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orgiitlerde giigsiizliigiin is tatmini ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini inceleyen
bir galigmay1 da igermektedir. Bu amagla Istanbul’da galisan 276 kisi {izerinde anket
uygulanmustir. Arastirma sonuglari orgiitlerde giigsiizliigiin is tatmini iizerinde negatif,
isten ayrilma niyeti lizerinde ise pozitif etkisi oldugunu, bununla birlikte is tatmininin
orgiitlerde giigsiizliik ve isten ayrilma niyeti arasinda araci degisken etkisi oldugunu

ortaya koymaktadir.
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EXTENDED SUMMARY
Research Problem

Power is certainly one of the most important areas of scientific research in organizational
behavior and organizational theory. Therefore, it has been examined in various researches from different
theoretical perspectives. These approaches, each focusing on different aspects of power, have
contributed to our understanding of power inorganizations. However, when the literature is reviewed, it
is seen that the researches on power ignore the powerlessness in organizations. Nevertheless,
powerlessness in organizations is a fundamental situation experienced by many and it is important to
investigate this issue in detail. Powerlessness in organizations is a fundamental situation experienced by
many and it is important to investigate this issue in detail. In addition to providing a theoretical
framework on organizational powerlessness, this study includes a study examining the impact
oforganizational powerlessness on job satisfaction and intention to leave.

Research Questions

Does organizational powerlessness have a negative effect on job satisfaction? Does job
satisfaction have a negative effect on intention to leave the organization? Does organizational
powerlessness have a positive effect on intention to leave the organization? Does job satisfaction have
a mediating effect on the relation between organizational powerlessness and intention to leave the
organization?

Literature Review

Powerlessness is defined as "the expectancy or the probability held by the individual that his
own behavior cannot determine the occurrence of the outcomes, or reinforcements, he seeks" (Seeman,
1959) or "perception that one's own actions will not significantly affect an outcome; a perceived lack of
control over a current situation or immediate happening” (North American Nursing Diagnosis
Association as cited in Dunn, 1998) or "the perceived threat of the occurrence of various events that
would negatively affect an individual's total job" (Ashford, et al., 1989). Powerlessness can be
considered as the absence of complete authority or status to affect how others will act toward others
(Jashinsky and Smothers, 2008). Given the many factors influencing one’s sense of power, individuals
are likely to often experience both states of power and powerlessness in their everyday life (Dubois,
2011). Considering the pyramid shaped power hierarchies in organizations, experiencing powerlessness
tends to be a more common psychological state than feeling powerful (Schaereret all., 2018).
Powerlessness implies that the employees neither control the work process nor do they participate in
organizational decision making (Bacharach and Aiken, 1979). The sense of powerlessness is responsible
for a whole host of organizational and social problems. Low productivity, poor quality, sabotage, labor
turnover, absenteeism, alcoholism, and job stress are all organizational consequences of employees who

feel powerless (Johnson as cited in Lashley and Lee-Ross, 2003).
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Methodology

Considering previous theories and research, the researchers propose the following
hypothesesH1: Organizational powerlessness has a negative effect on job satisfaction. H2: Job
satisfaction has a negative effect on intention to leave the organization. H3: Organizational
powerlessness has a positive effect on intention to leave the organization. H4: Job satisfaction has a
mediating effect on the relation between organizational powerlessness and intention to leave the
organization. This study was conducted in Istanbul on white collar participants working in various
sectors. 550 questionnaires were collected. After deleting the semi-filled ones 276 remained to analyze.
The group consisted of 154 women (55.8 %) and 122 men (44.2 %). The mean age of the respondents
is 30.88 and the mean of tenure 8.55. Most of the participants (39.1 %) have a university degree, whereas
19.2 % have a vocational school qualification, and 34.1 % have a high school degree. The data obtained
was analyzed using SPSS and LISREL. The reliability of the questionnaire is high where Cronbachs’
Alpha value of it was found 0.908 (Kalayci, 2009). The questionnaires are rated with a six-point scale
ranging from 1 (totally agree) to 6 (totally disagree). Organizational powerlessness is measured using
the 3 items developed by Bell and Khoury (2016). Since the researchers modified the measure and
divided one of the items into two different items, the measure is represented with 4 items in the
guestionnaire form. Job satisfaction is measured using the 3 items developed by Dubinsky and Harley
(1986). Intention to leave the organization is measured using the 3 items developed by Blau (1989).

