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ÖRGÜTLERDE  GÜÇ KULLANIMI:  BİR KAMU KURUMUNDA 

GÜCÜN KULLANIM TARZI 

 

Tezi Hazırlayan: Hülya AYAZ ÇAMLIK 

 

ÖZET 

 

Ġnsanların güç sahibi olma arzuları insanın var olduğundan beri vardır ve var 

olmaya devam edecektir. Özellikle  örgütlerde ister yöneten veya isterse yönetilen 

olsun tüm bireylerin güce sahip olmak, gücü elinde tutmak ve baĢkalarını etkileyip 

kendi istek ve arzuları doğrultusunda yönlendirme ihtiyaçları vardır. Bu ihtiyaç en 

küçük topluluktan (aile,okul,arkadaĢ grupları), en büyük örgütlere kadar her yerde 

gözlenebilir. 

Bu güne değin, “Güç ve Örgütsel Güçle” ilgili pek çok tanım yapılmaya 

çalıĢılmıĢ, bu konuyla ilgili pek çok yazar araĢtırmalar yapmıĢ ve fikirler ileri 

sürmüĢtür. Oysa Türkiye‟de bu konuyla ilgili çalıĢmaların azlığı dikkat çekicidir. 

Çünkü güç ve güç kullanma terimleri hala olumsuz olarak algılanmaktadır. Oysa güç 

yönetimde oldukça önemli bir unsursur. Güç ve güç kullanımı olmadan kiĢilerin belli 

hedeflere sevk ve idaresi söz konusu olamaz. 

Güce verilen tepkiler oldukça dikkat çekici olmakla birlikte, bu konu üzerinde 

ne yazık ki fazlaca durulmamıĢtır. Örgütlerde güç tepkilerini anlamadan bireyleri 

anlamak ve onları yönetmek oldukça zordur. Günümüzde örgütlerde insan kaynağının 

nelerden ve nasıl etkilendiği konusu üzerinde çalıĢmalar yapılırken  güç olgusundan 

uzak durmak yönetimde sorunların varlığını arttıracaktır. 

 

Anahtar Kelimeler: Güç, Örgütsel Güç, Güç Kaynakları,Güç Tepkileri 

       

 



 

 

 

THE USAGE OF POWER IN ORGANIZATIONS : THE WAY OF 

POWER IMPLICATION IN PUBLIC ESTABLISHMENTS 

 

Presented by : Hülya AYAZ ÇAMLIK 

 

ABSTRACT 

 

Humans have always had and will always have the desire to hold power. Especially in 

organizations, all individuals , leader or not, need to possess power, maintain power and 

manipulate others with it into playing according to the power holders wants and needs. This 

need can easily be observed from the smallest of organizations ( family, school, friend circles) 

to the most complex. 

 

Many studies have been undertaken, and numerous papers have been written by various 

academicians and researchers over the subjects „Power‟ and „Organizational Power‟ until 

today, however, the number of studies that have been developed in Turkey is strikingly low. 

This is because the terms associated with „Power‟ and „Usage of Power‟ are still perceived in 

a pejorative light in our culture and society, when actually „power‟ is a vital organ in 

management. Without „power‟ and „implication of power‟, individuals cannot be directed 

towards certain goals or be managed to reach them. 

 

As interesting as a subject the reaction to power is, it hasn‟t been really paid much 

attention to. It is quite difficult to comprehend and manage individuals without fully 

understanding the reaction to power in organizations. Ignoring the „power‟ fact is only going 

to add to existing management problems in organizations when today studies are being held 

on by what the human source is effected and in what way. 

 

 

Key Words: Power, Organizational power, Power sources, Power reactions.
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I-GİRİŞ 

 

  Güç  olgusu insan tarihi kadar eski bir kavramdır. Güç kavramı, önceleri  

sadece fiziksel güç olarak kendini gösterirken daha sonraları giderek kiĢi ya da 

kiĢilerin karĢısındaki insanı etkileme ve onu istediği doğrultuda yönetme ve kendi 

çıkarları için kullanabilme becerisi olarak tanımlanmıĢtır. Bu eylemin esas temeli 

kiĢilerin birbirleriyle etkileĢim içinde bulunabilme ihtiyaç ve arzularıdır. Ġnsanın 

çabası sadece varlığını sürdürebilmek, hayatta kalabilmek iken giderek doğal 

kaynakların tükenmesi, insanın geliĢmesi ve yeni keĢifler, icatların yapılması, nüfusun 

artması gibi çeĢitli nedenlerle, insanların baĢkalarıyla iletiĢime ve etkileĢime geçmesi 

gerekmiĢtir. Bu durumda da, kiĢiler kendi ihtiyaçları doğrultusunda baĢkalarını 

etkileme amacına yönelmiĢtir. 

  BaĢkalarını etkileyebilmek ancak gücü elinde bulundurmakla mümkün 

olabilmektedir. Günümüzde hızla değiĢen teknolojiler, giderek geliĢen örgütsel yapılar 

güce daha fazla ihtiyaç duyulmasına neden olmaktadır. Gücü elinde bulundurmak, 

gücün sürekliliği anlamına gelmez, gücü kullanabilmek ve gücün sürekliliğini gücü 

elinde bulunduran kiĢinin kendi kiĢilik özellikleri ve çabalarına bağlıdır. Yöneticinin 

gücü elinde bulundurabilmesi için, pek çok güç kaynağını elinde bulundurması 

gerekmektedir. 

 Güç konusu örgütlerde geliĢen ve değiĢen pek çok konunun tersine hala yeteri 

kadar anlaĢılamamıĢ ve yeteri kadar önemsenmemiĢtir. Çünkü güç kavramı belirgin 

olmayan bir kavramdır ve pek çok baĢka kavramla karıĢtırılmaktadır. Bir baĢka sebebi 

de, güç konusunun yanlıĢ anlaĢılmıĢ ya da anlaĢılamamıĢ olmasında aramak gerekir. 

Günümüzde bile güç dendiğinde sanki kötü bir Ģeyden bahsediliyormuĢ gibi, gücü 

elinde bulunduranlar, güce sahip olanlar, gücü arzulayanlar gücü ya reddetmek ya da 

saklamak ihtiyacı içindedirler. 

  Bu çalıĢmanın ikinci bölümünde, gücü ayrıntılı bir Ģekilde tanımlayarak, 

örgütsel güç ve güç kullanımına iliĢkin kavramsal teorik bir çerçeve çizmeye çalıĢıldı. 

Gücün nasıl bir Ģey olduğunu ve nasıl algılandığını üzerinde duruldu. Güç algılarının 

her örgütte farklı olabileceği, yöneticilerin ne tip güçleri elinde bulundurduğunu ve 

güç biçimlerinin algılanıĢının o örgütte farklı sorunlara yol açabileceği ya da tam 
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tersine güç sahibinin çalıĢanları çeĢitli güç türleriyle etkileyerek yönetebileceğine 

iliĢkin kaynak ve bilgiler tartıĢıldı.   

 Üçüncü bölümde ise; çalıĢanların algıladıkları bu güce karĢı gösterebilecekleri 

tepkiler üzerinde duruldu. Yukarda da belirttiğimiz gibi güç bir iliĢkiler dizgisidir. 

KarĢılıklı etkileĢimi gerektirir. Dördüncü bölümde güç iliĢkilerini etkileyen 

demografik özelliklerin tanımları yapıldı ve güçten nasıl etkilenebilecekleri 

anlatılmaya ve tanımlanmaya çalıĢıldı. 

 ÇalıĢmamızda son olarak da yapılan gücün algılanıĢı ve güce verilen tepkiler 

anketi değerlendirildi ve elde edilen sonuçlar tartıĢıldı. 
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2-ÖRGÜTSEL GÜÇ  VE GÜÇ KULLANIMINA İLİŞKİN KAVRAMSAL   

TEORİK ÇERÇEVE   

 

   2.1.Örgüt Kavramı  

 

      Yönetimden ve yönetilenden ve güç kavramından sözetmek için örgüt 

kavramından da sözetmek gereği vardır. Çünkü yönetimsel eylemler bir örgütte 

gerçekleĢir. Eğer örgütten söz etmezsek, örgütsel bir gücün varlığından da sözetmemiz 

pek olası değildir. Pek çok yazar ve araĢtırmacı çeĢitli örgüt kuramları ortaya 

koymuĢlardır. Tüm örgütsel kuramlar, örgütü kendi görüĢleri doğrultusunda tanımlar. 

Bu kuramlardan “DavranıĢsal Yönetim Kuramı” örgütü, insanların ortak hedeflere 

ulaĢmak için oluĢturdukları etkileĢim sürecinin dokusu olarak tanımlamıĢtır. Oysa 

sistem kuramlarına göre bir anlaĢmadan sözedilir. Örgüt anlaĢma yoluyla bireylerin 

geliĢtirdikleri amaçlara ulaĢmak isteyen çalıĢanların bir ortaklığıdır. Yapısal ve 

süreçsel yönetim kuramları ise örgütten bir araya gelmiĢ insanların biçimsel 

birlikteliği olduğundan sözeder. 

 

Bir örgütten sözedebilmek için örgütte en az iki ve daha fazla insanın bir arada 

olması gereklidir. ÇalıĢanların ortak amaçlara yönelik olarak ve gönüllü bir Ģekilde 

örgütte var olmayı sürdürme istekleri olmalıdır. Bu kiĢilerin güçlerini birleĢtirmek ve 

daha etkili iletiĢim sağlamak için bir iletiĢim ağı kurmaları, aynı zamanda bu kiĢiler 

belli amaçlara yönlendirilmiĢ, düzenli, dengeli, kestirilebilir davranıĢlar göstermelidir. 

Bunun dıĢında, bireylerin gerek dıĢarda gerekse çalıĢma ortamında çatıĢmaları ve 

sorunları çözerek iĢbirliği ve uyum içinde yaĢamaları zorunludur (BaĢaran, Ġbrahim 

Ethem, Örgütsel DavranıĢ Ġnsanın Üretim Gücü,3. Baskı, Feryal matbaası, 

Ankara,2000,s.74 ) 

 

Örgütün bir baĢka özelliği de, genel anlamda örgüt, amaçlarını gerçekleĢtirmek 

için bireylerin ihtiyaç duydukları  para, zaman gibi  kendi güçlerinin üstündeki güç 

kaynaklarını daha etkin kullanabilmek için bir araya gelerek oluĢturdukları olgulardır. 

Bu nedenle örgüt insanlar için son derece önemlidir. Bazı kiĢilerin, kendi amaçlarını 

gerçekleĢtirmek için bir araç olarak gördüğü, insanların bir araya geldiği örgütleri, 

rastlantısal olarak bir araya gelen insan topluluklarından ayırt etmek gerekir. 
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 Bir örgütün varlığından sözedebilmek için en az üç temel özelliğin var olması 

gerekmektedir. GerçekleĢtirilmesi zor ve kiĢilerin bireysel güçlerini aĢan ortak bir 

amaç, bu amaçlar etrafınada birden çok insan ve bu insanların amaçlarına ulaĢmak için 

çaba gösteriyor olmaları Ģarttır. 

 

 Balcı (2002) örgütün daha ayrıntılı bir tanımını yapmıĢtır. Ona göre örgüt, ortak 

amaçları gerçekleĢtirmek üzere hem insanların örgütlenip eĢgüdümlenmesi, hem de 

madde ve insan kaynaklarının eĢgüdümlenmesi sürecidir. Bu amaçları gerçekleĢtirmek 

için birden fazla insanın var olması gerekmektedir. Ayrıca örgütlerin amaçları olması 

gerektiğini ve amaçlarını gerçekleĢtirmek için ise kasti olarak yapılandırılmıĢ 

olduklarını söyler (Zafer,D., Ġlköğretim Okulu Yöneticilerinin Kullandıkları Örgütsel 

Güç Kaynaklarına ĠliĢkin Öğretmen GörüĢleri,YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, 

Sosyal Bilimler Enstitüsü,Sakarya,2008) 

 

  Rasyonel bakıĢ açısına göre örgütler, örgütsel amaçlar için oluĢturulan her türlü 

kaynaktır. Burada roller, teknoloji, belirlilik, kestirilebilirlik,etkililik, 

optimizasyon,otorite, kurallar, direktifler, performans programları, koordinasyon gibi 

kavramlar amaçlara ulaĢmak için çok önemlidir. Bu bakıĢ açısına göre yönetici, örgüt 

amaçlarını gerçekleĢtirmek zorunda olan kiĢi olarak görülmektedir. 

 

 Örgütlere insan açısından bakan araĢtırmacılar, örgüt ve insan arasındaki 

karĢılıklı bağımlılığa dikkat çekmiĢ ve bu araĢtırmacılar insanın kiĢisel ihtiyaç, beceri 

ve değerleriyle örgütteki biçimsel rolleri arasındaki uyumu sağlamaya ve geliĢtirmeye 

çalıĢmıĢlardır. Bunları yaparken yeni bir takım kavramlardan sözetmeye 

baĢlamıĢlardır. Ġnsanın ihtiyaçları ve doğası, kiĢilik, grup dinamiği, katılımlı yönetim, 

iĢi zenginleĢtirme, örgütsel demokrasi v.b. Bu bakıĢ açısına göre; örgütler insanın 

ihtiyaçlarını karĢılamak için vardır. KarĢılıklılıktan sözeden bu görüĢe göre, örgüt ve 

insan birbirine muhtaçtır ve örgüt ve insan arasında uyum olmalıdır. Bunu sağlamanın 

yolu da insanların iĢ doyumunu sağlamaktır (Zafer,a.g.t.,2008, s.14). 

 

 Örgütleri politik sistemler olarak gören görüĢe göre ise örgütler; değiĢik 

bireyler, ilgi grupları, bölümler, meslek grupları, etnik gruplar arasında oluĢturulan 
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koalisyonlardır. Bu grupların, inançları değerleri, bilgi düzeyleri, gerçeği algılamaları 

niyetleri, referansları farklıdır ve bu özellikler kolay kolay değiĢmez. Örgütsel 

kararların çoğu, genelde örgütte kaynakların dağılımı ile ilgilidir ve bu nedenle de 

örgütte çatıĢma kaçınılmazdır. Politik örgütlerde güç önemli bir kaynaktır ve kiĢiler 

arası iletiĢim ve iĢbirliği yöneticiler aracılığıyla sağlanır. Eğer yönetici örgütte kiĢilere 

bir takım yararlar ve fırsatlar sağlıyorsa o örgütte çatıĢma daha az olacaktır. Yönetici 

bunları yapabilmek için, çalıĢanların görevleriyle, kariyerleriyle ilgili ya da örgüt dıĢı 

konularla ilgili (Kendisine ve ailesine zaman ayırmak gibi) konularda bilgi sahibi 

olması gerekir. Çünkü örgütsel amaç çalıĢanların etkileĢimi ile gerçekleĢir. Bu tip 

örgütlerde güç-iktidar, meĢruiyet, üzerinde en çok durulan temel kavramlardır ve bu 

bakıĢ açısı, örgütsel etkinlikleri çıkar temeline dayandırarak açıklar (Zafer, 

a.g.t.,2008,s.13). 

 

2.1.1. Formal Örgüt 

 

 Örgüt iki Ģekilde sınıflandırılmıĢtır. Ġnformal örgüt ve formal örgüt. Bazen bu 

sınıflama informal örgüt, doğal örgüt ve formal örgüt Ģeklinde de yapılabilir. Her iki 

örgüt birbirinden bazı farkları nedeniyle ayırt edilir. 

 

 Her örgütün kendine özgü bir örgüt yapısı, hiyerarĢik kademeleri, görevleri, 

farklı iletiĢim yolları, çalıĢanların farklı yetki ve sorumlulukları, komuta zinciri gibi 

yapısal faktörleri vardır. Formal örgütlerde bu yapısal faktörler çok net çizgilerle 

belirlenmiĢtir. Grup üyeleri birbirleriyle etkileĢimde bulunma olanağına sahip değildir. 

Grubun ya da örgütün statü pozisyonlarına yapılan atamalar dıĢ otorite tarafından 

yapılır. Örgütün amaçları ve görevler genellikle dıĢ otorite tarafından yapılır. Örgütler, 

formal ya da yasal olarak belirlenmiĢ hiyerarĢik bir yapıya sahiptir 

(Zafer,a.g.t.,2008,s.16) 
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2.1.2.İnformal Örgüt 

 

Ġnformal örgüt, insan kaynağının görünmeyen ve yapısal olmayan tarafı olarak 

ifade edilebilir. Bunlar ise informal gruplar, informal iliĢkiler (ĠĢ dıĢındaki iliĢkiler), 

kendiliğinden oluĢan amaçlar gibi örgütlerin doğal yönünü ifade etmektedir. 

Bu tür örgütlerde grup üyelerinin tümü diğerleriyle etkileĢim içinde olabilirler.  

Grubun lideri grup içinden kendiliğinden seçilir. Grup kendi yapısını ve örgütünü 

kendisi kurar. Bu gruplar belli amaçlar için bir araya gelinmiĢ, hiyararĢik ya da yasal 

yapısı olmayan gruplardır ve  bazen formal örgüt yapısının içinde oluĢurlar. Örgüt ne 

kadar büyük olursa olsun informal gruplar küçük olarak kalırlar. 

 

2.2.Güç Kavramına Genel Bakış 

2.2.1.Güç  Kavramının Tanımı 

 

  Güç kavramı, ister örgütlerde olsun, ister toplumsal yaĢantının herhangi bir 

katmanında olsun, her alanda karĢımıza çıkan ve insan iliĢkilerinin ve iletiĢiminin 

ayrılmaz bir parçası olan bir olgudur. Bu nedenle de güç konusu tarihten bu güne 

önemli tartıĢma ve araĢtırmaların temel konusu olmuĢtur.(Bayrak, S., Yönetimde Bir 

Ġhmal Konusu Olarak Güç Ve Güç Yönetimi-I, 2000,  Süleyman Demirel Üniversitesi  

Ġktisadi ve idari Bilimler Fakültesi, C.5, S.2, s.21-34 ) 

 

  Doğal ki güç kiĢiden kiĢiye farklı anlaĢılacağı gibi , kültürden kültüre de 

farklılıklar gösterecektir. Pek çok psikoloji yazarı insanı, biyo-psiko-sosyal bir 

varlıktır diye tanımlar. KiĢi biyolojik ve psikolojik bir varlık olmakla birlikte esas 

olarak onun varlığını belirleyen Ģey sosyal bir ortama olan gereksinimidir. Her insan 

farklı  olarak sosyal ortamlarda farklı iliĢkiler kurar. Bu iliĢkiler sırasında kiĢiler hem 

karĢı taraftan etkilenirler hem de karĢı tarafı etkilerler. KarĢılıklı bu etkileĢim zaman 

zaman kiĢilerin tutum ve davranıĢlarını değiĢtirmelerine neden olur. Buna” sosyal 



7 

 

etki” denir. Sosyal etki  sonucu olarak kiĢilerin inançlarında, tutumlarında 

davranıĢlarında ve duygularında bazı değiĢimler meydana  gelmektedir. ĠĢte “KiĢilerin 

birbirlerini etkilemek adına kullandıkları yetenek ya da potansiyel etki “sosyal güç” 

(French ve Raven,1959)” tür. (Sungurlu M., 1996 Örgütlerde Güç Kullanımı, Endüstri 

ve Örgüt Psikolojisi, s. 55-67) Bundan da anlaĢılacağı üzere sosyal güç; öncelikle 

kiĢilerin birbirleriyle iletiĢimde olması, grup içi iliĢkilerde bireyin kullandığı gücün 

diğerlerince algılanıp kabullenilmesi, sonunda da gücü kullanan kiĢinin, kiĢi ya da 

kiĢileri hedefleri  doğrultusunda davranıĢa yöneltebilmesi eylemidir. 

 

   Alman sosyolog Max Weber, güç konusunda çalıĢma yapan hemen hemen ilk 

yazardır.  Weber (1947) “güç”ü, sosyal iliĢkiler içinde herhangi bir pozisyonda olan 

kiĢinin , engellemelere rağmen bu yeri ve onun sağladıklarını koruyabilme potansiyeli 

olarak ele almıĢtır (Artan,Ġ., 2000,Örgütlerde Güç Kullanımı ve Kaynakları). Robert 

Dahl  gücü, örgütsel davranıĢı anlamada yardımcı olacak bir kavram olarak 

kullanmıĢtır. Örneğin  Robert Dahl‟a göre güç; A kiĢisinin B kiĢisinin davranıĢını 

etkileme kapasitesi olarak değerlendirilmiĢtir . (Kırel Ç. 1998, Örgütlerde Güç 

Kullanımı , ÇalıĢanların Algıladıkları Güç Tepkileri Üzerinde Bir Uygulama, Anadolu 

Üniversitesi Yayınları; No. 1031,Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi Yayınları ; 113 

s.5-6) 

 

  Emerson ise gücü, birinin diğerine karĢı kullandığı gücün karĢı tarafın 

potansiyel direnme gücü tarafından belirlendiğini söylemektedir. Yani A‟nın B 

üzerindeki gücü,  B‟nin potansiyel direnme gücüne göre  belirlenebileceğini ifade 

etmektedir.( Emerson,M.R.Power Dependence Relations American Sociology Review 

27,1962, s.31-41) Emerson‟a göre (Emerson, a.g.t s.31-41)  A‟nın gücü aynı zamanda 

onun yeteğini de  ortaya koyar.” Yetenekten kastedilen gücü elinde bulunduranların 

diğerlerini  istedikleri  sonuçlara ulaĢtırmada, onlara hükmetme davranıĢıdır. ( Kırel 

,a.g.t.,1998,s.6) 

 

  Pek çok yazar gücü farklı biçimde tanımlamıĢlardır. Bu yazarlar örgütsel güç 

model ve kavramlarının ilk temelini atmıĢ kiĢilerdir ve örgütsel gücün bugün daha 

ayrıntılı ele alınmasında önemli rol oynamıĢlardır.  
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   Güç sürekli olarak çatıĢma ve iĢbirliği içinde ya da düĢmanlık veya iletiĢim 

halinde, örgütlü ya da örgütsüz olarak bir takım kurumlar oluĢturur. Bu kurumların 

oluĢmasındaki en önemli faktör kiĢisel etkileĢimlerdir (Çolak,M. Örgütlerde 

ÇatıĢmanın Yönetiminde Gücün Kullanımı ve Bir AraĢtırma, 2007,s.6) 

 Örgütte yönetim açısından güç çok önemlidir. Gücün ne olduğunu bilmeden, 

gücü anlamadan gücü elde etmek mümkün değildir. Hiç kimse gücü elde etmeden ve 

gücün nasıl kullanılacağını bilmeden gücü elinde tutamaz ve yönetemez. 

 

   Pfeffer‟e göre (Pfeffer, J. Managing With  Power, Harvard Business School 

Press, Boston, 1992), güç terimi  geniĢ bir Ģekilde açıklanmıĢ ve tanımlanmıĢtır. 

“Gücün çeĢitli özellikleri vardır. 

-Güç, sosyal bir terimdir .KiĢiler arası etkileĢimden doğar. Gerek kiĢiler, gerekse 

bireyler birbirleri üzerinde bir güce sahiptirler.  

-Güç, kesin ve değiĢmez değildir. Zamana ve bireye göre güç iliĢkileri 

değiĢebilir Güç, özellikle çalıĢanlar arasında dinamik bir iliĢkidir. Örneğin A, B‟nin 

davranıĢlarını etkilediğinde , B de A‟yı etkileme gücüne sahiptir. Ancak B diğer 

çalıĢanları etkileyemez. Sadece doğrudan etkileĢim içinde bulunduğu kiĢi ya da 

kiĢileri etkiler.Ancak zamanla ast ve üst arasındaki sosyal  iliĢkiler ve güç iliĢkisi 

değiĢebilir. Üst  bir hata yaparsa ya da  hatasını yinelerse, ast üzerindeki gücünü 

kaybedebilir. 

 

-Güç ve otorite  birbirinden oldukça farklı konulardır . Otorite gücün yasal 

halidir.(Kırel, Ç. A.g.t,s.6)” 

 

  Pek çok yazarın ve araĢtırıcının yaptığı tanımlarda gücün  iki farklı boyutundan  

sözeder (Artan, Ġ., a.g.t., 2000s, 283).  Birinci boyut; iĢlerin tamamlanması, faaliyete 

geçme, biraraya gelme Ģeklinde olumlu durumları içeren kısmı, ikinci boyutu ise, 

diğerlerini kontrol etme, diğerlerinden üstün olma ve onlara hükmetme, diğerlerine 

istediklerini yaptırma ve onları kendi çıkar ve istekleri doğrultusunda bir hedefe 

yönlendirme durumudur. Gücün bu boyutu,  olumsuz algılanan ancak güç içinde her 

zaman yer bulan bir boyuttur.  Tarihsel sürece bakıldığında her zaman zayıfın güçsüzü 

sömürdüğü görülmüĢtür. Güçlü liderler güçsüzlere savaĢ açmıĢlar ve onları 

hükümranlıkları altına almıĢlardır. Gücü elinde bulunduran ülkeler sömürgeler kurup 
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diğer ülkeleri  gerek insan gücünü kullanarak, gerekse doğal kaynaklarını kullanarak 

sömürmüĢlerdir. Dolayısıyla güce atfedilen bu olumsuz anlam gerçektir. Kanter‟e 

(1977) göre, güç sahibi olanlar, gücü daha çok elinde tutmayı, daha fazla güç sahibi 

olmayı istemektedirler  ve bu istek onların dengelerini yitirip, gerçek dıĢı davranıĢlar 

sergilemelerine neden olmaktadır. Ya da bu kiĢilerin irrasyonel tutum ve davranıĢlar 

sergileyebileceklerine iliĢkin vurgu yapılmaktadır (Artan,Ġ a.g.t., s,283 ).Yani gücü 

elinde bulunduranlar olumsuz davranıĢlar gösterebilirler. Bu nedenle güç isteği 

gizlenir ya da baĢka isimler altında ortaya çıkabilir. Aslında bu kiĢiler,  amaçlarının, 

gücü elde tutmak ya da ele geçirmek değil sadece insanlara bir Ģekilde yardım etmek 

olduğunu iddia ederler. 

 

2.2.2  Güç Yaklaşımları ve Temel Prensiplerine Göre Bir Sınıflandırma  

 

Daha önce de sözünü ettiğimiz gibi güç çeĢitli yazarlarca çeĢitli Ģekillerde 

tanımlanmıĢtır. Bu tanımlarda ortaya çıkan en önemli Ģey, temelde güç kavramına iki 

farklı bakıĢ açısının  hakim olduğudur. Bunlardan biri,” Bireysel yaklaĢım”(individual 

approach), diğeri ise  “ĠliĢkisel YaklaĢım” (relational approach) dır. Bireysel yaklaĢım 

daha çok kiĢilerin kiĢisel özelliklerine dayanan bir yaklaĢımken, iliĢkisel yaklaĢım ise 

kiĢilerarası iliĢkilere odaklanır. Bunlardan baĢka, bunların tam tersine gücün ne 

bireysel ne de iliĢkisel olmadığı üzerinde duran sistemik yaklaĢım vardır. Güç bu 

yaklaĢıma göre sisteme ait bir tutumdur.(Güleç,E., KiĢilik Yapısı Ve Örgüt Ġçindeki 

Güç Mesafesi, YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi,2010, s.38) 

 

Bireysel Güç Yaklaşımı 

Bireysel-psikolojik yaklaĢım, gücün bireye ait bir özellik olduğunu savunur. 

Berle‟ye (1969) göre güç, kiĢinin elindedir. Yani güce sahip olan gücü elinde tutar. 

Güçlü olma isteği bireyin bir özelliğidir. Bireyler sürekli güçlü olmak için çaba 

gösterir. Güç aynı zamanda bir Ģeyleri algılama kapasitesidir ki bu da bireyin çevresini 

algılamasıyla ilgili bir durumdur (Zafer,a.g.t.,2008,s.38). 

 

Güç, bu yaklaĢıma göre kiĢinin adeta doğuĢtan getirdiği bir özellik Ģeklinde 

ifade edilmektedir. Çünkü güç kiĢinin özünde vardır ve her birey bu güce ulaĢmak 
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ihtiyacındadır. Güce ulaĢmak için de tüm bireylerin kapasiteleri vardır ancak bu 

kapasiteler her birinde farklıdır. Güç bu yaklaĢıma göre, bireysel bir özellik olarak 

görülmektedir ve psikolojik faktörler üzerinde durulmaktadır. Bu yaklaĢıma getirilen 

en büyük eleĢtiri diğer dıĢsal faktörlerin göz ardı edilmiĢ olmasıdır. Çünkü gücü 

sadece bireysel bir özellik olarak tanımladığımızda diğer bireysel, örgütsel, sosyal, 

kültürel v.b tüm faktörleri dıĢarda bırakmıĢ oluruz. Halbuki, politik, ekonomik v.b 

çevresel faktörler yanında yukarda sözünü ettiğimiz faktörlerin birbirleriyle etkileĢimi 

gücün meydana gelmesinde oldukça önemlidir. Örgütler açık sistemlerdir ve gücü 

sadece bireysel-psikolojik boyutta  ele alan bu sistem, gücü yeteri kadar 

açıklayamamaktadır. 

 

İlişkisel Güç Yaklaşımı 

  Gücü tanımlamaya iliĢkin bireysel-psikolojik güç yaklaĢımının sınırları çizilip 

kabul edildikten sonra, gücün bir tek kiĢinin kendisine ait bir özellik olduğu 

açıklaması yetersiz kalmıĢtır. AraĢtırmacılar gücün iliĢkisel boyutları üzerinde de 

çalıĢmıĢlardır ve kiĢilerin içinde var olan kiĢisel bir özellikten ziyade, kiĢilerarası 

sosyal bir iliĢki olduğu üzerinde durarak,  bireysel-psikolojik yaklaĢımdan farklı bir 

yaklaĢım ortaya koymuĢlardır ki bu yaklaĢıma da “iliĢkisel Güç YaklaĢımı” adını 

vermiĢlerdir. 

 ĠliĢkisel güç yaklaĢımına göre, Emerson(1962) “gücün bir baĢka kiĢinin o kiĢiye 

olan bağımlılık düzeyiyle arttığını” ortaya koymuĢtur. Bu yaklaĢımda gücün bir kaç 

boyutundan sözedilir. Bunlar gücün bağımlılık boyutu, iliĢkisel boyutu ve yaptırım 

boyutudur. Emerson‟a göre örneğin, A ve B kiĢilerini ele alırsak, A nın B ile olan 

iliĢkisinde A B‟ye bağımlı ise yani A B‟ye ihtiyaç duyuyorsa , B A‟dan daha güçlüdür 

diyebiliriz. Bağımlılık burada gücün bir fonksiyonudur. 

 ĠliĢkisel güç yaklaĢımına göre A‟nın B ile olan iliĢkisi iliĢkisel bir boyuttur. 

Yani A, B olmadan yeteri kadar güçlü olmayacaktır. B de A olmadan gücünü 

gösteremeyecektir. Burada kiĢiler arası bir etkileĢim söz konusudur ve bu etkileĢim 

çeĢitli Ģekillerde ortaya çıkabilir. ĠĢ grupları, her türlü sosyal gruplar, dernekler, 

mesleki gruplar, koalisyonlar Ģeklinde ortaya çıkabilir.  

 Bir baĢka boyut da yaptırım boyutudur. Bu boyutların her biri birbiriyle 

bağlantılıdır. Eğer A kiĢisi B kiĢisine göre daha az güçlüyse ve B kiĢisi A kiĢisi 

hakkında çeĢitli nedenlerle olumsuz fikirlere sahipse ona ceza verebilecektir. Yani B 
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kiĢisi yaptırımları elinde bulunduran kiĢidir. Kim daha güçlüyse o daha fazla yaptırım 

gücüne sahiptir. Bu güçler daha önce de sözü edildiği olumlu ya da olumsuz her türlü 

gücü kapsar. Yani ödül ve cezalandırma gücünü kullanabilen kiĢi diğerlerine göre 

daha fazla güç sahibidir. 

