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1. GUC KAYNAKLARI VE GUC TEMELLERI

Gii¢ nereden gelmektedir? Glicin birey ve grup iizerinde etkili
olmasini saglayan nedir? seklindeki sorular, giliciin kaynaklarinin
arastirilmast ve ortaya konulmasi yoniindeki c¢abalart dogurmustur. Buna
bagli olarak kaynaklarin neyi ifade ettigi ve neler oldugu onemlidir. Giig
kaynaklar1 “giiciiniizii iizerinde kurdugunuz degerler ve prensipler” olarak
ifade edildigi gibi “gii¢ sahibine giiciinii veren seyin ne oldugu, bireyin Kisi
ya da grubun diger iiyeleri iizerindeki etkililigini saglayanin ne oldugu™'
seklinde de ifade edilmektedir. Bu durumda gii¢ kaynaklarinin, giiciin nasil
ve nereden geldigi sorularina cevap teskil ettigi; bu giicii doguran sosyal,
siyasal, ekonomik, psikolojik ve durumsal etkinliklerin, gii¢ olusumunda
onemli roller Gistlendigi kabul edilmektedir. Ornegin, bir trafik polisinin
hizla gelen araci durdurmas: veya ona ceza kesmesi, onun sahip oldugu
pozisyona, pozisyonundan aldig1 yetkiye, sozel ve gorsel iletisim
kaynaklarina vb. gibi birden fazla kaynaga dayandirilmaktadir.

Gii¢ kaynaklarinin ¢esitliligi karsisinda pek c¢ok siniflandirma
yapilmistir. Ozellikle yoneticilerin giig tipleriyle ilgili olarak John French ve
Bertran Raven tarafindan yapilmis kategorik siniflandirma yaygin kabul
goérmistiir. Yazarlar gii¢ tiplerini; yasal gii¢, ddiillendirme ve cezalandirma
giicii, uzmanlk giicii ve karizma giicii olarak bes kategoriye aywrmislardir.”
Konuyla ilgili yapilan diger calismalarda organizasyonlarda kullanilan
giicler; fiziksel giic, bilgiye dayali, performansa, kisilige, pozisyona dayali
gii¢ ve ideolojik gii¢ olarak siniflandirilmistir.’

Ancak French ve Raven ile diger calismalarin kategorik siniflamasi
giiciin olas1 temelleri hakkinda genis bir yelpaze sunmasina ragmen, bu
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kategoriler belirsizlik yaratmaktadir. Ciinkii gliciin temelleri ve kaynaklari
karistirilmistir’. Bu ¢alismada gii¢ temelleri ve gii¢ kaynaklar1 daha bagimsiz
ve acik sekilde incelenecektir.

Gii¢ kaynaklari, yukarida da belirtildigi gibi giic sahibinin gii¢
temelini nereden aldigii anlatir.  Yani kaynaklar, gii¢ temelinin nasil
kontrol edildigini ifade eder. Dort gii¢ kaynagi vardir. Bunlar;
bulunulan pozisyon, kisisel ozellikler, uzmanlik ve bilgiyi elde etme ile
bilgiye engel olma konusunda sahip oldugumuz firsatlardir.

Gii¢ temelleri ise, gii¢ sahibine giiciinii veren seyin ne oldugunu
ifade etmektedir. Eger bir kisinin gii¢ sahibi oldugunu varsayarsak,
bagkalarinin davranislarini yonlendirmek icin neyi kontrol ettigi, o kisi i¢in
giic temelidir. Dort giic temeli vardir. Bunlar; zorlayici giig, 6diillendirme
giici, ikna edici gii¢ ve bilgi giicii seklinde siralanmaktadir.” Bunlar1 Sekil
1’deki gibi gosterebiliriz:

Sekil 1: Giiciin Kaynaklar1 ve Temelleri

Bagkanlarini etkileyebilmek i¢in

Giicti nereden elde edebilirim? hangi araglar1 kullanabilirim?
Kaynaklar Temeller
* Pozisyon * Cezalandirma
* Kisisel Ozellikler * Odiillendirme
* Uzmanlik * [kna
* Bilgiyi Kontrol ve Elde * Bilgi

Etme Firsat1

Kaynak: P.STEPHEN ROBBINS, Organizational Behavior, Prentice Hall Inc., Englewood
Cliffs, New Jersey , 1996, 5.275

* P. Stephen ROBBINS, Organizational Behavior, Prentice Hall Inc,, Englewood Cliffs,
~ New Jersey, USA, 1996, 5.275 ; OZTURK, ag.e., 198.
> ROBBINS, a.g.e., s.275.
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1. 1. Gii¢ Kaynaklar

Robbins’in gii¢ kaynaklar1 siniflandirmasimi Wagner ve Hollenbeck,
sosyal iliskiler boyutunu da ekleyerek genisletmis, ve kaynaklar1 bes grupta
toplamistir:®

Sekil 2: Organizasyonda Gii¢ Kaynaklar1

Yasallik
Otorite, kurallar, hukuk

Kaynaklar iizerinde kontrol

Para, bilgi vb
v

Uzmanhk .
Kitlik ve ikame edilebilirlik - > GUC
Ozelliginin dusiikliigii

Sosyal iligkiler
Iliski, arkadaslik, giic miktari

Kisisel karakteristikleri
Karizma, gekicilik vb

Kaynak: John A WAGNER., R.hollenbeck, Management of Organizational Behavior,
Prentice Hall Inc., Englewood Cliffs, New Jersey, 1992, s.462

Bu calismada, Robbins’in simiflandirmasini temel alarak konuyu
aciklamayi tercih ediyoruz.

1. 1. 1. Pozisyon Giicii (Legitimate Power)

Palmer, yasal giic ya da pozisyon giiciinii, “bir organizasyondaki
pozisyon ya da role iliskin, otoriteye bagli bulunan ve pozisyonda bulunan
kisiye ait olan gii¢”’ seklinde tanimlarken; Hunt, “bir pozisyonda kazanilmis
ve o pozisyondaki kisi tarafindan kullanilan yetkidir”® seklinde
tanimlamaktadir. Pozisyon giicii, organizasyonun kendi kurallarina bagh
olarak olusmakta ve astlar tarafindan kabul edilmesini gerektirmektedir. Bu

¢ John A. WAGNER, , R. HOLLENBECK, Management of Organizational Behavior,
Prentice Hall, Inc., Engleewood Cliffs, New Jersey, USA, 1992, 5.462.
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8 HUNT, a.g.e., s.93.
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giice sahip olanlar, ortaya koymus olduklar1 bilgi, beceri ve yetenekleriyle
pozisyonlarindan kaynaklanan giicti hak etmis olduklarini gostermektedirler.
Ancak pozisyon giiciinde, pozisyonu isgal eden, giicli yaratmada kisisel
kapasiteye sahip olmasa bile gii¢ ortaya ¢ikacaktir. Ciinkii bu gii¢ kisisel
ozelliklerle degil, biiytik 6lciide pozisyonla iligkilidir.

