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ÖZ 

Nitelikli çalıĢanların iĢe alınmasının yanı sıra, iĢten ayrılma niyetlerinin azaltılması ve 

üyesi olduğu iĢletme ile özdeĢleĢmelerinin sağlanması da bir o kadar önemli hale gelmiĢtir. 

ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyeti düzeylerini ve örgütsel özdeĢleĢme düzeylerini etkileyen önemli 

faktörlerden biri algılanan örgütsel destektir. Algılanan örgütsel destek, çalıĢanların üyesi 

oldukları iĢletmeler tarafından değer görerek kendilerini güvende hissetmeleridir.  

AraĢtırmanın amacı, çalıĢanlardaki örgütsel destek algısının iĢten ayrılma niyetine 

etkisinde örgütsel özdeĢleĢmenin aracılık rolünün olup olmadığını saptamaktır. Bu amaçla, 

araĢtırmanın örneklemini oluĢturan Edirne ilinde faaliyet gösteren yağ iĢletmelerinde ki, 193 

çalıĢandan anket aracılığıyla veriler elde edilmiĢtir.  

Elde edilen veriler, betimleyici ve korelasyon analizleri ile incelenmiĢtir. Ayrıca, algılanan 

örgütsel destek ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide örgütsel özdeĢleĢmenin aracılık etkisini 

incelemek için, Baron ve Kenny (1986) tarafından önerilen dört aĢamalı regresyon analizinden 

ve Sobel Testi’nden yararlanılmıĢtır. 

AraĢtırma bulgularına göre, algılanan örgütsel destek iĢten ayrılma niyetini negatif 

yönde, aracı değiĢken olan örgütsel özdeĢlemeyi ise pozitif yönde etkilediği tespit edilmiĢtir. 

Bunun yanı sıra, örgütsel özdeĢleĢmenin iĢten ayrılma niyetini negatif yönde etkilediği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Analiz sonucunda, çalıĢanların örgütsel destek algıları ile iĢten ayrılma niyetleri 

arasındaki iliĢkide örgütsel özdeĢleĢmenin kısmi aracılık etkisinin olduğu tespit edilmiĢtir. 

Anahtar Kelimeler: Algılanan Örgütsel Destek, ĠĢten Ayrılma Niyeti, Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme. 

THE MEDIATING ROLE OF ORGANIZATIONAL IDENTIFICATION ON THE  

RELATIONSHIP BETWEEN PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT AND  

TURNOVER INTENTIONS 

ABSTRACT 

Perceived organizational support seems to be one of the most important factors 

effecting the levels of turnover intention and organizational identification. Perceived 

organizational support is the degree to which employees feel that they are valuable, thus 

secured within their organizations.  

The aim of the current study is to investigate the mediating role of organizational 

identification on the relationship between perceived organizational support and turnover 

intentions. With this purpose, 193 employees working in oil factories in Edirne were surveyed for 

the data collection. Descriptive and correlation analyses were employed for the data obtained. 

In addition, four-step regression approach proposed by Baron and Kenny (1986) was employed. 
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The results of the study showed that perceived organizational support seemed to have 

a negative effect on turnover intention while it had a positive effect on the 

organizational identification as the mediating varible. Also, organizational identification seemed 

to effect turnover intentions in a negatively. The results suggested that the organizational 

identification partially mediated the relationship between perceived organizational support and 

turnover intentions.  

Keywords: Perceived Organizational Support, Turnover Intention, Organizational 

Identification 

Giriş 

ÇalıĢanlar, iĢletmelerin en değerli kaynaklarını oluĢturmaktadır. ĠĢletmelerin 

örgütsel amaçlarını gerçekleĢtirebilmeleri ve sürdürülebilirliklerini sağlayabilmeleri için 

nitelikli insan kaynaklarına ihtiyaçları vardır (Çınar, Karcıoğlu ve AkdaĢ, 2016: 124). Bu 

nedenle, iĢletme yönetimi tarafından nitelikli insan kaynağının iĢletmede kalması tercih 

edilmektedir (Erdirençelebi ve Ertürk, 2018: 604). Çünkü nitelikli çalıĢanların iĢten 

ayrılmaları iĢletmelere büyük ölçüde maliyetlere (iĢe alım sürecindeki zaman, para, 

eğitim ve iĢ performansının sağlanması ile ilgili maliyetler) ve olumsuzluklara (iĢ 

planlarındaki bozulmalar, rakiplerine karĢı sürdürülebilir rekabet avantajındaki olumsuz 

etkilenmeler, iĢletmede kalan diğer çalıĢanlarda motivasyon azalması, eski 

çalıĢanlarda yeni iĢe giren çalıĢanlarla çatıĢma ve anlaĢamama endiĢesi gibi) neden 

olmaktadır (Kanbur, 2018: 150). Bu nedenle iĢletmeler nitelikli çalıĢanlarını iĢletmede 

tutmak için, onlara destekleyici çalıĢmalarda (terfi, ücretlendirme, eğitim, takdir edilme, 

iĢ güvencesi, iĢ güvenliği gibi) bulunmaktadırlar. Böylece, çalıĢtıkları iĢletme tarafından 

yeterince desteklendiğine ve değerli olduğunu algılayan çalıĢanlar kendilerini örgüte 

daha fazla ait hissedecek ve iĢten ayrılma düĢünceleri azalacaktır (Ġplik, Ġplik ve 

Efeoğlu, 2014: 110).  

Günümüz iĢletmelerinin yaĢamlarını devam ettirebilmeleri ve rekabet avantajı 

kazanabilmeleri için, sadece nitelikli çalıĢanların iĢe alınması ve onların iĢte kalmalarını 

sağlamaları yeterli değildir. Söz konusu nitelikli çalıĢanların iĢini ve çalıĢtığı iĢletmeyi 

benimsemesi ve iĢletmeyle özdeĢleĢmesi gerekmektedir. Bunun için üyesi olduğu 

iĢletme tarafından çalıĢanlara örgütsel destek verilmesi gerekmektedir. ÇalıĢanın her 

koĢulda iĢletme tarafından desteklediğini algılaması, onun iĢletmeyi benimseyerek 

iĢletmenin amaçlarını kendi amaçları olarak benimsemesine neden olmaktadır. 

Dolayısıyla, örgütsel destek algısı yüksek olan çalıĢanın örgütle özdeĢleĢme düzeyi 

artmaktadır (Kerse ve Karabey, 2017: 376). Örgütsel özdeĢleĢme düzeyi yüksek olan 

çalıĢanlarda, bir yandan iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve performans gibi istenen 

durumların artmasına neden olurken, diğer taraftan iĢe devamsızlık, iĢten ayrılma niyeti 

gibi istenmeyen durumların da azalmasına neden olmaktadır (Çakınberk, Derin ve 

Demirel, 2011: 91).  

