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ÖZET 

 

 

Bir örgüt ile örgüte bağlı çalışanlar arasındaki ilişkiyi incelemek ve 

anlamlandırmak, o örgütün gelecek hedeflerine ulaşması için son derece büyük önem 

teşkil eden bir eylemdir. Bu ilişkilerin bir bölümüne ışık tutabilmek amacıyla bu 

çalışmada, farklı branşlarda çalışan bireylerden toplanan veriler aracılığıyla örgütsel 

özdeşleşmenin, örgütsel bağlılık ve iş performansı üzerindeki etkileri incelenmiştir. 

Bağımlı ve bağımsız değişkenlerin birbirileri arasındaki ilişkiler araştırılmış ve 

sonucunda iki adet hipotez geliştirilmiştir. Çalışmanın örneklemini oluşturan, 

Kocaeli sınırları içinde farklı sektörlerde ve statülerde çalışan 419 bireye anket 

uygulanarak hipotezler sınanmıştır.  Sonuçta elde edilen datalar SPSS programına 

aktarılarak geçerlik, güvenirlik, korelasyon ve regresyon analizleri yorumlanmıştır. 

Yapılan analizler sonucunda örgütsel özdeşleşmenin, örgütsel bağlılık ve iş 

performansı üzerinde pozitif yönlü bir etkisi olduğu tespit edilmiştir.  
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SUMMARY 

 

 

Examining and understanding of the relationship between an organization and 

its employees is extremely important for that organization to achieve its future goals. 

In order to shed light on some of these relations, in this study, the effects of 

organizational identification on organizational commitment and job performance 

were examined through data obtained from individuals working in different sectors. 

For this purpose, previous publications on related variables were examined. 

Relationships between dependent and independent variables were investigated and 

two hypotheses were developed as a result. The hypotheses were tested by applying a 

questionnaire to 419 individuals working in different sectors and positions within the 

borders of Kocaeli. The obtained data were transferred to the SPSS and their validity, 

reliability, correlation and regression analyzes were interpreted. As a result of the 

analysis, it has been determined that organizational identification has a positive 

effect on both organizational commitment and job performance.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Keywords: Organizational Identification, Organizational Commitment, Job 

Performance 

 



vi 
 

TEŞEKKÜR 
 
 

Lisansüstü eğitimim süresince katkılarını ve bilgisini asla eksik etmeyen çok 

değerli danışman hocam Prof. Dr. Meral ELÇİ’ye ve bu çalışmada büyük emekleri 

bulunan Arş. Gör. Gülay MURAT EMİNOĞLU’na teşekkür ederim. 

Bana her daim güvenen ve desteklerini esirgemeyen sevgili annem Nurten 

KURTOĞLU ve sevgili babam Metin KURTOĞLU’na sonsuz teşekkürlerimi 

sunarım.  

Tez yazım aşamasında gerek manevi olarak gerekse verdiği tavsiyeler ile 

destek olan, bilgi birikimini ve sevgisini asla esirgemeyen sevgili eşim Gamze 

KURTOĞLU’na teşekkür ederim.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



vii 
 

İÇİNDEKİLER 

 

 

ÖZET iv 

SUMMARY v 

TEŞEKKÜR vi 

İÇİNDEKİLER vii 

ŞEKİLLER DİZİNİ x 

TABLOLAR DİZİNİ xi 

 

1. GİRİŞ 1 

2. ÖRGÜTSEL ÖZDEŞLEŞME 3 

2.1. Örgütsel Özdeşleşme Kavramı 3 

2.2. Örgütsel Özdeşleşmenin Kuramsal Temeli 5 

2.2.1. Sosyal kimlik teorisi 5 

2.2.2. Kendini Sınıflama Teorisi 6 

2.3. Örgütsel Özdeşleşmenin Boyutları  7 

2.4. Örgütsel Özdeşleşmenin Modelleri 8 

2.4.1. Reade’nin Temel Özdeşleşme Modeli 8 

2.4.2. Scott, Corman ve Cheney’in Yapısal Özdeşleşme Modeli 10 

2.4.3. Kreiner ve Ashforth’un Özdeşleşme Modeli 11 

2.5. Örgütsel Özdeşleşmeyi Engelleyen Unsurlar 12 

2.5.1. Örgütsel Yabancılaşma 12 

2.5.2. Örgütsel Stres 13 

2.5.3. Örgütsel Dışlanma 13 

2.5.4. Örgütsel Yıldırma 14 

2.5.5. Örgütsel Sinizm 14 

2.5.6. Rol Çatışması ve Rol belirsizliği 15 

2.5.7. İşten Ayrılma Niyeti 15 

2.6. Örgütsel Özdeşleşmenin Önemi ve Sonuçları 16 

3. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 18 

3.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı 18 

3.2. Örgütsel Bağlığın Boyutları ve Sınıflandırılması 21 

3.2.1. Etzioni’nin Sınıflandırması 21 

3.2.2. Wiener’in Sınıflandırması 22 

3.2.3. Allen ve Meyer’in Sınıflandırması 23 



viii 
 

3.2.4. O’Reilly ve Chatman’nın Sınıflandırması 25 

3.2.5. Katz ve Khan’ın Sınıflandırması 25 

3.2.6. Buchanan’ın Sınıflandırması 26 

3.2.7. Mowday’in Sınıflandırması 26 

3.3. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 27 

3.3.1. Kişisel Faktörler 27 

3.3.2. Örgütsel Faktörler 28 

3.3.3. Çevresel Faktörler 29 

3.4. Örgütsel Bağlılığın Önemi ve Sonuçları 29 

4. İŞ PERFORMANSI 32 

4.1. İş Performansı Kavramı 32 

4.2. İş Performansının Boyutları 34 

4.2.1. Görev Performansı 34 

4.2.2. Bağlamsal Performans 35 

4.3. İş Performansını Etkileyen Faktörler 37 

4.4. İş Performansını Değerlendirmede Yapılan Hatalar 38 

4.4.1. Hale Etkisi 39 

4.4.2. Aşırı Hoşgörülü veya Aşırı Katı Olmaktan Kaynaklanan Hatalar 39 

4.4.3. Ölçme Aracından Kaynaklanan Hatalar 39 

4.4.4. Yakın Zaman Etkisi 40 

4.4.5. Pozisyondan etkilenme 40 

4.4.6. Peşin Hükümlülük 40 

4.4.7. Tek Yönlü Ölçüm 41 

5. DEĞİŞKENLER ARASI İLİŞKİLER 42 

5.1. Örgütsel Özdeşleşme ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkiler 42 

5.2. Örgütsel Özdeşleşme ve İş Performansı Arasındaki İlişkiler 44 

6. ARAŞTIRMANIN METODOLOJİSİ 46 

6.1. Araştırmanın Amacı ve Önemi 46 

6.2. Araştırmada Kullanılan Ölçekler 47 

6.3. Araştırma Verilerinin Analizi 47 

6.3.1. Demografik Analizler 48 

6.3.2. Geçerlilik ve Faktör Analizi 50 

6.3.3. Güvenirlik Analizi 51 

6.3.4. Tanımlayıcı İstatistikler ve Korelasyon Analizi 51 

6.3.5. Regresyon Analizi 52 

7. SONUÇ VE ÖNERİLER 54 



ix 
 

7.1. Yöneticilere Öneriler 55 

7.2. Araştırmacılara Öneriler 56 

KAYNAKLAR 57 

ÖZGEÇMİŞ 71 

EKLER 72 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



x 
 

ŞEKİLLER DİZİNİ 

 

 

Şekil No:                                                                                                               Sayfa 

2.1: Reade’nin Temel Özdeşleşme Modeli. 9 

2.2: Scott, Corman ve Cheney’ın Yapısal Özdeşleşme Modeli. 10 

2.3: Kreiner ve Ashforth’un Özdeşleşme Modeli 11 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

file:///C:/Users/Wiandows/Desktop/CAN%20KURTOĞLU%20ÖRGÜTSEL%20ÖZDEŞLEŞMENİN%20İŞE%20KARŞI%20TAVIRLARA%20ETKİSİ%2003.02.2023.docx%23_Toc126310003
file:///C:/Users/Wiandows/Desktop/CAN%20KURTOĞLU%20ÖRGÜTSEL%20ÖZDEŞLEŞMENİN%20İŞE%20KARŞI%20TAVIRLARA%20ETKİSİ%2003.02.2023.docx%23_Toc126310004
file:///C:/Users/Wiandows/Desktop/CAN%20KURTOĞLU%20ÖRGÜTSEL%20ÖZDEŞLEŞMENİN%20İŞE%20KARŞI%20TAVIRLARA%20ETKİSİ%2003.02.2023.docx%23_Toc126310005


xi 
 

TABLOLAR DİZİNİ 
 

 

Tablo No:                                                                                                              Sayfa 

2.1:     Örgütsel özdeşleşme kavramı ile ilgili tanımlar 4 

4.1:     Bağlamsal Performansın Çalışanlara ve Örgüte Katkısı. 36 

6.3:     Demografik Analizler. 48 

6.4:     KMO ve Bartlett’s Test Sonuçları. 50 

6.5:     Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları. 50 

6.6:     Güvenirlik Analizi Sonuçları 51 

6.7:     Tanımlayıcı İstatistikler. 51 

6.8:     Korelasyon analizi. 52 

6.9:     Örgütsel Özdeşleşme ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkiler. 52 

6.10:   Örgütsel Özdeşleşme ve İş Performansı Arasındaki İlişkiler. 53 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



1 
 

 

1. GİRİŞ 

 

Bireyler ve örgüt arasındaki psikolojik bağı anlamak, çalışanların 

davranışlarını şekillendirdiği için örgütsel davranış araştırmalarında çok önemli bir 

role sahiptir. Değişen, rekabetçi iş ortamında daha fazla başarı, verimlilik ve 

üretkenlik elde etmek isteyen örgütler için en önemli sermaye, çalışanlarıdır (Güleç 

ve Samancı, 2018). Rekabet gücünü artırmak isteyen kuruluşlar, motivasyonu 

yüksek, kararlı ve yenilikçi insan sermayesine ihtiyaç duyar. Bu nedenle, çalışanların 

örgütlerine ilişkin algılarının kavranabilmesi, tutum ve davranışlarını etkileyen 

faktörleri belirleyebilmek ve kontrol edebilmek için kritik öneme sahiptir. 

Örgütsel özdeşleşme, bireyin örgütle bütünleşmesi ve kendisini örgütün bir 

parçası olarak görmesi için hem örgütün hem de bireyin değer ve amaçlarının 

örtüştüğü bir durumu ifade eder (Kreiner and Ashforth, 2004). Birey, örgütün 

başarısını veya başarısızlığını kendi başarısı veya başarısızlığı olarak algılar. 

Örgütsel özdeşleşme psikolojik ve bilişsel bir kavram olduğu için örgütsel bağlılıktan 

farklıdır. Örgütsel bağlılık, birey ve örgüt arasındaki çıkarları da dikkate alır. 

Örgütsel bağlılık, örgütsel değerlerin ve inançların kabulü iken, sahiplenme örgütsel 

özdeşleşmede kabulün de ötesine geçer. Bir kavram ve anlayış biçimi olarak bağlılık, 

bir topluluk duygusunun olduğu her yerde var olan duygusal bir ifade biçimidir 

(Meyer and Allen, 1997). Bağlılık, birine veya bir kuruluşa adanma durumu 

anlamına gelir ve bireyi bir oluşum veya eyleme bağlayan bir süreç olarak 

tanımlanabilir. Performans ise, çalışanların yaptığı ve gözlemlenebilen, kuruluş için 

değer yaratan ve kuruluşun amaçlarına katkıda bulunan bireysel davranış olarak 

tanımlanabilir (Campbell and Wiernik, 2015). 

Örgütsel özdeşleşme ve örgütsel bağlılık çalışanın iş performansını artırmak 

adına çok önemli faktörlerdir. Çalışanların çalıştıkları işe yönelik davranışlarını ve 

performansını açıklamada örgütsel özdeşleşme derecesi önemli bir rol oynamaktadır. 

Örgütü ile özdeşleşen çalışanlar bağlı oldukları örgüt ile psikolojik bir bağ kurarak, 

örgütsel hedeflere bağlı kalır (Witting, 2006). Örgütsel özdeşleşme düzeyi yüksek 

çalışanların iş performansı, motivasyonu, verimliliği ve iş tatmini pozitif yönde 

gelişir. Aksine örgütü ile özdeşleşemeyen bireylerin ise zaman içerisinde örgütlerine 

bağlılıkları azalacak ve performanslarında düşüş yaşanacaktır (Hartini et al., 2019).  



2 
 

 

Örgüte karşı hissettikleri aidiyet duygusu azalan çalışanlar, işten ayrılma niyetine 

girecektir. Bu sebepler ile özdeşleşme kavramı hem örgütleri hem de bireyleri 

etkileyerek her iki taraf için de büyük önem arz etmektedir. Bu nedenle yöneticiler, 

örgütlerde çalışan özdeşleşmesini ve bağlılığını artıracak yöntemler ve teşvikler 

uygulamalıdır. 

Literatüre bakıldığında örgütsel özdeşleşme konusu üzerine yapılan birçok 

çalışmada hem örgütler hem de bireyler için pozitif sonuçların ortaya çıktığı 

görülmektedir (Boroş, 2008). Bununla birlikte örgütsel özdeşleşmenin örgütsel 

bağlılık ve iş performansı gibi iş ile ilgili tutumlarla ilişkisi ve bu ilişkiyi yöneten 

mekanizmalar üzerine yapılan araştırmalar henüz yeni birer ilişki olarak gündeme 

gelmektedir. 

Bu araştırmanın sonucunda ulaşılmak istenen iki temel amaç bulunmaktadır. 

Bu amaçlardan ilki, örgütsel özdeşleşme ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkinin 

araştırılmasıdır. İkincisi ise, örgütsel özdeşleme ile iş performansı arasındaki ilişkinin 

incelenmesidir.  

Hedeflenen bu amaçlar neticesinde, ilk olarak yazın araştırması yapılarak 

örgütsel özdeşleşme, örgütsel bağlılık ve iş performansı kavramlarının genel 

tanımlarına değinilmiştir. Çalışmanın ikinci kısmında, kavramlar arasındaki ilişkiler 

incelenerek birbirleri üzerine olan etkileri araştırılmıştır. Araştırmanın üçüncü 

bölümünde hipotezler oluşturulmuş, araştırmanın amacı önemi ve yönteminden 

bahsedilmiş, analiz sonucunda elde edilen bulgular sunulmuştur. Son kısımda ise 

araştırmanın sonuçlarından bahsedilerek genel değerlendirme yapılmış, yöneticilere 

ve gelecekteki araştırmacılara önerilerde bulunulmuştur. 
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2. ÖRGÜTSEL ÖZDEŞLEŞME 

 

Bu başlık altında öncelikle örgütsel özdeşleşme kavramına değinilecek olup 

ardından örgütsel özdeşleşmenin kuramsal temeli, örgütsel özdeşlemenin boyutları, 

örgütsel özdeşleşmeyi engelleyen unsurlar, örgütsel özdeşlemenin modelleri ve son 

olarak örgütsel özdeşleşmenin önemi ve sonuçlarına yer verilmiştir. 

 

2.1. Örgütsel Özdeşleşme Kavramı 

 

1935 yılında Harrold Lasswell özdeşleşme kavramını psikolojinin, sosyolojinin 

ve söz biliminin ilgi alanına giren bir terim olduğunu belirtmiş ve böylece ilk kez 

özdeşleşme kavramı ortaya çıkmıştır. Lasswell bu kavramı,  

“diğer bireylerle duygusal bir bağlılık oluşturularak onlara benzeme olgusunun 

ortaya çıktığı bir süreç”  

olarak tanımlamıştır. Literatüre bakıldığında örgütsel özdeşleşme kavramına ilk 

olarak Edward Tolman (1943) çalışmasında rastlanmıştır. Tolman, birbiri ile ilişkili 

üç farklı özdeşleşme türünden bahsetmiştir. Bunlar;  

• Bireyin kıskandığı veya güven duyduğu başka bir bireyi taklit etmesi  

• Birey kendi değerleri ile benzeştirdiği bir örgüte kendini ait hissetmesi 

• Özdeşleşmenin birey tarafından harekete sevk edici bir unsur olması 

şeklinde ifade edilmiştir (Köse, 2009). 

1960’lı yılların başından itibaren örgütsel çalışmaların konusu olan örgütsel 

özdeşleşme kavramı, 1970’li yılların sonuna doğru örgütsel bağlılık kavramı ile 

birlikte incelenmeye başlanmıştır. 1980’li yılların sonuna doğru sosyal kimlik 

teorisinin de incelenmeye başlanmasıyla örgütsel özdeşleşme kavramı örgütsel 

bağlılık kavramından ayrı bir başlık olarak ele alınmaya başlanmıştır (Boroş, 2008; 

Özcan, 2012). 

Her birey, içinde bulunduğu toplulukta (örgütte) kendini özel bir grubun üyesi 

olarak algılamaktadır. Bu durum örgütsel özdeşleşme kavramı ile tanımlanmış, 

sosyal kimlik teorisinin özel bir şekli olarak literatüre geçmiştir (Karanika-Murray et 

al., 2015). Bireyler kendilerini bir gruba ait hissettiklerinde aynı zamanda bu grup ile 
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özdeşleşmektedirler. Bu özdeşleşme ile birey ve örgüt arasında bilişsel bir bağlantı 

kurulmaktadır. Zaman içinde örgütün genel karakteri ile bireyin benlik kavramı 

benzerlik göstermektedir (Chen et al., 2015). Literatür incelendiğinde örgütsel 

özdeşleşme kavramıyla ilgili birçok tanımlamanın olduğu görülmüştür. Bu 

tanımlamalardan bazılarına Tablo 2.1’de yer verilmiştir. 

 

Tablo 2.1: Örgütsel özdeşleşme kavramı ile ilgili tanımlar. 

Yazar Örgütsel özdeşleşme kavramı ile ilgili tanımlar 

Tolman (1943) Bireyler, grupla özdeşleşerek psikolojik olarak bütünleşir, grubun 

başarılarına ve başarısızlıklarını paylaşırlar. 

Simon (1947) Bireyin organizasyonel hedefleri kendi organizasyonel kararlarını 

belirleyen değer faktörleri gibi kendi bireysel amaçları yerine 

koymasıdır. 

