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ÖNSÖZ  

 

Takım çalıĢması ve örgütsel bağlılık, günümüzde üzerinde en sık durulan 

konular arasındadır. Dünyadaki hızlı geliĢmeler, maliyetleri indirme açısından örgütleri 

mevcut iĢgücünden büyük ölçüde yararlanmaya yöneltmektedir. Bu durum, çalıĢanların 

takım çalıĢması ve örgütsel bağlılık ile ilgili algılarının önemini de artırmıĢtır. Ayrıca, 

örgüt baĢarısında, çalıĢanların yaptıkları iĢten elde ettikleri iĢ tatmini ve çalıĢtıkları 

örgüte olan bağlılıkları da büyük önem arz etmektedir. 

ÇalıĢmama teorik anlamda katkılarından dolayı emeğini, bilgisini, hoĢgörüsünü, 

desteğini ve zamanını esirgemeyen çok kıymetli hocam ve tez danıĢmanım Prof. Dr. 

Salih Güney‟e; çalıĢmamın uygulama kısmına olan desteklerinden dolayı  Türk 

Telekom Avcılar ġubesi, Ġstanbul Atatürk Havalimanı Duty Free Shop, Özel Bağcılar 

Safa Hastanesi ve Özel Asya Medicine Hastanesi‟nin çalıĢanlarına; bilgi ve 

tecrübelerini paylaĢarak bana yol gösteren, ilgi ve yardımlarını her zaman yanımda 

hissettiğim değerli arkadaĢlarım Bahar Dikmen ve Özgül Uyan‟ a; bana maddi ve 

manevi her türlü imkanı sağlayan, sevgileri ve desteklerini her zaman yanımda 

hissettiğim çok değerli eĢim Uzm. Dr. Mehmet Gürül ve oğlum Mehmet Gürül‟ e; 

ağabeyim Uzm. Dr. Timur Orhanoğlu‟ na ve son olarak varlığımın nedeni olan annem 

Süveyda Akif‟e ve babam Orhan Akif‟e gönülden teĢekkürlerimi bir borç bilirim. 

 

 

                                                                                                         Binnur GÜRÜL 
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ÖZET 

Takım çalıĢması; organizasyon yapılarının hızla değiĢen koĢullara uyum 

sağlaması nedeniyle, sosyal bilimler alanında önemli konulardan biri halini almıĢtır. 

DeğiĢimi yönetme konusunda, örgütsel anlamda önemli bir diğer konuda kuĢkusuz, 

çalıĢanlar ve algıladıkları örgütsel bağlılık düzeyleridir. Bu iki önemli konu arasındaki 

iliĢkiyi araĢtırmak üzere, bu çalıĢmada hizmet sektörü hedef alınmıĢtır. Hizmet 

sektöründe faaliyet gösteren dört iĢletmede toplam 257 adet anket uygulaması 

gerçekleĢtirilmiĢtir.  

Bu çalıĢmada yapılan anketler sonucunda, takım çalıĢmasına iliĢkin ”Takımın 

Önemi ve Takımda ĠletiĢim” ve “ Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” olmak 

üzere iki faktör elde edilmiĢtir. Örgütsel bağlılık algı düzeyleri konusunda ise; 

“Duygusal Bağlılık”, “Normatif Bağlılık”, “Devamlılık Bağlılığı” ve “Çok Boyutlu 

Bağlılık (Karma Bağlılık)” olmak üzere dört boyut elde edilmiĢtir.  

Takım çalıĢmasının örgütsel bağlılık ile olan iliĢkisini belirlemek üzere yapılan 

analizler sonucunda ise, “Takım ÇalıĢması” ile “Örgütsel Bağlılık” arasında pozitif 

yönde istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır. Diğer taraftan; demografik 

veriler ile yapılan karĢılaĢtırmalar sonucu; “Normatif Bağlılık” boyutuna iliĢkin olarak 

bayan ve erkek katılımcıların verdikleri cevaplar arasında anlamlı bir farklılık tespit 

edilmiĢtir. ÇalıĢmada yer alan dört farklı yaĢ grubunun “Çok Boyutlu Bağlılık (Karma 

Bağlılık” konusunda verdiği cevaplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmuĢtur. Katılımcıların “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” algıları mevcut 

iĢletmedeki çalıĢma sürelerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. Ayrıca, katılımcıların “Normatif Bağlılık” düzeyleri mevcut iĢletmedeki 

çalıĢma sürelerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermektedir.   

  

Anahtar Kalimeler: Takım, Takım ÇalıĢması, Örgütsel Bağlılık 
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ABSTRACT 

Teamwork has become an important subject in social sciences due to the fact 

that it aims at adjusting to change the conditions of organization‟s structure. Another 

essential subject which is necessary for managing alteration in terms of an organization 

is no doubt the employees and the level of their organizational commitment. Service 

sector is aimed for researching relationship between the two important subjects which 

are teamwork and organizational commitment. In total, 257 surveys were carried out in 

four firms that are in service sector.  

In the study, three main factors have been obtained which namely are 

“Importance of Team and Commination at Team” and “Team‟s Synergy and New Ideas 

at Team” related to Teamwork. Conversely, four main factors have been obtained which 

namely are “Affective Commitment”, “Normative Commitment”, “Continuance 

Commitment” and “Multi-dimensional Commitment (Mixed Commitment)” related to 

Organizational Commitment.  

According to the analysis results; there is a positive relationship that is 

significant statistically between the concepts of “Teamwork” and “Organizational 

Commitment”. Also, as a result of the comparisons with the demographic data, it is 

found that there is a variation between the concept of “Normative Commitment” and 

gender of participants. According to age groups, it is found that there is a variation 

between the concept of “Multi-dimensional Commitment (Mixed Commitment)” and 

age of participants. There is also a variation between the concept of “Normative 

Commitment” and the participants‟ employment time at their current firm. On the other 

hand, there is a variation between the participants‟ employment time at their current 

firm and perception of the participants‟ about “Team‟s Synergy and New Ideas in 

Team”. 

 

Key Words: Team, Teamwork, Organizational Commitment. 
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GĠRĠġ 

ĠĢletmeler, belli amaç ve hedefleri gerçekleĢtirmek için bir araya gelen 

insanlardan oluĢur ve günümüzde iĢletmelerin ayakta kalabilmesi için insan unsurunun 

önemi her geçen gün artmaktadır. Rekabetçi uluslararası platformda devamlılıklarını 

sürdürebilmek için ve günümüzdeki hızlı değiĢimlere ayak uydurabilmek için örgütlerin 

en önemli kaynaklarından biri olan insan kaynaklarını en etkili Ģekilde kullanmaları 

gerekmektedir.  

Örgütlerin varlıklarını sürdürmelerinde insan kaynakları önemli bir rol 

oynamaktadır. Bir örgütün rekabet edebilmesini sağlayan ve örgütü güçlü kılan, o 

örgütteki çalıĢanlardır. Bu nedenle de, nitelikli çalıĢanların örgütte kalmaları ve örgüt 

amaçlarını benimseyerek örgütsel çıkarlar için çalıĢmaları sağlanmalıdır. 

Organizasyonların etkinliği ve verimliliği için, örgütsel bağlılığı olan çalıĢanların varlığı 

gerekli bir durumdur. 

Örgütlerde yaygınlaĢan takım çalıĢması; çalıĢanların mesleki mesleki bilgi 

düzeylerini arttırır, örgüte esneklik kazandırır, karar verme sürecini hızlandırır ve 

takıma dahil olmaları takım üyelerinde iĢ tatmini sağlar. 

Teknolojinin her geçen gün geliĢmesi, artan rekabet, azalan kar marjları, değiĢen 

çevre koĢulları, müĢteri ihtiyaçlarının ve beklentilerinin değiĢip çeĢitlenmesi, 

günümüzde artan Ģirket birleĢmeleri ve her gün zorlaĢan piyasa koĢulları takım 

çalıĢmasını zorunlu kılmaktadır.Bu nedenle gerekli olan bilgi, beceri, yetenek ve 

deneyime sahip kiĢiler bir araya getirilerek takım halinde çalıĢmaları sağlanmaktadır. 

Organizasyonlar, daha etkili ve verimli rekabet  edebilmek için yeniden yapılandırma 

sürecine girerek, çalıĢanların yeteneklerinden etkin bir Ģekilde yararlanmalarını 

sağlayacak takımlara önem vermektedirler. 

Diğer taraftan; örgütsel amaçlar ile bireysel amaçların örtüĢmesinde, iĢgücü 

devir hızının düĢürülmesinde,  iĢgören etkinliğinin ve verimliliğin sağlanmasında 

örgütsel bağlılık önemli bir rol oynamaktadır. ÇalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyleri 

arttıkça,  çalıĢanların örgüt amaçlarına ve değerlerine inançları artar, özveri duyguları 

artar ve çalıĢanların kendilerini örgüte adamaları kolaylaĢır. Örgütsel bağlılığa sahip 
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olan çalıĢanlar örgütteki üyeliklerini, görevlerini gönüllü olarak sürdürürler ve etkin 

olarak yerine getirirler.  

Örgütsel bağlılık çalıĢanların bir iĢ tutumudur, davranıĢıdır. Örgütsel bağlılığın; 

örgütsel verimlilik ve etkinlik ile iĢ performansı üzerinde pozitif etkisinin olduğu; buna 

karĢılık olarak iĢten ayrılma ve devamsızlık niyeti üzerinde ise negatif etkisinin olduğu 

bilinmektedir. 

Örgütsel bağlılığın önemli olmasının bir diğer nedeni de; çalıĢanların 

iĢyerlerinde ki zamanı nasıl geçirecekleri hususunda örgütsel bağlılığın önemli bir etkisi 

vardır. Çünkü örgütsel bağlılık; yapılan iĢe değer katarak örgüte pozitif katkı sağlayan 

bir faktör olarak kabul görmektedir.  Bu anlamda da çalıĢanların iĢyerlerinde verimli 

çalıĢıp çalıĢmamaları konusu ön plana çıkmaktadır.  

Bu araĢtırmada seçilen sektör; hizmet sektörüdür. Hizmet sektöründe tüm 

çalıĢanlar, farklı düzeylerde de olsa önem arz etmektedir. Çünkü  hizmet sektöründe 

temel değer müĢteridir ve müĢterilerle örgüt çalıĢanları arasındaki etkileĢim sayesinde 

hizmet süreci gerçekleĢtirilir. Bu hizmet sürecinin devamlılığı çoğu zaman çalıĢan 

performansına bağlıdır. Bu nedenle, hizmet sektöründe müĢteri tatmini büyük ölçüde 

çalıĢanların performanslarına dayanmaktadır. Bu nedenle, hizmet sektöründeki 

örgütlerin varlıklarını devam ettirebilmelerinin ve büyüyebilmelerinin temelinde yatan 

temel gücün çalıĢanlar olduğu söylenebilir. Bu düĢünceden dolayı, nitelikli çalıĢanları 

kendi örgütlerine çekme ve bu çalıĢanları elde tutma konusunda örgütler yarıĢ 

içerisindedir. Bu noktada, örgütsel bağlılık çok büyük bir önem arz etmektedir.  

ÇalıĢanlarda örgütsel bağlılığın oluĢabilmesi için bireysel ve örgütsel anlamda 

bazı bir takım öncüllerin olması gerekir. Bu çalıĢmada bu öncüllerden biri olan takım 

çalıĢması üzerinde durulmuĢtur. Bu nedenle çalıĢmanın temel değiĢkenleri, takım 

çalıĢması ve örgütsel bağlılıktır. Takım çalıĢması ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki 

hizmet sektöründe çalıĢan kiĢiler üzerinde incelenerek, takım çalıĢmasının ve örgütsel 

bağlılığın hizmet sektöründeki önemi vurgulanmaktadır. Bu çerçevede ilk olarak, takım 

çalıĢması ve örgütsel bağlılık ile ilgili konular ele alınmakta, daha sonra Ġstanbul‟da 

hizmet sektöründe çalıĢan personel ile yürütülen anket soruĢturmasından elde edilen 

veriler ile bu kavramlar arasındaki iliĢki değerlendirilmektedir. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

1.TAKIM ÇALIġMASI 

1.1. Takım Kavramı ve Tanımı 

KiĢiler, yalnız baĢlarına yapmakta zorlanacaklarını düĢündükleri iĢlerde; 

genellikle diğer kiĢilerle birlikte çalıĢarak görevin üstesinden gelmeyi tercih ederler. 

Atasözlerimizin arasında bununla ilgili birkaç örnek mevcuttur: “Bir elin nesi var, iki 

elin sesi var.” , “Birlikten kuvvet doğar.” Bu atasözlerinden anlaĢılacağı gibi, birlikte 

çalıĢma ihtiyacı yani takım kavramı eski tarihlere kadar dayanmaktadır. Birlikte çalıĢma 

ihtiyacı; hangi tarih diliminde olursa olsun, kendini her zaman hissettirmiĢtir.  

Ulu önderimiz Mustafa Kemal Atatürk birlikte çalıĢma konusunda Ģu sözü 

söylemiĢtir: “Büyük iĢler, mühim teĢebbüsler ancak beraber çalıĢma ile mümkün 

olabilir”
1
 

Günümüzde çok hızlı Ģekilde yaĢanan biliĢim ve teknolojideki geliĢmeler; 

müĢteri isteklerindeki değiĢimler; kullanılan kaynakların farklılaĢması vb. gibi 

geliĢmeler ve değiĢimler sonucunda, çalıĢanların daha zor ve karmaĢık iĢlerle karĢı 

karĢıya kalmaları söz konusu olmuĢtur. KarmaĢık ve zor iĢleri baĢarmak için değiĢik 

uzmanlıklara sahip birden fazla bireylere ihtiyaç duyulmuĢtur ve böylece takım kavramı 

ortaya çıkmıĢtır. 

Takımların farklı hedefler için farklı alanlarda kullanılmaları, literatürde takım 

kavramı üzerine birçok tanımın ortaya çıkmasına neden olmuĢtur. Takımın çok değiĢik 

bakıĢ açılarından tanımı yapılmıĢtır. Takım tanımlarında çok benzerlikler olduğu gibi 

küçük farklılıklarda mevcuttur. Takım konusunda yapılan tanımlardan bazılarını Ģöyle 

sıralayabiliriz: 

 Takım; daha önceden tayin edilmiĢ amaç ve hedeflere ulaĢmak için bir 

araya gelmiĢ, birbirleriyle bağımlı ve toplu hareket eden ve birden fazla 

bireyin oluĢturduğu bir bütünlüktür.
2
 

 Takım, farklı becerilere sahip kiĢilerin ortak amaçları yerine getirmek 

için bir araya gelmeleri sonucunda oluĢan insan topluluğudur.
3
  

                                                 
1
  Koray Tulgar, Mustafa Kemal ġirket Yönetseydi, Alfa Yayıncılık, Ġstanbul, 2009, s.182. 

2
  Erol Eren, Örgütsel DavranıĢ ve Yönetim Psikolojisi, Beta Basım A.ġ., 9. Basım, Ġstanbul, 2006, s.463. 
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 Takım; birbirlerini destekleyen yeteneklere sahip, ortak bir hedefe 

yönelmiĢ ve kendilerini bu hedefe adamıĢ ve her biri bu hedef için 

kendini sorumlu hisseden kiĢilerin oluĢturduğu bir yapıdır.
4
 

 Takım, ortak bir eylemi yerine getirmek için bir araya getirilen ya da 

gelen bireylerden oluĢan topluluktur.
5
 

 Takım; sadece üst yönetimdeki beĢ on yöneticinin bir araya gelmesiyle 

oluĢturulan bir olgu değildir, salt yöneticilerin değil de tüm çalıĢanların 

bir parçasını oluĢturduğu bir yapıdır.
6
 

 Takım; birbirini tamamlayan yeteneklere sahip, ortak amaç ve 

performans çerçevesinde hareket eden ve birbirlerine karĢı sorumluluk 

duygusu taĢıyan kiĢilerin bir araya gelmesiyle oluĢan bir bütünlüktür.
7
 

 Takım, belirli bir amacı yerine getirmek için, kendi çalıĢmasını koordine 

eden ve etkileĢim halinde olan iki veya daha fazla kiĢiden oluĢan bir 

birimdir.
8
 

 Takım; organizasyonel faaliyetleri gerçekleĢtiren, bir departmana hizmet 

eden, çalıĢmaları konusunda fazla denetim gerektirmeyen, iki veya daha 

fazla çalıĢanın oluĢturduğu topluluktur.
9
 

 Takım; belirlenmiĢ ortak amaç ve hedefleri gerçekleĢtirmek için ortak 

hareket eden ve yüksek düzeyde performans sağlayan insanların 

oluĢturduğu bir topluluktur.
10

 

                                                                                                                                               
3
  Yeter Demir, Mustafa Fedai ÇavuĢ, “ĠĢletmelerde Takım Dinamiğinin Önemi ve Etkileri”, Ç.Ü. Sosyal Bilimler 

Enstitüsü Dergisi, Cilt:18, Sayı:2, 2009,  s.120. 
4
  Richard Luecke, Bir Ekip Yaratmak, Çeviren: Sedat Büyükarslan, Türkiye ĠĢ Bankası Kültür Yayınları, 2. Baskı, 

Ġstanbul, 2010, s.13. 
5
  Fatih Töremen, Dilek Pekince, “Örgütsel Öğrenmede Grup Dinamizmi: Öğrenen Takımlar”, M.K.Ü. Sosyal 

Bilimler Enstitüsü Dergisi, Cilt:8, Sayı:15, 2011, s.391. 
6
  Y. Akın Öngör, Benden Sonra Devam, Ofset Yayımevi, Ġstanbul, 2011, s.45. 

7
  Göksel Ataman, ĠĢletme Yönetimi, Türkmen Kitabevi, Ġstanbul, 2002, s.353. 

8
  M. ġerif ġimĢek,  Yönetim ve Organizasyon, Güney Ofset, 7. Baskı, Konya, 2002, s.385. 

9
  Edip Örücü, Elif Doğrul, “Banka ÇalıĢanlarında Ekip ÇalıĢması (Muğla Ġli Örneği)”, Ġktisat ĠĢletme ve 

Finans Dergisi, Cilt:19, Sayı:220, 2004, s.4. 
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 Takım; bireylerin farklı uzmanlık alanlarından gelerek yeteneklerini 

birleĢtirmesi ile belli bir görevi yerine getirmek için bir araya gelen insan 

topluluğudur.
11

 

 BaĢka bir tanıma göre takım; gerekli bilgi ve becerilerle donatılmıĢ, ortak 

amaç felsefesini benimsemiĢ ve örgüt sürecinden veya örgüt sürecinin bir 

kısmından sorumlu olmak üzere yetkilendirilmiĢ gruptur.
12

 

 Takım; bir veya daha fazla hedefe sahip olan; iĢ akıĢı, hedefler ve 

sonuçlarla ilgili karĢılıklı bağlılık gösteren; yüz yüze veya sanal olarak 

gerçekleĢtirilen; farklı rollere ve sorumluluklara sahip; örgüt ile ilgili 

iĢleri yerine getirebilmek için bir araya gelmiĢ; iki veya daha fazla 

kiĢiden oluĢan birimdir.
13

 

 MüĢterilerin ihtiyaçlarının karĢılanması için yeni ürünlerin 

geliĢtirilmesine yönelik olarak yaratıcılığa giriĢmek doğrultusunda bir 

takım sonuçlara ulaĢmada ortak derecede sorumlu olan ve birbirleriyle 

bağımlı olan bireylerden oluĢan insan grubuna takım denir.
14

 

Tüm bu takım tanımlarında üç önemli unsur göze çarpmaktadır:
15

  

 Bunlardan birincisi; öncelikle bir takımdan söz edebilmek için iki veya 

daha fazla kiĢinin gerekmesi, 

 Ġkincisi; takım üyelerinin birbirlerine bağımlı olmaları ve birlikte hareket 

etmeleri, 

                                                                                                                                               
10

  Ġbrahim KocabaĢ, Mehmet GökbaĢ, “Eğitimde Takım ÇalıĢması”, Eğitim ve Bilim Dergisi, Cilt:28, Sayı:130, 

2003, s.8. 
11

  Fatmanur Aksarı, “Organizasyonel MeĢruiyet Yönetimi ve Organizasyonların Takım ÇalıĢmalarını Benimseme 

Nedenleri Analizi”, (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Uludağ Üniversitesi S.B.E., Bursa, 2009, s.58. 
12

  Ekrem Gülen, “Örgütsel DeğiĢim Sürecinde Takım Yönetimi”, (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Beykent 

Üniversitesi S.B.E., Ġstanbul, 2008, s.6. 
13

  Ertuğrul Hamit Arslantürk, “KarĢılıklı Amaç Bağlılığı ve Lider- Üye EtkileĢiminin Takım Etkinliği Üzerindeki 

Etkileri: Üretim Firmalarında Bir Uygulama”,  (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Gebze Ġleri Teknoloji 

Enstitüsü S.B.E., Gebze, 2008, s.17. 
14

  Gündüz Aksu, “Takım Liderinin ÇalıĢanların Motivasyonu Üzerindeki Etkisi, Çağrı Merkezi Ġncelemesi”, 

(YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Dumlupınar Üniversitesi S.B.E., Kütahya, 2010, s.60. 
15

  Erol Eren, age, s.463. 
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 Üçüncüsü ise; takım üyelerinin kiĢilerin belli bir amacı gerçekleĢtirmek 

için çalıĢmalarıdır yani ortak amaç söz konusudur. 

Bu temel öğeleri dikkate alarak ve yukarıdaki takım tanımlardan yola çıkarak; 

takımı Ģöyle tanımlamak mümkündür: Takım; ortak amaçları yerine getirmek için farklı 

becerilere sahip ve birbirlerine bağımlı olan iki veya daha fazla kiĢinin oluĢturduğu 

topluluktur. 

Ġnsanlar nerede olurlarsa olsunlar resmi ya da resmi olmayan Ģekilde hedeflerine 

ulaĢmak için düzenli olarak etkileĢim halinde iken, takımın varlığı söz konusudur. 

Takımları oluĢturan temel elemanlar Ģunlardır:
16

  

 Aile üyeleri 

 ĠĢletmelerin farklı bölümlerinden oluĢan çalıĢanların oluĢturduğu proje 

ekipleri 

 Bir grup iĢ arkadaĢlığı (bir iĢletmenin bölgesel satıĢ yöneticileri gibi). 

Organizasyonun yapısına genel olarak bakıldığında, organizasyonun kendisinin 

bir takım olduğu gözlenir. Organizasyonlar büyüdükçe birimler ve bölümler oluĢur. 

Büyüyen organizasyonda önce bölümler daha sonra da birimler birer alt takım olurlar.
17

 

Takım kavramına bu açıdan baktığımızda, takım kavramının sistem yaklaĢımı ile iliĢkili 

olduğunu söyleyebiliriz. 

Bir grup insanın, ortak bir amaç ve hedef çerçevesinde hareket etmeleri, 

sorumluluk paylaĢıp yardımlaĢmaları onların bir takım olduğu anlamına gelmez. Çünkü 

bir grubun takım olabilmesi için, çok yüksek düzeyde verimli olması gerekir.
18

 Çünkü 

takım; kiĢinin tek baĢına yaptığından daha fazlasını verir, sinerji odaklıdır ve yapıcı, 

birleĢtirici nitelikleri vardır. Ayrıca takım; pozitif bir unsur taĢır ve harekete yöneliktir. 

                                                 
16

  Edip Örücü, Elif Doğrul, age, ss.4-5. 
17

  Ġbrahim KocabaĢ, Mehmet GökbaĢ, age, s.8. 
18

  Anıl Yapar, “Takım ÇalıĢmasında BaĢarıyı Etkileyen Unsurlar Üzerine Nitel Bir AraĢtırma”, (YayınlanmamıĢ 

Yüksek Lisans Tezi), Dokuz Eylül Üniversitesi S.B.E., Ġzmir, 2009, s.5. 
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Örgütlerde takımlar güven duygusuna dayalı olarak kurulurlar. Takımdaki bütün 

bireyler bilgilerini, yeteneklerini, tecrübelerini, ilgilerini paylaĢırlar. Takım üyeleri, 

amaçlara ulaĢırken birbirlerini gözetirler. ġeffaflık ve dürüstlük, etkili ve iyi bir takımın 

yapı taĢlarıdır. Modern iĢletmelerde fırsatları değerlendirme becerisi, genellikle Ģirket 

içindeki yetenekli kiĢilerin bir araya getirilmesi ve etkili bir Ģekilde yönetilmeleri ile 

doğru orantılıdır. Bu olay ise takımlar sayesinde gerçekleĢebilmektedir. Takımlar, 

stratejik hedeflerin gerçekleĢtirilmesi doğrultusunda, Ģirketlerin motive olmalarını 

sağlalar. Takımlar, kiĢilerin bilgi, iĢ tecrübesi ve verimlilik düzeylerini arttırmak 

suretiyle, iĢ alanında en iyisini yakalamaya çalıĢırlar.
19

 Buradan da anlaĢılacağı gibi, 

iĢletmelerin iĢ mükemmelliği sağlamalarında da takımlar önemli rol oynamaktadırlar. 

Takımların Ģirketlerin ilerlemesi için verimli bir kaynak olması, takımın 

üyelerinin birbirleri ile kaynaĢmasına bağlıdır. Yöneticiler, takım içinde dayanıĢmayı 

arttırmak için Ģu noktalara dikkat etmek zorundadırlar:
20

 

 Takım üyelerini az sayıda tutmak,  

 Takım üyelerini dikkatli bir Ģekilde seçmek,  

 Yeni ve eski çalıĢanlar arasında güzel bir kiĢilik modeli oluĢturmak,  

 Sağlıklı bir iletiĢimi ve etkileĢimi geliĢtirmek için güzel bir çalıĢma 

ortamı oluĢturmak,  

 Net amaçlar ve hedefler oluĢturmak,  

 Takım rekabetini teĢvik etmek,  

 Bireylerden çok takımı ödüllendirmek,  

 Takımları birbirlerinden ayırt etmek.  

Woerkom ve Engen, bir grubun takım olmasında etkili olan üç temek noktayı 

Ģöyle sıralamıĢlardır:
21

 

                                                 
19

  Yeter Demir, Mustafa Fedai ÇavuĢ, age, s.120. 
20

  Ġbid., s.122. 
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 Birincisi; takımlar yaptıkları iĢlere iliĢkin bütün performanstan sorumlu 

tutulmalıdırlar. 

 Ġkincisi; takımın, gerçek üyeleri ile üye olmayanları birbirinden ayırt 

edecek net ve açık sınırları olmalıdır. 

 Üçüncüsü ise; takım üyeliğine dair asgari bir gerekliliğinin olması Ģarttır.  

 

1.2. Takım ÇalıĢması Kavramı ve Tanımı 

Günümüzde takım çalıĢması yaygın olarak uygulanmakta ve takım çalıĢmasının 

iĢletmeler için iyi bir uygulama olduğu çeĢitli çalıĢmalarla ispat edilmiĢtir. Takım 

çalıĢması ile iĢletmelerde her Ģey daha etkin ve daha yaratıcı bir Ģekilde yapılır. Takım 

çalıĢmalarının arkasında Japonya‟da baĢlatılan kalite çemberleri yatmaktadır. En basit 

ifadeyle takım çalıĢması; iĢletmelerde takımlar tarafından yürütülen, yerine getirilen 

süreçlerdir, çalıĢmalardır. 

Takım tanımında olduğu gibi takım çalıĢması tanımında da literatürde farklı 

tanımlara rastlamak mümkündür. Takım çalıĢmasının bazı tanımları aĢağıdaki gibidir: 

 Takım çalıĢması; belirli hedefleri paylaĢan, birbirleriyle iletiĢim halinde 

olan iki veya daha fazla kiĢiden oluĢan bireylerle 

gerçekleĢtirilmektedir.
22

 

 Takım çalıĢması; takım üyelerinin becerilerinin geliĢtirilerek, üyelerin 

kendi görevlerine iliĢkin kararları kendilerinin almalarını ve üyelerin 

kendi hedeflerini kendilerinin belirlemesini esas alan çalıĢmalardır.
23

 

 ĠĢletmelerde, çalıĢanların bir amaç çerçevesinde sürekli olarak birlikte 

çalıĢmaları, belirlenmiĢ hedefleri benimsemeleri ve iĢbirliği içinde 

                                                                                                                                               
21

  Fatih Töremen, Dilek Pekince, age, s.392. 
22

  Eyyüp Murat Özbay, Hasan Arslan, “Günümüz Yönetim AnlayıĢında Takım Oyununun Önemi”, Elektronik 

Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:6, Sayı:21, 2007, s.294. 
23

  Göksel Ataman, age, s.354. 



 

 9 

performanslarını en üst düzeye çıkarma çabalarına takım çalıĢması 

denir.
24

 

 Takım çalıĢması, iĢ akıĢlarını ve iĢ yöntemlerini sürekli olarak 

iyileĢtirmek ve örgütsel hedefleri belirlemek için çalıĢanlar ve 

yöneticilerin birlikte çalıĢmaları Ģeklinde tanımlanabilir.
25

 

 Takım çalıĢması; iĢletme içinde sürekli geliĢtirme faaliyetlerini yürütmek, 

iĢletmenin farklı iĢlerinde, farklı algılamalara sahip çalıĢanları ortak bir 

hedefe ulaĢtırmak için ve çalıĢanlara kendilerini geliĢme fırsatı 

sağlayacak bilgileri ve özellikleri kazandırmak üzere oluĢturulan insan 

topluluğunun çalıĢmalarıdır.
26

 

 Takım çalıĢması bir iĢletme içerisindeki çalıĢanlar arasında özgürlüğü ve 

iletiĢimi geliĢtirip, çalıĢanları ortak amaçlar için bir araya getiren, güven 

ortamının oluĢmasında temel teĢkil eden ve bu ortamın kalıcı olmasını 

sağlayan ve verimliliği arttıran modern bir çalıĢma sistemidir.
27

 

 Diğer bir tanıma göre takım çalıĢması; örgüt görevlerine sorumluluk ve 

coĢkuyla katkıda bulunan ve sürekli iletiĢim halinde bulunan 

çalıĢanlardan oluĢan küçük bir iĢbirliği grubunun sürekli faaliyetidir.
28

 

Bu tanımlardan yola çıkarak; takım çalıĢmasını Ģöyle tanımlayabiliriz: Takım 

çalıĢması; örgüt içinde sürekli olarak geliĢtirme, iyileĢtirme faaliyetlerini 

gerçekleĢtirmek, belirlenmiĢ hedeflere ulaĢmak ve verimliliği arttırmak için, ortak 

amaçları paylaĢan, iletiĢim halinde olan çalıĢanların ve yöneticilerin devamlılık arz 

edecek Ģekilde birlikte çalıĢma faaliyetidir. 

                                                 
24

  Ġbrahim KocabaĢ, Mehmet GökbaĢ, age, s.8. 
25

  Mehmet Ġnce, Aykut Bedük, Enver Aydoğan, “Örgütlerde Takım ÇalıĢmasına Yönelik Etkin Liderlik Nitelikleri”, 

Selçuk Üniversitesi S.B.E. Dergisi, Sayı:11, 2006, s.424. 
26

  Metin Yıldız, “Destekleyici Liderliğin Takım ÇalıĢmasının Etkinliği Ġle ĠliĢkisinin Değerlendirilmesi”, 

(YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Projesi), Kocaeli Üniversitesi S.B.E., Kocaeli, 2007, ss.42-43. 
27

  Kenjaiym Karmyshakova, “Ekip ÇalıĢmasında Liderin Duygusal Zekasının Önemi ve Bir Uygulama”, 

(YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Ġstanbul Üniversitesi S.B.E., Ġstanbul, 2006, s.8. 
28

  Ahmet Toprak, “ĠĢletmelerde Liderlik ve Ekip ÇalıĢması”, (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Beykent 

Üniversitesi S.B.E., Ġstanbul, 2006, s.65. 
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Eski çağlarda avlanmak amacıyla avcıların bir kısmının avı üstlerine çekip 

oyalarken, diğerlerinin de mızraklarıyla saklanmaları takım çalıĢmasının ilk örneklerini 

teĢkil etmektedir.
29

 Buradan da anlaĢılacağı gibi; takım çalıĢması, eski çağlardan 

günümüze kadar uygulanan bir faaliyettir.  

Bireysel faaliyetlerin bir grup Ģeklinde yapılır hale gelmesine takım çalıĢması 

diyemeyiz. Örneğin; trafikteki sürücülerin hepsi kurallar çerçevesinde ortak bir iĢ 

yapmaktadırlar ancak bu eylemlerin bütününü bir takım çalıĢması Ģeklinde 

adlandıramayız. Ne zamanki bir grup sürücü beraberce bir konvoy Ģeklinde (düğün 

konvoyu ya da asker konvoyu vb. gibi) bir yere gitmeye karar verirlerse, onların bir 

takım çalıĢması teĢebbüsüne girdiklerini söyleyebiliriz. Çünkü ancak bu durumda, 

onların ortak bir amacı ve bu anlamda paylaĢtıkları bazı ortak değerler vardır.
30

 

Kısacası, ortada ortak bir amaç yok ise, takım çalıĢmasından söz etmemiz mümkün 

değildir. 

Takım çalıĢmasına en güzel örnek kazların “V” Ģeklinde uçmalarıdır. Bu Ģekilde 

uçmalarının nedeni ise öndekilerin havayı yararak arkadakilerin daha kolay uçmalarını 

sağlamaktır. En öndeki lider kaza moral vermek için arkadakiler devamlı ses çıkararak 

onu motive ederler. Lider kaz hep aynı değildir. En öndeki lider kaz yoruldukça sırayla 

lider değiĢir. Gidilecek yeri tüm kazlar bilir. Takım içerisindeki kazlardan biri sakatlanır 

ya da hastalanırsa, diğer bir kazda onunla birlikte iyileĢinceye kadar aynı yerde bekler.
31

 

Takım çalıĢmasında birlikte hareket etme kuralı vardır. Ayrıca, iyi ve etkin bit takım 

çalıĢmasında sağlıklı bir iletiĢim ve motivasyon sistemi olmalıdır.    

Okullarda ders kitaplarını seçmek için oluĢturulan komisyonlar, yine okullarda 

bulunan öğretmenler kurulu, disiplin kurulu vs. gibi toplulukları takıma örnek olarak 

gösterebiliriz.
32

 Bunun dıĢında, sağlık sektöründe ameliyat esnasında cerrahların ve 

hemĢirelerin birlikte çalıĢmalarını da takım çalıĢması için örnek verebiliriz. 

                                                 
29

  AyĢe Günsel, Ali E. Akgün, Halit Keskin, “Duygusal Zeka Takım Öğrenmesi ĠliĢkisi: Yazılım GeliĢtirme 

Takımları Üzerinde Bir Uygulama”, A.Ü. Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Dergisi, Cilt:24, Sayı:3, 2010,  s.120. 
30

  Anıl Yapar, age, ss.7-8. 
31

  Metin Yıldız, age, s.43. 
32

  Ġbrahim KocabaĢ, Mehmet GökbaĢ, age, s.9. 
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1.2.1. Takım ÇalıĢmasının Birey Açısından Önemi 

Takım çalıĢması sayesinde iĢletmelerde insan kaynaklarının önemi ön plana 

çıkmaktadır. Bu durum ise, çalıĢanların bilgi, beceri, yetenek ve yaratıcılık 

özelliklerinin iĢletmeler tarafından fark edilmesini ve bunların örgütsel hedeflerin 

gerçekleĢtirilmesi için gerekli unsurlar olduğunun görülmesini sağlamaktadır.
33 

Ayrıca, 

iĢletmelerde insan kaynakları bölümünün mevcudiyeti ve bu bölümün öneminin 

vurgulanması, o iĢletmedeki çalıĢanlara verilen önemi göstermektedir.  

ÇalıĢanların yetenek ve becerilerini geliĢtirerek kendi görevleri ile ilgili kararları 

kendilerinin almaları ve kendi amaçlarını kendilerinin belirlemeleri, ancak takım 

çalıĢması esasında gerçekleĢir. Takım çalıĢması ile iĢletmelerde yönetim kademelerinin 

azalması sayesinde, performansın yöneticiler tarafından değil de iĢgörenler tarafından 

değerlendirilmesi söz konusudur. Bu nedenle, takımlarda yöneticiler kontrolden ziyade 

bir antrenör rolü oynarlar. Bu süreçte çalıĢanların kendi kendilerini yöneltmeleri olgusu 

oluĢur.
34

 ÇalıĢanların kendi karar ve amaçlarını kendilerinin belirlemesi, onların 

özgüvenlerinin geliĢmesine katkı sağlar; ayrıca kendilerini değerlendirilmeleri de 

onlarda öz eleĢtiri olgusunun oluĢmasını sağlar. 

Bilim adamlarının yaptığı araĢtırma ve incelemeler, takım çalıĢmasının 

çalıĢanların performansını arttırdığını ve onların daha baĢarılı olduklarını doğrulamıĢtır. 

ġayet gerçekleĢtirilen görevler birden fazla yetenek gerektiriyor ve tecrübe istiyorsa 

takım çalıĢmaları çalıĢanların daha baĢarılı olmalarına yardımcı olur. Takımlarda 

çalıĢanlar yeni beceriler öğrenirler ve iĢlerine daha çok katılımda bulunurlar.
35 

Takım 

çalıĢması yarattığı sinerjiden dolayı çalıĢanların motivasyonunu yükselterek 

performanslarını arttırır. 

Takım çalıĢması iĢgörenlerin bütünleĢmesini sağlamaktadır. Bu bütünleĢme 

sürecinde çalıĢanlar sorumluluk alma ve baĢarıya yönelme konularında daha esnek 

davranmaktadırlar.
36 

Bu süreç içerisinde çalıĢanlar birbirleriyle rekabet etmekten 

                                                 
33

  Mehmet Ġnce, Aykut Bedük, Enver Aydoğan, age, s.425. 
34

  Göksel Ataman, age, s.354. 
35

  Enver Özkalp, Çiğdem Kırel, Örgütsel DavranıĢ, Ekin Basım Yayın Dağıtım, 4. Baskı, Bursa, 2010, ss.242-243. 
36

  Ġlhan Erdoğan, ĠĢletmelerde DavranıĢ, MĠAD Yönetim Yayınları Dizisi 1, 7. Baskı, Ġstanbul, 2007, s.468. 
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vazgeçeler; yardımlaĢma anlayıĢına yönelirler ve dostluk iliĢkilerini geliĢtirirler. 

Böylece çalıĢanlarda bencillik azalır ve “biz” bilinci yerleĢir.   

Takım çalıĢması; çalıĢanların fazla detay içermeyen bir alandan ziyade, her 

konuda daha geniĢ bilgi sahibi olmalarını sağlar. Çünkü çalıĢanlar içinde yer aldıkları 

takımlar sayesinde, iĢletmenin diğer bölümlerine iliĢkin farklı konularda da bilgi sahibi 

olmaktadırlar. BaĢka bir deyiĢle, takım çalıĢması ile çalıĢanlar uzmanlık alanları dıĢında 

farklı bilgilere ve yeni rollere de sahip olmaktadırlar.
37

 Takım sayesinde, çalıĢanlar 

farklı yetenekler geliĢtirerek bireysel güç ve becerilerini aĢan amaç ve görevler 

gerçekleĢtirirler.  

ÇalıĢanların takım halinde çalıĢmaları, onların diğer çalıĢanların fikirlerine 

saygılı olmalarını, eleĢtirilere açık olmalarını ve karar almada sorumluluk duygularının 

geliĢmesini sağlar.
38 

Bu durumda, çalıĢanlar iĢletme içerisinde daha uyumlu çalıĢarak 

iĢletmeye olan verimlilikleri artar. 

1.2.2. Takım ÇalıĢmasının ĠĢletmeler Açısından Önemi 

Farklı bilgilerin, deneyimlerin, becerilerin, bakıĢ açılarının bir araya getirilmesi 

ve bunların iĢletme içinde bütünleĢtirilmesi konusu iĢletmeler için büyük önem 

taĢımaktadır. Bu konunun gerçekleĢtirilmesi sürecinde ise takımlar rol oynamaktadır. 

Öncelikle takımlar iĢletme içerisinde deneyim elde ederler; karar verme, uzun vadeli ve 

sürekli çözümler için gerekli olan teknikleri öğrenirler ve bunları iĢletme içerisinde 

etkili Ģekilde kullanırlar. Takımlar bunu gerçekleĢtirirken elde ettikleri yeni bilgileri 

gerek takım içinde gerekse diğer örgütsel takımlar ile paylaĢarak bilginin iletilmesi ve 

etkinliğinin artmasını sağlamaktadırlar. Bu durumda bilgi daha hızlı Ģekilde örgütsel 

kademelere ulaĢmaktadır. Ayrıca takımların yoğun olduğu iĢletmelerde, iĢler daha çok 

yatay olarak gerçekleĢmektedir ve bu da beraberinde daha iyi örgütlenme modelini 

getirmektedir.
39 

Takımlar sayesinde bilginin tüm çalıĢanlar tarafından paylaĢılması, 

bilginin gizli kalmasını önlemektedir.  

                                                 
37

  Mehmet Ġnce, Aykut Bedük, Enver Aydoğan, age, s.425. 
38

  Göksel Ataman, age, s.354. 
39

  Mehmet Ġnce, Aykut Bedük, Enver Aydoğan, age, s.425. 
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ĠĢletmelerde takım çalıĢması, iĢbirliği ve sinerjinin oluĢmasına neden olur. 

OluĢturulan bu avantaj, problemlerin çözümünde yardımcı olmakta ve sürekli geliĢmeye 

imkân sağlamaktadır. Bu da iĢletmenin verimliliğini arttırarak müĢteri memnuniyetini 

sağlar.
40

 ĠĢletmeler rakiplerine karĢın rekabet üstünlüğü kazanmak, yoğunlaĢan rekabet 

koĢullarıyla baĢ edebilmek ve müĢteri memnuniyetini sağlamak için takım çalıĢmasına 

yönelmelidirler. Çünkü takım çalıĢması iĢletmelere rekabet üstünlüğü ve müĢteri 

memnuniyeti konusunda iĢletmelere avantaj sağlamaktadır.   

ĠĢletmelerin iç müĢteri yani çalıĢan memnuniyeti sağlamadan, dıĢ müĢteri 

memnuniyeti sağlamaları imkânsızdır. BaĢka bir ifadeyle, bir iĢletmede çalıĢanlara 

verilen hizmetin kalitesi, dıĢ müĢterilere verilen hizmet kalitesini önemli bir ölçüde 

etkilemektedir. ĠĢletmeler dıĢ müĢteri memnuniyeti sağlamak, farklılaĢan müĢteri 

isteklerini karĢılamak, azalan kar marjlarına karĢın zor piyasa Ģartlarında ayakta kalmak 

istiyorlarsa minimum stokla çalıĢmayı hedeflemelidirler. Minimum stokla çalıĢmak ise, 

ancak etkin bir takım çalıĢması ile mümkün olur; yani çalıĢanların birbiriyle iyi iletiĢim 

kurmaları ve birbirleriyle uyumlu çalıĢmaları ile olur.
41

 Ancak, bu durumda iĢletmeler 

günümüzdeki bu zor piyasa Ģartlarının üstesinden gelebilirler. 

ĠĢletmeler çalıĢanlarının beceri ve yeteneklerinden daha fazla yararlanmak, 

yeniden yapılandırma sürecine girmek, daha rekabetçi ve etkili olmak istiyorlarsa yoğun 

bir Ģekilde takım çalıĢması uygulamalıdırlar.
42 

Günümüzde ayakta duran ve baĢarılı olan 

iĢletmelerin takım temelli yönetimlere dayandığını görmekteyiz. 

Takımlar, iĢletmelerin süreçlerini yeterli ve etkin bir hale getirmelerinde etkili 

yapılardır. Çünkü etkin bir takımın performansı, takımı oluĢturan üyelerin 

performanslarının toplamından daha fazladır. Yüksek performanslı takımlar günümüzde 

iĢletmeler için vazgeçilmez sistemlerdir.
43 

Çünkü takımlar, çalıĢanların tek baĢlarına 

ortaya koyacaklarından daha baĢarılı iĢler çıkmalarını sağlar. 

ĠĢletmelerde yaratıcı güçlerin ortaya çıkmasında ve bunlardan yararlanılması 

konusunda takım çalıĢmaları önemli rol oynamaktadır. Takım çalıĢması, iĢletme 

                                                 
40  Edip Örücü, Elif Doğrul, age, ss.4-5. 
41  Acar BaltaĢ, Ekip ÇalıĢması ve Liderlik, Remzi Kitabevi, 4. Basım, Ġstanbul, 2002, s.18. 
42  Enver Özkalp, Çiğdem Kırel, age, s.242. 
43  Metin Yıldız, age, s.43. 
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içerisinde çalıĢanlarda yüksek iĢ tatmini sağlayarak hem çalıĢanların performanslarını 

arttırmakta hem de kalitenin geliĢmesiyle iĢletmelerin ilerlemelerini sağlamaktadır.
44

 

ĠĢletmelerde takımlara, ortaya çıkan sorunların çözümünde ve yaratıcı fikirler 

bulunma konularında yetki verilir; bu yetkilendirmede alınan ve uygulanan kararlarda 

güç ve otorite takımlardaki çalıĢanlarla paylaĢılır. Bu paylaĢımdan dolayı, yöneticilerin 

değerli müĢteri bulmak için, iĢ ve sistem geliĢtirmek daha çok zamanları olacaktır.
45 

Bu 

durumda yöneticiler daha çok piyasa ve rakip araĢtırması yaparak, iĢletmelerin pazar 

paylarını arttırma konusunda geliĢmeler sağlayacaklardır; ayrıca yöneticiler iĢletmelerin 

yeni ürün gamında da daha etkili rol oynayabileceklerdir.  

