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Öz 

Bu makalede yönet�mde güç uygulamaları konusuna katkıda bulunmak 

amacıyla, güç olgusunun n�tel�ğ�, d�ğer yönetsel kavramlarla �l�şk�s�, gücün 

yönet�mdek� önem� ve gücün yönetsel uygulamalarda nasıl yer bulacağı ve ülkem�z 

açısından yönet�mde güç uygulamalarının durumu �ncelenm�şt�r. Güç kavramı 

tanımlandıktan sonra gücün kaynakları, kullanılma şek�ller�, gücün yönet�m 

uygulamalarındak� yer� ve yönet�m uygulamalarına nasıl yansıdığı üzer�nde 

durulduktan sonra ülkem�zde yapılan güç yönet�m� çalışmaları üzer�ne 

değerlend�rmelerde bulunulmuştur. 

Yönet�mde örgüt �ç�ndek� sorunların �şb�rl�ğ� �ç�nde akılcı ve hukuk� 

yollarla çözülmes� açısından gücün nasıl uygulandığı ve kaynağını nereden aldığı 

konusu büyük önem taşır. Güç olgusunun doğru anlaşılması, yönet�m�n 

meşrut�yet�n�n sağlanması açısından adaletl� ve eş�tl�kç� b�r ortam oluşturulmasını 

sağlar. Yönet�c�n�n �ç�nde bulunduğu örgüt �ç�nde güç �l�şk�ler�n� dengeleyeb�lmes� 

�ç�n hang� güç kaynağından ne şek�lde yararlanacağını ve örgüt �ç�ndek� güç 

d�nam�kler�n� örgüt amaçları doğrultusunda yönlend�reb�lmes� �ç�n nasıl kontrol 

edeceğ�n� çok �y� tahl�l etmes� ve bu anlamda doğru kararlar alması gerek�r. 

Yönet�c�ye düşen görev, gücü etk�l� b�r şekl�de örgüt amaçları doğrultusunda 

kullanmaktır.  

Ülkem�zde Sosyal B�l�mler alanında yapılan çalışmalarda güç yönet�m� 

uygulamalarına �l�şk�n araştırmalara son derece nad�r olarak rastlandığını ve 

l�teratürde az yer tuttuğunu söylemek mümkündür. Bu yöndek� çalışmaların 

ülkem�zde kamu ve özel sektörde faal�yet gösteren yönet�c�ler�n yönet�m anlayışının 

gel�şmes�nde olumlu yansımaları olacaktır. 

Anahtar Kel�meler: Güç, Güç kaynakları, Güç yönet�m�. 
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Power Management and Importance of Power 

Management Pract�ces �n Turk�sh Publ�c 

Adm�n�strat�on 

 
Abstract 

Th�s art�cle, a�m�ng to contr�bute to the f�eld of power management, 

descr�bes the nature of the concept of power, �ts relat�onsh�p w�th other 

adm�n�strat�ve concepts, the �mportance of power �n adm�n�strat�on, and how power 

�s to man�fest �tself �n adm�n�strat�ve pract�ces, and prov�des an evaluat�on of the 

current use of power �n Turk�sh adm�n�strat�ve pract�ces. Follow�ng a def�n�t�on of 

the concept of power, �ts sources and uses, and �ts place and how the use of power �s 

reflected �n adm�n�strat�ve pract�ces, an evaluat�on of prev�ous research on the 

subject of power management �n Turkey �s prov�ded. 

In management, the �ssue of how power �s used and what grounds �t comes 

from �s essent�al �f the problems are to be solved cooperat�vely, rat�onally, and 

legally. A correct understand�ng of the concept of power makes �t poss�ble to 

prov�de a fa�r and equal�tar�an env�ronment, and thus leg�t�m�zes the management. 

Therefore, managers do not only need to carefully analyze what sources of power 

they can benef�t from and how they can make use of them, but they also need to 

know how to control �ntra-organ�zat�onal power dynam�cs so as to d�rect them 

accord�ng to organ�zat�onal object�ves, and adopt a su�table course of act�on. The 

manager's task �s to use power eff�c�ently �n l�ne w�th organ�zat�onal object�ves.  

It can be sa�d that the amount of research �nto the concept of power 

management �n the Turk�sh Soc�al Sc�ences l�terature �s l�ttle, and thus �t �s bel�eved 

that th�s art�cle, as well as further research �nto th�s concept w�ll contr�bute 

enormously to the development of managers work�ng �n publ�c and pr�vate sector �n 

our country.  

Keywords: Power, Sources of power, Power management. 
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G�r�ş 

Organ�zasyonlarda hang� güç kaynaklarının ne zaman, nasıl, hang� 

ölçüde ve hang� amaçlarla kullanılacağı büyük önem taşır. Çünkü gücün bu 

boyutları �hmal ed�l�rse ya da yönet�mde güç olgusunun önem� görmezden 

gel�n�rse organ�zasyon da örgütlenme yapısı organ�zasyonun asıl 

amaçlarından uzaklaştırılır ve b�reysel amaçlar organ�zasyonda öncel�k 

kazanır. Böyle b�r ortamda keyf� tutum ve davranışların kısa zamanda 

bel�receğ� ve bu durumun da organ�zasyon açısından öneml� olumsuz 

sonuçlar doğuracağı da açıktır. Bu nedenle organ�zasyon �ç�ndek� sorunların 

hukuksal ve akılcı yollar doğrultusunda çözülmes� ve organ�zasyon �ç�nde 

adaletl� ve eş�tl�kç� b�r ortam oluşturulması güç kullanımı uygulamaları �le 

yakından �lg�l�d�r. Bu nedenle güç olgusunun n�tel�ğ�, çeş�tler� ve güç 

kaynaklarının �y� anlaşılması yönet�m uygulamalarının etk�nl�ğ�n� öneml� 

derecede etk�leyecekt�r. Sözü ed�len bu gerekl�l�k doğrultusunda bu 

makalede güç kavramının n�tel�ğ�, d�ğer yönetsel etk�leme kavramları �le 

olan �l�şk�s�, güç kavramının kaynakları üzer�nde durulduktan sonra, yönetsel 

uygulamalarda gücün nasıl uygulanması gerekt�ğ� ve ülkem�z açısından 

yönet�mde güç uygulamalarının durumu �rdelenecekt�r. 

Güç Kavramı 

Güç, başkasını kontrol etme potans�yel�d�r. Ya da b�r başkasının 

tutum ve davranışlarını �sten�len b�ç�mde etk�leme kapas�tes�d�r (Greenberg 

ve Baron, 1993, s.401). Bu bakımdan güç, �sten�len etk�ler�n oluşturulma 

yeteneğ� (Mucuk, 1989, s.35) olarak anlaşılması gereken güç; davranışları ve 

olayların akışını değ�şt�reb�lme, d�renmeler�n üstes�nden geleb�lme, �nsanları 

normalde yapmayacakları hareketler� yapmaya �kna etme yeteneğ� olarak da 

tanımlanab�l�r (Preffer,1992, s.30). 

Güç Kavramının Tanımı  

Kavramsal açıdan �ncelend�ğ�nde güç, d�ğer k�ş�ler� etk�leme 

yeteneğ� (Lunenburg, 2012,s.2), “sosyal b�r �l�şk� �ç�ndek� b�r k�ş�n�n, 

d�renmelere rağmen kend� �rades�n� yürütme olasılığı” (Weber, 2005, s.105) 

olarak tanımlamıştır.  G�ddens (2000, s.360) �se gücü; “değ�ş�m 

oluşturab�lme kapas�tes�” olarak �fade etm�şt�r.  Kısaca, gücü başkalarını 

etk�leyeb�lme (Ş�mşek, Akgemc� ve Çel�k, 2007) sanatı şekl�nde tanımlamak 

mümkündür.  
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Güç Kavramının Temel Özell�kler� 

Kısaca “Başkalarını etk�leyeb�lme yeteneğ�” olarak �fade ed�leb�len 

gücün özünü d�ğerler�n�n davranışları üzer�nde kontrol sah�b� olab�lme 

yeteneğ� oluşturmaktadır (Schermerhorn, Hunt ve Osborn, 2000). 

