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GO\)lendirme, <;;ah�nlann pcrformansm 1 yOkselterek, OrgOtscl etkinlik vc vcrimlili� artmas1m sa&lamakta<bt 
(Hammuda ve Dulaimi, 1997). Yap,lan ara$t1nnalar g0i;;lendirilmi$ ,;ah�lann i$ini daba elkili yapuklarm1 ve argu10n 
1·erimlilik amacma ula$masma katkoda bulundu�unu gOstermektedir (Laschinger vd., 2004; Sigler y,: Pearson, 2000).

Diter yandan gOvlcndirme uygulamalannm, <;;al 1�nlann motivasyonlannt arturarak, i$ sorumlululdanru daba iyi yerine 

&'linnelerini sai1ad1g1 (Morrison, 1996), �h�nlnnn i$ performans1m (Kirkman w: Rosen, 1999: Niehoff vd.. 2001) ve 
ugiitsel vatanda$hk davrano�lan111 an11rd1g1 gOzlcnmektedir (Chiang ve Hsieh, 2012). GO�lendirmenin bu denli olumlu 
m�lar yara tmas1, i$ dUnyasmm ve akademisyenlerin bu konuya olan ilgisini art11rmakta ve konu ile ilgili �lar
mnelct�ir. Ancak, bireyler ve dolaylSI ile Orgotler llzerinde negatif etkileri saptanan rol suesinin_ �kolojik
gO�lcndtrmc ile ili$kisi yeterince ara�1,nlma1m�ur. Bu ncdenle bu ,;ah$fllOda, Orgntler a�Stn?'" �em)•. brr SOl1lll
olu$lUran rol stres kaynaklaro ile bu stres kaynaklannm psikolojik gO�lendinne boyutlan Ozcnndelci elk,s, oyn ayn 
111celenmek1edir. 
R� 51rcsi ile ilgili yavn incelendiginde rol strcsi kaynaklanmn temel olarak rol belirsizlili ve rol <;ab$JMSI olmak ozere 

iki bo)'lltlu olara� d�g�
.
lendirildi�i gorOlmektedir_ (Pete�s�n .': Smith, 1995: Kirn •. 
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a �l fon�•�lannm etkin bir �ekilde yOrOtiilmesini cngelleyerek •� tat�•m ve orgut�I ba� 1 1 : Mohr ve Puck, 
��;myettm artt1rd1gm1 gostennektedir (Rizzo vd. , 1970; Fisher ve Gitel�, 198�,.�
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n GÜÇLENDİRME VE ps,K°LOJIK GÜÇLENDtelVffier ^ ^ güçlendirme> ça|

D' Sime ile ilgili tanımlar mcelendıg g g„re güçlendirme, kişilerin kendi faaliyetlerinin soruerİyle Üfiir 
kararlar, vemıe imkânına sj* ' (Erstad, ,997). Kan ter’ e (1977, 1979) göre güçlendirme, örgütseu|Unu üst! 
lenebilecekleri bir ortamın sag^nmas.? ^ tanımlanmakta, merkez, olmayan yatay bir yapı ve ça|! gUcü" Pay 
İS-^ gü-iş ifade edilmektedir (Honold. 1997) Baz, yazarlar ise'g
nm arttırılması ile guÇlendır" olduğunu ve bu anlamda yöneticilerin kişilere yaptıklar, bir uyLS^in 
kişinin kendini güçlü htssetoesnk^ gmesi ile ilgili olduğunu ifade etmektedir (Randolph, 2000 Sak­
tan çok kişilerin davranış ve tumml ^ gk olarak tamlanan güçlendirmede amaç, işi fiilen >^1*, 
çeşitli özellikler itibar, lle daha g ^ ' örerek gerekli kararlar, vermesini sağlayarak işe karşı tutumunu E kİ5İni« 
uzmanlık bilgisini arttırmtdc’ j ktir Bu nedenle güçlendirme, çalışanların kendilerini motive olmuş m g'Ştln,,f*
yani kısacası İşın sahıb, taline gk insiyatif kullanarak harekete geçmek arzusu duyduklar, o al 'r^

— - -.....^

çal,şanla?,n bilgi ve kaynaklara erişiminin artt.r,İması gibi yönetse, uygulamalar ^ 

