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Bölüm 4

Örgütsel Özdeşleşme, İşe Bağlılık ve İş 
Performansı Arasındaki İlişkiler: Savunma 
Sanayii Sektöründe Bir Araştırma 

Cenk Tufan1

Özet

Sosyal Kimlik Teorisi ve Benlik Sınıflandırma Teorisine dayanarak hazırlanan 
bu çalışmanın amacı, savunma sanayii gibi nitelikli iş gücü ve eğitim seviyesi 
yüksek çalışanları barındıran bir sektörde örgütsel özdeşleşme, işe bağlılık 
ve iş performansı değişkenleri arasındaki ilişkileri incelemektir. Ayrıca 
örgütsel özdeşleşme ve iş performansı arasındaki ilişkide işe bağlılığın 
aracılık rolünü incelemektir. Bu çalışmada, örgütleri ile özdeşleşmiş 
çalışanların işe bağlılık gibi olumlu davranış ve tutumlar vasıtasıyla bireysel 
iş performansında bir artışa neden olacağı varsayılmaktadır. Bu sebeple, 
Ankara’da savunma sanayii alanında faaliyet gösteren küçük ölçekli özel 
işletmelerin çalışanları üzerinde bir anket uygulaması yapılmıştır. Elde edilen 
bulgulara göre, örgütsel özdeşleşme iş performansını olumlu ve anlamlı bir 
biçimde etkilemektedir. Ayrıca, örgütsel özdeşleşmenin işe bağlılığı olumlu 
ve anlamlı bir şekilde etkilediği; işe bağlılığın iş performansı üzerinde 
olumlu ve anlamlı bir etkiye sahip olduğu bulunmuştur. Çalışmada ayrıca, 
savunma sanayii sektöründe çalışanların örgütsel özdeşleşmeleri ile iş 
performansları arasındaki ilişkide işe bağlılığın aracı bir rolü bulunduğu 
sonucu elde edilmiştir. Araştırma sonucunda elde edilen bu bulgulardan 
örgütsel özdeşleşme ve işe bağlılığın bireysel iş performansının öncülü 
oldukları sonucuna varılmaktadır.
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1. GİRİŞ

Askeri ve siyasi alanda artan baskıların da etkisiyle, son zamanlarda Türk 
savunma sanayii önemli bir mesafe kat etmiş ve sektörde aynı 1980’li yılların 
ortasında görülen bir dinamik yaşanmıştır. Bu sebeple de milli teknoloji 
hamlesinin öncüsü olarak görülen savunma sanayiinin ulusal rekabet gücüne 
katkısını sürdürülebilir kılacak etkenlerin belirlenmesi daha da önemli bir 
hal almıştır. 2023 Vizyonu çerçevesinde savunma ihtiyaçlarının maksimum 
düzeyde yerli ve milli imkânlarla karşılanması vurgulanmaktadır. Ayrıca, On 
Birinci Kalkınma Planı’nda da savunma sanayi ürünlerinin ihracatını teşvik 
edecek kararlar alındığı göze çarpmaktadır. Bu bağlamda, savunma sanayii 
sektörü açısından belirlenen hedefleri gerçekleştirebilmek için sektörde 
çalışan nitelikli iş gücünün performansına etki edecek öncüllerin belirlenmesi 
önem kazanmaktadır. 

Bu noktada çalışanların performanslarını artırabilmek için işe bağlılıklarının 
ne şekilde sağlanacağı ve kendilerini örgütleri ile nasıl özdeşleştirebilecekleri 
sorusuna verilecek cevaplar akademisyenler ve yöneticiler açısından önem 
arz etmektedir. 

