
Özet: Örgüt başarımında önemli bir role sahip işgücünün beklentileri gün geçtikçe 
farklılaşabilmektedir. Çalışanlar için örgütsel destek, çalışanların tutumlarında etkisi 
olan önemli bir faktördür. Örgütsel desteğin çalışanların örgütsel özdeşleşme düzeyine, 
iş-aile ve aile iş çatışması düzeyi ile işten ayrılma niyetine etkilerini belirlemek bu ça-
lışmanın temel konusudur. Savunma sektörü çalışanları üzerinde yapılan araştırmada 
konu edilen beş değişken yapısal eşitlik modeli ile analiz edilmiş ve elde edilen veri-
ler doğrultusunda aracılık etkileri araştırılmıştır. Analiz sonucunda algılanan örgütsel 
desteğin(AOD) iş-aile çatışması(İAÇ), aile-iş çatışmasını(AİÇ) ve işten ayrılma niyetini 
(İAN) anlamlı olarak azalttığı, örgütsel özdeşleşmeyi(ÖÖ) anlamlı olarak artırdığı belir-
lenmiştir. Ayrıca, AOD’nin İAN’ye etkisinde İAÇ ve örgütsel özdeşleşmenin kısmi aracılık 
rolü üstlendiği tespit edilmiştir.
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I. Giriş
Küresel rekabet günümüz iş yaşamını her zamankinden daha fazla etkilemektedir. 

Yoğun rekabetin yaşandığı küresel çalışma yaşamında organizasyonlar varlıklarını sür-
dürebilmek için her zamankinden daha fazla etkin ve verimli olmak zorundadır. Organi-
zasyonlar sürdürülebilir rekabet gücü yakalamak için çeşitli enstrümanları kullanarak ve-
rimliliklerini arttırmaya çalışmaktadır. Bu çabanın temelinde olan performans faktörünün 
optimizasyonu için bireysel ve örgütsel performans tüm değişkenleriyle incelenmekte ve 
“ne yapmalı? sorusunun cevabı stratejik yönetim sürecinin her aşamasında aranmaktadır. 
Bu sorunsalın en önemli değişkenlerinden birisi performansın başlıca aktörü olan” insan” 
faktörüdür. 

İnsan kaynakları yönetiminde “insan” faktörü; göreceli olarak performans değiş-
keninin en önemli faktörlerinden birisidir. Bu faktörün önemi ise katsayısının önemli 
derecede hassas ve değiştirilebilir olmasından kaynaklanmaktadır. Nitekin çalışanların 
performansı pek çok sosyal etki ile artırılabilmektedir. Çalışanların performanslarının 
artırılmasında bireysel beklentilerin önemli bir rolü bulunmaktadır. Çalışan beklentileri 
ile örgütsel beklentiler arasındaki ilişki 1960’lı yıllardan bu güne optimize edilmeye ça-
lışılmaktadır. Blau’nun (1964) sosyal mübadele teorisi de, organizasyonlarda çalışan ile 
işveren arasındaki ilişkilerin bir çeşit değişim olduğundan hareketle beklentinin karşılıklı 
olduğunu ifade etmektedir. 

Bu yaklaşımdan hareketle araştırmacılar en önemli örgütsel beklentilerden olan ve-
rimliliğin artırılmasında çalışan beklentilerinin neler olduğu sorusunun cevabını aramış-
lardır. Ancak, örgütsel başarımın ve verimliliğin en önemli dinamiklerinden olan işgücü 
unsurunun beklenti ve ihtiyaçları değişen çalışma yaşamı çerçevesinde farklılaşmaktadır. 
Bunun yanında demografik, sektörel ve kültürel nedenler de çalışan beklentilerini değişti-
rebilmektedir. Bu çerçevede çalışan verimliliğini artırmaya yönelik olarak hangi beklenti-
lerin daha önemli olduğu sorusunun cevabını bulmak için pek çok örgütsel değişkeni ayrı 
ayrı ve değişen kombinasyonlarla birlikte analiz etmek gereği karşımıza çıkmıştır. Bu 
araştırma; örgütsel verimliliğin öncüllerini belirleme arayışında yazında üzerinde durulan 
dört ayrı değişkeni yapısal eşitlik modeli ile irdeleyen bir çalışma olarak tasarlanmıştır. 
Bu çerçevede, insan kaynakları yöneticilerinin önemli problemlerinden birisi olan nitelik-
li işgücünün işletmede tutulmasında etkisi olduğu düşünülen üç değişken incelenmiştir. 

Çalışanlara sağlanan örgütsel desteğin iş- aile ve aile-iş çatışması düzeyini düşürerek 
ve örgütsel özdeşleşmeyi artırarak işten ayrılma niyetini azaltabileceği düşünülmektedir. 
Nitekim yazında her bir değişkenin ayrı ayrı işten ayrılma niyeti üzerinde etkilerini or-
taya koyan araştırmalar bulunmaktadır. Bu kapsamda; savunma sektöründe çalışanlara 
sağlanan örgütsel desteğin örgüt başarımında önemli rollere sahip iş-aile çatışması, aile-iş 
çatışması, örgütsel özdeşleşme ve işten ayrılma niyeti üzerindeki etkilerini toplu halde bir 
model yardımıyla belirlemek çalışmanın temel sorunsalını oluşturmaktadır.
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II. Teori ve Hipotezler
A. Algılanan Örgütsel Destek
Eisenberger ve arkadaşları (1986:501) çalışan davranışlarını etkileyen çok çeşitli 

durumlar olduğunu ve bu davranışlarının altında yatan nedenin çalışanın organizasyo-
nundan yansıyan motive ediciler olduğunu ileri sürmüşlerlerdir. Ayrıca organizasyonun 
çalışanların göstermiş oldukları çabalarına değer vermesi ve mutluluklarını önemseme 
derecesine göre, çalışanların çalıştıkları kuruma yönelik genel inançlar oluşturduklarını 
belirtmişlerdir. Çalışanlar organizasyondan beklentileri karşılandığı sürece yüksek per-
formans göstermektedir (Organ, 1977). Bu yaklaşımın temelinde organizasyon – çalışan 
beklentileri dengesi yatmaktadır. Nitekim, çalışanlarla organizasyon arasındaki ilişki bir 
çeşit karşılıklı değişim, alışveriş ilişkisidir (Rousseau, 1995; Shore vd., 1999). Çalışanlar 
gayretleri sonucunda elde etmeyi bekledikleri ödüller için organizasyonları ile bir nevi 
mübadele içerisindedirler (Eisenberger vd, 1986). Bu karşılıklı değişimin ana argümanla-
rından birisini algılanan örgütsel destek kavramı oluşturmaktadır. 

Eisenberger ve arkadaşları (1990) algılanan örgütsel desteğin (AÖD) bu değişimde 
anahtar rol oynadığını ifade etmektedirler. Örgütsel destek teorisi gelişim, iş tutumları ve 
iş çıktıları bağlamında algılanan bir örgütsel destek davranışı şeklinde ele alınmaktadır 
(Eisenberger, vd., 1986; Rhoades ve Eisenberger, 2002; Shore ve Shore, 1995). AÖD, 
organizasyonun ödüllendirmeye hazır oluşunun karşılığında oluşan sosyo-duygusal bek-
lentilerin çalışanların bireysel performanslarının artırdığını ifade etmektedir (Chen vd., 
2008:120).