Pozisyon giicii aslinda otoriteyi ifade etmekte’, dolayisiyla emir
verme hak ve yetkisini kullanmaya isaret etmektedir. Eger bir
organizasyonda mevcut pozisyonun saglamis oldugu otorite ya da yetki
acikca tanimlanmamis ya da ortaya koyulmamigsa, yani o pozisyonda
bulunanlar onu kullanmamislarsa, bu giiciin bir degeri olmayacaktir ve
organizasyon iginde bu giicli, bagka kaynaklar kullanma egilimini
gostereceklerdir'®. Ciinkii giic konusu asla boslugu kaldirmaz ve giig
boslugunu doldurma giidiisii, organizasyonun her seviyesinde goriiliir.
Bosluk ortaya ¢iktiginda bunun ilk sonucu ise giiciin hiyerarsinin daha alt
basamaktakilere birakilmasi ya da onlarca doldurulmasidir. Bu durumda eger
bir yonetici kendi isi ile ilgili kararlari kendi veremiyor ve son noktay1
koyamiyorsa, burada yoneticinin pozisyon giiciinii kullanmadigr ve
dolayisiyla giiciinii bagkalarina biraktigi séylenmektedir.

Organizasyonlar igerisinde pozisyon giiciiniin etkin ve verimli
kullanilmasinda cezalandirma ve 6diillendirme gii¢lerinin destek giigler
olarak kullamldig1 goriilmektedir.'" Bilindigi gibi organizasyonlar politika
olustururken, dinamik bir yap1 olusturmak amaciyla gesitli odiil ve ceza
sistemleri gelistirmis ve bunu uygulamayi, organizasyondaki degisik
hiyerarsik pozisyonlara birakmislardir. Bu durumda pozisyon giicii kullanma
ve yayginlastirma potansiyeli o pozisyonun kisiye sagladig1 ve onun kontroli
altinda olan para, insan, bilgi, vb. kaynaklarin 6nemi ve degerine baglidir.
Goriilecegi tizere pozisyon giicti ile ilgili olarak, is taniminda yazili olanin
cok oOtesinde gii¢ saglayan etkenler de bulunabilmektedir. Bu nedenle
pozisyon giicii aslinda yasal olarak taninan haklardan daha fazla bir anlam
ifade etmektedir.

1. 1. 2. Uzmanlik Giicii (Expertise Power)

Uzmanlik giicii, yoneticinin beceri,  yetenek veya uzmanlik
bilgisinden dolayr astlarmin davranislarini  etkileme yetenegini ifade
etmektedir.'” Bilgi ile iliskilendirilen bu giig, kisisel kaynaklardan beslendigi
icin ustlin bilgi, yetenek ya da beceri ile donatilmis yoneticilerin astlarini
etkilemede oldukca etkili olmaktadir. Uzmanlik giicli, bireysel olarak
kazanilir ve pozisyon giiciinde oldugu gibi organizasyonla iliskili olmak
zorunda degildir. Bu tiir uzmanliklar 6zel egitim, deneyim, onemli bilgilere

’ KOCEL, a.g.e.,s.386.

" N. AYTURK, Yinetim Sanati, Emel Yaymevi, Ankaras.99.
"' KARAMAN, a.ge.,s.62.

2 HELLRIEGEL, SLOCUM, WOODMAN, a.g.e., 5.426.
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ulasma, olaganiistii yetenekler ya da genel bir yetkinlik olgusunun
sonucudur.”

Eski bir deyis olan “bilgi giictiir” sozii biiyiik bir gercege isaret
etmektedir. Buna gore kisiler sahip olduklar1 bilginin tsttnliigii ve kitligt
derecesinde giice sahiptirler. Ozellikle organizasyonlar daha kompleks hale
geldikge, yonetim giderek daha fazla uzmanlara dayanmakta ve sonug olarak
uzmanlarin giigleri giderek artmaktadir. Giiniimiizde kimin otoriteye sahip
oldugundan ¢ok, kimin gerekli uzmanliga sahip oldugu sorusu merkezi bir
rol oynamaktadir. Ozellikle bilgiye dayali organizasyonel yasamda,
aralarindaki ticret ve otorite farkliliklarina ragmen, pek cok calisanin
amirleri kadar s6z sahibi oldugu goriilmektedir. Kisaca, uzmanlik giicii,
belirli alanda uzmanlik sahibi olanlarin bu bilgilerini digerlerinin
davraniglarini etkilemek amaciyla kullanmalarini ifade ettigi icin, herkesin
sahip oldugu yetkinlik ve yeterlilik sinirlar1 iginde bu giice sahip oldugunu
sOyleyebiliriz.

1. 1. 3. Kisisel (Karizmatik) Gii¢ (Referent Power)

Kisisel gii¢, tarih boyunca rastladigimiz Hz. Muhammed, Atilla,
Iskender, Winston Churcill, Martin Luther King, Mahatma Gandhi,
Atatiirk vb. liderlerin ortaya c¢ikisinin analizi ve yaptiklari etkinliklerin
anlagilmasi bakimindan anahtar bir kavram olarak belirtilmektedir. Ciinkii bu
liderlerin, grup, topluluk ya da kitle iizerindeki etkileri yasal bir giigten, bir
statii veya mevkiden, ekonomik kaynaklari elinde tutmaktan g¢ok, biiyiik
Olciide melekelerinden ve kisisel ozelliklerinden kaynaklanmaktadir. Kitle
tizerindeki etkileri, bir zorlamadan ziyade iknaya, uyandirdiklar giiven
diizeyine, kitlelerin goniillii rizasina, insanlarla kurduklari iliski ve iletisim
bigimine bagh goriilmektedir."*

Organizasyondaki liderlik agisindan karizmaya yonelik ilk
calismalar1 yapanlardan Etzioni (1961), karizmayi, genel anlamda “bir
aktoriin diger aktorlerin normatif yonelimleri {izerindeki derin ve yaygin
etkisini kullanma yetenegi olarak tanimlamustir '°. Karizmatik gii¢ ise, “bir
kiside sahip olunmasi istenilen Ozellikler ve imkanlar” olarak
tanimlanmaktadir.'® Bir grup ya da kisi tarafindan sahip olunan kisisel giig,
bagkalarinin benzemek yoniinde bazi davraniglar gostermelerine neden
olacaktir. Baska bir deyisle kisisel gii¢, etkileyiciye isteyerek benzemeye
calisma ya da Ozenme temeline dayanmaktadir. Bu giiciin etkililigi,
etkilenmenin isteyerek olmasi ve etkileyiciyle 6zdeslesmenin arzulanmasiyla
dogru orantilidir. Ayni sekilde, kisisel giiciin gliven esasina dayanmasi, pek

3 PALMER, HYMAN, a.g.e., 5.39.

" N. BILGIN, “Atatiirk ve Karizma”, 21. Yiizyllda Liderlik Sempozyumu Bildiriler Kitabi,
Cilt 1, Tstanbul, 1997, 5.338.

