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Bu arastJ{mada, daha önce gelistirilen ölçme araci (Mechanic

1964:349-364), gerekli ilave ve uyarlamalarla alt düzey personelin

~ahip oldugu güç kaynaklann! incelemek amaciyla Erciyes

Üniversitesi örneginde test edilmistir. Hazirlanan formdaki yargiIara

yöneticilerin katilim düzeylerine göre bulgulara ulasiimis ve

yorumlar yap lim iStJ{. Buna göre, Üniversite birimlerinde çalisan

yöneticilere göre güç, personel arasinda iliskilerin niteligini

belirleyen önemli bir etmendir. Yetki ve güç sahibi kisiler ve

birimler daha fazla önemsenmekte ve prestij kazanmaktadJ{. Güçle,

örgütteki bilgi, belge ve kaynaklara ulasilabilirlikle dogru orantili bir

iliski vardJ{. ,

Personel yaptigi isle ilgili teknik bilgi ve becerilere yeterince

sahipse, yöneticiler islemleri esgüdümleyecek ve denetleyecek

ölçüde sahip degilse, birkisim personel bunu kullanabilmekte ve

kendini oldugundan daha da güçlü gösterebilmektedir. Belli bir

alanda bilgi ve beceri donan!mi kazanan personeli degistirmek

zorlasmakta; degistirilmesi zorlasan personelin örgütteki algilanan

gücü de artmaktadJ{. Yöneticinin çalistigi birimdeki, tutum ve

tavJ{lan da, alt düzey personelin tutum ve tavJ{lannln

sekillenmesinde, informal güç kazanmasinda önemli bir etken
olarak görülmektedir.

Günümüz insaninin yasaminda örgütler gittikçe önemli bir yer

tutmaktadir. Bir kurulusta görev, yetki ve sorumluluklarin iyi bir biçimde
dagitilmasi ve belirtilmesi, ancak iyi bir örgütlenme sayesinde saglanabilir.

Orgüt, isbölümü yapilarak bir otorite ve sorumluluk hiyerarsisi içinde, ayni
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amaçla bir araya gelen insanlarin, amaçlarina ulasmak için yaptiklari

çabalardan ve karsilikli etkilesimlerden olusur. Insanlarin bu çaba ve
etkilesimleri, örgütü karmasik bir iliskiler dokusuna dönüstürür (Basaran
1989: 13). Örgütsel dilde "hiyerarsi" denilen bu yapida yer alan üst düzey

yöneticileri (genel müdür, rektör, daire ve bölüm baskani vb,) ve alt düzey

personelin (sekreter, mutemet, hemsire, teknisyen vb.) görev, yetki ve

sorumluluklarini açik bir sekilde belirtmek .suretiyle ast-üst iliskilerinin
meydana getirdigi bir roller sistemi olusturulur.

Genel anlamda güç, sosyal aktörler arasinda iliskilerin belirlenmesini,

düzenlenmesini saglar. Güç sahibi bir kisi, birim veya kurum, güç sahibi

olmayan diger kisi, birim ve kurumlara göre daha fazla önem ve prestije
sahiptir. Örnegin, bir örgüt içerisinde personel, maliye ve bütçe bölümleri
diger bölümlere nazaran daha güçlü durumdadir. Bundan dolayi güç,

iliskilerin derecesini belirleyen çok önemli bir faktördür. Pfeffer'e göre kisi
kendi basina düsünüldügünde ne güçlü ne de güçsüz olarak
nitelendirilebilir, ne zaman ki o diger sosyal aktörler arasinda düsünülür, o

zaman kisinin gücünden veya güçsüzlügünden bahsedilebilir (Pfeffer
1981:1-32).

Bütün sosyal örgütler kendi üyelerini kontrol ederler, ama formal örgütlerde

bu kontrol daha sikidir. Formal örgütler belli amaçlari gerçeklestirmek için

bir araya gelmis kisilerden olusur, fakat söz konusu amaçlari

gerçeklestirmek için de tamamen üyelere güvenilmez ve onun için üyelerin

yaptigi isler takip edilir ve degerlendirilir. Bu nedenle örgütte, ödüllendirme
ve cezalandirmanin yapilabilecegi, örgütsel beklentileri, kural ve

uygulamalari desteklemek için formal bir yapi olusturulur. Bu kontrol
sayesinde örgütün norm ve kültürüne uygun davranislar tesvik edilir ve arzu

edilen davranis durumuna getirilir (Gross & Etzioni 1985; Hay & Miskel
1991:76).

Örgütsel yapida üst düzey personelin yetki ve sorumluluklari, alt düzey

personelin ise görevleri belirtilmis olmasina ragmen uygulamada kimi zaman

belirsizlikler yasanmaktadir.Kisiler kendilerine verilen yetkiden daha
fazlasini kullanabildikleri gibi, bazen belli konuda hiçbir yetkisi olmayan

kisiler yetki ve güç sahibi olabilmektedir. Örgütsel bir kavram olan "güç"
günlük hayatimizda sürekli hissedilmesine ragmen, çok sik bahsedilmeyen,

bahsedilse bile hep kaçinilan bir olgudur. Egitim örgütleri için de durum

pek farkli degildir. Güç hem çok eski hem de her yerde kullanilan bir
kavram olmasina karsin, yüksek ögretimde yapilan arastirmalarda pek sik

egitim yönetimi. bahar 2000



ALT DÜZEY PERS0NELiN GÜç KAYNAKLARI

niyazi can-mustafa çelikten

konu olmamasinin sebebi gücü tanimlamanin ve üzerinde fikir yürütmenin

zorlugudur.

Diger bütün örgütler gibi yüksek ögrenim örgütlerinde de alt ve üst düzey

personel arasinda güç iliskileri kaçinilmazdir. iyi bir sekilde yapilandirilmis

örgütte uyulmasi gerekli kurallar açik ve net olarak belirlenmistir bu da arzu
edilen bir örgütsel davranisi ortaya çikarir. Açikça örgüt ortaminda

belirtilmemis olsa bile hiyerarsikolarak kidemli ögretim üyeleri daha
kidemsizlere göre daha fazla hak ve yetkilere sahiptirler. Bununla birlikte

yüksek ögretimdeki güç iliskileri üniversitenin büyüklügüne, arastirma
kapasitesine ve ögretim üyelerinin yurt içi ve yurt disi basarilarina göre

degerlendirilir. Böyle bir durumda uluslararasi üne sahip ögretim üyeleri
digerlerine göre daha fazla güce sahiptirler veya olmasi beklenir.

