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Bu makalede yonetimde gii¢ uygulamalari konusuna katkida bulunmak
amactyla, gii¢ olgusunun niteligi, diger yonetsel kavramlarla iliskisi, giliclin
yonetimdeki 6nemi ve giiciin yonetsel uygulamalarda nasil yer bulacagi ve {ilkemiz
agisindan yonetimde giic uygulamalarinin durumu incelenmistir. Gii¢ kavrami
tanimlandiktan sonra giiciin kaynaklari, kullanilma sekilleri, giiciin y6netim
uygulamalarindaki yeri ve yoOnetim uygulamalarma nasil yansidif1 tizerinde
durulduktan sonra tilkemizde yapilan glic yOnetimi c¢aligmalar1 tizerine
degerlendirmelerde bulunulmustur.

Yonetimde orgilit igindeki sorunlarmn isbirligi iginde akilct ve hukuki
yollarla ¢ozlilmesi agisindan giictin nasil uygulandig1 ve kaynagini nereden aldigi
konusu biiyiik 6nem tasir. Giig olgusunun dogru anlasilmasi, yOnetimin
mesrutiyetinin saglanmasi agisindan adaletli ve esitlikgi bir ortam olusturulmasini
saglar. Yoneticinin i¢inde bulundugu orgiit i¢inde gii¢ iliskilerini dengeleyebilmesi
icin hangi gii¢ kaynagindan ne sekilde yararlanacagini ve orgiit igindeki gii¢
dinamiklerini 6rgiit amaglart dogrultusunda yonlendirebilmesi i¢in nasil kontrol
edecegini ¢ok iyi tahlil etmesi ve bu anlamda dogru kararlar almasi gerekir.
Yoneticiye diisen gorev, giicti etkili bir seklide orgiit amaglart dogrultusunda
kullanmaktr.

Ulkemizde Sosyal Bilimler alaninda yapilan galismalarda gii¢ yonetimi
uygulamalarina iliskin arastirmalara son derece nadir olarak rastlandigini ve
literatiirde az yer tuttugunu sodylemek miimkiindiir. Bu yo6ndeki ¢alismalarin
tilkemizde kamu ve 6zel sektorde faaliyet gosteren yoneticilerin yonetim anlayisinin
gelismesinde olumlu yansimalar1 olacaktir.

Anahtar Kelimeler: Gii¢, Gii¢ kaynaklari, Gii¢ yonetimi.

* Yrd. Dog. Dr, {IBF Kamu Yonetimi ve Siyaset Boliimii, Yonetim Bilimleri ABD Bsk.,
Giresun Universitesi.
** Dr., Milli Savunma Bakanligi, TRABZON.

229



230

Yasemin MAMUR ISIKCI-Erol ISIKCI
Giic Yonetimi ve Tiirk Kamu Yoénetiminde Gii¢c Yonetimi Uygulamalarinin Yeri

Power Management and Importance of Power
Management Practices in Turkish Public
Administration

Abstract

This article, aiming to contribute to the field of power management,
describes the nature of the concept of power, its relationship with other
administrative concepts, the importance of power in administration, and how power
is to manifest itself in administrative practices, and provides an evaluation of the
current use of power in Turkish administrative practices. Following a definition of
the concept of power, its sources and uses, and its place and how the use of power is
reflected in administrative practices, an evaluation of previous research on the
subject of power management in Turkey is provided.

In management, the issue of how power is used and what grounds it comes
from is essential if the problems are to be solved cooperatively, rationally, and
legally. A correct understanding of the concept of power makes it possible to
provide a fair and equalitarian environment, and thus legitimizes the management.
Therefore, managers do not only need to carefully analyze what sources of power
they can benefit from and how they can make use of them, but they also need to
know how to control intra-organizational power dynamics so as to direct them
according to organizational objectives, and adopt a suitable course of action. The
manager's task is to use power efficiently in line with organizational objectives.

It can be said that the amount of research into the concept of power
management in the Turkish Social Sciences literature is little, and thus it is believed
that this article, as well as further research into this concept will contribute
enormously to the development of managers working in public and private sector in
our country.

Keywords: Power, Sources of power, Power management.
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Giris

Organizasyonlarda hangi giic kaynaklarinin ne zaman, nasil, hangi
Olctide ve hangi amaglarla kullanilacag: biiylik 6nem tasir. Ciinkii giictin bu
boyutlart ihmal edilirse ya da yonetimde gii¢c olgusunun 6nemi gérmezden
gelinirse organizasyon da Orgiitlenme yapisi organizasyonun asil
amaglarindan uzaklastirllir ve bireysel amagclar organizasyonda oncelik
kazanir. Boyle bir ortamda keyfi tutum ve davranislarin kisa zamanda
belirecegi ve bu durumun da organizasyon acisindan Onemli olumsuz
sonuglar doguracagi da agiktir. Bu nedenle organizasyon i¢indeki sorunlarin
hukuksal ve akile1 yollar dogrultusunda ¢6ziilmesi ve organizasyon iginde
adaletli ve esitlik¢i bir ortam olusturulmasi gii¢ kullanimi uygulamalan ile
yakindan ilgilidir. Bu nedenle gii¢ olgusunun niteligi, cesitleri ve gii¢
kaynaklarinin iyi anlagilmasi yonetim uygulamalarmin etkinligini 6nemli
derecede etkileyecektir. Sozii edilen bu gereklilik dogrultusunda bu
makalede gii¢ kavraminin niteligi, diger yonetsel etkileme kavramlari ile
olan iligkisi, giic kavraminin kaynaklar1 tizerinde durulduktan sonra, yonetsel
uygulamalarda giicin nasil uygulanmasi gerektigi ve iilkemiz ag¢isindan
yonetimde gii¢ uygulamalarinin durumu irdelenecektir.

Gii¢c Kavramm

Giig, baskasim1 kontrol etme potansiyelidir. Ya da bir baskasinin
tutum ve davraniglarmi istenilen bicimde etkileme kapasitesidir (Greenberg
ve Baron, 1993, s.401). Bu bakimdan gii¢, istenilen etkilerin olusturulma
yetenegi (Mucuk, 1989, s.35) olarak anlasilmasi gereken gii¢; davranislart ve
olaylarin akisini degistirebilme, direnmelerin listesinden gelebilme, insanlari
normalde yapmayacaklari1 hareketleri yapmaya ikna etme yetenegi olarak da
tanimlanabilir (Preffer,1992, s.30).

Gii¢ Kavraminin Tamimi

Kavramsal acidan incelendiginde giig, diger kisileri etkileme
yetenegi (Lunenburg, 2012,s.2), “sosyal bir iligski i¢indeki bir kisinin,
direnmelere ragmen kendi iradesini yiiriitme olasilig1r” (Weber, 2005, s.105)
olarak tamimlamistir. Giddens (2000, s.360) ise giicli; “degisim
olusturabilme kapasitesi” olarak ifade etmistir. Kisaca, giicii baskalarin
etkileyebilme (Simsek, Akgemci ve Celik, 2007) sanat1 seklinde tanimlamak
miimkiinddir.
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Gii¢ Kavramimin Temel Ozellikleri

Kisaca “Bagkalarii etkileyebilme yetenegi” olarak ifade edilebilen
giicin Oziinii digerlerinin davranislar1 iizerinde kontrol sahibi olabilme
yetenegi olusturmaktadir (Schermerhorn, Hunt ve Osborn, 2000).