Foote (1951) Örgütsel özdeşleşme, bir kimlik türüne bağlılık hissetme sürecidir. 

Brown (1969) Örgütsel özdeşleşme, örgüt ile çalışan arasındaki özel bir ilişki 

aracılığıyla kurulan bir benlik tanımlayıcı sistemdir. 

Hall, Scneider, 

Nygren (1970) 

Örgütsel özdeşleşme, çalışanın bireysel hedeflerinin zaman 

geçtikçe örgütsel hedefler ile benzeşmesidir. 

Steers (1977) Çalışanların örgütlerine bağlılıklarını gösteren güçlü bir etmendir. 

Tajfel (1978) Örgütsel özdeşleşme üç aşamadan oluşur. İlk olarak kişi kendisini 

grubun bir parçası olarak görmektedir. İkinci olarak tanışılan diğer 

herkesi otomatik olarak grubun bir parçası olarak görmektedir. 

Üçüncü aşamada karşılaştırma yapılır.  

Cheney (1983) Özdeşleşme; bireyin, kendisini sosyal bir gruptaki unsurlar ile 

bağdaştırdığı süreçtir. 

Ashforth ve Mael 

(1989) 

Örgütsel özdeşleşme, sosyal kimliğin bir türüdür ve örgüte aidiyet 

duygusudur. 

Dutton, Dukerich, 

Harquail (1994) 

Özdeşleşme, çalışanın örgütü tanımladığı bileşenlere benzer şekilde 

kendini tanımlama derecesidir. 

Riketta (2005) Çalışanın kendini şirketine ait ve bir hissetmesidir. 

Edwards (2005) Çalışan ve örgütü arasındaki psikolojik bir bağlantıdır. 

Scott, Lane (2007) Çalışanın, örgütü kendinden bir parça gibi hissetmesidir. 

Ashforth, Harrison, 

Corley (2008) 

Çalışanların kendilerini tanımladıkları ve bu tanımı hayatlarında 

yön bulucu olarak kullandıkları bir prosestir.  
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2.2. Örgütsel Özdeşleşmenin Kuramsal Temeli 

 

Bu başlık altında sosyal kimlik teorisi ve kendini sınıflama teorisine yer 

verilmiştir. 

 

2.2.1. Sosyal kimlik teorisi 

 

Sosyal kimlik, bireyin sosyal bir topluluğa üye olması ile birlikte ortaya çıkar 

ve duygusal sadakat içerir. Bireyin örgütü fark etmesi, bu yapıya üye olması, uyum 

göstermesi ve özdeşleşmesi süreç içerisinde geçekleşen bir durumdur. Cheney (1983) 

özdeşleşmenin üç farklı aşamadan oluştuğunu belirtmiştir. Birey, ilk aşamada kendisi 

ile benzerlik kurduğu örgütü benimser kendini örgütün bir üyesi olarak hisseder. 

İkinci aşamada bireyin örgütü benimsemesi ile örgütü her yönü ile tanıması sağlanır. 

Üçüncü ve son aşamada ise örgütün yapısal özelliklerini kendisi ile bütünleştiren 

birey, tam uyum sürecine girer. Bu, bireyin sadakat ve örgüte bağlılık duygusunu 

artırır, böylece kişinin özdeşleşmesi mümkün hale gelir.  

Sosyal kimlik teorisi, Tajfel ve Turner (1985) tarafından ortaya atılmıştır. 

Teoride bireyler ve gruplar arası ilişkilerin sorgulanması hedeflenmiştir (Tajfel and 

Turner, 1985). Bu yaklaşım, grupların ve bireylerin davranışlarına yoğunlaşmış olup, 

grup dışındakilere karşı gösterilen ayrımcı tutumun sebeplerini saptamak üzerine 

geliştirilmiştir.  

Çalışanlar, kendi örgütlerini diğer örgütler ile karşılaştırır ve değerlendirir. 

Değerlendirme sonucuna göre birey kendi örgütünü farklı ve eşsiz olarak 

nitelendiriyorsa örgütü ile özdeşleşmesi çok daha kolay olur. Örgütün saygınlığı ve 

marka değerinin artması bireyin özdeşleşme sürecini olumlu etkiler (Ashforth and 

Mael, 1989). 

Sosyal kimlik teorisi iki büyük kimlik sınıfının, benliğin farklı türlerini 

tanımladığını öne sürmektedir. Bunlar sosyal kimlik ve kişisel kimliktir. Sosyal 

kimlik, bireyin grup üyeliklerinden etkilenen bölümü iken, kişisel kimlik özel 

ilişkileri ve kişilik özelliklerini içeren bölümdür. Bu bağlamda ait olduğumuz 

örgütler kadar sosyal kimliğe, kişiliğimize özel niteliklerimiz kadar kişisel kimliğe 

sahibizdir (Hogg and Vaughan, 2013). Yani, sosyal kimlik sadece kişinin 
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özelliklerini tanımlamaz, aynı zamanda bireyin nasıl düşüneceğini ve örgüt üyesi 

olarak nasıl bir tutum sergilemesi gerektiğini de işler (Hogg and Vaughan, 2013). 

Örgütün kimliği ile kendilerini özdeşleştiren bireyler, örgütün faydası adına 

kendi kişisel duruşlarından vazgeçmeye hazırlıklıdırlar. Bireyler, farklı içeriklerdeki 

örgüt üyeliklerinden gelen birçok farklı benliğe sahip olurlar ve tek bir bireysel 

benlikle hareket etmeden, bir örgütün parçası olduğunu bilerek hareket eder. Sonuçta 

benlik ve örgüt arasında tavır yönünden hiçbir fark kalmamıştır. Kişisel öncelikler, 

örgütün öncelikleriyle özdeşleşmiş ve örgütün konumu en değerli amaca 

dönüşmüştür (Ashforth and Mael, 1989). 

 

2.2.2. Kendini Sınıflama Teorisi 

 

Sosyal kimlik teorisi ve kendini sınıflama teorisi bazı araştırmalarda “sosyal 

kimlik yaklaşımı” olarak birlikte ele alınmaktadır. Tajfel'den sonra, Turner ve 

meslektaşları Sosyal Kimlik Teorisi’nin bilişsel unsurunu detaylandırmaya ve 

iyileştirmeye çalışmışlardır. Bunu yaparken, Sosyal Kimlik Teorisi’nin örgütler arası 

odağının ötesine geçip, örgüt içi süreçlere yoğunlaştılar. Bu ayrıntılar, Rediscovering 

the social group: A self-categorization theory (Turner, 1987) kitabında 

resmileştirildi.  

Kendini sınıflama teorisi, sosyal kimlik teorisini temel almıştır. İki teori 

arasındaki temel fark; Sosyal kimlik teorisi, örgütler arası davranışlarda sosyal 

kimliği incelerken; kendini sınıflandırma teorisi, örgüt içerisindeki sosyal kimliği 

inceler. Bu teori, sosyal kimliğin bir örgütün üyeliğine bağlı olduğunu, kişisel 

kimliğin ise örgüt üyeliğinden tamamen bağımsız olduğunu bu sebeple sosyal ve 

bireysel kimliği birbirinden ayırmak gerektiğini vurgulamaktadır (Timur, 2019).  

Birey, örgütündeki diğer bireyler farklı olduğunu düşünür ve kendisini buna 

göre sınıflandırır (Turner, 1999). Turner ve meslektaşları, benlik kavramı için önemli 

olan üç kendini tanımlama düzeyi belirlemiştir. Bunlar; 

• Üst düzeyde, insan olarak kendini diğer canlı türleri ile karşılaştırma söz 

konusudur. 

• Orta düzeyde, belirli bir örgütün üyesi olarak kendini diğer örgütler ile 

karıştırma söz konusudur. 
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• Alt düzeyde ise kendini grup içerisindeki diğer bireyler ile karşılaştırma söz 

konusudur. 

Ayrıca, kendini tanımlama düzeylerinden biri daha belirgin hale geldikçe diğer 

düzeyler daha az belirgin hale gelir (Shea et al., 2018). 

Bu teoriye göre özdeşleşme, örgütün amaç ve ideolojisinin bireyin öz 

benliğinin bir parçası haline gelerek, bireysel kimliğin kişilik dışı kalması şeklinde 

tanımlanabilir (Tiktaş, 2012). 

 

2.3. Örgütsel Özdeşleşmenin Boyutları  

 

Örgütsel özdeşleşmenin boyutları ile ilgili araştırmacıların çeşitli çalışmaları 

olmuştur. Cheney ve Tompkins gibi araştırmacılar örgütsel özdeşleşmenin bilişsel, 

duygusal ve davranışsal olmak üzere üç boyutun bir arada bulunması ile 

gerçekleştiğini savunmuştur. (Cheney and Tompkins, 1987) Kimi araştırmacılar ise 

çalışmalarına değerlendirme boyutunu 4. Boyut olarak ilave etmişlerdir (Dick et al., 

2004). 

Örgütsel özdeşleşmenin en çok çalışılan üç boyutu aşağıdaki şekilde 

detaylandırılabilir. 

• Bilişsel Boyut: Bilişsel boyut belli bir gruba, örgüte üye olma bilgisini 

belirtir. Kişinin, bir örgüte dahil olduğunu hissetmesi ve bilinçli bir şekilde 

bunu kabullenmesi örgütsel özdeşleşmenin bilişsel boyutunu oluşturmaktadır. 

Örgütsel değerleri paylaşma bilişsel özdeşleşmeye örnek olarak gösterilebilir 

(Moriano et al., 2014). Kişi bilinçli bir şekilde örgütü tanımak ve örgütün 

amaçlarına, hedeflerine uygun şekilde ortak hareket etme arzusundadır 

(Tiktaş, 2012). Kişinin, örgüt değerlerinin onaylandığı ve kendini örgüte ait 

hissetmesi olarak da tanımlanabilir.  

 

• Duygusal Boyut: Bu unsur bireyin duygusal olarak kendini örgüt ile 

ilişkilendirmesi, örgütün bir parçası olmaktan gurur duyması örgüt ile kendini 

bütünleşmesi olarak tanımlanmaktadır. Bu durum sonucunda duygusal boyut 

ortaya çıkar ve bu örgütün tüm yönleri ile anlaşılabilmesi için çok önemlidir 
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(Demirel vd., 2011). Kişi tarafından kabul edilen örgüt özelliklerinin 

özümsenmesi ile örgüte bağlılık seviyesi artmaktadır. Bağlılık aşaması ile 

birlikte birey dahil olduğu örgütün özelliklerini diğer örgütler ile karşılaştırır. 

Bu karşılaştırmayı örgüt üyelerinin diğer örgüt üyeleriyle kıyaslanması ve 

değerlendirilmesi takip eder (Karaalioğlu, 2019). Ayrıca duygusal boyutun 

bir alt aşaması olan değerlendirme boyutu, dışarıdan ve içeriden örgütün 

pozitif ve negatif olarak yorumlanmasıdır. 

 

• Davranışsal Boyut: Davranışsal boyut bireyin örgüt ile ilgili eylemlere 

katılması ve özdeşleşme sonucu şekillenen davranışlar göstermesi ile ilgilidir 

(Balcı ve Ağ, 2020). Bireyin örgüt içerisinde, örgütün faydasına olacak 

şekilde davranış göstermesi direkt olarak örgütsel özdeşleşme ile 

bağdaştırılmaktadır. Bireyin devamsızlık yapmama isteği, daha fazla görev ve 

sorumluluk talebi gibi örgütün faydasına olacak davranışlar göstermesi, 

örgütler için en çok istenen personel davranışlarıdır. Bu çeşit pozitif 

davranışlar çalışanların performansına olumlu etki ederek, örgüt 

performansının artışına yol açmaktadır. Yine bu bağlamda performansa etki 

etmeyen davranışlar etkisizdir ve hiçbir anlamı bulunmamaktadır (Aktaş, 

2019). 

 

2.4. Örgütsel Özdeşleşmenin Modelleri 

 

Yapılan literatür taraması neticesinde üç farklı örgütsel özdeşleşme modeline 

rastlanmıştır. Bunlar; Reade tarafından geliştirilen Temel Özdeşleşme Modeli, Scott, 

Corman ve Cheney tarafından geliştirilen Yapısal Özdeşleşme Modeli ve Kreiner ve 

Ashforth tarafından geliştirilen modellerdir. Bu bölümde, üç model detaylı olarak 

açıklanmıştır. 

 

2.4.1. Reade’nin Temel Özdeşleşme Modeli 

 

Model, Sosyal Kimlik Teorisi temel alınarak Reade (2001) tarafından 

geliştirilmiştir. Örgütler, aynı anda birden fazla üyeli, girift gruplardan oluşur. Kişiler 
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Şekil 2.1: Reade’nin Temel Özdeşleşme Modeli. 

kendilerini ait oldukları örgüt düzeyinde ve örgüt içerisindeki çalışma grupları 

düzeyinde tanımlarlar. Bir örgütteki kişiler, ait oldukları çalışma gruplarıyla veya 

örgütün kendisi ile bir bütün olarak farklı ilişkiler kurup, farklı davranışlar 

sergileyebilmektedir. Bu bağlamda; örgüt içindeki bazı üyeler, örgüt içi diğer alt 

gruplara karşı farklı davranışlar gösterirken, örgütteki bazı alt gruplar da örgüte karşı 

farklı davranışlar gösterebilmektedir (Kam, 2019). Bu durum Reade (2001) 

tarafından “çiftli özdeşleşme” olarak tanımlamıştır. 

Şekil 2.1’de, bu durum modellenmiştir.  

 

Modelde özdeşleşmenin öncülleri; örgütün itibarı, ayırt edici özellikleri, 

yöneticileri takdiri ve desteği, kariyer fırsatları olarak belirtilmiştir. 

i. Örgütün İtibarı: Sosyal Kimlik Kuramına göre bireyler, öz saygınlıklarını 

geliştirmek için itibarlı bir grubun parçası ve üyesi olma eğilimindedirler. Örgütün 

prestiji, kişinin öz saygısını ve örgütle olan özdeşleşme düzeyini artırmaktadır.  

ii. Örgütün Ayırt Edici Özellikleri: Örgütleri diğer örgütlerden ayıran ve 

çalışanların diğer işletmelere karşı kendilerini kategorize ettikleri fark yaratan 

özellikleri ifade etmektedir. Örgütün, ayırt edici özellikleri arttıkça, bireyler ile olan 

özdeşleşme derecesi de artış göstermektedir. 

iii. Yöneticilerin Takdir ve Desteği: Bireyin, üst düzey yöneticileri tarafından 

tanınması ve takdir edilmesi, örgütsel bağlılık ve özdeşleşme düzeyini artıran bir 

özelliktir.  



10 
 

 

Şekil 2.2: Scott, Corman ve Cheney’ın Yapısal Özdeşleşme Modeli. 

iv. Kariyer Fırsatları: Örgütün bireye sunduğu Kariyer geliştirme fırsatları da 

özdeşleşmeyi olumlu yönde etkileyen unsurlardandır.  

Modelin en dikkat çekici sonucu; örgüt içi ve tüm örgütle olan özdeşleşme seviyeleri 

değişkenlik gösterse dahi, özdeşleşmeyi ortaya çıkaran unsurlar değişkenlik 

göstermemektedir.   

 

2.4.2.  Scott, Corman ve Cheney’in Yapısal Özdeşleşme Modeli 

 

Scott ve arkadaşları (1998), Giddens (1984)’in Yapısal Özdeşleşme Kuramı’na 

durumsal eylem kısmını ekleyerek, yeni bir model geliştirmişlerdir (Aktaş, 2019). 

Yapısal Özdeşleşme Kuramı’nda, sosyal ilişkilerin mekân ve zaman kavramları 

temelinde kurulduğu belirtilir. Örgütsel hayat özelinde bu mekanlar kişini çalıştığı 

ortam, örgüte ait yemekhane, örgüte ait toplantı odası şeklinde olabilmektedir. Bu 

mekanlar çalışanların davranışlarına şekil verirler.  

 

Şekil 2.2’de faaliyet türleri ve seçilen faaliyet odakları arasındaki ilişki 

gösterilirken, sağ tarafta ise kişiler, gruplar, örgütler ve iş faktörleri ile ortaya çıkan 

kimlik usuru ve özdeşleşme kavramı ilişkisi gösterilmektedir. Bunun yanı sıra, 

etkinlikler ile özdeşleşme arasındaki ilişki de gösterilmektedir.  

Modele göre örgütsel özdeşleme süreci 3 kavramdan meydana gelmektedir 

(Ozteber, 2021); 
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Şekil 2.3: Kreiner ve Ashforth’un Özdeşleşme Modeli 

i. Yapının ikililiği: Benliği bir yapı olarak, örgütsel özdeşleşmeyi ise bir sistem 

olarak yorumlayarak adanmışlık sürecini ifade etmektedir.  

ii. Yapının bölgeselliği: Zamansal ve mekânsal farklılıkları ve bireylerin ait oldukları 

alt kültürleri ifade eder. 

iii. Durumsal Eylem: Hangi durumların özdeşleşmeyi ne şekilde etkilediğini çalışan 

kavramdır. Özdeşleşme kavramı bir durumdan diğerine farklılık gösterebilmektedir. 

Örgüt bireylerinin rutin ve sıradan olmayan çalışma faaliyetlerinin etkileşimi, 

özdeşleşmelerine çeşitli seviyelerde etki eder. 

 

2.4.3. Kreiner ve Ashforth’un Özdeşleşme Modeli 

 

Özdeşleşme kavramı geçmiş yıllarda tek bir kavram olarak incelenmiştir. 