SS , görülmektedir (Bovven ve Lawler, 1992). Ancak, gücendirmeyi farklı açılardan inceleyen baz, diğe 
İst Lc,far, güçlendirme için gerekli koşullardan çok, konuya b.reysel aç,dan bakmış ve bireylerin psikolojik 

deneyimlerin; odaklanmıştır (Spreitzer, 1995). Bu kapsamda, Conger ve Kanungo (1988), yönetsel uygulamalar,„ 
güçlendirmenin gerçekleşebilmesi için gereken şartlardan sadece bıı kısın, olduğunu ve bu uygulamaların çalışanların 
Güçlendirilmesinde bir yere kadar yeterli olabileceğini ifade ederek, güçlendirmeyi kışının öz yeterlilik duyguları ile 
ügili motivasyonel bir kavram olarak tanımlamaktadır. Conger ve Kanungo nıın (1988) bu çalışmalarını temel alan 
Thomas ve Velthouse (1990) benzer olarak güçlendirmede yönetim uygulamalarının yeterli olmadığını ifade ederek, 
güçlendirmeyi, iş özelliklerinden kaynaklanan kişisel algılar ile ilişkilendirmektedir.
Thomas ve Velthouse (1990) güçlendirmeyi, bireyin iş rolüne yönelimini yansıtan, dört boyut tarafından açıklanan ve 
tek kavramla ifade edilen içsel görev motivasyonu olarak tanımlamışlardır. Bu tanıma göre güçlendirme; anlam, yetkin­
lik, otonomi ve etki olmak üzere dört bileşenden oluşan motivasyonel bir yapı olarak görülmektedir. Bu bileşenlerden 
her biri diğerinin öncülü veya sonucu olmaktan çok psikolojik güçlendirmenin farklı boyutlarıdır. Aşağıda tanımlanan 
bu dört algıdan birinin eksik olması, kişinin güçlü hissetmesini tamamen engellemese de azaltır (Spreitzer, 1995):
1- Anlam (Meaning): Bir iş rolünün gerekleri ile kişinin inançları, değerleri ve davranışları arasındaki uygunluğu ifade 
etmektedir.
2- Yetkinlik (Competence): İşe özgü kişisel etkinliği, bireyin iş aktivitelerini ustalıkla yapmak için kendi yeteneklerine 
olan inancını ifade etmektedir. Diğer bir ifadeyle, bireyin işini ve iş ortamını şekillendirmek istemesi ve buna yetisinin 
olmasıdır.
3- Otonomi (Choice): Bireyin faaliyeti başlatma, sürdürme ve kontrol etme gibi konularda inisiyatif kullanabilmesidir. İş 
davranışları ve süreçlerini başlatma ve devam ettirme üzerindeki otonomiyi, örnek olarak iş metotları, hızı ve gösterilen 
çaba hakkında kararlar almayı yansıtmaktadır.
4- Etki (impact): Bireyin stratejik, yönetimsel ve operasyonel sonuçlara etki yapabilme derecesidir. Otonomi bireyin 
etmektediîZerl k' k°mr01 dUygUSU Ügİ1İ İken’ etki b‘reyin örgütsel sonuçlar üzerindeki kontrol duygusuna işaret

m. ROL STRESİ VE ROL STRES KAYNAKLARI
dâvrams ortamından' Ta °r8Ütten kaynaklanan stres birçok nedene bağlı olabilir. Bunlar; görev kaYlıakl' ^n

olması, rol baskısı yaratabilir Bu baskılar^ &8 • °larak Çall§anIarın birçok role ilişkin görev ve yü 11 aercekleşebi,,r 
(Kahn vd„ 1964; Schulz ve Auld 2006) Bu 5®Smı,arttlrarak- rol belirsizliği ve rol çatışması ?eklınd® ® aS1 şekli'lde 
sınıflandırılabilir. ’ k B bağlamda rol stresi, temel olarak rol belirsizliği ve rol çaü?m

Güç
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g0l belirsiZ'f durumunda ortaya çıkan bir durumu ifade elmtted^SpreLlr Sj'Sf ye'erlİ bil8inir> i? görenlere