Results and Conclusions

The results of the study reveal that powerlessness in organizations has a negative effect on job
satisfaction and a positive effect on intention to leave, whereas job satisfaction has a mediating effect
on the relationship between organizational powerlessness and intention to leave. Understanding the
psychology of powerlessness can help leaders to activate employees. Thus, the leaders who consider
new directions should embrace an organizational culture that grows the power pie and try to avoid
putting the employees in a position where they feel they have no power. Since people who feel powerless
have many reasons to avoid conflict, the onus is on those in power to make sure they are treating people

with fairness and respect.
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1. GIRIS

Glig, orgiitsel davranis ve Orgiit teorisinde kesinlikle en 6nemli bilimsel aragtirma alanlarindan
biridir (Rahim, 2009). Giig, tiim sosyal baglamlarda, orgiitlerde ve gruplarda kilit bir rol oynamaktadir.
Orgiitler hiyerarsik yapilari, birbirine bagli iliskileri ve taraflarm potansiyel hedef uyusmazliklari ile giig
stireglerinin ortaya ¢iktigi baslica alanlari olusturmaktadirlar (Tjosvold ve Wisse, 2009). Diger temel
orgiitsel olgular gibi gii¢ de yillar boyunca gesitli teorik bakis agilariyla incelenmistir. Her biri giiciin
farkli yonlerine odaklanan bu yaklasimlar, oOrgiitlerde giic iizerine olan kavrayigimiza katkida
bulunmuslardir (Coleman ve Voronov, 2005). Gii¢ iizerine olan arastirmalar giiclin sonuglari iizerine
odaklanmig (Foulk vd., 2019) ve nesnel ve/veya 6znel gili¢siizliigii g6z ardi1 etmiglerdir. Oysa giigsiizliik
pek cok kisi tarafindan yasanan temel bir durumdur (Treadway vd., 2017) ve ¢alisanlar arasinda yaygin
bir sekilde deneyimlenmektedir (Foulk vd., 2019). Bu ¢aligmanin amaci, orgiitlerde giigsiizliigiin is

tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini incelemektir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Orgiitsel Giigsiizliik

Gli¢ “kaynaklar1 temin etmek ya da elde tutmak ya da cezalar uygulamak yoluyla digerlerinin
durumlarinda degisiklik yapmak konusunda bireyin gorece kapasitesi” olarak tanimlanmaktadir
(Keltner vd., 2003). Fazla giice sahip olmak goreceli olarak daha fazla kaynak iizerinde kontrol sahibi
olmaya isaret etmekteyken, az giice sahip olmak degerli kaynaklar tizerinde goreceli olarak daha az
kontrol sahibi olmaya karsilik gelmekte (Schaerer vd., 2018; Shirako, 2011; van der Toorn vd., 2015)
ve giiclii kisiler bagkalarinin durumlarinda degisiklik yapma kapasitesine sahipken giigsiiz kisiler
baskalarinin durumlarinda degisiklik yapma kapasitesine sahip olmamaktadirlar (Hiemer ve Abele,
2012). Giigsiiz kisiler, giiclii kisilerle karsilagtirildiklarinda hem fiziksel (6r. maddi zenginlik) hem de
sosyal odiillere (Or. taninma) daha az erisim saglamaktadirlar (Rucker ve Galinsky, 2008). Gii¢lii kisiler
ne istiyorlarsa yapabilecekleri i¢in sanshi goriiniirlerken, gii¢siiz kisiler sinirlamalara ve bagkalarinin
denetimine maruz kalmaktadirlar. Bunun sonucunda, gii¢li kisilerin eylemleri gligsiiz kisilerin
eylemlerinden farkli olarak yorumlanmaktadir. Gii¢ sahibi kisinin kendi eylemini amagladig
varsayllabilirken, gii¢siiz kisinin basitce durum ya da daha giiclii bir taraf etkisiyle harekete gegmek
zorunda kaldig1 varsayilmaktadir (Overbeck vd., 2006). Giiglii kisiler aktif bir sekilde angaje olmus ve
onderlik eden dinamik kisilerken, gii¢siizler pasif, risk karsit1 ve cansiz goriinmekte ve bagkalarini takip

etmeyi beklemektedirler (Guinote ve Lammers, 2016).