Kreiner ve Ashforth ise (2004), özdeşleşme kavramını daha geniş kapsamda ele 

alarak incelemiş ve bu kavrama farklı boyutlar eklemişlerdir. Kreiner ve Ashforth bu 

kavrama ait Örgütsel Özdeşleşmenin Genişletilmiş bir Modelini oluşturmuşlardır 

(Şekil 2.3). Bu model özdeşleşme ile ilişkili olarak dört kavramı kapsamaktadır: 

“özdeşleşme” (identification), “özdeşleşmeme” (disidentification), “kararsız 

özdeşleşme” (ambivalent identification) ve “tarafsız özdeşleşme” (neutral 

identification). 
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i. Özdeşleşme: Bir bireyin içinde bulunduğu kuruma karşı kendini yakın hissetmesi, 

o kuruma karşı aidiyet bağının oluşmasıdır. Birey kendini kurumun bir parçasıymış 

gibi hisseder, örgütü benimser. Kurum ve birey arasındaki örgütsel bağlılık yüksektir 

(Kerse ve Karabey, 2019). 

ii. Özdeşleşmeme: Bireyin kurumsal bir bağlılığının olmaması, kendini kurumun bir 

parçası olarak görmemesi durumudur. Burada özdeşleşmenin tam aksi bir durum söz 

konusudur. Birey kurumu hakkında bilgi sahibi değildir ve kurumla hiçbir bağı 

yoktur (Pratt, 2000; Elsbach, 1999). 

iii. Kararsız özdeşleşme: Kararsız özdeşleşme durumunda bireyde hem özdeşleşme 

hem de özdeşleşmeme durumlarının her ikisinin de gerçekleşme durumu 

görülmektedir. Birey bazı konularda kendini kurumla özdeşleşir ve kurumun sevdiği 

yönleri de vardır. Bazı durumlarda ise kurumdan nefret emektedir. Aynı anda iki zıt 

durumu hissiyat söz konusudur (Kreiner and Ashforth, 2004). 

iv. Tarafsız özdeşleşme: Örgüt ile birey arasında özdeşleşme ya da özdeşlememe 

durumunun oluşmamasıdır. Örgüt açısından bu durum olumsuz olarak 

değerlendirilmemektedir. Birey örgüt içinde ekstra çaba sarf etmeyecek kendini 

örgüte bağlı hissetmeyecektir. Performansı da yüksek olmayacaktır (Kreiner and 

Ashforth, 2004) 

 

2.5. Örgütsel Özdeşleşmeyi Engelleyen Unsurlar 

 

Örgütsel özdeşleşmeyi olumlu yönde etkileyen faktörlerin yanı sıra, örgütte 

örgütsel özdeşleşmeyi olumsuz yönde etkileyen faktörler de bulunmaktadır. Bu 

bölümde, örgütsel özdeşleşmenin oluşmasını engelleyen faktörler olarak örgütsel 

yabancılaşma, örgütsel stres, örgütsel dışlanma, yıldırma (mobbing), örgütsel sinizm, 

rol çatışması ve rol belirsizliği, işten ayrılma niyeti başlıkları incelenecektir. 

 

2.5.1. Örgütsel Yabancılaşma 

 

Yabancılaşma (alienation), kişiye insan olarak değer veren koşulların ve 

ortamın sağlanamaması sonucunda kişinin, çalışması için gerekenden daha az enerji 
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harcaması, işine karşı isteksizleşmesi, işine daha az önem vermesi durumudur 

(Özkoç, 2016). 

Örgütüne karşı yabancılaşan bireylerin tükenmişlik duygularında artış meydana 

gelirken, örgütsel yaşam standartları ve iş doyumunda azalışlar ortaya çıkar 

(Eryılmaz, 2010). Yabancılaşma ile birlikte birey kendini ve bağlı olduğu 

organizasyonu değersiz görmeye başlar ve kendisini örgütten soyutlayarak örgüte 

karşı olumsuz tutumlar sergiler.  

Yabancılaşmanın örgütsel özdeşleşme üzerinde olumsuz bir etkisi olduğu ve 

yabancılaşmanın iş tatminini azalttığı, bunun da işe bağlılığı azalttığı ve nihayetinde 

örgütsel özdeşleşmeyi olumsuz etkilediği varsayılmıştır (Yawer, 2019). 

 

2.5.2. Örgütsel Stres 

 

Örgütsel stres, işin, çalışma ortamının ve örgütsel havanın saldırgan ve 

yıpratıcı yönlerine karşı duygusal bir tepki olarak betimlenebilir. İşle ilgili stres, 

insanların yeteneklerinin veya bilgilerinin dışında kalan talepler veya özel görevlerle 

karşılaştıklarında ortaya çıkan tepkidir (Mirela, 2011). Görevlerin çeşitliliği ve 

karmaşıklığı, yönetim pozisyonları gerektiren yüksek sorumluluklar, organizasyonun 

geleceği için endişe, zayıf geliştirilmiş bir kararın potansiyel etkilerinin farkında 

olmak, uygun olmayan yönetim tarzı, aşırı merkezi otorite örgütsel stresin başlıca 

sebeplerindendir. 

Yaşadıkları stres nedeniyle işine odaklanamayan ve kendini kötü hisseden 

çalışanların özdeşleşme seviyeleri de düşmektedir (Turunç, 2010). Bunun tam tersi 

düşünüldüğünde, örgütle özdeşleşmesi yüksek olan çalışanların stres seviyeleri daha 

düşük olacaktır.  

 

2.5.3. Örgütsel Dışlanma 

 

Örgütsel dışlanma, örgütteki diğer bireyler tarafından reddedilme, kabul 

edilmeme, örgüt dışında tutulma veya görmezden gelinme şeklinde ortaya çıkabilir 

(Leung et al., 2011). 

Bir veya birden fazla kişi tarafından dışlanmak doğuştan gelen ait olma 

ihtiyacının zedelenmesine neden olur. Bu da bireylerin psikolojik sağlıkları olumsuz 
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yönde etki eder. Dışlanmaya maruz kalan çalışanların örgüt içi performansları ve 

başarıları düşer. Bu bağlamda örgütsel dışlanma yaşayan çalışanların örgüt ile 

özdeşleşme seviyesi de düşük olur (Gkorezis et al., 2016). 

 

2.5.4. Örgütsel Yıldırma  

 

Bir örgütte çalışan üstleri veya eşit düzeyindeki diğer çalışanlar tarafından sık 

aralıklarla ve sistematik olarak uygulanan kötü muamele, aşağılama, psikolojik 

şiddet, tehdit, değersiz hissettirme gibi davranışlara yıldırma (mobbing) denir. 

Yıldırma, bireysel ve örgütsel açıdan zararlı sonuçlara yol açabilmekte ve bireyde 

güvenlik, kaygı, depresyon, uykusuzluk, bitkinlik, hayal kırıklığı, yorgunluk, stres ve 

konsantrasyon ve motivasyon eksikliği gibi ciddi fizyolojik ve psikolojik etkilere 

sebep olabilmektedir (Kayaci, 2014). 

Loh, Restubog ve Zagenczyk (2010) tarafından yapılan bir araştırmada 

işyerinde mobbing ve özdeşleşme arasında negatif bir ilişki olduğu sonucuna 

varılmıştır. Yazarlar, mobbinge uğrayan çalışanların iş yerlerinde anlamlı ilişkileri 

olmadığı kanısına vardığını, bunun da örgütleriyle daha az özdeşleşmelerine yol 

açtığını öne sürmüşlerdir. Bu sonuçlar ile tutarlı olarak Bowling ve Beehr (2006) de 

meta-analizlerinde mobbing ile örgütsel bağlılık arasında önemli bir negatif ilişki 

olduğunu bildirmektedir. 

 

2.5.5. Örgütsel Sinizm 

 

Örgütsel sinizm, kişinin örgütte bütünlük ve dürüstlükten yoksun bırakılması 

ve çalışanın örgüte karşı olumsuz tutum sergilemesidir. Örgüte karşı dürüst olmama 

inancı, olumsuz inanç ve duygular ile örgüte karşı eleştirel davranma eğilimi olmak 

üzere üç boyutta incelenmektedir.  

Sinik bireyler, örgütte yönetimin dürüst olmadığını, diğer örgüt üyelerinin 

onlardan faydalanacağını ve örgütte eşit davranılmayacaklarını düşünür (Kalağan, 

2009). Bu bağlamda sinizm, insan hareketlerinde samimiyete inanmama eğilimidir. 

Bu nedenle sinikler, adalet, dürüstlük ve samimiyet gibi ilkelerin eksikliğinden 

dolayı örgütlerinin uygulamalarıyla kendilerine ihanet ettiklerine inanırlar. Örgüte 
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karşı negatif duyguları olan ve örgütün bütünlüğünü, hedeflerini ve değerlerini 

eleştiren sinik çalışanlar, örgütle ilgili olumsuzlukların daha kolay farkına varmakta, 

örgüte bağlılıkları azalmakta dolayısıyla özdeşleşme seviyeleri düşmektedir 

(Abraham, 2000).  

 

2.5.6. Rol Çatışması ve Rol belirsizliği 

 

Birbiriyle temel olarak ilişkili olmayan rollerin aynı kişi üzerinde toplanmasına 

rol çatışması denir. Kişi ile örgütündeki rol uyuşmasının olmadığı durumlarda, rol 

çatışması ortaya çıkar. Kişinin, birçok rolü aynı anda gerçekleştirmek zorunda 

kalması, mevcut kabiliyeti ve özellikleri ile rolünün gerekliliklerinin örtüşmemesi, 

örgütte yerine getirmek zorunda olduğu rolünü sevmemesi gibi durumlar rol 

çatışmasına örnek olarak gösterilebilir (Kalmaz, 2018). 

Rol belirsizliği ise, çalışanın rolünü etkin bir şekilde yerine getirmesi için 

ihtiyaç duyduğu bilgiden mahrum olması olarak açıklanabilir (Singh, 1993). Rolün 

gerekliliklerini yerine getirmek için yeterli bilgiye sahip olmamak ve rolün yeterince 

anlaşılır olmaması gibi durumlarda rol belirsizliği ortaya çıkar. Rol çatışması genel 

olarak bireyden kaynaklanan bir kavram iken, rol belirsizliği ise işin kendisinden, 

yapısından kaynaklanmaktadır. Rol çatışması ve belirsizliğinin çalışan üzerinde stres 

ve endişe yaratarak kişiyi psikolojik olarak olumsuz etkilemektedir (King, 1990). Bu 

durum da direkt olarak örgüt üzerine etki etmekte ve iş kaybı, verimsizlik gibi 

olgular ortaya çıkmaktadır. 

Organ ve Greene’in (1981) yaptıkları çalışmada rol belirsizliği ve çatışmasının, 

özdeşleme üzerine olan etkileri incelenmiştir. İki kavramın da özdeşleşme üzerinde 

olumsuz tesiri bulunduğu ve sonuçların istatistiksel olarak anlamlı olduğu tespit 

edilmiştir.  

 

2.5.7. İşten Ayrılma Niyeti 

 

Örgütteki çalışan sirkülasyonu, önemli ekonomik zorluklar doğurmaktadır. 

Çalışanın işe alışma sürecinde yapılan eğitme ve geliştirme yatırımları, çalışan işten 

ayrıldığında boşa gitmiş olur. Örgütsel özdeşleşme, işten ayrılma niyetine negatif 
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yönde etki eder. Hatta örgütsel özdeşleşme ve işten ayrılma niyeti arasında çift yönlü 

bir etki bulunmaktadır. Örgütsel özdeşleşmenin sağlanamadığı bir durumda çalışanın 

işten ayrılma niyeti artar iken, çeşitli faktörler neticesinde çalışanın işten ayrılma 

niye arttığında örgütsel özdeşleşme seviyesi de düşer (Abrams et al., 1998). Eğer 

örgütün üyesi olmak bireyin kimliğinin önemli bir bölümünü oluşturuyor ise, birey 

bu kimliği kaybetmek istemez dolayısıyla işten ayrılma niyetinde bulunmaz (Tajfel 

and Turner, 1985). 

 

 

2.6. Örgütsel Özdeşleşmenin Önemi ve Sonuçları 

 

Örgütler pazar payını artırmak, rekabet avantajı sağlamak ve hedeflerine 

ulaşmak için profesyonel yetkinliğe sahip, maksimum şekilde verim sağlayabileceği 

çalışanlara ihtiyaç duymaktadırlar. Örgütü ile özdeşleşen çalışanlar bu ihtiyaca daha 

kolay cevap verebilir (Cüce, 2012). 

Örgütü ile özdeşleşen bireyler, örgüt çıkarlarını diğer bireylere göre daha çok 

gözetir ve enerjisini örgüt faydasına harcamak için istek duyar (Demirel vd., 2011). 

Örgütüyle birlik içinde olduğunu hisseden çalışanlar örgüt için daha fazla sorumluluk 

alma potansiyelindedir (Dutton et al., 1994). 

Mael ve Ashforth’a (2001) göre örgütüyle özdeşleşen bireyler için çalışma 

hayatı çok daha anlamlı gelmekte ve potansiyelleri giderek yükselmektedir.  Örgütsel 

özdeşleşme ile çalışan sürekli olarak gelişimi doğrudan pozitif ilişkilidir. 

Örgütü ile özdeşleşen çalışanlar bağlı oldukları örgüt ile psikolojik bir bağ 

kurar ve örgütsel hedeflere bağlı kalır (Witting, 2006). Çalışanların iş performansı, 

motivasyonu, verimliliği ve iş tatmini pozitif yönde gelişir. Aksine örgütü ile 

özdeşleşemeyen bireyler ise zaman içerisinde iş tatmini ve performans kaybı 

yaşayacaktır. Örgüte karşı hissettikleri aidiyet duygusu azalan çalışanlar işten 

ayrılma niyetine girecektir. Bu sebepler ile özdeşleşme kavramı hem örgüt hem de 

bireyleri etkilemekte ve iki taraf için de büyük önem arz etmektedir.  

Yazın incelemelerini değerlendirecek olursak; örgütsel özdeşleşme çalışan 

sirkülasyonunu azaltır, örgütsel hedeflerin benimsenmesini sağlayarak devamsızlığı 

önler ve grup faaliyetlerine katılımı yükseltir. Örgütsel özdeşleşmenin önemli 
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sonuçlarından biri de çalışanların işlerine çok güçlü bir bağ hissetmesi ve hatta kendi 

kimliklerinin bir parçası olarak görmeye başlamalarıdır.  

Örgütsel özdeşleşmenin olumlu sonuçlarının yanında bazı olumsuz sonuçları 

da olabilir (Kanbur, 2017). Örneğin; çalışanın örgütle ile aşırı özdeşleşmesi, 

bitkinliğe ve sonucunda örgüte olan bağlılığının zayıflamasına neden olabilir 

(Kreiner and Ashforth, 2004). Örgütleri ile aşırı özdeşleşen çalışanların örgüt başarısı 

çok çok daha fazla çalıştığı gözlemlenmiştir. 
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3.  ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

 
Bu başlık altında öncelikle örgütsel bağlılık tanımına değinilecek olup ardından 

örgütsel bağlılığı oluşturan unsurlar, örgütsel bağlılık sınıfları, örgütsel bağlılığa etki 

eden faktörler, örgütsel bağlılık boyutları ve son olarak örgütsel bağlılığın önemi ve 

sonuçlarına yer verilmiştir. 

 

3.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı 

 

Şirketlerin hayatlarını sürdürebilmeleri ve diğer şirketler karşısında rekabet 

avantajı sağlayabilmeleri için ekonomik gelişmeler, yeni buluşlar, büyük sermayeli 

yatırımlar yapmak dışında insana da yatırım yapması gerekmektedir. Son yıllarda, 

örgütsel bağlılığın gelişimine fayda sağlayan faktörleri değerlendirmek üzere birçok 

çalışma yapılmıştır. (Leite et al., 2014). Rekabetçi günümüz şartlarında işletmelerin, 

örgütün hedeflerine bağlı kalan ve etkili bir ekip üyesi olan çalışanlara sahip 

olmadığı sürece üst düzey bir performans ortaya koymakta zorluk yaşadıkları 

gözlemlenmektedir. Çalışan bağlılığını sağlamak modern örgütlerin karşılaştığı en 

büyük zorluklardan biridir. Örgüt çalışanları, ekipler halinde çalışmalı ve değerlerini 

kanıtlamalıdır. Aynı zamanda çalışanlar, iyi bir gelir ve güvenli çalışma ortamı 

sağlayan başarılı bir organizasyona ait olmayı istemektedirler. Çalışanlar, 

örgütlerinin güvenli bir çalışma ortamı yaratmasını, daha erişilebilir eğitim ve 

geliştirme faaliyetlerine sahip olmasını ve örgütteki çalışanların iş sorumluluklarının 

dengeli dağıtılmasını beklemektedirler. Bu nedenle işverenlerin bağlılık kavramını, 

bu kavramın nasıl çalıştığını ve en önemlisi, çalışanın hangi davranışlarının bağlılık 

ifade ettiğini anlamaya ihtiyacı vardır. Örgütsel bağlılık kavramı uzun bir süre 

ölçülebilmesi mümkün görünmezken dahi işverenler tarafından sezgisel olarak bu 

kavramın önemli bir hedef olduğunun bilincine varılmıştı. Örgüte bağlı çalışanlar 

ekstra efor sarfetmekte, örgüt üyeliğinin sürmesini istemekte ve örgüt hedeflerini 

benimsemektedirler (Meyer and Allen, 1997).  Bu sebeplerle örgütsel bağlılık, 

işletmelerin örgütsel hedeflere ulaşılmasında çok önemli bir rol oynar ve işletmelerde 

geliştirilmesi gereken bir kavram olarak düşünülmektedir. 
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Birçok çalışmada örgütsel bağlılığın, iş performansı ve motivasyon üzerinde 

pozitif yönde ilişkisi olduğu bulunmuştur (Meyer and Allen, 1997; Mowday, 1998; 

Lim, 2010). Aynı zamanda örgütsel bağlılığın devamsızlık oranını ve maliyetleri 

düşürdüğü sonucuna varılmıştır. Örgütsel bağlılık kavramının ilk kez incelendiği 

tarihten bugüne kadar literatürde, örgütsel bağlılıkla yerine Protestan iş ahlakı, 

mesleki bağlılık, işe tutkunluk ve işe sarılma gibi birçok farklı kavramın da 

kullanıldığı bilinmektedir (Gül, 2003). Becker, 1960 yılında bağlılık ile ilişkili ilk 

çalışmalara imza atmıştır. Becker bağlılık kavramına maliyet bakış açısıyla 

yaklaşmış ve onu bir kenar bahsi (side-bet) olarak nitelendirmiştir. Kenar bahsi 

ifadesi bireyin örgütten ayrılması halinde kaybedebileceği birikimleri ifade 

etmektedir (Cohen, 2007). Meyer ve Allen (1991), Becker’a ait bu yaklaşımı devam 

bağlılığı adında incelemişlerdir (WeiBo vd., 2010). 

Literatürde örgütsel bağlılığın tanımıyla ilgili fikir birliği saptanamamıştır. 