Örgütsel özdeşleşme, bir çalışanın kendisini mensubu olduğu örgütün 
bir parçası olarak görmesi ve kendisi ile örgütü arasında psikolojik bir bağ 
oluşturması anlamına gelmektedir (Turunç ve Çelik, 2010, s. 188). Bu 
yaklaşımın dayanakları ise Sosyal Kimlik Teorisi ve Benlik Sınıflandırma 
Teorisi olarak gösterilmektedir (Kim vd., 2010). Sosyal kimlik teorisi 
(Tajfel ve Turner, 1979) bireylerin kimliklerinin ağırlıklı olarak çeşitli sosyal 
bağlamlarda başkalarıyla kurdukları etkileşimler tarafından şekillendirildiğini 
öne sürmektedir. İş çıktıları ile örgütsel davranış arasındaki ilişkileri 
açıklamada kullanılan teori aynı zamanda; örgüt ve çalışan arasındaki 
motivasyonu/bağı arttırmakta ve bireyin çalışma arkadaşları ve örgütü için 
gayret ve emek harcama hevesini artırmada kullanılmaktadır (Ashforth ve 
Mael, 1989). Benlik Sınıflandırma Teorisi ise (Turner vd., 1987) bireylerin 
kendilerini diğer bireylerden farklı bir birey olarak bireysel düzeyde ve 
diğer gruplardan farklı düzeyde çeşitli sosyal grupların üyesi şeklinde grup 
düzeyinde sınıflandırmalarını içermektedir. Örgütsel özdeşleşme bakış 
açısından bu durum, kişinin kendini işi ve kariyeri ile bireysel düzeyde, 
örgütün değişik alt grupları ile grup düzeyinde ya da örgütün bütünü ile 
birlikte tanımlaması şeklinde açıklanmaktadır (Van Dick vd., 2005, s. 274).

Örgütsel özdeşleşme, çalışanların işteki tutumlarını ve verimliliklerini 
etkilemektedir. Çalışanlar kendi örgütleriyle yüksek oranda özdeşleştiğinde, 
o örgütün bakış açısıyla düşünmek ve hareket etmek için daha büyük 
bir istekte bulunur. Ayrıca örgütlerine daha fazla katkıda bulunmaya ve 



Cenk Tufan | 73

performans göstermeye daha isteklidirler (Mael ve Ashforth, 1992, s. 
106). Literatürde örgütleri ile özdeşlemiş çalışanların daha yüksek düzeyde 
iş performansı sergilediklerini gösteren çalışmalar bulunmaktadır. (Chien, 
2003; Lee, 2002; Huang, 2006, Ting ve Ho, 2017).

İşe bağlılık kavramı ise, bireyin iş görevlerine ne ölçüde aktif olarak 
katıldığını yansıtmaktadır (Culibrk vd., 2018, s. 2). İşe bağlılığı yüksek 
olan insanların kendilerini iş rollerine adadığı ve iş rolleriyle özdeşleştiği 
bildirilmiştir (Brown, 1996; Demir, 2020; Robbins vd., 2013). Ayrıca 
literatürde işe bağlılığın, önemli iş çıktıları ve performansla ilişkili olduğu 
ifade edilmiştir (Abdallah vd., 2016; Bakker vd., 2014; Keller 1997). Bu 
nedenle, çalışanların işe bağlılıklarının iş performanslarını önemli ölçüde 
etkilediği söylenebilir.

Literatürde yapılmış bu çalışmalara karşın örgütsel özdeşleşmenin 
hangi mekanizmalar aracılığı ile çalışanların performanslarını artırabileceği 
konusunda hala birtakım boşluklar bulunmaktadır. Liu ve diğerleri (2011) ile 
Ting ve Ho (2017), örgütsel özdeşleşme ile bireysel iş performansı arasındaki 
ilişkiyi keşfedecek farklı çalışmaların yapılması çağrısında bulunmaktadır. 
Aynı şekilde Shimazu ve diğerleri (2015), işe bağlılık ve iş performansı 
arasındaki ilişkiyi analiz eden daha fazla çalışmaya ihtiyaç bulunduğundan 
bahsetmektedir. Callea ve diğerleri (2016) örgütsel özdeşleşme ve iş 
performansı arasındaki ilişkiye aracılık eden farklı değişkenleri belirlemeye 
yönelik çalışmalara ihtiyaç bulunduğundan bahsetmektedir. 

Literatürdeki yönlendirmeleri de dikkate alarak, Sosyal Kimlik Teorisi ve 
Benlik Sınıflandırma Teorisine dayanarak hazırlanan bu çalışmanın amacı, 
savunma sanayii gibi nitelikli iş gücü ve eğitim seviyesi yüksek çalışanları 
barındıran bir sektörde örgütsel özdeşleşme, işe bağlılık ve iş performansı 
değişkenleri arasındaki ilişkileri incelemektir. Ayrıca örgütsel özdeşleşme ve 
iş performansı arasındaki ilişkide işe bağlılığın aracılık rolünü incelemektir. 
Bu çalışmada, örgütleri ile özdeşleşmiş çalışanların işe bağlılık gibi olumlu 
davranış ve tutumlar vasıtasıyla bireysel iş performansında bir artışa neden 
olacağı varsayılmaktadır. Bu sebeple, Ankara’da savunma sanayii alanında 
faaliyet gösteren küçük ölçekli özel işletmelerin çalışanları üzerinde bir anket 
uygulaması yapılmıştır.