Daha önce yapılan araĢtırmalarda, algılanan örgütsel desteğin iĢten ayrılma 

niyetini azaltacağı (Demir, 2012: 59; Ekmekçioğlu ve Sökmen, 2016: 39; Giray ve 

ġahin, 2014: 9; Koçak ve Yücel, 2018: 698; Loi, Hang-Yue ve Foley 2006; 110; Turunç 

ve Çelik, 2010a: 221; Yüksel, 2006: 24), örgütsel özdeĢleĢmeyi ise artıracağı tespit 

edilmiĢtir (Kerse ve Karabey, 2017: 392; Özdemir, 2010: 244; Turunç ve Çelik, 2010a: 

221; Turunç ve Çelik, 2010b: 199). Diğer taraftan, baĢka çalıĢmalarda örgütsel 
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özdeĢleĢmenin iĢten ayrılma niyetini azaltacağı sonucuna ulaĢılmıĢtır (Çınar vd, 2016: 

129; Fındık, 2011: 127; Fındıklı, 2014: 147; Turunç ve Çelik, 2010a: 222; Turunç, 2011: 

157; Uzun, 2018: 143).  

Literatür taramasında örgütsel destek, iĢten ayrılma niyeti ve örgütsel 

özdeĢleĢme arasındaki iliĢkileri birlikte inceleyen çok az çalıĢmaya rastlanmıĢtır. 

Ayrıca, algılanan örgütsel destek ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisinde örgütsel 

özdeĢleĢmenin aracılılık rolünü de inceleyen çok az çalıĢmaya rastlanmıĢtır (Turunç ve 

Çelik, 2010a; Fındıklı, 2014). Bu durum, bu alanda bir eksiklik olarak görülmekte olup, 

bu araĢtırmanın yapılmasına temel teĢkil etmektedir. Bu kapsamda çalıĢmanın amacı, 

çalıĢanların örgütsel destek algısı ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide örgütsel 

özdeĢleĢmenin aracı rolünün olup olmadığını ortaya koymaktır. Bu amaç 

doğrultusunda, çalıĢanların örgütsel destek algıları iĢten ayrılma niyetlerini ve örgütle 

özdeĢleĢmelerini etkilemekte midir? Örgütsel destek algısının iĢten ayrılma niyetine 

etkisinde örgütsel özdeĢleĢmenin aracı rolü bulunmakta mıdır? gibi sorulara yanıt 

aranmaktadır.  

1. Algılanan Örgütsel Destek 

Örgütsel destek, çalıĢanların saygı duyulma, kabul ve onay görme, değer 

verilme gibi duygusal ihtiyaçlarının karĢılanmasında oldukça önemlidir. Bu nedenle 

iĢletmeler, örgütsel destekle çalıĢanlarının iĢletmeye yapmıĢ oldukları 

katkının/katkıların farkında olduğunu, mutluluklarını önemsediğini ve onlarla birlikte 

çalıĢmaktan hoĢnut olduklarını belirterek, çalıĢanın ait olma, saygı görme ve 

onaylanma ihtiyaçlarını karĢılamaktadırlar (Özdemir, 2010: 241). Böylece, çalıĢanların 

iĢletmeye verdiği katkının karĢılığında, kedisini iĢletme tarafından desteklendiğini 

algılaması sonucunda, çalıĢanlar iĢletmeye karĢı daha olumlu bir tutum içerisine 

girmekte ve kendisini örgütün bir parçası olarak görmesine neden olmaktadır (Nayır, 

2013: 90). 

Algılanan örgütsel destek teorisi Blau’nun (1964) “sosyal mübadele teorisi” ile 

açıklanmaktadır. Sosyal mübadele teorisine göre, iki arkadaĢ arasında karĢılıklı Ģarta 

bağlı iyiliklerin değiĢimi söz konusu olup, iyilik gören kiĢi belirsiz bir zamanda bu iyiliğe 

karĢı fırsatını bulduğunda karĢılık vermekle yükümlüdür (Özdemir, 2010:240). Sosyal 

mübadele teorisine dayanarak Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa (1986), 

çalıĢan ile iĢveren arasındaki mübadele iliĢkisini anlamak için “algılanan örgütsel 

destek” kavramını geliĢtirmiĢlerdir (Turunç ve Avcı, 2015: 45). Buna göre, Eisenberger 

vd. (1986) tarafından algılanan örgütsel destek kavramı, “örgütün çalıĢanın katılımına 

önem vermesi ve iyiliğini önemsemesine yönelik algılar ve çalıĢanları etkileyen 

faaliyetlerin örgütün gönüllü olarak gerçekleĢtirdiğine iliĢkin duygular” olarak 

tanımlanmıĢtır. ÇalıĢanların iĢe ve iĢletmeye karĢı olan tutumlarını, iĢletme tarafından 

sağlanan örgütsel destek değil, çalıĢanlar tarafından algılanan örgütsel destek 

etkilemektedir. Bu yüzden, çalıĢanlarda algının olumlu olarak yaratılması sağlanmalıdır 

(Turunç ve Çelik, 2010b: 185). 

ÇalıĢanlarda örgütsel destek algısının artırılması için; iĢletmelerin adalete, 

yönetici desteğine, örgütsel ödüllere (terfi, ücretlendirme, takdir edilme, özerklik, eğitim 

gibi çeĢitli ödüller), çalıĢma koĢullarına (iĢ güvencesi, iĢ güvenliği gibi), çalıĢanların 

yaratıcı fikirlerinin, önerilerinin ve eleĢtirilerinin dikkate alınmasına vb. konulara önem 
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vermeleri gerekmektedir (Ġplik vd., 2014: 111). Ayrıca, iĢletmelerin çalıĢma ortamından 

kaynaklanan stres faktörlerinin azaltılması ya da ortadan kaldırılması için gerekli 

tedbirleri de almaları gerekmektedir (Önderoğlu, 2010: 12). Böylece, yüksek düzeyde 

örgütsel destek algılayan çalıĢanların örgütsel bağlılık, iĢ tatmini, örgütle özdeĢleĢme 

ve performans düzeyleri artmakta, iĢe devamsızlık, verimsizlik ve iĢten ayrılma niyeti 

düzeyleri azalmaktadır (Ġnce, 2016: 650).  