Yaygın tanıma göre; bireylerin bir sorumluluk duygusuyla, örgütlerinden ayrılmanın 

doğru bir davranış olmadığına inanması sebebiyle örgüte bağlı hissetmeleri” olarak 

açıklanabilir (Meyer ve Allen, 1997). Bir tanıma göre örgütsel bağlılık, örgüte dahil 

olan çalışanın örgüt ile ortaya koyduğu kimlik birliği ve bağlılığın toplamı şeklinde 

ifade edilmektedir (Leong vd., 1996). Bağlılık, bir çalışan ile çalıştığı örgüt arasında 

gerçekleşen bir tür ilişkidir. Davis ve Newstrom (1989) bu durumu, örgüt ve çalışan 

arasındaki kimlik birliği düzeyi sayesinde çalışanın örgütün etkin bir üyesi kalmayı 

arzulaması şeklinde tanımlanmaktadır. Aynı zamanda örgütsel bağlılık, bireyin 

kendini örgütle aynı ortak hedefte ve yolda görmesi ve ortak davranış kazanmasının 

bir sonucu olarak tanımlanmaktadır. Meyer ve Herscovitch (2001), bağlılığın “bir 

çalışanı bir hedefle ilgili örgüt planına bağlayan bir güç” olduğunu öne sürmektedir. 

Bu bağlamda çalışanlar bu gücü duygusal, normatif ve devamlılık bağlılığı olmak 

üzere üç temel boyut şeklinde deneyimler. Örgütsel bağlılık, çalışanın kimliğinin 

kuruluşun hedefleri ve değerleriyle örtüşmesidir (Mowday vd., 1982). Buchanan’a 

göre (1974) örgütsel bağlılık, yapılacak işi sahiplenme ve örgüte olan sadakat 

etkenlerinden oluşan bir bütündür. Schappe’ye (1998) göre örgütsel bağlılık bireyin 

bağlı olduğu örgütü ve belirlenmiş olan örgütsel hedefleri benimsemesi ve örgüt ile 

olan bağını devam ettirme isteğidir. Örgütsel bağlılık, örgütsel amaç ve çıkarları 

gözeterek davranış göstermek amacıyla özümsenmiş disiplinlerin toplamıdır 

(Wiener, 1982). Robbins (2010) örgütsel bağlılığı, iş görenin hedefleri olan belirli bir 
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örgütü benimsediği ve örgüt üyeliğini korumayı umduğu bir durum şeklinde 

tanımlamıştır. Johanson (1998) ise örgütsel bağlılığı, çalışan kişiyi örgütüne 

bağlayan psikoloji temelli bir durum olarak tanımlamıştır. Fischer ve Mansell (2009) 

ise örgütsel bağlılığı, bireyin örgüt içerisindeki varlığı sürdürmeyi arzulaması ve 

bağlı olduğu örgütün amaçlarını benimsemesi olarak ifade etmektedir.  

Literatürdeki çok sayıdaki tanımdan hareketle örgütsel bağlılık kavramı genel bir 

ifadeyle “bireyin çalıştığı örgüte karşı hisleri ve bağıdır”.  

 

Örgütsel bağlılığın tanım ve kullanımlarına ait genel başlıklar aşağıdaki gibidir; 

 

i. Yatırımlar özelinde yapılan tanım: Örgütsel bağlılık, hizmet süresi ile artış 

gösterir ve üyelikle ilgili olarak ödül ve maliyetlerin bir sonucudur. 

 

ii. Nitelikler dahilinde yapılan tanım: Çalışanın açık ve istekli davranışları 

sonucunda oluşan davranışsal hareketlere bağlılığıdır.  

 

iii. İş gören ve İşveren amaçlarının uygunluğu açısından yapılan tanım: 

Çalışanın örgütsel amaç ve hedefleri benimsemesi ve bu uğurda gayret göstermesidir 

(Balay, 2000).  

Bu bağlamda örgütsel bağlılığın unsurları aşağıdaki şekilde sıralanabilir; 

(Scott, 1993; Meyer and Allen, 1990; Gül, 2003):  

 

• Örgütün sahip olduğu amaç ve değerlerini engel olunamaz bir inanç ile kabul 

etme, 

• Örgüt faydasına beklenenin de bir efor sarfederek gönüllü bir çabalama 

durumu, 

• Örgüt üyesi olma durumunun devam etmesi yönünde yoğun istek gösterme, 
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3.2. Örgütsel Bağlığın Boyutları ve Sınıflandırılması 

 

Literatürde örgütsel bağlılığın tanımıyla ilgili fikir birliği olmadığı gibi bu 

kavramın sınıflandırılmasında da araştırmacılar farklı yaklaşımlarda bulunmuşlardır. 

Bu başlıkta literatürde öne çıkan bazı örgütsel bağlılık sınıflandırmaları 

incelenecektir. 

 

3.2.1. Etzioni’nin Sınıflandırması 

 

Etzioni'nin (1975) sınıflandırmasında örgütsel bağlılığı, ahlaki, hesaplayıcı ve 

yabancılaştırıcı bağlılıklar olmak üzere üç boyutta incelenmektedir. Bu sınıflandırma, 

doğrusal/sürekli bir modele dayanmaktadır. Bu örgütsel bağlılık ile ilgili olarak 

yapılan ilk araştırmalardan biridir. 

 

i. Ahlaki Bağlılık: Moral bağlılık ya da ahlaki açıdan yakınlaşma olarak da 

bilinen ahlaki bağlılık olumlu noktada gerçekleşir. Ahlaki bağlılık durumunda, 

çalışan standartları ve değerleri içselleştirir (Balay, 2000). Çalışanlar, topluluk 

için yararlı hedefleri gözettiklerinde kurumlarına bağlılıkları da artmaktadır. 

Ahlaki bağlılıkta kişi örgütteki işini değerli bulmakta ve bir ödül beklentisi 

olmadan işi ona değer verdiği için yapmaktadır (Schein, 1978). 

 

ii. Hesaplayıcı Bağlılık: Literatürde “çıkara dayalı bağlılık” olarak da tanımlanan 

hesaplayıcı bağlılık örgüt ve çalışanları arasındaki bir çeşit alışveriş ilişkisi ile 

oluşur. Çalışanları, örgüte sağladıkları katkı neticesinde elde edecekleri ödül 

düşüncesi bu bağlılığın temelini oluşturmaktadır. Ahlaki bağlılık ile 

kıyaslandığında örgüt-çalışan arasındaki daha az yoğun bir bağlılık söz 

konusudur (Jernigan, 2002). Çalışan dürtülerini tatmin ettikçe, organizasyonda 

hesaplayıcı bağlılık hisseder. 

 

iii. Yabancılaştırıcı Bağlılık: Yabancılaştırıcı bağlılık, ahlaki bağlılığın aksine 

olumsuz noktada yer alır. Bir çalışan kendini örgütsel baskı altında 

hissediyorsa ve amaçları ile örgütün amaçları arasında bir çatışma olduğu 
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kanaatindeyse, yabancılaştırıcı bir bağlılık oluşur. Çalışan, örgütte kalmayı 

arzu etmemesine rağmen örgütte kalmaya zorlanmakta ve örgütte kalma 

konusunda baskı altında hissetmektedir. Sonucunda çalışan bağlı olduğu örgüte 

karşı negatif düşünceler beslemekte fakat yabancılaşma sebebiyle örgüte karşı 

bağlılığı gelişmektedir (İpek, 2010). 

 

3.2.2. Wiener’in Sınıflandırması 

 

Wiener (1982), bağlılığı, örgüt değerlerine uygun hareket edebilmek için 

özümsenmiş normatif baskıların bir bütünü olarak tanımlamaktadır. Wiener, araçsal 

ve normatif bağlılığın farkını temel alan bir model ortaya koyarak örgütsel bağlılığı 

sınıflandırmıştır.  

 

i. Normatif Bağlılık: Wiener (1982) bağlılıktan kaynaklanan davranışların, bazı 

özelliklere bağlı olarak değişen derecelerde tutumları yansıtması gerektiğini 

öne sürmüştür.  

• Örgüt doğrultusunda ortaya konan kişisel fedakarlıkları yansıtmalıdır.  

• Bağlılık davranışı cezai yaptırımlar ya da ödüle bağlı gelişen suni bir 

şarta bağlı olmamalıdır. 

• Çalışan örgüt işleri, örgütle ilgili eylemler için kişisel zamanından 

feragat edebilmelidir (Sürücü ve Maşlakçı, 2018).  

Bir çalışan, kendisi ve ailesi için başka yerde daha iyi fırsatlar olmasına 

rağmen örgütte kalmayı tercih ediyorsa örgütsel bağlılıktan söz edilebilir. 

 

ii. Araçsal Bağlılık: Bu bağlılık türüne göre örgüt üyeleri, örgütün hedeflerine ve 

değerlerine normatif bir bağlılık beslemez, tamamen maddi çıkarlardan dolayı 

bir bağlılık oluşur. Örgüte karşı bağlılık bireyin kişisel çıkarları doğrultusunda 

oluşur. Örgüt, üyesinin belirli ihtiyaçlarını karşılarken, üye de örgütüne katkı 

sağlayarak karşılıklı bir çıkar ilişkisi söz konusudur. Özetle, araçsal bağlılık; 

fayda ve çıkar ilişkisi sebebiyle ortaya çıkan bir örgütsel bağlılık türüdür.  
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3.2.3. Allen ve Meyer’in Sınıflandırması 

 

Meyer ve Allen (1990) örgütsel bağlılığı, çalışanların istek, ihtiyaç ve 

zorunluluklarını yansıtan psikolojik bir olgu olarak tanımlamaktadır. Bu tanımda 

istek, ihtiyaç ve zorunluluk sırasıyla örgütsel bağlılığın duygusal, devam ve 

zorunluluk boyutlarına karşılık gelmektedir. Bu modelde örgütsel bağlılık; duygusal 

bağlılık, normatif bağlılık ve devam bağlılığı olmak üzere üç ana başlık ile 

sınıflandırılmıştır. Bu sınıflandırma modeli, günümüzde de geçerliliğini korumakta 

ve organizasyonel bağlılık ile ilgili araştırmalarda sıklıkla temel alınmaktadır 

(Korkmaz, 2018). 

 

i. Duygusal Bağlılık: Allen ve Meyer’e göre örgütsel bağlılığın ilk boyutu olan 

duygusal bağlılık; çalışanın örgüte bağlı olmaktan memnun olması, örgütün bir 

parçası olmayı kendi arzusu ve isteği ile devam ettirmek istemesidir. Çalışan 

örgütün değerlerine ve kültürüne içten bağlıdır. Bunun sonucunda çalışanda 

örgüt ile özdeşleşme hissi uyanacaktır. Karşılığında duygusal olarak örgütüne 

bağlanacak ve örgütün hedeflerine daha da fazla katılma istediği duyacaktır. 

Örgüt üyelerinin duygusal bağlılık hissetmeleri, örgüt içinde bazı faktörlere 

direkt ya da dolaylı olarak bağlıdır. Allen ve Meyer’e (1990) göre çalışanların 

duygusal bağlılığını etkileyen başlıca sebeplerden bazıları; işin cazibesi, rol 

açıklığı, amaç açıklığı, önerilere açıklık, eşitlik, örgüt üyeleri arasındaki 

uyumdur (Yavuz, 2019). 

 

ii. Normatif Bağlılık: İkinci boyut olan normatif bağlılıkta, çalışanlar ahlaki 

açıdan kendilerini zorunlu hissettikleri için örgütte kalmaya devam etme 

niyetindedirler. Normatif bağlılık, çalışanların bulundukları örgüte karşı 

sorumluluklarının bulunduğunu düşünmeleri ve bu nedenle örgütlerine bağlılık 

hissetmelerinin doğru olduğuna inandıkları anlamına gelmektedir (Suzuki and 

Hur, 2020). Bir diğer deyiş ile bu bağlılık tipinde çalışanlar, örgütün 

kendilerine iyi davrandığını düşünerek örgüte karşı minnet duymak zorunda 

hissederler. Çalışanın geçmişi, toplumsal değerleri ve aile yapısından 

kaynaklanan alışkanları, uzun zaman aynı kurumda çalışmış olması ve bu 
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durumun takdir edilmesi gibi faktörler, örgüte duyulan bağlılığı çalışanın 

dürüstlük olarak hissetmesine neden olmaktadır. Bu durum, zaman içerisinde 

çalışanın örgüte bağlılığı ahlaki bir zorunluluk olarak değerlendirmesine yol 

açmaktadır. (Moussa and Puhakka, 2019) 

 

iii. Devam Bağlılığı: Bu bağlılık şeklinde çalışan, işten ayrılma maliyetini 

düşünmektedir. Çalışan, örgütüne yapmış olduğu yatırımları kaybedeceği, 

zaman kaybı yaşayacağı ve örgütten ayrılmanın maliyetli olduğu gibi sebeplere 

örgütte kalması gerektiğine inanmaktadır (Martini et al., 2018). Bir diğer 

deyişle devam bağlılığı, bir çalışanın örgütte bulunduğu süre boyunca verdiği 

emek, gayret ve zaman harcayarak elde ettiği konum ve maddi kazanç gibi 

kazanımlarını örgütten ayrıldığında kaybedeceği düşüncesiyle oluşur (Sürücü 

ve Maşlakçı, 2018). Devam bağlılığına sahip çalışanlar kendileri için daha iyi 

olacağını düşündükleri yeni bir örgüt bulana kadar örgüt üyeliliğini sürdürür 

(Meyer and Allen, 1997). Bir takım kişisel ve organizasyonel faktörler bireyler 

devam bağlılığının ortaya çıkmasında etkilidir. Allen ve Meyer’e (1990) göre 

bu faktörler; çalışanın çalıştığı örgütte elde ettiği yetenekler ve bilgilerin iş 

değiştirmesi durumunda diğer kurumlarda fayda etmeyeceği kaygısı, çalışanın 

iş değiştirmesi durumunda başka bir konuma taşınmayı göze alamaması, 

çalışanın zamanının ve emeğinin büyük bölümünü mevcut şirketinde harcamış 

olması sebebiyle kendine yatırım yaptığını düşünmesi, çalışanın örgütten 

ayrılması durumunda yaptığı görevi ya da daha karlısını başka bir yerde bulma 

konusunda zorluk yaşayacağı düşüncesidir.  

 

Sonuç olarak, duygusal bağlılığa sahip örgüt üyeleri tamamen kendi istekleri 

ve memnuniyetleri doğrultusunda, normatif bağlılığa sahip çalışanlar ahlaki olarak 

zorunluluk hissettikleri için ve devam bağlılığına sahip çalışanlar örgütten ayrılmanın 

maliyetli olduğunu düşündükleri için örgütte kalırlar.  
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3.2.4. O’Reilly ve Chatman’nın Sınıflandırması 

 

O’Reilly ve Chatman, örgütsel bağlılığı çalışanın psikolojik olarak örgüte 

bağlanması olarak ifade etmiştir (O’Reilly and Chatman, 1986). Örgüte bağlılığı, 

uyum, özdeşleşme, içselleştirme olarak boyutları ile sınıflandırmışlardır.  

 

i. Uyum Bağlılığı: Çalışan, kendi hedeflerini benimsemeksizin örgüt 

hedeflerine ve değerlerine saygı duyarak bir örgütün üyesi olmaktan gurur 

duyabilir. Bu bağlamda ortaya konan tutum ve davranışlar çalışanın kendi 

değerleri ile uyuşur. Zamanla çalışanın değerleri ile örgütün değerleri 

birbirilerine benzeşir. Çalışanların davranışları örgüt hedefleri 

doğrultusunda standartlaşır ve böylelikle uyum bağlılığı oluşur. 

 

ii. Özdeşleşme Bağlılığı: Çalışan örgütün bir parçası olmak için kişisel çaba 

harcamaktadır. Bu bağlamda örgütün diğer üyeleriyle iletişim kurarak 

davranışlarını buna göre şekillendirirler. Bu süreçte çalışan örgütün 

düşüncelerini ve değerlerini kendi ile özdeşleştirir ve bunun bir parçası 

olmaktan gurur duyar. Örgütleri ile özdeşleşen çalışanlar, örgüte karşı 

aidiyet duygusu geliştirirler (Balay, 2000). 

 

iii. İçselleştirme Bağlılığı: Bağlılığın bu boyutunda çalışan ve örgütü 

arasında tam bir uyum hali vardır. İçselleştirme, örgütler tarafından en 

çok talep edilen bağlılık türüdür. Çalışanın kendi değerleri ile örgütün 

değerlerinin birebir uyuştuğu bir durum söz konusudur. Çalışan, örgüt 

davranışlarına, örgütün değerlerine ve kurallarına gerçekten inandığı için 

uyum göstermektedir.  

 
 

3.2.5. Katz ve Khan’ın Sınıflandırması 

 

Katz ve Kahn (1977), bağlılığın temelinde çalışanların görevlerini yerine 

getirirken alacakları karşılık ve ödüllerin yattığını savunmuştur. Bu bağlamda, ödül 

çalışan için bir motivasyon kaynağıdır. Katz ve Khan'ın örgütsel bağlılık tanımında 
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bahsedilen devreler, anlatısal ve araçsal olmak üzere iki ayrı kavramla ilişkilendirilir. 

Anlatısal devreler iç ödüllerdir ve araçsal devreler dış ödüllerdir (Kaptanoglu, 2017).  

 

3.2.6. Buchanan’ın Sınıflandırması 

 

Buchanan (1974) bağlılığı, bir örgütün hedef ve değerlerine, kişinin amaç ve 

değerlerle ilgili rolüne ve tamamen araçsal değerinden ayrı olarak kendi iyiliği için 

örgüte partizan, duygusal bir bağlılık olarak tanımlamıştır. Özdeşleşme, katılım ve 

sadakat olmak üzere üç kavramdan oluşur.  

 

i. Özdeşleşme (Identification): Çalışanın, organizasyonun amaç ve 

değerlerini kendi amaçları ve değerleri olarak benimsenmesi 

ii. Katılım (Involment): Kişinin iş rolüyle ilgili faaliyetlere psikolojik 

olarak bağlılık duyması veya özümsemesi  

iii. Sadakat (Loyalty): Kuruluşa karşı sevgi ve bağlılık duygusu. 

