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Bu ¢alismanin amaci, algilanan orgiitsel degisimin is doyumu ve isten ayrilma
niyeti tizerindeki etkisinde, belirsizligin araci roliinii tespit etmektir. Veriler,
6zel dershanelerde ¢alisan 161 kisiden anket yontemiyle toplanmustir. Anket
formu, algilanan 6rgiitsel degisim, belirsizlik, iy doyumu ve isten ayrilma niyeti
Olcegi ile demografik sorulari kapsamistir. Degiskenler arasindaki iliskiler,
korelasyon ve hiyerarsik regresyon analizi yontemiyle incelenmistir. Elde
edilen bulgular, algilanan orgiitsel degisimin belirsizlik, i doyumu ve isten
ayrilma niyeti {izerinde etkisinin oldugunu gostermistir. Ayrica, algilanan
orgiitsel degisimin iy doyumu ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde
belirsizligin aracilik ettigi bulunmustur. Bu bulgular, isten ayrilma niyeti ve is
doyumlar1 iizerinde, calisanlarin Orgiitsel degisim ve buna bagl olarak
belirsizlik algilarinin 6nemli oldugunu gostermistir.
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The purpose of the study was to investigate the mediating role of perceived
uncertainty on the relationship between perceived organizational change and
job satisfaction and turnover intentions. Data were collected from 161
individuals from private teaching institutions using a survey instrument. The
structured  survey instrument included measurements of perceived
organizational change, perceived uncertainty, job satisfaction, turnover
intentions and several demographic items. To identify the relationship among
the study variables, correlation and regression analysis were conducted. The
findings of the study indicated that perceived organizational change
significantly related to job satisfaction and turnover intentions. In addition, the
results indicated that perceived uncertainty mediated the relationship between
perceived organizational change and job satisfaction and turnover intentions.
These findings showed the importance of the effect of perceived organizational
change and uncertainty on job satisfaction and turnover intentions.
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1. GIRIS

Giliniimiizde siirekli yasanan gelismeler ve ortaya
¢ikan degisimler Orgiitleri, faaliyetlerini ve
calisanlarim  etkilemektedir. Orgiitsel degisime
iliskin 1ilgili yazinda birgok gorgiil ¢aligmalar
olmakla birlikte, bu g¢alismalarin belirli alanlarda
simirhi kaldigi ve genellikle degisimin Orgiitsel
diizeydeki etkileri tizerinde durdugu goriilmektedir.
Orgiitsel degisimin bireysel diizeyde etkilerinin ise
degisime diren¢ konusu {iizerine odaklandigi ve
calisanlarin tutum ve davraniglar1 iizerine pek
odaklanmadig belirtilmektedir (Rafferty & Griffin,

2006). Oysaki, calisanlarin Orgiitsel degisim
hakkindaki  diistince, algit ve tutumlarinin
aragtirllmasi1  degisimin  basarili  bir  sekilde

uygulanmasi i¢in onem arz etmektedir (Eby vd.,
2000). Orgiitsel degisimin ¢alisanlar tarafindan
nasil algilandig1 ve bu alginin ¢alisanlarin tutum ve
davraniglarini ne sekilde etkiledigi oOrgiitler ve
yoneticiler i¢in {izerinde durulmasi gereken
konularin basinda gelmektedir.

Orgiitsel degisimin calisanlar iizerindeki etkileri
arasinda isten ayrilma niyetinin olusmasi dnemli bir
konudur. Ise son verme davranisiyla yakindan
iligkili olan isten ayrilma niyeti, bir ¢alisanin yakin
bir zamanda isine son verme istegiyle ilgili
diislincesi olarak tanimlanmaktadir (Mobley,1982).
Zamaninda orgiitler tarafindan tespit edilerek dnlem
alinmazsa, isten ayrilma niyeti Orgiitlere Onemli
maliyetler ve olumsuzluklar yaratabilir. Ornegin,
nitelikli bir insan giiciiniin kaybi, yerine yeni bir
calisanin istthdam edilmesiyle ilgili ise alma,
egitme ve uyum saglama acisindan maliyeti vardir.
Ayrica, bir ¢alisanin isten ayrilmasi, orgiitteki diger
calisanlar arasindaki uyumun bozulmasi gibi
olumsuz etkiler yaratabilir (Bannister & Griffeth,
1986; Cascio, 1991). Ise son verme davramsina
doniisebilen isten ayrilma niyetinin; gesitli digsal
unsurlardan (issizlik orani, alternatif is olanaklari
gibi), orgiitsel unsurlardan (yonetim tarzi, is tatmini,
tcret, odillendirme gibi) ve bireysel unsurlardan
(cinsiyet, yas, aile gibi) etkilendigi belirtilmektedir
(Cotton & Tuttle, 1986). Caliganlarin drgiitlere olan
maliyetleri toplam maliyetler i¢inde Onemli
miktarlarda yer tutmasi (Alexander vd., 1994),
onlarin isten ayrilma niyetlerine etki eden
unsurlarin anlagilmasini 6nemli kilmaktadir.

Orgiitsel ~ degisimin  calisanlarm  is  doyumu
iizerindeki etkisi de 6nemli bir konudur. is doyumu
ise, genel olarak, caliganlarin islerinden duyduklari
memnuniyetin bir gostergesidir. Is ortami, hem
bireye sagladigi olanaklar hem de bireyin
zamanmnin ¢ogunu gecirdigi bir ortam olmasi
nedeniyle bireyin yasaminda etkin bir rol oynar. Is
doyumu, duygusal yonii agir basan bir kavramdir ve
genellikle isin  calisanlarin  beklentilerini  ne

derecede karsiladigi ile ortaya cikar (Luthans,
1995). is doyumuna etki eden unsurlar1 iki ana
baslik altinda toplamak miimkiindiir. Bunlardan
birincisi, i ortami ile ilgili unsurlardir. Ornegin
calisana nasil davramldigi, yaptigi isin 6zellikleri,
calisma arkadaslariyla iligkileri ve ddiiller i ortami
ile ilgili unsurlardan bazilaridir. ikinci gruptaki
unsurlar ise, demografik ve kisilik ozellikleri gibi
bireysel ozelliklerle ilgilidir (Spector, 1997).
Calisanlarin  islerinden saglayamadiklar1 doyum
gerek orgiitsel diizeyde (isgilicli devri, devamsizlik,
diisiik performans gibi) gerekse bireysel diizeyde
(stres ve yabancilasma gibi) olumsuz etkilere neden
olmaktadir (Telman & Unsal, 2004).