° A. BRAYMAN (1992). Charisma and Leadership in Organizations, Sage Publication,
Newbury Park, 1992, 5.92.

16 P Stephen ROBBINS, Organizational Behavior, Prentice Hall Inc,, Englewood Cliffs,
New Jersey, USA, 1996, 5.199.
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¢ok faktor igerisinde bu giigten etkilenenlerin etkileyen kiginin goriislerine
duyduklar sayg1 ve hayranlik ile dogrudan iliskili oldugu belirtilmektedir."”
Bu dogrultuda diisiinen House karizmatik liderlerin su ii¢ temel 6zellige sahip
olduklari ifade edilmektedir: '® 1- Yiksek bir ozgiiven, 2- Yiksek bir
etkileme(niifuz etme) baskin olma ihtiyaci, 3- Kendi inanglarmin ahlaki
yonden dogru oldugun giiglii bir sekilde ikna etme. House, gii¢ ihtiyacinin
liderin izleyicilerinin etkileme yoniinde c¢aba harcamaya yoneltecegini,
Ozgiivenin ve giiclii inanglara sahip olmanin ise, izleyicilerde liderin
kararlarina giiven duygusunu arttiracagini, bu 6zelliklere sahip olmayan bir
liderin, insanlar1 etkileme c¢abalarmmin muhtemelen bosa gidecegini, bir
etkileme girisiminde bulunsa bile bunun basarili bulma ihtimalinin ¢ok diisiik
oldugunu belirtmektedir."

Bu giic sayesinde organizasyonlarda yoneticilerin astlarini
etkilemesi ve bir hedefe dogru yoénlendirmesi olduk¢a kolay olacaktir. Kisisel
giic, diger giiclerle karsilastirildiginda farkli ozellikler tagimaktadir. Ilk
olarak tipki uzmanlik giicti gibi kisisel gii¢c de bilimsel organizasyonlardan
bagimsizdir.  Cezalandirma, odillendirme ve  pozisyon giicl,
organizmalardaki kaynaklarla beslenirken uzmanlik ve karizmatik gii¢, kisilik
ozelliklerinden olusmaktadir. Bu nedenle bu giicii kullanan yoneticilerin
astlar1 iizerinde Ozdeslesme, hayranlik duyma ve kendilerini onunla
tanimlama gibi ozellikler olusturmasinin yani sira yeni amaglar, umutlar
yaratmak ve bunlara ulagsmada basar1 gostermelerini de saglayabilmektedir.*’

Sonug olarak kisisel 6zelliklerden kaynaklandig i¢in “kisilik gticti”
olarak tanimlanan karizmatik gii¢, organizasyon i¢inde diger kisiler (astlar ve
iistler) tarafindan begenilme, takdir edilme, hatta 6zenme davraniglarina yol
acmas1 ve bunu yaparken de hicbir baski ve zorlama olamadan sevgi, saygi
ve giiven temeline dayanilarak bagimlilik iligkisi yaratmasi nedeniyle
oldukga etkili bir gii¢ tipidir.

1. 1. 4. Bilgiyi Elde Etme ve Kullanma Giicii (Power of Getting
and Using Information)

Tipki zaman gibi bilgi de kit ve degerli bir kaynak oldugundan buna
sahip olanlar daima giiclii ve etkili olmuslardir. Kisiler, organizasyonlar ve
toplumlar bilgiye sahip olmak kadar bilgiyi kontrol etme yollartyla da bu
giici elde etmeye caligmislardir. Bu gercegi en giizel, tarih belgelemektedir.
Ciinkii tarih, bilgiye sahip olmak ve kontrol etmek icin miicadele eden hatta
bunu ordular1 ve giivenlik giiglerini kontrol ile esdeger goren yonetim
smiflarinin miicadelesini en carpict bigimiyle yansitmaktadir. Ve tarihi
incelemelere gore, bilgiye sahip olanlar daima giice sahip olmus ve toplumu
yonetmislerdir.”'

7 J. STONER, R. E. FREEMAN, Management, 5" Edition, New Jersey, USA, 1992, 5.248.

8 (. YUKL, “Managerial Leadership: A Review of Theosry and Research, Journal of
Management 15/2, s. 255.

Y YUKL, 1989, 5.255.

» KARAMAN, age., 5.59.

2 M. ZILLIOGLU, iletisim Nedir, Cem Yaymnevi, Istanbul, 1993, 5.701.
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Eski bir dzdeyiste “bilgi gligtiir” denilmektedir. Gergekten biitiin
zamanlarda onemli olan bilgi, giliniimiizde organizasyonlarda ve toplum
hayatinda temel gii¢ ve ana sermaye halini almistir. Bilgi gii¢ oldugundan,
ona sahip olan gii¢lii olacaktir. Bu nedenle gii¢ isteyenin bilgiye sahip olmasi
gerekir. Boyle bir anlayis, organizasyonlarda kisilerin kendilerini daha giiclii
kilmak amaciyla elde ettigi bilgiyi gerekli kisilere aktarmamasi, bilgi
kendinde oldugu siirece giiciinii de muhafaza edecegi inancina yol agmakta
ve bu sekilde baskalarmin bilgilenmesi onemli derecede aksamakta ve
engellenmektedir’. Ozellikle biirokratik organizasyonlarda, astlarin ve/veya
istlerin gerekli bilgiyi ilgili yerlere vermemesi, kisisel sinirlamalar yapmasi
nedeniyle biirokratik sabotaj yasandig1 belirtilmektedir.”

Ozellikle rekabet ortaminin, bilgiyi ve siirekli yeniligi en dnemli
unsur haline getirmesi, bilgiye sahip olma ve ona ulagsma konusunda firsat
yaratmak ve kullanma yoniinde yogun c¢abalar harcanmasina neden
olmaktadir. Bu nedenle bizzat “firsatlar1 degerlendirme” dahi bir gii¢ konusu
haline gelmistir. Glintimiizde rekabet istinliigii, basari, bilginin giiciini
kavrayanlar ve ona ulasma, iiretme ve kullanma firsatlarini yerli yerinde
degerlendirenlerin olacaktir. Ciinkii, bilgi stratejik bir giigtiir.