 

3.2.7. Mowday’in Sınıflandırması 

 

Mowday örgütsel bağlılığı, kişinin belirli bir organizasyon ile özdeşleşmesinin 

ve katılımının göreceli etkisi olarak tanımlamıştır (Mowday et al., 1979). Bireyin 

örgütsel ilke ve hedeflere yürekten bir inancı ve desteği vardır, çalışmak için daha 

fazla enerji harcamaya isteklidir (Sarhan et al., 2020). Bu tanım, çalışanların örgütle 

çalışmaya devam edebilmeleri ve örgütten teşvik taşıyabilmeleri için örgütsel 

amaçları fark ettiklerinde örgütlerine daha fazla bağlılık gösterdiklerini 

doğrulamaktadır.  

Mowday, Porter ve Steers (1982), örgüt bağlılığı kavramının en az üç faktörle 

karakterize edilebileceğini ileri sürmüştür: örgütün hedeflerine kuvvetli bir inanç ve 

örgüt değerlerinin kabulü; örgüt adına ciddi bir emek verme arzusu ve örgütte 

kalmak için güçlü bir istek. Mowday, Porter ve Steers (1982), bağlılığı davranışsal 

(behavioral) ve tutumsal (attitudinal) bağlılık olmak üzere iki farklı alt boyutta 

incelemişlerdir 

i. Tutumsal Yaklaşım: Bu yaklaşıma göre bağlılık, iş tecrübelerinin, 

örgüte ilişkin algıların ve bireysel özelliklerin ortak bir sonucu olarak 
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gelişir ve bu da örgüt hakkında olumlu duygulara yol açar ve bu da 

bağlılığa dönüşür (Al-Jabbari and Ghazzawi, 2019). 

ii. Davranışsal Yaklaşım: Davranışsal yaklaşımda, bir kişi, fiilen, 

sonradan bir pozisyonu tersine çevirmeyi veya bir faaliyet alanından 

ayrılmayı maliyetli hale getiren davranışlarda bulunmanın bir sonucu 

olarak bir bağlılık durumuna veya pozisyonuna ulaşır (Jawaad et al., 

2019).  Bağlılık eylemleri şunları içerebilir: devredilemez bir emeklilik 

programı, tatil zamanı tahakkuku, akademik görev süresi veya bir 

konuyu veya hedefi destekleyen beyanlar. 

 

3.3. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

 

Örgütsel bağlılık kavramı, literatürde farklı farklı başlıklarda incelendiği gibi 

genel çerçevede birçok araştırmada kişisel faktörler, örgütsel faktörler ve çevresel 

faktörler olmak üzere üç başlıkta incelendiğine rastlanmıştır. 

 

3.3.1. Kişisel Faktörler 

 

Örgütsel bağlılık yazın araştırmasında çalışanın yaşı, cinsiyet, eğitim düzeyi ve 

kişilik özellikleri gibi kişisel faktörlerden etkilendiği yönünde bulgulara rastlanmıştır 

(Cohen, 2007). 

i. Yaş: Meyer ve Allen (1999)’e göre, çalışanların aynı örgütte uzun yıllar 

çalıştıkça örgüte olan bağlılığı da artmaktadır. Çalışanların örgütte iyi bir 

pozisyona sahip olma olasılığı da artmaktadır. Farklı bir araştırmada da 

yaş ilerledikçe çalışanın farklı bir iş bulma olanağı da azalmaktadır 

sonucuna varılmıştır (Çırpan, 1999). 

ii. Cinsiyet: Literatürde örgütsel bağlılık ile cinsiyet arasındaki ilişkiyi 

inceleyen birçok araştırma vardır. Bu araştırma sonuçları farklılık 

göstermektedir.  Mathieu ve Zajac (1990) meta analiz çalışmasında 

cinsiyet ve bağlılık arasında bir tutarlılık olmadığını savunurken (Çırpan, 

1999), Yalçın ve İplik (2005)’in çalışmasında kadınların erkeklere oranla 
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bağlılığının daha düşük olduğunu, kadınların aile içi rollerinin daha ağır 

bastığını, erkeklerin daha iyi pozisyonlarda daha iyi bir maaş aldığını 

savunmuştur. 

iii. Eğitim seviyesi: Örgütsel bağlılık ve eğitim düzeyi arasında negatif 

yönde zayıf bir ilişki vardır. Eğitim seviyesi yüksek olan bireylerin örgüte 

bağlılığından daha çok mesleğine bağlılığı yüksek olduğu iddia edilmiştir. 

Yüksek eğitim seviyesinde olan çalışanları alternatif iş imkanları daha 

fazla olduğu için örgüte bağlılıkları da düşüktür (Rowden, 2000, Çırpan 

1999). 

iv. Medeni durum: Evli bireylerin örgüte bağlılıkları bekarlara göre daha 

yüksek olduğuna dair araştırmalara rastlanmıştır. Bunun nedeni ise evli 

bireylerin maddi sorumluluklarının daha yüksek olması ve aile 

geçindirme sorumluluklarının olması şeklinde bildirilmiştir (Çırpan, 

1999). 

 

3.3.2. Örgütsel Faktörler 

  

Örgütsel bağlılığı etkileyen bir diğer faktörlerden biri de örgütsel faktörlerdir. 

Örgütsel faktörler kendi içinde örgüt içi ve örgüt dışı olmak üzere iki farklı açıdan 

ele alınmaktadır. Örgüt içi faktörlere yapılan işin niteliği, liderlik stili veya yönetim 

stili, ücretlendirme politikası, ödül ve ceza sistemi, rol belirsizliği ve örgüt kültürü 

örnek olarak verilebilir (Aydoğan ve Bıyık, 2018).  

Wanjiru (2012), örgütsel faktörleri, örgütün öz yapısı, örgütsel (çoğunlukla 

insan kaynağına dayalı) uygulamalar, yöneticilerin yönetim biçimi, örgütse iklim, 

çalışanların değerleri, çalışanların birbirileri ile ilişkileri ve örgütün hiyerarşik yapısı, 

örgütsel iletişim şekli gibi unsurlar olarak değerlendirmektedir. Çalışanların bağlılığı 

yapılan işin niteliği ve çalışana verilen sorumluluk alanının genişliği ile doğru 

orantılıdır. Örgütsel kararlara katılım, değişim odaklı, çalışanların güvenli ortamı, 

çalışan memnuniyeti gibi konuların önemsendiği iş ortamlarında örgütsel bağlılığın 

yüksek olduğu görülmüştür (Aydoğan ve Bıyık, 2018). Örgütsel bağlılık ile eşit ücret 

politikası ya da işin niteliğine göre sağlanan tatmin edici faktörler arasında pozitif 
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ilişki vardır. Örgütte çalışanların beklentisini karşılayan adil ücret bağlılık düzeyini 

artırmaktadır (Mathieu and Zajac, 1990). 

Örgüt dışı faktörlere ise potansiyel iş fırsatları ve profesyonellik örnek olarak 

gösterilebilir. Örgütler işe alım sürecinde, özellikle iş seçiminde daha fazla alternatifi 

olan çalışanların istihdamında çalışan bağlılığını sağlamak için daha etkili iş seçim 

teknikleri kullanmalıdır (Bateman and Strasser, 1984). Aksi takdirde çalışanlar daha 

ileri düzeyde imkanlar sunan başka örgütlere transfer olma eğilimine girebilir, bu da 

örgütün içerisindeki genel motivasyonun düşmesine sebep olabilmektedir (Aydoğan 

ve Bıyık, 2018). 

 

3.3.3. Çevresel Faktörler 

 

Örgütsel bağlılığı etkileyen son faktör ise çevresel etkilerdir. Örgütler açık bir 

ekosistem olup girdi ve çıktıları ile dışarıda gerçekleşen olaylardan etkilenerek 

gelişmektedir. Bunun ile birlikte işletmenin içinde bulunduğu toplumun dinamikleri, 

kültür ve ekonomik şartlar gibi faktörlerin oluşturacağı fırsat ve riskler de yine 

çalışanların bağlılığını etkileyen olası çevresel etkenler arasındadır.  

 

3.4. Örgütsel Bağlılığın Önemi ve Sonuçları 

 

Değerli nedenlerle motive olmuş kararlı bir işgücüne sahip olmak, örgütlerin 

başarısı ve hayatta kalması için faydalı ve temeldir. Örgütsel bağlılığı yüksek 

çalışanlar, kuruluşlarından ayrılma ve gönüllü olarak örgütlerinden ayrılma 

olasılıkları daha düşük olan bireylerdir. Deneyimlerden oluşan örgüt hakkında 

inandıklarına bağlı olarak örgüte yönelik duygusal, ahlaki ve diğer ilişkili olumlu 

ve/veya olumsuz duygu ve tutumları ifade ederler (Jang et al., 2021). 

Örgütsel bağlılık çalışmasının hem örgütlere hem de yöneticilere fayda 

sağladığı ileri sürülmektedir. Örneğin, Singapur'da örgütsel etik ve örgütsel bağlılık 

arasındaki ilişkiyi değerlendirirken, Koh ve Boo (2004), örgütsel bağlılığın, şirket 

satışları ve ciroları da dahil olmak üzere diğer örgütsel sonuçları etkilediği tespit 

edildiğinden, organizasyon liderliği ve yönetimi için önemli ve yararlı olduğunu 

savunmuştur. 
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Örgütsel bağlılık, örgüt, liderliği, yönetimi ve çalışanları için de önemli ve 

ilişkilidir. Organizasyonlar ve fonksiyonel alanları, organizasyon içindeki gruplar ve 

organizasyonun kısa ve uzun vadeli hedefleri üzerinde güçlü “olumlu etkileri” vardır. 

Örgütsel bağlılığın yüksek olması, çalışanları devamsızlık düzeylerini ve çalışan 

devir hızını düşürdüğü için kaynak entegrasyonu ve organizasyonel başarı/hedef 

gerçekleştirme için önemlidir. Bireyin kişi ve kuruluşlarla ilgili algılarını geliştirmek 

için örgütsel bağlılığın uygunluğu ve çalışanların şirket değerlerini sahiplenme ve 

şirkete yardım etmeyi tercih etme derecesi, insan kaynakları politikasının başarılı bir 

şekilde geliştirilmesi ve uygulanması için onu daha değerli kılar. Örgütsel bağlılığın, 

çalışanlar etrafındaki mevcut değer yapısını güçlendirme eğiliminde olduğu inancı, 

örgüt kültürünü yönetmek için önemlidir. Aynı zamanda örgütsel değişimin başarılı 

bir şekilde uygulanmasına yardımcı olur (Meyer and Herscovitch, 2001). Ayrıca 

örgütsel bağlılık, çalışanların bir firmaya bağlılık duygularını ve şirket değerlerine 

verdikleri desteği artırdığı için örgüt ve çalışan performansı ile direkt ilgilidir 

(Valentine et al., 2002). 

Örgütsel bağlılığı yüksek düzeyde olan birey işine sorumlu ve daha kaliteli 

çalıştığı için örgütte verimlilik sağlamaktadır. Geçmişten beri örgütsel bağlılık alanın 

yapılan araştırmalarda çalışanların kariyerlerini bağlı bulundukları örgütte devam 

ettime, örgütsel hedefleri ve kültürü benimseme, iş tatmini ve örgütsel uyum 

kavramlarının örgüt yararına geliştiği gözlemlenmiştir (Demir, 2020). Çalışanlar 

kendi kültürleriyle örgüt hedef ve standartlarını birleştirerek içsel güdüleme 

gerçekleştirir. Örgüt ise çalışanları örgütün bir parçası olarak hissettirmek suretiyle 

dışsal güdülenme gerçekleşir. Bu iki etken ile hedeflenen şirketin ömrünün uzun süre 

devam etmesidir (Balay, 2014). Çağdaş çalışan sosyal hayatında olduğu gibi iş 

hayatında da kişiliği ön planda tutmaktadır. Bu yapıdaki bir çalışan örgüt içinde daha 

fazla sorumluluk ve aktif rol almak ister (Hendri, 2019).   

Global olarak artan rekabet piyasasında örgütler için bağlılık düzeyi yüksek 

çalışan genellikle avantaj gibi görünse de yapılan bazı araştırmalara göre tam tersi bir 

durumun da oluşabileceği tartışılmıştır. Çalışanların her durumda şirketlerine körü 

körüne bağlı kalmaları sebebiyle çalışanların yanlış giden durumları fark etmeme, 

yapılması gereken yenilikleri görememe, köklü değişimlere karşısında uyum 

sağlayamama gibi problemler ortaya çıkabilmektedir (Bağcı ve Bursalı, 2011). 

Küreselleşen piyasa rekabet ortamının geldiği noktada işletmeler maddi ve maddi 
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olmayan kaynaklarını birlikte uyum için yönetmelidir (Sürücü ve Yeşilada, 2017). 

İşletmelerde maddi olmayan sermayenin karşılığında insan faktörü yani çalışanları 

gelmektedir. Örgütlerin çalışanlarına yönelik yaptıkları yatırımlar devamlılıklarını 

sağlayacaktır. Günümüzde örgütlerin karşılaştığı en büyük sorunlar, iş devir hızları, 

çalışan tatminsizliği, verimsizlik, performans düşüklüğüdür. Örgütüne bağlı, örgüt 

hedefleri benimsemiş çalışanlarda yukarıda bahsi geçen sorunlara çok daha az 

rastlanacaktır. Bu bağlamda örgütsel bağlılık önem teşkil edecektir. Örgüt 

yöneticililerinin, çalışanlara örgüt için önemli bir unsur olduklarını hissettirmeleri ve 

onları şirket yönetimine ortak etmeleri örgütsel bağlılığı oluşturmak için temel 

yöntemlerden biridir (Jufrizen et al., 2021).  Örgütsel bağlılığı sağlamak için 

uygulanan yöntemlerin, sadece verimi arttırma amacıyla değil, yaşamlarının önemli 

bir bölümünü o örgütte geçiren bireylerin kişiliklerini de hesaplayan bir yaklaşım ile 

gerçekleştirilmesi daha doğru bir çözüm olacaktır.  

Özetle, eğer bir örgüt çalışımlarını ve kendini güçlendirmek istiyorsa, ilk 

olarak çalışanların içsel bağlılıklarını sağlamalıdır. Bunu sağlamak için de etkili bir 

liderlik, etkin bir iletişim, hedeflerin uygunluğu ve örgüt kültürün bunları 

destekleyici nitelikte olması gerekmektedir. Örgütsel bağlılık kavramının, örgütsel 

verimi ve performansı olumlu yönde etki ettiğine inanılmaktadır (Koçak ve Koç, 

2018). Bu çerçevede, bağlılığın devamsızlık, işe gecikme, yüksek çalışan devir hızı 

gibi istenmeyen sonuçları azalttığı, örgütün hizmet ve ürün kalitesine pozitif etki 

ettiği ileri sürülebilir. 
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4. İŞ PERFORMANSI 
 

 Bu başlık altında öncelikle iş performansı kavramı açıklanmış ardından iş 

performansının boyutları ve iş performansını değerlendirmede karşılaşılabilecek 

sorunlara değinilmiştir. 

 

4.1. İş Performansı Kavramı 

 

Fransızca “performance” kelimesinden Türkçe’ye aktarılan performans 

kavramının TDK’ya göre karşılığı başarımdır. Performans, hedefe ulaşma sürecinde 

etkili olan faktörlerin ölçülmesi anlamına gelir. Bu faktörler bilgi, çaba, psikoloji ve 

iletişimi içerir (İlbasan, 2019). 

Bireysel performans veya çalışan performansı olarak da adlandırılabilen iş 

performansının (job performance) birçok tanımı bulunmaktadır. Campbell ve 

arkadaşları (1993) yaptıkları çalışmada iş performansını, insanların yaptığı ve 

gözlemlenebilen, organizasyon için değer yaratan ve organizasyonun amaçlarına 

katkıda bulunan bireysel davranış olarak tanımlamışlardır. Fokeng (2018) iş 

performansını çalışanların, bağlı oldukları örgütün hedeflerine ulaşması için hem 

dolaylı hem de doğrudan sağladıkları katkı şeklinde tanımlamıştır. Motowildo, 

Borman ve Schmit (1997) ise iş performansı ayrıca, bir çalışanın genel kurumsal 

performans beklentilerini karşılama derecesi olan bazı değerlendirici bileşenlerle 

başarı ile ilgili bir davranışıdır” şeklinde çıkarımda bulunmuştur. Bu bağlamda iş 

performansı, bir çalışanın işi organize etme şekli ve problem çözme kapasitesi, işini 

yaparken harcadığı zaman ve enerji olarak tanımlanır (Colbert et al., 2004). 

Örgütler, sert piyasa koşullarındaki rekabet şartlarını koruyabilmek için 

çalışanlarının performansını artırmayı hedefler. İş gören performansı, örgütün 

verimliliğini artırırken aynı zamanda üretilen mal ve hizmetin kalitesi ve örgütün 

hedeflerine ulaşmasını etkileyen çok önemli bir etkendir (Uçar ve Kerse, 2021). 

İş performansını örgütsel ve bireysel olmak üzere iki temel boyutta 

inceleyebiliriz. Bir örgütün hedeflerini gerçekleştirip gerçekleştiremediğini tespit 

etmek amacıyla performans değerlendirilmesi yapılmalıdır. Örgütsel performans, 

verimlilik, sürdürülebilirlik, kalite, etkinlik ve karlılık boyutlarından oluşmaktadır.  
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i. Verimlilik: Verimlilik performans olarak adlandırılabileceği gibi, aslında 

performansın bir sonucu olarak da düşünülebilir. Verimlilik, performansın 

sonraki aşamalarında da etkiye sahiptir. Bu bağlamda verimlilik, iş 

performansının hem nedeni hem de etkileyici bir faktörü olarak 

yorumlanabilir (Kesik, 2010). 

ii. Sürdürülebilirlik: Sürdürülebilirlik performansın ihtiyaç duyduğu bir 

kavramdır. İş görenlerin etrafındaki tüm faktörler, performansın 

sürdürülebilir olmasını sağlamalıdır. Buna göre, örgütsel yönetim 

açısından sürdürülebilirlik çalışanlara sunulması gereken bir destek 

faktörüdür. 

iii. Kalite: Çalışma ortamında çalışanlarla etkileşim halinde olan tüm 

faktörlerin kaliteye ihtiyacı vardır. Bu ihtiyaç, performansın bireyin 

özellikle iş hayatında nitelikli bir şekilde yer almasını sağlamak açısından 

önemlidir. Kalite ile ilgili unsurlara örnek olarak çalışma koşulları, 

yönetim anlayışı vb. faktörler verilebilir. 

iv. Etkinlik: Etkinlik, üretilen mal veya hizmet çıktıları ile bunların 

üretilmesi için harcanan kaynaklar arasındaki ilişkidir (Ömürgönülşen, 

2003). 

v. Karlılık: Etkinlik ile paralel olarak değerlendirilebilecek olan karlılık, 

işletmeler için performans sonucunda ortaya çıkan bir durumdur. Ancak 

şirketler yüksek ve kaliteli performansla kar elde etseler de bunun 

finansal yansımaları sadece işletmelerin hesaplarında değil, çalışanların 

gözünde de görülmektedir. 