Diinya genelinde giiclin satin alma giicii artik eskisi kadar fazla degildir. Aslinda, giic
yipranmaktadir: Kazanmasi daha kolay, fakat kullanim1 zor ve kaybetmesi ¢ok daha kolaydir (Naim,
2013). “Bireyin kendi davraniginin, pesinde kostugu sonuglarin ya da desteklerin olusumunu

belirleyemedigi beklentisi ya da olasiligi” (Seeman, 1959), “kisinin, kendi eylemlerinin bir sonucu
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o6nemli Olglide etkilemeyecegine dair algisi; mevcut bir durum ya da acil bir olay ilizerinde algilanan
kontrol eksikligi” (North American Nursing Diagnosis Association’dan akt. Dunn, 1998) ya da “bir
bireyin isyerindeki tehditleri engelleme kabiliyetine sahip olamayabilecegi algis1” olarak tanimlanan
gligsiizliik (Ashford vd., 1989), birilerinin digerlerine kars1 nasil davranacagini etkilemek konusunda

tam bir otorite ya da statii eksikligi olarak da degerlendirilebilir (Jashinsky ve Smothers, 2008).

Kisilerin gii¢ hissini etkileyen bir¢ok faktor géz oniine alindiginda, giinliilk yasamda hem gii¢
hem de giigsiizliik durumlarinin deneyimlenme olasiliginin yiiksek oldugu sdylenebilir (Dubois, 2011).
Orgiitlerde ise, cogu orgiitiin sahip oldugu piramit benzeri yapi, gii¢siizliigiin deneyimlenmesini giiciin
deneyimlenmesinden daha sik rastlanmasimi olast kilmaktadir (Schaerer vd., 2018). Giigsiizliik,
calisanlarin is siirecini kontrol etmediklerine ve Orgiitsel karar alma siirecine katilmadiklarina isaret
etmektedir (Bacharach ve Aiken, 1979). Giigsiizliik orgiitlerde makine, aletler ve iiriine sahip olma
giiciinden, genel yonetim politikasinda etkin olmaktan, beraber calisacagi, iiretimi beraber yapacagi
kisileri segme giiciinden ve halen yapmakta oldugu isi kontrol etme giiciinden yoksun olma seklinde
ortaya ¢ikmaktadir (Blauner’den akt. Senturan, 2007). Giligsiizlik duygusu bir¢ok orgiitsel ve sosyal
soruna sebep olmaktadir. Diisiik verimlilik, diisiik kalite, sabotaj, is giicli devir hizi, devamsizlik,
alkolizm ve is stresi, kendilerini gli¢siiz hisseden ¢alisanlarin orgiitsel sonuglaridir (Johnson’dan akt.

Lashley ve Lee-Ross, 2003).
2.2. is Tatmini

Is tatmini “kisilerin islerini ne olgiide sevdikleri” olarak tanimlanmaktadir (Spector, 1997).
Calisanlarin isyerinde bir hakimiyet ya da sese sahip olmamalar1 hissi, mutsuzluk ve 6fkeye sebep
olmaktadir (Booth, 2017). Orgiitlerde bireyler; giisiizlik duygusuyla yalmz baslarina bir sey
yapamayacaklar1 ve bagaramayacaklar1 duygusuna kapilmaktadirlar (Tanriverdi ve Kilig, 2016). Kisinin
kendini siirekli gii¢siiz hissetmesi, ¢aresizlik algilarina yol agmakta, bu ylizden de 6grenilmis caresizlik
giiciin bir alt kiimesini olusturmaktadir (Rucker ve Galinsky, 2008). Giigsiizliikk duygusu, moral bozucu
olmasi yami sira kisinin igverenine ve isle ilgili sorumluluklarina bagliliginin azalmasina neden
olabilmektedir (Boriack, 1994). Giigsiizliik en iyi ihtimalle kiginin motivasyonunu diisiiriirken, en kotii
ihtimalle isyan ve sabotaja sebep olmaktadir (Bushe, 1998). Giligsiizliik algisi yiiksek olan ¢aliganlarin
is tatminleri diistiktiir (Tutar, 2010).