Algılanan örgütsel destek (AÖD) teorisi çalışan-organizasyon ilişkilerini açıklamakta 
sosyal değişim perspektifini kullanmaktadır(Loi vd, 2006). Blau’nun sosyal değişim ku-
ramı (1964) çalışanlar ile organizasyon arasında var olan göreli ama net bir şekilde belirli 
olmayan, beklentilerle ilişkili karşılıklı zorunlulukları ifade etmektedir (Coyle-Shapiro ve 
Conway, 2005). Bu teoriye göre çalışanlar örgüt faaliyetlerinin kendileri açısından fayda-
lı olduğuna inançları ölçüsünde bağlılık ve performans ile karşılık vermektedir (Rhoades 
ve Eisenberger, 2002:699). Bir organizasyon çalışanlarını desteklemeye ve onlara yatırım 
yapmaya başladığı zaman çalışanlarıyla sosyal bir mübadele (değişim) başlattığının sin-
yallerini vermektedir (Allen vd., 2003; Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Algılanan örgütsel destek; örgütün çalışanın katılımına önem vermesi ve iyiliğini 
önemsemesine yönelik algılar ve çalışanları etkileyen faaliyetlerin örgütün gönüllü ola-
rak gerçekleştirdiğine ilişkin duygular olarak tanımlanmaktadır (Eisenberger vd., 1986, 
500). Cordana ve arkadaşları (2004)’ın araştırmaları sonucu elde ettikleri bilgilere göre 
yüksek örgütsel destek algısı olan çalışanların organizasyonlarıyla daha yüksek bağlara 
sahip oldukları da belirlenmiştir. Yüksek örgütsel destek algısına sahip çalışanlar teorik 
olarak örgüte fayda sağlayan davranışlar gösterme eğilimindedirler (Eisenberger ve ark. 
1986, 501). Bu bakış açısı ile algılanan örgütsel destek Blau’nun (1964) sosyal etkileşim 
teorisine dayalı olarak değerlendirilmektedir. Bu teoriye göre çalışanlar işleriyle ilgili 
çabalarını ve performanslarını, örgütün gelecekte sağlamasını bekledikleri maddi ve ma-
nevi ödüllere bağlı olarak biçimlendirmektedir.
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AÖD, çalışan ile organizasyon veya çalışan ile onun alt kademesinde bulunanlar ara-
sında bulunan psikolojik kontrat sürecini de içermektedir. (Eisenberger vd., 1986; Shore 
ve Shore, 1995). Bu psikolojik kontrat çalışanlar ile organizasyon arasında mevcut karşı-
lıklı mecburiyetlerin bir sonucu olarak ortaya çıkmaktadır (Rousseau ve McLean Parks, 
1992; Shore ve Tetrick, 1994). Rousseau ve arkadaşları psikolojik kontratın dönüşümcül 
ve ilişkisel olmak üzere iki farklı boyutu olduğunu ifade etmişlerdir (Gakovic ve Tet-
rick, 2003). Dönüşümsel mecburiyetler daha çok değişim ve ekonomi bazlı sayısal, dar 
kapsamlı, sabit ve kolay zorunluluklar olarak ifade edilmektedir. Diğer yandan ilişkisel 
mecburiyetler ise ekonomik ve sosyo-duygusal değişimleri kapsamakta olup daha uzun 
dönemli, dinamik, subjektif, ilişkilere yönelik ve güven temelli bir kapsama sahiptir (Ro-
binson, Kraatz, ve Rousseau, 1994; Rousseau, 1995;Rousseau ve McLean Parks, 1992; 
Shore ve Tetrick, 1994). 

Yazından yola çıkılarak çalışanların algıladıkları örgütsel desteğe paralel olarak orga-
nizasyon beklentilerine cevap verdikleri görülebilmektedir. Bu bağlamda algılanan örgüt-
sel destek değişkeninin örgütsel davranış yazınında pek çok örgütsel davranışın öncülü 
olabileceği düşünülmektedir. Bu noktadan hareketle çalışanların örgütsel destek algı dü-
zeylerinin iş-aile ve aile- iş çatışma düzeyleri, örgütsel özdeşleşme ve işten ayrılma niyeti 
ile olan ilişkileri incelenmiştir. 

B.	Algılanan Örgütsel Desteğin İş-Aile Çatışması, Aile-İş Çatışması, Örgütsel 	
	 Özdeşleşme ve İşten Ayrılma Niyeti ile İlişkisi

1. İş- Aile ve Aile- İş Çatışması
İş-aile(Work-family conflict) ve aile iş çatışması (Family-work conflict) rol çatışma-

sının iş ve aile rollerinin de dahil edilmesiyle oluşan bir türüdür (Greenhaus ve Beutell, 
1985).Çalışanların iş ve aile yaşam alanlarında üstlendikleri farklı rollerin çalışanlar açı-
sından yarattığı çatışmaların çalışanların işleri, işletmelere karşı tutumları ve işyerlerin-
deki davranışları üzerinde yoğunlaştığı görülmektedir (Frone vd., 1992; Gutek vd., 1991; 
Higgins ve Duxbury, 1992). Geçtiğimiz yirmi yılda konu ile ilgili çok sayıda çalışma 
yapılmıştır (Eby vd., , 2005; Greenhaus ve Parasuraman, 1999). 

İş-aile yaşam çatışması, çalışanların aynı anda, çalışan anne-baba ve eş gibi birden 
fazla role sahip olması ve bu rollerin birbirleri ile çatışmasından ortaya çıkmaktadır 
(Dubrin,1997:116). Parasuraman ve Simmers (2001:556) iş-aile yaşam çatışmasını ”iş ve 
aile rollerinin eş zamanlı olarak ortaya çıkması nedeniyle yaşanan uyumsuzluk durumu” 
olarak ifade etmektedir. Esas itibarıyla bir tür roller arası çatışma olan iş-aile yaşam ça-
tışması, “iş ve aile alanlarından kaynaklanan rol taleplerinin bazı yönleriyle birbirleriyle 
uyumsuz olması durumu” olarak da tanımlanabilmektedir (Greenhaus vd., 2003:512). 

Frone ve Cooper’a (1992) göre de iş ve aile yaşamları arasındaki ilişki iki yönlü-
dür. Buna göre, kişinin aile yaşamı iş yaşamını etkileyebileceği gibi, iş yaşamı da aile 
yaşamını etkileyebilmektedir. İş aile ve aile iş çatışması arasında yüksek seviyede ilişki 
bulunmasına rağmen çatışmayı tetikleyen faktörler açısından bakıldığında ikisinin birbi-
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rinden farklı olduğu görülmektedir (Casper vd., 2002; Frone vd., 1992). Nitekim iş-aile 
çatışmasında işten aileye yansıyan sorunlar nedeniyle oluşan bir çatışma hali mevcutken, 
aile-iş çatışmasında aileden işe yansıyan sorunlar nedeniyle ortaya çıkan çatışmalar oluş-
maktadır (Frone vd., 1992).

İş-aile yaşam çatışmasının birinci boyutunu oluşturan iş-aile çatışması, bireyin işi ile 
ilgili üstlendiği rolün, ailesi ile ilgili yükümlülüklerini yerine getirmesini engellemesin-
den dolayı meydana gelen çatışma veya işten aileye yönelik olan çatışma türüdür (Frone 
ve Cooper, 1992:728). İkinci boyut olarak değerlendirilen aile-iş çatışması ise, ailenin 
iş ile ilgili görevlerin yerine getirilmesini engellemesinden dolayı meydana gelen çatış-
ma veya aileden işe yönelik olan çatışma durumlarını ifade eder (Voydanoff, 2005:708). 
Konu ile ilgili yapılan araştırmalar; iş-aile çatışmasının, aile-iş çatışmasından daha fazla 
yaşandığını ortaya koymaktadır (Kinnunen vd., 2004; Frone ve Cooper, 1992). 

Çalışanların algıladıkları örgütsel destek ile iş-aile ve aile iş çatışması arasında an-
lamlı ilişkiler olduğu düşünülmektedir. Yapılan araştırmalarda yüksek örgütsel destek al-
gısına sahip çalışanların iş-aile çatışma düzeylerinin düşük olduğunu gösteren sonuçlara 
ulaşılmıştır(Casper vd., 2002; Erdwins vd., 2001; Grant-Vallone ve Ensher, 2001, Foley 
vd., 2005; Shaffer vd., 2001). Aile- iş çatışması ile algılanan örgütsel destek arasında da 
benzer bir ilişki görülmesine rağmen (Foley vd, 2005) ilişki olmadığını gösteren çalışma-
lar da bulunmaktadır (Shaffer vd., 2001). 

Bu araştırmada da mevcut yazından yola çıkılarak çalışanların algıladıkları örgütsel 
desteğin iş-aile ve aile-iş çatışma düzeyleri üzerindeki etkileri araştırılacaktır. Bu maksat-
la test edilmek üzere aşağıdaki hipotezler geliştirilmiştir:

Hipotez 1a: Çalışanların algıladıkları örgütsel destek iş-aile çatışma düzeylerini ne-
gatif ve anlamlı olarak etkiler.

Hipotez 1b: Çalışanların algıladıkları örgütsel destek aile-iş çatışma düzeylerini ne-
gatif ve anlamlı olarak etkiler.