Calisanlarin is doyumu ve isten ayrilma niyetlerinin
olusmasinda belirli bir olay1 veya durumu zihinsel
olarak degerlendirmeleri, bagka bir ifadeyle ona
anlam yiiklemeleri biiyiikk rol oynamaktadir
(Lazarus & Folkman, 1984). Orgiitsel degisimin
calisanlar tarafindan nasil algilandifi ve ne tiir
olumsuz etkiler yarattigt bir¢ok arastirmada ele
almmustir. Bununla birlikte, calisanlarin
algiladiklar1 degisimin dogasinda var olan bir takim
Ozelliklerin  dikkate alinmasi1 gerektigi ifade
edilmektedir. Ornegin, is yasanminda yasanan sik
degisimler ¢alisanlar tarafindan daha ¢ok belirsizlik
algisma ve buna bagli olumsuz etkilere neden
olabilmektedir. Bir baska dikkate alinmasi gereken
Ozellik ise, degisimin c¢alisanlar {izerinde ve
islerinde  yaratacagi  etkiyi ne  diizeyde
algiladiklaridir. Son olarak, c¢alisanlarm Orgiitsel
degisim Oncesi planlama veya hazirlik yapilip
yapilmadigt konusundaki algilaridir (Rafferty &
Griffin, 2006). Calisanlarin Orgiitsel degisimi
algilamalarinda var olan bu &zelliklere bagli olarak
da belirsizlik algilar1 farklilasmaktadir (Miller &
Monge, 1985; Nelson vd., 1995). Belirsizlik, birey
icin olumsuz veya zarar verici etkileri olan bir
duruma ait 6zellik olarak tanimlanabilir (Lazarus &
Folkman, 1984). Bu dogrultuda, belirsizlik
calisanlarin Orgiitsel degisim algilar1 sonucunda
yaptiklart Onemli bir zihinsel degerlendirmedir.
Yapilan birgok calisma belirsizligin is doyumunu
azalttig1 ve isten ayrilma niyetine neden oldugunu
gosterdigi gibi (Ashford vd, 1989; Moyle & Parkes,
1999), orgiitsel degisim algist ile bu sonuglar
arasindaki iligkiye aracilik ettigini gdstermistir
(Rafferty & Griffin, 2006).

Alan yazinda var olan bulgular ve agiklamalar
dogrultusunda, algilanan oOrgiitsel degisimin is
doyumu ile negatif, isten ayrilma niyeti ile pozitif
yonlil bir iliski igerisinde olmasi beklenmektedir.
Bununla birlikte, algilanan orgiitsel degisimin is
doyumu ve isten ayrilma niyeti {izerindeki
etkisinde, belirsizligin aracilik ettigi
beklenmektedir. Sekil 1, arastirma modelinde yer
alan  degiskenleri ve aralarindaki iliskileri
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Sekil 1: Aragtirmanin Modeli

gostermektedir.

Bu c¢alismanin amaci, algilanan orgiitsel degisimin
is doyumu ve isten ayrilma niyeti tzerindeki
etkisinde belirsizligin aracilik roliinii test etmektir.
Bu calismanin, Orgiitsel degisim ve sonuglari
konusunda yapilan c¢aligmalari genisleterek, hem
ilgili yazina katki saglayacagi, hem de orgiitlerdeki
lider ve yoneticilere degisim yonetimi konusunda
bazi Oneriler getirerek uygulamaya katkida
bulunacagi beklenmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE VE
HiPOTEZLER

2.1. Orgiitsel Degisim, Is Doyumu ve Isten
Ayrilma Niyeti

Degisim genel olarak; Orgiitlerin yasamlarini
sirdiirme amaciyla c¢evresine verdigi tepkileri
kapsamakta ve onlart bir durumdan bagka bir
duruma doniistiirmektir. Degisim belli bir sistemde
ve belli bir zamanda herhangi bir seyde meydana
gelen farklilagsma olarak tanimlanabilir (Erdogan,
2002). Altrichter (2000) degisimden bir ilerleme
siireci ve bu siirecin ¢iktilar1 olarak bahsederken,
Ozdemir (2000) ise oOnceden planlanmis veya
kontrol altina alinarak olumlu sonuglar dogurmasi
planlanan belirli bir yenilenme olarak tanimlamustir.

Robbins  (1994) degisimin orgiitsel yapida,
teknolojide ve insanlarda meydana gelen
etkilesimler olusturacagindan bahsetmektedir. Buna
gore oOrgiitsel diizeyde degisim, Orgiitsel yapinin
degisen ve gelisen kosullar dogrultusunda yeniden
olusturulmasi, Orgiitiin amaglarinin, hedeflerinin,
orgiitte yapilan islerin, gorev ve sorumluluk
dagiliminin  bu yeni yapilanma kapsaminda
gelistirilmesi ve ilerlemesi olarak ele alinabilir. Bir
bagka c¢alismada degisim, s6z konusu yapinin beseri
yoniinil ortaya ¢ikaran biitlin 6rgiit iiyelerinin (basta
yoneticiler olmak iizere), davramig ve eylem
kaliplarinda ortaya ¢ikan olumlu degismeler
seklinde tanimlamistir ( Simsek & Akin, 2003:238).