Takımlar, iĢletmelere etkin bir iletiĢim ve koordinasyon mekanizması, iĢbirliği, 

fonksiyonel çeĢitlilik ve esneklik sağlanması konusunda yardımcı olmaktadır. Takımlar 

çalıĢanlara kıyasla daha geniĢ bilgi, deneyim, uzmanlık alanı ve bakıĢ açısı sağladıkları 

için karar verme ve problem çözme konularında daha önemli rol üstlenmektedirler.
46

  

ĠĢletmelerde takım çalıĢması, çalıĢanlar arasındaki iletiĢimi, iĢbirliğini ve 

özgürlüğü geliĢtirerek iĢletmelerde güvenli bir ortamın oluĢmasını sağlamakta ve bu 

ortamın uzun süreli olmasına imkan sağlamaktadır.
47 

ĠĢletmelerde güvenli ve huzurlu bir 

ortamın olması, çalıĢanların iĢyerlerine olan bağlılığı arttırır ve bu nedenle de 

iĢletmelerdeki çalıĢan sirkülasyonunda da azalma görülmektedir. 

Örgüt içerisinde takımlar, sürekli ilerleme ve geliĢmeler için bütünlük sağlarlar 

ve organizasyonel sorunların çözümünde yardımcı olurlar. Ayrıca takımlar; fikirden, 

uygulamaya ve stratejik baĢlangıçlara geçiĢleri sağlamaktadırlar.
48

 

Son olarak Ģunları söyleyebiliriz; bütün organizasyonların kabul ettiği ve 

uygulamaya geçirdiği toplam kalite yönetiminin baĢarılı olmasının temelinde takım 

                                                 
44

 Anıl Yapar, age, s.7. 
45

 Edip Örücü, Elif Doğrul, age, ss.4-5. 
46

  AyĢe Günsel, Ali E. Akgün, Halit Keskin, age, s.120. 
47

  Saniye Özgen, MürĢide Kayaköy, Necati AteĢ, “ĠĢletmelerde Takım ÇalıĢması ve Önemi”, (YayınlanmamıĢ 

Bitirme Tezi), Ege Üniversitesi Tire Kutsan Meslek Yüksekokulu, Ġzmir, 2011, s.4. 
48

  Cemal Zehir, Mehtap ÖzĢahin, “Takım Yönetimi ve Takım Etkinliğini Belirleyen Faktörler: Savunma Sanayinde 

AR-GE Yapan Takımlar Üzerinde Bir Saha AraĢtırması”, DoğuĢ Üniversitesi Dergisi, Cilt:9, Sayı:2, 2008, s.267. 
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çalıĢması yer almaktadır. Takım, toplam kalite yönetiminin esaslı ve önemli bir aracıdır. 

Zira bu konuda, kalite çemberleri ilk takım örneklerini oluĢturmaktadır. 

1.3. Takım Türleri 

ĠĢletmelerde etkin bir takım oluĢturmak, takım türlerini tanımaktan geçer. Takım 

çalıĢmasından istenilen faydanın sağlanması ve istenilen hedefe ulaĢmak için en uygun 

takım türünün belirlenmesi gerekir. Bir takımın baĢarılı olabilmesi, doğru amaç için 

doğru takım seçiminin yapılması ile doğrudan iliĢkilidir.  

Günümüzde teknoloji ve rekabet koĢullarındaki geliĢmeler, iĢletmeler içindeki 

takımların yapısında değiĢikliklere neden olmuĢtur. Bu değiĢiklikler pek çok takım 

türünün ortaya çıkmasını sağlamıĢtır. Takım konusunda yapılan bir çok araĢtırmalarda 

genel özelliklere göre farklı sınıflandırmalar yapılmıĢtır. Takımlar literatürde değiĢik 

Ģekillerde sınıflandırılabilirler. Takımlar konusunda araĢtırma yapan akademisyenlerin 

bir çoğu kendilerine özgü bir sınıflandırma yolunu seçmiĢlerdir. Bu sınıflandırmalar 

takımların farklı kriterlerine veya özelliklerine göre yapılabilmektedir. Bu çalıĢmada 

takım türleri; üyelik açısından, iĢletme içindeki iliĢkiler yönünden, oluĢturulma 

nedenlerine, genel farklılıklarına ve son olarak da verimliliklerine göre 

sınıflandırılacaktır. 

Takım türleri hakkında yapılan sınıflandırmaları Ģu Ģekilde sıralamak 

mümkündür: 

1.3.1. Üyelik Yönünden Takım Türleri 

Üyelik yönünden takım türlerini iki gruba ayırabiliriz. Bunlar Ģunlardır: 

1.3.1.1. Biçimsel Takımlar 

Daha önceden belirlenmiĢ iĢleri yerine getirmek, belirli bir projeyi 

gerçekleĢtirmek ve/veya geliĢtirmek üzere iĢletme tarafından oluĢturulan takımlardır. Bu 

tür takımlarda, lider ve takım üyeleri iĢletme tarafından belirlenir ve göreve atanır; 
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ayrıca takım üyeleri örgütsel amaç ve hedeflere ulaĢmaya yönelik hareket ederler.
49

 

Kısacası; biçimsel takımlar, her Ģeyin önceden planlanıp gerçekleĢtirildiği takımlardır. 

1.3.1.2. Biçimsel Olmayan Takımlar 

Sosyal nitelikli olan takımlar, biçimsel olmayan takımlar olarak adlandırılır. 

Bunlar belirli bir gruba ait olma güdüsünü, sosyal iletiĢim ihtiyacını karĢılamak ve bazı 

bireysel hedeflere ulaĢmak üzere iĢ ortamında oluĢan doğal takımlardır. ArkadaĢlıklar 

çevresinde oluĢturulan takımlar, bu tür takımlara örnek verilebilir.
50

 Bunlar, çoğunlukla 

gönüllü olarak bir araya gelen kiĢilerden oluĢur. 

 

1.3.2. ĠĢletme Ġçindeki ĠliĢkiler Açısından Takım Türleri 

ĠĢletme içindeki iliĢkiler yönünden de ele alındıklarında takımlar ikiye ayrılırlar: 

1.3.2.1. Yatay Takımlar   

Bu takımlar; aynı hiyerarĢik kademesinden, ancak farklı uzmanlık alanlarından 

gelen çalıĢanlardan oluĢur. Bu tür takımlar, özel bir görevi yerine getirmek üzere 

kurulur ve görev bittikten sonra dağılırlar. Yatay takımlarda kendi arasında ikiye 

ayrılır:
51

  

Geçici takımlar; daha önceden planlanmamıĢ bir iĢin yerine getirilmesinde görev 

yapmaktadırlar ve kısa bir süre için bir araya gelirler. Bütün iĢletmeler, herhangi bir acil 

durum için (acil kriz, kaza, deprem, sel vs. gibi) detaylı planlar yapmamaktadırlar. Bu 

durumda böyle beklenmedik bir durum söz konusu olduğunda ortaya geçici takımlar 

çıkar. Geçici takımlar, beklenmedik durumlarla baĢa çıkabilecek uygun uzman 

kiĢilerden oluĢurlar ve kısa süreli olurlar. Ancak beklenmedik olayın durumuna göre, 

geçici takımlar farklı ömürlere sahip olabilirler.
52

 

BaĢka bir tanıma göre de, geçici takımlar daha önceden belirlenmiĢ özel bir 

görevi yerine getirmek için iĢletme içerisinde farklı bölümlerde çalıĢan etkin kiĢilerin 

                                                 
49

  Erol Eren, age, s.463. 
50

  Ibid. 
51

  Ibid., ss.464-465. 
52

  Ali E. Akgün, Halit Keskin, Mehtap Özdemir, “Geçici (Ephemeral) Takımlarda Amacın Açıklığı, Hızlı Bilgi 

Yayılımı ve Takım Performansı Arasındaki ĠliĢkiler”, Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Dergisi, Cilt:18, Sayı:3-4, 2004, 

s.306. 
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bir araya gelmesiyle kurulur ve görev bittikten sonra da dağılırlar. Bazen özel amaçlı 

takımlar ya da çapraz iĢlevsel takım olarak da adlandırılırlar. Bu takımlar, belirlenen 

zaman dilimi içerisinde yaratıcılık gerektiren özel projelerin gerçekleĢtirilmesi için 

kurulmuĢ takımlardır. Bu takımlar radikal ve farklı konuları düĢünür ve çözümler 

ararlar. Yeni bir ürünü oluĢturmak üzere bir araya gelmiĢ çalıĢanların oluĢturduğu 

topluluk bu takımlara örnek olarak verilebilir. Bu tür takımlar, yaratıcılık gerektiren 

projeleri birkaç bölümün birlikte çalıĢması ve birçok kiĢinin fikirsel katkılarıyla 

gerçekleĢtirilirler.
53

  

Komiteler; genellikle daha uzun ömürlü bir topluluktur ve örgütün ayrılmaz bir 

parçasını oluĢturabilir. Bir komitedeki üyelik, kiĢinin uzmanlığından çok örgüt içindeki 

pozisyonuna ve unvanına bakılır. Komiteler, firmanın yönetim sürecine iliĢkin olarak, 

pozisyonlara bağlı olarak oluĢturulur. Komitelerde, tekrarlanan problemlere çözüm 

aranır. Örneğin; bir Ģikayet komitesi çalıĢanların Ģikayetlerini ele alır, bir danıĢma 

komitesi çalıĢan ücretleri konusunda önerilerde bulunabilir, iĢçilerin oluĢturdukları 

komiteler; iĢ kuralları, iĢ düzeni değiĢiklikleri ve iĢi iyileĢtirme konularında önerilerde 

bulunan komitelerdir.
54

 

1.3.2.2. Dikey Takımlar 

Bu takımlar; bir yöneticiden ve bir emir komuta zinciri çerçevesinde ona bağlı 

astlardan oluĢur. Takım üyelerini özel hedeflere ulaĢtıracak etkileĢim ve ortak 

aktiviteler örgüt tarafından belirlenir. Dikey takım, bazı durumlarda üç veya dört 

seviyeli bir hiyerarĢiden oluĢur ve örgüt içinde genellikle tek bir bölümü kapsar. 

Örneğin; finansal değerlendirme bölümü, kontrol bölümü ile muhasebe bölümünden 

meydana gelmiĢ takım dikey bir takımdır.
55

 

1.3.3. OluĢturulma Nedenlerine Göre Takım Türleri 

OluĢturulma nedenlerine göre takımlar dörde ayrılmaktadır: 

                                                 
53

  Erol Eren, age, s.465.  
54

  Ibid. 
55

  Güler Öztürk, “Takım ÇalıĢmasını Etkileyen Faktörler Sektörel Bir AraĢtırma”, (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans 

Tezi), Ġstanbul Üniversitesi S.B.E., Ġstanbul, 1996, s.44. 



 

 18 

1.3.3.1. Problem Çözme Takımları 

Takımlar kimi zaman, firmanın karĢılaĢtığı belirli bir problemin çözümüne 

yönelik olarak oluĢturulur. Genellikle asıl iĢlevleri, karĢılaĢılan problemin çözümüne 

yönelik öneriler ve raporlar üretmektir. Örgüt içindeki çalıĢma Ģekilleri ve yöntemleri 

konusunda fikir üretmek, yapılan iĢin kalitesini, etkinliğini, verimliliğini ve çalıĢma 

ortamını daha iyi bir hale getirmek için, kalite iyileĢtirmesini gerçekleĢtirmek için veya 

belli bir problemin çözümüne yönelik olarak belirli aralıklarla birkaç saat bir araya 

gelen, aynı ya da farklı departmanda çalıĢan beĢ ile on beĢ gönüllü çalıĢandan oluĢan 

takımlardır. Toplantılar aracılığı ile üyeler süreçlerin ne Ģekilde iyileĢtirilebileceğine 

iliĢkin görüĢlerini açıklarlar. Bu takımlar, değiĢik iĢ alanlarından gelen bireylerin bilgi 

ve tecrübelerini bir araya getiren takımlardır. Ekibi oluĢturan bireyler birbirlerinin 

görevlerini yürütecek Ģekilde eğitilmiĢlerdir. Problem çözme takımları, tam personel 

katılımını sağlamayı isteyen iĢletmeler için genellikle ilk adımdır. Bu iĢlemin en 

tanınmıĢ uygulaması Japonlar tarafından baĢlatılan kalite çemberidir.
56

 

1.3.3.2. Çapraz Fonksiyonlu Takımlar 

Günümüzde örgütler çalıĢanların sinerji etkisinden yararlanabilmek ve belirli 

projeleri yerine getirebilmek için iĢletmelerin farklı departmanlarında çalıĢmakta olan 

çalıĢanları bir araya getirirler. Çapraz fonksiyonlu takımlar, belli bir iĢi ya da belli bir 

projeyi baĢarabilmek için farklı çalıĢma alanlarında görev yapan, ancak aynı hiyerarĢik 

düzeydeki çalıĢanlar tarafından oluĢturulmaktadır. Örneğin;  mühendislik, pazarlama, 

finans, imalat ve insan kaynakları dallarından gelen kiĢilerin oluĢturduğu takım bu 

anlamda bir çapraz takımdır.
57

 

1.3.3.3. Kendi Kendini Yöneten Takımlar 

Kendi kendini yöneten takımlar, genelde 10-15 kiĢiden oluĢan, yaptıkları 

iĢlerden sorumlu olup, baĢlarında yönetici olmaksızın çalıĢan takımlardır. Takım üyeleri 

yaptıkları iĢler ve kendi yöntemleri konusunda yetkilendirilmiĢtir. Kendi kendini 

yöneten takımlar sadece sorunları çözmekle kalmamakta, çözümleri değiĢtirip 

sonuçlarından da tam bir sorumluluk almaktadırlar. Yani, bir ölçüde kendi çalıĢmalarını 

                                                 
56

  Gündüz Aksu, age, s.67. 
57

  Enver Özkalp, Çiğdem Kırel, age, s.247. 
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planlamakta, çözümleri değiĢtirip bunları uygulamakta ve programlarına yönetici veya 

sorumlu atayabilmektedirler. Tümüyle kendini yöneten takımlar kendi üyelerini 

seçebilmekte hatta her üye bir diğerinin baĢarısını değerlendirebilmektedir. Bu durumda 

orta yönetim kademesine ihtiyaç azalır ve hatta bu kademedeki yöneticiler elenebilir, 

böylece yapı yataylaĢır.
58

 

1.3.3.4. Sanal Takımlar 

KüreselleĢme nedeniyle birlikte birçok iĢletme, birden fazla ve birbirinden uzak 

coğrafi bölgelerde faaliyet göstermeye baĢlamıĢtır. Firmalar ya baĢka ülkelere doğrudan 

yatırımlar yapmakta ya da o ülkelerde kendilerine ortaklar bulmaktadırlar. Firmaların 

eskiye oranla çok daha geniĢ bir fiziki alan içerisinde çalıĢmaya baĢlamaları onları, 

teknolojinin faydalarından yararlanarak takım çalıĢmasına itmiĢtir. Böyle coğrafi olarak 

dağınık iĢletmelerde takımlar kurmak, takımın iletiĢim ve koordinasyonunu sağlamak 

konusunda sorunlar yaĢanır. ĠĢte bu sorunları çözmek amacıyla sanal takım fikri 

geliĢtirilmiĢtir. Günümüzde bilgisayar teknolojisi ve yazılımlarındaki geliĢmeler 

sonucunda, coğrafi olarak dağınık olan örgütlerdeki çalıĢanların iletiĢim ve 

koordinasyon sağlaması çok kolaylaĢmıĢtır. Bilgisayar teknolojisinin getirdiği bu 

kolaylık, birbirinden ayrı Ģehirlerde ve hatta ayrı ülkelerde yaĢayan kiĢilerin ortak iĢ 

yapabilmelerine olanak tanımıĢtır. Bilgisayar desteği sayesinde, sanal takımlar olarak 

adlandırılan takım çeĢidini ortaya çıkarmıĢtır.
59

 

1.3.4. Genel Farklılıklarına Göre Takım Türleri 

Takımlar genel farklılıkları açısından dört sınıfta değerlendirilirler:
60

  

1.3.4.1. ÇalıĢma Takımları 

Bu tür takımların üyeleri çoğunlukla tam zamanlı çalıĢırlar ve görevleri net bir 

Ģekilde tanımlanmıĢtır. Geleneksel olarak çalıĢma takımları; ne yapacağı, iĢi kimin 

yapacağı ve nasıl yapacağı hakkında kararları veren bir denetleyici tarafından 

                                                 
58

  Ibid, s.246. 
59

  Salih YeĢil, “Sanal Takımlar: Kritik BaĢarı Faktörleri Üzerine Derinlemesine Bir BakıĢ ve Bir Değerlendirme”, 

Atatürk Üniversitesi S.B.E. Dergisi, Cilt:15, Sayı:1, 2011, ss.64-66. 
60

  Elvan Arslan, “Projelerin Verimliliğinde Takım ÇalıĢması ve Yazılımcının Önemi”, (YayınlanmamıĢ Yüksek 

Lisans Tezi), Gebze Ġleri teknoloji Enstitüsü S.B.E., Gebze, 2011, ss.62-63. 
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yönetilirler. ÇalıĢma takımları, tam zamanlı olarak çalıĢan, üyeleri sürekli olan, ürün ve 

hizmet sağlamakla sorumlu olan çalıĢma birimleri olarak tanımlanmaktadır.  

1.3.4.2. Paralel Takımlar 

Paralel takımlar, örgütün normal Ģartlarda tek baĢına gerçekleĢtiremeyeceği 

hedeflere ulaĢmak için farklı çalıĢma birimlerinden gelen insanların belirli süreler için 

bir araya getirilmesiyle kurulurlar. Bu tip takımlar sınırlı otoriteye sahiptirler ve sadece 

organizasyonel hiyerarĢide kendilerinden üst kiĢilere tavsiyede bulunabilirler. Paralel 

takımlar, problem çözme ve iyileĢtirme faaliyetlerini gerçekleĢtirmek için kullanılırlar. 

Paralel takımlar özellikle süreçlerin iyileĢtirilmesinde etkilidir. Örneğin; kalite 

çemberleri, kalite iyileĢtirme takımları paralel takımlardır. 

1.3.4.3. Proje Takımları 

Proje takımları ise zaman ile sınırlandırılmıĢ olan ve genellikle yeni bir hizmete 

ya da ürüne yönelik olarak oluĢturulan takımlara denir. Bu tür takımlar, yeni bir ürünü 

ya da hizmeti pazara sürmek için gerekli yeniliği sağlarlar. Proje takımlarının görevleri 

tekrarlanabilir değildir ve dikkate değer bilgi, beceri ve tecrübe gerektirir. Bu anlamda, 

ortak performans hedeflerine doğru yönelmiĢ olan takım üyelerinin, projenin 

baĢarılması için ihtiyaç duyulan gereklilikleri yerine getirecek niteliklere sahip olması 

büyük önem taĢımaktadır. Proje takımlarının iĢi, mevcut olan bir konsept üzerinde 

geliĢtirme yapmak ya da radikal bir fikir ortaya çıkarmak olabilir. 

1.3.4.4. Yönetim Takımları 

Son olarak yönetim takımları, önemli iĢ süreçleri konusunda kendi 

sorumluluklarında olan alt iĢ birimlerini yönlendirmek ve gerekli koordinasyonu 

sağlamak için yöneticiler tarafından oluĢturulan takımlara denmektedir. Yönetim 

takımları organizasyonun genel performansından sorumludur. AraĢtırma-GeliĢtirme, 

Üretim ve SatıĢ gibi her alt birimden sorumlu yöneticilerinden oluĢur. Bu tip takımlara 

sahip iĢletmelerde yönetimsel kararlar tek bir tepe yönetici tarafından alınmaz, kararlar 

yönetim takımındaki üyelerin ortak mutabakatı ile alınırlar. Yönetim takımları 

sorumlulukları paylaĢarak, farklı çabaları birleĢtirerek iĢletmelerin küresel iĢ 

çevrelerinde rekabet edebilmelerine yardımcı olurlar. Toplu bir uzmanlık sağlanması, 
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firma içindeki uyumsuzlukların giderilmesi ve baĢarının paylaĢılması gibi unsurları 

sayesinde yönetim takımları, firmanın rekabet avantajı sağlaması konusunda çok önemli 

katkılarda bulunurlar. 

1.3.5. Verimlilik Açısından Takım Türleri 

Verimlilik açısından takımlar dörde ayrılmaktadır:
61

 

1.3.5.1. Sanki-Takımlar 

Sanki-Takımlar; kendini takım zanneden, ama aslında takım olamamıĢ 

takımlardır. Bu tür takımlar bir bireyden bile daha az verimlidir. Takım çalıĢmasında 

olmazsa olmaz olan bağlılık, iletiĢim ve güven gibi özelliklerden yoksun olan takım 

çalıĢmasının sonucunda normal performans düzeyinin altında sonuç alabilmektedirler. 

1.3.5.2. Geleneksel Takımlar 

Geleneksel takımlar; bireylerin toplam verimi kadar verimlidir. Üyelerin, takım 

baĢarısı için özel bir çaba göstermeyip, iĢlerine ve ekibine olan bağlılık duygusu 

olmadan, sadece kendi görevlerini yerine getirirler. 

1.3.5.3. Yüksek Performanslı Takımlar 

Yüksek performanslı takımlarda ise takım verimi, üyelerin toplam verimi ile 

kıyaslanamayacak kadar büyüktür. Takım üyelerinin birbirine olan bağlılığı, birbirine 

gösterdiği güven düzeyi maksimum düzeyde ve motivasyonun yüksek olan takımlarda 

yüksek performans görülmektedir. Burada ahenk yaratan liderlerin yeri önemlidir. 

ġirketlerin daima hedefi, yüksek performanslı takımları oluĢturabilmektir. 

1.3.5.4. ĠĢbirlikçi Takımlar 

ĠĢbirlikçi takımlar; bireylerin toplam veriminin en az iki katı kadar verimlidir. 
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  Adil Baykasoğlu, Türkay Dereli,  Kalite ve Hayata ĠzdüĢümleri, Nobel Yayın Dağıtım, Ankara, 2003, ss.257-259, 

Emrah Koparan, “Takım Performansına Etki Eden Takım ÇalıĢmasına ĠliĢkin Faktörlerin Belirlenmesine Yönelik Bir 

Uygulama”, (YayınlanmamıĢYüksek Lisans Tezi), Dumlupınar Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Kütahya, 

2005, ss.20-21.  
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1.4. Takım OluĢum Evreleri (AĢamaları) 

AraĢtırmalar takımın belli evrelerden geçerek olgunluğa ulaĢtıklarını ortaya 

koymaktadır. Bu evreler değiĢik basamaklar halinde gösterilebilir. En yaygın olarak 

kullanılan sınıflamada beĢ evre söz konusudur. Her basamakta takım liderlerini ve 

üyelerini bekleyen o evreye özgü sorunlar bulunmaktadır. Söz konusu evreler 

Ģunlardır:
62

 

 

1.4.1. KuruluĢ Evresi 

TanıĢma ve beklentilerin tartıĢıldığı dönemdir. Üyeler bu aĢamada birbirlerini 

tanımaya ve birbirlerine ısınmaya çalıĢırlar. Üyeler bu aĢamada birbirlerinin 

karakterlerini öğrenmeye çalıĢmaktadır.  Bu aĢamada belirsizlik yüksektir ve takım 

üyeleri birbirleri hakkında yeterli bilgilere sahip olmadıklarından liderlerin otoritesini 

ve gücünü kabullenme eğilimindedirler. Bu aĢama boyunca her üye takım içindeki 

görevini anlar, görevin istediği yeterlilikleri tanır, görevin istediği yeterliliklerin 

kendinde olup olmadığını tartar, öğrenmek istediği bilgi ve becerileri belirler. 

 

1.4.2. KarmaĢa Evresi 

Üyelerin kiĢilikleri ön plana çıkar. Bu aĢamada üyeler birbirlerini tanımaya ve 

kiĢiliklerini öğrenmeye baĢlamıĢtır. KiĢiler kendilerinden beklenenler ve takım içindeki 

rolleri konusunda daha bilinçlidirler. Üyeler takımın görevlerini farklı algılayabilirler. 

Ortak çıkarları bulunan alt takımlar arasında koordinasyon kurulabilir ya da bu alt 

takımlar arasında, takımın genel kuralları ve bunlara nasıl ulaĢılacağı konusunda 

çatıĢmalar olabilir. Bu dönemde takım üyeleri arasında bir birlik bulunmayabilir: 

bireysel ve ikili çatıĢmalar görülebilir. Bireysel çalıĢma, yapılacak görevin değer ve 

kuralları ile görevi yapacak olan çalıĢanın değer ve kurallarının çatıĢmasıdır. Ġkili 

çatıĢma ise üyelerin arasındaki görüĢ ayrılıklarından çıkar. Takımlar bu evreyi baĢarıyla 
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 Erol Eren, age, ss.467-469, Hakan Gökçe, “Etkin Liderlik ve Takım ÇalıĢması”, (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans 

Tezi), Süleyman Demirel Üniversitesi S.B.E., Isparta, 2011, ss.4-7, Hasan ġimĢek, Toplam Kalite Yönetimi 

Kuram, Ġlkeler, Uygulamalar, Seçkin Yayıncılık, Ankara, 2007, ss.138-139. 
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atlatamazlarsa yüksek baĢarı seviyesini yakalayamayabilirler veya dağılabilirler. Bu 

evre boyunca, takım lideri her çalıĢanı amacı gerçekleĢtirmek üzere yapılan 

faaliyetlerde aktif rol oynamaya teĢvik etmeli, üyeler çeĢitli fikirler ileri sürmeli, 

birbirleriyle tartıĢmalı, ekibin görevleri ve hedefleri konusundaki yanlıĢ algılamaları 

çözmeye çalıĢmalıdır. KarmaĢa devresi boyunca, takım lideri her elemanı amacı 

gerçekleĢtirmek üzere çeĢitli fikirler ileri sürmeli, birbirleriyle tartıĢmalı, takımın 

görevleri ve hedefleri konusundaki yanlıĢ algılamaları ve belirsizlikleri çözmeye 

çalıĢmalıdır. 

 

1.4.3. Biçimlenme Evresi 

Bu evrede çatıĢmalar çözülür, birlik ve uyum hakimdir, takım ruhu geliĢir. 

Liderin kim olduğu ve takım üyelerinin rolleri konusunda fikir birliğine varılır. Üyeler 

arası farklılıklar ortadan kalkar,  üyeler birbirlerini tanırlar ve kabullenirler. Bu 

aĢamada, takım lideri, takımda birliğin önemini vurgulamalı, ekip kural ve değerlerinin 

her üye tarafından bilinmesini ve benimsenmesini sağlamalıdır. 

 

1.4.4. BaĢarma Evresi 

Ekipten beklenenlerin yerine getirildiği evredir. BaĢarma evresi boyunca en çok 

üzerinde durulan konu, sorunların çözümü ve ekipten beklenen görevlerin yerine 

getirilmesidir. Elemanların ekibin amaçlarına ulaĢması için ellerinden gelen her Ģeyi 

yapmaya çalıĢmalıdırlar.  Bu aĢamada takım üyeleri sürekli iletiĢim halinde olmalı, 

anlaĢmazlıklara olgunlukla yaklaĢarak çözümler aranmalıdırlar. Amacın 

gerçekleĢmesini sağlayacak bütün sorunlar tek tek ele alınmalı ve çözüme 

ulaĢtırılmalıdır. Bu aĢamada takımın amaçlarına ulaĢması için takım üyeleri her Ģeyi 

yapmalıdırlar. Bu aĢamada liderin görevi takımdan yüksek verim elde etmeye çalıĢmak 

olmalıdır. 



 

 24 

1.4.5. Dağılma Evresi 

Takımın görevi sürekliliğe sahipse, geliĢim icra aĢamasında tanımlanır. Belli bir 

görevi gerçekleĢtirdikten sonra dağılacak olan takımlarda ise, dağılma evresi söz 

konusudur. Bu evre boyunca çalıĢmalar geliĢim evresindeki hızını kaybeder ve gittikçe 

yavaĢlayarak durur. Artık önemli olan baĢlanmıĢ görevlerin bitirilmesidir. Üyeler 

duygusal olarak yüksek morallidirler, aralarında güçlü bağ oluĢmuĢtur ve etkinin 

dağılacak olmasından kaygı duymaktadırlar. Hedefe ulaĢtıkları için sevinirken, iliĢkileri 

sona ereceği için üzülmektedirler.  Bu evre sonunda takım lideri, takımın ömrünü 

tamamladığını bir tören veya toplantıyla ilan eder. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK  

2.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı, Tanımı, Önemi ve Benzer Kavramlarla 

ĠliĢkisi 

2.1.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı ve Tanımı 

Örgütsel bağlılık, kavramsal olarak ilk kez 1956 yılında Whyte tarafından ele 

alınmıĢtır ve daha sonra ki yıllarda birçok araĢtırmacı tarafından geliĢtirilmiĢtir. 

Örgütsel bağlılık kavramına iliĢkin ilk tanım, ilk kez 1960 yılında Becker tarafından 

yapılmıĢtır.
63

 Literatürü incelendiğimizde, çok çeĢitli ve çok farklı örgütsel bağlılık 

kavramıyla ve tanımıyla karĢılaĢabiliriz. Bunun nedeni; psikoloji, sosyoloji, yönetim 

organizasyon, davranıĢ bilimleri ve örgütsel davranıĢ gibi değiĢik disiplinlerden gelen 

bilim adamları örgütsel bağlılık kavramını kendi uzmanlık alanlarına göre ele 

almıĢlardır.
64

 Örgütsel bağlılık, üzerinde çok durulan bir konu olmasına rağmen, 

günümüzde hala kavramı ve tanımı konusunda bir fikir birliği söz konusu değildir. 

Örgütsel bağlılık, en genel anlamı ile çalıĢanın örgütle olan iliĢkisini açıklar ve 

bireysel amaçlar ile örgütsel amaçlar arasındaki uyumu gösterir.
65

 Örgütsel bağlılık 

tanımlarında, benzerlikler olduğu kadar farklılıklar da vardır. Örgütsel bağlılık 

konusunda yapılan tanımlardan bazılarını Ģu Ģekilde sıralayabiliriz: 

 Örgütsel bağlılık, çalıĢanı örgütüne bağlayan bir süreç olarak ifade 

edilebilinir. Bireysel ve örgütsel amaçların, örgütsel bağlılık temelinde 

ortak bir noktada buluĢması söz konusudur; bu nedenle de örgütsel 

bağlılıkta hem örgüt hem de çalıĢan açısından amaç birliği vardır.
66
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  Meral Dursun, “Kurumsal Ġmajın MüĢteri Bağlılığı ve Örgütsel Bağlılık Üzerine Etkisi ve Bir AraĢtırma”, 

(YayınlanmamıĢ Doktora Tezi), Ġstanbul Üniversitesi S.B.E., Ġstanbul, 2011, s.57. 
64

  Levent Bayram, “Yönetimde Yeni Bir Paradigma: Örgütsel Bağlılık”, SayıĢtay Dergisi, Sayı:59, 2005, s.128.  
65

 Nigar Demircan Çakar, “Üretim Sektöründe Örgütsel Güven, Adalet Algıları ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki 

ĠliĢkilerin Ġncelenmesi”, Ġktisat ĠĢletme ve Finans Dergisi, Cilt:23, Sayı:269, 2008, s.117. 
66

  Hakan Koç, “Örgütsel Bağlılık ve Sadakat ĠliĢkisi”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:8, Sayı:28, 2009, 

ss.201-204.  
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 Örgütsel bağlılık, örgütün amaçlarına ulaĢmada gösterilen özveri ve bu 

amaçlara kendini adama, örgüte duyulan sadakat ve örgütsel etkinliklerde 

aktif rol almaktır.
67

 

 Örgütsel bağlılık, iĢgörenlerin örgütte çalıĢmayı devam ettirme isteğinin 

ölçüsüdür.
68

 

 Örgütsel bağlılık, örgüt ile çalıĢan arasındaki etkileĢimin temelini 

oluĢturur. ÇalıĢan ve örgüt, birbirleriyle çalıĢma konusunda gönüllü ve 

istekli olmalılar. Çünkü çalıĢan ile örgüt arasında geliĢen örgütsel 

bağlılık, zorla oluĢturulacak bir olgu değildir; aksine örgütsel bağlılık 

kendiliğinden oluĢan bir olgudur.
69

 

 Örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgütlerine sadık olma durumunu ifade 

etmektedir. Bu nedenle de en genel anlamıyla örgütsel bağlılık; örgütüne 

sadık davranıp örgüt değerlerine sahip çıkmaktır.
70

 

 Becker‟a göre, örgütsel bağlılık; çalıĢanın örgütüyle özdeĢleĢme 

derecesidir.
71

 

 Meyer ve Allen‟a göre, örgütsel bağlılık; çalıĢanların örgütleriyle olan 

iliĢkileri sonucu Ģekillenen ve çalıĢanlara örgütte kalma konusunda karar 

verdiren bir davranıĢ biçimidir.
72
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  Hülya Gündüz Çekmecelioğlu, “ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılık Unsurlarının Yaratıcılık Üzerindeki Etkileri”, 

Ġktisat ĠĢletme ve Finans Dergisi, Cilt:21, Sayı:243, 2006, s.122. 
68

  Güner Çöl, “Örgütsel Bağlılık Kavramı ve Benzer Kavramlarla ĠliĢkisi”,  ĠĢ Güç, Endüstri ĠliĢkileri ve Ġnsan 

Kaynakları Dergisi, Cilt:6, Sayı:2, 2004, s.5. 
69

  Mehmet UlutaĢ, “Katılımcı Yönetimin Örgütsel Bağlılık ve Yaratıcılığa Etkisi: Ġmalat Sektöründe Bir Uygulama”, 

Selçuk Üniversitesi ĠĠBF Sosyal ve Ekonomik AraĢtırmalar Dergisi, Cilt:15, Sayı:21, 2011, s.599. 
70

  Dilaver Tengilimoğlu, Fatma Akdemir Mansur, “ĠĢletmelerde Uygulanan Mobbingin (Psikolojik ġiddet) Örgütsel 

Bağlılığa Etkisi”, Uluslararası Ġktisadi ve Ġdari Ġncelemeler Dergisi, Cilt:1, Sayı:3, 2009, s.72. 
71

  T. Becker, “Foci and Bases of Commitment : Are They Distinctions Worth Ma”, Academy Of Management 

Journal, Volume:35, Issue:1, 1992, p.233. 
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  J.P. Meyer, & N.J. Allen, “A Three Component Conceptualization Of Organizational Commitment”, Human 

Resource Management Review, Volume:1, Issue:1, 1991, p.62. 
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Tüm bu tanımlardan yola çıkarak, örgütsel bağlılığı; zorlama olmadan çalıĢanın 

kendisini içerisinde bulunduğu örgütün bir parçası Ģeklinde hissederek ve örgüte sadık 

kalarak örgütün çıkarını gözetmek ve aynı zamanda bireysel amaçlarını da göz ardı 

etmeden örgütsel amaçlara ulaĢma yolunda tüm gayret ve becerilerini istekli bir Ģekilde 

ortaya koymak Ģeklinde tanımlayabiliriz. 

Örgütsel bağlılık konusunda yapılan tüm tanımlara baktığımızda örgütsel 

bağlılığın, çalıĢan iĢ performansı ve baĢarı ile yakından iliĢkili olduğu görülmektedir. 

Örgütüne olan bağlılık, çalıĢanın o örgütte çalıĢma isteğini artırır. Örgütsel bağlılığa 

sahip çalıĢanlar, örgüt çıkarlarını kendi bireysel çıklarının üstünde görürler ve örgütleri 

için ekstra çaba göstermeye hazırdırlar.
73

 Bu nedenle, örgütsel bağlılık; örgüte karĢı 

pasif bir itaatten daha fazlasını ifade etmektedir. Örgütsel bağlılıkta, örgüt ile çalıĢan 

arasındaki iliĢki aktiftir, çünkü çalıĢanlar örgütlerini daha iyiye götürmek için fedakârlık 

yapmaya hazırdırlar. Kısacası, örgütsel bağlılık; örgütün değer yargıları ve örgütün 

amaçları ile bütünleĢerek, örgütten karĢılık beklemeksizin, belirlenen bu örgütsel 

amaçları yerine getirmek için çalıĢanların kendilerinde hissettikleri sorumluluktur.
74

 

Buradan da, Ģu sonucu çıkarabiliriz; sorumluluk sahibi çalıĢanların, diğer çalıĢanlara 

oranla örgütsel bağlılık düzeyleri daha yüksektir.   

2.1.2. Örgütsel Bağlılığın Önemi 

Günümüzün hızla değiĢen koĢullarında örgütsel bağlılık konusu, hem çalıĢanlar 

hem de örgütler için önem arz eden bir konudur. Örgütsel bağlılığın önemini ortaya 

koyan etkenleri Ģu Ģekilde sıralayabiliriz:
75

 

 Örgütsel bağlılığın, istenilen çalıĢma davranıĢı (daha istekli, daha üretken 

vs.) ile olan iliĢkisi 

 Örgütsel bağlılığın iĢten ayrılmaları engellemesi 
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  Aydın Yılmazer, “Örgütsel Bağlılık ve Ekstra Rol DavranıĢı Arasındaki ĠliĢkiler: Ġmalat Sektöründe Bir 

AraĢtırma”, EskiĢehir Osmangazi Üniversitesi ĠĠBF Dergisi, Cilt:5, Sayı:2, 2010, s.237. 
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Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Dergisi, Cilt:26, Sayı:1, 2012, s.63. 
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  Levent Bayram, age, ss.126-127. 
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 Örgütsel bağlılığa sahip çalıĢanların daha yüksek performans 

sergilemeleri  

 Örgütsel bağlılığın, örgütsel etkileyicilikte önemli rol oynaması 

 Örgütsel bağlılığın, fedakârlık ve dürüstlük gibi davranıĢların ortaya 

çıkmasını sağlaması 

Bu çalıĢmada örgütsel bağlılığın önemi; birincisi örgütler diğer bir ifadeyle 

iĢletmeler açısından, ikincisi de çalıĢanlar açısından önemi Ģeklinde ikiye ayrılarak 

aĢağıda detaylı Ģekilde incelenmiĢtir. 

2.1.2.1. Örgütsel Bağlılığın Örgütler Açısından Önemi 

Örgütsel bağlılık konusunda yapılan birçok araĢtırmada örgütsel bağlılığın, 

örgütler için diğer bir ifadeyle iĢletmeler için olumlu sonuçlar doğurduğu tespit 

edilmiĢtir. Örgütsel performansın arttırılmasında ve personel devrinin düĢürülmesinde 

örgütsel bağlılık önemli bir faktör olarak kabul edilmiĢtir. Bununla birlikte, örgütsel 

bağlılığın iĢ tatmini ve çalıĢan motivasyonu ile de pozitif yönlü iliĢki olduğu 

görülmüĢtür.  1987 yılında Randall tarafından örgütsel bağlılık düzeylerine yönelik 

yapılan çalıĢmada, yüksek seviyedeki örgütsel bağlılığın güvenli ve sabit iĢgücünü 

sağladığı ifade edilmiĢtir. Bunun yanı sıra; örgütsel performansının yüksek olması, daha 

fazla etkin ve verimliliğin sağlanması, örgütsel amaçlara ulaĢmadaki geliĢmeler örgütsel 

bağlılığın örgütler özerindeki olumlu sonuçlarıdır. Buna karĢın, düĢük seviyedeki 

örgütsel bağlılık, çalıĢanların iĢe gecikme ve devamsızlıklarında artıĢ, çalıĢanlarda 

örgütte kalma isteğinin yok olması, artan iĢgücü devri, iĢ kalitesinin düĢmesi, 

çalıĢanların örgütlerine karĢı eyle geliĢtirmeleri, çalıĢanların örgütlerine karĢı 

sadakatsizliği, çalıĢanların rolleri dıĢında zarar verici rol modellerini geliĢtirmeleri, 

örgüt etkisinin çalıĢan üzerinde azalması ve örgüt için çıkan kötü dedikodular gibi 

örgütler için olumsuz sonuçlar doğurur.
76

 Bu yüzden de, örgüt yöneticilerinin örgütsel 

bağlılığın olması durumunda ortaya çıkabilecek olumsuz sonuçlar konusunda bilinçli 

olmaları ve çalıĢanların bağlılıklarını arttıracak uygulamalar geliĢtirmeleri gerekir. 
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Örgütsel bağlılık, örgütlerde beĢ sebepten dolayı önemli bir konu olarak ön 

plana çıkmaktadır. Çünkü örgütsel bağlılık; ilk olarak çalıĢanların iĢi bırakma niyetleri, 

çalıĢanların iĢe gelmeme durumları ve çalıĢanların yeni iĢ arama giriĢimleri ile; ikinci 

olarak çalıĢanların iĢ tatmini, motivasyon ve performans gibi çalıĢanların davranıĢsal ve 

duygusal yapıları ile; üçüncü olarak görev, sorumluluk ve yetki dağılımı gibi çalıĢanın 

iĢine iliĢkin özelliklerle; dördüncü olarak cinsiyet, yaĢ, eğitim düzeyi ve çalıĢma süresi 

gibi çalıĢanların demografik özellikleriyle ve son olarak, çalıĢanların örgütsel bağlılık 

konusundaki öngörüleri ile yakından iliĢkilidir.
77

 Bu beĢ nedenden dolayı, örgütsel 

bağlılık günümüzde örgütlerin göz ardı etmemeleri gereken konulardan bir tanesidir.   

Yüksek örgütsel bağlılığı olan çalıĢanlara sahip örgütlerin daha etkin ve daha 

verimli oldukları söylenebilir. Çünkü örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanların örgütsel 

amaçlara ulaĢmada daha fazla çaba gösterdikleri ortaya koyulmuĢtur. Dolayısıyla, 

yüksek performanslı ve eğitimli çalıĢanların uzun süre örgütte kalıp çalıĢmaları örgütsel 

verimliliği arttırır.
78

 Bu nedenle de, örgütler günümüzde çalıĢanlarının örgütsel 

bağlılığını arttırmaya yönelmiĢlerdir. 

Örgütüne yüksek derecede bağlı çalıĢanlar, örgütleri için çözüm üretirler. Buna 

paralel olarak da, bir örgütte bağlılık arttıkça, örgütün gücü de artacaktır. Bu anlamda 

her örgüt, gücünü arttırmak için çalıĢanlarının örgütsel bağlılığını yüksek düzeylere 

çıkartmaya çalıĢır.
79

 Ücrette artıĢ, teĢvik edici ödül, örgüt içi terfi gibi uygulamalar, 

örgütlerin çalıĢanlarının örgütsel bağlılığını arttırmak için yaptığı uygulamalardır. 

Örgütsel amaçlara bağlı kalmak, çalıĢanlarının örgütsel bağlılık düzeyleri ile 

iliĢkilidir. Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanların, örgütsel amaçlara ulaĢmada daha 

istekli ve gayretli oldukları görülmüĢtür. Bu nedenle, örgütsel bağlılığı yüksek olan 

çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin düĢük olması ve bu çalıĢanların daha yüksek 

performans göstermeleri, örgütsel bağlılığın önemini arttırmaktadır.
80

 Ayrıca, bu durum 
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çalıĢanların örgütten ayrılması durumunda örgütlerde yaĢanan bilgi kaybını da 

azaltmaktadır. 

Örgütsel bağlılığa sahip çalıĢanlar için, daha az gözetim ve denetim yapılması 

gerektiği tespit edilmiĢtir. Çünkü bu tür çalıĢanlar, denetime gereksinim kalmadan 

sorumluluk alırlar. Sıkı denetim ve çalıĢanlar için periyodik olarak yapılan kontroller 

örgütler için hem zaman alıcı hem de masraflıdır. Dolayısıyla, örgütsel bağlılığın 

yüksek olduğu örgütlerde, bu tür maliyetlerin önemli ölçüde az olduğunu 

söyleyebiliriz.
81

 Nitekim örgütsel bağlılığı olan çalıĢanlara sahip olan örgütlerin, bu tür 

kontrol maliyetlerine maruz kalmadığını ifade edebiliriz. 

Bu konuda yapılan bir baĢka çalıĢmada ise, insan kaynakları uygulamaları göz 

önünde bulundurulmuĢtur ve personel seçiminin, iĢ niteliğinin örgütsel bağlılıktan 

etkilendiği görülmüĢtür. Ayrıca, örgütsel bağlılığın çalıĢanın hizmet davranıĢını da 

etkilediği belirtilmiĢtir. Dolayısıyla, kaliteli hizmet sunumunda da örgütsel bağlılığın 

önemli bir faktör olduğu ifade edilmiĢtir.
82

 Buradan da anlaĢıldığı gibi, örgütsel bağlılık 

pek çok açıdan örgütler için fayda sağlamaktadır. 