Gücün bu özell�ğ� “güç alanı” kavramı �le yakın �l�şk�l�d�r. Güç alanı 

güç sah�b� olan ve gücünü uygulamak �steyen k�ş�n�n etk�leyeb�ld�ğ� d�ğer 

k�ş�ler�n büyüklüğünü �fade eder. Gücün d�ğer b�r özell�ğ� de kes�n ve 

değ�şt�r�lemez olmamasıdır. “Güç �l�şk�ler� zamana ve b�reylere göre 

değ�ş�kl�k göstereb�l�r” (Özkalp ve Kırel, 2001).  Güç sah�b� k�ş� ulaşmak 

�sted�ğ� b�rey� her zaman aynı ölçüde etk�s� altına alamayab�l�r ya da k�ş�sel 

özell�k farkı neden�yle b�r k�ş� üzer�nde gösterm�ş olduğu etk�y� başka b�r 

k�ş� üzer�nde gösteremeyeb�l�r. Güç b�r başkasını etk�leme yeteneğ� olduğu 

�ç�n, gücün dereces� çoğunlukla kontrol ed�len şahıs açısından bel�rlen�r. Bu 

durum güç olgusunun sosyal �l�şk�ler �çer�s�nde varlık kazanması özell�ğ� �le 

de yakından �lg�l�d�r. Dolayısı �le güç olgusunun n�tel�ğ� b�reylerarasındak� 

etk�leş�m düzeyler� ve �l�şk� şek�ller�ne göre b�ç�mlenmekted�r. 

Gücün bu özell�ğ�ne �l�şk�n b�r saptama da Robb�ns (1998) 

tarafından yapılmıştır. Robb�ns(1998)'e göre, gücün en öneml� özell�ğ� b�r 

bağımlılık �l�şk�s� �çermes�d�r. B şahsının A şahsına bağımlılığının daha 

büyük olması, bu �l�şk�de A'nın B üzer�ndek� gücünün daha büyük olması 

sonucunu doğurur. 

Güney (2007, s.34)'e göre her yerde ve her zaman geçerl� tek b�r güç 

yoktur. B�r k�ş�n�n güç alanının gen�şlemes�, b�r başkasının güç alanının 

daralmasına neden olduğundan, tüm b�reyler �ç�n geçerl� olan standart b�r 

güç b�ç�m�nden söz ed�lemez. 

Güç Kavramının D�ğer Kavramları �le İl�şk�s�: Yetk�, Kuvvet, Otor�te, 

Etk� ve Etk�leme 

Genell�kle “güç, kuvvet, otor�te ve etk�leme” kavramları sank� 

b�rb�rler�n�n eş anlamı g�b� b�rb�rler�n�n yer�ne kullanılırlar. Güç kavramını 

yukarıda kısaca “başkalarını etk�leyeb�lme yeteneğ�” olarak tanımlamıştık. 

Etk�leme �se, “k�ş�n�n gücünü kullanırken kullandığı süreçt�r.” (Koçel, 2005, 

s.566). Bu yönüyle etk�leme, b�r k�ş�n�n davranışları �le başka b�r k�ş�n�n 

davranışlarını değ�şt�rd�ğ� sürec�n adıdır. Bu durumda etk�y� doğrudan veya 

dolaylı olarak d�ğer b�r k�ş� ya da grubun hareket�nde veya davranışında b�r 

değ�ş�kl�ğe sebep olan f�k�rler  ve örnekler şekl�nde tanımlayarak, etk�lemey� 
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“A'nın B'n�n hareket� üzer�nde etk�l� olab�lme sürec�” olarak �fade edeb�l�r�z 

(Hammer ve Organ, 1978). 

Görüldüğü g�b� güç ve gücün uygulanması sonucu etk� ortaya çıkar. 

Yan� güç, etk�n�n oluşmasını sağlayan kaynaktır. Ancak etk� ve etk�leme 

kavramları arasında da fark vardır. Etk� b�r sonucu �fade ederken etk�leme 

kavramı sonucu yaratan yeteneğe sah�p olma anlamına gel�r. 

Bu kavramlar b�rb�r� �le çok yakından �l�şk�l�d�r ve b�rb�r�n� destekler 

n�tel�kted�r. Başkalarını etk�lemek k�ş�n�n gücünü artırdığı g�b�, k�ş�n�n gücü 

arttıkça da başkalarını daha kolaylıkla etk�leyeb�lecekt�r (Koçel, 2005, 

s.566).  

Güç kavramının �l�şk�l� olduğu hatta çoğu zaman eş anlamlısı olarak 

kullanılan ter�mlerden b�r� de “otor�te” kavramıdır. Otor�te kavramı da güç 

kavramı �le çok yakın �l�şk�l�d�r ancak �k�s� farklı anlamlara sah�pt�r. Şöyle k� 

otor�te ancak b�r güç kullanım şekl�d�r. Daha genel b�r �fadeyle otor�te gücün 

kurumlaştırılmış şekl�d�r. Güç, otor�tey� de �çeren gen�ş b�r kavramdır. 

Otor�te güç kaynaklarından sadece b�r tanes�d�r (McFarland,1979, s.356). 

Otor�te, karar verme ve d�ğerler�n� harekete geç�rme ya da örgütsel amaçları 

başarmak �ç�n bel�rl� görevler� yaptırma hakkıdır. İk� kavramın farkı ortaya 

konulacak olursa, gücün k�ş�den, otor�ten�n �se makamdan kaynaklandığı 

söyleneb�l�r (Can ve Çel�kten, 2000, s.485). Z�ra b�r yönet�c�n�n otor�tes�n�n 

varlığı, güç varlığını garant� etmez. Böyle b�r durum �se organ�zasyonda 

�stenmeyen �st�krarsız b�r durum yaratır.  

Güç �le otor�te arasında en büyük fark şudur, “güçte yönet�c�n�n �stek 

ve tal�matına r�ayet ed�lmekted�r. Yan� A'nın verd�ğ� tal�mat doğrultusunda 

B davranış göstermekted�r. Oysa kuvvette B, A'nın tal�matına uymamakta 

fakat A'nın f��len uyguladığı önlemler (kuvvet) doğrultus unda uymak 

zorunda kalmaktadır. Dolayısıyla kuvvet� de gücün b�r çeş�t �fade şekl� 

olarak görmek mümkündür” (Koçel, 2005, s.567). Ayrıca örgütlerde 

doldurulamayan otor�te boşlukları örgütlerde yer alan k�ş�ler tarafından 

başka türlü güçler kullanılarak doldurulurlar.  

Güç �le yetk� kavramı arasında da fark vardır. Güç, b�r şey� 

yapab�lme yeteneğ�d�r. B�r olayı uygulamaya koyma, kabul ett�reb�lme veya 

ödüllend�reb�lme yeteneğ�d�r. Ancak, bunların f��len uygulaması değ�ld�r. Bu 

tanımlama, güç �le yetk�y� açık b�r şek�lde b�rb�r�nden ayırmaktadır. Yetk�, 

b�r hak veya doğruluk veya adalet�n yasal, ahlak� veya moral kavramıdır. Bu 
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nedenle yetk� yasal b�r güç olarak da kabul ed�leb�l�r (Özkalp ve Kırel, 2001, 

s.627). 

