları gerçekleĢtirmek üzere kullandıkları araçlardır. Yönetici yetki sahibidir ve 

yetkisini astlarını planlanmıĢ hedeflere yönlendirmek için kullanır; lider ise güç 

sahibidir ve izleyicilerini yönetme yeteneğini kullanır (Leblebici, 2008 Akt. Toytok, 

2014: 10). Tanımlar incelendiğinde, herkesin yönetici olabileceği ama lider 

olamayacağı söylenebilir (Aydın, 2010: 5). 

 Yönetim bilimi alanında liderlik olgusu en çok çalıĢılan konulardan biri olup 

sadece liderlik kavramı üzerine yapılmıĢ birçok çalıĢma bulunmaktadır. Liderlikle ilgili 

yapılan tanımların çoğunda, liderliğin bir etki gücü olduğu ve grubu ortak bir amaca 

yönlendirme görüĢünün öne çıktığı görülmektedir (Yukl, 2002; Argon ve Mercan, 

2009; Lunenberg, 2012). Yani liderlik, belirli amaçların gerçekleĢtirilmesi yönünde 

insanların etkilenmesi, davranıĢlarının değiĢtirilmesi süreci olarak tanımlanabilir. Lider 

ise, bu etkileme iĢlevini yerine getiren kiĢi ya da kiĢilerdir diyebiliriz. Bu anlamda 

bakıldığında liderlikte önemli olan temel unsurun etkileme olduğu görülmektedir. 

Korkmaz (2006)‟ a göre örgüt davranıĢ bilimcileri liderliğin, bir bireyin grup içerisinde 

oynadığı role ve bu rolün grup üyelerinin beklentilerini biçimlendirmesine dayanan 

karĢılıklı etkileĢim süreci sırasında oluĢtuğunu ifade etmektedirler. Bir baĢka ifadeyle 

lider, örgütsel amaçları baĢarmada etkileme gücüne sahip olan kiĢidir. Liderler sahip 

oldukları gücü kullandıklarında insanları etkileyebilirler. Bahsedilen bu güç 

baĢkalarının davranıĢlarını etkileme gücüdür ve bireylerin veya grupların sahip 

olmadığı ama ihtiyaç duyduğu kaynakların elde edilmesiyle kazanılır (Aydoğan, 2008). 

Bu açıklamalardan yola çıkarak yönetici ve lider arasındaki farkları Ģöyle 

sıralayabiliriz (Bennis, 1994 Akt. Toytok, 2014:11). 
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 Yönetici mevcut durumu koruyarak idare eder, lider ise geliĢtiricidir ve yenilik 

yapar. 

 Yönetici kopyadır ve taklit eder, lider ise orijinaldir ve meydana getirir.  

 Yönetici sistem ve yapı odaklıdır, statükoyu kabullenir, lider ise statükoya 

meydan okur ve insan odaklıdır. 

 Yöneticinin sorduğu sorular nasıl ve ne zamandır, lider ise ne ve niçin sorularını 

sorar. 

 Yönetici kar ve zarar odaklı iken, liderin düĢüncesi daha geniĢ ufuklardadır. 

 Yönetici kısa vadede düĢünür, lider ise uzun vadelidir. 

 Yönetici iyi bir askerdir, lider ise baĢına buyruktur. 

 Yönetici kontrol etmeye yöneliktir lider ise güven telkin eder. 

 Yönetici iĢleri doğru yaparken lider ise doğru iĢleri yapar. 

 Örgütlerin günümüzdeki hızlı değiĢim ve geliĢime ayak uydurmaları, örgütleri 

dinamik bir yönetim anlayıĢı ve çok boyutlu liderlik süreçlerini içeren bir yaklaĢımla 

yöneten liderler sayesinde olmaktadır (GümüĢeli, 2001). Örgütlerin artık amaçlarına 

uygun Ģekilde, insan ve madde kaynaklarını en verimli biçimde kullanan, liderlik 

özelliklerine sahip yöneticilere ihtiyaçları olduğu söylenebilir (Tahaoğlu ve Gedikoğlu, 

2009). Bu nedenle günümüz yöneticilerinden beklenen etkili bir lider olmalarıdır.  

 Yönetici ve etkili liderlerin hedeflenen amaçlar doğrultusunda istenen değiĢimi 

yaratabilmeleri için bir takım güç kaynaklarına ihtiyaçları vardır. Bunun daha iyi 

anlaĢılabilmesi için ise güç ve güç kaynaklarının neler olduğuna değinilecektir.  

2.4. Güç Kavramı 

 Literatürde farklı boyutları ile ortaya konan yöneticilik, liderlik ve güç 

kavramları, örgüt ve yönetim kuramcıları tarafından daha çok örgütsel dinamiklere ve 

davranıĢlara etkisi yönünden incelenerek ele alınmıĢtır (Salancık ve Pfeffer, 1974; 

Mumby ve Stohl, 1991; Gökçe, 2005; Bağcı, 2009; Yaman ve Irmak, 2010; Dikili, 

2014; Erkutlu, Chafra ve Bumin, 2011;  Alakavuklar, 2012; Özcan, KarataĢ, Çağlar ve 

Polat, 2014). Ġnsanların bir arada yaĢamaya baĢlamaları ve bu yaĢam tarzı ile ortaya 
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örgütsel amaçları gerçekleĢtirme çabası ile yönetilmesini gerekli kılmıĢtır. Ortak 

amaçlar etrafında bir araya gelen üyelerin oluĢturduğu örgütlerde beĢeri ve maddi 

kaynakların verimli bir Ģekilde kullanılması, örgüt uygulamalarının amaçlarla uyumlu 

bir Ģekilde gerçekleĢtirilmesi, iĢleyiĢ ve akıĢların amaçlar doğrultusunda 

yönlendirilmesi ve düzenlenmesi gerekmektedir. Günümüz koĢullarının hızlı değiĢimi 

ile birlikte toplumu oluĢturan örgütlerin amaç, iĢleyiĢ ve yapılarında da bir takım 

değiĢiklikler sürekli olarak meydana gelmektedir. Belirlenen hedeflere değiĢen bu 

süreçlerle uyumlu bir Ģekilde ulaĢılması için örgütlerin bu süreçlere uygun ve etkili bir 

Ģekilde yönetilmesi gerekmektedir. Bu açıdan örgütlerde görünmeyen fakat etkisi 

hissedilen, soyut ve aynı zamanda zorlayıcı bir yanı olan gücün doğru kullanımı, 

örgütlerde etkililiği sağlamanın bir yoludur (Özkalp ve Kırel, 2011). 

 Güç kavramını açıklamaya yönelik araĢtırmalar, sosyal bilimlerde insan iliĢkileri 

göz önünde bulundurularak yorumlanmaya çalıĢılmıĢ ve örgütlenmelerde bir çeĢit 

sosyal kontrol mekanizması olarak ele alınmıĢ (Emerson, 1962; Grimes, 1978); 

yönetim bilimlerinde ise örgüt hiyerarĢisi içerisinde yöneten ve yönetilen iliĢkisi ve 

bunun örgüt amaçlarına katkısı açısından incelenmiĢ (Rahim,1989; Chan, Huang ve 

Ng, 2007), sosyo-psikolojk incelemelerde ise bireyleri belirlenmiĢ amaçlara 

yönlendiren ortamları ve koĢulları oluĢturan aĢamalar boyutunda ele alınmıĢ (Ward, 

1998; Petrova, 2015), hukuk alanında ise yönetim görevini üstlenenler ve yönetilenler 

arasındaki taahhütlere dikkat çekilmiĢtir (Eye, 1975). Politik alanda güç tanımını ise 

genellikle diğerlerini etkileme kabiliyeti ve dıĢarıya karĢı bir direnç alanı olarak 

yorumlanmıĢtır (Corsini, 1998 akt. Petrova, 2015). 

 Güç kavramı en basit haliyle, kiĢinin bir iĢi yerine getirebilme kapasitesi olarak 

tanımlanmaktadır. AraĢtırmacılar gücü, iĢlerin yerine getirilebilmesi için bir kimsenin 

tek baĢına üstesinden gelemeyeceği davranıĢ ve eylemleri diğerlerine yaptıran bireysel 

bir yetenek ya da kapasite olarak görmüĢ ve kiĢinin güçlü olmasını, diğerlerini kendi 

istediği ya da belirlediği yönde davranıĢa yönlendirebilmesine bağlamıĢlardır (Rahim, 

1989; Rahim, Antonioni ve Psenicka, 2001). Yani bu açıdan kavram kısaca birine bir 

Ģey yaptırma yeteneği olarak da ifade edilebilir (ġimĢek, 2002: 183). Bir bireyin diğer 

bireylerin davranıĢlarını kontrol ederek değiĢtirebilme kapasitesi üzerinde duran 

yaklaĢımlarda güç, örgütsel davranıĢ boyutunda, üyeler üzerinde kontrol ve etki gücüne 
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sahip olmayı ifade etmektedir. (Alkın, 2006; Bağcı ve Bursalı, 2011; KoĢar ve Çalık, 

2011). 

 Daha geniĢ bir tanımla Rahim ve Magner (1996) araĢtırmalarında gücü, bir 

kimsenin diğer bir bireyin tutumlarını, değerlerini, düĢünce ve davranıĢlarını, 

ihtiyaçlarını ve amaçlarını değiĢtirmek istemesini ve bu değiĢimi gerçekleĢtirme veya 

kontrol etme kapasitesini içeren bir kavram olarak kabul etmektedir. Benzer Ģekilde 

Bursalıoğlu (2002: 179) da gücü, insanların diğerlerini eyleme geçirebilmesi olarak 

ifade ederken bu araĢtırmalarda yer alan ifadelerin bir kısmında baĢkaları üzerinde 

davranıĢ değiĢikliği oluĢturabilme isteği ve yeteneği, belirlenen hedeflerin 

gerçekleĢtirilmesi amacına yoğunlaĢmıĢtır. Bursalıoğlu, (2002: 179–180) amaca 

götüren bir araç olarak tanımladığı gücü bu anlamda amaca yönelik eylemlerin 

baĢlatılması ve devam ettirilmesi için gerekli bir unsur olarak görmüĢtür. 

 Emerson (1962) araĢtırmasında insanların, belirli amaçları bir araya getirebilmek 

için birbirleri ile sürekli olarak etkileĢim halinde bulunduğunu belirtmiĢ ve güç 

kavramını sosyal iliĢkiler açısından ele alarak kavramın aslında bir güç-bağımlılık 

iliĢkisi olduğunu ifade etmiĢtir. Bu iliĢkide tarafların birbirine olan bağımlılığını, güçlü 

ya da zayıf konumda olmaları belirlemektedir. Bir iliĢkide, A kiĢisinin B kiĢisi 

üzerindeki bağımlılığı, B‟nin aracılığıyla elde edeceği amaçları ile doğru orantılı iken, 

amaçlarını bu iliĢki dıĢında baĢka türlü elde edip edemeyeceği ile ters orantılı olacağı 

belirtilmiĢtir. Bu nedenle A kiĢisinin, diğer yollardan elde edemeyeceği amaçlarını 

gerçekleĢtirmek icin B‟ye olan bağımlılığı, B‟nin A kiĢisi üzerindeki gücünün 

dayanağını oluĢturmaktadır.(Emerson, 1962) Aynı Ģekilde Bağcı ve Bursalı (2011) 

araĢtırmasına göre de güç olgusu, sosyal iliĢkiler içerisinde karĢılıklı etkileĢimin olduğu 

her yer ve zamanda kendini göstermektedir. Bu yaklaĢımlara göre gerek sosyal 

ortamlarda gerekse örgüt ortamında bir arada bulunmak zorunda olan insanların 

karĢılıklı iliĢkilerinden doğan ve bireyler arasındaki bağımlılığı ifade eden bu durum, 

güç olgusunun temelini oluĢturmaktadır. 

 Alkın (2006) araĢtırmasında gücün bir boyutunun; iĢlerin tanımlanması, faaliyete 

geçme ve bir araya gelme Ģekilde olumlu durumlar içerdiğini belirtmektedir. Bu açıdan 

gücün, insan iliĢkilerinin özellikle birbirine bağımlı faaliyetlerin var olduğu gruplarda 

ve belli bir amaç doğrultusunda iliĢkilerin bütünleĢtirildiği her durumda, istenen bir 
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olgu olduğu söylenebilir. Gücün diğer boyutunu ise diğerlerine hükmetme, onlardan 

üstün olma, davranıĢlarını kontrol etme ve istediklerini yaptırma gibi genellikle 

olumsuz algı yaratan durumları kapsayan ifadeler oluĢturmaktadır. Gücü bu yaklaĢımla 

ele alan araĢtırmacılar, özellikle sosyal alanda kiĢilerin ya da grupların, çıkarlarını 

korumak için güç elde etmeye çalıĢtıklarından söz etmektedirler. Bu açıdan güç 

diğerlerine ayrıca sosyal ve dini değerleri benimsetmek, kiĢisel fayda ya da grup 

çıkarları için ekonomik ve sosyal projelerin gerçekleĢtirilmesine yönelik destek 

sağlamak için gerekli olabilmektedir (Petrova, 2015). 

 Farklı boyutlarıyla ele alınarak incelenen ve çeĢitli tanımları yapılan güç 

kavramının bu tanımlardaki ortak noktası, bir kiĢinin diğerlerini istendik yönde 

davranıĢa yönlendirebilmesidir. Literatürde bu değiĢimi gerçekleĢtirme kapasitesi ve 

yeteneğinin dayandığı nokta ise bir bireyin diğerini etkileme gücüne bağlanmaktadır. 

Yani araĢtırmalara göre bu kapasite ve yeteneğin diğer bireyler üzerinde meydana 

getirdiği yönlendirme ve değiĢim kiĢilerin etkilenmesi yolu ile gerçekleĢmektedir.  

 Birçok çalıĢmada güç, hedeflenen amacı gerçekleĢtirmek amacıyla baĢkalarını 

etkileyebilme yeteneği ve kapasitesi olarak görülmüĢtür (Boyatzis, 1971; Bağcı ve 

Bursalı, 2011; Aslanargun ve EriĢ, 2013; Uğurlu ve Demir 2016). Bu anlamda güç için 

en basit ve genel tanımı ile bir kiĢinin diğerini etkileyebilme yeteneğidir diyebiliriz 

(Boyatzis, 1971). Arslanargun (2013)‟a göre güç, etkileme yeteneği olarak 

tanımlanmakta iken etkileme ise bu yeteneğin sonuca dönüĢmesidir. Gücü bu açıdan 

tanımlayan araĢtırmacılar örgütlerin idaresinde etkiyi, çalıĢanların verimli bir Ģekilde 

yönetilmesini sağlayan bir iĢlev olarak görmüĢlerdir. Bu da güç kavramını örgütsel 

yaĢamda yöneten ve yönetilen iliĢkileri çerçevesinde incelemeyi gerektirmiĢ ve bu 

çerçeve literatürde güç konusunun geniĢ bir alanını oluĢturmuĢtur.  

Örgütsel yaĢamda örgüt üyelerinin hedeflere yönlendirilmesi için gerekli ortamın 

ve iklimin yaratılarak üyelerin güdülenmesi, üyeler ile iliĢkilerin bu amaçla 

düzenlenmesi, belirlenen etkinlik uygulama ve faaliyetlerin hayata geçirilmesi ve tüm 

bunlardan beklenen verimin alınması, belirlenen amaçların gerçekleĢtirilmesi açısından 

oldukça önemlidir. Güç, örgüt ve yönetim alanının önemli bir konusu olarak literatürde 

sıklıkla çalıĢılan konulardan biridir. Güç, örgüt içerisinde hedeflenen faaliyetleri, 

istendik davranıĢları, örgütsel öğrenmeyi etkileyen ve istikrarı sağlayan en önemli 



18 
 

enstrüman olarak görülmektedir (Gökkaya, 2010 akt. Uğurlu ve Demir, 2016). 

Korkmaz ve Abaan (2005) araĢtırmalarına göre de güçlü olmak bir ideal değil örgütün 

amaçlarını gerçekleĢtirmesi için yönetici ve çalıĢanlarından beklediği bir özelliktir. Bu 

anlamda Petrova (2015) araĢtırmasında gücü istenen bir sonucu elde etmek için haklar 

üzerinde sahip olunan tekel ya da sahip olunan ayrıcalık olarak ifade edilmektedir. 

Örgütlerde, gücün bu Ģekilde kullanımına hakim olan ve gücü yönlendirenler ise örgüt 

yöneticileridir. Sonuç olarak örgütsel ve bireysel amaçlara ulaĢabilmek için, bir Ģekilde 

güç kullanımı zorunludur. Yöneticiler güç yoluyla örgüt üyeleri üzerinde etkisi olan 

kiĢilerdir. Yöneticinin kiĢi veya grupları etkileme yeteneğinin bir ürünü olan gücün, 

yöneticinin baĢkalarını yönetme yetkisinden değil, onları iĢ yapma konusunda 

etkileyebilmesinden ileri geldiği ifade edilmektedir (Werner, 1993 akt. Titrek ve Zafer, 

2009). Bu anlamda yöneticilerin kullandığı güç kaynağı insan iliĢkilerini nasıl 

algıladığı ile yakından ilgidir. Yöneticilerin, üyeleri örgütsel amaçlara 

yönlendirebilmesini sağlayan bir iĢleve sahip olan bu etkileme sürecinde ise gücü 

kullanma Ģekli ve zamanı da önem arz etmektedir. Bu açıdan güç, yöneticilerin astlar 

ile olan iliĢkisinin niteliğini de belirlemektedir (Ward, 1998). 

AraĢtırmacılar, gücün birtakım karakteristik özellikleri olduğuna değinmiĢlerdir 

(Özkalp ve Kırel, 2001). Buna göre güç sosyal bir terim olarak insanlar arası etkileĢimi 

karakterize eden, zamana ve bireylere göre değiĢiklik gösterebilen ve otorite ile 

yakından ilgili olup otoritenin yasal halini ifade eden bir kavramdır. 

 ÇalıĢma yaĢamında birimlerin hedeflerine ulaĢmaları için kullandıkları bir araç 

olan gücün, ulaĢılabilen tanım ve içerikler incelendiğinde, genel anlamı ile bir kiĢinin 

diğerlerini ve bulunduğu çevreyi istendik tutum ve davranıĢlara yönlendirebilmek için 

etkileyebilme kapasitesi olduğu sonucuna varılabilir. Bu etki, gücün örgütlerde 

beklenen verimi sağlayabilmesi ise nasıl kullanıldığına bağlıdır. Edinilen etki gücü, bir 

örgütün içinde bulunduğu koĢullara, zamana, o örgütteki bireylerin yapısına, 

beklentilerine ve ayrıca örgütün amaçlarına uygun bir Ģekilde kullanıldığı sürece 

beklenen verimi sağlayabilir. Bu açıdan yönetici ve liderlerden beklenen, kendilerine 

sunulan gücü istenen sonuçlara ulaĢma yönünde doğru bir Ģekilde kullanmalarıdır.  
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2.5. Güç Kaynakları 

 YaĢam koĢullarının giderek zorlaĢtığı, ve değiĢimlerin çok hızlı bir Ģekilde 

yaĢandığı rekabet ortamında örgütlerin hedeflerine ulaĢmak için öncelikli olarak bu 

değiĢime uyum sağlamaları ve varlıklarını sürdürebilmeleri gerekmektedir. Örgütlerin 

günümüz ortamında diğer örgütler karĢısında ayakta kalabilmeleri, bazı güç 

kaynaklarına sahip olabilmeleri sayesinde olmaktadır. Bağcı ve Bursalı (2011) 

araĢtırmasına göre örgütler ve çalıĢanlar bu konumu, kendilerini diğerlerinden ayıran ve 

onları kendilerine bağımlı hale getiren bir takım güç kaynakları ile sağlamaktadır. 

Çünkü bağımlılıklarından dolayı zayıf olan taraftaki kiĢiler kendilerine göre daha güçlü 

konumdaki taraf karĢısında kendilerini güvencede hissedecekleri bir dayanak ararlar. 

Sahip olunan güç kaynakları, kiĢilere söz konusu bu güvenceyi sağlaması acısından son 

derece önemlidir. Örgütlerde gücü sağlamanın en önemli yolu bu kaynakların kontrolü 

sağlayabilmektir (Güney, 2001: 26). Gücün bu Ģekilde kullanımını ve kaynakların 

kontrolünü ellerinde tutanlar ve dağıtanlar ise örgüt yöneticileridir. Salzwedal (2002)‟ a 

göre; lideri var eden izleyenleridir ve izleyenler de ancak güç kullanımı sayesinde 

yönetilebilirler; güç ise basit olarak bir kiĢinin diğerlerini etkileyebilme yeteneğidir. 

Bireylerin baĢkalarını etkileyebilmek için faydalandıkları kaynaklar ise güç 

kaynaklarıdır (Özdemir, 2013).  

 Güç kaynakları, kiĢinin diğerlerini yönlendirmek ve etkileyebilmek için 

yararlandığı kaynakları açıklamaktadır. Yöneticiler örgütlerin hedeflere ulaĢması için 

örgüt üyelerini bir takım güç kaynaklarını kullanarak etkilemekte ve bu sayede 

davranıĢlarını istendik yönde değiĢtirebilmektedirler (Korkmaz ve Abaan, 2005; 

Munduate ve Gravenhorst, 2003). Heifetz (2002), araĢtırmasında bu güç kaynaklarının, 

iĢin ne olduğundan bağımsız olarak her çalıĢana uygulanabilecek nitelikte olduğunu 

ifade etse de Krueger (2002), yöneticilerin ilk olarak güçlerini, izleyenlerinin 

ihtiyaçlarını karĢılayacak kaynaklar üzerine kurması gerektiğini ifade etmiĢ daha 

sonrada diğerlerini istendik değiĢimlere yönlendirmek için kullanmaları ve 

sorumluluklarını yerine getirmelerinin önemi üzerinde durmuĢtur. Bu noktada örgüt 

üyelerinin istendik davranıĢ yönünde etkilenmesi diğer bir deyiĢle hedeflenen 

sonuçların alınması için yöneticiden örgüt üyelerinin özeliklerine, örgütün yapısına, 

iĢin türüne ve önemine uygun olan güç tiplerini kullanması beklenmektedir (Abdala, 

1987).  
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 Bazı araĢtırmalar gücü, yöneticinin bulunduğu tabaka ile ilgili olan ve kendisine 

üstler tarafından verilen makam gücü ve bireysel karakterinden kaynaklanan bireysel 

güç olmak üzere iki baĢlıca türe ayırmıĢ ve makam gücünün örgütsel kaynaklardan, 

bireysel gücün ise kiĢisel özelliklerden kaynaklandığını belirtmiĢlerdir (Hitt, Black ve 

Porter, 2005:352, akt. KoĢar, 2008). 

 Güç kaynakları Bayrak (2001)‟e göre, bulunulan pozisyon, kiĢisel özellikler, 

uzmanlık, bilgiyi elde etme ya da bilgiye engel olma fırsatları olmak üzere dört 

kategoride incelenebilir. Ancak bu araĢtırmada kaynakları açıklamak için asıl güç 

temeli üzerinde durulmuĢtur. Buna göre güç kaynağı aslında güç sahibinin güç temelini 

nerden aldığını, güç temeli ise kiĢiye gücünü veren Ģeyin ne olduğunu açıklamaktadır. 

Sonuç olarak bir kiĢinin güç sahibi olduğunu varsayarsak, baĢkalarının davranıĢlarını 

yönlendirmek için neyi kontrol ettiği o kiĢi için güç temelidir diyebiliriz. 

 

Gücü Nerden Elde Edebilirm?                  BaĢkalarını Etkilemek Ġçin Hangi Araçları 

                                                                                       Kullanabilirim? 

  

  

  

            

 

                   

 

 

ġekil 1:Gücün Kaynakları ve Temelleri (Robbins, 1991 akt. Bayrak, 2001)   

  

 Konu ile ilgili çalıĢmaların büyük çoğunluğu gücün, konumdan ve otoriteden, 

kiĢilikten ya da doğuĢtan kaynaklandığını belirtse de bazı araĢtırmalarda finansal 

kaynakların gücü, bilgiye ulaĢma ve kullanma gücü , gölge güç, iliĢki gücü ve kaynak 

gücünden de söz edilmiĢtir (Heifetz ve Linsky, 2002; Krueger, 2002; Schumacher, 

Temeller                  

 Cezalandırma 

 Ödüllendirme 

 Ġkna  

 Bilgi 

 

 

Kaynaklar 

 Pozisyon 

 KiĢsiel 

Özellikler 

 Uzmanlık 

 Bilgiyi 

Kontrol  

 Etme 
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2012 Petrova, 2015). Literatürde güç kaynakları çeĢitli Ģekillerde sınıflandırılmıĢtır. Bu 

sınıflandırmaların bir kısmında Etinozi „nin güç sınıflandırmasına uygun Ģekilde 

zorlayıcı güç, kazanç gücü ve normatif güç olmak üzere üç baĢlık kullanmıĢ, bazen de 

güç, otorite sistemleri, ideoloji ve uzmanlık sistemleri, politika sistemleri olmak üzere 

üç kategoride ele alınmıĢtır (Mintzberg, 1983; Hoy ve Miskel, 1991 akt. Atmaca, 

2014). Güç kaynakları sınıflandırmaları içinde yaygın olarak kabul göreni ise güç 

kaynaklarını beĢ ayrı türde inceleyen tanımlamadır. Özellikle yöneticilerin kullandığı 

güç tiplerine yönelik olarak yapılan çeĢitli araĢtırmalar sonucu elde edilen ve French ve 

Raven tarafından oluĢturulan bu sınıflamaya göre güç kaynakları yasal güç, zorlayıcı 

güç, ödül gücü, karizma gücü ve uzmanlık gücü olarak beĢ 5 kategoride 

incelenmektedir (Rahim, Antonioni ve Psenicka, 2001; Salzwedel, 2002; Arslanargun, 

2009; Eraslan,2004; Yılmaz ve Altınkurt, 2012). 

Genel olarak uzmanlık ve özdeĢlik (karizma) güç tipleri kiĢisel özelliklerden 

kaynaklanan bireysel güç kategorisinde incelenmekte; yasal, zorlayıcı ve ödüllendirici 

güç tipleri ise örgüt yapısına bağlı olan, otorite ve konumdan kaynaklanan pozisyonel 

güç yani makam gücü olarak ifade edilmektedir (Korkmaz ve Abaan, 2005; Medina, 

Munduate ve Guerra, 2008; Tahaoğlu ve Gedikoğlu, 2008). AraĢtırmacılar, bu güç 

türlerinin yanı sıra astların, liderin etkili çevre ve kiĢiler ile iliĢki kurma ve bağlantıda 

olma yeteneğine yönelik algısını yansıtan iliĢki gücünden de söz etmiĢlerdir (Hersey ve 

Goldsmith, 1980).  

 Bu kısımda araĢtırmacılar tarafından genel kabul görerek güç türlerine iliĢkin 

yapılan diğer sınıflandırmalara temel oluĢturan ve French ve Raven tarafından 

oluĢturulan sınıflandırmaya esas olan ve sıklıkla kullanılan kavramlar incelenecektir. 

2.5.1. Yasal Güç 

 KiĢinin organizasyondaki yeri ile ilgili olan güç türüdür. Yöneticinin mevki ve 

konumundan kaynaklanmaktadır. Yöneticilere konumlarının verdiği yetkileri ve hakları 

kullanarak astlarını yönetme olanağı sağlar. 

 Genel olarak daha yüksek makamlar ya da kontrol edilen kiĢi sayısının fazlalığı 

pozisyon gücünü artırmaktadır. MeĢru güç olarak da ifade edilen bu güç türü, 

örgütlerde hiyerarĢik düzeyle ilgili olup bireyin kiĢiliğinden bağımsız olarak, 

bulunduğu konum ve statüsünden kaynaklanan, kendisine yasalar ya da üstler 
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tarafından verilen, kiĢiye diğerlerine yapmaları ya da yapmamaları gereken konularda 

emir verme yetkisi veren bir etki gücünü açıklamaktadır (Eraslan, 2004; Rahim, 2004; 

Altınkurt ve Yılmaz, 2012). Bu güç türü örgüt yöneticilerine, diğer üyelerin kendisine 

uymasını talep etme hakkı vermekte ve çalıĢanlar ve yönetenler bu taleplere 

uyulmasının zorunlu olduğu ve üyelerin bu konuda sorumluluk sahibi olduğu 

konusunda görüĢ birliği içerisindedirler (Erkutlu ve Chafra, 2006). 

 Bayrak (2001) araĢtırmasında, pozisyon gücü olarak adlandırdığı yasal güç ile 

ilgili olarak birden fazla etken olduğuna dikkati çekmiĢ; bir yöneticinin yasal gücü 

kullanabilme potansiyelinin önemine ve bu gücü yaymaya yardımcı olacak bilgi, para, 

insan v.b. kaynakların bundaki rolüne değinmiĢtir. Pozisyonlara organizasyonlar 

tarafından, otorite gücünün etkin ve verimli kullanılmasını sağlayacak dinamik bir yapı 

oluĢturulabilmesi için verilmiĢ olan bu kaynaklar, yöneticiye yasal gücün kullanımında 

ödül ve ceza güçlerinden yararlanabilme olanağını da sağlamaktadırlar. 