2.3. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti “bir ¢alisanin géniillii olarak is veya kurum degistirme niyeti” (Schyns vd.,
2007) olarak tanimlanmaktadir. Kisiler tamamen giigsiiz olmanin 6zellikle nefret verici oldugunu
diistinmektedirler (Handgraaf vd., 2008). Cok az sayida calisan, isyerlerinde ve orgiitlerinde giigsiiz
kalmaktan hoglanir (Robbins ve Judge, 2018). Giigsiiz hissetmek, kisilerin bu durumu hafifletmeye ya
da degistirmeye calismasina yol agacak kaginmali bir durum olusturmaktadir (Rucker ve Galinsky,

2008). Giigstizliik algis1 yliksek olan calisanlarin, isten ayrilma niyetleri yiliksek olacaktir.
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3. ARASTIRMANIN YONTEMI
3.1. Model ve Hipotezler

Literatiirde yer alan arastirmalardan yola ¢ikarak, aciklanan kavramlar sonucunda bu

arastirmada gelistirilmis olan teorik model Sekil 1°de gosterilmektedir.

Sekil 1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Is Tatmini
H; H;
o Isten
Orgiitsel 4 Aynima
Giigsiizliik H, - Niyeti

Arastirma hipotezleri asagida belirtilmistir:

HI: Orgiitsel giicsiizliik, is tatmini iizerinde negatif bir etkiye sahiptir.

H2: Is tatmini, isten ayrilma niyeti iizerinde negatif bir etkiye sahiptir.

H3: Orgiitsel giicsiizliik, isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

H4: Is tatmini, érgiitsel giigsiizliik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide aract degisken role

sahiptir.
3.2. Orneklem

Aragtirma i¢in gerekli olan veriler yapilandirilmis anketler 01.06.2019 tarihinden itibaren
Istanbul’da calisan 550 beyaz yakal calisana kartopu 6rnekleme yontemiyle dagitilmistir. 15.08.2019
tarihine kadar degerlendirilebilir 293 anket elde edilmistir. Aragtirma kapsaminda elde edilen
anketlerden 17’sinde eksiklik oldugu goézlenerek kapsam dist birakilmistir. Elde edilen veriler SPSS ve
LISREL istatistik paket programlariyla analiz edilmistir. Tiim sorularin giivenilirlik analizi sonucu

Cronbachs’ Alpha degeri 0,908 oldugu i¢in anket ¢ok giivenilir olarak kabul edilmistir (Kalayci, 2009).
3.3. Ol¢iim Araclan

Yapilan calismada tiim ifadeler “(1) Katilmiyorum”dan “(6) Katiliyorum”a uzanan 6’l

dereceleme ile 6lgiilmiistiir.
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3.3.1. Orgiitsel Giigsiizliik

Orgiitsel giigsiizliigii 6lgmek iizere Bell ve Khoury (2016) tarafindan gelistirilen 3 soruluk

“Orgiitsel Giigsiizliik Olgegi” kullanilmustir. Olgekte yer alan son soru ikiye boliinerek 2 farkli soru

olarak yoneltildigi icin, 6lgek ¢alismada 4 soru olarak yer almaktadir.
3.3.2. Is Tatmini

Is tatminini 6lgmek {izere Dubinsky ve Harley (1986) tarafindan gelistirilen 3 soruluk “Is

Tatmini Olgegi” kullanilmustir.
3.3.3. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyetini dlgmek iizere Blau (1989) tarafindan gelistirilen ve 3 sorudan olusan

“Isten Ayrilma Niyeti Olgegi” kullanilmistir.