Güç Kaynakları 

Güç bel�rl� kaynakların kullanılması yoluyla elde ed�lmekted�r. Güç 

kaynakları da, k�ş�n�n başkalarını etk�leyeb�lmek �ç�n hang� kaynaklardan 

yararlandığını açıklar (Koçel, 2005, s.567). Güç kaynakları “gücünüzü 

üzer�nde kurduğunuz değerler ve prens�pler” (Karaman, 1999, s.44) olarak 

�fade ed�ld�ğ� g�b� “güç sah�b�ne gücünü veren şey�n ne olduğu, b�rey�n k�ş� 

ya da grubun d�ğer üyeler� üzer�ndek� etk�l�l�ğ�n� sağlayanın ne olduğu” 

(Öztürk, 1994,s.197) şekl�nde de �fade ed�lmekted�r. Bu durumda güç 

kaynaklarının, gücün nasıl ve nereden geld�ğ� sorularına cevap teşk�l ett�ğ�; 

bu gücü doğuran sosyal, s�yasal, ekonom�k, ps�koloj�k ve durumsal 

etk�nl�kler�n, güç oluşumunda önem� roller üstlend�ğ� kabul ed�lmekted�r 

(Bayrak, 2001, s.23). Raven ve French (1959)'e göre beş tür güç kaynağı 

bulunmaktadır. Bunlar; yasal-meşru, ödüllend�rme, zorlayıcı, uzmanlık ve 

benzeş�m (kar�zma) gücüdür. 

K�ş�sel Güç Kaynakları 

Yasal Güç: Bu organ�zasyondak� b�r rol veya poz�syon sonucu 

doğan güç türüdür. Bell� b�r rol kalıbına g�ren k�ş�ye bu güç otomat�k olarak 

aktarılır. Örgütsel h�yerarş�de, yönet�c�ler�n poz�syonları neden�yle astların 

davranışlarını etk�leme gücüne yasal güç den�r (Özkalp ve Kırel, 2001, 

s.627). Yasal güç, seç�mle veya atamayla bel�rl� b�r mevk� veya konuma 

get�r�len b�r k�mseye ver�len b�ç�msel yetk�y� �fade eder (Ş�mşek, 2001, 

s.270). Yasal güç, l�der�n k�ş�l�ğ�nden bağımsız olarak, örgüttek� h�yerarş�k 

poz�syonundan kaynaklanmaktadır (Mossholder ve Kemery, 1998, s.538).  

Bu bakımdan; aslında yasal güç otor�tey� �fade eder. Dolayısıyla 

organ�zasyondak� bel�rl� kademeler�n bel�rl� otor�tes� olduğu kabul 

ed�l�yorsa, o kademelerde bulunan yönet�c�ler�n astlardan bel�rl� �steklerden 

bulunma hakkı kabul ed�l�yor demekt�r.  Yasal gücün geçerl� olab�lmes� �ç�n, 

yönet�c�ler�n örgütsel sorumluluklarının geçerl� olduğu alanda bu gücü 

kullanmaları gerek�r. B�r örnek vermek gerek�rse; b�r �şletmeye yen� g�ren 

b�r çalışanın, am�r�n�n kend�s�nden bazı �şler� yapmayı �stemes�ne hakkı 

olduğunu kabul etmes� yasal güçtür (Koçel, 2005, s.568-569). “Ancak yasal 

güç, ödüllend�rme ve zorlama gücü �le desteklenmed�ğ� takd�rde, etk� alanı 

daralır. Örneğ�n, b�r yönet�c�n�n örgüt h�yerarş�s�nde çok üst b�r konumu 
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olmasına rağmen, astlarını madd� olarak ödüllend�rme gücü kend�s�ne 

ver�lmem�şse, ayrıca astları bu yönet�c�n�n övgü ve takd�r g�b� manev� 

ödüller�ne, azarlama, eleşt�rme g�b� cezalandırmalarına önem verm�yorlarsa, 

bu k�ş�n�n sadece örgütün kend�s�ne verm�ş olduğu poz�syon otor�tes�n� 

kullanarak astlarını etk�lemes� pek mümkün olmayacaktır.” (Erdoğan,1997, 

s.23-24). 

Yasal güç, ya da poz�syon gücü bu yer� �şgal eden k�ş�ye bazı gayr� 

madd� kaynakların kontrolü şansını ver�r. Örneğ�n, b�lg�, kaynaklara ulaşma, 

teşk�latlanma hakkı g�b�. Fakat, bu güç kaynakları genell�kle saklı, �lk anda 

h�ssed�lmeyen, b�r n�tel�k göster�rler. Bu nedenle poz�syon gücü aslında 

yasal olarak tanınan haklardan daha fazla anlam �fade etmekted�r. 

Uzmanlık Gücü: Uzmanlık gücü, yönet�c�n�n sah�p olduğu b�lg�, 

becer� ya da uzmanlık b�lg�s�yle astları üzer�nde etk� kurab�lmes� durumunu 

�fade eder. 

“Önder veya yönet�c� konumundak� k�ş�ler�n b�lg�, deney�m ve 

uzmanlıklarıyla �lg�l� olan bu kaynak, �ş başarımında en etk�l� araçların 

başında yer alır. Kar�zmat�k güç kaynağında olduğu g�b�, bu güç kaynağında 

da astların algısı büyük önem taşır.”  (Ş�mşek,2001 s.270) 

Çalışanlar, kend�ler�ne yönetenler�n sah�p olduklarına �nandıkları 

uzmanlık n�spet�nde, am�rler�ne karşı olan davranışlarında daha saygılı ve 

görev� kabullenmede �taat etmeye daha yatkın olab�lmekted�rler. Çalışanlar, 

yönet�c�n�n uzmanlık gücüne �nandığında, ona karşı olan tutum ve 

davranışları daha olumlu olmaktadır (Buluç, 1998) 

Uzmanlık gücü, b�reysel olarak kazanılır ve poz�syon gücünden 

farklı olarak organ�zasyonla �l�şk�l� olmak zorunda değ�ld�r. uzmanlık gücü, 

bel�rl� alanda uzmanlık sah�b� olanların bu b�lg�ler�n� d�ğerler�n�n 

davranışlarını etk�lemek amacıyla kullanmalarını �fade ett�ğ� �ç�n, herkes�n 

sah�p olduğu yeterl�k ve yetk�nl�k sınırları �ç�nde bu güce sah�p olduğunu 

söyleyeb�l�r�z (Bayrak, 2001, s.27).  

K�ş�sel (Kar�zmat�k) Güç: Bu güç kaynağı önder veya yönet�c�n�n 

sah�p olduğu b�lg� ve tecrübe �le �lg�l�d�r. Burada da astların (�zley�c�ler�n) 

algısı öneml�d�r. Eğer b�r yönet�c� b�lg�l� veya tecrübel� olarak algılanıyorsa, 

o yönet�c� astlarını kolaylıkla etk�leyeb�lecekt�r (Koçel, 2005, s.569). 

Kar�zmat�k güce sah�p olan k�ş� beğen�len, saygı duyulan ve gıpta ed�len, 

model alınan k�ş�d�r (Hoy ve M�skel, 2010). Bu anlatımda kar�zma, “b�rey�n 
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başkalarının davranışlarına tepk� vermes�n�n yer�ne, başkalarının b�reye tepk� 

vermes�n� sağlama yeteneğ�d�r” (Karaman, 1999). 

Bu güç sayes�nde organ�zasyonlarda yönet�c�ler�n astlarını 

etk�lemes� ve b�r hedefe doğru yönlend�rmes� kolay olacaktır. K�ş�sel güç, 

d�ğer güçlerle karşılaştırıldığında farklı özell�kler taşımaktadır. İlk olarak 

tıpkı uzmanlık gücü g�b�, k�ş�sel güç de b�l�msel organ�zasyonlardan 

bağımsızdır. Poz�syon gücü organ�zasyonlardak� kaynaklardan beslen�rken 

uzmanlık gücü ve kar�zmat�k güç, k�ş�l�k özell�kler�nden oluşmaktadır. bu 

nedenle bu gücü kullanan yönet�c�ler�n astları üzer�nde özdeşleşme, 

hayranlık duyma ve kend�ler�n� onunla tanımlama g�b� özell�kler 

oluşturmasının yanı sıra yen� amaçlar, umutlar yaratmak ve bunlara 

ulaşmada başarı da sağlayab�lmekted�r (Karaman,1999, s.59). 