 Bakan ve BüyükbeĢe‟ (2010) nin Silver (1981)„ den aktardığına göre ise 

araĢtırmacılar, yasal güce dayanan etkileme gayretlerinin nezareti gerektirdiğini ve 

bunun için uygun bir ortamın bulunmasını, aksi takdirde yasal güç kaynağının 

azalacağını belirtmiĢlerdir. Nitekim yine Bayrak (2001) araĢtırmasında da belirtildiği 

gibi bir örgütte yasal güç açıkça tanımlanmamıĢ ya da ortaya koyulmamıĢ ise bu güç 

alanından doğacak olan boĢluk baĢka kaynaklar tarafından doldurulmaya çalıĢılacaktır. 

Buna göre bunun ilk sonucu ise güç boĢluğunun, hiyerarĢinin daha alt basamakları 

tarafından doldurulması olacaktır. Çünkü bir yönetici iĢi ile ilgili kararlar ve sonuçlar 

ortaya koyamıyorsa yasal gücünü kullanamadığını ve bu gücünü baĢkalarına bıraktığını 

söyleyebiliriz.  

 Yöneticiler ve astlar yöneticinin sahip olduğu bu konum gücünün farkında olup 

bu gücün kullanımı ile ilgili genel bir kabul söz konusudur. Makamın gerektirdiği iĢi 

yapma ve yaptırma hakkına sahip olmayı ifade eden bu yönetsel güç türünde grup 

üyeleri nasıl davranmaları gerektiğini belirleme hakkının yöneticide olduğunu 

kabullenmiĢlerdir (Brass ve Burkhardt, 1993; Kaya ve Akyüz, 2015). Yasal gücün 

abartılı bir Ģekilde kullanımının ise yöneticide otoriterleĢmeye; çalıĢanlarda da iĢ 

doyumsuzluğuna, direnmelere ve çatıĢmalara neden olabileceği ifade edilmektedir 

(Yılmaz ve Altınkurt, 2012; Akyüz ve Kaya, 2015; Altınkurt, Yılmaz, Erol ve Salalı, 
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2014). Zafer 2008, araĢtırmasında yasal gücün verimi olumsuz yönde etkileyebileceğini 

ve düĢük bir düzeyde itaat oluĢturabileceğini ifade etmiĢtir. Bu güç türünün resmi 

otoriteden kaynaklanması nedeniyle, üyeler arasında direnme ve çatıĢmalara neden 

olabileceği belirtilmektedir (BaĢaran, 2000: 65-66). 

2.5.2. Ödül Gücü 

 Yöneticinin örgüt çalıĢanlarına, ihtiyaç duydukları ya da onlar için önemli olan 

bir ödül sunabilme gücü olarak ifade edilebilir. Yöneticiler, sahip olduğu yetkilere 

dayanarak örgüt içinde beklenen verimin sağlanabilmesi için üyeleri motive etmek 

amacı ile ödül sunabilir ya da istenmeyen bir durum karĢısında da caydırıcı olduğunu 

düĢündüğü bir ceza uygulayabilir.  

 Rahim(1984) araĢtırmasında bu güç türünü, kiĢinin kendisinden istenen davranıĢı 

gerçekleĢtirmesi karĢılığında yöneticinin onu ödüllendirebileceği algısına 

dayandırmıĢtır. ÇavuĢ ve Harbalıoğlu (2016) ise araĢtırmalarında bu kaynağı ödül gücü 

sağlayarak baĢkalarının davranıĢlarını etkilemeye yönelik yetenekler olarak ifade 

etmektedirler. 

 Yöneticiler, bulundukları konuma dayanarak kiĢilere bazı ödüller sunabilir ya da 

onları bu ödüllerden mahrum bırakabildikleri için ödül gücü, yöneticilerin, bir kiĢi ya 

da gruba ödül sunabilme yada onları ödülden mahrum bırakabilme gücünü ifade 

etmektedir (Uğurlu ve Demir, 2016). Yani yöneticinin ödüllendirme gücü olumlu 

Ģeylerin kazanılması ya da olumsuz Ģeylerin uzaklaĢtırılması Ģeklinde ödüllendirici 

sonuçları dağıtma yeteneğine dayanır (Kaya ve Akyüz, 2015). Ödül gücü aynı zamanda 

üyelerin, yöneticinin taleplerine ödül alma ve bu yolla kazanç elde etme amacı ile 

uymalarını ifade etmektedir (Çelik, 2003; 69). Bu bakımdan ödül gücü, bireylerin 

değerleri için yararlı ödüllere ulaĢma ve aracılık edilmesi olarak ifade edilmiĢ olup 

buradaki amacın görevlerin yapılmasından gelecek yararları vurgulamak ve diğerleri 

için değer yaratan Ģeylerin ya da diğerlerinin kullanımına yarayacak bilginin tek elde 

toplanmasını sağlamak olduğu belirtilmiĢtir (Jex, 2002 akt. Bakan ve BüyükbeĢe, 

2010). 

 Yöneticinin üyelerine sunduğu ödüller genelde ücret artıĢı, terfi, ikramiye, yeni 

araçlar gibi maddi olabileceği gibi daha fazla yetki ve sorumluluk verme, takdir etme, 

baĢarılarını övme gibi maddi olmayan unsurlardan da oluĢabilir (Lunenberg, 2012). 
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Benzer Ģekilde Henderson and Gysbergs (1998), araĢtırmalarında asıl ödül türünün para 

ya da maaĢ olmasının yanı sıra diğer ödüllerin bireysel çalıĢma (kiĢinin gerçek anlamda 

kendisinin yaptıkları), baĢarı (diğerlerinin kiĢi ile ilgili düĢünceleri), sorumluluk alma 

(diğerlerine yardımcı olma duygusu), ilerleme (kiĢinin neler yapabileceği ile ilgili 

fikirleri) ve geliĢme olanağına sahip olma (kiĢinin neler yapabileceğine olan inancı) 

Ģeklinde olabileceğini belirtmiĢlerdir (Krueger, 2002). Bu açıdan fayda sağlayıcı bir 

güç olarak görülebilecek ödül gücü, maddi kaynakların kontrolüne de dayanak 

oluĢturmaktadır (Etinozi, 1961 akt. Meydan ve Polat, 2010). Para, terfi, tanınma gibi 

ödüllerin kullanılması ile ilgili bir güç olan ödül gücü, çalıĢanların örgüte katkısını 

sağlamak amacı ile ve ölçüsünde kullanıldığında her zaman etkili bir güç olarak kabul 

edilmektedir (Altınkurt, Yılmaz, Erol ve Salalı, 2014). Ödül gücü yalnızca maddî 

fenomenlere bağlı olmadığından lider, çalıĢanlarına baĢarılı olmalarından dolayı somut 

ödüller sunabileceği gibi onları takdir ederek onurlandırma yoluna da gidebilir 

(Eraslan, 2004).  

 Ödül gücünün kullanılması çalıĢanların onları elde etmesi veya edememesi 

sonucu motivasyonlarını düĢürdüğünde olumsuz etkilere de sahip olabilmektedir. Bu 

nedenle yöneticilerin ödül gücünü kullanırken dikkatli ve becerikli olmaları 

gerekmektedir (Hitt ve diğ., 2005 akt. KoĢar ve Çalık, 2011). Fakat yöneticilerin sahip 

oldukları bu ödül gücü, baĢarı ile kullanılabilir ve ödüller adaletli bir Ģekilde 

dağıtılabilirse bu ödül gücünün grup üyelerini etkilemede önemli bir kaynak olduğu 

düĢünülebilir (Titrek ve Zafer, 2009). 

 Genel olarak bir liderin denetimindeki ödüller ne kadar çok ise ve bu ödüllerin 

astlar için önemi ne kadar fazla ise, liderin ödüllendirme gücü o kadar fazladır. Ödül 

gücünün yaygın kullanımı; liderin isteklerini yaptırmak için teĢvik ediciler önermesidir.  

2.5.3. Zorlayıcı Güç 

 Üyeler kendilerinden istenen bir görevi yerine getirmediklerinde ya da istenen bir 

durumu karĢılamadıklarında yöneticinin buna dayanarak üyeleri cezalandırması ya da 

olumsuz bir durum ile karĢı karĢıya bırakmasını açıklar. 

 Ağırlıklı olarak korkuya dayanan (Ragins, 1989) ve ödül gücünün karĢıtı olan bu 

güç türü (Altınkurt ve Yılmaz, 2012; Bakan ve BüyükmeĢe, 2010) yöneticinin, 

taleplerine üyelerin karĢı gelmesi halinde ya da üyelerin baĢarısız giriĢimlerinde bu 
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durumu kontrol etme ve buna dayanarak cezalandırma gücünü ve yeteneğini (AĢan ve 

Aydın, 2006: 272; Rahim, 2004), verilmiĢ ödülleri geri alma, ya da bireyleri hoĢ 

olmayan bir takım deneyimlerle ve yaĢantılarla karĢı karĢıya bırakmasını ifade eder 

(Ragins,1989).  

 Zorlayıcı güç algısı örgütten örgüte değiĢebilmekte ve rütbeden düĢürme, ücret 

kesintisi ya da ücret artıĢına engel olma, cezalandırma, örgütle bağlantısını kesme gibi 

zorlayıcı güç araçları da farklılık gösterebilmektedir (Meydan ve Polat,2010). 

 Eraslan (2004)‟ a göre cezalandırmak, liderin otoritesini ifade eder ve zorlayıcı 

güç, iĢ görenlerin, örgütün zorunlu kıldığı görevleri yerine getirmedikleri takdirde 

cezalandırılacakları korkusu ile iĢ görmelerine neden olur. Bu nedenle çok gerekli 

olduğu durumlar dıĢında etkili bir lider genellikle zor kullanmaktan kaçınmalıdır. 

Çünkü zor kullanma, çalıĢanların kızgınlığına ve verimin düĢmesine yol açabilir. 

 Zorlayıcı güç türünü bazı araĢtırmacılar sadece liderin sahip olduğu cezalandırma 

yetkisini kullanma yönünden incelememiĢ aynı zamanda bu gücün grup üyelerinin 

algısı ile de bağlantılı olduğunu belirtmiĢlerdir. Lee (1977) araĢtırmasında bu gücün 

etkinliğini üyelerin baĢarısız olmaları durumunda yöneticilerinin kendilerini 

cezalandırma hakkının olduğu algısına dayandırmaktadır. Koçel‟e (2014: 652) göre 

yöneticinin üyeleri cezalandırma olanağı bulunsa bile üyelerin bu durumu bu yönde 

algılaması da önem arz etmektedir. Bu bakımdan Altınkurt, Yılmaz, Erol ve Salalı 

(2014) araĢtırmalarında üyelerin bu güç türüne yönelik algısını korkuya dayandırarak, 

bu gücü yöneticilerin çalıĢanlara yönelik korkutma ve yıldırma aracı olarak kullandığı 

bir baskı gücü Ģeklinde ifade etmiĢtir. Buna göre grup üyelerini korkutan her bir Ģey bu 

gücün kaynağı sayıldığından ve gücün kullanımı çalıĢanlarda korku yarattığından örgüt 

yönetiminde aĢırı derecede kullanıldığında etkili bir yönetsel güç olmaktan 

çıkmaktadır. Akyüz ve Kaya (2015) araĢtırmalarında bu yaklaĢıma benzer bir ifade 

ortaya koyarak, yöneticinin maddi ve manevi zorlamaları Ģeklinde gördüğü bu gücü bir 

korkutma ve yıldırma aracı olarak açıklamıĢ ve yöneticinin bu yolla kendisine bir 

kontrol aracı yarattığını vurgulamıĢlardır. Bu araĢtırmacılar maaĢ kesintisi, ihtar , iĢten 

çıkarma tehdidi gibi cezaların astların, yöneticinin her istediğini yapmasını sağlasa da 

çok katı veya tutarsız bir kullanım söz konusu olduğunda istenmeyen sonuçlara neden 

olabileceğini belirtmiĢlerdir. 
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 Kureger (2002) araĢtırmasında, genelde negatif sonuçları olduğu düĢünülen bu 

güç ile ilgili olarak etkili bir lider tarafından doğru kullanılması gerektiğini belirtmiĢ; 

övgü ve onaylanmaların aleni bir Ģekilde, eleĢtirinin ise özel ve gizli olarak yapılması 

gerektiğine dikkati çekmiĢtir. Sonuç olarak etkili bir yönetim için bu gücün 

kullanımında doğru olanın yüceltilmesi, yanlıĢ olanın ise düzeltme yoluna gidilmesi 

gerektiği kanısına varılmıĢtır. 

 Bağcı ve Bursalı (2011)‟ ya göre zorlayıcı güç ve ödül gücü ekonomik güç olarak 

tek bir kategoride değerlendirilmiĢtir. Bu yaklaĢıma göre, ödüllendirme yönü ve 

zorlama (ya da cezalandırma) yönü olmak üzere iki yönlü olarak incelen ekonomik güç, 

elde bulunan ya da belli yollarla kontrol altında tutulan para ve ekonomik değeri olan 

varlıklardan oluĢan bir güç kaynağıdır. Bu açıdan ele alındığında kaynağın 

ödüllendirme yönü, örgütlerde çalıĢanlara iyi bir ücret sunma, terfi ettirme, örgütün 

diğer maddi olanaklarından yararlandırma gibi ekonomik temelli getiriler sunma 

gücünü; zorlayıcı ya da cezalandırıcı yönü ise çalıĢanları bu olanaklardan mahrum 

bırakabilme gücünü ifade etmektedir. 

2.5.4. Uzmanlık Gücü 

 Yöneticilerin kendilerinde bulunan ve çoğunlukla diğerlerinin sahip olmadığı 

uzmanlık bilgisi ve deneyimlerini, astlarını yönetmek ve örgüt içindeki uygulamalara 

yön vermek için kullandığı bir güç kaynağıdır. Liderin, grubun gereksinimlerini 

karĢılayacak düzeyde sahip olduğu özel bilgi ve deneyimleri içermektedir. 

 Rudolph ve Peluchette (1993) araĢtırmalarında liderin sahip olduğu uzmanlık 

gücünün, çalıĢanlar tarafından, kiĢinin atanmıĢ olmasından elde ettiği ve bulunduğu 

konum ile iliĢkili olan yasal güç, ödül gücü ve zorlayıcı güç türlerinden daha saygın bir 

güç türü olarak algılandığını ifade etmektedir. Uzmanlık gücü, diğer kiĢilerde 

bulunmayan bilgi ve donanımlara sahip olunması ile ilgilidir (Ragins,1989). 

 AraĢtırmacılar, yöneticilerin sahip oldukları uzmanlık gücünü karizma gücü ile 

iliĢkilendirmektedirler (Bağcı ve Bursalı, 2011). Çünkü bu güç türü bireylerin aldıkları 

eğitim ve deneyimler sonucunda mesleklerinde uzmanlaĢarak diğerlerinin güven ve 

takdirini kazanması ile ilgili olup, bu donanıma sahip kiĢiler çözülmesi zor 

problemlerle daha kolay baĢa çıkabildiğinden ve sorunlarla karĢılaĢıldığında ortaya 

daha pratik ve mantıklı çözümler sunabildiklerinden diğer kiĢilerin nazarında etkileyici 
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bir kiĢilik gücü ne sahip olabilmektedir. Bu açıdan uzmanlık gücü, yöneticinin bilgi ve 

deneyimi ile ilgili olsa da, gücün etkin bir Ģekilde kullanımında astların bu konudaki 

algısı çok önemlidir (BaĢaran, 2000: 65-66). Burada gücün etkiliğini çalıĢanların algısı 

belirlemektedir; yani astların, yöneticilerinin bilgili ve tecrübeli olduğuna yönelik 

algısı, o yöneticinin astlarını bilgi ve deneyimi sayesinde daha kolay etkileyebilmesine 

olanak sağlamaktadır (Bakan ve BüyükbeĢe, 2010; ÇavuĢ ve Harbalıoğlu, 2010). Zafer 

ve Titrek (2008)‟ e göre uzmanlık gücü iĢ baĢarısının saptanmasında en etkili 

araçlardan biridir ve yönetici bu gücünü kullanarak üyeleri motive etmektedir. 

Balderson (1975), ilköğretim yöneticileri üzerinde yaptığı bir araĢtırmada, yüksek 

uzmanlık gücüne sahip yöneticilerin, öğretmenlerin morali ve iĢ doyumu üzerinde 

olumlu etkisi olduğunu belirlenmiĢtir (Çelik, 2003 akt. Altınkurt ve Yılmaz, 2012). Her 

ne kadar bu güç, yöneticinin sahip olduğu faydalı bilgi ile sınırlı olsa da astların, 

yöneticinin sahip olduğu uzmanlık ve deneyime verdiği değer, yöneticiden daha fazla 

etkilenmelerini sağlamaktadır. Bu nedenle yöneticinin sahip olduğu uzmanlık gücü, iĢ 

performansı ve iĢ tatminini önemli ölçüde etkilemektedir. Buluç (1998) araĢtırmasında 

çalıĢanların, yöneticinin uzmanlık gücüne inandıklarında itaate daha eğilimli oldukları 

ve yöneticiye karĢı tutumlarının daha olumlu olduğunu belirtilmektedir. ÇalıĢanların bu 

tutumlarına sebep olan algı ise Dyer„ın(1979) araĢtırmasına göre insanların, bir konu 

hakkında deneyim ve bilgi sahibi olan yöneticilerin istek ve talimatlarını kabul etmeye 

daha eğilimli olmalarından ileri gelmektedir. Heifetz (2002)‟ e göre ise uzmanlatırılmıĢ 

bir alanda bilgi ve yeterliliğe sahip tek uzman olmak aynı zamanda iĢ güvencesi 

anlamına da gelmektedir. Bununla birlikte liderlik boyutunda ele alındığında bu 

bilginin paylaĢımının uzun vadede daha verimli sonuçlar yaratacağı belirtilmektedir. 

 Sonuç olarak, bu gücü kullanabilmek için Krueger (2002)‟ nin de belirttiği gibi 

bilgiyi aktarabilme kapasitesine sahip olunmalı ve organizasyonel yetenekler problem 

çözmek için kullanılmalıdır. 

2.5.5. Karizmatik Güç 

 Yöneticinin örgüt üyelerini yönetirken kendisine özgü ve üyeler tarafından 

benimsenen bir yönetim tarzı geliĢtirmiĢ olması ile ilgilidir. Liderin çekiciliği, karizma 

ve karakteri ile ilgili olan güç türüdür. 
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 Salzwedal (2002)‟ a göre gerçek bağlılığın ortaya çıktığı güç türü olarak kabul 

edilen bu gücün kullanımında, üyeler kendilerinden isteneni ve bekleneni yerine 

getirmektedirler çünkü bireyler güç sahibini beğenmekte, takdir etmekte ya da ona 

saygı duymaktadırlar. Yönetici, sahip olduğu kiĢilik özellikleri, üslubu, konuĢma bicimi 

ya da giyinme tarzı nedeni ile karĢısındakiler üzerinde bir hayranlık veya beğeni hissi 

oluĢturmak sureti ile ikna edici ve etkileyici bir özelliğe sahiptir (Bağcı ve Bursalı, 

2011). AraĢtırmacıların özdeĢlik gücü olarak da adlandırdıkları bu güç türünde astlar 

yöneticinin kiĢisel özelliklerinden etkilenmektedir. Yöneticinin diğerleri tarafından 

benimsenmesi ve bireylerin kendilerini onunla özdeĢleĢtirerek bu kiĢi ile bütünleĢmesi 

bir özdeĢlik gücünün varlığını ortaya koymaktadır (Ragins,1989). 

 Bu güç türü, mantığa değil yöneticinin kiĢisel kabiliyet ve yeterliliklerin gücüne 

ve astları üzerinde kontrol mekanizması oluĢturan karizmatik etkisine dayalıdır. Bu da 

yöneticilerin astlarda eksik olan niteliklere sahip olmasına yani yöneticinin niteliğine 

bağlıdır (Petrova, 2015). Liderin sahip olduğu bu karizma gücü arttıkça bireyler 

üzerinde daha etkili olabileceği söylenebilir  

Güç sınıflandırmaları bazı araĢtırmalarda astların algısı çerçevesinde 

incelenmiĢtir. Buna göre zorlayıcı güç, astların liderin ceza uygulama gücüne yönelik 

algısından; ödül gücü, astların liderin ödül sunma gücüne yönelik görüĢünden; yasal 

güç, astların liderin pozisyon ya da iĢlevinden haberdar olmasından; karizma gücü, 

liderin astlarda uyandırdığı hayranlık ve pozitif etkiden; uzmanlık gücü de astların 

lideri bir konuda deneyimli ve yeterli biri olarak görmesinden 

kaynaklanmaktadır.(Garcia ve Barabara, 2009 akt. Hersey ve Blanchard, 1993). 

Salzwedel (2002) araĢtırmasına göre örgütlerde izleyenler, zorlayıcı güç kullanımında 

liderin cezalandırma özelliğinden ve cezadan çekindikleri için; ödül gücü kullanımında 

ödülü almak için, yasal güç kullanımında güç sahibinin meĢruluğuna inandıkları için, 

uzmanlık gücü kullanımında bilgi ihtiyacı nedeniyle ve karizmatik güç kullanımında 

ise güç sahibini beğendikleri ve onu çekici buldukları için itaat etmektedir. 

 Bu sınıflamaya daha sonradan 6. güç olan ve liderin astlar için gerekli olan bilgiyi 

elde etmesini ifade eden bilgi gücü eklenmiĢtir (French ve Raven, 2004). Bilgiye dayalı 

gücün, önemli bilgileri örgütsel operasyonları ve gelecek planlarını kontrol etme ve 
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kullanmadan kaynaklandığı belirtilmektedir (Bartol ve Martin 1991 akt. Aydoğan, 

2008). 

Bazı sınıflandırmalarda bilgi gücü uzmanlık gücü kategorisinde incelenmektedir. 

Fakat uzmanlık gücünde astlar yöneticinin uzmanlığı konusunda ortak bir inanca sahip 

iken, bilgi gücünde yöneticinin kendilerinden üstün olduğu izlenimini yaratan ise 

yöneticinin ikna kabiliyeti ve uygulamalarıdır. Bilgi gücünün temelinde, yöneticinin 

ikna kabiliyeti ve uygulamaları sayesinde astları üzerinde bıraktığı izlenim vardır. 

Astlar, yöneticinin bu vasıfları nedeni ile yöneticinin kendileri karĢısındaki 

üstünlüğünü kabul etmektedirler (Wilson, 2005 akt. Aslanargun, 2009). Bilgi Gücü, 

kurumların nasıl iĢleyeceğine iliĢkin yönetsel güç ile görevlerin yerine getiriliĢ biçimini 

düzenleyen teknik güç olarak tanımlanmaktadır (Hales,1997 akt. Aslanargun, 2009). 

French ve Raven‟in 6. Kategoriye ayırarak geniĢlettiği bu sınıflama daha da 

detaylandırılarak sonradan 14 alt gruba ayrılmıĢ; önceki düzenlemelerde yer alan güç 

türlerinden uzmanlık ve karizmatik güç türleri olumlu ve olumsuz Ģeklinde ikiye 

ayrılmıĢ, ödül ve zorlayıcı güç türleri kiĢisel ve kiĢisel olmayan Ģeklinde iki alt grupta 

incelenmiĢ, bilgi gücü doğrudan ve dolaylı olmak üzere farklılaĢmıĢ ve son olarak yasal 

güç türü de resmi, karĢılıklı, bağlılık ve dengeleyici olmak üzere dört alt baĢlıkta 

değerlendirilmiĢtir.(French ve Raven,1999 akt. Aslanargun). AraĢtırmacılar, bilgi 

gücünün yanı sıra astların, liderin etkili çevre ve kiĢiler ile iliĢki kurma ve bağlantıda 

olma yeteneğine yönelik algısını yansıtan iliĢki gücünden de söz etmiĢlerdir (Hersey ve 

Goldsmith, 1980).  

 Güç kaynakları çok farklı isimler altında toplanmasına rağmen, aslında anlam 

olarak birbirleriyle ortak yönleri çoktur. Bu sebeple de birbirlerini tamamlamaktadırlar. 

Güç kaynaklarının sadece birisine sahip olmak diğer güç kaynaklarına ulaĢmak 

açısından kolaylık sağlar ve böylece yöneticiler güç kaynaklarının birine veya birkaçına 

sahip olabilmektedirler (KoĢar ve Çalık, 2011). Ancak güç kaynaklarının gerektiği gibi 

etkin ve verimli kullanımı ise yöneticinin kendisine bağlıdır (Karaman,1999: 61). Bu 

görüĢe dayanarak tüm güç türlerinin birbirleri ile bağlantılı kullanılması gerektiğini, her 

durumda her güç türünün kullanılmayacağını ve yöneticinin hangi durumlarda hangi 

güç türünü kullanacağını bilmesi gerektiği söylenebilir. 
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2.6. Örgüt Kavramı 

Örgütler hem toplumun bir parçası olarak kabul edilmekte hem de insanların 

ihtiyaçlarını karĢılayabilmesi için bir zorunluluk olarak ifade edilmektedirler (Özkalp 

ve Kırel, 2013: 1). 

 Ġnsanlar, tarihler boyunca ihtiyaçlarını karĢılayabilmek ve yaĢamlarını 

sürdürebilmek için baĢka kiĢilerle iĢbirliği ihtiyacı içinde olmuĢtur ve bu nedenle 

yaĢamları süresince hep birlikte hareket etme gereği duymuĢlardır. Bu zorunluluğun bir 

sonucu olarak da ortaya toplumsal gruplar çıkmıĢ ve bu toplumsal gruplar insanoğlunun 

örgütlenme sürecini baĢlatmıĢtır (Güney, 2007: 27). ToplumsallaĢma ile ortaya çıkan 

iĢbirliği ihtiyacı nedeniyle örgütsel süreçlerin içinde doğal olarak yer alan bireyler, 

zaman içerisinde içinde bulundukları süreçleri daha sistemli hale getirmiĢlerdir. Günlük 

yaĢantılarda da bu örgütlenme süreçleri devam etmekte ve zorunlu olan bu iliĢkiler ağı, 

toplum içerisinde formal ya da informal örgütlenme biçiminde yer almaktadır.  

 Örgütler, toplumsal yaĢamın her alanına yayılmıĢlardır. Bireyler günlük 

yaĢamları boyunca hastaneler okullar dernekler Ģirketler ve kamu kurumları gibi çeĢitli 

birimlerle sürekli olarak iliĢki içerisindedirler (Güney, 2007: 27) Günlük hayatta iç içe 

olduğumuz bu birimler toplumu oluĢturan örgütlerdir. Bu nedenle yaĢadığımız 

toplumlar aslında birer örgütler birleĢimidir. Çünkü örgütler, ayrı birer birim olarak 

düĢünülse de kendilerini çevreleyen daha geniĢ sitemin birer parçaları yani alt 

sistemleri olarak kabul edilmektedirler (Aydın, 2007: 30). 

 Örgüt kavramını açıklamaya yönelik incelenen tanımlarda biyolojik, sosyolojik 

ve antropolojik temeller dikkati çekmektedir. (ġiĢman, 2014: 25). Buna göre, biyolojik 

açıdan incelendiğinde örgütler, canlı bir varlık olarak kabul edildiğinden örgütlerin, 

varlığını sürdürebilmeleri uygun çevresel koĢullara ve ihtiyaç duyulan girdilere sahip 

olunması sayesinde gerçekleĢmektedir. Antropolojik olarak örgütlerin, kendilerine özgü 

bir kimlik ve kültür geliĢtirdikleri ifade edilmekte iken sosyolojik bir yapı olarak 

örgütlerin, küçük bir toplum olarak görüldüğü belirtilmektedir.  

 Örgütler, toplumsal olarak incelendiğinde birey en küçük yapı ve toplum ise en 

büyük yapı olarak kabul edilmekte ve ikisi arasında kurumlar, örgütler, gruplar yer 

almaktadır. Bu yapısal incelemede insan, örgütün bir parçası olarak kabul edilmekte ve 

örgüt ile etkileĢimleri belli bir grubun parçası olarak gerçekleĢmektedir. Ġnsanlar, 
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örgütlerle sürekli olarak etkileĢim halindedir ve bu nedenle de örgüt-insan iliĢkisi 

sürekli olarak devam etmektedir (Ağlargöz, 2012: 46). Örgütler; üretim için zorunlu 

olan maddi ve manevi araçların, belirli bir düzen içerisinde bir araya getirilmesi 

sonucunda ortaya çıkan yapılardır (Efil, 2004 akt. Bolat, Bolat, Seymen ve Erdem, 

2014: 119).  

 Toplumsal yaĢamın her alanına yayılmıĢ olan örgütü, belirli hedefleri 

gerçekleĢtirmek üzere bir araya gelen insanların iĢbirliği ve koordinasyon içinde, ortak 

amaçlara yönelik çabalarından oluĢan bir grup olarak tanımlayabiliriz (Aytaç, 2004). 