Örgütsel bağlılık düzeyleri yüksek olan kiĢilerin örgütteki iĢ üretime katılımları 

da yüksek derecede gerçekleĢmektedir. Bu durum, örgütün yararına kiĢilerin daha fazla 

yeni fikirler ve alternatif çözümler üretebilmelerine yardımcı olmaktadır. Bu yüzden de, 

çalıĢanlarına değer veren, onların iĢ doyumunu sağlayan, çalıĢanlarının motivasyonuna 

önem veren, çalıĢanları ile iyi iliĢki kuran ve bu nedenler dolayısıyla çalıĢanlarının 

örgütsel bağlılık düzeylerini yükseğe çeken örgütler, çalıĢan verimliliği ve müĢteri 

memnuniyeti konusunda da daha baĢarılı olacaklardır.
83

 Kısacası, çalıĢanların örgütsel 

bağlılıkları müĢteri memnuniyeti ile de yakından iliĢkilidir. 

Örgütüne bağlı çalıĢanlar, rakiplerine göre örgütlerinin rekabet avantajı elde 

etmesini sağlayacak yaratıcılık gibi davranıĢları daha fazla sergilerler. Öte yandan, 
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çalıĢanların sergiledikleri yüksek örgütsel bağlılık, müĢteri memnuniyetini arttırır ve bu 

anlamda kalitenin sağlanmasında da etkili olur.
84

 Çünkü örgütsel bağlılığı yüksek olan 

çalıĢanları örgütte tutmak, her Ģeyden önce, müĢteri beklentilerinin daha iyi 

karĢılanmasını sağlamaktadır.
85

 Bu nedenle, örgütlerin pazar paylarını korumaları 

konusunda da, örgütsel bağlılığın rol aldığını söyleyebiliriz. 

Özellikle hizmet üretiminin olduğu örgütlerde, baĢarı ve verimliliği sağlamanın 

en önemli Ģartlarından biri de örgütsel bağlılıktır. Hizmet sektöründeki örgütlerin 

hizmet kalitesini ve niteliğini, çalıĢanlar arası iliĢki ve çalıĢanlarla örgüt arası iliĢki 

oldukça etkilemektedir.
86

 Çünkü, örgütler çalıĢanlarına sundukları iç hizmette baĢarılı 

olamazlarsa, müĢterilerine sundukları dıĢ hizmette baĢarılı olmaları imkansızdır. 

2.1.2.2. Örgütsel Bağlılığın ÇalıĢanlar Açısından Önemi 

Örgütsel bağlılığın, örgütler için önemli sonuçlar vermesinin yanı sıra, çalıĢanlar 

için de önemli sonuçlar verdiği tespit edilmiĢtir. Örgütsel bağlılık sayesinde, çalıĢanlar 

iĢlerini daha az zaman harcayarak yaptıklarından daha üretken, daha verimli 

olmaktadırlar. Buna ek olarak, bağlılık gösteren çalıĢanlar iĢ ile ilgili konularda çıkan 

sorunlarda aktif olarak sorumluluk aldıklarından problem çözücü niteliğini de kazanmıĢ 

olurlar. Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar örgütsel baĢarı için çaba gösterirken, 

diğer taraftan da bireysel performansını da yüksek düzeylere çıkarmaktadırlar. Bunun 

sonucu olarak da, çalıĢanlar kariyer yaĢamları açısından önemli kazançlar elde 

etmektedirler. Bu bağlamda; çalıĢanın daha üst bir pozisyona terfi etmesi, daha yüksek 

bir ücret elde etmesi, örgüt yönetimi tarafından sözlü ya da davranıĢsal övgüler alması, 

örgütsel bağlılığın çalıĢanlar için doğurduğu önemli sonuçlardır. Örgütsel bağlılığın, 

çalıĢana sağladığı en belirgin avantaj; iĢini severek yapmak ve çalıĢtığı örgütünde mutlu 

olmaktır.
87

 Bunun sonucu olarak, çalıĢanlar daha aktif olarak örgütsel süreçlere katılım 

sergilemektedirler. 
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ÇalıĢanlar, örgütsel bağlılık sayesinde, örgüt üyeliğine iliĢkin içsel veya dıĢsal 

ödüller kazanabilirler. Bu durumu Ģöyle izah edebiliriz; çalıĢanın örgütüne olan 

bağlılığı, onun prim ya da ikramiye gibi dıĢsal ödüller almasını ve aynı zamanda iĢ 

doyumu ve mesai arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler geliĢtirmesi gibi de içsel ödüller 

kazanmasını sağlayabilir.
88

 Bu anlamda çalıĢanlar örgütsel bağlılık ile hem maddi hem 

de manevi kazançlar elde edebilirler. 

Bir iĢyerinde, iĢgörenler için örgütsel bağlılığın önemli olup olmamasını 

gösteren  üç genel gösterge vardır. Bu göstergeler Ģunlardır:
89

 

 Örgütün üyesi olma konusunda çalıĢanın güçlü bir heves duyması  

 Örgütün iyiliği için çalıĢanın karĢılık beklemeden çaba sarf etmesi 

 Örgütsel değerler ve hedeflerin çalıĢan tarafından özümsenmesidir.  

 

2.1.3. Örgütsel Bağlılığın Diğer Kavramlarla ĠliĢkisi 

Örgütsel bağlılığın birçok kavram ile iliĢkilidir. Bu çalıĢmada örgütsel bağlılığın, 

örgütsel sadakat ve örgütsel vatandaĢlık ile olan iliĢkisi detaylı olarak aĢağıda 

incelenecektir.  

2.1.3.1. Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel Sadakat ĠliĢkisi 

ÇalıĢanların örgütlerine karĢı hissettikleri örgütsel bağlılık düzeylerinin yüksek 

olması, beraberinde örgütsel sadakati getirir. Örgütsel sadakat duygusu hisseden çalıĢan, 

kendi amaç ve çıkarlarını gözetmeden örgüte kendisini odaklar ve örgütsel amaç ve 

hedeflerin gerçekleĢmesi için çaba gösterir.  Çünkü örgütsel sadakatte sadece örgütsel 

amaçlar önem kazanır, buna karĢın, tutum ve davranıĢların geliĢmesinde bireysel 

amaçlar önem arz etmemektedir. Örgütsel bağlılıkta bireysel amaçları gerçekleĢtikçe ve 

kendi çıkarları karĢılandıkça çalıĢan örgütte kalıyor; örgütsel sadakatte ise, çalıĢan hangi 

koĢulda olursa olsun örgütten ayrılmayı düĢünmüyor. Bu nedenle, örgütsel bağlılıkta 

mantık faktörünün de devreye girdiği, ancak örgütsel sadakatte ise, mantığın göz 
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önünde bulundurulmadığı görülüyor.
90

 Bu nedenle, sadakat gösteren bir çalıĢan bundan 

dolayı bir karĢılık görmeyebilir. Bu da bize gösteriyor ki, örgütsel sadakat, örgütsel 

bağlılığın daha ilerisinde bir aĢamadır. 

Örgütsel sadakat ile örgütsel bağlılık arasındaki bir diğer fark ise; örgütsel 

sadakatin örgütsel bağlılığa göre çok daha kuvvetli olması ve tek yönlü olmasıdır. 

Sadakat gösteren bir kiĢi mutlak suretle bundan bir karĢılık görmeyebilir. Bu nedenle 

örgütsel sadakat, güç ve itibarla iliĢkilidir. Buna karĢılık örgütsel sadakat ile örgütsel 

bağlılık arasındaki tek bir ortak ise, her ikisinin de örgüte karĢı aidiyetlik hissinin 

bulunmasıdır. Uzun süreli örgütsel bağlılığın sonucunun örgütsel sadakat olduğu ifade 

edilir.  Bu yüzden de, örgütsel sadakat için ön koĢul, örgütsel bağlılıktır.  Dolayısıyla 

çalıĢan içerisinde bulunduğu örgütüne karĢı ilk olarak bağlılık hisseder ve bu bağlılık 

hissinin uzun süreli devam etmesi sonucunda da örgütsel sadakat kendiliğinden ortaya 

çıkar.
91

 Örgütsel sadakat konusunda, zorlamanın olmadığı ve örgütsel sadakatin, 

çalıĢanın isteğiyle geliĢtiği aĢikârdır.  

Örgütsel sadakat, örgütsel bağlılığın yüksek seviyede gerçekleĢmeci sonucu 

olarak ortaya çıkmaktadır. Örgütsel sadakat da, tıpkı örgütsel bağlılıkta olduğu gibi, 

çalıĢanların örgüte karĢı davranıĢsal, tutumsal ve psikolojik bir aidiyetlik duygusudur. 

Örgütsel sadakat kavramı bünyesinde Ģunları içermektedir; çalıĢanın örgütünü 

dıĢarıdaki bireylere övmesini, çalıĢanın örgütünü dıĢ tehditlere karĢı korumasını ve 

örgütünü her türlü ortamda savunmasını, ayrıca anormal koĢullar altında dahi çalıĢanın 

örgütüne bağlı kalmasını. Örgütsel sadakat; örgütün genel baĢarısı için çalıĢanların 

fazladan gayret sarf etmesine, çalıĢanların örgüt içerisinde iyi niyet göstermesine, örgüt 

içerisinde iĢbirliğinin ve takım ruhunun artmasına yardımcı olmaktadır. Örgütlerine 

sadık olan iĢgörenler, mensup oldukları topluluklarda çalıĢtıkları örgütlerini korurlar ve 

ön plana çıkarırlar. Ayrıca, bu tür iĢgörenler karĢılık beklemeksizin çaba gösterirler. 

Örgütsel sadakat sayesinde çalıĢanlar, mensubu oldukları örgütün değer ve ilkelerine 

Ģartsız olarak inanırlar ve bu inanç sonucunda da sorgulama yapmadan örgütlerine karĢı 

aidiyetlik duygusu hissederler. Bireyin çalıĢtığı iĢyerine karĢı hissettiği örgütsel sadakat; 

bireyin hem bir örgüte, hem de bir arkadaĢına ya da arkadaĢ grubuna karĢı hissettiği 
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kuvvetli bağlar sonucu oluĢmaktadır. Diğer taraftan, çalıĢan tarafından uzun süreli 

olarak örgütsel sadakatin hissedilmesi durumuna paralel olarak örgütsel bağlılık da 

ortaya çıkmaktadır.92 Kısacası, örgütsel sadakat ile örgütsel bağlılık karĢılıklı olarak 

etkileĢim içerisindedirler. 

2.1.3.2. Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel VatandaĢlık ĠliĢkisi 

ÇalıĢanlar, örgütlerinin kendilerine sunduğu olanaklar ölçüsünde, mensubu 

oldukları örgütlerine karĢı duygusal, normatif veya devam bağlılığı duymaktadırlar ve 

bu bağlılıklarını da örgütlerine fayda sağlayan örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına 

dönüĢtürmektedirler. Örgütüne bağlı olan bireyler, örgüt için yoğun duygular besleyen, 

görev ve sorumluluklarını düzenli Ģekilde yapan, bazen bunların ötesinde emek 

harcayan, örgüt kurallarına gönüllü olarak uyan, örgütün değerlerini korumaya çalıĢan 

ve örgütün amaçlarını ve vizyonunu paylasan kiĢiler olarak ele alınmaktadır. Bu kiĢiler, 

baĢkaları tarafından denetlenen koĢullardan çok, eylemin kendisinden ve baĢarılı 

sonuçlarından dolayı içsel olarak Ģartlanırlar. Bu yönleriyle örgütsel bağlılık ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢının birbiriyle iliĢkili olduğu düĢünülmektedir. Örgütsel bağlılığın 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢını etkileyen önemli belirleyicilerden biri olduğu 

bilinmektedir. Örgütlerde örgütsel vatandaĢlık davranıĢını geliĢtirebilmek için, 

bireylerin örgüte bağlılıklarını artırmak gerekir. Duygusal açıdan örgütlerine bağlı 

bireyler, daha fazla örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gösterirler. Bireyler; sadakat, görev, 

yükümlülük gibi duygularından dolayı örgütte kalmayı tercih eder ve bu duyguların 

uzantısı olarak da örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gösterirler.
93

 Özellikle de, duygusal 

açıdan örgütüne karĢı kuvvetli hisler besleyen çalıĢanların, diğerlerine oranla daha fazla 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilemesi beklenir. Bu yüzden de, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢın belirleyicisi olarak, duygusal açıdan örgütsel bağlılık diyebiliriz.
94

    

Özellikle sağlık sektöründe olduğu gibi takım çalıĢması gerektiren iĢlerdeki 

çalıĢanlar, diğer çalıĢanlara oranla daha fazla örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilerler. 
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Çünkü sağlık sektöründe bir çalıĢanın yaptığı hata, direkt tüm hizmetin baĢarısızlığına 

neden olmaktadır. O yüzden sağlık sektöründe, yeni iĢe baĢlayan mesai arkadaĢlarına 

isteyerek yardım etme ve onları iĢe alıĢtırma gibi davranıĢlar, örgütün baĢarısını da 

arttıran önemli birer örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarıdır.
95

  

2.1.3.3. Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel AdanmıĢlık ĠliĢkisi 

Yapılan araĢtırmalarda bağlılık yerine adanmıĢlık, adanmıĢlık yerine de bağlılık 

kavramının kullanıldığı tespit edilmiĢtir. Fakat birbirine benzeyen bu iki kavramın 

anlamları farklıdır. Örgütsel adanmıĢlık; örgütsel bütünleĢmeyi örgütün geleceğine 

taĢıma durumudur. Bu yönüyle örgütsel adanmıĢlık, örgütün bugünkü menfaatlerine ve 

hedeflerine bağlı olma ifadesini taĢıyan örgütsel bağlılıktan farklıdır. Çünkü örgütsel 

adanmıĢlık, örgütün gelecekteki hedeflerine bağlı olma durumunu da kapsamaktadır.
96

  

2.2. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Örgütsel bağlılık; birçok faktörü etkilemesinin yanında, birçok faktörden de 

etkilenmektedir.  Cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim seviyesi, çalıĢan performansı, iĢ 

tatmini gibi çalıĢandan kaynaklanan faktörler; istihdam Ģekli, görev nitelikleri, 

sorumluluk ve yetki alanları, rol çatıĢması ve rol belirsizliği, örgüt içi stres, çalıĢma 

koĢulları, müĢteri iliĢkileri, yönetim kademeleri, yönetim tarzı, örgüt büyüklüğü, örgüt 

içi iletiĢim, ücret düzeyi, terfi ve ödül sistemi, iĢ güvenliği ve sendikanın varlığı gibi 

örgütten kaynaklanan faktörler, çalıĢanın örgütlerine olan örgütsel bağlılığını 

etkilemektedir.
97

 Bu faktörlerden farklı olarak, örgütsel bağlılığı etkileyen diğer 

faktörler ise; değiĢik iĢ arkadaĢları ile tanıĢma fırsatı, zorlayıcı bir iĢte olmanın 

yaratacağı psikolojik durum, gelecek veya iĢ güvencesi, çalıĢanın kendisini geliĢtirme 

konusunda tanınan fırsatlardır. Bu faktörlerden baĢka, çalıĢan ile örgüt amaçlarının 

kesiĢmesi, örgütsel stres, katılım gibi örgüte iliĢkin  faktörlerin de örgütsel bağlılık 

üzerinde etkili olduğu görülmüĢtür. 1977 yılında Gerald Salanick tarafından yapılan bir 
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çalıĢmada, örgütsel bağlılığı etkileyen bilinirlik, Ģeffaflık, vazgeçilmezlik ve istek 

Ģeklinde dört faktörün olduğu ifade edilmiĢtir.
98

 

Bu çalıĢmada, çalıĢandan kaynaklı faktörler, kiĢisel faktörler olarak; örgütten 

kaynaklanan faktörler, örgütsel faktörler olarak adlandırılmıĢtır. Örgütsel bağlılığı 

etkileyen bu faktörlerden bazıları, bu çalıĢmada aĢağıda detaylandırılarak açıklanmaya 

çalıĢılmıĢtır. 

2.2.1. KiĢisel Faktörler 

ÇalıĢanların sahip olduğu farklı kiĢisel özellikler, örgütsel bağlılık üzerinde 

farklı sonuçlara neden olmaktadır. YaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, medeni durum, 

sergilenen performans ve algılanan iĢ tatmini gibi birçok kiĢisel özellik, örgütsel 

bağlılık üzerinde etkili olmaktadır.  

2.2.1.1. Cinsiyet 

Toplum tarafından kadın ve erkeğe yüklenen görevler, onların iĢ hayatlarındaki 

davranıĢlarını etkilemektedir. Bu nedenle, kadın ve erkeğin iĢ hayatına bakıĢlarında 

önemli bir farklılık görülmektedir. Çünkü kadın geleneksel olarak ev iĢleri, çocuk 

bakımı gibi aile içine dönük görevleri üstlenmektedir, buna karĢın erkek dıĢarıda 

çalıĢarak ailenin geçimini sağlayan bir görev üstlenmektedir. Bu görev dağılımından 

dolayı, erkeklerin örgütsel bağlılık düzeylerinin kadınlara oranla daha yüksek olduğu 

söylenmektedir. Bunun için ileri sürülen nedenler; kadınların ailesel rollere verdikleri 

önem sonucunda örgütsel değerleri ikinci planda tutmaları ve kadınların istihdamları 

önündeki engellerdir. Diğer taraftan kadınların örgütsel bağlılıklarının erkeklere oranla 

daha fazla olduğunu söyleyen araĢtırmacılar da vardır. Bu araĢtırmacılara göre, kadınlar 

örgütleri konusunda daha istikrarlı oldukları için, çalıĢtıkları örgütü sık sık değiĢtirmek 

istemedikleri için ve karĢılaĢtıkları engelleri aĢmanın kadınların motivasyonunu daha da 

perçinleyerek azimlerini arttırdığı için kadınların örgütsel bağlılık düzeyleri erkeklere 
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oranla daha yüksektir.99 Buradan da anlaĢılacağı gibi, kadınların mı yoksa erkeklerin 

mi örgütlerine karĢı daha fazla bağlılık göstermeleri konusunda görüĢ ayrılıkları vardır.  

2.2.1.2. YaĢ 

Allen ve Meyer yaĢça büyük çalıĢanların, örgüte yönelik duygusal bağlılıklarının 

daha fazla olduğunu belirlemiĢlerdir. Bunun yanında yaĢ ilerledikçe iĢgörenin 

çalıĢabileceği alternatif iĢ olanakları da azaldığından iĢ bulma imkânları sınırlanmakta, 

sahip olduğu maddi değerlerle hak ve imtiyazları kaybetme korkusu, devam bağlılığını 

artırmaktadır. Örgüt içeresinde bireyler arasında yaĢ farkları varsa, bireylerin örgütte 

kalma yönünde karar vermede zorlandığı belirlenmiĢtir.
100

 Bu konuda yapılan 

araĢtırmalar, yaĢ ile örgütsel bağlılık arasında genellikle olumlu bir iliĢki olduğunu 

göstermiĢtir, yani yaĢ arttıkça, örgütsel bağlılık da artmaktadır.  Ayrıca, yaĢı ilerlemiĢ 

çalıĢanlar örgütteki statülerinden memnun oldukları için, bunların örgütsel bağlılık 

düzeyleri yüksektir.
101

 Bu nedenle, genellikle orta yaĢ ve üzeri çalıĢanların örgütsel 

bağlılık düzeyleri yüksektir diyebiliriz. 

2.2.1.3. Medeni Durum 

Medeni durum konusu da, cinsiyet gibi örgütsel bağlılık konusunda tartıĢılmıĢ 

bir konudur. Evli ya da evlilik sonrası ayrılmıĢ kiĢiler özellikle de kadınlar, bekârlara 

oranla örgütten ayrılmayı daha maliyetli gördükleri için örgütlerine karĢı bağlılık 

göstermektedirler.
102

 Genellikle, medeni durum örgütsel bağlılık çalıĢmalarında bir 

kontrol değiĢkeni olarak kullanılmıĢtır. Ġddialara göre, evli çalıĢanların aile 

sorumlulukları nedeni ile maddi yükümlülüklerinin daha fazla olmasından dolayı, bekâr 

çalıĢanlara oranla örgütsel bağlılıkları daha yüksek seviyede olacaktır. Medeni durum 

ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan araĢtırmalar sonucunda, 

medeni durum ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. 

Fakat medeni durum ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin yönü kadın ve erkek 
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çalıĢanlar açısından farklılık gösterebilir.
103

 Çünkü özellikle boĢanmıĢ kadın çalıĢanlar, 

hayatlarında tek baĢlarına ayakta durabilmeleri için mevcut iĢlerine devam etmeleri 

durumundan dolayı geliĢen örgütsel bağlılıkları erkeklere oranla daha fazladır. 

2.2.1.4. Kıdem 

Kıdem; çalıĢanın bir iĢyerinde ne kadar zamandır çalıĢtığını ifade etmektedir. 

Aynı iĢyerinde uzun süre çalıĢmaya devam eden, yani kıdemi yüksek olan bir çalıĢanın 

örgütsel bağlılığının da yüksek seviyede olması beklenebilir. ĠĢinden tatmin olmayan, 

iĢine alıĢamayan, psikolojik olarak örgütüyle bütünleĢemeyen bir çalıĢanın örgütten 

ayrılma niyeti göstereceği varsayılırsa, kıdem ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki 

ortaya koyulur. Fakat burada dikkat edilmesi gereken bir konu vardır; o da kıdemin tek 

baĢına örgütsel bağlılığı etkileyen bir faktör olarak ele alınmaması gerekir. Çünkü baĢka 

iĢ alternatifleri ve çalıĢanın örgütten ayrılmasını güçleĢtiren ekonomik sorunlar gibi 

baĢka faktörler de çalıĢanın örgütsel bağlılık düzeyini etkilemektedir. GörüĢlere göre, 

çalıĢma süresi arttıkça, yani kıdem arttıkça çalıĢanın iĢletmeden elde ettiği kazançlar da 

artacaktır. ÇalıĢanın elde ettiği bu kazançlar da, örgütsel bağlılığı etkilediği için 

çalıĢanın kıdemi arttıkça örgütsel bağlılığı da artmaktadır.
104

 Genel olarak, kıdem 

arttıkça çalıĢanın örgütten ayrılma maliyeti de artacağı için, çalıĢanın örgüte karĢı 

hissettiği örgütsel bağlılık düzeyi yüksek olacaktır.     

2.2.1.5. Eğitim Seviyesi 

Eğitimi yüksek olan çalıĢanlar, örgütlerinden daha çok uzmanlaĢtıkları iĢlerine 

bağlanırlar. Bu nedenle bu çalıĢanların örgütsel bağlılıkları düĢüktür. Çünkü 

uzmanlaĢtıkları iĢ, onlara alternatif örgüt seçeneği sunduğu için bu çalıĢanlar kolaylıkla 

ve arkalarına bakmadan çalıĢtıkları örgütlerini değiĢtirebilirler. Bu durumun aksine, 

eğitimsiz ya da daha az eğitim almıĢ çalıĢanların örgütsel bağlılığı yüksektir. Çünkü bu 

çalıĢanlar, örgütte kalmayı ve örgüte bağlılığı kendilerine tek amaç olarak belirlerler. 

Ayrıca alternatif iĢ ve/veya iĢyeri olanaklarının bu tür çalıĢanlar için sınırlı olmasından 

dolayı, bu kiĢiler çalıĢtıkları örgüte mecbur olduklarını düĢünürler ve bunun sonucunda 

                                                 
103

  Hatice Güçlü, “Turizm Sektöründe Durumsal Faktörlerin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisi”, (YayınlanmamıĢ 

Doktora Tezi), Anadolu Üniversitesi S.B.E. , EskiĢehir, 2006, ss.64-66. 
104

  Flutra Mujka, “Personel Güçlendirme ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢki ve Bir AraĢtırma”, 

(YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Ġstanbul Üniversitesi S.B.E., Ġstanbul, 2011, s.66. 



 

 39 

da örgütlerinden ayrılmayıp örgütlerine bağlı kalırlar.
105

 Eğitimsiz ya da eğitimi az olan 

çalıĢanların örgütlerine karĢı olan bağlılıkları isteklerinden ziyade, mecburi 

durumlarından kaynaklanmaktadır.  

ÇalıĢanlar, örgütlerine bağlılık göstermenin yanı sıra, yaptıkları ve 

uzmanlaĢtıkları iĢlere daha fazla bağlılık sergilerler. Çünkü yaptıkları iĢte uzmanlaĢmak 

ve iĢ deneyimini arttırmak, çalıĢanlara daha iyi örgütlere transfer olabilme olanağını 

sunmaktadır. Ayrıca bireyler, çalıĢtıkları örgütlerine oranla, yaptıkları iĢlerin kendilerini 

daha iyi temsil etiğini düĢünmektedirler.
106

 Kendini temsil ettiğini düĢündüğü iĢ ile 

meĢgul olan bireyler aynı zamanda manevi açıdan da huzuru ve mutluluğu yakalarlar. 

2.2.1.6. ÇalıĢan Performansı 

Örgütler çalıĢanlarının beklenti ve isteklerini karĢıladıklarında, çalıĢanların 

motivasyon ve tatminleri üzerinde etkili olurlar. ÇalıĢanlar da tatmin ve motive 

olduklarında örgütlerine karĢı bağlılık hissederler ve bu durumda performanslarını 

arttırarak örgütsel amaçlara yönelik çaba sarf ederler. Bu nedenle yüksek düzeyde 

performansın sağlanması için, çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerinin yüksek olması 

gerekir. Bu konuda yapılan çalıĢmalara göre, çalıĢan performansı ile örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkinin kırsal ve Ģehir bölgeleri arasında farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir. 

Bu tespite göre, Ģehirlerde yaĢayan çalıĢanlar örgütlerine karĢı daha düĢük örgütsel 

bağlılık sergilerken, uzmanlaĢtıkları iĢlerine daha fazla bağlılık göstermekte ve bunu 

paralelinde de performanslarını arttırmaktadırlar. Bu nedenle, Ģehirde yaĢayan 

çalıĢanların örgütsel bağlılığı ile performansları arasında negatif yönlü bir iliĢki vardır. 

Fakat kırsal kesimde yaĢayan çalıĢanlar örgütlerine karĢı daha yüksek bağlılık 

sergilemekte ve bu yönde daha fazla performans göstermektedirler. Kırsal kesimdeki 

çalıĢanların örgütsel bağlılık ile performans iliĢkisi pozitif yönlüdür.
107

 Çünkü kırsal 

kesimde iĢ imkânları sınırlıdır; çalıĢanlar da bu yüzden sahip oldukları iĢlerine sıkı sıkı 

bağlanıp iĢlerini kaybetmemek için yüksek performans sergilerler. 
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2.2.1.7. ÇalıĢanın ĠĢ Tatmini 

Örgütsel bağlılık ile iĢ tatmini arasındaki iliĢki incelendiğinde, duygusal bağlılık 

ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir iliĢki olduğu ve bu iliĢkinin yaratıcılık üzerinde etkili 

olduğu görülmektedir. ĠĢ tatmininin en etkili göstergesinin örgütsel bağlılık olduğu 

ortaya çıkmaktadır.  ĠĢ tatminini ve iĢ tatmininin sonucunda örgütsel bağlılığı ortaya 

koyan nedenler, genellikle davranıĢsal tutumlardır ve bu tutumların yaratıcılık gibi 

bireysel performans üzerindeki etkileridir. Ayrıca, örgütsel bağlılık ile ilgili araĢtırmalar 

incelendiğinde, örgütsel bağlılığın en önemli belirleyicisinin iĢ tatmini olduğu ortaya 

çıkmaktadır. ĠĢinden tatmin olan çalıĢanlar, örgütlerine duygusal açıdan bağlılık 

duyarlar; bunun sonucunda da örgütün amaçlarına ulaĢmasında çaba gösterirler; ayrıca 

bu çabalarında istekli olmalarından dolayı da daha yaratıcı olurlar.
108

 Bu yüzden, 

örgütler çalıĢanlarının yaratıcılığından yararlanmak istiyorlarsa, öncelikle çalıĢanlarının 

örgütsel bağlılığa sahip olmalarına temel teĢkil etmelidirler. 

Örgütlerine yüksek seviyede bağlı olan çalıĢanların iĢ memnuniyetleri diğer bir 

ifadeyle iĢ tatminleri yüksektir ve iĢini seven çalıĢan, sağlık sebeplerinin dıĢında iĢine 

severek gelir ve bu çalıĢanların iĢe devamsızlık oranları azdır.  Bu çalıĢanlar, çalıĢtıkları 

örgütlerinin amaçlarını ve hedeflerini istekli olarak kabul ederler ve örgütsel amaçlara 

ve hedeflere ulaĢılması yolunda gayret gösterirler. Örgütsel amaçlar ve hedefler ile 

bütünleĢen çalıĢanların yaptığı iĢinden dolayı duyduğu memnuniyetlik artar. ĠĢ 

memnuniyeti artan çalıĢanların, örgütlerinde çalıĢmaya devam etmesi beklenilen bir 

sonuçtur.
109

 Bu nedenle örgütler, çalıĢanlarının iĢ memnuniyetlerini yükseltecek 

uygulamalar gerçekleĢtirdiklerinde aynı zamanda çalıĢanlarının örgütte kalmasını da 

sağlayacaklardır. 

Günümüzde iĢ görenleri performanslarının arttırılmasında önemli bir role sahip 

olan faktörlerden biri de iĢ tatminidir.  ĠĢ tatmini iĢ deneyimleri sonucunda oluĢan bir 

tutum olup, çalıĢanları iĢ deneyimlerine bağlı olarak iĢlerine gösterdikleri bir tepkidir. 

Genel olarak iĢ tatmini içsel ve dıĢsal iĢ tatmini olarak iki boyutta incelenmektedir. 

ÇalıĢanların dıĢsal kaynaklardan dolayı yaĢadıkları tatmin dıĢsal tatmin, içsel 

kaynaklardan yaĢadıkları tatmin içsel tatmin olarak tanımlanmaktadır. Örgütsel 
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bağlamda genellikle yaptığı iĢten tatmin olan çalıĢanların daha verimli olabileceği 

düĢünülmektedir. ĠĢ tatminini tetiklediği düĢünülen önemli faktörlerden birisi de 

örgütsel bağlılıktır. Örgütsel davranıĢ alanında üzerinde en çok durulan konulardan 

birisi olan örgütsel bağlılık örgüt verimliliğinin ve performansının arttırılmasında gerek 

birey, gerekse örgüt açısından önemli bir değiĢken olarak kabul edilmektedir. Yapılan 

analizlerde ise hem içsel hem de dıĢsal iĢ tatmininin örgütsel bağlılığı etkilediği 

belirlenmiĢtir. ĠĢ tatminine yönelik yapılan araĢtırmalar da örgütsel bağlılıkla iĢ 

tatmininin yakından iliĢkili olduğu görülmektedir.
110

 Her ne kadar, örgütsel bağlılık ile 

iĢ tatmini arasında olumlu bir iliĢki olduğu söylenmiĢse de, bu iliĢkinin olumluğunu ve 

yönünü anlamlı bir Ģekilde gösterip destekleyecek herhangi bir veri 

bulunmamaktadır.
111

  

Örgütsel bağlılık, iĢ tatminin doğal bir sonucu olarak ortaya çıkmaktadır. ÇalıĢan 

iĢinden tatmin oluyorsa, iĢine ve örgütüne karĢı örgütsel bağlılık duyar ve olumlu rol 

davranıĢları sergiler. ĠĢ tatmini düĢük olduğunda, çalıĢanın örgütüne karĢı ilgisi azalır.
112

  

ĠĢ tatmininin yeterli seviyede olmaması, çalıĢanlar üzerinde olumsuz etkilere 

neden olur. ÇalıĢanların iĢten ayrılmaları ve isteksizlikleri artar, ve iĢ verimi düĢer. 

Genel olarak, iĢ tatmininin örgütsel bağlılığın belirleyicilerinden biri olduğu tespit 

edilmiĢtir.
113

 

2.2.2. Örgütsel Faktörler 

Örgütten kaynaklanan faktörler, iĢ ve çalıĢma hayatına iliĢkin faktörleri 

kapsamaktadır. Bu faktörler, çalıĢanların örgütsel bağlılıkları ile yakından iliĢkilidir. 
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2.2.2.1. Örgütsel Adalet  

ÇalıĢanları örgüte bağlayan en önemli faktörlerden biri de; çalıĢanlara adaletli 

davranılmasıdır. ĠĢyerlerinde çalıĢanları motive eden etkenlerden biri de, tüm çalıĢanlara 

karĢı adil uygulamaların gerçekleĢtirilmesidir. Günümüze kadar yapılan araĢtırmalarda 

örgütsel adalet ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu ortaya 

koyulmuĢtur. ÇalıĢanların örgütsel adalet algılarının, onların örgütsel bağlılıkları 

üzerinde etkili olduğu tespit edilmiĢtir. Çünkü çalıĢanlar iĢyerlerinde adil uygulamalar 

gerçekleĢtirilmediğini düĢündüğü anda, o örgüte kendilerini bağlı hissetmeleri söz 

konusu olmayacaktır. Örgütsel bağlılığın düĢük olduğu iĢletmelerde, yani her an 

iĢletmeyi terk etmeye hazır çalıĢan sayısının fazla olması durumu, iĢgücü devir hızının 

artması sonucunu ortaya çıkartır. Ayrıca, iĢgücü devir hızının yüksek olduğu 

iĢletmelerde verimliliğin düĢük olduğu görülmektedir. Sonuç olarak, örgüte duyulan 

adalet duygusunun yüksekliği, çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerini yükseltmekte, 

çalıĢanların görevlerini daha etkin yerine getirmelerini sağlamakta ve çalıĢanların 

performanslarını yükseltmektedir. Bunun paralelinde de, örgütteki iĢgücü devir hızı 

düĢecektir. Örgütler düĢük iĢgücü devir hızıyla sunulan kalitede ve üründe veya 

hizmette süreklilik sağlarlar.
114

 Ürün veya hizmette sürekliliğin sağlanılamaması 

durumu, müĢteriler açısından memnuniyetsizlik doğuracaktır ve yaĢanabilecek müĢteri 

kaybından dolayı da örgütler pazar kaybına uğrayabilirler. 

Örgütsel adalet konusunda örgütlerine güven duyan çalıĢanlar örgütlerinden 

ayrılmak istemezler. Örgütsel adaletin sağlanmasında yöneticiler önemli bir rol 

oynamaktadır. Yöneticilerin çalıĢanlarına karĢı, özellikle performansa dayalı verilecek 

ödüllerin verilmesi konusunda, adil davranmaları örgütsel bağlılık açısından büyük 

önem taĢımaktadır.
115

 Bu nedenle, çalıĢanlar kendilerine adil davranıldığına 

inandıklarında ve bu konuda yöneticilerine güvendiklerinde, bu çalıĢanlar manevi olarak 

örgütlerine bağlanırlar. 

Adalet algısının alt boyutlarını oluĢturan, örgüt içindeki ödüllerin dağıtımı, iĢ 

yapma süreçleri ve bireyler arası iliĢkiler, örgütlerin kendine has uygulamaları olarak 
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örgütten örgüte değiĢebilmektedir. Adalet algısı da çalıĢanların örgüt içindeki 

davranıĢlarını Ģekillendiren unsurlardan biri olarak örgütten örgüte değiĢen bu 

farklılaĢma ile birlikte artabilmekte ya da azalabilmektedir. Adalet algısındaki bu artma 

ya da azalma, iĢ tatmini, performans, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve iĢ gücü devri ile 

iliĢkili olup örgütsel bağlılığı etkilemektedir. Örgütsel adalet algısının artması, örgüte 

bağlılığın artmasını beraberinde getirmekte; azalması da, bağlılığın azalmasına sebep 

olmaktadır.
116

 

 

2.2.2.2. Örgütsel Güven 

Kendini örgütün bir parçası olarak gören ve örgütüne bağlı çalıĢanların sayısını 

arttırmak için öncelikle örgüt yönetiminin çalıĢanların güvenini kazanması gerekir. 

Örgütlerde çalıĢanların örgütlerine ve yöneticilerine güven duymasını sağlayan 

etkenlerin araĢtırılıp ortaya konulması, örgütlerde güvene dayalı iliĢkilerin kurulmasına 

neden olur. Güven duygusu; örgütlerde kiĢiler arası iliĢkilerin temelini oluĢturur ve 

örgütsel baĢarı için önem niteliği taĢımaktadır. Güvene dayalı iliĢkilerin örgütlerde 

hâkim olması durumu, çalıĢanların örgütlerine ve yöneticilerine duyduğu güven 

neticesinde, örgütüne bağlılık duyan, örgütünden ayrılmak istemeyen ve iĢ tatminini 

yaĢayan çalıĢanların sayısını arttırılabilir. Bu nedenle örgütsel güven, örgütsel bağlılığın 

öncüleri arasındadır. ÇalıĢanlar örgütlerine maddi ve manevi anlamda güven 

duyduklarında, örgütte kalmak onlar için artık ihtiyaç olmaktan çıkar ve istek haline 

gelir. Ayrıca yöneticilerine karĢı da güven duyan çalıĢanlar, kendilerini örgüt içerisinde 

daha rahat Ģekilde konumlandırabildiklerinden dolayı, örgütlerine karĢı manevi bir 

duygu beslerler. Bu nedenle, örgütsel güvenin önemli sonuçlarından birisi de örgütsel 

bağlılıktır.
117

 ÇalıĢanları iyi yönetebilmenin temelinde, derin örgütsel bağlılık yatar. 

Derin bağlılığın temelinde ise, yöneticiler ve çalıĢanlar arasındaki karĢılık saygı ve 

güven yatar.
118

 Buradan da anlaĢılacağı gibi, hem örgütsel güvenin oluĢturulmasında 

hem de örgütsel bağlılığın sağlanmasında yöneticilere büyük görev düĢmektedir. 
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Örgütsel güven, Personelde yüksek tatmine ve üretkenliğe neden olabilmektedir. 

Güven çalıĢan motivasyonunu arttırır, etkin bir takım uyumu sağlar, açık iletiĢime 

yardımcı olur, iĢ devir hızını hatırı sayılır oranda azaltır. Ayrıca, Ekip çalıĢmasının 

yoğunluğu ve önemi açısından örgütsel güven, etkili ekip çalıĢması kültürünün 

yerleĢmesinde önemli faydalar sağlayabilmektedir. Örgüt içinde birkaç çalıĢanın 

güvensizliği sorun yaratmayabilir, ancak güvensiz çalıĢanların sayısı arttıkça çalıĢma 

kültüründe bozulmalar, iĢ tatminin düĢüklüğü ve örgütün hedeflerinden uzaklaĢması söz 

konusu olabilir.  Ekip çalıĢması hizmet sektöründe oldukça önemlidir.
119

 

ÇalıĢanlar arasındaki örgütsel güvenin duygusal bağlılık ve normatif bağlılığa 

önemli bir etkisinin olduğu ortaya çıkmıĢtır. ÇalıĢmalar göstermiĢtir ki; özellikle 

yöneticiye güvenin duygusal bağlılık üzerine etkisi oldukça önemlidir. Yöneticiye 

güven normatif bağlılık üzerinde etkilidir. Sonuç olarak örgütsel güvenin yetersiz 

olduğu ortamlarda çalıĢanların örgüte bağlılığı azdır. Yeterli örgütsel bağlılığın 

olmadığı bir kurumda ise yeterli çalıĢan performansının ve dolayısıyla da istenen 

verimliliğin olmayacağı bir gerçektir.
120

 

Örgütsel güven ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi incelemeye yönelik Güler 

Sağlam Arı tarafından 2003 yılında yapılan araĢtırmada da, yöneticiye duyulan güven 

ve örgüte bağlılık iliĢkisi açıkça tespit edilmiĢtir. Örgütsel güvenin oluĢturulmasında, 

çalıĢanlar ve yöneticiler arasındaki güvene dayalı iliĢkilerin var olması, örgütsel bağlılık 

açısından büyük önem taĢımaktadır. Bu nedenle bir örgütteki örgütsel güven ne kadar 

yüksek ise, iĢten ayrılma isteği o kadar az olur.
121

  

2.2.2.3. Örgütsel Stres 

Örgütsel stresin, çalıĢanın sağlığı ve örgüt içerisindeki günlük faaliyetlerinin 

üzerinde geniĢ kapsamlı ve negatif bir etkisi söz konusudur. Stres; örgütler açsından, 

örgütsel bağlılığın azalması, iĢ tatmini konusunda azalma, çalıĢan verimliliğin azalması, 

iĢ gücü devir hızının artması gibi olumsuz etkiler doğurmaktadır. Örgütsel stres 

konusunda yapılan çalıĢmalarda örgütsel stres ile örgütsel bağlılığın alt boyutları olan 
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duygusal bağlılık ve normatif bağlılık arasında anlamlı negatif iliĢkinin olduğu 

görülmüĢtür. Buna göre, örgütsel stres azaldıkça duygusal bağlılık ve normatif 

bağlılığın artması beklenir.
122

 Buradan anlaĢılacağı gibi, örgütsel stres çalıĢanın ruhsal 

durumunu olumsuz Ģekilde etkilemektedir. 

Stresin duygulara yönelik olması nedeniyle, örgütsel bağlılığın alt boyutlarından 

biri olan duygusal bağlılık, diğer alt boyutlara oranla stresten daha fazla etkilenebilir. 

Çünkü duygusal bağlılıkta, çıkarlar değil de duygular ön planda olduğundan, çalıĢan, 

kolaylıkla stres olabilir. Ancak çalıĢan örgütüyle bütünleĢtiğinde, çalıĢanın stresi 

azalabilir ve örgütüne karĢı hissettiği duygusal bağlılığı artabilir. Diğer taraftan, 

örgütsel bağlılığın diğer bir alt boyutu olan devamlılık bağlılıkta, çalıĢanın, ihtiyaçtan 

dolayı örgütte kalması nedeniyle, çalıĢan örgütünden ayrılmak istiyor olsa bile 

ayrılamaz. Bu durum bireyde stres yaratabilir. Bu yüzden bireyin devam bağlılığı 

arttıkça stresi de artabilir. Normatif bağlılığın, manevi bir durum olmasından dolayı 

çalıĢanların normatif bağlılıkları, stresten etkilenebilir. Birey, örgütünde kalmayı 

manevi yönden doğru buluyorsa ve örgütün değerlerini içselleĢtirmiĢ, baĢka bir deyiĢle, 

benimsemiĢ ise, örgütsel stresi düĢük, normatif bağlılığı yüksek olabilir.
123

 ÇalıĢanların 

streslerinin daha düĢük olması örgüt bağlılıklarını ve çalıĢma verimliliklerini arttırır. 

2.2.2.4. Katılımcı Yönetim (Katılımcılık)  

Örgüt içerisinde çalıĢanların özellikle de karar alma süreçlerinde katılımcılığı 

arttırıldıkça, çalıĢanların örgütsel bağlılığının artması beklenir; çünkü katılımcılık ile 

örgütsel bağlılık arasında anlamlı pozitif bir iliĢki söz konusudur. Örgütsel bağlılık, 

genellikle çalıĢanlar en basit, en temel bir iĢe bile dâhil edildiklerini hissettikleri anda 

ortaya çıkar ve bu duygudan dolayı da çalıĢanlar iĢlerine daha kuvvetli Ģekilde 

bağlanırlar. Bu nedenle; örgüt içerisinde özellikle alınacak kararlar sürecinde çalıĢanlara 

söz hakkı verilmesi prensibini benimseyen katılımcı bir yönetim anlayıĢı, çalıĢanların 

örgütsel bağlılık düzeylerini yükseltir.
124

 ÇalıĢanların katılımıyla ilgili yapılan 

araĢtırmalarda da, katılımcı yönetim anlayıĢının örgütsel bağlılığı arttırdığı tespit 

edilmiĢtir. 
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Toplam kalite yönetim felsefesinde çalıĢanların karar almaya katılımı ile 

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki konusunda, 2006 yılında Kitapçı tarafından Gebze ve 

civarında yer alan kalite belgeli örgütlerde çalıĢan orta düzey yöneticiler üzerine yapılan 

çalıĢmada, yöneticilerin karar alma süreçlerine katılımı, ahlaki yükümlülük açısından 

örgütsel bağlılığı etkilediği görülmüĢtür.
125

 Ayrıca, çalıĢanların karar almaya katılımı; 

çalıĢanların kendilerini örgütün bir parçası gibi hissetmelerinde ve bunun sonucunda da 

çalıĢanların örgütsel amaçlara yönelmesinde de önem teĢkil eder.   