Sosyal bilimciler alt düzey personele ve onlarin yaptiklari islere pek fazla

önem vermemislerdir. Öte yandan Lipsky ögretmen, polis, hemsire ve
mutemetlerin dogrudan halkla iliskileri oldugu için çok fazla güçleri

oldugunu vurgulamistir (Lipsky 1990: 17-30). Örgütlerde güç konusunu

inceleyen çok sayida arastirma olmasina ragmen (Pfeffer 1982; Weber
1947; Dahi 1957:201-215) alt düzey personelin güç kaynaklarini

inceleyen çalismalar sinirli sayidadir. Özellikle Türkiye'de egitim
örgütlerinde çalisan alt düzey personelin güç kaynaklarini konu edinen
arastirmalara rastlanamamistir.

Problem

Güç konusu çok esnek ve tanimlanmasi zor bir kavram olmasina

ragmen, bir kisim bilim adamlari bu konuyu çalismislardir (Laswell &
Kaplan 1950; Pettigrew 1972; French & Raven 1977). Bu arastirmalarin

sonuçlari gücün üzerinde çok konusulan fakat tam bir fikir birligine
ulasilamayan bir kavram oldugunu göstermektedir. Alt düzey personelin

güç iliskisi ise üzerinde daha az inceleme yapilan ancak hemen bütün
örgütlerde sürekli karsilasilan bir durumdur.

Orgütsel güç konusunda arastirma yapan bilim adamlari alt düzey

personelin gücünü gözardi ederek hep üst düzey yöneticilerin güçleri

üzerinde durmuslar ve arastirmalarini o yönde yogunlastirmislardir (Louis;
1982; Salancik 1974; Kotter 1985; Kanter 1979; Mintzberg 1983). Bu

geleneksel tutum son yillarda elestirilere maruz kalmis ve bu yönde yeni

görüsler ortaya atilmistir. Bu görüslerde daha ziyade asagidan yukariya
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dogru bir güç iliskisine dikkat çekilmistir. Örnegin Crozier (197 i) 'in örgüt

çalisanlari üzerinde yaptigi genis çapli bir arastirmasinda ast-üst iliskisinin
örgütün iklimi üzerinde önemli bir faktör oldugu ve astlarin örgütün formal

yapisindan çok fazla etkilendiklerini belirtmistir. Bununla birlikte yine ayni

arastirma, örgütün formal yapisinin alt düzey personel tarafindan
etkilendigini ve sekiilendirildigini savunur. Benzer bir yorum da Kanter
(1977) tarafindan yapiliyor. Ona göre sekreterler öyle avantaj, kontrol, güce

ve silaha sahiptir ki bu avantaj ve olanaklar bazen üst düzey yöneticiler için

bile mümkün olmayabilir.

Örgütlerde sürekli var olan ve sadece astlari degil üstleri de ilgilendiren,
bireyler, gruplar ve birimler arasinda yasanan yatay güç iliskisi ise

arastirmacilar tarafindan sistematik olarak çalisilmayan bir konu özelligini
korumaktadir. Bu baglamda örgütlerde alt düzey personelin sahip oldugu

güçle ilgili daha çok diger ülkelerde sinirli sayida da olsa bazi arastirmalara
rastlanmaktadir. Bu arastirmalardan en dikkate deger olanlari Amerika
Birlesik Devletlerinde degisik sektörlerde çalisan alt düzey personelin güç
kaynaklarini konu edinen Mechanic (1964:349-364)'in egitim örgütlerinde

çalisan alt düzey personelin güçlerini arastirma konusu yapan Pedro ve
McCarty (1990: i7-30)'nin ögretmenleriri sahip oldugu güç kaynaklarini

konu edinen Barnett (1984:43-55)'in arastirmalaridir.

Bu arastirmanin amaci, Mechanic (1964:349-364) tarafindan gelistirilen
ve alt düzey personelin sahip oldugu güç kaynaklarini inceleyen

arastirmasinda kullanilan anket aracini gelistirerek güç kaynaklari olgusunu
yüksek ögretim örgütlerinde test etmektir. Anilan yazarin gelistirdigi modele
göre alt düzey personelin sahip oldugu ve kullandigi güç formalolmayan ve

üst makamlar tarafindan taninmamis bir güçtür. Üst düzey yönetim alt

düzeyin güç kaynaklarina karsi süphe ile bakmaya devam etmektedirler. Bu

görüsten hareketle bu arastirma için problem cümlesi; "Yöneticilerin
görüslerine göre Erciyes Universitesi'nde çalisan alt düzey personelin güç
kaynaklart ve bunun örgüt yapisi üzerindeki etkilerinin arasttrilmasi"

seklinde formule edilmistir.

Alt Problemler

i. Alt düzey personelin sahip oldugu gücün kaynaklari nelerdir?

2. Orgütsel güç kisilere, bilgilere ve kaynaklara ulasabilirlikle ne derece

iliskilidir?
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3. Alt düzey personelin örgütteki hizmet süresi arttikça .üst düzey kisilere,

bilgilere ve kaynaklara ulasabilmesi de artmakta midir?

4. Kisinin merkeze (yönetime) yakinligi ile onun üst düzey kisilere, bilgilere

ve kaynaklara ulasabilmesi arasinda bir iliski var midir?

Ara§tirmanin Amaçlari

Degisik örgütlerde çalisan alt düzey personelin güç kaynaklarini

inceleyen Mechanic (1964:349-364)'in gelistirilen modelinin ve arastirma

sonuçlarinin Erciyes Üniversitesi örgüt yapisi için ne derece geçerli oldugunu

test etmek ve söz konusu egitim kurumunda çalisan alt düzey personelin
sahip oldugu güç kaynaklarini arastirmak bu arastirmanin amacidir.

Önem

Kabul etmek gerekir ki, güç iliskisinde örgütten beklentiler vardir ve
bunla'rdan biri ve belki de en. önemlisi üniversitelerin akademik olarak

örgütlenmesidir. Diger bir beklenti de egitim örgütlerinde çalisan ve
akademik olmayan personelin örgütlenmesi ve kontrolüdür. Akademik

olmayan bu ikinci grup personel genellikle yapisal ve isletmecilikle ilgili
islerle mesguldür ve bunlarin örgütte varoluslarinin asil sebeplerinden biri

akademik personele yardimci olmaktir. Örgütteki bu kisilerin yaptigi isler
kurumun islemesine yardimci olur ve bürokratik bir siniflamanin geregi
olarak örgütte akademik olmayan alt düzey personelolarak tanimlanirlar.

Yazili, formal yetkileri bulunmayan personelin kullandiklari yetkilerin ve

sahip oldugu gücün bilinmesi örgütleme sürecinin daha bilinçli ve islevsel
olarak isletilmesine katki saglayabilecektir. Görünürde olmayan ancak

uygulamada gözlenen yetki ve güç kaynaklarinin belirlenmesinin, örgütsel

davranislari ve insan iliskilerini dogru anlama, yorumlama ve güç
kaynaklarini kontrol etmede katki saglayacagi düsünülmektedir.