 French ve Raven de gücün kiĢiler arası iliĢkilerin bir sonucu olduğunu 

söylemiĢlerdir. Bu iliĢkilerin de bir takım kaynakları olduğunu açıklamıĢlar ve bu 

kaynakların sınıflandırılması çalıĢmaları beĢli güç kaynakları sınıflandırmasının ilk 

temeli sayılabilir. 

 

2.2.3.Gücün Algılanışı ve Güce Karşı Tutumlar 

 

 Ġnsanlık tarihi boyunca her zaman güce ihtiyaç duyulmuĢtur. Ġnsan var olduğu 

sürece gücü aramıĢ ve onu elinde tutmaya çalıĢmıĢtır. Güce karĢı hemen her toplumda, 

kültürde ve organizasyonda çeĢitli tutumlar geliĢtirilmiĢtir.Gücü insanlar hem olumlu 

ve hem de olumsuz olarak algılamıĢlar ve bu algıları sonucu tutumlarını ortaya 

koymuĢlardır. Güç uzun yıllar daha çok olumsuzluklarla birlikte ortaya çıkmıĢtır. 

Tarihe baktığımızda gücü elinde bulunduranların kiĢilere haksız yere baskı 

uyguladıkları, mallarını ellerinden aldıkları ve bunun sonucu kiĢileri kendilerine 

bağımlı kıldıkları görülmektedir. Bu tür güç sahiplerinin güçlerini sevgiye 

dayandırmadıkları ve kiĢisel ayrımlar yaptıkları için güç genelde olumsuz 

algılanmaktadır. Klasik yaklaĢımda güç, sosyal ve politik arenada genel olarak yıkıcı 

bir etki olarak tanımlanmıĢtır (Bayrak, a.g.t.,2000, s.24). 

  Ġngiliz tarihçi Jhon Emerich Dalberg, gücün aldatmaya meyilli olduğunu ve 

sürekli aldattığını söyler. Peret B. Shelley ise gücü, yıkıcı bir hastalık hatta veba gibi 

tanımlayarak, onun dokunduğu her yeri kirlettiğini özgürlük ve doğruluğu yok ettiğini 

insanları tutsak ederek onları robota çeviren bir etki yaratan bir olgu olarak tanımlar. 

Henry Adams, gücün zehirli olduğundan sözederek insanlar üzerindeki etkisinin 

korkunçluğundan bahseder. Spinoza‟ya göre ise güç, ün ve para hırsıyla insanın 

varolma nedenine üstün gelen ve bunların  amaç edinildiği durumlarda ortaya çıkan 

delilik halidir. Filippo da, “güç özellikle bireyselliğe ve eĢitliğe önem veren geleneksel 

toplumlarda ruhsal yönü ağır basan bir kavramdır, bu nedenle yöneticiyi güç peĢinde 

koĢan bir kiĢi olarak tanımlamanın o kiĢiyi lekelemek ve ona iftira etmektir” diyerek 
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güce olumsuz bir anlam yüklemiĢtir (Bayrak, a.g.t.,2000, s.24). Gücün bu olumsuz 

anlamı günümüzde hala iĢlevini sürdürmektedir. Tarihsel sürece bakıldığında da gücü 

olumsuz gösteren pek çok örnekle karĢılaĢırız. Derebeylerinin halka kötü 

davranmaları ve halkı kendi çıkarları doğrultusunda çalıĢtırmaları ve onlara 

istediklerini yaptırmaları hala hatırlanır. Özellikle Hitler, Lenin, Nemrut, Mussolini 

gibi devlet adamlarının güçlerini halka karĢı kullanmaları ve onları mutsuzluk içine 

sürüklemiĢ olmaları gücün ahlaksız olarak da görülmesine neden olmuĢtur (Bayrak, 

a.g.t.,2000, s.24). 

 

  Güç insan yaĢamında doğuĢtan ölene kadar her bir evrede gerekli ve önemlidir. 

Gücün kendisi insanın var oluĢu için gereklidir. Daha önce de sözünü ettiğimiz gibi 

güç olgusu insanlık tarihi kadar eskidir. Tarih güç ve onu kullanmak konusunda pek 

çok kötü örnekle dolu olmakla birlikte, iyi örnekler de azımsanmayacak kadar çoktur. 

Ülkesi için ve iyi insanlara yardım etmek için çırpınan kahramanlarla doludur tarih. O 

halde gücün tamamiyle kötü olduğunu söylemek pek olası değildir.  Buraya kadar 

tartıĢtıklarımızdan yola çıkarak, gücün  hem iyi ve hem kötü olarak değerlendirildiğini 

söyleyebiliriz. Bazı bilim adamları da gücün iki yönü olduğunu söylemiĢlerdir. Peter 

Bacharac ve Morton Baratz  “gücün ilk yüzünün arzulanan sonuçların elde edilmesine 

yönelik doğrudan uygulamasıdır ki bu kabul gören bir durumdur” demiĢtir. Oysa 

gücün ikinci yüzü açık olarak ortaya konmaz. Bu yüz, politik süreçlerin iĢleyiĢinde 

ortaya çıkar ve bilinçli ya da bilinçsiz olarak engel olmayı veya sorun çıkartma 

eylemlerini kapsar. Gücün gizlenen ve maskelenen bu yüzü gücü arzu edenlerde hem 

bir arzu uyandırmakta hem de bu arzuyu ortaya koymalarına engel olmaktadır. Çünkü 

burada söz konusu olan gücün olumsuz yönüdür.  

 

  ÇağdaĢ yaklaĢımı savunan yazarlar, klasik yaklaĢımın tersine gücün daha çok 

olumlu taraflarından sözederek, gücü, “bir takım amaçların gerçekleĢtirilmesi için 

örgütlü direnmeye dayandırmadandan kaynakları harekete geçiren potansiyel ya da 

kapasite” olarak tanımlamıĢlardır. Pfeffer (1981), organizasyondaki önemli bölümlerin 

güçlerini organizasyona katkıda bulunmak için kullandıklarını söyler. Son yıllarda 

yapılan çalıĢmalar da göstermektedir ki gücün olumlu yönde kullanılması hem 

yönetici, hem, çalıĢanlar hem de organizasyonlar açısından önemli getiriler 
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sağlamaktadır. Bunun sonucu olarak giderek örgütlerin iyileĢtirilmesi çabaları ağırlık 

kazanmaktadır.  

 

2.2.4. Güce İlişkin Yasalar 

 

  Berle, “gücün kendine özgü yasaları” olduğundan  sözeder . Ona göre güç 

evrensel bir tecrübedir (Bayrak, a.g.t.,2000, s.26). Berle gücün doğal yasaları dediği 

beĢ tane yasa ortaya koymaktadır. Bu yasaların her yerde uygulandığına dikkati 

çekmektedir. 

 

“1-Güç  örgütlerdeki boĢluğu doldurur. 

  2-Güç  kiĢiseldir.   

           3-Güç bir fikir ve felsefe sistemine dayanır. Güç temel bir düĢünce zeminine 

oturtulmak zorundadır. Eğer gücün bir sistemi ve felsefesi olmazsa system yıkılır, 

kiĢiler ellerindeki gücü kaybedebilirler.  

            4-Güç  örgütler kanalıyla yürütülür ve örgütlere dayanır. 

            5-Güç belli bir sorumluluk alanını kapsar ve bu alan içinde hareket eder (Berle 

A. , Ġktidar, Tur Yayınları, Ġstanbul, 1980, s,7).” 

1-Güç sürekli bir boĢluğu doldurur. 

 Berle,ücün olmadığı yerde kaosun olacağını söyler. Kaos öylesine çıkmaz bir 

durum oluĢturur ki güç kaba ve dehĢetli olsa da kaosa tercih edilir demektedir. Çünkü 

insanlar doğaları gereği karmaĢaya katlanamazlar. Çünkü kaos kiĢisel güvensizliğe 

neden olur ve organizasyonlarda çalıĢanların verimliliğini engeller. 

2-Güç her zaman kiĢiseldir. 

  Kim olursa olsun herkesin az yada çok kiĢisel gücü vardır. Çünkü güç insanın 

kiĢisel bir özelliğidir. Ancak ona sahip olan bir insan olduğunda güç vardır. Berle‟ye 

göre, hiç bir sınıf, hiç bir grup kendi kendine gücü uygulayamaz. Çünkü sınıf gücü, 

grup gücü ve elit gücü gibi güçler olmadığını söyler ve ancak gücü kullanmak için 

teĢkilat gereklidir der. Bu teĢkilatı da  harekete geçirmek için bir kiĢiye ihtiyaç vardır 

ve o kiĢiye teĢkilat harekete geçirme yetkisi vermek zorundadır ve aksi halde güç 

gerçek olmamayacağını söyler. 

3-Güç her zaman felsefe ve fikir sistemine dayanır. 
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Her türlü konuda fikir sistemi olabilir. Bu sistemler, para kazanmak, güvenliği 

sağlamak, eğitim olanaklarını sağlamak, iyi yerlerde barınmayı sağlamak v.b gibi 

konulardır. Lider ya da yönetici fikir sistemini açıklar ve diğerlerini düzenlediği bu 

faaliyetlere katılmaları için koordine eder. Her örgütün bir fikir sistemi ve felsefesi 

olmak zorundadır. Fikir sisteminin olmadığı organizasyon ya da örgütlerde kurulu 

düzen bozulabilir veya güç baĢkasının eline geçebilir. Bu nedenle felsefenin varlığı 

güç için çok önemlidir. 

 

4-Güç kuruluĢlara bağlıdır. 

 Güç organizasyonlar aracılığıyla uygulanır. Organizasyonlar güç sahibi olanın 

iradesini diğerlerine nakletmek, gücü belirli bir hedefe yöneltmek için oluĢturulurlar 

ve büyüyüp geliĢirler. Organizasyonlar gücün uygulanabilmesi için bir araçtır, gücü 

verirler, gücü sınırlandırırlar ve gerektiğinde de gücü geri alırlar (Zafer, 

a.g.t.,2008,s.20) 

 

5-Güç belli bir sorumluluk alanını kapsar. 

Güç, güç sahibine bir sorumluluk  yükler, yani onu bir sorumlulukla karĢı 

karĢıya getirir ve güç sahibi kiĢi güçle birlikte belli sorumlulukları da üstlenmek 

zorundadır. Yönetici gücünün verdiği sorumluluklardan hoĢlanmayabilir. Bununla 

birlikte güç sahibinin sorumluluk almadığı durumlarda çatıĢmalar baĢlayabilir. Diğer 

kiĢiler, çalıĢanlar yöneticiye meydan okuyabilirler. 

 

2.5.1. Örgütsel Güç ve Örgütsel Güçle İlgili Temel Kavramlar 

2.5.1.1. Örgütsel Güç 

 

          Yönetimde, yöneticilerin  isteklerini yaptırabilmesi, aldıkları kararları 

uygulayabilmesi, örgütü planlanan hedefe doğru yöneltebilmesi, kısacası örgütü hem 

insan kaynağı, hem de iĢletme olarak yönetebilmesi  için bir güce ihtiyaçları vardır. 

Örgütler de canlı birer organizmadır ve bir örgütü örgüt yapan içindeki insan kaynağı 

ve bu kaynağın doğru bir Ģekilde yönetilmesidir. Ġnsan söz konusu olduğunda sosyal 

güçten bahsetmek olasıdır.  Bu kaynağın ne kadar iyi yönetildiği yöneticinin gücü 

nasıl ve ne Ģekilde kullandığı ile orantılıdır. Etzioni sosyal gücün kaynaklarını 
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sınıflandırmıĢtır. (Etzioni,A. 1975 A comparative analysis of complex organization: 

On power involvement and their correlates. New York , The Free Press) Etzioni, 

fiziksel güç, materyal ve sembolik güçlerden bahseder.  

Fiziksel güç; fiziksel yaptırımlara, Materyal güç; kaynakların kontrolü ve kaynak 

dağıtımını, sembolik güç ise ödül dağıtımını, saygı ve prestijin kullanılmasını ifade 

eder. (Sungurlu,  a.g.t s,56)  

      Etzioni, üç çeĢit örgütsel güç ve üç çeĢit örgütsel üyelikten bahseder. Aynı 

zamanda güç ve üyelik arasında iliĢki olduğunu ve bu iliĢkinin örgütsel gücün uygun 

olup olmadığı konusunu etkilediğini söyler. (AĢan, ö.,Aydın, E.M. 2006 Örgütsel  

DavranıĢ ,  Arıkan Basım s,269) Etzioni Güç Analizinde, üç çeĢit örgütsel güç 

tanımlar.  

 Cezalandırma Gücü: ÇalıĢanlara gözdağı verilerek ya da cezalandırmayla 

korkutarak, zor kullanarak çalıĢanları etkilemeye çalıĢmak. 

Ödüllendirme gücü: ÇalıĢanlara ödüller vererek  istenilen davranıĢlara 

yöneltmeye çalıĢmak. 

Kuralsal (Normatif) Güç: ÇalıĢanlara gerekli bilgileri vererek iĢleri doğru 

yapmalarını sağlamak. 

    David McClelland da güç ve yöneticilerin güç kullanmla yolları hakkında 

çeĢitli araĢtırmalar yapmıĢtır. 

Yazara göre gücün olumlu ve olumsuz iki tarafı vardır .  Olumsuz olan tarafı 

kiĢisel güç dediği, kiĢisel çıkarlar için kullanılan bir güçtür ki bu sadece yöneticinin 

kendi gücünü arttırmak için kullandığı tek taraflı bir güçtür. Amaç yöneticinin 

kazanmasıdır ve bu kaybet- kazan  biçiminde bir güçtür. Bu gücü kullanan yöneticiler 

“güce aç” yöneticilerdir. 

  McClelland‟a göre toplumsal güç, gücün olumlu yanıdır. Bu güç, bireyden çok 

grubun amacına yöneliktir ve grup amaçlarını baĢarmak üzere güdü yaratmayı 

hedeflemektedir. Yazar toplumsal gücü kullanan yöneticilerin;  

       “1-Otorite sistemine inançları olduğunu, bu nedenle hiyerarĢik sistemi 

benimsediklerini, emir komuta zinciri kapsamında baĢkalarından etkilenmekten ve 

baĢkalarını etkilemekten memnun olduklarını ifade eder. 

2- Bu yöneticiler iĢ ve disiplin odaklıdırlar .  Bu tür çalıĢmadan zevk duyarlar ve 

amaçları değer yaratmaktır. 
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 3-Özveri, özveri örgütün amaçlarına ulaĢmak için Ģarttır. Eğer örgütün 

amaçlarına ulaĢılabilinirse, bireysel amaçlara da ulaĢılabilir. 

  4-Adalete Ġnanç, bu yöneticiler için adalet çok önemlidir ve her türlü değerin 

önünde gelir. (Can,H.,Örgütsel DavranıĢ, 2006 s, 269)  

  Güç politik anlamda, karar alma aĢamasında verilecek kararın yönünü 

belirleyen önemli bir faktördür. Bu nedenledir ki organizasyonlarda güç sahibi olan ve 

onu kullanmayı bilen kiĢi etkili ve baĢarılı olur. Bunun sonucu olarak da yönetimde 

güç ve bununla  bağlantılı olarak otorite ve etkileme yönetici açısından büyük önem 

taĢır. Çünkü yöneticinin baĢarısı yönettiği kiĢilerin baĢarısına bağlıdır.( Koçel, T., 

iĢletme Yöneticiliği, 8.b. Ġstanbul Beta 2001, s. 447)  

  Güç kavramını, A kiĢisinin B kiĢisini etkileyebilme kapasitesi olarak 

tanımlamıĢtık. Farklı bakıĢ açılarına göre, A kiĢisinin bilinçli ya da bilinçsiz olarak bu 

etkiyi yaratması; B kiĢisinin rızasının olup olmaması değiĢkenlerine bağlıdır. (Philip, 

M., “Political Recruitment and Careers”, Kuper  J., Political Theory. Routledge and 

Kegan P. , 1987, s. 194-197) Temelde  değiĢmeyen ise gücün iliĢkisel bir kavram 

olmasıdır. Yani güç bir karakter özelliği olmaktan çok, belli kiĢilerin belli durumlarda 

sahip olduğu yetidir. A kiĢisinin güçlü olması “ kimleri (güç alanı), hangi konularda  

(güç konusu) ve nasıl (güç kaynağı) etkilediğine bağlıdır (Koçel,a.g.t.,s.449). Yani güç 

alanı, kiĢinin etkileyebildiği kiĢilerin toplamı, güç konusu; kiĢinin baĢkalarını hangi 

konularda etkileyebildiği ve güç kaynakları; kiĢinin baĢkalarını etkilemek için hangi 

kaynaklardan yararlandığını ifade eder.  Örgütün gücünden, örgütteki güçten ve 

örgütlerin içindeki bireylerin gücünden  bahsederken bunların hangisinin örgütsel güç 

kavramına karĢılık geldiği araĢtırmacının hipotezine bağlıdır (Aydın, ġ. 2007, Bir 

Araç Olarak Örgütsel Güç Kullanımı: Sakarya Üniversitesi AraĢtırması,Yükseklisans 

Tezi s, 15). 

 

  Bu çalıĢmada örgütsel  gücün nasıl ve ne Ģekilde, nereden kaynaklandığı 

üzerinde durulmakla birlikte, yöneticinin gücü ve güç kaynaklarından da bahsedilerek 

örgütsel gücün yalnızca örgütün kaynaklarıyla sınırlı olmadığı konusu üzerinde 

durulmaktadır. Bu konuyla ilgili olarak araĢtırmacıların çalıĢmaları üzerinde 

durulmaktadır. Pfeffer ve Salanick (1974)‟e göre,  maddi güç kaynaklarının 

kontrolünü elinde bulundurmak bir güç kaynağıdır. Ancak burada birim gücünün de 

kaynak dağılımının önemli bir belirleyicisi olduğu söylenebilir. Güç ile iliĢkili olan bir 
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süreç de  liderlik gücüdür. Bir baĢka güç Ģekli ise Mintzberg‟ ( 1983) ün  “Örgütsel  

çıktıları etkileme kapasitesi” Ģeklinde tanımladığı bir güçtür ve bu da araĢtırıcının 

hipotezini ne üzerine kurduğuyla ilgilidir. Bunun bir ayağı ise politik güçtür. Her 

yönetici benimsediği bir politikanın çerçevesinde örgütsel gücünü kullanabilir ve bu 

da örgütsel çıktıları etkileme kapasitesini etkileyebilir(Aydın, a.g.t.,2007 , s. 17). 

   Perrow,  örgütsel güç kavramına daha geniĢ bir tanım getirmiĢ ve Ģöyle 

tanımlamıĢtır: “Kaynaklarına  -ki bu kaynaklar sermaye, ekipman, çalıĢanlar, piyasa, 

meĢruiyettir- dayanarak, değerli çıktılar –mal, hizmet, kar, ücret, ilgi çeken bir iĢ, 

sosyal statü veya diğer Ģeyler-yaratan bir sistem düĢünün, güç; kiĢilerin ya da 

grupların değerli çıktıları baĢkaları da isterken veya baĢka çıktıları tercih edip onlar 

için çaba harcarken sistemden çekip alma yetenekleridir. Güç, çıktıların ilk dağıtımını 

değiĢtirme, eĢsiz bir dağıtım kurma veya çıktıları değiĢtirme yetkisidir.”(Perrow, 

C.,Complex Organizations, A Critical Essay. Third Edition, Random House, Inc, 

USA. 1986) 

  Knights  ve  Roberts  (1982)  örgütsel  güç  kavramının  örgüt  yazını  tarihinde 

yüklendiği içerikleri Ģöyle açıklarlar. 

  Görgül araĢtırmalara göre, güç kavramı; öncelikle, geniĢ bir yelpaze arz eden 

fenomenleri açıklama yeteneği olan bağımsız bir değiĢken olarak ancak diğer 

fenomenlere atıfla açıklanabilecek bağımlı bir değiĢken olarak ve son olarak da, daha 

somut gerçeklik ima eden bir nedensellik zincirinin bir halkası olamayacak kadar 

karmaĢık bir kavram olarak bir dizi tarihsel süreçten geçmiĢtir (Aydın,a.g.t.,s. 17) 

Knights ve Roberts (1982)‟in bu saptaması -somut örnekler verilmemekle birlikte- 

güç kavramının hangi nedenlerle  ele alındığına dair genel bir fikir verir ki bu da son 

derece anlamlıdır. 

 

2.3.2.Örgütsel Güç Tanımları 

 

  Daha önce örgütsel güçle ilgili tanımlardan sözetmiĢ olmakla birlikte burada bu 

tanımların topluca kısa birer özetini yapmanın, bu konuya ilerde ilgi duyacak 

araĢtırıcılar tarafından bu konudaki araĢtırma ve yazınlara kolay ulaĢmalarına 

yardımcı olacağını düĢünüyoruz. 
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   “ Russel (1938) Güç, planlanan etkilerin üretilmesidir.  

Urwick(1944) Güç, çalıĢma bağlamında iĢlerin yapılmasını sağlama yeteneğidir. 

Weber(1947) Güç, bir toplumsal iliĢki içinde, neye dayalı olursa olsun, kendi 

istencini, dirençleri bile aĢıp yerine getirme kapasitesidir. 

Bierstedt (1950): Güç, yaptırım uygulama kuvvet ya da yeterliliğidir, güç gizil 

kuvvettir. Gücün kendisi kuvvet uygulamayı mümkün kılan önsel kapasitedir.(akt. 

Bacharach ve Lawner , 1982) 

Dahl  (1957) A, B üzerinde, B‟nin baĢka türlü yapamayacağı bir Ģeyi yapmasını 

sağlayabildiği ölçüde güç sahibidir; kullanılmayan potansiyel güç, güç değildir. (akt. 

Bacharach ve Lawler, 1982)  

Mechanic (1962) Güç, kendisinin var olmaması halinde ortaya çıkmayacak olan 

bir davranıĢı doğuran kuvvettir. (akt. Bacharach ve Lawler, 1982 ) 

Blau (1964) Güç;  grup olarak insanların isteklerini ötekilere, dirence rağmen, 

kabul ettirebilme bacerileridir. Bu, normalde verilen ödüllerin verilmemesi ya da 

cezalandırma gibi caydırma yoluyla olur. (akt. Bacharach ve Lawler, 1982) 

Wrong (1968) Bir sosyal iliĢkide taraflardan biri kullanmadığı bir gücün sahibi 

olabilir. Muhtemelen hedeflerin geliĢtirdikleri uyum, genellikle potansiyelin 

gerektiğinde kullanılabileceğine iliĢkin beklentilere dayanır. (akt. Bacharach ve 

Lawler, 1982) 

Giddens (1976) Güç, basit olarak insane eyleminin dönüĢtürücü kapasitesidir. 

(akt. Knights ve Roberts, 1982) 

Astley (1982) Güç, sosyal aktörlerin amaçlarına ya da istedikleri sonuçlara 

ulaĢmak adına diğer aktörlerin dirençlerinin üstesinden gelme kapasitesidir. 

Knights ve Roberts (1982) Alternatif olarak güç, bir kollektif örgüt sisteminde, 

birimler aracılığıyla bağlayıcı buyruklar verebilme kapasitesidir. 

Mintzberg  (1983-84) Güç, sonuçları etkilemek için istenen Ģeylerin yapılmasını 

sağlayabilmektir. 

Bennis ve Nanus (1985) Güç, eyleme baĢlamayı ve onu sürdürmeyi, niyetleri 

gerçekliğe dönüĢtürmeyi mümkün kılan temel enerjidir. (akt. Pfeffer,1992) 

Gardner (1990): Güç, baĢkalarının davranıĢları aracılığıyla belirli ve 

hedeflenmiĢ sonuçlar meydana getirebilme kapasitesidir. (akt. Pfeffer, 

1992),(Aydın,a.g.t.,s.12-13)” 
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  Gücün tanımın yapan pek çok yazar , gücün farklı karakteristikleri 

olduğunundan da bahsetmiĢlerdir. Güç her zaman üretken, değiĢtirici ve dönüĢtürücü 

olarak ele alınmıĢtır. Aynı zamanda güçte bir sonuç odaklılık, sonuç doğuruculuk 

vardır. Gücün tanımında doğru ya da yanlıĢ kavramı yoktur. Gücü kazanma ve elinde 

tutma becerileri , gücün iyi ya da kötü olduğundan ya da kullanıldığından ziyade var 

olan Ģartları görebilmektir. Güç evrensel bir deneyimdir. (Çolak M., a.g.t., s,5)  

  Tüm bu tanımlamaların dıĢında örgütsel gücün doğasını açıklayan modeller de 

vardır. Bu modeller bizim araĢtırmamızla doğrudan ilintili olmasa da gücü daha 

anlaĢılır kılmak için ele alınmıĢlardır. Bunlardan biri Clegg (1989)‟ in “Güç Devreleri    

Modeli”dir. Ġkincisi ise; davranıĢsal bir model olan Cobb (1984)‟un “Bölümlü Güç 

Modeli”dir. Bir baĢka model de Etzioni‟nin “Güç Analizi”dir. Bir baĢka yaklaĢım da 

McClelland‟ın “Ġki Taraflı Güç” kuramıdır. 

 

  Clegg’ in Güç Devreleri Modeli 

 Clegg (1989) bu modelde örgütsel gücü üç farklı seviyede görüntüleyen bir 

açıklama önermektedir. Burada güç ayrık devrelerinin içinden geçen bir süreçtir 

(Bayraktaroğlu, 1999: 92). Örgütde kiĢiler, “belirli koĢular altında”, “kaynakların 

kontrolünü” ele geçirme mücadelesi içine girerler. KiĢilerin (Yöneticiler veya diğer 

çalıĢanlar) bu eylemleri sonucunda, kendilerinin de içinde bulundukları ve örgütün 

kültürel dokusunu oluĢturan “anlamlandırma normları” ile  “örgütsel üyelik 

iliĢkilerini belirleyen normları” dönüĢtürüp yeniden üretmektedirler. Diğer taraftan 

örgütün var oluĢ amaçlarını gerçekleĢtirme yolunda ihtiyaç duyduğu “disiplinsel 

teknikler” ve “üretim teknikleri” de örgütün kültürel dokusunu oluĢturan normlarla, 

dıĢ çevrenin  empoze  ettiği  belirsizliklerin  etki  alanındadır. Çevresel belirsizlikler 

örgütün sosyal yapısını ve sosyalleĢme normlarını da etkilemektedirler. Bu örgütsel 

aktörler, hem örgütün var oluĢ amaçlarını gerçekleĢtirmesini sağlayan biçimsel 

kurallar ile  üretim tekniklerinin, hem  de  örgüt üyelerinin örgüt içi sosyal 

yaĢantılarının ve örgütsel kimliklerini çerçeveleyen kuralların süzgecinden  geçmek  

durumundadırlar. Bu  etkilerin  Ģekillendirdiği bir  sosyal  ortam içinde, bireyler 

örgütsel rollerini oynarken de kaynakların kontrolü uğrunda bir güç mücadelesi içine  

girerler.  Bu  güç  mücadelesi  kaynaklar  üzerinde  kontrolünü  hedefleyen  bir 

mücadele olup modelde “sebepsel güç” iliĢkisi olarak adlandırılmaktadır. 

SosyalleĢmenin kurallarının  belirlendiği  seviyedeki  güçsel  etki,  düzenleyici  
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niteliktedir.  Bireylerin sisteme entegre oldukları düzeyde ise kolaylaĢtırıcı bir güçsel 

etki söz konusu olmaktadır (Aydın,a.g.t.,s.17)  

 

 

 

Cobb’ un Bölümlü Güç Modeli 

 

  Cobb (1984) ise güç uygulama sürecine odaklanan bir model önermektedir. 

O‟na göre erken dönem teorik modeller, gücün hedefin algısıyla karar vermesi 

arasında geçen süreç üzerindeki rolüne odaklanmıĢtır. Son dönemdeki çalıĢmalar 

daha çok öznel beklenen fayda ya da beklenti teorilerinden geliĢtirilmiĢ modellere 

dayanmaktadır. Cobb ise, temelde davranıĢsal bir anlayıĢ benimsemekle birlikte, 

yapının etkilerini de göz ardı etmeyen bir modelle, güç uygulayacak olan kiĢi ile 

üzerinde güç uygulanacak olan kiĢi ya da kiĢilerin, kiĢisel ve durumsallıklarına 

dayanan bir açıklama sunmaktadır. 

 Modelin önemli bir parçasını önsel koĢullar oluĢturur. Yani güç kullanımının 

daha  önce  var  olan  koĢullarla iliĢkilendirilmesidir. Gücü kullanacak olanın, güç  

kullanımına dair  psikolojik eğilimi;  bunu  yapabilmesini sağlayacak  olan politik 

yetenekleri ve kiĢisel güç temeli önsel koĢulların en önemli  özelliklerini oluĢturur. 

  Üzerinde güç uygulanacak olan kiĢinin eyleme hazır olma derecesi ile bunu 

yapabilirlik derecesi de, üzerinde güç uygulanması hedeflenen kiĢi ile ilgili 

önemli bir faktördür. Gücü kullanacak olanla üzerinde güç uygulanacak iki kiĢi, 

örgütün biçimsel ve biçimsel olmayan yapısı; kendileri ile örgüt arasındaki uyum 

derecesi ve Cobb‟un çapraz faktörler dediği, “belirsizliklerle mücadele etme düzeyi” 

ve “kaynakların kontrolü” değiĢkenlerinin oluĢturduğu koĢullar içerisinde etkileĢime 

girebileceklerdir. 

 

Cobb daha sonra, karar verme aĢaması, davranıĢın ortaya çıkması aĢaması ve 

sonuçların duruma etkilerinin ortaya çıkması aĢaması Ģeklinde kavramsal  bir  

çerçeve  ile  güç  uygulamasını anlatmaktadır. Modelin içerisinde evrimin aĢamaları 

olarak konumlandırılan bu unsurlar aslında gücü kullananın (failin) hedef üzerindeki 

güçsel etkisinin nasıl cereyan edeceğine dair alternatiflerdir. Buna göre kiĢi, kiĢisel ve 

durumsal güç kaynaklarından hareket ederek, amaçlarına ulaĢmak için tüm bu 



21 

 

süreçlerin içinden geçer ya da etraflarından dolaĢabilir. Yani “güç uygulaması, bu 

aĢamalardan bir ya da birkaçının etkilenebilmesi için uygun kaynakların kullanımını 

gerektirir” (Cobb, 1983)  

 

 

McClelland’ın İki Taraflı Güç Modeli 

 

 David McClelland güç gereksinimi ve yöneticilerin güç kullanma yolları 

üzerinde geniĢ araĢtırmalar yapmıĢtır. McClelland (1972) insanları üç gruba ayırır 

(Zafer, a.g.t.,2007). BaĢarma ihtiyacı olan kiĢiler, bu kiĢiler iĢ odaklıdırlar. Hedefe 

ulaĢmak için çok çalıĢırlar ve bunun sonucunda da takdir edilmeyi beklerler. ĠliĢki 

kurma ihtiyacı olan kiĢiler ise çalıĢmayı hayatlarının ikinci planına alırlar. Çok 

çalıĢmak yerine arkadaĢları ve aileleriyle birlikte olmayı tercih ederler. Güç kazanma 

ihtiyacı olanlar ise, kiĢileri yönetmek ve kontrol etmek isterler ve yönetim 

kademelerinde çalıĢmayı tercih ederler. 

  McClelland örgütlerde özellikle gücün doğru ve yanlıĢ kullanımı üzerinde 

durur (Can,a.g.t.,2006, s.268). McClelland‟a göre gücün olumsuz ve olumlu yönleri 

vardır. Olumsuz olan kiĢisel güçtür. KiĢisel güç ancak kiĢisel çıkarlar için kullanılır ve 

bu gücün kaybet –kazan biçimidir. Bu gücü fazlaca kullanan kiĢiler daha önce de 

belirtildiği gibi “güce aç” kiĢilerdir ve kendi kiĢisel çıkarları için diğerlerine baskı 

uygulayabilirler. 