Birden fazla kiĢinin ortak bir amaca yönelik olarak davranıĢlarını düzenlediği yapılar 

olarak kabul edilen örgütler, belirli bir görevi yerine getirmek ve devam ettirmek amacı 

ile bir kiĢinin yönetiminde oluĢturulmuĢ insan topluluğu olarak düĢünülebilirler. Kısaca 

örgütler, birden fazla kiĢinin bilinçli olarak oluĢturduğu bir güç ve eylem birliğidir 

(Güney, 2007: 27). En genel tanımı ile örgüt, üyeleri tarafından kurulan bir koalisyon 

olarak görülebilir (Bursalıoğlu, 2011: 15). Ancak bu koalisyonun örgüt olması için 

sadece bir amacı gerçekleĢtirmek üzere birden fazla insanın bir araya gelmeleri yeterli 

olmamaktadır. Örgüt üyeleri ile maddi ve maddi olmayan kaynakların organize 

edilmesi, amaçlara yönlendirilmesi ve görev dağıtımının sağlanması da gerekmektedir. 

 Son yıllarda örgüt kavramını açıklamaya yönelik yaklaĢımlar, örgütleri birer 

toplumsal sistem olarak ele almakta ve bu yaklaĢımlar örgütü bir bütünü oluĢturan 

öğeler Ģeklinde incelemektedir. Burada örgütler ayrı parçalar olarak değil de bu 

parçaların birbiri ile etkileĢimi ve iliĢkisi incelenerek birer sistem olarak görülmekte ve 

buna göre bir sistemi diğer sitemlerden girdi alan ve baĢka bir sisteme çıktı üreten 

öğeler olarak tanımlanmaktadırlar (Aydın, 2007: 54) . 

 Örgüt kuramcılarının çoğunda olduğu gibi örgütü açık bir sistem olarak ele alan 

Edgar H. Schein ise bir örgüt tanımını yapmak için bazı özellikler sıralamıĢtır (Schein, 

1965: 95 akt. Alıç, 1995; 3)  

 Örgüt, çok amaçlı veya çok iĢlevli bir sistemdir. Örgüt ile çevresi arasında çok 

yönlü etkileĢmeler bulunmaktadır.  

 Örgüt, birçok alt sistemi olan bütündür. Her bir alt sistem birbirleriyle dinamik bir 

etkileĢim içindedir.  
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 Örgütlerin alt sisteminde meydana gelen değiĢiklikler, diğer alt sistemlerin 

tamamını da etkileyecektir. 

 Örgüt, dinamik bir çevre içinde bulunmaktadır. Çevre, örgütlerin yapısını etkiler ve 

hatta örgütte değiĢiklere de neden olur. 

  Örgütle çevresi arasında çok yönlü iliĢkiler mevcuttur. Bu nedenle bir örgütü 

çevresinden ayıran sınırları çizmek pek mümkün değildir.  

 Tek bir tanım ile ifade edilmeyecek geniĢ bir alana yayılan kavram ile ilgili tanım 

ve incelemelerin ortak yönü örgütlerin kolektif yapılar olduğunu belirtmiĢ olmalarıdır. 

Çünkü bireyler, örgütler vasıtası ile tek baĢlarına gerçekleĢtiremeyecekleri hedeflere 

ulaĢma fırsatı bulmaktadırlar (Toytok, 2014: 30). Örgütlerin, varlıklarını koruyarak 

ayakta durabilmeleri ise bu hedeflerin gerçekleĢmesi ölçüsünde sağlanabilmektedir. 

Bunu sağlayabilmenin yolu da örgütün etkili ve verimli bir iĢleyiĢe sahip olmasından 

geçmektedir. 

2.7. Örgütsel Depresyon Ġle ĠliĢikili Kavramlar 

 Örgütler birbirinden farklı psikolojik ve fiziksel yapılara sahip üyelerden 

oluĢmaktadır. Örgütü meydana getiren bu bireylerin karmaĢık psikoljik ve fiziksel 

gereksinimlerinin karĢılanması ve psikososyal açıdan sağlıklı olmaları ise örgütün 

verimi açısından son derece önemlidir. Bu açıdan bazı örgütsel davranıĢların analizi 

için öncelikle örgütteki bireylerin psikososyal açıdan incelenmesi ve birtakım örgütsel 

tepkilerin buna göre yorunlanması gerektiği söylenebilir.  

  ÇalıĢanları iĢ ortamları dıĢında da strese maruz bırakarak örgüt iklimini olumsuz 

etkilediği düĢünülen bir takım örgütsel davranıĢlar çeĢitli araĢtırmalarda farklı 

değiĢkenler açısından incelenmektedir. ÇalıĢanlarda örgüte karĢı negatif tutumlara 

sebep olmalarının yanısıra belirtileri davranıĢsal boyutta da somut olarak gözlenebilen 

ve ilerleyen safhalarda örgütsel depresyona neden olabilecek depresyon, iĢ stresi, 

mesleki tükenmiĢlik gibi kavramlar ile bunların örgütsel boyuttaki sonuçları üzerine 

yapılan çalıĢmalar günümüzde giderek artmaktadır. Son zamanlarda ülkemizdeki bazı 

araĢtırmacılar insanlarla birebir iliĢki içinde çalıĢmayı gerektiren sağlık, güvenlik, 

eğitim gibi alanlarda çalıĢanların sıklıkla maruz kaldıkları bir tür stres olan örgüt 

depresyonu kavramını incelemeye baĢlamıĢlardır (Yılmaz ve Ekinci, 2003; GümüĢtekin 

ve Öztemiz,2004; Sezer, 2010; Sezer, 2011; Aydın, 2012; Aslan, Aslan, Göksoy ve 
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Sağır, 2014; Bakan, TaĢlıyan ve Aka, 2014; Sağır, 2015; Akman ve Abaslı, 2016; 

Saygılı, Avcı, Uğurluoğlu ve Özer, 2016).  

 Örgütsel depresyon, iĢ yaĢamını olumsuz etkileyen, iĢin veriminde ve iĢ 

baĢarısında önemli oranda düĢüĢ yaratan, bireyde meydana getirdiği olumsuz psikolojik 

etkiler den dolayı kiĢinin örgütüne bağlılığını ve motivasyonunu düĢüren örgütsel bir 

kavramdır. (Aslan, Aslan, Göksoy ve Sağır, 2014). Örgütsel depresyonun, bireyde 

olumsuz bir takım tutum ve davranıĢ değiĢikliklerine sebep olduğu için örgüt iklimini 

olumsuz etkilediği ve hedeflenen amaçlara ulaĢma sürecinde tıkanıklıklar yaratarak 

örgütle birlikte onu çevreleyen diğer bireysel ve toplumsal unsurları da olumsuz 

etkilediği söylenebilir. 

 Örgütsel depresyonu daha iyi anlayabilmek için psikolojik bir hastalık olarak 

depresyon ve bununla iliĢkili olarak çalıĢan performasını önemli ölçüde düĢürdüğü 

belirtilen iĢ stresi ve mesleki tükenmiĢlik kavramları da ayrıca incelenecektir. (Tuğrul, 

2000; Lacovides, Fountoulakis, Kaprinis ve Kaprinis, 2003; Rada ve Johnson-Leong, 

2004; Kaçmaz, 2005; Ahole ve Hakanen, 2007; Sağır, 2015; Taycan, Kutlu, Çimen ve 

Aydın, 2006). AraĢtırmalar, iĢ yerinde depresyon, iĢ stresi, mesleki tükenmiĢlik gibi 

problemlerin bireyin çalıĢma koĢullarından kaynaklandığını ve iĢinden memnun 

olmaması ile ilgili olduğunu göstermektedir.(AvĢaroğlu, Deniz ve Kahraman, 2005; 

BaltaĢ ve BaltaĢ, 1998 akt. Aslan, Aslan, Göksoy ve Sağır, 2014). Dolayısıyla bu 

kavramlarla bağlantılı olarak çalıĢanların iĢleri hakkındaki algılarını ve bu algıya 

verdikleri duygusal tepkiyi ifade eden iĢ tatmini konusuna da değinilmesi gerekli 

görülmektedir. (Lindquist ve Whitehead, 1986; Bacharach ,Bamberger ve Conley , 

1991;Grunfeld, Whelan ve Zitzelsberger, 2000; Rothmann, 2008; Altay, 2009; Onay ve 

Kılcı, 2011). 

2.7.1. Depresyon 

Genellikle psikolojik bir rahatsızlık olarak kabul edilen ve daha çok psikolojik 

temelde ele alınarak incelenen depresyon, diğer bir deyiĢle bireylerdeki bunalım ve 

çöküntü hali, günlük yaĢamda birçok alanda farklı Ģekillerde karĢımıza çıkmaktadır. 

AraĢtırmacılar, toplumlarda sık rastlanan bir bozukluk olan ve tanımlanması Hipokrat 

dönemine kadar uzanan depresyonun istenmeyen günlük olaylar, önceki yıllarda 

deneyimlenen önemli yaĢam olayları ve spesifik bir takım yaĢam durumlarından 
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(ekonomik güçlükler, anne-babanın boĢanması, ağır hastalık vb) kaynaklanabileceğini 

belirtmiĢlerdir (Tuğrul, 2000). Sadece olumsuz bir deneyimden değil bazen de sürekli 

olarak strese maruz kalma ya da çevresel Ģartlar nedeni ile ortaya çıkabilen 

depresyonun belirtileri arasında ümitsizlik ve çaresizlik hissi, enerjide düĢüĢ, dikkat 

dağınıklığı, zihinsel ve fiziksel etkinliklerde azalmaya rastlanabilmektedir (Bakan, 

TaĢlıyan, TaĢ ve Aka, 2014). 

Önemli düzeyde iĢ ve güç kaybına yol açtığı belirtilen ve yapılan araĢtırmalar 

neticesinde toplumda önemli ölçüde yaygınlığı tespit edilen depresyonun; insanın 

yaĢama faaliyetleri için istek ve zevkinin kaybolduğu, kötümser ve karamsar 

düĢüncenin hakim olduğu, günlük aktivitelerde azalma ve psikomotor etkinliklerde 

yavaĢlama ile seyreden, ölüm düĢüncesi ile birlikte bireyi intihar etme noktasına 

taĢıyabilen, uyku, iĢtah ve cinsel istekte azalma gibi fizyolojik bozuklukları da içeren, 

psikiyatrik düzeyde yardım gerektiren ruhsal bir bozukluk olduğu ifade edilmektedir 

(Firth-Cozens, 1998; McCauley, Pavlidis, ve Kendall, 2001; Brooks-Gunn, Auth, 

Petersenve Compas, 2001, Özdel, Bostancı, Özdel ve Oğzuhanoğlu, 2002). Depresyon 

ile ilgili öne sürülen bazı yaklaĢımlarda ise olumsuz düĢünce ve olumsuz beklentiler ile 

umutsuzluk kavramı arasında da bir iliĢki kurulmuĢtur. Umutsuzluğun, bireyin ruhsal 

sağlığını olumsuz etkileyerek depresyon teĢhisinde klinik belirtilerin bir parçası 

olabileceği belirtilmiĢtir (Dilbaz ve Seber,1993Çelikel ve Erkorkmaz, 2008).  

  Tuğrul (2000) araĢtırmasında, stres faktörleri ile depresyon arasında pozitif 

yönde bir iliĢki olduğu açıklamaktadır. AraĢtırmacılar, depresyonun en önemli 

sebebinin aĢırı derecede maruz kalınan uzun süreli stres olduğunu belirtmektedirler. 

(Gültekin, Ekici ve Tepe, 2011 akt Aslan, 2014). AraĢtırmalar, depresyon ve buna 

benzer problemlerin, bireyin çalıĢma koĢullarından ve iĢinden memnun olmaması ile de 

ilgili olduğunu göstermektedir (Sağır, 2015). 

 Depresyonun, yarattığı olumsuz etkiler nedeniyle bireyin günlük yaĢantısını 

olumsuz etkilediği , kiĢilerarası iliĢkilerine yansıyarak aile, okul ya da iĢ yaĢamındaki 

performansının düĢmesine neden olabileceği öngörülmektedir. Stres yaratan bazı 

negatif olayların da neden olabileceği belirtilen depresyon, bireyin aile ortamını ve 

sosyal yaĢamdaki iliĢkilerini olumsuz etkileyerek problemler yaĢamasına neden 

olabilmektedir (Tezel, Özkan ve Parlak, 2004). Sezer (2011),  araĢtırmasında klinik bir 
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vaka olarak kabul edilen depresyonun; bireyin iĢ ortamında, aile hayatında ve sosyal 

çevresi ile olan iliĢkilerinde bozukluklar yarattığını ve depresyon geçirmekte olan 

kiĢinin iĢe devamsızlık göstererek, sosyal çevresi ile olan bağını kopardığını, içine 

kapandığnı belirtmiĢtir. Depresyonun, tedavi edilmeyerek ilerlediğinde, kiĢinin kendisi 

ve iĢi açısından bir takım zararlara neden olduğu ve bu olumsuz etkilerin zamanla para 

kaybına ve hatta üretimde zarar edilmesi gibi sonuçlara yol açabileceği belirtilmektedir 

(Yıldız ve Yıldız, 2009). ÇalıĢan bireyler tarafından deneyimlenen depresyon ve 

depresyon kökenli rahatsızlıkların bir sonucu olarak iĢ gücü kaybı, verimlilikte düĢüĢ 

ve medikal harcamalar nedeni ile Amerika‟nın, yıllık olarak otuz ile kırk milyar dolar 

arasında bir kayba uğradığı belirtilmektedir (Elinson ve diğ., 2004 akt. Hall , Dollard, 

Winefield,  Dormann, ve Bakker, 2003). Dünya Sağlık Örgütü ise Avrupa da hastalık 

ve rahatsızlıklar nedeniyle tespit edilen 118 milyar Euroluk kayıp miktarının yüzde 

altısının depresyon kökenli sorunlardan kaynaklandığını açıklamıĢtır (Sobocki, 

Jonsson, Angst ve Rehnberg, 2006).   

2.7.2. Stres 

ÇalıĢan performansını etkileyen faktörlerden biri olan depresyon, örgütsel 

ortamda strese maruz kalan bireylerde görülmektedir (Yılmaz ve Ekinci, 2003). 

ÇalıĢmalar, depresyon ve stresin birbiri ile yakından iliĢkili olduğunu, stresin de tıpkı 

depresyon gibi sosyal ve bireysel bir takım değiĢken ve deneyimlerden kaynaklandığını 

ve bu değiĢkenlerin çoğunlukla ortak ya da birbirine benzer deneyimlerden oluĢtuğunu 

belirtmektedir (Costa, Macrea, Zonderman, 1987; Depua, Monroe,1986 Akt. Firth-

Cozens, 1999, Tennant, 2001; Tsutsumi ve diğ., 2001, Akbağ, Sayıner ve Sözen; 2005, 

Dahilin, Jonebor ve Runeson, 2005; Hammen, 2005). 

 Stres kısaca bireyin tehdit olarak algıladığı çevresel özelliklere karĢı gösterdiği 

bir tepki olarak tanımlanmaktadır (Balcı, 2000). Genellikle olumsuz bir durum olarak 

ifade edilen stresi, bireylerde fiziksel veya psikolojik talepler yaratan herhangi bir 

dıĢsal etkinlik, durum neticesinde oluĢan ve bireysel özellikler veya psikolojik 

süreçlerle meydana gelen bir uyum tepkisi olarak da tanımlayan araĢtırmacılar, stresin 

kiĢinin çevresi ile etkileĢiminden kaynaklandığını belirtmektedirler (AktaĢ,1992). 

 Günümüzde bir çok örgütsel ve bireysel kaynak strese neden olabilmektedir. 

Örgütsel faaliyetlerdeki yoğunluk, toplumsal rollerdeki değiĢimler, örgüt ortamlarında 
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yaĢanan rekabet ve çalıĢanlar arasındaki çatıĢmalar, beklentilerin yüksek olması gibi 

faktörler çalıĢanların ruhsal durumlarını olumsuz yönde etkileyerek strese neden 

olabilmektedir (Kul ve Güçlü, 2010). 

 Yapılan araĢtırmalarda yaĢanan yoğun stresin depresyona neden olduğu 

belirlenmiĢtir .Yılmaz ve Ekinci (2003) araĢtırmasına göre depresyon, uzun süreli ve 

aĢırı strese maruz kalınması sonucunda meydana gelmektedir. Depresyonun, stres 

sonucunda oluĢan duygusal tepkiler ve rahatsızlıklar olduğu ifade edilirken olumsuz 

stresin, kiĢilerde performans düĢüklüğüne, depresyona, tükenmiĢliğe sebep olduğu 

belirtilmiĢtir (Aslan ve diğ., 2014). AraĢtırmacılar, bireylerin sağlığının yanı sıra 

örgütsel verimlilik açısından da olumsuz etkileri bulunan birçok sorunun kökeninde 

stresin olduğunu belirtmektedirler (Cemaloğlu, 2007). Stres, örgütlerde verimsizliğe ve 

performansın düĢmesine, iĢe devamsızlığa kalitede düĢüĢe, sağlık için harcanan 

ödemelerde artıĢa, çalıĢanlarda fiziksel rahatsızlıkların yanı sıra endiĢenin artmasına, 

kaygı despresyon, fiziksel ve zihinsel tükenme gibi psikolojik rahatsızlıklara ve iĢ 

doyumunda azalmaya neden olmaktadır (Ekinci ve Ekici,2003; Sabuncuoğlu ve Tüz, 

2001: 229). 

 Stres ile ilgili genel tanımların içeriklerine benzer Ģekilde, çalıĢan ve çevresi 

arasındaki etkileĢim sonucunda yaĢanan gerilimi ifade eden iĢ stresinin , iĢ ortamının 

kiĢide yarattığı baskı ile kiĢinin kapasitesi arasındaki uyumsuzluktan meydana geldiği 

belirtilmektedir.(Efeoğlu ve Özgen, 2007).  Lazarus (1995) araĢtırmasında çalıĢanların, 

çevreleri ile olan iliĢkilerinin durağan değil sürekli değiĢken olması nedeni ile, iĢ 

stresini her zaman yaĢayabileceklerini ifade etmiĢtir. YumuĢak (2007) ise 

araĢtırmasında iĢ stresine neden olan kaynakları 6 kategoride sınıflandırarak 

açıklamıĢtır. Buna göre çalıĢanların maruz kaldıkları örgütsel stres faktörleri:  

 Örgüt Yapısı ve Örgüt Ġklimi Ġle Ġlgili Stres Kaynakları 

 Fiziki Çevre ġartları Ġle Ġlgili Stres Kaynakları 

 Yapılan ĠĢle Ġlgili Stres Kaynakları 

 Kariyer GeliĢimi Ġle Ġlgili Stres Kaynakları 

 ĠĢletme Ġçi ĠliĢkiler Ġle Ġlgili Stres Kaynaklarıdır. 
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 Deneyimlenen iĢ stresi kiĢilerin iĢ dıĢındaki yaĢamlarında da karĢılaĢtıkları 

sorunlarla bir araya geldiğinde hem bireysel hem de örgütsel açıdan önemli problemler 

oluĢturabilmektedir (Cemaloğlu, 2007). Kamu veya özel sektörün her alanında yer alan 

iĢ görenler açısından stres, örgütsel faaliyetlerin etkili biçimde yürütülmesini, örgütsel 

baĢarı ve performansı olumsuz etkilemektedir (AktaĢ, 2001). 

 Ġcra edilen mesleğin özelliği, örgüt yapısı ve koĢulları strese maruz kalmayı 

belirleyen bir faktördür. Amerikan Stres Enstitüsü‟nün yapmıĢ olduğu çalıĢmaların 

sonuçlarına göre eğitim alanında çalıĢanlar bu anlamda yüksek riskli grupta yer 

almaktadır (BaltaĢ ve BaltaĢ, 1998; 62).  

 AraĢtırmacılar deneyimlenen bireysel stresin ve iĢ stresinin mesleki tükenmiĢlik 

ile olan iliĢkisi üzerinde durmuĢlardır (Maslach, 1978; , Altmaier ve Van Velzen, 1987; 

Bacharach, Bamberger ve Conley, 1991; Hayes ve Wheatington, 2007; Russel). ĠĢ 

ortamında yaĢanan stres günlük iĢ taleplerinin bir parçası olarak kabul edilirken; yerine 

getirilmesi gereken iĢ talepleri, bir birey kendisini ortaya koyamadığında ve 

desteklenmediğinde, o bireyin uzun süreli stres yaĢamasına neden olarak tükenmiĢliğe 

dönüĢebilmektedir (Çokluk, 2000, Akt. AvĢaroğlu, Deniz ve Kahraman, 2005). 

TükenmiĢlik, örgüt ve birey için önemli ve ağır sonuçlar yaratacağından önlem 

alınması gereken bir sorun olarak kabul edilmektedir. (Ağaoğlu ve diğ. 2004).  

2.7.3.TükenmiĢlik 

Tükenme kavramı, ilk olarak Freudenberg tarafından ortaya atılan ve daha sonra 

Maslach ve Jackson tarafından geliĢtirilen bir kavramdır (Dolunay, 2002). ĠĢ görenler 

tarafından yaĢanan yorgunluk, hayal kırıklığı ve iĢi bırakmayla sonuçlanan bir 

deneyimi tanımlamak amacı ile ortaya atılan tükenmiĢlik kavramını Maslach, uzun 

süreli iĢ stresine maruz kalan bireyin, iĢinin özgün amacından kopması, enerji kaybı, 

motivasyon eksikliği, negatif tutumlar ve diğerlerinden geri çekilmesi olarak 

tanımlamıĢtır.(Kaçmaz,2005). 

Maslach, insanlarla birebir çalıĢan bireylerde daha sık görülen bir tür stres olan 

“tükenmiĢlik” kavramını bir sendrom olarak incelemiĢ ve sendromu duygusal tükenme 

(emotional exhaustion), duyarsızlaĢma (depersonalizasyon) ve kiĢisel baĢarı 

duygusunda (personel accomplishment) eksiklik olmak üzere üç kategoriye ayırmıĢtır 

(Çimen, ġahin, Akbolat ve IĢık, 2012). Maslach tükenmiĢliği, kiĢinin iĢ ve sosyal 
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yaĢamında bir takım sorunlara ve olumsuzluklara neden olan özsaygı yitimi, kronik 

yorgunluk, çaresizlik ve umutsuzluk duygularının geliĢimi ile meydana gelen fiziksel, 

duygusal ve entelektüel tükenmeyle seyreden bir sendrom Ģeklinde ifade etmiĢtir. 

(Maslach, 1981 akt. Taycan, O. ve Kutlu, L., 2006). TükenmiĢliği tutum ve algı 

boyutunda inceleyen birçok araĢtırmacı da kavramın kiĢisel bir psikolojik tepki olduğu 

varsayımında uzlaĢmaktadır (Ağaoğlu ve diğ., 2004; Gökçakan ve Özer,1999).Cherniss 

(1980), tükenmiĢliği gelip geçici bir yorgunluktan ziyade bireyin yaĢamakta olduğu iĢ 

stresi ve hissettiği doyumsuzluğa karĢı gösterdiği bir tepki olarak yorumlamaktadır. Bu 

sendromun yaĢanmasında bireyin kiĢisel özelliklerinin etkili olduğu belirtilmiĢse de 

tükenmiĢlik, duygusal tükenmeden kaynaklanan, iĢ yükünün ve çalıĢma saatlerinin 

fazla olmasına ve iĢ yerinde yaĢanan sorunlara karĢı gösterilen bireysel psikolojik bir 

tepki olarak kabul edilmekte yani asıl neden olarak bireyin yoğun ve uzun süreli olarak 

yaĢanan iĢ stresine maruz kalmıĢ olması gösterilmektedir (Gonzalez-Roma, Schaufeli, 

Bakker ve Lloret, 2006; Khan, ,Schneider, Jenkins-Henkelman ve Moyle, 2006; Havle, 

Ġlnem, Yener ve GümüĢ, 2008). Ardıç ve Polatçı (2009) araĢtırmalarına göre de bir 

sendrom olarak tükenmiĢlik, sadece bireysel faktörlerden değil aynı zamanda örgütsel 

faktörler olarak inceledikleri iĢ yaĢamının birey üzerindeki olumsuz etkileri ile 

meydana gelmektedir.  

Mesleki tükenmiĢliğin bireysel ve örgütsel birtakım sonuçları olduğu ifade 

edilmektedir (Khan ve diğ., 2006). TükenmiĢlik, bireyde davranıĢsal, duygusal, 

tutumsal ve güdüsel boyutta davranıĢ değiĢikliklerine yol açmaktadır (AvĢaroğlu, 

Deniz ve Kahraman, 2005). Fiziksel olarak yorgun ve güçsüz hisseden, uyku 

bozukluğu ve enerjide düĢüĢ yaĢayan birey, duygusal olarak da depresif, karamsar ve 

güvensiz bir ruh hali içerisindedir. Tükenme durumunda bu fiziksel ve duygusal 

tepkilere bir takım zihinsel tepkiler de eĢlik etmektedir. Bireyin zihinsel tükenmiĢlik 

belirtileri de kiĢinin kendine, iĢine ve yaĢamına karĢı doyumsuzluğu ve negatif 

tutumları olarak özetlenebilir (Havle ve diğ., 2008). ĠĢ stresine aĢırı derecede maruz 

kalınması sonucu yaĢanan mesleki tükenmiĢlik ile ilgili yapılan çalıĢmalar 

tükenmiĢliğin iĢi gereği insanlarla yüz yüze iliĢki içerisinde olmak zorunda kalan, 

insanlara hizmet veren ve yardım eden bankacılar, öğretmenler, okul müdürleri, satıĢ 

sorumluları gibi meslek gruplarında daha sık yaĢandığını ortaya koymaktadır. 

(Cemaloğlu ve ġahin, 2007). Örneğin; öğretmenlerde duygusal yıpranma sonucunda 
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yaĢanan mesleki tükenmiĢliğin göstergesi öğretmenin mesleğine karĢı duyarsızlaĢması 

ve kiĢisel baĢarısında azalmadır (Sağır, 2015). Eğitim sistemlerindeki asıl iĢ gören 

öğretmen olduğundan öğretmenlerde yaĢanan tükenmiĢlik sendromu öğrenci baĢarısını 

olumsuz yönde etkileyerek tüm sistemde tıkanıklıklara yol açabilmektedir (Kırılmaz, 

Çelen ve Sarp, 2003). Öğretmenlerin yaĢadığı mesleki tükenmiĢlik, bir sarmal halinde 

kendisi ve çevresi ile birlikte öğrencilerini, okulunu ve dolaysıyla yüzeyde görünenden 

daha geniĢ bir çevreyi etkilemekte ve yerine getirilen eğitim öğretim etkinliklerinin 

nitelik ve niceliğinde bozulmalara neden olmaktadır. (Girgin ve Baysal, 2005). 

TükenmiĢlik kavramı ile birlikte sıkça sözü geçen diğer bir kavram da iĢ 

doyumudur. TükenmiĢlik doğal olarak iĢ ve yaĢam doyumu, stres ve yaĢam kalitesi ile 

iliĢkili bir kavramdır. Bu iliĢki, bireylerin yaĢam Ģartlarındaki değiĢik tepki ve 

tutumlarından gözlemlenebilmektedir (AvĢaroğlu ve diğ., 2005). Buna bağlı olarak 

stresin yoğun olarak yaĢandığı ve iĢ doyumu sağlanamayan ortamlarda yaĢayan 

bireylerin yaĢam doyumu ve tükenmiĢlik düzeyinin olumsuz yönde etkilendiği 

söylenebilir. ĠĢ doyumunun azalmıĢ olması, bireysel sonuçlar kadar yaygın örgütsel 

sonuçlara da yol açan bir sendrom olarak kabul edilen tükenmiĢliğin diğer bir önemli 

nedeni olarak gösterilmektedir (Ünal, Karlıdağ ve Yoloğlu, 2001). Son dönemlerde 

yapılan birçok çalıĢmada iĢ doyumu ve tükenmiĢlik kavramı birbiriyle yakından iliĢkili 

olduğu kabul edilerek iki kavram farklı değiĢkenler açısından birlikte incelenmiĢtir 

(Akçamete, Kaner ve Sucuoğlu, 2001; Ünal, Karlıdağ ve Yoloğlu, 2001; Sünter, 

Canbaz, Dabak ve PeĢken, 2006; Erol, Sarıçiçek ve Gülseren, 2007;Oral ve Sevinç, 

2011). Nitekim, tükenmiĢliğin ana nedeni olarak gösterilen, yoğun ve uzun süreli 

çalıĢmalar sonucunda meydana geldiği belirtilen iĢ stresinin, iĢ doyumunu azalttığı 

tespit edilmiĢtir (Yüksel, 2003; Özkaya,Yakın ve Ekinci, 2008).  

2.7.4. ĠĢ Doyumu 

 Örgütlerde çalıĢanların verimini ve performansını artıran ya da azaltan, örgüte 

karĢı bağlılıklarını ve sahip oldukları güveni olumlu ya da olumsuz yönde etkileyen 

içsel ve dıĢsal birçok değiĢken söz konusudur. Bu değiĢkenlerden biri de iĢ doyumudur. 