Orgütlerde güç konusunu inceleyen çok sayida arastirma (Simon 1957;
Cohen ve March 1991; Bass 1985; Bolman & Deal 1984) olmasina

ragmen, alt düzey personelin güç kaynaklarini inceleyen pek fazla çalismaya

rastlanilamamistir. Güç konusunda yapilan arastirmalarin çogu "hiyerasik

güç" yani yöneticilerin, müdürlerin, sefierin çalisanlar üzerindeki güçleri
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üzerinde yogunlasmistir. Halbuki gücü ve sosyal iliskileri anlayabilmek için
yatay güç iliskilerini de göz önüne almak gerekmektedir.

Bu arastirma ile Erciyes Üniversitesi örgüt yapisinda istihdam edilen alt
düzey personelin yetki ve güç kaynaklarinin ortaya çikarilmasi; dolayisiyla
yapilan görevlerin daha dogru tanimlanmasi ve is iliskilerinin amaçlara

uygun olarak düzenlenebilmesinin saglanabilecegi umulmaktadir.

Sinirliliklar

Arastirmanin sinirliliklari birkaç noktada toplanabilir:

1. Arastirma sadece Erciyes Üniversitesi kampusü ile sinirlidir, bu sebeple
arastirmadan elde edilecek sonuçlar diger örgüt ve egitim kurumlari

açisindan güç kaynaklariyla ilgili bazi ipuçlari verebilir.

2. Arastirmaya katilan denekler "güç" konusundaki görüslerini algiladiklari

sekilde yansitmayabilirler.

3. Anket formu sadece üst düzey personele verilmis olup alt düzey

personele anket uygulanmamistir.

Tanimlar

Güç: Güç bir isi yapilmasi istenilen sekilde yaptirabilme ve ödülleri kontrol

altinda tutabilmek yetenegidir (Pfeffer 1981: 1-32).

Yetki: Gücü kullanma ve bir seyi yapma hakki, baskalarinin davranisini

etkileyebilecek kararlar alabilme gücü veya kurumlasmis güçWr (Bursalioglu
1994: 180).

Hiyerarsi: Üst makamlarin emir verme yetkisini, ast ve üst iliskilerini, üst
makamlarin alt makamlara emir verme ve onlari denetleme yetkilerini ifade

eder (Tortop 1999).

Alt düzey personel: Örgütlerde görev yapan ve hizmetleri karsiligi ücret

alan, yaptiklari isler geregi hiyerarsinin alt basamaklarinda görev yapan
sekreter, mutemet,hemsire, memur, teknisyen vb. personele verilen genel
addir.
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Literatür Taramasi

Güç çok eskiden beri bilinen ve tarif edilmeye çalisilan bir kavram'

olmasina ragmen, degisik tanimlar yapilmaya çalisilmis ve hiçbir yazar da
yaptigi tanimin arkasinda durup savunamamistir. Güç konusunda degisik

arastirmalar yapilmis, bilim adamlari da bu konuda farkli görüsler
bildirmislerdir. March (1978:69-81) gücü "kolay tarif edilemeyen ve
anlasilmasi zor bir kavram" olarak nitelemesine karsin Daft (1992)
"baskalarinin davranislarini etkileyebilme yetenegi" olarak görmekted}r.
Salanick (1977:3-21)'e göre ise güç, kisinin amaçladigi sonuca

ulasabilmesidir. Bütün bu tanimlardan çikarilabilecek ortak nokta ise,

"gücün sosyal bir etkilesim oldugu ve bu etkilesimde en az iki kisinin olmasi
gerektigi" dir.

Dahi (1957:201-21 5)'a a göre' güç sosyal aktörler arasindaki iliskidir.

Sosyal aktör X, sosyal aktör Y'yi etkiler ve belli bir isi yapmasini saglar ki

aksi halde Y bu isi tek basina yapamayacaktir. Emerson (1962:31-41)'un

tanimi da Dahl'inkine çok benzer. "Aktör A'nin B üzerindeki gücü, B'nin

A'ya karsi direnmesi ve A'nin bu direnmeyi kirmasidir. Güç konusundaki bu
tanim basit ama esasli bir tanimdir, çünkü kisi veya grup söyutlanmakla

güç elde edemez ve mutlaka kisi veya grupla iliski halinde olmak
zorundadir.

Yukaridaki tanimlardan da anlasilacagi gibi güç bir tek kisi tarafindan
hissedilen algi degil, iki ya da daha fazla kisi arasindaki sosyal iliskidir. Güç
kisinin sahip oldugu veya olmadigi, bankaya koyup biriktirilebilen ve daha

sonra kullanilabilecek bir nesne degil, kisiler arasi algilamadir (Black

1986:8). Kisinin sahip oldugu güç kullanan kisi tarafindan degil,

baskalarinin, o gücü kullanan kisiyi gördügü kadar güç sahibidir. Diger bir

deyisle kisiye gücü veren baskalaridir ve o kisi ancak baskalarinin onu
gördügü ve algiladigi kadar güç sembolüdür.

. Örgütleme islevini basarirken yönetici bazi kavram ve ilkeleri anlamak ve

onlari uygulamak zorundadir. Bu ilkelerin basinda yetki ve güç kullanimi
gelir (Can 1992). çogu yöneticiler otorite ile güç ayirimi konusunda tam bir

bilgiye sahip degillerdir. Yetki ve güç kavramlari hiç kuskusuz birbirleriyle
iliskilidir fakat anlamlari farklidir. Yetki, karar verme ve digerlerini harekete

geçirme ya da örgütsel amaçlari basarmak için belirli görevleri yaptirma

hakkidir. Kimi yazarlar yetki ile gücü birbirinden ayirarak gücün kisiden,
yetkinin ise makamdan kaynaklandigini belirtirler. Gerçekten de makamdan
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kaynaklanan yetkinin kullanimi ancak güç ile birlestigi zaman etkili bir
yönetim ortaya çikar.

Güç bir isi yapilmasi istenilen sekilde yaptirabilme ve ödülleri kontrol altinda
tutabilmek yetenegidir (Pfeffer 1981:1-32). Bir yöneticinin gücü, ödül

verme, ödül vaad etme, verilmekte olan ödülleri geri alma yönünde tehdit

etme, ödülleri geri alma, cezalandirma yönünde tehdit etme ve

cezalandirma yetenegine göre ölçülebilir. '\,

Kisi ne zamanki örgütü benimser, yukaridan gelen güç ve etkileri sorgusuz

kabul eder, verilen emir ve direktiflerin hakli ve kanuna uygun oldugunu

düsünür, o zaman uygulanan güç "otorite" anlamina gelir (Hall: 1977).