4. BULGULAR

Katilimcilari tanimaya yonelik olarak demografik sorulara verilen yanitlar frekans analizine tabi
tutulmustur; katilimcilarin %55,8’1 kadin ve %44,2°si erkek; %53.,3’1 bekar ve %46,7’si evli olup,
%34,1°1 lise, 9%19,2’si yiiksekokul, %39,1’i tiniversite, %7,2’si yiiksek lisans ve %0,4’1i doktora
egitimine sahiptir. Katilimcilarin yas ortalamasi 30,88 iken; toplam ¢alisma hayatlarinin ortalamasi da

8,55 yildur.

Kesfedici faktor analizi sonuglarina gore degiskenler ongoriildiigii sekilde orgiitsel giigsiizliik,
i§ tatmini ve isten ayrilma niyeti faktorleri altinda toplanmistir. Faktor yiikleri 0,50°den diisiik olan soru
bulunmadigindan faktor analizine 10 madde ile devam edilmistir. Belirlenen faktorler toplam varyansin

%86,94’1inii aciklamaktadir (Tablo 1).

Giivenilirlik katsayist Cronbach alpha degerleri 0,84 ile 0,90 arasinda degismektedir.
Giivenilirlik i¢in ayrica birlesik gecerlilik (CR: composite reliability) ve AVE degerleri irdelenmistir;
tiim degerler tavsiye edilen 0,50 nin ve birlesik gegerlilikler 0,70’in {izerinde oldugu goriilmiistiir (Tablo
1).

3 degiskenin (Orgiitsel giigsiizliik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti) ayrisim (discriminant)
gegerliligi LISREL programu ile test edilmistir. 3 degiskenli model iyi bir uyum gostermektedir (%2 (32)
= 115,795; x2/df = 3,61; IFI1 = 0,969; CFI = 0,969; NNFI = 0,0957; SRMR = 0,030; RMSEA = 0,079).
Cesitli alternatif modeller denenmis, ancak digerleri daha diisiik uyum gostermis veya uyum

gbstermemistir.

Normal dagilimi test etmek icin degiskenlerin basiklik ve carpiklik degerleri hesaplanmistir.
Basiklik degerleri -0,258 ile 0.646, carpiklik degerleri -0,665 ile -1,072 arasinda degismektedir ve kabul
siirlar i¢inde yer almaktadir (Tabachnick ve Fidell, 2013).
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Tablo 1. Faktor Boyutlar, Std. Faktor Yiikleri, CR ve AVE Degerleri

ifadeler

Faktor Yiikleri

CR

AVE

0G

IAN

iT

Calistigim kurumda kariyerimin aldig1 yon tizerinde ¢ok az etkim
vardir.

Calistigim kurumda yaptigim isin aldig1 yon iizerinde ¢ok az
etkim vardir.

Calistigtm  kurumda  olanlart  bir  kisinin  ger¢ekten
etkileyebilecegini diisiinmek saf bir sekilde umut beslemektir.
Calistigim kurum giic sahibi  birkag kisi tarafindan
yonetilmektedir ve ¢alisanlarin bu konuda yapabilecegi fazla bir
sey yoktur.

0,881
0,877
0,863

0,842

0,923

0,750

Isimde yaptigim seylerden memnunum.

Genellikle isimde kendimi tatmin olmus hissetmekteyim.

Isimi yaparken hissettigim basar1 duygusu genellikle beni tatmin
eder.

0,947
0,925
0,909

0,948

0,860

Bagka bir is aramaya niyetliyim.
Bu isten ayrilmay1 diigiiniiyorum.
Bu isi birakmaya niyetliyim.