S^-SSİ^-»” 'r““- **■ «*ı» <%-“»•—
ne iliŞkın,ta 07O) Diğer yandan, ışının ne olduğunu, sonuçlarının neler olması gerekdö ni manSm' düSünnektedir 
(Riz*" aineli biçimde yapılacağın, ya da iş performansının yöneticisi tarafından naült "e Zaman> im­
lerle koord'ne an rQ, beıirsizliğı yaşamaktadır (Yılmaz ve Ekici, 2006). değerlendirildiğini bilmeyen
çalışa" stres y tutar|, olmayan iş emirleri ile rolün gerekleri arasındaki uyoımsuzluk va Ha u- 
Ro! ÇatlŞ'" iv.e bağdaşmayan talep ve beklentiler karşısında gerçekleşmektedir (Rizzo vd IQ7n nT b'rkaÇ ki?iden 
gelen bırb<y ■ görenin yapması gereken işlerin birbirinden çok farklı ve ilgisiz dnıas/P^nuky vd„ 1992), 
Rol ç-f-ün işyerinde yeterli sayıda personel olmaması, verilen bir görevi yerine setlind'u V,enlen 8örevin

«5SÎİS
|2"; 2006; Yang, 2010; Tubre ve Collins, 2000).

rol  STRESİ VE PSİKOLOJİK GÜÇLENDİRME
Rol stres kaynakları ile ilgili mevcut yazın değerlendirildiğinde daha çok rol stresinin sonuçlannın incelendiği görül- 
,ektedir (Rizzo vd„ 1970; Fisher ve Gitelson, 1983; Yousef, 2000; Mohr ve Puck, 2007; Wu ve Norman, 2006). Buna 

göre rol stres kaynakları işe olan ilgiyi ve motivasyonu düşürmekte, kişiyi strese sokarak kendisini güvende hissetmesi­
ni engellemekte ve bireylerarası sürtüşmelere neden olarak, örgüte duyulan güveni azaltmaktadır. Rol stresinin bir 
bütünolarak, katılımcı bir yönetim tekniği olan ve çalışanlar üzerinde önemli pozitif etkileri saptanan psikolojik güç­
lendirme ile ilişkisi ise çok az incelenmiştir. Rol stres kaynaklarından biri olan rol belirsizliğinin psikolojik güçlendirme 
üzerindeki etkisine dair birkaç araştırma vardır. Bu araştırmalardan biri olan ve Spreitzer (1996) tarafından gerçekleşti­
rilen araştınnada, güçlendirmenin gerçekleşebilmesi için örgütsel çevrenin sahip olması gereken altı yapısal özellik 
incelenmiştir. Sosyal yapısal özellikler başlığı altında toplanan bu altı özellik; düşük rol belirsizliği, kontrol alanı, 
yo-politik destek, kaynaklara erişim, bilgiye erişim ve katılımcı iş iklimidir (Spreitzer, 1996). Araştırmada, kaynaklara 
erişimin güçlendirme üzerinde herhangi bir etkisinin olmadığını, fakat sosyo politik destek, katılımcı iş iklimi ve bilgiye 
erişimin güçlendirmeyi olumlu, rol belirsizliğinin ise olumsuz yönde etkilediğini tespit edilmiştir.
Rol belirsizliği, çalışanların yetkilerinin boyutunu ve kendilerinden nelerin beklendiğini tam olarak bilmemesine yol 
açmaktadır. Bu durum, çalışanların harekete geçmesini engelleyerek, kendilerini yetersiz görmelerine neden olmakta n 
Buna karşın, net olarak tanımlanan sorumluluklar ve düşük seviyedeki belirsizlikler, yetkinlik duygu™» ve
çalışanların örgütteki rollerini anlamalarını sağlayarak, bu rollerin onlar için anlam kazanmasına 'a ' * alanını 
(Spreitzer, 1996). Diğer yandan, rol belirginliği, özellikle yöneticilerin görevlerin, ^parten gg

genişleteceği, karar alimim kolaylaştıracağı, bu nedenle otonj|iıiyi^ artUracağı; ^şu ^ ^er vd" 1997). Benzer 
Çaresizliğe iterek, iş alanları üzerinde etki duygusunu azaltacağı ifade edı me e ır p0Zitif bir ilişki
Şekilde, Hah (2008) yönetici kademesinde rol belirginliği ile psikolojik guç en 1 net bir bilgiye sahip
eklendiğini ifade etmektedir. Buna göre, yöneticilerin, görev ve sorum u u 'an " „ gerektirdiğine ilişkin