Giictin bu 6zelligi “gii¢ alan1” kavramu ile yakin iliskilidir. Giig alani
giic sahibi olan ve giiclinii uygulamak isteyen kisinin etkileyebildigi diger
kisilerin biytikliginii ifade eder. Giiciin diger bir 6zelligi de kesin ve
degistirilemez olmamasidir. “Guig iligkileri zamana ve bireylere gore
degisiklik gosterebilir” (Ozkalp ve Kirel, 2001). Gii¢ sahibi kisi ulasmak
istedigi bireyi her zaman ayni 6l¢iide etkisi altina alamayabilir ya da kisisel
ozellik farki nedeniyle bir kisi tizerinde gostermis oldugu etkiyi baska bir
kisi tizerinde gosteremeyebilir. Gii¢ bir bagkasin etkileme yetenegi oldugu
icin, giiclin derecesi ¢ogunlukla kontrol edilen sahis agisindan belirlenir. Bu
durum gii¢ olgusunun sosyal iligkiler i¢erisinde varlik kazanmasi 6zelligi ile
de yakindan ilgilidir. Dolayis1 ile gii¢ olgusunun niteligi bireylerarasindaki
etkilesim diizeyleri ve iligki sekillerine gore bigimlenmektedir.

Gliciin bu oOzelligine iliskin bir saptama da Robbins (1998)
tarafindan yapilmistir. Robbins(1998)'e gore, giiciin en 6nemli 6zelligi bir
bagimlilik iligkisi i¢ermesidir. B sahsinin A sahsina bagimliliginin daha
biiytik olmasi, bu iliskide A'nin B {izerindeki giiciiniin daha biiyiik olmasi
sonucunu dogurur.

Gtiney (2007, s.34)'e gore her yerde ve her zaman gecerli tek bir gii¢
yoktur. Bir kisinin giic alaninin genislemesi, bir baskasmin gili¢ alaninin
daralmasma neden oldugundan, tiim bireyler icin gegerli olan standart bir
gli¢ biciminden s6z edilemez.

Gii¢ Kavraminin Diger Kavramlar ile Tliskisi: Yetki, Kuvvet, Otorite,
Etki ve Etkileme

Genellikle “giic, kuvvet, otorite ve etkileme” kavramlar1 sanki
birbirlerinin es anlami gibi birbirlerinin yerine kullanilirlar. Gui¢ kavramim
yukarida kisaca “baskalarmni etkileyebilme yetenegi” olarak tanimlamistik.
Etkileme ise, “kisinin giiclinii kullanirken kullandig: siirectir.” (Kogel, 2005,
$.566). Bu yoniyle etkileme, bir kisinin davraniglart ile bagka bir kisinin
davraniglarii degistirdigi siirecin adidir. Bu durumda etkiyi dogrudan veya
dolayli olarak diger bir kisi ya da grubun hareketinde veya davranisinda bir
degisiklige sebep olan fikirler ve 6rnekler seklinde tanimlayarak, etkilemeyi
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“A'nin B'nin hareketi tizerinde etkili olabilme siireci” olarak ifade edebiliriz
(Hammer ve Organ, 1978).

Gortldugi gibi glic ve giliciin uygulanmasi sonucu etki ortaya cikar.
Yani gii¢, etkinin olusmasini saglayan kaynaktir. Ancak etki ve etkileme
kavramlar1 arasinda da fark vardir. Etki bir sonucu ifade ederken etkileme
kavrami sonucu yaratan yetenege sahip olma anlamina gelir.

Bu kavramlar birbiri ile ¢ok yakindan iligkilidir ve birbirini destekler
niteliktedir. Bagkalarini etkilemek kisinin giictinii artirdig1 gibi, kisinin giicii
arttikca da bagkalarin1 daha kolaylikla etkileyebilecektir (Kogel, 2005,
5.566).

Gtiig kavraminin iliskili oldugu hatta ¢ogu zaman es anlamlisi1 olarak
kullanilan terimlerden biri de “otorite” kavramidir. Otorite kavrami da gii¢
kavrami ile ¢ok yakin iligkilidir ancak ikisi farkli anlamlara sahiptir. Soyle ki
otorite ancak bir gli¢c kullanim seklidir. Daha genel bir ifadeyle otorite giiciin
kurumlastirilmis seklidir. Giig, otoriteyi de igeren genis bir kavramdir.
Otorite glic kaynaklarindan sadece bir tanesidir (McFarland,1979, s.356).
Otorite, karar verme ve digerlerini harekete gecirme ya da 6rgiitsel amaglar
basarmak icin belirli gorevleri yaptirma hakkidir. Tki kavramin farki ortaya
konulacak olursa, giiclin kisiden, otoritenin ise makamdan kaynaklandigi
sOylenebilir (Can ve Celikten, 2000, s.485). Zira bir yoneticinin otoritesinin
varligl, giic varligin1 garanti etmez. Boyle bir durum ise organizasyonda
istenmeyen istikrarsiz bir durum yaratir.

Giig ile otorite arasinda en biiyiik fark sudur, “giicte yoneticinin istek
ve talimatma riayet edilmektedir. Yani A'nin verdigi talimat dogrultusunda
B davranig gostermektedir. Oysa kuvvette B, A'nin talimatina uymamakta
fakat A'mmn fiillen uyguladigi onlemler (kuvvet) dogrultusunda uymak
zorunda kalmaktadir. Dolayisiyla kuvveti de giictin bir ¢esit ifade sekli
olarak goérmek mimkindir” (Kogel, 2005, s.567). Ayrica Orgiitlerde
doldurulamayan otorite bosluklar1 orgiitlerde yer alan kisiler tarafindan
baska tiirlii gii¢ler kullanilarak doldurulurlar.

Gii¢ ile yetki kavrami arasinda da fark vardir. Glig, bir seyi
yapabilme yetenegidir. Bir olay1 uygulamaya koyma, kabul ettirebilme veya
ddillendirebilme yetenegidir. Ancak, bunlarin fiilen uygulamasi degildir. Bu
tamimlama, gii¢ ile yetkiyi agik bir sekilde birbirinden ayirmaktadir. Yetki,
bir hak veya dogruluk veya adaletin yasal, ahlaki veya moral kavramidir. Bu
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nedenle yetki yasal bir gii¢ olarak da kabul edilebilir (Ozkalp ve Kirel, 2001,
5.627).
Gii¢ Kaynaklan

Giig belirli kaynaklarin kullanilmas1 yoluyla elde edilmektedir. Giig
kaynaklar1 da, kisinin baskalarini etkileyebilmek i¢in hangi kaynaklardan
yararlandigin1 agiklar (Kogel, 2005, s.567). Gii¢ kaynaklar1 “gliciiniizii
tizerinde kurdugunuz degerler ve prensipler” (Karaman, 1999, s.44) olarak
ifade edildigi gibi “gli¢ sahibine giictinii veren seyin ne oldugu, bireyin kisi
ya da grubun diger lyeleri tizerindeki etkililigini saglayanin ne oldugu”
(Oztiirk, 1994,5.197) seklinde de ifade edilmektedir. Bu durumda giig
kaynaklarinin, giictin nasil ve nereden geldigi sorularina cevap teskil ettigi;
bu giicii doguran sosyal, siyasal, ekonomik, psikolojik ve durumsal
etkinliklerin, gii¢ olusumunda 6nemi roller istlendigi kabul edilmektedir
(Bayrak, 2001, s.23). Raven ve French (1959)'e gore bes tiir glic kaynagi
bulunmaktadir. Bunlar; yasal-mesru, 6diillendirme, zorlayici, uzmanlik ve
benzesim (karizma) giictidiir.