 Gücün olumlu yönü ise toplumsal güçtür. Toplumsal güç, grup amaçlarını 

baĢarmak ve insanları bu yönde güdüleme maksadıyla kullanılan güçtür. Ayrıca kiĢisel 

güçten çok toplumsal gücün kullanılması üzerine vurgu yapılmaktadır. McClelland 

güçlerini baĢarıyla kullanan yöneticilerin dört tip davranıĢ sergilediklerini ifade 

etmektedir. 

 Otorite sistemine inanç: HiyerarĢik sistemin gerekli ve biçimsel kuralların 

önemli olduğuna inanırlar. 

 ĠĢ ve disiplin odaklılık: Düzen ve disiplin içinde çalıĢmaktan zevk duyarlar ve 

bu kiĢiler için çalıĢmak para kazanmanın dıĢında değer yaratmak demektir ve o 

nedenle oldukça önemlidir. 

 Özveri: Bu yöneticiler, örgütü ve örgütün gereksinmelerini kendi çıkarlarının 

önünde tutarlar. 
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 Adalete inanç: Bu yöneticiler için inanç her Ģeyin önünde gelir. Daima bu 

temel ilkeyi göz önünde bulundururlar. 

 

Etzioni’nin Güç Analizi 

Etzioni (1961), gücü sosyolojik yönden ele almıĢtır. Üç çeĢit örgütsel güç ve üç 

çeĢit örgütsel üyelikten sözeder (Can,a.g.t.,2006,s.269) 

Cezalandırma gücü: Cezlandırma korkusu veya gözdağı vererek çalıĢanları 

etkilemeye çalıĢmak. 

Ödüllendirme gücü: Bir takım ödüllerle çalıĢanları istenen hedefe 

yönlendirmek. 

Kuralsal (Normatif) güç:ÇalıĢanların iĢlerini iyi yapması için bilgi sağlamak. 

Yazarın üyelik tarzları da Ģunlardır. 

Zorunlu Üyelik: Bu tarz üyeliklerde kiĢiler, içinde bulundukları örgütün üyesi 

olmayı istemezler. Ancak o grubun üyesi olurlar. Hapishane ve toplama kampları gibi 

yerlerde zorunlu üyelik tarzına örnek yerlerdir ve kiĢiler orada zorunlu olarak çalıĢma 

faaliyetlerine katılırlar. 

Çıkarcı Üyelik: ÇalıĢanlar, üyesi oldukları grupta yarar görüp 

görmeyeceklerinin değerlendirmesini yapıp, o örgütte kalırlar. Sendikalar bu tür 

örgütlere örnek olarak gösterilebilir. 

Ahlaki Üyelik: KiĢiler kendilerine bir yararı olmasa da örgütün bir parçası 

olmaktan memnundurlar. Dernekler, vakıflar ve yardım kurumları bunlara örnektir. 

 

2.4.Örgütsel Güç ve Örgütsel Güçle ilgili Temel Kavramlar 

 

Otorite,Nüfuz ve Meşruiyet 

 Güç kavramını açıklayabilmek ve anlayabilmek için, gücün esasen bağlı olduğu 

diğer kavramları da açıklamakta yarar vardır. Bu kavramların ne anlama geldiği, 

örneğin otorite ile gücün aynı olup olmadığı, eğer farklı iki kavramdan sözediliyorsa 

bu farklılıkların ne olduğu konusu üzerinde durulmasında yarar vardır. Bu bölümde 

otorite ve nüfuz kavramlarının ayrıĢmasının ne anlama geldiğinden de sözedilecektir.  

Örgütsel gücü tanımlamaya çalıĢırken, bu gücün sosyal bilimin bir dalı olan 

insan kaynakları açısından da ne derece bilimsel olarak ortaya konulabileceği de 
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gösterilmeye çalıĢılacaktır. Doğal ki güç gibi her Ģeyden etkilenebilen ve perspektife 

göre değiĢen bir kavramdır. Ölçümü de oldukça zor olan bu kavramın etkilendiği ya 

da bağlı olduğu kavramları açıklamakta yarar vardır. 

 

2.4.1.Otorite 

 

 Otoriteyi incelerken, otoritenin hukuksal, manevi ve demokratik, yönetsel bir 

kavram olarak karĢımıza çıktığını görmekteyiz. Sosyal örgütlerin yaĢamlarını 

sürdürebilmeleri için otoritenin varlığına ihtiyaç vardır. Bu ihtiyaç, yöneten ve 

yönetilen iliĢkisinin doğal sonucu olarak ortaya çıkar. Buradan da anlaĢılacağı üzere  

karĢılıklı bireysel iliĢkinin olduğu durumlarda otorite söz konusudur. Otorite için, 

iktidar koĢullarını yorumlama, bir güç simgesi tanımlayarak, denetim ve nüfuz 

koĢullarına bir anlam vermeye çalıĢmaktır diyebiliriz (Karaman,A.,Profesyonel 

Yöneticilerde Güç Yönetimi,1999, s.69) 

  Otorite kavramı, günlük hayatta çok sıklıkla güç kavramının yerine kullanılır. 

Hatta güç ve otorite kavramının birbirlerine yakın olduğu algısı mevcuttur. Bu iki 

kavram aslında kiĢi ya da yöneticilerin diğerlerini etkilemede kullandıkları iki ayrı 

durum olmakla birlikte, istenen sonuca ulaĢmada benzerlikler göstermektedirler. 

Otorite ile ilgili ilk tanımları yapanlardan biri Fayol (1939)‟dur. Fayol otoriteyi, 

bireyin bir baĢkasına  emir verme hakkı ve itaat ettirebilme gücü olarak tanımlar 

 ( Aydın,a.g.t., 2009, s.6 ). 

 Otorite, fiziksel zorlamaya baĢvurmadan, boyun eğene karĢı belli bir davranıĢı 

kabul ettirecek bir gücü elde tutmaktır. Otoritenin kiĢileri etkileyen psiĢik bir temeli 

vardır ve bu temel, yalnızca bireysel psikolojik analiz yapılarak ortaya çıkarılamaz. 

Otorite emir vermeyle boyun eğme arasındaki iliĢkinin içine yerleĢir, bu da otoritenin 

toplumsal bir olay gibi sayılmasına izin verir (Mendel,G., Bir Otorite Tarihi 

Süreklilikler ve DeğiĢiklikler, 2005-b,s. 23). Otoritenin kiĢisel bir durum olmadığını 

tersine toplumsal bir  olay olarak değerlendirildiğinden söz etmiĢtik. Otorite 

konusunda, özelikle meĢru otorite konusunda ilk kapsamlı çalıĢmayı Alman sosyal 

bilimci Max Weber yapmıĢtır. Weber (1947) de otoriteyi çeĢitli Ģekillerde 

tanımlamıĢtır. Weber otoriteyi;”otoriteyi elinde bulunduran kiĢinin ya da kiĢilerin 

açıkladıkları iradenin (emir verme), diğerlerinin ( otorite altında bulunan kiĢiler) 
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davranıĢlarını etkilemeye yönelmesi ve gerçekten bu davranıĢları, sanki otorite altında 

bulunanlar, emrin içeriğini kiĢisel davranıĢlarının temel kuralı yapmayı bizzat 

kendileri (itaat eden) istiyormuĢçasına hareket edecek biçimde etkilemesi” olarak 

açıklamaktadır (Arslan, a.g.t,2009, s.29). 

   Weber  karizmatik otoriteden de bahsetmektedir. Bu otorite tarzı genellikle, 

yasal örgütler dıĢında, çeteler, gençlik örgütleri, güruh ya da cemaat gibi birincil 

gruplarda görülür. Burada önceden belirlenmiĢ bir otorite rolü yoktur. Ancak önder 

pozisyonundaki kiĢi grup tarafından kabul gördükçe önderliği sağlamlaĢır ve bir 

otorite haline gelebilir. Önderin meĢruiyet kazanması söz konusudur. Yani kiĢi içinde 

bulunduğu grup tarafından kabul görür ve ona itaat edilir. (Duverger, M. Siyaset 

sosyolojisi,2007, s.136) 

 Weber geleneksel otoriteden de sözeder. Geleneksel yapılarda bu tarz bir otorite 

kutsal bir nitelik taĢır, bu yapılardan gelen bireyler de otoriteyi sorgulamak yerine 

otoriteye geleneksel bağlılık duygusuyla itaat ederler. Uzun süreden beri geçerli olan 

geleneklere uygun olarak yönetimde bulunanların kutsal olduğu inancı da, geleneksel 

otoritenin meĢruluğunu yaratır. Özellikle feodal yapılarda bu otorite tarzına rastlamak 

mümkündür. Feodal yapıda bulunan bu otorite tipinde, herĢey gelenekler tarafından 

oluĢturulmuĢtur. Hatta yönetenlere bırakılan keyfilik alanı bile gelenekler tarafından 

saptanmıĢtır. Yönetilenler ise, geleneksel bağlılık duygusuyla yöneticilere itaat ederler 

(Yıldız,H.,Otoriteye Yönelik DavranıĢ Ölçeği, BasılmamıĢ Yüksek lisans 

tezi,Ġstanbul, 2000, s.23). 

      Otoritenin sistemli ve yaygın bir Ģekilde halk kitleleri üzerinde uygulanması, 

ancak siyasi iradenin eğitim vb. yollarla gerçekleĢtirilir.  Siyasi irade ya da otoriteyi 

elinde tutmak isteyenler genç nesli otoriteye itaat edecek Ģekilde yetiĢtirerek 

istedikleri hedefe ulaĢırlar. Bu çaba olmadan otoriteyi yerleĢtirmek zor bir süreçtir. 

Esas olarak yapılan özellikle geleneksel toplumlarda atalarını örnek göstererek eğitimi 

sanki,  eğitim modelinin dayatıldığı bir durum değilmiĢ gibi gösterirler. Gerçekte niyet 

edilen ve yapılmak istenen, egemenlik kurmaktır. Ama bu sanki aslında baskı kurmak 

isterken eğitirmiĢ gibi yapılmasına hizmet etmektedir (Arendt,H.GeçmiĢle Gelecek 

Arasında Otorite Nedir,Ġstanbul,2004,s.164).  

      “Otorite” terimi yerine “yetki” kavramını kullanan, Erol Eren; otoritenin her 

Ģeyden önce haklar ve ödevler açısından tanımlanan hukuksal bir kavram olduğunu, 

hukuki açıdan ise bir “baskı kuvveti” olarak  tanımlandığını belirtmektedir. Eren, 
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manevi ve demokratik bir kavram olarak otoriteyi, baskı kuvvetine karĢıt olarak, 

“baĢkalarının rızalarının ortaya çıkardığı yönetme hakkı” olarak tanımlamaktadır. Bu 

biçimde ortaya çıkan otorite, diğer bireylerle bağımsız iliĢkilere dayanmakta, “ikna 

etme ve takip ettirme gücü” özelliğine bürünmektedir. Bu özelliği ile otoritenin, 

bağımsız iradelere dayanan, kiĢisel ve manevi bir etki olarak diğer kiĢileri uymaya razı 

eden bir güç olduğu ortaya çıkmaktadır. 

         Otorite aslında hem bireysel, hem de toplumsal bir ihtiyaçtır. Özellikle 

ekonomik kaynaklar söz konusu olduğunda bu kaynakların bireylere eĢit 

dağıtılamayacağı bilinen bir gerçektir. Çünkü her toplumda toplumsal sınıflar vardır. 

Ekonomik ve toplumsal kaynakların eĢit dağıtılmaması ve bu kaynakların sınıfsal 

farklılığı yaratması sonucu, otorite sürekli varlık gösterecektir. Özellikle ekonomik 

kaynaklardaki eĢitsizlik, bu kaynakları daha fazla bulunduranların lehine sosyo-

ekonomik bir sınıf ortaya çıkacaktır. Bu sınıf üretim araçlarına da sahip olacaklar ve 

bu güce sahip olmayanlara göre üstünlük sağlayacaklardır. 

 Robert sözlüğü, otorite terimiyle ilgili olarak altı tanım yapmaktadır. 

 Bunlar; 

       “1- Otorite; buyruk verme hakkı veya boyun eğdirme erkidir. 

2- Otorite; iktidar organları ya da otoriteyi yürüten kisilerdir. 

3- Otorite; kamu otoritesi ediminin (yasa) zorunlu yaptırımcı gücüdür. 

4- Otorite; otoriter ya da tam güvence altına alınmıs davranıslardır. 

5- Otorite; zorlamasız, saygılı ve güvenli boyun eğmeyi kabul ettiren 

çekiciliktir.” 

“Otorite; bir konuda uzman olmaktır. Bu bir bilginin ya da uzmanın eseri de 

olabilir “(Mendel, 2005-b; 24). 

Robert sözlüğünün yapmıĢ olduğu altı tanımlamadan ikincisi, otoriteyi iktidar 

organlarıyla eĢ değer görmektedir. Birbirine benzer tarafları olmakla beraber iktidar ve 

otorite kavramları birbirinden ayrı seylerdir. Otorite kavramı iktidar kavramından 

daha karmasık bir yapıya sahiptir. Otoritede kiĢinin nedenler üzerinde düĢünmek 

yerine, sorgusuz sualsiz kabülünü gerektirir. Otoriteyi kullanan kiĢi, diğerleri 

tarafından kayıtsız Ģartsız kabul gören kiĢidir.  Kendisine bir Ģeyler yapmasını veya bir 

Ģeylere inanmasını söyleme hakkına sahip olduğunu kabul ettiği kiĢi tarafından 

kendisine yaptırılmak istenen Ģeyleri yapmak veya bir Ģeylere  inanmak zorundadır. 

Otoriteyi kabul etmek, tam anlamıyla, insanın yapması veya inanması istenen Ģeyi 
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incelemekten sakınması demektir. Otorite uygulama hakkına sahip kiĢi ise, neden 

göstermek zorunda değildir. Otoritesi baĢkalarınca kabul edilmiĢ kiĢiye inanılır ve 

itaat edilir. Çünkü bu kiĢinin otoriteyi kullanmakla inanılmak ve itaat edilme hakkı 

vardır. Burda önemli olan Ģey, itaat edilen kiĢinin  kim olduğudur, uyulan ve itaat 

edilen  konunun ne olduğu ikincil önemdedir. (Bağcı,a.g.t.,2009,s.28). 

                                                                                                                                                                                                                                                                   

 2.4.2.Nüfuz 

 

 Otoriteden söz ettiğimiz de nüfuzu da ister istemez bu kavramla iliĢkilendirmek 

gerekir. Bacharach ve Lawler (1982) nüfuzu, Peabody‟nin (1964) iĢlevsel otorite, 

Lawrence ve Lorsch‟un(1967) bilgi temelli nüfuz olarak kabul ettikleri kavramların 

bir birleĢimi olarak ele alırlar. Otorite bu tanımda hiyerarĢik bir yapıya 

dayandırılırken, nüfuz tamamıyle iĢlevsel bir duruma bağlıdır. Yani bir kiĢi ya 

otoriteyi elinde bulundurur ya da otoriteye sahip değildir. Bir kiĢinin otoriteye sahip 

olması hiyerarĢik yapının hangi katmanında bulunduğuyla ilgilidir. Oysa nüfuz 

tamamiyle kiĢinin elindedir ve herkesin hiç değilse bir parça nüfuza sahip olduğu 

söylenebilir. Tannenbaum (1950), gücün akıĢı ve içeriği hakkında net bir ayrım yapar. 

Otorite yukarıdan aĢağı doğru kullanılırken, nüfuz çok yönlü olabilir (Aydın, 

a.g.t.,2007, s.8). 

  Otorite ve nüfuz, buna maruz kalan kiĢi ya da kiĢilerin davranıĢlarının istendik 

olup olmamasıyla da farklılık gösterir. Otorite bireyin biliĢsel katılımıyla mümkündür. 

Yani birey gücü kabul eder. Nüfuz da her zaman bir rıza vardır. Ancak Weber‟e göre 

otorite için “içsel ve dıĢsal çıkarlar”a ihtiyaç duyulduğunu söyler. Nüfuzdaki bu uyma 

davranıĢı bazen de üzerine güç uygulanan kiĢinin gönüllülük ile oradaki iliĢkiye 

girmesi olabilir. Yani aslında hem bir rıza vardır, aynı zamanda da kiĢinin 

gönüllülüğünü sağlayan bir güç vardır. Bu nedenledir ki nüfuz gücün bir türü olarak 

da düĢünülebilir. Yöneticinin kendisinden gelen uzmanlık gücü ve özdeĢim gücünde 

ortaya çıkan ya da kiĢilerin algıladığı etki, nüfuz olabilir. Yukarda da değindiğimiz 

gibi nüfuz ast-üst iliĢkisine bağlı değildir ve bazılarına göre tam da bu nedenle 

birbirleri üzerinde otoritesi olmayan grupların güç için, içinde mücadele ettikleri bir 

sistemdir (Aydın,a.g.t.,2007,s.9). 
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2.4.3.Meşruiyet 

 

MeĢruiyet kavramı üzerinde burada durulmakla birlikte, bu kavram bu 

araĢtırmanın kapsamını aĢmaktadır ve bu nedenle kısaca tanımlanmaya çalıĢılacaktır. 

MeĢruiyet; güç kaynaklarını, güç türlerini, gücün uygulanmasını sağlayan kavramsal 

bir zemini oluĢturur ki Emerson‟a (1962) göre, meĢrulaĢtırmayı, gücü isteyen kiĢi ya 

da gücü elinde tutmaya çalıĢan kiĢinin nasıl algılayacağı konusu, meĢruiyet kavramını 

örgütsel güç tanımı içine koyar. Burada yönetici ya da gücü elinde tutmaya çalıĢan 

kiĢi bu zemini (meĢruiyet) taktik olarak mı yoksa sınırlandırılmıĢ gücün verildiği bir 

süreç olarak mı algılayacaktır? Emerson‟a göre bu bir süreç olarak değil bir taktik 

olarak algılanmaktadır. Emerson, meĢruiyetin süreçsel  tanımı üzerinde durur. 

“MeĢruiyet, içinde normların ve rol gereklerinin oluĢtuğu bir koalisyon sürecidir” der. 

Emerson meĢruiyetin bu tanımında  süreçsel olduğu Ģeklinde bir görüĢ bildirse de, 

aynı zamanda güce meydan okuyanlara karĢı durmak adına yasal bir zemin sağladığını 

da söylemektedir. Yani bu kavramın sonuçsal etkilerini de önemsemektedir. 

Emerson‟dan baĢka Weber, Beetham da meĢruiyetle ilgili tanımlar üretmiĢler ve 

tartıĢmalara katılmıĢlardır. 

 Weber, (1974) tanımını inanç üzerine kurmuĢtur. MeĢruiyetin otorite yapısının 

uygunluğuna iliĢkin bir inanç olduğunu savunmuĢtur. Bu tanıma göre meĢruiyet, 

doğruluğu kabul edilmiĢ, kurallara uymaya hazır olma halidir. Beetham (1991), 

Weber‟in bu meĢruiyet yorumunu eleĢtirir. Bu tanımın meĢruiyetin, sosyal bilimsel 

tartıĢmasını zorlaĢtırdığını savunur. Beetham meĢruiyet kavramına sosyal bilimsel bir 

çözümleme meydana getirmiĢtir. Beetham, “güç, kurallara uygunluğu; bu kuralların 

baskın olan ve üzerinde güç sahibi olunan tarafların inançlarına atfen kabul edilebilir 

oluĢu ve üzerinde güç uygulamanın söz konusu güç iliĢkisi hakkındaki rızasına dair 

kanıtların varlığı ölçüsünde meĢrudur” der. Yani burda üç koĢul söz konusudur. Güç 

kurallara uygun olması, bu kuralların güç kullanılan kiĢilerce kabul görmesi ve güç 

uygulananların buna razı olmaları gerekmektedir. Weber‟i izleyen sosyal bilimciler  

(Mills,1959), koalisyona dayalı bir süreç yerine-güç kullanan ve buna rıza gösterenler 

arasında-“meĢrulaĢtırma” ya da “haklılaĢtırma sembolleri”ne dayanan taktiksel bir 

meĢrulaĢtırma tanımı yapmıĢlardır. 
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2.5. Güç Temelleri ve Güç Türleri   

 

 Gücün temellerini Türkiyede‟ki farklı yazarlar da gücü farklı biçimlerde 

tanımlamıĢlardır. Bazıları aynı tanıma  “Gücün Kaynakları” derken, bazıları da 

“Gücün Temelleri” demektedir. (Kırel, Ç., a.g.e., s,13, Bayrak, S. A.g.e., s,24, 

Sungurlu,M., s, 56-57). Bazı yazarlara göre dört tür güç temeli vardır. Bunlar; 

zorlayıcı güç, ödüllendirme gücü, ikna edici güç ve bilgi gücüdür (Bayrak, a.g.t., s,24) 

Güç kaynakları ise beĢ grupta toplanmaktadır (Kırel,Ç., a.g.t, s.19). 

 

Bunları ayırt edebilmek için ġekil  1‟deki gibi göstermemiz mümkündür. 

 

 Gücü nereden elde edebilirim ?                    BaĢkalarını etkileyebilmek için hangi 

araçları      

                                      

 

 

 

 

 

 

ġekil 1: Gücün Kaynakları ve Temelleri 

Kaynak: P.Stephen Robbins, Organizational Behavior, Prentice Hall Inc., Englewood 

Cliffs, New Jersey,1996, s. 275 ( Bayrak, S., 2001,s. 24) 

 

Bir kiĢinin aynı anda bir ya da daha fazla güce sahip olduğunu söyleyebilir 

miyiz? Bununla ilgili cevaplar aĢağıda gösterilmiĢtir.  

 

Temeller 

* Cezalandırma 

* Ödüllendirme 

* Ġkna 

* Bilgi 

Kaynaklar 

* Pozisyon 

* KiĢisel Özellikler 

* Uzmanlık 

* Bilgiyi Kontrol ve 

Elde  Etme Fırsatı 
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-Güce sahip olan  kiĢi, yaptıkları iĢ karĢılığında diğerlerine bir ödül veya kar 

sağlayıcı birĢey kazandırırsa (Ödüllendirici Güç) 

-Gücü elinde bulunduran bulunduğu pozisyona bağlı olarak diğerlerinden yasal 

bir takım isteklerde bulunuyorsa (Yasal Güç) 

-KiĢi konusunda uzman ve tecrübe sahibi ise; yeteri kadar bilgiye ve diğerlerini 

denetleme gücüne sahipse (Uzmanlık Gücü) 

 -Bireyler karĢısındaki kiĢi ya da kiĢilerle bazı Ģeyleri birlikte yapmaktan 

hoĢlanıyorsa (ÖzdeĢlik Gücü). 

   Bir kaç çeĢit güç türünden sözedebiliyorsak, bireylerin de çeĢitli güçlere sahip 

olabileceğini ve bunların en az bir tanesini kullandığını söyleyebiliriz demektir.    

(Kırel, Ç. A.1998 , s, 14). Yani kiĢiler  birden fazla çeĢit farklı güce aynı zamanda 

sahip olabilirler. 

    Gücü daha iyi anlayabilmek için, gücün kaynağını bilmek gerekmektedir. Bununla 

birlikte gerekli araçlara sahip kiĢinin neyi yönlendirdiğini yani  temelini belirlemek 

gerekir, ancak ondan sonra gücü etkili uygulayabilmek mümkün olabilir. Güç 

kaynakları güç için birer araçtır. KiĢilerin organizasyon içindeki pozisyonları, liderin 

kiĢisel özellikleri, aynı kiĢinin geliĢtirmiĢ olduğu uzmanlık gücü ve bilgiyi 

kullanabilmesi hepsi birer güç kaynağıdır. Bu kaynakların tümünü ya da bir kısmını 

kontrol edebiliyor olmak  kiĢinin güç temelleriyle ilgilidir. Bu güç temelleri Ģunlardır. 

 

          a-Ödüllendirme  Gücü (Reward Power) 

 

Ödüllendirme gücü, “bir yöneticinin istenilen davranıĢları ödüllendirmek 

yoluyla astlarının davranıĢlarını  etkileme yeteneğidir” Ģeklinde tanım bulur. ( Bayrak, 

a.g.t., s, 30). Bu güç tarzında liderin birĢeyi yaptırmak veya kiĢileri istenilen hedefe 

yöneltmek için ödül verme yetkisini elinde bulundurma ve ödül verebilme gücüdür. 

Bu ise, yöneticinin ve/veya  gücü elinde bulunduranın kaynaklar üzerindeki denetime 

sahip olabilmesi ile mümkündür. ÇalıĢanlar yöneticinin isteklerine, gücü elinde 

bulundurduğu için uyarlar. Yani çalıĢanlar, ödül alma, terfi  etme, tanınma, takdir 

edilme, daha iyi bir kazanç elde etme ihtiyacı nedeniyle  yöneticinin istekleri 

doğrultusunda davranırlar.  Yönetici, terfi, ücret artıĢları, takdir, statü v.b gibi güç 

araçlarını elinde bulundurur. ÇalıĢan bu ödüllerden birini hedefleyip ulaĢamadığında 

fiziksel değilse de psikolojik olarak rahatsız olmakta ve o nedenle de uyma davranıĢı 
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göstermektedir. Bunun sonucu da ödül alma olasılığı artar. Çünkü iĢletmelerde ödül 

alan birimler statü olarak daha iyi algılanırlar ve gücü ellerinde tutabilirler. 

 (Bayrak ,S., 2000, s. 30 ) 

 

b) Cezalandırma Gücü (Coercive Power) 

 

Zorlayıcı güç korkuya dayandırılan bir güçtür. ÇalıĢanları korkutan herĢey bir 

güç kaynağıdır. Bu güç, fiziksel güç kullanımından, her türlü aracı kullanmaya,  

yöneticilerin iĢe son verme, terfi durdurma veya rütbe indirme, statü değiĢtirme gibi 

pek çok cezalandırma davranıĢını kapsamaktadır. ( Buraklıoğlu, T. 2005, Yönetimde 

Otorite Güç  ve Etkileme-1, 2011, http:tarikburaklioğlublogcu.com/yönetimde-otorite-

güc-ve-etkileme-1/268651) 

  Cezalandırma gücü, ”bir yöneticinin astlarının istenmeyen davranıĢlarını, 

cezalandırma araçlarıyla etkileme yeteneğidir.”(Bayrak,a.g.t.,s,30). Tıpkı 

ödüllendirme gücü gibi, yönetici cezalandırma gücüne sahipse, yani planladığı hedefe 

ulaĢmada baĢarılı olamayan bireylere bunun sonucu ceza verme yetkisini elinde 

bulunduruyorsa ceza gücü var demektir. Bu güç daha önce de belirtildiği gibi çalıĢanın 

beklentilerine ters düĢen ve onu hayal kırıklığına uğratabilecek her Ģey olabilir. 

Sözgelimi, kiĢiyi sevilmeyen bir iĢe atama, iĢ kurallarını sıkılaĢtırma, daha çok iĢ yükü 

verme, yakından denetleme, fazla mesai yaptırma ve karĢılığında ücret ödememe 

ve/veya baĢkalarının yanında psikolojik olarak aĢağılama v.b gibi davranıĢlar ve 

cezalar sayılabilir. 

 Yönetici bu gücü kullanabilme kapasitesine sahipse caydırıcı gücü elinde 

tutuyor demektir. Ancak bu güç her zaman olumlu sonuçlar doğurmaz. Bazen de 

olumsuz sonuçlar ortaya çıkabilir. ĠĢi kaytarma, itaatsizlik, huzur bozma, sık sık sağlık 

kontrolüne gitme, sağlık raporu alma,yapılacak iĢleri geciktirme, iĢine gereken önemi 

göstermeme gibi sonuçlar ortaya çıkabilir. 

 

  b-Ġkna Edici Güç 

 

  Ġkna edici güç, ödüllerin paylaĢtırılmasına ve yönlendirilmesine dayanır 

(Bayrak, a.g.t s,31). Yönetici, çalıĢanları iĢe alabiliyorsa, organizasyonun her türlü 

çıkarını korumak adına medyayı etkileyip yönlendirebiliyorsa, çalıĢanların statüye 
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iliĢkin beklentilerini karĢılayabiliyor ve kontrol edebiliyorsa, grup davranıĢlarını ve 

grubun normlarını etkileyebiliyorsa ikna gücüne sahip demektir (Öztürk, A. Örgütsel 

Gücün Temelleri, 1994, s,200). Ġkna gücü, iletiĢim becerinizin yüksek olmasıyla 

mümkündür. ĠletiĢim gücü olmayan kiĢiler kendilerini baĢkalarına ifade etmede 

baĢarısız olurlar. AnlaĢılamazlar. AnlaĢılamadıkları gibi de, baĢkalarını da 

etkileyemezler.  

  Howland ikna edici iletiĢim modelinden bahseder. Howland bu modeli daha 

çok tutum değiĢimi konusunda yaptığı araĢtırmalarda kullanmıĢ ve yüzyüze iliĢkilerin, 

yüksek inanırlılığın, karĢı tarafa katılma olanağı tanıyan iletiĢimin, gruba verilen 

önemin, gerçeklere dayalı bilginin ve davranıĢın tutum değiĢimine yol açtığından 

sözeder.  

 

2.6. Örgütsel Gücün Kaynakları 

 

      Örgütsel gücü bazı araĢtırmacılar “sosyal güç olarak da adlandırmıĢlardır.                        

(Sungurlu,1996,s.56). Bazıları ise, otoriteyi oluĢturan güç kaynakları” olarak otorite 

baĢlığı altında değerlendirmiĢlerdir (Arslan,Yönetim Faaliyetlerini Harekete Geçiren 

Güç.Denizli,2009,s,42 ). Daha önce de belirtildiği gibi güç kaynakları ve güç temelleri 

tanımları birbirleriyle sık sık karıĢtırılmaktadır. Güç kaynaklarının pek çok 

tanımlaması yapılmıĢtır. Etzioni‟nin (1975)  sınıflamasında; fiziksel, material ve 

sembolik güçler yer almaktadır. (Sungurlu,a.g.t.,s.56) Fiziksel güç ile; fiziksel 

yaptırımlar, materyal güçle; kaynakların kontrolü ve kaynak dağıtımı, sembolik güçle 

ise; ödül dağıtımı, saygı ve prestij kastedilmektedir.  

  Güç nereden gelmektedir? Gücün, birey ve grupları etkileyerek, onlarda bir 

takım değiĢimler yaratmasını sağlayan Ģey nedir?  gibi   sorular araĢtırmacıları  gücün 

kaynaklarının araĢtırılmasına yöneltmiĢtir.  Bunun sonucu olarak da güç kaynaklarıyla 

ilgili bazı tanımlama ve sınıflandırılmalar yapılması gereği ortaya çıkmıĢtır. Güç 

kaynaklarıyla ilgili araĢtırmalara baktığımızda, ilk çalıĢmanın Alman sosyolog Weber 

(1947) tarafından yapıldığı bilinmektedir. Weber gücün, doğuĢtan, kiĢilikten veya 

otorite konumunda bulunmaktan kaynaklandığını ileri sürmüĢtür (Artan, Ġ., 2000, 

Örgütlerde Güç Kullanımı ve  Kaynakları,s,293)  Daha sonra çeĢitli araĢtırmacılar ve 

yazarlar da günümüze değin pek çok çalıĢma yapmıĢlardır 
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  Brass (1984), Carzo ve Yanouzas  (1967), Emerson(1962), Kanter (1977), 

Korda (1975), Kotter (1979), Lahman (1989), Warren (1968) güç kaynakları 

sınıflamalarını ortaya koyan kiĢilerdir (Artan, Ġ.,a.g.t., 2000 s, 293).Bunlara dayanarak 

Artan‟a (2000) göre güç kaynaklarını French ve Rawen‟den  farklı bir Ģekilde 

sınıflandırabiliriz. 