Ödüllend�rme Gücü: K�ş�n�n, karşısındak� k�ş� veya gruba çeş�tl� 

ödüller sunab�lme veya bu ödüllerden mahrum bırakab�lme gücüdür 

(Erdoğan, 1997, s.23). L�der, emr�nde çalışanlara olumlu durumlar sağlama 

(�şten erken ayrılmalarına �z�n vermek g�b�) olumsuzlukları g�derme (mesela, 

�ş koşullarını gel�şt�rme) gücüne sah�pse, çalışanlar üzer�nde ödüllend�rme 

gücü taşımaktadır (Thompson, 2002).  D�ğerler�n�n değerl� olarak gördüğü 

ödüller� dağıtan b�r k�ş�, onlar üzer�nde güç sah�b�d�r (Robb�ns, 1994). 

Yönet�c� veya önder konumundak� k�ş�n�n grup üyeler�n� ödüllend�rmes�; 

ücretler�nde artış sağlama, onları terf� ett�rme, onlara daha çok yetk� ve 

sorumluluk verme, �şler�n� daha çek�c� hale get�rme, takd�r etme ve 

başarılarını övme, teşekkür yazısı g�b� yöntemler kullanmasıdır. 

Ödüllend�rme gücü �se olumlu şeyler�n elde ed�lmes� ya da olumsuz şeyler�n 

uzaklaştırılması b�ç�m�nde, ödüllend�r�c� sonuçları dağıtma yeteneğ�ne 

dayanır (French ve Raven 1959'dan aktaran Akyüz ve Kaya,2015, s.75).  Bu 

güç, değerl� örgütsel ödül ve kaynakları kontrol etme yeteneğ� üzer�ne 

kurulmuştur. İnsanlar kend�ler�ne fayda sağlayacak sonuçlara ulaşacaklarsa, 

d�ğer b�reyler�n �stekler�ne veya em�rlere uyarlar (Özkalp ve Kırel, 2003, 

s.250). 

Zorlayıcı Güç: Bu güç, baskı gücü olarak da �fade ed�leb�l�r. 

Yönet�c�n�n sah�p olduğu gücü, korkutma ve yıldırma aracı olarak 

kullanmasıdır. Grup üyeler�n� bel�rl� b�r yönde davranışa yöneltmek �ç�n 

başvurulan madd� ve manev� zorlamaları �fade eder. Yönet�c�ler�n 
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cezalandırma yoluyla kontrolüdür. (French ve Taven 1959'dan aktaran 

Akyüz ve Kara, 2015, s.75). 

Ceza, çalışanların azarlanması, düşük sev�yede �şler, maaş kes�nt�s�, 

alt sınıfa �nd�rme, �lerlemen�n durdurulması veya �şe son verme şekl�nde 

gerçekleşeb�lmekted�r (Hellr�egel, Jackson ve Slocum, 2002). K�ş�, ver�len 

em�rlere karşı gelmes� sonucunda meydana gelecek olumsuzluklardan 

korkması neden�yle gücü kabul eder. Maaş kes�nt�s�, �htar alma, �şten 

çıkarılma tehd�d� g�b� cezalar, astların yönet�c�n�n her �sted�ğ�n� yapmasını 

sağlar. Çok katı veya tutarsız kullanıldığında �stenmeyen sonuçlar 

doğurab�l�r (Fernch ve Taven 1959'dan aktaran Akyüz ve Kara, 2015, s.75)  

Yapısal Güç Kaynakları 

Buraya kadar b�rey�n b�reyler üzer�nde kullanab�leceğ� güç 

kaynakları ele alınmıştır. Bunun dışında, �şletmedek� departmanların 

konumları neden�yle güç kazanmaları mümkündür. Bu tür güce yapısal güç 

den�r. Örneklend�rmek gerek�rse, bunlar; örgütlerdek� b�lg� g�r�şler�n� kontrol 

eden b�r�mler, b�r b�r�m�n g�rd�s�n� üreten b�r�mler, örgüt �ç�nde para, �nsan, 

araç-gereç g�b� kr�t�k kaynakları kontrol etme yetk�s�ne sah�p olan b�r�mler, 

ürün, h�zmet ya da sektöre bağlı olarak, bazı lokomot�f görev� gören yan� 

önem �t�barıyla öne çıkan b�r�mler, d�ğer b�r�mler �ç�n önem taşıyan 

faal�yetler� gerçekleşt�ren b�r�mler olab�l�r (Erdoğan,1997, s.24-25). 

Organ�zasyonlarda Güç Tepk�ler� 

K�ş�lerarası veya gruplar arası olarak �k� farklı şek�lde ele alınıp 

�ncelenmes� daha anlamlı olacaktır.  

K�ş�lerarası Güç Tepk�ler� 

French ve Raven'�n yaptığı güç sınıflandırmasına dayanarak yönet�c� 

ve çalışanlar arasında yaşanan güç �l�şk�s� üzer�nde duran H. Kellman, 

davranışı etk�lemede kullanılan bu güçlere karşılık üç farklı tepk�ye �şaret 

etmekted�r. Bunlar “uyma, özdeşleşme ve ben�msemed�r” (Bayrak, 2001, 

s.32) 

Organ�zasyonlarda yönet�c�ler ödül ve cezalandırma gücünü 

kullanarak astlarını kontrol altında tuttukları ve onları “uyma” davranışında 

bulunmaya sevk ett�kler� görülmekted�r. Başka b�r dey�şle çalışanlar ya 

ödüllend�r�lmek ya da cezalandırılmamak �ç�n “uyma” davranışı 

serg�leyeceklerd�r (Bayrak,2001,s.32) 
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D�ğer taraftan Bayrak (2001,s.32)'a göre güç yönet�c� ve astlar 

arasındak� güç d�nam�ğ�n�n k�ş�ler üzer�nde bel�ren b�r d�ğer güç tepk�s� olan 

“özdeşleşme” davranışı �le kar�zmat�k güç b�rb�rler�yle çok yakın �l�şk�l�d�r 

ve bu �k� olgu b�r d�ğer�n� besler. Kar�zmat�k etk� yaratan k�ş�sel çek�c�l�k 

özell�kler� b�r d�ğer� üzer�nde özenme etk�s� yaratarak özdeşleşmeye neden 

olur.  

K�ş�ler�n güç �l�şk�ler�nde gösterd�kler� d�ğer b�r tutum da 

“ben�mseme” davranışıdır. İnsanların ben�mseme davranışı göstermeler�nde 

�k� neden vardır. B�r�nc�s�, bel�rl� �ht�yaçların karşılanması, problemler�n 

çözülmes�d�r. İk�nc� neden �se, bu tutum ve davranışların d�ğerler�n�n tutum 

ve davranışları �le benzerl�k göstermes�d�r. Poz�syon gücü ve uzmanlık 

gücünün, ben�msemey� teşv�k ett�ğ� söyleneb�l�r.  Çünkü her �k� güç de, 

k�ş�n�n sah�p olduğu otor�te uzmanlığına yan� k�ş�sel güven�rl�ğ�ne 

dayanmaktadır. 

Gruplarda Güç Tepk�ler� 

Örgüt yaşamında sürekl� olarak b�reyler ve gruplar arasında güç 

kazanma ve bunu koruma mücadeles� yaşanmaktadır. Zayıf olan tarafın 

gücünü arttırmaya çalışması veya güçlü olan tarafın gücünü koruma ve bunu 

daha da arttırmak �stemes�, gruplar arasındak� �l�şk�ler üzer�nde olumsuz etk� 

yaratarak potans�yel b�r çatışmanın çıkmasına uygun ortamı hazırlar. 

Özell�kle güç denges�zl�kler� ve eş�ts�zl�kler�n yaşandığı �sletmelerde bu 

mücadele daha bel�rg�n b�r hal almaktadır (Utguoğlu, 2002).  

Güç sah�b� olmayan ve güç sah�b� olmaya çalışan k�ş�ler, bu 

amaçlarını başarmak �ç�n öncel�kle güçler�n� b�reysel olarak artırma yollarını 

arayacaklardır. Ancak burada başarısız oldukları takt�rde �k�nc� terc�h, b�r 

koal�syon kurarak gücü artırma yönünde olacaktır. Çünkü sayı arttıkça güç 

de artacaktır (Bayrak,2001,s.33). 