Kisisel Gii¢ Kaynaklari

Yasal Gii¢: Bu organizasyondaki bir rol veya pozisyon sonucu
dogan gii¢ tiirtidiir. Belli bir rol kalibina giren kisiye bu gii¢ otomatik olarak
aktarilir. Orgiitsel hiyerarside, yoneticilerin pozisyonlar: nedeniyle astlarin
davranislarini etkileme giiciine yasal giic denir (Ozkalp ve Kirel, 2001,
$.627). Yasal gii¢, secimle veya atamayla belirli bir mevki veya konuma
getirilen bir kimseye verilen bi¢imsel yetkiyi ifade eder (Simsek, 2001,
s.270). Yasal gii¢, liderin kisiliginden bagimsiz olarak, orgiitteki hiyerarsik
pozisyonundan kaynaklanmaktadir (Mossholder ve Kemery, 1998, s.538).
Bu bakimdan; aslinda yasal giic otoriteyi ifade eder. Dolayisiyla
organizasyondaki belirli kademelerin belirli otoritesi oldugu kabul
ediliyorsa, o kademelerde bulunan yoneticilerin astlardan belirli isteklerden
bulunma hakk: kabul ediliyor demektir. Yasal giiciin gecerli olabilmesi igin,
yoneticilerin orgiitsel sorumluluklarimin gegerli oldugu alanda bu giicii
kullanmalar1 gerekir. Bir 6rnek vermek gerekirse; bir isletmeye yeni giren
bir c¢alisanin, amirinin kendisinden bazi isleri yapmay1 istemesine hakki
oldugunu kabul etmesi yasal giictiir (Kogel, 2005, s.568-569). “Ancak yasal
gli¢, odiillendirme ve zorlama giicii ile desteklenmedigi takdirde, etki alani
daralir. Ornegin, bir yoneticinin orgiit hiyerarsisinde ¢ok iist bir konumu
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olmasina ragmen, astlarini maddi olarak odiillendirme giici kendisine
verilmemigse, ayrica astlart bu yoneticinin 6vgli ve takdir gibi manevi
odiillerine, azarlama, elestirme gibi cezalandirmalarina 6nem vermiyorlarsa,
bu kisinin sadece orgiitiin kendisine vermis oldugu pozisyon otoritesini
kullanarak astlarini etkilemesi pek miimkiin olmayacaktir.” (Erdogan,1997,
s.23-24).

Yasal gii¢, ya da pozisyon giicii bu yeri isgal eden kisiye baz1 gayri
maddi kaynaklarin kontrolii sansim verir. Ornegin, bilgi, kaynaklara ulasma,
teskilatlanma hakk1 gibi. Fakat, bu giic kaynaklar1 genellikle sakli, ilk anda
hissedilmeyen, bir nitelik gosterirler. Bu nedenle pozisyon giicii aslinda
yasal olarak taninan haklardan daha fazla anlam ifade etmektedir.

Uzmanhk Giicii: Uzmanlik giicli, yoneticinin sahip oldugu bilgi,
beceri ya da uzmanlik bilgisiyle astlar1 {izerinde etki kurabilmesi durumunu
ifade eder.

“Onder veya yonetici konumundaki kisilerin bilgi, deneyim ve
uzmanliklariyla ilgili olan bu kaynak, is basariminda en etkili araglarin
basinda yer alir. Karizmatik gii¢ kaynaginda oldugu gibi, bu gii¢ kaynaginda
da astlarin algis1 biiyiik 6nem tagir.” (Simsek,2001 s.270)

Caligsanlar, kendilerine yonetenlerin sahip olduklarma inandiklari
uzmanlik nispetinde, amirlerine karsi olan davramislarinda daha saygili ve
gorevi kabullenmede itaat etmeye daha yatkin olabilmektedirler. Calisanlar,
yoneticinin uzmanlik giiciine inandiginda, ona karst olan tutum ve
davraniglar1 daha olumlu olmaktadir (Bulug, 1998)

Uzmanlik giicii, bireysel olarak kazanilir ve pozisyon giiciinden
farkli olarak organizasyonla iligkili olmak zorunda degildir. uzmanlik giicil,
belirli alanda uzmanlik sahibi olanlarin bu bilgilerini digerlerinin
davraniglarii etkilemek amaciyla kullanmalarini ifade ettigi i¢in, herkesin
sahip oldugu yeterlik ve yetkinlik sinirlar iginde bu giice sahip oldugunu
sOyleyebiliriz (Bayrak, 2001, s.27).

Kisisel (Karizmatik) Gii¢: Bu giic kaynagi 6nder veya yoneticinin
sahip oldugu bilgi ve tecriibe ile ilgilidir. Burada da astlarin (izleyicilerin)
algis1 onemlidir. Eger bir yonetici bilgili veya tecrtibeli olarak algilantyorsa,
o yonetici astlarim1 kolaylikla etkileyebilecektir (Kogel, 2005, s.569).
Karizmatik giice sahip olan kisi begenilen, saygi duyulan ve gipta edilen,
model alman kisidir (Hoy ve Miskel, 2010). Bu anlatimda karizma, “bireyin
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baskalarinin davranislarina tepki vermesinin yerine, bagkalarinin bireye tepki
vermesini saglama yetenegidir” (Karaman, 1999).

Bu gii¢ sayesinde organizasyonlarda yoneticilerin astlarini
etkilemesi ve bir hedefe dogru yonlendirmesi kolay olacaktir. Kisisel giic,
diger giiclerle karsilastirildiginda farkli ozellikler tasimaktadir. ilk olarak
tipki1 uzmanlhik giicii gibi, kisisel giic de bilimsel organizasyonlardan
bagimsizdir. Pozisyon giicii organizasyonlardaki kaynaklardan beslenirken
uzmanlik giicti ve karizmatik gli¢, kisilik 6zelliklerinden olusmaktadir. bu
nedenle bu giici kullanan yoneticilerin astlari tizerinde 6zdeslesme,
hayranlik duyma ve kendilerini onunla tanimlama gibi o6zellikler
olusturmasinin yani sira yeni amaglar, umutlar yaratmak ve bunlara
ulagsmada bagar1 da saglayabilmektedir (Karaman,1999, s.59).