2.2.2.5. Ġnsan Kaynakları Yönetimi Uygulamaları  

Örgütsel bağlılığın ortaya çıkmasını sağlayan örgütsel faktörlerden birisi de 

insan kaynakları yönetimi (ĠKY) uygulamalarıdır. Ayrıca bazı yazarlar örgütsel 

bağlılığın, ĠKY uygulamaları ile yönetilebileceğini savunmuĢlardır. Bu savunmaya göre 

örgütler; ücret artıĢı, ikramiyeler, eğitim faaliyetleri, örgüt içi terfiler ve iĢ güvencesi 

gibi ĠKY uygulamaları ile çalıĢanlarının örgüt bağlılıklarını attırarak örgütte kalmalarını 

sağlayabilirler. ĠKY uygulamalarından özellikle eğitim faaliyetleri, örgütsel bağlılığın 

her üç boyutunu da etkilemektedir. ġöyle ki; eğitime katılan çalıĢanlar örgütün 

kendilerine değer verdiğini düĢünerek örgüte duygusal açıdan bağlanmaktadırlar 

(duygusal bağlılık). Alınan eğitim, çalıĢanın örgüt içi görevindeki becerilerine yönelik 

olmasından dolayı, diğer bir ifadeyle bu eğitim, örgüt dıĢında kullanılma olasılığı 

olmayan becerileri geliĢtirdiğinden dolayı da çalıĢanların örgütlerine olan devamlılık 

bağlılığını geliĢtirmektedir. En son olarak ise, eğitim için yapılan harcamaların ve 

eğitimle kazanılmıĢ becerilerin değerini, çalıĢanlar ahlaki açıdan değerlendirdiklerinde 

bunların karĢılığı olarak örgütte kalarak normatif bağlılık gösterirler.
126

 Örgütsel 

bağlılığın her üç boyutu da etkileyip geliĢtirmesinden dolayı, eğitim faaliyetlerinin 

önemi örgütler tarafından göz ardı edilmemesi gereken konulardan birisidir. 

Bu konuda yapılan çalıĢmalardan anlaĢıldığı gibi, eğitim faaliyetlerin örgütsel 

bağlılık üzerine olumlu etkileri vardır. Nitekim örgütler, eğitim faaliyetleri ile “örgütün 

çalıĢanlara değer verdiği” imajını yaratır ve bu sayede de çalıĢanlar eğitim faaliyetleri 

ile kendilerini geliĢtirebileceklerine inanırlar ve örgütlerine daha fazla bağlanırlar. 
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Aslında, eğitim faaliyetlerinin etkinliğini ölçen faktörlerden birisi de, çalıĢanların 

örgütsel bağlılıklarını arttırıp arttırmadığını gösteren parametredir.
127

 Örgütler, eğitimin 

değerlendirmesinde örgütsel bağlılık parametresini değiĢken olarak aldıklarında ve 

belirli periyotlarda izlediklerinde, hem eğitimin faaliyetlerinin etkinliğini hem de 

çalıĢanlarının örgütsel bağlılık seviyelerini aynı anda test etmiĢ olurlar.      

ÇalıĢanların örgüt ile ilgili bilgi düzeyleri örgütsel bağlılığın gerçekleĢmesinde 

önemlidir. Bunun için elemanlarına örgütün amaçları, iĢleyiĢi, görev ve yetki tanımları 

iletiĢim kanalları, çalıĢma koĢulları ile ilgili örgüt içi eğitim verilmelidir. Kurumsal 

örgütlerde bu eğitimin sürekli verilmesi ile çalıĢanları bilinçlendirerek bağlılık 

duygusunu arttırmak mümkündür. Bağlılığı yüksek olan çalıĢan eğitimin gerekliliğine 

ve faydalarına o derecede inanır. Örgüt tarafından verilen eğitim ile kendine değer 

verildiğini düĢünen bireyin duygusal bağlılığı artar. Birey kendine verilen değerin 

karĢılığını ödeme gerekliliği duyacak ve normatif bağlılığı da oluĢacaktır. Örgütsel 

bağlılığın eğitim seviyesi ile ters orantılı olduğu tespit edilmiĢtir. Çünkü eğitim seviyesi 

arttıkça iĢ güvencesi artmakta ve çalıĢanların iĢletmeye bağlılığı azalmaktadır. 

ĠĢletmeler tarafından verimliliğin arttırılması, bireyin yaptığı iĢle ilgili olarak 

profesyonelleĢmesi gibi sebeplerle iĢletmeler tarafından sağlanan hizmet içi eğitimin 

devam bağlılığını arttırdığı saptanmıĢtır.
128

 

ÇalıĢanların örgütsel bağlılığını etkileyen birçok etmenin yanında, alacak olduğu 

eğitimler de oldukça önemlidir. Çünkü çalıĢanın yaptığı iĢ hakkında bilgi sahibi olması 

iĢinden daha fazla zevk almasını sağlayacak, öz güvenini artıracak, iĢletmeye karĢı olan 

bağlılığını da olumlu yönde etkileyecektir. Hizmet içi eğitimin duygusal bağlılıkta ve iĢ 

tatmininde artıĢa sağladığı görülmüĢtür. Bu sonuçlar iĢletmeler için hizmet içi eğitimin 

gerekliliğini bir kez daha ortaya koymuĢtur. Ancak verilecek eğitimlerin, eğitim öncesi 

belirlenen yöntemler kullanılarak sistemli bir Ģekilde tespit edilmesi ve çıkan sonuçlara 

göre gereksinim duyulan eğitimlerin düzenlenmesi gerekmektedir.
129

 

                                                 
127

  Ġbid. 
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  Ahmet Tayfun, Karabey Palavar, Serdar Çöp, age, ss.6-7. 
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  T. Köksal Sezgin, Kurban Ünlüönen, “Mutfak Personelinin Hizmet Ġçi Eğitiminin Örgütsel Bağlılık ve ĠĢ 

Tatminine Etkisi Üzerine Bir Uygulama”, ĠĢletme AraĢtırmaları Dergisi, Cilt:3, Sayı:2, 2011, ss.3-13. 
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2.2.2.6. Kariyer Yönetim Sistemi 

Kariyer yönetim sisteminin, örgütler açısından önemli olmasının temel 

nedenleri; örgütsel ve bireysel çıkarlar arasındaki dengenin sağlanması, takım çalıĢması, 

örgüt ile çalıĢan arasında yapılan anlaĢmalarının değiĢmesi ve çalıĢanın verimliliğinin 

arttırılması gibi konularda belirleyici olmasıdır. Çünkü geçmiĢteki devamlı ve sadık iĢ 

anlayıĢının yerini, günümüzde her durumda yükselme için örgüt değiĢtirebilme anlayıĢı 

almıĢtır. Ayrıca, yaĢam standartlarını yükseltebilmek için iĢ değiĢtirme ve farklı 

meslekler edinme durumları ortaya çıkmıĢtır. Örgütte çalıĢanların kariyer yönetimi 

açısından desteklenmesi ve kariyer geliĢtirme yöntemleri hakkında kendilerine bilgi 

verilmesi gibi faktörlerin çalıĢanlar üzerinde olumlu etki yaratarak örgütsel bağlılık 

düzeylerini etkilediği görülmüĢtür. Zira, kariyer yönetiminin çalıĢanın amaçları ile 

orantılı olarak örgüt tarafından gerçekleĢtirilmesi, çalıĢan ve örgüt arasında bir 

psikolojik anlaĢma gerçekleĢtirilmiĢ gibi çalıĢan tarafından algılanmasını ve örgütüne 

bağlanması sonucunu doğurur.
 130

 

2.2.2.7. Mobbing Uygulamalar 

Son zamanlarda örgütlerde mobbing (psikolojik Ģiddet) uygulamaları artmıĢtır. 

Mobbing, çatıĢmanın bir sonucudur ve çalıĢanı örgütten uzaklaĢtırmaya yönelik yapılan 

yıldırma davranıĢlarıdır. Bu davranıĢlar aynı zamanda etik dıĢı davranıĢlardır. ÇalıĢanın 

örgütte kendisini göstermesini ve iletiĢimini olumsuz Ģekilde etkileyen mobbing 

davranıĢları, çalıĢanların benlik duygularını zedeleyerek kendilerine yönelik kuĢkularını 

arttırır ve çalıĢanların mesleki bütünlüğünü de olumsuz etkiler.  Örgütlerde yaĢanan 

mobbing olumsuzlukları, çalıĢanları etkileyerek kısa vadede örgütsel verimliliği ve 

performansı olumsuz Ģekilde etkilemektedir. Bunlara paralel olarak, uzun vade de 

ortaya çıkan olaylar, örneğin çalıĢanların örgütlerine karĢı ilgi ve bağımlılığının, 

sorumluluk duygusunun azalması, iĢe devamsızlık yapma, iĢe geç gelme, iĢten ayrılma 

gibi durumlar da yine mobbing davranıĢlarının sonuçlarıdır. Ayrıca, sosyal iliĢkilerine, 

itibarına, mesleki hayatına ve sağlığına karĢı yapılan mobbing davranıĢları, çalıĢanın 

örgüt hakkındaki düĢüncelerini de olumsuz etkilemektedir. Sonuç olarak, mobbing 

çalıĢanları örgütten uzaklaĢtırmakta ve çalıĢanların bağlılık düzeylerini olumsuz Ģekilde 

                                                 
130

  Gonca Kılıç, Yüksel Öztürk, “Kariyer Yönetim Sistemi ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢki: BeĢ Yıldızlı Otel 

ĠĢletmelerinde Bir AraĢtırma”, Ege Akademik BakıĢ Dergisi, Cilt:10, Sayı:3, 2010, ss.982-988. 
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etkilemektedir. Bu nedenle, mobbing durumlarında çalıĢanlar kolaylıkla ve piĢmanlık 

duymadan alternatif diğer örgütlere gidebilirler.
131

  Ayrıca, mobbing davranıĢları 

nedeniyle çalıĢanların örgüt dıĢında örgütleri hakkındaki olumsuz görüĢleri, bir nevi 

örgütün dıĢarıdaki imajına zarar verecektir. 

Kötü muameleye maruz kalan çalıĢanların örgütlerine karĢı tutumları olumsuz 

yönde etkilenmektedir. Bu tutumlar içerisinde en fazla olumsuz olarak etkilenen 

çalıĢanın kuruma duyduğu bağlılık olmaktadır. ÇeĢitli araĢtırmalar bu tür davranıĢların 

örgütsel bağlılık boyutları içerisinde özellikle duygusal bağlılık üzerinde olumsuz 

etkileri olduğunu ortaya koymaktadır. ÇalıĢanlara karĢı kötü muamele yapmak ve onları 

yıldırma iĢletmelere, verimlilik ve çalıĢanların iĢ doyumu açısından çok olumsuz etkileri 

olabilir. ĠĢ doyumunun düĢüklüğünden ötürü çalıĢanlarda oluĢan iĢe karĢı isteksizlik 

nedeniyle yaratıcılık kısıtlanır. ĠĢ ortamında yaĢanan psikolojik taciz sonucunda 

çalıĢanların dikkati, kuruluĢun amaçlarından ve kendi görevlerinin taĢıdığı önemden 

uzaklaĢır. Yalnız kötü davranıĢlara maruz kalan çalıĢanlar değil, süreç içerisindeki 

olaylara tanık olan çalıĢanlar da, bir gün kendilerinin de bu tür davranıĢlara maruz 

kalacaklarını düĢünerek örgüte olan güvenlerini kaybederler. GeliĢen olayların doğal 

sonucu olarak örgüte bağlılık ve iĢe bağlılık tutumlarında önemli derecede düĢüĢ 

yaĢanır. ÇalıĢanlar arasındaki uyum bozulurken, tam bir güvensizlik ortamı doğar.
132

 

Güvensiz ortamın oluĢması; örgütsel bağlılık davranıĢının sağlanamaması, çalıĢanlar 

arasında ayrımcılık, örgütsel yapıya yabancılaĢma ve örgüt içi psikolojik taciz 

davranıĢlarının oluĢmasına temel teĢkil eder.
133

  

2.2.2.8. Örgütsel Ġklim  

Bir örgütün sahip olduğu örgütsel iklim, o örgütün sahip olduğu değerlerini ve 

örgütün beklenilen davranıĢlarını gösterir. Örgütsel iklimin alt boyutlarından biri olan 

baĢkalarının iyiliğini isteme ile örgütsel bağlılığın alt boyutları olan duygusal ve 

normatif bağlılık arasında anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Buradan Ģu ifadeyi söylenebilir; örgüt içerisinde baĢkalarının iyiliğini isteme iklim 
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  Dilaver Tengilimoğlu, Fatma Akdemir Mansur, age, ss.72-83. 
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  Fatih Karcıoğlu, Ülke Hilal Çelik, age, s.64. 
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  Yavuz Demirel, “Örgütsel Bağlılık ve Üretkenlik KarĢıtı DavranıĢlar Arasındaki ĠliĢkiye Kavramsal YaklaĢım” 

Ġstanbul Ticaret Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Sayı:15, 2008, s.128. 
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algılaması arttıkça, çalıĢanların normatif ve duygusal bağlılıkları artacaktır. BaĢkalarının 

iyiliğini isteme iklim boyutunun örgütsel bağlılık üzerindeki olumlu etkisini, Türk 

insanlarının paylaĢımcı özellikleriyle de ortaya koyabiliriz.
134

 Ayrıca örgüt içinde 

baĢkalarının iyiliği isteyen çalıĢanların sayısının artması, aynı zamanda örgüt içerisinde 

empati yapabilme algısını da arttıracaktır.  

Örgütsel iklimin bir diğer alt boyutu da araçsallıktır. ÇalıĢanların kiĢisel 

çıkarlarının ön planda tutulmasını vurgulayan araçsallık boyut ile örgütsel bağlılığın alt 

boyutlarından sadece duygusal bağlılık arasında anlamlı ve negatif yönlü bir iliĢki 

olduğu görülmüĢtür. Örgütlerde araçsallık iklim algılamalarının azaltılmasına yönelik 

yapılacak uygulamalar, çalıĢanların örgütlerine karĢı duygusal bağlılıklarını 

arttırabilir.
135

 Örgütler içerisinde gerçekleĢtirilecek olan takım çalıĢması uygulamaları, 

çalıĢanları bencillik duygusundan uzaklaĢtırabilir ve çalıĢanların bireysel çıkarlarını 

arka planda bırakmalarına yardımcı olabilir.   

Örgütsel iklim, Amerika BirleĢik Devletleri‟nde satıĢ elemanları üzerinde 

yapılan çalıĢmada tek boyut olarak incelenmiĢ ve örgütsel iklim algılamaları ile örgütsel 

bağlılık arasında anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢki olduğu ve görülmüĢtür. Ayrıca, 

örgütsel iklim algılamalarının satıĢ elemanlarının örgütsel bağlılıkları üzerinde 

belirleyici olduğu tespit edilmiĢtir.
136

 Sonucun böyle çıkmasında, satıĢ alanında müĢteri 

memnuniyetinin önemli olmasının payı vardır.  

Türkiye‟de örgütsel iklim ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi araĢtırmaya 

yönelik çalıĢma; Enber ve GüneĢer tarafından Ġstanbul‟da bankacılık, sigortacılık, sağlık 

ve eğitim sektörlerinde çalıĢan kiĢiler üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Enber ve GüneĢer 

tarafından gerçekleĢtirilen bu araĢtırmada, örgütsel iklim algılamaları ile duygusal 

bağlılık arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki tespit edilmiĢtir.
137

 Çünkü sözü geçen 

bankacılık, sigortacılık, sağlık ve eğitim sektörleri insan iliĢkilerinin yoğun olduğu 

sektörlerdir.  

                                                 
134

  Adem Öğüt, Metin Kaplan, “Otel ĠĢletmelerinde Etiksel Ġklim Algılamaları Ġle Örgütsel Bağlılık Arasındaki 

ĠliĢkinin Analizi: Kapadokya Örneği”, Dumlupınar Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Sayı:30, 2011, ss.193-

202. 
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  Ġbid., s.202. 
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  Ġbid., ss.195-196. 
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  Ġbid., s.202. 
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2.2.2.9. Örgüt Kültürü 

ÇalıĢanların iĢ deneyimlerinden elde ettikleri yararlarla, duygusal ve normatif 

bağlılık arasındaki iliĢkinin temelinde yatan faktörlerden bir tanesi de örgüt kültürüdür. 

Bu da, örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık arasında bir iliĢkinin var olduğunu gösterir. 

Örgütsel bağlılığın güçlü olmasında etken olan faktörlerden birinin de örgüt kültürü 

olduğu aĢikârdır. Bu nedenle son yıllarda, örgütlerin yeni kültürler geliĢtirirken örgütsel 

bağlılığı da daha yüksek düzeylerde ele aldığını görüyoruz. Örgüt kültürü ile örgütsel 

bağlılığın ortak özelliği; her ikisinin de çeĢitli faktörlerden etkilenebilmesi ve her ikisine 

ait algılamanın çalıĢana ve zamana göre değiĢmesidir. Sonuç olarak, örgüt kültürü, 

örgüt çalıĢanları tarafından benimsenen ve paylaĢılan bir yazılı olmayan sözleĢme; 

örgütsel bağlılık ise çalıĢanların bu sözleĢmeyi ne derece içselleĢtirdiğini 

göstermektedir.138 Bu anlamda, çalıĢan bu sözleĢmeyi benimseyip uyguladığı taktirde, 

örgütüne karĢı olan bağlılığı artar.  

Örgütte bilinçli olarak oluĢturulan güçlü bir örgüt kültürü, çalıĢanlarca da 

benimsenip desteklendiğinde, örgüt içi uyum ve iĢbirliği geliĢir; örgüt içi iletiĢim 

kolaylaĢır; çalıĢanlar arsındaki bağ ve çalıĢanların örgütlerine olan bağlılıkları güçlenir. 

Buna karĢın, zayıf örgüt kültürleri çalıĢanlar arasında iletiĢim eksikliğine, çalıĢanların 

birbirlerine karĢı düĢmanlık ve kuĢku gibi hisler sergilemelerine neden olur. Çünkü, 

zayıf örgüt kültüründe örgütün değerleri konusunda uzlaĢma söz konusu değildir.
139

 

Ġster güçlü olsun, ister zayıf olsun her örgütün mutlaka bir kültürü vardır.   

Yapılan birçok araĢtırma, bir iĢe gösterilen kalıcı bağlılığın, ancak doğal 

güdülerin güçlenmesini sağlayacak koĢulların mevcudiyetiyle oluĢacağı gerçeğini 

ortaya koymuĢtur. Bu nedenle, çalıĢanların örgütlerine gerçekten bağlanabilmeleri için, 

öncelikle iĢin bağlanmaya değer olduğuna kanaat getirmeleri gerekir. Bu durum ise, 

ancak güçlü bir örgüt kültürün sayesinde gerçekleĢir.
140

 Zira örgütsel bağlılığın kuvvetli 

olmasının, en önemli faktörün örgüt kültürü olduğunu da ifade edebiliriz. Benzer 

Ģekilde örgütsel bağlılığın da, örgütsel kültürü büyük oranda etkilediğini 

                                                 
138

  ġenol ÇavuĢ, Arzu Gürdoğan, “Örgüt Kültürü ve Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi: BeĢ Yıldızlı Bir Otel ĠĢletmesinde 

AraĢtırma”, Ticaret ve Turizm Eğitim Fakültesi Dergisi, Sayı:1, 2008, ss.21-32.   
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  Cengiz Demir, Umut Can Öztürk, age, s.22. 
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  Ramazan Erdem, “Örgüt Kültürü Tipleri Ġle Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢki: Elazığ Ġl Merkezindeki 

Hastaneler Üzerinde Bir ÇalıĢma”, EskiĢehir Osmangazi Üniversitesi ĠĠBF Dergisi, Cilt:2, Sayı:2, 2007, ss.75-76. 
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söyleyebiliriz.
141

 Sonuç olarak, örgütsel bağlılık ile örgütsel kültür, birbirleriyle 

karĢılıklı etkileĢim halindedirler. Bu nedenle yöneticiler, çalıĢanların örgütsel 

bağlılığının örgüt kültürü ile iliĢkili olduğunu unutmamalıdırlar.  

2.2.2.10. ĠĢ Güvencesi 

Günümüzde iĢ güvencesi, birçok iĢ görenler tarafından ücret beklentisinden daha 

önemli bir konu haline gelmiĢtir. Yapılan çalıĢmalara göre, iĢ görenlerin iĢ ve iĢ 

güvencelerinden memnuniyetleri ile örgütsel bağlılıkları arasında pozitif, iĢ stresi ile 

iĢten ayrılma eğilimleri arasında negatif yönlü bir iliĢki saptanmıĢtır. Günümüzdeki 

yönetim anlayıĢları nedeniyle, geçmiĢte örgütle çalıĢanlar arasında var olan psikolojik 

sözleĢme ortadan kalmıĢ, çalıĢanlara sağlanan iĢ güvencesi garantisi sona ermiĢtir. 

Ekonomik durgunluk ve krizler, iĢ yerlerinin kapatılmasına, iĢsizliğin artmasına, 

çalıĢanların statü ve gelir kaybına, artan performans baskısına ve iĢsizlik tehlikesi ile 

karĢı karĢıya kalmasına neden olmuĢtur. Tüm bu geliĢmeler belirsizlikleri arttırmıĢ ve iĢ 

güvencesi iĢ görenler için çok önemli bir konu haline gelmiĢtir.
142

 

ĠĢ güvencesi memnuniyeti ile organizasyonel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. ĠĢ görenlerin iĢ güvencesi memnuniyetleri, organizasyonel bağlılıklarını olumlu 

yönde etkiler. ĠĢ memnuniyeti ile organizasyonel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. ĠĢ görenlerin iĢ güvencesi memnuniyetleri, organizasyonel bağlılıklarını olumlu 

yönde etkiler. ĠĢ memnuniyeti genel olarak, çalıĢanların iĢinden ve iĢ ortamından haz 

duymasıdır. ĠĢ görenleri iĢ ve iĢ yaĢamı ile ilgili olumlu ya da olumsuz duygularının, 

organizasyona bağlılıklarını da aynı yönde etkilemesi beklenilen bir sonuç olmalıdır. 

Yapılan analizler neticesinde iĢ memnuniyeti ile organizasyona bağlılık arasında güçlü 

bir pozitif iliĢki vardır. ĠĢ güvencesinden memnuniyetsizliğin örgütsel bağlılığı azaltıcı, 

iĢ stresi ve iĢten ayrılma eğilimini arttırıcı niteliği ile birey ve örgüte olumsuz etki 

edebilecek bir faktör olduğunu doğrulamaktadır. ĠĢ memnuniyetinin örgütsel bağlılık, iĢ 

stresi ve iĢten ayrılma eğilimi üzerinde oldukça önemli etkisi vardır.
143

 

                                                 
141
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2.2.2.11. Örgütsel Prestij 

Toplum tarafından kabul edilen ve beğenilen olumlu bir sosyal kimliğe sahip 

olan örgütlerde çalıĢanların örgütsel bağlılığı daha fazladır. Örgütsel saygınlığın örgüt 

çalıĢanlarının zihninde oluĢtuğu ve bu algılamanın örgütün dıĢındaki kiĢilerin 

düĢünceleri referans alınarak Ģekillendiği sonucuna varmak mümkündür. Örgütsel 

prestij algısı pozitif olan bireylerin örgütlerine bağlanma eğilimlerinin yüksek olması 

beklenebilir. Benzer Ģekilde çalıĢtığı örgüte karĢı bağlılık geliĢtiren kiĢilerin örgütsel 

saygınlık algılarının da güçlü olacağı tahmin edilebilir. Toplumun bireylerin üyesi 

oldukları örgütü olumlu yönde değerlendirmesinden ve örgütün prestijine yönelik 

tehditlerden etkilendikleri; bu etkilenme sonucunda da örgüte bağlanma eğilimlerinin 

arttığını gösteren çalıĢmalar duygusal örgütsel bağlılık ile örgütsel prestij algısı arasında 

iliĢki olduğunu gösteren çalıĢmalar da yer almaktadır. Örgütsel bağlılık ve örgütsel 

saygınlık arasında karĢılıklı bir etkileĢim vardır.
144

  

2.2.2.12. Psikolojik SözleĢme 

Psikolojik sözleĢme, “ĠĢ iliĢkisinde yazılı, sözlü, tutumsal ve davranıĢsal 

mesajların algılanması ve yorumlanması ile anlaĢma taraflarının yükümlülükleriyle 

ilgili bireyce oluĢturulan zihinsel beklentiler kümesi” olarak tanımlanabilir. Bu 

araĢtırmada elde edilen bulgulara göre psikolojik sözleĢme ve örgütsel bağlılık algı 

düzeyleri arasında olumlu yönde yüksek düzeyde iliĢki olduğu görülmüĢtür. Bireyin 

psikolojik sözleĢmesini etkileyen değiĢiklikler çalıĢanın örgüt bağlılığı ve davranıĢları 

üzerinde etkilidir. Örgütün sunduğu imkânları, ödülleri ve sözlerini yerine getirme 

davranıĢlarına birey karĢılık verecektir. Bir çalıĢan psikolojik sözleĢmesinin terimlerinin 

iyi bir Ģekilde yerine getirilmesiyle örgütün kendini desteklediği ve örgüt için önemli 

olduğunu düĢünecek ve bu yargılar da çalıĢanın örgüte sadakat, güven ve duygusal 

bağlılığını artıracaktır. Birey psikolojik sözleĢme ihlaline uğradığında ise, örgüte 

bağlılık hisleri azalacaktır. Bireyin örgütün faydası için harekete geçmeye hazır olması 

anlamına gelen duygusal bağlılık karĢılıklı gönüllü anlaĢmalar olan psikolojik 

sözleĢmelerle bu özellikleri itibarıyla da iliĢkilidir. Bir sözleĢmenin gönüllü olarak 

kabul edilmesi, o sözleĢme terimlerinin, birey tarafından diğer iĢ imkânlarıyla 
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karĢılaĢtırıldığında daha tercih edilebilir olduğunun bir göstergesidir. ĠĢveren ve çalıĢan 

bir anlamda hür irade ile sözleĢmeyi kabul etmeleri, sözleĢme terimlerinin yerine 

getirilmesiyle ilgili olarak beklentileri sebebiyle bağlılık oluĢturacak ve sözleĢme 

terimleri kabul edilebilir derecede yerine getirildiği sürece bu bağlılık devam 

edecektir.
145

 Psikolojik bir sözleĢmenin var olması gerçeği, mutlaka güçlü bir örgütsel 

bağlılığı garanti etmez. Çünkü psikolojik sözleĢme birçok faktöre bağlıdır; örneğin 

örgütteki iletiĢim baĢta olmak üzere, örgütün değer ve normları ve kurumsal 

düzenlemeler gibi faktörler psikolojik sözleĢmeyi etkilemektedir.
146

  

2.2.2.13. Örgüt Lideri 

Literatürdeki bazı araĢtırmalar, örgüt lideri ile örgütsel bağlılık arasında güçlü 

bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir. Bu araĢtırmalar, özellikle liderin davranıĢının ve 

uygulamalarının, çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını etkilediğini tespit etmiĢlerdir.
147

 

Örgüt ve dolayısıyla da örgütün lideri tarafından desteklenmediğini düĢünen birey, 

örgüte karĢı daha az bağlılık duyar. DönüĢümcü liderlerin, diğer liderlik davranıĢları ile 

karĢılaĢtırıldığında bireylere daha fazla tatmin, motivasyon, bağlılık ve yüksek düzeyde 

performans göstermelerini sağladıkları ortaya çıkmıĢtır. DönüĢümcü liderlerin var 

olduğu örgütlerde, bireylerin lidere karĢı yüksek düzeyde güven duydukları tespit 

edilmiĢtir. Bundan dolayı örgütsel davranıĢ kapsamında değerlendirildiği zaman, 

iĢgörenlerin örgütsel bağlılıkları artmaktadır. Liderler dönüĢümcü liderlik tipi 

davranıĢlarıyla, elemanlarının daha etkili olmalarını sağlamakta ve aynı zamanda 

yüksek düzeyde performans göstermeleri için gerekli ortamı hazırlamaktadırlar. 

DönüĢümcü liderler elemanlarına, eski rutin alıĢkanlıkları unutturmakta, problemlere 

yeni çözümler geliĢtirmede ve değiĢen çevrelere uyum sağlamada yardımcı olmaktadır. 

DönüĢümcü liderliğin bu Ģekilde örgütsel bağlılık üzerinde etkili olduğu 

belirtilmektedir. DönüĢümcü liderin örgütteki bireyler üzerindeki rolünü; bireylerin 

örgütte geliĢimlerini ve kiĢiliklerinin bir anlamda yeniden yapılanmasına katkı 

sağlamaktır. DönüĢümcü lider, bireylerle örgütün misyonunu ve örgütsel amaçları 
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paylaĢmakta ve sonuçta dönüĢümü sağlamak için bireyi örgüte bağlamaktadır. Bu 

bağlılığın sonunda birey tüm çabasını sarf etmekte ve performansını arttırmaktadır. 

Örgütlerde dönüĢümcü lider, bireylerin örgüte bağlılığını sağlayacak ortak vizyon 

geliĢtirmekte ve bunu örgüt üyelerine iletmekte, örgütün ortak değerlerini 

belirlemektedir.
148

 

ĠĢletmelerde yöneticilerin gösterdiği liderlik tarzları ile çalıĢanların örgütün 

hedef ve değerlerine olan bağlılığı artmaktadır. Yöneticiler, örgütün kültürel değerlerine 

ve normlarına önem veriyorsa, bu örgütlerde verimlilik ve yenilikçi düĢünce anlayıĢı 

geliĢecektir. Bu nedenle liderlerin çalıĢanlarının ihtiyaçlarına olan duyarlılığı örgütsel 

bağlılıkla doğru orantılıdır.
149

 

Liderliğin yönetim içindeki yeri çok önemlidir. Çünkü, yöneticilerin astlarını 

yönlendirmeleri ve amaçların gerçekleĢtirilmesindeki etkileri, onların liderlik 

becerilerinin önemli ve ayrılmaz parçasıdır. Dolayısıyla bu iki unsuru birbirinin içine 

geçmiĢ kavramlar olarak vurgulanmaktadırlar. Liderlik sürecinde lider astlarının örgüte 

bağlılığını artırmaya çalıĢmakta ve astların önceden belirlenen örgütsel hedeflerin 

gerçekleĢtirilmesi için yeteneklerini kullanabilecek bir ortam yaratmaktadır. Astlarına 

ilham verip onların çalıĢma isteklerini motive etmek, örgütte farklı fikirlerin ortaya 

çıkması için gerekli ortamı yaratmak ve geliĢime açık olmayı sağlamak ancak etkin bir 

liderin baĢarabileceği bir süreçtir. Bunu baĢarabilmek için etkin bir liderin astları ile çok 

yönlü bir iletiĢim içinde bulunması gerekmektedir. Böylece örgütsel eylemlerin 

denetlenme ve değerlendirilmesinde de daha nesnel ve demokratik bir yönetsel anlayıĢın 

yerleĢmesi sağlanabilir. Sonuç olarak örgütsel bağlılık düzeyinin artırılması için etkin 

ve katılımcı liderlere ve baĢarılı bir liderlik davranıĢına olan gereksinim ortaya 

konulmuĢtur. BaĢarılı lider örgüt üyelerinin örgütte kalma ve baĢarma arzularını artırıcı 

etki yapabilecektir.
150

 

Örgüt liderlerinin özellikle de, destekleyici liderlik davranıĢı sergilemeleri, yani 

dostça bir çalıĢma ortamı oluĢturmaları, çalıĢanlar ile üst seviyede ilgilenmeleri ve 

                                                 
148

  Ercan Yavuz, age, s.56. 
149

  Atila Karahan, “Hastanelerde Liderlik Ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi” Sosyal Bilimler 

Dergisi, Cilt: 10, Sayı:1, 2008, s.146. 
150

  Ġbid., ss.147-150. 



 

 56 

çalıĢanları desteklemeleri, çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını arttırmaktadır. Destekleyici 

yönetici/lider ile çalıĢan arasında uyum sağlanır. Destekleyen liderin sergilediği tutum 

ve davranıĢlar, örgüt içi iletiĢimi arttırır. Ayrıca, liderin  çalıĢanlara destek vermesi, 

liderin çalıĢanları denetlemesinden daha etkilidir.
151

 Bunun dıĢında, liderlerin 

destekleyici davranıĢlar sergilemeleri, örgütlerin diğer yöneticilere de örnek teĢkil 

etmektedir. 

2.2.2.14. Örgütsel Ödüller 

Örgütsel ödüler; yöneticilerin, çalıĢanları kontrol etmek ve çalıĢanları örgütsel 

amaçlara yönlendirmek için kullandıkları motive etme araçlarıdır. Ödüller konusunda 

dikkat edilmesi gereken husus, ödülün çalıĢanın beklenti ve gereksinimlerini 

karĢılayacak nitelikte olmasıdır. ÇalıĢan perspektifinde örgütsel ödüller yeterli doyum 

sağladığında, çalıĢanın örgütte kalmasını ve çalıĢanın örgütünü koruyup benimsemesine 

yardımcı olur. ÇalıĢanlar, beklenti ve gereksinimlerine uygun verilen ödüller sayesinde 

örgüte karĢı hissettikleri bağlılıkları kuvvetlendirirler. MaaĢ, ikramiye, prim ödemeleri, 

iĢ güvencesi, iyi sağlık koĢulları, sağlık ve dinlenme izinleri, sosyal olanaklar gibi 

örgütsel ödüller çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını arttırıcı araçlardır. Örgütsel ödülün, 

örgütsel bağlılık üzerinde olumlu olabilmesi için, ödülün çalıĢanlar tarafından gösterilen 

performans sonucunda verilmesi gerekir.
152

   

Ödüller veya baĢka bir Ģekilde örgütün desteğini her zaman yanı baĢında 

hisseden çalıĢanlar, teorik olarak örgüte fayda sağlayacak davranıĢlar sergilerler. Bu 

nedenle, örgütlerin çalıĢanları destekleyip desteklemediği yönündeki sergileyeceği 

uygulamalar, çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerini etkileyecektir. Sonuç olarak, 

örgütleri tarafından desteklendiğine inanan çalıĢanlar, örgütlerine sıkıca bağlanırlar ve 

örgütlerinden ayrılmayı düĢünmezler.
153
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2.2.2.15. ÇalıĢma Ortamındaki Statü Farklılıkları 

ÇalıĢma ortamındaki statü farklılıkları, çalıĢanların motivasyonu ve çalıĢanların 

örgütsel amaçlar doğrultusunda yönlendirilmeleri konusunda önemli bir rol 

oynamaktadır. ÇalıĢma ortamındaki statü farklılıklarından dolayı oluĢan ücret 

farklılıkları, toplum tarafından algılanan itibar farklılıkları, iĢ güvencesi vb. farklılıklar 

çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerinde olumlu ya da olumsuz etkiler 

oluĢturmaktadır. Örneğin; aynı iĢyerinde, aynı iĢi yapan fakat farklı statülere sahip olan 

çalıĢanlar bu durumdan olumsuz etkilenip rahatsız olacaklardır. Bu nedenle, bu 

çalıĢanların o iĢyerine örgütsel bağlılık sergilemeleri zor olacaktır. Diğer taraftan; statü 

düzeyi yüksek olan çalıĢanların, birçok engeli aĢma konusunda statü düzeyi düĢük 

olanlara oranla daha fazla gayret gösterecekleri için, örgütsel bağlılıkları düzeyleri daha 

üst seviyelerdedir.
154

 Sonuç olarak, aynı iĢyerinde farklı statülerde çalıĢan iĢgörenlerin 

örgütsel bağlılıkları da farklı olacaktır. 

Aydemir ve ErĢan tarafından 2011 yılında üniversite çalıĢanları üzerine 

yaptıkları araĢtırmada, akademik personelin örgütsel bağlılık düzeylerinin unvana göre 

anlamlı farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir. Buna göre, öğretim üyelerinin diğer 

akademik personele göre daha düĢük örgütsel bağlılık sergiledikleri görülmüĢtür.
155

 

Örgütsel bağlılığı etkileyen, yukarıda detaylı Ģekilde anlatılan faktörlerin 

dıĢında, bazı akademisyenlere göre örgüt dıĢı bazı faktörler de vardır. Bu örgüt dıĢı 

faktörler Ģunlardır: örgütün içinde bulunduğu sektör, rakip iĢletmeler/örgütler, çalıĢanın 

yaptığı iĢin yaygınlık derecesi, ülkenin iĢ gücü arzı ve iĢle ilgili yasal 

düzenlemelerdir.
156

   

2.3. Örgütsel Bağlılık Konusunda Ġleri Sürülen YaklaĢımlar 

Günümüze kadar örgütsel bağlılık konusunda birçok araĢtırma yapılmıĢtır. Bu 

araĢtırmalar arasında en kabul gören araĢtırmalar; Allen ve Meyer, Becker, Etzioni, 
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O‟Reilly ve Chatman, Porter ve Steers, Kanter, Mowday tarafında yapılan 

araĢtırmalardır.
157

 Ancak, örgütsel bağlılığın tek boyuttan, çok boyutlu kavram haline 

gelmesini Meyer ve Allen tarafından sağlanmıĢtır.
158

 Örgütsel bağlılık konusunda 

yapılan çalıĢmalardan ve ileri sürülen yaklaĢımlardan bazıları, aĢağıda detaylı Ģekilde 

açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 

2.3.1. Allen ve Meyer‟in YaklaĢımı 

Örgütsel bağlılığı; çalıĢanın iĢyeriyle olan iliĢkisi sonucu ortaya çıkan ve 

çalıĢanın örgütte sürekli kalma kararını vermesini sağlayan bir davranıĢ olarak 

tanımlamıĢlardır.
159

 Allen ve Meyer‟a göre, örgütsel bağlılık; çalıĢanın örgütle olan 

iliĢkilerine yol gösteren psikolojik bir olgudur.
160

 Meyer ve Allen örgütsel bağlılık 

modelinde üç farklı bağlılıktan söz edilmektedir: duygusal bağlılık, devamlılık bağlılık 

ve normatif bağlılık Ģeklinde. Bu çalıĢmada da Allen ve Meyer yaklaĢımı üç boyutlu 

olarak incelenmiĢtir.  

2.3.1.1. Duygusal Bağlılık 

Duygusal bağlılık, iĢgörenin kendisini örgüt içerisinde konumlandırabilmesini 

temsil eder; ve iĢgörenin örgüte katılım derecesini gösterir.
161

 Ayrıca, çalıĢanların 

örgüte duyduğu duygusal ilgi olarak tanımlanmaktadır.
162

 Diğer bir ifadeyle, bu bağlılık 

çalıĢanların hislerini, duygularını barındırmaktadır. 

Bu bağlılık, çalıĢanlarının örgütlerine psikolojik yönelme durumudur ve 

özellikle de geçmiĢte yaĢanmıĢ iĢ deneyimlerin sonucu olarak oluĢmaktadır.
163

 

Duygusal bağlılığın oluĢmasındaki en önemli nokta, bireysel amaçlar ile örgütsel 

amaçların kesiĢmesidir. Duygusal bağlılık, çalıĢanın örgüte bağlılığının en iyi türüdür. 

Bu nedenle örgütler, duygusal bağlılığı yüksek olan çalıĢanların sayısını arttırmak 

isterler. Çünkü duygusal bağlılığa sahip çalıĢanlar iĢlerine ve örgütlerine karĢı daha 
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fazla sorumluluk hissederler.
164

 Yoğun bir Ģekilde duygusal bağlılığa sahip olan 

çalıĢanlar, varlık nedenlerini ve mutluluklarını örgütte ararlar. Duygusal bağlılık düzeyi 

düĢük olan çalıĢanlar, örgütü kendilerini geliĢtirecek bir yer olarak görmezler. Ayrıca, 

duygusal bağlılığı düĢük olan çalıĢanlar, örgütü daha çok hayatlarını devam ettirmek 

için bir araç olarak görürler. Bu durumda da, örgütsel bağlılığın diğer boyutu olan 

devamlılık bağlılığı önümüze çıkar. 

Duygusal bağlılık; ayrıca örgüt üyesi olmanın vermiĢ olduğu hazzı da 

yansıtmaktadır. Diğer bir ifadeyle, çalıĢanların örgütlerine kalben bağlanmalarını ve 

örgütleriyle gurur duymalarını ifade eder.
165

 Bu nedenle duygusal bağlılığı yüksek olan 

çalıĢanlar, bu bağlılığı düĢük olan çalıĢanlara oranla, örgütleriyle çok daha fazla gurur 

duyarlar.   

Duygusal bağlılık, çalıĢan için büyük önem taĢımaktadır. Çünkü; çalıĢanlar örgüt 

üyeliğine devam ettikleri sürece bundan keyif almaktadır. Duygusal olarak çalıĢtığı 

örgüte bağlı olan çalıĢanlar, çalıĢmak konusunda istekli olurlar. Bu istek, çalıĢanın 

örgütüyle özdeĢleĢmesini ve diğer taraftan da örgütsel hedeflere ulaĢılmasını sağlar.
166

 

Bu anlamda örgütler, örgütsel hedeflerine ulaĢmak için, çalıĢanlarının duygusal 

bağlılıklarını arttırmaları gerekir. 

Allen ve Meyer ‟e göre, duygusal bağlılığa etki eden faktörler, iĢ güçlüğü, rol 

açıklığı, yönetimin öneriye açıklığı, amaç farklılığı, arkadaĢ bağlılığı, etiklik ve adalet, 

kiĢisel önem, geri bildirim ve katılımdan oluĢmaktadır.
167

  

Duygusal bağlılık, örgütün amaçlarına ve kurallarına karĢı duyulan saygı, 

yöneticilere karĢı duyulan sevgi ve saygı, örgütsel vizyon ve misyonun paylaĢılması ile 

oluĢan bağlılık türüdür.
168
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2.3.1.2. Devamlılık Bağlılığı 

Devamlılık bağlığını etkileyen faktörler, baĢka iĢ bulamama, baĢka iĢin 

gerektirdiği niteliklere sahip olmaması, sağlık nedenleri, aile sebepleri, emekliliğe yakın 

olma, maddi kayıplar gibi temel sebeplerdir.
169

  

ÇalıĢanın, iĢten ayrılması durumunda katlanması gereken maliyet ile ilgili 

düĢüncesinden dolayı örgütteki devamlılığını sürdürmesidir. Ayrıca; kıdem, statü gibi 

nedenlerden dolayı organizasyondan ayrılmanın maliyeti yüksektir. Bu bağlılığın bir 

diğer özelliği de, kazanç ve çıkar iliĢkisine dayalı olmasıdır.
170

  

Bu üçlü modelin ikinci boyutu, yani bireylerin örgütten ayrılmanın yüksek 

maliyetli olacağını düĢündükleri için çalıĢmayı devam ettirdikleri boyutu, bazı 

çalıĢmalarda rasyonel ya da süreklilik bağlılığı Ģeklinde de adlandırılmıĢtır.
171

   

Devam bağlılığı zorunlu bağlılıktır;  maddi ve manevi faktörlere bağlı olarak 

geliĢir. Bu tür bağlılıkta çalıĢanlar kurum için harcadığı emek, zaman ve çabanın 

karĢılığında edindiği mevki, ücret, yetki gibi maddi ve manevi tatmin unsurlarını, 

kurumdan ayrılmasıyla birlikte kaybedeceğine inanır ve bu inanç onun örgütsel 

bağlılıklarını sağlar. Devam bağlılığı içten gelen bağlılık değil, dıĢ faktörlere dayalı 

bağlılıktır.
172

 Ayrıca; devamlılık bağlılığı, çalıĢanın örgütüne duyduğu ihtiyacın 

derecesini gösterir.
173

 

Bireyin örgütte kaldığı süre içinde sarf ettiği çaba, emek, maddi birikim ve statü 

ne kadar fazla ise örgütten ayrıldığı takdirde bunun maliyeti o kadar fazla olur ve bu da 

örgüte bağlılığı arttırır. Bireyin kendine uygun iĢ alternatifleri ne kadar az ise örgüte 

bağlılık derecede yüksektir. Tabidir ki çok iĢ alternatifine sahip olan bireylerin örgüte 

bağlılığı da o derecede düĢüktür.
174
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170
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Devam bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar, örgütten ayrılmanın nelere mal 

olacağının bilince olan ve bunun maliyetini hesaplayan kiĢilerdir.
175

 Ayrıca, devamlılık 

bağlılıkta, çalıĢanlar alternatif iĢ imkanlarının sınırlı olduğuna inanırlar. Bu nedenle de, 

alternatif iĢ olanakları azaldıkça, çalıĢanların devamlılık bağlılığı artacaktır. Örgütsel 

bağlılığın ahlaki boyutu olan normatif bağımlılıkta, örgütte kalmanın ahlaki açıdan 

doğru olduğu düĢüncesi yer almaktadır.
176

  

Örneğin; kiĢinin ailesinin geçimini sağlamak zorunda olması veya iĢ 

değiĢtirmesinin mümkün olmaması gibi durumlar, devamlılık bağlılığı için neden teĢkil 

ederler.
177

 Bu durumdaki kiĢiler Ģartlar böyle gerektirdiği için örgütsel bağlılık gösterip 

örgütte kalmaya devam ederler ve performans açısından asgari düzeyde çaba gösterirler. 