   2. Örgütsel Özdeşleşme
	 Çalışanların çalıştıkları organizasyon ile arasındaki bağı belirlemeye yönelik çalış-

malarda öne çıkan kavramlardan bir tanesi de örgütsel özdeşleşmedir. Örgütsel özdeş-
leşme, örgüt ile birey arasındaki ilişkiyi açıklamaya yardım etmektedir (Tompkins ve 
Cheney, 1985). Örgütsel özdeşleşme; başarı ve başarısızlık durumlarını da içeren, ait 
olma ya da birlik olma algılayışı olarak tanımlamaktadır. Kişinin kendisi ile örgütü ta-
nımlaması arasındaki bilişsel bağ olarak da tanımlanan (Dutton, Dukerich ve Harquail, 
1994) örgütsel özdeşleşmeyi Scott ve Lane (2000), psikolojik olarak örgütü kendinin bir 
parçası olarak hissetmesi şeklinde açıklamışlardır. Çalışanların başarıda veya başarısız-
lıkta gruba (organizasyona) ait olma ya da grupla birlik olma algısı (Ashforth ve Mael, 
1989) örgütsel özdeşleşme, gün geçtikçe daha fazla çalışılan bir konu olarak literatürde 
yer almaktadır. Örgütüyle özdeşleşen çalışanlar, örgüt dışındaki insanlarla etkileşimde 
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kendilerini örgütün temsilcisi olarak görme eğilimindedirler ve bu çalışanlar, stratejik 
ve iş kararlarına yönelik fırsatlarda kurumun menfaatini önde tutmaktadır (Miller ve di-
ğerleri, 2000). Bireyin kendisine yönelik getirileri de olan örgütle özdeşleşmenin bireyin 
bütünsel ihtiyaçlarını tatmin ettiğini belirtmiştir (Pratt,1998).

Çalışanların örgütsel özdeşleşme düzeyini artırdığı düşünülen kavramlardan birisinin 
çalışanların algıladıkları örgütsel destek olduğu düşünülmektedir. Örgütler çalışanların 
örgütle özdeşleşmelerini sağlamak için değerlere dayanan teşvikleri aktif olarak sunmak-
tadır (Cheney, 1983). Bunun yanında örgütsel özdeşleşmenin pek çok örgütsel davranışın 
öncülü olabileceği de değerlendirilmektedir. Örgütsel özdeşleşme ile pek çok örgütsel 
davranış değişkeni arasındaki ilişki ve etkiyi belirlemek maksadıyla çok sayıda çalışma 
yapılmıştır. Nitekim çalışanlar desteklendikleri konusundaki algılarıyla paralel olarak ça-
lıştıkları organizasyon ile bir bağ oluşturmaktadırlar. Yapılan bazı araştırmalarda yüksek 
örgütsel destek algısına sahip çalışanların çalıştıkları organizasyon ile aralarındaki psiko-
lojik ilişkide gelişme gözlenmiştir (Tyler ve Blader, 2000; Van Knippenberg ve Sleebos, 
2006). Cheung ve Law (2008) algılanan örgütsel desteğin örgütsel adalet ile örgütsel 
özdeşleşme arasındaki aracılık etkisini araştıran araştırmasında, AÖD ile örgütsel özdeş-
leşme arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğu belirlenmiştir. Bu kapsamda alanda 
yapılmış görgül araştırmalardan yola çıkılarak AÖD’nin örgütsel özdeşleşme üzerindeki 
etkisini test etmek üzere tasarlanan hipotez aşağıda sunulmuştur. 

Hipotez 2a: Çalışanların algıladıkları örgütsel destek örgütsel özdeşleşme düzeyleri-
ni pozitif ve anlamlı olarak etkiler.

Çalışanların örgütsel özdeşleşme düzeyi üzerinde aile ile ilişkilerinde etkisi olabi-
leceği değerlendirilmektedir. Nitekim aileden işe yansıyan veya işten aileye yansıyan 
çatışmaların etkilerinin çalışan ile örgüt arasındaki bağı negatif yönde etkileyebileceği 
düşünülmektedir. Örgütsel özdeşleşmenin de bu bağın açıklanmasında önemli bir araç 
olması bu çalışmanın yapılandırılmasında benzer çalışmalarla ilişki kurulmasında önemli 
bir tutamak olarak kabul edilmiştir. Bu bağğ ile ilgili olarak, Netenmeyer ve arkadaşları 
(1996) örgütsel bağlılık ve iş-aile yaşam çatışmasının önemli derecede ilişkili olduğunu, 
iş-aile yaşam çatışması arttıkça örgütsel bağlılığın azaldığını belirlemiştir. Yine, Nama-
sivayam ve Zhao (2007) Hindistan hastanelerinde yapmış oldukları araştırma sonucunda 
ise örgütsel bağlılık ile iş-aile ve aile-iş çatışması arasında düşük düzeyli ilişki bulmuş-
lardır. Benzer şekilde Özdevecioğlu ve Aktaş (2007:11) tarafından yapılan diğer bir araş-
tırma sonucunda ise iş-aile çatışması ile örgütsel bağlılık arasında negatif yönlü zayıf bir 
ilişki bulunmuştur. Bundan farklı olarak, Çetin ve arkadaşları (2008) ve Lee ve Maurer 
(1999) de iş-aile ve aile-iş çatışması ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir ilişki olma-
dığını belirlemiştir. 

İş- aile ve aile- iş çatışması ile örgütsel özdeşleşme arasındaki ilişkiyi inceleyen yerli 
ve yabancı yayına rastlanılmamıştır. İş- aile ve aile iş çatışmasının örgütsel bağlıkla ya-
kından ilişkili olması nedeniyle bu bağlamda elde edilen bulgulara dayanılarak hipotez 
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yapısı tasarlanmıştır.  Bu çerçevede örgütsel özdeşleşmeye iş- aile ve aile- iş çatışmasının 
etkilerini belirlemek maksadıyla aşağıda belirtilen hipotezler oluşturulmuştur.

Hipotez 2b: Çalışanların iş- aile çatışma düzeyi örgütsel özdeşleşme düzeylerini ne-
gatif ve anlamlı olarak etkiler.

Hipotez 2c: Çalışanların aile- iş çatışma düzeyi örgütsel özdeşleşme düzeylerini ne-
gatif ve anlamlı olarak etkiler.

3. İşten Ayrılma Niyeti
İşe devam olgusu yönetim araştırmalarının temel konularından birisidir. Shaws ve 

arkadaşları(1998) bu konu ile ilgili 1500 kadar araştırma olduğunu bildirmiştir. İsten ay-
rılma niyeti çalışanların istihdam koşullarından tatminsiz olmaları durumunda gösterdik-
leri negatif bir davranıştır (Rusbelt vd.,1988). Çalışanların isten ayrılması sorunu, çalışan 
davranışları ve bu davranışların ilişkili olduğu faktörler araştırılıyor olmasına rağmen 
halen organizasyonlar için önemli bir problem sahası olmaya devam etmektedir (Porter 
vd., 1973:603). Yüksek performanslı çalışanların işten ayrılmaları bir örgüt için hiç is-
tenmeyen bir durum iken, düşük performanslı çalışanların işten ayrılması bir örgüt için 
fonksiyonel ve pozitif bir durumdur (Jackofsky, 1984; DeConninck ve Bachmann, 2005). 
Wood (1997), işten ayrılma niyetinin hizmet sektöründe olumlu ve olumsuz etkilerinin 
olduğunu bildirmiştir.

Çalışanların işe devam kararı aynı bağlamda işten ayrılma niyeti ile doğrudan ilişkili 
bir karardır. Çalışanların algıladıkları sosyal destek işe devam kararında etkisi olduğu dü-
şünülen stres seviyesini düşürmektedir (Johnson ve Johnson, 1989). Stres seviyesi düşük 
çalışanların örgütsel çıktılarında olumlu sonuçlar gözlenmektedir. İşten ayrılma niyeti 
de bu bağlamda kritik bir değişkendir. Nitekim iş performansı üzerinde önemli etkile-
ri bulunmaktadır (Hui vd, 207). Çalışanların işten ayrılma niyetinin oluşmasında temel 
etkenlerden bir tanesinin de algılanan örgütsel destek olduğu düşünülmektedir. Hui ve 
arkadaşları(2007) çalışanların algıladıkları örgütsel desteğin işten ayrılma niyeti üzerinde 
negatif ve anlamlı bir etkisi olduğunu belirlemiştir. Bu kapsamda çalışanların algıladık-
ları örgütsel desteğin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini test etmek üzere aşağıdaki 
hipotez oluşturulmuştur.

Hipotez 3a: Çalışanların algıladıkları örgütsel destek işten ayrılma niyetini negatif 
ve anlamlı olarak etkiler.