Kalite agisindan gii¢ler incelendiginde en kaliteli gii¢ olarak yine
bilgi giicti karsimiza cikacaktir. Yiiksek kaliteli gii¢, niifuz etmenin yaninda
insanin sadece kendi istegini yapmasi degil bagkalarina da istemezse dahi o
isi yaptirabilmesidir. Kisaca bir hedefe ulagsmak i¢in miimkiin olan gii¢
kaynaklarin1 en az harekete gecirmek demektir. Sosyal kontroliin
saglanmasinda etkinlik arz eden (fiziki giic, ekonomik giic ve uzmanlk
giicii) gii¢ tiirleri igerisinde en esnek ve demokratik olanidir. Ciinkii, hem
odiillendirmek hem cezalandirmak hem de ikna etmek igin kullanildig1 gibi,
olaylar1 ve kisiyi degerlendirmek i¢in de kullanilabilir. Ayn1 sekilde bu giice
sahip olmada zengin ya da fakir, zayif ya da kuvvetli olmak fazla deger
tagimamaktadir. Goriinen o ki bilgi giicli, zaman igerisinde fiziksel ve
ekonomik giiciin bir pargasi olmaktan ¢ikmis, tersine bunlarin ruhu ve
cekirdegi haline gelmistir.”*

Uzmanlik giicii, bir bagimlilik iliskisinden dogmasi, kit olmasi, daha
demokratik 6zellikler igermesi, esnek bir yapiya sahip olmasi ve diger giicler
icerisinde en kaliteli olmas1 yonlerinden, giiniimiizde giderek daha da 6nem
kazanmaktadir.

1. 2. Gii¢ Temelleri

Giicii anlamanin temeli, daha 6nce de belirtildigi gibi giiciin nereden
geldigini (kaynagini) ve etki uygulayabilmek igin gerekli araglara sahip olan

2§ BAYRAK, Orgiitlerde Etkili Iletisim ve Iletisim Yonetimi, Yaymlanmanus Doktora Tezi,
Erzurum, 1995, 123.

B H. G. HICKS Orgiitlerin Yonetimi: Sistemler ve Beseri Kaynaklar A¢isindan, I. Cilt,
Cev. Bintug Aytek-SalimSen, Turhan Kitabevi, Ankara, 1979, s. 84.

* A. TOFFLER, Yeni Giicler, Yeni Soklar, Cev. Belkis Corakti, Altin Kitaplar Yaymevi,
1992, 5.33.

29



kisinin neyi yonlendirdigini (temelini) belirlemekle baglar. Kaynaklar aragtir.
Kisiler, organizasyon igindeki pozisyonlarini kullanabilirler, kisisel
ozelliklerine dayanabilirler, uzmanlik gelistirebilirler ve bilgiyi kontrol etme
avantajini kullanabilirler. Bu kaynaklarin birini ya da bir kag¢ini kontrol
etmek, gii¢ sahibinin zorlama, odiillendirme ikna etme ve bilgi temeliyle
digerlerinin davranislarmi ydnlendirmesine neden olur.”> Bu nedenle gii¢
kaynaklar1 gibi temellerinin de bilinmesi gerekmektedir.

1. 2. 1. Odiillendirme Giicii (Reward Power)

Odiillendirme  giicli, “bir yoneticinin istenilen davranislari
odiillendirmek yoluyla astlarinin davramslarini etkileme yetenegidir.”*® Yani
odiil verme ya da odiilleri elinde tutma giiciidiir. Calisanlarin y6neticinin
isteklerine odiil alma, taktir edilme, taninma ve kazang elde etme
beklentisiyle uymasini ifade eder. Boylece ddiillendirme giicti, istenilen isin,
istenilen nitelik ve sartlarda, istenilen kalitede yapilmis oldugunu kabul etme
ve bunun sonucu olarak da isi yapant memnun edecek kaynaklar1 kullanma
yetenegi ile ilgilidir. Iyi yapilmig bir is, kabul edilme ve odiillendirilme
yetkisine dayandig1 i¢in ayni zamanda yoneticiler agisindan onemli bir
motivasyon kaynagi olarak goriilmektedir.”’

Gergekte bu giig, yoneticinin 6diil ve kaynaklar iizerindeki
denetiminden kaynaklanmaktadir. Bir yoneticinin denetimi altinda ticret
artiglari, terfi, takdir, tamima, statii sembolleri vb. ddiiller bulunmaktadir.
Yoneticinin soz konusu denetimi fiziksel agidan olmasa da, psikolojik acidan
rahatsizlik verebilmektedir. Yani, {icret artiglarmin, terfilerin ve statii
sembollerinin  verilmemesi, neredeyse fiziksel cezalar kadar aci
vermektedir.”® Bunun nedeni ise, organizasyonda 6diil alan birimin daha
onemli olarak algilanmasi ve giice sahip olmasidir. Genel olarak bir
yoneticinin denetimindeki odiiller ne kadar fazla ve bu odiillerin astlar igin
6nemi de ne denli biiyiikkse, yoneticinin 6diillendirme giicii de o kadar
fazladir™.

1.2.2. Cezalandirma Giicii (Coercive Power)

Cezalandirma giicii, “bir yoOneticinin astlarinin istenilmeyen
davranislarini,  cezalandirma  araglariyla  etkileme  yetenegidir.”".
Yoneticilerin kullandigr ve kontroliinde bulundurdugu cezalarin arasinda
sevilmeyen islere atama, yakin denetim, is kurallarini daha sikilastirma,

6deme yapmadan emekliye ayirma vb. sayilabilir.

Yonetici  yapilan hata ve kusurlardan dolayr calisanlari
cezalandirabiliyorsa, caydirict bir giicii elinde tutuyor demektir. Ancak, bu

2 (OZTURK, age., s. 203.

% HELLRIEGEL, SLOCUM, WOODMAN, a.ge., s.424.
¥ PALMER, HYMAN, a.ge., s.37.

% CRIBBIN, ag.e., s.91.

» (French, Raven, 1982:277

3 HELLRIEGEL, SLOCUM, WOODMAN, a.g.e., s 425.
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giic olumsuz sonuglart ortadan kaldirmak igin kullanilirken, baska olumsuz
sonuglar da dogurabilir. Ornegin, gorevi ihmal etme, geciktirme, performans
degerleme formlarindaki bilgileri bozma, sik sik devamsizlik yapma, ise ge¢
gelme vb. Bu nedenle cezalandiricr giig, iki tarafi keskin bir kili¢ gibidir.
Ciinkii, odiillendirme giicliniin tersine cezalandirma giicii, c¢alisanlarin
ulastiklar1 ya da ulasabilecekleri sonuglar1 azaltan bir yapiya sahiptir.
Dolayistyla dikkatli kullanilmasi gerekir.

Werner, cezalandirma giictinii kullanan bir yoneticinin su noktalarda
dikkatli olmasinin gerekliligine vurgu yapar. Bunlar:’'

- Ceza, ancak kisa vadeli sonuglar saglar ve ceza alani, ise ve
organizasyona yabancilastirir.