Gücün yetkiye dönüstürülmesi, sosyal kontrolün yapilastirilmasi çok

önemlidir. Örgüt ortaminda güç otoriteye dönüstürüldügü zaman güce karsi

direnme illegal olur ve buna uymak mesrulasir.

Güç konusunda yapilan arastirmalar genellikle ast-üst iliskisine
dayandirilmistir. Tannenbaum (1974) yaptigi arastirmada kisinin sahip

oldugu formal yetki ile onun çevresindekileri etkileme gücü ve kontrolü
arasinda dogrudan bir iliski oldugunu vurguluyor. Öte yandan Mintzberg
(l973)'de milli egitim müdürü, genel müdür ve üniversite rektörünün birer

güç sembolü olduklarini ve bulunduklari konum geregi çok fazla güçleri

oldugunu vurgulamistir. Pettigrew (1972: 187 -204) ise güçlü kisilerin bazi
kaynaklara ulasma ve onlar üzerinde kontrol güçlerinin oldugunu ve bu
kaynaklarin daha ziyade üst düzey yöneticilerin sahip oldugu bilgiden

kaynaklandigini vurgulamaktadir.

David Mechanic (1962:349-364)'e göre alt düzeyde görev yapan

personelin kendi yetki alanlari içerisinde olmadigi halde dikkate deger bir
güce sahip olduklarini ve baskalari üzerinde etki sagladiklarini vurguluyor.

Ayni yazar bu kisilerin çok fazla güce sahip olmalarina karsin hiçbir
yetkilerinin bulunmadigina dikkat çekiyor. Sözkonusu alt düzey kisilerin
egitim örgütlerinde bölüm sekreterleri, isletmelerde mutemetler,

hastanelerde hemsireler olabilecegini vurguluyor. Yukaridaki kisilerin anilan

güçleri kendi kisisel çabalari sonucunda elde edebileceklerini fakat asil ve

en önemli etmenin o kisilerin bulundugu konumun bir sonucu oldugunu
iddia ediyor.

Benzer bir arastirma da Sykes (1961: 191-197) tarafindan hapishane
ortaminda gardiyan ve tutuklular arasindaki "güç" iliskisini incelemek
amaciyla yapilmistir. Arastirmaciya göre hükümlüler gardiyanlar üzerinde
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belli bir güç olusturmuslardir ve bunun sebebi ise söyle açiklanabilir:
Hapishanelerde görev yapan gardiyanlar hükümlülerin yaptiklari uygunsuz

davranislari amirierine veya hapishane üst yönetimine bildirmekle

görevlidirier. Gardiyanlarin hükümlüler üzerinde bazi yaptirim yetkileri

vardir, fakat gardiyanlarin hükümlülerin uygunsuz davranislarini her zaman

üstlerine bildirmekte gönülsüz davrandiklari gözlenmistir. Sebebi ise
gardiyanlar sürekliolarak problem ilettiklerinde üstleri adeta o kisinin
görevini etkili olarak uygulamadigi hissine kapilip, onun yetersiz oldugunu.
düsünebilir. Onun için gardiyan, hükümlülerin bazi uygunsuz hareketlerini

idareye bildirmiyor ve onlardan en azindan kendi nöbet saati içerisinde
problem çikarmamalarini istiyor.

Yöntem

Bu alt bölüm, arastirma
toplanmasi, sonuçlar-öneriler,
olusmaktadir.

Ara~tirma Modeli

modeli, evren ve örneklem, verilerin

bulgular ve yorumu kisimlarindan

Bu arastirmada iliskisel tarama modeli kullanilmistir. Amaca
uygunlugu nedeniyle, arastirmada betimleme yöntemlerinden survey ve

görüsme yöntemleri kullanilarak bilgi toplanmaya çalisilmistir. Kaptan

(l995)'a göre betimleme arastirmalari, mevcut olaylarin daha önceki olay

ve kosullarla iliskilerini de dikkate alarak, durumlar arasindaki etkilesimi
açiklamayi hedefler, olaylari, obje ve problemleri anlama ve anlatmada ilk
asamayi olusturur.

Evren ve Örneklem

Arastirmanin evrenine Erciyes Üniversitesi, örneklemine ise anilan

üniversitenin Merkez Kampüsü'nde görev yapan rektör, dekaniar, bölüm

baskanlari, yüksekokul müdürleri, enstitü müdürleri ve bölüm baskanlari ve
yardimcilari dahil edilmistir. Yukarida belirtilen üst düzey personelin

sekreterleri, mutemet, teknisyen ve hemsirelerle sadece görüsmeler yapilmis
ve onlara anket uygulanmamistir.
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Erciyes Üniversi~~si evreninde 12 fakülte, 6 yüksek okul, 6 meslek yüksek
okulu, 4 enstitü ve 8 arastirma merkezi bulunmaktadir. Arastirmanin
evrenini, üniversitenin merkez kampüsünde bulunan rektörlük idari ve

akademik personeli ile fakülte, yüksek okul, enstitü yöneticilerinin tamami olan

140 yönetici personelolusturuyor. Örnekleme giren yöneticilerin tamamina

anket formu bizzat arastirmacilar tarafindan dagitilmistir. isteyen yöneticilere
anket formunda yer alan maddelerle ilgili açiklamalar da yapilmistir. Dagitilan

anketlerden dönen 102 anketten, ayiklanan 94'ü isleme konulmus ve veriler

SPSS programinda bilgisayar ortamina yüklenmistir.

Verilerin Toplanmasi Yorumu

Arastirma konusuyla ilgili özellikle yabanci literatür taranarak teorik

alt yapi hazirlanmistir. Teorik temel olusturulduktan sonra görüsme ve anket

sorulari hazirlanmistir. Ilk etapta 10 maddelik bir görüsme formu
hazirlanmistir. Görüsme formu esas alinarak farkli düzeylerden 12 yönetici

ve 8 alt düzey personelle görüsmeler yapilmistir. Görüsme notlari,

Mechanic'in sorulari ve literatür verileri dikkate alinarak 30 sorudan olusan
anket formu hazirlanmistir. Bu form 32 yöneticiye uygulanarak anlasilmayan

noktalar, farkli anlasilan maddeler üzerinde yeniden çalisilarak; anket formu 20

maddelik uygulanabilir bir anket formu haline getirilmistir. Anket uygulamaya
konulmadan önce, söz konusu anketin pilot uygulamasi yapilmis ve maddelerin
güvenirlik katsayisi (r = . 87) hesaplanmistir.