Çalışanların yaşadıkları iş- aile çatışması ve aile- iş çatışması iş yaşamlarında da etkili 
olmaktadır. İşten ve aileden yansıyan sorunlar çalışanların davranışları üzerinde belirle-
yici rol oynayabilmektedir. İş-aile ve aile iş çatışmasının çalışanların işten ayrılma niyeti 
üzerinde de etkileri olduğu düşünülmektedir. Çalışanların iş ve aile kaynaklı yaşadıkları 
stres işe devamlarını zorlaştırmaktadır. Konu ile ilgili yapılan araştırma sonuçlarıda bek-
lendik yönde sonuçlar vermektedir. Karatepe ve Kılıç (2007) tarafından turizm sektö-
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ründe yapılan bir araştırma sonucunda çalışanların iş-aile ve aile- iş çatışma düzeyleri 
ile işten ayrılma niyetleri arasında pozitif ve anlamlı ilişki belirlenmiştir. Aynı araştırma 
sonucunda, iş-aile çatışmasının işten ayrılma niyetini pozitif ve anlamlı bir şekilde etki-
lediği belirlenmesine rağmen aile- iş çatışmasının anlamlı bir etkisi tespit edilememiştir. 
Karatepe ve Baddar (2006) tarafından yapılan bir başka çalışmaya göre ise çalışanşanla-
rın iş-aile ve aile iş çatışma düzeyleri ile işten ayrılma niyetleri arasında pozitif ve anlamlı 
ilişki belirlenmiş. Aynı çalışmada Karatepe ve Kılıç (2007)’ın bulgularının aksine iş- aile 
ve aile- iş çatışmasının işten ayrılma niyetini pozitif ve anlamlı bir şekilde etkilediği de 
tespit edilmiştir. Bu alanda yapılan araştırmalardan yola çıkarak çalışanların iş-aile ve 
aile- iş çatışmasının işten ayrılma niyetine etkisini test etmek maksadıyla aşağıdaki hipo-
tezler geliştirilmiştir.

Hipotez 3b: Çalışanların iş- aile çatışma düzeyi işten ayrılma niyetini pozitif ve an-
lamlı olarak etkiler.

Hipotez 3c: Çalışanların aile– iş çatışma düzeyi işten ayrılma niyetini pozitif ve an-
lamlı olarak etkiler.

Literatürde örgütsel özdeşleşme ile işten ayrılma niyeti arasındaki doğrudan ve dolaylı 
ilişki ve etkileri ele alan çeşitli çalışmalar bulunmaktadır. Van Dick ve arkadaşları (2004) 
tarafından iki banka, bir hastane ve bir çağrı merkezi olmak üzere dört ayrı örneklem 
üzerinde yapılan araştırmada her dört örneklemde de örgütsel özdeşleşmenin çalışanların 
işten ayrılma niyetini negatif ve anlamlı olarak etkilediği belirlenmiştir. Genellikle bu 
yönde bulgular elde edilmesine rağmen az da olsa farklı bulgularda elde edilebilmekte-
dir. Örneğin; Mignonac ve arkadaşları (2006)’nın yönetici, mühendis ve kontrolör olmak 
üzere üç ayrı örneklem üzerinde yaptıkları çalışmada ise kontrolör örneklemi haricinde 
özdeşleşme ile işten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir ilişki tespit edilememiştir. 

Bu kapsamda literatürde konu ile ilgili bu çalışmalardan yola çıkılarak çalışanların 
örgütsel özdeşleşme algılamalarnın işten ayrılma niyeti üzerindeki etkilerini test etmek 
üzere Hipotez 3d oluşturulmuştur.

Hipotez 3d: Çalışanlarının örgütsel özdeşleşme algısı işten ayrılma niyetini negatif 
ve anlamlı olarak etkiler.

III. Araştırmanın Yöntemi
Çalışanların algıladıkları örgütsel desteğin iş-aile ile aile-iş çatışması, örgütsel öz-

deşleşme düzeyi ve işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini belirlemeye yönelik olan bu 
araştırmada, öncelikle örneklem ve ölçeklere ilişkin bilgilere yer verilmiştir. Ardından 
örneklemlerden elde edilen veriler ışığında oluşturulan modele ilişkin analizler yapılmış-
tır. Bu kapsamda öncelikle her bir değişkenin doğrulayıcı faktör analizi yapılmış ardından 
değişkenler arası korelasyonlar tespit edilmiştir. Ardından da mevcut modele ilişkin kuru-
lan yapısal eşitlik modeli ile modelin toplu halde uyum iyiliği testleri yapılmıştır. Uyum 
iyiliği testleri yapılırken değişkenler arası regresyon analiz sonuçları ve hipotez test so-
nuçları da sunulmuştur. Tüm bu analizler sonucunda elde edilen bulgular mevcut literatür 
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ile karşılaştırılarak yönetici ve araştırmacılara önerilerde bulunulmuştur. Kuramdan ve 
görgül araştırmalardan yola çıkılarak oluşturulan hipotezler kapsamında yapılandırılan 
araştırma modeli Şekil 1’ de sunulmuştur. 

A. Araştırmanın Örneklemi
Araştırma evrenini Ankara’da faaliyet gösteren küçük ölçekli savunma sektörü çalı-

şanları (özel) oluşturmaktadır. Bu örneklemde toplam 350 kişi çalışmaktadır. Ana kütle-
den %95 güvenilirlik sınırları içerisinde %5’lik bir hata payı dikkate alınarak örneklem 
büyüklüğü 185 kişi olarak hesap edilmiştir (Sekaran, 1992:253). Bu kapsamda kümelere 
göre örnekleme yöntemiyle tesadüfî olarak seçilen toplam 220 kişiye anket uygulaması 
yapılması planlanmıştır. Gönderilen anketlerden 180’si geri dönmüş, 172 tanesi analiz 
yapmak için uygun bulunmuştur.

Araştırmaya katılanların %18 kadın (n=31), %82’ si (n=141) erkektir. Çalışanların 
%14,5 (n=25) lise, %40,1 (n=69) üniversite, % 45,4’ ü de (n=88) de lisansüstü eğitim 
derecesine sahiptir. Örneklemin, %12,8 ‘i (n=22) 18-24 yaş, %32,6’sı (n=56) 24-31 yaş, 
%39,5’i (n=68) 32-38 yaş ve %15,1’i (n=26) de 39 ve yukarı yaşlar arasındadır. %8,1’ü 
(n=14) 1 yıldan az, %26,2’si (n=45) 1-5 yıl arası, %22,1’i (n=38) 6-10 yıl arası, %26,2’i 
(n=45) 11-15 yıl arası ve %17,4’ü (n=30) de 16 ve yukarı yıl iş deneyimine sahiptir. Araş-
tırmaya katılanların %59,3’ü (n=102) evli, %40,1’i (n=69) bekar ve %0,6 ‘sı da (n=1) 
diğer medeni hale sahiptir. Ayrıca çalışanların %47,7’sinin (n=82) çocuğu vardır.

Şekil 1: Araştırma Modeli ve Hipotezler

B. Araştırmanın Ölçekleri
Çalışanların işten ayrılma niyetin azaltılmasında örgütsel destek, iş- aile çatışması, 

aile- iş çatışması ve örgütsel özdeşleşmenin rolünü belirlemek amacıyla yapılan bu araş-
tırmada kullanılan ölçeklere ilişkin bilgiler aşağıda verilmektedir. Araştırmada oluşturulan 
modelleri ve hipotezleri test etmek amacıyla gizli değişkenlerle yol analizi yapılmıştır. 
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Gizli değişkenlerle yol analizi yapmak için modeldeki değişkenlerin ölçülmesinde kullanı-
lan bütün ölçüm araçlarının geçerli ve güvenilir olması gerekmektedir (Şimşek, 2007: 19). 
Bu amaçla, araştırmada kullanılan bütün ölçeklere ilişkin yapılan geçerlilik ve güvenirlilik 
çalışmalarına ilişkin sonuçlar, her ölçekle ilgili bölümün sonunda verilmiştir.

Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği: Çalışanların algıladıkları örgütsel desteği ölçmek 
üzere Eisenberger ve arkadaşları (1986) tarafından geliştirilen 36 soruluk ölçeğin pek çok 
kısaltılmış hallerinden Stassen ve Ursel (2009) tarafından geçerleme çalışması yapılarak 
kullanılan hali kullanılmıştır. Toplam 10 ifadeden oluşan bu ölçekte cevaplar 5’li likert 
ölçeği ile alınmıştır (1=Kesinlikle katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum).

Bu çalışmada Stassen ve Ursel (2009)’in çalışmasında kullanılan ölçeğin Türkçe ge-
çerlemesi tarafımızdan yapılarak kullanılmıştır. Ölçeğin ölçek geçerleme prosedürlerine 
uygun olarak İngilizce-Türkçe ve Türkçe-İngilizce çevirileri alanında yetkin araştırmacı-
larla yapılmış pilot ve asıl örneklem üzerinde uygulanarak keşfedici faktör analizi (SPSS 
paket programı ile) ve doğrulayıcı faktör analizi (AMOS paket programları kullanılarak) 
yapılmıştır. Stassen ve Ursel (2009) arafından yapılan güvenilirlik analizleri Cronbach 
alfa güvenirlik katsayısı .93 olarak tespit edilmiştir. 