 DavranıĢ bilimleri açısından önemli bir kavram olan iĢ doyumu, örgütsel davranıĢ 

boyutunda da kiĢinin iĢine karĢı geliĢtirdiği en önemli tutumlardan biri olarak ele 

alınmaktadır (Özkalp ve Kırel, 2001: 129; Robbins ve Judge,2012). 
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 Bir örgütün etkili ve verimli olmasını sağlayan en önemli öğelerinden biri 

çalıĢanlarıdır. ÇalıĢanların verimli bir Ģekilde çalıĢmaları ise, iĢlerinden doyum sağlama 

düzeylerine bağlıdır. ÇalıĢanların performansına etki eden bir faktör olan iĢ doyumu, 

çalıĢanın verimini artırırken iĢ doyumsuzluğu ise çalıĢanın performansını 

düĢürmektedir. Bu psikoloji içindeki çalıĢan iĢini sabote etmekte hatta iĢten 

ayrılabilmektedir (Ardıç ve Türker, 2001). ĠĢ ortamının koĢulları, doyumsuzluk yaratan 

bir etkiye sahip ise bu durum çalıĢanları fiziksel ve ruhsal yönden olumsuz etkileyerek 

kendilerini olumsuz algılamaları, olumsuz davranıĢlara yönelmeleri ve kurumlarına 

karĢı olumsuz duygular hissetmeleri ile sonuçlanır (AktaĢ, 2001). Bu nedenle 

çalıĢanların verimli bir Ģekilde çalıĢması için iĢ doyumunun sağlanması gerekmektedir. 

ĠĢ doyumu, genel olarak, iĢin özelliklerinin değerlendirilmesi sonucu onun 

hakkında oluĢan pozitif duygu olarak ifade edilmektedir.(Robbins ve Judge,2012). 

Çekemecelioğlu (2005) araĢtırmasında iĢ doyumunu bir iĢin, kiĢinin değerler ve 

beklentiler süzgecinden geçerek o iĢe ve iĢin koĢullarına karĢı geliĢtirdiği içsel bir tepki 

olarak ifade etmektedir. ĠĢ doyumu, çalıĢanın iĢe karĢı genel bir tutumu yansıtmakla 

birlikte çalıĢanın çalıĢma yaĢamından duyduğu hoĢnutluk, mutluluk ve doyumu ifade 

eder (Koustelios, 2001; Keser, 2005;). ÇalıĢanların iĢ yaĢamında, beklentilerine 

ulaĢtıklarında hissettikleri olumlu duyguları yansıtan kavram, kiĢinin iĢine karĢı olumlu 

tutumlar geliĢtirmesine neden olur. YaĢanan bu durum iĢ doyumu olarak tanımlanabilir 

(Izgar, 2008). 

ĠĢ doyumu, kiĢisel ya da örgütsel faktörlerden etkilenmektedir. Örgütsel faktörler 

iĢin içeriği, yükselme Ģansı, denetim süreci, maaĢ,sosyal haklar, örgüt içi iliĢkiler, 

çalıĢma arkadaĢları , çalıĢma koĢulları ve ücret iken kiĢisel faktörler ise cinsiyet, yaĢ, 

eğitim düzeyi gibi bireysel özelliklerdir (Sünter ve diğ., 2006).  

ĠĢ doyumunun üç önemli boyuta sahip olduğu belirtilmektedir (Tella, Ayeni ve 

Popoola 2007). 

1. ĠĢ doyumu iĢe karĢı gösterilen duygusal bir tepki olup, gözlemlenebilmekten 

ziyade hakkında ancak bir kanıya varılabilir. 

2. ĠĢ doyumu çalıĢanın beklentisinin karĢılanma derecesi ile ilgilidir.  

3. ĠĢ doyumu bireysel ve örgütsel pek çok farklı değiĢkenden etkilenebilir.  
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2.8. Örgüt Depresyonu Kavramı 

Günümüz dünyasında yaĢanan hızlı değiĢim ve dönüĢümler çalıĢma hayatına da 

yansımıĢ olup bu değiĢimlere kurumsal ve bireysel düzeyde uyum sağlama çabası ise iĢ 

görenlerle ve örgütlerle ilgili bir takım karmaĢa ve sorunları da beraberinde getirmiĢtir. 

ĠĢ yaĢamında olumsuz etkiler yaratan, iĢ verimini önemli ölçüde azaltan ve 

motivasyonu düĢüren bireysel ve örgütsel tepkiler, örgütsel davranıĢ alanının ayrı birer 

konusu olarak incelenmeye baĢlanmıĢtır. Bu çalıĢmalar odağında Mesleki Ruh Sağlığı 

(Occupational Mental Health) alanına yönelik araĢtırmalar da daha fazla önem 

kazanmaya baĢlamıĢtır (Banks ve diğ., 1980; Laschinger ve Havens, 1997;  Baba ve 

diğ. 1998; Shani ve Pizam, 2009).  

 ÇalıĢma yaĢamında sıkça rastlanan fiziksel ve zihinsel sorunların farklı bilim 

dallarında incelenmesi ile birlikte, bu sorunların öncül ve sonuçlarının ortaya konma 

çabasının bir  sonucu olarak, örgüt iklimini olumsuz etkileyen depresyon, iĢ stresi, 

tükenmiĢlik gibi kavramlar üzerindeki çalıĢmalar artmıĢtır. Olumsuz içsel ve dıĢsal bir 

takım uyaranlar, örgütleri oluĢturan bireyleri strese maruz bırakmakta ve bireyler 

psikolojik olarak tükenme yaĢamaktadırlar. Psikolojik olarak tükenen çalıĢanlar ise 

örgüt içinde olumsuz davranıĢlar sergileyebilmektedirler (Lee, ve diğ; 2014: 986). Ġlk 

etapta çoğunlukla bireysel tepki boyutunda incelenen kavramlar zamanla örgütlerin 

tümünde de benzer belirtilerle kendini göstermeye baĢlamıĢtır. Benzer tespitler, 

günümüzdeki örgütsel yaklaĢımlarda, örgütlerin de tıpkı bireyler gibi ele alınarak 

örgütsel psikolojik boyuttta ayrıca incelenmesi ihtiyacını doğurmuĢtur. Bu nedenle 

araĢtırmacılar, daha önceden bireysel boyutta incelenen örgütsel davranıĢ ve bazı 

mesleki ruh sağlığı kavramlarını örgütsel boyutta da yorumlayabilmek adına bu 

örgütsel tepkileri ifade eden yeni kavramlarla ilgili arayıĢlara yönelmiĢtir. Örgüt 

depresyonu, paranoid örgüt, obsesif kompulsif örgüt, örgütsel anksiyete, örgütsel 

travma örgütlerin, örgüt içinde ve dıĢındaki uyaranlara karĢı gösterdikleri psikolojik 

tepkileri açıklamaya olanak sağlayan belli baĢlı kavramlardır (Sezer, 2010). Ayrıca 

Cohen ve Cohen (1993: 7), örgütlerdeki psikolojik tepkileri klinik psikolojik 

rahatsızlıklar adı altında kategorilendirebilmek için bu tepkileri psikozlar ve nevrozlar 

Ģeklinde ikiye ayrı baĢlık halinde incelemiĢ ve örgüte ait bu sendromların 

tanılanabilmesi için Organizational Health Analyzer (Örgütsel Sağlık Analizi) adlı bir 

ölçme aracını kullanmıĢlardır (Cohen ve Cohen, 1993: 175). Tanılanması sağlanan 
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sendromlar psikozlarda; manik davranıĢ, manik depresyon, Ģizofreni ve paronoya‟dan 

oluĢurken, nevrozlarda nevrotik davranıĢ, depresyon, obsesif kompulsiyon, post 

travmatik sendrom olarak ifade edilmiĢtir (Cohen ve Cohen, 1993: 7). 

 Örgütler aslında bireylerden oluĢtukları için örgütlerin de kendilerini oluĢturan 

tek tek bireylerden ayrı, kendilerine has bir takım  zihinsel, biliĢsel ve davranıĢsal 

tepkilerde bulundukları ve bunların bireysel tepkilere benzer özellikler gösterdiği 

söylenebilir. Örgütlerin, bireylerde olduğu gibi amaçlarından uzaklaĢtıklarında., 

amaçlarını gerçekleĢtiremediklerinde, içsel ve dıĢsal olumsuz uyaranlar ya da olumsuz 

deneyimlerle karĢılaĢtıklarında sergiledikleri psikolojik tepkilerin bazıları 

araĢtırmacılar tarafından  örgüt depresyonu adı altında incelenmiĢtir (Brunsson, 

1986:166; Cohen ve Cohen,1993:120; Bilchik, 2000). 

 Örgüt depresyonu; örgüte yayılmıĢ genel bir hareketsizlik hali, geleceği 

planlamada yetersiz kalınması, örgütte çalıĢan kiĢilerin geleceğe dönük bir 

vizyonlarının olmayıĢı ve bu kiĢilerin çaba göstermeyi bırakmaları Ģeklinde 

tanımlanmaktadır (Bilchik, 2000). Örgüt depresyonunun, bireyde olumsuz bir takım 

tutum ve davranıĢ değiĢikliklerine sebep olduğu için örgüt iklimini olumsuz etkilediği 

ve hedeflenen amaçlara ulaĢma sürecinde tıkanıklıklar yaratarak örgütle birlikte onu 

çevreleyen diğer bireysel ve toplumsal unsurları da olumsuz etkilediği söylenebilir. 

Örgüt depresyonu yaĢayan bir örgütteki bireylerin güçsüzlük, umutsuzluk, ,isteksizlik 

duygularına sahip olduğu görülmektedir (Bilchik, 2000: 37). Bu kiĢiler; çalıĢma isteği 

olmayan, sorunlar karĢısında yenik düĢen ,çevreleri ile uzlaĢma halinde olamayan birey 

özellikleri sergilemektedirler (Bilchik, 2000: 37). Cohen ve Cohen (1993: 80) 

araĢtırmalarında depresif bir örgütte çalıĢan bireylerin, ilgisiz, duygudan yoksun ve 

uyuĢukluk hali içerisinde olduklarını ve bu bireylerin ayrıca örgütün geleceği 

konusunda ilgisiz bir tutum içerisinde olduklarını ifade etmektedir. Örgüt 

depresyonunun zihinsel ve biliĢsel olduğu kadar davranıĢ boyutunda da bir takım 

belirtileri mevcuttur. Depresyona giren örgütlerde örgüt faaliyetlerinin aksamasına 

hatta tamamen son bulmasına ve örgütün küçülmesine neden olabilecek düzeyde bir 

iĢlevsizlik, performans düĢüklüğü ve etkisiz davranıĢlar gözlemlenmektedir (Gray, 

2008: 10). Yani çalıĢan performansı ve örgüt verimindeki düĢüĢ, örgütsel boyutta 

yaĢanan depresyonun en önemli belirtilerindendir. Dökmen‟e göre de örgüt 

depresyonunda genel bir umutsuzluk hali söz konusudur. ÇalıĢanlar kurumu ve 
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birbirlerini suçlama eğilimi içerisinde olup kurumu değersiz bulmaktadırlar. Örgütün 

geleceğine yönelik karamsar bir düĢünce hakim olup karar verme aĢamasında güçlükler 

ile karĢılaĢılmaktadır. Örgütte vizyon unutulmuĢ ya da hiç yoktur. Örgüte yeni katılan 

üyelerin yenilikçi düĢüncelerine karĢı bir direnç vardır (Dökmen, 2004: 171). 

Dökmenin, depresyondaki örgütlere iliĢkin gözlemlediği diğer belirtiler Ģunlardır: 

 Yenilik ve değiĢime karĢı gösterilen direnç  

 ÇalıĢanların kendi ve yönetim ile aralarında giderek artan iletiĢimsizlik  

 ĠĢ yerinde bakım ve temizlikte gözle görülebilir Ģekilde azalma  

 ĠĢ yeri ile ilgili yaygın olumsuz konuĢmalar.  

 Örgüt depresyonunda tıpkı depresyona giren bireylerde olduğu gibi öz bakım 

azalmakta, kurum içi biliĢsel çarpıtmalar ortaya çıkmakta ve  iliĢkilerde bir durgunluk 

yaĢanmakla birlikte değiĢime karĢı direnç artmaktadır. 

 Örgüt depresyonunun davranıĢsal belirtileri Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır: (Frankel, 

2002 akt. Sezer 2010). 

• Genel olarak gözlenen uyuĢukluk hali, 

• DeğiĢime karĢı direnç,  

• DüĢük yaratıcılık ve yeniliklere kapalı olma, 

• Kabul edilebilir verimliliğin en alt sınırında yer alma, 

• Devamsızlıkta artıĢ, geç gelme ve öğle aralarını uzatma gibi davranıĢlarda artıĢ, 

• Birimler arası ve birim içinde sınırlı iletiĢim, 

• ÇalıĢma isteksizliği ve bunun örgütsel bağlamda sonucu olarak, döner 

sermaye ortalamasında düĢüĢ, 

• Karar vermede gecikme, 

• BaĢarıların ardından sevinç belirtisi göstermemedir. 

 Örgütlerde yaĢanabilen bu patolojik durumlardan biri olan örgüt depresyonunu 

açıklayabilmek için temelinde yatan “öğrenilmiĢ çaresizlik” davranıĢını incelemek 

faydalı olacaktır (Sezer, 2010). Abramson ve Seligman (1978), depresyonu 
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açıklayabilmek için ÖğrenilmiĢ Çaresizlik Kuramı‟nı geliĢtirmiĢtir. Burada 

depresyonun oluĢumu bireyin çocukluk döneminde karĢılaĢtığı tatsız uyaranlardan 

kaçmayı baĢaramama ve bunlar karĢısında çaresiz kalma durumu olarak ifade 

edilmiĢtir. Depresif kiĢi baĢarısızlık sonucunda içsel, değiĢmez ve genel nedensel 

yüklemeler yaparken baĢarıda ise dıĢsal, değiĢebilir ve özel nedensel yüklemelere 

yönelmektedir (Costin ve Draguns, 1989). Yani bireyde baĢarısızlığın etkisi ile uzun 

dönemde hedefledikleri için etkili olamayacağı inancı oluĢur, diğer bir deyiĢle 

baĢarısızlıktan kısmen kendini sorumlu tutar. Bu düĢünceden kaynaklanan kararsızlık, 

eylemsizlik hali, değersizlik inancı ve iĢlerini yapamama durumu en fazla karĢılaĢılan 

depresif belirtilerdir (Dilbaz ve Seber, 1993). ÖğrenilmiĢ çaresizlik ve depresyonun 

iliĢkili olduğunu açıklamaya yönelik bir takım çalıĢmalar da bu yaklaĢımı destekler 

niteliktedir (Hovardaoğlu, 1986; Avcı, 2013). Bunlara benzer Ģekilde hastalıklı 

örgütlere yönelik örgütlerle ilgili nevrotik durumları açıklayabilmek için öğrenilmiĢ 

çaresizlik kavramı ortaya atılmıĢtır (Frost, 1985 akt. Güler, 2006: 72). Frost, öğrenilmiĢ 

çaresizliğin tanımını yaparken örgütsel belirtileri ifade ederek yola çıkmıĢtır. Bu tanıma 

göre öğrenilmiĢ çaresizlik, örgütün, sonuçları etkileyebilmek için hiçbir Ģey 

yapamadığını görmesi sonucunda içinde bulunduğu çaresiz olma durumundan ortaya 

çıkar. Sürekli olarak baĢarısız olan örgüt, öğrenilmiĢ çaresizlik davranıĢı 

göstermektedir. Bu baĢarısızlık inancı örgütü ya da çalıĢanı, koĢulları değiĢtirebileceği 

bir durum söz konusu olduğunda bile aciz bırakarak hareketsiz kalmaya yönlendirir. 

ÖğrenilmiĢ çaresizlik örgütün nevrotik bir yapıya bürünmesi ile örgütün içsel 

kontrolünü yitirerek, baĢarıyı kendi dıĢındaki etkenlere ve Ģansa bağlamasından 

kaynaklanmaktadır. (Frost, 1985; akt. Güler,2006: 26). Gittikçe karmaĢıklaĢan ve 

zorlaĢan günümüz dünyasında baskı altında çalıĢmak zorunda kalan bireylerde bir süre 

sonra depresif belirtiler gözlemlenmekte ve bireyler yaptıkları iĢlerden doyum 

almamaya baĢlayarak genel bir mutsuzluk hali içerisine girmektedirler. Bu durumu 

yaĢayan bireyler de her Ģeyi kadere bağlayıp düĢtükleri durumdan kurtulmanın yollarını 

bile aramamaktadırlar (Sezer, 2011). Örgütler, bireylerden meydana gelen sosyal 

sistemler olduğundan tıpkı insanlar gibi depresif tavırlar içerisine girebilirler. Bu 

durumu yaĢayan örgütler de gerçekleĢen bütün olayların kendilerinin dıĢında olduğunu 

savunmaktadırlar (Sezer, 2011). 
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ÇalıĢma hayatında örgüt iklimini olumsuz etkileyen ve örgütsel bağlılık 

seviyesinde düĢüĢe neden olabilecek örgütsel depresyon, çalıĢan personelin depresyon 

düzeyi açısından araĢtırılmalıdır. ĠĢ ortamında yaĢanan depresyon çalıĢanların yaĢam 

kalitesinde düĢüĢe; fiziksel, biliĢsel ve sosyal boyutta bir takım bozukluklara neden 

olmaktadır (Elinson ve diğ., 2004). Bu etkilerin yanı sıra çalıĢanların karar verme , 

organize olma, kiĢilerarası iliĢkileri, konsantre olma gibi özelliklerinde olumsuz etkiler 

yaratmaktadır (Stewart ve diğ.,2003). Uzun süreler farkına varılmayan ve tedavi 

edilmeyen depresyon, bireyin kendisi ve iĢyeri açısından ciddi sorunlara, para kaybı ve 

üretim zararına neden olmaktadır (Yıldız ve Yıldız, 2009). Örgütler, depresyonun 

çalıĢanlarda iĢi bırakmaya kadar varabilecek psikososyal ve negatif etkilerinin farkına 

varmalıdır (Elinson ve diğ., 2004). 

 Örgüt depresyonu, örgüt iklimini olumsuz etkileyen, çalıĢanların örgütsel 

bağlılığını ve motivasyonunu düĢüren, örgüt hedeflerine ulaĢmalarında güçlükler 

yaratan bir kavram olarak karĢımıza çıkmaktadır. Örgütte meydana gelen bir takım 

problemler, örgütün hedeflerine ulaĢmasına engel olabilmekte ve dolayısıyla bir 

toplumun tümünü etkileyebilmektedir. Toplumlarda özellikler eğitim kurumlarının yani 

okulların, bireyleri topluma etkin olarak katılacak yaĢa gelinceye kadar yaĢama 

hazırlayıcı bir toplumsallaĢtırıcı iĢlevi söz konusudur. Bu iĢlevde en önemli rolü 

öğrenci ile birebir iliĢki içinde olan, birikim ve bilgilerinin yanı sıra kiĢilik yapısı ve 

davranıĢları ile öğrenciyi etkileyen öğretmenler almaktadır. Bu açıdan öğretmenlerin 

depresyon düzeylerinin araĢtırılması önemlidir. Çünkü öğretmenlik mesleği; okulda 

yoğun stres altındaki çalıĢma koĢullarından dolayı öğretmenlerin ruh sağlığını olumsuz 

etkilemesi nedeniyle riskli bir meslek grubu olarak kabul edilmektedir. (IĢıkhan, 2004; 

Girgin ve Baysal, 2005). Bu riski nedeniyle öğretmenlerin tükenmiĢliklerine, iĢ stresi 

ve depresyon düzeylerine iliĢkin bir çok araĢtırma bulunmaktadır (Kahn, Schneider, 

Jenkins‐Henkelman & Moyle, 2006; Yürür ve Sarıkaya, 2011; Akın ve Koçak, 2007; 

Cemaloğlu ve ġahin, 2007; KayabaĢı, 2008; Koçak, 2009). Söz konusu araĢtırmalarda 

öğretmenlerin çeĢitli nedenlerle ve çeĢitli düzeylerde mesleki tükenmiĢlik yaĢadıkları 

sonucuna ulaĢılabilir.  
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2.9. Örgütsel Depresyon ve Güç Türleri Ġle Ġlgili AraĢtırmalar 

Bu bölümde araĢtırmamızın temel konularını oluĢturan örgütsel depresyon ve güç 

türlerine iliĢkin yurtiçi ve yurtdıĢında yapılmıĢ olan araĢtırmalar incelenmiĢtir.  

2.9.1. Güç Türleri ile Ġlgili Olarak Yurtiçinde Yapılan AraĢtırmalar 

 Argon, Yıldırım ve Kurt (2014) tarafından yapılan “ Yöneticilerin Sahip Olduğu 

Güç Stilleri ve ĠĢ Çevrelerine Uyuma ĠliĢkin Öğretmen GörüĢleri ” adlı çalıĢmasında 

Yalova il merkez ilçe ilkokullarında görev yapan 166 sınıf öğretmenine Güç Tipi 

Ölçeği (KoĢar, 2008) ve Öğretmen ĠĢ Çevrelerine Uyum Ölçeği (Demirkasımlıoğlu, 

2012) uygulanmıĢtır. AraĢtırmada elde edilen verilerin sonuçlarında öğretmenlerin okul 

çevresine uyumu ile yöneticinin güç stillerine iliĢkin görüĢlerinde anlamlı iliĢkilere 

rastlanmıĢtır. Sonuçlar altboyutlar açısından yorumlandığında öğretmenlerin okul 

çevresine uyma düzeyleri ile yöneticilerin kullandığı ödül gücü ve kiĢilik gücü arasında 

orta düzeyde pozitif bir iliĢki tespit edilmiĢtir.  

 Akyüz ve Kaya (2015), “ Kamu ÇalıĢanlarının ĠĢ Tatmini Üzerinde Liderin Güç 

Kayn aklarının Rolü” baĢlıklı araĢtrmalarında 234 kamu çalıĢanına uyguladıkları 34 

soruluuk ve iki ayrı bölümden oluĢan bir anketin verilerinden yararlanmıĢlardır. 

Anketin ilk bölümünü French ve Raven (1959) tarafından geliĢtirilen ve Rahim (1989) 

tarafından Türkçeye uyarlanan “ Güç Etkinliği Ölçeği”, ikinci bölümünü ise Spector 

tarafından geliĢtirilen ve Yelboğa tarafından Türkçeye uyarlanan Job Satisfication 

Survey” (JSS) oluĢturmaktadır. SPSS 17 programında analiz edilen verilerin 

sonuçlarına göre yöneticilerin kullandığı güç türleri genel olarak iĢ tatminin yüzde 

yirmibeĢini açıklamaktadır. Ayrıca iĢ tatmini üzerinde en yüksek etkiye sahip 

değiĢkenin ödül gücü olduğu ve zorlayıcı gücün iĢ tatmini üzerinde negatif etki 

oluĢturuduğu sonucuna varılmıĢtır. 

 Bakan ve BüyükbeĢe (2010) tarafından hazırlanan “Liderlik Türleri Ve Güç 

Kaynaklarına ĠliĢkin Mevcut-Gelecek Durum KarĢılaĢtırması: Eğitim Kurumu 

Yöneticilerinin Algılarına Dayalı Bir Alan AraĢtırması” baĢlıklı çalıĢmada öncelikle 

liderlik kavramı, liderlik kuramları ve liderlik türleri, liderlikte güç kaynakları konuları 

teorik bağlamda açıklanmıĢtır. Ġkinci bölümde ise Türkiye‟deki kamu ve özel sektörde 

çalıĢan yöneticilerin mevcut ve gelecekte bulunması gereken liderlik davranıĢları ve 
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hangi tür güç kaynaklarını kullandıkları ve kullanmaları gerektiğine iliĢkin bir 

araĢtırmaya yer verilmiĢtir. AraĢtırma verileri KahramanmaraĢ‟ta, Milli Eğitim 

Bakanlığı‟na bağlı okullarda çalıĢan yöneticiler ve yöneticilik kursu almakta olan 

yönetici adaylarına uygulanan anketlerle elde edilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda 

Türkiye‟de kamu ve özel sektör eğitim kurumu yöneticilerinin daha çok otoriter liderlik 

tarzını uyguladığı, gelecekte ise her iki sektörde de demokratik lider davranıĢlarının 

benimsenmesi gerektiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Güç kaynaklarının kullanımında ise 

kamu yöneticileri, yasal güç kaynağını ilk sırada kullanırken, özel sektör yöneticileri 

uzmanlıktan doğan güç kaynağını birinci sırada kullanmaktadırlar. Gelecekte 

baĢvurulması gereken en önemli güç kaynağının ise her iki sektörde de uzmanlıktan 

doğan güç olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

 ÇavuĢ ve Harbalıoğlu (2016) “ Yöneticinin Güç Kaynakları Algısı ve Örgütsel 

VatandaĢlık DavranıĢı: Konaklama ĠĢletmeleri Üzerine Bir AraĢtırma” baĢlıklı 

çalıĢmada konaklama iĢletmelerinde yöneticinin güç kaynakları algısı ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. AraĢtırmada elde 

edilen verilerin sonuçlarına göre katılımcıların en yüksek algıladıkları gücün yasal ve 

bilgiye dayalı güç, en düĢük algılanan gücün ise zorlayıcı güç olduğu belirlenmiĢtir. 

Yapılan regresyon analizinin sonucuna göre örgütsel vatandaĢlık davranıĢı değiĢkeni 

yöneticinin güç kaynakları tarafından açıklanabilmektedir. Bununla birlikte araĢtırmaya 

katılan iĢ görenlerin cinsiyetleri, medeni durumları, yaĢları ve eğitim durumları ile 

yöneticinin güç kaynakları arasında anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır. Yasal güç 

boyutuna iliĢkin olarak ise katılımcı görüĢlerinin aylık gelir durumu değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir. 

 Meydan ve Polat (2010), “Liderin Güç Kaynakları Üzerinde Kültürel Bağlamda 

Bir AraĢtırma “ adlı çalıĢmalarında liderlik davranıĢlarını etkileyen kültürel çevrenin 

lidere güç kaynaklarını kullanması konusunda nasıl bir etki yaptığını ve bu kültürdeki 

astların liderin kullandığı güç türüne yönelik algısını ortaya koymayı amaçlamıĢtır. 

Atasözlerinin liderin güç temelleri ile ilgili olarak sınıflanarak yorumanması için 

French vd (1998) tarafından geliĢtirilen  “Örgütsel Güç Algısı Ölçeği” ve Aksoy 

(1993)‟un Atasözleri Sözlüğü kullanılmıĢtır. Ġncelenen 2667 tane atasözünün 96‟ sının 

liderin güç kaynaklarına atıf yaptığı üç farklı uzman tarafından yapılan incelemede 

belirlenmiĢtir. Bulgulara göre atasözlerinin 41 tanesinin (%42,71) meĢru güce, 2 
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tanesinin (%2,08) zorlayıcı güce, 9 tanesinin (%9,38) benzeĢim gücüne, 35 

tanesinin(%36,46) uzmanlık gücüne vurgu yaptığı belirlenmiĢtir. ÇalıĢmaya göre tespit 

edilen sonuçlar yorumlandığında meĢru güç ve uzmanlık gücünün ön plana çıktığı, 

benzeĢim ve ödül gücünün görece geri planda kaldığı, zorlayıcı güce ise çok az 

değinildiği görülmektedir. DeğiĢkenlerin ortalama değerden farklılaĢmlarının anlamlı 

olup olmadığı ise tek örneklem t-testi ile yorumlanmıĢtır. Buna göre bireylerin 

algılamalarının ortalama değerden uzaklaĢmalarının istatistiki anlamlılığı test 

edilmiĢtir. Analiz sonuçlarında genel güç algısı ile meĢru güç, zorlayıcı güç ve 

ödüllendirme gücünün ortalama değerin anlamlı olarak üzerinde olduğu görülmüĢtür.  

 Özaslan (2006) “Eğitim Yöneticilerinin Güç Tipi Tercihlerinin 

Değerlendirilmesi” konulu tez çalıĢmasında Selçuk Üniversitesi Eğitim ve Fen 

Edebiyat Fakültelerinde görevli Bölüm BaĢkanları ve Anabilim Dalı BaĢkanlarının 

yönetim görevleri sırasında tercih ettikleri güç tiplerini incelemiĢtir. Bu amaçla ilgili 

yöneticilerin sıklıkla baĢvurdukları güç tiplerine yönelik olarak kendilerinin ve öğretim 

elemanlarının değerlendirmeleri ele alınmıĢtır. Örneklemini random olarak seçilen 13 

bölüm baĢkanı, 23 anabilim dalı baĢkanı ve 136 öğretim elemanının oluĢturduğu ve 

Özaslan tarafından geliĢtirilen “Güç Tipi Tercihleri Ölçeği “ kullanılarak 

gerçekleĢtirilen araĢtırmada veriler analiz edildiğinde (SPSS 13.0) bölüm ve anabilim 

dalı baĢkanlarının kendilerinin en çok uzmanlık gücünü tercih ettiklerine inandıkları 

belirlenmiĢtir. Öğretim elemanlarının görüĢlerine göre ise bölüm baĢkanları en fazla 

ödül gücünü, anabilim dalı baĢkanları ise uzmanlık gücünü kullanmaktadır. Fen-

Edebiyat Fakültesinde görev yapan anabilim dalı baĢkanlarının, Eğitim Fakültesindeki 

anabilim dalı baĢkanlarına oranla daha fazla uzmanlık gücü ve karizma gücü 

kullandıkları, Eğitim Fakültesindeki bölüm baĢkanlarının ve anabilim dalı 

baĢkanlarının da Fen-Edebiyat Fakültesindekilere oranla, daha fazla zorlayıcı güç ve 

mevki gücü kullandıkları belirlenmiĢtir. Özaslan‟ a göre kiĢisel güç kaynakları örgütsel 

güç kaynaklarına oranla daha güvenilir olduklarından bölüm baĢkanları kiĢisel güç 

türleri ve kullanımı konusunda bilgilendirilmelidirler. Ayrıca çalıĢma sonucunda bölüm 

baĢkanlarının, kendi değerlendirmeleri ile öğretim elemanlarının değerlendirmeleri 

arasında bir fark belirlenmiĢtir Bu nedenle bölüm baĢkanlarının bu konudaki öz 

değerlendirmelerini tekrar gözden geçirmeleri gerektiği ifade edilmiĢtir.  
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 Zafer (2008), “ Ġlköğretim Okulu Yöneticilerinin Kullandıkları Örgütsel Güç 

Kaynaklarına ĠliĢkin Öğretmen GörüĢleri “ baĢlıklı tez çalıĢmasında Ġstanbul ilinde 

resmi ve özel ilköğretim okullarında görevli olan yöneticilerin kullandıkları örgütsel 

güç kaynaklarını belirlemek amacı ile 384 resmi ve 356 özel ilköğretim okulu 

öğretmeninin görüĢlerine baĢvurmuĢtur. AraĢtırma bulgularına göre resmi okul ile özel 

okul öğretmenlerinin görüĢleri arasındaki anlamlı farklar yorumlanarak, uzmanlık 

gücü, karizmatik güç, ödüllendirme gücü, yasal güç ve zorlayıcı güç boyutlarında 

değerlendirmeler yapılmıĢ ve yöneticilerin kullandıkları örgütsel güç kaynakları 

düzeylerinin özel okullarda resmi okullara oranla daha yeterli olduğu belirlenmiĢtir. 