 Mevcut çalışmanın literatüre sağlaması beklenen katkılar şu şekilde 
sıralanmaktadır: Birincisi, örgütsel özdeşleşme ve çalışanların bireysel iş 
performansı arasındaki ilişkiye odaklanılması amaçlanmıştır. Bu durum, 
bir işletmenin en önemli iç paydaşlarından olan çalışanların performans 
seviyelerini belirlerken örgütsel özdeşleşmenin rolünü açıklamada rehberlik 
edecektir. İkincisi, örgütsel özdeşleşme ve bireysel iş performansı arasındaki 
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ilişkinin temelinde psikolojik bir unsur olarak işe bağlılıktan yararlanılmıştır. 
Çalışmada, bireylerin yaptıkları işlere ve örgütlerine dair tutumlarının, 
örgütsel özdeşleşme ve iş performansı arasındaki ilişkideki olası etkileri 
belirlenerek örgütsel özdeşleşmeyi bireysel düzeydeki bazı çıktılarla 
ilişkilendiren değişkenler ortaya konmaktadır.

Çalışmanın sonraki bölümlerinde teorik çerçeveye dayalı olarak literatür 
taraması verilerek araştırmanın hipotezleri geliştirilmiştir. Sonrasında 
geliştirilen hipotezleri test etmeye yarayan analizlere ve ulaşılan bulgulara 
değinilmiştir. Araştırmanın sonunda ise, elde edilen bulgular yorumlanarak 
sektörü ve gelecekte bu alanda yapılacak çalışmaları yönlendirecek önerilerde 
bulunulmuştur.

2. TEORİK ÇERÇEVE

Literatürde sosyal kimlik kavramını açıklamada, Sosyal Kimlik Teorisi 
ile Benlik Sınıflandırma Teorisi bir arada kullanılmaktadır. Van Dick (2004, 
s. 174), özdeşleşme olgusunun kavramsallaştırılmasının yanı sıra sosyal 
kimliğin ne şekilde geliştiğini açıklamada bu iki teoriyi temel almanın yararlı 
olacağından bahsetmiştir. 

Sosyal Kimlik Teorisi (Tajfel ve Turner, 1979) ve onun bilişsel 
detaylandırması olan benlik sınıflandırma teorisi (Turner vd., 1987) sosyal 
kimlik olgusunu anlamada yararlanılabilecek uygun bir teorik çerçevedir. 
Sosyal kimlik teorisi, insanların çoğu durumda kendilerini benzersiz ve 
bağımsız bireyler olarak algıladıkları halde, diğer birçok durumda ise 
kendilerini belirli bir grubun üyesi olarak görmeye eğilimli oldukları 
düşüncesine dayanmaktadır. Grup üyeliği açısından bu benlik tanımlama, 
bireyin kolektif benlik kavramının bir parçası haline gelir. Sonuç olarak, 
grup üyeliği ve kişinin grubuyla bağlantısı (yani sosyal kimlik), bireylere kim 
olduklarını, nasıl davranacaklarını ve grup aidiyetlerinin hangi yönlerinin 
özellikle önemli olduğunu anlamalarına yardımcı olan normatif bir rehber 
olarak hizmet etmektedir (Scheepers ve Ellemers, 2019, s. 129). 

Benlik Sınıflandırma Teorisi, Sosyal Kimlik Teorisinden sonra geliştirilmiş 
olup, bireylerin kendilerini üç farklı düzeyde kıyaslayarak sınıflandırdıklarını 
ifade etmektedir (Van Dick, 2004). Bu teoriye göre, kişisel düzeyde 
bireyler kendilerini benzersiz şekilde grubun diğer üyelerinden farklı bir 
biçimde grup düzeyinde sınıflandırmaktadırlar. Örgütsel özdeşleşme bakış 
açısından bu durum bireylerin kişisel düzeyde kendilerini kariyerleri ile 
örgütün farklı alt gruplarından grup düzeyinde ya da örgütün tamamıyla 
ifade etmektedir (Tüzün ve Çağlar, 2008, s. 1013). Benlik Sınıflandırma 
Teorisine göre bireyler kendilerini üç farklı seviyede sınıflandırmaktadır (Van 



Cenk Tufan | 75

Dick, 2004): a- üst sevide, insan olarak kendini diğer canlılar ile karşılaştırır 
(insan kimliği) b- orta seviyede, bir grubun üyesi olarak kendi grubunu diğer 
gruplar ile karşılaştırır (sosyal kimlik) c- alt seviyede, kendisini diğer insanlar 
ile karşılaştırır (kişisel kimlik) (Gürlek ve Tuna, 2018, s. 42).