Bu çalışmada ölçeğin yapı geçerliliğini test etmek maksadıyla öncelikle keşfedici fak-
tör analiz yapılmıştır. SPSS 16.0 paket progarmıyla yapılan keşfedici faktör analizi sonu-
cunda verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı ancak 1 maddenin faktör yü-
künün düşük olduğu (Madde 9) belirlenmiştir. Devam edilen analiz sonucunda 9 maddeli 
ölçeğin faktör yüklerinin .53 ile .88 arasında olduğu tespit edilmiştir. Ölçeğin Keiser-Me-
yer- Olkin analiz sonucu .88 ve Barlett testi anlamlı (p=.000) olarak tespit edilmiştir. Bu 
analizlerin ardından Amos 6.0 paket programı ile doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. 
Faktör analizi sonucunda verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı ve faktör 
yüklerinin .45 ile .88 arasında olduğu tespit edilmiştir. Yapılan güvenirlik analizi sonu-
cunda ölçeğin toplam Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .88 olarak bulunmuştur. 

İş-Aile Yaşam Çatışması Ölçeği: Çalışanların iş-aile yaşam çatışması düzeylerini 
ölçmek üzere Netenmeyer ve arkadaşları (1996) tarafından geliştirilen iş-aile yaşam ça-
tışması ölçeği kullanılmıştır. Ölçek, çalışanların iş yaşamından kaynaklanan iş-aile çatış-
ması ve aile yaşamından kaynaklanan aile-iş çatışması düzeylerini ölçmeyi amaçlayan 
iki alt boyuttan oluşmaktadır. Ölçekte her iki boyuta ilişkin beşer madde bulunmaktadır. 
Cevaplar 5’li likert ölçeği ile alınmıştır (1=Kesinlikle katılmıyorum, 5=Kesinlikle ka-
tılıyorum). Netenmeyer ve arkadaşları (1996) tarafından yapılan güvenilirlik analizleri 
sonucunda, iş-aile çatışması ve aile-iş çatışması boyutlarının Cronbach alfa güvenilirlik 
katsayıları sırasıyla .88 ve .89 olarak tespit edilmiştir. Ölçek Türkçe’ye Efeoğlu (2006) 
tarafından çevrilmiştir. Yapılan güvenilirlik analizleri sonucunda maddelerin Cronbach 
alfa güvenilirlik katsayıları sırasıyla .83 ile .88 arasında olduğu belirlenmiştir.

Ölçeğin yapı geçerliliğini test etmek maksadıyla doğrulayıcı faktör analizi yapılmış-
tır. Faktör analizi sonucunda verilerin ölçeğin iki faktörlü yapısına uyum sağladığı ve 
faktör yüklerinin iş-aile çatışması boyutu için .65-.90, aile-iş çatışması boyutu için de 
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.67-.86 arasında olduğu tespit edilmiştir. Yapılan güvenilirlik analizi sonucunda ölçeğin 
toplam Cronbach alfa güvenilirlik katsayısı .87, iş-aile çatışması boyutunun .91 ve aile-
iş çatışması boyutunun ise .88 olarak bulunmuştur. Ölçeğin iş-aile ve aile- iş çatışması 
boyutları için Keiser-Meyer- Olkin analiz sonucu sırasıyla .86, .85 ve Barlett testi tümü 
için anlamlı (p=.000) olarak tespit edilmiştir.

Örgütsel Özdeşleme Ölçeği: Örgütsel özdeşleşmenin belirlenmesinde, Mael ve Ash-
forth (1992) tarafından geliştirilen ve pek çok araştırmada kullanılan (Örn. Tüzün, 2006; 
Bhattacharya ve diğerleri, 1995; Mael ve Tetrick, 1992; Mael ve Ashforth, 1992; Van 
Knipperberg ve Van Schie, 2000; Smidths ve diğerleri, 2001) örgütsel özdeşleşme ölçeği 
kullanılmıştır. Toplam 6 ifadeden oluşan bu ölçekte cevaplar 5’li likert ölçeği ile alın-
mıştır (1=Kesinlikle katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum). Mael ve Ashforth (1992) 
araştırmasında ölçeğin güvenirlik katsayısını .87 olarak bildirmiştir. Tüzün (2006) araş-
tırmasında kullandığı ölçeğin güvenilirlik katsayısını .78 olarak bildirmiştir. 

Yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonucunda ölçeğin tek faktörlü yapıya sahip oldu-
ğu, faktör yüklerinin .42-.86 arasında değiştiği belirlenmiştir. Ölçeğin Cronbach alfa gü-
venirlik katsayısı .84 olarak tespit edilmiştir. Ölçeğin Keiser-Meyer- Olkin analiz sonucu 
.82 ve Barlett testi anlamlı (p=.000) olarak tespit edilmiştir.

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği: Çalışmada yer alan işten ayrılma niyeti ölçeği Wayne, 
Shore ve Linden (1997) tarafından geliştirilmiştir. Bu ölçekte işten ayrılma eğilimi üç 
ifade ile ölçülmekte olup ölçek tek boyutludur. Küçükusta (2007) tarafından konaklama 
işletmelerinde uygulanmış ve bu çalışmada ölçek güvenilirliği 0,69 olarak bildirilmiş-
tir. Cevaplar 5’li likert (1=Kesinlikle katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum) ölçeği ile 
alınmıştır.

Yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonucunda ölçeğin tek faktörlü yapıya sahip oldu-
ğu, faktör yüklerinin .84-.96 arasında değiştiği belirlenmiştir. Ölçeğin Cronbach alfa gü-
venirlik katsayısı .93 olarak tespit edilmiştir. Ölçeğin Keiser-Meyer- Olkin analiz sonucu 
.74 ve Barlett testi anlamlı (p=.000) olarak tespit edilmiştir.

C. Bulgular
Araştırma sonucunda elde edilen verilere SPSS 16 ve Amos 6.0 programında analizler 

yapılmıştır. Bu kapsamda, ilk aşamada katılımcıların algıladıkları örgütsel destek, iş aile 
ve aile iş çatışma düzeyi, örgütsel özdeşleşme ve işten ayrılma niyetine ilişkin elde edi-
len verilerin ortalamaları, standart sapmaları ve aralarındaki korelasyonlara bakılmıştır. 
Analizin ikinci aşamasında ise yapısal eşitlik modeli ile kurulan modele ilişkin yol analizi 
yapılmıştır. Yapılan yol analizi ile çalışmanın hipotezleri test edilirken, mevcut ilişkileri 
açıklayan en uygun modelin belirlenmesi de amaçlanmıştır. 

Analiz sonucunda elde edilen ortalamalar, standart sapmalar ve korelasyon değerleri 
Tablo 1’de verilmektedir. 

Tablo 1 ‘de de görüldüğü gibi örgütsel özdeşleşme- iş aile çatışması değişkenleri ara-
sı hariç araştırmaya konu edilen tüm bağımlı ve bağımsız değişkenler arasında anlamlı 
ilişkiler bulunmaktadır. Anlamlı ilişki tespit edilemeyen değişkenler incelendiğinde; iş-
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ten aileye yansıyan sorunlar sonucunda oluşan çatışmayı ifade eden iş-aile çatışmasının 
örgütsel özdeşleşme ile arasında anlamlı bir ilişki olmaması benzer çalışmalardan yola 
çıkılarak açıklanmaya çalışılabilir. Nitekim Çetin ve arkadaşları (2008) da iş-aile ve aile-
iş çatışması ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir ilişki olmadığını belirtirken; Lee ve 
Maurer (1999) de iki kavram arasında herhangi bir ilişkinin olmadığını gösteren sonuç-
lara ulaşmışlardır. Bu çerçevede benzer beklenmedik bulgulara bizim çalışmamızında 
destek verdiği söylenebilir.

Tablo 1. Verilere ilişkin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Değerleri
Değişkenler Ort. S.S. 1  2 3 4 5

1. Algılan Örgütsel Destek 3,22 .78 (.88)
2. İş-Aile Çatışması 2,84 1,04 -.36** (.91)
3. Aile-İş Çatışması 2,05 .80 -.22** .32** (.88)
4. Örgütsel Özdeşleşme 3,59 .83 .50** -.03 -.15** (.82)
5. İşten Ayrılma Niyeti 2,27 1,15 -.51** .33** .15* -.41** (.93)

*p< .05 ** p< .01 ( ) Güvenilirlik

Çoğunlukla anlamlı olarak elde edilen bulguların devamında yapısal eşitlik modeli 
çerçevesinde yol analizi yapılarak değişkenler arası etkiler ve modelin uyum iyiliği de-
ğerlerine bakılmıştır.