® maması, onların bu sorumlulukları nasıl yerine getireceğine ve ne gibi yetene arttırar^ iş ve örgütlerini
te* dütte bulunmalarına neden olacaktır. Rol belirginliği ise kişilerin girişim gucunu arttırarak, ş

n ! eyeceR etkili kararlar almasını sağlamaktadır (Savvyer, 1992).
StTP.Ç l^o\mnU___ 1 1 • 1 - ^ - « t , ____ rtnlıronl

sos-

kaynağıdır. Rol çatışması,
15^1* umu ıvı ywv»y..— — , . " ' * 1 em de ör°üt iklimini olumsuz yönde

odakı„ r' ^"''Şanların fark]ı kaynaklardan aldığı çelişkili emirler, ken ı 0ıabj|ir. Bu nedenle, bu araşarm 
stres kaüla U Ve motivasyonu azaltarak, kişilerin güçsüz hissetmesine ne j beklenmekte ve aş g
hipotez raklannm Psikolojik güçlendirme boyutlar, üzerinde olumsuz btr etk.sm.n

er geliştirilmektedir.

, otonomi * etki

Sîdîîsîbir di6eri rol-'a"s=s' itzssssSSSE* stres

negatif yönde

negatif yönde etkiler.
m . a,b,c’d:

etkıler.
H2a.b.c,d:

r°l belirsizliği, psikolojik güçlendirmenin anlam, yetkinlik 

ro1 Çatışması, psikolojik güçlendirmenin anlam, yetkinlik, otonom
i ve etki boyutlarım
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V ,A<Wklem ve Özellikleri k ve orta ölçekli işletmede gerçekleştirilmiştir. Katıl,m ,

Araştırma Kocaeli’ndefa.al^Se%909’unu erkekler, %9,1 ’ ini kadınlar oluştunnaktadm Kat,l,mcılard 
2 özellikleri değerlend.nldığmde / . wM. ü 36-40 yaş aralığında, %16,2 sı 41-50 yaş aral,imda °2l^n„
yaşın altında, %26,7’ si 30-35 yaş araU d . %Ig>4, ü bekardır. Katılımcılar eğitim açısından değeri ® 6 ^2’ s
oLc,n üzerindedir. Katılımcıların /J& > 8>j ünjversite, %V i lisans üstü mezuniyetine sahiptir vd?ldiginde

i ilköğretim, %4M’ u orta og ■ %^, gj n_15 y,, arasl, %4’ ü de 16 yıl üzerinde çalışma'
%37;Sİ,'"5 9’u'İÎtattant %13.6'sı orta kademe, %35,4'ü alt kademe yönetici olarak, geri kalan

kademelerde çalışmaktadır.

iü4™ i»*®» i'**1™1"“ b“de8i!tenlere iliski"sl"kl™ ail

araştırmada kanıtlanan, güçlendirme literatüründe oldukça kabul gören bir ölçektir. Toplam 12 sorudan oluşan Spreitzer 
(1995) psikolojik güçlendirme ölçeği, her biri üç sorudan oluşan anlam a=82), yetkinlik (a=76) otonomi (a=84), etki 
a=86) olmak üzere toplam dört faktörden oluşmaktadır. Yapılan güvenilirlik analizleri sonucu, faktörlerin güvenilirli- 

İlklerinin (alfa katsayısı) 0.70 üstünde olduğu dolayısı ile içsel tutarlılığa sahip olduğu saptanmıştır.
Rol Stres Kaynaklan: Bu araştırmada, rol stresi kaynaklarını ölçmek üzere mevcut literatüre paralel olarak Rizzo vd. 
(1970) tarafından geliştirilen rol belirsizliği ve rol çatışması olmak üzere iki boyuttan oluşan rol stres kaynakları ölçeği 
kullanılmıştır. Rofbelirsizliği ölçeğinin güvenilirliği a=84, rol çatışmasının güvenilirliği ise a=93 olarak saptanmıştır.

V.3 Faktör Analizleri
Değişkenlere ilişkin faktör yapısını ortaya çıkarmak üzere yapılan varimaks dönüşümlü keşifsel faktör analizi sonuçları 
Tablo 1 ve Tablo 2’de yer almaktadır. Psikolojik Güçlendinne ölçeği KMO= 0,782 ve Bartlett testi 0,000 seviyesinde 
anlamlı olup, toplam varyansın 0,982’ sini 4 boyut (anlam, yetkinlik, otonomi, etki) ile açıklamaktadır. Rol stresi ölçeği 
KMO= 0,869 ve Bartlett testi 0,000 seviyesinde anlamlı olup, toplam varyansın %99,152’ sini 2 boyut (rol belirsizliği, 
rol çatışması) ile açıklamaktadır. Psikolojik güçlendirme ile rol stresi ölçeklerinde yer alan soruların faktör yükleri aşa­
ğıdaki tablolarda yer almaktadır.