Veri toplama aracinin ilk bölümünde kimlik bilgileri yer almistir. ikinci

bölümde 20 adet soru maddesi ile karsilarinda katilma derecelerini belirten
seçenekler bulunmaktadir. Anket formunun birinci bölümünde yer alan

kisisel bilgilerin yüzde ve frekanslari alinmistir. Ikinci bölümde yer alan
maddelerin yüzde, frekans, aritmetik ortalamalari alindiktan sonra

akademik ve idari personelin görüsleri arasinda anlamli bir fark olup

olmadigi kontrol edilmistir.

Bulgular ve Yorumlar

Egitim örgütlerinden üniversitelerde ça.lisan alt düzey personelin güç
kaynaklarini ortaya koymak üzere düzenlenen ölçme aracina (anket formu)
kaynaklik etmek üzere, Erciyes Üniversitesine bagli fakülte ve yüksek.

okullardaki dekan, dekan yardimcisi, yüksek okul müdürü ve bölüm
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baskanlariyla yapilandirilmis ve yari yapilandirilmis görüsme formuna göre

görüsmeler yapilmistir.

Alt düzey personelden yönetici sekreteri, muhasebeci, mutemet,hemsire,

bilgisayar kullanicisi gibi teknik isleri yapan elemanlarin diger siradan ve

rutin isleri yapan elemanlara göre görevlerinden kaynaklanan avantajlari
bulunmaktadir. Esasen bu avantaj ve gücün temelinde bilginin oldugunu·

yöneticiler öncelikle vurgulamaktadirlar. Bilgi gücünün disaridan algilanma
ve yansimasininçerçevesini yöneticinin yaklasim ve tutumu belirlemektedir.
Görev, rol, yetki v·e sorumluluklarin açikça belirlendigi ve her türlü is ve

islemlerin etkili olarak denetlenip degerlendirildigi orgütlerde verilmeyen güç
görünümü söz konusu olmamaktadir. Yöneticilerin tutum ve tavirlari alt

düzey personelin tutum ve tavirlarinin sekillenmesinde önemli bir etken
olarak görülmektedir.

Kisisel Bilgiler

Dönen anket formundan isleme alinan 94'ünden 49'unun erkek (%

84), 15 inin (% 16) de bayan yönetici oldugu belirlenmistir.

TABLO i. Yöneticilerin Yöneticilik Hizmet Süreleri

Süre FrekansYüzde (%)

1-5 yil

2627.7

6-10 yil

2728.7

11-15 yil

2728.7

16-20 yil
II11.7

21 yil ve üzeri

33.2
TOPLAM

94100.0

Yöneticilerin, yöneticilikte geçirdikleri hizmet sürelerine göre, ilk üç
seçenekte dengeli bir yigilma gözlenmektedir. Sadece % 15'i 16 yil ve

üzerinde yöneticilik görevlerinde bulunduklari anlasilmaktadir.

Egitim düzeyi ile ilgili seçeneklerden ilkögretim ve lise düzeyi seçenegi hiç
isaretlenmemistir. Örneklem gruba göre, üniversitede bu egitim
seviyelerinde yöneticilik yapanlar bulunmamasi, Türkiye'de egitim

düzeyindeki yükselmenin yöneticilik görevlerine de yansidigini

egitim yönetimi. bahar 2000



ALT DÜZEY PERSONELiN GÜç KAYNAKLARI

niyazi can-mustafa çelikten

göstermektedir. Önlisans, lisans ve yüksek lisans düzeyinde egitime sahip
olanlarin idari personel; doktora ve üstü seviyede egitime sahip bulunanlarin

akademik personel grubunu olusturdugu görülmüstür.

Yöneticilerin Alt Düzey Personelin Güç Kaynaklari ile ilgili Görü~leri

ida ri ve Akademi k seviyede görev yapan yönetici leri n, beraber

çalistiklari alt düzey personelin güç kaynaklari konusundaki görüsleri 20
maddeden olusan yargiiara verdikleri cevaplara göre belirlenmistir. Buna

göre, her maddeye katilim düzeyini gösteren veriler Tablo 2'de gösterilmistir.
Söz konusu tabloda her maddeye katilim düzeyleri "frekans" ve "yüzde"

olarak verilmistir. Bu verilerden asagidaki yargilar ve yorumlar çikarilmistir.

Genel Yargiiara Dayali Bulgular

Birinci madde olan "formal ve informal düzeyde yetki ve güç sahibi

bir kisi, birim veya kurum, güç sahibi olmayan diger kisi, birim ve

kurumlara göre daha fazla önem ve prestije sahiptir" seklinde gelistirilen
genel yargiya yöneticilerin % 71.3'ü "çok ve tam katiliyorum" seklinde
katilmislardir. Buradan, yetki ve güç sahibi kisilerin ve birimlerin;
kurumlarda daha çok önemsendigi ve digerlerine göre daha fazla prestije

sahip olduklari anlasilmaktadir. Nitekim bu maddeye verilen cevaplarin

aritmetik ortalamasi (3.93) "çok katiliyorum" sinirlarindadir.

Baskalarini etkileme yeterligi, baskalarina is yaptirabilme yetenegi olan

gücün, örgütlerde çalisan personel arasinda iliskilerin niteligini ve derecesini
belirleyen önemli bir etken olarak kabul edildigi) aritmetik ortalamanin "çok

katiliyorum" (3.52 sinirlarinda ortaya çikmasindan anlasilmaktadir.
Üniversite personeli arasindaki iliskilerde gücün anlamli bir faktör olarak
algilandigi, resmi ve resmi olmayan iliskilerde kisilerin sahip oldugu

baskalarini etkileme yeteneginin önemsendigi söylenebilir.
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TASLO 2. Yöneticilere göre Alt Düzey personelin Güç Kaynaklari

KATILIM DÜZEYI

Hiç

AzOrtaÇokTa III

YARGi MADDELERi
X

KatiliiiiyoninKatiliyoruiiiDerecedeKatiliyoruiiiKatiliyorum
Katiliyorumf

% f%f% f% f%

1.
Formal ve informal düzeyde yetki

ve güç sahibi bir ki~i, birim veyakurum, güç sahibi olmayan diger kisi,

3.9355.333.21920.23335.13436.2

birim veya kurumlara göre daha fazla önem ve prestij e sahiptir.2.
Güç, personel arasinda iliskilerin

niteligini ve derecesini belirleyen

3.521212.833.22223.43840.41920.2
önemli bir faktördür. 3. Örgütlerde bazi kisiler,kendilerine verilen yetkiden daha

3.5877.499.62122.33638.32122.3
fazlasini kullanabilmektedir. 4.

Bazen belli konularda herhangi
bir yetkisi olmayan kisiler yetki ve güç

3.4222.11718.12728.73537.21313.8
sahibi olabilmektedir. 5.