1- Fiziki Güç Kaynakları 

2- Ekonomik Kaynaklar 

3- Bilgi 

4- BaĢarı/Ün 

5- Çekici KiĢiliik (Karizma) 

6- Konum (Pozisyon) 

7- Çevre ve ĠliĢkiler 

8- Yansıtıcı Güç 

Bunlardan kısaca sözetmek gerekirse; 

 

1-Fiziki Güç Kaynakları 

 

  Günümüzde pek örgütsel yapının içinde bahsedilmeyen ama hala geçerliliğini 

sürdüren ve sürdürecek olan bir güçtür. Söz gelimi, geliĢmiĢ ülkelerde (Ġngiltere) 

askeri gücü ya da polis gücünü somut olarak görmeseniz de o gücün varlığını bilir ve 

ona uygun bir tutum takınırsınız. Eylül 2011 de Londra ve diğer Ģehirlerde yaĢanan 

toplumsal isyan, yağmalama ve kundaklama olaylarında polisin gücü hemen ortaya 

çıkmıĢ ve geniĢ çaplı bu isyan beĢ gün gibi kısa sürede kontrol altına alınmıĢ ve 

toplumsal düzen sağlanmıĢtır. Hepimiz biliriz ki ülkelerin güçleri aynı zamanda askeri 

güçleriyle ölçülmektedir. Fiziki güç kullanılmasa bile, bunun karĢı tarafa algılatılması 

güç sahibinin isteklerini yaptırmasını sağlamaktadır.  

 Fiziki güçten her yerde ve her Ģekilde yararlanmak mümkündür ve günümüzde 

hala yararlanılmaktadır. Bazı insanlar yanlarında büyük hayvanlarıyla dolaĢırlar. 

Korumaları vardır. Ya da ellerinde silahla dolaĢabilirler. Çete haline gelip güçlerini 

birleĢtirebilirler. Toplumlar fiziksel olarak güçsüz olana saldıranların örnekleriyle 

doludur.  
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2-Ekonomik Kaynaklar 

 

Her türlü ekonomik kaynağa sahip olanlar ekonomik güce de sahip olurlar. 

Ekonomik kaynaklar, her türlü ihtiyaç maddesi olabileceği gibi, o ihtiyaç maddelerini 

satın alabilecek, para ve diğer değiĢim araçları olabilir. Değerli madenler, petrol 

kaynakları, altın ya da teknolojiyi geliĢtirecek her türlü yer altı zenginlikleri de 

ekonomik kaynak olarak gösterilebilir. Bu kaynakları elinde tutan ve bu kaynaklara 

sahip olanlar gücü de elinde tutarlar ve bu kaynaklara sahip olmayanları  kaynaklardan 

yararlandırmayarak istediklerini yaptırma gücüne sahip olurlar. Günümüzde bunun 

pek çok örneğini  hem kiĢiler bazında, hem kurumlar bazında , hem de ülkeler bazında 

görmek mümkündür. Bu güçten sadece gücü elinde bulunduranlar yararlanmaz, aynı 

zamanda bu gücü yönetenler de bu güçten yararlanırlar. Örnekse; politikacılar, 

bürokratlar, üst düzey yöneticiler, bu kaynakları baĢkaları için yönetenler  ekonomik 

güçten  fayda sağlarlar. 

 

3-Bilgi 

 

Günümüz dünyası artık bilgi çağını yaĢamaktadır. Eğitime oldukça çok para 

harcanarak bilgi sahibi olunmaya çalıĢılmaktadır. Bilgiyi elinde tutan artık gücü de 

elinde tutmaktadır. GeliĢmiĢ ülkeler artık günümüzde ağır sanayi yerine bilgi 

satmaktadır. Bugün örgütlerde pek çok danıĢman çalıĢmaktadır ya da danıĢmanlık 

firmaları örgütlere eğitim ve destek vermektedir. Bilgi  bugün uzmanlık gerektiren 

iĢlerde çok önemlidir. Örgütlede iĢe alım konusunda seçme ve yerleĢtirme iĢini  iyi 

yapacak uzmanlar çalıĢtırılmaktadır. Üretimi arttırmak ve üretimde ortaya çıkabilecek 

sorunları en aza indirmek için AR-GE departmanları özel uzmanlık alanlarına sahip 

kiĢilerce çalıĢmaktadır.  

 Bir baĢka bilgi kaynağı da bu bilgilerin aktarılabildiği iletiĢim kaynağıdır. 

ĠĢletmelerde orta düzey yöneticiler ve yönetici sekreterleri bu kaynağı kullanan kiĢiler 

oldukları için çok önemlidirler ve gücü ellerinde bulundururlar. 
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4- Başarı-Ün 

 

BaĢarı, kiĢilerin yaptıkları iĢlerde ortalamanın üstünde bir performans 

gösterebildikleri durumlardır ki bu durumlar iĢletmeden iĢletmeye, örgütten örgüte 

değiĢiklik gösterebilir. BaĢarılı kiĢiler diğer çalıĢanlara göre daha çok güç ve olanak 

kazanırlar. Onlar için daha fazla çalıĢma ve geliĢme Ģansı verilebilir. Örgütlerde  

baĢarıyı yakalamıĢ kiĢiler pek çok olanaktan yararlandırılırlar. Çünkü her örgüt ve her 

yönetici baĢarıyı ister. Yönetici, baĢarılı çalıĢanlarla güç kazanır ve bu gücü de her 

zaman elinde tutmak ister. 

 

5-Çekici Kişilik (Karizma) 

 

Bu güç tarzı kiĢilerin kendi özelliklerinden kaynaklanan tek güçtür. Bazı 

insanlar hem fiziksel görünüĢü, hem duruĢu, davranıĢları ve etrafa gösterdiği kiĢilik 

özellikleri nedeniyle olumlu olarak algılanırlar ve sempati  toplarlar. Bu kiĢilere 

kendiliğinden saygı ve sevgi duyulur.  Farklılıkları nedeniyle de kiĢileri yönetebilirler 

ve belli bir hedefe yönlendirebilirler. Tarihe baktığımızda pek çok karizmatik liderden 

bahsetmek mümkündür. Ancak bu liderler daha çok biçimselleĢmemiĢ örgütlerde 

bulunurlar ve bunların içinde Atatürk gibi, Gandi gibi dünya tarihi bile değiĢtirebilmiĢ 

olanlar vardır. 

 

6-Konum (Pozisyon) 

 

  Pozisyon gücü de önemli bir güç kaynağıdır ve pek çok kiĢi günümüzde 

gücünü bu  konumdan almaktadır. Mossholder ve Kemery‟e (1998) göre pozisyon 

gücü liderin kiĢiliğinden bağımsız olarak örgütteki pozisyonundan kaynaklanan bir 

güçtür. Seçimle ve/veya atamayla belirli bir konuma getirilen liderin, ast tarafından 

algılanan gücüdür (Daft,2004). Aynı zamanda bu güç yasallıkla iliĢkilendirilmektedir 

(French ve Raven, 1959). ( Meydan, H. C. , Liderin Güç Kaynakları Üzerine Kültürel 

Bağlamda Bir AraĢtırma, A.Ü., SBF Dergisi, 65-4, s,124-140) 

  Pozisyon gücü, iĢletmelerde, devlet kurum ve kuruluĢlarında, örgütlerde 

hiyerarĢik kademelerde belli-üst bir konumda bulunmakla elde edilebileceği gibi, 

kalıtım yoluyla da elde edilebilir. Bazı toplumlarda hala yönetimin baĢında olanlar bu 
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pozisyonu aileden devralırlar. Asillik de aileden miras olarak kiĢilere geçer ve onları 

pozisyonlarından ötürü doğrudan güç sahibi yapar.  

  Pozisyon gücünde , gücün kaynağı tamamen pozisyonun kendisidir. Bu kiĢiler 

iĢgal ettikleri pozisyon nedeniyle, bir devlet, bir sosyal kuruluĢ ya da örgütte güç 

sahibidirler ve pozisyonları değiĢtiği anda güçleri de sona erebilir. Bu güce sahip 

olanlar, orayı temsil etmek ve gereğini yerine getirmek zorundadırlar.Bu güç genelde 

“ otorite “ olarak tanımlanır. Çünkü biçimsel yapılarda bu kiĢilere yasalar, yönetmelik 

ve tüzükler belli  yetki ve haklar vermiĢtir (Artan, Ġ., a.g.t, s, 296-297) 

 

7-Çevre ve  ilişkiler 

 

Bazı gruplar üyelerine belli güçler verirler. Bu gruplar ister biçimsel, isterse de 

biçimsel olmayan iliĢkiler ağı içinde kurulmuĢ olsunlar, bu gruplara mensup kiĢiler 

belli bir güce sahiptir. Tarikatlar, cemaatler, mesleki birlikler, partiler, ulusal ya da 

uluslararası cemiyetler, klüpler, spor klüpleri, okul dernekleri ya da klüpleri  üyeleri 

arasında dayanıĢma sağlayarak, kiĢilerin güçlenmesini sağlarlar (Bozkurt, T. ,1999 

Grup Dinamiği, 125-156) 

 

 8-Yansıtıcı Güç 

 

Bu güç türünde güç kaynağı kiĢinin kendisi ya da bulunduğu durum değil, 

yanında bulunduğu kiĢi ya da kiĢilerdir. Güçlü kiĢilerin ya da güçlü fikirlerin yanında 

bulunan kiĢiler güçlerini o kiĢi ya da fikirlerden alırlar.Yansıtıcı güce sahip olanlar, 

baĢarılı kiĢilerin, güçlü ailelerin veya bazı görünmeyen güçlerin gücünü kendi 

güçleriymiĢ gibi yansıtırlar (Raven, 1990).Güç isteği ve motivasyonu  yüksek olan 

kiĢiler, kendilerine güçlü insanların yanında yer bulma o kiĢinin gücünden yararlanma 

yolunu seçebilirler (Artan, Ġ., 2000, s.297 ). Bu güce ulaĢmanın çeĢitli yolları vardır. 

Evlilikler, ortaklıklar, arkadaĢlıklar ya da fikirdaĢlıklar yoluyla kiĢiler yansıtıcı güce 

sahip olabilirler. 

    Bunlardan baĢka, en çok bilinen ve yaygın olanı ve günümüzde de hala 

geçerliliğini sürdüren tanımlamaları yapanlar  French ve Raven‟in BeĢli sınıflamasıdır 

(Sungurlu M.a.g.e,s,56). Bunlar; “ ÖzdeĢlik Gücü”, “Uzmanlık Gücü”, “Zorlayıcı 

Güç”, “Yasal Güç” ve “ÖzdeĢlik Gücü”dür.  
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 Moorhead ve Griffin (1992), güç tarzlarını iki grupta toplamaktadırlar. Bunlar 

1-Zorlayıcı güç, 2- KiĢisel güçtür (Sungurlu,M., a.g.e.,s, 56).  French ve Raven ve 

diğer yazarların bu konudaki çalıĢmaları gücün temelleri hakkında geniĢ bir yelpaze 

sunmakla birlikte, bu kategoriler belirsizlik yaratmaktadır. Çünkü gücün temelleri ve 

kaynakları karıĢtırılmıĢtır. Güç kaynakları, gücü elinde bulunduranın, gücü  hangi  

temele dayandırarak sahip olduğunu  anlatır. Güç kaynakları ise, kısaca güç 

kaynaklarının nasıl kontrol edildiği konusunda bize bilgi verir. 

 

 

 

 ġekil- 2-Örgütlerde Güç Kaynakları (WAGNER, HOLLENBECK ) 

 

Yasallık 

 

Yasal güç, örgütlerde karar alma, düzen ve iĢin yapılabilmesine iliĢkin 

konularda  son derece önemlidir. Örgütlerde güç kullanımı konusunda yapılan 

çalıĢmaların sonuçları da göstermiĢtir ki gücün yasal olarak kullanılma hali otoritedir. 

Yasal otorite örgütlerde güç ve yasallığı belirler (Kırel, Ç.1998,a.g.t., s.20). 

Yasallık 
Otorite, Kurallar,            

Hukuk 

 Kaynaklar Üzerinde 

Kontrol 

Para, bilgi vb. 

 
Uzmanlık 
Kıtlık ve ikame edilebilirlik 

özelliğinin düĢüklüğü 

  

Sosyal İlişkiler 
ĠliĢki, arkadaĢlık,güç miktarı 

 

 Kişisel Karekteristikleri 
Karizma,çekicili vb 

 

 GÜÇ 
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Kaynaklar Üzerinde Kontrol 

 

 Kaynaklar üzerinde kontrol, kontrol edene güç sağlar. Özellikle kaynaklar kıt 

ve önemliyse control yetkisini elinde bulunduran kiĢiler gücü de elinde bulundururlar. 

Bu kiĢilerin otoriteye ihtiyacı yoktur. 

Bu kiĢiler örgüte kritik kaynaklar sağlayarak, örgütün bu kaynakları kullanma 

konusunda yardımcı olurlar.  Örneğin, bir pazarlamacı pazarlama taktiklerinden 

sözedebilir, bir akademisyen ya da bir araĢtırmacı bilgi vererek yöneticilerin  ne 

yapmaları gerektiği ya da kendi kiĢisel yönetim eğilimlerinin ne olduğu konusunda 

onları bilgilendirebilir ve bu bilgiler bilgiyi alana bir yarar sağlar. Bu nedenle bilgiyi 

sağlayan bu kiĢiler gücü ellerinde bulunduran kiĢilerdir. 

 Kaynakların kontrolünü elinde bulundurmakla güç arasındaki iliĢkinin 

açıklaması değiĢim teorisinin kavramlarına dayanır. Kaynakları korumanın zorluk 

derecesi, bu kaynakların ne derece kritik oldukları, belirsizlikle baĢa çıkabilme 

derecesi kaynağın belirleyicileridir (Aydın, ġ., Bir Araç Olarak Güç Kullanımı: 

Sakarya üniversitesi  AraĢtırması, YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, Sakarya 2007) 

 

Uzmanlık 

 

  French ve Raven‟e göre bazı kiĢiler uzmanlık gücüyle müĢterilerini etkilerler. 

Bu kiĢiler herhangi bir konuda örgütün problemlerini çözebilecek kiĢilerdir. Sözgelimi 

doktor, psikolog, mali müĢavir, danıĢman, avukat gibi mesleklere sahip olanlar,  

çalıĢtıkları kiĢiler üzerinde bir otoriteleri yoktur. Ancak yukarıda da sözünü ettiğimiz 

gibi uzmanlıkları sayesinde bu kiĢiler güç elde ederler. Uzman olmak tek baĢına 

uzmanlık gücüne sahip olmak için yeterli değildir ( Kırel,Ç. a.g.t., s. 21 ) Bu güce 

sahip olmak için o örgüt için kritik bir noktada olmak ve  örgütün baĢarısı için katkıda 

bulunabiliyor olmak gerekir. Sözgelimi  kısıtlı pazar olanağına sahip iĢletmenin pazar 

payının arttırılması, iĢe devam konusunun sorun haline geldiği durumlarda bunun 

çözümlenebilmesi, iĢgörenin sık sık hastalık izni ya da diğer idari izinleri almamasını 

sağlayarak iĢgücü arttırımını sağlamak yani çalıĢanı motive etmek gibi uzmanlık 

gerektiren  konulara sahip olan kiĢiler bu gücü kullanabilirler. 
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Sosyal İlişkiler 

 

  En önemli güç kaynaklarından biri de sosyal iliĢkilerdir. Sosyal iliĢkiler örgüt 

ya da iĢletme dıĢında kurulan iliĢkilerdir ve bu iliĢkiler üstün astla iletiĢim kurmasını 

sağlayarak güçlü bir bağ oluĢmasına yardımcı olur. Bugün pek çok iĢletme 

çalıĢanlarını yöneticilerle çalıĢma saatleri dıĢında da buluĢturmaktadır. Özellikle 

piknik, iĢletme dıĢı sosyal faaliyetler, spor karĢılaĢmaları, büyük yemek 

organizasyonları ve açık hava eğitimleri düzenleyerek bu iliĢkiler güçlendirilmekte ve 

kiĢilerin organizasyona bağlılıklarını arttırılmaya çalıĢılmaktadır.  

 

  Kişisel Karekteristikler 

 

Örgütlerde, örgütü oluĢturan üyeler arasındaki kiĢisel farklılıklar, kiĢilerin  güç 

düzeyini  belirler. Bir kiĢinin konuĢması etkileyici ise, karizmatik bir kiĢi ise, diğer 

kiĢileri istediği  hedefe yönlendirebiliyor ve isteklerini yaptırabiliyorsa, kiĢisel gücü 

var demektir (Kırel,Ç.,a.g.t., s.22 ) Tarihte bu tür pek çok lider vardır. 

  KiĢisel güç konusunu açıklayabilmek için kiĢisel özellikler üzerinde durmakta 

yarar vardır. Bu özellikler Kırel‟e göre (Kırel, 1998) kendilik kontrolü, otoriter kiĢilik, 

Makyavellenizm, kendine olan güven Ģeklinde sıralanmaktadır. 

  Kendilik kontrolü, bireylerin olabilecekler konusunda bir yaptırım ve kontrol 

güçleri olduğuna inanmaları Ģeklinde tanımlanabilir. Bu tür kiĢilerin içsel kontrolleri 

yüksektir ve” içsel kotrollü” kiĢiler olarak tanımlanırlar. DıĢsal kontrollü kiĢiler ise 

olup bitenlerin sorumluluğunu dıĢardaki bir takım güçlere bağlarlar ve sorumlulukları 

dıĢ faktörlere yüklerler. Ġçsel kontrolü olan kiĢiler dıĢ olaylardan daha az etkilenirler 

ve olup biten herĢeyi bilmek isterler. Böylece kontrolü ellerinde tutmayı 

sürdürebilirler.Ġçsel kontrollü kiĢiler daha çok baĢarıya yönelik çalıĢırlar ve 

baĢkalarını ikna etmek için çaba gösterirler. DıĢ kontrollü olanlar ise, emir alıp 

emirlere uymaya çalıĢırlar ancak gene de bundan Ģikayet ederler.  

  Otoriter kiĢilik tipinde olan kiĢiler, katı kuralları olan, dirençli, her fırsatta 

güçlerini kullanan ve kendinden güçsüzleri ezen kiĢiler  olarak tanımlanabilirler. Bu 

tarza sahip olan kiĢiler astlarına zorlayıcı bir tutum takınırlar. Sonuçta dıĢsal kontrollü  

kiĢiler iĢlerinde istenen baĢarıya ulaĢamazlar. 
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  Otoriter kiĢilikle ilgili bir diğer tanım ise, Makyavellenizim olarak adlandırılır. 

Makyevellenizm adını 16. yüzyılda yaĢamıĢ ve gücün nasıl kullanıldığı hakkında kitap 

yazmıĢ ( Kırel,a.g.t., s.24-25) Niccola Makyavelli‟den alır. Makyavelli felsefesine 

göre, makyavellist kiĢi yararcı (pragmatist); baĢkalarını kullanan, insanlarla arasına 

mesafe koyan, baĢkalarını daha  çok ikna eden ve baĢkaları tarafından ikna 

edilemeyen kiĢidir. Bu düĢünceye ya da bu öğretiye sahip kiĢi sonuca göre davranır, 

sonuç odaklıdır ve daha çok kazanır. Ġçinde bulunduğu duruma göre tutum takınır ve 

hareket eder.  

 Bir baĢka güç iliĢkisini ve özelliğini etkileyen kiĢilik özelliği de özgüvendir. 

KiĢinin kendine olan güveni aynı zamanda kiĢinin kendini sevip sevmemesi, kendini 

kabul edip etmemesiyle ilgilidir. Kendine güveni yüksek olan insanlar daha atılgan ve 

daha baĢarılıdırlar. Güveni eksik olan insanlar ise daha kuĢkucu, çekingen ve 

baĢkalarının kendileri hakkında ne düĢündüğü ile daha ilgili kiĢilerdir. 

  Bunların yanında, yaĢ, cinsiyet , kiĢinin zeka düzeyi de gücü etkileyen diğer  

kiĢisel faktörlerdir. 

            Daha önce de ifade ettiğimiz gibi güç kaynakları konusunda yapılan 

sınıflandırmalar arasında  French ve Raven‟in  (1959)  beĢli sınıflandırması en çok 

bilinen ve benimsenmiĢ olanıdır. Bu çalıĢmada French ve Raven‟in beĢli sınıflamasına 

göre “Algılanan Güç” ve “Güç Tepkileri” anketi kullanılmıĢtır. Bu nedenle French ve 

Raven‟in beĢli sınıflaması üzerinde durulmasında yarar vardır..  

 

2.6.1.Özdeşlik Gücü (Referent Power) 

 

 Astın üstüne, kiĢisel nedenlerle hayranlık duyması ile oluĢan algılama üzerine 

kurulmuĢ bir kavramdır (Rahim,M.A.,Jurnal of Managment 1989, Vol. 15, No.4, 

s.545). Yani bu güç kaynağını kiĢisel özelliklerden alır. Bir kiĢi diğer kiĢinin kiĢisel 

özelliklerini beğeniyor, bundan dolayı da o kiĢiye benzemeye çalıĢıyor ve onunla 

kendini aynılaĢtırmaya çalıĢıp onu örnek alıyorsa, sözü edilen bireyi (üstün) , diğerini 

(astın) etkilediği güce özdeĢlik gücü denir. Ġyi bir üne ve özdeĢlik gücüne sahip olan 

yöneticiler, onlar gibi ya da onlardan daha baĢarılı olmak isteyen genç yöneticiler 

üzerinde bu tür bir güç kullanabilir (Çolak,a.g.t.,s. ?) ÖzdeĢlik gücü yüksek olan 

yöneticiler astları tarafından sevilir, sayılır ve takdir edilir. Bu güç, astın üst tarafından 
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istenen davranıĢları göstermesini sağlar. Çünkü ast üstüne saygı duyduğu, onun kiĢilik 

özelliklerinden hoĢlandığı için ona hayranlık duyar. Bu  yöneticiler bu gücü farklı 

koĢullarda, farklı biçimde kullanabilirler. 

 

2.6.2.Uzmanlık Gücü (Expert Power) 

 

 Üstün veya yöneticinin belirli bir alanda özel bilgisi, tecrübesi varsa veya diğer 

kiĢiler üstün iĢ konusunda yeterli bilgi ve tecrübesi olduğuna inanıyor ve bu bilgiye 

ihtiyaç duyuyorlarsa söz konusu kiĢinin uzmanlık gücü var demektir. Bu kiĢi 

diğerlerinin ihtiyaç duyduğu özel ilgi ve becerilere sahiptir ve diğerleri de onun 

tavsiyelerine uymanın kendileri için daha yararlı olacağına inanırlar. Burada önemli 

olan yöneticinin bilgide ne kadar uzmanlaĢtığıdır. Bu da çalıĢanların güveniyle ortaya 

çıkar. Yani çalıĢanlar yöneticinin uzmanlık gücüne ne kadar inanır ve güvenirlerse 

yöneticinin gücü o oranda artacaktır. 

    Bu güç türü örgütte diğer insanları etkilemede kullanılacak en etkili yoldur 

diyebiliriz. Uzmanlık gücüne sahip yöneticiler, çalıĢanlarca nadir bilgiye sahip kiĢiler 

olarak tanımlanırlar ve astlar bu kiĢilerce daha çabuk etkilenebilirler. Aynı zamanda 

özel beceriye sahip kiĢiler de diğer kiĢileri kolaylıkla etkileyebilirler. Söz gelimi 

iĢinde uzman olduğuna inanılan bir kalp doktoru, eğer kalp hastalıklarından korunmak 

için beslenme konusunda tavsiyelerde bulunuyorsa pek çok kiĢi onun önerileri 

doğrultusunda beslenmesine dikkat edecektir. KiĢiler uzman olan kiĢilere saygı 

duyarlar ve bağlılık gösterirler.  

  Uzmanlık gücü becerinin yanında , bilgi, yetenek ve tecrübeye de dayanan bir 

güçtür. ĠĢinde tecrübeli olmayan kiĢiler aynı uzmanlığa sahip bile olsalar daha az 

etkileyici olurlar. Uzmanlık gücü için sadece tecrübe , sadece bilgi ya da sadece 

yetenek yeterli değildir. Bunların hepsinin bir arada bulunması güce sahip kiĢinin 

gücünü arttırır. Bu güç aynı zamanda baĢka departman ya da baĢka örgütlerle çalıĢmak 

durumunda olan kiĢiler için son derece gereklidir. Bu kiĢilerin uzman olarak 

görülmesi doğrudan güçlerini arttıracaktır. 

 Uzmanlık gücü, özdeĢlik gücü gibi temelini kiĢinin kendinden alır. Yani;  

ödüllendirici, zorlayıcı ve yasal güce göre bireysel bir güçtür. Diğer güç çeĢitleri 

örgütsel temelli güçlerdir. Bir kiĢi sekreterlik yaparken, eğitimine devam edip iĢletme 
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içinde farklı alanlara yükselebilir. KiĢi kazandığı tecrübe nedeniyle yönetici sekreteri 

pozisyonuna yükselebilir. Söz gelimi bir muhasebe elemanı önce memur olarak 

baĢladığı departmana zamanla yönetici olabilir. Burada kiĢinin uzmanlaĢması; 

tecrübesi , bilgisi, yetenekleri ve becerileri  çok önemlidir. 

 Uzmanlık gücünün iki yönü vardır. Bir etkileyenin gücü ve diğeri etkilenenin o 

kiĢiye olan güvenidir. Yani bu güç tarzında karĢılıklılık söz konusudur. Eğer diyelim 

ki bir fabrikada ustabaĢı baĢında amir olarak görevli mühendisin uzmanlığına 

güvenmiyorsa onu dikkate almayacak ve bilgisine baĢvurmayacaktır. Burada astların 

algısı çok önemlidir. Sadece bir fabrikada değil günlük hayatta da güven duymak, 

etkilenen için etkilenme derecesini belirler. Bir çocuk babasının bilgisine güvenirse 

onun gücüne uyar  ya da bir hasta doktorunun uzmanlığına güveniyorsa ona saygı 

duyar ve dediklerini yerine getirir. Ya da kiĢi doktorun kendi alanı dıĢındaki 

tavsiyelerini önemsemez. Çünkü kiĢinin uzmanlık gücü bilgisiyle sınırlıdır. Bir doktor 

avukatlıkla ilgili bilgilere vakıf değildir ve bu konuda onun önerileri dikkate alınmaz. 

Keza farklı meslekler için de aynı Ģey söz konusudur. 

 

2.6.3.Ödüllendirme Gücü (Reward Power) 

 

 Astın; amirinin ya da yöneticisinin istediği davranıĢı gösterdiğinde 

ödüllendirileceği algısı üzerine kurulu bir güçtür. Yani kiĢi olumlu bir davranıĢ 

gösterdiğinde üstü tarafından ödüllendirileceğine inanır.. Kendisine bu ödülleri 

sağlayabilen kiĢinin ödüllendirici gücü var demektir.Bu güce sahip kiĢi ya da kiĢiler 

örgütün kaynaklarını da kullanma ve kontrol etme yetki ve yeteneğine sahiptirler. 

ÇalıĢanlar üzerinde olumlu bir etki yapan ödüllendirme iĢlevi, yönetici tarafından çok 

değiĢik biçimler ve yollarla gerçekleĢtirilebilir. Yönetici pozisyonundaki kiĢinin  ücret 

artıĢı sağlama, terfi ettirme, daha iyi iĢ koĢulları sağlama, statü sağlama, daha fazla 

sorumluluk verme, iĢleri cazip hale getirme, takdir ve övme gibi ödülleri verebilmesi o 

yöneticinin güç kaynaklarını oluĢturur (Kırel, Ç., a.g.t., s,57).  

  KiĢiler kendilerine yararlı olabilecek sonuçlara ulaĢacaklarsa, yöneticilerinin 

istek ve emirlerine uyarlar. Ödül o nedenle oldukça önemlidir. Ödül veren kiĢi, bu 

kiĢiler üzerinde verdiği ödülün sonuçlarını kontrol ederek  güç kullanabilir. Sonuçları 

ne kadar kontrol edebilirse o kadar o kiĢiler üzerinde ödüllendirici güce sahip olacaktır 
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ve gücüne kullanmayı sürdürebilecektir. ÇalıĢanlar eğer ödüle değer verirlerse, ödülü 

sadece bir kiĢiden alacaklarına inanırlarsa ve o kiĢinin ödülü verebileceğine olan  

güvenleri artarsa ödüllendirmenin de gücü artacaktır. Ödülü veren yöneticinin ödülü 

adaletli ve doğru dağıtacağına iliĢkin güven de ödülü verenin gücünü arttıracaktır. 

Eğer çalıĢanlar adil ve eĢit ödül dağıtımının olmadığına iliĢkin kuĢku duyarlarsa 

yöneticinin gücü azalacak, çalıĢanlarda iĢ tatminsizliği ve motivasyon düĢüklüğü 

görülecektir. Ancak bir baĢka gerçekte yöneticiler bazı sebeplerden bu  gücü her 

zaman ellerinde bulunduramazlar. Sendika sözleĢmeleri, Ģirket politikaları, kaynaklar 

üzerinde kontrolün azalması gibi sebeplerle yöneticiler ödüllendirme gücüne her 

zaman güvenemezler. Çünkü burdaki güç yöneticinin ödül verebilmesine doğrudan 

bağlıdır. KiĢi eğer ödülü veremeyecek bir pozisyondaysa gücü de azalacaktır. 

Yöneticiler ya da ödül gücüne sahip olan kiĢiler mutlaka maddi bir ödül vermek 

durumunda değildir. Daha önce de söz ettiğimiz gibi ödüllendirmenin çeĢitli yolları 

vardır. Bir yöneticinin astı hakkında yazdığı rapor sonucu kiĢi, insan kaynakları 

tarafından terfi ile ödüllendirilebilir. Ödülü veren bir baĢka departman olmakla birlikte 

ödülün gücü gene de yöneticidedir. 

  

2.6.4.Zorlayıcı Güç ( Coercive Power ) 

 

Astın, üstünü etkileme giriĢimlerinin baĢarısız olması halinde kendisinin üstü 

tarafından cezalandırılacağı üzerine kurulu bir kavramdır (Rahim,a.g.t., 1989,s.546 ) 

Zorlayıcı güç, grup üyelerini belli bir yönde davranıĢa yöneltmek için baĢvurulan 

maddi ve manevi zorlamaları ifade eder. (ġimĢek, s.170) Burada ceza tehditi söz 

konusudur. ÇalıĢanlar belli bir korku algılarlar. Korku yöneticilerin çalıĢanı 

kontrolünü sağlar. Bu gücü ancak kaynakları kontrol etme gücüne sahip olan kiĢiler 

kullanabilir. Yani yöneticinin çalıĢan üzerinde yaptırım gücüne sahip olması 

durumlarında zorlayıcı güç kullanılabilir. Bu güç de diğer güç çeĢitleri gibi uygun 

kullanılmadığında fazla bir iĢe yaramaz. Söz gelimi sürekli tehdit altında olan kiĢiler 

bir süre sonra buna duyarsızlık geliĢtirebilirler. Çok katı ya da tutarsız güç kullanımı 

istenmeyen sonuçlara neden olabilir.  Zorlayıcı güç genellikle olumsuz bir içeriğe 

sahiptir. Yönetici maaĢ kesme, terfi ettirmeme, çalıĢan bireyleri iĢten çıkarma 

tehditleri Ģeklinde zorlayıcı güç kullanabilir ve bu da bireylerin korku duyup emirlere 
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itaat etmelerini zorunlu kılar. Tubbs‟a(1984) göre  ödüllendirici güç karĢısında 

istedikleri bir ödüle  ulaĢmak için kiĢiler kabul  gören bir davranıĢa yönelirlerken, 

zorlayıcı güç karĢısında ise cezaya maruz kalmamak için olumlu ve kabul gören 

davranıĢlara yönelirler ( Sungurlu ,a.g.t., s.58 ). 