2. Örgütsel Özdeşleşme  

19. yüzyılın sonlarına doğru, çalıĢanların iĢletmeleriyle duygusal bağ kurmaları 

ve bunun sonucunda verimliliklerinin artması ile ilgili çalıĢmalar artıĢ göstermiĢtir. Bu 

çalıĢmalardan biri de örgütsel özdeĢleĢmedir (Turunç, 2011: 148). Örgütsel 

özdeĢleĢme; Ashforth ve Mael (1989) tarafından “baĢarı ve baĢarısızlık durumlarını da 

içeren, ait olma ya da birlik olma algılayıĢı” olarak tanımlanmıĢtır (Aktaran: Turunç ve 

Çelik, 2010b: 187). Diğer bir tanıma göre, örgütsel özdeĢleĢme çalıĢanların çalıĢtıkları 

iĢletmelere karĢı olan psikolojik bağlılığını ifade etmektedir. Buna göre, çalıĢanın 

kendisini iĢletmenin bir parçası olarak hissetmesi ve kendi kiĢisel özelliklerini iĢletmenin 

özellikleri ile bütünleĢtirmesidir (Turunç ve Çelik, 2010b: 187).  

Örgütsel özdeĢleĢmenin temelinde “sosyal kimlik kuramı” bulunmaktadır. Sosyal 

kimlik kuramına göre, bireylerin kendilerini ve diğerlerini çeĢitli sosyal kategorilere ait 

olarak görmeleridir. Böylece, bireyler ırk, milliyet, din, örgütsel üyelik, meslek, cinsiyet, 

yaĢ ve diğer demografik ve sosyal kategorilere göre ayrılmaktadır. Bu kategoriler ise, 

taĢıdıkları anlamlı özellikler sayesinde bireylerin kendilerini tanımlamalarına ve sosyal 

kimlik kazanmalarına olanak sağlamaktadır (Balcı, Baltacı, Fidan, Cereci ve Acar, 

2012: 51). Sosyal kimlik kuramı kapsamında örgütsel özdeĢleĢme, bireyin çalıĢtığı 

iĢletmeye karĢı aitlik algısına sahip olması ve kendini o iĢletmenin bir üyesi olarak 

tanımlamasıdır (Tokgöz ve Seymen, 2013: 63). ÇalıĢtığı kurumla özdeĢleĢen çalıĢanlar 

kendileriyle iĢletmelerini özdeĢ olarak kabul ederler ve kendi istekleriyle iĢletmelerini 

destekleyici faaliyetlerde bulunurlar (TaĢlıyan, Yılmaz ve Çiçeklioğlu, 2016: 214). Bu 

nedenle, örgütsel özdeĢleĢme iĢletmeler açısından oldukça önemlidir. Örgütsel 

özdeĢleĢme düzeyi yüksek olan çalıĢanların, çalıĢtıkları iĢletme ile ilgili olarak daha 

olumlu düĢüncelere sahip olmalarına, kendilerini iĢlerine daha iyi vermelerine, daha 

yüksek performansla çalıĢmalarına, yaptıkları iĢten memnun olmalarına ve iĢ tatmini 

yaĢamalarına neden olmaktadır (Turgut, Soran ve AteĢ, 2017: 577). Ayrıca, 

çalıĢanlarda motivasyon, kararlara katılım, uzun ömürlülük, iĢte kalma niyeti ve örgüte 

bağlılık gibi istenen durumların artmasına, iĢten ayrılma niyeti, iĢ stresi, yabancılaĢma 

gibi istenmeyen durumların ise azalmasına neden olmaktadır (Çakınberk vd., 2011: 

91). 

3. İşten Ayrılma Niyeti 

Uzun dönemli verimlilik, hem nitelikli çalıĢanların iĢe alınması hem de söz 

konusu nitelikli çalıĢanların uzun vadede iĢletmede kalmalarının sağlanması ile 

mümkün olabilmektedir. Bu nedenle, iĢletmeler çalıĢanların iĢten ayrılma oranlarının 

yüksek olmasını tercih etmezler. ĠĢten ayrılma niyeti, bir çalıĢanın yakın bir gelecekte 

mevcut iĢinden ayrılıp, baĢka bir iĢ bulmayı planlaması olarak tanımlanmaktadır (Koçak 

ve Yücel, 2018: 686). BaĢka bir tanıma göre, iĢten ayrılma niyeti, çalıĢan kiĢilerin 

mevcut iĢyeri koĢullarından duydukları memnuniyetsizlik ve dolayısıyla iĢlerinden 



Dr. Öğr. Üye. Nilüfer SERİNİKLİ 

 503 

ayrılmayı düĢünmeleridir. ĠĢten ayrılma niyeti, çalıĢanın istifa etmeden önceki son 

adımıdır (Yıldırım, Erul ve Kelebek, 2014: 37). 

ĠĢten ayrılma niyetinin oluĢmasında, genel olarak çalıĢanların yeni iĢ bulma 

olasılığı, iĢletme yönetimi, örgüt içindeki algılanan adalet, algılanan örgütsel destek, 

ücret ve ödül sistemi, yaĢ, cinsiyet, kiĢilik gibi faktörler etkili olmaktadır (Koçak ve 

Yücel, 2018: 686). 

ÇalıĢanın iĢten ayrılması, hem iĢletmeler açısından hem de çalıĢanlar açısından 

bir takım sorunlara neden olmaktadır. ĠĢletmeler açısından çalıĢan devir hızının artması 

ve bunun sonucunda iĢletmeye ağır maliyetlerin (yeni personel alımı, eğitim ve 

rotasyon giderleri, iĢ performansının sağlanması gibi) yüklenmesi (Yenihan, Öner ve 

Çiftyıldız, 2014: 41), diğer çalıĢanların motivasyonunu azaltan etkilerin telafi edilmesi, 

örgüt kültürünün yeni gelen çalıĢana aktarılması ve diğer çalıĢanlarla uyumun 

sağlanması vb. sorunlara neden olmaktadır (Fındıklı, 2014: 137). ÇalıĢanlar açısından 

yeni bir iĢ arama, gelirde düzensizlik, psikolojik ve ailevi sorunlar, yeni iĢe uyum 

sağlayamama gibi sorunlar ortaya çıkmaktadır. YaĢanan bu sorunların ortadan 

kaldırılması için, çalıĢanın iĢten ayrılma niyetinin nasıl ortaya çıktığı ve bu niyetin 

ortaya çıkmasında hangi faktörlerin etkili olduğu tespit edilmelidir. Daha sonra, bu 

niyetin ortadan kaldırılması için nelerin yapılması gerektiği ve hangi tedbirlerin alınması 

gerektiği belirlenmelidir. Ancak, o zaman söz konusu sorunlar ortaya çıkmadan 

önlenmiĢ olacaktır (Çiftçi, Meriç ve Meriç, 2015: 998). Aksi takdirde, çalıĢanların iĢten 

ayrılma niyeti içerisine girmelerine ve belli bir süre sonra iĢten ayrılmalarına neden 

olabilir. 