Yapılacak olan yol analizinden önce ele alınan örneklemden yola çıkılarak t testleri ya-
pılmıştır. Yapılan t testi kapsamında öncelikle cinsiyet değişkeninin faktörleri olan kadın 
ve erkek çalışanların araştırmaya konu edilen algılanan örgütsel destek, iş aile çatışması, 
aile iş çatışması, örgütsel özdeşleşme ve işten ayrınla niyeti algıları arasında anlamlı bir 
bir fark olup olmadığı araştırılmıştır. Analiz sonucunda kadın ve erkek çalışanların ör-
gütsel özdeşleşme algıları arasında anlamlı bir fark olduğu belirlenmiştir (p< .05). Diğer 
araştırma değişkenlerinde ise kadın ve erkek çalışanların algıları arasında anlamlı bir fark 
olmadığı görülmüştür. Araştırmada aile ile ilgili algılamalarında etkisi olduğu düşünü-
len evlilik ve çocukluluk kontrol değişkenlerinin etkileri de araştırılmıştır. Bu kapsamda 
çalışmada evli ve bekarlar ile çocuklu ve çocuksuz olanlar arasında değişkenleri algıla-
maları açısından anlamlı bir fark olup olmadığı incelenmiştir. Yapılan t testi sonucunda 
araştırma değişkenleri ile ilgili olarak evli ve bekârlar arasında anlamlı bir fark olmadığı, 
çocuk sahibi olanlarla olmayanlar arasında algılanan örgütsel destek dışında anlamlı bir 
fark bulunmadığı tespit edilmiştir(p> .05).

Çalışanların işten ayrılma niyetine algılanan örgütsel destek, iş-aile çatışması, aile iş 
çatışması ve örgütsel özdeşleşme algılarının etkisini belirlemeye ilişkin kurulan yapısal 
eşitlik modelinin analiz sonuçları Şekil 2’de verilmektedir. Modelin uyum indeksleri in-
celendiğinde; GFI (Goodness of fit index) değerinin .88, AGFI (Adjusted goodness of fit 
index) değerinin .86, CFI (Comperative fit index-Karşılaştırmalı uyum indeksi) değerinin 
.98, TLI (Tucher- Lewis indeksi) değerinin .98, NFI (Normlanmış uyum iyiliği indeksi) 
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.90, CMIN/DF değerinin 1,2 ve RMSEA (Root mean square error of approximation-Kök 
ortalama kare yaklaşım hatası) değerinin de 0.02 olduğu tespit edilmiştir. Bir modelin 
kabul edilmesi için RMSEA degerinin 0.08 altında olması gerekir (Şimsek, 2007). Elde 
edilen bu değerler kapsamında verinin iyi uyum iyiliği değerleri ve standarda yakın de-
ğerler (>.90) verdiği için oluşturulan yapısal eşitlik modelinin kabul edilebilir olduğunu 
söylenebilir (Joreskog ve Sorbom, 1993; Kline, 1998).

*p< .05 ** p< .01 

Şekil 2. Yapısal Model ve Analiz Sonuçları

Analiz sonuçları incelendiğinde algılanan örgütsel desteğin örgütsel özdeşleşmeyi, iş-
aile ve aile- iş çatışmasını ve İAN’yi anlamlı olarak etkilediği tespit edilmiştir. İş-aile ve 
aile- iş çatışmasının örgütsel özdeşleşme üzerinde anlamlı bir etkisi olmadığı tespit edil-
miştir. Örgütsel özdeşleşme ve iş-aile çatışmasının İAN üzerinde anlamlı etkileri belirlen-
miş olmasına rağmen aile–iş çatışmasının İAN üzerinde anlamlı bir etkisi olmadığı tespit 
edilmiştir. Araştırma değişkenlerine ilişkin bilgiler şekil 2’de toplu olarak gösterilmiştir.

Analiz sonucunda değişkenler ayrı ayrı incelendiğinde algılanan örgütsel desteğin 
işten ayrılma niyetine etkisinde, çalışanların örgütsel özdeşleşme düzeyinin aracılık etki-
sinin olabileceğine ve yine algılanan örgütsel desteğin işten ayrılma niyetine etkisinde ça-
lışanların iş- aile çatışma düzeyinin aracılık etkisinin olabileceğine ilişkin emarelere rast-
lanılmış olması dikkat çekmektedir. Baron ve Kenny (1986, Aktaran Şimşek, 2007:25,31) 
tarafından önerilen ara değişken koşulları kapsamında veriler analiz edilmiştir. 

Analiz kapsamında aracılık etkisi aranılan her üç değişkenin belirlenen yönde an-
lamlı etkilerinin varlığı ön şartı aranmış ve bu ön şart sağdece İAÇ ve örgütsel özdeşleş-
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me değişkenlerinde sağlandığı görülmüştür. Adından toplam etki, direkt etki ve endirekt 
etkiler analiz edilmiştir. Analiz sonucunda algılanan örgütsel destek ile İAN arasında -
.17 oranında endirekt etki tespit edilmiş ve bu bulgudan hareketle özdeşleşme ve iş-aile 
çatışmasının bu endirekt etkide aracılık rollerinin olduğu belirlenmiş ancak bu etkideki 
paylarının (iki ara değişkenin aynı anda analize sokulmuş olması nedeniyle) oranı net 
olarak tespit edilememiştir. Bu noktadan hareketle Baron ve Kenny (1986)’nin önerdiği 
Hiyerarşik regresyon analizi yapılarak aracık etkisi belirlenmeye çalışılmıştır. 

Çalışanların İAÇ, AİÇ ve örgütsel özdeşleşme düzeyinin algıladıkları örgütsel destek 
ile İAN arasındaki aracılık etkisini açıklamak amacıyla, Baron ve Kenny (1986) tarafın-
dan önerilen üç aşamalı regresyon analizi yapılmıştır. Bu yönteme göre, aracılık etkisin-
den söz edilebilmesi için üç şartın var olması gerekmektedir: 

(1) Bağımsız değişkenin aracı değişken üzerinde bir etkisi olmalıdır.
(2) Bağımsız değişken bağımlı değişken üzerinde etkili olmalıdır.
(3) Aracı değişken ikinci adımdaki regresyon analizine dâhil edildiğinde, bağımsız 

değişkenin bağımlı değişken üzerindeki regresyon katsayısı düşerken, aracı değişkenin 
de bağımlı değişken (İAN) üzerinde anlamlı bir etkisi olmalıdır. 

Araştırmada aracılık rolü ön şartını sağlayan iki değişkenin AMOS 6 programıyla 
belirlenmiş olmasından hareketle sadece bu değişenler analize dâhil edilmiştir. Bu kap-
samda çalışanların İAÇ ve örgütsel özdeşleşme düzeyinin aracılık rolünü belirlemek 
amacıyla, bu değişkenle algılanan örgütsel destek ve İAN arasındaki ilişkiler hiyerarşik 
regresyon analizleri aracılığı ile incelenmiştir. Aracılık testine ilişkin bulgular Tablo 2’de 
verilmektedir. 

Aracılık testi kapsamında ilk aşamada cinsiyet ve medeni hal ve çocuk sahipliği kon-
trol değişkenleri ile birlikte bağımsız değişken algılanan örgütsel desteğin aracı değişken 
rolü araştırılan İAÇ ve örgütsel özdeşleşme üzerindeki etkileri araştırılmıştır. Bu kap-
samda yapılan hiyerarşik regresyon analizi sonucunda AÖD’nin(β= -.35, P<.01) İAN’yi; 
AÖD’nin(β= .51, P<.01) örgütsel özdeşleşmeyi ve cinsiyetin(β= .15, P<.05) anlamlı ola-
rak etkilediği tespit edilmiştir. 

İkinci aşamada ise bağımsız değişkenin bağımlı değişken olan İAN üzerindeki etkileri 
analiz edilmiştir. Analiz sonucunda AÖD’nin (β= -.52, P<.01) değişkeninin İAN’ni nega-
tif ve anlamlı olarak etkilediği belirlenmiştir. 