0,935
0,921
0,916

0,946

0,854

Aciklanan Varyans (%)

32,06

21,73

27,15

KMO = 0,822, Barlett’s Kiiresellik Testi: y2 = 2.716,403, df = 45, sig. = 0,000

Ortalamalara bakildiginda, katilimcilarin 6rgiitsel giigsiizliik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
boyutlarmin 2,55 ile 3,97 arasinda degerlere sahip oldugu goriilmektedir. Degiskenlere ait standart
sapma degerleri 1,37 ile 1,57 arasinda hesaplanmis olup, bu degerler arasindaki degiskenlik miktarinin,
gecerli analiz yapilmasi igin yeterli seviyede oldugunu gostermektedir (Alpkan vd., 2005; Yilmaz,
1999). Korelasyon katsayilar1 incelenecek olursa, 6rneklem baglaminda degiskenler arasinda %5 hata
oraniyla anlaml ve giiclil bire bir iliskiler oldugu goriilmektedir (r= 0,315*** ile 0,450*** arasinda
degerler almaktadir). Orgiitsel giicsiizliik ile isten ayrilma niyeti birbiriyle en giiclii iliskiye sahiptir
(Tablo 2).

Tablo 2. Degiskenlerin Ortalama, Standart Sapma, Korelasyon ve Giivenilirlik Degerleri

Std. . . .
Ortalama Sapma oG IT IAN
0G 3,04 1,37 (0,916)
iT 3,97 1,57 -0,315™" (0,944)
iIAN 2,55 1,55 0,450 -0,328™ (0,959)

OG: Orgiitsel Giigsiizliik, IT: Is Tatmini, [AN: Isten Ayrilma Niyeti

“p<0.05, “p<0.01 ve ™ p<0.001,

Cronbach Alpha degerleri parantez i¢inde gosterilmistir, N =276

Arastirmanin hipotezlerini test etmek i¢in regresyon analizleri ve hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Arastirmanm 1. hipotezinde (H1) orgiitsel giigsiizligiin is tatminini negatif yonde
etkileyecegi Ongoriilmekteydi. Bu hipotezin test edilmesine yonelik yapilan regresyon analizi
sonucunda, orneklem baglaminda, orgiitsel gii¢siizliiglin is tatmini {izerinde negatif bir etkiye sahip

oldugu (Std.p=-0,325***) ve degisimi %10,0 oraninda agikladig1 goriilmektedir. Bu durumda 1. hipotez
(H1) dogrulanmaistir.
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Arastirmanin 2. hipotezinde (H2) is tatmininin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkileyecegi
ongoriilmekteydi. Bu hipotezin test edilmesine yonelik yapilan regresyon analizi sonucunda, 6rneklem
baglaminda, is tatmininin isten ayrilma niyeti {izerinde negatif bir etkiye sahip oldugu (Std.p=-
0,328***) ve degisimi %10,7 oraninda acikladig1r goriilmektedir. Bu durumda 2. hipotez (H2)

dogrulanmastir.

Arastirmanin 3. hipotezinde (H3) orgiitsel giicsiizliigiin isten ayrilma niyetini pozitif yonde
etkileyecegi Ongoriilmekteydi. Bu hipotezin test edilmesine yonelik yapilan regresyon analizi
sonucunda, érneklem baglaminda, orgiitsel giigsiizliiglin isten ayrilma niyeti {izerinde pozitif bir etkiye
sahip oldugu (Std.p=0,450***) ve degisimi %20,3 oraninda ag¢ikladigi goriilmektedir. Bu durumda 3.
hipotez (H3) dogrulanmustir.

Arastirmanin 4. hipotezinde (H4), is tatmininin Orgiitsel giigsiizlik ve isten ayrilma niyeti
iliskisinde araci degisken etkisi ongoriilmekteydi. Bu hipotezlerin test edilmesi i¢in Baron ve Kenny
(1986) tarafindan Onerilen ara degisken regresyon analizleri (mediated regression analysis)
uygulanmistir. Orneklem baglaminda is tatmini 6rgiitsel giicsiizliik ile birlikte bagimsiz degisken olarak
modele dahil edildiginde modelin agiklayiciligi anlamli bir sekilde artmakta (%35,0), 6rgiitsel gii¢siizliik
ve is tatmini beraber modele girmekte ve tek basina olan etkileri azalmaktadir (f=0,385***/-0,206***).
Ortaya cikan aracilik etkisinin anlamlilig1 i¢in de Sobel (1982) testi uygulanmistir. Bu sonu¢ da Baron
ve Kenny’nin ara degisken tanimina gdre i tatmininin, Orgiitsel gii¢siizlilk ve isten ayrilma niyeti
arasinda kismi aracit degisken vazifesi gordiigiinii gostermektedir. Bu durumda 4. hipotez (H4)

dogrulanmaistir.