4. Araştırmanın Hipotezleri ve Modeli 

ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyetini artırdığı düĢünülen kavramlardan birisi de 

çalıĢanların örgütsel destek algılarıdır. Literatürde, çalıĢanların örgütsel destek algıları 

ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiyi inceleyen birçok çalıĢmada iki kavram arasında 

genelde negatif bir iliĢki olduğu yönündedir. Anafarta (2015), Antalya ilindeki aynı 

firmaya ait beĢ özel hastanede çalıĢan 245 hemĢireye yönelik yaptığı çalıĢmada, 

örgütsel destek algısının iĢten ayrılma niyetine etkisinde iĢ tatmininin aracılık rolünün 

olup olmadığını tespit etmeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırma sonucunda, algılanan örgütsel 

desteğin iĢ tatminini pozitif yönde etkilediğini, iĢten ayrılma niyetini ise negatif yönde 

etkilediğini saptamıĢtır. Koçak ve Yücel (2018) bir kamu kurumunda 236 çalıĢana 

yönelik yaptıkları çalıĢmada algılanan örgütsel destek ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki 

iliĢkide duygusal bağlılığın aracı etkisini tespit etmeyi amaçlamıĢlardır. AraĢtırma 

sonucunda, örgütsel destek algısının iĢten ayrılma niyetini olumsuz yönde etkilediğini 

tespit etmiĢlerdir. Jayasundera, Jayakody ve Jayawardana (2016) yaptıkları çalıĢmada, 

algılanan örgütsel destek ve Y kuĢağının iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide lider-

üye değiĢiminin aracı etkisini araĢtırmayı amaçlamıĢlardır. Bu doğrultuda, sekiz farklı 

sigorta Ģirketinde çalıĢan toplam 225 kiĢiye yönelik anket yapmıĢlardır. Yapılan 

çalıĢmanın sonucunda, algılanan örgütsel destek ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

negatif yönde bir iliĢkinin olduğunu saptamıĢlardır. Hussain ve Asif (2012) Pakistan’da 

Telekom çalıĢanları ile yaptıkları çalıĢmada, örgütsel destek algısının iĢten ayrılma 

niyeti üzerinde negatif yönde etkisi olduğu tespit etmiĢlerdir. Tumwesigye (2010) 

algılanan örgütsel desteğin iĢten ayrılma niyetine etkisinde örgütsel bağlılığın aracı 



Dr. Öğr. Üye. Nilüfer SERİNİKLİ 

 504 

rolünün olup olmadığını test etmek için yaptığı çalıĢmanın sonucunda, çalıĢanların 

örgütsel destek algıları iĢten ayrılma niyetlerini negatif yönde etkilediği sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. Bu kapsamda, çalıĢanların örgütsel destek algılarının iĢten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisini test etmek üzere H1a hipotezi oluĢturulmuĢtur. 

H1a: Algılanan örgütsel desteğin işten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönde ve 

anlamlı bir etkisi vardır 

ÇalıĢanların örgütsel destek algıları, örgütsel özdeĢleĢme düzeylerini artırdığı 

düĢünülmektedir (Turunç ve Çelik 2010b: 199). Daha önce yapılan çalıĢmalara göre, 

örgütsel özdeĢleĢme ile algılanan örgütsel destek arasında pozitif bir iliĢi olduğu 

yönündedir. Özdemir (2010), ilköğretim öğretmenlerine yönelik yaptığı çalıĢmada, 

öğretmenlerin örgütsel destek algıları ile örgütsel özdeĢleĢmeleri arasında pozitif ve 

orta düzeyde bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Kerse ve Karabey (2017) Aksaray 

ilindeki 218 banka çalıĢanına yönelik yaptıkları araĢtırmada, çalıĢanların örgütsel 

destek algısının örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisinde örgütsel sinizmin aracı 

rolünü ortaya koymayı amaçlamıĢlardır. AraĢtırma sonucunda, örgütsel destek 

algısının örgütsel özdeĢleĢmeyi pozitif yönde etkilediğini, örgütsel sinizmi ise negatif 

yönde etkilediğini tespit etmiĢlerdir. Turunç ve Çelik (2010b) yaptıkları araĢtırmada, 

çalıĢanların örgütsel destek algısının ve iĢ stresinin örgütsel özdeĢleĢme ve iĢ 

performansı üzerindeki etkilerini belirlemeyi amaçlamıĢlardır. Bu amaçla, savunma 

sanayi sektöründe faaliyet gösteren iĢletmelerdeki 172 çalıĢana yönelik anket 

yapmıĢlardır. Elde edilen bulgular sonucunda, algılanan örgütsel desteğin örgütsel 

özdeĢleĢmeyi pozitif yönde etkilediğini tespit etmiĢlerdir. Zagenczyk, Gibney, Few ve 

Scott (2011) psikolojik sözleĢme ile örgütsel özdeĢleĢme arasındaki iliĢkide algılanan 

örgütsel desteğin aracı rolü olup olmadığını belirlemek amacıyla 177 üniversite 

çalıĢanına yönelik yaptıkları çalıĢmada, algılanan örgütsel desteğin örgütsel 

özdeĢleĢmeyi pozitif yönde etkilediğini saptamıĢlardır. Bu kapsamda, çalıĢanların 

örgütsel destek algılarının örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki etkisini test etmek için H1b 

hipotezi oluĢturulmuĢtur. 

H1b: Algılanan örgütsel desteğin örgütsel özdeşleşme üzerinde pozitif yönde ve 

anlamlı bir etkisi vardır. 

Literatürde örgütsel özdeĢleĢme ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiyi 

inceleyen çalıĢmalarda, iki kavram arasında negatif yönde bir iliĢkinin olduğu 

saptanmıĢtır. Çınar vd., (2016) iĢ tatmini, örgütsel özdeĢleĢme ve iĢten ayrılma niyeti 

değiĢkenleri arasındaki iliĢkileri tespit etmek amacıyla yaptıkları çalıĢmalarında, 

Erzurum Aile ve Sosyal Politikalar Ġl Müdürlüğü ve bağlı kuruluĢlarında çalıĢan 286 

kiĢiye yönelik anket yapmıĢlardır. ÇalıĢmanın sonucunda, iĢ tatmini ile örgütsel 

özdeĢleĢme arasında pozitif yönlü bir iliĢkinin olduğunu, örgütsel özdeĢleĢme ile iĢten 

ayrılma niyeti arasında negatif yönlü bir iliĢkinin olduğunu tespit etmiĢlerdir. Turgut vd., 

(2017), bir kargo Ģirketinde ki çalıĢanlara yönelik yaptıkları araĢtırmada, örgütsel 

özdeĢleĢmenin iĢten ayrılma niyetine etkisinde psikolojik dayanıklılığın aracı etkisinin 

olup olmadığını test etmeyi amaçlamıĢlardır. AraĢtırma soncunda, örgütsel 

özdeĢleĢmenin iĢten ayrılma niyetini negatif yönde etkilediğini ve örgütsel özdeĢleĢme 

ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide psikolojik dayanıklılığın kısmi aracı etkisinin 

olduğunu saptamıĢlardır. Tuna ve YeĢiltaĢ (2014), beĢ yıldızlı otel çalıĢanlarına yönelik 
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yaptıkları çalıĢmada, etik iklim, iĢe yabancılaĢma ve örgütsel özdeĢleĢmenin iĢten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkisini incelemeyi amaçlamıĢlardır. AraĢtırma sonucunda 

örgütsel özdeĢleĢmenin iĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif etkiye sahip olduğu 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. Turunç (2011) yaptığı çalıĢmada örgütsel adaletin, örgütsel 

özdeĢleĢme ve iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkilerini tespit etmeyi amaçlamıĢtır. Bu 

amaçla, özel bir bankada ve savunma sektöründe çalıĢan 320 kiĢiye anket yapmıĢtır. 