- Yonetici 6diil ve cezalarin tek dagiticist degildir. Baz1 kisiler,
yoneticileri tarafindan cezalandirilmay1 degil de arkadas gurubu tarafindan
odiillendirilmeyi tercih eder.

- Odiil-ceza yaklasimi, ozellikle 6diil para seklinde oldugunda
insanlarin istenilen davranisi goéstermesini saglamada kullanilacak diger
biitlin yollardan daha etkili olabilmektedir.

- Ceza, insan gelistirmeden cok, kopek terbiye etmenin bir yolu
olarak goriilmekte ve insan i¢in kullanilmamasi istenilmektedir.

1.2.3. ikna Edici Gii¢

fkna edici giig, odiillerin paylastirilmasina ve yonlendirilmesine
dayanir. Eger ise alinacak bir kisiye karar verebiliyorsaniz, medyay1
yonlendirebiliyorsaniz, statii sembollerinin paylagimini kontrol edebiliyor ve
grup normlarini etkileyebiliyorsaniz, ikna edici giiciiniiz var demektir.*> ikna
edici giiciin bagartyla kullanilmasi, etkili bir iletisimi gerektirir. iletigim
kurmayan kisiler, kendilerini bagkalarma ifade edemediklerinden bagkalarini
da etkileyemezler. Baskalarindan istediklerini alamaz ve amaglarini
gerceklestiremezler. Kazanglar1 sans eseri olur ancak sanslarini da iyi bir
sekilde kullanamazlar. Dolayisiyla ikna giicii, bir yerde, etkili iletisim kurma
ve dili etkili kullanma sanatidir.

ikna edici iletisim modeli, Howland tarafindan ortaya atilmustir.”
Arastirmalardan elde edilen hususlar dikkatle incelendiginde ikna giicii i¢in
kisilerin yiiz yiize iletisimi tercih etmesi, karsi tarafi inanilir bulmasi ve
giiven duymasi, iletisimdeki diger taraftan katilimma imkan verecek firsatlar
yaratmas1 ve grup i¢inde iletisim yapilmasina ¢aligmasi vb. hususlara dikkat
cekilmektedir. Kisaca ikna edici gii¢ igin iletisimi zayiflatacak sekilde bir
beceri kazanmak gerekmektedir.

' WERNER, age., s91.

 OZTURK, a.ge., 200. )

3 A. C. BAYSAL, E. TEKARSLAN, Davrams Bilimleri, Avciol Basim Yayin, Istanbul,
1996, 5.277.
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2. ORGANIZASYONLARDA GUC TEPKIiLERIi
2.1. Kisiler Arasi Gii¢ Tepkileri

Gii¢ dinamigi, yonetim mekanizmasinin Onemli bir pargasidir.
Yoneticinin  sorumluluklarint etkin bir sekilde yerine getirebilmesi,
organizasyonda bir kismi emrinde ¢alisan, digeri komuta zincirinin diginda
kalan bir ¢ok kisinin ¢alismasi ve isbirligine baglidir. Bagka bir degisle giig,
bir yoneticinin isinin 6nemli bir boyutudur. Bu hakki basarili bir sekilde
kullanirsa giiciinii gelistirmeye baslamis olur. Ancak basarisiz bir sekilde
kullanirsa giiciinii kaybetmeye baslar.

French ve Raven’in yaptigi gii¢ siniflandirmasina dayanarak yonetici
ve calisanlar arasinda yasanan gii¢ iliskisi {izerinde duran H. Kellman,
davranigi etkilemede kullanilan bu giiglere karsilik ti¢ farkli tepkiye isaret
etmektedir. Bunlar uyma, 6zdeslesme ve benimsemedir.’

2.1.1. Uyma Davranisi

Organizasyonlarda yoneticilerin 6diillendirme ve cezalandirma
giicinii kullanarak astlarini kontrolleri altinda tuttuklar1 ve onlarm “uyma”
davranisinda  bulunmalarin1  sagladiklar1  goriilmektedir.  Yoneticiler,
calisanlarin belirli bir verimlilige ulagmalarini, ddiillendireceklerini ya da
uymadiklar1 taktirde cezalandiracaklarini belirterek sonuca ulasiimasini
saglarlar. Baska bir deyisle, c¢alisanlar ya 6diillendirilmek ya da
cezalandirilmamak i¢in uyma davramis1 gostereceklerdir. Oztiirk ise
karizmatik giiciin, liderin pozisyon, cezalandirma ve 6diil gii¢leri olsun ya da
olmasin, ¢alisanlarda yogun bir baglilik yarattig1 ve bunun sonucunda kesin
“uyma” davranisini sagladigi iizerinde durmaktadir. >

2.1.2. Ozdeslesme Davramsi

Ozdeslesme karsihikli etkilesimde bir tarafin digerinin etkisi altina
girdiginde, yani diger Kkisilerle iyi iligskiler kurmak veya siirdiirmek
istediklerinde soz konusu olur. Ozellikle bazi insanlarin giizel ve etkili
konusma yapmalari, kendilerine giiven duymalari, zekalari, hareketlilikleri,
esprileri, giyinis farkliliklari, onlarin baskalari tarafindan sihirli bir sekilde
sevilmelerine neden olmakta ve 6zenme etkisi yaratarak 6zdeslesmeye neden
olmaktadir.

Ozdeslesme, karizmatik gii ile ayn1 temele dayanir. Bu temel kisisel
cekiciliktir. Bu nedenle karizmatik giic ile Ozdeslesme giici birbiriyle
yakindan iliskilidir. Yani karizmatik gii¢ 6zdeslesme istegini, 6zdeslesme
giicii de ayn1 zamanda karizmatik giicti tesvik eder.

* H. KELLMAN, H., Compliance, Identification and Internalization, Three Procecesses of
) Attitude Change, Journal of Conflict Resolution 2., 1958, 5.51-60.
¥ OZTURK, a.ge., 5.201.
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2.1.3. Benimseme Davranisi

Belirli tutum ve davraniglari benimsemis olan kisiler bu yonde
dusiiniip, hareket edecektir. Ciinkii bu tutum ve davraniglari, onlar1 tatmin
etmektedir.*® Insanlarin, benimseme davranisinda bulunmalarinda iki neden
vardir.  Birincisi, belirli ihtiyaglarinin  karsilanmasi, problemlerinin
¢oziimlenmesidir. Tkinci neden ise, bu tutum ve davranislarinin digerlerinin
tutum ve davraniglariyla benzerlik gostermesidir. Pozisyon giicii ve uzmanlik
giicliniin, benimsemeyi tesvik ettigi soylenebilir. Ciinkii her iki gii¢ de,
kisinin sahip oldugu otorite uzmanligina yani kisisel giivenilirligine
dayanmaktadir.