      Zorlayıcı güç kullanımında her zaman cezanın kendisi kullanılmamakla birlikte 

ceza tehtidi sıkça kullanılır. Bu daha çok çocuk ebeveyn iliĢkisinde, öğretmen öğrenci 

iliĢkisinde gözlenir. Annenin çocuğunu eğer yaramazlık yapmayı sürdürürse bir daha 

gezmeye götürmeyeceği, onu sevmeyeceği veya oyuncağıyla oynamasına izin 

vermeyeceği tehtidi veya babanın çocuğuna onunla futbol oynamayacağı tehtidi gibi 

ya da öğretmenin öğrencisine çalıĢmadığı takdirde notunu düĢüreceğini söylemesi sık 

rastlanan zorlayıcı güç örnekleridir. ĠĢletmeler de ise, yönetici çalıĢanını çeĢitli Ģekilde 

tehdit edip onun çalıĢmasını sağlamaya çalıĢabilir. Söz gelimi ikramiye vermeme, 

istenmeyen bir yere tayin ya da istenmeyen bir yere istihdam etme gibi. Bütün bunlar 

zorlayıcı gücün görüntüleridir. Fiziksel güç de zorlayıcı gücün bir Ģeklidir. Zorlayıcı 

gücün kullanılmasında yarar olabilecek durumlar; yasal olmayan eylemlerin sona 

erdirilmesi ya da önlenmesi, kuralların bozulmasıdır. 

      French ve Raven‟e göre zorlayıcı güç ile  ödüllendirici güç birbirinin tam tersidir. 

Her ikisi de benzer dinamiklerden yola çıksalar da ve her ikisi de yöneticinin yani 

gücü elinde bulunduranın inisiyatifinde olsa da birbirlerinden farklıdırlar. Çünkü 

birinde ödüle ulaĢmak için olumlu bir motivasyon varken diğerinde olumsuz bir tehtid 

söz konusudur. Ödüllendirici güç astın üzerinde olumlu bir etki bırakırken ve etkisi 

daha fazlayken, zorlayıcı güç astın üzerinde olumsuz bir etki yapar ve yaptırım etkisi 

daha azdır ( Aydın, a.g.t., 2007 ) 

          

2.6.5.Meşru Güç (Legitimate Power)  

 

 Bu güç çeĢidi, üstün; astın davranıĢını onaylayabileceği ve kontrol edebileceği 

algılaması üzerine kurulmuĢ bir kavramdır. (Rahim,a.g.t., 1989, s.546) Yönetici bu 

gücü bulunduğu mevkiden almaktadır. Bazı litaratürlerde bu güce “Yasal Güç” de 

denir. Yasal güç, genellikle bireyin formal pozisyonundan veya derecesinden 

kaynaklanır. Burada örgütsel bir hiyerarĢi vardır ve bu hiyerarĢide yöneticinin 

pozisyonuna göre astlarının davranıĢlarını etkileme gücü değiĢir. Yani çok ya da az 
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olabilir. Bir kiĢi, kaynak kiĢinin, yani üstün kendisini etkilemeye hakkı olduğunu 

düĢünüyorsa o kiĢinin “meĢru bir gücü” var demektir. Bu gücü yönetici sadece iĢle 

ilgili sınırlar içinde kullanabilir. BaĢka bir durumda astların buna itiraz etme hakları 

vardır. Çünkü meĢru güç yasalara dayalı bir güçtür. Astlar üstlerinin emir verme ve 

verdikleri emirlere yasallık çerçevesinde astlarından isteme hakkına sahiptirler. Astlar 

verilen bu emirlere uymadıkları takdirde olumsuz yaptırımlarla ya da sonuçlarla 

karĢılaĢacaklarını bilip kabul ederler. Burada önemli olan, astların etkileyenin 

davranıĢlarının kendileri tarafından kabul edilmesidir. Üstler emir verebilir, astları 

belirli bir Ģekilde etkileme gücüne sahiptirler ve onları kendi hedefleri doğrultusunda 

yönlendirip yönetebilirler.  

  MeĢru gücün derecesi örgütten örgüte değiĢir. Mekanik ve bürokratik 

organizasyonlarda meĢru güç daha çok hissedilir. Organik organizasyonlarda ise bu 

güç belirsizdir. Söz gelimi yaratıcı iĢler yapan reklam Ģirketlerinde, araĢtırma iĢi yapan 

bazı Ģirketlerde bu güç daha azdır. MeĢru gücün fazla hissedildiği mekanik ya da 

bürokratik örgütlerde, astlar üstlerinin emirlerine mutlak uyma davranıĢı sergilerler. 

Özellikle bir bölüm Ģefinin gücü sadece bölüm Ģefi olmasından gelmez, ona yasal bazı 

yetkiler de verilir ise bölüm Ģefinin altında çalıĢanlar mutlak onun dediği ve ya istediği 

Ģeylere uymak zorunda kalırlar ve uyarlar. Kısacası yasal güç otoriteyi temsil eden bir 

güçtür. Fakat çalıĢanlar yönetimsel güç uygulamaları hakkında farksızlık bölgesine 

sahiptirler (Zone of indiference). Bu bölge astın üstün emirlerini isteklerini 

sorgulayacağı ve gerekirse reddedeceği bir durumdur. Burada yöneticinin gücünü  her 

ne olursa olsun kabul etme zorunluluğu yoktur. Örneğin bir yönetici evinde bozulmuĢ 

bir Ģeyi tamir etmek için yanında çalıĢan bir mühendise ya da teknik elemana emir 

veremez. KiĢi ancak iĢ sınırları içinde amirinin isteklerini yerine getirmekle 

yükümlüdür. Fakat bu kiĢi ya da kiĢiler iĢletmede herhangi bir sorun çıktığında kendi 

bilgilerinin dıĢında bir bilgiyi gerektirdiği halde yardım etme zorunluluğu duyabilirler. 

Bu durum o kiĢi ya da kiĢilerin bilgisel güce sahip olduklarını gösterir ki bu gücü  

(French ve Raven (1965) bilgisel güç (Ġnformational Power)  olarak tanımlamıĢlar ve 

diğer beĢ güce ilave etmiĢlerdir. Bilgisel güç; kaynak kiĢinin, diğer bireylerin 

kazanmak istediği bilgileri elinde tutmasına ve bu bilgilerin yayılmasını kontrolü 

altında bulundurmasına dayanır. KiĢilerin sahip oldukları bu bilgileri sunması ya da 

sunmaması, verilecek kararları sahip olduğu bilgiyle yönlendirip yönlendirememesi, 

onun gücünün boyutlarını ortaya koyar ( Sungurlu,a.g.t., s.58) 
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    Bu tanımların dıĢında gücün kullanımına iliĢkin bazı kaynaklardan da 

sözetmek mümkündür. ĠliĢkiler sadece dikey yani üstten alta inen bir biçimde 

gerçekleĢmez. ĠliĢkilerin bir de yatay düzlemde olanları vardır. Bu da gücün 

kaynağının kullanımında farklı etmenlerin olduğunu gösterir. 

 

 

 2.6.6.Gücün Dikey Kaynakları 

 

  Güç kaynaklarına, üst kademedeki yöneticiler ve kiĢilerin ulaĢması oldukça 

kolaydır.. Ancak diğer kademedeki çalıĢanlar da güç kaynağına ulaĢabilmeleri 

mümkündür. Bu kiĢilerin güç kaynaklarına, makamları ve durumlarına ve bu 

durumların olanaklarına göre ulaĢabilirler. UlaĢtıkları bu güç kaynakları diğerlerini 

etkilemelerini sağlar. Üst düzey çalıĢanlar ve yöneticiler tarafından kullanılacak dikey 

kaynaklar; Biçimsel Makam, Örgütsel Kaynaklar ve Kontrolü, Karar Verme, Bilginin 

Kontrolü, Ağ Bağlantısı Kurma gibi kaynaklardır. 

 

Biçimsel Makam; Makamlar özellikle bürokratik örgütlerde oldukça önemlidir 

ve makamlara kiĢiler olmadan bazı güçler verilmiĢtir. Makamların ayrıcalıkları, 

sorumlulukları ve hakları vardır. KiĢinin biçimsel durumundan ötürü elde ettiği bir 

gücü vardır. Bu daha önce de sözünü ettiğimiz meĢru güçle aynıdır. KiĢi gücünü 

makamın gücünden alır ve tüm çalıĢanlar onun bu gücünü kabul eder. Yönetici, 

planlama, karar verme, kontrol etme gibi yasal güçlere sahiptir. 

Alt kademelerde de çalıĢanlar bir takım güçlere sahiptir ancak, onların güç 

miktarları örgütlerin yapısına göre değiĢir. Eğer bir çalıĢan yaptığı iĢte kendi baĢına 

karar verebiliyorsa, doğrudan üstlerine bazı konularda fikir verebilecek düzeyde ise 

onun gücü var demektir. 

 

Örgütsel Kaynakların Kontrolü; Bir örgütte en önemli kaynaklardan biri 

paradır. Çünkü paranın diğer pek çok kaynağı satın alma gücü vardır. Bu güç ise 

yöneticinin elindedir. Yani parayı kontrol edenler üst düzeydeki yöneticilerdir. 

Paranın kontrolü, dağıtımı, diğer kaynakları satın alma gücü yasal olarak yöneticiye 

verilmiĢtir. Ancak gene de diğer örgütsel kaynaklar da önemlidir. Hammadde, makina, 
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araç-gereç, insan,ürün gibi kaynakların hangisi örgüt için yaĢamsal bir öneme sahipse, 

o kaynağı kontrol eden de önemli bir güce sahip olacaktır. (AĢan,Ö., Aydın, 

E.M.,a.g.t, s.274) 

 

Karar Verme; Örgütlerde karar verme konusu özellikle son yıllarda yönetimin 

önemli konularından biridir. Doğal ki yönetici için de karar verme ve kararlara 

katılımı sağlama çok önemlidir. Ancak gene de örgütün çok önemli, adeta yaĢamsal 

konuları hakkında karar vermek yöneticinin iĢidir. Yönetici elbette her konuda tek tek 

karar verecek durumda olmayabilir. Bu nedenle alt kademelere de kendi uzmanlık 

alanlarıyla ilgili karar yetkisi verebilir. Alt kademeye karar yetkisi verirken bunların 

sınırlarını çizer. Örgütsel amaçlar üst yönetici tarafından belirlenir. Alt kademe amaca 

ulaĢmak için kullanacağı yollar konusunda özgür olabilir. Söz gelimi bir traktör 

fabrikasında satıĢ müdürlerine satıĢ hedefleri verilir. Amaç ortaya konur. SatıĢ 

müdürleri o amacı gerçekleĢtirmek için kullanacakları yol ve yöntemlerde bağımsız 

bırakılabilirler. 

Bilginin Kontrolü;  Bilgi günümüzde çok önemli bir güç kaynağıdır. Çünkü 

bilgi çağını yaĢıyoruz ve örgütler veya kiĢiler ne kadar fazla miktarda ve özel bilgiyi 

ellerinde bulundururlarsa o kadar güçlüdürler demektir. Bilgi sanılanın aksine kıt bir 

kaynaktır ve bilgiyi elinde bulunduranlar üst düzey yöneticilerdir. Daha önce de 

uzmanlık gücü konusunda sözünü ettiğimiz gibi, yöneticiler bilgiye ulaĢmak için o 

konuda uzman danıĢman kiĢilerle iĢ birliği yapabilirler. Bilgi aynı zamanda belki de 

günümüzün en pahalı güç kaynaklarından biridir. Üretim araçlarına sahip olmak, 

üretim araçlarını iĢlevsel hale geçirmeye her zaman yetmez. Bunun yanında üretim 

kaynaklarını harekete geçirecek bilgi gücüne ihtiyaç vardır. Bu nedenledir ki astlar  ne 

kadar çok bilgiye sahipseler o kadar güce de sahip olabilirler. Söz gelimi ar-ge 

çalıĢanları Ģirketlerde önemli bir bilgi gücünü ellerinde bulundururlar. Çünkü burada 

çalıĢanlar bilgiyi ellerinde bulundururlar. 

Ağ Bağlantısı Kurma; 

Özellikle bürokratik örgütlerde, örgüt içinde her türlü olaydan, geliĢmeden ve 

her türlü bilgiden haberdar olan kiĢi gücü daha fazla elinde bulundurur. Diğer 

örgütlerde de buna ihtiyaç vardır. Bu nedenle yöneticiler kendi ağını kurar. Bu bilgi 

ağı kendisinin merkezde olduğu ve güvenilir kiĢilerden oluĢan bir haberleĢme ve bilgi 

toplama ağıdır. Ne kadar çok Ģey bilirse o kadar çok gücünü koruyabilir. 
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2.6.7.Gücün Yatay Kaynakları 

 

Daha önce de sözünü ettiğimiz gibi, örgüt sadece dikey iliĢkilerden oluĢmaz. 

Örgütlerde sadece üst ve ast iliĢkileri yoktur. Aynı zamanda çalıĢanların da 

birbirleriyle iliĢkileri vardır ve bu iliĢkiler oldukça önemlidir. ÇalıĢanların birbirleriyle 

olan iliĢkileri de bazı güç kaynakları oluĢturur. 

Bağımlılık; Daha önce de belirtildiği gibi güç, bilgi ya da herhangi bir güç 

kaynağını elinde bulundurmakla ilgilidir. Diyelim ki üretim yapan bir fabrikada eğer 

bir bölüm diğer bir bölüme herhangi bir kıt kaynak nedeniyle bağımlıysa diğer bölüm 

yani o kaynağı sağlayacak olan bölüm diğerinden daha güçlüdür demektir. Özellikle 

günümüzde satıĢ departmanları bu nedenle üretim departmanından daha güçlü 

olduklarını iddia ederler. Çünkü onlar olmasa üretilen mal satılamayacak depolarda 

bekleyecektir. Çünkü ön plana çıkan yani nihai hedefi amaçlayan departman satıĢtır. 

Ya da üretim bölümünün neyi üreteceği ar-genin çalıĢmaları sonucu ortaya çıkar, ar-

ge pazarlama bölümünden bilgi alarak nasıl bir ürün üreteceğine karar verir, üretim 

bölümü finansla doğrudan bağlantılıdır çünkü finansal desteği bu bölüm sağlar, ayrıca 

tüm bölümler nitelikli insan kaynağına ihtiyaç duyarlar ki bu da insan kaynaklarının 

denetimindedir. Bu kaynaklara kim ne kadar fazla ihtiyaç duyarsa ihtiyaç duyulan 

bölüm daha güçlüdür denilebilir. 

 

Merkezilik; Örgüt içindeki her bölüm yukarıda da sözünü ettiğimiz gibi 

sistemin iĢlemesi açısından örgüt için çok önemlidir. Örgüt çıktılarına kim daha çok 

yarar sağlıyorsa o bölüm daha önemli ve merkezi bir role sahiptir (AĢan,Ö., Aydın, 

E.M.,a.g.t, s.274). Her örgüt için farklı bir bölüm yaĢamsal önemde olabilir. Mal 

üreten bir firma için üretim bölümü önemliyken, araĢtırma projeleri üreten bir Ģirket 

içinse ar-ge daha önemli olacaktır. 

Yerine Konulamazlık; Örgütte bir kiĢinin ya da bir bölümün yaptığı iĢi onların 

yokluğunda diğer bölüm ya da kiĢiler yapamıyorsa buna yerine konulamazlık denir. 

Bu kiĢiler ya da bu bölüm dolayısıyla diğerlerine göre daha fazla güce sahiptir. 

Günümüzde örgütler bu duruma düĢmemek için o kiĢilerin yokluğunda, boĢluğu 

dolduracak yedek kiĢiler yetiĢtirmektedirler. 
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Belirsizlik Kontrolü; Her örgüt için zaman zaman çeĢitli nedenlerle belirsizlik 

durumları olabilir. Bu belirsizlik durumlarında genellikle yöneticiler ne yapacaklarını 

bilemezler ve bunun için yardıma ihtiyaçları vardır. Söz gelimi ekonomik 

belirsizliklerin olduğu dönemlerde örgütler ne yapmaları gerektiği konusunda 

finansçılardan yardım alabilirler. Ya da belirsizlik alanları değiĢtiğinde, örgüt içinde 

de bazı bölümlerin güçlerinde değiĢme olabilir. Bazı bölümler daha güçlü hale 

gelebilecekken bazıları ise güç kaybedebilirler. Örneğin ikinci Dünya savaĢı 

sonrasında özellikle ülkeler mal gereksinimi içindeydiler o nedenle üretim çok 

önemliydi ve pek çok yönetici üretim yapan örgütlerden çıktı (AĢan,Ö., Aydın, 

E.M.,a.g.t, s.274). Daha sonra mal üretimi arttı ancak bunun pazarlaması ve satıĢı 

konusunda belirsizlik baĢladı. Talebin  üzerinde üretim yapıldığı için doyma yaĢandı 

ve bunun sonucu olarak satıĢ için yeni fikirler aranmaya baĢlandı. Bu dönemde ise 

pazarlamanın önemi arttı. 

 

2.7.Gücün Kullanımı ve Gücü Yönetmek 

 

 Güç kullanma bazı litaratürlerde gücü yönetmek olarak da ifade edilmektedir 

(Çolak,a.g.t.,2007,s.33). Her yönetici, hatta her insan Ģu ya da bu Ģekilde bir güce 

sahip olmak ister. KiĢiler, günlük yaĢantıdan tutun da hayatın her alanında birbirlerini 

etkilemeye, istedikleri doğrultuda onları yönlendirmeye ve yönetmeye çalıĢırlar. Bir 

anne çocuğunu inançları ve değerleri doğrultusunda yönetip yönlendirir. Çocuğunu 

doğurmuĢ olmanın verdiği doğal annelik gücünü iyi ya da kötü bir Ģekilde kullanabilir. 

Ya da bir öğretmen öğrencisini istediği hedefe ulaĢtırmak için elinde bulundurduğu 

yasal ya da karizmatik gücü kullanabilir. Bu güç tehdit, cezalandırma gibi kötü bir 

Ģekilde kullanılabilecekken, takdir, taltif, ödüllendirme gibi olumlu Ģekillerde de 

kullanılabilir. Gücü elinde bulundurmak, gücü kullanabilmek pek çok insan için arzu 

edilen bir durumdur.  

  Güce ulaĢmak ve onu kullanabilmek için kiĢilerin de motivasyona ihtiyacı 

vardır. Gücü bilinen ve görünen yollardan elde etmek, istenen bir durumdur. Sosyal 

bir varlık olan insanın davranıĢları içinde bulunduğu sosyal çevre tarafından kontrol 

edilir. Güce gayri meĢru yollardan ulaĢmaya çalıĢan ya da gücü kötüye kullanan 

kiĢilerin güçleri mutlak bir gün sona ermektedir. Güç baĢkaları tarafından da 
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onaylanırsa, kiĢinin hayallerini ve hedeflerini mümkün kılabilecekse güven içinde 

kullanılabilir. Çoğunluk tarafından benimsenmeyen fikir ve ideallere dayanan bir 

iktidar uzun ömürlü olamaz. 

     Güç her yerde farklı Ģekilde kullanılır ve farklı yasal dayanakları, kendine 

göre yasaları vardır. Pfeffer güç yönetiminde dört tane yasadan söz eder. 

(Çolak,a.g.t.,2007,s.33). 

1”.Hemen hmen tüm örgütler belli çıkarlara göre kurulmuĢlar ve bu çıkarları 

bünyelerinde barındırırlar.” Yönetici ilk iĢ olarak örgütteki politik yapıyı ve örgütün 

çıkarlarını incelemelidir ki ona uygun bir tutum içine girebilsin. Çünkü ister yönetici, 

ister çalıĢan olsun bireyler için örgüt yapısını bilmek, güç dengelerinin nasıl iĢlediğine 

iliĢkin farkındalık sahibi olmak gücü kullanmak ve yönetmek için zorunludur. 

Örgütlerde çıkar grupları ve onların belli sistemleri vardır. Bu grupların hangi 

birimlerde ve kimlere bağlı olduğunu bilmek yani haberleĢme gücünü elde 

bulundurmak yöneticinin güç kullanımını kolaylaĢtırır.  

2”.ÇalıĢanların önemli konularda ne gibi görüĢleri olduğunu bilmek.” Bu 

oldukça önemlidir. Bir örgütte bireyler olaylara ve onların çözümüne farklı bir açıdan 

bakabilir. Bu kiĢilerin bakıĢ açısını öğrenmek, onları bu bakıĢ açısına iten nedenleri 

öğrenmek demektir. Birbirinden farklı bakıĢ açısına sahip olan bireyler o örgütte hem 

olumlu hem de olumsuz sonuçlara neden olabilirler. Ancak farklı düĢünen bireylerin 

yeteri kadar akıllı olmadığı gibi yanlıĢ bir inanç yöneticinin gücünü kullanmasını 

olumsuz olarak etkileyecektir. Önemli olan farklı görüĢ açısına sahip bireylerin 

yöneticinin ve iĢletmenin hedefleri doğrultunda yönlendirilip yönetilebilmeleridir. 

Çünkü herkes kendine benzeyen kiĢilerle anlaĢabilir. Bireylerin birbirleri ile 

anlaĢabilmesi gene de o kiĢi ya da kiĢilerin baĢarılı bir Ģekilde yönetileceği anlamına 

gelmez. KiĢilerin yeterli bilgileri yoksa ya da olmadığı gibi bir düĢünce oluĢmuĢsa 

yönetici uzmanlık gücünü kullanarak onları yönlendirebilir, bilgilendirebilir. Onları 

olgular ve analizler yoluyla ikna etmek de mümkün olabilir. Ancak gene de kiĢiler 

bilgiyi kendi bakıĢ açılarıyla değerlendirebilirler. O nedenle kiĢileri tanımak son 

derece önemlidir. 

3.”Güç merkezli yönetim.” Burada söz konusu olan yöneticinin –hangi düzeyde 

olursa olsun- güce olan ihtiyacıdır. KiĢinin bu gücü birlikte çalıĢtığı kiĢilerden daha 

fazla olmak zorundadır. Aksi takdirde güce sahip olmayan bireyler iĢlerin altından 

kalkamaz ve diğerlerini yönetip yönlendiremezlerKiĢinin kendini güçlendirebilmesi ve 
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elindeki güç kaynağını doğru kullanabilmesi ancak  iktidarın nereden kaynaklandığını 

ve  iktidara nasıl hangi kaynaklardan ulaĢılacağını bilmesi ile mümkündür. Güç 

kazanmak ve gücü kullanmak için bazı stratejiler kullanmak gerekebilir bu da bazen 

kiĢileri rahatsız edebilir. Güce ulaĢmayı hedefleyen ya da iktidarı elinde bulundurmayı 

arzulayan kiĢiler çok çalıĢıp, birlikte çalıĢtığı insanlara iyi davranınca bu veya bunun 

gibi Ģeylere dikkat edince hedefe ulaĢabileceklerini sanırlar. Oysa her zaman bu 

çabalar iĢe yaramayabilir. Ġktidarı anlamak ve iktidarı kazanmaya çalıĢmak için bazı 

iktidar kaynakları oluĢturmak gerekir. 

4”.Gücü kullancak ve gücü merkez alacak yönetimlerde , yöneticinin iktidar 

olmaya ve gücünü kullanmaya yönelik olarak bazı stratejileri biliyor ve kullanıyor 

olabilmesi gereklidir.” Artık günümüzde yönetimden daha çok stratejik yönetim daha 

etkili olmaktadır. Bazı stratejiler benimseyerek ya da örgütün ve insanların ihtiyaç 

duyduğu durumları saptayarak ona uygun stratejiler belirlemekte yarar vardır. Bunlar 

zamanlamanın önemini bilmek, örgütsel yapıyı bilmek ve ondan yararlanmak, çalıĢan 

insan kaynağını tanımak ve onların örgütlere bağlılığının psikolojisini bilmek gibi 

stratejiler yöneticinin gücünü arttıracaktır. Sözünü ettiğimiz bu durumlar iĢe yaramasa 

bile, yöneticinin gözlem yeteneğini arttıracak dolayısıyla insanları daha kolay 

tanımasını sağlayacaktır. Yönetici gücünü kullanırken bunları göz önünde 

bulundurduğu takdirde yöneticinin yönetim gücü artacaktır. 

 Yönetici için en önemlisi de iktidarın ne gibi güce sahip olduğunu ve bunu nasıl 

kullandığına dair stratejilerin bilinmesi gerekir. Ancak bazı kiĢiler bunu uygun 

bulmayabilirler ve güçlerini kullanmaktan kaçınırlar. Oysa yasal güç 

kullanılmadığında bilginin etkisi azalacaktır. Gücü etkili kullanmak, yönetici için 

zorunludur. Çünkü gücün kullanılmadığı yerde,  güç güç değildir. 

 Yönetici, aynı anda birden çok güce sahip olabilir. Bu güçleri kullanabilme 

yetkinliği onun güç düzeyini gösterir. KiĢi ne kadar çek çeĢitli güç kaynağına sahipse 

o kadar güçlüdür demektir.  Daha önce de sözünü ettiğimiz gibi yönetici gücü kendi 

kiĢiliğinden ve bulunduğu pozisyondan alabilir. Uzmanlık ve özdeĢim gücü diğer 

güçlerden yani yasal güç, ödüllendirici güç ve zorlayıcı güçten daha önemlidir. Çünkü 

kiĢinin kendine ait gücü onun astları tarafından daha çok sevilip, takdir edilmesini 

dolayısı ile de emir ve isteklerine itaat edilmesini sağlar. Bu tarz bir güç kullanımı 

yöneticiyi daha da güçlü kılar. Güç kullanıldıkça ve sonuçları görüldükçe artar ve güç 

gücü doğurur. 



51 

 

 Gücün kullanım amacı, elbette ki iĢletmelerde yöneticinin o iĢletmeyi istenen 

düzeye getirmeyi istemesiyle ilgilidir. Amaç, çalıĢanları doğru yönlendirmek, 

onlardan azami verimi almak, iĢletme içindeki iĢgücü kayıplarını ve drop outları 

önlemektir. KiĢilerin, özellikle önemli görevlerdeki çalıĢanların iĢi terketmeleri 

durumunda iĢletme büyük kayıplar vermektedir. Bunu önlemek yöneticinin gücünü 

doğru kullanmasıyla mümkün olacaktır. Gücü iyi, olumlu kullanmak bu tür sorunların 

azalmasını sağlayacaktır. Bu konu baĢka araĢtırma ve çalıĢmalarda kiĢilerin örgütsel 

bağlılıkları olarak ifade edilmektedir. Çetin‟e göre örgütsel bağlılık; genel olarak iĢe 

katılma, sadakat ve örgüt değerlerine olan inanç da dahil olmak üzere bireyin örgüte 

olan psikolojik bağlılığını ifade etmektedir (Bağcı,a.g.t.,2009,s.37). Ancak örgütsel 

bağlılığın pek çok nedeni olmakla birlikte en önemli neden yöneticinin etkileme 

gücüdür. Özellikle tarihte insanları peĢinden sürükleyen büyük liderlerin etkileme 

gücünün varlığından söz etmek mümkündür. 

  Yönetici gücü olumlu kullandığı gibi olumsuz bir biçimde de kullanabilir. 

Ġnformal cezalar yoluyla da yöneticiler gücü kötüye kullanabilirler. Namie ve 

Namie‟ye (2003) göre informal cezalar, iĢyerindeki olumsuz davranıĢ türlerinin 

tümünü içermektedir (Zafer,a.g.t.,2008,s.22). Ġnformal ceza, kiĢiye acı vermek 

amacıyla yapılan her türlü davranıĢtır ve bu davranıĢlar hedef kiĢi üzerinde etkilidir. 

Ġnformal ceza sürekli olduğunda etkilidir ve gücünü kötüye kullanan yöneticiler 

bunu sürekli yaparlar. Yöneticiler diğerlerini değiĢtirmek ve kendi istediği hedefe 

yöneltmek için çeĢitli güç biçimlerini kullanırlar. Yukarda da değindiğimiz gibi kiĢiler 

güçlerini çeĢitli Ģekillerde kötüye de kullanabilirler. Bazı yöneticiler astlarının bir 

Ģekilde birbirleriyle çatıĢmasını sağlayarak onları yönetirler. Bazen de onların 

değerleriyle ilgili bir durumu kıĢkırtıp onlara karĢı kullanabilirler. Bütün bunlardan 

yönetici çıkar sağlayabilir. ÇalıĢanlarını bir seçimle karĢı karĢıya bırakabilirler. 

Örneğin çalıĢanın bir yakınının ani bir rahatsızlığında yönetici çalıĢanı tehdit ederek 

bir seçime zorlayabilir (Özdemir,2003,164).  
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2.8. Gücün Benzer Kavramlarla İlişkisi 

 

   2.8.1. Otorite ve Güç  (Yetke,Yönetsel Yetke ve Erk) İlişkisi  

 

  Güç ve otorite kavramları pek çok yönden benzerlik taĢımakla birlikte, farklı 

anlamlar taĢırlar. Gerek otorite, gerekse güç kendisi dıĢında bir kiĢi üzerinde etkisini 

gösterebilir. Bu etki, otorite olaylarında canlıdır. Yöneticiler bu güç sayesinde 

baĢkalarını harekete geçirecek otoriteye sahip olabilirler. 

          Güç, insan yaĢamında her zaman ve her yerde gereklidir  ve insan iliĢkilerinin 

önemli bir parçasıdır. Dolayısıyla da kiĢiler arası iliĢkiler olmadan güçten sözetmek 

mümkün değildir. Tek baĢına bir kıyas yapmadan bir kiĢinin güçlü ya da güçsüz 

olduğunu söylenemez. Güce sahip olduğuna inanılan kiĢi, gerçekte, diğerleri üzerinde 

bir etki kurabiliyor, onları isteği hedefe doğru yöneltebiliyorsa ve bunda süreklilik 

varsa o kiĢinin güçlü olduğu söylenebilir. 

 Güç insanın bir özelliğidir ve ancak O‟na sahip olan biri olduğu zaman güç  

vardır. (Bayrak,a.g.t., 2000; 27). Ġnsani iliĢkilerde güç genelde fiziki olmak yerine 

psikolojik bir görünüm arz eder. Güç, daha önce de belirttiğimiz gibi baĢkalarını 

etkileyebilme kapasitesi olarak da  tanımlanabilir (Çolak,a.g.t.,2007,s.21). Güce sahip 

olan kiĢi, bu yeterliliğini faaliyete dönüĢtürmeden karĢısındakine etkisini hissettirir, 

gücünü onun zihninde yaĢatır (ġahin, 1999; 7). 

  Otorite daha önce de değindiğimiz gibi, gücün meĢrulaĢtırılmıĢ halidir. Otorite 

diğer bir deyiĢle insanları kullanma ve değiĢtirme hakkıdır. Bu hakkı elinde tutan ise 

otoriteye sahip olan kiĢidir.Bundan da anlaĢılacağı üzere otorite aynı zamanda gücün 

yasal halidir. Weber (1947), bu nedenle güç sahibi bireyden, otorite kullanmasının 

beklendiğini söyler. Weber‟e göre güç meĢru değilse hemen zayıflayacak ve etkisini 

kaybedecektir.  

 Güç ve otorite iliĢkisine daha yakından bakmak için otoritenin özelliklerine 

bakmakta yarar vardır. 
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a- Otorite, bireyin herhangi bir özelliğinden kaynaklanmaz, o bireyin 

örgüt içinde iĢgal ettiği pozisyondan kaynaklanır. 

b- Otorite kayıtsız Ģartsız astlar tarafından kabul edilir. Otoriteye sahip 

olan kiĢiye astları itaat ederler. Çünkü yöneticinin kullandığı otorite yasal otoritedir ve 

kuralları daha önceden yazılı olarak ortaya konmuĢtur. 

c- Otorite tek baĢına yöneticinin baĢarılı olmasını sağlamaz. Otorite 

kiĢinin onu kullanma becerisiyle orantılı olarak etkili olabilir. Bu etki ise ancak kiĢileri 

etkileyebilmekle mümkündür. 

d-  Sonuç olarak diyebiliriz ki otoriteyle donatılmıĢ her kiĢi güçlü değildir. 