Ayrıca örgütsel güç kaynakları algısında cinsiyet değiĢkeninde bir farklılık olmadığı, 

eğitim durumu değiĢkenine göre örgütsel gücün uzmanlık gücü, yasal güç ve zorlayıcı 

güç boyutlarında anlamlı fark bulunmazken karizmatik güç ve ödüllendirme gücü 

boyutlarında anlamlı bir farkın olduğu belirlenmiĢtir. 21 yıl ve üstü kıdemde görevli 

personelin diğer çalıĢanlara oranla örgütsel güç kaynaklarının tüm boyutlarında olumlu 

görüĢ belirttikleri saptanmıĢtır. Örgütsel güç kaynaklarının tüm boyutlarında daha 

olumlu algıya sahip diğer bir kesim ise okullarının yönetim tarzının demokratik 

olduğunu düĢünen çalıĢanlardır. Bu çalıĢanların, yönetim tarzının otoriter ve serbestçi 

olduğunu düĢünenlere göre, örgütsel güç kaynaklarının tüm boyutlarını daha olumlu 

algıladıkları saptanmıĢtı 

 KoĢar (2008), “Ġlköğretim Okulu Yöneticilerinin Yönetimde Gücü Kullanma 

Stilleri ile Örgüt Kültürü Arasındaki ĠliĢki” baĢlıklı tez çalıĢmasında, gücün örgüt 

kültürü üzerindeki etkisini dikkate alarak okulda sağlıklı bir örgüt kültürünün 

oluĢturulmasında gücün önemini ifade etmiĢtir. AraĢtırmada ilköğretim okulu 

yöneticilerinin yönetimde hangi güç tipini kullandıklarında okulda nasıl bir örgüt 

kültürünün hakim olduğunun belirlenmesi amaçlanmıĢtır. Bu amaçla Ankara ili merkez 

ilçelerinde görevli 424 öğretmenden oluĢan bir örneklemde “Güç Tipi Ölçeği” ve 

“Örgüt Kültürü Ölçeği” kullanılarak verilerin Pearson Korelasyon Katysayısı ve Çoklu 

Doğrusal Regresyon yöntemleri ile analizi sağlanmıĢtır. Analiz sonuçlarına göre 

yöneticilerin kullandığı kiĢilik ve ödül gücü arasında yüksek düzeyde bir iliĢki tespit 

edilmiĢ; kiĢilik, ödül, yasal, zorlayıcı gücün örgüt kültüründeki baĢarı kültürüne 

odaklılığı yüksek düzeyde ve anlamlı, bürokratik kültüre odaklılığı orta düzeyde ve 

anlamlı, görev kültürüne odaklılığı yüksek düzeyde ve anlamlı destek kültürüne 
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odaklılığı orta düzeyde ve anlamlı bulunmuĢtur. Buna göre okul yöneticilerinin kiĢilik 

ve ödül gücünü daha fazla kullanmaları önerilmektedir. 

 Aslanargun (2009), “Okul Müdürlerinin Yönetimde BaĢvurdukları Güç Türleri” 

adlı tez çalıĢmasında 2008-2009 Öğretim yılında EskiĢehir ve Bilecik il merkezleri ile 

Bilecik ili Bozüyük ilçesindeki ilk ve orta dereceli okullarda görev yapan öğretmenler 

ve okul müdürleri oluĢturmaktadır. ÇalıĢmada okul müdürü ve öğretmen algılarına göre 

okul müdürlerinin yönetim görevleri sırasında kullandıkları güç türlerinin belirlenmesi 

amaçlanmıĢtır. AraĢtırmada araĢtırmacının kendisi tarafından French ve Raven‟in 1959 

ve 1989 yıllarındaki güç türleri sınıflandırması temel alınarak geliĢtirilen “Güç Türleri 

Ölçeği” kullanılmıĢtır. Bu ölçekteki sınıflandırmada güç türleri iki ana baĢlık altında 7 

ayrı boyuttan oluĢmaktadır. Buna göre; sert güç türleri zorlayıcı, karĢılıklı ve ödül güç 

türlerini; yumuĢak güç türleri de uzmanlık, karizmatik, bilgi ve bağlılık güç türlerini 

içermektedir. Tarama modelindeki araĢtırmada tabakalı örnekleme yöntemi ile katılımı 

sağlanan 475 eğitimciden elde edilen bulgulara göre sert ve yumuĢak güç türlerini 

sergileme sıklığı öğretmenlere göre okul müdürlerinde daha fazladır. Okul müdürleri 

ödül gücü davranıĢlarına “çoğunlukla” baĢvurduklarını belirtirken, öğretmenler ödül 

gücü davranıĢlarının “bazen” sergilendiğini ifade etmiĢlerdir. ÇalıĢmada ödül gücü 

davranıĢlarının farklı yorumlanması nedeni okul müdürlerinin ödül gücü davranıĢlarını 

daha net ve anlamlı bir biçimde ortaya koymaları önerilmektedir. Ayrıca okul 

müdürlerinin, otoriter yönetici davranıĢı olarak tanımlanan zorlayıcı güç türüne 

baĢvurmamaları gerektiği ve bu güç türünün olumsuz etkileri ile ilgili 

bilgilendirilmeleri gerektiği belirtilmiĢtir. ÇalıĢmaya göre okul müdürleri yetkilerini, 

zorla iĢ yaptırma aracına dönüĢtürmemeli ve insan iliĢkilerinde psiko-sosyal etmenlere 

daha fazla önem vermelidirler. 

 Atmaca (2014), “Okul Yöneticilerinin Kullandıkları Güç Türleri Ġle 

Öğretmenlerin YaĢadıkları Yıldırma, Örgütsel Bağlılık Ve Örgütsel Sinizm Arasındaki 

ĠliĢki” baĢlıklı iliĢkisel tarama modelindeki tez araĢtırmasında Güç Türleri Ölçeği, 

Örgütsel Sinizm Ölçeği, Olumsuz DavranıĢ Ölçeği ve Örgütsel Bağlılık Ölçeğini 

uygulayarak Düzce il merkezindeki üç eğitim bölgesinde görev yapan öğretmenlerden 

tabakalı örnekleme ve basit seçkisiz örnekleme teknikleri ile seçilen öğretmen 

görüĢlerini incelemiĢtir. AraĢtırma sonuçlarında okul yöneticilerinin en fazla bağlılık 

gücüne baĢvurdukları saptanmıĢtır. Okul yöneticilerinin en az tercih ettiği güç türünün 
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ise zorlayıcı güç türü olduğu belirtilmiĢtir. Öğretmenlerin örgütsel sinizmi en çok 

davranıĢ boyutunda, yıldırmayı ise en çok görev boyutunda yaĢadıkları belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmada öğretmenlerin örgütsel bağlılığı en çok içselleĢtirme boyutunda yaĢadıkları 

ifade edilmiĢtir.  

 Altınkurt, Yılmaz, Erol ve Salalı (2015) nın “Okul Müdürlerinin Kullandığı Güç 

Kaynakları Ġle Öğretmenlerin Örgütsel Sinizm Algıları Arasındaki ĠliĢki adlı 

çalıĢmasında okul müdürlerinin kullandıkları güç kaynakları ile öğretmenlerin örgütsel 

sinizm algıları arasındaki iliĢkinin belirlenmesi amaçlamıĢtır. ĠliĢkisel tarama modeli ile 

yapılan çalıĢmanın örneklemini Kütahya Ġl Merkezind görevli 305 lise öğretmeni 

oluĢturmuĢtur. AraĢtırmada Örgütsel Güç Kaynakları Ölçeği ve Örgütsel Sinizm Ölçeği 

ile kullanılmıĢtır. Betimsel istatistikler, t-testi, ANOVA ve Pearson Korelasyon 

Katsayısı kullanılan çalıĢmada elde edilen bulgular neticesinde öğretmenlerin, okul 

müdürlerinin en çok yasal gücü, en az ise zorlayıcı gücü kullandığını ifade ettiği 

belirlenmiĢtir. Bunun yanı sıra katılımcıların ödül gücü ile ilgili görüĢleri cinsiyete; 

yasal güç, ödül gücü, uzmanlık gücü ve karizmatik güç ile ilgili görüĢleri branĢa göre 

değiĢmektedir. Sonuçlara göre en yüksek sinik davranıĢın “çalıĢanların kararların 

alınmasına katılımı” alt boyutunda, en düĢük ise “okula karĢı olumsuz tutum” alt 

boyutunda olduğu belirlenmiĢtir. “ÇalıĢanların kararların alınmasına katılımı” alt 

boyutundaki görüĢlerinin branĢa göre değiĢtiği de saptanmıĢtır Genel olarak okul 

müdürlerinin kullandıkları güç kaynakları ile öğretmenlerin örgütsel sinizm algıları 

arasında düĢük ve orta düzeyde çeĢitli iliĢkiler saptanmıĢtır.  

2.9.2.Güç Türleri ile Ġlgili Olarak YurtdıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

 Emerson (1962), ”Power Dependence Relations” baĢlıklı çalıĢmasında güç , güç 

yapıları , otorite ve meĢruluk kavramları çerçevesindeki bir takım belirsizlikleri, bu 

kavramları birbirleri ile uyumlu ve tutarlı bir düzlemde açıklayarak geliĢtirdiği “güç 

iliĢkileri teorisi” ile gidermeyi amaçlamıĢtır. Emerson bu çalıĢmasında güç kavramını 

incelerken gücü, sosyal iliĢkilerde karĢılıklı tarafların birbirine olan bağımlılığının bir 

belirleyicisi olarak yorumlamaktadır. Bu bakıĢ açısı ile yorumlandığında sosyal açıdan 

güç aslında bir bağımlılık iliĢkisidir. Emerson araĢtırmasında insanların, belirli amaçları 

gerçekleĢtirmek için birbirleri ile sürekli olarak etkileĢim halinde bulunduğunu 

belirtmiĢ ve güç kavramını, sosyal iliĢkiler açısından ele alarak kavramın aslında bir 
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güç-bağımlılık iliĢkisi olduğunu ifade etmiĢtir. Bu iliĢkide tarafların birbirine olan 

bağımlılığını, güçlü ya da zayıf konumda olmaları belirlemektedir. Bir iliĢkide, A 

kiĢisinin B kiĢisi üzerindeki bağımlılığı, B‟nin aracılığıyla elde edeceği amaçları ile 

doğru orantılı iken, amaçlarını bu iliĢki dıĢında baĢka türlü elde edip edemeyeceği ile 

ters orantılı olacağı belirtilmiĢtir. Bu nedenle A kiĢisinin, diğer yollardan elde 

edemeyeceği amaçlarını gerçekleĢtirmek icin B‟ye olan bağımlılığı, B‟nin A kiĢisi 

üzerindeki gücünün dayanağını oluĢturmaktadır. 

 Grimes (1978) , “Authority , Power, Influence and Social Control: A Theoretical 

Synthesis” baĢlıklı çalıĢmasında otorite ve güç unsurlarının genellikle kavramsal olarak 

birbirlerinden farklı olmadıklarını ancak kontrol sürekliliğinin sağlanmasında farklı 

boyutlarda ele alındığını ifade etmektedir. Güç; etki ve sosyal kontrol olarak 

kavramsallaĢtırılmaktadır. Bu yaklaĢım, otorite ve liderlik konularının yeniden 

incelenmesini gerektirmiĢtir. Grimes bu makalesinde kavramsal olarak ayrıntılı bir 

Ģekilde incelediği güç ve otorite kavramlarını birlikte ele alarak yorumlamıĢtır. Weber, 

Etzioni, Buckley ve Gamson‟ un güç, kontrol ve otorite yaklaĢımlarını ve bunların 

eksik yönlerini birbirini tamamlayacak Ģekilde sentezleyerek sunan yazar, aynı 

zamanda yaklaĢımları karĢılaĢtırmalı ve eleĢtirel bir Ģekilde yorumlamıĢtır. 

Kavramaların karĢılaĢtırmalı analizinde destek sunması amacı ile Buckley (1978) in 

Sosyoloji ve Modern Sistemler adlı eserinden Otoroite ve Güç sistemleri Ģemasını 

açıklayıcı bir Ģekilde aktarmıĢtır. Bu iki kavramı etki ve sosyal kontrol açısından ele 

alırken aynı zamanda etkiyi ve sosyal kontrol süreçlerini de karĢılaĢtırmalı olarak 

incelemiĢ ve bu süreçlerde ikna, yönlendirme, zorlama ve yaptırım yollarının 

kullanımına değinmiĢtir. Sonuç olarak bu kavramların detaylı bir Ģekilde incelenmesi 

otoritenin liderlik açısından yeniden yorumlanmasını gerekli kılmıĢ ve yazar, otoriteyi 

liderlik boyutunda ele alarak lider davranıĢlarının özelliklerini incelemiĢtir. 

 Salzwedel (2002) , “Leadership and Power” baĢlıklı makalesinde güç kavramını 

öncelikle liderlerin izleyenlerini yönlendirmesine yarayan aracı rolü üzerinde durarak 

incelemiĢtir. Ġzleyenlerin ya da astların, yöneticinin kullandığı güce verdiği tepkileri 

itaat, karĢı koyma ve bağlılık Ģeklinde üçe ayıran yazar güç türlerini açıklarken ise 

French ve Raven‟ nin güç sınıflandırmasını temel alarak gücü yasal güç, ödül gücü, 

zorlayıcı güç, uzmanlık gücü, karizma gücü olmak üzere beĢ kategoriye ayırmıĢtır. 
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 Hamid (2015), “The Study of Relationship between Managers Power Sources and 

Organizational Communication Effectiveness in Isfahan Agricultural Bank” baĢlıklı 

araĢtırmasında 312 banka personelinden random olark seçilen 127 çalıĢana iki ayrı 

ölçek uygulamıĢtır. Birinci ölçek 5 boyutlu ve 20 maddeli Güç Türleri Ölçeği , ikinci 

ölçek ise 25 maddeli ve beĢli likertte Örgütsel ĠletiĢim Ölçeğidir. Pearson Korelasyon 

katsayısı, t- testi, regresyon ve varyans analizi ile yorumlanan bulgularda yöneticilerin 

kullandığı güç kaynakları ile örgütsel iletiĢim etkinliği arasındaki iliĢki düzeyi orta 

seviyenin üzerinde saptanmıĢtır. Aynı zamanda ĠliĢki gücü, uzmanlık gücü, ödül gücü 

ve yasal güç ile örgütsel iletiĢim etkinliği arasında önemli derecede pozitif bir iliĢki 

olduğu belirlenmiĢtir.   

2.9.3. Örgütsel Depresyon ile Ġlgili Olarak Yurtiçinde Yapılan AraĢtırmalar 

 Akman ve Abaslı (2016) tarafından yapılan “Öğretmenlerin Depresif Okul 

Algılarının ÇeĢitli DeğiĢkenler Açısından Ġncelenmesi” adlı araĢtırmanın amacı, 

öğretmenlerin depresif okul algı düzeylerinin saptanması ve cinsiyet, medeni durum, 

eğitim düzeyi, okul türü ve yaĢ gibi çeĢitli değiĢkenler açısından anlamlı farklılık 

gösterip göstermediğinin belirlenmesidir. AraĢtımanın örneklemi 464 öğretmenden 

oluĢmaktadır. ÇalıĢmada Sezer (2011) tarafından geliĢtirilen “Örgütsel Depresyon 

Ölçeği” uygulanmıĢtır. Veriler SPSS 20.0 programında analiz edilmiĢtir. ÇalıĢma 

sonucunda öğretmenlerin depresif okul algılarının görece orta düzeyde olduğu ve 

cinsiyet ve okul türü değiĢkenlerine göre anlamlı farklılıklar gösterdiği tespit edilmiĢtir. 

Ayrıca medeni durum, eğitim düzeyi ve yaĢ değiĢkenlerine göre bir farklılık tespit 

edilmemiĢtir.  

 Saygılı, Avcı, Uğurluoğlu ve Özer (2016) tarafından hazırlanan “ Sağlık 

ÇalıĢanlarının Örgütsel Depresyon Düzeylerinin Belirlenmesi” adlı çalıĢmada sağlık 

çalıĢanlarının örgütsel depresyon düzeylerinin belirlenmesi ve çalıĢanlara iliĢkin 

bireysel ve demografik özelliklerin örgütsel depresyon düzeyi üzerinde etkili olup 

olmadığının ortaya konması amaçlanmıĢtır. Tanımlayıcı türde olan bu çalıĢmanın 

evrenini Ankara‟da faaliyet göstermekte olan bir kamu hastanesinde görev yapan tüm 

sağlık personeli oluĢturmaktadır. AraĢtırmada örneklem seçilmemiĢ, bütün evrene 

(670) ulaĢılmaya çalıĢılmıĢ ve toplam 278 kiĢiden veri elde edilmiĢtir. ÇalıĢmadan elde 

edilen sonuçlara göre, araĢtırmaya katılan çalıĢanların örgütsel depresyon düzeylerinin 
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mesleki statüleri ve yaĢlarına göre istatistiksel olarak anlamlı fark gösterdiği ancak 

medeni durum, eğitim durumu, cinsiyet ve çalıĢma süresinin çalıĢanların örgütsel 

depresyon düzeyleri açısından bir fark yaratmadığı saptanmıĢtır. AraĢtırmada; yaĢ 

ilerledikçe örgütsel depresyon düzeyinin azaldığı ve hemĢirelerin örgütsel depresyon 

düzeyinin hekim ve diğer sağlık çalıĢanlarına göre daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 

 Sezer (2010) “Örgüt Depresyonu Ölçeği‟nin GeliĢtirilmesi ve Psikometrik 

Niteliklerinin Belirlenmesi” baĢlıklı araĢtırmasında Bilchik (2000) tarafından tanımı 

ortaya konmuĢ olan “örgüt depresyonu” nu ölçmek amacıyla “Örgüt Depresyonu 

Ölçeği” ni geliĢtirmiĢtir. ÇalıĢmanın amacı okullardaki örgüt depresyonunu ölçemeye 

iliĢkin geçerli bir araç geliĢtirmektir. .Bu amaçla 55 maddelik soru havuzundan seçilen 

45 maddelik taslak ölçek lise ve ilköğretim ikinci kademelerinde görevli 282 öğretmene 

uygulanmıĢtır. Bu uygulama sonucunda yapılan faktör analizi sonrasında ölçek ten 3 

madde çıkarılarak son hali ile 42 madde olarak geliĢtirilmiĢtir. 

 Sezer (2011) “BiliĢsel DavranıĢçı YaklaĢımla BütünleĢtirilen Hobiterapi 

Uygulamasının Bir Eğitim Kurumun Örgüt Depresyonu Üzerindeki Etkisi” adlı 

araĢtırmasında biliĢsel davranıĢçı yaklaĢımla bütünleĢtirilen hobiterapi uygulamasının 

eğitimcilerin örgüt depresyonu üzerindeki etkisini deneysel bir çalıĢma ile saptamayı 

amaçlamıĢtır. AraĢtırma yöntemi olarak öntest, sontest, kontrol ve deney grubu 

desenleri kullanılmıĢtır. Kontrol ve deney grupları, Ankara‟daki liseler arasından 

random olarak seçilmiĢtir. Deney grubu 6 haftalık biliĢsel davranıĢçı yaklaĢımla 

bütünleĢtirilen hobiterapi programı uygulamasına tabi tutulmuĢ, kontrol grubu ise 3 

hafta boyunca sınıf yönetimi konusunda bilgilendirilmiĢtir. Gruplara Örgütsel 

Depresyon Ölçeği çalıĢma öncesinde, çalıĢma sonrasında ve iki ay sonra tekrar her iki 

gruba da olmak üzere uygulanmıĢtır. KarıĢık desenler için varyans analizi ile incelenen 

veriler sonucunda biliĢsel davranıĢçı yaklaĢımla bütünleĢtirilen hobiterapi 

uygulamasının öğretmenlerin örgüt depresyonu düzeyini düĢürdüğü saptanmıĢtır. 

 Aslan, Aslan, Göksoy ve Sağır (2014), “Öğretmenlerin Ve Yardımcı Personelin 

Örgütsel Depresyona Maruz Kalma Dereceleri” adlı araĢtırmalarında ilkokul, ortaokul 

ve liselerde görev yapan öğretmen, memur ve hizmetlilerin örgütsel depresyon 

düzeylerini tespit etmek için betimsel araĢtırma yöntemlerinden tarama modelini 

kullanmıĢlardır. Sinop ilindeki ortaokul ve lisede görev yapan ve basit tesadüfi 
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örnekleme yolu ile seçilen öğretmen, memur ve hizmetlilere Sezer (2010) tarafından 

geliĢtirilen Örgüt Depresyonu Ölçeği uygulanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda; bu 

okullarda görev yapan öğretmen, memur ve hizmetlilerin orta düzeyde bir örgütsel 

depresyona maruz kaldıkları, en yüksek depresyon düzeyine hizmetlilerin, en düĢük 

depresyon düzeyine ise öğretmenlerin maruz kaldığı saptanmıĢtır. Ayrıca erkek 

çalıĢanların, örgütsel depresyonunu kadın çalıĢanlara oranla daha çok hissettiği ve yaĢ 

ilerledikçe örgütsel depresyonunun artıĢ gösterdiği ancak okul türlerine göre maruz 

kalınan örgütsel depresyon düzeylerinde bir farklılık olmadığı belirlenmiĢtir. 

Bakan, TaĢlıyan, TaĢ ve Efe (2014) Örgüt Depresyonu Ve ĠĢ Tatmini Arasındaki 

ĠliĢki; Bir Üniversitedeki Akademisyenler Üzerinde Alan AraĢtırması” adlı 

çalıĢmasında örgüt depresyonunun iĢ tatmini üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla 

Doğu Akdeniz bölgesinde bulunan bir devlet üniversitesindeki akademik personele 

“Örgüt Depresyonu Ölçeği” ve “ĠĢ Tatmini Ölçeği”ni uygulamıĢtır. AraĢtırmada Weiss, 

Davis, England ve Lofguist (1967) tarafından geliĢtirilen ve Baycan (1985) tarafından 

Türkçeye uyarlanan Minesota ĠĢ Tatmini Ölçeği ve Sezer (2010) tarafından geliĢtirilen 

“Örgüt Depresyonu Ölçeği” kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarında erkek çalıĢanların iĢ 

tatmin düzeyleri kadın çalıĢanlara oranla daha yüksek olmakla birlikte örgütsel 

depresyon düzeyleri arasında bir farklılığa rastlanmamıĢtır. YaĢ değiĢkenine iliĢkin 

analizler yorumlandığında yaĢ ilerledikçe iĢ tatminin arttığı ve örgütsel depresyon 

düzeylerinin azaldığı sonucuna varılmıĢtır. Veriler, medeni durum açısından 

incelendiğinde evli olan personelin bekar olan personellere oranla iĢ tatmini 

düzeylerinin daha düĢük ve örgütsel depresyon düzeylerinin ise daha yüksek olduğu 

saptanmıĢtır. Unvan derecesi daha üst düzeyde olan personelin iĢ tatmininde artıĢ ve 

depresif özelliklerinde azalma belirlenmiĢtir. AraĢtırmada örgüt depresyonu 

düzeylerinin iĢ tatmini açısından önemli olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

 Sağır (2015), “Öğretmenlerin Örgütsel Depresyon ve Mesleki TükenmiĢlik 

Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki” baĢlıklı araĢtırmasında okullarda maruz kalınan örgütsel 

depresyon ile tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiyi belirlemeyi amaçlamıĢtır. ĠliĢkisel tarama 

modelindeki araĢtırmada basit tesadüfi örnekleme yolu ile seçilen 276 ilkokul ve 

ortaokul öğretmenine mesleki tükenmiĢliklerini belirlemek amacıyla Maslach ve 

Jackson (1981) tarafından geliĢtirilen Maslach TükenmiĢlik Ölçeği, örgütsel depresyon 

düzeylerinin saptanması için de Sezer (2010) tarafından geliĢtirilen “Örgüt Depresyonu 
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Ölçeği” uygulanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda öğretmenlerin tükenmiĢlik düzeyleri ile 

örgütsel depresyon düzeyleri arasında pozitif doğrusal bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

2.9.4. Örgütsel Depresyon ile Ġlgili Olarak YurtdıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

 Cohen ve Cohen (1993) “The Paranoid Corporotion: And 8 other ways your 

company can be crazy. advice from on organizational shrink” baĢlıklı çalıĢmasında 

örgütlerin verdikleri psikolojik tepkileri incelemiĢlerdir. Örgütlerin sergilediği 

psikolojik tepkilerin örgütlerin kendi karakteristik yapılarından kaynaklandığını ve 

örgütlerin kendi kiĢiliklerini geliĢtirerek, kendisini oluĢturan bireylerden ayrı bir 

Ģekilde kendilerine ait bir yaĢam alanı oluĢturduğunu belirterek örgütte yer alan 

bireylerin gösterdikleri davranıĢ ve bir takım psikolojik tepkileri bu bağlamda 

incelemiĢtir. Ancak örgütler birey temelli olduklarından gösterdikleri psikolojik 

tepkileri bireylerdeki rahatsızlıklar ile benzer adlandırmalar altında incelemiĢlerdir. Bu 

araĢtırmacılar, bireylerde olduğu gibi, bu örgütsel düzeydeki rahatsızlıkların da 

“Organizational Health Analyzer (Örgütsel Sağlık Analizi)” adlı bir ölçme aracı 

sayesinde tanılanabileceğini ifade etmiĢlerdir. 

 Baba, Galperin ve Lituchy (1999), “Occupational mental health: a study of work-

related depression among nurses in the Caribbean” adlı araĢtırmasında St. Vincent ve 

Trinidad & Tobago da görevli 119 hemĢireye sunulan ve iĢ, stres, tükenmiĢlik, 

depresyon, sosyal faktörlere ve iĢten ayrılma niyetine yönelik konuları içeren anketler 

vasıtası ile elde edilen veriler betimsel istatistik, korelasyon tekniği ve pet analizi ile 

incelenmiĢ ve yorumlanmıĢtır. AraĢtırma sonucuna göre tükenmiĢlik sendromu 

depresyonun, iĢe devamsızlığın ve iĢten ayrılma niyetinin bir öncülü olarak 

belirlenmiĢtir.  

 Bilchik (2000) tarafından hazırlanan “Organizational Depression” baĢlıklı 

çalıĢmada örgüt depresyonun nedenleri, belirtileri ve temel karakteristikleri 

açıklanmıĢtır. Bu çalıĢmada literatürde örgüt depresyonuna iliĢkin kabul edilen tanım 

ortaya atılmıĢtır. AraĢtırmada örgütlerin de tıpkı bireyler gibi psikolojik tepkiler 

gösterebildikleri belirtilmiĢ ve yine bunun örgütsel düzeyde psikolojik nedenleri 

incelenmiĢtir. Bu çalıĢmanın en belirgin özelliği ise Bilchik‟in örgütsel depresyonu 

daha anlaĢılabilir ifadeler ile ortaya koyma amacı ile depresyondaki bir örgütün 
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çalıĢanlarının duygu ve düĢüncelerini yine çalıĢanların kendi cümleleri ile 

açıklamasıdır. 