 

Bireysel performans, bireyin ve hedeflerine ulaşmasına katkı sağlayacak birey 

odaklı yeterlilikleri kapsamaktadır. Yeterlilikler, bireyin yaptığı işin içeriğinde lazım 

olacak bilgi, davranış ve yeteneklerden ibaret değildir. Aynı zaman iş ile alakalı 

olmayan fakat örgüte yarar sağlayacak görev ve davranışları da içermektedir. 

Örgütün hedeflerine ulaşma derecesi, iş görenin sahip olduğu yeterlilik ile doğru 

orantılıdır. 
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4.2. İş Performansının Boyutları 

 

Literatür incelendiğinde iş performansının genelde iki ana boyutundan 

bahsedildiği görülmektedir. Borman ve Motowidlo (1997), iş performansının görev 

ve bağlamsal performans olmak üzere iki boyuta sahip olduğunu, bunun da örgütsel 

etkinliğe yol açtığını ifade etmektedirler (Borman and Motowidlo, 1997). Alan 

yazında iş performansının görev performansı (task performance) ve bağlamsal 

performans (contextual performance) olarak incelendiği görülmekle birlikte bazı 

kaynaklar üretkenlik karşıtı (counterproductive work behaviors) olarak da ele 

almıştır. Bu çalışmada ise iş performansının görev performansı ve bağlamsal 

performans olarak iki ana boyutu incelenecektir. 

 

4.2.1. Görev Performansı 

 

Görev performansı, bireyin bilgisini ve yeteneklerini kullanarak örgütün amaç 

ve hedefleri doğrultusunda hareket etmesidir. Çalışanlar, sorumlu oldukları iş ile 

ilgili bilgilerini teknik becerileriyle birleştirerek örgütün teknik işlevine destek 

verirken aynı zamanda görev performansı ortaya koymuş olurlar. Görev 

performansında, kişilerin sorumluluğundaki görevleri başarabilme performansı ön 

plana çıkmaktadır. Bu sebeple iş tanımının güvenilir ve kapsamlı olması çok 

önemlidir. Çünkü, iş tanımı ne derece kapsamlı ve güvenilir olursa çalışanların görev 

performanslarını saptama düzeyleri de aynı oranda güvenilir olacaktır. Aynı zamanda 

görev performansı, yapılan işin teknik ve ustalık boyutunu kapsamaktadır (Bağcı ve 

Bursalı 2015). Yapılması istenen iş için, bireyin gerekli bilişsel özelliklere sahip 

olması gerekmektedir. (Hartel and Fujimoto, 2014). Rol içi performans olarak da 

bilinen görev performansı, bir diğer tanıma göre örgütün iş görenden beklediği görev 

ve sorumlulukları yerine getirmesidir (Lin et al., 2011).  

Görev performansının iki alt boyutu bulunmaktadır. Bunlar teknik-idari ve 

liderlik boyutlarıdır (Taştemur, 2018).  Liderlik vasfı gerektirmeyen, işlerin organize 

edilmesi, bürokratik ya da idari işlerin yapımında Teknik-idari performanstan söz 

edilirken; alt kademedeki iş görenlere yol göstermek, motive etmek, yönetmek, 
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güdülemek ya da geri bildirim almak gibi faaliyetlerde liderlik görev 

performansından bahsedilmektedir (Conway, 1999).  

 

4.2.2. Bağlamsal Performans 

 

Son yıllarda, bağlamsal performans, genel iş performansının önemli bir yönü 

olarak ortaya çıkmıştır. Bağlamsal performans teknik çekirdeğin içinde çalışması 

gereken organizasyonel, sosyal ve ruhsal ortamı destekleyen davranışları içerir 

(Borman and Motowidlo, 1993). 

Bağlamsal performans, çalışanın iş tanımının bir unsuru olmayan, fakat bir 

örgütün başarısına pozitif katkıda bulunan gönüllü davranışlardır. Ekstra çaba 

göstermek, akran ve ekip performansını kolaylaştırmak, iş birliği yapmak ve iletişim 

kurmak, bağlamsal performans davranışlarına örnektir (Hartini, 2019). Bir diğer 

tanıma göre ise bağlamsal performans; çalışanların görevleri için için ekstra enerji 

sarf etmesi, örgüt hedeflerine ulaşmak için emek harcaması, diğer çalışanlara yardım 

etme, örgüt yönetim kuralları hakkında da bilgi sahibi olmayı içerir (Motowidlo, 

1997).  Guo ve Ling’e (2020) göre bağlamsal performans, örgütün ödüllendirme 

stratejisinde bir yeri olmamasına ve çalışanların sorumluluk kapsamında 

bulunmamasına rağmen gönüllü olarak sergilenen davranıştır.  

Bir örgütte bağlamsal performans sergileyen çalışanlar, diğer çalışanlara göre 

daha fazla olumlu görüş almakta ve yöneticileri tarafından takdir edilmektedir (Bağcı 

ve Bursalı, 2015). 

Borman ve Motowidlo (1993), yaptıkları sosyal ve performans odaklı 

çalışmalardan faydalanarak bağlamsal performans faaliyetlerine örnek davranışları 

aşağıdaki maddeler ile açıklamıştır (Doğan ve Özdevecioğlu, 2009): 

- Çalışanın, vazife ve mesuliyetlerini yerine getirebilmek için istek duyması ve 

yoğun bir emek sarf etmesi, 

- İşe ve iş tanımı ile bağdaşlaşmayan görevler için gönüllü davranış sergilemesi,  

- Ekip çalışmasına yatkın olması, ekip üyeleri ile iş birliği içinde olması ve onlara 

yardım etmesi  

- Şirketin belirlediği kurallara ve standartlara tam uyum gösterme,  
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- Örgütsel hedef ve amaçları sahiplenmesi, desteklemesi, koruması ve 

savunmasıdır. 

Bağlamsal performansın çalışana; üstleri tarafından performansının olumlu 

değerlendirilmesi, işten ayrılma niyetine girmeme, iş aksatmama, dağıtılan 

ödüllerden daha fazla pay alma gibi katkıları vardır (Özçelik, 2017). Örgüte katkıları 

ise; üretimin ve verimliliğin artması, maliyetin düşmesi, müşteri memnuniyetinin 

artması, çalışan sirkülasyonunun azalması dolayısıyla personel kaybının azalmasıdır 

(Jawahar and Carr, 2007). 

 

Tablo 4.1: Bağlamsal Performansın Çalışanlara ve Örgüte Katkısı. 

Bağlamsal Performansın Çalışanlara 

Katkısı 

Bağlamsal Performansın Örgüte 

Katkısı 

Dağıtılan ödüllerden daha fazla pay alma Çalışan sirkülasyonunun azalması 

İş aksatmama Müşteri memnuniyetinin artması 

İşten ayrılma niyetine girmeme Maliyetin düşmesi 

Yöneticiler tarafından performansının olumlu 

değerlendirilmesi 

Üretimin ve verimliliğin artması 

 

İş performansı boyutlarının birey ve örgüt üzerindeki etkisi yüksek düzeydedir. 

Öte yandan görev performansı ve bağlamsal performans arasında bazı farklar da 

bulunmaktadır. İki boyutu birbirinden ayıran özellikler şu şekildedir (Goodman and 

Svyantek, 1999); 

 

• Görev performansında yapılan iş görevden göreve farklılık gösterirken, 

bağlamsal performansta görevler farklı olsa bile benzer davranışlar 

sergilenir.  

• Görev performansı çalışanın becerisi ve kabiliyeti ile ilgilidir. Bağlamsal 

performans ise çalışanın bireysel motivasyonu ve karakteri ile ilgilidir.  

• Görev performansı, görev tanımı ve kurallar ile belirlenen rol içi 

davranışlardır. Bağlamsal performans, tamamen gönüllü olarak yapılan 

rol dışı davranışları kapsar.  
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• Görev performansı kuruluşa teknik yarar sağlarken; bağlamsal 

performans sosyal ve psikolojik yarar sağlamaktadır.  

• Görev performansında deneyim, bilgi, beceri ve kabiliyet önemli kabul 

edilmektedir. Bağlamsal performansta esas olan gönüllülüktür. 

 

4.3. İş Performansını Etkileyen Faktörler 

 

Örgütler, rekabet piyasasında tutunabilmek için çalışanlarının iş performans 

seviyelerine büyük önem vermektedirler (Kayabaşı, 2019). İş performansının 

istenilen seviyede gerçekleşmesi insani birçok faktör ile ilişkili olduğu gibi çevresel 

ve örgütsel şartlara da bağlıdır. Örgütlerde performansı etkileyen faktörler; kişisel, 

örgütsel ve çevresel faktörler şeklinde sınıflandırılabilir (Erdoğan, 1997).  

 

 i. Kişisel faktörler: Örgütlerin temel yapıtaşını insan oluşturur. Bu sebeple 

kişisel faktörlerin iş performansını etkileyen en önemli unsurlar olduğu söylenebilir. 

Yaş, cinsiyet, dil gibi demografik özellikler, yetenek ve ilgi gibi kabiliyet özellikleri 

ve tutum, davranış, algı gibi psikolojik özelliklerden oluşmaktadır (Özmutaf, 2007). 

Çalışanların yetenekleri, karar verme, zor durumlar ile başa çıkma gibi kişisel 

özellikleri ve fiziksel özellikleri iş performansı üzerinde etkiye sahiptir. Çalışanlar 

sorumlu oldukları işleri gerçekleştirirken birbirinden farklı koşul ve ortamlarda 

olabilirler. Dolayısıyla kişilik özelliklerine göre davranış şekilleri de 

farklılaşmaktadır. Çalışanları sahip oldukları bireysel özellikler, onların iş 

performansına doğrudan etki etmektedir. Çözüm üretilebilmesi için bu faktörlerin 

önceden bilinmesi örgüt için çok önemlidir (Serdar ve Yıldız 2018). Çözüm için 

oluşturulan hatalı stratejiler hem bireylerin hem de örgütün performansını olumsuz 

etkilemektedir. Hatta bu durum çalışanlarının iş tatminlerinde azalmaya yol açmakta 

ve işten ayrılma niyetini artırmaktadır (Aktaş, 2019). 

 

 ii. Örgütsel faktörler: İş performansını etkileyen örgütsel faktörler genel 

olarak örgütün fiziksel şartları ve örgütün amaçlarıdır. Çalışma ortamının tasarımı, iş 

ekipmanları, örgütün yönetim şekli, örgüt kültürü, çalışma arkadaşları, kariyer 

olanakları, eğitim ve örgüte bağlılık gibi faktörler iş performansını olumlu ve 
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olumsuz etkileyebilir (Karaalioğlu, 2019). Benzer şekilde çalışanın iş yükü, stres 

düzeyi de performansını önemli ölçüde etkileyecektir (Turan, 2007). Stres seviyesi 

yüksek bir iş ortamı çalışanı direkt olarak etkileyecek ve performansını düşürecektir 

(Öztemiz, 2005). Bunun yanı sıra iş performansına etki eden faktörler içerisinde 

ödüllendirme sistemi ve iş güvenliği de vardır. İş güvenliği hem örgüt hem de 

çalışanlar için büyük öneme sahiptir. Çalışma koşullarının güvenli düzeyde olması, 

çalışanların örgüte olan bağlılıklarına olumlu yönde etki etmektedir (Kayabaşı, 

2019).  

  

 iii. Çevresel Faktörler: Aile, kültür gibi sosyal faktörler, gelir düzeyi ve 

dağılımı gibi iktisadi faktörler, yasalar ve yönetmelikler gibi politik faktörler, din ve 

eğitim seviyesi gibi kültürel faktörler iş performansını etkileyen dış uyarıcılardır 

(Güngören, 2017). Aile, toplum ve arkadaş çevresi çalışan performansına etki 

etmektedir. Örgütler belirli bir çevrede varlıklarını sürdürür ve çevreleriyle sıkı 

ilişkiler kurmak durumundadır. Bu nedenle örgütler bağlı oldukları çevreden 

birtakım girdiler alır. Bu bağlamda iş performansını çevre unsurları ile de 

ilişkilendirmek mümkündür. Sıklıkla karşılaşılan performans engelleri arasında, işe 

etki eden yönetmelikler, yetersiz iş olanakları, astların uzlaşmaz talepleri, ekip ruhu 

ve iş birliğinin olmayışı, hava sıcaklığı, gürültü, çalışma ortamının aydınlatması, 

vardiya saatleri de sayılabilir. Çevreden kaynaklanan faktörler, iş performansına 

doğrudan etki eden bir belirleyicidir (Byars and Leslie 1991). 

 

4.4. İş Performansını Değerlendirmede Yapılan Hatalar 

 

Performans değerlemesi sırasında birey olarak çalışanlar değil, onların işte 

gösterdiği performanslar değerlendirilmektedir. Örgütün performans değerleme 

sistemi ne derece etkili olursa olsun değerlendirmede insan faktörü varsa hata 

yapılması olasılık dahilindedir (Fındıkçı, 2001). 

Hata payını en aza indirmek için performans değerlemesi sırasın karşımıza 

çıkma potansiyeline sahip problemler hakkında ön bilgi sahibi olunması 

gerekmektedir (Özgen vd., 2005). İş performansını değerlendirme yöntemlerinin 

büyük bir kısmı, değerlendirmeyi yapan kişilerin tarafsız ve önyargısız davranacağı 

varsayımına göre çalışmaktadır. Uygulama sırasında bazen eğitimli yöneticiler dahi, 
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çalışanlarını objektif bir şekilde değerlendirmekte problem yaşamaktadır. Bu sebeple 

değerlendirme sürecinden önce değerlendiricilerin eğitim alması ve yapılması 

muhtemel hatalar hakkında bilgi sahibi olması gerekmektedir. Bu tarz hatalara karşı 

yöneticilerin farkındalığı artırılmalıdır. Aksi taktirde çalışanın yönetime karşı 

güvenin sarsılma olur ve bu da işten ayrılma niyetini tetikleyebilir. 

Literatürde en çok değinilen performans değerlendirme hataları aşağıdaki gibidir; 

 

4.4.1. Hale Etkisi 

 

Değerlendiricinin, iş performansı kriterlerinden en güçlü olarak gördüğü 

özelliği ön planda tutarak diğer kriterleri önemsizleştirmesidir (Helvacı, 2002). 

Çalışanın belirli bir alandaki başarısına bakarak, diğer kriterlerde de olduğundan 

yüksek değerlendirilmesidir. Tersine bir alanda başarısız olan çalışan diğer 

kriterlerde de başarısızmış gibi değerlendirilebilir (Can vd., 2001). Örneğin; çalışanın 

işe daima erken geldiğini ve enerjik ve çalışmaya sürekli olarak istek duyduğunu 

varsayalım. Böyle bir durumda değerlendirmeyi yapan yönetici çalışanın diğer 

özellikleri ortalama olsa bile iş görenin tüm performansını yüksek olarak 

değerleyebilir (Üzüm ve Uçkun, 2018). 

 

4.4.2. Aşırı Hoşgörülü veya Aşırı Katı Olmaktan Kaynaklanan 

Hatalar 

 

Aşırı hoşgörü hatası, değerlendiricinin, çalışanların moralini bozmamak ve 

çalışanlar ile kötü olmamak için değerlendirme sonucunu olduğundan daha iyi 

gösterebilir. Katılık hatasında ise; tam aksine değerlendiricinin aşırı disiplinli olmak 

adına çalışanın değerlendirme düzeyini olduğundan daha düşükmüş gibi 

göstermesidir (Üzüm ve Uçkun, 2018). 

 

4.4.3. Ölçme Aracından Kaynaklanan Hatalar 

 

Performans değerlendirme esnasında birçok farklı araç kullanılır. 

Değerlendirme için seçilen araç işin türüne, örgütün kültürüne, çalışan profiline 
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uygun olmalıdır. Aksi taktirde seçilen araç yanlış sonuç verebilir. Değerlendirme 

formları doğru hazırlanmalı ve kurgulanmalıdır. Seçilen araç uygulamadan önce pilot 

uygulamalar ile test edilmeli ve güvenilirlik analizi yapılmalıdır (Güngören, 2017). 

 

4.4.4. Yakın Zaman Etkisi 

 

Bu hata türü, yöneticilerin performans değerlendirme sürecinde çalışanların 

sadece yakın geçmişteki performansını dikkate alması ile ortaya çıkar. 

Değerlendirme sürecinin tüm performans dönemini içine alacak şekilde yapılması 

gerekmektedir. Örgütlerde değerlendirme süreci genellikle bir yılı kapsar. Bu bir 

yıllık süreçte yakın tarihli ve taze olan olaylar yöneticinin aklında daha fazla yer 

edinebilir. Performans döneminin başındaki olayları hatırlamakta zorlanan yönetici 

daha yakın tarihli olayları değerlendirmenin temeline alacaktır (Bilecen, 2007). Bu 

hata ile dönem başında çok iyi çalışan fakat dönem sonuna doğru performansı düşen 

çalışan çok başarısız; dönem başında iyi performans gösteremeyen fakat dönemin 

sonuna doğru performansını artıran çalışan ise çok başarılı olarak yorumlanabilir 

(Aldemir vd., 2001). 

 

4.4.5. Pozisyondan etkilenme 

 

 Yöneticiler, çalışanların bulundukları pozisyondan etkilenerek, örgüt 

içerisinde önemli kabul edilen pozisyonlardaki çalışanları yüksek performanslı, örgüt 

içerisinde önemsiz kabul edilen pozisyonlardaki çalışanları için düşük performanslı 

olarak değerlendirebilir (Uyargil, 1994). Değerlendirme sırasında iş tanımlarından 

faydalanmak ve çalışanları başka görevlerdeki kişiler ile karşılaştırmadan kendi 

sorumlulukları çerçevesinde değerlendirmek bu hatanın önüne geçilmesinde 

yardımcı olacaktır (Kayali, 2012). 