Yönetici sekreterleri, mutemet,

hemsire, teknisyen vb. alt düzey

3.5355.416172223.42526.62627.7

personel informal vetkilere sahiptir. 6.
Bir kisim yönetici sekreterleri,

mutemet, hemsire ve teknisyenler kimizaman yoneticilerin bile sahip

3.1466.42021.33335.12425.51111.7

olmadigi avantaj, firsat ve olanaklara sa hi pti r.7.
Örgütsel güç;kisilere, bilgilere,

belgelere veya kaynaklara

4.01--11.12627.73840.42930.9

ulasabilirlikle dogrudan iliskilidir. 8.
Alt düzey personelin örgütteki

hizmeti ve o isteki görev süresi arttikçaüst düzey kisilere, bilgilere ve

3.31-- 1819.13739.43031.999.6

kaynaklara ulasabilmesi de kolaylasmaktadir9.
Alt düzey personel yaptigi isle

ilgili uzmanlik bilgisine sahipse ve bubilgilere üst düzey yöneticiler sahip

3.7133.277.42930.93031.62526.6

degilse;alt düzey personei güç elde etmekte ve kullanabilmektedir.10.
Belli bir alanda uzmanlasan

veya herhangi bir iste yetkinlesen bir
3.93

22.144.32526.63031.93335.1
kisiyi degistirmek, uzman olmayana

göre daha zor olmaktadir.lL.

Alt düzey Personelin sahip

oldugu güç kendi kisisel gayretlerinin

3.3266.42021.32526.62324.52021.3
bir sonucudur. 12.

Alt düzey personelin sahip
oldugu bilgi ve beceriler ile örgütteki

3.47
22.12122.31920.23436.21819.1

güçleri arasinda dogru orantili bir iliski vardir.13.
Alt düzey personeli n

degistirilmesi zor ise buna paralelolarak onun örgütte sahip oldugu güç

3.84--77.42122.34648.92021.3
daha kolay degistirilebilene oranla Iyüksek olmaktadir.
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TABLO 2. Yöneticilere (Devami)
KATILIM DÜZEYI

Hiç

AzOrtaÇokTaiii

YARGi MADDELERi
X

Katlliiiiyonll1KatiliyoniniDerecedeKatiliyoniiiiKatiliyoruiii
Katiliyoruiiif

% f%f%f%f%

14.
Alt düzey Personelden yunetici

sekreteri, muhasebeci, mutemet,bilgisayar kullanicisi gibi teknik i§leriyapan elemanlarin diger siradan ve

4.14--44.31516.04345.73234.0
rutin i§leri yapan elemanlara göre görevlerinden kaynaklanan güç veavantajlari bulunmaktadir.15.

Yöneticilerin tutum ve tavirlari,

alt düzey personelin tutum vetavirlarinin sekillenmesinde (kendini

4.11--33.22324.52829.84042.6
güçlü göstermek gibi) önemli bir etmendir.16.

Yöneticinin örgütüyle ilgili i§ ve
islemleri koordine edecek kadar bilgiveya deneyime sahip olmamasi; i§ini

4.37
--- -88.54345.74345.7

iyi bilen alt düzey personelin kendisine
verilen yetkinin ötesinde yetki ve güçelde etmesine yol açabilmektedir.17.

Muhasebeci ve mutemet gibi
parasal islerle ugrasan personel digerpersonele göre farkli güçte

4.07lA10.61111.73537.23840.4
algilanabilmekte ya da bu ki§iler

kendilerini çevreye farkli güçteya nsitabilmektedirler.18. Bir kisim personelin, çali§anlarinözlük isleriyle ugra§masi, personelindisiplin ve sicil dosyalarini tutan ve
3.68

66.499.62122.33031.92829.8
saklayan ve eleman olmasi, bu

ki§i leri n i nforma i güçler kaza nmasi naneden ol ma ktad i r.19.
Güzel ve yakisikli olarak

algilanan personel, bu nitelikleriyle

2.891212.82324.53436.21313.81212.8
güç kaynagini olu~turabilmektedir. 20.

Alt düzey bir personelin sivil
örgütlerle aktif ola rak i 19ilenen bi r ki§iolmasi, bir sendikanin yöneticisi, etkilibir meslek kurulu§unun üyesi,

3.251010.61111.73436.22324.51617.0
çevreden soylu bir ailenin üyesi,

kurum içinde sevilen veya sakinilanbir kisi olmasi güçlü/ügünüarttirmaktadir.

Bazi kisilerin kendilerine verilen yetkiden daha fazlasini kullanip

kullanmadigi arastirmaya deger bir sorun olarak algilanmis ve yöneltilen bu

yargiya yöneticilerin "çok katiliyorum" seçeneginde (% 38.3) yigilma
,gösterdikleri anlasilmistir. Buradan, uygulamalarda yetkinin sinirlarini asan
bir kisim personelin bulundugunun önemli ölçüde paylasildigi söylenebilir.
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Alt Düzey Personel ve Güç Kaynaklari

Formal yetkiler yazili, belli, açik resmi olarak belirlenmis yetkilerdir.
Yöneticilerin sekreterleri, mutemet, hemsire ve teknik elemanlarin

görevlerinden kaynaklanan yetkileri vardir. Bu tür personele yöneticiler
formal görev ve yetkilerine ilaveten, sözlü olarak baska yetkiler de
verebilmekte; iyi niyetle yorumlanirsa, is bölümü ve islemlerin

gerekliliginden hareketle bir kisim personeli, yazili olmayan yetkileri disinda
informal yetkilerle donatabilmektedir. Besinci maddede yer alan bu yargiya

yöneticilerin % 77. Tsi "orta" ve üzerinde katildiklarini belirtmislerdir.
Yöneticilerin çogunlugunun, bu tür personele informal yetkiler de verildigini

paylastiklan düsünülmektedir.

Altinci maddede "Bir kisim yönetici sekreterleri, mutemet, hemsire ve teknisyenler

kimi zaman yöneticilerin bile sahip olmadigi avantaj, firsat ve olanaklara sahiptir"

yargisinin "orta derecede katiliyorum" düzeyinde paylasildigi (3.14)ortaya çikmistir.
Diger bulgulara göre buna yüksek düzeyde katilim olmadigi söylenebilir. Buna

ragmen yöneticilerin % 25.5'i de bu yargiya "çok" derecesinde katildiklarini

belirtmislerdir. Bu verilerden, yöneticilerin, sekreter, mutemet, hemsire ve
teknisyenlerin kendilerinden daha fazla firsat ve olanaklara sahip olmadiklarini

düsündükleri söylenebilir. "orta" düzeyde katilmadan da bunun tamamen gözardi
edilemeyecegi;sekreterlerinrandevu vermemek, mutemetleri.nödemeleri geciktirmek,

hemsirelerin bir kisim hastalara öncelik vermek gibi firsatlari kullanabilecekleri

düsünülmektedir.