 Ehsani (2011), “Work-Related Depression in Frontline Service Jobs in the 

Hospitality Industry: Evidence from Iran” adlı çalıĢmasında tükenmiĢlik sendromu ile 

seyreden iĢ kökenli depresyonu inceleyen bir araĢtırma modeli geliĢtirmiĢ ve 

çalıĢmasında bu modeli test etmiĢtir. AraĢtırmada bir otelde çalıĢan ve müĢteriler ile 

yoğun iletiĢim halinde olan servis görevlilerinin görüĢleri ele alınmıĢtır. ÇalıĢma 

sonrasında elde edilen veriler ıĢığında müĢterilerin sözlü saldırgan davranıĢları ile 

çalıĢanların örgütsel politika algılarının, tükenmiĢlik sendromu aracılığıyla iĢ kökenli 

depresyon üzerindeki etkileri incelenmiĢtir. Elde edilen bulgular incelendiğinde 

müĢterilerin sözlü saldırgan davranıĢları ile çalıĢanların örgütsel politika algılamaları, 

tükenmiĢlik sendromunu ve insanlardan uzaklaĢma aracılığıyla da depresyonu artırdığı 

saptanmıĢtır. Bulgulara göre fiziksel ve duygusal yorgunluğun depresyon üzerinde 

herhangi bir etkisinin bulunmadığı belirtilmiĢtir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

3. YÖNTEM 

Bu bölümde öğretmenlerin okul yöneticilerinin kullandığı güç türlerine iliĢkin 

algı düzeyleri ve öğretmenlerin örgütsel depresyon algı düzeyleri arasındaki iliĢki 

üzerine yapılan araĢtırmanın modeli, evreni, örneklemi, veri toplama aracı, verilerin 

toplanması süreci, verilerin analizi, geçerlik ve güvenirlik çalıĢmalarına iliĢkin bilgiler 

yer almaktadır. 

3.1. AraĢtırma Modeli 

AraĢtırma, öğretmenlerin okul yöneticilerinin kullandığı güç türlerine iliĢkin algı 

düzeyleri ve öğretmenlerin örgütsel depresyon algı düzeyleri arasındaki iliĢkiyi 

açıklamaya yönelik olduğundan betimsel nitelikte iliĢkisel tarama modelinde bir 

çalıĢmadır. Betimsel-iliĢkisel tarama modelindeki araĢtırmalarda bir durum ya da olay 

olduğu gibi betimlenmekte ve bu duruma sebep olan değiĢkenlerin iliĢkisi, etkisi ve 

bunların dereceleri belirlenmektedir (Kaya, Balay ve Göçen, 2012). 

3.2. Evren ve Örneklem 

Bu araĢtırmanın evreni Siirt il merkezinde 2015-2016 Eğitim-Öğretim yılında 53 

okulda görev yapan görev yapan 2,063 öğretmenden oluĢmaktadır.  

AraĢtırmada seçkisiz olmayan örneklem yöntemlerinden uygun örnekleme 

yapılmıĢtır. Seçkisiz olmayan örnekleme araĢtırmacının ihtiyaç duyduğu büyüklükteki 

gruba ulaĢana kadar en ulaĢılabilir olandan baĢlamak üzere oluĢturulan örnekleme 

yöntemidir (Büyüköztürk, 2014: 92). AraĢtırmaya evreni yansıtma gücünde olan 662 

öğretmenin görüĢü dahil edilmiĢtir. 2000 kiĢilik bir evrende  %95 güven aralığında 

(p<.05 için) 322 görüĢ yeterli görülmektedir (Can, 2014: 28). Örnekleme iliĢkin bilgiler 

Tablo 3.1‟ de sunulmuĢtur. 
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Tablo 3.1. Örneklem Grubundaki Öğretmenlere ĠliĢkin KiĢisel Bilgiler 

DeğiĢken (N=707) N % 

Cinsiyet   

Kadın 300 42.4 

Erkek 407 57.5 

Öğretmenlikteki Hizmet Süresi   

5 yıl ve altı 279 39.4 

6-10 yıl 220 31.1 

11 yıl ve üstü 208 29.4 

BranĢ   

Sınıf Öğretmeni 171 24.1 

Diğer 536 75.8 

Okul Türü   

Ġlkokul 208 29.4 

Ortaokul  250 35.3 

Lise 249 35.2 

Memleket   

Siirt 385 54.4 

Diğer 322 45.5 

 

3.3. Veri Toplama Araçları 

Bu araĢtırmada öğretmenlerin okul yöneticilerinin kullandığı güç türlerine iliĢkin 

algı düzeylerini belirlemek amacıyla Güç Türleri Ölçeği (GTÖ) ve öğretmenlerin örgüt 

depresyonu algıları düzeylerini belirlemek amacıyla da Örgüt Depresyonu Ölçeği 

(ÖDÖ) kullanılmıĢtır. Öğretmenlere iliĢkin demografik bilgiler için bir bilgi formu 

düzenlenmiĢtir.  Cinsiyet, branĢ, kıdem, okul türü ve memleket değiĢkenleri form 

içerisinde yer alan sorularla toplanmıĢtır. 

3.3.1.Güç Türleri Ölçeği 

Örgütlerde gücün kullanılması ile ilgili yapılmıĢ olan araĢtırmalar ve literatür 

taranarak Aslanargun (2009) tarafından geliĢtirilen Güç Türleri Ölçeği (GTÖ) 

formatının kullanılmasına karar verilmiĢtir. 5‟li sıralandırma ölçeği Ģeklinde geliĢtirilen 

Güç Türleri Ölçeği, Her zaman (5), Çoğunlukla (4), Bazen (3), Nadiren (2) ve Hiçbir 

zaman (1) Ģeklinde cevaplanan ve puanlaması yapılan 30 maddelik ve 7 boyutlu bir 

ölçektir. 

  Aslanargun (2009), GTÖ taslak olarak toplam 11 alt boyutta 43 maddelik bir 

yapıda hazırlamıĢtır. Alınan uzmanların görüĢleri doğrultusunda çıkarılması uygun 
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görülen 4 madde elenerek son Ģekli verilen veri toplama aracının güvenirlik çalıĢmaları 

için, bir iç tutarlılık yaklaĢımı olan Cronbach‟s Alpha Katsayısı formülü kullanılmıĢtır. 

Alt boyutların geçerlik ve güvenirliğiyle ilgili analiz sonucunda faktör yük değerleri 

.30‟ un altında çıkan  maddeler ölçekten çıkarılarak 30 maddeli 7 boyuttan oluĢan bir 

veri toplama aracı ortaya konulmuĢtur. Aracın Cronbach‟s Alpha .70 değerinin 

üzerindedir. AraĢtırmacı tarafından yapılan güvenirlik hesaplamasında Croanbach‟s 

Alfa kullanılmıĢtır. Güç Türleri Ölçeğine ĠliĢkin madde frekansları ve her bir boyut için 

hesapladığımız Croanbach‟s Alfa değerleri tablo 3.2 de sunulmuĢtur. 

Tablo 3.2. Güç Türleri Ölçeği Frekansları 

Maddeler 

H
iç

b
ir

 Z
am

an
 

N
ad

ir
en

 

B
az

en
 

Ç
o
ğ
u
n
lu

k
la

 

H
er

 Z
am

an
 

Ödül Gücü Alt boyutu   α= 69      

5.Ġstekleri yerine getirildiğinde öğretmenlerin daha 

rahat olmasını sağlar 
25 47 232 267 91 

10.Her konuda kendisine danıĢan öğretmenlere daha 

fazla değer verir 
43 81 307 179 52 

23.Okul içi etkinliklere gönüllü katılanlara hoĢ görülü 

davranır 
44 60 290 203 65 

24.Görevi dıĢında okul için çalıĢan öğretmenlere daha 

esnek davranır 
49 77 307 178 51 

30.Öğretmenler müdürün kendilerinden memnun 

olduğunu hissettikleirnde daha rahat hissederler  
15 48 248 206 145 

Zorlayıcı Güç Alt boyutu   α= 67      

1.Performansını yüksek bulduğu öğretmenlere daha 

fazla ders vermeye çalıĢır 
157 105 264 107 29 

6.Öğretmenlerin zayıf yönlerini vurgulayarak 

uyarılarda bulunur 
71 126 311 106 48 

     8.HoĢlanmadığı öğretmenlere mevzuatı katı bir 

Ģekilde uygular 
203 137 219 67 36 

15.Ġstekleri yerine getirilmediğinde soğuk ve mesafeli 

davranır 
102 145 234 140 41 

21.Gücünü daha çok makamından alır 109 125 277 102 49 

KarĢılıklı Güç Alt Boyutu   α=0.83      

2.Öğretmenlere hoĢgörülü davrandığı için onlar da 

kararlarına itiraz etmezler  
36 72 268 228 58 

4.Daha önceleri öğretmenlere iyi davrandığından onlar 

da uyumlu davranırlar 
33 59 253 231 86 

9.BaĢarılı öğretmenlerin ödüllendirilmesi için üst 

makamlara teklifte bulunur 
150 153 205 114 40 
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20.GeçmiĢte sergilediği anlayıĢlı davranıĢlardan 

dolayı öğretmenler uyumlu davranırlar 
26 72 243 220 101 

22.Daha önceleri öğretmenleri kırmadığı için onlar da 

muhalefet etmezler 
39 97 287 196 43 

27.Gerektiğinde kolaylık sağladığı için öğretmenler de 

onun isteklerini yerine getirirler  
26 64 243 240 89 

Uzmanlık Gücü Alt Boyutu    α=0.89      

7.Yönetimde uzmanlığı ile ön plana çıkmaktadır 48 83 224 210 97 

11.Okul yönetimi ile ilgili konulara hakimdir  17 53 149 265 178 

16.Sorunları çözme becerisine sahiptir  19 71 180 265 127 

19.Eğitim öğretimle iligli mevzuata hakimdir  21 45 172 241 183 

25.Yönetim konusundaki  uzmanlığı ile öğretmenlerin 

bilgi becerilerine katkı sağlar 
42 72 225 223 100 

Bilgi Gücü Alt Boyutu  α=0.68      

12.Kendisinden farklı düĢünen öğretmenlerle karar 

alacağında mantıklı nedenler sunar 
32 64 197 251 118 

17.Yapılması gerekenler konusunda öğretmenlerle 

bilgilendirme toplantıları yapar 
15 27 192 250 178 

29.Öğretmenler müdürün verdiği kararlara önce kızsa 

da sonra hak verirler  
49 105 318 144 46 

Bağlılık Gücü Alt Boyutu α=0.82      

13.Etkili bir yönetim için öğretmenlerle iĢ birliği 

içinde hareket eder  
30 65 183 227 157 

26.Yönetimde öğretmenlerin kendisine yardımcı 

olacağını bildiğinde iĢlerinin kolaylaĢacağını bilir 
30 37 212 263 120 

28.BaĢarılı bir eğitim öğretim için öğretmenlerin 

desteğini sağlamaya çalıĢır  
22 44 200 250 146 

Karizmatik Güç Alt Boyutu α=0.78      

3.KiĢilik olarak örnek aldığım birisidir 74 94 270 150 74 

14.Sahip olduğu kiĢisel yetenekleriyle yöneticilik 

görevini baĢarı ile yürütmektedir. 
39 73 197 212 141 

18.Öğretmenler üzerinde hayranlık uyandırdığından 

onunla ters düĢmek istemezler 
93 114 271 134 50 

 

 Tablo 3.2‟deki sonuçlar incelendiğinde, Güç türleri ölçeğine iliĢkin madde 

frekansları incelendiğinde maddelere ait mod değerlerin çoğunlukla 3. Seçenek olan 

“bazen” ve 4. Seçenek olan “çoğunlukla” ifadelerinde dağıldığı görülmektedir. 

Katılımcılar tarafından en çok tercih edilen ifadenin  “bazen” olduğu dikkati 

çekmektedir. Madde frekanslarına göre “hiçbir zaman”, “nadiren” ve “her zaman” 

ifadelerinden yana tercih kullanılmadığı görülmektedir. Bu açıdan katılımcıların uç 

değerlerde olumlu ve olumsuz ifadelerden kaçındığı görülmektedir. 
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3.3. 2. Örgüt Depresyonu Ölçeği (ÖDÖ) 

 Bu araĢtırmada öğretmenlerin örgütsel depresyon algı düzeylerinin tespit edilmesi 

Bu amacıyla (Sezer, 2010) tarafından geliĢtirilen Örgüt Depresyonu Ölçeği (ÖDÖ) 

kullanılmıĢtır. 42 maddeden oluĢan ve tek boyutlu olan veri toplama aracı sıralama 

tipinde olup, cevap seçenekleri Hiç Uygun Değil (1) , Pek Uygun Değil (2),  

Kararsızım (3) , Oldukça Uygun (4), Tamamen Uygun (5) Ģeklinde yer almaktadır. 

Ölçekte en olumlu cevap en yüksek kategoriyi ifade etmektedir. Olumsuz ifadeler ise 

tersine kodlanmalıdır. Alınan puanın yüksek olması örgüt depresyonunun düĢük 

olduğunu göstermektedir. Sezer (2011)‟ e göre ölçekteki maddelerin faktör yük 

değerleri .301 ile.816 arasında değiĢmektedir. Kalan maddelerin madde-toplam 

korelasyonlarına göre 0.313 ile 0.777 arasında değiĢtiği ve bu faktörün tek baĢına 

açıkladığı varyansın %38.384 ve Cronbach‟s Alpha güvenirlik katsayısının ise 0.941 

olduğu belirtilmiĢtir. Ölçeğin son tekrar testi uygulamasında güvenirlik puanları; [ r = 

.91; p< .01] bulunmuĢtur.  

 AraĢtırmacı tarafından yapılan güvenirlik hesaplamasında Croanbach‟s Alfa 

kullanılmıĢtır. Örgüt Depresyonu Ölçeğine ĠliĢkin madde frekansları ve Croanbach‟s 

Alfa değeri Tablo 3.3 te sunulmuĢtur. 

Tablo 3. 3. Örgüt Depresyonu Ölçeği Frekansları  

Maddeler 

H
iç

 U
y
g
u
n
 D

eğ
il
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 U
y
g
u
n
 D

eğ
il
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T
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n
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y
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Örgüt Depresyonu α=0.96      

1. Kurumumda çatıĢmalara yapıcı çözümler getirilir 23 48 199 284 108 

2.ÇalıĢanların düĢüncelerine saygı gösterilir. 20 57 156 288 141 

3.ÇalıĢanların görev yetki ve sorumluluklarında 

belirsizlik vardır 
27 95 211 169 160 

4.ÇalıĢanĢarda genel olarak bir halsizlik hali mevcuttur 32 117 234 178 101 

5. ÇalıĢanların görev, yetki ve sorumluluklarında 

belirsizlik vardır 
27 95 211 169 160 

6. Kurumum yenilkiklere açıktır 29 76 244 183 133 

7. ÇalıĢanlar teĢvik edilip ödüllendirilir 70 113 270 133 76 

8.Karar almadan önce her düzeydeki çalıĢanın fikirleri 

alınır ve değerlendrilir 
51 92 257 191 71 

9.Bu kurumda çalıĢtığım için kendimi değerli ve Ģanslı 40 62 239 207 114 
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hissediyorum 

10. ÇalıĢanlar kurumun geleceği konusunda  

umutsuzdur 
30 70 273 161 128 

11. ÇalıĢanlar Ģevkle çalıĢmaktadır 29 82 313 169 69 

12. Her zaman yönetimin görüĢü uygulanır      

13. Farklı görüĢlere karĢı çıkılır 34 69 216 212 131 

14. Kurumum sürekli geliĢmekte ve ilerlemektedir 32 96 256 197 81 

15. ÇalıĢanların sorunlarıyla sürekli ilgilenilir ve 

giderilmeye çalıĢılır 
24 64 198 275 101 

16. ÇalıĢanların çoğu iĢini severek yapmaz 41 68 253 181 119 

17. ÇalıĢanlar gereksiz iĢlerle uğraĢmaktan gerçek 

iĢlerini tam olarak yapamamaktadırlar 
28 74 251 192 117 

18. ÇalıĢanların çoğu iĢ yerinde mutsuzdur 28 80 236 196 122 

19. ÇalıĢanlar birbirinin geliĢimine yardımcı 

olmaktadır 
20 82 327 257 76 

20. ÇalıĢma ortamımız her zaman iyileĢtirilir 24 67 228 249 94 

21. Kurumumdaki değiĢimler ümit vericidir 31 71 237 237 86 

22. Kurumun fiziki koĢulları bakımsızdır 49 118 218 171 106 

23.Kurumum yeni Ģeyler öğrenmeye elveriĢlidir 23 91 263 202 83 

24. Bürokratik nedenlerden kurumum geliĢmemektedir 46 82 301 139 94 

25.Kurumumda geliĢim için planlar yapılır ve 

uygulanır 
28 70 248 240 76 

26. Kurumumda çalıĢanların ihtiyaçları giderilmeye 

çalıĢılır 
22 73 200 270 97 

27. Ġdare ile iĢ birliği içinde çalıĢılmaktadır 25 65 198 253 121 

28. Yönetim çalıĢanlara eĢit davrnamaz  40 72 198 181 171 

29.ÇalıĢanĢar öğrencilerin sorunlarını dinlemeye açıktır 21 62 227 244 68 

30. ÇalıĢanların çoğu ek sorumuluk almak istemez  52 133 291 127 59 

31. Yönetim çalıĢanların yetenek ve becerilerini 

geliĢtirmesi için bütün imkanlarını kullanır 
25 69 311 205 52 

32. Kurumumda iĢler yavaĢ ilerler 28 99 288 159 88 

33. ÇalıĢma koĢullarımdan memnunum 29 76 235 223 89 

34. Kurumumda politika ve prosedürlere daima uyulur 13 70 274 207 98 

35. Değerlendirmeler nasıl çalıĢtığıma göre yapılır. 37 67 266 223 69 

36. ÇalıĢanlarda iĢe geç kalma çok olur. 34 57 255 201 115 

37. ÇalıĢanların fikirleri, projeleri idare tarafından 

dinlenir ve desteklenir 
31 69 254 227 81 

38. ÇalıĢanlar değiĢime direnç gösterir 30 95 272 163 102 

39. ÇalıĢanların performansı düĢüktür 22 64 249 194 133 

40. ÇalıĢmamın kalitesi hakkkında düzenli olarak geri 

bildirim alırım 
42 78 272 212 58 

41. Bir çatıĢma durumunda herkes birbirini suçlar 37 75 278 136 136 

42. Kurumumda yenilikler takip edilir.  26 59 258 211 108 

 

Tablo 3.3‟ teki teki sonuçlar incelendiğinde, Örgüt Depresyon Ölçeği‟ ne iliĢkin 

madde frekanslarına iliĢkin bulgularda, olumsuz ifadeler tersine puanlanarak 
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hesaplanmıĢtır. Buna göre 3., 4., 5., 10., 12., 13., 16.,17., 18., 22., 24., 28., 30., 32., 36., 

38., 39., ve 41. maddeler tersine puanlanmıĢtır. Tabloda verilen frekanslar tersine 

puanlama iĢleminden sonra hesaplanmıĢtır. Örgüt Depresyonu Ölçeği‟ ne iliĢkin madde 

frekansları incelendiğinde maddelere ait mod değerlerin çoğunlukla 3. seçenek olan 

“kararsızım” ve 4. seçenek olan “oldukça uygun” ifadelerinde dağıldığı görülmektedir. 

Katılımcılar tarafından en çok tercih edilen ifadenin  “kararsızım” olduğu dikkati 

çekmektedir. Madde frekanslarına göre hiç uygun değil, pek uygun değil ve tamamen 

uygun ifadelerinden yana tercih kullanılmadığı görülmektedir. Bu açıdan katılımcıların 

yine uç değerlerde olumlu ve olumsuz ifadelerden kaçındığı söylenebilir. 

3.4. Verilerin Analizi 

3.4.1. I ve II. Alt Problemler Ġçin Analiz. 

Öğretmenlerin okul yöneticilerinin kullandığı güç türlerine iliĢkin algı düzeyleri 

ve örgütsel depresyon algılarını belirlemek için sıralandırma ölçeğiyle veriler 

toplanmıĢtır. Güç Türü Ölçeğinde “Hiçbir zaman” kategorisi analizde 1 puan değerini 

almıĢtır. Benzer Ģekilde “Nadiren” 2 değerini, “Bazen” 3 değerini, “Çoğunlukla” 4 

değerini ve “Her zaman” 5 değerini almıĢtır. Her bir alt boyutu ölçen maddelere verilen 

cevaplar eĢit aralıklı (1‟den 5‟e kadar) kabul edilerek verilen cevaplar toplanmıĢ ve bir 

boyutu tanımlayan madde sayısına bölünmüĢüdür. Bu Ģekilde oluĢturulan boyut 

puanlarının ortalama ve standart sapmaları alınarak her bir boyutun öğretmenler 

açısından ne kadar algılandığının belirlenmesi hedeflenmiĢtir. Güç Türlerine yönelik 

algılara iliĢkin elde edilen puanların normal dağılımlı bir evrenden gelip gelmediğini 

test etmek için Shapiro-Wilk normallik testi (Wilk, 1965) kullanılmıĢtır. Sonuçlar 

normal dağılım kabulünün sağlanmadığını iĢaret etmektedir.Güç türleri alt boyutlarına 

iliĢkin Shapiro-Wilk testi sonuçları Tablo 3.4‟ te sunulmuĢtur. 
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Tablo 3.4. Güç Türleri Alt Boyutları Shapiro-Wilk Testi Sonuçları 

Boyut W P 

Ödül Gücü 0.97 <.0001*** 

Zorlayıcı Güç 0.99 <.0001*** 

KarĢılıklı Güç 0.98 <.0001*** 

Uzmanlık Gücü 0.97 <.0001*** 

Bilgi Gücü 0.96 <.0001*** 

Bağlılık Gücü 0.94 <.0001*** 

Karizmatik Güç 0.97 <.0001*** 

*p<.05,**p<.01, ***p<.001 

Örgüt Depresyonu Ölçeği 1-5 arasında puanlanmaktadır. Ölçekte en olumlu 

cevap en yüksek puanı almaktadır. Cevap seçeneklerinde “Hiç Uygun Değil” 1 

değerini, “Pek Uygun Değil”  2,  “Kararsızım” 3 , “Oldukça Uygun” 4, “Tamamen 

Uygun” 5 değerini almaktadır. Örgüt depresyonu düzeyini ölçen maddelere verilen 

cevaplar eĢit aralıklı (1‟den 5‟e kadar) kabul edilerek verilen cevaplar toplanmıĢ ve bir 

boyutu tanımlayan madde sayısına bölünmüĢüdür. Bu Ģekilde oluĢturulan örgüt 

depresyonu düzeyi puanlarının ortalama ve standart sapmaları alınarak öğretmenlerin 

örgütsel depresyon algı düzeylerinin belirlenmesi hedeflenmiĢtir. Elde edilen puanların 

normal dağılımlı bir evrenden gelip gelmediğini test etmek için Shapiro-Wilk normallik 

testi (Wilk, 1965) kullanılmıĢtır. Sonuçlar normal dağılım kabulünün sağlanmadığını 

iĢaret etmektedir (W=0.99, p=.0002). Ölçekte en olumlu cevap en yüksek puanı aldığı 

için yüksek örgüt depresyonu puanı daha az örgüt depresyonu yaĢama ile iliĢkilidir. 

Olumsuz ifadeler tersine puanlanmaktadır (5‟ten 1‟e doğru). Alınan puanın yüksek 

olması örgüt depresyonu algısının düĢük olduğunu göstermektedir.  

3.4.2. III. Alt Problemi Cevaplandırmak Ġçin GerçekleĢtirilen Analiz 

Öğretmenlerin okul yöneticilerinin kullandıkları güç türlerine iliĢkin algı 

düzeyleri ve örgütsel depresyon algı düzeylerinde branĢ değiĢkenlerine göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için Welch‟in t-testi (1947) prosedüründen 

faydalanılmıĢtır. Welch‟in t testini uygulamak için normal dağılım ve bağımsızlık 

kabulleri sağlanmalıdır. Normal dağılım Shapiro-Wilk testi ile sağlanamamıĢtır ancak 

merkezi limit teoremine (Rice, 1995) göre örneklem sayısı büyüdükçe normal dağılım 

kabulünün sağlanmamasından kayaklı problemler azalmaktadır. Ayrıca bağımsızlık 
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kabulünü sağlamak için öğretmenlerin formları cevaplandırırken birbirinden 

etkilenmediği var sayılmıĢtır. I. tip hata olasılığı .05 olarak kabul edilmiĢtir. 

3.4.3. IV. Alt Problemi Cevaplandırmak Ġçin GerçekleĢtirilen Analiz 

Öğretmenlerin okul yöneticilerinin kullandıkları güç türlerine iliĢkin algı 

düzeyleri ve örgütsel depresyon algı düzeylerinde branĢ değiĢkenlerine göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için Welch‟in t-testi (1947) prosedüründen 

faydalanılmıĢtır. Welch‟in t testi normal dağılım ve bağımsızlık kabulüne sahiptir 

ancak grupların eĢit varyansa sahip olmasına gerek yoktur. Normal dağılım Shapiro-

Wilk testi ile test edilmiĢ ancak sonuçlar normal dağılım kabulünün sağlanmadığını 

iĢaret etmektedir. Ancak merkezi limit teoremine (Rice, 1995) göre örneklem sayısı 

büyüdükçe normal dağılım kabulünün sağlanmamasından kaynaklı problemler 

azalmaktadır. Ayrıca bağımsızlık kabulünü sağlamak için öğretmenlerin formları 

cevaplandırırken birbirinden etkilenmediği var sayılmıĢtır. I. tip hata olasılığı .05 olarak 

kabul edilmiĢtir. 

3.4.4. V. Alt Problemi Cevaplandırmak Ġçin GerçekleĢtirilen Analiz 

Öğretmenlerin okul yöneticilerinin kullandıkları güç türlerine iliĢkin algı 

düzeyleri ve örgütsel depresyon algı düzeylerinde memleket değiĢkenlerine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için Welch‟in t-testi (1947) 

prosedüründen faydalanılmıĢtır. Normal dağılım Shapiro-Wilk testi ile test edilmiĢ 

ancak sonuçlar normal dağılım kabulünün sağlanmadığını iĢaret etmektedir. Ancak 

merkezi limit teoremine (Rice, 1995) göre örneklem sayısı büyüdükçe normal dağılım 

kabulünün sağlanmamasından kayaklı problemler gözlemlenmemektedir. Ayrıca 

bağımsızlık kabulünü sağlamak için öğretmenlerin formları cevaplandırırken 

birbirinden etkilenmediği var sayılmıĢtır. I. tip hata olasılığı .05 olarak kabul edilmiĢtir. 

3.4.5. VI. Alt problemi cevaplandırmak için gerçekleĢtirilen analiz. 

Öğretmenlerin okul yöneticilerinin kullandıkları güç türlerine iliĢkin algı 

düzeyleri ve örgütsel depresyon algı düzeylerinde hizmet yılı değiĢkenlerine göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek ANOVA prosedüründen 

faydalanılmıĢtır. Hizmet yılı değiĢkeni için örgütsel muhalefetin alt boyutları faktör 
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puanı grup ortalamaları arasında anlamlı farklılık tek yönlü ANOVA ile test edilmiĢ, 

ikiĢerli grup ortalaması karĢılaĢtırması planlı Bonferroni prosedürü ile aile boyu I. tip 

hata olasılığının yapay bir Ģekilde yükseltilmesi probleminin önüne geçilmiĢtir (Dunn, 

1961). I. tip hata olasılığı .05 olarak kabul edilmiĢtir. Normal dağılım Shapiro-Wilk 

testi ile test edilmiĢ ancak sonuçlar normal dağılım kabulünün sağlanmadığını iĢaret 

etmektedir. Ancak merkezi limit teoremine (Rice, 1995) göre örneklem sayısı 

büyüdükçe normal dağılım kabulünün sağlanmamasından kayaklı problemler 

gözlemlenmemektedir. Ayrıca bağımsızlık kabulünü sağlamak için öğretmenlerin 

formları cevaplandırırken birbirinden etkilenmediği var sayılmıĢtır. I. tip hata olasılığı 

.05 olarak kabul edilmiĢtir. EĢit varyans kabulü ise Bartlett (Bartlett, 1937) testi ile test 

edilmiĢ, eĢit varyans koĢulunun altı güç türü için sağlandığı ancak zorlayıcı güç türü ve 

örgütsel depresyonda sağlanmadığı tespit edilmiĢtir. I. tip hata olasılığı .05 olarak kabul 

edilmiĢtir. EĢit varyans testine iliĢkin sonuçlar Tablo 3.5.‟ te sunulmuĢtur. 

Tablo 3.5. Hizmet Yılı Alt Boyutuna ĠliĢkin EĢit Varyans Testi Sonuçları 

DeğiĢken Barlett‟s K Kare Sd p 
Ödül Gücü 0.40 2 .8203 
Zorlayıcı Güç 11.39 2     .0034** 
KarĢılıklı Güç 0.48 2 .7886 
Uzmanlık Gücü 1.08 2 .5819 
Bilgi Gücü 0.50 2 .7804 
Bağlılık Gücü 0.82 2 .6628 
Karizmatik Güç 0.90 2 .6364 
Örgütsel Depresyon 1.47 2   .4788 

Not:*p<.05,**p<.01, ***p<.001, sd= Serbestlik Derecesi 

3.4.6. VII. Alt problemi cevaplandırmak için gerçekleĢtirilen analiz. 

Öğretmenlerin okul yöneticilerinin kullandıkları güç türlerine iliĢkin algı 

düzeyleri ve örgütsel depresyon algı düzeylerinde okul türü değiĢkenlerine göre anlamlı 

bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek ANOVA prosedüründen 

faydalanılmıĢtır. Kıdem değiĢkeni için örgütsel muhalefetin alt boyutları faktör puanı 

grup ortalamaları arasında anlamlı farklılık tek yönlü ANOVA ile test edilmiĢ, ikiĢerli 

grup ortalaması karĢılaĢtırması planlı Bonferroni prosedürü ile aile boyu I. tip hata 

olasılığının yapay bir Ģekilde yükseltilmesi probleminin önüne geçilmiĢtir (Dunn,1961). 