Aracılık etkisi ön şartını sağlanmasının ardından üçüncü aşamada aracı değişkenlerde 
dâhil edilerek analize devam edilmiştir. Analiz sonucunda İAÇ ve örgütsel özdeşleşme 
değişkeninin de AÖD’nin bağımlı değişken (İAN) üzerindeki etkilerinin araştırıldığı sü-
rece dâhil edilmesiyle AÖD’nin İAN üzerindeki anlamlı etkisinin azalmasıyla birlikte 
aracılığı araştırılan İAÇ ve örgütsel özdeşleşmenin de anlamlılıkları kaybolmadan regres-
yon katsayılarının azaldığı belirlenmiştir. Bu nedenle İAÇ ve örgütsel özdeşleşme değiş-
keninin AÖD’nin bağımlı değişken(İAN) üzerindeki etkisinde kısmi aracılık rolü olduğu 
belirlenmiştir. 

Analiz kapsamında modelde çoklu doğrusal bağlantı sorunu olup olmadığını belirle-
mek maksadıyla doğrudaşlığa (collinearity) da bakılmıştır. Elde edilen tolerans ve VIF 
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değerleri bağımsız değişkenler arası çoklu bağlantı olmadığını doğrulayan sonuçlar ver-
miştir (Tolerans > .6, VIF< 10). Aracılık testi bulgularına ilişkin veriler Tablo 2’de su-
nulmuştur. 

Modele ilişkin hipotez testi sonuçları toplu halde tablo 3‘de verilmektedir. Tabloda 
da görüldüğü gibi çalışanların iş-aile çatışmasının ve aile iş çatışmasının örgütsel özdeş-
leşme düzeylerini etkileyip etkilemediğini araştıran H2b ve H2c hipotezleri ile aile –iş 
çatışma düzeylerinin İAN’ne etkisini araştıran H3c hipotezleri desteklenmemiştir.

Buna karşın çalışanların algıladıkları örgütsel desteğin iş-aile ve aile- iş çatışmasının 
azaltıp azaltmadığını; örgütsel özdeşleşme düzeyini artırıp artırmadığını araştıran H1a,H2b 
ve H2a hipotezleri kabul edilmiştir. Yine aynı şekilde çalışanların algıladıkları örgütsel 
desteğin ve örgütsel özdeşleşmenin İAN’ni azaltıp azaltmadığını ve iş-aile çatışmasının 
İAN’yi artırıp artırmadığını irdeleyen H3a, H2b ve H3d hipotezleri bulgularla desteklen-
miş ve kabul edilmiştir. Sonuç olarak araştırılan dokuz hipotezden altısı destek bulmuştur.

Tablo 4. Aracılık Testi Sonuçları
İAÇ ÖRG.ÖZD İAN

Test 1
Cinsiyet -.088 .15*
Medeni Hal           .007 -.004
Çocuk Sahipliği -.035 -.065
AÖD -.35** .51**
R² .14 .28
Uyarlanmış R² .12 .27

(F=6.56**) (F=16.45**)
Test 2

Cinsiyet -.076
Medeni Hal           .014
Çocuk Sahipliği .102
AÖD -.53��**
R² .28
Uyarlanmış R² .26

(F=16.33**)
Test 3

Cinsiyet -.25
Medeni Hal           .012
Çocuk Sahipliği .095
AÖD -.34**
İAÇ         .20**
Örg. Özdeşleşme -.22**
R² .34
Uyarlanmış R² .31

(F=14.06**)
     *p< .05 ** p< .01 
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Tablo 3. Hipotez Testi Sonuçları

Hipotez Yol Katsayısı Sonuç
H1a AÖD   à İş-aile çatışması(İAÇ)   -.31** KABUL
H1b AOD   à Aile-iş çatışması(AİÇ)  -.19* KABUL
H2a AOD   à Örg. Özdeşleşme  .56** KABUL
H2b İAÇ    à Örg. Özdeşleşme     .13 Desteklenmedi
H2c AİÇ    à  Örg. Özdeşleşme     .07 Desteklenmedi
H3a AÖD   à  İAN - .37** KABUL
H2b İAÇ    à  İAN  .19* KABUL
H3c AİÇ    à  İAN .002 Desteklenmedi
H3d Örg. Özdeşleşmeà  İAN .22* KABUL

*p< .05 ** p< .01 

IV. Tartışma ve Sonuç 
Bu çalışma ile algılanan örgütsel destek, iş-aile çatışması, aile iş çatışması, örgütsel 

özdeşleşme ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişki ve etkiler incelenmiştir. Bu amaçla 
Ankara’da faaliyet gösteren küçük ölçekli savunma sanayi firmalarının çalışanları (özel) 
üzerinde uygulamalı bir araştırma yapılmış ve algılanan örgütsel desteğin iş-aile çatış-
ması, aile-iş çatışması, örgütsel özdeşleşme aracılığıyla işten ayrılma niyeti üzerindeki 
etkileri oluşturulan bir model yardımıyla açıklanmaya çalışılmıştır. Yapılan araştırma ile 
günümüzde nitelikli işgücü istihdamının öncü sektörlerinden birisi olan savunma sektö-
ründe konu edilen değişkenlere ilişkin bulgular elde edilmiştir. 

Analiz sonuçları incelendiğinde çalışanların algıladıkları örgütsel desteğin iş-aile ça-
tışma ve aile-iş çatışma düzeylerini anlamlı olarak etkilediği ve çatışma düzeylerini azalt-
tığı belirlenmiştir. Bu bulgu benzer çalışmalarla uyumludur (Erdwins vd., 2001; Grant-
Vallone ve Ensher, 2001, Foley vd., 2005; Shaffer vd., 2001;Casper vd., 2002; Foley vd, 
2005). 

Araştırma sonucunda algılanan örgütsel desteğin çalışanların örgütsel özdeşleşme dü-
zeyini anlamlı olarak etkilediği ve önemli oranda artırdığı (0,56) belirlenmiştir. Çalıştığı 
organizasyondan destek gördüğünü düşünen çalışanların özdeşleşme düzeylerininde yük-
sek olması genellikle beklenen bir sonuçtur. Elde edilen bu bulgu benzer araştırma sonuç-
larıyla uyumludur (Tyler ve Blader, 2000; Van Knippenberg ve Sleebos, 2006; Cheung 
ve Law, 2008). 

Örgütsel özdeşleşme üzerinde etkisi olduğu düşünülen diğer değişkenler olan iş-aile 
ve aile iş çatışmasının çalışanların örgütsel özdeşleşme düzeyini anlamlı olarak etkileme-
diği belirlenmiştir. Yazında araştırılan değişkenler arasındaki ilişkinin konu edildiği araş-
tırmaya rastlanılmamıştır. Ancak yapısal olarak farklı olmasına karşın benzer konumda 
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olan örgütsel bağlılık ile iş-aile ve aile-iş çatışması ilişkisini inceleyen çalışmalarda da 
benzer sonuçlara ulaşılmış olması elde edilen sonuçların sürpriz olmadığını ortaya koy-
maktadır (Çetin vd., 2008; Lee ve Maurer,1999). Yazında bulunmamasına rağmen iş-aile 
ve aile –iş çatışması değişkenlerinin araştırmaya neden dâhil edildiği sorusunun cevabı, 
araştırma bulgularıyla verilebilir. Nitekim aile kavramının kültürel yapımızdaki önemine 
rağmen işten aileye ya da aileden işe yansıyan sorunların ekmek kapısı olarak kabul edi-
len organizasyonlarla olan özdeşleşme üzerinde anlamlı bir etki bulunamamış olmasının 
kültürel yapımızla uyumlu olduğu düşünülmektedir. Ayrıca içinde bulunulan ekonomik 
kriz dönemi nedeniyle işini kaybetme endişesinin iş-aile ve aile-iş çatışmasını ikinci pla-
na ötelediği fikri elde edilen sonuca bir destek noktası olarak görülmektedir.

Yapılan analizler sonucunda temel bağımlı değişken olan nitelikli personelin işten 
ayrılma niyeti üzerinde konu edilen değişkenlerin birisi hariç hepsinin etkili olduğu gö-
rülmüştür. Çalışanların algıladıkları örgtsel desteğin işten ayrılma niyetini anlamlı olarak 
etkilediği ve azalttığı belirlemiştir. Bu bulgu benzer çalışma sonucuyla uyumludur(Hui 
vd.,2007). Yine benzer şekilde çalışanların örgütsel özdeşleşme düzeyinin işten ayrılma 
niyetini anlamlı olarak etkilediği ve azalttığı tespit edilmiştir. Bu bulgu da benzer çalışma 
sonuçlarıyla uyumludur(Van dick vd.,2004).