Otoritesi olmadığı halde pek çok kiĢiyi etkileyebilen kiĢilere (daha önce de sözünü 

ettiğimiz gibi özellikle yasal otoritesi olmayan kiĢiler) rastlamak mümkündür 

(Bayrak,a.g.t.,2000,s.29) 

 

 Güç ve otorite birbirinden farklı olduğu gibi, iki kavramın birbirleriyle iliĢkileri 

de vardır. Bu iliĢkiler aĢağıdaki gibi özetlenmiĢtir. 

1-Otorite gücün bir kullanım Ģeklidir ve güç otoriteyi de kapsamaktadır. 

2-Güç bir Ģeyi yaptırabilme yeteneğidir.Otorite de ise bir hak vardır. 

3-Otorite, harekete geçirebilmenin ve emir verebilmenin haklı ve hukuki bir 

gücüdür. Yani hak hukuk kavramı otoritenin temel aldığı gücün Ģeklini gösterir. Tepe 

yöneticilerinden en alta kadar garantilenmiĢ bir hak olan otorite pozisyona dayalı bir 

durumdur. O pozisyonu kim iĢgal ederse etsin otoritesi olacaktır. Çünkü pozisyon ona 

bu hakkı vermektedir.(Kırel,a.g.t., 1998, s.10 ) 
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ġekil 3. Otorite ve Güç ĠliĢkisi 

 

Kaynak, Sabahat Bayrak,Yönetimde Bir Ġhmal Konusu Olarak Güç ve Güç Yönetimi, 

Süleyman Demirel Üniversitesi,Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi Y. 2000,s.29 

 

  Tabloya baktığımızda 1. ve 3. durumlarda otorite ve güç iliĢkisi yetersizdir. 2. 

durum ise istenen bir durumdur. Burada otorite güç dengesi vardır. 

   Otorite ve güç arasındaki bir baĢka farklılık ise, otorite baĢkası tarafından 

verilir yani dağıtılır. Güçte ise önemli olan kiĢinin bunu algılaması ve anlamasıdır. 

Otorite boĢlukları kaldırmaz. BoĢluklar hemen grup içinde kiĢi ya da kiĢilerce baĢka 

güçler tarafından doldurulur. 

 

2.8.2 Yetki- Güç İlişkisi 

 

  Yetki ve otorite pek çok kaynakta aynı anlamda tanımlansa da aralarında farklar 

vardır. Fakat her ikisi de gücün yasal yollardan kullanılmasını sağlar. Yetki,”elde edilmiĢ bir 

otorite adına bir iĢi yapma hakkı” olarak tanımlanır. Bir baĢka tanıma göre  yetki;“Belirli 

kaynaktan verilen bazı emir veya tüm emirlerin bir grup insan tarafından yerine getirilmesi 

 

1.Durum 

Güç Var Ancak Otorite Yok 

“Diğer insanlara bir şey yaptırma 

Yeteneği var fakat hakkının bulunmaması 

 

 

 

 

 

 

2.Durum 
Hem Otorite  Hem de Güç Var 
Astlarına bir şeyler yaptırma  
Hak ve yeteneğinin olması                                   
                                                            

                                                                      
                                                                         
                                                                            3.Durum                          
                                                                   Otorite ve Güç Yok                        
                  “Astlarına bir şey    yaptırma 
        Hakkı var ancak yeteneği yok 
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imkanıdır.”denilmekte ve bununla da organizasyonların yetkiyi kullanma zorunluluğu olduğu 

ifade edilmektedir. (Çolak,a.g.t.,2007,s.17)   

  Organizasyonların  baĢarıya ulaĢması için organizasyon Ģemaları yapılır. Yani 

kim hangi iĢte çalıĢacak bu örgüt Ģemasında baĢtan planlanır ve bu Ģemada otorite, 

yetki kullanma, kuvvet ve hesap verme ve sorumluluğun yapısı oluĢturulur. Çünkü 

daha önce de sözünü ettiğimiz maddi kaynaklar yanında insan kaynağının önemi de 

küçümsenmeyecek kadar çoktur. Ġnsan unsurunun etkili ve verimli çalıĢtırılması, insan 

kaynağının etkili kullanımı organizasyonların baĢarısı için bir zorunluluktur. 

Organizasyon Ģemaları yoluyla, otorite, yetki, kuvvet ve hesap verme  kanalları somut 

bir Ģekilde gösterilir. Otorite burada daha soyut bir kavram olarak ortaya çıkar. Ancak 

yetki kavramında, yapılacak faaliyetlerin sınırları, alanları ve kullanılacak otorite 

hacmi belirgin bir Ģekilde ortaya konulduğu için bu kavram otoriteye göre daha 

somuttur. Yönetici, yetki alanları daha önceden belirlendiği için daha somut ve net bir 

Ģekilde otoritesini kullanabilir.  

    Güç genel bir kavramdır ve genellikle, yetki, hesap verme ve sorumluluğun 

temeli olarak kabul edilir. Yetkiyi gücün gerekli olan yönlerinden veya 

avantajlarından biri olarak bakmak mümkündür. Yasalar, sosyal kuruluĢlar değerler 

birer yetki sistemidir ve güç yoluyla ortaya çıkmıĢlardır. Dayanağı güç olgusudur. 

Fakat bu gerçek gözden kaçabilir. 

          Yetki nasıl ortaya çıkmıĢtır sorusunu sorduğumuzda yasal olarak ortaya 

çıktığını söyleyebiliriz. Çünkü buradaki güç yasal bir güçtür ve güç yetki sayesinde 

geniĢletilebilir. Bu da yöneticinin baĢarısına ve gücü kabul ettirmesine bağlıdır. Gücün 

yetkiye göre soyut bir kavram olduğunu, yetkinin bir sistemde daha kolay 

görülebileceğini ve dolayısıyla da gücün dinamiğinin yani onun temel yapısını ve 

pozisyonunu anlamanın genelde güç olduğunu söyleyebiliriz. Ayrıca gücün soyut 

yapısından dolayı, yetkinin güç tarafından kurulmuĢ ve korunmuĢ olduğu gerçeği göz 

ardı edilebilir ve gözden kaçabilir (Çolak, a.g.t.,2007,s.17). 

  

  Güç, bir kimsenin baĢkalarına kendi düĢüncelerini kabul ettirme faaliyeti 

olarak da tanımlanır. Güç, kiĢiler arası iliĢkiler olmadan  (bir emir veren için bir itaat 

eden gereklidir) gerçekleĢemez. Güç için insan-grup, grup-insan iliĢkileri 

sözkonusudur. Yetki ve yetkinin kullanılabilmesi için güç kavramı çok önemlidir 

ancak, planlama, organizasyon, koordinasyon, yöneltme ve denetim gibi çeĢitli 



56 

 

yönetim iĢlevleri üzerinde durulduğu halde güç kavramı üzerinde bu anlamda pek 

durulmamıĢtır. 

  Yetki ve otorite arasında farklılıklar olmasına rağmen, her ikisi de gücün yasal 

yolla kullanılması için açılan kapılardır. Yetki ve otoriteye sahip olunsa bile, etkileme 

olgusu olmadıkça güçten sözedilemez (Bayrak,a.g.t.,2000,s. 30) Yetki sahibi olan kiĢi 

güç sahibi olur. Ancak yetkisini kullanmayı beceremediğinde güçsüzleĢir. Tam tersi 

de mümkündür, yani bir organizasyonda bir bireye gücünü pekiĢtirmek ve 

kullanabilmek için yetki verilmese de kiĢi gücünü arttırabilir. Güç, görev ve yetkiyle 

ilgilidir. Bazen güç o görev ve mevkide olmayan güç sahibinin yakınları tarafından da 

kullanılabilir. KiĢinin içinde bulunduğu “pozisyon gücü” yakınlarına da bir güç 

sağlayabilir.  

   Organizasyonlarda çeĢitli güç grupları vardır ve bu gruplar birbirlerini 

etkilerler. Bu etkileĢim sonunda bazen güç yer değiĢtirebilir. Yetki bazen birinden 

alınıp, bir baĢkasına verilebilir. Yetkisine rağmen gücünü iyi kullanamayan bir 

yönetici o organizasyonda etkisini kaybetmiĢ demektir. Yetki verilir güç ise alınır. Bu 

gücünü ve güç alanını büyütmeye çalıĢan kiĢiler için normal bir süreçtir. KiĢilerin 

sahip oldukları yetki, o kiĢi ya da gruplara verilen gücün avantajlarından birisidir. Güç 

burda yasal bir konumdadır. Gücün yasallaĢma süreci Blau tarafından, “gücün toplum 

tarafından kabullenilmesi” Ģeklinde açıklanmıĢtır. KiĢiler bu durumda her zaman 

yönetici durumunda olan kiĢinin tutumunu benimser ve onun koyduğu kurallara uygun 

davranma isteğini duyduklarını birbirlerine ifade ederler. Böyle bir iletiĢim ve 

etkileĢim sonunda ortaya çıkan görüĢ ve inanç birliği, yönetici durumunda bulunan 

kimsenin gücünü arttırıcı bir grup baskısı oluĢturur. Yönetici çalıĢan kiĢi ya da kiĢiler 

üzerindeki kontrol gücünü arttırarak yetkisini yasal hale getirebilir. 

   Yetki ile gücün karĢılaĢtırmasını yaptığımızda; yetki daha çok mevkiyle 

ilgilidir. Güç kullanımı ise daha çok etkilemeyle ilgilidir ve kiĢi diğerlerini etkiledikçe 

daha güçlüdür. Bu etkileme Herbert Goldhammer ve Edward Shils‟e göre baskı ve 

manipülasyonla dahi olabilir (Bayrak a.g.t.,2000,s.31). Bir baĢka özellik ise, yetki ve 

sorumlulukla birliktedir. Yetki olmadan sorumluluğu kimse almak istemez ya da tersi 

sorumluluk olmadan yetki kullanılamaz. Oysa güç ve sorumluluk iliĢkisi bu denli 

kuvvetli değildir. 

              Güç ve yetki arasındaki bir baĢka fark ise  yetki devredilebilir. Üst kademe 

yöneticisi yetkilerinin bir kısmını alt kademedeki çalıĢanlara devredebilir. Oysa gücü 



57 

 

devretmek pek olası değildir. Çünkü güç daha çok kiĢisel bir durumdur ve daha çok 

özel amaçlara dayalıdır. Yani kiĢi kendi istediği doğrultuda ve kendi hedeflerine 

yönelik olarak kiĢileri sevk ve idare edebilir. Yetki kullanımında ise grup amaçları ön 

plandadır ve yöneten ve yönetilen amaçları göz önünde bulundurulmaktadır. 

 

2.8.3.Kuvvet Güç İlişkisi 

 

 Kuvvet genellikle güç ile eĢ anlamlı kullanılmakla beraber yönetim sürecinde 

birbirlerini tamamlayan kavramlar olarak görülmektedir (Bayrak,a.g.t.,2000 s.30). 

Kuvvet gücün uygulanıĢ Ģekli olarak tanımlanabilir. Aralarındaki farkı  ancak bireyleri 

etkileme sürecinde görmek mümkündür. Yani baĢlangıç, süreç ve sonuç iliĢkisinde bu 

fark ortaya çıkar. Güç daha önce de ifade edildiği gibi A‟nın B‟yi etkileyip B‟ye 

isteklerini yaptırması sürecidir.B eğer A‟nın isteklerini ya da talimatlarını yerine 

getirirse A‟nın gücü var demektir. Burda kiĢisel bir yaptırım söz konusudur. Oysa 

kuvvette B A‟nın talimatlarına uymaz ancak A‟nın fiilen aldığı önlemler karĢısında 

zorunlu olarak uyarsa burda kuvvet uygulanmıĢtır denir. Yani kuvvet gücün ifade 

edilme Ģeklidir  (Koçel, T.,ĠĢletme Yöneticiliği,2003,s.385 ) 

 

2.8.4.Etkileme ve Güç İlişkisi 

 

  Güç ile adı geçen ve iliĢkilendirilen bir kavram da etkilemedir. Bu iliĢkiyi 

açıklarken etkileme kavramının ne olduğundan bahsetmek gerekir. Etki, doğrudan ya 

da dolaylı olarak diğer bir kiĢi veya grubun hareket ya da davranıĢında bir değiĢikliğe 

sebep olan fikirler ya da örnekler olarak tanımlanır (Çolak, a.g.t., 2007,s.21). Yani 

etkileme bireyin gücünü kullanırken yararlandığı süreçtir. Örneğin, bir iĢletmede 

ustabaĢı çok çalıĢarak ve verimli olarak diğerlerinin çalıĢma potansiyelini 

değiĢtirebilir ve onların verimliliğini arttırabilir. Yani etkileme, bir kiĢinin verdiği 

talimat, öneri veya emirlerinin diğerleri tarafından yerine getirilmesidir. Bu durumda 

emir veya talimat veren kiĢi gücünü kullanabilmektedir. Eğer diğer kiĢiler bu emir ve 

talimatlara uyuyorlarsa talimatı veren kiĢi güçlüdür denilebilir.  

(Koçel,a.g.t.,2003,s.384) 
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   Daha önce de sözü edildiği gibi yönetim, insan davranıĢlarının istenilen 

hedefe yönlendirilmesi olayıdır. Ġnsan davranıĢlarını yönetebilmek için ise kiĢilerin 

lider ya da yöneticilerden etkilenmesi gerekir. Bu ise güç kullanımıyla mümkündür. 

KiĢileri etkileyebilmek için doğrudan etkilenmek istenen kiĢi üzerinde bir kuvvet 

uygulanabilir. Bir baĢka yol da, kiĢi ya da kiĢilere ödül ya da ceza verilerek bu kiĢiler 

kandırılabilir. Ya da kiĢinin fikirleri  propaganda yapmak gibi çeĢitli faaliyetler ile 

değiĢtirilebilir. (Bağcı,a.g.t.,2009,s.23) 

  Etkilemenin temelinde ya örgütsel kaynaklara sahip olmak ya da tarafgirlik 

yoluyla onları kontrol edebilmek yatar. Kaynaklar, bir kimsenin sahip olduğu 

pozisyon ya da kiĢisel özelliklerinin sonucu olarak kontrol edilebilir. Söz gelimi bir 

iĢletmede, uzmanlık pozisyonu ya da güvenlik görevlisi pozisyonunun her ikisi de 

kararları etkilemede kullanılabilen potansiyel birer kaynaktır. Açıklamalardan da 

anlaĢılacağı üzere güç bir kaynaktır. Güç kiĢi ya da kiĢilerin kendi çıkarları 

doğrultusunda sonuçları seçebilme yeteneği iken, etki; bu sonuçlara ulaĢabilmektir. 

Örneğin, trafik polisi bir el iĢaretiyle araçların tümünü durdurabilir. Burda kullanılan 

onun yasal gücüdür. Ancak araç sürücüleri de bu güçten etkilenir  ve araçlarını 

durdururlar. Sonuç olarak diyebiliriz ki etkileme, kiĢilerin tutum ve davranıĢlarını, 

onların istek ve amaçlarına ters düĢmeyecek Ģekilde, uzun sürede değiĢtirme 

giriĢimidir. Etkileme burada gizli bir iletiĢim stratejisi izler (Tutar, Hasan, Örgütsel 

ĠletiĢim, Seçkin Yayıncılık, Ankara, 2003,s.120).  

  Güç ve otorite kavramları birbirine çok yakındır ve aralarında net bir sınır 

çizmek oldukça zordur. Her iki kavram da birbirlerini etkilerler ve desteklerler. 

Yönetici ya da kiĢiler birbirlerini etkilemek için güçlerini arttırmak isterken, öte 

yandan güçleri arttıkça birbirlerini etkilemeleri de artacaktır. Ancak yine de 

etkilemenin kiĢileri sevk ve idare etmek için tek baĢına yeterli olmadığı bilinen bir 

gerçektir. Güçle bağlantılı, otorite, kuvvet, yetki ve otorite kavramları anlaĢıldıkça 

sadece pozisyondan kaynaklanan biçimsel yetkinin kiĢinin davranıĢlarını etkilemede 

tek bir araç olmadığı ortaya çıkmaktadır ve insanların davranıĢlarını etkilemede baĢka 

baĢka yöntemlerin de olacağı olasılığını güçlendirmektedir. 
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3-ORGANİZASYONLARDA GÜÇ TEPKİSİ 

 

3.1.Kişilerarası Güç Tepkileri 

 

  Güç ve güç kullanımı ve bunun sonucu ortaya çıkan dinamikler, örgüt içinde 

yönetimin önemli bir konusudur. Yöneticinin baĢarılı olabilmesi çalıĢanları ve örgüt 

dıĢında iĢbirliği yaptığı kiĢileri sevk ve idare etmesiyle doğru orantılıdır. Bir yönetici 

ancak gücü varsa ya da gücünü etkin bir biçimde kullanabiliyorsa baĢarılı olabilir. 

   Örgüt içindeki kiĢilerin, baĢka birinin yani yöneticinin, kendisine güç kullanıp 

onun davranıĢlarını değiĢtirmeye çalıĢmasına vereceği tepkiler farklı farklı olacaktır. 

French ve Raven‟in güç sınıflandırmasına dayanarak yönetici ve çalıĢanların güç 

iliĢkisi üzerinde duran H. Kellman, yöneticinin kullandığı bu güç çeĢitlerine karĢılık, 

güce maruz kalan farklı tepkiler gösterdiğine dikkat çekmiĢtir (Bayrak,a.g.t.,32). 

Bunlar bizim çalıĢmamızın da ana temasını oluĢturmaktadır. 

 

3.1.1. Uyma Davranışı 

 

 Yöneticiler, çalıĢanların uyma davranıĢı göstermeleri için ödüllendirme ya da 

cezalandırma gücüne baĢ vururlar. Bunun sonucunda da çalıĢanların uyma davranıĢı 

gösterdikleri görülmüĢtür. KiĢiler kendi çıkarlarına uygun sonuçlar elde edeceklerinde 

uyma davranıĢı gösterirler ve güce sahip olan kiĢinin istekleri doğrultusunda hareket 

ederler (Can,a.g.t.,2006,s.276). Çünkü burada önemli olan Ģey istenen davranıĢı 

yapma sonucu alınacak ödül, bu davranıĢ yapılmadığında kaçınılması gereken cezadır. 

Yani kiĢi ceza almamak ya da ödül alabilmek için uyma davranıĢı gösterecektir. 

Ancak burda önemli bir faktör de ödülün sürekliliğidir. Yönetici ödüllendirici gücünü 

kullanabilmek için bir takım kaynakları elinde bulundurmak zorundadır. Eğer 

ödüllendirme araçlarını elinde bulundurmazsa bir süre sonra ödüllendirme gücü 

azalacak ve uyma tepkisi de yavaĢ yavaĢ ortadan kalkacaktır. Bir baĢka husus da 

yöneticinin yani gücü elinde bulunduranın çalıĢanlardan istediklerinin tam olarak 

yerine getirilip getirilmediğini anlaması gerekir ki bu da çalıĢanların sürekli 
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yöneticileri tarafından denetlenmelerini gerektirir. Çünkü yönetici çalıĢanlara ödül 

ve/veya ceza verebilmek için gözetlemeye ihtiyaç duyar.  

  Yapılan araĢtırmalar gücün kaynağı ile sergilenen uyma davranıĢı arasında bir iliĢki 

olduğunu göstermektedir (Can,a.g.t.,2006,s.276). 

 

3.1.2. Özdeşleşme (İdentification) 

 

 KiĢiler hayran oldukları ya da etkilendikleri insanlarla özdeĢleĢmek isterler. 

ÖzdeĢleĢme, karizmatik güçle aynı temele dayanır (Can, a.g.t., s.32). Çünkü 

karizmatik güç daha önce de belirttiğimiz gibi kiĢinin kiĢisel gücünden kaynaklanan 

bir güçtür ve bu güç çalıĢanları etkiler. Bu güç kiĢisel çekicilik temeline dayanır. 

French ve Raven‟in ortaya koyduğu beğeniye dayanan güç ile özdeĢleĢme birbirleriyle 

yakından iliĢkilidir. KiĢilerin özdeĢleĢme  sürdüğü sürece  yöneticiler diğer kiĢileri 

etkileyebilirler. 

  ÖzdeĢleĢme davranıĢı, sadece örgütlerde yöneticiyle kiĢilerin iliĢkilerinde 

deği,l insanların hayatlarının her alanında gözlemlenebilir. Özellikle psikoloji de 

yapılan araĢtırmaların da ortaya koyduğu gibi kiĢiler özdeĢleĢme davranıĢını hayatın 

her alanında kullanırlar. Küçük bir çocuk hayran olduğu futbolcuyu taklit ederek onun 

gibi top oynar ya da öğrenci öğretmeni ile özdeĢim yaparak onun gibi bir öğretmen 

olmayı ister. Taklit ya da özdeĢleĢme özellikle son yıllarda örgüt içi koçluk 

çalıĢmalarında ve eğitimlerde dikkate alınmakta ve koçluk sürecinde eğitim alan 

kiĢiye hayran olduğu ve yardım alacağı bir kiĢiyle mentörlük ilĢkisine girmesi 

önerilmektedir. ÖzdeĢleĢme sürecinde karĢılıklı etkileĢim son derece önemlidir. 

ÖzdeĢleĢme yapılan davranıĢın da ne olduğu son derece önemlidir. Çünkü 

özdeĢleĢilen davranıĢ kiĢinin olumlu yönde etkilenmesine yarayacak ve onu olumlu 

yönde bir uyma tepkisine yöneltecektir. 

 

3.1.3.İçselleştirme-Benimseme (İnternalization) 

 

 Benimseme tepkisi, belirli davranıĢ ya da tutumları benimseyen kiĢilerin 

göstereceği bir tepkidir. Uyma sürecinde ya da tepkisinde ödüle ulaĢmak, cezadan 

kaçmak söz konusuyken, özdeĢleĢmede ise yöneticiyle özdeĢleĢmek gerekmektedir. 
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ĠçselleĢtirme veya benimseme tepkisinde ise kiĢinin kendi değeriyle kendisinden 

istenen Ģeyin üst üste örtüĢmesi gerekmektedir. KiĢi burada davranıĢın içeriği ile 

ilgilenmektedir çünkü bunda gönüllülük esastır. Bu gönülden uyma davranıĢı 

uzmanlık gücüne karĢı bir tepkidir (Can, a.g.t., s.32). Benimseme tepkisini, pozisyon 

ve uzmanlık gücünün  teĢvik ettiği söylenebilir (Bayrak,a.g.t.,s.33). 

 

3.2. Gruplarda Güç Tepkileri 

 

  Daha önce de belirttiğimiz gibi, güç birinin diğerini etkileyebilme özelliğidir. 

Ġnsanlar sosyal bir çevrede yaĢarlar ve birbirleriyle sürekli etkileĢim içindedirler. 

Birbirlerini olumsuz yönde etkileyebilecekleri gibi, olumlu yönde de etkilerler. Ancak 

güce ulaĢmak için bir kiĢinin diğerini istediği hedefe yönlendirebilmesi 

gerekmektedir. Henüz güce ulaĢmamıĢ yani güç sahibi olmamıĢ kiĢi ya da kiĢiler ve 

güç sahibi olmaya çalıĢan kiĢiler öncelikle bireysel olarak güce ulaĢmaya çalıĢacak, 

güce ulaĢamazlarsa koalisyonlar kuracaklardır. Tüm bireyler güç sahibi olmanın 

baĢkaları üzerinde daha etkili olmayı sağladığını bilirler. Ancak bireysel çabalar 

diğerlerini etkilemeyi mümkün kılmaz. Çünkü kiĢisel çabalar zor, maliyetli ve 

risklidir. Oysa güce ulaĢmak için bir ya da daha fazla kiĢinin güç kaynaklarını 

birleĢtirmesi elde edecekleri sonuçları oldukça fazla etkileyecektir. Bu kurulan 

koalisyonlar, gücü dengelemektedir. Bunun dıĢında koalisyonlar organizasyondaki 

karĢılıklı bağımlılık nedeniyle de kurulur. ÇalıĢanların görevleri ne kadar  rutin ise 

orada daha fazla bağımlılık olacaktır. Bağımlılığın olduğu yerde daha fazla koalisyon 

olabilir (Bayrak,a.g.t.,s.33). 

   Organizasyonda pek çok farklı koalisyon ve pek çok farklı güç vardır. Ancak  

bu güç türlerini iki baĢlık altında toplamak mümkündür. Yok edici güçler ve 

birleĢtirici güçler. Bir örgütün ayakta kalmasını sağlayan birleĢtirici güçlerdir. Her 

örgütte her iki güç çeĢidine de rastlamak mümkündür ancak birleĢtirici gücün her 

zaman daha fazla olması örgütün ayakta kalması için Ģart ve gereklidir. Çünkü yıkıcı 

güçler sürekli örgütü yıpratmaya ve yok etmeye yönelik faaliyetlerde bulunurlar. 
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4-GÜÇ İLİŞKİLERİNİ ETKİLEYEN DEMOGRAFİK ÖZELLİKLER 

                                              

   Güç iliĢkilerinde merkezi konumda olan birinin diğerleri üzerinde baskın bir 

etki uyguladığı, bir grup içinde görülebilen davranıĢlardandır (Kırel,a.g.t.,s.54). 

Bireyler birbirleriyle sürekli bir alıĢ veriĢ içindedirler. Bu nedenle de görüĢlerini 

sosyal alıĢ-veriĢ kuramına dayandıran sosyologlara göre olumlu sonuçlar elde etmeyi 

amaçladıkları için birbirleriyle güç iliĢkisi içine de girerler. Sosyal alıĢ-veriĢlerin yani 

fikirlerin, ricaların, emirlerin gidiĢ geliĢi her zaman asimetriktir, eĢit değildir. Adil 

olmayan güç dağılımı sonunda, sonuçlar aynı Ģekilde değerlendirilmez. 

       Bu bölümde, çalıĢmamızın da araĢtırma konularından olan cinsiyet, yaĢ ve eğitim 

üzerinde durulacaktır ve bu kavramlar açıklanmaya çalıĢılacaktır. 

4.1.Güç-Cinsiyet İlişkisi 

 

   Bu güne değin pek çok konuda yapılan araĢtırmalarda, özellikle rol ve güce 

iliĢkin yapılan araĢtırmalarda kadınların tarihsel süreçte hep farklı rollere layık 

görüldüğü saptanmıĢtır. Erkekler sürekli güçlü olma, amaca ulaĢma gibi özelliklere 

doğru yönlendirilirken, kadınlara evi çekip çevirme, bakıcılık gibi roller verilmiĢtir. 

Erkeklere hem güçlü olma rolü hem de  ailede gücü kullanan ve karar veren kiĢi rolü 

verilmiĢtir. Onun içindir ki erkekler her zaman ailede karar verici rolünü 

üstlenmiĢlerdir. 

   1985 yılında BirleĢmiĢ Milletlerin kadınların eĢitliği üzerine yayınladığı son on 

yıllık araĢtırmaya göre, kadınlar dünyadaki iĢlerin üçte ikisini yapmakla birlikte  

dünyadaki gelirlerin ancak onda birini almaktadırlar. Yine kadınlar dünyadaki 

mülkiyetin yüzde birine sahiptirler. 1985‟ten günümüze değin cinsiyete iliĢkin bu 

sonuçlar pek değiĢmemiĢtir. Kadınlar Dünyadaki iĢlerin çoğunu yapmakta ancak 

erkeklere göre az ücret almakta ve sosyal güvenlik sistemlerinden 

yararlandırılmamaktadır. Walby ve Robbinson (1988) tarafından yapılan araĢtırmada, 

bürokratik kurumlarda üst yönetimde erkeklerin, alt kademedeki iĢlerde ise daha çok 

kadınların çalıĢtığını saptanmıĢtır. Kadınlar ya part-time iĢler yapmakta ya da erkekler 

tarafından tercih edilmeyen iĢlerde çalıĢtırılmaktadırlar  (Bayrak,a.g.t.,s.35) 
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4.2.Yaş-Güç İlişkisi 

 

  Seksenli yıllara kadar yaĢ, ilerlemek ve statü kazanmak için önemli bir 

faktördü. Bürokratik kurumlarda özellikle kiĢiler yaĢlandıkça pozisyonlarında bir 

iyileĢme ve artıĢ görülüyordu. Bu konuda kurumların bir politikalarının olup olmaması 

önemli değildi. Burada yaĢın ve tecrübenin güçle anlamlı bir iliĢkisinin olduğu 

düĢünülmüĢtür. Ancak 1980‟lerden sonra teknolojide yaĢanan hızlı değiĢim ve bilgi 

teknolojilerindeki büyük geliĢme, yaĢlıların yerine bilgiye sahip olan gençlerin hızla 

yükselmelerini sağlamıĢtır. Bu durum da beraberinde genç ve yaĢlı yöneticiler 

arasında bir bakıma kuĢak çatıĢmalarını ortaya çıkarmıĢtır. Genç yöneticiler daha fazla 

bilgileriyle baĢarı gücünü kullanırken, kendini gösterme ve kabul ettirme ihtiyacında 

olmuĢlardır. YaĢlı yöneticilerin ise uzmanlık ve özdeĢleĢme gücüne baĢ vurdukları 

saptanmıĢ ve bu kiĢilerin ödül-ceza güçlerini kullanmıĢlardır. YaĢ güç iliĢkisinde 

kuramsal kaynaklı güçlerde pek farklılık olmamakla birlikte kiĢisel kaynaklı güçlerde 

farklılıklar olmuĢtur. Bu gözlemler Abdala‟nın (1987) çalıĢmasıyla benzerlik 

göstermektedir. Abdala çalıĢmalarında deneyimli çalıĢanların uzmanlık gücünü 

kullandığını bulmuĢtur. Bu Homans adlı kuramcının adalet kuramı sonuçlarıyla 

uyumlu bulunmuĢtur. Bu kurama göre, Homans, kiĢilerin sosyal alıĢ-veriĢi 

sürdürebilmeleri için, yaptıkları yatırımdan daha kazançlı olmak zorunda olduklarını 

söylemektedir. Bu Shaw ve Costanso (1970) tarafından yapılan araĢtırma sonuçlarında 

yaĢlı kiĢilerin yaptıkları yatırımların fazla olduğunu düĢünüp daha fazla ödül 

beklentisi içinde oldukları saptanmıĢtır (Bayrak,a.g.t.,s.36). 

 

4.3. Güç-Eğitim İlişkisi 

 

 Eğitim de diğer demografik özellikler gibi iĢletmeler açısından oldukça 

önemlidir. Öncelikle, kiĢilerin örgüte uyum sağlamaları açısından önemlidir. Ayrıca 

eğitim düzeyi arttıkça kiĢilerin uzmanlık gücüne verdikleri önem artmaktadır. Bu 

kiĢiler, eğitimsiz kiĢilerin tersine cezalandırıcı gücü kullanmamaktadırlar. Bu kiĢilerin 

eğitimli olmaları nedeniyle kolay yükselebildikleri ve belirli pozisyona geldikleri 

gözlenmiĢtir. Eğitimi yüksek kiĢiler pozisyon güçlerini kullanabilmektedirler. Oysa 
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eğitim düzeyi düĢük kiĢiler cezalandırıcı gücü kullanmakta ve değiĢime kapalı bir 

tutum izlemektedirler. 

  

5-ÖRGÜTLERDE GÜÇ KULLANIMI BİR KAMU KURUMUNDA GÜCÜN 

KULLANIM TARZININ ARAŞTIRILMASI 

 

   ÇalıĢmamızda çalıĢanların algıladıkları güç ve bunlara verdikleri tepkileri 

saptamak üzere üç bölümden oluĢan bir anket formu kullanılmıĢtır. Birinci bölüm 

genel kimlik bilgilerinin saptanması amacıyla kiĢilerin yaĢ, cinsiyet, eğitim gibi temel 

bilgilerini içeren 8 sorudan oluĢmaktadır.  