“Yönet�c�ler de güçler�n� arttırmak �ç�n, çeş�tl� yollara 

başvurab�lmekted�rler. Her yönet�c�, kend� gücünü kullanab�leceğ� kend� 

oyun alanlarını oluşturmaktadır” (Koçel, 2005, s.568).  Eğer yönet�c� kend�n� 

güçsüz h�ssederse düşmanlık, sabote etme, çek�şme, b�lg� saklama g�b� 

yollara başvurab�lmekted�r. Yaşanacak güç elde etme çabaları, örgüttek� 

gruplar arasında güç kazanılması amacıyla taraflar arasında b�rçok öneml� 

b�lg�y� kend�ler�ne saklamalarına ve bunun sonucunda �se kıt kaynaklardan 

d�ğer grupların mahrum bırakılmasına neden olab�lecekt�r. Güç denges�n�n 
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bozulması sonucunda �se örgütsel düzeyde grupların �ş ver�ml�l�kler�n� 

düşürücü b�r etk� yaratması söz konusu olab�l�r. 

Güç Yönet�m� 

Güç, her zaman ve her yerde aynı kanunlara dayanır. Çoğunluk 

tarafından ben�msenmeyen f�k�r ve �deallere dayanan b�r �kt�dar, asla uzun 

ömürlü olamaz. (Berle, 1980, s.1). Bu durumda gücün herkes �ç�n �y� olan 

ortak amaçlar doğrultusunda kullanılması bu gücü kullanan k�ş�n�n kabul 

görmes�n� olumlu yönde etk�leyecekt�r. Ayrıca gücü bu yönde kullanan 

�kt�darın, meşrut�yet�n� de arttığı �ç�n ömrü de artacaktır. Güç, �nsanlardan 

oluşan örgütlerdek� herhang� b�r boşluğu sürekl� olarak dolduracağından 

gücün kullanılmaması hal� kaos yaratır. Güç her zaman kaosa terc�h ed�l�r ve 

böylel�kle anarş�y� önler.  

Gücün Yönet�mdek� Yer� 

D�ğer yandan gücün boyutları �hmal ed�l�rse ya da yönet�mde güç 

olgusunun önem� görmezden gel�n�rse örgütlenme yapısı organ�zasyonun 

asıl amaçlarından uzaklaştırılır ve b�reysel amaçlar organ�zasyonda öncel�k 

kazanır. Böyle b�r ortamda keyf� tutum ve davranışların kısa zamanda 

bel�receğ� ve bu durumun da organ�zasyon açısından öneml� olumsuz 

sonuçlar doğuracağı da açıktır. Bu nedenle organ�zasyon �ç�ndek� sorunların 

hukuksal ve akılcı yollar doğrultusunda çözülmes� ve organ�zasyon �ç�nde 

adaletl� ve eş�tl�kç� b�r ortam oluşturulması güç kullanımı uygulamaları �le 

yakından �lg�l�d�r. 

Güç d�nam�ğ�, yönet�m mekan�zmasının öneml� b�r parçasıdır. 

Yönet�c�n�n sorumluluklarını etk�n b�r şek�lde yer�ne get�reb�lmes�, 

organ�zasyonda b�r kısmı emr�nde çalışan, d�ğer� komuta z�nc�r�n�n dışında 

kalan b�rçok k�ş�n�n çalışması ve �şb�rl�ğ�ne bağlıdır. Başka b�r dey�şle güç, 

b�r yönet�c�n�n �ş�n�n öneml� b�r boyutudur. Bu hakkı başarılı b�r şek�lde 

kullanırsa gücünü gel�şt�rmeye başlamış olur. Ancak başarısız b�r şek�lde 

kullanırsa gücünü kaybetmeye başlar. Bu açıdan organ�zasyon �ç�nde gücün 

nasıl yönet�lmes� gerekt�ğ� büyük önem taşır (Bayrak, 2001, s.32). Gücün �y� 

yönet�lmes� hem yönet�c�n�n saygınlığını ve etk�nl�ğ�n�, hem de organ�zasyon 

�ç�nde �şb�rl�ğ�n� artıracaktır. İy� b�r güç yönet�m�n�n sağlanması �ç�n de güç 

yönet�m�n temel �lkeler�n�n, güç stratej�ler� ve takt�kler� �le etk�leme 

yöntemler�n�n �y� anlaşılması gerek�r. 
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 Pfeffer (1995, s.385) güç yönet�m�nde b�r takım �lkelerden söz eder: 

Bunlardan b�r�nc�s�, hemen her örgütün farklı çıkarlar barındırdığını b�lmek 

demekt�r. Dolayısıyla, bu bağlamda öncel�kle örgüt �ç� güç mücadeleler� �y� 

anal�z ed�lmel� organ�zasyonda ağırlığını koymuş çıkar grupları ve b�r�mler 

su yüzüne çıkarılmalıdır. İk�nc�s�, bu farklı b�rey ve b�r�mler�n b�z�m �ç�n 

önem taşıyan konularda ne g�b� görüşlere sah�p olduğunu öğrenmek gerek�r. 

Üçüncüsü �şler� yapab�lmek �ç�n daha da öneml�s� s�ze karşı çıkanlarla 

mücadele edeb�lmek �ç�n onların sah�p olduğundan daha fazla güce sah�p 

olmak gerekt�ğ� gerçeğ�nden yola çıkarak gücü artırmak �ç�n güç 

kaynaklarını �y� anal�z etmek ve güç kullanma ve artırma konularında 

stratej�ler ve etk�leme yöntemler� gel�şt�rmek gerek�r. Ayrıca hang� 

durumlarda hang� stratej� ve takt�klerle etk�leme yöntem�n�n uygulanacağı 

konusu da öneml�d�r. Bu sorun da güç uygulamalarında “durumsallık 

yaklaşımının” da göz önüne alınması gereğ�n� de doğurmaktadır. 

Güç Yönet�m�nde Durumsallık Yaklaşımı 

B�rçok konu g�b� güç de durumsallık yaklaşımı �ç�nde 

�ncelenmekted�r. Güç örgüt �ç�nde b�rçok faktöre bağlı olarak ortaya 

çıkmaktadır. B�r k�ş�n�n �nsanları bazı durumlarda etk�l�yor bazı durumlarda 

etk�leyem�yor olması, gücün ortama ve �l�şk�lere bağlı olduğunu 

göstermekted�r. Güç kullanırken, k�ş�lerarasındak� �l�şk�n�n n�tel�ğ�ne d�kkat 

etmek gerek�r. Eğer üst sev�yede b�r�s�yse, �kna ed�c� olmaya çalışılacaktır. 

Eğer hedef k�ş� astsa, ödüllend�rme ya da ceza güç kaynağı olarak 

kullanılab�l�r. Her güç kaynağının kullanmanın artı ve eks� yönler� vardır. 

Uzmanlık gücünün ve kar�zmanın kullanılması daha olumlu sonuçlara sebep 

olmaktadır (Chung ve Megg�nson, 1981, s.348). 

Örgüt �ç�nde güç �l�şk�ler�n� etk�leyen k�m� durumsal faktörler vardır 

(Özkalp ve Kırel, 2003, s.635). Bunlardan b�r�s� örgüt kültürüdür. Bürokrat�k 

yapının hak�m olduğu örgütlerde, güce dayalı kararlar ve pol�t�k faal�yetler 

çalışanlarca yaşam b�ç�m� olarak kabul ed�lmekted�r. Asker� organ�zasyonlar 

buna en güzel örnekt�r. Y�ne örgüt sürekl� b�r değ�ş�m �ç�ndeyse ya da 

ekonom�k kr�z �ç�nde faal�yet göster�yorsa, daha fazla güce �ht�yaç duyar ve 

kend�ler�ne uygun programları uygulamak �ç�n daha fazla güç kullanırlar. Bu 

bakımdan “örgütsel bel�rs�zl�k” de örgüt �ç�nde güç �l�şk�ler�n� etk�leyen 

durumsal faktörlerden b�r� olarak kabul ed�lmel�d�r. Öte yandan uzmanlık 
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gerekt�ren veya rut�n �şlerde çalışanlar güçten çok etk�lenmezler. İş roller� ne 

kadar bel�rs�z �se �nsanlar güç �l�şk�ler�nden o kadar etk�lenecekt�r. 