Elde edilen bulgular sonucunda, örgütsel özdeĢleĢmenin iĢten ayrılma niyetini negatif 

olarak etkilediğini saptamıĢtır. Literatürde konu ile ilgili yapılan çalıĢmalardan yola 

çıkılarak örgütsel özdeĢleĢmenin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkilerini test etmek 

üzere H1c hipotezi oluĢturulmuĢtur. 

H1c: Örgütsel özdeşleşmenin işten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönde ve 

anlamlı bir etkisi vardır. 

Literatürde algılanan örgütsel destek, iĢten ayrılma niyeti ve örgütsel 

özdeĢleĢme arasındaki iliĢkileri birlikte inceleyen az sayıdaki çalıĢmada, algılanan 

örgütsel desteğin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde örgütsel özdeĢleĢmenin aracı 

rolü olduğu saptanmıĢtır. Fındıklı (2014) yaptığı çalıĢmada, algılanan örgütsel desteğin 

ve algılanan liderlik desteğinin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde örgütsel 

özdeĢleĢmenin aracılık rolünü ortaya koymayı amaçlamıĢtır. Bu amaç doğrultusunda, 

Ġstanbul’da faaliyet gösteren bir kamu kuruluĢunda 341 çalıĢan ile anket yapmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda, algılanan örgütsel desteğin ve liderlik desteğinin iĢten ayrılma 

niyetine etkisinde örgütsel özdeĢleĢmenin kısmi aracılık etkisinin olduğunu tespit 

etmiĢtir. Turunç ve Çelik (2010a), savunma sektöründe ki çalıĢanlara yönelik yaptıkları 

çalıĢmada, algılanan örgütsel desteğin iĢten ayrılma niyetine etkisinde çalıĢanların iĢ-

aile, aile-iĢ çatıĢması ve örgütsel özdeĢleĢmenin aracı rolünü test etmeyi 

amaçlamıĢlardır. AraĢtırma sonucunda, algılanan örgütsel desteğin iĢten ayrılma 

niyetine etkisinde örgütsel özdeĢleĢmenin kısmi aracı etkisinin olduğunu tespit 

etmiĢlerdir. Kavramsal çerçeve ve daha önce yapılan çalıĢmalar doğrultusunda, 

örgütsel özdeĢleĢmenin algılanan örgütsel destek ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki 

iliĢkide aracılık etkisinin olabileceği düĢünülmüĢ ve H1d hipotezi oluĢturulmuĢtur. 

AraĢtırma modeli ġekil-1’de sunulmuĢtur.  

H1d: Algılanan örgütsel desteğin işten ayrılma niyetine etkisinde örgütsel 

özdeşleşmenin aracı etkisi vardır. 

 

  

 

 

Şekil 1. Araştırmanın Modeli 

 

 

ġekil 1. AraĢtırma Modeli 

 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 

 

Algılanan Örgütsel Destek 
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5. Araştırmanın Yöntemi 

5.1. Araştırmanın Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evrenini, Türkiye’de faaliyet gösteren ayçiçeği üretimi yapan 

fabrika çalıĢanları oluĢturmakta olup, araĢtırmanın örneklemini Edirne ilinde faaliyet 

gösteren ayçiçek yağı üretimi yapan fabrika çalıĢanları oluĢturmaktadır. Edirne Tarım Ġl 

Müdürlüğünden alınan bilgilere göre, ilde toplam 10 yağ fabrikası bulunmaktadır. Ġldeki 

10 yağ iĢletmesinden 2’si iĢlerinin yoğunluğu nedeniyle ankete katılmamıĢ, çalıĢma 8 

iĢletme üzerinden gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmada kolayda örnekleme yöntemi 

kullanılmıĢtır. AraĢtırmaya dahil olan iĢletmelerde toplam 230 kiĢi çalıĢmaktadır. 

AraĢtırma kapsamında iĢletmelere 230 anket dağıtılmıĢ ve bunlardan 205 tanesi 

yanıtlanmıĢtır. Böylece, anket geri dönüĢ oranı %89 olarak gerçekleĢmiĢtir. Ancak, 205 

anketten 193 anket kullanılabilir nitelikte bulunmuĢtur. ÇalıĢmanın örneklemi, ankete 

katılan 193 çalıĢandan meydana gelmektedir. 

AraĢtırmaya dahil edilen çalıĢanların demografik özelliklerine göre dağılımları; 

çalıĢanların %62,7’si (n=121) erkek ve %34,3’ü (n=72) kadın; yaĢ durumları %41,5’i 

(n=80) 31-40 yaĢ aralığında, %28,5’i (n=55) 20-30 yaĢ aralığında, %23,3’ü (n=45) 41-

50 yaĢ aralığında ve %6,7’si (n=13) 51 ve üzeri yaĢ aralığında; medeni durumları 

%66,8’i (n=129) evli ve %32,6’sı (n=63) bekar; eğitim durumları %28’i (n=54) lise, 

%27,5’i (n=53) lisans, %24,9’u (n=48) ilköğretim, %15,5’i (n=30) önlisans ve %4,1’i 

(n=8) lisans üstü mezunu; görev pozisyonları %29’u (n=56) üretim (iĢçi), %24,4’ü 

(n=47) muhasebe, %14’ü (n=27) halkla iliĢkiler, %8,8’i (n=17) pazarlama, %13’ü (n=25) 

diğer (güvenlik ve temizlik görevlisi), %6,7’si (n=13) insan kaynakları ve %4,1’i (n=8) 

sekreter görevlerinde çalıĢmakta; görev pozisyonlarında çalıĢma süreleri %42’si (n=81) 

1 yıldan az, %22,8’i (n=44) 1-3 yıl, %13’ü (n=25) 4-7 yıl, %12,4’ü (n=24) 8-11 yıl, 

%5,7’si (n=11) 16 yıldan fazla ve % 4,1’i (n=8) 12-15 yıl çalıĢtıkları tespit edilmiĢtir. 