Odiillendirme Giicii: Kisinin, karsisindaki kisi veya gruba gesitli
odiller sunabilme veya bu odiillerden mahrum birakabilme giicudir
(Erdogan, 1997, s.23). Lider, emrinde calisanlara olumlu durumlar saglama
(isten erken ayrilmalarina izin vermek gibi) olumsuzluklar1 giderme (mesela,
is kosullarim gelistirme) giiciine sahipse, ¢alisanlar {izerinde o6diillendirme
glici tagimaktadir (Thompson, 2002). Digerlerinin degerli olarak gordiigii
odilleri dagitan bir kisi, onlar tizerinde gii¢ sahibidir (Robbins, 1994).
Yonetici veya onder konumundaki kisinin grup iiyelerini 6dillendirmesi;
ticretlerinde artis saglama, onlar1 terfi ettirme, onlara daha ¢ok yetki ve
sorumluluk verme, islerini daha ¢ekici hale getirme, takdir etme ve
basarilarin1  6vme, tesekkiir yazist1 gibi yontemler kullanmasidir.
Odiillendirme giicii ise olumlu seylerin elde edilmesi ya da olumsuz seylerin
uzaklastirilmast bigiminde, 6diillendirici sonuglar1 dagitma yetenegine
dayanir (French ve Raven 1959'dan aktaran Akyiiz ve Kaya,2015, s.75). Bu
gii¢, degerli orgiitsel 6diil ve kaynaklari kontrol etme yetenegi {izerine
kurulmustur. Insanlar kendilerine fayda saglayacak sonuglara ulasacaklarsa,
diger bireylerin isteklerine veya emirlere uyarlar (Ozkalp ve Kirel, 2003,
.250).

Zorlayic1 Gii¢: Bu giig, baski giicii olarak da ifade edilebilir.
Yoneticinin sahip oldugu giicti, korkutma ve yildirma araci olarak
kullanmasidir. Grup iiyelerini belirli bir yonde davranisa yoneltmek igin
basvurulan maddi ve manevi zorlamalar1 ifade eder. Yoneticilerin
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cezalandirma yoluyla kontroliidiir. (French ve Taven 1959'dan aktaran
Akyliz ve Kara, 2015, 5.75).

Ceza, ¢alisanlarin azarlanmasi, diisiik seviyede isler, maas kesintisi,
alt sinifa indirme, ilerlemenin durdurulmasi veya ise son verme seklinde
gerceklesebilmektedir (Hellriegel, Jackson ve Slocum, 2002). Kisi, verilen
emirlere karst gelmesi sonucunda meydana gelecek olumsuzluklardan
korkmasi nedeniyle giicii kabul eder. Maas kesintisi, ihtar alma, isten
cikarilma tehdidi gibi cezalar, astlarin yoneticinin her istedigini yapmasini
saglar. Cok kati veya tutarsiz kullanildiginda istenmeyen sonuglar
dogurabilir (Fernch ve Taven 1959'dan aktaran Akyiiz ve Kara, 2015, 5.75)

Yapisal Gii¢ Kaynaklari

Buraya kadar bireyin bireyler {tizerinde kullanabilecegi giic
kaynaklar1 ele alinmistir. Bunun disinda, isletmedeki departmanlarin
konumlari nedeniyle gii¢ kazanmalari miimkiindiir. Bu tiir giice yapisal gii¢
denir. Orneklendirmek gerekirse, bunlar; orgiitlerdeki bilgi girislerini kontrol
eden birimler, bir birimin girdisini tireten birimler, orgiit igcinde para, insan,
arag-gerec gibi kritik kaynaklar1 kontrol etme yetkisine sahip olan birimler,
irtin, hizmet ya da sektére bagli olarak, bazi lokomotif gorevi goren yani
o6nem itibartyla 6ne ¢ikan birimler, diger birimler i¢in Onem tasiyan
faaliyetleri gergeklestiren birimler olabilir (Erdogan,1997, s.24-25).

Organizasyonlarda Gii¢ Tepkileri

Kisilerarast veya gruplar aras1 olarak iki farkli sekilde ele alinip
incelenmesi daha anlamli olacaktir.

Kisilerarasi Gii¢ Tepkileri

French ve Raven'in yaptig1 gii¢ siniflandirmasina dayanarak yonetici
ve calisanlar arasinda yasanan gii¢ iliskisi tizerinde duran H. Kellman,
davranisi etkilemede kullanilan bu giiclere karsilik ti¢ farkh tepkiye isaret
etmektedir. Bunlar “uyma, 6zdeslesme ve benimsemedir” (Bayrak, 2001,
$.32)

Organizasyonlarda yoneticiler odiil ve cezalandirma giictini
kullanarak astlarin1 kontrol altinda tuttuklar1 ve onlar1 “uyma” davranisinda
bulunmaya sevk ettikleri goriilmektedir. Baska bir deyisle calisanlar ya
odillendirilmek ya da cezalandirilmamak icin “uyma” davranist
sergileyeceklerdir (Bayrak,2001,s.32)
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Diger taraftan Bayrak (2001,s.32)'a gore giic yoOnetici ve astlar
arasindaki gii¢c dinamiginin kisiler tizerinde beliren bir diger gii¢ tepkisi olan
“0zdeslesme” davranisi ile karizmatik giic birbirleriyle ¢ok yakin iliskilidir
ve bu iki olgu bir digerini besler. Karizmatik etki yaratan kisisel ¢ekicilik
ozellikleri bir digeri tizerinde 6zenme etkisi yaratarak 6zdeslesmeye neden
olur.

Kisilerin giic iliskilerinde gosterdikleri diger bir tutum da
“benimseme” davranisidir. Insanlarin benimseme davranisi gostermelerinde
iki neden vardir. Birincisi, belirli ihtiyaglarin karsilanmasi, problemlerin
¢oziilmesidir. ikinci neden ise, bu tutum ve davramslarin digerlerinin tutum
ve davraniglart ile benzerlik gostermesidir. Pozisyon giici ve uzmanlik
glicliniin, benimsemeyi tesvik ettigi sOylenebilir. Ciinkii her iki gii¢ de,
kisinin sahip oldugu otorite uzmanligina yani kisisel giivenirligine
dayanmaktadir.

Gruplarda Gii¢ Tepkileri

Orgiit yasaminda siirekli olarak bireyler ve gruplar arasinda giig
kazanma ve bunu koruma miicadelesi yasanmaktadir. Zayif olan tarafin
gliclinli arttirmaya ¢alismasi1 veya giiclii olan tarafin giictinii koruma ve bunu
daha da arttirmak istemesi, gruplar arasindaki iliskiler tizerinde olumsuz etki
yaratarak potansiyel bir catismanin ¢ikmasina uygun ortami hazirlar.
Ozellikle gii¢ dengesizlikleri ve esitsizliklerin yasandigi isletmelerde bu
miicadele daha belirgin bir hal almaktadir (Utguoglu, 2002).

Gli¢ sahibi olmayan ve giic sahibi olmaya c¢alisan kisiler, bu
amaglarimi basarmak icin 6ncelikle gii¢lerini bireysel olarak artirma yollarim
arayacaklardir. Ancak burada basarisiz olduklari taktirde ikinci tercih, bir
koalisyon kurarak giicii artirma yoniinde olacaktir. Clinkii say1 arttik¢a giic
de artacaktir (Bayrak,2001,s.33).