Devamlılık bağlılığı, iĢletmeler tarafından çok fazla arzu edilen bir bağlılık türü 

değildir. Çünkü örgütlerine devamlılık bağlılığı hisseden çalıĢanların, daha iyi iĢ 

seçeneklerini kolladıkları ve daha iyi bir iĢ bulmaları durumunda da örgütten 

ayrılacakları düĢünülmektedir. Ayrıca, devamlılık bağlılığı olan çalıĢanların, duygusal 

bağlılık gösteren çalıĢanların sergiledikleri sadakat gibi, sadakatlerinin de olmayacağı 

öngörülmektedir.
178

 Bu nedenle örgütlerin, çalıĢanların devamlılık bağlılıklarını 

duygusal bağlılıklara dönüĢtürecek yöntemleri araĢtırıp bulmaları ve uygulamaları 

gerekir.     

2.3.1.3. Normatif Bağlılık 

ÇalıĢanın, örgütte kalmasını bir ahlaki zorunluluk olarak görmesinden 

kaynaklanan bir bağlılıktır. ÇalıĢan ahlaki inanç ve değerlerinden dolayı organizasyonda 

kalmayı tercih etmektedir.
179

 Bu bağlılıkta, çalıĢan sadakatin önemli olduğuna inanarak 

ahlaki bir yükümlülük duygusu ile zorunluluk hissederek örgütüne bağlı kalır.
180

 

Normatif Bağlılık; kiĢisel bir yükümlülük olarak ortaya çıkmaktadır. Bu bağlılık 

çalıĢanın örgüte borçlu olduğunu hissetmesinden doğan bağlılıktır. ÇalıĢanlar aldığı 
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eğitimlerden veya örgüt içerisindeki kurmuĢ oldukları iyi iliĢkilerden, arkadaĢlık 

iliĢkilerinden dolayı ve örgüte minnet duymalarından dolayı örgütte kalmaya devam 

ederler.
181

 Kısacası normatif bağlılık, çalıĢanların sosyal ve kültürel özelliklerinden 

etkilenir. 

Normatif bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar örgütte çalıĢmayı kendisi için bir 

“görev” olarak görürler.
182

  

Duygusal bağlılık için etmenler, iĢin güçlüğü, rol ve amaç açıklığı, yönetimin 

öneriye açıklığı, arkadaĢ bağımlılığı, örgüte güven, örgüt içi adalet, çalıĢanlara verilen 

önem, performans geri beslemesi ve iĢ görenin kararlara katılımıdır. Devam bağlılığının 

etmenleri ise çalıĢanın baĢka iĢlere yönelme imkânın düĢük olması ve örgütü terk etmesi 

durumunda yaĢayacağı maddi ve benzeri zorluklardır. Normatif bağlılık etmeni ise 

bireyin, örgütün üyelerinden sadık olmalarını beklediğine dair inancıdır.
183

 

Meyer ve Allen‟e göre, örgütsel bağlılığın boyutlarının psikolojik yapıları 

birbirinden farklıdır. Çünkü her üç boyutta farklı deneyim ve uygulamalara bağlı olarak 

geliĢtirilmiĢtir. Ortak özellikleri de bulunan bu üç bağlılık boyutunun birlikte 

değerlendirilmesi gerekir. Çünkü bir çalıĢanın aynı zaman dilimi içerisinde bu boyutları 

farklı seviyelerde yaĢayabileceği savunulmaktadır. Bu yüzden Meyer ve Allen 

tarafından geliĢtirilen “Üç Boyutlu Örgütsel Bağlılık Modeli” çalıĢanların örgütlerine 

olan bağlılığın boyutunu ve seviyesini anlamada yol gösterici niteliği taĢımaktadır.
184

 

ÇalıĢanların bağlılık türünü ve yoğunluğunu anlamamızda yol gösterici olmasından 

dolayı, bu üç boyutlu model en çok kullanılan model olmuĢtur.    

Meyer ve Allen tarafından geliĢtirilen yaklaĢımın kısacası; duygusal bağlılıkta 

çalıĢanlar istedikleri için, devamlılık bağlılıkta ihtiyaç duydukları için, normatif 

bağlılıkta ise yükümlülük hissettikleri için örgütte kalmaktadırlar.
185

 BaĢka bir ifadeyle; 

bu üçlü modelin birinci boyutunda örgütte kalıp çalıĢmayı devam ettirme güdüsü isteğe; 

ikinci boyutunda ihtiyaçlara, üçüncü boyutunda ise ahlaki yükümlülüğe 
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dayanmaktadır.
186

 Buradan da anlaĢıldığı gibi, her üç boyutunda her ne olursa olsun bir 

dayanağı vardır. 

1991 yılında Meyer & Allen tarafından geliĢtirilen üç boyutlu örgütsel bağlılık 

ölçeğinin, Türkiye‟deki birçok çeĢitli örgütsel bağlılık çalıĢmalarında kullanıldığı göze 

çarpmaktadır.
187

 Ancak, sayıları az da olsa örgütsel bağlılığı tek boyutta inceleyen 

çalıĢmalar da vardır. 

Örgütsel bağlılık konusunda yapılan çalıĢmalardan bazılarında örgütsel 

bağlılıkla, örgütsel bağlılığın boyutları ve bu boyutların kendi aralarındaki iliĢkileri 

araĢtırılmıĢtır. Yapılan bu araĢtırmalar neticesinde söz konusu boyutlar arasında pozitif 

bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 2006 yılında Boehman tarafından eğitim alanında 

yapılan çalıĢmada duygusal bağlılık, devamlılık bağlığı ve normatif bağlılık arasındaki 

iliĢki araĢtırılmıĢ ve duygusal bağlılıkla devamlılık bağlılığı  arasında negatif yönlü bir 

iliĢki; duygusal bağlılıkla normatif bağlılık arasında ise pozitif yönlü bir iliĢki ve 

devamlılık bağlılığı ile normatif bağlılık arasında da pozitif yönlü bir iliĢkinin olduğu 

ortaya koyulmuĢtur.
188

 

Onay Özkaya ve arkadaĢları tarafından 2006 yılında yapılan çalıĢmada, kamu ve 

özel sektör çalıĢanları üzerinde yapılan bu çalıĢmada örgütsel bağlılık boyutlarının 

kamu ve özel sektöre göre farklılık göstermediğini saptamıĢtır.
189

 

Demir ve Öztürk tarafından 2011 yılında yapılan çalıĢmada, Allen ve Meyer‟in 

duygusal bağlılığı, yüksek örgütsel bağlılık olarak; normatif bağlılığı, ılımlı örgütsel 

bağlılık olarak; devamlılık bağlılığı ise düĢük örgütsel bağlılık olarak adlandırılmıĢtır.
190

 

Son olarak; genel anlamda örgütsel bağlılık ile örgütsel bağlılık boyutları 

arasındaki iliĢki ġekil.1‟de gösterilmiĢtir:
191
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 64 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil.1: Örgütsel Bağlılık Boyutları 

 

(Kaynak: Jason A. Colquitt, Jeffery A. Lepine, Mıchael J. Wesson, Organizational 

Behavior, McGraw-Hill Irwin, China, 2009, p.69‟dan uyarlanmıĢtır). 

 

2.3.2. Mowday, Porter ve Steers YaklaĢımı 

Mowday, Porter ve Steers‟a göre, örgütsel bağlılık; “örgüt ile örgüt 

çalıĢanlarının amaçlarının uyumlu olmasıdır.
192

 Mowday, Porter ve Steers ise örgütsel 

bağlılığını etkileyen; KiĢisel faktörler, Örgütsel faktörler ve Örgütsel olmayan 

faktörlerden söz etmiĢlerdir. Psikolojik kontrat ta bağlılık açısından önemlidir. 

                                                                                                                                               
191

  Jason A. Colquitt, Jeffery A. Lepine, Mıchael J. Wesson, Organizational Behavior, McGraw-Hill Irwin, China, 

2009, p.69. 
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Psychology of Commitment, Absenteeism, and Turnover, Academic Press, New York, 1982, p.47. 
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Literatürde psikolojik kontrat, personel ile örgüt arasında yazılı olmayan karĢılıklı 

beklentiler bütünü olarak tanımlanmaktadır.
193

 

Örgütsel bağlılığı, Mowday ve arkadaĢları; “iĢ görenin örgüt amaç ve 

değerlerine inanması ve benimsemesi, örgüt amaçları için gönüllü çaba sarf etme isteği; 

örgütte kalmak ve örgüt üyeliğini sürdürmek için duyduğu güçlü bir istek, çaba “ olarak 

tanımlanmıĢtır.
194

 

Bu modelde, çalıĢanın örgüte dâhil olması ve kendisini örgütüyle 

özdeĢleĢtirmesine yönelik düĢünce benimsenmiĢtir.
195

 ÖzdeĢleĢme, çalıĢanın örgütüyle 

gurur duymasıdır. Katılım, çalıĢanın örgütteki rolünü benimsemesidir. Sadakat ise, 

çalıĢanın kendisini örgüte ait hissetmesidir.
196

 

Mowday, Porter ve Steers örgütsel bağlılığın aĢağıda yazılı üç önemli 

özelliğinden bahsetmiĢlerdir:
197

 

 Kuvvetli inançla örgütün amaç ve değerlerini kabul etme 

 Örgütün amaçlarına ulaĢmasında çaba sarfetme 

 Güçlü istekle organizasyon üyeliğini devam ettirme 

Mowday, Porter ve Steers (1982), örgütsel bağlığın örgüt içinde iki Ģekilde 

oluĢtuğunu ileri sürmektedirler. Bunlardan birincisi tutumsal bağlılık, ikincisi ise 

davranıĢsal bağlılıktır. Tutumsal bağlılık, örgüt ile bireyin iliĢkilerinden ortaya çıkan ve 

bireyin örgüt hakkındaki düĢünceleri üzerine odaklanmaktadır. DavranıĢsal bağlılık, ise 

bireylerin örgütü sahiplenmeleri, bilgi ve becerilerini örgüte aktararak problemlerin 

çözümünde rol almaları, maliyetleri düĢürme ve karlılığı en üst düzeye çıkarmak için 

örgüte sağladıkları katkılardır. DavranıĢsal bağlılık örgüt ile bireyin bütünleĢmesi 

sonucu ortaya çıkan ortak amaç ve değerleri oluĢturmayı amaçlamaktadır. DavranıĢsal 

yaklaĢımın amacı ise, bireyin herhangi bir durum veya olay karĢısında sergilediği 
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düĢüncelerinin veya fikirlerinin benzer olaylarda da tekrarlanıp tekrarlanmadığını ortaya 

koymaktır. Örgütsel bağlılık, bireyin örgüte olan katkısıdır. Örgüt performansının 

artırılması, devamsızlıkların ortadan kaldırılması ve iĢ gören devir hızının azaltılması 

gibi katkılardan oluĢmaktadır. Örgüte olan bağlılık düzeyi arttıkça, örgüt için gösterilen 

çaba ve gayretin düzeyi de olumlu etkilenecektir. Örgütsel bağlılık, ödül ve faydaların 

birey ve örgüt arasında karĢılıklı rasyonel değiĢimine dayanmaktadır. Bir örgütte fayda 

ve çıkarların ağırlığı ne kadar yüksekse bireyin de örgüte olan bağlığı o derecede 

yüksek olacaktır.
198

 

Mowday, Steers ve Porter örgütsel bağlılığın çalıĢanların davranıĢlarıyla alakalı 

olduğunu ifade etmiĢlerdir. DavranıĢsal bağlılık; çalıĢanların daha önceki 

davranıĢlarından dolayı örgütte kalmalarını ifade eder. Bazı durumlarda çalıĢanlar, 

belirli davranıĢlar gösterirler; daha sonra bu davranıĢlarını tekrar ederler ve bir süre 

sonra da davranıĢların alıĢkanlık haline dönüĢmesinden dolayı, bu davranıĢlara bağlılık 

gösterirler.  Tutumsal bağlılık, davranıĢsal bağlılığın devamı Ģeklinde ortaya 

çıkmaktadır. Çünkü çalıĢanlar davranıĢsal bağlılık sonucunda, davranıĢlara uygun 

tutumlar geliĢtirirler.
199

  

Tutumsal bağlılık ve davranıĢsal bağlılık arasındaki en temel fark Ģudur; 

tutumsal bağlılık bireysel amaçlarla, örgütsel amaçların uyumuna dayanmakta,  

davranıĢsal bağlılık ise çalıĢanların örgütte kalmaları için nasıl çaba sarf etmesi ve nasıl 

davranması gerektiği ile ilgili konulara dayanmaktadır.
200

   

Basım ve Sığrı tarafından 2006 yılında kamu ve özel sektör çalıĢanları üzerine 

yaptıkları araĢtırmada, uyum bağlılığının kamu ve özel sektöre göre farklılık 

göstermediğini, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme bağlığının ise kamu ve özel sektöre 

farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir.
201
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Mowday ve arkadaĢlarına göre örgütsel bağlılığının en belirgin sonucu, 

çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerini ortadan kaldırmak ve bu sayesinde de iĢgücü 

devrini azaltmaktır. Bu nedenle, iĢten ayrılma niyeti olan çalıĢanların, örgütsel 

bağlılıklarının düĢük olduğu söylenebilir. Nitekim yapılan araĢtırmalarda, iĢten ayrılma 

niyetinin, düĢük örgütsel bağlılığının ve iĢ tatminsizliğinin bir sonucu olarak ortaya 

çıktığı görülmüĢtür.
202

  

2.3.3. Becker YaklaĢımı 

Örgütsel bağlılık konusunda ilk sınıflama Becker tarafından yapılmıĢtır. Becker 

örgütsel bağlılığı Ģu Ģekilde tanımlamıĢtır: istekli olarak bir tarafın yanında yer 

almaktır.
203

 

Becker; bağlılık konusunda genel bir bakıĢ açısının olduğunu, özellikle de 

örgütsel bağlılık konusu üzerinde durulduğunu ve iĢ ile ilgili bağlılığın örgütsel bağlılık 

olarak ölçüldüğünü belirtmektedir.  Becker; çalıĢanın iĢe olan tutumsal bağlılığı ile, o 

çalıĢanın örgütüne olan bağlılığın yeterli Ģekilde açıklanamayacağını belirtmiĢtir. 

Becker yaptığı araĢtırmalar sonucunda bağlılığın; çoklu odaksal ve temelsel bir yapı 

olarak yeniden tanımlanması gerektiği kanısına varmıĢtır. Bağlılığın;  üst yönetim, 

süpervizör, çalıĢma grubu gibi farklı odak noktaları olduğunu ve tanımlama, 

içselleĢtirme, uyma gibi de temelleri olduğunu belirtmiĢtir.
204

  

Becker‟a göre; çalıĢanların, örgütlerine bağlılık duymadıklarında 

kaybedeceklerinin bilincindedirler ve bu bilinç sayesinde örgütsel bağlılık ortya 

çıkmaktadır.
205

  

Becker, kiĢinin davranıĢlarına bağlılık göstermesinin sebebini tutarlı 

davranıĢlarda bulunması olarak görmüĢ, bu tutarlı davranıĢlarının gerekçesini de ikincil 

faydalarla açıklamaya çalıĢmıĢtır. Buna göre, birey örgütte kaldığı sürece yan faydalar 

edinir, yani örgüte yatırım yapar. Ġkincil faydalar, örgütsel ödeme planları, kıdem 

tazminatı Ģeklinde olabilir. Bu yaklaĢıma göre, çalıĢanlar, değer verdiği Ģeyleri ortaya 
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203
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koyarak, örgüte yatırım yapar. Ortaya koydukları kendisi için ne kadar değerliyse, 

bağlılık derecesi de o oranda artar. KiĢinin sergilediği davranıĢlar, önceki davranıĢları 

ile tutarlı olmazsa, bu ikincil faydaları kaybeder ve yatırımlarını yitirir. Bu nedenle de 

bireyler, yan faydaları ya da yatırımlarını kaybetmemek için davranıĢları arasındaki 

tutarlılığı korumak durumunda kalır. Birey, örgütten ayrılmanın maddi, sosyal veya 

psikolojik açıdan yaratacağı kayıplar fazla olduğu ve bunları kaybetmeyi göze 

alamadığı için örgütüne bağlanmak zorunda kalır. Sosyal psikologların yaptıkları 

çalıĢmalarla Ģekillenen davranıĢsal bağlılık, örgütten ziyade kiĢinin kendi davranıĢları 

ile ilgilidir.
206

  

2.3.4. O‟Reilly ve Chatman YaklaĢımı 

O‟Reilley, çalıĢanların iĢyerlerine duyduğu psikolojik bağlılığı, örgütsel bağlılık 

olarak tanımlamaktadır. Bu kiĢiye göre bağlılık; iĢyerine duyulan sadakat, alaka ve 

iĢyeri amaç ve değerlerine karĢı duyulan kuvvetli inançtan ötürü ortaya çıkmaktadır.
207

 

Ayrıca, Örgütsel bağlılık; örgütün sahip olduğu özelliklerin ve vizyonunun birey 

tarafından içselleĢtirilmesi ve kabul edilme derecesi olarak tanımlanır.
208

 

Ġgörenlerin örgütlerine karĢı duydukları psikolojik bağlılığın örgütsel bağlılık 

olduğunu belirtmiĢlerdir ve örgütsel bağlılığın; uyum bağlılığı, özdeĢleĢme bağlılığı ve 

içselleĢtirme bağlılığı Ģeklinde üç boyutu olduğunu ifade etmiĢlerdir.
209

  

Bağlılığın üç aĢaması itaat, dâhil olma ve kimlik kazanma olarak nitelenebilir. 

Ġtaat aĢamasında, birey karĢısındaki insanların etkisini kendini tanıtma amacıyla kabul 

eder ve örgüte dâhil olmaktan onur duyar. Son aĢamada ise birey örgütün değerlerinin 

övgüye değer ve kendi değerleriyle benzerliğini fark ederek örgütü özümseyerek 

içselleĢtirir.
210
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2.3.5. Etzioni YaklaĢımı 

Etzoni; örgütsel katılım terimini kullanmıĢtır, örgütsel bağlılık yerine. Etzoni 

tarafından geliĢtirilen model, makro örgütsel bir teoridir. Buna rağmen, bu model 

çalıĢanların örgüt içerisindeki bağlılıklarını ifade etmede uygun bir yönteme sahiptir.
211

 

Etzioni tarafından örgütsel bağlılık üçe ayrılmıĢtır; birincisi ahlaki bağlılık, ikincisi 

hesapçı bağlılık ve son olarak üçüncüsü yabancılaĢtırıcı bağlılıktır.
212

 Bu bağlılıkların 

tanımları Ģöyledir:
213

  

Ahlaki bağlılık (ahlaki katılım); çalıĢanın örgütüne karĢı yüksek derecede 

olumlu yönelimidir. Ahlaki bağlılık; çalıĢan örgütün değerlerini, normlarını ve 

hedeflerini kabul edip içselleĢtirdiği zaman ortaya çıkar. Bu nedenle çalıĢan, örgütün 

yararlı sosyal sorumluluk projeleri gerçekleĢtirdiğini gördüğünde, örgüte olumlu Ģekilde 

yönelir. 

Hesapçı bağlılık (hesapçı katılım); çalıĢanın örgüte karĢı olumlu ya da olumsuz 

yönelmesinin düĢük olması durumudur. ÇalıĢanlar, örgüte verdikleri hizmetler ile bunun 

karĢılığında örgütten aldıkları ödüller arasındaki iliĢkiyi faydalı ya da tarafsız bir 

değiĢim Ģeklinde gördükleri zaman hesapçı bağlılık oluĢur. 

YabancılaĢtırıcı bağlılık (yabancılaĢtırıcı katılım); çalıĢanın örgüte karĢı güçlü 

bir Ģekilde olumsuz yönelimidir. YabancılaĢtırıcı bağlılık, daha çok çalıĢan 

davranıĢlarının Ģiddetli bir Ģekilde kısıtlandığı yerlerde oluĢur. Bu bağlılık türü, 

alternatif seçeneklerin olmamasından dolayı oluĢmaktadır. YabancılaĢtırıcı bağlılığa 

sahip çalıĢanlar, iĢten çıkmaları durumunda alternatif iĢ olanaklarının olmamasından 

dolayı, örgütte çalıĢmaya devam etmektedirler.       

2.3.6. Wiener YaklaĢımı 

Örgütsel bağlılık; Wiener tarafından, örgütsel amaç ve hedefleri yerine getirecek 

Ģekilde çalıĢanların davranması için içselleĢtirilmiĢ normatif baskıların bütünü olarak 

ifade edilmiĢtir.
214

 Wiener‟a göre, örgütsel bağlılık hem bireysel yönelimlerden hem de 
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örgütsel müdahalelerden etkilenebilir. Bu yaklaĢıma göre, örgütsel bağlılık motive edici 

bir olgu olarak da görülmektedir. Örgütsel normların çalıĢan davranıĢına yön vermesi, 

çalıĢan tarafından kabul edilmekte ve bu durum onun davranıĢları üzerinde normatif bir 

güç oluĢturmaktadır. Wiener, örgütsel bağlılığı açıklamak için bir normatif – araçsal 

modeli oluĢturmuĢtur. Buna göre, örgütle ilgili davranıĢlar hakkındaki normatif inançlar 

örgütsel bağlılığa, araçsal inançlar ise araçsal motivasyona yol açmaktadır. Bu nedenle 

de, araçsal motivasyon ve bağlılık eĢ zamanlı olarak örgütle ilgili davranıĢları ve 

niyetleri ortaya koymaktadır. Bağlılık ne kadar kuvvetli ise, çalıĢan davranıĢlarının söz 

konusu içselleĢtirilmiĢ normatif baskılar tarafından yönlendirilmesi de o kadar kuvvetli 

olacaktır.
215

 

2.3.7. Kanter YaklaĢımı 

Kanter, örgütsel bağlığı üç sınıfa ayırarak tanımlamıĢtır: Birincisi devama 

yönelik bağlılık, ikincisi uyum bağlılığı ve üçüncü ise kontrol bağlılığıdır. Kanter‟a göre 

örgütsel bağlılık, bireysel tecrübelere dayalı bir duygudur ve örgütler için gerekli bir 

olgudur.
216

 

Devama yönelik bağlılık; çalıĢanın kendisini, örgütün yaĢamını devam 

ettirmesine, örgütün faaliyetlerine devam etmesine adaması olarak tanımlanmaktadır. 

Uyum bağlılığı yani birlik bağlılığı; örgütte grup birleĢmesinin değerini arttıracak 

biçimde çalıĢanın önceki sosyal bağlarını bırakarak, örgütte yeni sosyal iliĢkiler 

yaratmasını ifade etmektedir. Kontrol bağlılığı, çalıĢanın örgütte, örgüt normlarına ve 

değerlerine uygun davranıĢta bulunmaları ile örgüt normlarını ve değerlerini temsil 

ettiklerine inandıkları zaman oluĢmaktadır.
217

 

Kanter‟a göre örgütsel bağlılık, örgütsel amaç ve hedeflerin gerçekleĢtirmesi için 

çalıĢanın gayret göstermesidir. Kanter tarafından örgütsel bağlılık; uyum bağlılığı, 

kontrol bağlılığı ve devama yönelik bağlılık Ģeklinde sınıflandırılmıĢtır.
218

 

                                                 
215

  Özlü Azaklı, age, ss.48-50. 
216

  Ġrfan Yazıcıoğlu, age, s.6. 
217

  Ahmet Tayfun, Karabey Palavar, Serdar Çöp, age, s.5. 
218

  Hakan Koç, age, s.202. 
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2.3.8. Çok Boyutlu Bağlılık YaklaĢımı (Karma YaklaĢım) 

Çok boyutlu bağlılık yaklaĢımı, diğer yaklaĢım türlerine göre yeni bir 

yaklaĢımdır. Bu yaklaĢıma göre; örgütsel bağlılık, duygusal bir bağlanmadan, öngörülen 

maliyetten ve ahlaki bir zorunluluktan daha karmaĢıktır. Bu yaklaĢım, örgütsel 

bağlılığın bu üç faktörün (duygusal, öngörülen maliyet, ahlaki zorunluluk) etkileĢimi 

sonucu ortaya çıktığını ifade etmektedir.
219

 Çok boyutlu bağlılık yaklaĢımı, karma 

nitelikli bir yaklaĢımdır. Bu yaklaĢım, örgüt içinde ve örgüt dıĢında bulunan çeĢitli 

faktörlerin etkileri sonucu, farklı derecede bağlılıkların oluĢabileceğini ileri sürmektedir. 

Çok boyutlu bağlılık yaklaĢımı, tutumsal bağlılığın biraz daha geliĢtirilmesi sonucu 

ortaya çıkmıĢtır. Bu yaklaĢım; çalıĢanların iĢlerine, yöneticilerine, mesai arkadaĢlarına 

ve örgütlerine karĢı farklı derecelerde bağlılık göstereceklerini öngörmektedir.
220

    

Çok boyutlu bağlılık Reichers tarafından geliĢtirilmiĢtir. Reichers tutumsal 

bağlılığı biraz daha ilerleterek çok boyutlu bağlılık yaklaĢımını ortaya atmıĢtır. 

Reichers‟a göre, örgütün doğası, örgütteki belirli gruplar ve onların amaçları 

çalıĢanların çok boyutlu bağlılıklarının merkezinde bulunmaktadır. Çok boyutlu 

bağlılığın kaynaklarını belirlemek için, bir örgütle ilgili çeĢitli grupların belirlenmesi 

Ģarttır. Çok boyutlu bağlılığın kaynakları; müĢteriler, yöneticiler, sendikalar ve genel 

olarak kamuoyu Ģeklinde belirlenebilir. Genel olarak, örgütlerin varlık nedenlerinden bir 

tanesi de, birden fazla kaynağın amaçlarına ulaĢmalarını kolaylaĢtırmaktır.
221

 Bazı 

yazarlar, karma yaklaĢımda iki boyutlu bağlılık önermektedirler ve bu boyutlardan biri 

“Değer Bağlılık”, diğeri ise “Devamlılık Bağlılığı” dır.
222
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2.4. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları  

Örgütsel bağlılık, birçok pozitif iĢ sonuçlarını da beraberinde getirmektedir.  

Bunlar arasında yapılan iĢ miktarı, iĢ çabası ve iĢ performansı yer almaktadır.
223

 

Olumlu sonuçlar: ĠĢ tatmini, sadakat, insan kaynaklarının etkin kullanımı, 

beklentileri tam olarak karĢılama, yüksek moral, iĢ gücü devir oranında düĢüĢ, 

motivasyon, yüksek performans, karara katılma, örgütte kalma arzusudur. Olumsuz 

sonuçlar: ĠĢ değiĢtirme ve devamsızlıktır.
224

  

ÇalıĢanların örgütlerine karĢı örgütsel bağlılık hissetmeleri, hem çalıĢanların 

yararına hem de örgütlerin yararına olumlu sonuçlar doğurur. Örgütsel bağlılık 

duygusuna sahip çalıĢanın yetenek ve gayretlerini örgüt yararı için kullanması, örgütsel 

amaç ve hedeflerin gerçekleĢmesinde önemli bir durumdur.
225

   

Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar, ortak davranıĢ sergilemeye baĢlarlar.  

Örgütsel bağlılığa sahip çalıĢanların ortak özellikleri Ģunlardır:
226

 

 Örgütün amaç ve değerlerine güçlü bir inanıĢla bağlanırlar. 

 Örgütsel etkinliklerde aktif olarak rol alırlar. 

 Örgütün amaçlarına ulaĢmasına katkıda bulunmayı ve örgütte kalmayı 

kuvvetli Ģekilde isterler. 

 ĠĢten ayrılma niyetini barındırmazlar. 

 ĠĢ doyumları yani iĢ tatminleri yüksek olur. 

 Arzulu bir Ģekilde örgüt üyeliğini devam ettirmek isterler. 

 Daha az disipline ve denetime ihtiyaç duyarlar. 
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 Örgütsel bağlılığı düĢük olan çalıĢanlara oranla performansları yüksektir. 

 Pozisyonlarla ilgili seçenekleri, örgüte en fazla faydayı sağlayacak bir 

unsur olarak görürler. 

 DavranıĢlarının güvenirliliği ve samimiyeti çoğu zaman kriz 

durumlarında su yüzüne çıkar. 

ÇalıĢanların örgütsel bağlılıklarının genellikle davranıĢsal olduğu yapılan 

araĢtırmaların sonucu görülmüĢtür. ĠĢ tatmini, motivasyon, katılımcılık ve örgüt 

üyeliğini devam ettirme isteği ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönde;  iĢten ayrılma 

niyeti ve devamsızlık ile örgütsel bağlılık arasında ise negatif yönlü bir iliĢki olduğu 

savunulur.
227

 

Örgütsel bağlılık konusunda geliĢtirilen birçok tanıma bakıldığında hepsinin alt 

yapısında var olan düĢünce bireylerin iĢlerinden ayrılmak istememeleridir.
228

 Yapılan 

araĢtırmalar bireyi örgüte bağlayan psikolojik dürtüler sayesinde örgütsel bağlılığın 

oluĢtuğunu ifade ederken bu bağlılığın oluĢmaması durumunda iĢten ayrılma niyeti ile 

karĢı karĢıya gelindiğini ortaya koymaktadır. 

Yüksek seviyede örgütüne bağlılık gösteren çalıĢanların, örgütün çıkarları için 

daha fazla çaba sergilemelerinden ve iĢten ayrılma niyetlerinin olmamasından dolayı, bu 

çalıĢanların bulunduğu örgütte personel devir oranı azdır. Personel devir oranının az 

olması, örgütün endirekt maliyetlerini azalır.
229

 Örgütün maliyetlerinin azalması 

durumunda da, örgütün verimliliği artacaktır.  

ÇalıĢanların, örgütlerine karĢı örgütsel bağlılık hissetmeleri, örgüt içi iliĢkilerin 

iyi olmasına ve iç hizmet kalitesinin de geliĢmesine yardımcı olacaktır. Bunun yanında, 

örgütsel bağlılık, çalıĢanların tam katılımı, örgütsel güven, örgüt içinde iyi bir takım 

çalıĢması, örgüt içi iletiĢim, sürekli iyileĢme, problem çözme, yeniliğe açık olma, bilgi 

paylaĢımın yaygınlaĢması gibi konularda da temel teĢkil etmektedir. ÇalıĢanların örgüte 

karĢı hissettikleri bağlılık duygusal Ģeklindeyse, örgüt içi hizmetin kalitesine olan 
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katkılarının daha fazla olduğu görülmektedir. Çünkü duygusal olarak örgüte 

bağlanmada, herhangi bir çıkar bulunmamaktadır. Sonuç olarak iç hizmet kalitesi, 

çalıĢanların çalıĢma huzuru ve örgüte olan sadakatine dayalı olarak sağlanabilecektir. 

Bu nedenle; örgütsel bağlılık, örgüt içi sosyal iliĢkilerin geliĢmesine ve iç hizmet 

kalitesinin geliĢmesine katkı sağlayacaktır.
230

 Bu sonuca paralel olarak, Di Xie 

(2005)‟de yaptığı araĢtırmada duygusal bağlılık, devamlılık bağlılığı ve zorunlu 

bağlılıkla iç hizmet kalitesi arasında pozitif bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir.
231

 

Personeller çalıĢtıkları örgütten ayrılmadıkları sürece,  çalıĢtıkları örgütün ayakta 

kalmasını sağlarlar. Bir örgütün gücü, çalıĢanlarının örgüte olan bağlılığına bağlıdır; 

çalıĢanlar örgüte ne kadar bağlıysa, örgütün gücü de o kadar kuvvetlidir. Bu yüzden de 

örgütler; ücret arttırma, kariyer olanağı sağlama gibi stratejiler izleyerek çalıĢanlarının 

iĢten ayrılmalarını önlemeye çalıĢırlar. Çünkü örgütsel bağlılığı olan çalıĢanların, 

örgütlerine olan maliyeti daha azdır; Ģöyle ki örgütsel bağlılığa sahip bu çalıĢanlar 

örgütün amaçlarına daha kuvvetli Ģekilde inanarak daha istekli, daha uyumlu, daha 

üretken, daha fazla sorumluluk ve sadakat duygusu içerisinde, beklenenin çok üstünde 

çaba göstererek çalıĢmaktadırlar. Ayrıca, bu tür çalıĢanlar içsel olarak güdülenirler ve 

örgütte kalma konusunda kararlılık gösterirler.
232

 Sonuç olarak çalıĢanların kendilerini 

örgütün bir parçası olarak hissetmelerinde ve bu çalıĢanların daha fazla katılımcı 

olmalarında,  çalıĢanların kendilerini örgütleriyle bütünleĢtirmesi yani örgütsel bağlılık 

temel teĢkil etmektedir.  

Örgütsel bağlılık düzeyleri yüksek olan çalıĢanların bulunduğu bir örgüt, 

diğerlerine oranla daha etkin bir örgüttür. Çünkü örgütsel bağlılığı olan çalıĢanların iĢe 

geç gelme, iĢten ayrılma, devamsızlık gibi olumsuz davranıĢlar sergilemezler. Örgütsel 

bağlılığı olan çalıĢanlar, yani örgütsel amaçları benimseyip beklenilenden daha fazla 

çaba gösteren çalıĢanlar, çalıĢtıkları örgütün rakiplerine karĢı rekabet avantajı elde 

etmesini sağlarlar. Buna paralel olarak, örgütsel bağlılığı olan çalıĢanlar yüksek 

performans sergileyerek ürün ve/veya hizmet kalitesini arttırmaktadırlar. Ayrıca 
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örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar, örgütlerini dıĢarıda överler ve örgütleri 

hakkında olumlu düĢünceler söylerler. Bundan dolayı da, çalıĢanları tarafından övülen 

örgüte nitelikli ve kaliteli elemanı gelmesi kaçınılmaz olur.
233

 

Örgütsel bağlılık, bireylerin örgütte kalıp çalıĢmayı devam ettirme duygusunu 

arttırır. Özellikle duygusal bağlılık, örgütsel performans ve baĢarıyı güçlü bir Ģekilde 

etkilemektedir. Ayrıca, duygusal ve normatif bağlılıkları yüksek olan iĢgörenlerin 

örgütleriyle daha fazla özdeĢleĢmeleri görülür. ĠĢgörenlerin devamlılık bağlılığın düĢük 

olması, ekonomik nedenlere ve gelir düzeyindeki farklılıklara dayanmaktadır. Gelir 

farklılıklarının giderilmesi durumunda, iĢgörenlerin örgütlerine olan bağlılık 

düzeylerinin yükselmesi beklenir.
234

  

Son yıllarda örgütlerin etkilendiği faktörlerin, direkt olarak örgütsel bağlılık ile 

iliĢkili olduğu gözlenmiĢtir. ÇalıĢanların örgütsel bağlılık seviyelerinin yükselmesi ve 

nitelikli iĢgücü istihdamın sağlanması, örgütlerin katlanmak zorunda oldukları eğitim 

harcamaları, iĢ gücü kaybından doğan tazminatlar, yeni personel arayıĢı ya da personel 

kaybı gibi maliyetleri düĢürebileceği savunulmaktadır. ÇalıĢanların örgütsel bağlılık 

düzeylerinin yüksek olması, iĢ tatmini açısından da önemli bir faktördür. KiĢilerin hayat 

kalitelerinin en önemli faktörlerinden birisinin, iĢ hayatındaki memnuniyetin sağlanması 

olduğunu düĢünürsek, örgütsel bağlılığın bir anlamda hayat kalitesini olumlu yönde 

destekleyen bir etken olduğu söylenebilir. Emek yoğun bir sektör olan hizmet sektörleri 

için bağlılık kavramı, karĢı karĢıya kaldıkları yüksek iĢgücü devir hızı sorununun 

üstesinden gelebilmeleri için kullanılabilecek güce sahip önemli bir araç olarak 

görülebilir.
235

 Personel sürekli değiĢmesinin iĢletmelerde eğitim maliyetleri ve uyum 

sorunları gibi sorunları birlikte getirebileceği unutulmamalıdır.  

Örgütsel bağlılık ile iĢgücü devir oranı arasındaki iliĢkiyi inceleyen birçok 

çalıĢmada, bu ikisi arasında ters yönlü bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır.  Yapılan 

çalıĢmalarda duygusal bağlılık, normatif bağlılık ve devam bağlılığı olmak üzere 

örgütsel bağlılık boyutlarının ayrı ayrı incelenip, iĢgücü devir oranı ile karĢılaĢtırılması 
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neticesinde özellikle duygusal bağlılık ile iĢgücü devir oranı arasında diğer boyutlara 

göre daha güçlü bir iliĢki olduğu görülmüĢtür.
236

 

Örgütsel bağlılığın bir diğer olumlu sonucu da müĢteri tatminidir. ÇalıĢanların 

örgüt hakkında olumlu düĢünmesi, örgüte bağlılığın artmasına neden olacağından bu 

durum müĢterilere de olumlu yansıyacaktır. Bu konuda yapılan çalıĢmalarda da, 

örgütsel bağlılık ile müĢteri tatmini arasında önemli bir iliĢki olduğu ve örgütsel 

bağlılığın müĢteri tatminini arttırdığı görülmüĢtür. Ayrıca, çalıĢanların örgütsel 

bağlılıkları ile müĢteriler ile iyi diyalogların kurulması arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

olduğu da görülmüĢtür.
237

 

Örgütsel bağlılığın olumsuz yanları: Örgütsel bağlılıkta körü körüne bağlılık 

tehlikesi de vardır. Randall‟e (1987) göre “kör” bağlılık, çalıĢanların; örgütün değiĢime 

ayak uydurma ve yaratıcılık yeteneklerini kaybetmesine yol açabilecek bir mevcut 

durumunu kabul etmesine neden olmaktadır. Örgüte bağlı çalıĢanlar, örgütün değiĢmesi 

ya da ortadan kalkması sonucu kendilerinin pazarda aranan eleman olmalarını 

sağlayacak bilgi ve yetenek birikimi ile daha az ilgili olabilmeleri gibi bazı maliyetler 

de ortaya çıkabilir.
238

 Bir diğer olumsuz sonuç; yüksek düzeydeki örgütsel bağlılık 

çalıĢanın iĢ yaĢamı ve aile yaĢamı arasında çatıĢmaya neden olabilir. Ayrıca; yüksek 

düzeydeki örgütsel bağlılık, bazen etik olmayan ya da yasal dıĢı davranıĢlarla 

sonuçlanabilir.
239

 

ĠĢ performansının artmasında ve çalıĢanların moral motivasyon anlamında güçlü 

olmasında ekibine bağlılık ve güven duygusu çok önemli faktörlerdir.
240

  

ÇalıĢanların örgüte bağlılıkları ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

araĢtırmalarda, hem tükenmiĢliğin bağlılık üzerindeki etkisini, hem de bağlılığın 

tükenmiĢlik üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. Bu araĢtırmalar tükenmiĢliğin bağlılık 

üzerinde anlamlı derecede etkisinin olduğunu ortaya koymaktadır Bireylerin örgüte 
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bağlılıkları da tükenmiĢlik üzerinde etkilidir ve artan bağlılık azalan tükenmeyi 

beraberinde getirmektedir. Ayrıca, bireyler örgüte bağlandıkça örgüt içindeki sıkıntıları 

daha az görme ve bu sıkıntılarda en az olumsuzlukla etkilenmektedirler.
241

 ÇalıĢanların 

zihinsel olarak tükenmiĢlik düzeylerinin düĢük olması, diğer bir ifadeyle çalıĢanların 

tükenmiĢlik anlamında kendilerini iyi hissetmeleri, örgütlerine olan bağlılıklarını 

arttırır.
242

 

Örgütsel bağlılık ile rol davranıĢları arasında doğrusal bir iliĢkinin olduğu ve 

kurumsal bağlılığın artmasıyla doğru orantılı olarak çalıĢanların fazladan rol 

davranıĢlarına daha istekli olarak katılımlarının artacağı tespit edilmiĢtir.
243

  

Örgütlerin güçlenerek büyümesi, örgüt elemanlarının örgüte güçlü duygular 

beslemesine bağlıdır. Bunun için, iĢin gerektirdiği bilgi ve beceriler kadar, iĢe ve 

çalıĢma alanına iliĢkin olumlu tutumlara da sahip olmak gerekir. Bireylerin örgüte 

iliĢkin ne derecede olumlu tutuma sahipse, örgütte o derece güçlenir. Bu açıdan örgütsel 

bağlılık örgütler için oldukça önemli bir kavramdır.
244

 

Son olarak, örgütsel bağlılığın sonuçları Tablo.1‟de özetlenmiĢtir: 

Tablo.1: Örgütsel Bağlılık Sonuçları 

Olgu / Ġfade 
Örgütsel Bağlılığın Yüksek 

Olmasının Ġfade Üzerindeki Etkisi 

ĠĢgücü Devri Azaltır 

ĠĢe Geç Kalma  Azaltır 

Devamsızlık Arttırır 

Örgütsel VatandaĢlık Arttırır 

Performans Arttırır 

Etkinlik Arttırır 

Güven Arttırır 

AdanmıĢlık Arttırır 

ĠĢi Benimseme Arttırır 

Stres Azaltır 
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Örgütsel Prestij Arttırır 

Mobbing Azaltır 

TükenmiĢlik Azaltır 

Hizmet Kalitesi Arttırır 

 

2.5. Takım ÇalıĢması ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkinin 

Ġncelenmesi  

Örgütsel bağlılık; örgütü bir aile olarak değerlendirmesi ve bireyin kendisini de 

bu ailenin bir ferdi gibi görmesidir.
245 

Bağlılık, bireysel ve toplumsal iliĢkilerde beraber zaman geçirmeyi isteme, bir 

gruba katılma ve sorumluluk duyma gibi olguların oluĢmasında kendini gösterirken, 

örgütsel yaĢamda iĢ tatmini, performans artıĢı, iĢgücü devir hızının azalması, çalıĢanlar 

arası iĢbirliği ve verimli takım çalıĢmaları gibi olguların oluĢmasında kendini 

gösterir.
246

  

ÇalıĢma arkadaĢlarına bağlılık duymak bireysel ve örgütsel bir takım neticeler 

vermektedir. Bireysel olarak, bir kiĢinin bir gruba ait olduğunu hissetmesi, 

performansına ve hali hazırda oluĢan problemlerin çözümüne olumlu katkılar sağlarken, 

aynı zamanda sosyal katılım ve dayanıĢma duygusunu pozitif yönde etkileyerek güçlü 

bir örgütsel bağlılığın oluĢumunda da önemli bir faktör etkisi yaratarak örgütsel manada 

da müspet sonuçlar yaratacaktır. 

ÇalıĢma arkadaĢlarına bağlılık yaĢamsal bir gereklilik olan sosyal iliĢkiler 

açısından yüksek bir motivasyon sağlamakla birlikte iĢgörenleri çalıĢma koĢullarının 

vermiĢ olduğu monotonluk ve makineleĢme eğiliminden uzaklaĢtırarak dayanıĢma ve 

yardımlaĢma duygularının kuvvetlenmesine olanak tanımaktadır. Ayrıca ekip 

çalıĢmalarına daha kolay adaptasyon sağlanıp, bireysel hırslar ve olumsuz duygulardan 

uzaklaĢılarak takım ruhu ile örgütsel faaliyetlerde etkinlik sağlamaktadır. 
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Ġç hizmet kalitesinin oluĢamamasının sebepleri arasında, çalıĢanlar ve bölümler 

arasında takım çalıĢmasının olmayıĢı, iĢ ve çalıĢan uyumsuzluğu, beceri ve yeteneklerin 

zayıflığı, teknoloji yetersizliği, rol belirsizliği ve karmaĢıklığı, kontrol yetersizliği, 

yönetici algılama olduğunu ileri sürmektedirler.
247

 

Örgütlerde bireysel sorumlulukların arttırılması, ters orantılı olarak, örgütlerin 

en çok sağlamak istedikleri çalıĢanların duygusal bağlılığını azaltır. Bu olumsuz durumu 

ortadan kaldırabilecek tek çözüm, takım çalıĢmasıdır.
248

 Çünkü takım çalıĢmasında 

bireysel sorumluluklar ve bireysel baĢarılar en aza indirgenmektedir. Bu bağlamda, 

örgütlerde takım çalıĢmalarına ağırlık verildikçe, çalıĢanların örgütlerine olan 

bağlılıkları artacaktır.     

Takım çalıĢması aynı zamanda örgütlerde insan kaynaklarının önemini iĢaret 

eden bir uygulamadır. Çünkü takım çalıĢması; çalıĢanların bilgi, beceri, yeteneklerinin 

ve yaratıcılıklarının örgüt tarafından fark edilmesini ve fark edilen bu çalıĢan 

özelliklerinin, örgütsel amaçlarının yerine getirilmesi konusunda önemini 

simgelemektedir. Bu nedenle, takım çalıĢması çalıĢanlar tarafından yönetimin 

kendilerine değer verdiğinin iĢareti olarak algılanacaktır. Bunun sonucu olarak da, 

çalıĢanların örgütsel bağlılığının artması beklenir. Ayrıca, kararlar takım içerisinde ne 

kadar ortaklaĢa alınırsa, çalıĢanların örgütsel bağlılığı da o derece artacaktır. Bunlar 

dıĢında, mesai arkadaĢlarına karĢı olumlu davranıĢ sergileyen takım çalıĢanlarının 

örgütlerine karĢı bağlılıklarının da arttığı ifade edilmektedir.
249

 Bunların hepsinin 

temelin yatan Ģey; takım çalıĢması ile çalıĢanların kendilerini örgütün bir parçası olarak 

görmeye baĢlamalarıdır.   