5.2. Araştırma Tekniği ve Verilerin Analizi 

AraĢtırmada anket tekniğinden yararlanılmıĢtır. Anket formunun ilk 6 sorusu 

çalıĢanların demografik özelliklerini (cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu, çalıĢtığı departman 

ve çalıĢma süresi) ortaya koyacak sorulardan oluĢmaktadır. Geriye kalan 17 soru 

çalıĢanların algılanan örgütsel destek, örgütsel özdeĢleĢme ve iĢten ayrılma niyeti 

düzeylerini tek boyutta ölçen ölçekler yer almaktadır (5-tamamen katılıyorum, 1-

kesinlikle katılmıyorum).  

Veriler, SPSS 20.0 paket programları kullanılarak analiz edilmiĢtir. Verilerin 

normal dağılım gösterip göstermediğini test etmek için, çarpıklık (skewness) ve basıklık 

(kurtosis) katsayılarına bakılmıĢtır. Verilerin, skewness ve kurtosis değerleri -3 ile +3 

aralığında olması verilerin normal dağılıma sahip olduğunu göstermektedir (Eroğlu, 

2005: 209). Ölçeklerin yapısal geçerliliğini test etmek için keĢfedici faktör analizi (KFA) 

uygulanmıĢ, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) örneklem yeterlilik değeri ve Barlett küresellik 

testi ile ölçeklerin faktör analizine uygunluğu araĢtırılmıĢtır. Ölçeklerin güvenilirliklerini 

test etmek amacıyla Cronbach Alpha testi yapılmıĢtır. Algılanan örgütsel destek, 

örgütsel özdeĢleĢme ve iĢten ayrılma niyeti değiĢkenleri arasındaki iliĢkileri saptamak 

için korelasyon analizi, algılanan örgütsel destek ile iĢten ayrılma niyeti değiĢkenleri 

arasındaki iliĢkide örgütsel özdeĢleĢmenin aracılık etkisini tespit etmek için Baron ve 

Kenny (1986) tarafından önerilen dört aĢamalı regresyon analizi yapılmıĢtır.  
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5.3. Araştırmada Kullanılan Ölçekler 

Algılanan örgütsel destek ölçeği; Eisenberger ve diğerleri (1986) tarafından 

geliĢtirilen ve ErdaĢ (2010) tarafından Türkçeye uyarlanıp geçerlilik ve güvenilirlikleri 

test edilmiĢ 8 maddelik ve tek boyutlu bir ölçek kullanılmıĢtır (ErdaĢ, 2010: 82). 

Literatürde yapılan baĢka çalıĢmalarda ölçeğin güvenilirliği ve geçerliliği test edilmiĢtir. 

Yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonucunda ölçeğin tek faktörlü yapısı doğrulanmıĢtır 

(ErdaĢ, 2010: 82; Ekmekçioğlu ve Sökmen, 2016: 121).  

Ölçeğin skewness değeri -0,914 ve kurtosis değeri -0,154 olarak tespit 

edilmiĢtir. Çıkan bu sonuçlara göre, algılanan örgütsel destek ölçeği normal dağılım 

göstermektedir. Algılanan örgütsel destek ölçeğinin, KMO örneklem yeterlilik değeri 

0,93 ve Bartlett küresellik testi p<0.000 olarak tespit edilmiĢtir. Çıkan bu sonuçlara 

göre, veriler faktör analizinin yapılabilmesi için uygundur. Yapılan KFA sonucunda 

verilerin tek faktörde toplandığı ve maddelerin faktör yüklerinin 0,76-0,92 arasında 

olduğu tespit edilmiĢtir. Elde edilen faktörlerle toplam varyansın %75,01’ini açıklandığı 

tespit edilmiĢtir. Cronbach Alpha güvenilirlik katsayısı 0,95 olarak bulunmuĢ olup, ölçek 

yüksek derecede güvenilirdir (Tablo 1). 

ĠĢten ayrılma niyeti ölçeği; ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerini ölçmek için 

Wayne, Shore ve Linden (1997) tarafından geliĢtirilmiĢ ve Küçükusta (2007) tarafından 

Türkçeye çevrilip, geçerlilik ve güvenilirlikleri yapılmıĢ 3 ifadeli ve tek boyutlu bir ölçek 

kullanılmıĢtır  (Küçükusta, 2007: 141). 

Bu araĢtırmada, iĢten ayrılma niyeti ölçeğine iliĢkin skewness değeri 1,626 ve 

kurtosis değeri 1,909 olarak bulunmuĢtur. Çıkan bu sonuçlara göre iĢten ayrılma niyeti 

ölçeği normal dağılım göstermektedir. Ölçeğin yapısal geçerliliğini test etmek amacıyla 

KFA yapılmıĢtır. Analiz sonucunda KMO örneklem yeterlilik değeri 0,66 ve Bartlett 

küresellik Testi sonucunun p<0.000 olarak tespit edilmiĢtir. Çıkan bu sonuçlara göre 

veri seti faktör analizi yapmak için yeterince uygundur. KFA sonucunda üç madde tek 

faktörde toplandığı ve maddelerin faktör yüklerinin 0,86-0,95 arasında olduğu tespit 

edilmiĢtir. Elde edilen faktörlerle toplam varyansın %81,14’ü açıklandığı görülmüĢtür. 

ĠĢten ayrılma niyeti ölçeğinin güvenilirliğinin değerlendirilmesinde yapılan Cronbach 

Alpha testi sonucunda, Cronbach Alpha güvenilirlik katsayısı 0,88 olarak bulunmuĢtur 

(Tablo 1). Bu sonuç, ölçeğin güvenilir olduğunu göstermektedir. 

Örgütsel özdeĢleĢme ölçeği; Mael ve Ashforth (1992) tarafından geliĢtirilmiĢ ve 

Türkiye’de ilk defa Tak ve Aydemir (2004) tarafından Türkçeye uyarlanarak kullanılmıĢ 

6 soru ve tek boyuttan oluĢmaktadır. Örgütsel özdeĢleĢme ölçeği daha önce yapılmıĢ 

baĢka çalıĢmalarda da kullanılmıĢ, güvenilirlik ve geçerliği test edilmiĢtir (Turunç ve 

Çelik 2010a: 162; Polat ve Meydan: 161).  

AraĢtırmada, örgütsel özdeĢleĢme ölçeğine iliĢkin skewness değeri -1,264 ve 

kurtosis değeri 1,686 olarak gerçekleĢmiĢtir. Çıkan değerlerin -3 ile +3 aralığında yer 

alması ölçeğin normal dağılıma sahip olduğunu göstermektedir. Ölçeğin yapısal 

geçerliliğini test etmek amacıyla KFA yapılmıĢtır. Ölçeğin KFA analiz sonucunda çıkan 

KMO örneklem yeterlilik değeri 0,84 ve Bartlett küresellik testi sonucunun p<0.000 

olarak tespit edilmiĢtir. Çıkan bu sonuçlara göre, veri seti faktör analizi yapmak için 

yeterince uygundur. KFA sonucunda altı madde tek faktörde toplandığı ve maddelerin 
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faktör yüklerinin 0,62-83 arasında olduğu tespit edilmiĢtir. Elde edilen faktörlerle toplam 

varyansın %56,34’ü açıklandığı görülmüĢtür. Ölçeğin, Cronbach Alpha güvenilirlik 

katsayısı 0,84 olarak bulunmuĢtur (Tablo 1).  Bu sonuç, ölçeğin güvenilir olduğunu 

göstermektedir. 