 

4.4.6. Peşin Hükümlülük 

 

Yöneticilerin; tarafsızlıktan uzaklaşarak, çalışan ile geçmişte olan olayları da 

dikkate alarak değerlendirme yapmasıdır. Bazı yöneticiler performans 



41 
 

 

değerlendirmesi yaparken farklı konulardaki önyargılarını da sürece yansıtırlar. Bu 

konuda; yönetici ve çalışanın geçmişteki ilişkileri, cinsiyet, din, yaş ve ırklara 

yönelik bir takım peşin hükümlülükler gibi örnekler verilebilir (Sarılgan ve Öz, 

2020). Ayrıca bir kişinin engelli olması, eski hükümlü olması vb. gibi nedenlerle de 

ayrımcı bakış açısına rastlanabilir. Bu tarz durumlar çok önemli performans 

değerleme hatalarına yol açacağından, değerleyicilerin tarafsız kişilerden seçilmesi 

gerekir (Üzüm ve Uçkun, 2018). Aynı zamanda çalışanın sosyal statüsü, görünümü 

ve giyimi gibi faktörler de değerlendiriciyi pozitif veya negatif etkileyebilir.  

 

4.4.7. Tek Yönlü Ölçüm 

 

Değerlendiricinin tek bir yönden, sadece üstlerin, sadece astların ya da sadece 

müşterilerin gözünden çalışanı değerlendirmesi tek yönlülüğe yol açmaktadır. 

Çalışanın tek bir özelliği değerlendirilerek, tek kişi tarafından değerlendirilme 

yapılması yapılacak olan değerleme sonuçlarının yanlış yorumlamasına sebep 

olabilir. Performans değerlemenin başarılı olabilmesi için çalışan her yönüyle 

incelenmeli ve çok yönlü bir bakış açısı ile değerlendirilmelidir (Onat, 2019). 
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5. DEĞİŞKENLER ARASI İLİŞKİLER 
 

Bu bölümde çalışmamızda yer alan değişkenlerin birbirleri ile ilişkileri 

incelenmiş ve hipotezler oluşturulmuştur. 

 

5.1. Örgütsel Özdeşleşme ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki 

İlişkiler 

 

Çalışanlar ve örgütleri arasındaki psikolojik bağ, esas olarak örgütsel 

özdeşleşme ve örgütsel bağlılık yoluyla kavramsallaştırılmıştır. Bu iki olgunun 

kavramsal birlikteliği belirsizdir (Sass and Canary, 1991). Çünkü birçok yazar her iki 

terimin de eşanlamlı olduğunu ileri sürerken (Mottaz, 1989; Riketta, 2005), bu 

terimlerin birbirinden farklı olduğunu fakat aralarında bir ilişki olduğunu belirten 

yazarlar da vardır (Gautam et al., 2004). 

Örgüte bağlılık duygusu, çalışanların örgütsel süreçleri desteklemek, daha fazla 

sorumluluk almak ve iş performansını iyileştirmek için içsel motivasyonunu teşvik 

eder. Bu bağlamda, kendilerini örgütle güçlü bir şekilde özdeşleştiren çalışanların, 

örgütsel bağlılık davranışları benimseme olasılıklarının daha yüksek olduğuna dair 

çeşitli kanıtlar gösterilmiştir (Marique and Stinglhamber, 2011; DeConinck, 2011, 

Ng, 2015). 

Gautam ve ark. (2004) Nepal’de beş farklı şirketten 450 çalışan üzerine 

yaptıkları araştırmada örgütsel özdeşleşmenin örgütsel bağlılıkla pozitif ilişkili 

olduğu sonucuna varılmıştır. Riketta (2005) tarafından 96 bağımsız makale üzerine 

yapılan meta-analiz çalışmasında, örgütsel özdeşleşmenin iş doyumu, örgütsel 

bağlılık, işten ayrılma davranışı ve işle ilgili diğer birçok sonuçla yakından ilişkili 

olduğu doğrulanmıştır. Marique ve Stinglhamber’in (2011) Belçika’da bir firmada 

çalışan 195 mühendis üzerine yaptıkları araştırmada özgütsel özdeşleşme ve örgütsel 

bağlılık arasında güçlü ve pozitif yönlü bir ilişki tespit edilmiştir.  

DeConinck’in (2011), 393 satış personeli üzerine yaptıkları araştırmada 

örgütsel özdeşleşmenin örgütsel bağlılık yoluyla çalışanların işten ayrılma oranlarını 

dolaylı olarak etkilediğini öne sürülmüştür. Aynı şekilde, Ng (2015) örgütsel 

özdeşleşmenin ve örgütsel güvenin örgütsel bağlılığın itici gücü olarak önemine 

dikkat çekmiştir. Bu iki faktörün, çalışanların daha yüksek düzeyde bağlılık 
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yaşamaları için güçlü bir motivasyon yarattığı sonucuna varmıştır. Ayrıca, Carmeli, 

Gillat ve Weisberg’in (2006) İsrail elektronik ve medya endüstrisinde çalışan 182 

kişi üzerine yaptıkları anket çalışması, örgütsel özdeşleşmenin örgütsel prestij ve 

örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiye aracılık ettiğini göstermiştir. Dutton ve ark. 

(1994) satış elemanları üzerine yaptıkları çalışmanın sonucuna göre örgütleriyle 

güçlü bir özdeşleşmeye sahip olan çalışanların, örgüt için çalışmaya devam etme 

eğiliminde oldukları ve yüksek örgütsel bağlılığa sahip oldukları tespit edilmiştir. 

Lee ve ark. (2015), 341 yayın üzerine yaptıkları kapsamlı meta analiz 

araştırmalarında, bireyler örgütleriyle özdeşleştiklerinde, bunu iş tatmini ve 

bağlılığın takip etme olasılığının daha yüksek olduğunu iddia etmişlerdir. 

Destekleyici bir şekilde Sökmen ve Bıyık’ın 2016 yılında 147 çalışan üzerinde 

yaptıkları nicel araştırmada örgütsel bağlılık ile örgütsel özdeşleşme pozitif yönde 

ilişkili bulunmuştur. Chen ve arkadaşlarının (2015) Tayvan’da çalışan 386 hemşire 

üzerinde yaptıkları araştırmada örgütsel güven ve örgütsel özdeşleşmenin örgütsel 

bağlılığı önemli ölçüde ve olumlu etkilediği ortaya konulmuştur.  

Alcan’ın (2018) 372 öğretmenden oluşan örneklemi ile analiz ettiği yüksek 

lisans tezinde de öğretmenlerin, örgütsel özdeşleşme ile örgütsel bağlılık algıları 

arasında pozitif yönde yüksek düzeyde bir ilişki bulunmuştur. Sökmen’in (2019) otel 

işletmeleri üzerine 708 kişilik örnekleme sahip çalışmasının regresyon analizi 

sonuçlarına göre örgütsel özdeşleşmenin, örgütsel bağlılık üzerine anlamlı bir etkisi 

olduğu sonucuna varılmıştır. Altaş (2021), 219 sağlık çalışanlı örneklemi ile 

yürüttüğü araştırmasında örgütsel özdeşleşme, örgütsel bağlılığı pozitif yönde 

etkilemekte olduğunu belirtmiştir.  

Bu çalışmaların hem farklı alanlarda olması hem de güncel olmasına 

dayanılarak bizim çalışmamızda da “Örgütsel özdeşleşme ile örgütsel bağlılık pozitif 

yönde ilişkilidir.” hipotezi kurulmuştur. 

 

H1: Örgütsel özdeşleşme ile örgütsel bağlılık pozitif yönde ilişkilidir. 
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5.2. Örgütsel Özdeşleşme ve İş Performansı Arasındaki 

İlişkiler 

 

Sosyal kimlik teorisine göre, bireyler kendini geliştirme ve belirsizliği azaltma 

olmak üzere iki temel ihtiyacı karşılamak için sosyal birimlerle özdeşleşir (Haslam, 

2004). İş performansı, bir iş organizasyonunda bireysel bir genel performans 

değerlendirmesi için en önemli kriterdir, bu nedenle yüksek iş performansına sahip 

olan çalışanların kendilerini organizasyonlarının örnekleri olarak algılamaları daha 

olasıdır. Bununla birlikte örgütsel özdeşleşmelerinin de artması beklenir (Ashforth et 

al., 2008). Ayrıca, iyi iş performansına sahip olanlar, düşük iş performansına sahip 

olanlardan kendilerini kazanan olarak görme ve bir kişinin bir sosyal grupla 

özdeşleşmesi için temel bir güdü olan kendini geliştirme ihtiyaçlarını karşılama 

olasılıkları daha yüksektir (He and Brown, 2013). 

Peng ve ark. (2020) tarafından Çin otel sektöründe çalışan 294 kişi üzerine 

yapılan çalışmada, örgütsel özdeşleşmenin iş performansı ile anlamlı ve pozitif bir 

şekilde ilişkili olduğu sonucuna varılmıştır. Asif ve ark. (2019) Pakistan’daki 325 

banka çalışanı üzerine yapmış oldukları çalışmada örgütsel özdeşleşmenin, iş 

performansını arttırdığı, örgütsel özdeşleşme ve iş performansı arasında önemli bir 

pozitif korelasyon olduğu açıklanmıştır. Benzer bir araştırmada, Kara, Kırpık ve 

Kaya’nın (2021) Adana’na ilindeki 414 banka çalışanı üzerine yapmış oldukları 

çalışma sonucunda ortaya çıkan bulgular, örgütsel özdeşleşmenin, temel amacı 

çalışanlara güven vermek ve iş çabalarını artırmak olan algılanan örgütsel desteğin 

çalışan performansı üzerindeki etkisi üzerinde artırıcı bir etkiye sahip olduğunu 

göstermektedir.  

Walumbwa ve Hartnell (2011) 426 çalışan üzerinde birlikte yürüttüğü 

araştırmada liderlik ve iş performansının ilişkili olduğu, bu ilişkide örgütsel 

özdeşleşmenin de belirleyici rol oynadığı sonucuna varılmıştır. Akca’nın (2020) 

havacılık sektörü çalışanlarından oluşan 329 kişilik örneklem üzerinden yapmış 

olduğu çalışmada örgütsel özdeşleşmenin, stratejik önderlik algısının çalışan 

performansı üzerindeki ilişki ve tesirinde kısmi aracı role sahip olduğu bulgusuna 

rastlanmıştır. Yaman (2011) tarafından Bursa ilinde 310 özel hastane çalışanı 

üzerinde yapılan araştırmada, örgütsel özdeşleşmenin çalışan motivasyonunu, iş 
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tatminini ve bağlılığını artırdığı ve dolayısıyla performans üzerinde olumlu etkisi 

olduğu belirtilmiştir. Ayrıca Newman ve ark. (2014), örgütsel özdeşleşmenin 

çalışanlar üzerindeki olumlu psikolojik etkisi nedeniyle yüksek performansa 

yardımcı olduğunu bildirmiştir.  

Saygılı, Özer ve Öke’nin (2019) Kırıkkale ilinde 460 sağlık personeli üzerine 

yapılan araştırmasında örgütsel özdeşleşme ve performans algılarının orta seviyede 

bir ilişki olduğu belirlenmiştir. Aktaş (2019), 843 kişi üzerinde yaptığı çalışanların 

adanmışlık seviyesi ve örgütsel özdeşleşme ilişkisinin performans faktörüne etkisini 

tespit etmeye yönelik bir araştırmasında örgütsel özdeşleşme ve iş performansı 

kavramları arasında bir ilişki olduğunu açıklamıştır.  

Bu çalışmalardan yola çıkılarak çalışanların, daha yüksek iş performansı elde 

ettiklerinde, örgütlerinin ve kendilerinin parlak geleceğine olan güvenleri yüksek 

olacağından, örgütsel kimlikleri daha güçlü olacak ve geleceğe yönelik belirsizlik 

endişelerinin azalacağı varsayımıyla “Örgütsel özdeşleşme ile iş performansı pozitif 

yönde ilişkilidir.” hipotezi kurulmuştur. 

 

H2: Örgütsel özdeşleşme ile iş performansı pozitif yönde ilişkilidir. 
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6.  ARAŞTIRMANIN METODOLOJİSİ 
 

Araştırmanın bu bölümünde çalışmanın amacı ve önemine değinilecek olup 

ardından sırasıyla araştırmanın modeli ve hipotezleri, araştırmada kullanılan ölçekler 

ve son olarak araştırmadan elde edilen verilerin analiz bulgularına yer verilmiştir. 

 

6.1. Araştırmanın Amacı ve Önemi 

 

 Bu çalışmanın amacı, çeşitli sektörlerde çalışan bireylerde örgütsel 

özdeşleşmenin, örgütsel bağlılık ve iş performansına etkisinin incelenmesidir. Bu 

amaç doğrultusunda iki adet hipotez geliştirilmiştir. Bu kavramlar arasındaki 

ilişkinin tespit edilmesi için veriler anket yöntemi ile elde edilmiştir.  

 Yapılan literatür taraması sonucunda, araştırma modeli Şekil 6.1’deki gibi 

şematize edilmiştir. 

 

Şekil 6.1: Araştırma Modeli. 

 

Araştırma modelinde görülen değişkenler arasındaki ilişkileri test etmek için 

aşağıdaki hipotezler kurulmuştur.  

 

H1: Örgütsel özdeşleşme ile örgütsel bağlılık pozitif yönde ilişkilidir. 

H2: Örgütsel özdeşleşme ile iş performansı pozitif yönde ilişkilidir. 
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6.2. Araştırmada Kullanılan Ölçekler 

 

Araştırmanın verileri, Tanıtıcı Bilgi Formu, Örgütsel Bağlılık Ölçeği, Örgütsel 

Özdeşleşme Ölçeği ve İş Performansı ölçeği olmak üzere dört bölümden oluşan bir 

veri toplama aracı ile toplandı.  

Tanıtıcı Bilgi Formu: Bu form çalışmaya katılan bireylerin kişisel ve mesleki 

özelliklerini belirleyen (yaş, cinsiyet çalışılan sektör, çalışma yılı vb.) soruları 

içermektedir. 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği: 1990 ve 1997 tarihlerinde Allen ve Meyer 

tarafından geliştirilen ölçeğin orijinali 18 önermeden ve üç boyuttan (duygusal, 

devamlılık ve normatif bağlılık) oluşmaktadır. Bu çalışmada ise “Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği” nden duygusal bağlılığı ölçen 6 önerme kullanılmıştır. Ölçek; “1-Kesinlikle 

Katılmıyorum, 2-Katılmıyorum, 3-Kararsızım, 4-Katılıyorum, 5-Kesinlikle 

Katılıyorum” şeklinde sıralanmakta olup 5’li likert tipte kullanılmıştır. Ölçeğin 

güvenirlik katsayısını α=0,83 olarak bildirmiştir. (Allen and Meyer, 1990) 

Örgütsel Özdeşleme Ölçeği: Mael ve Ashforth (1992) tarafından geliştirilen 

ölçek toplam 6 maddeden oluşmaktadır. Ölçek; “1-Kesinlikle Katılmıyorum, 2-

Katılmıyorum, 3-Kararsızım, 4-Katılıyorum, 5-Kesinlikle Katılıyorum” şeklinde 

sıralanmakta olup 5’li likert tipte kullanılmıştır. Ölçeğin güvenirlik katsayısını 

α=0,87 olarak bildirmiştir (Mael and Ashforth, 1992). 

 İş performansı Ölçeği: Podsakoff ve MacKenzie (1989), tarafından 

geliştirilen ölçek beş sorudan oluşmaktadır. Ölçek; “1-Kesinlikle Katılmıyorum” ila 

“7-Kesinlikle katılıyorum” şeklinde sıralanmakta olup 7’li likert tipte kullanılmıştır. 

Ölçeğin güvenirlik katsayısını α=0,85 olarak bildirmiştir (Janssen and Van Yperen, 

2004). Bu çalışmada ise ölçek 5’li likert tipte kullanılmıştır.  

 

6.3. Araştırma Verilerinin Analizi 

 

Bu başlık altında demografik analizler, geçerlilik ve faktör analizi, güvenirlik 

analizi, tanımlayıcı istatistikler ve korelasyon analizi ve regresyon analizine yer 

verilmiştir. Veriler Google Forms üzerinden online olarak toplanmıştır. Ölçek 

izinleri, ölçek sahiplerinden e-posta yoluyla alınmıştır. Anketlerde elde edilen veriler 
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Google Forms üzerinden IBM SPSS’e aktarılmış ve demografik analiz, faktör 

analizi, güvenilirlik analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi yapılmıştır.  

 

6.3.1. Demografik Analizler  

  

Bu araştırmaya Kocaeli bölgesinde farklı sektörlerde çalışmakta olan toplam 

419 kişi katılmıştır. Bu verilerin 30’u eksik ve tutarsız olması sebebi ile geçersiz 

kabul edilip örnekleme dahil edilmemiştir. Çalışmaya kabul edilen örneklem sayısı 

389’dur. Tablo 6.1’de katılımcıların demografik bilgilerine yer verilmiştir. 

Tablo 6.1’de yer alan bulgulara göre araştırmaya katılanların çoğu kadın 

(%53), 26-35 yaş aralığında (%43,7), evli (%54,5) ve lisans mezunu (%56)’dur. 

Katılımcıların çoğu (%86,6) özel sektörde, personel (%52,7) olarak görev yapmakta 

ve çalışma yılları 6-15 yıl (%37,5) arasında değişmektedir. Araştırmaya farklı 

sektörlerden birçok katılım olmuştur. Katılımcıların çoğu otomotiv (%27,5), hizmet 

(%12,3), bankacılık (%7,7) sektöründe çalışmaktadır. 

 

Tablo 6.1: Demografik Analizler. 

CİNSİYET FREKANS % 

Kadın 206 53,0 

Erkek 183 47,0 

Toplam 389 100 

YAŞ FREKANS % 

18-25 64 16,45 

26-35 170 43,70 

36-45 96 24,68 

46-55 36 9,25 

56 Yaş ve üzeri 23 5,91 

Toplam 389 100 

MEDENİ DURUMU FREKANS % 

Bekar 177 45,5 

Evli 212 54,5 

Toplam 389 100,0 

EĞİTİM DURUMU FREKANS % 

Lise ve altı 37 9,51 

Ön Lisans 52 13,37 

Lisans 221 56,81 

Yüksek Lisans ve üzeri 79 20,31 

Toplam 389 100 
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Tablo 6.1: Demografik Analizler (Devamı). 