Tablo 1: Psikolojik Güçlendirme Ölçeğinde Yer 
Alan İfadelerin Faktör Yükleri

%16,8’

aracı.

Tablo 2: Rol Stres Kaynakları Ölçeğinde Yer 
Alan İfadelerin Faktör Yükleri

Faktör Faktör FaktörFaktör FaktörFaktör
İfadelerİfadeler 1 2 23 14

Al .455RB1.808
A2 .508.879 RB2
A3 .823.789 RB3
Yİ .868.770 RB4
Y2 .856.879 RB5
Y3 .704 .740RÇ1
Ol .475 .858RÇ2
02 .560 .782RÇ303 .740 .800RÇ4El .805

.822RÇ5E2 .831

.818RÇ6E3 .865
Rol Çatışması)(RB: Rol Belirsizliği RÇ:

(A: Anlam Y: Yetkinlik O: Otonomi E: Etki)
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>J‘£ Koretoyon «»ata aya, zamanda rol bd.ra.zl.Jini, tol Ww,

g8sÎektedİn
l

r^Tüm Değişkenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Rearson Korel 

Değişken*er
asyonlarıStdOrt 1 2 3 4 5 6spnı

4.41 .57 11 .392** .443** .289**

.319**
Anteni—-——
Yetkı____——-
Otonomi,_____
Etki____ ______
Pftijlelirsizligı _A
pnl Çatışması ____[6_ ________ __

—ToJseviyesinde anlamlı (çift taraflı) **.01 seviyesinde anlamlı (çift taraflı)

-.259** 260**4.28 .602 1 .501** -.213** -.245**4.09 .733 .577** 144** -.226**.863.994 1 -.155* -.185**
1.092.39 1 -.220**

2.45 1.13
1

kaynaklarının güçlendirme boyutları üzerindeki etkisini incelemek üzere (Tablo 4) dört regresyon modeli 
Rol belirsizliği ile rol çatışmasının anlam üzerindeki etkisini ölçmek üzere kurutan birinci model dışında 

modeli istatiksel olarak anlamlıdır. Rol belirsizliği ile rol çatışmasının psikolojik güçlendirmenin

Rol stres
kurulmuştur, 
djöer üç regresyon
anlam boyutu üzerindeki etkisine dair kurulan regresyon modeli (Model 1) anlamlı olmadığından H1 a ve H2 a hipotezi 
istatiksel olarsak desteklenmemektedir. İkinci modelde (Model 2) rol belirsizliği ile rol çatışmasının yetkinlik 

özerindeki etkisi incelenmiş ve rol belirsizliğinin yetkinliği % 5 anlamlılık seviyesinde ve negatif yönde etkilediği 
görülmektedir. Bu sonuçlardan dolayı H1 b hipotezi kabul edilmekte, H2 b hipotezi desteklenmemektedir. Üçüncü 

modeli (Model 3) incelendiğinde, rol çatışmasının otonomiyi % 5 anlamlılık seviyesinde negatif yönderegresyon
etkilediği görülmektedir. Son modelde ise (Model 4) rol çatışmasının psikolojik güçlendirmenin etki boyutunu % 1 
anlamlılık seviyesinde negatif yönde etkilediği görülmektedir. Bu nedenle H1 c ve H1 d hipotezleri desteklenmemekte, 
H2c ve H2 d hipotezleri desteklenmektedir.

Tablo 4: Rol Belirsizliği ve Rol Çatışmasının Psikolojik Güçlendirmenin Anlam, Yetkinlik, Otonomi ve Etki

Boyutları Üzerindeki Etkileri

Yetkinlik 
Model 2

EtkiOtonomi
Model 3

Anlam 
Model 1

Model 4
tPtP. Bağımsız değişkenler p 

Rol Belirsizliği 
Jfol Çatışması 
Model F 
Model R2

*p<. 05 (tek taraflı)

l1' SONUÇ .. . . kj etidsini değerlendirmektir.

Rouî?manm amacı> ro1 stres kaynaklarının, psikolojik güçlendirme boyut. performansı gibi tutumive 
ZT: İİG İlgİli değerlendirildiğinde, rol stresinin iş tatmini, psikolojik güçlendirme

özerindi üzerindeki etkisinin daha çok incelendiği, rol stres kayna arın belirsizliği ile rol ça Ş*
S? ?kİSİne dair birkaç araştırma bulgusu olduğu .