        Ġkinci bölüm ise bu kurumda çalıĢan kiĢilerin algıladıkları güç tarzını ve bunu ne 

Ģekilde algıladıklarına iliĢkin 19 sorudan oluĢmaktadır. Üçüncü bölümde ise çalıĢanlar 

algıladıkları bu güç tarzına ya da tarzlarına ne Ģekilde tepki gösterdiklerini ölçmek 

amacıyla 12 sorudan oluĢan güç tepkileri anketi yer almaktadır. Teste verilen yanıtlar 

“Tamamen katılıyorum”dan “hiç katılmıyorum”a kadar beĢli likert tipi ölçekle 

değerlendirilmiĢtir. Yanıtlara likert ölçeğine göre birden beĢe kadar puanlar verilmiĢ 

fakat bu puanlama sistemi ters çevirilerek yani beĢten bire doğru sıralanmıĢtır.  

   Bu çalıĢmada French ve Raven‟in güç tarzları sınıflaması esas alınmıĢtır. Bu 

sınıflamaya göre ilk  hazırlanan anket Belle Rose Ragins‟in 1989 yılında hazırlamıĢ 

olduğu “Liderlik Gücü” anketidir (PODSAKOFF, P.M., SCHRIESHEIM, C.A. “Field 

Studies of French and Raven‟s Bases of Social Power for Future Research, critique 

and Suggestions”, Psychological Bulletin 97, 1985,s.387-411). Bu anket 25 sorudan 

oluĢmaktadır. Bu çalıĢmada Çiğdem Kırel tarafından geliĢtirilen ve uyarlanan 19 

soruluk anket Çiğdem Kırel‟den izin alınarak kullanılmıĢtır (Kırel,Ç. a.g.t, EK I, 

s.VII-XII). Ancak  burada da bir kaç soru üzerinde değiĢiklikler yapılmıĢtır. 

   Yapılan bu ankette, üstler tarafından,çalıĢanları istedikleri hedefe doğru yöneltmede 

ve astları yönetmede kullanılan güç tarzlarına iliĢkin ve bu güç tarzlarının hangileri 

olduğunu saptamak için oluĢturulmuĢ sorular bulunmaktadır. Bu güç tarzları, liderin 

güç tarzları olarak anılmakta ve Yasal Güç, Ödüllendirici Güç, ÖzdeĢlik Gücü, 

Zorlayıcı güç ve Uzmanlık gücü olarak adlandırılmaktadır. 

  Anketimizin üçüncü bölümünde ise, çalıĢanların algıladıkları güce 

geliĢtirdikleri güç tepkilerini ölçmeyi hedefleyen sorulara yer verilmiĢtir. Bu sorular 
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Uyma, ÖzdeĢleĢme ve Benimseme olarak ele alınan güç tepkilerini  ölçmeye çalıĢan 

sorulardır. 

   Bizim çalıĢmamızda bazı sorular özellikle değiĢtirilmiĢtir. Uygulamadan önce 

anketler beĢ farklı pozisyonda çalıĢan beĢ ayrı kiĢiye verilmiĢ ve özellikle “Üstüm 

Sezarın hakkını Sezara verir” cümlesinin daha net yazılması gerektiği geri bildirimi 

alınmıĢ ve cümle “Üstüm adaletlidir ve herkesin hakkını gözetir” Ģeklinde 

değiĢtirilmiĢtir. Diğer anket cümlelerinden bir kaçında ufak değiĢiklikler yapılmıĢtır. 

Bu anket uygulanırken anketi geliĢtiren ve bu haliyle ilk kez kullanan Kırel‟den izin 

alınmıĢtır. ÇalıĢanların kimliklerinin gizli tutulmasına çalıĢılmıĢ ancak gene de 

çalıĢanlar, araĢtırmaya konu olan örneklem grubunu saptamaya yönelik bilgileri boĢ 

bırakma eğilimi göstermiĢlerdir.  

  Bu çalıĢmadaki amacımız bu kurumdaki amiri değerlendirmek değildir. Asıl  

incelemek istediğimiz güç konusunun bir devlet kurumunda nasıl algılandığıdır. 

Acaba kamu kuruluĢunda çalıĢanlar gücü nasıl algılıyorlar ve güce nasıl tepki 

veriyorlar  ve bu özel sektördeki araĢtırmalarla ne gibi farklılıklar gösteriyor bunu 

saptamaya çalıĢmaktır. 

 

5.1. Problem 

 

  Bu çalıĢmaya baĢlarken problemimiz, sözleĢmeli çalıĢanlar, zorlayıcı güç ve 

yasal gücü kadrolu çalıĢanlardan farklı mı algılıyorlar? Güç algıları cinsiyetle, 

eğitimle ve  yaĢla değiĢiyor mu? Algıladıkları güce nasıl tepki veriyorlar? Bu tepkiler 

kadrolu çalıĢanlardan farklı mı? Devlet kurumunda çalıĢan bu kiĢilerin özel sektörde 

çalıĢanlara göre güç algısı ve güce verdikleri tepkiler farklı mı? gibi sorular 

çalıĢmamızın problemlerini oluĢturmaktadır. 

 

5.2.Araştırmanın Amacı 

 

   Güç kavramı her dönemde oldukça önemli bir kavram olarak ortaya 

çıktığından daha önce de söz etmiĢtik. Ġlk çağlardan günümüze kadar pek çok düĢünür 

güç iliĢkisi üzerinde düĢünmüĢ ve güç konusuyla ilgili pek çok söylem ortaya 

koymuĢlardır. Literatüre bakıldığında insan güç iliĢkisi daha çok felsefi boyutlarda 
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tartıĢılmıĢ, deneysel verilere pek fazlaca yer verilmemiĢtir. Ancak son yıllarda güç 

konusuyla ilgili çalıĢmalara daha sık raslanılmaktadır. Gene de güç ve gücün 

kullanımı ve çalıĢanların güce verdiği tepkilerin ne olduğu konusunda henüz yeterli 

araĢtırmaya rastlamak mümkün olmamaktadır. Özellikle gücün algılanıĢ biçiminin o 

organizasyonda nasıl olduğu ve çalıĢanların algıladıkları gücün ne olduğu, güce 

verilen tepkiyi anlamlandırabilmek açısından önemlidir.  

  Yönetici, çalıĢanları sevk ve idare ederken çeĢitli güçler kullanmaktadır. 

Kullandığı bu güçlerle çalıĢanları etkileyerek onların daha verimli olmalarını 

sağlayabilmektedir. Güç her zaman örgütler ve yöneticiler için vardır. Gücün var 

olmasından çok, güç dengelerinin nasıl olduğu konusu çok daha önemlidir. Çünkü güç 

dengeleri sürekli değiĢmektedir. Daha önceki yıllarda kıdemli olmak uzmanlık gücünü 

arttırıcı bir sebep iken, son yıllarda teknolojik geliĢimin hızı, bilgiye ulaĢma yollarının 

farklılaĢması güç algısını ve gücün nasıl ve kimler tarafından kullanıldığı konusunu 

değiĢtirmiĢtir. Güce çalıĢanların verdiği olumsuz anlam, gücün bireylerin algılama 

düzeyleriyle ilgili subjektif bir kavram olması araĢtırmanın güçleĢmesine neden 

olmaktadır. 

   Bu araĢtırmanın temel amacı gücün çalıĢanlar tarafından nasıl algılandığını 

test etmek, algıladıkları güç biçimine göre nasıl tepkiler ortaya koydukları konusunda 

tartıĢabilmektir. ÇalıĢanların gücü algılamalarının yanı sıra yöneticilerin hangi güç 

kaynaklarını nasıl kullandıkları üzerinde durmak ve kullanılan güce  çalıĢanların 

tepkilerinin ne olduğunu saptamaktır.  

 

5.3. Araştırmanın Önemi 

 

 Bu araĢtırma, Türkiye sınırları dıĢında, Türk çalıĢanlarla yapılan bir çalıĢma 

olması nedeniyle önemlidir. Daha önce gücün algılanması ve güce karĢı verilen 

tepkiler konusunda bir çalıĢma yapılmıĢtır ve çalıĢmanın örneklemi özel sektörde 

çalıĢan kiĢilerdir. Bizim çalıĢmamıza katılan kiĢiler ise devlet sektöründe 

çalıĢmaktadırlar. 
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5.4 Evren Ve Örneklem 

  

 ÇalıĢmamızın örneklemi, Londra Türk BaĢkonsolosluğunda çalıĢan 13 

sözleĢmeli personelden oluĢmaktadır. Bu kiĢilerin 9‟u kadın, 4‟ü erkektir. Bunlardan 

8„i evli, 5‟i ise bekardır. Eğitim düzeyleri, ilkokul ve yüksek lisans aralığındadır. 

Katılımcıların 3‟ü ilkokul mezunu, 2‟si lise mezunu, 8‟i de lisans ve yüksek lisans 

mezunudur.  

 

5.5. Varsayımlar 

 

 AraĢtırma yapılan grup sözleĢmeli personel olduğu ve çalıĢanlar Türkiye‟den 

farklı bir ülkede yaĢadıkları için güç algılarının yasal güç yönünde olacağı ve güce 

uyma tepkisi gösterecekleri ayrıca çalıĢanların sözleĢmeli olmaları da yasal gücü 

algılayıp ona uygun bir tutum içinde olacaklarını düĢündürüyordu. Çünkü çalıĢanlar 

kurallara uymadıkları takdirde yasal yaptırımlarla karĢılaĢma durumunda 

kalıyorlardı.Bu nedenle bizim varsayımlarımız;  

 

-Bireyler algıladıkları yasal güce göre uyma tepkisi gösterirler. 

-Bireyler eğitim düzeyleri yükseldikçe uzmanlık gücünü algılarlar ve ona karĢı uyma 

çabası içine girerler. 

-Bireyler algıladıkları özdeĢlik gücüne göre, uyma ve özdeĢleĢme tutumu ve davranıĢı 

içine girerler. 

 ÇalıĢmamımızda bağımsız değiĢken olarak güç algıları kullanılmıĢtır. Zorlayıcı güç, 

Ödüllendirici Güç, Yasal Güç, Uzmanlık Gücü ve ÖzdeĢlik Gücü  güç türleri, 

katılımcıların güce verdikleri tepkilerin yaĢa, cinsiyete, eğitim durumuna ve evli ya da 

bekar olmalarına göre nasıl sonuçlar ortaya koyduğuna bakılmıĢtır. 
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5.6. Sınırlılıklar 

 

 AraĢtırmamızın sınırlılıklarından biri bu çalıĢmanın sadece Londra 

BaĢkonsolosluğunda çalıĢan memur ve sözleĢmeli personelle yapılmıĢ olmasıdır. 

Londra BaĢkonsolosluğu örgüt yapısı itibariyle bir kamu kurumudur. Bu kurumda 

çalıĢanların sayısının az olması sınırlılıklarımızdan biridir. Bu bizim sonuçları non-

paremetric bir testle değerlendirmemize neden olmuĢtur ve varsayımlarımızı tek tek 

değerlendirebilecek yeterli sayıya ulaĢılamamıĢtır. 

      Bu kurumun baĢka bir ülkede faaliyet gösteriyor olması da sınırlılıklarımızdan bir 

baĢkasıdır. Bu durum kurumun hiyerarĢik yapısı üzerinde bazı değiĢikliklere neden 

olmuĢtur. ÇalıĢanların bir kısmı, 657 sayılı devlet memuru statüsüne tabi iken diğer 

çalıĢanlar sözleĢmeli personel statüsündedir. HiyerarĢik düzenle yönetilen kurumda, 

ast-üst iliĢkileri oldukça belirgindir. Bu kurumun yapısı aĢağıdaki gibidir. 

 

 

BAġKONSOLOS 

 

BaĢkonsolos Yardımcısı 

 

Muavin Konsolos 

Muavin Konsolos 

 

SözleĢmeli Personeller 

 

BaĢkonsolos o ülkenin ve o kurumun konsolosluk Ģefidir.  

BaĢkonsolos Yardımcısı ise Kançilarya amiridir. Yani konsolosluğun amiridir. 

Muavin konsolosların görevleri iki ana baĢlık altında toplanır. 

1-Ġdari ve mali iĢler 

2-Konsolosluk ĠĢleri 

   Her iki konsolos muavinleri de bu iki iĢin dıĢında, haberleĢme ve sözleĢmeli 

personeli yönetme iĢinden de sorumludurlar. Ġdari mali iĢler bilindiği gibi, o kurumun 

gelir gider hesapları, harcamaları, personelin maaĢ bordro iĢlemleri, satın alım 
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iĢlemleri, merkezle mali konulardaki yazıĢmalar ve çalıĢmalar dahil,  personelin özlük 

iĢlerinden kurumun her türlü mali iĢlerine kadar, pek çok  iĢten sorumlu bir bölümdür. 

Ancak konsoloslukta bu iĢi bir muavin konsolos yürütmektedir. Bu kiĢi hem 

sözleĢmelilerle hem de kendisinin üstünde olan amirleriyle sürekli iletiĢim ve 

etkileĢim içindedir. Aynı zamanda sözleĢmeli personeli de belirlenen hedeflere göre 

sevk ve idare etmekte ve parasal girdileri ve çıktıları kontrol edip teslim almakla 

yükümlüdür. 

Konsolosluk iĢleri ise bir kaç bölüme ayrılmıĢtır. Bunlar; 

 

 Pasaport ĠĢlemleri 

 Noter 

 Askerlik ĠĢlemleri 

 Nüfus ĠĢlemleri 

 VatandaĢlık ĠĢlemleri 

 Vize ĠĢlemleridir. 

 

    Bu bölümlerde toplam 11 kiĢi çalıĢmaktadır. Bunların dıĢında çalıĢan bir yönetici 

sekreter, iki kavas, bir  hizmetli ve konsolosluk santraline bakan aynı zamanda Türk 

vatandaĢlarının sorunlarını dinleyip kayıt alan bir çalıĢan bulunmaktadır.  

 Konsolosluk iĢleri internet aracılığıyla randevu sistemiyle çalıĢmaktadır. Ancak 

telefonla da randevu verilmektedir. Santralde çalıĢan sözleĢmeli personel hem 

telefonlara bakmak, hem randevu vermek, hem sorunlarını dinleyip vatandaĢları 

gerekli bölümlere  yönlendirmekle sorumludur. Bu çalıĢanlar konsolosluk iĢlerinden 

sorumlu muavin konsolos tarafından yönetilmektedir. 

 Bizim çalıĢmamızda, örneklemimizin azlığı yeterli veriye ulaĢmamıza engel 

olmuĢtur. Ayrıca çalıĢanların tümüne anket uygulanamamıĢtır. ÇalıĢanlardan iki 

kiĢinin izinli olması, diğer iki kiĢinin de çalıĢmayı Ģiddetle reddetmesi ve katılmaması 

sonucu mevcut kiĢi sayısı kadar da uygulama yapılamamıĢtır. 

  Ayrıca daha sonra tartıĢmalar bölümünde de üzerinde durulacağı üzere “Güç” 

kavramı kiĢilerde özel bir korku yaratmaktadır. Anket formlarının dağıtımı sırasında 

kiĢilerle konuĢulduğunda “Ben bunlara cevap verirsem ya yalan söylemeliyim ya da 

doğruyu söylersem baĢım belaya girer” Ģeklinde yanıtlar alınmıĢtır. Bunda elbette 

kiĢilerin sözleĢmeli olmalarının payı çoktur.  
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  Örneklemimizin dar olmasının bir nedeni de yasalar gereği Ġngiltere‟de bu tür 

çalıĢmalar için veri toplamak oldukça zor ve uzun bir süreçtir. Bu nedenle Türkiye‟de 

büyük organizasyonlara çeĢitli kereler, çeĢitli yollar denenerek müracaat edilmiĢ 

ancak yine aynı gerekçelerle bu anketi çalıĢanların doldurmak istemediği geri 

bildirimi verilerek anket çalıĢması kabul edilmemiĢ, hatta bir insan kaynakları 

müdürünün ifadesiyle anketlerin çok korkutucu olduğu savunulmuĢtur. Bu anketlere 

de “baĢım belaya girer” diye kimsenin yanıt vermeyi istemediği ifade edilmiĢtir. 

           ÇalıĢmamızda gerekli veriye ulaĢamamamızın bir nedeni de araĢtırma yapanın 

Londra‟da yaĢıyor olmasıdır. Kısıtlı sürelerle Türkiye‟ye geliyor olmak yeterli veriye 

ulaĢmayı engellemiĢtir. 

   Kısıtlarımızdan bir tanesi de araĢtırmamızı memur ve sözleĢmeli çalıĢanlarla 

karĢılaĢtırmalı olarak yapılması plandığı halde, örneklemde sayıların eĢit olmaması 

nedeniyle ankete yanıt veren 3 yönetici bu çalıĢma alanın dıĢında bırakılmıĢtır ve 

dolayısı ile de amir-memur arasında var olabileceğini düĢündüğümüz gücün 

algılanması farkı ölçülememiĢtir. 

 

5.7.Verilerin Toplanması 

 

   AraĢtırmada yöneticinin kullandığı güç tarzının çalıĢanlarca nasıl algılandığına 

iliĢkin anket üç bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde bu anketi cevaplayanların 

yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyleri medeni durumları, kaç yıldır çalıĢtıkları ve aynı iĢ 

yerinde kaç yıldır çalıĢtıklarına iliĢkin sorular vardır. Ġkinci bölümde ise yöneticinin 

hangi güç tarzını kullandığını saptamaya yönelik cümlelerden oluĢan algılanan güç 

anketi ve son olarak da ankete cevap verenlerin algıladıkları bu güce göre nasıl tepki 

verdiklerini ölçmeye çalıĢan güç tepkileri anketi yer almaktadır. 

  Anket aynı kurumda çalıĢan yönetici  aracılığı ile çalıĢanlara ulaĢtırılmıĢ ve 

yine aynı yönetici aracılığıyla geri alınmıĢtır. Daha önce de sözünü ettiğimiz gibi 

konsolosluk çalıĢanları 4 yönetici ve 17 sözleĢmeli personelden oluĢmaktadır. Ayrıca 

2 güvenlik ataĢesi ve bir de sosyal çalıĢma ateĢesi bağımsız olarak aynı kurumda Türk 

vatandaĢlarına hizmet vermektedir. ÇalıĢanlara toplam 21 adet anket formu dağıtılmıĢ 

bunların yalnızca 16 tanesi geri dönmüĢtür. Bu anket formlarının memur-yöneticilere 
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ait 3 adet anket formu ise örneklemin yetersiz oluĢu nedeniyle bu çalıĢmanın 

kapsamına alınmamıĢ ve değerlendirilmemiĢtir. 

  Anketler Ağustos 2011 de verilmiĢ yaklaĢık bir ay gibi bir süre sonra geri 

alınabilmiĢtir. Daha önce de sözü edildiği gibi e-posta yoluyla Türkiye‟de 

faaliyetlerini sürdüren, SütaĢ, Cocacola, Bursa ilinde faaliyet gösteren Baysallar 

Holding ve Ankara‟da bulunan Roketsan firmalarına anketler gönderilmiĢ ancak geri 

dönüĢ alınamamıĢtır. Bu firmalarda insan kaynakları müdürleriyle ve firma 

yetkilileriyle birebir telefonla görüĢülmüĢ ve mail yoluyla çalıĢmanın içeriği 

anlatılmıĢtır. Daha sonra ise bu organizasyonların yetkilileri soruların çalıĢanlarca 

ürkütücü bulunduğunu, çalıĢanların ancak zorlama yoluyla bu anketi dolduracaklarını, 

bunun da çalıĢmayı olumsuz etkileyebileceğini söyleyerek çalıĢmaya katkıda 

bulunamamıĢlardır. 

 

5.8.Verilerin Analizi 

 

      Veriler değerlendirilirken, örneklem grubumuzun yetersizliği nedeniyle 

ayrıntılı bir analiz yapılamamıĢtır. Daha önce de sözü edildiği gibi bu kurumda 17 

sözleĢmeli çalıĢan ve  657 sayılı memurlar yasasına tabi amir pozisyonunda olan 4 kiĢi 

vardır. Bu dört yönetici çalıĢma kapsamı dıĢında tutulmuĢtur. 

     Bu çalıĢmanın veri analizini yaparken SPSS testi kullanıldı. Ancak örneklem 

grubundaki  sayı yeterli olmadığı için veriler non parametric testle değerlendirildi. 

Bunun için de Mann-Whinney U testinden yararlanıldı. 

  Ayrıca iki anket (ölçek) arasında korelasyon olup olmadığını anlamak için 

Spearman korelasyon analizi uygulandı. 

     

6-BULGULAR VE YORUMLAR 

 

   ÇalıĢmada, kullandığımız güç algısı ve güce verilen tepkileri testlerinin 

sonuçları SPSS istatistik programı kullanılarak değerlendirilmiĢtir. Ancak örneklemin 

azlığı nedeniyle non parametric testler kullanılmıĢtır. Ayrıca katılımcıların yaĢ, 
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cinsiyet, eğitim durumu ve medeni durum gibi değiĢkenleri de test edilmiĢtir. Hem 

güç algılaması ölçeği, hem de güç tepkileri ölçeği arasında korelasyona bakılmıĢtır. 

 Bu iĢletmedeki tüm çalıĢanlara testler verilmiĢ ve alınan sonuçların çalıĢanların 

yaĢ grupları, cinsiyetleri, medeni durumları, eğitimleri, çalıĢma süreleri, memur ya da 

sözleĢmeli personel olup olmadıklarına göre sıklık ve yüzdelerine bakılmıĢ ancak bu 

veriler bu çalıĢmada bizim sonuçlarımıza anlamlı bir katkıda bulunmayacağı ve daha 

sonra örneklemin azlığı nedeniyle memur/yönetici grubunu çalıĢmanın kapsamından 

çıkardığımız için tablolar halinde gösterilmemiĢtir. Ancak yine de katılımcıların 

demografik özelliklerine iliĢkin testler yapılmıĢ ve aĢağıda gösterilmiĢtir. 

        Bu çalıĢmada örneklemin azlığı nedeniyle güç tarzlarını gösteren sorulara tek tek 

bakılmamıĢ ve analizi yapılmamıĢtır. Bilindiği gibi French ve Raven‟e göre 

yöneticinin kullandığı beĢ çeĢit yönetici tarzı vardır. Bu yönetici tarzları, ödüllendirici 

güç, zorlayıcı güç, uzmanlık gücü, özdeĢlik gücü ve meĢru güç Ģeklindedir. 

ÇalıĢanların bu güçlerden hangisini algıladığına iliĢkin analiz yapılmıĢtır. Ancak 

yöneticilerin hangi tarz güç kullandıkları  değerlendirilmemiĢtir. 

       Katılımcıların Eğitim Düzeyleri ve Eğitim Ortalamaları 

   Bu çalıĢmanın kapsamına sadece 13 sözleĢmeli personel alınmıĢtır. 3 

yönetici/memur çalıĢma dıĢı bırakılmıĢtır. ÇalıĢmaya katılan sözleĢmeli çalıĢanların 

eğitim düzeyleri ilkokul ve lisans üstü eğitim aralığındadır.  

    Katılımcıların eğitim düzeylerinin yüzdeleri ve eğitim ortalamalarına baklıldığında;  

% 61.5‟i (N=8) lisans ve lisansüstü; %15.4‟ü (N=2) lise mezunu ve % 20‟si (N=3) 

ilkokul mezunudur. 

       Katılımcıların Yaş Ortalamaları 

Kadın katılımcıların yaĢ ortalaması; 34 (S=4.2), erkeklerin ise, 38.18‟dir (S=5.26).  

       Cinsiyet, Yaş ve Çalışma Yılı Ortalamaları ve Standart Sapmaları 

Katılımcıların cinsiyete göre yaĢ ve çalıĢma yılı ortalamaları/ standart sapmalarına ait 

bilgiler Tablo 1‟ de verilmiĢtir. 
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Tablo 1. Katılımcıların Cinsiyetine Göre YaĢ ve ÇalıĢma Yılı Ortalamaları 

 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 Algılanan Güç Testi ve Güç Tepkileri Testinin Cinsiyete ve Medeni Duruma 

Göre Değerlendirilmesi 

             

              Algılanan Güç testi ile, Güç Tepkileri testinden alınan puanların  cinsiyete ve  

medeni duruma göre farklılaĢıp farklılaĢmadığına bakılmıĢtır. Ġstastiksel olarak 

cinsiyet ve güç algısı ve güce verilen tepkiler testleri arasında anlamlı hiç bir sonuç 

bulunamamıĢtır. Aynı Ģekilde medeni durum ve algılanan güç ve güç tepkileri testin 

değerlendirilmiĢ ve yine anlamlı herhangi bir sonuca ulaĢılamamıĢtır. 

            Örneklem grubunun sayısının az olması nedeniyle her iki testin alt boyutlarının 

cinsiyete ve medeni duruma göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını incelemek için non-

parametrik bir analiz yöntemi olan Mann-Whitney U testi kullanılmıĢtır  (ortalama ve 

standart sapmalar için bakınız Tablo 2). 

 

 

 

 

 

 

 

 Yaş       Çalışma yılı  

 X S X S 

Kadın (N=9) 34 

 

4.2 5 6 

Erkek (N=4) 43 16.3 18 12 
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Tablo 2.  Katılımcıların Güç Algısı ve Güç Tepkisi Testleri Alt Boyutlarından  

Aldıkları Puanların Ortalama ve Standart Sapmaları  

________________________________________________________ 

    Kadın   Erkek 

________________________________________________________ 

Güç Algısı   Ort.  S  Ort.  S 

Uzmanlık   14.6 4  16 1.6    

Zorlayıcı   10.4 1.7  10 1.2 

ÖzdeĢlik   10 3  11 .81    

Ödüllendirici   16 4.2  18 3 

Yasal    16 2.4  18 .9 

Güç Tepkisi 

Uyma    13 2  14.3 3 

ÖzdeĢim   16 3.2  16 2.2 

Benimseme   14 4  15 2.2 

________________________________________________________ 

 

Güç Algısı ve Güç Tepkisi Testlerinin alt boyut puanları cinsiyete göre farlılık 

göstermemiĢtir. Bu değerler; 

 Uzmanlık Gücü için (U= (12)= 16, p>.05); 

 Zorlayıcı Güç için (U= (12)= 12,5, p>.05); 

 ÖzdeĢlik Gücü için (U= (12)= 19.5, p>.05); 

 Ödüllendirici Güç için (U= (12)= 19, p>.05);  

Yasal Güç için (U= (12)= 18, p>.05); 

ÇalıĢanların algıladıkları tepkiler açısından da; 

 Uyma Tepkisi için (U= (12)= 18, p>.05), 

 ÖzdeĢleĢme Tepkisi için (U= (12)= 15.5, p>.05); 

 Benimseme Tepkisi için (U= (12)= 18, p>.05) olarak bulunmuĢtur. 
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 Bu sonuçlara göre her iki testin tüm alt boyutları için verilen tepkilerin kadın ve 

erkekler arasında anlamlı bir farklılık göstermediği görülmüĢtür.  

Güç algısı ve Güç Tepkisi Testlerinin alt boyut puanları katılımcıların evli-bekar 

olmalarına göre analiz edilmiĢ ve  her iki ölçek U değerlerinin Mann Whitney U 

testiyle karĢılaĢtırılması yapılmıĢ olup,  alt test puanlarının farklılaĢmadığı 

görülmüĢtür. 

 Güç algısı ve Güç tepkisi testlerinin kadın ve erkeğe göre alt sonuçları aĢağıdaki 

Ģekilde bulunmuĢtur. 

Uzmanlık Gücü için (U= (12)= 14.5, p >.05); 

Zorlayıcı Güç için (U= (12)= 15, p>.05);  

ÖzdeĢlik Gücü için (U= (12)= 11.5, p>.05); 

 Ödüllendirici Güç için (U= (12)= 13.5, p>.05);  

Yasal Güç için (zU= (12)= 13, p>.05); 

 Uyma Tepkisi için (U= (12)= 11, p>.05),  

ÖzdeĢleĢme Tepkisi için (U= (12)= 17.5, p>.05); 

 Benimseme Tepkisi için (U= (12)= 17.5 p>.05). 

 

Katılımcıların Güç Algısı Testi Alt boyutları ile Güce Verilen Tepkiler Testi Alt 

boyutları arasındaki iliĢkileri incelemek için Spearman Korelasyon Analizi 

uygulanmıĢtır. Analiz sonuçlarına göre sadece Güç Algısı Testinin Altboyutu olan 

ÖzdeĢlik Gücü ile Güce Verilen  Tepkiler Testi Alt boyutları olan Uyma ve 

ÖzdeĢleĢme tepkileri arasında pozitif yönde anlamlı iliĢkiler vardır. 
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(Sırasıyla; r=.675, p< .05 ve r= .557, p< .05). (Bkz. Tablo 3) 

 

Tablo 3. Katılımcıların Güç Algısı ve Güce Verilen Tepkiler Testleri Altboyutları 

Arasındaki korelasyonları 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 ÇalıĢma yılı ve yaĢ ile uzmanlık gücü algısı arasında anlamlıya yakın bir 

korelasyon bulunmuĢtur. Bu da daha önce de belirttiğimiz gibi yaĢın ve çalıĢma yılının 

artmasıyla birlikte uzmanlığa verilen önem artmakta ve bu nedenle de yaĢla uzmanlık 

gücü ve çalıĢma yılı ile uzmanlık gücü algısı arasında anlamlıya yakın bir korelasyon 

vardır denebilir. 

   Bu çalıĢmada diğer bazı çalıĢmaların tersine özdeĢlik gücü çalıĢanlar 

tarafından algılanmıĢ ve bu güce karĢı uyma ve özdeĢim tepkisi verilmiĢtir. ÖzdeĢlik 

gücünün algılanmaması Kırel‟in çalıĢmasının sonucuna göre astlar, üstler ile 

iliĢkilerini bozmamak veya  üstlerini üzmemek için üstlerine özen gösterdikleri 

düĢüncesine katılmamaktadırlar. Kırel‟in çalıĢmasında, astların iĢlerini kaybetmemek, 

yerlerini sağlamlaĢtırmak için verilen görevi yapmaya özen gösterdikleri ortaya 
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UYMA .292 .091 .675* .433 .221 

OZDESLESME .465 .334 .557* .333 .451 

BENİMSEME .252 .221 -0,091 .161 .362 

 

*p<.05   
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konmuĢtur. Çünkü örgüt genelde çalıĢandan iĢine özen göstermesini ister. Örgütün 

değerleme sistemine göre öncelikle iĢin baĢarılı Ģekilde yerine getirilmesi gereklidir.. 

Astlar, üstleri genelde iĢin yürütülmesinde denetleyici olarak algılar. Ancak üstlerini 

karizmatik, kiĢisel olarak çekici bulurlarsa iliĢkilerine önem verirler ve üstlerini 

üzmemeye özen gösterirler (Kırel,Ç.a.g.t.,1998,s,85).  

    Bizim çalıĢmamızda ise algılanan güç olarak, özdeĢlik gücü algılanmıĢtır. Bunun 

sebepleri;  

1- Örneklem sayısının az olması olabilir.  

2- ÇalıĢmanın gizliliğinin ihlal edileceğine iliĢkin çalıĢanların endiĢeleri olabilir. 

       Çünkü testler yönetici tarafından çalıĢanlara verilmiĢ ve onlardan aynı kiĢi        

tarafından geri alınmıĢtır. 

3- Bir baĢka neden de sözleĢmeli personelin sözleĢmelerinin yenilenmesinin 

amirleriyle aralarındaki iyi iliĢkiye bağlı olduğu algısı olabileceği için bu kurumda 

çalıĢan sözleĢmeli personeller amirleriyle aralarını bozmamak istiyor olabilirler. 