Güç Yönet�m�nde Etk�leme Yöntemler� 

Zorlama Yöntem�; f�z�k� ve kaynak güçten kaynaklanab�len b�r 

etk�leme yöntem�d�r. F�z�ksel etk�leme gücünden çok uygulanması tehd�d� 

geçerl�d�r. Organ�zasyon ve k�ş� etk�leş�m�n�n ve organ�zasyona g�r�ş�n, �k� 

tarafın �steğ� �le gerçekleşmed�ğ� durumlarda çok uzun sürel� kullanılab�l�r 

n�tel�kte değ�ld�r. 

Pazarlık Yöntem�; karşılıklı değ�şme sonucu davranışları 

düzenlemey� amaçlayan b�r etk�leme yöntem�d�r. Kaynak ve poz�syon gücü 

bu yöntemde çok kullanılır. En bas�t örnek, ağlayan çocuğa ağlamaması �ç�n 

şeker ver�lmes� uygulamasıdır. Pazarlık yöntem�nde, değ�ş�len madd� ve 

manev� çıkarların k�ş�ler tarafından arzulanması ve davranış değ�ş�kl�ğ�n�n 

gerekt�rd�ğ� efor ve çabaya değmes� gerek�r (Kanter, 1979, s.56). 

Aslında bu değ�ş�m ve etk�leme sürec� kapalı b�r b�ç�mde ve 

genell�kle farkına varmadan meydana gel�r. Her türlü etk�leme faal�yet�nde 

taraflar �ç�n bazı mal�yet-fayda unsurları vardır. Bu mal�yet-fayda b�r�ne 

yapılan yardım karşılığı d�ğer�n�n duyduğu saygı b�ç�m�nde de olab�l�r (Yukl 

ve Taber, 1983, s.37). 

Razı Etme Yöntem�; mantık, haklı gerekçe ve gerçek göstergeler 

kullanılarak uygulanan b�r etk�leme yöntem�d�r. İlk anda çek�c�l�ğ� ve 

etk�nl�ğ� neden�yle herkes tarafından kullanılmaya çalışılır. Ancak d�ğer 

yöntemler�n get�rd�ğ� kolaylıklar neden�yle b�r kenara bırakılır. Razı etme 

yöntem�nde, bu tekn�ğ� kullanan k�ş�n�n gerekçeler�n�n geçerl�l�ğ� ve sah�p 

olduğu güç çeş�d� çok öneml�d�r. B�lg� gücü ve k�ş�sel güç, bu yöntem�n 

uygulanması �ç�n �lk şarttır.  

D�ğer taraftan Özalp ve Kırel (2003, s.638) güç kaynaklarını 

eylemlere dönüştüreb�lmek �ç�n yed� takt�kten söz eder: 

a. Sebep: F�k�rler�n rasyonel b�r sunumunu yapmak �ç�n ver�ler� 

kullanmak. 

b. İy� n�yet: Arkadaşça, mütevaz� ve �y� n�yetl� b�r tavırla, b�r takım 

�steklerde bulunmak. 

c. Koal�syon: Örgüt �ç�ndek� d�ğer �nsanlarında desteğ�n� alarak, 

talepler�n gerçekleşeb�lmes�ne çalışmak. 
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d. Pazarlık: Faydaların değ�ş-tokuşunu sağlamak �ç�n müzakere 

yöntem�n� kullanmak. 

e. Kararlılık: Yapılması gereken �şler �ç�n, baskıcı b�r tutum �zlemek. 

f. Yüksek otor�te: Örgüt �ç�nde üst düzey k�ş�ler�n desteğ�n� alarak, 

taleplerde bulunmak. 

g. Cezalar: Örgütsel cezalar ve ödüller kullanmak. 

N. Mart�n ve J. S�mms'e (aktaran Koçel, 2005, s.573) göre pek çok 

yönet�c� aşağıdak� güç takt�kler�n� kullanmaktadır: 

a. Öner�ler� d�nlemek ve d�kkatl� b�r şek�lde değerlend�rmek. 

b. Organ�zasyonun üst ve alt kademeler�nde organ�zasyonlar 

oluşturmak. 

c. Manevra yeteneğ�n� korumak, dolayısıyla herhang� b�r konuya 

kend�n� tam olarak yöneltmemek. 

d. Haberleşmey� kontrol etmek. 

e. Tav�zc� davranmak. 

f. Olumsuz zamanlama yapmak, beğenmed�ğ� f�k�r ve öner�ler�, 

redded�lmeler� en muhtemel zamanlarda tartışmaya sunmak. 

g. Da�ma b�r am�r olarak davranmak. 

Bu ve bunun g�b� güç artırma ve koruma yollarına �l�şk�n Robert M�les 

(aktaran Koçel, 2005, s.574) de şu örnekler� vermekted�r: 

a. Bürokrat�k engeller yaratmak. 

b. Kend� faal�yetler�n� organ�zasyon �ç�n kaçınılmaz kılmak. 

c. İstekl� ve hırslı astları arasında rekabet yaratmak. 

d. Bel�rl� b�r b�lg�ye, k�ş�ye veya aletlere ulaşımı sınırlamak. 

e. Kaynakları kontrol etmek. 

f. Muhtemel muhalefet� etk�s�zleşt�rmek ve bunun �ç�n örgüt �ç�nde 

değ�ş�kl�kler yapmak. 

g. Yıpratılması güç b�r k�ş�l�k oluşturmak. 

Türk�ye’de Güç Yönet�m� Uygulamalar� 

Ülkem�zde Sosyal B�l�mler alanında yapılan çalışmalarda güç yönet�m� 

uygulamalarına �l�şk�n araştırmalara son derece nad�r olarak rastlanmaktadır. 

Bu durum “güç” olgusunun �hmal ed�ld�ğ�n�n ya da yönet�m üzer�ndek� 

etk�ler�n�n tam olarak farkına varılamadığının b�r gösterges� olarak kabul 

ed�leb�l�r. Ancak güç olgusu doğru kullanıldığında b�reyler�n �ş tatm�nler�n�n 

ve örgüte bağlılıklarının yükselmes�ne neden olacağı ayrıca daha ver�ml� 
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sonuçlar elde ed�lmes�ne katkı sağlayacağı aş�kârdır. N�tek�m yabancı 

ülkelerde yapılan örgütsel güç ve adalet algılarının �ncelend�ğ� çalışmalarda 

(Clegg vd., 2006; Cohen-Charash ve Spector, 2001) güç yönet�m� 

uygulamalarının örgütsel bağlılık ve �ş tatm�n� üzer�ndek� etk�ler� otaya 

konularak güç yönet�m�n�n önem�ne d�kkat çek�lmeye çalışılmıştır.  