Bazi arastirmalar, degisimin iki farkli diizeyi
oldugundan bahsetmistir (Van de Ven & Poole,
1995). Bunlardan birincisi yiizeysel degisimler iken,
ikincisi de daha derinlemesine bir yapilanma ve
degisimden bahsetmektedir. Orgiit icerisinde ki
yontemlerin gézden gecirilmesi, gelistirilmesi ve
yenilenmesi  durumunda  yilizeysel  degisim
gerceklesirken (Weick & Quinn, 1999), radikal ve
Orgiitlin var olan yapisini yeniden bigimlendirilmesi
durumunda ise farkli seviyeleri olan daha carpici ve
derin bir degisim gergeklesmektedir (Porras &
Robertson, 1992). Yapilan ¢aligmalar isletmelerin
her dort veya bes yilda bir biiylik capli, kokli
degisimler gergeklestirdigini belirtmektedir (Lewis,
2000). Rafferty ve arkadaslar1 (2013) yaptiklar
calismada, biliyik ve kokli degisimin giic
oldugundan bahsetmislerdir.

Bilinen ve kabul edilen ger¢ek su ki, biitiin orgiitler
stirekli bir degisim igerisindedir. Biitiin bunlar
bazen biiyiikk bazen kiigiik olurlar ama ne var ki
degisim her zaman vardir. Degisim yeniden
yapilanma, birlesme, yeni teknoloji gibi olumlu
anlamlara sahip olan bir kavram olarak literatiirde
yer almasina ragmen, c¢alisanlar i¢in genellikle
olumsuz bir anlam tagimaktadir (Damanpour, 1987,
Hunsaker & Coombs, 1988). Degisimin calisma
kosullarim1  etkileyip  etkilemeyeceginin  ve
degisimin faydali olup olmayacaginin c¢alisanlar
acisindan sorun oldugu belirtilmektedir (Nanda,
1999).

Orgiitsel degisim ile ilgili olarak daha ¢ok degisime
direng ve bunun calisanlar iizerindeki olumsuz
etkilerinden soz edilmistir (Dahl, 2010; Huy, 2002;
Jimmienson vd., 2004; Kiefer, 2005; Sagie vd.,
1985; Sagie & Koslowsky, 1994). Orgiitlerdeki
biiyiik ve koklii degisimler ise olumsuz etkileri
sebebi ile calisanlarin stres diizeylerini arttirmakta
ve ruhsal durumlarini da etkilemektedir (Rafferty &
Griffin, 2006). Is doyumu kavramia bakildiginda,
isin  Ozellikleri ile c¢alisanlarin  beklenti ve
isteklerinin  kesistigi  noktada  gerceklestigi
goriilmektedir. Dolayisiyla is doyum diizeyinin, isin
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calisanin ihtiyaglarini karsilama derecesi ile orantili
olarak gelistigi sOylenebilir. Caliganlarin is doyum
diizeyleri, yaptiklar1 isin gereksinimlerinin ne
kadarinin doyurulduguna baglt olarak
degismektedir (Asik, 2010:32). Lazarus ve Folkman
(1984) tarafindan gelistirilen stres modeli, plansiz
ve diizensiz olarak gelisen oOrgiitsel degisimlerin,
calisanlar iizerinde olumsuz yonde etkileri oldugunu
gostermektedir. Bu olumsuz sonuglari
degerlendirerek, degisimlerin sebep oldugu kaygi
ortami ve bunun sonucunda olusan gergin ve
sikintili ruh hali ¢aligsanlar1 oldukga kotii durumlara
itebilmektedir. Yine, Miner (1992) is doyumu
diistik calisanlarda sinirsel (uykusuzluk, bas agrist
vb.) ve duygusal ¢okiintiilerin (stres, hayal kiriklig1
vb.) olustugunu ve is doyumsuzlugu ile aralarinda
anlamli bir iligki saptandigini séylemektedir.

Isten ayrilma niyeti ise; calisanlarin istihdam
kosullarindan memnuniyetsiz olmalari durumunda
gosterdikleri olumsuz bir davranigtir. Yapilan
caligmalar isten ayrilma niyetini, c¢alisanlarin is
kosullarindan memnuniyetsiz olmalart durumunda
gostermis oldugu yikict ve aktif eylemlerdir
seklinde tanimlamaktadir (Onay & Kilei, 2011:
365). Ayrica Rusbelt ve arkadaslart (1988) bireyin

is memnuniyetsizligine karst bazi  tepkiler
gerceklestirecegi  iizerinde durmus, bunlardan
birinin  de Orgiitten ayrilma oldugunu

belirtmislerdir. Orgiitsel degisim gii¢ bir siirectir.
Dolayisiyla degisimle birlikte ortaya c¢ikan bu
sikintilar ~ caliganlarin  memnuniyet  diizeyini
olumsuz yonde etkilerken, isten ayrilma egilimlerini
de arttirmaktadir (Baron vd., 2001). Yukarda
yapilan agiklamalar dogrultusunda bu c¢alismanin
birinci hipotezi su sekildedir.

Hipotez 1: Algilanan 6rgiitsel degisimin is doyumu
iizerinde negatif yonde (Hy,), isten ayrilma niyeti
tizerinde ise pozitif yonde (Hy,) bir etkisi vardir.

2.2. Orgiitsel Degisim ve Belirsizlik

Degisim bir biitiiniin 6gelerinde, 6gelerin birbiriyle
iligkilerinde oncekine gore nicelik ve nitelik
yoniinden gozlenebilir bir ayriligin olugmasidir
veya belli bir durum esas alinmak suretiyle sz
konusu durumda meydana gelebilecek farklilagma
bigiminde de tanimlanmaktadir (Tezcan, 1980: 28).
Orgiitsel degisim siirecini ilk ele alan ve
inceleyenlerden birisi Kurt Lewin olmustur. Lewin
degisimi ili¢ asamaya ayirarak incelemistir. Bu
asamalar davranis ¢Ozlimlenmesi (buzlar
¢cOziilmesi, baslatma), ge¢is asamasi (degistirme
veya eyleme gegme, siirdiirme), yeniden dondurma
(istenen durum, dondurma) asamalaridir (Sayh &
Tiifekei, 2008: 196).