Örgütsel gücün, kisilere, bilgilere, belgelere ve kaynaklara ulasabilirlikle dogrudan

iliskili görüldügü, yedinci maddeye "çok katiliyorum" (% 40.4) düzeyinde katilmanin
olmasindan anlasilmaktadir. Formal ve informal yetkilerden kaynaklanarak güç sahibi
olan veya öyle algilanan personel, önemli kisi, belge, bilgi ve kaynaklara kolayca

ulasabilmektedir. Buradan, yöneticinin yaninda çalisan sekreterin diger personele
göre yöneticisine; mutemet ve muhasebecinin parasal islemleri yürütmesinden dolayi

idari veya bütçeden sorumlu üst yöneticileredaha sik ve kolayca ulasabildikleri ayrica

yaptigi is ve islemler geregi ilgili bilgi ve belgeleri gerektiginde kolaylikla elde
edebildikleri söylenebilir.

Örgütsel Güç ve Uzmanlik iliskisi

Dokuzuncu maddeye verilen cevaplar yukarida gelistirilen yorumu

destekler nitelikte görülmektedir. Alt düzey personel yaptigi isle ilgili
uzmanlik bilgisine sahipse ve bu bilgilere üst düzey yöneticiler yeterince
sahip degilse; alt düzey personel güç elde etmekte ve bunu
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kullanabilmektedir (3.71). Bu yargiya "çok katiliyorum" sinirlarinda katilim

gerçeklesmistir. Yöneticilerle ikili görüsmelerde de benzer düsüncelere sikça
isaret edilmistir. Yöneticilerin yönettigi kurumun is ve islemlerine, koordine

edecek ve denetleyecek ölçüde vakif olmasi gerektigi, aksi halde bir kisim
personelin bu eksikligi kendi lehlerine kullanabilecekleri hatta soru ve

sorunlarda öncelikle danisilan kaynak kisi olabilecekleri düsünülmektedir.

Alt düzey personelin sahip oldugu bilgi ve beceriler ile ortaya koydugu

güçleri arasinda dogru orantili bir iliski oldugu, onikinci maddeye katilim
düzeyinden (3.47) anlasilmaktadir. Bu verilerle önceki veriler arasinda

paralellik oldugu, personelin bilgi ve becerilerin derecesinin, ortaya
konulacak örgütsel gücü etkileyen önemli bir faktör oldugu söylenebilir.

Personeli Degi§tirme ve Güç ili§kisi

Onuncu ve onüçüncü maddelerde personelin degistirilmesi ile

kazanilan güç iliskisi hakkinda yöneticilerin görüsleri belirlenmeye

çalisilmistir. "Belli bir alanda uzmanlasan veya herhangi bir iste yetkinlesen
bir kisiyi degistirmek, uzman olmayana göre daha zor olmaktadir" yargisina
personelin üçte ikisi (% 67) "çok ve tam katiliyorum" düzeyinde

yaklasmislardir (3.93). Bunun, özellikle yeni bir elemanin isle ilgili bilgi ve
beceriler kazanincaya kadar geçen zamanda, yasanacak is kaybinin göze
alinamamasindan kaynaklandigi söylenebilir. Dolayisiyla yogun teknik bilgi

ve beceriler gerektirmeyen isleri yapan personel arasinda hareketliligin daha

sik olabilecegi yargisina varilabilir. Yukarida paylasilan yarginin bir uzantisi
olarak; alt düzey personelin degistirilmesi zorlastikça onun örgütte sahip

olacagi gücün artmasi yargisina, ortalama "çok katiliyorum" (3.84)
sinirlarinda paylasim gerçeklesmistir.

Teknik Personel ve Güç ili§kisi

"Alt düzey personelden yönetici sekreteri, muhasebeci, mutemet, bilgisayar

kullanicisi gibi teknik isleri yapan elemanlarin diger siradan ve rutin isleri yapan
elemanlara göre görevlerinden kaynaklanan güç ve avantajlari bulunmaktadir"

maddesine yöneticilerin büyük çogunlugu yüksek düzeyde (çok %45.7; tam % 34)
katilim göstermistir. Nitekim katilim düzeyinin, aritmetik ortalama deger olarak "tam

katiliyorum" a çok yakin, ancak "çok katiliyorum" (4.14) düzeyinde gerçeklestigi

görülmektedir. Muhasebeci, mutemet ve bilgisayar kullanicisinin görevlerinin herkesin
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kolaylikla yapabilecegi görevlerolarak algilanmamasi, onlarin aranan ve deger verilen
elemanlar olma avantajini, dolayisiyla informal gücünü kazanmalarina neden
olabilmektedir., Onyedinci maddede de parasal islerle ugrasan personelin farkli güçte

algilanabildikleri ya da bunlarin kendilerini çevreyefarkli güçte yansitabildikleri görüsü

yöneticilerce "çok katiliyorum" sinirlarinda (4.07) paylasilmistir.

Yukaridaki paragrafiarda vurgulandigi gibi alt düzey personelin aslinda verilmeyen

ancak kullanilan yetkilerden ya da ortaya konulan eylemlerden dolayi gözlenengüçleri

vardir. Bu güçlerin kaynaginin önemli ölçüde informaloldugu söylenebilir. Onsekizinci
maddede, personelin özlük isleriyle ugrasan elemanlarin, kisiler için yasamsal ve
önemli olan islemleri yürütmelerinden kaynaklanan yüklendikleri informal güçleri
bulunmaktadir. Aleyhte bir belgenin dosyaya bekletilerek konmasi, olumsuz bir

sorusturma sürecinin yavas isletilmesi, kisisel bir kazanimin yöneticiye hatirlatilarak
gerçeklestirilmesi gibi görünürde küçük boyutlu eylemler personel için önemli

sonuçlar dogurabilmektedir. Bu eylemleri yürütme görevi verilen personele, kimi
zaman çevresinin, kimi zaman da kendisinin informal güçler yükledigi yasanan
olaylardandir.