Hizmet sektöründe yer alan örgütlerde takım çalıĢması ve çalıĢanlar arası 

iĢbirliği zorunluluk niteliğindedir. Böyle bir örgütte, çalıĢanlar niteliklerini ve 
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yaratıcılıklarını örgüte bağlılıklarıyla paralel olacak Ģekilde sergileyeceklerdir. Böyle bir 

durum ise, direkt olarak hizmetin kalitesini ve örgütün baĢarısını etkileyecektir.
250

  

Hizmet sektöründe yer alan iĢletmelerde takım oluĢturma ve bu takımın etkili bir 

Ģekilde çalıĢmasındaki en önemli faktör, liderlerin çalıĢanları ile arasındaki sınıf farkını 

minimuma indirmede gösterdikleri baĢarıdır.  Takımın lideri, takımın bütününün 

baĢarılarına katkıda bulunacak bir anlayıĢ ve kabul edilmiĢ değer yargıları 

geliĢtirebilmelidir. Hizmet sektöründeki iĢletmelerde takım çalıĢması ve iĢ birliği 

halinde hareket edebilme ve örgütsel hedeflere ulaĢılabilmesi için örgütü hedeflere 

ulaĢtıran, etkili kılan, hizmet kalitesini arttıran örgüte bağlı çalıĢanlardır.Bu anlamda 

paylaĢılan değerlerin güçlü bir Ģekilde yaĢama geçirilmesi çalıĢanların örgüte olan 

bağlılıklarını olumlu yönde etkileyecektir.
251
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

TAKIM ÇALIġMASI ĠLE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN ĠNCELENMESĠNE YÖNELĠK HĠZMET 

SEKTÖRÜNDE BĠR UYGULAMA 

3.1. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

Yapılan bu çalıĢmada, takım çalıĢması ile örgütsel bağlılık arasında bir iliĢki 

olup olmadığının gösterilmesi amaçlanmaktadır. Bu amaç doğrultusunda çalıĢmanın 

alan araĢtırması hizmet sektöründe yapılmıĢtır. Hizmet sektöründeki takım çalıĢmaları 

ele alınarak, çalıĢanların örgüte bağlılıklarının bir profili ortaya konulmuĢtur ve takım 

çalıĢması ile örgütsel bağlılık arasında bir iliĢki olup olmadığı araĢtırılmıĢtır. 

Hizmet sektöründe gerçekleĢtirilen faaliyetlerin çok çeĢitli olmasından dolayı ve 

bu sektördeki müĢteri memnuniyetinin temelinde örgüt çalıĢanının önem arz etmesinden 

dolayı, çalıĢanların örgütsel bağlılığı hizmet sektörü için çok önemlidir.    

Takım çalıĢması ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik 

gerek ulusal gerekse uluslararası çalıĢma sayısının çok sınırlı olması ve özellikle hizmet 

sektörü alanında Türkiye‟de buna iliĢkin yapılmıĢ bir çalıĢmaya rastlanmaması, bu 

araĢtırmanın yapılmasında belirleyici olmuĢtur. Bu bilgiler çerçevesinde araĢtırmanın 

problem cümlesi Ģu Ģekilde ifade edilebilir: Takım çalıĢması ile örgütsel bağlılık 

arasında önemli bir iliĢki var mıdır? 

3.2. AraĢtırmanın Varsayımları 

Veri edinmek amacıyla kullandığımız anketteki maddelere cevaplayıcıların 

doğru ve hali hazırda mevcut durumu ortaya koyacak, gerçekçi cevapları verecekleri 

varsayılmaktadır. Öte yandan verilerin edinileceği örneklemin, ana kütleyi temsil 

edebilecek nitelikte olduğu ve araĢtırmada kullanılan ölçeğin uygulamanın maksadına 

uygun maddeleri içerdiği varsayılmaktadır. 
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3.3. AraĢtırmanın Sınırlılıkları ve Kapsamı 

Bu araĢtırmada bazı sınırlar bulunmaktadır. Ġlk olarak, bu araĢtırma sadece 

hizmet sektörü ile sınırlandırılmıĢtır; yani bu araĢtırma sadece hizmet sektöründe 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Diğer bir sınırlılık da, araĢtırmanın hizmet sektörü olarak sadece 

Ġstanbul ilinde yapılmasıdır. Bu nedenle farklı sektörlerden ve farklı illerden alınacak 

örneklemlerle yapılacak araĢtırmaların genelleme açısından daha uygun uygun olacağı 

düĢünülmektedir.  

Bu araĢtırmayı, diğer araĢtırmalardan ayıran en önemli özellik; boyutları dahil 

olmak üzere takım çalıĢması ve örgütsel bağlılığın daha detaylı ve analitik incelenmesi, 

takım çalıĢması ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin daha net Ģekilde ortaya konması 

ve takım çalıĢmasının örgütsel bağlılık üzerine etkilerinin daha ayrıntılı bir biçimde 

incelenmesidir. 

3.4. AraĢtırmanın Modeli 

Bu araĢtırma “tarama modeli” olarak tasarlanmıĢtır. “Tarama modelleri, 

geçmiĢte ya da halen var olan bir durumu var olduğu Ģekilde betimlemeyi amaçlayan 

araĢtırma yaklaĢımıdır. AraĢtırmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi koĢulları 

içinde ve olduğu gibi tanımlanmaya çalıĢılır. Onları herhangi bir Ģekilde değiĢtirme, 

etkileme çabası gösterilmez”.
252

 

AraĢtırma kapsamında demografik sorular ile yapılan analizlerde bağımsız 

değiĢken olarak; katılımcıların; yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyleri, mevcut iĢletmedeki 

çalıĢma süresi gibi özellikleri ele alınmıĢtır. Bağımlı değiĢken olarak ise, “Takım 

ÇalıĢması” ve “Örgütsel Bağlılık” boyutları esas alınmıĢtır. Ayrıca Takım ÇalıĢmasının 

Örgütsel Bağlılığı olumlu yönden etkileyeceği fikriyle yola çıkılmıĢ olduğundan Takım 

ÇalıĢması boyutları Bağımlı değiĢken olarak ele alınmıĢ Örgütsel Bağlılık boyutları ise 

Bağımsız değiĢken olarak değerlendirilmiĢtir. AraĢtırma kapsamı bağlamında 

oluĢturulan model ġekil.2.‟ deki gibidir. 
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ġekil.2: AraĢtırmanın Modeli 

3.5. AraĢtırmanın Evren ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evrenini; hizmet sektöründe yer alan Türk Telekom Avcılar 

ġubesi, Ġstanbul Atatürk Havalimanı Duty Free Shop, Özel Bağcılar Safa Hastanesi ve 

Özel Asya Medicine Hastanesi‟nin çalıĢanları oluĢturmaktadır. ÇalıĢan sayısının az 

olması gerekçesiyle örneklem seçimi yoluna gidilmemiĢ evrenin tamamı 

değerlendirmeye alınmıĢtır. Bu dört firmada toplam 257 tane çalıĢana anket 

uygulanmıĢtır. AraĢtırmaya bu dört firmanın çalıĢanlarının dâhil edilmesindeki amaç; 
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örneklem miktarı ile ölçek maddeleri sayısı arasındaki iliĢkiyi anlamlı kılacak dengeyi 

sağlamaktır. 

3.6. AraĢtırmada Kullanılan Veri Edinme Yöntemleri 

AraĢtırmada kullanılan anket üç bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde, yaĢ 

cinsiyet, eğitim düzeyi, çalıĢma süresi, pozisyon ve bölüm Ģeklinde olmak üzere toplam 

8 adet demografik soru mevcuttur.  

Anketin ikinci bölümünde ise, takım çalıĢmasına iliĢkin ifadelerinin yer aldığı 12 

adet soru mevcuttur. Bu soruların sorulmasındaki amaç; takım çalıĢmasına iliĢkin 

iĢbirliği, dayanıĢma, yenilikçi, iletiĢim ve ortak amaçlara sahip olma gibi kavramlara 

yönelik çalıĢanların algılamalarını tespit etmektir. Ġkinci bölümdeki sorular; ilk 

bölümdeki demografik faktörler ve üçüncü bölümdeki örgütsel bağlılık soruları ile 

iliĢkilendirilerek takım çalıĢması ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki incelenecektir.   

Anketin üçüncü ve son bölümünde ise, çalıĢanların örgütsel bağlılık algılarını 

ölçümleyici Cook ve Wall Ölçeği‟nden yararlanılmıĢtır. Cook ve Wall Ölçeği ile; yaĢ, 

cinsiyet, çalıĢma süresi gibi faktörleri göz önünde bulundurarak örgütsel bağlılık 

boyutlarının ayırt edebilmesi hedeflenmiĢtir. Bu ölçeğin Türkiye‟ deki ilk güvenirlik ve 

geçerliliği 1998 yılında Vedat Erol tarafından yapılan çalıĢma sonucunda ortaya 

koyulmuĢtur. Vedat Erol tarafından yapılan bu çalıĢma sonucu, orijinal ölçekte bulunan 

9 soruya ek olarak 3 soru daha eklenerek, örgütsel bağlılık ile ilgili sorular toplam 12 

soruya çıkarılmıĢtır. Bu araĢtırmada Vedat Erol tarafından geliĢtirilmiĢ bu 12 soruluk 

ölçek kullanılmıĢtır. Örgütsel bağlılık ile ilgili sorulardan 4., 5. ve 9. sorular olumsuz 

ifadeler içerdiği için ters yönlüdür.
253

 

3.7. AraĢtırmada Kullanılan Veri Analiz Araçları 

Veri analizlerinin ölçümünde Likert Ölçeği kullanılmıĢtır. Bu ölçekte ankete 

katılanlara çeĢitli ifade ve yargılar sorularak, katılımcılardan bu yargılara katılıp 

katılmama derecesinin ifade edilmesi istenir. Likert ölçeği daha çok katılımcıların 
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 Özlem Esen, “Ekip ÇalıĢması Ġle Örgüte Bağlılık ĠliĢkisinin Ġncelenmesine Yönelik Bir Uygulama”, 

(YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Yıldız Teknik Üniversitesi S.B.E., Ġstanbul, 2004, s.65. 
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tutumlarını ve eğilimlerini ölçmek için kullanılmaktadır. Yapılması açısından avantajlı 

olan Likert Ölçeği, doldurma süresi bakımından dezavantajlı olduğu ifade edilmektedir. 

Format olarak farklı Ģekillerde kullanılan Likert Ölçeği, bu araĢtırmada beĢli bir skalaya 

göre uygulanmıĢtır.
254

 Ġfadelerin cevap kısmı; “Hiç Katılmıyorum”, “Katılmıyorum”, 

“Kararsızım”, “Katılıyorum”, “Kesinlikle Katılıyorum” Ģeklindedir. Ölçek sonuçları 5 

ile 1 arasında 4 (5-1=4) puanlık bir aralığa dağıtılmıĢtır. Bu aralık beĢe bölünerek 

(4/5=0,80), ölçeğin kesim noktalarını belirleyen seviyeler oluĢturulmuĢtur. Ölçek 

ifadelerinin değerlendirilmesindeki kriterler Tablo.2‟ deki gibidir. 

Tablo.2: Ölçek Ġfadelerinin Değerlendirilmesinde Kullanılacak Skala 

Seçenekler Puanlar Puan Aralığı Ölçek Değerlendirme 

Hiç Katılmıyorum 1 1,00 - 1,79 Çok düĢük 

 
2 1,80 - 2,59 DüĢük 

 
3 2,60 - 3,39 Orta 

 
4 3,40 - 4,19 Yüksek 

Tamamen Katılıyorum 5 4,20 - 5,00 Çok yüksek 

 

AraĢtırma kapsamında elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social 

Sciences) for Windows 15.0 programı yardımıyla analiz edilmiĢtir. Veriler 

değerlendirilirken Sayı, Yüzde, Ortalama, Mod, Medyan, Standart sapma gibi 

tanımlayıcı istatistiksel teknikler kullanılmıĢtır.  

AraĢtırmada kullanılacak analiz yöntemlerinin belirlenmesi için öncelikli olarak 

Komogorov-Smirnov Z Testi kullanılmıĢtır. Bu testi kullanmanın temel amacı, verilerin 

parametrik testler için uygun olup olmadığı; yani verilen normal dağılım sergileyip 

sergilemediğini sınamaktır. Analizlerin uygulanacağı her boyut için, testin geçerliliği 

araĢtırılmıĢtır. Bu bağlamda takım çalıĢması ve örgütsel bağlılık boyutlarının yer aldığı 

Komogorov-Smirnov Z testinde elde edilen sonuçlar Tablo.3‟ deki gibidir.  
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 Remzi AltunıĢık, Recai CoĢkun, Serkan Bayraktaroğlu, Engin Yıldırım, Sosyal Bilimlerde AraĢtırma 

Yöntemleri: SPSS Uygulamalı, Sakarya Yayıncılık, Sakarya, 2010,  ss.115-116. 
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Tablo 3: Hem Takım ÇalıĢması Hem de Örgütsel Bağlılık Boyutlarına Göre 

Kolmogorov Smirnov Z Testinin Sonuçları 

 ORG1 ORG2 ORG3 ORG4 TAK1 TAK2 

N 257 257 257 257 257 257 

Normal 

Parametreler 
Ortalama 3,872 4,077 3,342 2,444 3,779 3,830 

St.Sap. 0,783 0,688 1,020 0,876 0,699 0,732 

En AĢırı 

Farklılıklar 
Mutlak 0,149 0,179 0,145 0,157 0,112 0,117 

Pozitif 0,127 0,144 0,100 0,157 0,057 0,081 

Negatif -0,149 -0,179 -0,145 -0,096 -0,112 -0,117 

Kolmogorov-Smirnov Z 2,385 2,876 2,325 2,513 1,790 1,880 

Anlamlılık ,000 ,000 ,000 ,000 ,003 ,002 

 

Tek Örneklem Kolmogorov Smirnov Z Testi sonuçlarına göre, verilerin normal 

dağılım ön koĢulunu ihlal ettiği görülmüĢ; yani verilerin normal dağılmadığı görülmüĢ  

ve verilere non-parametrik test yöntemlerinin uygulanmasının makul olacağı sonucuna 

varılmıĢtır.  

Faktör ve güvenilirlik analizi sonrasında niceliksel verilerin karĢılaĢtırılmasında 

iki grup arasındaki farkı Man-Whitney –U Testi, ikiden fazla grup durumunda 

parametrelerin gruplar arası karĢılaĢtırmalarında ise, Kruskal Waills Testleri 

kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmada bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasındaki iliĢki Spearman‟s Rank 

Order Korelasyon ile ölçümlenmiĢtir. Ölçekler arasındaki korelasyon iliĢkileri, 

aĢağıdaki Tablo.4‟ de tanımlanan kriterlere göre değerlendirilmiĢtir:
255

  

Tablo.4: Ölçeklerarası Korelasyon Kriterleri 

                    R ĠliĢki 

0,00-0,25 Çok Zayıf 

0,26-0,49 Zayıf 

0,50-0,69 Orta 

0,70-0,89 Yüksek 

0,90-1,00 Çok Yüksek 
 (Kaynak: ġeref Kalaycı, Spss Uygulamalı Çok DeğiĢkenli Ġstatistik Teknikleri, Asil 

Yayın Dağıtım, Ankara, 2009, s.116). 
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Elde edilen bulgular %95 güven aralığında %5 anlamlılık düzeyinde 

değerlendirilmiĢtir. 

3.8. Ölçek Maddelerine ĠliĢkin Faktör Analizi 

Faktör analizi uygulaması ile anket cevaplayıcılarının takım çalıĢması için 

geliĢtirilmiĢ ölçek ifadelerinin hangi ifadelerle örtüĢtüğü ve bu algının kategorize 

edilmesinde hangi maddelerin birbirleriyle korelasyon içerisinde olduğunu görmek 

amaçlanmıĢtır. Bu nedenle öncelikli olarak veri grubunun faktör analizi iĢlemine 

uygunluğunun ölçümünün gerçekleĢtirilmesi amacıyla KMO (Kaiser- Meyer-Olkin) 

ölçümü yapılmıĢtır. Bu ölçüm sayesinde örneklem yeterliliği ortaya konmaktadır. KMO 

değeri 0,50‟den küçük ise veri grubuna analizin yapılması uygun değildir. Öte yandan 

KMO değeri 1‟e ne kadar yakın ise, veri grubuna faktör analizinin uygulanması o 

derece uygun olacaktır. Takım çalıĢması ölçeğinin maddelerine iliĢkin olarak yapılan 

testin neticesinde KMO değerinin 0,917 olduğu görülmüĢtür. Bu değer KMO için iyi 

oldukça yüksek bir değerdir. Ayrıca Faktör analizinin uygunluğunun test edilmesi için 

ayrıca Barlett testi değerleri de göz önüne alınmıĢtır. Bu test korelasyon matrisinin 

birim matris olup olmadığını test etmek için kullanılmaktadır. Ana kütle korelasyon 

matrisinin birim matris olduğu Ģeklindeki sıfır hipotezi reddedilirse veri grubuna faktör 

analizi uygulanır. Reddedilmezse analizin yapılması uygun değildir.
256

 Bu çalıĢmada 

Barlett testi sonucu elde edilen p değeri 0,05 „den küçük olduğu için korelasyon 

matrisinin, birim matris olmadığı görülmüĢtür. Bundan ötürü, veri grubuna faktör 

analizin yapılması uygundur. 

Analizin uygunluğunun ölçülmesinin ardından Total Variance Explain tablosu 

yardımı ile faktör çözümünün açıklayıcılığı ölçümlenmiĢtir. Bu analiz sonucunda takım 

çalıĢması için toplam 12 ifade ve 2 faktör boyutunun bulunduğu ve bu 2 boyutun 

çözümünün toplam varyansın %57,169‟unu açıkladığı görülmüĢtür. Maddelerin hangi 

faktör altında en yüksek değere sahip olduğuna bakmak ve ifadelerin yorumlanmasında 

kolaylık sağlamak amacı ile Varimax (Dikey Döndürme Yöntemi) uygulanmıĢtır. Bu 

bağlamda varimax rotasyonu ile bu maddeler arasında faktöre yüksek yükleme yapan 

maddeler seçilmiĢ ve bu bağlamda 0,60‟ın altında kalan maddeler faktör dıĢı bırakılmıĢ 
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  Nuran Bayram, Sosyal Bilimlerde SPSS Ġle Veri Analizi, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2009, s.206. 
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ve bu bağlamda 2 faktör ve 10 ifade elde edilmiĢtir. Ölçekte mevcut 2 madde (Takımın 

bir parçası olmak, takımdakiler için iĢteki en önemli Ģeydir; ve Bu takımdaki kiĢiler her 

zaman problemlerini ele almanın yeni, denenmemiĢ yollarını ararlar) 0,60‟ın altında 

kalan faktör yükü dolayısıyla analiz dıĢı bırakılmıĢtır.   Buna göre ölçeğin yeni boyutları 

ve ilgili maddeler Ģöyle çıkmıĢtır;  1. Faktör için; 11, 7, 10, 12, 6 ve 8. maddeler, 2. 

Faktör için ise; 2, 1, 3 ve 4. maddelerin tanımlı olduğu görülmüĢtür. Ölçekte yer alan 

ifadeler 0,613 ile 0,830 arasında değiĢen faktör yüklerine sahiptir. Tablo.5‟ de ilgili 

boyutların varyans açıklama oranları Ģöyledir: 

Tablo.5: Takım ÇalıĢması Faktörlerinin Varyans Açıklama Oranları 

       Faktörler Varyans Açıklama Oranı 

FAKTÖR 1 30,132 

FAKTÖR 2 27,037 

TOPLAM 57,169 

Ayrıca ilgili maddelerin faktör yükü dağılımları da Tablo.6‟ da verilmektedir. 

Tablo.6: Takım ÇalıĢması Ölçeğindeki Ġfadelerin Faktör Yükü Dağılımları  

ĠFADE F1 F2 

Takım, kendi içinde her zaman samimi bir 

biçimde bilgiyi paylaĢır. 
,819  

Ġnsanlar, iĢe iliĢkin konularda birbirlerini 

daima haberdar ederler. 
,689  

Takım, en yüksek hedeflere her zaman 

kolaylıkla ulaĢır. 
,684  

Takım üyeleri, hem resmi hem de gayri resmi 

olarak sık sık toplanır. 
,660  

Hepimiz "Bu iĢin içinde beraberiz" tutumuna 

sahibiz. ,634  

Takımdaki kiĢiler arasında karĢılıklı kaynak 

alıĢveriĢi vardır. ,613  

Takım, daima yapabileceğinin en iyisini yapar. 
 ,830 

Takımda yeni fikirler her zaman destek 

görmektedir.  ,756 

Takımdaki insanlar, birbirleri tarafından 

anlaĢıldıklarını ve kabul edildiklerini 

hissederler. 
 ,747 

Takımdaki kiĢiler, yeni fikirlerin geliĢtirilmesi 

ve uygulanması için iĢbirliği yaparlar.  ,690 
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Bu ifadeler ıĢığında faktörler isimlendirilirken 1. faktöre “Takımın Önemi ve 

Takımda ĠletiĢim” ismi verilmiĢken, 2. Faktör ise ”Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni 

Fikirler” olarak adlandırılmıĢtır. 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin maddelerine iliĢkin olarak yapılan testin neticesinde 

KMO değerinin 0,756 olduğu görülmüĢtür. Bu değer KMO için yüksek bir değerdir. 

Ayrıca Faktör analizinin uygunluğunun test edilmesi için ayrıca Barlett testi değerleri de 

göz önüne alınmıĢtır. Ayrıca Barlett testi sonucu elde edilen p değeri 0,05 „den küçük 

olduğu için korelasyon matrisinin, birim matris olmadığı görülmüĢtür. Bundan ötürü, 

veri grubuna faktör analizin yapılması uygundur. 

Analizin uygunluğunun ölçülmesinin ardından Total Variance Explain tablosu 

yardımı ile faktör çözümünün açıklayıcılığı ölçümlenmiĢtir. Bu analiz sonucunda 

örgütsel bağlılık için toplam 12 ifade ve 4 faktör boyutunun bulunduğu ve bu 4 boyutun 

çözümünün toplam varyansın %66,967‟sini açıkladığı görülmüĢtür. Maddelerin hangi 

faktör altında en yüksek değere sahip olduğuna bakmak ve ifadelerin yorumlanmasında 

kolaylık sağlamak amacı ile Varimax (Dikey Döndürme Yöntemi) uygulanmıĢtır. Bu 

bağlamda varimax rotasyonu ile bu maddeler arasında faktöre yüksek yükleme yapan 

maddeler seçilmiĢ ve bu bağlamda 0,60‟ın altında kalan maddeler faktör dıĢı bırakılmıĢ 

ve bu bağlamda 4 faktör ve 10 ifade elde edilmiĢtir. Ölçekte mevcut 2 madde (Yakın bir 

arkadaĢıma bizim Ģirkette çalıĢmasını tavsiye etmem; ve KiĢisel geliĢimimi destekleyip, 

beni tatmin ettiği sürece iĢimden ayrılmayı istemem) 0,60‟ın altında kalan faktör yükleri 

dolayısıyla analiz dıĢı bırakılmıĢtır. Buna göre ölçeğin yeni boyutları ve ilgili maddeler 

Ģöyle ortaya çıkmıĢtır;  1. Faktör için; 2, 1 ve 3. maddeler, 2. Faktör için; 11, 10 ve 12. 

maddeler 3. Faktör için; 6 ve 7. maddeler 4. Faktör için;  5 ve 9.  Maddelerin tanımlı 

olduğu görülmüĢtür. Ölçekte yer alan ifadeler 0,729 ile 0,878 arasında değiĢen faktör 

yüklerine sahiptir. Tablo.7‟de ilgili boyutların varyans açıklama oranları Ģöyledir: 
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Tablo.7: Örgütsel Bağlılık Faktörlerinin Varyans Açıklama Oranları 

            Faktörler Varyans Açıklama Oranı 

FAKTÖR 1 21,048 

FAKTÖR 2 19,817 

FAKTÖR 3 14,173 

FAKTÖR 4 12,029 

TOPLAM 66,967 

Ayrıca ilgili maddelerin faktör yükü dağılımları da Tablo.8‟ de verilmektedir. 

Tablo.8: Örgütsel Bağlılık Ölçeğindeki Ġfadelerin Faktör Yükü Dağılımları  

ĠFADE F1 F2 F3 F4 

KiĢisel geliĢimimi destekleyip beni 

tatmin ettiği için iĢyerimi 

baĢkalarına söylemekten gurur 

duyuyorum. 

,878    

Saygın ve güvenilir bir kurum 

olduğu için iĢyerimi baĢkalarına 

söylemekten gurur duyuyorum. 

,862    

Kendimi iĢyerinin bir parçası 

olarak görüyorum. 
,752    

ĠĢimin, çalıĢtığım yere katkısı 

olduğunu bilmek beni memnun 

eder. 

 ,849   

ĠĢimde sadece kendim için değil, 

iĢim için de çaba harcadığımı 

hissetmek isterim. 
 

,775   

ĠĢyerimin karĢılaĢtığı zorluklarda, 

benden beklenenden fazlasını 

yapmaya istekli olurum. 
 

,751   

ĠĢyerimde iĢler maddi açıdan iyi 

gitmese bile iĢimden ayrılarak 

kazanılmıĢ haklarımı tehlikeye 

atmak istemem. 

 

 ,853  

BaĢka bir iĢyerinden daha fazla 

ücret teklifi olsa bile iĢyerimdeki 

durumumu kaybetmek istemem. 
 

 ,831  

Daha iyi bir iĢ bulursam bu 

iĢimden ayrılmayı isterim. 
  

 ,781 

Sadece iĢyerime yararı olsun diye 

kendimi tüketmeyi istemem. 
  

 ,729 
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Bu ifadeler ıĢığında faktörler isimlendirilirken 1. faktöre “Duygusal Bağlılık” 

ismi verilirken, 2. Faktöre, “Normatif Bağlılık” 3.Faktör “Devamlılık Bağlılığı” iken 4. 

Faktör ise “Çok Boyutlu Bağlılık” olarak adlandırılmıĢtır. 

3.9. Ölçek Maddelerine ĠliĢkin Güvenilirlik Analizi 

Faktör analizinin ardından ölçeğin içsel tutarlılığını ölçmek maksadıyla 

güvenilirlik analizi yapılmıĢtır. Güvenilirlik analizi her bir ölçek sorusunun aynı 

düĢünceyi ölçüp ölçmediği ve bu sayede ölçekte yer alan maddelerin içsel tutarlılığının 

var olup olmadığı konusunda bilgi vermektedir. Ġçsel tutarlılık çoklu madde ölçekleri 

için önem arz etmektedir. Analize tabi tutulan veri grubunda ölçme hatası yok ise, 

güvenilirlik katsayısı 1 olur iken, gözlenmiĢ skordaki değiĢkenin tamamı ölçüm 

hatasından ileri geliyor ise, güvenilirlik katsayısı (0) sıfır olacaktır. Bu sebeple 

güvenilirlik katsayısı 0 ile 1 arasında bir değer almaktadır. Soru gruplarının 

kullanımında en yaygın olarak kullanılan içsel güvenilirlik indeksi Cronbach Alpha‟dır. 

“Literatürde, alfa katsayısının değerlendirme kriterlerine göre, elde edilen alfa değeri 60 

ve üstünde, 80‟nin de altında bir değer ise ölçeğin güvenilir olduğu kabul 

edilmektedir.”
257

  

Bu çalıĢmada tanımlanmıĢ her boyut için, güvenilirlik katsayısı olan Cronbach‟s 

Alfa sayıları analiz edilmiĢtir.  

3.9.1. Takım ÇalıĢması Ġçin Güvenirlik Analizi 

Takım çalıĢması içerisinde yer alan faktörler için güvenirlik düzeyleri Ģöyledir:  

Tablo.9: Takım ÇalıĢmasının 1. Faktörü Ġçin Cronbach‟s Alfa Değeri 

Cronbach's Alpha N (Madde sayısı) 

0,837 6 

Takım çalıĢmasının 1. Faktör için, toplam 6 maddeden (sorudan) oluĢan boyutun 

Cronbach‟s  Alfa değeri 0,837‟ dir. 

                                                 
257

 Kazım Özdamar, Paket Programlar ve Ġstatistiksel Veri Analizi, Kaan Kitabevi, EskiĢehir, 1999, s.102. 
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Tablo.10: Takım ÇalıĢmasının 2. Faktörü Ġçin Cronbach‟s Alfa Değeri  

Cronbach's Alpha N (Madde sayısı) 

0,825 4 

Takım çalıĢmasının 2. Faktör için, toplam 4 maddeden oluĢan boyutun 

Cronbach‟s  Alfa değeri 0,825‟dir.  

Tablo.11: Takım ÇalıĢmasının Genel Olarak Cronbach‟s Alfa Değeri 

Cronbach's Alpha N (Madde sayısı) 

0,884 10 

Takım çalıĢmasının maddelerinin genel itibariyle Cronbach‟s Alfa değerleri ise; 

0,884‟ tür.  

 

3.9.2. Örgütsel Bağlılık Ġçin Güvenirlik Analizi 

Örgütsel Bağlılık ölçeği içerisinde yer alan faktörler için güvenirlik düzeyleri 

Ģöyledir: 

Tablo.12: Örgütsel Bağlılığın 1. Faktörü Ġçin Cronbach‟s Alfa Değeri 

Cronbach's Alpha N (Madde sayısı) 

0,841 3 

Örgütsel bağlılığın 1. Faktör için, toplam 3 maddeden oluĢan boyutun 

Cronbach‟s Alfa değeri 0,841‟ dir.  

Tablo.13: Örgütsel Bağlılığın 2. Faktörü Ġçin Cronbach‟s Alfa Değeri 

Cronbach's Alpha N (Madde sayısı) 

0,764 3 

Örgütsel bağlılığın 2. Faktör için, toplam 3 maddeden oluĢan boyutun 

Cronbach‟s Alfa değeri 0,764‟ dür.  

Tablo.14: Örgütsel Bağlılığın 3. Faktörü Ġçin Cronbach‟s Alfa Değeri 

Cronbach's Alpha N (Madde sayısı) 

0,702 2 

Örgütsel bağlılığın 3. Faktör için, toplam 2 maddeden oluĢan boyutun 

Cronbach‟s Alfa değeri 0,702‟dir.  
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Tablo.15: Örgütsel Bağlılığın 4. Faktörü Ġçin Cronbach‟s Alfa Değeri 

Cronbach's Alpha N (Madde sayısı) 

0,381 2 

Örgütsel bağlılığın 4. Faktör için; toplam 2 maddeden oluĢan boyutun 

Cronbach‟s Alfa değeri 0,381‟dir.  

 

Tablo.16: Örgütsel Bağlılığın Genel Olarak Cronbach‟s Alfa Değeri 

Cronbach's Alpha N (Madde sayısı) 

0,677 10 

Örgütsel Bağlılık ölçeğine iliĢkin maddelerin genel olarak değerlendirilmesi 

neticesinde ise; 0,677 oranında bir güvenilirliğe sahip olduğu görülmüĢtür. 

 

3.10. AraĢtırmanın Hipotezleri 

AraĢtırmanın amacına uygun biçimde derlenen ve bu perspektifte analize tabi 

tutulacak 2 ana hipotez belirlenmiĢtir. Bu hipotezler Ģöyledir: 

 Katılımcıların demografik özellikleri ile “Takım ÇalıĢması” ve “Örgütsel 

Bağlılık” algı düzeyleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

vardır.  

 “Takım ÇalıĢması” ile “Örgütsel Bağlılık” arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

Bu çerçevede, çalıĢanların yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, mevcut iĢletmedeki 

çalıĢma süresi, iĢ hayatındaki toplam çalıĢma süresi, değiĢtirilen iĢ sayısı, anketin hangi 

firmada yapıldığı gibi demografik özellikler çalıĢanların “Takım ÇalıĢması”  

konusundaki eğilimleri konusunda belirleyici birer unsur olmaktadır.  Ayrıca 

çalıĢanların örgütsel bağlılıkları yine onların demografik özelliklerine göre değiĢim 

göstermektedir. Buna ilaveten,  çalıĢanların takım çalıĢması konusundaki davranıĢ ve 

tutumları onların örgütsel bağlılık algı düzeyleri üzerinde de olumlu yönde etkilidir. 

AraĢtırma boyunca elde edilecek bulgular iki temel hipotez çerçevesinde oluĢturulmuĢ 

olup, toplam 33 adet alt hipotez ile değerlendirmeye alınacaktır. Bu hipotezler Ģöyledir:  
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3.10.1. YaĢ DeğiĢkeni Ġle Takım ÇalıĢması ve Örgütsel Bağlılık Boyutları 

Arasındaki H1 Hipotezleri 

H1(a): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” 

algıları açısından yaĢ grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

H1(b): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni 

Fikirler” algıları açısından yaĢ grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

vardır. 

H1(c): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Duygusal Bağlılık”  algıları açısından yaĢ 

grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

H1(d): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Normatif Bağlılık” algıları açısından yaĢ 

grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

H1(e): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Devamlılık Bağlılığı” algıları açısından 

yaĢ grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

H1(f): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Çok Boyutlu Bağlılık” algıları açısından 

yaĢ grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

3.10.2. Cinsiyet DeğiĢkeni Ġle Takım ÇalıĢması ve Örgütsel Bağlılık 

Boyutları Arasındaki H1 Hipotezleri 

H1(a): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” 

algıları açısından cinsiyet grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

H1(b): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni 

Fikirler” algıları açısından cinsiyet grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

vardır. 

H1(c): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Duygusal Bağlılık” algıları açısından 

cinsiyet grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 
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H1(d): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Normatif Bağlılık” algıları açısından 

cinsiyet grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

H1(e): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Devamlılık Bağlılığı” algıları açısından 

cinsiyet grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

H1(f): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Çok Boyutlu Bağlılık” algıları açısından 

cinsiyet grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

3.10.3. Eğitim Düzeyi Ġle Takım ÇalıĢması ve Örgütsel Bağlılık Boyutları 

Arasındaki H1 Hipotezleri 

H1(a): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim düzeyleri ile “Takımın Önemi ve 

Takımda ĠletiĢim” algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

H1(b):  AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim düzeyleri ile “Takım Sinerjisi ve 

Takımda Yeni Fikirler” algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

H1(c):  AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim düzeyleri ile “Duygusal Bağlılık” 

algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

H1(d): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim düzeyleri ile “Normatif Bağlılık” 2. 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

H1(e): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim düzeyleri ile “Devamlılık Bağlılığı” 

algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

H1(f): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim düzeyleri ile “Çok Boyutlu 

Bağlılık” algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 
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3.10.4. Mevcut ĠĢletmedeki ÇalıĢma Süresi Ġle Takım ÇalıĢması ve Örgütsel 

Bağlılık Boyutları Arasındaki H1 Hipotezleri 

H1(a): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların mevcut iĢletmelerindeki çalıĢma süreleri 

ile “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir fark vardır. 

H1(b): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların mevcut iĢletmelerindeki çalıĢma süreleri 

ile “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” algıları arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark vardır. 

H1(c): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların mevcut iĢletmelerindeki çalıĢma süreleri 

ile “Duygusal Bağlılık” algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

H1(d): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların mevcut iĢletmelerindeki çalıĢma süreleri 

ile “Normatif Bağlılık” algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

H1(e): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların mevcut iĢletmelerindeki çalıĢma süreleri 

ile “Devamlılık Bağlılığı” algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

H1(f):  AraĢtırmaya katılan çalıĢanların mevcut iĢletmelerindeki çalıĢma süreleri 

ile “Çok Boyutlu Bağlılık” algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

3.10.5. Takım ÇalıĢması ve Örgütsel Bağlılık Boyutları Arası 

KarĢılaĢtırmaya Dayalı H1 Hipotezleri 

H1(a): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” 

konusundaki algıları ile “Duygusal Bağlılıkları” arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

H1(b): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” 

konusundaki algıları ile “Normatif Bağlılıkları” arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki vardır. 
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H1(c): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” 

konusundaki algıları ile “Devamlılık Bağlılıkları” arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir iliĢki vardır. 

H1(d): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” 

konusundaki algıları ile “Çok Boyutlu Bağlılıkları” arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir iliĢki vardır. 

H1(e): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni 

Fikirler” konusundaki algıları ile “Duygusal Bağlılıkları” arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

H1(f): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni 

Fikirler”  konusundaki algıları ile “Normatif Bağlılıkları” arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

H1(g): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni 

Fikirler” konusundaki algıları ile “Devamlılık Bağlılıkları” arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

H1(h): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni 

Fikirler”  konusundaki algıları ile “Çok Boyutlu Bağlılıkları” arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir iliĢki vardır. 

H1(j): AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takım ÇalıĢmasının Boyutları”  

konusundaki algıları ile “Örgütsel Bağlılık Boyutları” arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

3.11. Bulgular ve Yorumlar 

Bu bölümde, araĢtırma probleminin çözümü için, araĢtırmaya katılan iĢletme 

çalıĢanlarından ölçekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen 

bulgular yer almaktadır. Elde edilen bulgulara dayalı olarak açıklama ve yorumlar 

yapılmıĢtır. 
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3.11.1. Frekans Bulguları 

3.11.1.1. AraĢtırmaya Katılan Cevaplayıcıların Demografik Özelliklerine 

ĠliĢkin Frekans Bulguları 

Tablo.17: AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların YaĢlara Göre Dağılımı 

YAġ 

DAĞILIMLARI 

Frekans Yüzde (%) 

18-25 yaĢ 72 28 

26-35 yaĢ 137 53,3 

36-45 yaĢ 41 16 

46 ve üzeri yaĢ 7 2,7 

 

 

ġekil.3: AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların YaĢlara Göre Dağılımı  

 

Örneklem grubunun yaĢlarına göre dağılımı Tablo.17'de ve ġekil.3‟de 

incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılan çalıĢanlarının 72‟si (% 28) 18-25 yaĢ, 

137'si (% 53,3) 26-35 yaĢ, 41'i (% 16) 36-45 yaĢ, 7'si (% 2,7) 46 ve üzeri yaĢ 

aralığındadır. 

Tablo.18: AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların Cinsiyetlerine Göre Dağılımı 

CĠNSĠYET 

DAĞILIMLARI 

Frekans Yüzde (%) 

Bay 98 38,1 

Bayan 159 61,9 
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ġekil.4: AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların Cinsiyetlerine Göre Dağılımı 

Örneklem grubunun cinsiyetlere göre dağılımı Tablo.18'de ve ġekil.4‟de 

incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılan çalıĢanlarının 98'i (% 38,1) Erkek ve 159'u 

(% 61,9) Bayandır. 

Tablo.19: AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların Eğitim Düzeylerine Göre Dağılımı 

EĞĠTĠM DÜZEYLERĠ  Frekans Yüzde (%) 

Lise 89 34,6 

Ön Lisans 73 28,4 

Lisans 85 33,1 

Yüksek Lisans ve Doktora 10 3,9 

 

 

ġekil.5: AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların Eğitim Düzeylerine Göre Dağılımı 



 

 100 

Örneklem grubunun eğitim düzeylerine göre dağılımı Tablo.19'da ve ġekil.5‟de 

incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılan çalıĢanlarının 89'u (% 34,6) lise, 73'ü (% 

28,4) ön lisans, 85‟i (% 33,1) Lisans, 10‟u (%3,9) Yüksek Lisans ve Doktora eğitim 

düzeyine sahiptir. 

Tablo.20: AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların ĠĢletmedeki ÇalıĢma Sürelerine Göre 

Dağılımı 

 MEVCUT 

ĠġLETMEDEKĠ 

ÇALIġMA SÜRESĠNE 

GÖRE DAĞILIMLAR 

Frekans Yüzde (%) 

1 yıldan az 25 9,7 

1-3,5 yıl 81 31,5 

4-7 yıl 100 38,9 

8-10 yıl 23 8,9 

10 yıl üzeri 28 10,9 

 

 

 

ġekil.6: AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların ĠĢletmedeki ÇalıĢma Sürelerine Göre 

Dağılımı 

Örneklem grubunun iĢletmedeki çalıĢma süresine göre dağılımı Tablo.20'de ve 

ġekil.6‟da incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılan çalıĢanların 25‟sinin (% 9,7) 1 

yıldan az, 81‟inin (% 31,5) 1-3,5 yıl, 100‟ünün (% 38,9) 4-7 yıl, 23‟ünün (% 8,9) 8-10 

yıl, 28‟inin (10,9) 10 yıl üzeri, Ģu anki iĢletmesinde çalıĢtığı görülmektedir.  
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Tablo.21: AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların ĠĢ Hayatlarındaki Toplam ÇalıĢma 

Sürelerine Göre Dağılımları 

 Ġġ HAYATINDAKĠ 

TOPLAM ÇALIġMA 

SÜRESĠNE GÖRE 

DAĞILIMLAR 

Frekans Yüzde (%) 

1 yıldan az 5 1,9 

1-2,5 yıl 27 10,5 

3-4,5 yıl 47 18,3 

5-10 yıl 114 44,4 

10 yıl üzeri 64 24,9 

 

 

 

ġekil.7: AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların ĠĢ Hayatlarındaki Toplam ÇalıĢma 

Sürelerine Göre Dağılımı 

Örneklem grubunun iĢ hayatındaki toplam çalıĢma süresine göre dağılımı  

Tablo.21'de ve ġekil.7‟de incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılan çalıĢanların 

5‟inin (% 1,9) 1 yıldan az, 27‟sinin (% 10,5) 1-2,5 yıl, 47‟sinin (% 18,3) 3-4,5 yıl, 

114‟ünün (% 44,4) 5-10 yıl, 64‟ünün (% 24,9) 10 yıl üzeri, toplam olarak çalıĢma 

deneyimi olduğu görülmektedir.  
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3.11.1.2. AraĢtırmaya Katılan Cevaplayıcıların Takım ÇalıĢması ve 

Örgütsel Bağlılık Maddelerine ĠliĢkin Yanıtlarının Frekans Dağılım Bulguları 

 

Tablo.22: Analize Tabi Tutulacak Ölçek Ġfadelerinin Tanımlayıcı Ġstatisliksel Veri 

Özetleri 

ĠFADE ORT. MED. MOD. S.S. 

Takım, kendi içinde her zaman samimi 

bir biçimde bilgiyi paylaĢır. 

3,743 4,00 4,00 0,933 

Ġnsanlar, iĢe iliĢkin konularda 

birbirlerini daima haberdar ederler. 

3,911 4,00 4,00 0,912 

Takım, en yüksek hedeflere her zaman 

kolaylıkla ulaĢır. 

3,662 4,00 4,00 0,922 

Takım üyeleri, hem resmi hem de gayri 

resmi olarak sık sık toplanır. 

3,774 4,00 4,00 1,021 

Hepimiz "Bu iĢin içinde beraberiz" 

tutumuna sahibiz. 

3,747 4,00 4,00 0,977 

Takımdaki kiĢiler arasında karĢılıklı 

kaynak alıĢveriĢi vardır. 

3,895 4,00 4,00 0,875 

Takım, daima yapabileceğinin en iyisini 

yapar. 

3,938 4,00 4,00 0,864 

Takımda yeni fikirler her zaman destek 

görmektedir. 

3,751 4,00 4,00 0,919 

Takımdaki insanlar, birbirleri tarafından 

anlaĢıldıklarını ve kabul edildiklerini 

hissederler. 

3,798 4,00 4,00 0,943 

Takımdaki kiĢiler, yeni fikirlerin 

geliĢtirilmesi ve uygulanması için iĢbirliği 

yaparlar. 

3,833 4,00 4,00 0,888 
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Saygın ve güvenilir bir kurum olduğu 

için iĢyerimi baĢkalarına söylemekten 

gurur duyuyorum. 

3,872 4,00 4,00 0,877 

KiĢisel geliĢimimi destekleyip beni 

tatmin ettiği için iĢyerimi baĢkalarına 

söylemekten gurur duyuyorum. 

3,817 4,00 4,00 0,919 

Kendimi iĢyerinin bir parçası olarak 

görüyorum. 

3,926 4,00 4,00 0,901 

Daha iyi bir iĢ bulursam bu iĢimden 

ayrılmayı isterim. 

2,483 2,00 2,00 1,125 

ĠĢyerimde iĢler maddi açıdan iyi 

gitmese bile iĢimden ayrılarak 

kazanılmıĢ haklarımı tehlikeye atmak 

istemem. 

3,432 4,00 4,00 1,147 

BaĢka bir iĢyerinden daha fazla ücret 

teklifi olsa bile iĢyerimdeki durumumu 

kaybetmek istemem. 