İŞLETMENİN SAHİPLİK TÜRÜ FREKANS % 

Özel 337 86,6 

Kamu 52 13,4 

Toplam 389 100 

ÇALIŞILAN POZİSYON FREKANS % 

Alt düzey yönetici 62 15,9 

İş ortağı 19 4,9 

Orta düzey yönetici 84 21,6 

Personel 205 52,7 

Üst düzey yönetici 19 4,9 

Toplam 389 100,0 

ÇALIŞMA YILI FREKANS % 

0-1 38 9,8 

2-5 97 24,9 

6-15 146 37,5 

16-25 63 16,2 

25 Yıl ve üzeri 45 11,6 

Toplam 389 100,0 

FİRMANIN SEKTÖRÜ FREKANS % 

Bankacılık/Finans 30 7,7 

Bilişim/Teknoloji 25 6,4 

Eğitim 31 8,0 

Gıda 11 2,8 

Hizmet 48 12,3 

İnşaat 7 1,8 

Kimya/İlaç 13 3,3 

Lojistik 12 3,1 

Makine/İmalat 20 5,1 

Medya/İletişim 6 1,5 

Otomotiv 107 27,5 

Sağlık 26 6,7 

Tekstil 9 2,3 

Turizm 16 4,1 

Diğer 28 7,4 

Toplam 389 100,0 
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6.3.2.  Geçerlilik ve Faktör Analizi 

 

Bu bölümde verilerin geçerlilik ve faktör analizi yapılmıştır. İlk olarak, veri 

seti için hesaplanan KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) örneklem yeterlilik ölçüsü 

0,836’dır. Anlamlılık seviyesi ise 0.05’ten küçüktür. “KMO endeksi 0 ile 1 arasında 

değişir ve 0,50 faktör analizi için uygun kabul edilir. Faktör analizinin uygun olması 

için Bartlett'in Küresellik Testi önemli (p <.05) olmalıdır” (Williams et al., 2010). 

Buna göre elde edilen veri seti istatistiki olarak anlamlıdır. 

Tablo 6.2’de KMO ve Bartlett’s test sonuçlarına yer verilmiştir. 

  

Tablo 6.2: KMO ve Bartlett’s Test Sonuçları. 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Yeterliliği Ölçüsü 0,836 

Bartlett'in Küresellik Testi Ki-Kare 2592,057 

Serbestlik Derecesi 78 

Anlamlılık Seviyesi 0,000 

 

Tablo 6.3: Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları. 

Ölçek Maddeleri 
Faktörler 

ÖÖ İP ÖB 
ÖÖ5. Birisi kurumumu övdüğünde, bu kişisel bir iltifatmış gibi geliyor. ,865     

ÖÖ3. Bu kurumdan bahsettiğimde, genellikle “onlar” yerine “biz” derim.  ,766     

ÖÖ1. Birisi kurumumu eleştirdiğinde, bu kişisel bir hakaretmiş gibi geliyor.  ,750     

ÖÖ4. Bu kurumun başarısı, benim başarımdır.  ,749      

ÖÖ2. Başkalarının kurumum hakkında ne düşündüğüyle çok ilgileniyorum.  ,716     

ÖÖ6. Medyada kurumumu eleştiren bir haber olsaydı utanmış hissederdim.  ,706     

İP1. İş tanımımda belirtilen görevleri her zaman tamamlarım.   ,883   

İP5. İşimin gerektirdiği tüm sorumlulukları yerine getiririm.    ,876   

İP2. İşin tüm resmi performans gerekliliklerini yerine getiririm.   ,873   

İP4. Yapmakla yükümlü olduğum işin hiçbir boyutunu ihmal etmem.   ,852   

ÖB4. Kendimi bu kuruma duygusal olarak bağlı hissetmiyorum.     ,869 

ÖB6. Kurumuma karşı, güçlü bir aitlik duygusu hissetmiyorum. 
 

    ,837 

ÖB3. Kurumumda, kendimi “ailenin bir parçası” gibi hissetmiyorum     ,797 

ÖÖ: Örgütsel Özdeşleşme İP: İş Performansı, ÖB: Örgütsel Bağlılık  

Açıklanan Toplam Varyans 68,777 
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Tablo 6.3’te örgütsel özdeşleşme, iş performansı ve örgütsel bağlılık ölçeklerinin 

açıklayıcı faktör analizlerine yer verilmiştir. İP3, ÖB1, ÖB2 ve ÖB5 ölçek maddeleri 

arasından faktör analizi sonucunda faktör yüklerinin düşük olması sebebi ile 

çıkarılmıştır. 

 

6.3.3. Güvenirlik Analizi 

 

Anket çalışmasında kullanılan ölçeklerin güvenirlik testi yapılmış ve Tablo 

6.6’daki Cronbach’s Alpha değeri elde edilmiştir. Ölçeklerin iç tutarlılık katsayıları 

0,79 ile 0,90 arasındadır. Ölçeklerin güvenilir olduğunu ifade edebilmemiz için 

Cronbach alpha değerinin 0,70’ten büyük olması gereklidir (Nunnaly, 1978). 

 

Tablo 6.4: Güvenirlik Analizi Sonuçları 

Ölçekler Madde Sayısı Cronbach’s Alpha (α) 

Örgütsel Bağlılık 3 0,79 

Örgütsel Özdeşleşme 6 0,86 

İş Performansı 4 0,90 

α*= Araştırma örnekleminden elde edilen iç tutarlılık katsayısı 

 

6.3.4. Tanımlayıcı İstatistikler ve Korelasyon Analizi 

Bu bölümde araştırmadan elde edilen bulgular ilgili tanımlayıcı istatistiklere ve 

korelasyon analizine yer verilmiştir. Ölçeklerin ortalaması 3,35 ile 4,33 arasında, 

standart sapması 0,65 ve 1,09 arasındadır. 

Tablo 6.5’de örgütsel özdeşleşme, örgütsel bağlılık ve iş performansına ait 

ortalama ve standart sapma değerlerine yönelik bulgulara yer verilmektedir. 

Tablo 6.5: Tanımlayıcı İstatistikler. 

Ölçekler Ortalama Standart Sapma 

Örgütsel Özdeşleşme 3,35 0,96 

Örgüte Bağlılık 3,41 1,09 

İş Performansı 4,33 0,65 

 

Tablo 6.6’de örgütsel özdeşleşme, örgütsel bağlılık ve iş performansı arasında 

ilişkilere yönelik bulgulara yer verilmektedir. 
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Tablo 6.6: Korelasyon analizi. 

 Örgütsel 

Özdeşleşme 
Örgütsel 

Bağlılık 
İş 

Performansı 
Örgütsel Özdeşleşme 1   

Örgütsel Bağlılık ,166** 1 
 

İş Performansı ,334** -,029 1 

** Korelasyon 0,01 düzeyinde (2 kuyruklu) anlamlıdır. 

 

Tablo 6.6’daki bulgular incelendiğinde;  

1- Örgütsel Özdeşleşme ile İş Performansı arasında istatistiksel olarak pozitif yönlü 

anlamlı bir ilişki olduğu belirlendi. 

2- Örgütsel Özdeşleşme ve Örgütsel Bağlılık arasında istatistiksel olarak pozitif 

yönlü anlamlı bir ilişki olduğu belirlendi. 

 

6.3.5. Regresyon Analizi 

 

Tablo 6.7’de Bağımsız Değişkenin (Örgütsel Özdeşleşme), Bağımlı Değişken 

(Örgütsel Bağlılık) üzerinde arasındaki ilişkinin anlamlı olup olmadığının istatistik 

verilerinin bulguları verilmiştir. 

 

Tablo 6.7: Örgütsel Özdeşleşme ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkiler. 

Bağımsız Değişken (Model-1) 

 

(Örgütsel Özdeşleşme) 

Bağımlı Değişken  

 

(Örgütsel Bağlılık) 

β  t  Sig.  

,166  3,315 ,001 

R² = ,025 

F = 10,989 

Sig = ,001 

  

Tablo 6.7’deki bulgular incelendiğinde Örgütsel Özdeşleşmenin, Örgütsel 

Bağlılık üzerine etkisini ölçmeye yönelik yapılan regresyon analizi sonuçlarına göre 

model anlamlı bulunmuştur. (R² = 0,025, F=10,989). Elde edilen bulgulara göre; 
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Örgütsel Özdeşleşmenin, Örgütsel Bağlılık üzerinde pozitif yönlü ve istatistiki olarak 

anlamlı bir etkisi olduğu tespit edilmiştir. Bu sonuca göre, H1 hipotezi 

desteklenmiştir. 

Tablo 6.8’de bağımsız değişkenin (örgütsel özdeşleşme), bağımlı değişken (iş 

performansı) üzerindeki anlamlılık ilişkisini sorgulayan regresyon analizine yer 

verilmiştir.  

 

Tablo 6.8: Örgütsel Özdeşleşme ve İş Performansı Arasındaki İlişkiler. 

Bağımsız Değişken (Model-2) 

  

(Örgütsel Özdeşleşme) 

Bağımlı Değişken  

 

(İş Performansı) 

β  t  Sig.  

,334 6,962 ,000 

R² = ,109 

F= 48,474 

Sig = ,000 

  

  

Tablo 6.8’deki bulgular incelendiğinde Örgütsel Özdeşleşmenin, İş 

Performansı üzerine etkisini ölçmeye yönelik yapılan regresyon analizi sonuçlarına 

göre model anlamlı bulunmuştur (R² = 0,109 F=48,474). Elde edilen bulgulara göre; 

Örgütsel Özdeşleşmenin, İş Performansı üzerinde pozitif yönlü ve istatistiki olarak 

anlamlı bir etkisi olduğu tespit edilmiştir. Bu sonuca göre, H2 hipotezi 

desteklenmiştir. 
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7.  SONUÇ VE ÖNERİLER 

 
Örgütler pazar payını artırmak, rekabet avantajı sağlamak ve hedeflerine 

ulaşmak için profesyonel yetkinliğe sahip, maksimum şekilde verim sağlayabileceği 

çalışanlara ihtiyaç duymaktadırlar. Örgütsel özdeşleşme ve örgütsel bağlılık çalışanın 

iş performansını ve motivasyonunu artırmak amacıyla üzerinde durulması gereken 

önemli faktörler arasındadır. Bireylerin, işe yönelik davranışını ve performansını 

açıklamada örgütsel özdeşleşme derecesi önemli bir rol oynamaktadır. Örgütü ile 

özdeşleşen çalışanlar bağlı oldukları örgüte psikolojik bir bağ kurarak, örgütsel 

hedeflere bağlı kalır. Örgütleriyle güçlü ve olumlu bağı olan çalışanlar, enerji dolu ve 

işlerine adanmış bir şekilde görevlerini yerine getirirler ve bunun sonucunda iş 

doyumu elde ederler. Aynı şekilde örgütler de, özdeşleşme seviyesi, bağlılığı ve 

performansı yüksek olan çalışanlar sayesinde vizyonlarına ulaşmış ve verimliliğini 

artırmış olacaktır. Bu hem örgüt hem de örgüt çalışanları üzerinde çift yönlü bir 

fayda ortaya çıkarmaktadır. 

Örgütsel özdeşleşme, örgütsel bağlılık ve iş performansı arasındaki ilişkilerin 

araştırıldığı bu çalışma sonucunda kurulan hipotezlerin her ikisi de kabul edilmiştir. 

Korelasyon analizi neticesinde örgütsel özdeşleşme ile örgütsel bağlılık ve iş 

performansı arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki bulunmuştur. Bu durum çalışanlarda 

örgütsel özdeşleşme düzeyi arttığında örgütsel bağlılıkları ve iş performansının da 

artacağı şeklinde yorumlanabilir. Bu çalışmanın sonuçları, örgütsel özdeşleşmenin 

örgütsel bağlılık üzerine (Marique and Stinglhamber, 2011; DeConinck, 2011, Ng, 

2015; Alcan, 2018; Sökmen, 2019) ve örgütsel özdeşleşmenin iş performansı üzerine 

etkisini inceleyen çalışmalar ile uyumludur (He and Brown, 2013; Newman et al., 

2014; Saygılı, Özer ve Öke, 2019; Aktaş, 2019; Peng et al., 2020). Gelişen örgütlerin 

çalışanların başarılarını destekleyici, gelişime ve yeniliğe açık örgütler olduğu 

görülmektedir. Örgüt yöneticilerinin örgüt kültürlerini oluştururken çalışanlarının 

bağlılığını ve performanslarını etkileyen unsurları göz ardı etmemelidirler. Bu 

çalışma verilerinden elde edilen bulgulara göre hem yöneticilere hem de 

araştırmacılara öneriler sunulmuştur. 
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7.1. Yöneticilere Öneriler 

 

Örgütsel özdeşleşme, çalışan ile örgüt arasında var olan bağı veya ilişkiyi 

gösteren önemli bir psikolojik durum olarak görülür ve bu nedenle çalışma 

ortamındaki birçok temel tutum ve davranıştan sorumludur (Edwards, 2005). Örgüt 

ile özdeşleşen çalışanlar, örgütle duygusal ilişkiler geliştirmekte ve bu durum 

yaptıkları işten tatmin olmalarına yol açmaktadır. İş tatmin düzeyi artan çalışanlar 

daha fazla rol dışı davranış üstlenmektedirler. Ayrıca örgütsel özdeşleşmesi kuvvetli 

olan çalışanların işten ayrılma niyetinde ve işe devamsızlıklarında azalma gözlenir. 

Bu sebepler ile çalışanlarının örgütsel özdeşleme düzeylerini artıran örgütler büyük 

bir rekabet avantajı sağlar (Podnar, 2011). 

Örgütsel özdeşleşme, örgütsel bağlılık ve iş performansı üzerinde etkili bir 

faktör olduğundan, bu araştırma, yöneticilere, çalışanların örgütle özdeşleşmesini 

geliştirmeye yardımcı olabilecek çeşitli önerilerde bulunmaktadır.  

İlk olarak, örgütün amaç ve hedeflerine ulaşabilmesi için yenilik sürecinde ve 

karar alma sürecinde örgütün üyeleri bu süreçlere dahil edilmeli ve kararlara 

katılması teşvik edilmelidir. Böylece örgütün verimliliği ve etkinliği artmış olacaktır. 

Kurum çalışanlarının örgütsel bağlılığı artmış olacak, örgütüne bağlı çalışanların 

performansları da artmış olacaktır. 

 İkinci olarak, kurum genelinde açık bir iletişim politikası izlenmelidir. 

Böylece çalışanlar görüş ve önerilerini kolayca paylaşabilir. Açık iletişim değişime 

karşı direncin yönetilmesinde önemli bir faktördür. Fikirlerini açıklıkla söyleyebilen 

örgütlerde yenilikçi davranışların uygulanabilmesi daha kolay sağlanır. Fikirlerinin 

dikkate alındığını ve düşüncelerinin önemsendiğini bilen çalışanlar örgütleri ile iş 

birliği içinde olurlar. Bu durum takım çalışmasını da destekler ve böylelikle örgütsel 

gelişim süreçleri daha hızlı bir şekilde gerçekleşir. Gelişen yenilikçi örgütler, 

örgütsel özdeşleşmesi yüksek çalışanları ile uzun vadeli hedeflerine kolayca 

ulaşabilirler. 

Üçüncü olarak, örgütsel hedeflere katkıda bulunan çalışanların ödüllendirilmesi 

önemli bir faktördür. Ödül yöntemi çalışanların motivasyonunu artırmaktadır. 

Motivasyonu yüksek çalışanların yaratıcılıkları ve liderlik özellikleri pozitif yönlü 

gelişim gösterir. Çalışanlar harekete geçer ve belirlenen hedeflerin gerçekleşmesi 
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için ekstra çaba sarfederler. Amaç ve hedeflerine ulaşan çalışanlar süreç sonunda 

ödüllendirileceğini bilirler. Örgütsel bağlılığı ve iş performansı artıran, çalışanların 

motivasyonunu yükselten örgütsel özdeşleşme faktörü, örgütlerin kültürlerini de 

etkilemektedir. Destekleyici, ödüllendirici ve güdüleyici bir örgüt kültürüne sahip 

kurumlarda çalışanların örgütsel bağlılığı artar. Bağlılığı artan çalışanların da iş 

performansları yükseleceği için örgütün, amaç ve hedeflerine ulaşma süreci de 

hızlanmış olur.  

Son olarak, yöneticiler tüm kararlarında ve süreçlerin uygulanmasında şeffaflık 

ilkesini dikkate almalıdır. Örgütü hakkında bilgi sahibi olan çalışanlar, süreçlerin 

nasıl ilerlediğini bilirler ve süreçlere katılırlar. Örgütsel faaliyetlere aktif katılım 

gösteren çalışanlar sayesinde örgüt gelişimini desteklenir.  

 

7.2. Araştırmacılara Öneriler 

 

Her çalışmada olduğu gibi bu araştırmanın da bazı kısıtlar bulunmaktadır ve 

sonuçların bu kısıtlar gözetilerek değerlendirilmesi gerekmektedir. Araştırma 

bulguları 389 çalışanın algıları ile sınırlıdır. Örneklem sayısı artırılarak yeni 

yapılacak olan gelecek çalışmalarda da hipotezler test edilebilir.  

Diğer bir kısıt ise araştırmanın kapsamını Kocaeli ilinde farklı sektörlerde 

faaliyet gösteren işletmelerde çalışanlar oluşturmaktadır. Örneklemi diğer illere hatta 

ülkelere genişletmek suretiyle daha kapsamlı analizler yapılabilir.  

Araştırmamızda sektörel ayrım yapılmamıştır. Ortaya çıkan sonuçlar farklı 

sektörlerdeki çalışanların verilerini içermektedir. Gelecek araştırmalarda tek bir 

sektör seçilerek, o sektöre ait özel sonuçlara da ulaşılabilir. Benzer şekilde kamu ve 

özel sektördeki yansımaları karşılaştırılabilir. 

Son olarak gelecekteki araştırmalar, yapılar arasındaki nedensel yönü incelemeli, 

hem niceliksel hem de niteliksel çalışmalar ile bu ilişkilerin uzun vadede devam edip 

etmediğini ve iş tatmini, örgütsel kültür, örgütsel adalet, liderlik ve kişilik özellikleri 

gibi kavramlar ile bağlantılarını keşfetmelidir. 
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