Örgütsel özdeşleşme, bireyin üyesi olduğu örgüte olan aidiyetinin 
algılanma biçimidir. Mael ve Ashforth (1992, s. 105), üyesi oldukları 
örgütle özdeşleşen bireylerin, benlik tanımlamalarını da örgütsel düzeyde 
yapacaklarını, ayrıca üyesi oldukları örgütle kader birliği yaparak, 
onun başarısını ya da başarısızlıklarını kendi içinde yaşayacaklarından 
bahsetmektedir.

3. LİTERATÜR

3.1. Örgütsel Özdeşleşme ve İş Performansı

Sosyal Kimlik Teorisi ve Benlik Sınıflandırma Teorisinden türetilen 
örgütsel özdeşleşme, bir örgütün tanımı ile bir çalışanın tanımı arasındaki 
psikolojik bağlantıyı ifade etmektedir (Dutton vd., 1994, s. 242). Örgütsel 
özdeşleşme, bilhassa çalışanların bir örgüte üyelikleri bakımından kendilerini 
ifade ettikleri bir sosyal kimlik biçimidir. Riketta’ya (2005, s. 360) göre 
örgütsel özdeşleşme, bireylerde kişisel ve organizasyonel değerlerin uyumu 
üzerine organizasyonla bütünlük algısının ya da organizasyona aidiyet 
algısının gelişmesi ya da kendini belirli bir organizasyonun mensubu olarak 
tanımlarken bireyin kendini tanımlamasını kapsayan bir süreçtir. Örgütsel 
özdeşleşme, kişilerin kendilerini tanımlamalarıyla ilgili bir süreç olması 
nedeniyle bireyler için önemlidir. Çünkü bireyler başkalarıyla bu tanım 
üzerinden iletişim kurarlar, özel ve iş hayatlarına bu tanım üzerinden yön 
verirler. 

Örgütsel özdeşleşme literatüründe, çalışanların örgütlerinin imajını 
çekici bulduklarında, örgütle güçlü bir özdeşleşmeye sahip olma eğiliminde 
oldukları belirtilmektedir (Dutton vd., 1994; Shin vd., 2016). Örgütsel 
özdeşleşme, çalışanların işteki tutumlarını ve verimliliklerini etkilemektedir. 
Çalışanlar kendi örgütleriyle yüksek oranda özdeşleştiğinde, o örgütün bakış 
açısıyla düşünmek ve hareket etme yönünde eğilim göstermektedir. Ayrıca 
örgütlerine daha fazla katkıda bulunmaya isteklidirler (Mael ve Ashforth, 
1992).

İş performansı en yaygın tabir ile bir kişinin işini iyi yapıyor olma 
derecesini ifade etmektedir. Performans, başarı ve örgütsel sonuçlar ile 
ilgisi olan önemli bir unsurdur. İş performansına ilişkin en yaygın kabul 
gören teoriler Campbell ve diğerlerinin (1993) çalışmasından gelmektedir 
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ve bu araştırmacılar iş performansını bireysel düzeyde bir değişken olarak 
tanımlamışlardır. Campbell ve diğerlerine (1993, s. 240) göre performans, tek 
bir kişinin yaptığı bir şeydir ve dolayısıyla kişisel bir davranıştır. Performans 
sonuç olmayıp, sonuçlar, bireyin performansının sonucu oluşmaktadır. İki 
boyutu içermektedir: Rol içi performans, örgütsel amaçlar ve işlevlerle tutarlı 
faaliyetlerle ilgilidir; ekstra rol performansı, sağlıklı bir çalışma ortamını 
desteklemekle ilgilidir (Cohen ve Liu, 2011, s. 272).