ANOVA prosedürü normal dağılım eĢit varyans ve bağımsızlık kabullerine sahiptir. 
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Normal dağılım Shapiro-Wilk testi ile test edilmiĢ ancak sonuçlar normal dağılım 

kabulünün sağlanmadığını iĢaret etmektedir. Ancak merkezi limit teoremine (Rice, 

1995) göre örneklem sayısı büyüdükçe normal dağılım kabulünün sağlanmamasından 

kayaklı problemler gözlemlenmemektedir. Ayrıca bağımsızlık kabulünü sağlamak için 

öğretmenlerin formları cevaplandırırken birbirinden etkilenmediği var sayılmıĢtır. I. tip 

hata olasılığı .05 olarak kabul edilmiĢtir. EĢit varyans kabulü ise Bratlett testi ile test 

edilmiĢ ve eĢit varyans koĢulunun sağlandığı tespit edilmiĢtir. I. tip hata olasılığı .05 

olarak kabul edilmiĢtir. EĢit varyans testine iliĢkin sonuçlar Tablo 3.6‟da sunulmuĢtur. 

Tablo 3.6. Okul Türü Alt Boyutuna ĠliĢkin EĢit Varyans Testi Sonuçları 

DeğiĢken Barlett‟s K Kare Sd p 

Ödül Gücü 58.59 2 <.0001 
Zorlayıcı Güç 18.71 2 <.0001 

KarĢılıklı Güç 31.42 2 <.0001 

Uzmanlık Gücü 22.87 2 <.0001 

Bilgi Gücü 22.76 2 <.0001 

Bağlılık Gücü 26.12 2 <.0001 

Karizmatik Güç 28.81 2 <.0001 

Örgütsel Depresyon 15.48 2 <.0001 

Not:*p<.05,**p<.01, ***p<.001, sd= Serbestlik Derecesi 

3.4.7. VIII. Alt problemi cevaplandırmak için gerçekleĢtirilen analiz. 

Öğretmenlerin, okul yöneticilerinin kullandıkları güç türlerine iliĢkin algı 

düzeyleri ile öğretmenlerin örgütsel depresyon algı düzeyleri arasındaki iliĢkinin 

miktarı ve yönü nedir? Sorusu cevaplandırmak için doğrusal regresyon analizi 

kullanılmıĢtır. Doğrusal regresyon iki ya da daha fazla değiĢken arasındaki iliĢkiyi 

ölçmek için kullanılan analiz metodudur (Baykul ve Güzeller, 2014: 649) 

OluĢturduğumuz regresyon modelinde öğretmenlerin örgütsel depresyon algı düzeyleri 

yordanan değiĢken, öğretmenlerin, okul yöneticilerinin kullandıkları güç türlerine 

iliĢkin algı düzeyleri ise yordayıcı değiĢkenler konumundadır. Doğrusal regresyonda 

bağımsız değiĢkenler ile yordanan değiĢken arasında doğrusal iliĢki, yordanan değiĢken 

için normal dağılım, eĢit varyans, bağımsızlık kabulleri vardır. Normal dağılım 

Shapiro-Wilk testi ile test edilmiĢ ancak sonuçlar normal dağılım kabulünün 

sağlanmadığını iĢaret etmektedir. Ancak merkezi limit teoremine göre örneklem sayısı 
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büyüdükçe normal dağılım kabulünün sağlanmamasından kayaklı problemler 

gözlemlenmemektedir. Ayrıca bağımsızlık kabulünü sağlamak için öğretmenlerin 

formları cevaplandırırken birbirinden etkilenmediği var sayılmıĢtır. I. tip hata olasılığı 

.05 olarak kabul edilmiĢtir. EĢit varyans ve doğrusal iliĢki kabulleri için bir hata grafiği 

çizilmiĢ, herhangi bir ihlal tespit edilmemiĢtir. Ġlgili grafik Ek -3‟de gösterilmiĢtir. 

3.4.8. IX. Alt problemi cevaplandırmak için gerçekleĢtirilen analiz. 

Öğretmenlerin okul yöneticilerinin kullandıkları güç türlerine iliĢkin algı 

düzeyleri, öğretmenlerin örgütsel depresyon algı düzeylerinin ne kadarını 

yordamaktadır? sorusunu cevaplandırmak içinse doğrusal regresyondan elde edilen R
2
 

istatistikleri yorumlanarak yöneticilerin kullandığı güç türlerine iliĢkin öğretmen 

algılarının, öğretmenlerin örgütsel depresyon algılarını ne kadar yordadığını 

belirlenmiĢtir. 
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BÖLÜM IV 

4. BULGULAR VE YORUM 

Bu bölümde araĢtırmanın öğretmenlerin okul yöneticilerinin kullandığı güç 

türlerine iliĢkin algı düzeyleri ve öğretmenlerin örgütsel depresyon algı düzeyleri 

arasındaki iliĢki nedir? sorusu ekseninde araĢtırmanın bağımlı ve bağımsız değiĢkenleri 

ile alt boyutları arasındaki iliĢkilere yönelik bulgulara ve yorumlara yer verilmiĢtir. 

Verilerin sunumunda öncelikli olarak araĢtırmanın boyutlarına iliĢkin aritmetik 

ortalama ve standart sapma bilgileri verilmiĢ, daha sonra t testi ve ANOVA testi 

değerlendirmeleri yapılmıĢ ve son olarak alt problemlere iliĢkin yordayıcı bilgiler 

sunulmuĢtur. 

4.1. I. Alt Problem Bulguları 

Güç türleri alt boyutlarına iliĢkin ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 4.1‟ de 

sunulmuĢtur. 

Tablo 4.1 Güç Türleri Algı Düzeylerine ĠliĢkin Ortalama ve Standart Sapma 

Değerleri 

Güç Türlerinin Alt Boyutlarına ĠliĢkin Aritmetik Ortalama ve 

Standart Sapma Değerleri 
X  S.s. 

Ödül Gücü  3.36 0.65 

Zorlayıcı Güç 

 

2.70 0.73 

KarĢılıklı Güç 

 
3.23 0.74 

Uzmanlık Gücü 

 
3.59 0.87 

Bilgi Gücü  3.47 0.77 

Bağlılık Gücü 3.64 0.88 

Karizmatik Güç 3.17 0.93 

Tablo 4.1‟de öğretmenlerin, okul yöneticilerinin kullandıkları güç türleri algı 

düzeylerine iliĢkin ortalamalar incelendiğinde öğretmenlerin yöneticilerinin en fazla 

bağlılık gücü kullandığı görüĢleri ön plana çıkmaktadır ( X = 3.64).  Tablodaki değerler 

incelendiğinde öğretmenlerin bağlılık gücünden sonra en fazla uzmanlık gücü ve bilgi 

gücünü algıladıkları, zorlayıcı güce iliĢkin algının ise en düĢük düzeyde olduğu 

görülmektedir ( X =2.70).  
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4.2. II. Alt Problem Bulguları 

Örgütsel depresyon algılarının ortalama ve standart sapma değerleri 

incelendiğinde ise araĢtırma neticesinde örgütsel depresyon algısına iliĢkin aritmetik 

ortalamanın X = 3.40, standart sapmanın (S.s.) ise 0.63 olduğğu tespit edilmiĢtir. Buna 

göre öğretmenlerin örgütsel depresyon algı düzeylerinin “Pek Uygun Değil” seçeneğine 

uygun olarak orta düzeyin altında bir düzeyde olduğu söylenebilir. 

4.3. III. Alt Problem Bulguları 

Okul yöneticilerinin kullandığı zorlayıcı güç, ödül gücü, karĢılıklı güç, 

uzmanlık gücü, bilgi gücü, bağlılık gücü, karizmatik güç alt boyutlarına iliĢkin 

öğretmen algıları ile öğretmenlerin örgütsel depresyon algılarının cinsiyet bağımsız 

değiĢkenine iliĢkin t-testi sonuçları Tablo 4.2‟ de sunulmuĢtur. 

Tablo 4.2 Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Güç Türleri Algı Düzeyleri ve Örgütsel 

Depresyon Algı Düzeylerine ĠliĢkin Aritmetik Ortalama ve t-testi Puanları 

Boyut Cinsiyet X  Ss t p % 95 Güven Aralığı 

Ödül Gücü 
Kadın 3.27 0.61 

-3.24 .0013* (-0.26, -0.06) 
Erkek 3.43 0.67 

Zorlayıcı Güç 
Kadın 2.67 0.79 

-0.84 .4003 (-0.16, 0.65) 
Erkek 2.72 0.69 

KarĢılıklı Güç 
Kadın 3.22 0.75 

-0.48 .6308 (-0.14, 0.86) 
Erkek 3.25 0.74 

Uzmanlık Gücü 
Kadın 3.59 0.91 

0.04 .9650 (-0.13, 0.14) 
Erkek 3.59 0.84 

Bilgi Gücü 
Kadın 3.46 0.80 

-0.31 .7593 (-0.14, 0.10) 
Erkek 3.48 0.76 

Bağlılık Gücü 
Kadın 3.63 0.88 

-0.34 .7345 (-0.16, 0.11) 
Erkek 3.65 0.88 

Karizmatik Güç 
Kadın 3.16 0.97 

-0.23 .8159 (-0.16, 0.13) 
Erkek 3.18 0.89 

Örgüt Depresyonu 
Kadın 3.38 0.64 

-0.63 .5320 (-0.13, 0.07) 
Erkek 3.41 0.61 

Not: *p<.05, **p<.01, ***p<.001, Ss: Standart sapma, NKadın=297, NErkek=365 

Tablo 4.2‟de yer alan cinsiyet değiĢkenlerine iliĢkin veriler incelendiğinde kadın 

ve erkek öğretmenlerin okul yöneticilerinin kullandığı zorlayıcı güç, karĢılıklı güç, 

uzmanlık gücü, bilgi gücü, bağlılık gücü ve karizmatik güce iliĢkin algı düzeyleri ile 
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öğretmenlerin örgütsel depresyon algı düzeylerinde ortalamalar açısından anlamlı bir 

farklılığa rastlanmamıĢtır. Ancak ödül gücüne iliĢkin öğretmen algı düzeyleri 

incelendiğinde erkek öğretmenlerin yöneticilerinin kullandığı ödül gücünü, kadın 

öğretmenlere oranla 0.16 puan daha fazla algıladığı görülmektedir (p=.0013). 

4.4. IV. Alt Problem Bulguları 

Okul yöneticilerinin kullandığı zorlayıcı güç, ödül gücü, karĢılıklı güç, 

uzmanlık gücü, bilgi gücü, bağlılık gücü, karizmatik güç alt boyutlarına iliĢkin 

öğretmen algı seviyeleri ile öğretmenlerin örgütsel depresyon algı seviyeleri branĢ 

bağımsız değiĢkenine iliĢkin t-testi sonuçları Tablo 4.3‟te sunulmuĢtur. 

Tablo 4.3. BranĢ DeğiĢkenine Göre Güç Türleri Algı Düzeyleri ve Örgütsel 

Depresyon Algı Düzeylerine ĠliĢkin Aritmetik Ortalama ve t-testi Puanları 

Boyut BranĢ X  Ss t p % 95 Güven 

Aralığı 
Ödül Gücü 

Sınıf 

Öğretmeni 

3.39 0.84           

0.70 
.4863 (-0.09, 0.19) 

Diğer 3.34 0.58 

Zorlayıcı Güç 
Sınıf 

Öğretmeni 
2.63 0.86 

 -1.16 .2476 (-0.24, 0.06) 
Diğer 2.72 0.69 

KarĢılıklı Güç 
Sınıf 

Öğretmeni 

3.30 0.88 
1.20 .2308 (-0.06, 0.24) 

Diğer 3.21 0.69 

Uzmanlık Gücü 
Sınıf 

Öğretmeni 
3.57 1.00 

-0.36 .7200 (-0.20, 0.14) 
Diğer 3.60 0.82 

Bilgi Gücü 
Sınıf 

Öğretmeni 
3.41 0.93 

-1.04 .3000 (-0.24, 0.08) 
Diğer 3.49 0.72 

 

Bağlılık Gücü 

Sınıf 

 

Sınıf 

Öğretmeni 

3.61 

 

3.61 

0.22 

 

1.02 

 

-0.49 

 

.6281 
(-0.22, 0.13) 

Diğer 3.65 0.83 

Karizmatik Güç 
Sınıf 

Öğretmeni 
3.15 1.13 

-0.20 .8432 (-0.21, 0.17) 
Diğer 3.17 0.86 

Örgüt 

Depresyonu 

Sınıf 

Öğretmeni 
3.55 0.70 

2.41 .0168* (0.03, 0.27) 
Diğer 3.36 0.60 

Not: *p<.05,**p<.01,***p<0.001, Ss: Standart Sapma, NSınıf Ö. =157, NDiğer=505. 

Tablo 4.3‟te yer alan branĢ değiĢkenlerine iliĢkin veriler incelendiğinde sınıf 

öğretmenleri ve diğer branĢ öğretmenlerinin okul yöneticilerinin kullandığı ödül gücü, 

zorlayıcı güç, karĢılıklı güç, uzmanlık gücü, bilgi gücü, bağlılık gücü ve karizmatik 

güce iliĢkin algı seviyeleri açısından anlamlı bir farklılığa rastlanmamıĢtır. Ancak 

örgütsel depresyon algı düzeylerine iliĢkin veriler incelendiğinde sınıf öğretmenlerine 

karĢılık gelen puanın diğer öğretmenlerden yüksek olduğu yani sınıf öğretmenlerinin 
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örgütsel depresyonu okullarındaki diğer branĢ öğretmenlerine oranla daha az algıladığı 

belirlenmiĢtir Puanlar arasındaki fark incelendiğinde diğer branĢ öğretmenlerinin 

kurumlarındaki örgütsel depresyonu sınıf öğretmenlerinden 0.19 puan daha fazla 

algıladıkları sonucuna varılmaktadır (p=0168). 

4.5. V. Alt Problem Bulguları 

Okul yöneticilerinin kullandığı zorlayıcı güç, ödül gücü, karĢılıklı güç, 

uzmanlık gücü, bilgi gücü, bağlılık gücü, karizmatik güç alt boyutlarına iliĢkin 

öğretmen algı seviyeleri ile öğretmenlerin örgütsel depresyon algı seviyelerinin 

memleket bağımsız değiĢkenine iliĢkin t-testi sonuçları Tablo 4.4‟te sunulmuĢtur. 

Tablo 4.4. Memleket DeğiĢkenine Göre Güç Türleri Algı Düzeyleri ve Örgütsel 

Depresyon Algı Düzeylerine  ĠliĢkin Aritmetik Ortalama ve t-testi Puanları 

Boyut Memleket X  Ss t p % 95 Güven Aralığı 

Ödül Gücü 
Siirt 3.41 0.72 

2.28 .0226* (0.02, 0.21) 
Diğer 3.29 0.56 

Zorlayıcı Güç 
Siirt 2.66 0.79 

-1.41 .1600 (-0.19, 0.03) 
Diğer 2.74 0.66 

KarĢılıklı Güç 
Siirt 3.26 0.82 

1.11 .2664 (-0.05, 0.18) 
Diğer 3.20 0.69 

Uzmanlık Gücü 
Siirt 3.60 0.91 

0.38 .7053 (-0.11, 0.16) 
Diğer 3.58 0.82 

Bilgi Gücü 
Siirt 3.46 0.83 

-0.62 .5348 (-0.15, 0.08) 
Diğer 3.49 0.72 

Bağlılık Gücü 
Siirt 3.64 0.95 

-0.16 .8702 (-0.14, 0.12) 
Diğer 3.65 0.79 

Karizmatik Güç 
Siirt 3.16 0.99 

-0.34 .7135 (-0.17, 0.11) 
Diğer 3.18 0.87 

Örgüt Depresyonu 
Siirt 3.45 0.65 

2.18 .0295* (0.01, 0.20) 
Diğer 3.34 0.59 

Not: *p<.05, **p<.01, ***p<.001, Ss: Standart Sapma, NSiirt=352, NDiğer=310  

Tablo 4.4‟te yer alan veriler  memleket değiĢkeni açısından  incelendiğinde Siirtli 

öğretmenler ve diğer  öğretmenler arasında  okul yöneticilerinin kullandığı zorlayıcı 

güç, karĢılıklı güç, uzmanlık gücü, bilgi gücü, bağlılık gücü ve karizmatik güce iliĢkin 

algı seviyeleri açısından  anlamlı bir farklılığa rastlanmamıĢtır. Ancak ödül gücü alt 

boyutu seviyesinde Siirtli öğretmenler ile diğer öğretmenler arasında anlamlı bir iliĢki 

olduğu belirlenmiĢtir. Buna göre,  Siirtli öğretmenlerin, yöneticilerinin kullandığı ödül 
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gücünü diğer öğretmenlere oranla 0.12 puan daha fazla algıladıkları sonucuna 

varılmıĢtır (p=.0226). Bunun yansıra veriler incelendiğinde Siirtli öğretmenler ile diğer 

öğretmenler arasında örgütsel depresyon düzeyleri açısından anlamlı bir farlılık 

görülmektedir. Buna göre diğer öğretmenler okullarındaki örgütsel depresyonu sınıf 

öğretmenlerine göre 0.11 puan daha fazla algılamaktadırlar (p=.0295) 

 4.6. VI. Alt Problem Bulguları 

Okul yöneticilerinin kullandığı zorlayıcı güç, ödül gücü, karĢılıklı güç, 

uzmanlık gücü, bilgi gücü, bağlılık gücü, karizmatik güç alt boyutlarına iliĢkin 

öğretmen algı seviyeleri ile öğretmenlerin örgütsel depresyon algı seviyelerinin hizmet 

yılı bağımsız değiĢkenine iliĢkin ANOVA sonuçları Tablo 4.5‟te  sunulmuĢtur. 

Tablo 4.5. Hizmet Yılı DeğiĢkenine Göre Güç Türleri Algı Düzeyleri ve 

Örgütsel Depresyon Algı Düzeylerine  ĠliĢkin ANOVA Sonuçları 

DeğiĢken Okul Türü X  Ss F p Fark Olan Gruplar 

Ödül Gücü 5 yıl ve altı 3.38 0.66 

0.45 .6400  
 6-10 yıl 3.33 0.65 

 
11 yıl ve 

üzeri 
3.35 0.64 

Zorlayıcı Güç 5 yıl ve altı 2.63 0.77 

2.78 .0631  
 6-10 yıl 2.78 0.63 

 
11 yıl ve 

üzeri 
2.71 0.78 

KarĢılıklı Güç 5 yıl ve altı 3.29 0.73 

2.06 .1280  
 6-10 yıl 3.15 0.73 

 
11 yıl ve 

üzeri 
3.25 0.76 

Uzmanlık Gücü 5 yıl ve altı 3.69 0.85 

2.87 .0573  
 6-10 yıl 3.51 0.90 

 
11 yıl ve 

üzeri 
3.54 0.85 

Bilgi Gücü 
 

5 yıl ve altı 

 

3.51 

 

0.77 
 

0.73 

 

.4830 
  6-10 yıl 3.47 079 

 
11 yıl ve 

üzeri 
3.42 0.75 

Bağlılık Gücü 5 yıl ve altı 3.75 0.85 

3.74 .0242* 
5 yıl ve altı ile 6-10 

yıl 

 6-10 yıl 3.54 0.91 

 
11 yıl ve 

üzeri 
3.60 0.87 

Karizmatik Güç 5 yıl ve altı 3.26 0.90 2.26 .1050  
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 6-10 yıl 3.09 0.94 

 
11 yıl ve 

üzeri 
3.11 0.95 

Örgüt 

Depresyonu 
5 yıl ve altı 3.46 0.65 

2.50 .0829   6-10 yıl 3.35 0.60 

 
11 yıl ve 

üzeri 
3.35 0.62 

Not: *p<.05, **p<.01, ***p<.001, Ss: Standart Sapma, N5 yıl ve altı=273, N6-10 yıl=212, 

N11 yıl ve üzeri=177 

Tablo 4.5 incelendiğinde yöneticilerin kullandığı güç türlerine iliĢkin öğretmen 

algı seviyeleri ve öğretmenlerin örgütsel depresyon algı seviyeleri ortalamalarının 

çalıĢılan okul türüne göre farklılık gösterip göstermediği bir yönlü ANOVA ile test 

edilmiĢtir. Zorlayıcı güç düzeyleri Bartlet testine göre eĢit varyans kabulünü 

sağlamamaktadır. Fakat ea ait olman küçük varyans en kalabalık gruba ait olmadığı için 

bu problem ANOVA testi sonuçlarını etkilememektedir ( Glass et al, 1972). Buna göre 

bağlılık gücü alt boyutu seviyesinde ortalamalar açısından anlamlı bir farka 

rastlanmaktadır. Aile boyu birinci tip hata,  Bonferroni metodu ile kontrol edilerek grup 

ortalamaları ikiĢerli olarak karĢılaĢtırıldığında 5 yıl ve altı çalıĢan öğretmen gruplarının, 

yöneticilerinin kullandığı bağlılık gücünü 6 ve 10 yıl arasında çalıĢan öğretmen 

gruplarına göre 0.21 puan daha fazla algıladıkları sonucuna ulaĢılmaktadır (p=0.025). 

4.7. VII. Alt Problem Bulguları 

Okul yöneticilerinin kullandığı zorlayıcı güç, ödül gücü, karĢılıklı güç, 

uzmanlık gücü, bilgi gücü, bağlılık gücü, karizmatik güç alt boyutlarına iliĢkin 

öğretmen algı seviyeleri ile öğretmenlerin örgütsel depresyon algı seviyelerinin okul 

türü bağımsız değiĢkenine iliĢkin ANOVA sonuçları Tablo 4.6‟ da sunulmuĢtur. 
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Tablo 4.6. Okul Türü DeğiĢkenine Göre Güç Türleri Algı Düzeyleri ve Örgütsel 

Depresyon Algı Düzeylerine  ĠliĢkin ANOVA Sonuçları 

DeğiĢken Okul 

Türü 
X  Ss F p Fark Olan Gruplar 

Ödül Gücü 

Ġlkokul 3.39 0.84 

0.42 .6560  Ortaokul 3.33 0.59 

Lise 3.36 0.51 

Zorlayıcı Güç 

Ġlkokul 2.61 0.85 

2.27 .1040  Ortaokul 2.73 0.71 

Lise 2.75 0.64 

KarĢılıklı Güç 

Ġlkokul 3.31 0.89 

3.16 .0433* Ġlkokul-Ortaokul Ortaokul 3.14 0.72 

Lise 3.27 0.60 

Uzmanlık Gücü 

Ġlkokul 3.55 1.03 

1.85 .1590  Ortaokul 3.54 0.83 

Lise 3.68 0.74 

Bilgi Gücü 

Ġlkokul 3.41 0.92 

1.21 .3000  Ortaokul 3.48 0.73 

Lise 3.53 0.67 

Bağlılık Gücü 

Ġlkokul 3.62 1.04 

2.45 .8750  Ortaokul 3.57 0.86 

Lise 3.74 0.73 

Karizmatik Güç 

Ġlkokul 3.12 1.12 

4.23 .0149* Ortaokul-Lise Ortaokul 3.07 0.88 

Lise 3.31 0.78 

Örgüt 

Depresyonu 

Ġlkokul 3.50 0.70 

8.07 .0003*** 
Ġlkokul-Ortaokul ve 

Ortaokul-Lise 
Ortaokul 3.27 0.62 

Lise 3.44 0.54 

Not: *p<.05, **p<.01, ***p<.001, Ss: Standart Sapma, NĠlkokul=195, NOrtaokul=236, 

NLise=201. 

Tablo 4.6‟da görüldüğü gibi güç türleri alt boyutlarına ait algı seviyeleri ve 

örgütsel depresyon seviyesi ortalamalarının çalıĢılan okul türüne göre farklılık gösterip 

göstermediği bir yönlü ANOVA ile test edilmiĢtir. Bütün değiĢkenlerin eĢit varyans 

koĢulunu sağlamadığı Bartlett testi ile tespit edilmiĢtir. Ancak grup büyüklükleri 

birbirine yakın olduğu için eĢit varyans koĢulunun sağlanmaması ANOVA sonuçlarını 

etkilememektedir ( Glass, 1972). Buna göre karĢılıklı güç alt boyutu, karizmatik güç alt 

boyutu algı seviyeleri ve örgütsel depresyon algı seviyelerinde grup ortalamalarının 

anlamlı derecede farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir. Aile boyu birinci tip hata, 

Bonferroni metodu ile kontrol edilerek grup ortalamaları ikiĢerli olarak 

karĢılaĢtırıldığında ilkokul öğretmenlerinin, yöneticilerinin kullandıkları karĢılıklı gücü 

ortaokul öğretmenlerine göre 0.17 puan daha fazla algıladığı (p=.0570), lise 
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öğretmenlerinin ise karizmatik güç alt boyutuna iliĢkin algılarının ortaokul 

öğretmenlerine 0.24 puan daha fazla olduğu söylenebilir (p=.0160). Tablo, örgütsel 

depresyon algıları açısından incelendiğinde ortaokul öğretmenlerinin, çalıĢtıkları 

kurumlara karĢı ilkokul ve lise öğretmenlerine göre daha fazla depresif bir algı 

içerisinde oldukları belirlenmiĢtir. Buna göre ortaokul öğretmenlerinin örgütsel 

depresyonu ilkokul öğretmenlerinden 0.23 puan (p=.0004), lise öğretmenlerinden ise 

0.17 puan daha fazla algılamaktadır (p=.0122). 

4.8. VIII. ve IX. Alt Problem Bulguları 

Tablo 4.7‟de okul yöneticilerinin kullandığı güç türlerine iliĢkin öğretmen algı 

seviyeleri ile öğretmenlerin örgütsel depresyon algı seviyeleri arasındaki iliĢkiyi 

yansıtan regresyon analizi sonuçları sunulmuĢtur. 

Tablo 4.7 Güç Türleri Algı Düzeyleri ve Örgütsel Depresyon Algı Düzeylerine 

ĠliĢkin Regresyon Analizi Sonuçları 

  Yordanan DeğiĢken Örgütsel Depresyon  

 B Standart Hata T P 

Sabit 2.02 0.11 17.68 <.0001*** 

Ödül Gücü 0.03 0.03 1.03 .3031 

Zorlayıcı Güç -0.22 0.02 -9.21 <.0001*** 

KarĢılıklı Güç 0.19 0.39 5.09 <.0001*** 

Uzmanlık Gücü 0.17 0.39 4.34 <.0001*** 

Bilgi Gücü 0.48 0.35 1.36 .1751 

Bağlılık Gücü 0.07 0.35 2.02 .0441* 

Karizmatik Güç 0.57 0.03 1.84 .0659 

62.2 R  62.2

. AdjR  F(7,654)=153.3 P<.0001  

Not: *p<.05, **p<.01, ***p<.001 

Tablo 4.7‟ye göre zorlayıcı güç algı seviyesindeki bir puanlık artıĢ 

öğretmenlerin rapor ettiği örgütsel depresyon algı seviyelerinde 0.22 lik bir artıĢa 

iliĢkilidir (p=.3031). Bağlılık gücü algı seviyesindeki 1 puanlık artıĢ örgütsel depresyon 

algı seviyesinde 0,07 puanlık bir azalıĢ ile iliĢkilidir (p=.0441). Ayrıca karĢılıklı güç 

algı seviyesindeki 1 puanlık artıĢın örgütsel depresyon algı seviyesinde 0,19 puanlık bir 

azalıĢ ile iliĢkili olduğu görülmektedir (p<.0001). Uzmanlık gücü algı seviyesindeki bir 

puanlık artıĢ ise örgütsel depresyon algı seviyesilerinde 0.17 puanlık bir azalıĢ ile 
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iliĢkilidir (p<.0001). Tablo 4.7. incelendiğinde örgütsel depresyon varyansının % 62 si 

okul yöneticilerinin kullandıkları güç türlerine iliĢkin algı ile açıklanabilir. 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

                                  5. TARTIġMA, SONUÇ ve ÖNERĠLER 

Bu bölümde öncelikli olarak araĢtırmaya katılan öğretmenlerin, okul 

yöneticilerinin kullandıkları güç türlerine iliĢkin algıları ve öğretmenlerin örgütsel 

depresyon algılarının genel olarak incelenmesi, iki ölçeğe ait ölçümlerin kiĢisel 

değiĢkenlere göre incelenmesi ve güç türlerine iliĢkin algılar ile örgütsel depresyon 

algıları arasındaki iliĢkinin yönü ve yordayıcılığına iliĢkin regresyon analizinin 

incelenmesine iliĢkin tartıĢma ve sonuçlar verilerek öneri kısmına geçilmiĢtir. 