Degisim ileriye olabilecegi gibi, geriye dogruda

olabilir. Bunlarin her ikisi de degismedir (Tezcan,
1984). Degisim planli veya plansiz, zamanli veya
zamansiz  olabilmektedir.  Orgiitsel ~ degisim,
literatlirde planlanan ve planlanmayan degisim
olarak yerini almigtir. Bu agidan bakildiginda iyi
planlanan bir degisim hedeflerine daha fazla
ulasacagi beklenmektedir (Van de Ven & Poole,
1995). Kurt Lewin yillarca degisimin bu yoni
iizerinde durmus ve birgok Orgiite planlanmisg
degisim konusunda onerilerde bulunmustur (Lewin,
1995; Schein, 1987). Planlanmamis degisimin,
calisanlara kabul ettirilmesi asamasindaki zorluklar
kaginilmazdir (Bulgerman, 1991).

Yine yoneticiler, degisimin bu evrelerinin,
yenilenme, yapilanma ve gelisime odaklandig: gibi,
degisimin i¢ ve dis kaynaklara aktarilmasinin da
onemli oldugunu vurgulamiglardir (Robbins, 1999).
Bu asamada, ¢alisanlarin katilimi, ileride degisime
kars1 olas1 bir direnci engellemede ve kontrol altina
almada  izlenebilecek  Onemli  bir  strateji
olabilmektedir (Hannan & Freeman, 1989; Nutt &
Backoff, 2001). Orgiitlerin hem kendi i¢ yapilarinda
hem de dig ¢cevreden gelen degisime kars1 oncelikle
varliklari1  koruyabilmek i¢in uyum saglamalari
gerekmektedir (Savi, 2003). Orgiitsel degisim
yasanirken degisimin alt bilesenlerini, nedenlerini
bilmek degisime eslik etmek ve degisimi
gelistirmek kadar 6nemlidir. Degisimin nedenlerini
ve bilesenlerini bilmek hem Orgiitin hem de
calisanlarin kontroli i¢in de ¢ok dnemlidir (Gomez,
2009). Bunun i¢in de 6rgiitlerde planl bir degisimin

daha etkin olacagt disliniilmektedir. Plansiz
degisim ise, degisim amacinin  dnceden
belirlenmedigi ve degisim siirecinin  higbir

asamasinin 6nceden diisiiniilmedigi kendiliginden
ortaya  ¢ikan  degigimdir. Bu  hazirliksiz
planlanmamig degisim belirsizlik algisint daha da
arttirir. Oysa calisanlar bildikleri yontemlerle ve
alistiklart c¢alisma kosullarinda ise devam etmeyi
daha giivenli bulur.

Richardson ve Denton (1996) ise yaptiklari
calismada, degisim sonucunda olusan stres
ortaminin olusturdugu iletisim sorununa dikkat
cekmisler ve yonetici tarafindan kesin olarak
bilgilendirilmeyi bekleyen galisanlarin beklentileri
karsilanmadigi  takdirde giivensizlik ve bu
giivensizlik sonucunda belirsizlik yasadiklarimi dile
getirmiglerdir. Lazarus ve Folkman’nin (1984)
belirttigi gibi, yeni olaylar ve durumlar bireyler
tarafindan zararli olarak goriiliir veya bir tehdit
unsuru olarak algilanabilir. Yeni durumlar igin
bireyler deneyimsizdir. Degisim ddnemlerinde
bireylerin tamamen yeni bir sekilde hareket etmesi
ve olusan yeni degerleri benimsemesi gerekir. Birey
icin olumsuz veya zarar verici etkileri olan bir
duruma ait ozellikler olarak tanimlanan belirsizlik
kavrami, c¢alisanlarin orgiitsel degisim algilar
sonucunda  yaptiklar1  onemli  bir  zihinsel
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degerlendirme olarak ele alinabilecegini sdylemek
miimkiindiir. Bir olay sonucunda olusan psikolojik
sliphe ortamini gosteren belirsizlik kavraminin,
orgiitlerde gerceklesen siirekli degisimlerin getirdigi
problemler ile daha da etkin oldugu goriilmektedir
(DiFonzo vd., 1994). Orgiitlerde gergeklesen biiyiik
capli ve radikal degisimler, calisanlar tarafindan
olumsuz yonde algilanmaktadir ve bunun
sonucunda calisanlar belirsizlik yasamaktadir. Bu
dogrultuda ¢alismanin ikinci hipotezi su sekildedir.

Hipotez 2: Algilanan orgiitsel degisimin belirsizlik
iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.

2.3. Belirsizlik, is Doyumu ve isten Ayrilma
Niyeti

Clampitt ve Williams (2005) yaptiklart ¢aligmada,
belirsizligin o6ncelikle doganin degismeyen bir
kanunu oldugundan s6z ederek, insanlarin
yasamlarinin her déneminde ve her alaninda iginde
bulundugu duruma endige ile yaklagmasi
durumunda belirsizlik yasadiklarindan
bahsetmiglerdir.  Belirsizlik  sonucu  olusan
depresyon, memnuniyetsizlik, kaygi gibi
durumlarin  bireyin fiziksel anlamda da zayif
hissetmesini saglayacagimi ve Dbiitlin hayatini
olumsuz yonde etkileyecegini sdylemek miimkiin
olacaktir. Belirsizligi, kargasa, anlasilmamak,
ongoriilemezlik ve bilgi yetersizligi  olarak
tanimlayan Mishel (1988) ise belirsizligin,
insanlarin verimliligi i¢in gerekli olan yeteneklerini
kisitlayarak bireyin kendisine, ailesine, topluma ve
yasadig1 cevreye karsi yetersiz bir hal almasina
sebep olduguna deginmistir.

Is yasami bireyin yasammin ¢ok oOnemli bir
pargasini olugturmaktadir. Yaptigi ige iligkin tutumu
olumlu olan ¢alisan daha mutlu ve isinden daha
memnundur. Diger taraftan igine karst olumsuz bir
tutuma sahip olan calisan duygusal, fiziksel ve
ruhsal anlamda pek ¢ok sorunla karsi karsiya
kalmaktadir (Maslach & Letier 1997: Okyay, 2009;
Yigit vd. 2011). is doyumu bireyin isinden mutlu
olmasinin ve haz almasinin sagladig: bir duygudur.
Isinde doyumsuzluk yasayan birey olumsuzluk
yasar.