2.2. Gruplarda Giic¢ Tepkileri

Sosyal hayatin bir parcasi olan insanlar, yasadiklari siire iginde iligki
icinde olacaklar ve her alanda birbirini etkileyeceklerdir. Bagkalarini
etkileyebilme giicti, iliskiler sistemi i¢inde kisinin mevcut ya da aktif giicti
olarak adlandirilmaktadir’” Organizasyonel ortamda bulunan herkes bir
etkileme stireci icerisinde gelismekte, dolayisiyla organizasyonel basari da bu
etkileme  siirecinin  etkinligine  bagli  olmaktadir. Bu nedenle
organizasyonlardaki hiyerarsik yapi igerisinde kisiler, ¢esitli yol ve metotlarla
birbirini etkileme ve belirli bir davranisa yonlendirme c¢abasi igerisinde
bulunarak gii¢ kazanmaya ve bunu kullanmaya ¢aligmaktadirlar.

“Gii¢ sahibi olmayan” ve “gii¢ sahibi olmaya g¢alisan” Kkisiler, bu
amaglarini bagsarmak i¢in oncelikle gii¢lerini bireysel olarak arttirma yollarini
arayacaktir. Ancak burada basarisiz oldugu taktirde ikinci tercih, bir
koalisyon kurarak giicii arttirma yoniinde olacaktir. Ciinkii say1 arttikga gii¢
de artacaktir.

Biitiin insanlar etkilemenin yolunun gii¢ sahibi olmaktan gectigini
bilmekte ve dolayisiyla her zaman ve her zeminde kisisel bir gii¢ temeli
olusturmaktadir. “Homo natura, The Will to Power insanin dogasi gii¢
tutkusu” ** diyen diisiiniir Neitzsche, bu arayisin siirekliligine dikkat
¢ekmektedir. Ancak bu arayis ¢ogu zaman zor, riskli, maliyetli hatta
imkansiz olabilmektedir. Fakat bu durumda da gii¢ sahibi olmayan, ancak
olmak isteyen iki ve daha fazla kisinin, bir araya gelip kaynaklarini
birlestirerek, elde edecekleri menfaatleri arttirdiklar goriilmektedir.”

Koalisyonlar, 6zellikle gii¢ dengesizlikleri s6z konusu oldugunda
ortaya ¢ikmaktadir. Daha az giiglii olanlar, giicti dengelemek icin bir araya
gelirler. Koalisyon olusumunu etkileyen diger bir neden de organizasyonda
karsilikli bagimhiligin derecesidir. Gorev ve kaynak konusunda karsilikli

% WAGNER, HOLLENBECK, a.g.e., 5.465.

37 ASTLEY, SACHDEVA, age., 104-119.

% H. ARSLAN, Bilim, Bilimsel Bilgi ve Iktidar, Dogu Bati Diisiince Dergisi, Yil:2, Say1 7,
1999, 5.65.

* ROBBINS, a.g.e., 5.407.
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bagimliligin oldugu organizasyonlarda daha fazla koalisyon olabilir. Alt
birimlerin kendi kendine yeterli oldugu ya da kaynaklarin bol oldugu bir
durumda ise birimler arasindaki karsilikli bagimlilik ve koalisyon olusumu
daha az goriilecektir.’® Bir baska husus ise calisanlarin gorevleridir.
Organizasyonda bir grubun gorevi ne kadar rutin ise, birbirini ikame
edebilirlikleri o kadar fazla olacak ve boylece organizasyonlara bagimliliklart
da artacaktir. Kisilerin bu bagimliligi ortadan kaldirmak igin koalisyon
olusturduklar goriilmektedir. Ornegin, sendikalarin vasifli ve profesyonel
isgilﬁrden cok, diisiik vasifli ve profesyonel olmayan iscilere cazip gelmesi
gibi.

Olusumlart hangi faktére dayanirsa dayansin, organizasyonlarda
koalisyonlarin ¢ok sayida ve tiirde oldugu soylenebilir. Ancak boyle olmakla
birlikte koalisyonlarin sahip olduklar1 gtigleri iki baglik altinda toplamak
miimkiindiir. Birincisi, yok edici giigler, ikincisi, birlestirici giigler.** Bir
organizasyonun ayakta kalmasi igin c¢aligan giic birlestirici giic olarak
isimlendirilirken, o organizasyonu yikmaya ve ortadan kaldirmaya calisan
giicler ise yok edici gii¢ler olarak adlandirilmaktadir. Bir organizasyonun
yasamini devam ettirebilmesi ve ayakta kalmasi, ancak birlestirici gii¢lerin an
az bir birim yok edici giigten fazla olmasiyla miimkiindiir. Organizasyonun
yasam1 i¢in giiglerin bir araya getirilmesiyle olusturulan koalisyonlarda,
birlestirici giiciin yok edici giicten en az bir birim fazla olmasi
saglanmalidir.*’

3. GUC ILISKILERINI ETKILEYEN DEMOGRAFIK
OZELLIKLER

Giig iligkilerinde merkezi konumda bulunan bir kisinin digerleri
tizerinde baskin bir etki uyguladigi, bir grup iginde goriilebilen
davraniglardandir. Sosyologlar, sosyal alis-veris kuraminda olumlu sonuglar
elde etmeyi amaglayan kisilerin, gii¢ iliskileri igine girdikleri diisiincesi
tizerinde dururlar. Sosyal alig-verisler, yani fikirlerin, emirlerin, ricalarin
gidis gelisi, her zaman asimetriktir. Baska bir deyisle, adil olmayan bir gii¢
dagilimi  durumunda, sonu¢ ve  menfaatlerin aym1  bigimde
degerlendirilmemesi soz konusudur. Bu yiizden bazilar1 igin sonuglar
olumsuz olabilir.**

Sonugclarda gii¢ konusunda farkliliklar yaratan temel faktorler olarak
cinsiyet, yas ve egitim lizerinde durulacaktir.

# KIREL, age., s.54.

*' ROBBINS, a.g.e., s. 407.

#2 HICKS, GULLETT, age., s.202.
# HICKS, GULLETT, a.ge., 203
# KIREL, a.ge.,s.38.
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3.1. Gii¢-Cinsiyet Iliskisi

Birlesmis Milletlerin 1985 yilinda yayimlanan kadimnlarin esitligi
tizerinde son 10 yillik gelismelere iliskin arastirmasina gore:*’

- Kadimlar diinyadaki islerin tigte ikisini yapmaktadirlar.
- Kadinlar diinyadaki gelirlerin onda birini almaktadirlar.

- Kadmlar diinyadaki miilkiyetin ylizde birine sahiptirler.