Bu kapsamda ülkem�zde yapılan gen�ş ölçekl� bazı çalışmaları 

�rdeleyecek olursak; Özcan, Karataş, Çağlar ve Polat tarafından 2012 yılında 

yed� farklı ün�vers�ten�n eğ�t�m fakültes� yönet�c�ler�n�n güç kullanma 

b�ç�mler� hakkında yapılan araştırmanın sonuçlarına göre, eğ�t�m fakültes� 

yönet�c�ler�n�n genell�kle yasal gücü, zorlayıcı gücü ve ödül güçler�n� 

kullandıkları ve görülmekted�r. (Özcan ve d�ğer, 2014,  s.558). Y�ne 

Altınkurt, Yılmaz, Erol ve Salalı tarafından 2012 yılında l�se 

öğretmenler�n�n, okul yönet�c�ler�n�n terc�h ett�kler� güç kaynakları ve 

örgütsel s�n�zm arasındak� �l�şk�y� tesp�t etmek amacı �le yaptıkları çalışmada 

en yüksek s�n�zm h�ssed�len alt boyut, çalışanların kararların alınmasına 

katılımı alt boyutu olarak bulunmuştur. “Buna göre okul yönet�c�ler�n�n 

zorlayıcı güç kullanımı arttıkça, öğretmenler�n çalıştığı kurumdan (duyuşsal, 

davranışsal) uzaklaşma, performansı düşüren etkenler ve okula karşı 

olumsuz tutum alt boyutlarındak� s�n�k davranışları da artmaktadır” 

(Altınkurt ve d�ğer, 2014, s.34-35). Y�ne Akyüz ve Kaya tarafından 2014 

yılında çeş�tl� kamu kuruluşlarında görev yapan çalışanların bakış açısıyla, 

l�der�n güç kaynaklarının çalışanın �ş tatm�n� üzer�ndek� etk�s�n�n anal�z 

ed�ld�ğ� çalışmada, �ş tatm�n� üzer�nde en etk�l� l�der gücünün ödüllend�r�c� 

güç olduğu görülmüştür. Yapılan anal�zler sonucunda, l�der�n ödüllend�rme 

gücünün ve yasal gücünün �ş tatm�n� üzer�nde olumlu etk�s� olduğu ve l�der�n 

zorlayıcı gücünün �ş tatm�n� üzer�nde olumsuz etk�s� olduğu görülmüştür 

(Akyüz ve Kaya, 2015, s.71).  

Güç mesafes�n�n (Hofstede, 1980) yüksek olduğu b�r kültür olan Türk 

Kültüründe (Danışman ve Özgen, 2008) am�r ve ast arasındak� �l�şk�ler artış 

gösterd�ğ� durumlarda da astın am�r �le �lg�l� algıladığı gücün h�ssed�lmeye 

devam etmekte olduğu görülmekted�r. Ülkem�zde yönet�c�ler�n, özell�kle de 

Kamu yönet�m� yönet�c�ler�n�n genell�kle çalışanlarına “am�r” olduklarını 

her ortamda hatırlatmaktan ve bulundukları poz�syondan gelen güçler�n� 

em�rler vermek, ver�len em�rler�n yer�ne get�r�l�p get�r�lmed�ğ�n� denetlemek 

şekl�nde astları üzer�nde kullanmaktan çek�nmed�kler� söyleneb�l�r. 

KSBD, İlkbahar 2016, y. 8, s.229-250

243



 

Yönet�c�ler�n yasal güçler�n� kullanmaları devamlı olarak �se astların gönüllü 

olmasa b�le asgar� düzeyde emre �taatler�n� sağlamaktadır. Oysa zorlayıcı 

etk�leme yöntem�n�n kullanılması, başka b�r �fadeyle devamlı cezalandırma 

korkusunun b�r araç olarak kullanılması astların �taats�zl�ğ�ne, görevden 

kaçınmalarına neden olacaktır (Den�z ve Çolak, 2008, s.332). Oysak� 

yönet�c�ler�n sah�p oldukları statüden elde ett�kler� güçler�n�n yanında 

uzmanlık ve kar�zmalarını da b�rer güç kaynağı olarak kullanmaları astların 

görev ve em�rler� kabullenmeler�n� sağlamaktadır. N�tek�m örgüt �ç�ndek� 

güç dağılımının ve örgüt b�reyler�n�n güç algılamalarının �ş tatm�n�n� 

etk�led�ğ� (Abdel Hal�m, 1979; Gantz ve Murray, 1980); örgüt l�der�n 

uyguladığı gücün bağlılık üzer�ndek� en öneml� etken olduğu ve algılanan 

gücün bağlılık üzer�nde etk�l� olduğu yapılan araştırmalarla ortaya 

konulmuştur (Bar-Ha�m,2007). Aynı zamanda ödüllend�rme gücünün �ş 

tatm�n� üzer�nde olumlu etk�ler� ve zorlayıcı gücün �ş tatm�n�n� düşürmes� 

g�b� gücün uygulamalarının farklı etk�lere neden olması da mümkündür 

(Jahang�r, 2003). 

 Yönet�c�ler�n uzmanlık b�lg�s� gözet�lmeden uzmanlık ve kar�zma 

gücünden yaralanma durumu söz konusu olamayacağından onlar �ç�n 

mecburen yasal gücü kullanmaktan başka b�r çare kalmamaktadır. Eğer 

yönet�c�ler etraflarında oluşan sorunlara �lg�s�z kalırlarsa ya da bu sorunları 

çözüme ulaştırmada yeters�z kalırlarsa astları üzer�nde de etk�l� olamayacak 

ve astlarının kurum amaçları doğrultusunda faal�yet göstermes�n� 

sağlayamayacaklardır. Örneğ�n Meydan tarafından 2010 yılında kamu 

çalışanları üzer�nde yapılan gen�ş ölçekl� araştırmada örgütsel güç ve adalet 

algılamalarının örgüt kültürünün �ş tatm�n� ve bağlılığı etk�lemes�nde aracılık 

etk�s�ne sah�p oldukları tesp�t ed�lerek, örgütsel güç algılarının adalet 

algılaması üzer�nde etk�l� olduğu (Mossholder, 1998), aynı zamanda gücün 

oluşturulmasında adalet�n etk�l� olduğu (Wod�lla ve Forray, 2008) 

bel�rt�lmekted�r. Çalışmada elde ed�len sonuçlara göre “b�reyler�n örgütsel 

güç ve adalet algılamaları değerlend�r�ld�ğ�nde örgütsel adalet algısı örgütsel 

güç algısından doğrudan etk�lenmekted�r. B�reyler am�rler�n�n uzman ve 

b�lg�l� olduklarına �nandıklarında, am�rler�n�n etk�s� olduğuna �nandıkları 

süreçler� ad�l olarak algılamaktadırlar. Örgüt �ç�nde davranışlarının am�rler� 

tarafından ödüllend�r�leceğ�ne �nanan b�reyler�n, am�rler�n�n örgüt �ç� ödül, 

görev, sorumluluklar g�b� �ş �le �lg�l� dağıtımları ad�l olarak algıladıkları 
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görülmekted�r. B�reyler�n k�ş�lerarası adalet �le �lg�l� algıları, am�rler�n�n 

ödüllend�rme gücüne sah�p oldukları algısı ve uzmanlık gücüne sah�p 

oldukları algısı �le artmakta �ken, meşru güç algısının artması �le 

azalmaktadır. Ayrıca am�rler�n kullanılan süreçler �le �lg�l� açıklamalar 

yapmaları uzmanlık gücü ve adalet arasındak� �l�şk�y� 

kuvvetlend�rmekted�r.”  

“Çalışanların, k�ş�lere yasalar tarafından ya da daha üst konumdak� 

k�ş�ler tarafından ver�len ve d�ğer k�ş�lere ne yapmaları veya yapmamaları 

konusunda em�r verme hakkını �çeren ve üstü durumunda olduğu k�ş�lere 

�sted�kler�n� yaptırab�lme �mkânı veren bel�rl� b�r makama sah�p olmayı 

güçlülük gösterges� olarak algıladıkları söyleneb�l�r.” (Bağcı ve Mohan 

Bursalı, 2011, s.18). Bu kabul ed�legelen genel durumun ötes�nde yönet�c� 

seç�mler�nde sadece statüden kaynaklanan yasal gücün dışında yönet�c�n�n 

sah�p olduğu uzmanlık b�lg�s� de d�kkate alınmalı, bunun çevres� ve astları 

üzer�nde yaratacağı beğen� de yönet�c�n�n zaten sah�p olduğu poz�syon 

gücünü pek�şt�receğ� ve kurum �ç�ndek� �nsan �l�şk�ler�nden kurumun asıl 

amaçlarının yer�ne get�r�lmes�ne kadar b�rçok sorun daha kısa sürede ve daha 

etk�l� b�r şek�lde g�der�leb�leceğ� gözardı ed�lmemel�d�r. “B�reyler�n, 

am�rler�n�n uzmanlık gücü b�lg� gücüne sah�p olduğuna �nanmaları, am�rler� 

�le aralarındak� etk�leş�m�n, süreçlerle �lg�l� doğru ve gerekçelend�r�lm�ş b�lg� 

�çerd�ğ� algısını da artırmaktadır. Ayrıca am�rler�nde kar�zmat�k güç 

algılayan b�reyler�n, am�rler� �le olumlu etk�leş�m �ç�nde olması bekleneb�l�r. 