Diger taraftan, isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin is
kosullarindan memnuniyetsiz olmalar1 durumunda
gostermis oldugu yikici ve aktif eylemlerdir. Yine
Meanwhile ve arkadaslar1 (1993) isten ayrilma
niyetini ¢aligsanlarin bilingli olarak bagka orgiitlerde
bagka alternatifler aramasi olarak tanimlamislardir
(Samad, 2006: 12). Rusbelt ve arkadaslar1 (1988)
bireyin is doyumsuzluguna karsi bazi tepkiler
gerceklestirecegi lizerinde durmug bunlardan birinin
de orgiitten ayrilma oldugunu belirtmislerdir.
Yasadig1 olumsuzluklar bireyin fiziksel, ruhsal ve

sosyal uyumunu bozar. Bunun sonucunda bireyde
isten uzaklasma, isi terk etme, ise kars1 kayitsizlik,
stirekli isten yakinma, meslegin geregine iliskin
umutsuzluk diisiinceleri gibi doyumsuzluk belirtileri
goriilebilir.

Bireyler belirsizligi degisimden kaynaklanan kritik
bir biligsel degerlendirme olarak goérmektedirler.
Yasanan belirsizlikte bireylerin is tatminini etkiler.
Yani belirsizlik arttik¢a bireyin is doyumu azalir
(Rafferty & Griffin, 2006). Nihayetinde yapilan
gorgiil caligmalar buna iligkin kanitlar gosteriyor ki,
yasanan belirsizlik is doyumunu ve isten ayrilma
niyetini etkilemektedir (Ashford vd., 1989; Moyle
& Parkes, 1999). Yukarda yapilan agiklamalar
dogrultusunda bu g¢aligmanin {giincli hipotezi su
sekildedir.

Hipotez 3: Belirsizlik ortaminin is doyumu
tizerinde negatif yonde (Hs,), isten ayrilma niyeti
iizerinde ise pozitif yonde (Hzp) bir etkisi vardir.

2.4. Algilanan Orgiitsel Degisim ve s Doyumu ve
Isten Ayrilma Niyeti lliskisinde Belirsizligin
Aracilik Rolii

Degisen cevre kosullar ile birlikte orgiit yapisini

olusturan unsurlar da degismektedir. Orgiitiin
faaliyetleri, amaclari, hedefleri, gorevler ve
sorumluluklar da  degismektedir.  Literatiirde

bahsedildigi iizere yiizeysel ve yapisal degisimler
seklinde iki gruba ayrilan oOrgiitsel degisim
modelleri giiniimiizde daha ¢ok yapisal, genis caplt
ve radikal degisimler olmaktadir (Lewis, 2000).
Daha once de belirtildigi gibi, orgiitsel degisimin
planli veya plansiz olarak uygulanmasi soz
konusudur. Degisimin planlanmast ve derecesi,
degisimin ¢aliganlara dogru aktarilmasi: hususunda
o6nemli olmaktadir. Plansiz gelisen degisim
sonucunda ise degisen c¢alisma  kosullari,
belirlenmemis gorev ve sorumluluklar ve en
6nemlisi maddi unsurlar konusunda endise yasayan
calisanlarin yagadiklari stres ortami, kendilerini
giivensiz  hissetmelerine, kontrol  duygularini
yitirmelerine ve tamamen bir karmasiklik ortamina
siriiklenmelerine sebep olmaktadir (Blake &
Mounton, 1983; Hunsaker & Coombs, 1988;
Mirvis, 1985). Diger bir bakis agisi ile yoneticileri
tarafindan  kesin  olarak  bilgilendirilmeyen
calisanlarin, beklentileri karsilanmadigi takdirde

glivensizllk ve bu giivensizlik sonucunda
geleceklerinden kaygi duyarak  belirsizlik
yasadiklart1  gozlenmektedir  (Denton, 1996).

Yasanan bu belirsizligin ise orgiitlerde gerceklesen
degisimlerin getirdigi zorluklarla daha etkin oldugu
goriilmektedir (DiFonzo vd., 1994).

Yapilan arastirmalar isten ayrilma niyetini,
calisanlarin is kosullarindan tatminsiz olmalari
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durumunda gostermis oldugu yikict ve aktif
eylemler oldugunu belirtmektedir (Onay & Kilci,
2011: 365). Genel olarak, isten ayrilma niyetine etki
eden unsurlar digsal unsurlar (igsizlik orani,
alternatif is olanaklar1 gibi), orgiitsel olarak unsurlar
(yOnetim tarzi, licret, 6diillendirme gibi) ve kisisel
unsurlar  (kisilik, yas, aile gibi) olarak
siniflandirilabilir  (Sahin, 2011: 279). Yasanan
degisim bu unsurlarin da farklilagmasina sebep
olmaktadir. Bu farklilagma ve degisim ortami
insanlar1 belirsizlige siiriiklemektedir. Daha 6nce de
belirtildigi tizere, orgiitlerde gergeklesen degisimler,
caliganlar tarafindan olumsuz yonde
algilanmaktadir ve bunun sonucunda c¢alisanlar
belirsizlik  yagamaktadir. Degisim  karsisinda
calisanlarin belirsizlik algilarinin artmast ise gerek
is doyumlarmin azalmasina gerekse isten ayrilma
niyetlerinin artmasina neden olabilmektedir. Baska
bir ifadeyle, orgiitsel degisim Once c¢alisanlarin
belirsizlik algisin1 artirmakta, bu durum da is
doyumlarint  ve isten ayrilma  niyetlerini
etkilemektedir. Bu dogrultuda ¢alismanin doérdiincii
hipotezi su sekildedir.

Hipotez 4: Algilanan 6rgiitsel degisimin is doyumu
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide
belirsizligin aracilik rolii vardir.

3. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi
3.1. Orneklem

Caligmanin ana kiitlesini, 6zel dershanelerde gorev
yapan kisiler olusturmaktadir. Bu ana kiitleden,
kolayda ornekleme yontemiyle ve goniilliiliik
esasina gore belirlenen kisilere anket uygulanmustir.
Yapilan arastirmaya toplam 161 kisi katilmistir
(%44 kadin, %56 erkek). Yas ortalamasi 30.29 yil
(S.S.=6.44) olan katilimcilarin egitim durumlarina
bakildiginda, 139 kisinin (% 86.3) lisans ve daha
iist diizeyden, 22 kisinin (%13.7) lisanstan daha
asagl diizeyden mezun oldugu anlagilmistir.
Calisanlarin ~ isletmede  ¢alisma  siirelerinin
ortalamasi 3.83 yildir (S.S.=3.58).

3.2. Veri Toplama Araci

Arastirmada kullamilan veri toplama araci olan
anket formunda demografik bilgilerin yani sira
arastirma modelinde yer alan degiskenlere ait
Olcekler yer almistir.

3.21.  Algilanan  orgiitsel  degisim  dlgegi:
Calisanlarin  orgiitsel degisim algilarim1  6lgmede
Rafferty ve Griffin (2006) tarafinda gelistirilen 9
maddelik 6l¢ek kullanilmigtir. 5°1i Likert tarzinda
(1-Kesinlikle Katilmiyorum, 5-Kesinlikle
Katiliyorum) hazirlanan o6lgekte degisim siklig

(6rnek madde “Caligma ortamimda degisiklik
siklikla goriliir”), degisim etkisi (6rnek madde
“Calisma ortamim beklenmedik yonde degisiyor”)
ve planli degisim (6rnek madde “Degisim,
kurumumuz tarafindan o6nceden planlanir ve
degisim icin 6nceden hazirlik yapilir”) alanlarinda
maddeler yer almistir. Tek faktorlii bir yap1 olarak
algilanan orgiitsel degisim &lgeginin bu g¢aligmada
giivenilirlik katsayisinin (o) 0.81 degeri aldigi tespit
edilmistir.

3.2.2. Belirsizlik olgegi: Calisanlarin degisimden
kaynaklanan belirsizlik algilari1 dlgmede, yine,
Rafferty ve Griffin (2006) tarafinda gelistirilen 4
maddelik olgek kullamlmistir. Katilimeilar 6lgekte
yer alan maddelere 5°1i Likert tarzinda (1-Kesinlikle
Katilmiyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum) yanit
vermislerdir (6rnek madde “Genellikle, degisime
nasil tepki vermem gerektigini bilmiyorum”). Tek
faktorliit bir yap1 olan belirsizlik 6lgeginin bu
calismada giivenilirlik katsayisinin (o) 0.72 degeri
aldig tespit edilmistir.

3.2.3. Isten ayrilma niyeti élgegi: Calisanlarin isten
ayrilma niyetlerini 6lgmek i¢in Cammann ve
arkadaglar1 (1979) tarafindan gelistirilmis ve 3
sorudan olusan ol¢ek kullanilmistir. Arastirmaya
katilanlar, ankette yer alan sorulara 5°li Likert
tarzinda (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 5-Kesinlikle
Katiliyorum) katilim derecelerini belirterek cevap
vermiglerdir (6rnek madde “Cogu zaman isten
ayrilmayi disiiniirim”). Bu ¢aligsmada, isten ayrilma
niyeti Olceginin tek faktorlii bir yap1 olarak
giivenilirlik  katsayisinin = a=.77 degeri aldig1
gorlilmistiir.

3.2.4. Is doyumu élgegi: Is doyumunu Slgmek igin
Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen 5
maddelik olgek kullamlmistir. Olgekte yer alan
maddeler, 5’li Likert tarzina (1-Kesinlikle
Katilmiyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum) gore
katilimcilar tarafindan cevaplandirilmistir (6rnek
madde “Mevcut isimden yeterince tatmin oldugumu
hissediyorum”). Bu galismada, is doyumu 6lgeginin
tek faktorli bir yapr olarak giivenilirlik katsayisinin
0=.83 degeri aldig1 gorilmiistiir.

3.3. Bulgular

Arastirmada Oncelikle, algilanan orgiitsel degisim,
belirsizlik, is doyumu, isten ayrilma niyeti ve diger
demografik  degiskenler  arasindaki iligkiler
diizeyinin tespiti yapilmistir. Tablo 1°de degiskenler
arasindaki iliskileri gosteren korelasyon analizi
sonuclar1 yer almaktadir.

Tablo 1°deki sonuglara bakildiginda, demografik
degiskenlerden egitim diizeyinin is doyumu ile
pozitif yonlii iliskili oldugu bulunmustur (r= .17,
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Tablo 1: Degiskenlere ait ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri

Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6 7 8

1. Yas 30,29 6,44 -

2. Cinsiyet 55 49 24%* -

3. Egitim Diizeyi 3,83 91 ,07 -,04 -

4. Calisma Siiresi 3,83 3,58 A4**x - P8** A1 -

5. Algilanan Orgiitsel Degisim 3,08 ,56 -01 12 14 -,01 -

6. Belirsizlik 2,66 ,81 ,01 -12 ,09 -,09 14 -

7. 1s Doyumu 3,44 97 ,06 ,05 A7 12 -38*%*F - 26%* -

8. Isten Ayrilma Niyeti 2,65 ,95 -,01 -,01 -,02 -07  23**  23** - 37** -

** < 0.01; *p <0.05

p<.05). Arastirma modelinde bagimsiz degisken
olan algilanan orgiitsel degisim is doyumu ile
negatif yonlii (r= -.38, p<.01), isten ayrilma niyeti
ile pozitif yonli (= .23, p<.01) iligkili oldugu
goriilmiistiir. Belirsizlik ise i doyumu ile negatif
yonlii (r= -.26, p<.01), isten ayrilma niyeti ile
pozitif yonli (= .23, p<.01l) iliskili oldugu
bulunmustur.