Tablo 3. Degiskenler Arasi Hiyerarsik Regresyon Analizi ve Sobel Testi Sonuglart

Degiskenler R? Diiz. R®? AR*> F Std. B Tolerans  VIF  Sobel H
0G — IT 0,100 0,096 30,284™  -0,325™ Hiv
IT— IAN 0,107 0,104 32,976™  -0,328"" Hov’
0G — IAN 0,203 0,200 69,597 0,450 Hav'
0G — IAN o 0,385
s . ! v
IT — LAN 0,241 0235 0,035 13,782 0206 0:900 1,111 3,873 Ha
5. SONUC

Giig, orgiitler ve gruplarda ve hatta tiim sosyal baglamlarda kilit bir rol oynamaktadir. Orgiitler;
hiyerarsik yapilari, birbirine bagl iliskileri ve taraflarin potansiyel hedef uyusmazliklar ile giic
stireclerinin ortaya ¢iktig1 baslica alanlari olusturmaktadirlar (Tjosvold ve Wisse, 2009). Yeni bir orgiite
katilan bir ¢alisanin algiladigi ilk seylerden biri muhtemelen karmasik bir gii¢ iliskileri sistemi olacaktir
(Anicich ve Hirsh, 2017).

Arastirma sonuglar1 orgiitlerde giigsiizliigiin is tatmini lizerinde negatif, isten ayrilma niyeti
iizerinde ise pozitif etkisi oldugunu ve is tatmininin isten ayrilma niyeti {izerinde negatif etkisi oldugunu,
bununla birlikte is tatmininin orgiitlerde giigsiizliik ve isten ayrilma niyeti arasinda araci degisken etkisi

oldugunu ortaya koymaktadir.
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Arastirma sonuglarinin orgiitlerde gii¢siizliigiin is tatmini {izerinde negatif etkisi olduguna dair
sonuclar1 Tutar’in (2010) giicsiizliik algis1 yliksek olan ¢alisanlarin is tatminlerinin diisiik olduguna dair

calisma bulgulartyla uyumluluk gostermektedir.

Arastirma sonuglar1 ayn1 zamanda orgiitlerde giigsiizliigiin isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif
etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Her ne kadar Van Dijk ve Vermunt (2000) gii¢siizliigiin bazen yarar
sagladigini iddia ediyor olsalar da giiniimiizde 6rgiitler, maddi olmayan bir varlik oldugu i¢in, bilangoda
karsiliginda bir deger atamanin miimkiin olmadig1 insan sermayesinin aslinda en &nemli varliklar
oldugunun farkina varmis durumdadirlar. Giinlimiiziin inovasyon giidiimlii, yetenek odakli ve bilgi
tabanli ekonomisinde insan sermayesi yonetimi 6n plana ¢ikmis durumdadir ve orgiitler ¢alisanlarinin
egitim ve gelisimi konusunda 6nemli yatinmlar yapmaktadirlar (Leddy, 2017). Calisanlarin isten
ayrilmalarinin bir oOrgiite direkt ve indirekt maliyetleri s6z konusudur. Calisanlarin isten ayrilma
niyetlerini artiracak faktorlerin ortaya koyulmasi ve ¢alisan devir hizinin bu sekilde diisiiriilmesi adina
adimlar atmak, orgiitlerin bu tiir maliyetlerini azaltmasina yardimci olacaktir (Arnold, 2016). Daha 6nce
yapilan arastirmalar isten ¢ikarmalarin yagandigi orgiitlerde, is kaybi tehdidinin ¢alisanlar arasinda hem
aktif (Or. ig arama), hem de pasif (kaginma) tepkilere yol actigini ancak giicsiizliik algisinin harekete

gecme olasiligimi azalttigini ortaya koymaktadir (Stock, 2001).