3,253 3,00 4,00 1,177 

Sadece iĢyerime yararı olsun diye 

kendimi tüketmeyi istemem. 

2,405 2,00 2,00 1,104 

ĠĢimde sadece kendim için değil, iĢim 

için de çaba harcadığımı hissetmek 

isterim. 

4,062 4,00 4,00 0,850 

ĠĢimin, çalıĢtığım yere katkısı olduğunu 

bilmek beni memnun eder. 

4,148 4,00 4,00 0,801 

ĠĢyerimin karĢılaĢtığı zorluklarda, 

benden beklenenden fazlasını yapmaya 

istekli olurum. 

4,020 4,00 4,00 0,850 
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Tablo.23: Katılımcıların “Takım, kendi içinde her zaman samimi bir biçimde 

bilgiyi paylaĢır.” Ġfadesine Verdiği Cevapların Dağılımı 

 

“Takım, kendi içinde her zaman samimi bir biçimde bilgiyi paylaĢır” 

 

Cevap Frekans Yüzde (%) 

Kesinlikle Katılmıyorum 5 1,9 

Katılmıyorum 22 8,6 

Kararsızım 57 22,2 

Katılıyorum 123 47,9 

Kesinlikle Katılıyorum 50 19,5 
 

“Takım, kendi içinde her zaman samimi bir biçimde bilgiyi paylaĢır” ifadesine 

katılımcıların %1,9‟u “Kesinlikle Katılmıyorum”, %8,6‟sı “Katılmıyorum”, %22,2‟si 

“Kararsızım”, %47,9‟u “Katılıyorum”, %19,5‟i ise “Kesinlikle Katılıyorum” cevabını 

vermiĢtir. Tablo.22‟de belirtildiği gibi, bu ifadenin ortalama puanı 3,743‟tir. Tablo.2‟de 

belirtilen skalaya göre, bu ortalama puan “Yüksek” bir düzeyi ifade etmektedir.  Bu 

konuda cevaplayıcıların genel görüĢleri olumlu yönde olmakla birlikte ortaya çıkan 

tablo örgütteki takım üyelerinin bilgi paylaĢımı konusunda baĢarılı bir çizgide olduğunu 

göstermektedir.  

Tablo.24: Katılımcıların “Ġnsanlar, iĢe iliĢkin konularda birbirlerini daima 

haberdar eder” Ġfadesine Verdiği Cevapların Dağılımı 

“Ġnsanlar, iĢe iliĢkin konularda birbirlerini daima haberdar ederler” 

Cevap Frekans Yüzde (%) 

Kesinlikle Katılmıyorum 3 1,2 

Katılmıyorum 17 6,6 

Kararsızım 50 19,5 

Katılıyorum 117 45,5 

Kesinlikle Katılıyorum 70 27,2 

 “Ġnsanlar, iĢe iliĢkin konularda birbirlerini daima haberdar ederler” ifadesine 

katılımcıların %1,2‟si “Kesinlikle Katılmıyorum”, %6,6‟sı “Katılmıyorum”, %19,5‟i 

“Kararsızım”, %45,5‟i “Katılıyorum”, %27,2‟si ise “Kesinlikle Katılıyorum” cevabını 

vermiĢtir. Tablo.22‟de belirtildiği gibi, bu ifadenin ortalama puanı 3,911‟dir. 

Tablo.2‟de belirtilen skalaya göre, bu ortalama puan “Yüksek” bir düzeyi ifade 
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etmektedir.  Bu konuda cevaplayıcıların genel görüĢleri olumlu yönde olmakla birlikte, 

ortaya çıkan tablo örgütteki takım üyelerinin mevcut faaliyetlere yönelik birbirlerini 

haberdar etme konusunda aktif olduklarını göstermektedir.  

Tablo.25: Katılımcıların “Takım, en yüksek hedeflere her zaman kolaylıkla ulaĢır” 

Ġfadesine Verdiği Cevapların Dağılımı 

“Takım, en yüksek hedeflere her zaman kolaylıkla ulaĢır” 

Cevap Frekans Yüzde (%) 

Kesinlikle Katılmıyorum 3 1,2 

Katılmıyorum 29 11,3 

Kararsızım 62 24,1 

Katılıyorum 121 47,1 

Kesinlikle Katılıyorum 42 16,3 
 

“Takım, en yüksek hedeflere her zaman kolaylıkla ulaĢır” ifadesine 

katılımcıların %1,2‟si “Kesinlikle Katılmıyorum”, %11,3‟ü “Katılmıyorum”, %24,1‟si 

“Kararsızım”, %47,1‟i “Katılıyorum”, %16,3‟ü ise “Kesinlikle Katılıyorum” cevabını 

vermiĢtir. Tablo.22‟de belirtildiği gibi, bu ifadenin ortalama puanı 3,662‟dir. 

Tablo.2‟de belirtilen skalaya göre, bu ortalama puan “Yüksek” bir düzeyi ifade 

etmektedir.  Bu konuda cevaplayıcıların genel görüĢleri olumlu yönde olmakla birlikte, 

ortaya çıkan tablo örgütteki takım üyelerinin hedeflerine ulaĢması konusunda ortaya 

koyduğu baĢarı seyrinin yüksek olduğunu ifade etmektedir.  

Tablo.26: Katılımcıların “Takım üyeleri, hem resmi hem de gayri resmi olarak sık 

sık toplanır” Ġfadesine Verdiği Cevapların Dağılım 

“Takım üyeleri, hem resmi hem de gayri resmi olarak sık sık toplanır” 

Cevap Frekans Yüzde (%) 

Kesinlikle Katılmıyorum 7 2,7 

Katılmıyorum 27 10,5 

Kararsızım 46 17,9 

Katılıyorum 114 44,4 

Kesinlikle Katılıyorum 63 24,5 
ı 

 

“Takım üyeleri, hem resmi hem de gayri resmi olarak sık sık toplanır” ifadesine 

katılımcıların %2,7‟si “Kesinlikle Katılmıyorum”, %10,5‟i “Katılmıyorum”, %17,9‟u 

“Kararsızım”, %44,4‟ü “Katılıyorum”, %24,5‟i ise “Kesinlikle Katılıyorum” cevabını 



 

 106 

vermiĢtir. Tablo.22‟de belirtildiği gibi, bu ifadenin ortalama puanı 3,774‟dür. 

Tablo.2‟de belirtilen skalaya göre, bu ortalama puan “Yüksek” bir düzeyi ifade 

etmektedir.  Bu konuda cevaplayıcıların genel görüĢleri olumlu yönde olmakla birlikte, 

ortaya çıkan tablo örgütteki takım üyelerinin görünür ya da gizli olarak fikir alıĢveriĢi 

için sık periyotlarda toplantılar düzenleme konusunda aktif olduklarını ifade etmektedir.  

Tablo.27: Katılımcıların “Hepimiz „bu iĢin içinde beraberiz‟ tutumuna sahibiz” 

Ġfadesine Verdiği Cevapların Dağılımı 

“Hepimiz „bu iĢin içinde beraberiz‟ tutumuna sahibiz” 

Cevap Frekans Yüzde (%) 

Kesinlikle Katılmıyorum 8 3,1 

Katılmıyorum 19 7,4 

Kararsızım 58 22,6 

Katılıyorum 117 45,5 

Kesinlikle Katılıyorum 55 21,4 
 

 

“Hepimiz „bu iĢin içinde beraberiz‟ tutumuna sahibiz” ifadesine katılımcıların 

%3,1‟i “Kesinlikle Katılmıyorum”, %7,4‟ü “Katılmıyorum”, %22,6‟sı “Kararsızım”, 

%45,5‟i “Katılıyorum”, %21,4‟ü ise “Kesinlikle Katılıyorum” cevabını vermiĢtir. 

Tablo.22‟de belirtildiği gibi, bu ifadenin ortalama puanı 3,747‟dir. Tablo.2‟de belirtilen 

skalaya göre, bu ortalama puan “Yüksek” bir düzeyi ifade etmektedir.  Bu konuda 

cevaplayıcıların genel görüĢleri olumlu yönde olmakla birlikte, ortaya çıkan tablodan 

takım üyelerinin örgüt içerisindeki beraberlik tutumlarının yüksek olduğu 

görülmektedir. 

Tablo.28: Katılımcıların “Takımdaki kiĢiler arasında karĢılıklı kaynak alıĢveriĢi 

vardır” Ġfadesine Verdiği Cevapların Dağılımı 

“Takımdaki kiĢiler arasında karĢılıklı kaynak alıĢveriĢi vardır” 

Cevap Frekans Yüzde (%) 

Kesinlikle Katılmıyorum 4 1,6 

Katılmıyorum 13 5,1 

Kararsızım 50 19,5 

Katılıyorum 129 50,2 

Kesinlikle Katılıyorum 61 23,7 
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“Takımdaki kiĢiler arasında karĢılıklı kaynak alıĢveriĢi vardır” ifadesine 

katılımcıların %1,6‟sı “Kesinlikle Katılmıyorum”, %5,1‟i “Katılmıyorum”, %19,5‟i 

“Kararsızım”, %50,2‟si “Katılıyorum”, %23,7‟si ise “Kesinlikle Katılıyorum” cevabını 

vermiĢtir. Tablo.22‟de belirtildiği gibi, bu ifadenin ortalama puanı 3,895‟tir. Tablo.2‟de 

belirtilen skalaya göre, bu ortalama puan “Yüksek” bir düzeyi ifade etmektedir.  Bu 

konuda cevaplayıcıların genel görüĢleri olumlu yönde olmakla birlikte, ortaya çıkan 

tablodan takım üyelerinin örgüt içerisindeki kaynakları paylaĢma konusundaki 

davranıĢlarının olumlu yönde olduğu görülmektedir.  

Tablo.29: Katılımcıların “Takım, daima yapabileceğinin en iyisini yapar” 

Ġfadesine Verdiği Cevapların Dağılımı 

“Takım, daima yapabileceğinin en iyisini yapar” 

Cevap Frekans Yüzde (%) 

Kesinlikle Katılmıyorum 3 1,2 

Katılmıyorum 13 5,1 

Kararsızım 47 18,3 

Katılıyorum 128 49,8 

Kesinlikle Katılıyorum 66 25,7 
 

 

“Takım, daima yapabileceğinin en iyisini yapar” ifadesine katılımcıların %1,2‟si 

“Kesinlikle Katılmıyorum”, %5,1‟i “Katılmıyorum”, %18,3‟ü “Kararsızım”, %49,8‟i 

“Katılıyorum”, %25,7‟si ise “Kesinlikle Katılıyorum” cevabını vermiĢtir. Tablo.22‟de 

belirtildiği gibi, bu ifadenin ortalama puanı 3,938‟dir. Tablo.2‟de belirtilen skalaya 

göre, bu ortalama puan “Yüksek” bir düzeyi ifade etmektedir.  Bu konuda 

cevaplayıcıların genel görüĢleri olumlu yönde olmakla birlikte, ortaya çıkan tablodan 

takım üyelerinin örgüt faaliyetlerini yerine getirmeleri esnasındaki mükemmeliyetçi 

tutumlarının yüksek düzeyde olduğu görülmektedir. 
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Tablo.30: Katılımcıların “Takımda yeni fikirler her zaman destek görmektedir” 

Ġfadesine Verdiği Cevapların Dağılımı 

“Takımda yeni fikirler her zaman destek görmektedir” 

Cevap Frekans Yüzde (%) 

Kesinlikle Katılmıyorum 3 1,2 

Katılmıyorum 22 8,6 

Kararsızım 64 24,9 

Katılıyorum 115 44,7 

Kesinlikle Katılıyorum 53 20,6 

 

 “Takımda yeni fikirler her zaman destek görmektedir” ifadesine katılımcıların 

%1,2‟si “Kesinlikle Katılmıyorum”, %8,6‟sı “Katılmıyorum”, %24,9‟u “Kararsızım”, 

%44,7‟si “Katılıyorum”, %20,6‟sı ise “Kesinlikle Katılıyorum” cevabını vermiĢtir. 

Tablo.22‟de belirtildiği gibi, bu ifadenin ortalama puanı 3,751‟dir. Tablo.2‟de belirtilen 

skalaya göre, bu ortalama puan “Yüksek” bir düzeyi ifade etmektedir.  Bu konuda 

cevaplayıcıların genel görüĢleri olumlu yönde olmakla birlikte, ortaya çıkan tablodan 

takım üyelerinin yeni ve yaratıcı fikirlerinin örgüt içerisinde desteklendiği 

görülmektedir.  

Tablo.31: Katılımcıların “Takımdaki insanlar, birbirleri tarafından 

anlaĢıldıklarını ve kabul edildiklerini hissederler” Ġfadesine Verdiği Cevapların 

Dağılımı 

“Takımdaki insanlar, birbirleri tarafından anlaĢıldıklarını ve kabul 

edildiklerini hissederler” 

Cevap Frekans Yüzde (%) 

Kesinlikle Katılmıyorum 7 2,7 

Katılmıyorum 15 5,8 

Kararsızım 58 22,6 

Katılıyorum 120 46,7 

Kesinlikle Katılıyorum 57 22,2 
 

“Takımdaki insanlar, birbirleri tarafından anlaĢıldıklarını ve kabul edildiklerini 

hissederler” ifadesine katılımcıların %2,7‟si “Kesinlikle Katılmıyorum”, %5,8‟i 

“Katılmıyorum”, %22,6‟sı “Kararsızım”, %46,7‟si “Katılıyorum”, %22,2‟si ise 

“Kesinlikle Katılıyorum” cevabını vermiĢtir. Tablo.22‟de belirtildiği gibi, bu ifadenin 
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ortalama puanı 3,798‟dir. Tablo.2‟de belirtilen skalaya göre, bu ortalama puan 

“Yüksek” bir düzeyi ifade etmektedir.  Bu konuda katılımcıların genel görüĢleri olumlu 

yönde olmakla birlikte ortaya çıkan tablodan takım üyelerinin birbirleriyle olan 

iletiĢimlerinde yanlıĢ anlaĢılmalar vs. gibi sorunların var olmadığı görülmektedir.  

Tablo.32: Katılımcıların “Takımdaki kiĢiler, yeni fikirlerin geliĢtirilmesi ve 

uygulanması için iĢbirliği yaparlar” Ġfadesine Verdiği Cevapların Dağılımı 

“Takımdaki kiĢiler, yeni fikirlerin geliĢtirilmesi ve uygulanması için 

iĢbirliği yaparlar” 

Cevap Frekans Yüzde (%) 

Kesinlikle Katılmıyorum 4 1,6 

Katılmıyorum 14 5,4 

Kararsızım 60 23,3 

Katılıyorum 122 47,5 

Kesinlikle Katılıyorum 57 22,2 
 

“Takımdaki kiĢiler, yeni fikirlerin geliĢtirilmesi ve uygulanması için iĢbirliği 

yaparlar” ifadesine katılımcıların %1,6‟sı “Kesinlikle Katılmıyorum”, %5,4‟ü 

“Katılmıyorum”, %23,3‟ü “Kararsızım”, %47,5‟i “Katılıyorum”, %22,2‟si ise 

“Kesinlikle Katılıyorum” cevabını vermiĢtir. Tablo.22‟de belirtildiği gibi, bu ifadenin 

ortalama puanı 3,833‟tür. Tablo.2‟de belirtilen skalaya göre, bu ortalama puan 

“Yüksek” bir düzeyi ifade etmektedir. Ortaya çıkan tablodan, takım üyelerinin yeni fikir 

ve düĢüncelerin ortaya atılması ve uygulamaya geçilmesi konusundaki iĢbirliklerinin 

olumlu yönde olduğu görülmektedir. 

Tablo.33: Katılımcıların “Saygın ve güvenilir bir kurum olduğu için iĢyerimi 

baĢkalarına söylemekten gurur duyuyorum” Ġfadesine Verdiği Cevapların 

Dağılımı 

“Saygın ve güvenilir bir kurum olduğu için iĢyerimi baĢkalarına 

söylemekten gurur duyuyorum” 

Cevap Frekans Yüzde (%) 

Kesinlikle Katılmıyorum 4 1,6 

Katılmıyorum 16 6,2 

Kararsızım 45 17,5 

Katılıyorum 136 52,9 

Kesinlikle Katılıyorum 56 21,8 
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“Saygın ve güvenilir bir kurum olduğu için iĢyerimi baĢkalarına söylemekten 

gurur duyuyorum” ifadesine katılımcıların %1,6‟sı “Kesinlikle Katılmıyorum”, %6,2‟si 

“Katılmıyorum”, %17,5‟i “Kararsızım”, %52,9‟u “Katılıyorum”, %21,8‟i ise 

“Kesinlikle Katılıyorum” cevabını vermiĢtir. Tablo.22‟de belirtildiği gibi, bu ifadenin 

ortalama puanı 3,872‟dir. Tablo.2‟de belirtilen skalaya göre, bu ortalama puan 

“Yüksek” bir düzeyi ifade etmektedir. Ortaya çıkan tablodan, iĢgörenlerin mensubu 

olduğu örgütlerinde çalıĢmaktan gurur duydukları ve bunu çevrelerinde yer alan 

kiĢilerle paylaĢmaktan da mutluluk duydukları görülmektedir.  

Tablo.34: Katılımcıların “KiĢisel geliĢimimi destekleyip beni tatmin ettiği için 

iĢyerimi baĢkalarına söylemekten gurur duyuyorum” Ġfadesine Verdiği Cevapların 

Dağılımı 

 

“KiĢisel geliĢimimi destekleyip beni tatmin ettiği için iĢyerimi 

baĢkalarına söylemekten gurur duyuyorum” 

Cevap Frekans Yüzde (%) 

Kesinlikle Katılmıyorum 4 1,6 

Katılmıyorum 16 6,2 

Kararsızım 64 24,9 

Katılıyorum 112 43,6 

Kesinlikle Katılıyorum 61 23,7 
 

“KiĢisel geliĢimini destekleyip beni tatmin ettiği için iĢyerimi baĢkalarına 

söylemekten gurur duyuyorum” ifadesine katılımcıların %1,6‟sı “Kesinlikle 

Katılmıyorum”, %6,2‟si “Katılmıyorum”, %24,9‟u “Kararsızım”, %43,6‟sı 

“Katılıyorum”, %23,7‟si ise “Kesinlikle Katılıyorum” cevabını vermiĢtir. Tablo.22‟de 

belirtildiği gibi, bu ifadenin ortalama puanı 3,817‟dir. Tablo.2‟de belirtilen skalaya 

göre, bu ortalama puan “Yüksek” bir düzeyi ifade etmektedir. Ortaya çıkan tablodan, 

iĢgörenlerin mevcut örgütlerinin kendilerinin kiĢisel geliĢimine destek verdiklerini 

düĢünmelerinin yanı sıra, kendilerine böylesi bir katkı sağlayan bir örgütte yer 

aldıklarını çevrelerindeki bireylerle paylaĢtıkları ve bundan da gurur duydukları 

görülmektedir.  
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Tablo.35: Katılımcıların “Kendimi iĢyerinin bir parçası olarak görüyorum” 

Ġfadesine Verdiği Cevapların Dağılımı 

“Kendimi iĢyerinin bir parçası olarak görüyorum” 

Cevap Frekans Yüzde (%) 

Kesinlikle Katılmıyorum 3 1,2 

Katılmıyorum 17 6,6 

Kararsızım 45 17,5 

Katılıyorum 123 47,9 

Kesinlikle Katılıyorum 69 26,8 
 

“Kendimi iĢyerinin bir parçası olarak görüyorum” ifadesine katılımcıların 

%1,2‟si “Kesinlikle Katılmıyorum”, %6,6‟si “Katılmıyorum”, %17,5‟i “Kararsızım”, 

%47,9‟u “Katılıyorum”, %26,8‟i ise “Kesinlikle Katılıyorum” cevabını vermiĢtir. 

Tablo.22‟de belirtildiği gibi, bu ifadenin ortalama puanı 3,926‟dır. Tablo.2‟de belirtilen 

skalaya göre, bu ortalama puan “Yüksek” bir düzeyi ifade etmektedir.  Bu konuda 

cevaplayıcıların genel görüĢleri olumlu yönde olmakla birlikte, ortaya çıkan tablo 

çalıĢanların mensubu olduğu örgütleriyle bütünleĢtiklerini ifade etmektedir.  

Tablo.36: Katılımcıların “Daha iyi bir iĢ bulursam bu iĢimden ayrılmayı isterim” 

Ġfadesine Verdiği Cevapların Dağılımı 

“Daha iyi bir iĢ bulursam bu iĢimden ayrılmayı isterim” 

Cevap Frekans Yüzde (%) 

Kesinlikle Katılmıyorum 18 7,0 

Katılmıyorum 27 10,5 

Kararsızım 65 25,3 

Katılıyorum 98 38,1 

Kesinlikle Katılıyorum 49 19,1 
 

“Daha iyi bir iĢ bulursam bu iĢimden ayrılmayı isterim” ifadesine katılımcıların 

%7‟si “Kesinlikle Katılmıyorum”, %10,5‟i “Katılmıyorum”, %25,3‟ü “Kararsızım”, 

%38,1‟i “Katılıyorum”, %19,1‟i ise “Kesinlikle Katılıyorum” cevabını vermiĢtir. Bu 

ifade tersten sorulmuĢtur. Ayrıca, bu ifadenin ortalama puanı Tablo.22‟de belirtildiği 

gibi 2,483‟tür ve bu değer iki ölçek içerisindeki en düĢük ikinci puandır. Tablo.2‟de 

belirtilen skalaya göre, bu ortalama puan “DüĢük” bir düzeyi ifade etmektedir. Ortaya 

çıkan tablo, çalıĢanların mensubu olduğu örgütlerinden daha iyi imkanlarda çalıĢma 
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imkanı bulduklarında mevcut iĢlerinden vazgeçme eğilimlerinin var olduğunu ifade 

etmektedir.  

Tablo.37: Katılımcıların “ĠĢyerimde iĢler maddi açıdan iyi gitmese bile iĢimden 

ayrılarak kazanılmıĢ haklarımı tehlikeye atmak istemem” Ġfadesine Verdiği 

Cevapların Dağılımı 

“ĠĢyerimde iĢler maddi açıdan iyi gitmese bile iĢimden ayrılarak 

kazanılmıĢ haklarımı tehlikeye atmak istemem” 

Cevap Frekans Yüzde (%) 

Kesinlikle Katılmıyorum 21 8,2 

Katılmıyorum 33 12,8 

Kararsızım 58 22,6 

Katılıyorum 104 40,5 

Kesinlikle Katılıyorum 41 16,0 
 

“ĠĢyerimde iĢler maddi açıdan iyi gitmese bile iĢimden ayrılarak kazanılmıĢ 

haklarımı tehlikeye atmak istemem” ifadesine katılımcıların %8,2‟si “Kesinlikle 

Katılmıyorum”, %12,8‟i “Katılmıyorum”, %22,6‟sı “Kararsızım”, %40,5‟i 

“Katılıyorum”, %16‟sı ise “Kesinlikle Katılıyorum” cevabını vermiĢtir. Tablo.22‟de 

belirtildiği gibi, bu ifadenin ortalama puanı 3,432‟dir. Tablo.2‟de belirtilen skalaya 

göre, bu ortalama puan “Yüksek” bir düzeyi ifade etmektedir. Ortaya çıkan tabloda, 

iĢgörenlerin mensubu olduğu örgütteki iĢlerin olumsuz yöndeki gidiĢatı neticesinde 

dahi, bireysel haklarından vazgeçmemek adına iĢyerlerini terk etmeme eğilimleri söz 

konusudur.  

Tablo.38: Katılımcıların “BaĢka bir iĢyerinden daha fazla ücret teklifi olsa bile 

iĢyerimdeki durumumu kaybetmek istemem” Ġfadesine Verdiği Cevapların 

Dağılımı 

“BaĢka bir iĢyerinden daha fazla ücret teklifi olsa bile iĢyerimdeki 

durumumu kaybetmek istemem” 

Cevap Frekans Yüzde (%) 

Kesinlikle Katılmıyorum 25 9,7 

Katılmıyorum 42 16,3 

Kararsızım 69 26,8 

Katılıyorum 85 33,1 

Kesinlikle Katılıyorum 36 14,0 
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“BaĢka bir iĢyerinden daha fazla ücret teklifi olsa bile iĢyerimdeki durumumu 

kaybetmek istemem” ifadesine katılımcıların %9,7‟si “Kesinlikle Katılmıyorum”, 

%16,3‟ü “Katılmıyorum”, %26,8‟i “Kararsızım”, %33,1‟i “Katılıyorum”, %14‟ü ise 

“Kesinlikle Katılıyorum” cevabını vermiĢtir. Tablo.22‟de belirtildiği gibi, bu ifadenin 

ortalama puanı 3,253‟tür. Tablo.2‟de belirtilen skalaya göre, bu ortalama puan “Orta” 

bir düzeyi ifade etmektedir. Ortaya çıkan tablodan çalıĢanların mevcut olanaklarından 

daha iyi olanaklar vaat eden baĢka bir örgüte geçme konusundaki tutumlarının, mevcut 

firmalarındaki konumlarını kaybetmek istemeyeceklerinden dolayı olumsuz olacağı 

görülmektedir. 

Tablo.39: Katılımcıların “Sadece iĢyerime yararı olsun diye kendimi tüketmeyi 

istemem” Ġfadesine Verdiği Cevapların Dağılımı 

“Sadece iĢyerime yararı olsun diye kendimi tüketmeyi istemem” 

Cevap Frekans Yüzde (%) 

Kesinlikle Katılmıyorum 12 4,7 

Katılmıyorum 32 12,5 

Kararsızım 61 23,7 

Katılıyorum 95 37,0 

Kesinlikle Katılıyorum 57 22,2 
 

“Sadece iĢyerime yararı olsun diye kendimi tüketmeyi istemem” ifadesine 

katılımcıların %4,7‟si “Kesinlikle Katılmıyorum”, %12,5‟i “Katılmıyorum”, %23,7‟si 

“Kararsızım”, %37‟si “Katılıyorum”, %22,2‟si ise “Kesinlikle Katılıyorum” cevabını 

vermiĢtir. Bu ifade tersten sorulmuĢtur. Ayrıca, bu ifadenin ortalama puanı Tablo.22‟de 

belirtildiği gibi 2,405‟dir ve bu değer iki ölçek içerisindeki en düĢük puandır. 

Tablo.2‟de belirtilen skalaya göre, bu ortalama puan “DüĢük” bir düzeyi ifade 

etmektedir. Ortaya çıkan tablo, çalıĢanların yalnızca örgüte yarar sağlayan ancak 

kendilerine hiçbir yarar sağlamayacak bir durum için yeterince çaba sarf etmeyecekleri 

ifade etmektedir.  



 

 114 

Tablo.40: Katılımcıların “ĠĢimde sadece kendim için değil, iĢim için de çaba 

harcadığımı hissetmek isterim” Ġfadesine Verdiği Cevapların Dağılımı 

“ĠĢimde sadece kendim için değil, iĢim için de çaba harcadığımı 

hissetmek isterim” 

Cevap Frekans Yüzde (%) 

Kesinlikle Katılmıyorum 3 1,2 

Katılmıyorum 8 3,1 

Kararsızım 43 16,7 

Katılıyorum 119 46,3 

Kesinlikle Katılıyorum 84 32,7 
 

“ĠĢimde sadece kendim için değil, iĢim için de çaba harcadığımı hissetmek 

isterim” ifadesine katılımcıların %1,2‟si “Kesinlikle Katılmıyorum”, %3,1‟i 

“Katılmıyorum”, %16,7‟si “Kararsızım”, %46,3‟ü “Katılıyorum”, %32,7‟si ise 

“Kesinlikle Katılıyorum” cevabını vermiĢtir. Tablo.22‟de belirtildiği gibi, bu ifadenin 

ortalama puanı 4,062‟dir ve bu değer iki ölçek içerisindeki en yüksek ikinci puandır. 

Tablo.2‟de belirtilen skalaya göre, bu ortalama puan “Yüksek” bir düzeyi ifade 

etmektedir.  Bu konuda katılımcıların genel görüĢleri olumlu yönde olmakla birlikte, 

ortaya çıkan tablo çalıĢanların yalnızca kendi yararları adına değil aynı zamanda yüksek 

düzeyde mensubu olduğu örgüt yararına da çaba sarf etme eğilimlerini ifade etmektedir.  

Tablo.41: Katılımcıların “ĠĢimin, çalıĢtığım yere katkısı olduğunu bilmek beni 

memnun eder” Ġfadesine Verdiği Cevapların Dağılımı 

“ĠĢimin, çalıĢtığım yere katkısı olduğunu bilmek beni memnun eder” 

Cevap Frekans Yüzde (%) 

Kesinlikle Katılmıyorum 2 0,8 

Katılmıyorum 6 2,3 

Kararsızım 36 14,0 

Katılıyorum 121 47,1 

Kesinlikle Katılıyorum 92 35,8 
 

“ĠĢimin, çalıĢtığım yere katkısı olduğunu bilmek beni memnun eder” ifadesine 

katılımcıların %0,8‟i “Kesinlikle Katılmıyorum”, %2,3‟ü “Katılmıyorum”, %14‟ü 

“Kararsızım”, %47,1‟i “Katılıyorum”, %35,8‟i ise “Kesinlikle Katılıyorum” cevabını 

vermiĢtir. Tablo.22‟de belirtildiği gibi, bu ifadenin ortalama puanı 4,148‟dir ve bu 

değer iki ölçek içerisindeki en yüksek puandır. Tablo.2‟de belirtilen skalaya göre, bu 

ortalama puan “Yüksek” bir düzeyi ifade etmektedir.  Bu konuda katılımcıların genel 



 

 115 

görüĢleri olumlu yönde olmakla birlikte, ortaya çıkan tablo iĢgörenlerin yaptıkları 

çalıĢmalarla örgüte fayda sağladığını bilmelerinin onları mutlu ettiğini ifade etmektedir.  

Tablo.42: Katılımcıların “ĠĢyerimin karĢılaĢtığı zorluklarda, benden beklenenden 

fazlasını yapmaya istekli olurum” Ġfadesine Verdiği Cevapların Dağılımı 

“ĠĢyerimin karĢılaĢtığı zorluklarda, benden beklenenden fazlasını 

yapmaya istekli olurum” 

Cevap Frekans Yüzde (%) 

Kesinlikle Katılmıyorum 4 1,6 

Katılmıyorum 5 1,9 

Kararsızım 51 19,8 

Katılıyorum 119 46,3 

Kesinlikle Katılıyorum 78 30,4 
 

“ĠĢyerimin karĢılaĢtığı zorluklarda, benden beklenenden fazlasını yapmaya 

istekli olurum” ifadesine katılımcıların %1,6‟sı “Kesinlikle Katılmıyorum”, %1,9‟u 

“Katılmıyorum”, %19,8‟i “Kararsızım”, %46,3‟ü “Katılıyorum”, %30,4‟ü ise 

“Kesinlikle Katılıyorum” cevabını vermiĢtir. Tablo.22‟de belirtildiği gibi, bu ifadenin 

ortalama puanı 4,020‟dir ve bu değer iki ölçek içerisindeki en yüksek üçüncü puandır. 

Tablo.2‟de belirtilen skalaya göre, bu ortalama puan “Yüksek” bir düzeyi ifade 

etmektedir.  Bu konuda katılımcıların genel görüĢleri olumlu yönde olmakla beraber, 

ortaya çıkan tablo iĢyerinin olumsuzluklarla karĢılaĢtığı dönemlerde çalıĢanların 

fedakarlık ve çalıĢma azminin yüksek düzeyde olduğunu ifade etmektedir.  
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3.11.2. AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanlarının Algıladıkları Takım ÇalıĢması 

ve Örgütsel Bağlılık Boyutlarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtırılmasında 

Kullanılan Man-Whitney-U Testi Bulguları    

Tablo.43: AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların Takım ÇalıĢması ve Örgütsel Bağlılık 

Boyutlarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre FarklılaĢması 
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Ortalaması 

Sig. 

(Anlamlılık) 

T
A

K
IM

IN
 

Ö
N

E
M

Ġ 
V

E
 

T
A

K
IM

D
A

 

ĠL
E

T
Ġġ

ĠM
 

 

Bay 98 124,44 0,439 

Bayan 159 131,81 

T
A

K
IM

 

S
ĠN

E
R

J
ĠS

Ġ 

V
E

 

T
A

K
IM

D
A

 

Y
E

N
Ġ 

F
ĠK

ĠR
L

E
R

 

Bay 98 131,40 0,682 

Bayan 159 127,52 

D
U

Y
G

U
S

A
L

 

B
A

Ğ
L

IL
I

K
 Bay 98 118,01 0,059 

Bayan 159 135,78 

N
O

R
M

A
T

ĠF
 

B
A

Ğ
L

IL
IK

  

Bay 98 109,11 0,001 

Bayan 159 141,26 

D
E

V
A

M
L

I

L
IK

 

B
A

Ğ
L

IL
I

Ğ
I 

Bay 98 127,80 0,837 

Bayan 159 129,74 

Ç
O

K
 

B
O

Y
U

T
L

U
 

B
A

Ğ
L

IL
IK

 

(K
A

R
M

A
 

B
A

Ğ
L

IL
IK

) Bay 98 127,24 0,762 
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H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” 

konusundaki algıları açısından cinsiyet grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

fark yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” 

konusundaki algıları açısından cinsiyet grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

fark vardır. 

 AraĢtırmaya katılan iki grup (bayan ve erkek çalıĢanlarının), dahili 

olduğu örgütü değerlendirirken “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” 

konusundaki puanları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

yoktur. Çünkü Tablo.43‟de belirtildiği gibi, takımın bu boyutunun p 

değeri 0,439‟dur ve bu değer 0,05‟den büyük olduğu için anlamlı bir fark 

yoktur. Bu bulguların neticesinde H1 hipotezi reddedilmiĢ ve “Takımın 

Önemi ve Takımda ĠletiĢim” boyutuna iliĢkin olarak bayan ya da erkek 

katılımcıların bu konudaki yönelimlere verdikleri puanlar arasında 

anlamlı bir farklılık tespit edilmemiĢtir. Bu sonuca dayalı olarak H0 

hipotezi kabul edilmiĢtir; yani “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” 

konusunda araĢtırmaya katılan bay ve bayanlardaki algılama ve düĢünce 

aynıdır.  

Ho: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” 

konusundaki algıları açısından cinsiyet grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

fark yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” 

konusundaki algıları açısından cinsiyet grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

fark vardır. 

 AraĢtırmaya katılan iki grup (bayan ve erkek çalıĢanlarının), dahili 

olduğu örgütü değerlendirirken “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni 

Fikirler” konusundaki puanları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık yoktur. Çünkü Tablo.43‟de belirtildiği gibi, takımın bu 

boyutunun p değeri 0,682‟dir ve bu değer 0,05‟den büyük olduğu için 
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anlamlı bir fark yoktur. Bu bulguların neticesinde H1 hipotezi 

reddedilmiĢ ve “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” boyutuna 

iliĢkin olarak bayan ya da erkek katılımcıların bu konudaki yönelimlere 

verdikleri puanlar arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmemiĢtir. Bu 

sonuca dayalı olarak H0 hipotezi kabul edilmiĢtir; yani “Takım Sinerjisi 

ve Takımda Yeni Fikirler” konusunda araĢtırmaya katılan bay ve 

bayanlardaki algılama ve düĢünce aynıdır.  

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Duygusal Bağlılık” algıları açısından 

cinsiyet grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Duygusal Bağlılık” algıları açısından 

cinsiyet grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

 AraĢtırmaya katılan iki grup (bayan ve erkek çalıĢanlarının), dahili 

olduğu örgütü değerlendirirken “Duygusal Bağlılık” konusundaki 

puanları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık yoktur. Çünkü 

Tablo.43‟de belirtildiği gibi, duygusal bağlılığın p değeri 0,059‟dur ve 

bu değer 0,05‟den büyük olduğu için anlamlı bir fark yoktur. Bu 

bulguların neticesinde H1 hipotezi reddedilmiĢ ve “Duygusal Bağlılık” 

boyutuna iliĢkin olarak bayan ya da erkek katılımcıların bu konudaki 

yönelimlere verdikleri puanlar arasında anlamlı bir farklılık tespit 

edilmemiĢtir. Bu sonuca dayalı olarak H0 hipotezi kabul edilmiĢtir; yani 

araĢtırmaya katılan bay ve bayanların mensup oldukları örgütlerine karĢı 

hissettikleri duygusal bağlılık aynıdır. 

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Normatif Bağlılık” algıları açısından 

cinsiyet grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Normatif Bağlılık” algıları açısından 

cinsiyet grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

 AraĢtırmaya katılan iki grup (bayan ve erkek çalıĢanlarının), dahili 

olduğu örgütü değerlendirirken “Normatif Bağlılık” konusundaki 
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puanları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık vardır. Çünkü 

Tablo.43‟de belirtildiği gibi, normatif bağlılığın p değeri 0,001‟dir ve bu 

değer 0,05‟den küçük olduğu için anlamlı bir fark vardır. Bu bulguların 

neticesinde H1 hipotezi kabul edilmiĢ ve “Normatif Bağlılık” boyutuna 

iliĢkin olarak bayan ve erkek katılımcıların bu konudaki yönelimlere 

verdikleri puanlar arasında  anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢtir. Buna 

göre bayan katılımcıların “Normatif Bağlılık” konusunda erkek 

katılımcılardan daha yüksek algı düzeylerine sahip oldukları tespit 

edilmiĢ ve bu sonuca dayalı olarak H0 hipotezi reddedilmiĢtir. Bu 

durumun nedeni için; bayların ev geçindirme konusunda finansal 

sorumluluğu daha yüksek olduğu için, ücreti daha iyi olan iĢ tekliflerini 

daha kolay kabul ederler ve bu yüzden de, araĢtırmaya katılan bayların 

normatif bağlılıklarının bayanlara oranla daha düĢük olduğunu 

söyleyebiliriz . 

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Devamlılık Bağlılığı” algıları açısından 

cinsiyet grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Devamlılık Bağlılığı” algıları açısından 

cinsiyet grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

 AraĢtırmaya katılan iki grup (bayan ve erkek çalıĢanlarının), dahili 

olduğu örgütü değerlendirirken “Devamlılık Bağlılığı” konusundaki 

puanları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık yoktur. Çünkü 

Tablo.43‟de belirtildiği gibi, devamlılık bağlılığının p değeri 0,837‟dir 

ve bu değer 0,05‟den büyük olduğu için anlamlı bir fark yoktur. Bu 

bulguların neticesinde H1 hipotezi reddedilmiĢ ve “Devamlılık Bağlılığı”  

boyutuna iliĢkin olarak bayan ya da erkek katılımcıların bu konudaki 

yönelimlere verdikleri puanlar arasında anlamlı bir farklılık tespit 

edilmemiĢtir. Bu sonuca dayalı olarak H0 hipotezi kabul edilmiĢtir, yani 

araĢtırmaya katılan bay ve bayanların devamlılık bağlılıkları aynıdır. 
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H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Çok Boyutlu Bağlılık (Karma Bağlılık)” 

algıları açısından cinsiyet grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Çok Boyutlu Bağlılık (Karma Bağlılık)” 

algıları açısından cinsiyet grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark vardır. 

 AraĢtırmaya katılan iki grup (bayan ve erkek çalıĢanlarının), dahili 

olduğu örgütü değerlendirirken “Çok Boyutlu Bağlılık” konusundaki 

puanları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık yoktur. Çünkü 

Tablo.43‟de belirtildiği gibi, çok boyutlu bağlılığın p değeri 0,762‟dir ve 

bu değer 0,05‟den büyük olduğu için anlamlı bir fark yoktur. Bu 

bulguların neticesinde H1 hipotezi reddedilmiĢ ve “Çok Boyutlu Bağlılık” 

boyutuna iliĢkin olarak bayan ya da erkek katılımcıların bu konudaki 

yönelimlere verdikleri puanlar arasında anlamlı bir farklılık tespit 

edilmemiĢtir. Bu sonuca dayalı olarak H0 hipotezi kabul edilmiĢtir; yani 

araĢtırmaya katılan bay ve bayanların çok boyutlu bağlılıkları (karma 

bağlılıkları) aynıdır.  

3.11.3. AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanlarının Algıladıkları Takım ÇalıĢması 

ve Örgütsel Bağlılık Boyutlarının Demografik DeğiĢkenlere Göre 

KarĢılaĢtırılmasında Kullanılan Kruskal Waills Testleri 

Cinsiyet dıĢındaki diğer demografik değiĢkenlerde 2‟den fazla grup olduğu için 

Kruskal Waills Testi uygulanmıĢtır. Non-parametrik test olan Kruskal Waills Testinin 

kullanılmasının bir diğer nedeni de; araĢtırmadan elde edilen verilerin normal dağılım 

göstermemesidir. 
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3.11.3.1. AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların Algıladıkları Takım ÇalıĢması 

ve Örgütsel Bağlılık Boyutlarının YaĢ DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtırılmasında 

Kullanılan Kruskal Waills Test Bulguları 

Tablo.44: YaĢ DeğiĢkeni Ġle “Takım ÇalıĢması” ve “Örgütsel Bağlılık” 

Boyutlarının Kruskal Wallis Testi ile KarĢılaĢtırılması 
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36-45 41 137,63 

46 ve 

üzeri 

7 89,86 

D
E

V
A

M

L
IL

IK
 

B
A

Ğ
L

IL
I

Ğ
I 

18-25 72 117,97 

4,724 0,193 26-35 137 135,43 

36-45 41 120,99 
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46 ve 

üzeri 

7 163,50 

Ç
O

K
 B

O
Y

U
T

L
U

 

B
A

Ğ
L

IL
IK

 

(K
A

R
M

A
 

B
A

Ğ
L

IL
IK

) 

18-25 72 126,74 

8,146 0,043 

26-35 137 120,85 

36-45 41 155,46 

46 ve 

üzeri 

7 156,71 

 

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” 

konusundaki algıları açısından yaĢ grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” 

konusundaki algıları açısından yaĢ grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık vardır. 

 Dört farklı yaĢ grubunun “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” 

konusundaki puanları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmamıĢtır. Çünkü Tablo.44‟de belirtildiği gibi, takımın bu 

boyutunun p değeri 0,812‟dir ve bu değer 0,05‟den büyük olduğu için 

anlamlı bir fark yoktur. Bu bulgulardan hareketle H1 hipotezi reddedilmiĢ 

ve “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” algısının yaĢ gruplarına göre 

farklılık göstermediği sonucuna varılmıĢ ve H0 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” 

konusundaki algıları açısından yaĢ grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” 

konusundaki algıları açısından yaĢ grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık vardır. 

 Dört farklı yaĢ grubunun “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” 

konusundaki puanları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmamıĢtır. Çünkü Tablo.44‟de belirtildiği gibi, takımın bu 
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boyutunun p değeri 0,165‟dir ve bu değer 0,05‟den büyük olduğu için 

anlamlı bir fark yoktur. Bu bulgulardan hareketle H1 hipotezi reddedilmiĢ 

ve “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” algısının yaĢ gruplarına 

göre farklılık göstermediği sonucuna varılmıĢ ve H0 hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Duygusal Bağlılık” algıları açısından yaĢ 

grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Duygusal Bağlılık” algıları açısından yaĢ 

grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık vardır. 

 Dört farklı yaĢ grubunun “Duygusal Bağlılık” puanları istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Çünkü Tablo.44‟de belirtildiği gibi, 

duygusal bağlılığın p değeri 0,343‟dür ve bu değer 0,05‟den büyük 

olduğu için anlamlı bir fark yoktur. Bu bulgulardan hareketle H1 hipotezi 

reddedilmiĢ ve “Duygusal Bağlılık” algısının yaĢ gruplarına göre 

farklılık göstermediği sonucuna varılmıĢ ve H0 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Normatif Bağlılık” algıları açısından yaĢ 

grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Normatif Bağlılık” algıları açısından yaĢ 

grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık vardır. 

 Dört farklı yaĢ grubunun “Normatif Bağlılık” puanları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Çünkü 

Tablo.44‟de belirtildiği gibi, normatif bağlılığın p değeri 0,213‟dür ve bu 

değer 0,05‟den büyük olduğu için anlamlı bir fark yoktur. Bu 

bulgulardan hareketle H1 hipotezi reddedilmiĢ ve “Normatif Bağlılık” 

algısının yaĢ gruplarına göre farklılık göstermediği sonucuna varılmıĢ ve 

H0 hipotezi kabul edilmiĢtir. 
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H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Devamlılık Bağlılığı” algıları açısından yaĢ 

grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Devamlılık Bağlılığı” algıları açısından yaĢ 

grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık vardır. 

 Dört farklı yaĢ grubunun “Devamlılık Bağlılığı” puanları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Çünkü 

Tablo.44‟de belirtildiği gibi, devamlılık bağlılığının p değeri 0,193‟dür 

ve bu değer 0,05‟den büyük olduğu için anlamlı bir fark yoktur. Bu 

bulgulardan hareketle H1 hipotezi reddedilmiĢ ve “Devamlılık Bağlılığı” 

algısının yaĢ gruplarına göre farklılık göstermediği sonucuna varılmıĢ ve 

H0 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Çok Boyutlu Bağlılık (Karma Bağlılık)” 

algıları açısından yaĢ grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Çok Boyutlu Bağlılık (Karma Bağlılık)” 

algıları açısından yaĢ grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık vardır. 