Calismanin ana amact dogrultusunda, algilanan
orgiitsel degisimin is doyumu ve isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkisinde, belirsizligin aracilik
etkisini gérmek icin, Baron ve Kenny’nin (1986)
dort asamali yaklasimi ¢ercevesinde hiyerargik
regresyon analizi uygulanmistir.  Regresyon
analizinde, ilk asamada kontrol degiskenleri olarak
katilimcilarin yaslari, cinsiyetleri, egitim durumlari
ve calisma siireleri girilmistir. Tkinci asamada ise
bagimsiz degisken olan algilanan orgiitsel degisim;
son asamada ise araci degisken olan belirsizlik
eklenerek, algilanan orgiitsel degisimin is doyumu
ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinin azalip
azalmadigi  veya tamamen ortadan  kalkip
kalkmadig test edilmistir (Giirbliz & Sahin, 2014).
Regresyon analizine iligkin sonuglar Tablo 2’de yer
almaktadir.

Tablo 2’de yer alan sonuglara gore, algilanan
orgiitsel degisimin is doyumu (B= -.39, p<.01)
lizerinde negatif, isten ayrilma niyeti (f= .24,
p<.01) iizerinde ise pozitif yonde etkisinin oldugu
goriilmiistir. Buna gbre arastirmanin  birinci
hipotezi (Hy, ve Hy,) desteklenmistir. Arastirmanin
ikinci hipotezi algilanan Orglitsel degisimin
belirsizlik {izerinde pozitif yonde bir etkisi
oldugunu belirtmektedir. Tablo 2’de yer alan
sonuglara bakildiginda, algilanan &rgiitsel degisimin
belirsizlik (B= .16, p<.05) lizerinde pozitif yonde
etkisinin  oldugu bulunmustur. Bu nedenle
aragtirmanin  ikinci  hipotezi  desteklenmistir.
Arastirmanin ti¢iincii hipotezi belirsizlik ortaminin
i doyumu iizerinde negatif yonde, isten ayrilma
niyeti iizerinde ise pozitif yonde bir etkisi oldugunu
belirtmektedir. Tablo 2’de yer alan sonuglara gore,
belirsizligin is doyumunu (B= -.21, p<.01) negatif

yonde ve isten ayrilma niyetini (B= .20, p<.05)
pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu
sonuglara gore aragtirmanin {i¢iincii hipotezi de (Hs,
ve Hap) desteklenmistir.

Aragtirmanin dordiincii hipotezi orgiitsel degisim —
i doyumu ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide
belirsizligin aracilik rolii oldugunu belirtmektedir.
Baron ve Kenny’nin (1986) doért asamali yaklagimi
cercevesinde ele alinan ilk ii¢ hipotezin bulgularla
desteklenmis olmasi aracilik testinin yapilacagi son
asamaya gegilebilecegini gostermektedir (Giirbliz &
Sahin, 2014). Elde edilen bulgular, algilanan
orgiitsel degisimin i3 doyumu ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskide belirsizligin aracilik rolii
oldugunu gostermektedir. Araci degisken olan
belirsizlik modele eklendiginde, algilanan orgiitsel
degisimin iy doyumu iizerindeki etkisinin B= -
A42°den (p<.01) p= -.29 (p<.01) degerine diistiigii
bulunmustur. Benzer sekilde, algilanan orgiitsel
degisimin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinin
B=.24’den (p<.01) B= .13 (p>.05) degerine diistiigii
bulunmustur. Bu sonuglar, belirsizlik degiskeninin,
algilanan orgiitsel degisim ile i doyumu arasindaki
iliskiye kismi aracilik ettigini, ancak algilanan
orgiitsel degisim ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiye tamamen aracilik ettigini gstermistir.

Daha sonra, araci degisken olarak belirsizligin
algilanan oOrgiitsel degisimin etkisini anlamli bir
sekilde is doyumu ve isten ayrilma niyeti {izerine
tasitylp  tagimadigi  Sobel (1982) testi ile
incelenmistir. Yapilan test sonucunda, belirsizligin,
algilanan orgiitsel degisim — is doyumu iligkisinde
aracilik etkisinin anlamh (z= -2.40, p<.05) oldugu
bulunmustur. Ayrica, yapilan test sonucunda,
belirsizligin, algilanan oOrgiitsel degisim — isten
ayrilma niyeti iliskisinde aracilik etkisinin anlamli
(z= 4.29, p<.001) oldugu bulunmustur. Sonug
olarak aragtirmanin dordiincii hipotezi kismi olarak
desteklenmistir.
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Tablo 2: Hiyerarsik regresyon analizi sonuglari

Belirsizlik is Doyumu isten Ayrilma Niyeti
Degiskenler
1. Adm 2. Adim 1. Adim 2. Adim 1. Adim 2. Adim

Kontrol Degiskenleri

Yas .07 .07 .00 .01 .00 .01 .01 .02 .01 .00

Cinsiyet -.10 -13 .03 .09 .03 .06 .09 -.03 .09 .00

Egitim Diizeyi .09 .07 .16* 22* 16 .24** -.01 -.05 -.01 -.07

Caligma Siiresi -.10 -.09 .09 .06 .09 .04 -.08 -.06 -.08 -.04
Bagimsiz Degisken

Algilanan Orgiitsel Degisim 16* L4 - 0g%* D4** 13
Araci Degisken

Belirsizlik -.21* .20*

R? .031 .053 .040 215 .040 .257 .006 .061 .006 101

AR? - .022 - 175 - 217 - .055 - .095

** < 0.01; *p<0.05

4. SONUC VE ONERILER

Bu c¢alismanin amaci, algilanan orgiitsel degisimin
is doyumu ve isten ayrilma niyeti tzerindeki
etkisinde belirsizligin aracilik  roliinii  tespit
etmektir. Arastirmadan elde edilen sonuglara gore,
birinci, ikinci ve igilincii hipotezler elde edilen
bulgularla  desteklenmistir. ~ Algilanan  6rgiitsel
degisim belirsizlik ve isten ayrilma niyetini pozitif,
is doyumunu ise negatif yonde -etkilemektedir.
Bunun yaninda, belirsizli§in isten ayrilma niyeti
iizerinde pozitif yonde etkili iken, ig doyumu
iizerinde negatif yonde etkili oldugu bulunmustur.
Hiyerarsik regresyon analizi sonuglarina gore
belirsizligin, algilanan orgiitsel degisimin isten

ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde tamamen
aracihk ettigi tespit edilmistir. Bir anlamda,
algilanan  Orgiitsel degisim Once ¢alisanlarin

algisiyla belirsizlige yol agmakta, isten ayrilma
niyeti de belirsizlige bagli olarak farklilasmaktadir.
Diger taraftan, elde edilen bulgular, belirsizligin
algilanan orgiitsel degisimin is doyumu tizerindeki
etkisinde kismen aracilik ettigini gostermistir. Bu
dogrultuda elde edilen bulgulara goére calismanin
dordiincii hipotezi kismen kabul edilmistir. Bu da,
calisanlarin orgiitsel degisim algilarinin is doyumu
iizerindeki etkisinin gerek dogrudan gerekse
belirsizlik  araciligiyla  ortaya  ¢ikabilecegini
gostermektedir. Elde edilen bu bulgular, alan
yazindaki sonuglarla uyumludur (Ashford vd, 1989;
Moyle & Parkes, 1999; Rafferty & Griffin, 2006).