Araştırma sonuçlarına göre; iş-aile çatışma düzeyinin çalışanların işten ayrılma ni-
yetini anlamlı olarak etkilediği ve beklendik şekilde İAN’ yi artırdığı belirlenmiştir. Bu 
bulgu da benzer çalışmalarla uyumludur (Karatepe ve Kılıç, 2007; Karatepe ve Baddar, 
2006). Bu bulgudan farklı olarak çalışanların aile-iş çatışma düzeyinin işten ayrılma ni-
yetini anlamlı olarak etkilemediği tespit edilmiştir. Bu bulgu da bazı çalışmalarla uyumlu 
(Karatepe ve Kılıç, 2007) bazı çalışmalarla uyumlu değildir (Karatepe ve Baddar, 2006).

Analiz sonucunda kadın ve erkek çalışanların örgütsel özdeşleşme algıları arasında 
anlamlı bir fark olduğu belirlenmiştir (p< .05). Diğer araştırma değişkenlerinde ise kadın 
ve erkek çalışanların algıları arasında anlamlı bir fark olmadığı tespit edilmiştir. Evli 
ve bekârlar ile çocuklu ve çocuksuz olanların analiz değişkenlerini algıları arasında an-
lamlı bir fark olup olmadığı da incelenmiştir. Yapılan t testi sonucunda tüm değişkenler 
çerçevesinde evli ve bekârlar arasında anlamlı bir fark olmadığı, çocuk sahibi olanlarla 
olmayanlar arasında algılanan örgütsel destek dışında anlamlı bir fark bulunmadığı tes-
pit edilmiştir(p> .05). Bu sonuçların beklenmedik sonuçlar olmadığı düşünülmektedir. 
Nitekim cinsiyetler arası çalışma yaşamına bakışta farklılıklar olduğu kadın işgücünün 
artmasıyla gözlenebilmektedir. Kadınların işlerini sahiplenme, işinde ciddiyet gibi pek 
çok hususta erkeklerden kısmi ölçekte farklı oldukları pratik yaşamda da görülmektedir. 
Ayrıca çocuğa bakım sorunu ülkemizde kadın işgücünün önemli bir sorunsalıdır. Her ne 
kadar yakın dönemde erkek çalışanlarda çocuk bakımı sorununun bir parçası olamaya 
başlasa da bu problem genellikle kadın işgücünün yoğun olarak üstlendiği bir problem 
alanıdır. Çocuk bakımı konusunda organizasyonundan destek görme, çalışanların örgüt-
sel destek algısını özellikle kadın çalışanlarda farklılaştırabilmektedir. 

Sonuç olarak, çalışanların algıladadıkları örgütsel desteğin iş-aile çatışması, aile iş 
çatışması, örgütsel özdeşleşme ve işten ayrılma niyeti üzerinde etkisinin olduğu belir-
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lenmiştir. Bu etkiler iş-aile çatışması ile daha çok aile-iş çatışması kapsamında bağımlı 
değişkenler arasında farklılıklar gösterse de oluşturulan yapısal eşitlik modeline göre elde 
edilen bulgular data ile uyumludur. Bu kapsamda ele alınan örneklem üzerinde algıla-
dıkları örgütsel desteğin iş-aile çatışması, aile iş çatışması, özdeşleşme ve işten ayrılma 
niyeti değişkenlerinin aralarında oluşturulan modelin uyumlu olduğu tespit edilmiştir. 

Araştırma kapsamında AÖD-İAN arasında İAÇ, AİÇ ve örgütsel özdeşleşmenin ara-
cılık etkisi de analiz edilmiştir. Analiz kapsamında aracılık etkisi aranılan her üç değiş-
kenin belirlenen yönde anlamlı etkilerinin varlığı ön şartı aranmış ve bu ön şart sadece 
İAÇ ve örgütsel özdeşleşme değişkeninde sağlandığı görülmüştür. Adından toplam etki, 
doğrudan etki ve dolaylı etkiler analiz edilmiştir. Analiz sonucunda algılanan örgütsel 
destek ile İAN arasında -.17 oranında dolaylı etki tespit edilmiş ve bu bulgudan hareketle 
özdeşleşme ve iş-aile çatışmasının bu dolaylı etkide aracılık rollerinin olduğu belirlen-
miş ancak bu etkideki paylarının (iki ara değişkenin aynı anda analize sokulmuş olması 
nedeniyle) oranı net olarak tespit edilememiştir. Ardından Baron ve Kenny (1986)’nin 
önerdiği Hiyerarşik regresyon analizi yapılarak aracık etkisi belirlenmeye çalışılmıştır. 
İAÇ ve örgütsel özdeşleşme değişkeninin AÖD’nin bağımlı değişken(İAN) üzerindeki 
etkisinde kısmi aracılık rolü olduğu belirlenmiştir. 

Çalışanların algıladıkları örgütsel desteğin işten ayrılma niyetini negatif ve anlamlı 
olarak etkilediği bulgusunun yanında bu etkide İAÇ ve örgütsel özdeşleşmenin kısmi 
aracılık rolü olduğuna ilişkin bulgular elde edilmiş olması çalışmanın önemli bir sonucu-
dur. Böyle bir bulgunun yerli literatürde yeni ve ilk olmasının araştırmacılarını bundan 
sonraki çalışmaları için faydalı bir kaynak olacağı düşünülmektedir.

Savunma sektöründeki nitelikli personelin işten ayrılma niyetinin azaltılmasında ör-
gütsel destek, iş-aile çatışması ve örgütsel özdeşleşmenin önemli etkileri olduğu belirlen-
miştir. Bu nedenle çalışanlara desteğin artırılması hem işten aileye yansıyan çatışmaların 
önlenmesi hemde örgütsel özdeşleşmenin sağlanması nitelikli işgücünün organizasyonda 
tutulmasında kritik bir öneme sahiptir. Yönetici ve liderlerin yönetim süreçlerinde bu ko-
nuya önem vermelerinin örgütsel başarımda fayda sağlayacağı düşünülmektedir.

Bütün bunların yanı sıra araştırmanın bazı sınırlılıkları bulunmaktadır. Araştırmanın 
yapıldığı sektörün, yapı itibarıyle diğer sektörlerden bazı farklılıkları bulunmaktadır. Sa-
vunma sektörü istihdam edilen işgücü ve çalışma ortamı ve yönetim şekilleri açısından 
çeşitli farklılıklara sahiptir. Yoğun nitelikli işgücü, yaratıcı çalışma ortamı, esnek çalışma 
sistemi ve ademi merkeziyetçi yapı bu özelliklere örnek verilebilir. Ayrıca araştırmanın 
tek sektörde yapılmış olması araştırmanın önemli bir kısıtıdır. Bu nedenle farklı sektörler-
de yapılacak araştırmalardan farklı sonuçlar elde edilebilir. Bunun yanı sıra araştırmada 
kullanılan veriler savunma sektörünün belli bir coğrafi bölgesindeki çalışanlarından elde 
edilmiştir. Farklı coğrafi bölgelerdeki çalışanlardan elde edilecek daha fazla sayıdaki ve-
rilerle daha açıklayıcı sonuçlara ulaşılması mümkün olabilir. 

Görgül araştırmalar ve kuramdan yola çıkarak farklı bir kültür ve farklı bir sektörde 
uygulanmış olması bakımından ve araştırma metodolojisi açısından bu araştırmanın diğer 
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çalışmalardan kısmen farklı olduğu düşünülmektedir. Araştırmanın yapısal eşitlik modeli 
ile analiz edilmiş olması ve iki değişken arasındaki üç değişkenin aracılık rolünü de ele 
alması açısından bundan sonraki çalışmalar için faydalı olabileceği düşünülmektedir. Ay-
rıca bu araştırmada da kullanılan gizli değişkenlerle yol analizi, farklı modellerin ve farklı 
değişkenlerin aynı anda test edilmesine imkân tanıyan bir yöntemdir. Böylece birbirini 
etkileyen değişkenlerin bir bütün olarak ve aynı anda değerlendirilmesi mümkün olabil-
mektedir. Örgütsel başarımda giderek artan sayıdaki değişkenin eşzamanlı optimizasyo-
nun önemli bir yer tuttuğu günümüzde bu araştırmadaki gibi çok sayıda değişkenin yapı-
sal eşitlik modeliyle analizinin daha açıklayıcı sonuçlara varmakta yönetici ve liderlere 
katkı sağlayacağı değerlendirilmektedir. Bu nedenle, gelecekte yönetim ve organizasyon 
alanında yapılacak çalışmalarda bu yöntemin kullanılmasının daha çok desteklenmesi 
gerektiği düşünülmektedir. Bundan sonra bu alanda araştırma yapacak akademisyenle-
re algılanan örgütsel destek ile iş performansı arasındaki ilişkilerin ve bu iki değişken 
arasında aracılık etkisi olabileceği değerlendirilen değişkenleri yapısal eşitlik modeli ile 
analiz etmeleri önerilebilir.
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