^ırnıa^1^?11™ üzerindeki itkisinin bir arada değerlendirilİmegasmm daha güçlü bır ^^n^etkilediğini 
ÇaliŞanların °?u^ an> §enel olarak rol stres kaynaklarından ro ç ^ boyutunuı negatı yüe rol
80^^ a.gl!?nnı dahâ çok etkileyerek, psikolojik güçlendi01 .. etkisi incelendiğinde, ro BunuI^ nedeni 
ftüşmasinm U’ Pnce^kle, rol stres kaynaklarının anlam boyutu uze olmadığı görülme e • . Yapılan
ki£?İan,am boyutu üzerinde istatiksel olarak anlamlı bir kaynak^^^ P
ÇahşmSa Şltlm anlamh hissetmelerinin, daha çok yaptıkları iddialı işler* Çalışan

’ kompleks, yerine getirilmesi için kişide birçok beceri 0e

tit .010 .109-.197-.018155 -1.80*
.028 .306

.041 .41 -.208 -.2.27**-2.20*-.200
145 -1.4 3.99*6.5*4.20*1.5 .040.070.040.015
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güçlendirdiğini göstermektedir (Amabile vd.
• 1996;arttırarak, anlam duygusunu Cummijnötivasyonlannı ...... .. ....

Oldham, 1997). kaynaklarından rol belirsizliğinin ps.koloj.k güçlendirmenin w , 'e
Araştırma sonuçlan ayrıca,r0‘ s* Bu sonuç bize, çalışanların görevlerinin ve onlardan n?'n ik boy.,
negatif yönde etkilediğim S" .f^li aktanlmamasını„, çalışanların kendilerini işTer-

silisi»—1«*» bW*İJİ= bağdaşmayan *p ve beklentiler. »KS.>İ 

uyumsuzluk ya da b y özgürlüğünü kısıtlamaktadır. Bunun yanında, rol çatışması, çalışLl? erİnd<*'
"SriS rSenni, karalar, etkileyecek fikirler sunmalarım, böylelikle 
rtkdeyebilme güçlerini azaltmaktadır. Daha önceki araştırmalar rol behrs.zl.gının otonomi ve etki duygusuVS^İ 

iSetedir Lcak, rol çatışması ile ilgili bu yönde bır sonuç bulunmamaktadır. Küçük ve orta ölçelSf’ 
JÎ3İ üzerinde yapılan bu araşt.nnada, rol çatışmasının psikolojik güçlendirmenin özellikle otonom v 
dSusu üzerinde oldukça güçlü bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir. Bu anlamda, üstlerinden gelen tutarsız talep,? 

birbiri ile çelişen görevler, çalışanlar üzerinde yoğun bir baskı yaratarak, rol ça ışınası yaşamalarına neden olmatan ’ 
bu durum onların özgürlük alanlarını, işleri, bölümleri üzerinde etki yaratma güçlerim azaltmaktadır. 'e
Bu araştırma sonuçlan yönetsel açıdan anlamlı sonuçlar içermektedir, işletme yöneticileri rol belirsizliğinin, çalışan!»- 
yetkinliğini azaltarak, yetersiz hissetmelerine neden olduğunun ve bu durumun çalışanların performansını da 
etkileyebileceğinin farkına varmalı, bunun için rol belirsizliğini azaltacak düzenleme ve uygulamalara gitmelidirler. Bu 
noktada, yöneticiler iş ve görev tanımlarının yapılmasına, bunların net ve açık olmasına, çalışanların örgütsel yap, 
içindeki yerlerinin tespit edilmesine özen göstermelidirler. Ayrıca, çalışanların rollerinin gerektirdiği beceri ve 
yeteneklerin belirlenmesi ve buna göre eksiklerinin tamamlanmasına önem verilmelidir. Diğer yandan, KOBİ 
yöneticileri rol çatışmasının, çalışanların psikolojik olarak güçlü hissetmelerini engellediğini bilmeli, başarılı olmak ve 
rekabet edebilmek için rol çatışmasını azaltmaya yönelik düzenlemelere gitmelidirler. Bunun için örgütsel yapı ve 
ilişkilerin düzenlenmesi, yetkin yöneticilerin çalıştırılması ve personelin gerek sayıca gerekse nitelik olarak yetenek 
becerilerinin arttırılması önemlidir.

ve
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