Çünkü bu b�reyler aynı zamanda am�rler�n� örnek almaktadır.” (Meydan, 

2010, s.202). 

  B�r başka açıdan “Başkalarını etk�leyeb�lme yeteneğ�” olarak 

tanımlanan gücün kaynağını k�ş�ler, organ�zasyon �ç�ndek� poz�syondan, 

sah�p olunan k�ş�sel özell�klerden, uzmanlık özell�kler�nden, ya da b�lg�den 

alır. Yönet�c�ler güçler�n� kullanırken k�m� etk�leme yöntemler�n� ve güç 

takt�kler�n� kullanırlar. Örgütlerde oluşan bu güç d�nam�ğ� yönetmek �steyen 

yönet�c�n�n de bu d�nam�ğ�n taraflarını ortaya çıkarması ve onları örgüt 

amaçları doğrultusunda yönlend�rmes� �ç�n de hang� durumda ne tür b�r 

etk�leme yöntem� ve güç takt�ğ� kullanacağını b�lmes� gerek�r. Bu kapsamda, 

Bağcı ve Bursalı tarafından 2010 yılında kamu ve özel sektörde çalışanlar 

üzer�nde yapılan çalışmada elde ed�len bulgular  değerlend�r�ld�ğ�nde; 

çalışanların duygusal ve normat�f bağlılıklarının etk�ley�c� k�ş�l�k ve 
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uzmanlık gücü algılamalarından olumlu etk�lend�ğ� görülmekted�r. 

“İnsanların, daha fazla b�lg�, anlayış ya da deney�me sah�p k�ş�ler�n d�rekt�f 

ve öner�ler�n� d�nleme ve kabul etme eğ�l�m�nde oldukları da d�kkate 

alındığında, k�ş�n�n sah�p olduğu etk�ley�c� k�ş�l�k ve uzmanlık gücü 

kaynaklarının d�ğer k�ş�ler üzer�ndek� etk�leme potans�yel�n� artırdığı 

söyleneb�l�r. Çalışanların örgütler�ne olan bağlılıkları hang� boyutta olursa 

olsun, daha çok etk�ley�c� k�ş�l�k ve uzmanlık gücünden etk�lend�kler� 

görülmekted�r. Dolayısıyla gerek yönet�c�ler�n gerekse d�ğer çalışanların 

sah�p oldukları k�ş�l�k özell�kler�, b�lg� ve uzmanlıkları, örgüt �ç�nde gel�şen 

�l�şk�lere katılımları ve zorlamadan z�yade �kna etme yollarına başvurmaları, 

çalışanların kend�ler�n� örgütler�ne bağlı h�ssetmeler�nde etk�l� olmaktadır.”  

(Bağcı ve Mohan Bursalı, 2011, s.18-19) 

Sonuç 

Yönet�mde örgüt �ç�ndek� sorunların �şb�rl�ğ� �ç�nde akılcı ve hukuk� 

yollarla çözülmes� açısından gücün nasıl uygulandığı ve kaynağını nereden 

aldığı konusu büyük önem taşır. Güç olgusunun doğru anlaşılması, 

yönet�m�n meşrut�yet�n�n sağlanması açısından adaletl� ve eş�tl�kç� b�r ortam 

oluşturulmasını sağlar.  

Yönet�c�ler, gücün kaynağını örgüt �ç�ndek� poz�syondan, sah�p 

olunan k�ş�sel özell�klerden, uzmanlık özell�kler�nden veya b�lg�den alab�l�r. 

Benzer şek�lde örgütler ve b�r�mler de güçler�n�n kaynaklarını sah�p olunan 

b�lg�, kaynaklar, stratej�k faal�yetler� kontrol etme gücü ve örgüt �ç�nde 

öneml� b�r yer� �şgal etme durumundan alırlar.  “Yönet�c�ler bu görevler�n� 

başka başarı sağlayıcı faktörler� de �hmal etmeyerek otor�tey� de �ç�ne alan 

b�r şek�lde güç kullanarak yer�ne get�rmeye çalışırlar. İşte yönet�c�ler�n 

organ�zasyonlarda çatışmayı çözme ve çalışanları örgütsel amaçları 

gerçekleşt�rmeye yöneltmeler�nde kullanacakları güç kaynakları bu amaçları 

gerçekleşt�rmede bel�rley�c� rol oynayacaktır” (Den�z ve Çolak, 2008, s.329). 

 “Örgütsel güç, çatışmayı çözme mekan�zmasıdır. Bu mekan�zmayı 

harekete geç�recek olan da yönet�c�d�r. Yönet�c� bunu genelde b�r l�derl�k 

özell�ğ� olarak sayılan başkalarını etk�leyeb�lme becer�s�yle yan� güç 

araçlarını kullanmak suret�yle gerçekleşt�recekt�r” (Den�z ve Çolak, 2008, 

s.329). Bu açıdan yönet�c�n�n �ç�nde bulunduğu örgüt �ç�nde güç �l�şk�ler�n� 

dengeleyeb�lmes� �ç�n hang� güç kaynağından ne şek�lde yararlanacağını ve 

örgüt �ç�ndek� güç d�nam�kler�n� örgüt amaçları doğrultusunda 
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d�nam�kler�n�n ve taraflarının 

-

hukuksal �şlev gören yönet�m anlayışı yer�n� herkes�n kend� gücünü 

ekt�r. Bu nedenle yönet�c�n�n görev�, son derece d�nam�k, çok 

doğrultusunda başarılı b�r şekl�de kullanmak olmalıdır. Bunu 

nu 

mekan�zmasından dışlamak şekl�nde değ�l, tam ters�ne onlara fırsatlar 

Sonuç olarak güç, hem �y� hem de kötü amaçlara h�zmet edeb�l�r. Bu 

doğrultusunda kullanmaktır. Yönet�c� gücü kend� hedefler� doğrultusunda 

kullanmada başarısız olursa örgütsel gücün 

er 

yönet�m� uygulamalarına �l�şk�n araştırmalara son derece nad�r olarak 

özel sektörde faal�yet gösteren 

yönlend�reb�lmes� �ç�n nasıl kontrol edeceğ�n� çok �y� tahl�l etmes� ve bu 

anlamda doğru kararlar alması gerek�r.  

Yönet�mde örgüt �ç�nde var olan güç 

görmezl�kten gel�nerek güç olgusunun �hmal ed�lmes� durumunda, akılcı

arttırarak b�reysel çıkarlarını gerçekleşt�rmeye çalıştığı karmaşık b�r ortama 

terk edec

boyutlu ve örtülü olan bu gücü etk�l� b�r şek�lde ve örgüt amaçları 

gerçekleşt�reb�lmek �ç�n yönet�c�ler�n davranışları, kend� konumu

güçlend�rmek amacı �le çalışanlarına güçlük çıkarmak, onları ezmek ve karar 

sunarak onların da sah�p olduğu güç d�nam�kler�n� organ�zasyon hedefler� 

doğrultusunda kullanmak doğrultusunda olmalıdır. 

nedenle, yönet�c�ye düşen görev, gücü etk�l� b�r şekl�de örgüt amaçları 

kullanmaya kalkarsa ya da gücü 

azalmasına neden olur ve bu durum aynı zamanda kend� yönet�c�l�k gücünü 

de olumsuz etk�ler. Güç olgusunun yönet�mde taşıdığı yadsınamaz önem� 

neden�yle yönet�m alanında yapılan araştırmalarda bu konuya daha çok y

ver�lmel�d�r.  

Ülkem�zde Sosyal B�l�mler alanında yapılan çalışmalarda güç 

rastlandığını ve l�teratürde az yer tuttuğunu söylemek mümkündür. Bu 

yöndek� çalışmaların ülkem�zde kamu ve 

yönet�c�ler�n yönet�m anlayışının gel�şmes�nde olumlu yansımaları olacaktır. 
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