“Yoneticiler de giiclerini  arttrmak  i¢in, ¢esitli  yollara
bagvurabilmektedirler. Her yonetici, kendi giiciinii kullanabilecegi kendi
oyun alanlarimi olusturmaktadir” (Kogel, 2005, s.568). Eger yonetici kendini
glicsiiz hissederse diismanlik, sabote etme, cekisme, bilgi saklama gibi
yollara bagvurabilmektedir. Yasanacak giic elde etme cabalari, orgiitteki
gruplar arasinda gii¢ kazanilmasi amaciyla taraflar arasinda birgok onemli
bilgiyi kendilerine saklamalarina ve bunun sonucunda ise kit kaynaklardan
diger gruplarin mahrum birakilmasina neden olabilecektir. Gii¢ dengesinin
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bozulmasi sonucunda ise orgiitsel diizeyde gruplarmm is verimliliklerini
dusiirticti bir etki yaratmasi s6z konusu olabilir.
Gii¢ Yonetimi

Gtlig, her zaman ve her yerde aymi kanunlara dayanir. Cogunluk
tarafindan benimsenmeyen fikir ve ideallere dayanan bir iktidar, asla uzun
omirlii olamaz. (Berle, 1980, s.1). Bu durumda giiciin herkes i¢in iyi olan
ortak amaclar dogrultusunda kullanilmas1 bu giicii kullanan kisinin kabul
gormesini olumlu yonde etkileyecektir. Ayrica giici bu yoénde kullanan
iktidarin, mesrutiyetini de arttig1 i¢cin omrii de artacaktir. Giig, insanlardan
olusan orgiitlerdeki herhangi bir boslugu stirekli olarak dolduracagindan
giiclin kullanilmamasi hali kaos yaratir. Gii¢ her zaman kaosa tercih edilir ve
boylelikle anarsiyi onler.

Giiciin Yonetimdeki Yeri

Diger yandan giiciin boyutlar1 ihmal edilirse ya da yonetimde gii¢
olgusunun 6nemi goérmezden gelinirse Orgiitlenme yapisi organizasyonun
asil amaclarindan uzaklastirilir ve bireysel amaglar organizasyonda oncelik
kazanir. Boyle bir ortamda keyfi tutum ve davranislarin kisa zamanda
belirecegi ve bu durumun da organizasyon agisindan 6nemli olumsuz
sonuclar doguracagi da agiktir. Bu nedenle organizasyon i¢indeki sorunlarin
hukuksal ve akilct yollar dogrultusunda ¢6ziilmesi ve organizasyon iginde
adaletli ve esitlik¢i bir ortam olusturulmasi gii¢ kullanimi1 uygulamalar ile
yakindan ilgilidir.

Giic dinamigi, yonetim mekanizmasinin 6nemli bir pargasidir.
Yoneticinin  sorumluluklarin1 etkin bir sekilde yerine getirebilmesi,
organizasyonda bir kismi1 emrinde c¢alisan, digeri komuta zincirinin disinda
kalan bir¢ok kisinin ¢alismasi ve isbirligine baglhdir. Baska bir deyisle giig,
bir yoneticinin iginin énemli bir boyutudur. Bu hakki basarili bir sekilde
kullanirsa giictinii gelistirmeye baslamis olur. Ancak basarisiz bir sekilde
kullanirsa giiciinii kaybetmeye baglar. Bu agidan organizasyon iginde giiciin
nasil yonetilmesi gerektigi biiylik 6nem tasir (Bayrak, 2001, s.32). Giiclin iyi
yonetilmesi hem yoneticinin sayginligini ve etkinligini, hem de organizasyon
icinde isbirligini artiracaktir. Iyi bir giic yonetiminin saglanmasi igin de giic
yonetimin temel ilkelerinin, gii¢ stratejileri ve taktikleri ile etkileme
yontemlerinin iyi anlagilmasi1 gerekir.
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Pfeffer (1995, 5.385) gii¢ yonetiminde bir takim ilkelerden s6z eder:
Bunlardan birincisi, hemen her 6rgiitiin farkli ¢ikarlar barindirdigini bilmek
demektir. Dolayistyla, bu baglamda oncelikle 6rgiit i¢i gli¢ miicadeleleri iyi
analiz edilmeli organizasyonda agirligimi koymus ¢ikar gruplart ve birimler
su yiiziine ¢ikarilmalidir. Ikincisi, bu farkli birey ve birimlerin bizim igin
onem tastyan konularda ne gibi gortislere sahip oldugunu 6grenmek gerekir.
Uclinciisii isleri yapabilmek icin daha da 6nemlisi size kars1 cikanlarla
miicadele edebilmek icin onlarin sahip oldugundan daha fazla giice sahip
olmak gerektigi gerceginden yola ¢ikarak gilici artirmak ic¢in gig
kaynaklarin1 iyi analiz etmek ve gii¢ kullanma ve artirma konularinda
stratejiler ve etkileme yontemleri gelistirmek gerekir. Ayrica hangi
durumlarda hangi strateji ve taktiklerle etkileme yonteminin uygulanacagi
konusu da onemlidir. Bu sorun da giic uygulamalarinda ‘“durumsallik
yaklagiminin” da goz 6niine alinmasi geregini de dogurmaktadir.

Gii¢c Yonetiminde Durumsallik Yaklasim

Birgok konu gibi giic de durumsallik yaklasimi iginde
incelenmektedir. Gii¢ oOrglit icinde bircok faktore bagli olarak ortaya
cikmaktadir. Bir kisinin insanlar1 bazi durumlarda etkiliyor bazi durumlarda
etkileyemiyor olmasi, giiciin ortama ve iliskilere bagli oldugunu
gostermektedir. Gii¢ kullanirken, kisilerarasindaki iliskinin niteligine dikkat
etmek gerekir. Eger iist seviyede birisiyse, ikna edici olmaya calisilacaktir.
Eger hedef kisi astsa, odillendirme ya da ceza gli¢ kaynafi olarak
kullanilabilir. Her gii¢ kaynaginin kullanmanin art1 ve eksi yonleri vardir.
Uzmanlik giiciinlin ve karizmanin kullanilmasi daha olumlu sonuglara sebep
olmaktadir (Chung ve Megginson, 1981, 5.348).

Orgiit icinde giic iliskilerini etkileyen kimi durumsal faktorler vardir
(Ozkalp ve Kirel, 2003, s.635). Bunlardan birisi orgiit kiiltiiriidiir. Biirokratik
yapinin hakim oldugu o6rgiitlerde, giice dayali kararlar ve politik faaliyetler
caligsanlarca yasam bi¢imi olarak kabul edilmektedir. Askeri organizasyonlar
buna en gilizel 6rnektir. Yine orgiit siirekli bir degisim i¢indeyse ya da
ekonomik kriz i¢inde faaliyet gésteriyorsa, daha fazla giice ihtiya¢ duyar ve
kendilerine uygun programlari uygulamak icin daha fazla gii¢ kullanirlar. Bu
bakimdan “6rgilitsel belirsizlik” de orgiit icinde gii¢ iliskilerini etkileyen
durumsal faktorlerden biri olarak kabul edilmelidir. Ote yandan uzmanlik
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gerektiren veya rutin islerde ¢alisanlar giigten ¢ok etkilenmezler. Is rolleri ne
kadar belirsiz ise insanlar gii¢ iligkilerinden o kadar etkilenecektir.
Gii¢ Yonetiminde Etkileme Yontemleri

Zorlama Yontemi; fiziki ve kaynak giicten kaynaklanabilen bir
etkileme yontemidir. Fiziksel etkileme giiciinden ¢ok uygulanmasi tehdidi
gecerlidir. Organizasyon ve kisi etkilesiminin ve organizasyona girisin, iki
tarafin istegi ile gerceklesmedigi durumlarda ¢ok uzun stireli kullanilabilir
nitelikte degildir.