Yöneticilerin Tutumlari ve Personelin Gücü

"Yöneticinin tutum ve tavirlari, alt düzey personelin tutum ve

tavirlarinin sekillenmesinde önemli bir etkendir" yargisinin yer aldigi

onbesinci maddeye katilim "tam" sinirlarina yakin ancak "çok katiliyorum"

sinirlari (4.11) içerisinde gerçeklesmistir. Katilim düzeylerine bakildiginda

yöneticilerin büyük bir kesiminin (% 4.26) "tam katiliyorum" seçeneginde
yogunlastigi gözlenmektedir. Bu bulgudan su sonuçlar ve yorumlar
çikarilabilir: Alt düzey personelin sahip oldugu güç informal nitelikler
tasimaktadir. Bu nitelikler, örgüt yapisi içinde, yöneticilerin kontrolündeki

ortamda yöneticinin örgütte olusturdugu yönetim düsünce, tutum ve
tavirlarinin sinirlarinda ortaya çikmaktadir. Nitekim sözlü görüsmelerde de

yöneticilerin çogunlugu bu durumu özellikle belirtmistir. Bir yönetici "Ben
personelimin yetki ve sorumluluklarini açikça belirlerim, bu sinirlarda görev

yapilmasini da denetlerim. Personelim kendilerine verilmeyen yetkileri

kullanamaz, olmayan güçlerini var gösteremez." seklinde bir açiklama
yapmistir. Buradan da alt düzey personelin kendini güçlü göstermek,

yetkilerinin ötesinde yetkiler kullanmak gibi tutum ve tavirlarinin kaynaginda
yöneticilerin yöneticilik yeterligindeki zaaflar yattigi anlasilmaktadir.
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Alt Düzey Personelin Güç Kaynaklari Siralamasi

Örneklem gruba giren yöneticilere 7 seçenekli güç kaynaklari listesi

verilerek 1'den 7'ye kadar onem derecesine göre siralamalari istendigind~.
asagidaki siralama ortava çikmistir. 1. Kisinin isini iyi bilmesi, 2,,'Yaptigl isi

bilmede az bulunan' bir eleman olmasi, 3. Çaliskan ve gayretli olmasi, 4.
Yöneticiye yakin olmasi, 5. Örgütteki bilgi ve belgelere yakin olmasi, 6.

Egitim düzeyi, 7. Fiziki görünümü.

Bu bulgularin önceki yargiiara verilen cevaplarla paralellik gösterdigi

anlasilmaktadir. Kisinin isini bilmesi ve gayretiiligi ilk siralarda kabul edilen

güç kaynaklarindan iken fiziki görünümü ve egitim düzeyi alt siralarda

isaretlenen güç kaynaklari olarak kabul edilmektedir. Kisisel bilgilerde yer
alan idari ve Akademik personel kesimlerinde görev yapan yöneticilerin

kurum uygulamalarinda gözlenen güç kaynaklariyla ilgili yargiiara verdikleri

cevaplarda anlamli bir farkin genelolarak olmadigi belirlenmistir. Maddelere
tek tek bakildiginda, 2, 8, 9, 17 ve 18. maddelere verilen cevaplarda

anlamli bir fark oldugu t testi sonuçlariyla saptanmistir. Buna göre alt düzey
personelin uzmanlik bilgisiyle güç kazanmasi, görev süresinin artmasiyla

personelin bilgi ve kaynaklari ulasabilm~sinin kolaylasmasi yargilarina,
akademik seviyedeki yöneticiler idari islemleri yürüten yöneticilere göre

daha fazla katilmaktadirlar. Personelin özlük isleriyle ve parasal islerle
ugrasmasinininformal güçlerinin artmasina ve meslek kuruluslariyla

ilgilenmesinin ve çevreden soylu bir ailenin üyesi olmasinin güç
kazanmasina neden olmasi görüslerine akademik olmayan yöneticilerin,
akademik düzeydeki yöneticilerden daha fazla katildigi anlasilmaktadir.

Akademik düzeydeki yöneticilerin uzmanlik rollerini, idari düzeydeki

personelin özlük islerini ve çevrenin etkilerini daha fazla önemsediklerini; bu
tür özelliklerin alt düzey personelin güç kaynaklarinin etkenleri oldugunu

daha çok benimsedikleri düsünülmektedir.

Sonuçlar ve Öneriler

Sonuçlar

1. Anket Formu dolduran yöneticilerin %84'ünün erkek, %15'inin bayan
oldugu, %85'inin yöneticilik hizmet sürelerinin 1-15 yil arasinda

dagildigi anlasilmistir.
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2. Üniversite birimlerinde çalisan yöneticilere göre güç, personel arasinda

iliskilerin niteligini belirleyen önemli bir etmendir. Yetki ve güç sahibi
kisiler ve birimler daha fazla önemsenmekte ve prestij kazanmaktadir.

3. Yönetici sekreteri, mutemet, hemsire ve teknik elemanlarin

görevlerinden kaynaklanan yetkileri vardir. Bu yetkiler temel güç

kaynagini olusturmaktadir.

4. Universite ortaminda kazanilan güç, kisisel çabalardan çok, verilen
yetkilerden kaynaklanmakta, ancak uzmanlik, teknik yeterlik ve

çalisma-ögrenme çabalari bunu daha da güçlendirmektedir.

5. Personel yaptigi isle ilgili teknik bilgilere yeterince va~if ise, yöneticiler

islemleri esgüdümleyecek ve denetleyecek ölçüde sahip degilse, alt
düzey personelden bir kismi bunu kullanabilmekte ve kendini

oldugundan daha da güçlü gösterebilmektedir.

6. Belli bir alanda bilgi ve beceri donanimi kazanan personeli degistirmek
zorlasmakta;degistirilmesi zorlasan personelin örgütteki algilanan gücü
de artmaktadir.

7. Yöneticinin çalistigi birimde olusturdugu örgüt iklimi, tutum ve tavirlari,
alt düzey personelin tutum ve tavirlarinin sekillenmesinde önemli bir
etken olarak görülmektedir.

Öneriler

1. Universitede her kademedeki personelin görev, yetki ve sorumluluklari
açikça belirlenmeli ve izlenmelidir.

2. Verilen formal ve informal yetkiler denetlenmeli, sorumlulugun
devredilemeyecegi ilkesi göz önünde bulundurulmalidir.

3. Her kademedeki yöneticiler, yöneticilik bilgi, teknik ve süreçleri
hakkinda yetistirilmelidir.

4. Yaptigi isin ayrintilarini bilmenin avantajlarini bir güç olarak kullanmak

isteyen personelin istismarini önlemek açisindan yöneticilerin,
yönetikleri birimin is ve islemlerini koordine edecek ve denetleyecek
ölçüde bilgi sahibi olmalari saglanmalidir.

5. Her kademedeki her tür isle ilgili yeterli sayida personelin yetistirilmesi
hizmetiçi egitimle saglanmalidir. Sekreterlik, mutemetlik, bilgisayar
programciligi, her isle ilgili teknik eleman gibi.
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6. Yöneticiler, olusturduklari tutum ve tavirlarin alt düzey personelin tutum
ve tavirlarinin sekillenmesinde önemli bir etken oldugunu gözönünde
bulundurmali ve gereken kararli yönetsel düsünce ve eylemlerini ortaya
koymalidirlar.
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