Tablo 1. Algılanan Örgütsel Destek, Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve ĠĢten Ayrılma 

Niyeti Ölçeklerinin Faktör ve Güvenilirlik Analizi Sonuç Tablosu 

Ölçek Sorular Faktör 

Ağırlıkları  

Faktörün 

Açıklayıcılığı 

(%)  

KMO Cronbach’s 

Alpha  

 

 

Algılanan Örgütsel 

Destek 

Soru 25 0,84  

 

 

 

75,01 

 

 

 

 

0,93 

 

 

 

 

0,95 

Soru 26 0,76 

Soru 27 0,85 

Soru 28 0,86 

Soru 29 0,89 

Soru 30 0,90 

Soru 31 0,90 

Soru 32 0,92 

 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Soru 12 0,86  

81,14 

 

 

0,66 

 

0,88 
Soru 13 0,95 

Soru 11 0,89 

 

 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

Soru 19 0,75  

 

56,34 

 

 

0,84 

 

 

0,84 

Soru 20 0,62 

Soru 21 0,76 

Soru 22 0,77 

Soru 23 0,83 

Soru 24 0,75 

 

6. Araştırma Bulguları 

DeğiĢkenlere ait tanımlayıcı istatistikler ve değiĢkenler arasındaki iliĢkilere ait 

korelasyon analizi Tablo 2’de verilmiĢtir. Tabloya göre, ankete katılanların algılanan 

örgütsel destek ve örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri ortalamanın üzerinde değerler aldığı 

görülmektedir. Buna göre, çalıĢanların iĢletmenin vermiĢ olduğu desteği olumlu olarak 
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algıladıkları ve iĢi/iĢyeri ile özdeĢleĢtikleri söylenebilir. Bir diğer sonuca göre ise, 

katılımcıların iĢten ayrılma niyeti düzeylerinin ortalamanın altında olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bu durum, katılımcıların iĢten ayrılmayı çok fazla düĢünmedikleri söylenebilir 

ki, bu sonuç hem iĢletme açısından hem de çalıĢanlar açısından olumlu bir durumun 

göstergesidir. 

Korelasyon analizi sonuçlarına göre, algılanan örgütsel destek ile iĢten ayrılma 

niyeti arasında negatif yönde anlamlı bir iliĢki (r = -0,359, p<0,000) olduğu, aynı Ģekilde 

örgütsel özdeĢleĢme ile iĢten ayrılma niyeti arasında da negatif yönde anlamlı bir iliĢki 

(r = -0,319, p<0,000) olduğu tespit edilmiĢtir. Diğer taraftan, algılanan örgütsel destek 

ile örgütsel özdeĢleĢme arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki (r= 0,508, p<0,000) 

olduğu bulunmuĢtur.  

Tablo 2. DeğiĢkenlerin Tanımlayıcı Ġstatistikleri ve DeğiĢkenler Arasındaki 

Korelasyon Analizi Sonuçları 

DeğiĢkenler Ortalama Standart 

Sapma 

Algılanan 

Örgütsel Destek 

ĠĢten Ayrılma 

Niyeti 

Algılanan Örgütsel Destek 3,69 1,12 - - 

ĠĢten Ayrılma Niyeti  1,60 0,96 -0,359**  

Örgütsel ÖzdeĢleĢme 3,92 0,90 0,508** -0,319** 

                  **Korelasyon 0.01 düzeyinde anlamlı (iki yönlü). 

Algılanan örgütsel destek ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide örgütsel 

özdeĢleĢmenin aracılık rolünü belirlemek için Baron ve Kenny'nin (1986) önerdiği dört 

aĢamalı test sonuçları Tablo 3’de verilmiĢtir. Buna göre,  birinci aĢamada algılanan 

örgütsel desteğin iĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönde ve anlamlı etkisinin (β=-

0,359, p<0,000) olduğu bulunmuĢtur. ĠĢten ayrılma niyetinin %35,9’nun algılanan 

örgütsel destek tarafından açıklandığı gözlenmiĢtir (F=28,296, R2 = 0,129, Sig.= 

0,000). Bu durumda, H1a hipotezi kabul edilmiĢtir.  

Ġkinci aĢamada algılanan örgütsel desteğin örgütsel özdeĢleĢme üzerinde pozitif 

yönlü ve anlamlı etkisinin (β=0,508, p<0,000) olduğu tespit edilmiĢtir. Örgütsel 

özdeĢleĢmenin %50,8’nin algılanan örgütsel destek tarafından açıklandığı sonucuna 

ulaĢılmıĢ (F=66,510, R2 =0,258, Sig.= 0,000) olup, H1b hipotezi kabul edilmiĢtir.  

Üçüncü aĢamada örgütsel özdeĢleĢmenin iĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif 

yönlü ve anlamlı etkisi (β=-0,319, p<0,000) olduğu tespit edilmiĢ olup, iĢten ayrılma 

niyetinin %31,9’nun örgütsel özdeĢleĢme tarafından açıklandığı sonucuna ulaĢılmıĢtır 

(F=21,641, R2 =0,102, Sig.= 0,000). Böylece, H1c hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 3. Regresyon Analizi Sonuçları 

Model Bağımsız DeğiĢkenler Bağımlı DeğiĢken Regresyon Katsayıları Model Ġstatistikleri 

 

B Std. 