Mael ve Ashforth (1995), güçlü derecede örgütsel özdeşleşemeye sahip 
çalışanların, görevleri daha iyi yerine getirme gibi örgüt yanlısı davranışlarda 
bulunma olasılıklarının daha yüksek olduğunu belirtmiştir. Literatürde, 
Sosyal Kimlik Teorisine dayandırılarak yapılmış araştırmalarda örgütsel 
özdeşleşme ile iş performansı arasındaki pozitif yönlü bir ilişki olduğunu 
gösteren çalışmalar bulunmaktadır. Riketta’nın (2005) meta-analizi, örgütsel 
özdeşleşme ile çalışan performansı arasında pozitif bir ilişki olduğunu 
göstermektedir. Lee (2002), kâr amacı gütmeyen kuruluşları incelemiş ve 
örgütsel özdeşleşmenin boyutlarının performansla önemli ölçüde ilişkili 
olduğunu göstermiştir. Liu ve diğerleri (2011) tarafından yapılan bir 
çalışmada, bireysel, örgütsel davranış ve tutumların iş performansı üzerinde 
olumlu yöne bir etkiye sahip olduğu belirtilmektedir. Ayrıca, çalışma 
sonucunda örgütsel özdeşleşmenin iş performansının alt boyutları olan rol 
içi performans ve ekstra rol performans üzerinde pozitif yönlü bir etkiye 
sahip olduğu da bulunmuştur. Ting ve Ho (2017), Tayvan’daki özel bilim 
ve teknoloji üniversitelerinin idari personeli üzerinde yaptıkları çalışmada, 
işyeri arkadaşlığının iş performansını doğrudan etkilediğini, ayrıca işe 
bağlılık ve örgütsel özdeşleşme yoluyla iş performansını dolaylı olarak 
etkilediği sonucunu bulmuşlardır. Bu anlatılanlara dayanarak aşağıdaki 
hipotez üretilmiştir: 

H1: Örgütsel özdeşleşme ile iş performansı arasında pozitif yönlü bir 
ilişki vardır.

3.2. Örgütsel Özdeşleşme ve İşe Bağlılık

İşe bağlılık, bir örgütün başarısını artıran kilit bir faktör sayıldığından 
örgütsel araştırmalarda en çok çalışılan çalışan tutumlarından biri olarak 
karşımıza çıkmaktadır (Abdallah vd., 2017, s. 32). İşe bağlılık, çalışanların 
hayatlarının diğer yönlerine göre işleriyle ne ölçüde ilgilendikleri, 
özdeşleştikleri ve meşgul oldukları şeklinde tanımlanmıştır (Culibrk vd., 
2018, s. 2). İşe bağlılık aynı zamanda çalışan bireyin hayatında, işin değerine 
ilişkin olan normatif bir inançtır ve bu tutumsal durum onun önceki kültürel 
ve sosyalleşme faaliyetlerinin bir sonucudur (Johari ve Yahya, 2016, s. 557).
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İş, bireyin odak noktasıdır ve işe bağlılık, iş tutumları, mevcut işten 
memnuniyet anlamına gelmektedir. İşe bağlılık, bireyin belirli bir işe dahil 
olma derecesi ve diğer işlerle karşılaştırıldığında işini geliştirmeye olan 
yönelik hevesi ve bireysel inisiyatif alma durumu olmak üzere iki farklı 
düzeyde incelenebilir (Rujipak ve Limprasert, 2016, s. 37). Rahati ve 
diğerleri (2015, s. 1) işe bağlılığı, bir çalışanın mevcut işi istekliliği ve kabulü 
olarak değerlendirmiştir. 

İşe bağlılık, benlik saygısı ve işe katılım düzeyi ile yüksek oranda ilişkili 
olduğu için, bir bireyin işe bağlılığı ne kadar fazlaysa, örgütün bireyin 
kimliğinin bir parçası olma olasılığının o kadar yüksek olması beklenmektedir 
(Katrınlı vd., 2009, s. 67). Brown (1996, s. 238), işe bağlılığın iş tatmini, 
performans ve işten ayrılma niyeti ile ilişkisi olduğunu belirtmiştir. Örgütleri 
ile etkili bir iletişim kurabilen, bu sayede kişisel inisiyatif alarak işi üzerinde 
birtakım iyileştirmelerde bulunan bireylerin daha yenilikçi ve üretken 
olduğu ayrıca deneyim ve kişisel gelişim kazanmada daha başarılı olduğu 
belirtilmektedir (Marion ve Fixson, 2020, s. 4).

Literatürde bu konuda yapılmış çalışmalarda örgütsel özdeşleşme ile işe 
bağlılık arasında olumlu bir ilişki olduğu ifade edilmektedir. Riketta (2005), 
örgütsel özdeşleşme ile işe bağlılık arasında olumlu bir ilişki olduğundan 
bahsetmektedir. Hall ve diğerleri (1970) işe bağlılığı, örgütsel özdeşleşmeyi 
etkileyen içsel faktörlerden biri olarak kabul etmiştir. Efraty ve diğerleri 
(1991) örgütsel özdeşleşmenin işe bağlılığı artırdığını bulmuşlardır. Katrınlı 
ve diğerleri (2009) hemşireler üzerinde yaptıkları bir çalışmada, örgütsel 
özdeşleşme ile işe bağlılık arasında olumlu bir ilişki olduğu sonucuna 
varmıştır. 