 Dört farklı yaĢ grubunun “Çok Boyutlu Bağlılık” puanları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Çünkü Tablo.44‟de 

belirtildiği gibi, çok boyutlu bağlılığın p değeri 0,043‟dür ve bu değer 

0,05‟den küçük olduğu için anlamlı bir fark vardır. Bu bulgulardan 

hareketle H0 hipotezi reddedilmiĢ ve “Çok Boyutlu Bağlılık” algısının 

yaĢ gruplarına göre farklılık gösterdiği sonucuna varılmıĢ ve H1 hipotezi 

kabul edilmiĢtir. Farklılığın sebebine bakıldığında, bilhassa 45 ve üzeri 

yaĢ grubu katılımcıları ile 26-35 yaĢ grubu katılımcıları arasında “Çok 

Boyutlu Bağlılık” bakımından farklılıkların olduğu görülmektedir. Sıra 

Ortalaması (Mean Ranks) bakımından değerlendirildiğinde “Çok 

Boyutlu Bağlılık” algısı konusunda en yüksek ortalamaya sahip olan 

katılımcı grubunun 45 ve üzeri yaĢ grubunda yer alan katılımcılar olduğu 

gözlenirken, bu konuda en düĢük puana sahip grubun ise 26-35 yaĢ grubu 

katılımcıları olduğu söylenebilir. Durumun böyle çıkmasının nedeni; 46 
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ve üzeri yaĢ grubunun iĢ alternatifleri diğer yaĢ gruplarına göre daha az 

olduğundan, bu grubun bağlılığını tek boyutlu olarak düĢünemeyiz. 

Çünkü 46 ve üzeri yaĢ grubundaki kiĢilerin mensubu olduğu örgüte olan 

bağlılıklarını; iĢ güvencesi, tazminat kaybı, pozisyon kaybı ve örgüt 

yönetim tarzı vb. gibi etkenler etkilemektedir. Bu nedenle bu kiĢilerin 

bağlılıkları değerlendirilirken, birden fazla olan bu etkenlerin hepsinin 

değerlendirilmesi gerekir. Ayrıca, bu yaĢ grubundaki çalıĢanların 

kiĢiliklerinin daha oturmuĢ olması, nispeten maceradan uzak ve 

sistematik düĢünmeleri nedeniyle karma bağlılıkları diğer yaĢ gruplarına 

göre daha fazladır. 

3.11.3.2. AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların Algıladıkları Takım ÇalıĢması 

ve Örgütsel Bağlılık Boyutlarının Eğitim Düzeylerine Göre KarĢılaĢtırılmasında 

Kullanılan Kruskal Waills Test Bulguları 

Tablo.45: Eğitim DeğiĢkeni Ġle “Takım ÇalıĢması” ve “Örgütsel Bağlılık” 

Boyutlarının Kruskal Wallis Testi ile KarĢılaĢtırılması 

T
A
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T
A

K
IM

D
A

 Ġ
L

E
T

Ġġ
ĠM

 Eğitim N Sıra 

Ortalaması 

X
2
 Anlamlılık (p) 

Lise 89 136,03  

0,358 

Ön Lisans 73 134,37  

Lisans 85 118,85 3,224 

Y.Lisans ve 

Doktora 

10 113,50 

T
A

K
IM

 

S
ĠN

E
R

J
ĠS

Ġ 
V

E
 

T
A

K
IM

D
A

 Y
E

N
Ġ 

F
ĠK

ĠR
L

E
R

 

Lise 89 134,62  

0,830 

Ön Lisans 73 124,45  

Lisans 85 127,70 0,882 

Y.Lisans ve 

Doktora 

10 123,25 
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D
U

Y
G

U
S

A
L

 

B
A

Ğ
L

IL
IK

 

Lise 89 137,10 

7,257 0,064 

Ön Lisans 73 109,79 

Lisans 85 137,40 

Y.Lisans ve 

Doktora 

10 125,70 

N
O

R
M

A
T

ĠF
 

B
A

Ğ
L

IL
IK

 

Lise 89 137,31 

5,686 0,128 

Ön Lisans 73 114,99 

Lisans 85 128,71 

Y.Lisans ve 

Doktora 

10 159,80 

D
E

V
A

M
L

IL
IK

 

B
A

Ğ
L

IL
IĞ

I 

Lise 89 119,11 

3,213 0,360 

Ön Lisans 73 133,88 

Lisans 85 136,73 

Y.Lisans ve 

Doktora 

10 115,75 

Ç
O

K
 B

O
Y

U
T

L
U

 

B
A

Ğ
L

IL
IK

 

Lise 89 132,99 

0,444 0,931 

Ön Lisans 73 125,68 

Lisans 85 127,95 

Y.Lisans ve 

Doktora 

10 126,55 

 

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim düzeyleri ile “Takımın Önemi ve 

Takımda ĠletiĢim” konusundaki algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim düzeyleri ile “Takımın Önemi ve 

Takımda ĠletiĢim” konusundaki algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

vardır. 

 Dört farklı eğitim düzeyinin “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” 

konusundaki puanları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmamıĢtır. Çünkü Tablo.45‟de belirtildiği gibi, takımın bu 

boyutunun p değeri 0,358‟dir ve bu değer 0,05‟den büyük olduğu için 
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anlamlı bir fark yoktur. Bu bulgulardan hareketle H1 hipotezi reddedilmiĢ 

ve “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” algısının eğitim düzeylerine 

göre farklılık göstermediği sonucuna varılmıĢ ve H0 hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim düzeyleri ile “Takım Sinerjisi ve 

Takımda Yeni Fikirler” konusundaki algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim düzeyleri ile “Takım Sinerjisi ve 

Takımda Yeni Fikirler” konusundaki algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık vardır. 

 Dört farklı eğitim düzeyinin “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” 

konusundaki puanları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmamıĢtır. Çünkü Tablo.45‟de belirtildiği gibi, takımın bu 

boyutunun p değeri 0,830‟dur ve bu değer 0,05‟den büyük olduğu için 

anlamlı bir fark yoktur. Bu bulgulardan hareketle H1 hipotezi reddedilmiĢ 

ve “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” algısının eğitim 

düzeylerine göre farklılık göstermediği sonucuna varılmıĢ ve H0 hipotezi 

kabul edilmiĢtir. 

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim düzeyleri ile “Duygusal Bağlılık” 

algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim düzeyleri ile “Duygusal Bağlılık” 

algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık vardır. 

 Dört farklı eğitim düzeyinin “Duygusal Bağlılık” puanları istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Çünkü Tablo.45‟de 

belirtildiği gibi, duygusal bağlılığın p değeri 0,064‟dür ve bu değer 

0,05‟den büyük olduğu için anlamlı bir fark yoktur. Bu bulgulardan 

hareketle H1 hipotezi reddedilmiĢ ve “Duygusal Bağlılık” algısının 

eğitim düzeylerine göre farklılık göstermediği sonucuna varılmıĢ ve H0 

hipotezi kabul edilmiĢtir. 



 

 128 

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim düzeyleri ile “Normatif Bağlılık” 

algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim düzeyleri ile “Normatif Bağlılık” 

algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık vardır. 

 Dört farklı eğitim düzeyinin “Normatif Bağlılık” puanları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Çünkü 

Tablo.45‟de belirtildiği gibi, normatif bağlılığın p değeri 0,128‟dir ve bu 

değer 0,05‟den büyük olduğu için anlamlı bir fark yoktur. Bu 

bulgulardan hareketle H1 hipotezi reddedilmiĢ ve “Normatif Bağlılık” 

algısının eğitim düzeylerine göre farklılık göstermediği sonucuna 

varılmıĢ ve H0 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim düzeyleri ile “Devamlılık Bağlılığı” 

algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim düzeyleri ile “Devamlılık Bağlılığı” 

algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık vardır. 

 Dört farklı eğitim düzeyinin “Devamlılık Bağlılığı” puanları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Çünkü 

Tablo.45‟de belirtildiği gibi, devamlılık bağlılığının p değeri 0,360‟dır 

ve bu değer 0,05‟den büyük olduğu için anlamlı bir fark yoktur. Bu 

bulgulardan hareketle H1 hipotezi reddedilmiĢ ve “Devamlılık Bağlılığı” 

algısının eğitim düzeylerine göre farklılık göstermediği sonucuna 

varılmıĢ ve H0 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim düzeyleri ile “Çok Boyutlu Bağlılık 

(Karma Bağlılık)” algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların eğitim düzeyleri ile “Çok Boyutlu Bağlılık 

(Karma Bağlılık)” algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık vardır. 

 Dört farklı eğitim düzeyinin “Çok Boyutlu Bağlılık” puanları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Çünkü 

Tablo.45‟de belirtildiği gibi, çok boyutlu bağlılığın p değeri 0,931‟dir ve 

bu değer 0,05‟den büyük olduğu için anlamlı bir fark yoktur. Bu 
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bulgulardan hareketle H1 hipotezi reddedilmiĢ ve “Çok Boyutlu Bağlılık” 

algısının eğitim düzeylerine göre farklılık göstermediği sonucuna 

varılmıĢ ve H0 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

3.11.3.3. AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların Algıladıkları Takım ÇalıĢması 

ve Örgütsel Bağlılık Boyutlarının Mevcut ĠĢletmelerindeki ÇalıĢma Sürelerine 

Göre KarĢılaĢtırılmasında Kullanılan Kruskal Waills Test Bulguları  

 

Tablo.46: Mevcut ĠĢletmedeki ÇalıĢma Süresi DeğiĢkeni Ġle “Takım ÇalıĢması ve 

“Örgütsel Bağlılık” Boyutlarının Kruskal Wallis Testi ile KarĢılaĢtırılması 

T
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ÇalıĢma 

Süresi 

N Sıra 

Ortalaması 

X
2
 Anlamlılık (p) 

1 yıldan 

az 

25 134,62  

0,497 

1-3,5 yıl 81 137,42  

4-7 yıl 100 127,34 3,373 

8-10 yıl 23 124,91 

10 yıl 

üzeri 

28 108,91 
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 1 yıldan 

az 

25 152,42 

12,283 0,015 

1-3,5 yıl 81 141,62 

4-7 yıl 100 127,16 

8-10 yıl 23 102,89 

10 yıl 

üzeri 

28 99,59 

D
U

Y
G
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S

A
L

 

B
A

Ğ
L
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IK

 

1 yıldan 

az 

25 144,18 

7,813 0,099 

1-3,5 yıl 81 143,61 

4-7 yıl 100 115,84 

8-10 yıl 23 121,54 

10 yıl 

üzeri 

28 126,30 
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N
O

R
M

A
T

ĠF
 

B
A

Ğ
L

IL
IK

 

1 yıldan 

az 

25 162,74 

13,672 0,008 

1-3,5 yıl 81 133,45 

4-7 yıl 100 118,16 

8-10 yıl 23 153,41 

10 yıl 

üzeri 

28 104,68 

D
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1 yıldan 

az 

25 99,34 

5,100 0,277 

1-3,5 yıl 81 127,31 

4-7 yıl 100 135,32 

8-10 yıl 23 134,48 

10 yıl 

üzeri 

28 133,27 
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(K
A
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A
 

B
A

Ğ
L
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) 

1 yıldan 

az 

25 124,16 

7,225 0,124 

1-3,5 yıl 81 127,79 

4-7 yıl 100 129,31 

8-10 yıl 23 102,89 

10 yıl 

üzeri 

28 157,18 

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların mevcut iĢletmelerindeki çalıĢma süreleri ile 

“Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” konusundaki algıları arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların mevcut iĢletmelerindeki çalıĢma süreleri ile 

“Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” konusundaki algıları arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık vardır. 

 BeĢ farklı çalıĢma süresi grubunun “Takımın Önemi ve Takımda 

ĠletiĢim” konusundaki puanları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmamıĢtır. Çünkü Tablo.46‟da belirtildiği gibi, takımın bu 

boyutunun p değeri 0,497‟dur ve bu değer 0,05‟den büyük olduğu için 

anlamlı bir fark yoktur. Bu bulgulardan hareketle H1 hipotezi reddedilmiĢ 

ve “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” algısının, çalıĢanların mevcut 
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iĢletmedeki çalıĢma sürelerine göre farklılık göstermediği sonucuna 

varılmıĢ ve H0 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların mevcut iĢletmelerindeki çalıĢma süreleri ile 

“Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” konusundaki algıları arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların mevcut iĢletmelerindeki çalıĢma süreleri ile 

“Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” konusundaki algıları arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık vardır. 

BeĢ farklı çalıĢma süresi grubunun “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler”  

konusundaki puanları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmuĢtur. Çünkü 

Tablo.46‟da belirtildiği gibi, takımın bu boyutunun p değeri 0,015‟dir ve bu değer 

0,05‟den küçük olduğu için anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢtir. Buna göre, mevcut 

iĢyerindeki çalıĢma süresi kısa olan bireylerin “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni 

Fikirler” konusunda algı düzeyleri diğerlerine göre yüksektir ve bu nedenle H0 hipotezi 

reddedilmiĢtir. Bu durumun nedeni için; örgüte yeni katılan bireyler, kalıplaĢmıĢ düzene 

karĢı alternatif yeni fikirler üretmek konusunda çok daha heveslidirler ve ayrıca bu 

bireylerin yeni iĢyerlerinde çalıĢma isteklerinin yüksek olmasından dolayı, takım 

sinerjisi konusundaki algılarının da yüksek olduğunu söyleyebiliriz. Buna karĢın uzun 

süreli çalıĢanlar, geçmiĢten gelen alıĢkanlıkların değiĢtirilmesinin zor olduğunu 

düĢünürler ve bu nedenle de bu kiĢilerin yenilikçi algılama düzeylerinin düĢük olduğunu 

söyleyebiliriz.  

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların mevcut iĢletmelerindeki çalıĢma süreleri ile 

“Duygusal Bağlılık” algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların mevcut iĢletmelerindeki çalıĢma süreleri ile 

“Duygusal Bağlılık” algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık vardır. 

 BeĢ farklı çalıĢma süresi grubunun “Duygusal Bağlılık” puanları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Çünkü 

Tablo.46‟da belirtildiği gibi, duygusal bağlılığın p değeri 0,099‟dur ve 

bu değer 0,05‟den büyük olduğu için anlamlı bir fark yoktur. Bu 
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bulgulardan hareketle H1 hipotezi reddedilmiĢ ve “Duygusal Bağlılık” 

algısının, çalıĢanların mevcut iĢletmedeki çalıĢma sürelerine göre 

farklılık göstermediği sonucuna varılmıĢ ve H0 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların mevcut iĢletmelerindeki çalıĢma süreleri ile 

“Normatif Bağlılık” algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların mevcut iĢletmelerindeki çalıĢma süreleri ile 

“Normatif Bağlılık” algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık vardır. 

 BeĢ farklı çalıĢma süresi grubunun “Normatif Bağlılık” puanları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Çünkü Tablo.46‟da 

belirtildiği gibi, normatif bağlılığın p değeri 0,008‟dir ve bu değer 

0,05‟den küçük olduğu için anlamlı bir fark vardır. Bu bulgulardan 

hareketle H0 hipotezi reddedilmiĢ ve mevcut iĢyerindeki çalıĢma süresi 

kısa olan bireylerin “Normatif Bağlılık” düzeyleri diğerlerine göre 

yüksektir. Bu durumun nedeni için; ÇalıĢma süresi arttıkça bireylerin 

örgütlerine karĢı yükümlülüklerini yerine getirdiklerini düĢünmelerinden 

dolayı normatif bağlılıklarının düĢtüğünü söyleyebiliriz. Buna karĢın 

örgüte yeni katılanların, örgüte karĢı henüz yükümlülüklerinin tamamını 

yerine getirmediklerini düĢündükleri için, sorumluluk duygusu ve 

normatif bağlılıkları yüksektir diyebiliriz. 

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların mevcut iĢletmelerindeki çalıĢma süreleri ile 

“Devamlılık Bağlılığı” algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların mevcut iĢletmelerindeki çalıĢma süreleri ile 

“Devamlılık Bağlılığı” algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık vardır. 

 BeĢ farklı çalıĢma süresi grubunun “Devamlılık Bağlılığı” puanları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Çünkü 

Tablo.46‟da belirtildiği gibi, devamlılık bağlılığının p değeri 0,277‟dir 

ve bu değer 0,05‟den büyük olduğu için anlamlı bir fark yoktur. Bu 

bulgulardan hareketle H1 hipotezi reddedilmiĢ ve “Devamlılık Bağlılığı” 
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algısının, çalıĢanların mevcut iĢletmedeki çalıĢma sürelerine göre 

farklılık göstermediği sonucuna varılmıĢ ve H0 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların mevcut iĢletmelerindeki çalıĢma süreleri ile 

“Çok Boyutlu Bağlılık” algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların mevcut iĢletmelerindeki çalıĢma süreleri ile 

“Çok Boyutlu Bağlılık” algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık vardır. 

 BeĢ farklı çalıĢma süresi grubunun “Çok Boyutlu Bağlılık” puanları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Çünkü 

Tablo.46‟da belirtildiği gibi, çok boyutlu bağlılığın p değeri 0,124‟dür 

ve bu değer 0,05‟den büyük olduğu için anlamlı bir fark yoktur. Bu 

bulgulardan hareketle H1 hipotezi reddedilmiĢ ve “Çok Boyutlu Bağlılık” 

algısının, çalıĢanların mevcut iĢletmedeki çalıĢma sürelerine göre 

farklılık göstermediği sonucuna varılmıĢ ve H0 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

3.11.4. AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların Algıladıkları Takım ÇalıĢmasının 

Boyutları Ġle Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesine Yönelik 

Korelasyon Analiz Bulguları 

ÇalıĢmanın bu kısmında, araĢtırmaya katılan çalıĢanların “Örgütsel Bağlılıkları” 

ile algıladıkları “Takım ÇalıĢmasının Boyutları” arasındaki iliĢkiyi incelemek 

maksadıyla “Korelasyon Analizi” uygulanmıĢtır. “Korelasyon Analizi” iki değiĢken 

arasındaki iliĢkinin yönünü ve gücünü ortaya çıkarmak için uygulanan (-1) ile (+1) 

aralığında değiĢen katsayı (r) ile ölçümlenen bir istatistik yöntemidir. Korelasyon 

katsayısı 0 (sıfır)‟a yakın değer aldığında “doğrusal ve zayıf bir iliĢki”, +1 ya da -1‟e 

yakın değerler aldığında ise değiĢkenler arasında güçlü bir iliĢki olduğunu 

göstermektedir. Negatif değerler iliĢkinin ters yönlü olduğuna iĢaret ederken, pozitif 

değerler ise, iliĢkinin aynı yönlü olduğuna iĢaret etmektedir.
258

 Bu çalıĢmadaki 

değiĢkenlerin dağılımı normal olmadığından dolayı, bu çalıĢmada korelasyon analizi 

için Spearman‟s Rank Order Korelasyonu kullanılmıĢtır.    

 

                                                 
258

  ġeref Kalaycı, age, ss.110-117. 



 

 134 

Tablo.47: AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların Algıladıkları “Takım ÇalıĢmasının 

Boyutları” Ġle “Örgütsel Bağlılıkları” Arasındaki ĠliĢkinin Korelasyon Analizi ile 

Ġncelenmesi 

 Takımın Önemi ve 

Takımda ĠletiĢim 

Takım Sinerjisi ve 

Takımda Yeni 

Fikirler 

Duygusal 

Bağlılık 

Rho 0,493** 0,460** 

P 0,000 0,000 

N 257 257 

Normatif 

Bağlılık 

Rho 0,350** 0,365** 

P 0,000 0,000 

N 257 257 

Devamlılık 

Bağlılığı 

Rho 0,310** 0,236** 

P 0,000 0,000 

N 257 257 

Çok Boyutlu 

Bağlılık 

Rho -0,137* -0,108 

P 0,028 0,084 

N 257 257 

**0,01 anlamlılık düzeyinde korelasyon anlamlıdır 

*0,05 anlamlılık düzeyinde korelasyon anlamlıdır 

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” 

konusundaki algıları ile “Duygusal Bağlılıkları” arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” 

konusundaki algıları ile “Duygusal Bağlılıkları” arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

 “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” ile “Duygusal Bağlılık” 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizinin 

sonucunu %99‟luk güven aralığında değerlendirdiğimizde, puanlar 

arasında %49,3‟lük korelasyon katsayısı ile zayıf olmakla beraber pozitif 
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yönde anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır (r=0,493; p=0,000<0,05). Buna göre 

“Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” puanı arttıkça “Duygusal 

Bağlılık” puanı da artmaktadır. Bu nedenle H1 hipotezi kabul edilmiĢ ve 

H0 hipotezi reddedilmiĢtir. 

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” 

konusundaki algıları ile “Normatif Bağlılıkları” arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” 

konusundaki algıları ile “Normatif Bağlılıkları” arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

 “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” ile “Normatif Bağlılık” arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizinin sonucunu 

%99‟luk güven aralığında değerlendirdiğimizde, puanlar arasında 

%35‟lik korelasyon katsayısı ile zayıf olmakla beraber pozitif yönde 

anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır (r=0,350; p=0,000<0,05). Buna göre 

“Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” puanı arttıkça “Normatif 

Bağlılık” puanı da artmaktadır. Bu nedenle H1 hipotezi kabul edilmiĢ ve 

H0 hipotezi reddedilmiĢtir. 

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” 

konusundaki algıları ile “Devamlılık Bağlılıkları” arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir iliĢki yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” 

konusundaki algıları ile “Devamlılık Bağlılıkları” arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir iliĢki vardır. 

 “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” ile “Devamlılık Bağlılığı” 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizinin 

sonucunu %99‟luk güven aralığında değerlendirdiğimizde, puanlar 

arasında %31‟lik korelasyon katsayısı ile zayıf olmakla beraber pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır (r=0,310; p=0,000<0,05). Buna göre 

“Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” puanı arttıkça “Devamlık 
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Bağlılık” puanı da artmaktadır. Bu nedenle H1 hipotezi kabul edilmiĢ ve 

H0 hipotezi reddedilmiĢtir. 

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” 

konusundaki algıları ile “Çok Boyutlu Bağlılıkları” arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir iliĢki yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” 

konusundaki algıları ile “Çok Boyutlu Bağlılıkları” arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir iliĢki vardır. 

 “Takımın Önemi ve Takımda ĠletiĢim” ile “Çok Boyutlu Bağlılık” 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizinin 

sonucunu ancak %95‟lik güven aralığında değerlendirdiğimizde, puanlar 

arasında %13,7‟lik korelasyon katsayısı ile çok zayıf olmakla beraber 

negatif yönde bir iliĢki saptanmıĢtır (r= -0,137; p=0,028<0,05). Fakat 

diğer iliĢkilerde olduğu gibi, güven aralığını %99‟a çektiğimizde bu iliĢki 

saptanmayacaktır. 

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” 

konusundaki algıları ile “Duygusal Bağlılıkları” arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” 

konusundaki algıları ile “Duygusal Bağlılıkları” arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

 “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” ile “Duygusal Bağlılık” 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizinin 

sonucunu %99‟luk güven aralığında değerlendirdiğimizde, puanlar 

arasında %46‟lık korelasyon katsayısı ile zayıf olmakla beraber pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır (r=0,460; p=0,000<0,05). Buna göre 

“Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” puanı arttıkça “Duygusal 

Bağlılık” puanı da artmaktadır. Bu nedenle H1 hipotezi kabul edilmiĢ ve 

H0 hipotezi reddedilmiĢtir. 
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H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler”  

konusundaki algıları ile “Normatif Bağlılıkları” arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler”  

konusundaki algıları ile “Normatif Bağlılıkları” arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

 “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” ile “Normatif Bağlılık” 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizinin 

sonucunu %99‟luk güven aralığında değerlendirdiğimizde, puanlar 

arasında %36,5‟lik korelasyon katsayısı ile zayıf olmakla beraber pozitif 

yönde anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır (r=0,365; p=0,000<0,05). Buna göre 

“Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” puanı arttıkça “Normatif 

Bağlılık” puanı da artmaktadır. Bu nedenle H1 hipotezi kabul edilmiĢ ve 

H0 hipotezi reddedilmiĢtir. 

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” 

konusundaki algıları ile “Devamlılık Bağlılıkları” arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir iliĢki yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” 

konusundaki algıları ile “Devamlılık Bağlılıkları” arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir iliĢki vardır. 

 “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” ile “Devamlılık Bağlılığı” 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizinin 

sonucunu %99‟luk güven aralığında değerlendirdiğimizde, puanlar 

arasında %23,6‟lık korelasyon katsayısı ile çok zayıf olmakla beraber 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır (r=0,236; p=0,000<0,05). 

Buna göre “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” puanı arttıkça 

“Devamlılık Bağlılığı” puanı da artmaktadır. Bu nedenle H1 hipotezi 

kabul edilmiĢ ve H0 hipotezi reddedilmiĢtir. 
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H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler”  

konusundaki algıları ile “Çok Boyutlu Bağlılıkları” arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir iliĢki yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler”  

konusundaki algıları ile “Çok Boyutlu Bağlılıkları” arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir iliĢki vardır. 

 “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” ile “Çok Boyutlu Bağlılık” 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi 

sonucunda, puanlar arasında anlamlı bir iliĢki saptanmamıĢtır 

(p=0,084>0,05). Bu nedenle H0 hipotezi kabul edilmiĢ ve H1 hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

En son olarak da, takım çalıĢmasının bütün boyutları ile örgütsel bağlılığın tüm 

boyutları arasında bir iliĢki olup olmayacağını araĢtıracağız: 

 

H0: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takım ÇalıĢmasının Boyutları”  

konusundaki algıları ile “Örgütsel Bağlılık Boyutları” arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢki yoktur. 

H1: AraĢtırmaya katılan çalıĢanların “Takım ÇalıĢmasının Boyutları”  

konusundaki algıları ile “Örgütsel Bağlılık Boyutları” arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

Tablo.48: Genel Olarak “Takım ÇalıĢmasının Boyutları” Ġle “Örgütsel 

Bağlılıkları” Arasındaki ĠliĢkinin Korelasyon Analizi ile Ġncelenmesi 

 Takımın ÇalıĢmasının 

Boyutları 

Örgütsel Bağlılık 

Boyutları  

Rho 0,486** 

P 0,000 

N 257 

 

**0,01 anlamlılık düzeyinde korelasyon anlamlıdır 

 

 “Takım ÇalıĢmasının Boyutları” ile “Örgütsel Bağlılık Boyutları” 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizinin 
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sonucunu %99‟luk güven aralığında değerlendirdiğimizde, puanlar 

arasında %48,6‟lık korelasyon katsayısı ile pozitif yönde anlamlı bir 

iliĢki saptanmıĢtır (r=0,486; p=0,000<0,05). Bu nedenle H1 hipotezi 

kabul edilmiĢ ve H0 hipotezi reddedilmiĢtir. Buna göre “Takım 

ÇalıĢması” ile “Örgütsel Bağlılık” arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki vardır diyebiliriz. 

 

3.11.5. Regresyon Analizi 

Regresyon analizi, bir bağımlı değiĢken ile bir bağımsız veya birden fazla 

bağımsız değiĢken arasındaki iliĢkinin bir matematiksel eĢitlik ile açıklanması sürecidir. 

Regresyon analizi sonuçları yorumlanırken önemli bazı noktalar vardır. Regresyon 

analizi tablosunda yer alan R kare değeri, bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢkeni 

açıklama gücünü gösterir. Katsayılar tablosunda yer alan β, anılan değiĢkenin etki eden 

değiĢkenden ne düzeyde etkilendiğinin gözlenmesini sağlamaktadır. Standardize Beta 

değeri, söz konusu değiĢkenler arasındaki korelasyonu ifade etmektedir. t ve p değerleri 

kurulan regresyon modelinin anlamlılık düzeyini ortaya koymaktadır.
259

 

Bu çalıĢmada, örgütsel bağlılık ile takım çalıĢması arasındaki iliĢkiye yönelik 

basit regresyon analizi kullanılmıĢtır. Regresyon modelimizde bağımlı değiĢken, 

örgütsel bağlılık, bağımsız değiĢken ise takım çalıĢmasıdır. Kısacası araĢtırmada tek 

değiĢkenli regresyon modeli kurulmuĢtur. AraĢtırmamızın regresyon analiz sonuçları 

Tablo.49‟da verilmiĢtir: 

 

Tablo.49: Regresyon Analiz Tablosu 

DeğiĢkenler 
R Kare Stnd. 

Beta 
β t P Bağımlı 

(Dependent) 

Bağımsız 

(Predictor) 

Örgütsel 

Bağlılık 

Takım 

ÇalıĢması 
0,212 0,461 0,355 8,292 0,000 

 

                                                 
259

  ġeref Kalaycı, age, ss.119-204. 
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Regresyon analizi sonucuna baktığımızda; takım çalıĢmasının, örgütsel 

bağlılığın 0,212‟sini yani %21,2‟sini açıklayabiliyor olduğunu ve p değerinden dolayı 

da regresyon modelinin anlamlı olduğunu görmekteyiz. Diğer bir ifadeyle; takım 

çalıĢmasının örgütsel bağlılığı açıklama gücü %21,2‟dir. β  değerinden dolayı da, takım 

çalıĢmasının örgütsel bağlılığı %35,5 oranında etkilediğini görmekteyiz. Bu sonuçlara 

göre; takım çalıĢması arttıkça sergilenen örgütsel bağlılık da artacaktır diyebiliriz.
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

“Takım ÇalıĢması” modelini “Örgütsel Bağlılık” ile iliĢkilendirmeye çalıĢtığımız 

bu çalıĢmada öncelikli olarak, teorik veriler ile konu açıklanmaya çalıĢılmıĢ ve ardından 

uygulama bölümü ile çalıĢanlar düzeyinde gerçekleĢen anket bulguları analiz edilmeye 

çalıĢılmıĢtır. Bu kapsamda ulaĢılan sonuçları Ģöyle özetleyebiliriz:  

Takım çalıĢmasının örgütsel bağlılık ile olan iliĢkisini belirlemek için korelasyon 

analizi yapılmıĢtır. “Takım ÇalıĢmasının Boyutları” ile “Örgütsel Bağlılık Boyutları” 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonucunda “Takım 

ÇalıĢması” ile  “Örgütsel Bağlılık” arasında pozitif yönde istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki saptanmıĢtır.  

Takım çalıĢmasının boyutları olan “Takımın Önemi ve ĠletiĢim” ve “Takım 

Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” ile, örgütsel bağlılığın boyutları olan “Duygusal 

Bağlılık”, “Normatif Bağlılık” ve “Devamlılık Bağlılığı” arasında pozitif yönde 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki görülmüĢtür.  

“Normatif Bağlılık” boyutuna iliĢkin olarak bayan ve erkek katılımcıların 

verdikleri cevaplar arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢtir. Buna göre bayan 

katılımcıların “Normatif Bağlılık” düzeylerinin erkek katılımcılardan daha yüksek 

olduğu tespit edilmiĢtir. Bu durumun nedeni için; bayların ev geçindirme konusunda 

finansal sorumluluğu daha yüksek olduğu için, ücreti daha iyi olan iĢ tekliflerini daha 

kolay kabul ederler ve bu yüzden de, araĢtırmaya katılan bayların normatif 

bağlılıklarının bayanlara oranla daha düĢük olduğunu söyleyebiliriz. 

ÇalıĢmada yer alan dört farklı yaĢ grubunun “Çok Boyutlu Bağlılık (Karma 

Bağlılık” konusunda katılımcıların verdiği cevaplar arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir fark bulunmuĢtur. Farklılığın sebebine baktığımızda, bilhassa 45 ve üzeri yaĢ grubu 

katılımcılar ile 26-35 yaĢ grubu katılımcılar arasındaki farklılıktan kaynaklandığını 

söyleyebiliriz. Durumun böyle çıkmasının nedeni; 46 ve üzeri yaĢ grubunun iĢ 

alternatifleri diğer yaĢ gruplarına göre daha az olduğundan, bu grubun bağlılığını tek 

boyutlu olarak düĢünemeyiz. Çünkü 46 ve üzeri yaĢ grubundaki kiĢilerin mensubu 

olduğu örgüte olan bağlılıklarını; iĢ güvencesi, tazminat kaybı, pozisyon kaybı ve örgüt 
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yönetim tarzı vb. gibi etkenler etkilemektedir. Bu nedenle bu kiĢilerin bağlılıkları 

değerlendirilirken, birden fazla olan bu etkenlerin hepsinin değerlendirilmesi gerekir. 

Ayrıca, bu yaĢ grubundaki çalıĢanların kiĢiliklerinin daha oturmuĢ olması, nispeten 

maceradan uzak ve sistematik düĢünmeleri nedeniyle karma bağlılıkları diğer yaĢ 

gruplarına göre daha fazladır. 

Katılımcıların “Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” algıları mevcut 

iĢletmedeki çalıĢma sürelerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. Buna göre, mevcut iĢyerindeki çalıĢma süresi kısa olan bireylerin 

“Takım Sinerjisi ve Takımda Yeni Fikirler” konusunda algı düzeyleri diğerlerine göre 

yüksek saptanmıĢtır. Bu durumun nedeni için; örgüte yeni katılan bireyler, kalıplaĢmıĢ 

düzene karĢı alternatif yeni fikirler üretmek konusunda çok daha heveslidirler ve ayrıca 

bu bireylerin yeni iĢyerlerinde çalıĢma isteklerinin yüksek olmasından dolayı, takım 

sinerjisi konusundaki algılarının da yüksek olduğunu söyleyebiliriz. Buna karĢın uzun 

süreli çalıĢanlar, geçmiĢten gelen alıĢkanlıkların değiĢtirilmesinin zor olduğunu 

düĢünürler ve bu nedenle de, bu kiĢilerin yenilikçi algılama düzeylerinin düĢük 

olduğunu söyleyebiliriz.  

Katılımcıların “Normatif Bağlılık” düzeyleri mevcut iĢletmedeki çalıĢma 

sürelerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermektedir. Buna göre, 

mevcut iĢyerindeki çalıĢma süresi kısa olan bireylerin “Normatif Bağlılık” düzeyleri 

diğerlerine göre yüksektir. Bu durumun nedeni için; çalıĢma süresi arttıkça bireylerin 

örgütlerine karĢı yükümlülüklerini yerine getirdiklerini düĢünmelerinden dolayı 

normatif bağlılıklarının düĢtüğünü söyleyebiliriz. Buna karĢın örgüte yeni katılanların, 

örgüte karĢı henüz yükümlülüklerinin tamamını yerine getirmediklerini düĢündükleri 

için, sorumluluk duygusu ve normatif bağlılıkları yüksektir diyebiliriz. 

Güvenirlik analizleri sonucunda, hem takım çalıĢması ölçeğine hem de örgütsel 

bağlılık ölçeğine iliĢkin maddelerin genel olarak Cronbach‟s alfa katsayılarının 0.60 

değerinin üzerinde olduğu görülmüĢtür. 

Son olarak; regresyon analizi sonucunda takım çalıĢmasının örgütsel bağlılığı 

%35,5 oranında etkilediğini görülmüĢtür.  
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Bu sonuçlar ıĢığında sunulan öneriler Ģöyledir: 

Öncelikle, bu çalıĢma ülkemizde takım çalıĢması ile örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkiye yönelik yapılacak çalıĢmalara da ıĢık tutacaktır. Fakat bu çalıĢmanın bazı 

sınırlamalar çerçevesinde değerlendirilmesi gerekir; çünkü bu çalıĢmanın örneklemi 

sadece hizmet sektöründe çalıĢan bireylerden oluĢmaktadır. Ayrıca, bu çalıĢmada 

ulaĢılan sonuçlar, hizmet sektöründe uygulanan takım çalıĢmalarını ve bu sektördeki 

çalıĢanların iĢletmelerine karĢı duydukları örgütsel bağlılık düzeylerini göstermektedir. 

Dolayısıyla bu sonuçların, diğer sektörlerde çalıĢan kiĢiler için de, genelleme yapılması 

mümkün değildir. Diğer taraftan; bu bilgilerin, diğer firmalarda yapılacak bu konuda 

yapılacak çalıĢmalar için faydalı olacağı ve yöneticilere yol göstermede katkı 

sağlayacağı düĢünülmektedir. 

Ayrıca, bu çalıĢmada her kademedeki çalıĢanların sonuçları birlikte 

değerlendirilmiĢtir; daha kapsamlı bir çalıĢmada elde edilen verilerin, aynı kademedeki 

çalıĢanlar için değerlendirilmesi faydalı olacaktır.    

Örgütlerin, etkin bir Ģekilde ve devamlılık arz edecek bir Ģekilde rekabet avantajı 

sağlamaları konusunda, öncelikle nitelikli, çalıĢma arzusu yüksek ve iĢ doyumu 

sağlanmıĢ çalıĢanlara sahip olmaları çok önemlidir. Bu nedenle, örgütler çalıĢanların 

örgüte yönelik tutumlarını, düĢüncelerini, algılarını ve örgütsel bağlılık düzeylerini 

uygun teknikler kullanarak belirli aralıklarla değerlendirme yapmalıdırlar. Kısacası, bu 

konularda örgütlerin belirli periyotlarda kurumsal öz değerlendirme yapmaları gerekir. 

Ayrıca; örgütte çalıĢanların niteliklerini gösterebilmeleri için, uygun çalıĢma 

koĢullarının oluĢturulması da örgüt baĢarısı için oldukça önemlidir. Ġyi çalıĢma 

koĢullarının sağlanması, çalıĢanın örgüte bağlılığını artıracak, böylece buna paralel 

olarak çalıĢanın performansı da artacaktır. 

Örgüt yönetimin; çalıĢanlara değerli olduklarını hissettirmesi, çalıĢanları karar 

alma süreçlerine katması, her çalıĢana adil davranılması, takım çalıĢmalarına ağırlık ve 

önem verilmesi çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını güçlendirecektir. Özellikle takım 

çalıĢması uygulamaları, örgüt değerlerinin paylaĢılmasında ve örgüt içi çatıĢmaların 

azalmasında büyük önem taĢımaktadır. Bu bağlamda, takım çalıĢmasından dolayı 
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çalıĢanlar arasındaki çatıĢmanın azalması, çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını 

arttıracaktır. 

Ayrıca; örgütlerde, çalıĢanların örgütsel bağlılığının orta düzeyden yüksek 

düzeye çıkartılmasında takım çalıĢması önemlidir. Bu çalıĢmadan elde edilen veriler, 

takım çalıĢması ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi desteklemektedir. Takım 

çalıĢması, örgütsel bağlılık üzerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Örgütlerde 

gerçekleĢtirilen takım çalıĢmaları arttıkça, çalıĢanlar da daha fazla örgütsel bağlılık 

sergilemektedir. Bu nedenle, yöneticiler öncelikle, çalıĢanların bireysel hedefleri ile 

örgüt amaçlarını bütünleĢtiren takım çalıĢmalarını teĢvik etmelidirler. Çünkü çalıĢanlar, 

takım çalıĢmalarında örgütsel amaçları gerçekleĢtirirken, kendi amaç ve hedeflerine 

ulaĢtıklarını gördüklerinde örgütlerine olan bağlılıkları da artar.  

Sonuç olarak, örgüt içerisinde kalitenin geliĢtirmesinde örgütsel bağlılık önemli 

bir konudur. Bu nedenle; çalıĢanların, örgütün değer ve normlarını kabullenip 

özümsemeleri ve biz duygusuyla birlikte örgüte bağlanmaları gerekir. Bu Ģekilde oluĢan 

örgütsel bağlılık, örgüt kültürünün de bu yönde oluĢmasına yardımcı olacaktır. Bu 

yüzden de, yöneticilerin iĢgörenler üzerinde bir baskı olarak değil, onlarla birlikte 

hareket etmeleri ve tüm süreçlerde çalıĢanların etkin rol almalarında onlara destek 

olmalıdırlar. Örgütsel bağlılık ve örgüt kültürünün birbiriyle uyumlu olması, örgüt 

içinde takım çalıĢması, iĢbirliği ve dayanıĢmayı da artıracaktır.  
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5- ĠĢ Hayatınızda Toplam ÇalıĢma Süreniz: 

6- Kaçıncı iĢinizde çalıĢıyorsunuz? (ġu an çalıĢtığınız iĢyeri ile birlikte) 

7- Firma içindeki pozisyonunuz/göreviniz nedir? 

8- Firma içinde çalıĢtığınız bölüm nedir?  
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BÖLÜM II 

Takım ÇalıĢmasına ĠliĢkin Sorular 

(Bu bölümde takım çalıĢmasına yönelik düĢüncelerinizin cevaplandırılması 

istenmektedir.) 

Ġfadelerin karĢısındaki kutucuklardan sizce uygun olan 

bir tanesini seçerek iĢaretleyiniz. Kutucuklar 

“KESĠNLĠKLE KATILMIYORUM” seçeneğinden 

“KESĠNLĠKLE KATILIYORUM” seçeneğine doğru 

sıralanmıĢtır. K
es

in
li

k
le

 

K
a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

K
a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

K
a
ra

rs
ız

ım
 

K
a
tı

lı
y
o

ru
m

 

K
es

in
li

k
le

 

K
a
tı

lı
y
o
ru

m
 

1- Takımda yeni fikirler her zaman destek görmektedir.      

2- Takım, daima yapabileceğinin en iyisini yapar.      

3- Takımdaki insanlar, birbirleri tarafından 

anlaĢıldıklarını ve kabul edildiklerini hissederler.  
     

4- Takımdaki kiĢiler, yeni fikirlerin geliĢtirilmesi ve 

uygulanması için iĢbirliği yaparlar. 
     

5- Takımın bir parçası olmak, takımdakiler için iĢteki en 

önemli Ģeydir. 
     

6- Hepimiz “Bu iĢim içinde beraberiz” tutumuna 

sahibiz. 
     

7- Ġnsanlar, iĢe iliĢkin konularda birbirlerini daima 

haberdar ederler. 
     

8- Takımdaki kiĢiler arasında karĢılıklı kaynak alıĢveriĢi 

vardır. 
     

9- Bu takımdaki kiĢiler her zaman problemlerini ele 

almanın yeni, denenmemiĢ yollarını ararlar. 
     

10- Takım, en yüksek hedeflere her zaman kolaylıkla 

ulaĢır.  
     

11- Takım, kendi içinde her zaman samimi bir biçimde 

bilgiyi paylaĢır. 
     

12- Takım üyeleri, hem resmi hem de gayri resmi 

olarak sık sık toplanır. 
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BÖLÜM III 

 ÇalıĢanların ĠĢyerine Duyduğu Bağlılık ile Ġlgili Sorular 

(Bu bölümde iĢyerinize duyduğunuz bağlılığa yönelik düĢüncelerinizin 

cevaplandırılması istenmektedir.) 

Ġfadelerin karĢısındaki kutucuklardan sizce uygun olan 

bir tanesini seçerek iĢaretleyiniz. Kutucuklar 

“KESĠNLĠKLE KATILMIYORUM” seçeneğinden 

“KESĠNLĠKLE KATILIYORUM” seçeneğine doğru 

sıralanmıĢtır. K
es

in
li

k
le

 

K
a
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

K
a
tı
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ıy
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ru
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K
a
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a
tı

lı
y
o
ru
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1- Saygın ve güvenilir bir kurum olduğu için iĢyerimi 

baĢkalarına söylemekten gurur duyuyorum. 
     

2- KiĢisel geliĢimimi destekleyip beni tatmin ettiği için 

iĢyerimi baĢkalarına söylemekten gurur duyuyorum.  
     

3- Kendimi iĢyerinin bir parçası olarak görüyorum.      

4- Yakın bir arkadaĢıma bizim Ģirkette çalıĢmasını 

tavsiye etmem. 
     

5- Daha iyi bir iĢ bulursam bu iĢimden ayrılmayı 

isterim. 
     

6- ĠĢyerimde iĢler maddi açıdan iyi gitmese bile iĢimden 

ayrılarak kazanılmıĢ haklarımı tehlikeye atmak 

istemem. 

     

7- BaĢka bir iĢyerinden daha fazla ücret teklifi olsa bile 

iĢyerimdeki durumumu kaybetmek istemem. 
     

8- KiĢisel geliĢimimi destekleyip, beni tatmin ettiği 

sürece iĢimden ayrılmayı istemem. 
     

9- Sadece iĢyerime yararı olsun diye kendimi tüketmeyi 

istemem. 
     

10- ĠĢimde sadece kendim için değil, iĢim için de çaba 

harcadığımı hissetmek isterim.  
     

11- ĠĢimin, çalıĢtığım yere katkısı olduğunu bilmek beni 

memnun eder. 
     

12- ĠĢyerimin karĢılaĢtığı zorluklarda, benden 

beklenenden fazlasını yapmaya istekli olurum. 
     

 

 
 

 

 