Goriildiigti gibi arastirma sonuglarinda, kadinlarin diinyadaki islerin
¢ogunu yapmalarina ragmen, erkekler karsisinda hep “ikincil” durumda
kaldiklar1 vurgulanmistir. Hiyerarsik yapilanmaya gére durum ortaya
koyuldugunda, arastirmalarda kadin isgorenlerin vasifsiz islerde yogunlastigi,
iist kademelerde erkeklerin bulunduguna dikkat c¢ekilmektedir. Walby ve
Robbinson, (1988) tarafindan yapilan bir arastirma, biirokratik seviyelerde
ist yonetimde erkeklerin, alt yonetim kademelerinde ise kadinlarin
yogunlastigini, ozellikle tiim sekreter ve part-time c¢alisanlarin kadin
oldugunu ortaya koymustur.*®

Rol ve gii¢ konusundaki caligmalara gore erkekler ve kadinlar
tarihsel siire¢ igerisinde farkli rollere sahip olmuslardir. Erkeklerden tarihsel
siire¢ igerisinde siirekli giiglii olma ve amaca ulasma gibi 6zellikler istenmis
ve ailede TUstlendigi roller geregi, giiciin kullaniminda, karar verme
siireglerinde etkili olmuslardir. Kadmlarin ise yine tarihsel siire¢ icerisinde
giic sahibi olmalari istenmemekle birlikte giice de ihtiyaglari olmadiklart
savunulmustur. Bu baglamda cinsiyet iliskilerinin gercekte giic iliskisi
oldugu belirtilmektedir (Leonard, 1984; Hollway, 1989). Gii¢ iligkilerinin bu
alanda cinsiyete yonelik sosyallesme ve ataerkil giic yapisinin gerekli bir
pargast olarak ele alindig1 goriilmektedir'’. Kadmlarin geleneksel rolleri,
cocuk bitytitmek ve her tiirlii ev etkinliklerinden sorumlu olmaktir. Kurumsal
alanlarda tistlendigi gorevlerle de erkegin gorevlerini desteklemektedir. Bu
nedenle calisma hayatinda kadinlar genel olarak kadmsi kabul edilen
“ogretmenlik”, hemsirelik, sekreterlik vb. gorevlerde ¢alismislardir.*®

Ozellikle yonetici konumundaki kadinlar ve erkekler konusunda “Cinsiyet
Tiplemelerinin Otesi” adli kitabinda Kanter, kadinlarmn ve erkeklerin basarili
olmalar1 i¢in hangi konularda egitim almalari tizerinde durmakta ve soyle
demektedir: “Erkeklerin ikili iliskiler ve duygular konusunda c¢ok sey
ogrenmeleri gerekirken, kadinlarin da giice aligmast ve kullanmay1

* PALMER, HYMAN, age.,s.11.

4 H. BRADLEY, Gender and Power in The Workplace, St. Martin’s Press, Inc., New

York, USA, 1999, s.67.

P. NICOLSON, Gender, Power and Organization: A Psychological Perspective, New

York, 1996, s.10.

* S ACUNER, S. SALLAN, “Kamu Yonetiminde Yonetici Kadinlar” TODAIE Dergisi, Say:
3,1993,5.81.
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ogrenmesi gerekmektedir”.* Kadinlar is yasaminda ¢esitli ikilemler
yasamalarina ragmen artik is yasaminin 6énemli bir parcasi olmuslardir. Boyle
bir durumda yoneticileri “kadinlar” ve “erkekler” seklinde ayirmak yerine,
kaliteli ve basarili yoneticiler olarak katagorize etmek daha yerinde olacaktir.
Ve diinyadaki tahminler, 2000’li yillara yaklasirken ozellikle ABD
sirketlerinde yiiksek statii, yiiksek beceri gerektiren rollerde kadimnlarin
ilerlemesi miicadelesinin verilebilecegine dikkat ¢ekerek® IBM, GTE,
Hewlett-Peckard, Eastman Kodak gibi firmalarda kadmn ve erkeklerin
birlikte, tiim sirket seviyelerinde basari ile ¢alistigini belirtilmektedir.

3.2. Yas-Giic iliskisi

Giintimiize kadar gelinen yo6netim uygulama ve tecriibesinde
genellikle islerin yaglara gore kademelendirildigi gortlmiistir. Baska bir
deyisle, organizasyonda bu konuda bir politika olsun veya olmasin,
calisanlarin yaslandik¢a yavas yavas diger pozisyonlara dogru ilerledikleri
goriilmiistiir. Bu nedenle 1980’lere kadar, yas, calisanlar1 yiiksek
pozisyonlara getirmek igin yeterli gortilmiistiir. Bunun nedeni ise tecriibe ile
yasin birbiriyle yakindan iliskisine hatta etkinligin yas ile biiyiilk bir
korelasyon gosterdigine olan inanctir.’' Ancak, 1980°li yillarda yasanan
yogun degisim ile bilgi teknolojisindeki biiyiik ilerleme, genglere daha
yiiksek pozisyonlarin yolunu hizla aralamaya baslamistir.

Yonetim kademelerinde ailedeki “kusak g¢atigsmasi”na benzer bir
catisma yasanmakta ozellikle gencler ile yaslilar arasinda kiiltiirel farkliliktan
kaynaklanan diyalog kopukluklari, siirtiismeler vb. sorunlar siirekli
olabilmektedir. Bu sorunlari ¢6zmede ve etkili yonetimi gerceklestirmede
farkli yastaki yoneticilerin farkli gii¢ tiirlerini kullandiklar1 goriilmektedir.
Geng yoneticilerde kendini gosterme, kabul ettirme arzusu yiiksek
oldugundan bu kisilerin daha fazla bagar giicii kullanma egilimi gosterdikleri
belirlenmistir. Yasm ilerlemesi ile birlikte ise kisilerin uzmanlik ve
6zdeslesme giiciine bagvurduklar1 ve ayrica yiikseldikleri pozisyonlarin 6diil
ve ceza gii¢lerini kullanma yoluna gittikleri de gériilmiistiir. Dolayisiyla yas-
giic iliskisinde kurumsal kaynakli giiglerde pek farklilik olmamakla birlikte
kisisel kaynakli giilerde farklilik gézlenmistir.”

Yukaridaki tespitler Abdala’nin (1987) ¢alismasiyla da benzerlik
gostermektedir. Abdala, deneyimli c¢alisanlarin uzmanhik ve &zdeslik
giiclerini istedikleri yoniinde sonuglar bulmustur. Bu sonu¢larin Homans’in
adalet kurami sonuglarina uymasi dikkat ¢ekmektedir. Ciinkii, Homans’a
gore, sosyal alig-verisin devami igin kisilerin, yaptiklari yatirnm kadar

* Trudy HELLER, Yonetimde Kadin Erkek, Cev. Isin Tuzcular, Altn Kitaplar Yaymevi,
Istanbul, 1997 5.102.

3§ NUSS, D. VIRY , E. DENTI Women in the World of Work: Statistical Analysis and
Projections to the Year 2000, International Labour Organization, Switzerland, 1989, s.4-5.