Pazarlik  Yontemi; karsilikli  degisme sonucu davranislari
diizenlemeyi amaglayan bir etkileme yontemidir. Kaynak ve pozisyon giicii
bu yontemde ¢ok kullanilir. En basit 6rnek, aglayan ¢ocuga aglamamasi igin
seker verilmesi uygulamasidir. Pazarlik yonteminde, degisilen maddi ve
manevi ¢ikarlarin kisiler tarafindan arzulanmasi ve davranmig degisikliginin
gerektirdigi efor ve cabaya degmesi gerekir (Kanter, 1979, s.56).

Aslinda bu degisim ve etkileme siireci kapali bir bigimde ve
genellikle farkina varmadan meydana gelir. Her tiirli etkileme faaliyetinde
taraflar icin baz1 maliyet-fayda unsurlari vardir. Bu maliyet-fayda birine
yapilan yardim karsilig1 digerinin duydugu saygi bigiminde de olabilir (Yukl
ve Taber, 1983, s.37).

Razi Etme Yontemi; mantik, hakli gerekce ve gercek gostergeler
kullanilarak uygulanan bir etkileme yontemidir. Ilk anda cekiciligi ve
etkinligi nedeniyle herkes tarafindan kullanilmaya calisilir. Ancak diger
yontemlerin getirdigi kolayliklar nedeniyle bir kenara birakilir. Razi etme
yonteminde, bu teknigi kullanan kisinin gerekgelerinin gegerliligi ve sahip
oldugu gii¢ ¢cesidi cok onemlidir. Bilgi giicii ve kisisel gii¢, bu yontemin
uygulanmasi i¢in ilk sarttir.

Diger taraftan Ozalp ve Kirel (2003, s.638) giic kaynaklarmi
eylemlere donistiirebilmek i¢in yedi taktikten s6z eder:

a. Sebep: Fikirlerin rasyonel bir sunumunu yapmak i¢in verileri
kullanmak.

b. Iyi niyet: Arkadasca, miitevazi ve iyi niyetli bir tavirla, bir takim
isteklerde bulunmak.

c. Koalisyon: Orgiit igindeki diger insanlarinda destegini alarak,
taleplerin gerceklesebilmesine ¢alismak.
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g.

N.

Pazarlik: Faydalarin degis-tokusunu saglamak i¢in miizakere
yontemini kullanmak.

Kararlilik: Yapilmasi gereken isler i¢in, baskici bir tutum izlemek.
Yiiksek otorite: Orgiit iginde {ist diizey kisilerin destegini alarak,
taleplerde bulunmak.

Cezalar: Orgiitsel cezalar ve 6diiller kullanmak.

Martin ve J. Simms'e (aktaran Kogel, 2005, s.573) gore pek ¢ok

yonetici asagidaki giic taktiklerini kullanmaktadir:

a.
b.

o o

g.

Onerileri dinlemek ve dikkatli bir sekilde degerlendirmek.
Organizasyonun {ist ve alt kademelerinde organizasyonlar
olusturmak.

Manevra yetenegini korumak, dolayisiyla herhangi bir konuya
kendini tam olarak yoneltmemek.

Haberlesmeyi kontrol etmek.

Tavizci davranmak.

Olumsuz zamanlama yapmak, begenmedigi fikir ve Onerileri,
reddedilmeleri en muhtemel zamanlarda tartismaya sunmak.

Daima bir amir olarak davranmak.

Bu ve bunun gibi gii¢ artirma ve koruma yollarina iligkin Robert Miles
(aktaran Kogel, 2005, s.574) de su ornekleri vermektedir:

a.

mo oo

g.

Biirokratik engeller yaratmak.
Kendi faaliyetlerini organizasyon i¢in kac¢inilmaz kilmak.
Istekli ve hirshi astlar1 arasinda rekabet yaratmak.
Belirli bir bilgiye, kisiye veya aletlere ulagimi sinirlamak.
Kaynaklar1 kontrol etmek.
Muhtemel muhalefeti etkisizlestirmek ve bunun i¢in 6rgiit iginde
degisiklikler yapmak.
Yipratilmasi gii¢ bir kisilik olusturmak.
Tiirkiye’de Gii¢ Yonetimi Uygulamalari

Ulkemizde Sosyal Bilimler alaninda yapilan ¢aligmalarda gii¢ yonetimi

uygulamalarina iligkin arastirmalara son derece nadir olarak rastlanmaktadir.

Bu durum “gili¢” olgusunun ihmal edildiginin ya da yonetim tizerindeki
etkilerinin tam olarak farkina varilamadiginin bir gostergesi olarak kabul

edilebilir. Ancak gii¢ olgusu dogru kullanildiginda bireylerin is tatminlerinin
ve Orgiite bagliliklarinin yiikselmesine neden olacagi ayrica daha verimli
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sonuclar elde edilmesine katki saglayacagi asikardir. Nitekim yabanci
tilkelerde yapilan orgiitsel giic ve adalet algilarinin incelendigi ¢alismalarda
(Clegg vd., 2006; Cohen-Charash ve Spector, 2001) giic yOnetimi
uygulamalarmin orgiitsel baglilik ve is tatmini tzerindeki etkileri otaya
konularak gii¢ yonetiminin 6nemine dikkat ¢ekilmeye calisilmustir.

Bu kapsamda iilkemizde yapilan genis Olgekli baz1 calismalar
irdeleyecek olursak; Ozcan, Karatas, Caglar ve Polat tarafindan 2012 yilinda
yedi farkli tniversitenin egitim fakiiltesi yoneticilerinin giic kullanma
bicimleri hakkinda yapilan arastirmanin sonuglarina gore, egitim fakiiltesi
yoneticilerinin genellikle yasal giicli, zorlayici giicii ve o6diil giiclerini
kullandiklar1 ve goriilmektedir. (Ozcan ve diger, 2014, s.558). Yine
Altinkurt, Yilmaz, Erol ve Salali tarafindan 2012 yilinda lise
Ogretmenlerinin, okul yoneticilerinin tercih ettikleri glic kaynaklar1 ve
orgiitsel sinizm arasindaki iliskiyi tespit etmek amaci ile yaptiklari caligmada
en yiiksek sinizm hissedilen alt boyut, calisanlarin kararlarin alinmasina
katilmi alt boyutu olarak bulunmustur. “Buna gore okul yoneticilerinin
zorlayici giic kullanimi arttikga, 6gretmenlerin ¢alistigi kurumdan (duyussal,
davranigsal) uzaklagma, performans: diistiren etkenler ve okula karsi
olumsuz tutum alt boyutlarindaki sinik davraniglar1 da artmaktadir”
(Altinkurt ve diger, 2014, s.34-35). Yine Akyiiz ve Kaya tarafindan 2014
yilinda ¢esitli kamu kuruluslarinda gorev yapan c¢alisanlarin bakis agisiyla,
liderin gii¢ kaynaklarinin ¢alisanin is tatmini {izerindeki etkisinin analiz
edildigi ¢alismada, is tatmini {izerinde en etkili lider giicliniin 6diillendirici
glic oldugu gorilmiistir. Yapilan analizler sonucunda, liderin 6diillendirme
glicliniin ve yasal giiciiniin is tatmini lizerinde olumlu etkisi oldugu ve liderin
zorlayic1 giiclinlin is tatmini {izerinde olumsuz etkisi oldugu gorilmistiir
(Akytiz ve Kaya, 2015, s.71).