Çünkü bu amirler, çalıĢanlar hakkında sicil verip bu sicil dosyalarını DıĢ ĠĢleri 

Bakanlığına göndermektedirler. Amirler bu kiĢilerin aynı zamanda maaĢ artıĢlarına 

karar verici bir pozisyonda bulunmaktadırlar. Ek 5„te görüleceği gibi sözleĢme 

Ģartları genellikle çalıĢanın aleyhinedir. ÇalıĢanların çoğu hala Türk vatandaĢıdır 

ve British vatandaĢı olmadıkları için diplomatik personel sayılmakta ve sözleĢme 

süreleri kadar Ġngiltere Home Office‟inden oturma izni alabilmektedirler. 

SözleĢmeleri bittiği anda ya derhal iĢ bulmaları gerekmekte ya da Türkiye‟ye 

dönmek zorunda bırakılmaktadırlar. Ġngiltere bilindiği üzere ekonomik krizden 

payını almıĢ ve bu ülkede de  iĢsizlik oranı giderek artmaya baĢlamıĢtır. Bu 

nedenle iĢ bulmak bu kiĢiler için oldukça güçtür. SözleĢmeliler eğitimler alarak 

bilgi ve becerilerini baĢka alanlarda arttırmaya çalıĢmakta ve baĢka iĢlere 

yönelmektedirler. Son bir yılda iĢten ayrılanların oranı % 20 civarındadır. Elbette 

bunun nedenleri baĢka bir araĢtırmanın konusudur. 

          

 

  Varsayımlara Göre Elde Edilen Sonuçlar 

1-Bireyler algıladıkları yasal güce göre uyma tepkisi gösterirler. Bizim 

çalıĢmamızda böyle bir sonuç elde edilememiĢtir. Katılımcılar yasal gücü 

algılamamıĢlardır. 
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2-Bireyler yaşları arttıkça uzmanlık gücünü algılarlar ve ona karşı uyma çabası 

içine girerler. 

 Bu varsayımdan yola çıkarak değerlendirme yapıldığında uzmanlık gücü algısının 

yaĢla arasında bir korelasyon olacağı söylenmiĢ ve bunda anlamlıya yakın bir sonuç 

bulunmuĢtur. Daha önce de belirtildiği gibi yaĢ ilerledikçe uzmanlaĢmaya verilen 

önem artmaktadır. Ancak sonuçlara genel olarak baktığımızda çalıĢanların yöneticinin 

uzmanlık gücünü algılamadıkları görülmüĢtür. Bunun nedeni de yapılan iĢlerin 

uzmanlık gerektiren iĢler olmadığı gibi bir inancın yaygın olmasıyla ilgili olabileceği 

düĢünülmektedir. Çünkü amirler gittikleri ülkede toplam dört yıl kalmaktadırlar. Her 

dört yılda amir değiĢmektedir. Doğal ki yeni gelen kiĢilerin yeni geldiği ortamı 

tanıması iĢlerine adapte olması ve ona göre bir tutum takınması oldukça fazla 

zamanını almaktadır. Oysa aynı yerde sözleĢmeli olarak uzun yıllar çalıĢan bir kiĢi 

amirinden daha fazla o konuda uzmanlaĢmıĢ olmaktadır. Hem o kurumda çalıĢmaların 

nasıl olduğunu bilmekte hem de çalıĢtıkları popülasyonu tanımaktadırlar. Bu da 

kiĢinin amirinin uzmanlık gücü konusuna güven duymamasına neden olmaktadır. Bu 

kurumda amir pozisyonundaki kiĢiler de ayrıca her dört yılda bir Ankara‟ya dönmekte 

farklı bürokratik iĢlerde çalıĢmaktadırlar ve iki yıl sonra baĢka bir ülkeye gidip oranın 

iĢleyiĢine uyum göstermek zorundadırlar. 

3-Bireyler algıladıkları özdeşlik gücüne göre, uyma ve özdeşleşme tutum ve 

davranışı içine girerler. 

 Bireyler algıladıkları özdeĢlik gücüne göre, karĢılarındaki kiĢilerle iyi iliĢkiler kurmak 

isterler (ÖzdeĢleĢme Tepkisi).  Yapılan analizden de anlaĢılacağı gibi özdeĢlik gücü ve 

özdeĢleĢme arasında anlamlı bir korelasyon vardır. Keza özdeĢlikle uyma tepkisi 

arasında da anlamlı bir korelasyon bulunmuĢtur.  

    ÇalıĢanların özdeĢlik gücünü algılayıp, benimseme tepkisi göstermiĢ olmaları 

oldukça anlamlıdır. Çünkü katılımcılar Kırel‟in çalıĢmasında da ortaya konulduğu gibi 

iĢlerini kaybetmemek ve yerlerini kaybetmemek için özdeĢlik gücünü algılamıĢlardır 

ve benimseme tepkisi göstermiĢlerdir. Benimseme tepkisi karĢı tarafın bu alanda 

tutum ve davranıĢlarını kabul ediyor oldukları anlamına gelmektedir. Bizim 

araĢtırmamızda genellikle çalıĢanların tamamına yakını benimseme ve özdeĢleĢme 

tepkisi sorularına katılıyorum ve oldukça katılıyorum Ģeklinde yanıt vermiĢtir. Bunun 

nedeni de yukarıda da tartıĢtığımız gibi daha çok çalıĢanlar iĢleri ile ilgili sorun 

yaĢamayı istemedikleri içindir. 
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SONUÇ VE ÖNERİLER 

 

  Ġnsan sosyal bir varlıktır ve sürekli bir takım etkileĢimler içinde 

bulunmaktadır. Bir yandan da hem sosyal varlığını hem psikolojik, hem de biyolojik 

varlığını sürdürmek zorundadır. Bu nedenle de çalıĢma hayatının içinde var 

olmaktadır.  

        Yeryüzündeki tüm insanlar gücü elde etmeye ya da gücü elinde tutmaya 

çalmaktadır. Yapılan araĢtırmalar göstermiĢtir ki güç insanları etkilemek için bir 

araçtır. Güç bu nedenle tüm insanların sahip olduğu bir kavram olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Ancak daha önce de belirtildiği gibi güce özellikle klasik kuramcılar 

olumsuz anlamlar yüklemiĢler ve gücü yıkıcı bir Ģey olarak tanımlamıĢlardır. Bugün 

bile gücü arzu eden insanlar bunu gizleme ihtiyacı duymaktadırlar. Bunun sonucu 

olarak yapılan çalıĢmalarda ve güçle ilgili kuramlarda gücün hem olumlu hem de 

olumsuz yönü olduğu üzerinde durulur. 

     Günümüzde insan kaynağının önemi giderek artmaktadır. Teknolojiyle birlikte bu 

teknolojiyi kullanacak ve hızlı değiĢime ayak uyduracak ve değiĢen teknolojinin 

yanında değiĢen sosyal olgu ve olayları anlayıp kavrayacak ve uyum gösterecek 

insanlara ihtiyaç vardır. Bu nedenle de insan kaynaklarında insan gücü ve bu gücün 

yönetimi oldukça önemlidir. Ġnsan kaynakları ve iĢletmelerde yönetim bölümlerinin 

konusu içinde olan güç kavramı oldukça kapsamlı bir konudur. Gücün motivasyon 

konusuyla, çalıĢanların motivasyonlarıyla, örgütsel bağlılıkla, çatıĢma ve çatıĢmayı 

yönetme konularıyla, tutumlar, iĢ tatmini gibi pek çok konuyla iliĢkisi vardır ve güç ve 

güç kullanımı bu konular üzerinde oldukça etkilidir. Gücün bu önemi kiĢileri güçle 

ilgili araĢtırmalar yapmaya yöneltmiĢtir. Güç kavramının çalıĢanlar tarafından nasıl 

algılandığı ve güç ve güç kullanımına karĢı nasıl tutumlar geliĢtirildiğini anlamak, 

örgüt içinde insanı tanımak, daha sonra örgüt ya da organizasyon için yapılacak 

çalıĢmalarda yol gösterici olacaktır. Güç kavramı hayatın her alanında vardır ve 

örgütlerde yöneticinin çalıĢanlarını kendisinin ve örgütün hedefleri doğrultusunda 

yönlendirmesi kullanacağı güç tarzına bağlıdır. Bu nedenledir ki güç ve gücün 

algılanması oldukça önemli bir konudur. 
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  Güç kavramı pek çok değiĢken tarafından etkilenmektedir. Ġnsan çevresinden 

bağımsız olarak bir takım tutum ve davranıĢlar geliĢtiremez. Ġnsan dolayısıyla psiko-

sosyal ve biyolojik bir varlıktır. Birilerini etkilediği gibi birilerinden de etkilenir. 

Sürekli etkileĢim içindedir. Yönetici ya da gücü elinde tutan kiĢi çalıĢanları ve 

diğerlerini etkilemek zorundadır. Hiç bir yönetici tek baĢına baĢkalarını etkileyemez 

ve onlar tarafından da etkilenmeyi engelleyemez. Çünkü yukarıda da sözünü ettiğimiz 

gibi her yönetici çalıĢanları ve iĢ yaptığı diğer insanlarla iletiĢim ve etkileĢim 

halindedir. Bu çalıĢmanın bölümünde  gücün  teorik çerçevesi çizildi. Üçüncü 

bölümde güç tepkileri tartıĢıldı. Dördüncü bölümde ise gücü etkileyeceğini 

varsaydığımız demografik özellikler üzerinde duruldu. BeĢici bölümde araĢtırmada 

kullanılan yöntemden sözedildi ve altıncı bölümde ise bulgular ve sonuçlar tartıĢıldı. 

  Bu çalıĢma elbette baĢtan planladığımız gibi gerçekleĢmedi. Sınırlılıklarda da sözünü 

ettiğimiz gibi, örneklemimizin azlığı, araĢtırmayı yapabilecek büyük bir evrene baĢka 

bir ülkede yaĢıyor olmak nedeniyle sahip olamamak çalıĢmamızın sonuçlarını daralttı. 

BaĢta araĢtırmayı istediğimiz konu, devlet kurumunda ast üst iliĢkisinde gücün 

algılanıĢı ve astların ortaya koyduğu tepkilerin değerlendirilmesi ve tartıĢılmasıydı. 

Fakat yönetici pozisyondaki örneklemimizin azlığı buna olanak vermedi. Elde  

ettiğimiz sonuçlar gene de bizim çalıĢma yaptığımız kurum için oldukça anlamlıdır. 

Çünkü bu kurumda çalıĢanlar daha önce de ifade edildiği gibi gücü özdeĢlik gücü 

olarak algılamaktadırlar ve buna da beniseme ve özdeĢlik tepkisi vermektedirler.  

  ÇalıĢmanın algılanan güç testiyle yapılması sonuçların ayrıntılı 

değerlendirilememesine neden olmuĢtur. Algılanan güce bakmak ve tespit etmek için 

yöneticinin kullandığı güç konusunda serbest görüĢme yaparak, katılımcının 

söylediklerini içerik analiziyle değerlendirmenin daha anlamlı olacağı 

düĢünülmektedir. 

   Bu çalıĢma özellikle baĢka bir ülkede yaĢayan ve çalıĢan vatandaĢlarımız 

hakkında az da olsa bir fikir vermesi açısından oldukça önemlidir. Ancak o ülke ve 

orada yaĢama ve çalıĢma koĢullarının daha iyi irdelenmesi gereği vardır. AraĢtırmacı 

çalıĢtığı grupla daha önce eğitim çalıĢmaları düzenlemiĢ ve onları yakından tanıma 

fırsatı yakalamıĢtır. Bu kurumda çalıĢan kiĢilerin kiĢilik yapılarını, Ġngiltere‟de 

özellikle Londra‟daki insan iliĢkilerini, çalıĢma koĢullarını, o ülkede yaĢayan 

vatandaĢların kaygı ve korkularını bilmek araĢtırmanın baĢarısı için gereklidir. 
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   Bu çalıĢmanın bir amacı da  çevresel koĢullar, kiĢilik yapıları ve benzeri 

değiĢkenler göz önünde bulundurularak yeni çalıĢmalara ilham olmaya çalıĢmaktır. 

ÇalıĢanları yalnızca yönetici çalıĢan çerçevesi dıĢında farklı perspektifle 

değerlendirmekte yarar olduğu görüĢü ortaya çıkmıĢtır. 

    Güç örgütlerde yönetim bilimini ilgilendiren her türlü konuyla doğrudan 

bağlantılıdır. Bu nedenle bu konuda yapılacak çalıĢmaların ayrıntılı olarak 

değerlendirilmesi ve gücün çalıĢanların örgüte bağlılıklarını, motivasyonlarını artırıcı 

bir Ģekilde kullanılmasını sağlayarak verimliliği arttırma yönünde çalıĢmalar 

yapılmasını sağlamak oldukça önemlidir. 
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EKLER 

 Ek:I 

ANKET FORMU 

I. Bölüm: Algılanan Güç Anketi 

1.Cinsiyetiniz 

2. Medeni haliniz   : 

3. Yaşınız    : 

4. Eğitim durumunuz   : 

5. Göreviniz    : 

6. Toplam kaç yıldır çalışıyorsunuz : 

7. Bu iş yerinde kaç yıldır çalışıyorsunuz : 

8. Hangi bölümde çalışıyorsunuz  : 

 

 

1.Üstüm yapılan işi ödüllendirir. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 

           

   

2. Üstüm genellikle kendi iktidarını kullanarak yönetir. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 

           

   

 

 3. Üstüm işle ilgili konularda disiplini sağlamak üzere çoğ zaman katı ve sert bir tutum içine 

girer 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 
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4. Üstümün son derece yetenekli olduğuna inanırım. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 

           

   

 

5. Üstüm bana talimat verebilecek ve bana iş yaptırabilecek durumdadır. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 

           

   

6. Üstüm benim ideal yönetici imajıma tam uyuyor. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 

           

   

7. Üstüm adaletlidir ve herkesin hakkını gözetir. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 

           

   

8. Üstüm, bulunduğu mevkiye tesadüfen gelmemiştir. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 

           

   

9. Üstüm, benden talepte bulunma ve bana talimat verme hakkına sahiptir. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 
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10. Üstüm, işinin ehlidir. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 

           

   

11. Üstüm, başarılı olanı takdir eder. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 

           

   

12. Üstüm, işinin ehlidir. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 

           

   

13. Üstüme, bana talimat verme ve benden talepte bulunma yetkisi verilmiştir. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 

           

   

 

14. Üstüme hayranım. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 
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15. Üstüm, tembelliği cezasız bırakmız. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 

           

   

16. Üstüm ile arkadaşlık ilişkileri içindeyiz. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 

           

   

17. Üstümün kendine güveni tamdır. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 

           

   

 

18. Üstüm, diğer çalışanlarla arasına her zaman mesafe koyar. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 

           

   

 

19. Üstüm, oldukça dinamik ve karizmatiktir. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 
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EK 2 : Güç Tepkileri Anketi 

 

1.Üstüm, beni ödüllendirdiğinde işime daha fazla özen gösteririm. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 

           

   

 

2.Çok fazla çalıştığımda ödüllendirileceğime inanırım. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 

           

   

 

3. Üstüm tarafından cezalandırılmamak için genelde çok çalışırım. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 

           

   

 

4.Bütün kararları üstüme danışarak alırım. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 

           

   

 

5. Üstümle ilişkilerimi bozmamak için ve onu üzmemek için işime özen gösteririm. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 
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6. Yaptığım bir hata dolayısıyla üstümün güvenini kaybetmek beni rahatsız eder. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 

           

   

 

7. Yaptığım işte  üstümdem sık sık bilgi aldığımda daha iyisini yapacağıma inanırım. 

 Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 

           

   

 

8.  İşimdeki başarım, üstümle olan ilişkimle doğru orantılıdır. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 

           

   

 

9. Üstümün bulunduğu pozisyon gereği verdiği emirlere karşı gelmem. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 

           

   

 

10. İşimin yetki ve sorumlulukları dahilinde çalışırım, üstümle olan ilişkilerim beni etkilemez. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 
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11. Yaptığım işten memnun olduğum sürece, üstümün kim olduğu önemli değildir. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 

           

   

 

12. İşe olan bağlılığımı, üstümle olan ilişkilerim etkilemez. 

Tamamen  Oldukça   Biraz                                 Hiç  

Katılıyorum  Katılıyorum  Katılıyorum    Katılmıyorum             Katılmıyorum 
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EK. 3. ALGILANAN GÜÇ ANKETİ SORU SINIFLAMASI 

 

ÖDÜLLENDİRİCİ GÜÇ 

 

1.Üstüm yapılan iĢi ödüllendirir. 

6.Üstüm benim kafamdaki ideal yönetici imajına tam uyuyor. 

7.Üstüm adaletlidir ve herkesin hakkını gözetir. 

11.Üstüm  baĢarılı olanı takdir eder. 

16.Üstüm ile arkadaĢlık iliĢkileri içindeyiz. 

 

ZORLAYICI GÜÇ 

2.Üstüm genellikle kendi iktidarını kullanarak yönetir. 

3.Üstüm iĢle  ilgili konularda disiplini sağlamak üzere çoğu zaman katı ve sert bir 

tutum içine girer. 

15. Üstüm, tembelliği cezasız bırakmız 

 

 

UZMANLIK GÜCÜ 

4.  Üstümün son derece yetenekli olduğuna inanırım. 

8.Üstüm bulunduğu mevkiye tesadüfen gelmemiĢtir 

10.Üstüm iĢinin ehlidir. 

12.Üstümün kendi alanında eğitimi vardır. 

 

YASAL GÜÇ 

5.Üstüm bana talimat verebilecek ve bana iĢ yaptırabilecek durumdadır. 

9.Üstüm benden talepte bulunma ve bana talimat verme hakkına sahiptir. 

13.Üstüme, bana talimat verme ve benden talepte bulunma yetkisi verilmiĢtir. 

18.Üstüm diğer çalıĢanlarla arasına her zaman mesafe koyar. 
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ÖZDEŞLİK GÜCÜ 

14.Üstüme hayranım 

17.Üstümün kendine güveni tamdır. 

19.Üstüm, oldukça dinamik ve karizmatiktir. 
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Ek:4.GÜÇ TEPKİLERİ ANKETİ SORU SINIFLANDIRMASI 

 

UYMA TEPKİSİ 

1.Üstüm beni ödüllendirdiğinde iĢime daha çok özen gösteririm. 

2.Çok fazla çalıĢtığımda ödüllendirmenin devam edeceğine inanırım. 

3.Üstüm tarafından cezalandırılmamak için genelde çok sıkı çalıĢırım. 

4-Bütün kararları üstüme danıĢarak alırım. 

 

ÖZDEŞLEŞME TEPKİSİ 

5.Üstüm ile iliĢkilerimi bozmamak ve onu üzmemek için iĢime özen gösteririm. 

6.Yaptığım hata dolayısıyla üstümün güvenini kaybetmek beni rahatsız eder. 

7.Yaptığım iĢte sık sık üstümün bilgisini aldığımda daha iyisini yapacağıma inanırım. 

8.Yaptığım iĢten aldığım verimlilikle üstümle olan iliĢkim arasında doğrudan iliĢki 

vardır. 

 

BENİMSEME TEPKİSİ 

9.Üstümün bulunduğu mevkisi nedeniyle bana verdiği emirlere karĢı gelmem. 

10.ĠĢimin yetki ve sorumlulukları dahilinde çalıĢırım,üstümle olan iliĢkilerim beni 

etkilemez. 

11.Yaptığım iĢten memnun olduğum sürece üstümün kim olduğu önemli değildir. 

12.ĠĢe olan bağlılığım, üstümle olan iliĢkilerimi etkilemez. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



94 

 

EK:5 TİP HİZMET SÖZLEŞMESİ (Türk Uyruklular İçin) 

               T.C. Dışişleri Bakanlığı  adına   hareket eden …… Büyükelçiliği/ Başkonsolosu ile “…..  ”  

adresinde ikamet eden ………….  arasında aşağıdaki koşullarla işbu hizmet sözleşmesi 

imzalanmıştır. 

1- İŞE ALINANIN : 

a) Adı ve Soyadı : 

b) Doğum Yeri ve Tarihi : 

c) Askerlik Durumu : 

d) Cinsiyeti : 

e) Bildiği Yabancı Diller :  

f) Öğrenim Durumu : 

2- SÖZLEŞMELİ POZİSYON UNVANI :  

3- DENEME SÜRESİ : Bir aydır. Deneme süresi sonunda başarısız bulunanların 

sözleşmeleri res’en fesh edilir. 

4- İşbu sözleşme içinde bulunulan mali yılla sınırlı olmak üzere ……….tarihine kadar geçerlidir. 

5- SÖZLEŞME ÜCRETİ :…..  

(Yabancı para birimi cinsinden net tutar yazılacaktır.) 

a) Ücretin ödenme zamanı :Çalışılan ayın son iş günü mesai bitimi.   

b) Hangi tarihten itibaren ödeneceği: 

6- SOSYAL SİGORTA PRİMLERİ: 

Sözleşmeli personel 506 sayılı Sosyal Sigortalar Kanununa tabidir. 

Sigorta primlerinin işveren ve sözleşmeli hisselerine ait (%)'lerinin ödenmesinde söz konusu 

Kanun uyarınca işlem yapılır. 

7- Tedavi giderlerinde Sosyal Sigortalar Kanunu hükümleri gereğince işlem yapılır. 

8- ÇALIŞMA SAATLERİ: Başlama ve bitiş saatleri misyon şefince tespit edilmek şartıyla, günlük 8, 

haftalık 40 saattir. Normal çalışma saatleri dışında veya tatil günlerinde yapacağı çalışmalar 

karşılığında sözleşmeli personele herhangi bir ek ücret ödenmez. Ayrıca, gerekli hallerde, 

tespit edilecek esaslar çerçevesinde, sözleşmeli personel nöbet tutmakla yükümlüdür. 

 9- İZİNLER : Yıllık izin, sözleşme yılı içinde kullandırılır.  

a) Yıllık İzin : 217 Sayılı Kanun Hükmünde Kararnamenin 2 nci maddesinde 

sayılan kurumlarda Sosyal Güvenlik Kurumlarına prim ödemek suretiyle geçen hizmet süresi, 

1 yıldan 10 yıla kadar  olanlara 20 gün, on yıldan fazla  olanlara 30 gün ücretli izin verilir. 

b) Hastalık İzni : Resmi doktor raporu ile kanıtlanan hastalıklar için yılda 30 günü 

geçmemek üzere ücretli izin verilebilir. Hastalık sebebiyle, Sosyal Sigortalar Kurumunca 

ödenen geçici iş göremezlik tazminatı ücretten düşülür. 

c) Mazeret İzni : Sözleşmeli personele isteği üzerine eşinin doğum yapması 

halinde 2 gün, kendisinin veya çocuğunun evlenmesi, annesinin, babasının, eşinin, çocuğunun 

veya kardeşinin ölümü halinde her olay için 3 gün ücretli mazeret izni verilir. 

10- Sözleşmeli personel, görevi gereği geçici süreyle görev yeri dışına gönderilebilir. Görev yeri 

dışında geçici olarak görevlendirilenlerin gündelik ve yol giderleri, 6245 Sayılı Harcırah 
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Kanunu hükümlerine göre saptanan süreyi ve 1 inci derece devlet memurlarına ödenen 

harcırah miktarlarını geçmemek üzere, anılan kanun hükümlerine göre tespit edilir.  

11- Sözleşmeli personel kuruma ait veya kurum tarafından sağlanan binada ikamet ettiği 
taktirde, oturduğu bölümdeki demirbaş eşyanın korunmasından sorumludur. Aksi takdirde 
zararı ödemekle yükümlüdür. 

12- İlk defa veya yeniden göreve alınan sözleşmeli personel ile bunların aile fertlerine, bu 
nedenlerle harcırah ödenmez, bu amaçla başka bir adla ödeme yapılamaz.  

13- Sözleşmeli personelin kendisi ile eş ve çocukları 6245 Sayılı  Kanunun cenaze techiz,tekfin ve 
nakil masraflarına ilişkin hükümlerinden istifade ederler. 

 14- Sözleşmeli personel, işbu sözleşme ile yurtdışında görev yapmayı kabul eder. İşbu sözleşme, 
sözleşmeliye, kurumun merkez ve taşra teşkilatında görev isteme hakkını kazandırmaz. 

15- Sözleşmeli personel 3628 Sayılı Mal Bildiriminde Bulunulması, Rüşvet ve Yolsuzluklarla 
Mücadele Kanunu hükümlerine tabidir. 

16-  GÖREVİN SONA ERMESİ VEYA İŞTEN AYRILMA:  

a) İdare Tarafından : Kurum, yurtdışı teşkilatlarının yeniden yapılandırılması ve/veya 
bütçe imkanlarını dikkate alarak Maliye Bakanlığınca vize edilen pozisyonlar çerçevesinde 
ayrıca, hizmetin rasyonel şekilde yürütülmesi veya sözleşmeli personelin performansının 
değerlendirmesi sonucunda lüzum gördüğü hallerde bir ay önceden yazılı ihbar ile ilgilinin 
görevine son verebilir.   

b) İlgili Tarafından : Bir ay önce yazılı ihbar ile işten ayrılabilir. 

c) İş sonu tazminatı : 6.6.1978 tarih ve 7/15754 sayılı Bakanlar Kurulu Kararının 7 nci 

maddesi gereğince sözleşmeli personele, aylık ücret dışında, herhangi bir ad altında ücret 

ödenmesi mümkün olmadığından, sözleşmeli görevden ayrıldığında veya görevine son 

verildiğinde iş sonu tazminatı veya ikramiye alamayacağını peşinen kabul eder. 

17- Sözleşme feshedildiği taktirde sözleşmeli hak etmediği günler için almış olduğu ödenmiş 
ücretlerini def'aten öder. 

18- Sözleşmeli personel, görevi sırasında edindiği gizli bilgileri, görevinden ayrılsa bile 
kurumun izni olmadan açıklayamaz. Sözleşmeli, Kurumdaki görevi sona erdiği zaman 
elinde bulunan görevle ilgili belgeleri, araç ve gereçleri geri vermek zorundadır. 

19- SÖZLEŞMENİN FESHİ: 

Sözleşmeli Personel; 

a)   Başka yerde çalıştığının tespit edilmesi, 

b) Kendisine verilen işleri yürürlükteki kanun, tüzük, yönetmelik, genelgelere ve verilecek 
emirlere uygun olarak yapmaması, 

c) Görevi sırasında edindiği gizli bilgileri kurumunun izni olmadan açıklaması, 

d) Kendi kasıt ve kusurundan veya derli toplu olmayan yaşayışından doğacak bir hastalık 
veya sakatlık nedeniyle art arda 3 gün veya 1 ayda 5 gün işe gelmemesi veya çalışmaması, 

e) Bulaşıcı veya görevi ile bağdaşmayacak derecede veya görevini yapmaya engel bir 
hastalığa tutulduğunun doktor raporu ile saptanması, 

f) Sözleşmenin yapıldığı sırada, bu sözleşmenin esaslı noktalarından biri için gerekli nitelik 
veya koşullar kendisinde olmadığı halde bunların kendisinde bulunduğunu ileri sürmek 
veya gerçeğe uygun olmayan bilgiler vermek ve ifadelerde bulunmak suretiyle işverene 
yanıltıcı beyanlarda bulunduğunun anlaşılması, 

g) Kurumun itibarını veya görev haysiyetini zedeleyici fiil ve davranışlarda bulunması, 
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h) Kurum mensupları ile aile üyelerinden biri veya birkaçının şeref ve namusuna dokunacak 
sözler sarf etmesi, dedikodu yapması veya bu tür davranışlarda bulunması, 

i) Kuruma ait veya kurum tarafından sağlanan binada ikamet ettiği taktirde bunun gerekli 
kıldığı disiplin ve düzene uymaması, bu konudaki talimatlara riayet etmemesi, 

j) Kurum mensuplarına ve iş sahiplerine karşı görev adabı veya disipliniyle bağdaşmayan 
davranışlarda bulunması, iş sahipleriyle bu türden ilişkiler içine girdiğinin belirlenmesi, 

k) İçki veya uyuşturucu madde kullanmayı alışkanlık haline getirmesi, görevine sarhoş 
gelmesi,                  görev yerinde içki veya uyuşturucu kullanması, 

l) Kurumun güvenini kötüye kullanması, 

m) Kurumda görevli olmasını, baskı ve çıkar aracı olarak kullanması, 

n) Çıkar temin etmek amacıyla resmi evrak üzerinde tahrifat yapması, 

o) Hırsızlık yapması, 

p) Rüşvet alması veya sahte belge tanzim etmesi, 

q) Üç günden fazla hapis cezasını gerektirecek suç işlemesi, 

r) İzin almaksızın veya haklı bir sebebe dayanmaksızın ardı ardına iki gün veya bir ay içinde 
üç gün görevine devam etmemesi, 

s) Yapmakla yükümlü bulunduğu görevlerini kendisine hatırlatıldığı halde yapmamakta ısrar 
etmesi ya da noksan veya kusurlu yapması, 

t) Devlet malı makine, tesisat, eşya ve maddeleri kasten veya dikkatsizlikle tamir olmayacak 
şekilde hasara veya kayba uğratması, 

u) Kurumda sözleşmeliyi bir haftadan fazla süreyle çalışmaktan alıkoyan zorlayıcı bir sebebin 
ortaya çıkması, 

hal ve hallerinde işverenin ihbarda bulunmaksızın sözleşmeyi feshedeceğini peşinen kabul 

eder. 

20- Sözleşmeli personele, kanuna, yönetmeliklere, genelgelere ve işyeri disiplinine aykırı 
kusurlu davranışlarından dolayı, sözleşmenin feshine ilişkin 19 uncu maddede yer alan 
hükümler saklı kalmak kaydıyla, uyarı ve aynı fiilin tekrarı halinde kınama cezası, ayrıca 
sözleşme ücretinin 1/8 oranında ücretten kesme cezası verilebilir. 

21- 65 yaşını bitirmiş olanlar sözleşmeli olarak çalıştırılamazlar. Sözleşmeli çalışmakta iken 65 

yaşını dolduranların sözleşmeleri, 65 yaşını doldurdukları tarihte hiçbir işleme gerek 

kalmaksızın sona erer.  

22- Sözleşme Makamınca onaylandıktan sonra yürürlüğe girer. 

23- Bu sözleşmenin uygulanmasından ve yorumlanmasından doğacak her türlü uyuşmazlıklar 

yetkili Ankara Mahkemeleri ve İcra Dairelerince çözümlenir.  

24- Bu sözleşme, 657 sayılı Kanunun 4/B maddesi ve 6.6.1978 tarih ve 7/15754 sayılı 
Kararnamenin değişik 14. Maddesi uyarınca akdedilmiştir. Bu sözleşmelerde yer almayan 
hususlar hakkında Kararname hükümleri çerçevesinde işlem yapılır. 
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                                             ÖZGEÇMİŞ 

 

     04 Mart 1960 tarihinde, Aydın Ġli Didim Ġlçesi Akköy köyü doğumluyum. Ġlk ve 

ortaokulu aynı köy okulunda tamamladım ve daha sonra Bursa Öğretmen Lisesinden 

mezun oldum. 1981 yılında Ankara Üniversitesi Dil ve Tarih Coğrafya Fakültesi 

Psikoloji bölümünü bitirdim. 1982 yılından emekli olduğum 2004 yılına kadar çeĢitli 

hastanelerde klinik psikolog olarak çalıĢtım. 2007 yılında Beykent Üniversitesi Sosyal 

Bilimler Enstitüsü ĠĢletme Yönetimi Anabilim Dalı Ġnsan Kaynakları ve Örgütsel 

DeğiĢim bölümüne kayıt oldum. 

   Özel ilgi alanların, okumak ve denemeler yazmaktır. Halen Londra‟da yaĢıyorum ve 

serbest olarak psikolog ve psikoterapist çalıĢıyorum. Bir Türk gazetesinde yazılar 

yazıyorum. Evli ve bir çocuk annesiyim. 

  

 

Hülya AYAZ ÇAMLIK 

 

   

 

 

 