51 IB. KOLASA, J. B. isletmeler i¢cin Davrams Bilimlerine Giris, Cev. Kemal Tosun ve
Dig. , Isletme iktisad1 Enstitiisii Yaynlari, No:42, istanbul, 1969, s.163.

2 KARAMAN, a.gee. 5.99.
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kazangl olmasi gerekmektedir. Alis-veris sonucunda kazang da, odiillerin
bedellere nazaran daha fazla olmasi sonucunda gergeklesir. Bu durum, Shaw
ve Costanso (1970) tarafindan yapilan arastirmada yasli ve tecriibeli kisilerin,
yaptiklart yatirnmin digerlerinden daha fazla oldugu icin 6dillendirilmeyi
istedikleri sonucunu desteklemektedir.

3.3. Gii¢ ve Egitim iliskisi

Degisme, hem birey, hem organizasyon hem de toplum hayatinda
genellikle gelismeyle ilgili disiintildiigti i¢in hep desteklenmistir. Ancak
boyle bir disiince, degisimin gelisme firsat ve kapasitesi tasimasiyla
miimkiindiir. Boyle bir firsat ve kapasite i¢in anahtar kavram “egitim”dir.

Egitimin isletmeler agisindan tasidigi onemin basinda, calisanlarin
ise ve is yerlerine uyumlarmin saglanmasi gelmektedir. Ozellikle is-isgoren
acisindan c¢alisanlarin yetenek ve ozelliklerinin yaninda egitim diizeylerinin
biiylk onem tasidigi belirtilmistir. Egitim diizeyi yiikseldik¢e kisilerin
uzmanlik giictinii kullandiklari, egitim giicii diisiik olanlarm ise cezalandirict
giicti tercih ettikleri goriilmektedir. Ayrica, egitim diizeyinin yiiksek olmasi
durumunda Kkigilerin yonetim kademelerine daha c¢abuk geldikleri ve
dolayistyla pozisyon giicti elde ettikleri belirtilmektedir. Pozisyon giiciinii
elde edenlerin, egitim diizeyi yiiksek olan 6diillendirme giiciinii daha fazla
tercih ettikleri, diisiik olanlarin ise cezalandirici giigten yana olduklar
belirtilmektedir.>

Stiphesiz gelinen ¢agda egitim, en fazla bilgi giicti, bilgiye ulagsma
firsatlarmi degerlendirme ve bunun kontrolii ile ilgilidir. Ozellikle alinan
egitimi, uzmanliklarmi, yaraticilik ve treticiliklerini gelistirmede kullanan
calisan ve yoneticiler, giinimiizdeki en etkili ve kaliteli giic kaynagini
degerlendiriyorlar demektir.

SONUC

Giig, basit anlamda “insanin bir seyi yapabilme yetenegidir”.
Yonetsel anlamda ise “isleri halletme, kaynaklar1 harekete gecirme, bir
insanin ulagsmaya calistig1 hedefleri igin gerek duydugu ne varsa elde etme ve
kullanma yeterliligidir”. Gii¢, her organizasyonun temel unsurlarindan biridir.
Bu nedenle Bierstedt “Giice her seyden 6nce bir isyerini baslatabilmek, daha
sonra da siirekliligini garanti edebilmek ve normlarini kabul ettirebilmek icin
ihtiya¢ vardir. Gii¢ olmadik¢a ne organizasyon ne de diizen olabilir”
demektedir. Gergekten gii¢, insan iliskileri ve organizasyonlarin etkinligini
saglayabilmek icin gerekli olan bir olgudur. Ancak tarih siiresince giiciin
uygulama alanina konulusunun kotii olmast ve giice sahip olanlarin hakim
olduklari kisileri somiirme yolunu izlemeleri, onun olumsuz bir sohrete sahip

¥ KARAMAN, age., s.101.
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olmasina neden olmus ve bdylece uzun yillar giice sahip olanlar, bunu
“reddetme”, giiglii olmak isteyenler “boyle goriinmekten kaginma”, giicii elde
etmekle basarili olanlar ise, “onun sirrin1 gizleme” yoluna gitmislerdir. Biitiin
bu yonleriyle gii¢, uzun yillar yonetim ve organizasyon literatliriniin de
ihmal ettigi bir konu olmustur.

Ancak ister iyi, ister kétii, ister arzulanan ya da kagimnilan bir sey
olarak goriilsiin, giiclin, insan davranislarinin, insanlar arasi iliski ve
iletisimin, 6zellikle de yéneten-y6netilen boyutunun tiim diizeylerinde hesaba
katilmasi gereken bir dinamik oldugunun kabul edilmesi gerekir. Bu nedenle
liderlik, motivasyon, is tatmini, kiiltiir, kisilik, ¢atisma ve stres konularinin
merkezi noktalarindan biri olarak ele alinan gii¢ konusunun anlasilma,
kullanilma ve uygulanmasina yonelik son yillarda artan bir ilgi oldugu
goriilmektedir.

Gii¢ vasitastyla hareket eden ya da gii¢ yoluyla isleyen
organizasyonlarda, giicti en iyi anlamasi ve kullanmasi gereken Kkisilerin
basinda yoneticiler gelmektedir. Yonetici son derece dinamik, ¢ok boyutlu ve
ortiilii olan giicii, etkili ve basarili bir sekilde kullanmak zorundadir. Giiciin
etkili ve basarili kullanilmasi ise alisilmisin aksine, y6neticinin calisanlara
zorluklar ve mecburiyetler ¢cikarmasi degil, ¢alisanlara firsatlar sunarak onlart
en st diizeyde harekete gecirmesidir. Boylece insanlarin i¢ giic ve
giivenlerini, kimlik, {istiinliik ve amagsallik duygularini giiglendiren yonetici,
kendi giictinii arttirmak adina baskalarina zayiflik, yetersizlik ve giigsiizliik
hissettirmek yerine, onlarla paylastiklart giidii ve degerler gergevesinde
amagclara en yiiksek diizeyde ulagsmay1 saglayarak, insanlarm kendisine sayg1
ve giivenini, organizasyona ise bagliligini arttiracaktir.

Sonug olarak giig, tek basina iyi ya da kotii degildir. Ancak tipki
atom bombasi gibi hem iyi hem de kotii amaglar i¢in kullanilabilir. Yonetici,
giicii, etkili ve basarili bir sekilde kullanmay1 bilmelidir. Ciinkii, yoneticinin
giiclinii basarisiz bir sekilde kullanmasiyla ilgili her durum, kisisel ve
organizasyonel giiciin azalmasina, basarili bir sekilde kullanmasi ise sz
konusu gii¢lerin gelisimine neden olacaktir. “Giig, giicii dogurur.” soziiniin de
ortaya koydugu gibi boyle bir kullanim, giiciin kabul edilmesi ve
kurumsallasmasi demek olacaktir.
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