Gii¢ mesafesinin (Hofstede, 1980) yiiksek oldugu bir kiiltiir olan Tiirk
Kiiltiiriinde (Danisman ve Ozgen, 2008) amir ve ast arasindaki iliskiler artis
gosterdigi durumlarda da astin amir ile ilgili algiladigi giiciin hissedilmeye
devam etmekte oldugu goriilmektedir. Ulkemizde yoneticilerin, 6zellikle de
Kamu yonetimi yoneticilerinin genellikle calisanlarma “amir” olduklarim
her ortamda hatirlatmaktan ve bulunduklart pozisyondan gelen giiclerini
emirler vermek, verilen emirlerin yerine getirilip getirilmedigini denetlemek
seklinde astlar1 {izerinde kullanmaktan ¢ekinmedikleri sdylenebilir.
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Yoneticilerin yasal giiclerini kullanmalar1 devamli olarak ise astlarin goniillii
olmasa bile asgari diizeyde emre itaatlerini saglamaktadir. Oysa zorlayict
etkileme yonteminin kullanilmasi, bagka bir ifadeyle devamli cezalandirma
korkusunun bir ara¢ olarak kullanilmasi astlarin itaatsizligine, goérevden
kaginmalarina neden olacaktir (Deniz ve Colak, 2008, s.332). Oysaki
yoneticilerin sahip olduklar1 statiiden elde ettikleri giiclerinin yaninda
uzmanlik ve karizmalarini da birer giic kaynagi olarak kullanmalar1 astlarin
gorev ve emirleri kabullenmelerini saglamaktadir. Nitekim orgiit icindeki
glic dagilimmin ve orgilit bireylerinin giic algilamalarinin is tatminini
etkiledigi (Abdel Halim, 1979; Gantz ve Murray, 1980); orgiit liderin
uyguladigr giictin baglilik tizerindeki en 6nemli etken oldugu ve algilanan
giiciin baghilik tizerinde etkili oldugu yapilan arastirmalarla ortaya
konulmustur (Bar-Haim,2007). Aym1 zamanda odiillendirme giiciiniin is
tatmini {lizerinde olumlu etkileri ve zorlayici giiclin is tatminini diisiirmesi
gibi giliciin uygulamalarinin farkli etkilere neden olmasi da miimkiindiir
(Jahangir, 2003).

Yoneticilerin uzmanlik bilgisi gozetilmeden uzmanlik ve karizma
giiclinden yaralanma durumu s6z konusu olamayacagindan onlar igin
mecburen yasal giicii kullanmaktan baska bir ¢are kalmamaktadir. Eger
yoneticiler etraflarinda olusan sorunlara ilgisiz kalirlarsa ya da bu sorunlari
cOziime ulastirmada yetersiz kalirlarsa astlar1 {izerinde de etkili olamayacak
ve astlarinin  kurum amagclart dogrultusunda faaliyet gostermesini
saglayamayacaklardir. Ornegin Meydan tarafindan 2010 yilinda kamu
calisanlar {izerinde yapilan genis 6l¢ekli arastirmada orgiitsel gilic ve adalet
algilamalarinin 6rgiit kiiltiiriiniin is tatmini ve baglilig1 etkilemesinde aracilik
etkisine sahip olduklar1 tespit edilerek, orglitsel gi¢ algilarimin adalet
algilamasi tizerinde etkili oldugu (Mossholder, 1998), ayn1 zamanda giiciin
olusturulmasinda adaletin etkili oldugu (Wodilla ve Forray, 2008)
belirtilmektedir. Calismada elde edilen sonuglara gore “bireylerin orgiitsel
gii¢c ve adalet algilamalar1 degerlendirildiginde orgiitsel adalet algis1 orgiitsel
giic algisindan dogrudan etkilenmektedir. Bireyler amirlerinin uzman ve
bilgili olduklarina inandiklarinda, amirlerinin etkisi olduguna inandiklan
stiregleri adil olarak algilamaktadirlar. Orgiit icinde davranislarinin amirleri
tarafindan 6diillendirilecegine inanan bireylerin, amirlerinin orgiit i¢i 6ddl,
gorev, sorumluluklar gibi is ile ilgili dagitimlar1 adil olarak algiladiklari
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goriilmektedir. Bireylerin kisilerarasi adalet ile ilgili algilari, amirlerinin
odillendirme giictine sahip olduklar1 algis1 ve uzmanlik giiciine sahip
olduklar1 algis1 ile artmakta iken, mesru giic algisinin artmasi ile
azalmaktadir. Ayrica amirlerin kullanilan siiregler ile ilgili agiklamalar
yapmalari uzmanlik glicli ve adalet arasindaki iligkiyi
kuvvetlendirmektedir.”

“Calisanlarin, kisilere yasalar tarafindan ya da daha iist konumdaki
kisiler tarafindan verilen ve diger kisilere ne yapmalar1 veya yapmamalari
konusunda emir verme hakkini igeren ve tistii durumunda oldugu kisilere
istediklerini yaptirabilme imkéni veren belirli bir makama sahip olmay1
giclulik gostergesi olarak algiladiklar1 soylenebilir.” (Bagc1 ve Mohan
Bursali, 2011, s.18). Bu kabul edilegelen genel durumun 6tesinde yonetici
secimlerinde sadece statiiden kaynaklanan yasal giictin disinda yoneticinin
sahip oldugu uzmanlik bilgisi de dikkate alinmali, bunun ¢evresi ve astlari
tizerinde yaratacagl begeni de yoneticinin zaten sahip oldugu pozisyon
glictinli pekistirecegi ve kurum igindeki insan iligkilerinden kurumun asil
amagclarinin yerine getirilmesine kadar birgok sorun daha kisa siirede ve daha
etkili bir sekilde giderilebilecegi go6zardi edilmemelidir. “Bireylerin,
amirlerinin uzmanlik giicti bilgi giiciine sahip olduguna inanmalari, amirleri
ile aralarindaki etkilesimin, siireglerle ilgili dogru ve gerekgelendirilmis bilgi
icerdigi algisim1 da artirmaktadir. Ayrica amirlerinde karizmatik gii¢
algilayan bireylerin, amirleri ile olumlu etkilesim i¢inde olmasi beklenebilir.
Ciinkii bu bireyler ayn1 zamanda amirlerini 6rnek almaktadir.” (Meydan,
2010, 5.202).