5.1. TartıĢma 

Bu araĢtırmada, ilkokul, ortaokul ve lise öğretmenlerinin, okul yöneticilerinin 

kullandığı güç türlerine iliĢkin algıları ve kurumlarındaki örgütsel depresyon algıları 

arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. AraĢtırmada okul yöneticilerinin kullandıkları güç 

türlerine iliĢkin algı düzeyleri ile ilgili veriler incelendiğinde öğretmenlerin, 

yöneticilerinin en fazla bağlılık gücü kullandığı yönündeki görüĢleri ön plana 

çıkmaktadır. Ayrıca öğretmenlerin, yöneticilerindeki bağlılık gücünden sonra en çok 

uzmanlık gücü ve bilgi gücünü algıladıkları belirlenmiĢtir. AraĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin, yöneticilerinin zorlayıcı güç kullandıklarına iliĢkin görüĢüne ise diğer 

güç türlerine oranla daha az katıldığı sonucuna varılmıĢtır. Yani araĢtırmamızda 

öğretmenler, yöneticilerinin bağlılık, bilgi ve uzmanlık gücünü daha fazla 

kullandıklarını ancak zorlayıcı güce diğer güç türlerine oranla en az düzeyde 

baĢvurduklarını belirtmiĢlerdir. Benzer Ģekilde Argon, Yıldırım ve Kurt (2014), 

araĢtırmalarında öğretmen algılarına göre, okul yöneticilerinin zorlayıcı güce 

baĢvurmadıkları ve yönetimde ödül gücü ile kiĢilik gücünü daha çok tercih ettikleri 

sonucuna varmıĢlardır. KoĢar ve Çalık (2007) de araĢtırmalarında, öğretmenlerin, 

yöneticilerinin zorlayıcı gücü çok az tercih ederken en fazla ödül gücünü kullandıkları 

yönündeki görüĢlerini ortaya koymaktadır. Aslanargun (2009) tarafından yapılan 

araĢtırmada ise öğretmenler, okul müdürlerinin karĢılıklı güç, uzmanlık gücü ve 

bağlılık gücünü diğer güç türlerine oranla daha fazla kullandıklarını ancak ödül gücü, 

zorlayıcı güç ve karizmatik güç türlerine daha az baĢvurduklarını belirtmiĢlerdir. Bu 

araĢtırmalardan elde edilen sonuçlar araĢtırmamızın mevcut sonuçları ile 

karĢılaĢtırıldığında, okul yöneticilerinin mevcut güç uygulamaları arasında en az 
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zorlayıcı güce baĢvurdukları görülmektedir. Zorlayıcı güç, çalıĢanlar üzerinde olumsuz 

etkiler yaratarak, dirençle karĢılaĢabilir ve örgütsel temeller ortadan kalktığında 

yöneticinin görevi de son bulmuĢ olur. (Özaslan, 2007). Bu açıdan okul yöneticilerinin, 

olumsuz etkilere ve bu nedenle çalıĢanlarda direnç içeren bir takım tepkilere neden 

olabileceği düĢüncesi ve deneyimi ile, zorlayıcı güç türüne baĢvurmayı çok fazla tercih 

etmedikleri söylenebilir. Bu konuda yapılmıĢ araĢtırma sonuçları göz önünde 

bulundurulduğunda, okul yöneticilerinin zorlayıcı güce alternatif olarak yönetimde 

farklı güç türlerini tercih ettikleri görülmektedir. Bu güç türleri; zorlayıcı güç gibi yine 

pozisyonel güç türleri arasında ifade edilebilecek olan ödül gücü, çalıĢanla karĢılıklı 

etkileĢime dayalı olan bağlılık gücü ve karĢılıklı güç ya da yöneticinin kendisinden 

kaynaklanan uzmanlık ve bilgi gücü olabilmektedir.  

 AraĢtırmanın örgütsel depresyon algılarına iliĢkin sonuçları incelendiğinde ise 

öğretmenlerin örgütsel depresyon algı seviyelerinin orta düzeyin altında olduğu 

görülmüĢtür. Buna göre araĢtırmamızdaki katılımcı öğretmenlerin, kurumlarına yönelik 

yoğun bir depresif algı içerisinde olmamakla birlikte, örgütsel depresyon ile iliĢkili bazı 

konularda olumsuz görüĢler içerisinde oldukları söylenebilir. Bunun yanı sıra 

araĢtırmamızdaki öğretmenlerin kurumlarına yönelik örgütsel depresyon algılarına 

iliĢkin yüksek derecede olumlu veya yüksek derecede olumsuz görüĢler içerisinde 

olmadıkları da ifade edilebilir. Akman ve Abaslı (2016), Saygılı, Avcı, Uğurluoğlu ve 

Özer (2016), Aslan, Aslan, Göksoy ve Sağır (2014) ve Sağır (2015) ise araĢtırmalarında 

öğretmenlerin orta düzeyde bir örgütsel depresyon algısına sahip olduğu sonucuna 

varmıĢlardır. Dolayısıyla konu ile ilgili yapılmıĢ olan araĢtırmalar da incelendiğinde 

öğretmenlerin kurumlarına yönelik genel olarak orta düzeylerde bir örgütsel depresyon 

algısı içerisinde oldukları ifade edilebilir.  

AraĢtırmada elde edilen bulgulara göre öğretmenlerin, yöneticilerinin 

kullandıkları güç türlerine yönelik görüĢlerinde cinsiyete göre anlamlı bir farklılık olup 

olmadığı incelendiğinde ise ödül gücü alt boyutuna iliĢkin görüĢlerde erkek ve 

öğretmen algılarının farklılaĢtığı görülmektedir. Buna göre erkek öğretmenler, 

yöneticilerinin kullandığı ödül gücünü kadın öğretmenlere göre daha fazla 

algılamaktadırlar. AraĢtırmada kadın ve erkek öğretmen algılarının, yöneticinin 

kullandığı diğer güç türleri alt boyutlarında farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Dolayısıyla 

ödül gücü haricindeki diğer güç türleri açısından erkek ve kadın öğretmenlerin birbirine 
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benzer görüĢler içerisinde olduğu ifade edilebilir. ÇavuĢ ve Harbalıoğlu (2016), 

araĢtırmalarında iĢ görenlerin cinsiyetleri ile yöneticinin kullandığı güç kaynakları 

arasında anlamlı bir farka rastlamamıĢtır. Ancak Özaslan (2006); Uğurlu ve Demir 

(2016) tarafından yapılan araĢtırmalarda elde edilen sonuçlara göre bu konuda cinsiyet 

değiĢkeninde anlamlı farklar tespit edilmiĢ, bu anlamlı farkın her üç araĢtırmada da 

kadınlar lehine olduğu görülmüĢtür. Yani bu araĢtırmalar kadınların, yöneticilerin 

kullandığı bazı güç türlerini erkeklere oranla daha fazla algıladığını göstermektedir. 

Argon, Yıldırım ve Kurt (2014) çalıĢmalarında yöneticilerin kullandığı güce yönelik 

erkek ve kadın öğretmen görüĢlerinin bazı alt boyutlarında anlamlı faklılığa rastlamıĢ 

olup bazı alt boyutların ise cinsiyet açısından anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmadığını 

tespit etmiĢlerdir.   

Cinsiyete iliĢkin veriler, araĢtırmanın diğer bir değiĢkeni olan örgütsel depresyon 

algıları açısından incelendiğinde kadın ve erkek öğretmenlerden elde edilen sonuçlar 

örgütsel depresyon algılarında anlamlı bir farklılık göstermemiĢtir. Bu araĢtırmanın 

sonuçlarına göre kadın öğretmenlerin ve erkek öğretmenlerin okullarındaki örgütsel 

depresyona iliĢkin algılarının benzer olduğu kanaatine varılabilir. Ancak örgütsel 

depresyonun cinsiyete göre değiĢtiğini bulgulayan bazı çalıĢmalardaki sonuçlar, erkek 

çalıĢanların örgütsel depresyonu kadın çalıĢanlara oranla daha fazla algıladıklarını 

ortaya koymuĢtur (Akman ve Abaslı, 2016; Aslan, Aslan, Göksoy ve Sağır, 2014; 

Sağır, 2015).  

AraĢtırmamızda katılımcı öğretmenlerin, yöneticilerin kullandıkları güç türlerine 

iliĢkin algı düzeyleri ile ilgili veriler branĢ değiĢkeni açısından incelendiğinde bu 

konuda anlamlı bir farklılığa rastlanmadığı görülmüĢtür. Bu AraĢtırmanın branĢ 

değiĢkeni, sınıf öğretmenleri ve diğer branĢ öğretmenleri olmak üzere iki kategori 

halinde ele alınmıĢtır. Bu açıdan araĢtırmada verilerden elde ettiğimiz sonuçlara göre 

okullarda yöneticilerin kullandıkları güç türlerine iliĢkin öğretmen algılarının branĢ 

açısından benzerlik gösterdiği ve ilkokul, ortaokul ve lise düzeyi resmi okullarda görev 

alan sınıf öğretmenleri ve diğer branĢ öğretmenlerinin bu konuda benzer algılara sahip 

oldukları ifade dilebilir. Altınkurt, Yılmaz, Erol ve Salalı (2014) ise araĢtırmalarında 

yöneticilerin kullandıkları güç türlerine iliĢkin branĢ değiĢkeninde gruplar arasında 

anlamlı farklar ortaya koymuĢlardır. Buna göre yöneticilerin kullandığı güç türlerine 

iliĢkin alt boyutlarda genel olarak meslek lisesi meslek dersi öğretmenleri ve meslek 
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lisesi kültür dersi öğretmenleri, genel lise öğretmenlerine göre daha olumsuz bir görüĢe 

sahiptir. Ġlgili çalıĢmada branĢ değiĢkeni açısından incelenen sonuçlar sadece zorlayıcı 

güç alt boyutunda farklılık göstermiĢtir. 

Örgütsel depresyon algıları branĢ değiĢkenine göre incelendiğinde ise 

öğretmenlerin okullarına yönelik örgütsel depresyon algılarının, güç türü algılarına 

göre daha çok farklılaĢtığı görülmektedir. Bu sonuçlara göre sınıf öğretmenlerinin 

okullarındaki örgütsel depresyonu diğer branĢ öğretmenlerine oranla daha az 

algıladıkları söylenebilir. Bu açıdan ele alındığında diğer branĢ öğretmenlerinin sınıf 

öğretmenlerine göre daha farklı yapılarda ve daha fazla sayıda öğrenci kitleleri ile 

iletiĢim halinde olması nedeni ile kurumlarındaki örgütsel depresyonu daha fazla 

algıladıkları ifade edilebilir. 

 AraĢtırmanın bir diğer değiĢkeni olan memleket durumu değiĢkeninde Siirtli olan 

öğretmenler ile diğer öğretmenler arasında okul yöneticilerinin kullandıkları güç 

türlerine iliĢkin algılar açısından ödül gücü alt boyutunda anlamlı bir farklılığa 

rastlanmıĢtır. Buna göre, Siirtli öğretmenler, okul yöneticilerinin kullandıkları ödül 

gücünü diğer öğretmenlere oranla daha fazla algılamaktadırlar. Memleket değiĢkenine 

iliĢkin sonuçlar öğretmenlerin örgütsel depresyon algılarına göre değerlendirildiğinde 

ise araĢtırmada diğer öğretmenlerin örgütsel depresyonu sınıf öğretmenlerine oranla 

daha fazla algıladıkları sonucuna varılmıĢtır. Bu bakımdan diğer öğretmenlerin 

ailelerinden ya da mevcut ortamlarından farklı bir ortamda görev yapmaları nedeni ile 

örgütsel depresyonu daha fazla algılayabilecekleri düĢünülebilir. Yöneticilerin 

kullandıkları güç türleri ve örgütsel depresyon ile ilgili olarak yapılmıĢ diğer 

araĢtırmalarda memleket değiĢkenini ele alan benzer çalıĢmalara araĢtırmacı 

ulaĢabildiği kaynaklar çerçevesinde rastlamamıĢtır. 

 Okul türü değiĢkenini oluĢturan ilkokul, ortaokul ve lise öğretmenlerine iliĢkin 

veriler incelendiğinde okul yöneticilerinin kullandıkları güç türlerine yönelik algılarda 

karĢılıklı güç alt boyutu ve karizmatik güç alt boyutlarında anlamlı bir farka 

rastlanmıĢtır. Buna göre ilkokul öğretmenlerinin, yöneticilerinin kullandıkları karĢılıklı 

gücü ortaokul öğretmenlerine daha fazla algıladığı,  lise öğretmenlerinin ise 

yöneticililerinin kullandığı karizmatik gücü ortaokul öğretmenlerine göre daha fazla 

algıladığı söylenebilir. Bu araĢtırmanın sonuçlarına göre ilkokul, ortaokul ve liselerde 
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görev yapan öğretmen görüĢlerinin, ödül gücü, zorlayıcı güç, uzmanlık gücü, bilgi gücü 

ve bağlılık gücü alt boyutlarındaki algı seviyelerinde benzer olduğu söylenebilir. Titrek 

ve  Zafer (2008) araĢtırmalarında okul türü değiĢkenini resmi ve özel okul olmak üzere 

iki ayrı kategoride değerlendirmiĢ ve iki kategoride yer alan öğretmenlerin, 

yöneticilerinin kullandığı güç türlerine yönelik görüĢlerinde anlamı farklılıklar ortaya 

koymuĢlardır.  

AraĢtırmamızdan elde edilen verilerin sonuçları Ġlkokul, ortaokul ve lise 

öğretmenlerinin okullarına yönelik örgütsel depresyon algıları açısından 

incelendiğinde, ortaokul öğretmenlerinin, çalıĢtıkları kurumlara karĢı ilkokul ve lise 

öğretmenlerine göre daha fazla depresif bir algı içerisinde oldukları belirlenmiĢtir. Bu 

açıdan ele alındığında ortaokul öğretmenlerinin iletiĢimde olduğu öğrenci profilinin 

ilkokul ve lise arasındaki bir geçiĢ dönemine denk gelen yaĢ grubunu temsil etmesi 

nedeni ile daha fazla sorun ile karĢı karĢıya kaldığı düĢünülebilir. Ayrıca ilkokuldan 

liseye geçiĢ aĢamasındaki bu dönemde öğrencilerin değiĢen ders müfredatlarına uyum 

sağlamakta zorlanabileceği ve bu kademedeki öğretmenlerin karĢılaĢtıkları uyum 

problemi nedeni ile daha fazla ve çeĢitli sorunlarla karĢılaĢabileceği söylenebilir. Bu 

sebepler göz önünde bulundurularak bu kademede görev yapan öğretmenlerin 

kurumlarına yönelik örgütsel depresyon algısı geliĢtirebileceği söylenebilir. Akman ve 

Abaslı (2016) tarafından yapılan araĢtırmada ise lise öğretmenlerinin görev yaptıkları 

kurumlarına karĢı ilkokul ve ortaokul öğretmenlerine göre daha depresif bir algı 

içerisinde oldukları sonucuna varılmıĢtır. Aslan, Aslan, Göksoy ve Sağır (2014) 

tarafından yapılan araĢtırmada öğretmenlerin kurumlarına karĢı geliĢtirdikleri örgütsel 

depresyon algılarında okul türü açısından anlamlı bir farklılığa rastlanmadığı 

görülmüĢtür. 

Yöneticilerinin kullandıkları güç türlerine yönelik öğretmen algıları, araĢtırmanın 

bir baĢka değiĢkeni olan hizmet yılı açısından incelendiğinde; 5 yıl ve altı çalıĢan 

öğretmen gruplarının, yöneticilerinin kullandığı bağlılık gücünü 6 ve 10 yıl arasında 

çalıĢan öğretmenlerden daha fazla algıladıkları sonucuna ulaĢılmaktadır. Bu gruptaki 

öğretmenlerin artan hizmet süreleri göz önünde bulundurulduğunda kazanmıĢ oldukları 

deneyim ve bilgi birikimi ile yöneticinin kullandığı bağlılık gücünü daha fazla 

algılamıĢ olabilecekleri düĢünülebilir. Öğretmenlerin güç türlerine iliĢkin algılarını 

hizmet yılı açısından inceleyen Aslanargun (2009), araĢtırmasında gruplar arasında 
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anlamlı bir farklılığa rastlamamıĢtır. Ancak Zafer (2008) yöneticilerin kullandığı güç 

türlerine yönelik öğretmen görüĢleri arasında hizmet yılı değiĢkeni açısından anlamlı 

farklılıklar saptamıĢtır.  

Öğretmenlerin örgütsel depresyon algıları, hizmet yılı açısından incelendiğinde,  

bu konuda anlamlı bir farklılığa rastlanmamıĢtır. Buna göre öğretmenlerin görev 

sürelerindeki artıĢın, okullarına yönelik olarak geliĢtirdikleri örgütsel depresyon 

algılarında herhangi bir değiĢiklik yaratmadığı ifade edilebilir. 

Bu araĢtırmadan elde edilen verilerin sonuçları incelendiğinde, yöneticilerin 

kullandıkları güç türlerine iliĢkin öğretmen algılarının, öğretmenlerin örgütsel 

depresyon algılarının önemli bir yordayıcısı olduğu görülmektedir. Ayrıca, araĢtırma 

sonucunda elde edilen bulgulara göre yöneticilerin kullandığı güç türlerine iliĢkin 

öğretmen algıları ile öğretmenlerin örgütsel depresyon algıları arasında karĢılıklı güç, 

uzmanlık gücü ve bağlılık gücü boyutlarında negatif yönde ve anlamlı, zorlayıcı güç 

boyutunda ise pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢki görülmüĢtür. Buna göre öğretmenlerin, 

yöneticilerinin zorlayıcı güç kullanımı yönündeki algıları arttıkça örgütsel depresyon 

algı seviyeleri de artmaktadır. Ancak öğretmenlerin yöneticilerinin kullandıkları 

karĢılıklı güç, uzmanlık gücü ve bağlılık gücüne iliĢkin algıları arttıkça örgütsel 

depresyon algı seviyeleri azalmaktadır. 

Literatürde, yöneticilerin kullandığı güç türlerini örgütsel ve bireysel faktörlerle 

olan iliĢkileri açısından inceleyen birçok çalıĢmaya rastlamak mümkündür. Bu 

araĢtırmaların önemli bir kısmı, yöneticilerin kullandığı güç türlerinin, çalıĢan tutum ve 

davranıĢları ile iliĢkili olduğunu aynı zamanda çalıĢanların tutum ve davranıĢlarını 

doğrudan ve dolaylı olarak etkilediğini ortaya koymaktadır. AraĢtırmalar yöneticilerin 

kullandığı güç türlerinin çalıĢanların tutum, davranıĢ ve tepkilerini, dolaysıyla da 

örgütsel verimi ve performansı etkilediğini ortaya koymuĢlardır.  

Hamid (2015), araĢtırmasında yöneticilerin kullandığı güç kaynakları ile örgütsel 

iletiĢim etkinliği arasında orta seviyenin üzerinde pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğunu 

belirlemiĢtir. Özcan, Çağlar, KarataĢ ve Polat (2014), yöneticilerin güç kullanma 

biçimlerinin eğitim fakültelerinde oluĢan örgüt kültürleri üzerindeki etkiyi araĢtırmıĢtır. 

Bu çalıĢma sonucunda eğitim fakültesi yöneticilerinin bürokratik güce, karizmatik 

güce, uzmanlık ve ödül gücüne iliĢkin rollerini etkili bir biçimde kullanamamaları 
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sonucunda kurumda baĢarı ve destek kültürü ve doğru iĢleyen bir bürokratik kültürün 

oluĢamadığı sonucuna varılmıĢtır. Yılmaz ve Altınkurt (2011), okul yöneticilerinin 

kullandıkları güç kaynakları ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkiye yönelik bir araĢtırma 

yapmıĢtır. Bu araĢtırmanın sonucuna göre, iĢ doyumu ile uzmanlık gücü, karizmatik 

güç, ödül gücü, yasal güç ve zorlayıcı güç arasında pozitif ve orta düzeyde anlamlı bir 

iliĢki saptanmıĢtır. Altınkurt, Yılmaz, Erol ve Salalı (2014) araĢtırmalarında okul 

müdürlerinin kullandığı güç kaynakları ile öğretmenlerin örgütsel sinizm algıları 

arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. Buna göre okul yöneticilerinin yasal güç ve zorlayıcı 

güç kullanımı arttıkça, öğretmenlerin çalıĢtığı kurumdan (duyuĢsal, davranıĢsal) 

uzaklaĢma, performansı düĢüren etkenler ve okula karĢı olumsuz tutum alt 

boyutlarındaki sinik davranıĢları da artarken, bu sinik davranıĢlar ödül gücü, uzmanlık 

gücü ve karizmatik güç boyutunda azalma göstermektedir. Atmaca (2014), güç türleri 

ile öğretmenlerin yaĢadıkları yıldırma, sinizm ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiye 

yönelik çalıĢmasında öğretmenlerin örgütsel sinizm düzeylerinin okul yöneticilerinin 

kullandıkları zorlayıcı güç türüne yani yasal güce bağlı olarak arttığı ve örgütsel sinizm 

düzeylerinin de yıldırma yaĢama düzeylerini arttırdığı ve dolayısıyla öğretmenlerin 

örgütsel bağlılıklarının da zayıfladığı sonucuna ulaĢmıĢtır.  

AraĢtırmanın diğer bir değiĢkeni olan örgütsel depresyonu farklı örgütsel 

değiĢkenlerle iliĢkilendiren çalıĢmaların son zamanlarda giderek arttığı dikkati 

çekmektedir. Baba, Galperin ve Lituchy (1999), Karayiplerde görevli hemĢirelerde 

görülen iĢ kökenli depresyon üzerine yaptıkları araĢtırma neticesinde iĢ yerinde 

yaĢanan depresyon ile iĢ yükü, rol çatıĢmaları, iĢe devamsızlık ve iĢten ayrılma niyeti 

ile pozitif anlamlı bir iliĢki; sosyal destek faktörü ile negatif anlamlı bir iliĢki tespit 

etmiĢlerdir. Ehsani (2011), otellerdeki servis görevlilerinde yaĢanan iĢ kökenli 

depresyon ile ilgili araĢtırmasında depresyon ile müĢterilerin sözlü saldırgan 

davranıĢları ile çalıĢanların örgütsel politika algılamaları, tükenmiĢlik sendromu ve 

insanlardan uzaklaĢma boyutlarında pozitif yönde anlamlı farklılıklar tespit etmiĢtir. 

Buna göre müĢterilerin sözlü saldırgan davranıĢlarının, çalıĢanlardaki depresyonu 

örgütsel politika algılamaları, tükenmiĢlik sendromu ve insanlardan uzaklaĢma 

boyutlarında artırdığı saptanmıĢtır. Sağır (2015), öğretmenlerin örgütsel depresyon ve 

mesleki tükenmiĢlikleri arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. Bu araĢtırmanın sonuçlarına 

göre öğretmenler yüksek düzeyde mesleki tükenmiĢlik yaĢamaktadırlar. Öğretmenlik 
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mesleğinden az doyum alan, orta doyum alan ve yüksek doyum alan öğretmenlerin 

örgütsel depresyona iliĢkin görüĢleri arasında anlamlı farklar saptanmıĢtır. Bakan, 

TaĢlıyan, TaĢ ve Aka (2015) ise çalıĢmalarında örgütsel depresyon ile iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. ÇalıĢma sonucunda örgütsel depresyon ile iĢ tatmini 

arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu bulunmuĢ, özellikle de iĢ tatmini 

boyutlarından dıĢsal doyum ile örgütsel depresyon arasında pozitif yönde yüksek 

derecede bir iliĢki belirlenmiĢtir.  

AraĢtırmacılar, örgüt depresyonunun örgüt performansı ve verimini önemli 

ölçüde etkilediğini ifade etmektedirler. Kavramla ilgili yapılan çalıĢmalarda da elde 

edilen benzer sonuçlar ve yorumlar, örgütsel depresyonun bireysel ve örgütsel 

faktörleri etkilediğini ortaya koymaktadır. Buna göre örgütsel depresyon, örgüt 

ortamında yer alan bireyleri olumsuz yönde etkileyerek örgütlerin amaçlarına 

ulaĢmalarında tıkanıklıklar yaratmaktadır. Bu etki kimi zaman bireylerden örgütün 

tamamına yayılarak tüm örgütü etkileyecek boyutlara ulaĢabilmektedir (Cohen ve 

Cohen 1993; Billchik, 2000; Dökmen2014; Sezer 2010; Sezer 2011). 

5.2. Sonuç 

AraĢtırmanın sonuçları, okul yöneticilerinin kullandıkları güç türlerine yönelik 

öğretmen algılarının, öğretmenlerin örgütsel depresyon algıları ile iliĢkili olduğu 

düĢüncesini destekler niteliktedir. Verilerden elde edilen sonuçlar, okul yöneticilerinin 

kullandıkları güç türlerine iliĢkin öğretmenler algılarının, öğretmenlerin örgütsel 

depresyon algılarını yordayan önemli bir değiĢken olduğunu göstermektedir. 

 Bu araĢtırmada elde edilen bulgular ve ilgili araĢtırmalar incelendiğinde 

çalıĢanların, yöneticilerin kullandığı güç türlerine iliĢkin algılarının birçok örgütsel 

değiĢkenle iliĢkilendiği görülmektedir. Aynı Ģekilde araĢtırmanın diğer bir değiĢkeni 

olan örgütsel depresyon ile ilgili çalıĢmalarda da bireylerin, kurumlarına yönelik 

geliĢtirdikleri örgütsel depresyon algılarının, tıpkı güç türüne yönelik algılarda olduğu 

gibi bireysel ve örgütsel faktörlerle dolayısıyla da örgüt performansı ve verimi ile 

iliĢkili olduğu söylenebilir. Bu nedenle araĢtırmamızın verilerinden elde edilen 

sonuçlara göre her iki değiĢkenin birbiri ile iliĢkili olması nedeniyle, örgütsel ve 

bireysel bir takım faktörleri de birbirleri ile bağlantılı olarak etkileyebileceği ifade 

edilebilir. 
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Yöneticilerin sahip oldukları güçleri yerinde, zamanında ve doğru bir Ģekilde 

kullanmaları örgütsel amaçlara ulaĢma sürecini desteklemekte ancak yanlıĢ, aĢırı ve 

orantısız kullanmaları örgüt çalıĢanlarında dirençle karĢılaĢabilmekte ve bir takım 

olumsuz tepkilere neden olabilmektedir. Bu açıdan yöneticilerin gücü kullanabilme 

yeterliliklerinin, örgütlerin yönetiminde önemli bir rolü olduğu görülmektedir. 

Dolayısıyla okul yöneticilerinin; bulundukları pozisyondan ya da kendi kiĢilik, 

deneyim ve bilgilerinden elde ettikleri gücü doğru bir Ģekilde kullanmalarının, eğitim 

hedefleri açısından önemli bir etken olduğu düĢünülmektedir. 

Sonuç olarak bir örgütte yöneticilerin gücü kullanma yeterlilikleri o örgütte 

depresyon algılarının görülmesi ya da ortaya çıkmasını etkileyen önemli bir değiĢken 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. Okullarda görev yapan eğitim yöneticilerinin sahip 

oldukları gücü kullanma yeterlilikleri, bir örgütün etkililiği üzerinde önemli olan ve 

örgüt sağlığı açısından önem arz eden depresif yapıların azalmasını sağlayabilmektedir. 

ÇalıĢtıkları kurumlara yönelik örgütsel depresyon algıları yüksek olan öğretmenlerin, 

olumsuz olduğunu düĢündükleri çalıĢma ortamının etkisi ile depresif bir takım 

özellikler ve davranıĢlar sergileyebileceği göz ardı edilmemelidir. Bu yapıdaki 

öğretmenlerin etkili ve verimli olma olasılıkları düĢmekte ve bu durum okulların 

amaçlarına ulaĢma süreçlerinde aksaklıklar oluĢturabilmektedir. 

5.3. Öneriler 

 AraĢtırmadan elde edilen sonuçlara göre uygulayıcılara ve araĢtırmacılara yönelik 

çeĢitli önerilerde bulunulabilir. 

5.3.1. Uygulayıcılara Yönelik Öneriler 

1. Okul yöneticilerinin kullandıkları güç türlerine iliĢkin davranıĢlarına yönelik teorik 

ve uygulamalı eğitimler düzenlenebilir. 

2. Okul yöneticilerine örgüt depresyonunun etkileri ve düzeyleri konulu farkındalık 

eğitimleri düzenlenebilir. 

3. Öğretmenlere kurumlarında karĢılaĢtıkları depresyon ile baĢa çıkma stratejilerini ele 

alan bireysel ve grup içi rehberlik çalıĢmaları sunulabilir. 
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4. Okullarındaki örgütsel depresyonu daha fazla algılayan öğretmen gruplarına yönelik 

olarak okul içi ve dıĢında farklı aktivitelerin oluĢturulması sağlanabilir 

5 Öğretmenlerim mesleki geliĢimlerine katkı sağlayacak il dıĢı seminerler, çeĢitli 

illerde görev yapan öğretmenlerin de katılımı ile farklı merkezlerde düzenli toplantılar 

ve etkinlikler gerçekleĢtirilebilir. 

5.3.2. AraĢtırmacılara Yönelik Öneriler 

1. Örgütsel depresyon üzerinde yöneticilerin kullandıkları güç türleri dıĢında etki 

yaratabilecek farklı değiĢkenlere iliĢkin araĢtırmalar yapılabilir. 

2. Aynı çalıĢma farklı illerde de tekrarlanarak sonuçlar karĢılaĢtırılabilir. 

3. Yöneticilerin kullandıkları güç türleri ve örgütsel depresyon ile ilgili deneysel bir 

çalıĢma ile örgüt depresyonunun nedenleri ve sonuçları belirlenebilir. 
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