Aragtirma sonuglari, c¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin, biiyiik o6lciide, algiladiklar
belirsizlikten etkilendigini sdylemek miimkiindiir.
Calisanlarin  belirsizlik  algilarinin = olusumunda
ozellikle orgiitsel degisimin nitelikleri bilyiik oranda
etkili olabilmektedir (Rafferty ve Griffin, 2006).
Orgiitsel degisimin sikligi; degisimin galisanlar

iizerinde ve islerinde yaratacag etki; ayrica degisim
oncesi planlama veya hazirlik yapilip yapilmadigi
calisanlar tarafindan zihinsel olarak
degerlendirilmekte ve bu degerlendirme sonucunda
olumsuz bir etkiye sahip bir durum s6z konusu
oldugunu  disiindiiklerinde  belirsizlik  algist
olusmaktadir. Belirsizlik, bir bakima, Oorgiitsel
degisim algisini takiben olusturulan bir zihinsel
degerlendirmedir. Diger taraftan, algilanan orgiitsel
degisimin ¢alisanlarin  is doyumu {izerindeki
etkisinde belirsizligin  kismen aracilik  ettigi
goriilmiistir. Bu sonug, is doyumu {izerinde
algilanan  oOrgiitsel degisimin etkisinin hem
dogrudan hem de  belirsizlik aracilifiyla
gerceklestigini  gostermektedir. s  doyumunu
etkileyen faktorlerin sayisinin ¢ok olmasi (Spector,
1997), belki de, algilanan oOrgiitsel degisim ile is
doyumu arasindaki iliskide kismi aracilik etkisini
aciklayabilir.

Son zamanlarda kapatilacagi ve doniistiiriilecegi
ifade edilen 6zel dershanelerde galisanlarin katildigi
bu arastirma, uygulamaya yonelik 6nemli sonuglar
ortaya koymaktadir. {lk olarak, algilanan &rgiitsel
degisimin ve buna bagli olarak ortaya c¢ikan
belirsizligin isten ayrilma niyetini artirmasi ve is
doyumunu azaltmasi, sd6z konusu kurumlar ve
yoneticileri i¢in degisimin lizerinde Onemle
durulmas1  gereken bir kavram  oldugunu
gostermektedir. Ozellikle degisimi karakterize eden
unsurlardan planlama veya degisim Oncesi hazirlik
yapma ile degisim sonuclar1 konusunun ¢alisanlarin
belirsizlik algilarin1 azaltmasi agisindan Onemli
oldugu goriilmektedir. Degisimin ne zaman
baslayacagi, nasil gerceklesecegi, ne kadar siirecegi
ve ne tiir sonuglarin ortaya ¢ikacagi gibi konularin
acikliga kavusturulmast c¢alisanlarin  belirsizlik
algilarinin  azalmasinda faydali olacag1 ifade
edilebilir. Ikinci olarak, sz konusu kurumlarin ve
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Sekil 2: Aragtirmanin Bulgulart

yoneticilerin degisimi yonetirken ¢alisanlarina karsi
agik olmalart ve iletisim kurmalari, belirsizlik
algisinin azalmasina neden olabilir ve buna bagh
olarak is doyumlar1 ile isten ayrilma niyetleri
degisebilir. Bu nedenle, kurum ve ydneticilerin,
orgiitsel degisim algisinin ¢alisanlar {izerindeki
etkilerini  farklilagtirmak igin g¢esitli  yOnetsel
beceriler tizerinde durmalar1 faydali olabilir.

Ilgili alan yazinda, algilanan orgiitsel degisimin
bireyler {izerinde etkisini arastiran az sayida
calismanin olmasi, bu c¢alismanin 6nemli bir
katkisinin oldugunu gostermektedir. Ancak, her
calismada oldugu gibi, bu c¢alismada da bir takim
kisitlar vardir. {1k kisit olarak, veri toplama yontemi
sayilabilir. Verilerin aym kaynaktan (bireyin
kendisinden) toplanmast yanliliga neden
olmaktadir. Ileride yapilacak calismalarda farkli
kaynaklardan veri toplanmasi bu kisiti ortadan
kaldirabilir. ikinci olarak, arastirmanin kesitsel bir
aragtirma  olmast  bir diger Onemli kisiti
olusturmaktadir. Kesit arastirmasi, belirli bir zaman
diliminde yapilan bir alan arastirmasi oldugu igin
degiskenler arasindaki nedensel iliskilerden bir
sonug ¢ikarmak pek miimkiin degildir. Bu nedenle,
ileride yapilacak ¢alismalarda, belirli bir zaman
diliminde verilerin toplanmasi yerine, boylamsal bir
aragtirma tasarimi ile bu kisit engellenebilir ve
degiskenler arasindaki nedensel iligkiler daha
giivenilir hale gelebilir.

Sonug olarak, algilanan Orgiitsel degisimin is
doyumu ve isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinde
belirsizligin aracilik etkisinin oldugu goriilmiistiir.
Bu dogrultuda, bireylerin isyerlerinde goniillii
olarak kalip islerinden memnun olmasini
saglamada, orgiitsel degisimi ve buna bagli olarak
belirsizligi nasil ve ne siddette algiladiklarina bagli
oldugu soylenebilir.
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