Bir bagka agidan “Bagkalarimi etkileyebilme yetenegi” olarak
tamimlanan giictin kaynagim kisiler, organizasyon igindeki pozisyondan,
sahip olunan kigisel 6zelliklerden, uzmanlik 6zelliklerinden, ya da bilgiden
alir. Yoneticiler giiclerini kullanirken kimi etkileme yoOntemlerini ve gii¢
taktiklerini kullanirlar. Orgiitlerde olusan bu giic dinamigi yonetmek isteyen
yoneticinin de bu dinamigin taraflarini ortaya g¢ikarmasi ve onlar1 6rgiit
amaclar1 dogrultusunda yonlendirmesi i¢in de hangi durumda ne tir bir
etkileme yontemi ve gii¢ taktigi kullanacagini bilmesi gerekir. Bu kapsamda,
Bagc1 ve Bursali tarafindan 2010 yilinda kamu ve 6zel sektorde galiganlar
tizerinde yapilan caligmada elde edilen bulgular degerlendirildiginde;
calisanlarin duygusal ve normatif bagliliklarinin etkileyici kisilik ve
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uzmanlik gilicii algilamalarindan olumlu etkilendigi goriilmektedir.
“Insanlarin, daha fazla bilgi, anlayis ya da deneyime sahip kisilerin direktif
ve Onerilerini dinleme ve kabul etme egiliminde olduklar1 da dikkate
alindiginda, kisinin sahip oldugu etkileyici kisilik ve uzmanhk giicti
kaynaklarimin diger kisiler tizerindeki etkileme potansiyelini artirdig:
sOylenebilir. Calisanlarin orgiitlerine olan bagliliklar1 hangi boyutta olursa
olsun, daha ¢ok etkileyici kisilik ve uzmanlik giiciinden etkilendikleri
gortilmektedir. Dolayisiyla gerek yoneticilerin gerekse diger c¢alisanlarin
sahip olduklarn kisilik 6zellikleri, bilgi ve uzmanliklari, 6rgiit i¢inde gelisen
iligkilere katilimlar1 ve zorlamadan ziyade ikna etme yollarina bagvurmalari,
caliganlarin kendilerini orgiitlerine bagli hissetmelerinde etkili olmaktadir.”
(Bagc1 ve Mohan Bursali, 2011, s.18-19)

Sonuc¢

Yonetimde orgiit icindeki sorunlarin igbirligi icinde akilc1 ve hukuki
yollarla ¢oziilmesi agisindan giictin nasil uygulandigi ve kaynagini nereden
aldigt konusu buyiik o6nem tasir. Giig olgusunun dogru anlasilmasi,
yonetimin mesrutiyetinin saglanmasi acisindan adaletli ve esitlik¢i bir ortam
olusturulmasini saglar.

Yoneticiler, giliciin kaynagmi oOrgiit icindeki pozisyondan, sahip
olunan kisisel 6zelliklerden, uzmanlik 6zelliklerinden veya bilgiden alabilir.
Benzer sekilde orgiitler ve birimler de giiglerinin kaynaklarini sahip olunan
bilgi, kaynaklar, stratejik faaliyetleri kontrol etme giicii ve orgiit iginde
O6nemli bir yeri isgal etme durumundan alirlar. “Y6neticiler bu gérevlerini
bagka basar1 saglayic1 faktorleri de ihmal etmeyerek otoriteyi de igine alan
bir sekilde giic kullanarak yerine getirmeye calisirlar. Iste yoneticilerin
organizasyonlarda c¢atismayr ¢6zme ve ¢alisanlar1 Orgiitsel amaglarn
gerceklestirmeye yoneltmelerinde kullanacaklari gii¢ kaynaklari bu amaglari
gerceklestirmede belirleyici rol oynayacaktir” (Deniz ve Colak, 2008, 5.329).

“Orgiitsel giig, ¢atigmay1 ¢6zme mekanizmasidir. Bu mekanizmayi
harekete gegirecek olan da yoneticidir. Yonetici bunu genelde bir liderlik
Ozelligi olarak sayilan bagkalarmi etkileyebilme becerisiyle yani gii¢
araclarmi kullanmak suretiyle gergeklestirecektir” (Deniz ve Colak, 2008,
$.329). Bu agidan yoneticinin iginde bulundugu 6rgiit icinde gii¢ iliskilerini
dengeleyebilmesi i¢in hangi giic kaynagindan ne sekilde yararlanacagini ve
Orgiit icindeki giic dinamiklerini  orgiit amaclar1  dogrultusunda



KSBD, ilkbahar 2016, y. 8, 5.229-250

yonlendirebilmesi i¢in nasil kontrol edecegini ¢ok iyi tahlil etmesi ve bu
anlamda dogru kararlar almasi gerekir.

Yonetimde orgiit i¢inde var olan gii¢ dinamiklerinin ve taraflarinin
gormezlikten gelinerek gii¢ olgusunun ihmal edilmesi durumunda, akilci-
hukuksal islev goren yonetim anlayisi yerini herkesin kendi giiciinii
arttirarak bireysel ¢ikarlarimi gerceklestirmeye calistigi karmasik bir ortama
terk edecektir. Bu nedenle yoneticinin gorevi, son derece dinamik, ¢ok
boyutlu ve ortiilii olan bu giicii etkili bir sekilde ve orgiit amaglar
dogrultusunda  basarili  bir seklide kullanmak olmalidir. Bunu
gerceklestirebilmek icin  yoneticilerin - davraniglari, kendi konumunu
giiclendirmek amaci ile ¢alisanlarina gii¢liik ¢ikarmak, onlar1 ezmek ve karar
mekanizmasindan diglamak seklinde degil, tam tersine onlara firsatlar
sunarak onlarin da sahip oldugu gii¢ dinamiklerini organizasyon hedefleri
dogrultusunda kullanmak dogrultusunda olmalidir.

Sonug olarak gii¢, hem iyi hem de kotii amaglara hizmet edebilir. Bu
nedenle, yoneticiye diisen gorev, giicii etkili bir seklide o6rgiit amaglar
dogrultusunda kullanmaktir. Yonetici giicti kendi hedefleri dogrultusunda
kullanmaya kalkarsa ya da giicii kullanmada basarisiz olursa orgiitsel giiciin
azalmasina neden olur ve bu durum ayni zamanda kendi yoneticilik giiciinii
de olumsuz etkiler. Gii¢ olgusunun yonetimde tasidigi yadsinamaz &nemi
nedeniyle yonetim alaninda yapilan arastirmalarda bu konuya daha ¢ok yer
verilmelidir.

Ulkemizde Sosyal Bilimler alaninda yapilan calismalarda giic
yonetimi uygulamalarma iligkin arastirmalara son derece nadir olarak
rastlandigim1 ve literatiirde az yer tuttugunu soéylemek miimkiindiir. Bu
yondeki caligmalarin tilkemizde kamu ve 6zel sektorde faaliyet gosteren
yoneticilerin yénetim anlayiginin gelismesinde olumlu yansimalar1 olacaktir.
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