Hata 

β  R
2
 F 

1. AĢama Sabit  2,755 0,227  0,129 28,296 
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Algılanan Örgütsel Destek ĠĢten Ayrılma Niyeti -0,313 0,059 -0,359 

2. AĢama 

 

Sabit  2,405 0,194  0,258 66,510 

Algılanan Örgütsel Destek Örgütsel ÖzdeĢleĢme 0,410 0,050 0,508 

3. AĢama 

  

Sabit  2,952 0,298  0,102 21,641 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme ĠĢten Ayrılma Niyeti -0,345 0,074 -0,319 

4. AĢama  

 

Sabit  3,234 0,302  0,154 17,312 

Algılanan Örgütsel Destek  

ĠĢten Ayrılma Niyeti 

-0,232 0,068 -0,266 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme (Aracı 

DeğiĢ) 

-0,199 0,084 -0,184 

 

AraĢtırmanın dördüncü aĢamasında aracı değiĢken olan örgütsel özdeĢleĢme 

analize dahil edilmiĢtir. Birinci aĢamada algılanan örgütsel desteğin iĢten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisi β=-0,359 (p<0,000) değerinde iken, dördüncü aĢamada aracı 

değiĢken olan örgütsel özdeĢleĢmenin modele dâhil edilmesiyle algılanan örgütsel 

desteğin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinin β =-0,266 (p=0,001) düĢmüĢ olduğu 

gözlenmiĢtir. Bu durumda, algılanan örgütsel destek ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki 

iliĢkide örgütsel özdeĢleĢmenin kısmi aracılık etkisine sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Ayrıca, Sobel testinin hesaplanması sonucunda, aracılık etkisinin istatistiksel olarak 

anlamlı (Z=-4,053; p=0,000) olduğu tespit edilmiĢtir. Bu sonuca göre, H1d hipotezi 

kısmen kabul edilmektedir. 

Sonuç ve Tartışma 

Yapılan analizler sonucunda, çalıĢanların örgütsel destek algılarının iĢten 

ayrılma niyetlerini anlamlı olarak düĢürdüğü saptanmıĢtır. Bu bulgu, benzer 

çalıĢmalarla da desteklemektedir (Anafarta, 2015: 120; Demir, 2012: 59; Ekmekçioğlu 

ve Sökmen, 2016: 39; Giray ve ġahin, 2014: 9; Fındık, 2011: 127; Fındıklı, 2014: 147; 

Koçak ve Yücel, 2018: 698; Loi vd., 2006; 110; Turunç ve Çelik, 2010a: 221; Turunç ve 

Avcı, 2015: 56; Yüksel, 2006: 24). BaĢka bir çalıĢmaya göre ise, algılanan örgütsel 

desteğin iĢten ayrılma niyetine herhangi bir etkisinin olmadığı tespit edilmiĢtir (Tüzün ve 

Kalemci, 2012: 526). 

AraĢtırma sonucunda çalıĢanların örgütsel destek algılarının örgütle 

özdeĢleĢme düzeylerini anlamlı olarak artırdığı tespit edilmiĢtir. Çıkan bu sonuç, daha 

önce yapılmıĢ araĢtırma sonuçlarıyla uyumludur (Özdemir, 2010: 247; Fındıklı, 2014: 

147; Kerse ve Karabey, 2017: 392; Özdemir, 2010: 244; Turunç ve Çelik, 2010a: 222; 

Turunç ve Çelik, 2010b: 199; Fındıklı, 2014: 147; Zagenczyk vd., 2011: 270). Buna 

göre, çalıĢtığı iĢletmeden destek gördüğünü olumlu olarak algılayan çalıĢanların örgütle 

özdeĢleĢme düzeyleri artacaktır. 

Mevcut araĢtırma bulgularına göre, çalıĢanların örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri 

iĢten ayrılma niyeti düzeylerini negatif yönde ve anlamlı olarak etkilediği tespit 

edilmiĢtir. Literatürdeki benzer çalıĢmalarda da çalıĢanların örgütle özdeĢleĢme 

düzeyleri iĢten ayrılma niyetlerini negatif yönde ve anlamlı olarak etkilediği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır (Çınar vd., 2016: 129; Fındık, 2011: 127; Fındıklı, 2014: 147; Turgut vd.,  
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2017: 583; Tuna ve YeĢiltaĢ, 2014: 114; Turunç ve Çelik, 2010a: 222; Turunç, 2011: 

157; Uzun, 2018: 143). Dolayısıyla, çalıĢanların örgütle özdeĢleĢmeleri arttıkça iĢten 

ayrılma niyetlerinde azalma gerçekleĢecektir.  

AraĢtırma sonucunda elde edilen bulgulara göre, algılanan örgütsel desteğin 

iĢten ayrılma niyetine etkisinde örgütsel özdeĢleĢmenin kısmi aracılık rolü olduğu 

bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Daha önce yapılmıĢ çalıĢmalarda da çalıĢanların örgütsel 

destek algılarının iĢten ayrılma niyetine etkisinde örgütsel özdeĢleĢmenin kısmi aracılık 

rolü olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Turunç ve Çelik, 2010a: 223; Fındıklı, 2014: 147). 

Buna göre, ayçiçek yağı üreten iĢletme çalıĢanlarının örgütsel destek algı düzeylerinin 

artması durumunda örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri artmaktadır. Örgütle özdeĢleĢen 

söz konusu çalıĢanların, üyesi oldukları iĢletmeler hakkında daha olumlu duygulara 

sahip olmalarına ve bunun sonucunda iĢten ayrılma niyeti gibi olumsuz duyguların 

kısmen azalmasına neden olacaktır. Dolayısıyla, ayçiçek yağı üretimi yapan iĢletme 

sahipleri ve yöneticilerinin, çalıĢanlarının özellikle de nitelikli çalıĢanlarının iĢletme 

hakkında olumlu duygular geliĢtirmelerine özen göstermeleri gerekmektedir. Böylece, 

söz konusu iĢletmelerde nitelikli çalıĢanların uzun yıllar kalmaları ve bu iĢletmelerin 

rekabet Ģanslarını arttırmaları mümkün olabilir. 

AraĢtırmanın kısıtlarından biri örneklemin, sadece Edirne ilinde faaliyet gösteren 

yağ iĢletmelerinde çalıĢan bireylerden oluĢmasıdır. AraĢtırmanın ikinci kısıtı çalıĢmanın 

sadece bir sektöre yönelik yapılmıĢ olmasıdır.  

Daha sonra yapılacak çalıĢmalarda çalıĢma alanı geniĢletilerek Tekirdağ, 

Kırklareli ve Edirne illerinde faaliyet gösteren yağ iĢletme çalıĢanlarına yönelik 

yapılmalıdır. Algılanan örgütsel destek, iĢten ayrılma niyeti ve örgütsel özdeĢleĢme 

değiĢkenleri örgütsel sessizlik, örgütsel güven, örgütsel bağlılık, iĢten ayrılma ve iĢte 

kalma niyeti, sinizim, personel güçlendirme, performans gibi değiĢkenlerle 

iliĢkilendirilmelidir. Ayrıca, bu farklı değiĢkenler ile kuĢaklar arasındaki farklılıklarda 

araĢtırılmalıdır.  

Mevcut araĢtırmanın, örgütsel destek algısı ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki 

iliĢkide örgütsel özdeĢleĢmenin aracılık etkisini belirlemeye iliĢkin sınırlı sayıdaki 

çalıĢmaya katkı sağlayacağı ve nitelikli çalıĢanlarını elde tutmada iĢletme sahiplerine 

ve yöneticilerine yardımcı olacağı düĢünülmektedir. 
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