Arastirma sonuglarinin is tatmininin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif etkisi olduguna dair
sonuglar1 Lai ve Chen’in (2012), Lee vd.’nin (2017) ve Liu vd.’nin (2019) ¢alisma bulgulariyla

uyumluluk gostermektedir.

Lammers ve Galinsky (2009) arastirmacilarin giigsiizlere nasil ilham verilebilecegini
kesfetmeleri gerektigini ileri stirmektedirler. Gergek liderlik baskalarmin giiciinii bastirmak yerine
giiclerini bulmalarina yardimci olmay1 gerektirmektedir. Bastirma endiistriyel, idari ya da yaratici
olabilmek ftizere farkli bigimlerde ve her g¢aligma ortaminda ortaya ¢ikabilmektedir. Caliganlarin
kendilerini ezilmis ve yerle bir edilmis hissetmelerini saglayan yonetimsel etkilesimler yagamasi ¢ok
yaygin bir hal almistir (Kislik, 2012). Diger kisilerle bir araya gelerek bir takim olusturmak, giigsiizlerin
giicliilerce istismar edilmeye karsi kendilerini savunmalart i¢in etkili bir strateji olusturmaktadir

(Guinote ve Lammers, 2016; Keltner vd., 2008).

Giigsiizliigiin caresinin 6zerkligin artirilmasi ya da giiclendirme oldugu ileri siiriilmekte
(Blauner’den akt. Nelson ve O’Donohue, 2006), bununla birlikte kisinin coskusu ve cesaretiyle diger
kisileri giiclendirerek kendinin de gii¢clendirilmis olacag: ileri siiriilmekte ve bu sekilde gii¢siizliigiin
iistesinden gelinebilecegi onerilmektedir (Naylor, 2011). Giiglendirme “gligsiizliigii besleyen kosullar
belirlenerek, bicimsel orgiitsel uygulamalar ve etkinlik bilgisi saglayan bi¢cimsel olmayan tekniklerle
bunlarin ortadan kaldirilmasi yoluyla 6rgiit liyeleri arasinda 6z-yeterlilik duygularimin artirilmasi siireci”
olarak tanimlanmaktadir (Conger ve Kanungo, 1988). Gili¢lendirilmis calisanlarin daha fazla kontrol

sahibi hissetmeleri, daha biiyiik bir kisisel gii¢ hissi yani sira bu giicli kullanma o6zgiirliigii, kisisel
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etkililik ve kendi kaderini tayin etme duygusuna sahip olmalar1 gerekir. Giicli olduklarini ve bir fark
yaratabileceklerini hissetmeliler. Seceneklere sahipler ve secim yapabilecekler. Giiglendirilmemis ya da
giicsiiz calisanlardan farkli olarak, giiclendirme, calisanlara karar verme becerileri, kaynaklar1 ve

sagduyusu yani sira 6zerklik, yetki ve kontrol duygusu saglamaktadir (Lashley ve Lee-Ross, 2003).

Gigsiizliik psikolojisini anlamak, liderlerin orgiitte ¢alisanlar harekete gecirmelerine yardimci
olabilir (Krakovsky, 2015). Bu yiizden de yeni yonelimleri dikkate alan liderlere, listelerinin gii¢
pastasini biiyiiten orgiitsel bir kiiltiirle baglamalar1 (Kanter, 2010) ve calisanlari, giiglerinin olmadigini
diistindiikleri pozisyonlara koymaktan kaginilmalar1 6nerilmektedir (Robbins ve Judge, 2018). Bununla
birlikte kendini gii¢siiz hisseden kisiler catismadan kaginacaklari i¢in, giiglillere diger kisilere adaletli

ve saygili davranmak konusunda énemli bir sorumluluk diismektedir (Krakovsky, 2015).
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