Bu anlatılanların ışığında aşağıdaki hipotez üretilmiştir: 

H2: Örgütsel özdeşleşme ile işe bağlılık arasında pozitif yönlü bir ilişki 
vardır.

3.3. İşe Bağlılık ve İş Performansı

Kanungo (1982, s. 341) işe bağlılığı, kişinin işini psikolojik olarak 
özdeşleştirme veya işine bağlılık derecesi olarak tanımlamıştır. Çalışanların 
işe bağlılığı, örgütlerin başarısının veya başarısızlığının belirlenmesine 
katkıda bulunmaktadır. Bu sebeple örgütler, amaç ve hedeflere ulaşmak 
için çalışanların işe katılımını geliştirmeye odaklanmaktadır. Kanungo 
(1982, s. 342) ayrıca, işe bağlılık düzeyi yüksek kişilerin işlerini gerçekten 
önemsediklerini ve işleriyle ilgili endişe duyduklarını belirtmiştir. Literatürde, 
örgütlerin çalışanlarının üretkenliğini artırmak için işe bağlılığı artırmaya 
odaklanmaları gerektiği, çünkü bu sayede çalışanların iş performanslarının 
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da artacağı ifade edilmektedir (Chughtai, 2008; Srivastava, 2013). Bu 
sebeple, işe bağlılık, çalışanların iş performansını ve dolayısı ile genel örgütsel 
performansı iyileştirmek için kullanılan, çalışanların örgütsel faaliyetlere 
bilinçli ve aktif katılımını artırmaya önemli şekilde katkıda bulunan, çalışanın 
işle ilgili önemli bir iş tutumu olarak kabul edilmektedir.

Literatürde yapılmış çalışmalarda işe bağlılık ile iş performansı arasında 
olumlu ilişkiler olduğunu gösteren çalışmalar bulunmaktadır. Bakker ve 
diğerlerine (2014) göre, işe bağlılık, bireysel performans ve iş çıktıları ile 
yakından ilişkilidir. Dolayısıyla da çalışanların işe bağlılıkları onların bireysel 
iş performanslarını önemli ölçüde etkilemektedir. Lassak ve diğerleri (2001) 
çalışanların işe bağlılıklarının iş performanslarını önemli ölçüde etkilediğini 
bulmuştur. İşe bağlılık daha yüksek olduğunda, iş performansı daha yüksek 
olacaktır. Kung (2012), Çin’in Kaohsiung Şehrinin bölge ofislerindeki 
çalışanların işe bağlılıkları, örgütsel değişimleri ve idari yeterlikleri arasındaki 
ilişkileri incelediği çalışmasında, bölge ofisi çalışanlarının işe bağlılıkları 
yüksek olduğunda, idari yeterlik performanslarının da daha yüksek olduğunu 
bulmuştur. Chughtai (2008), işe bağlılığın, rol içi iş performansı ve örgütsel 
vatandaşlık davranışının öz bildirim ölçütleri üzerindeki etkisini incelediği 
çalışmasında, işe bağlılığın rol içi iş performansıyla pozitif ilişkisi olduğunu 
ortaya koymuştur. Ayrıca, örgütsel bağlılığın işe bağlılık ile iş performansı 
ilişkisine kısmen aracılık ettiği de bulunmuştur. Shimazu ve diğerleri (2015), 
işe bağlılığın çalışanların kişisel yaşam memnuniyetini ve iş performansını 
etkili bir şekilde artırdığını bulmuşlardır.

Bu anlatılanlara dayanarak aşağıdaki hipotez üretilmiştir:

H3: İşe bağlılık ile iş performansı arasında pozitif yönlü bir ilişki vardır.

3.4. İşe Bağlılığın Aracılık Etkisi

Rekabetin ve belirsizliğin yoğun olduğu bir ortamda faaliyet gösteren 
günümüz işletmelerinin çalışanları yaptıkları işlerde proaktif bir tutum 
sergileyip daha özerk bir şekilde görevlerini yürütmek zorundadır (Parker 
ve Grote, 2019, s. 1172). Böyle bir ortamda, çalışanların örgütleriyle 
olan ilişkisinin temelinde yatan psikolojik değişkenlerin anlaşılması iş 
performansını artırmada bize rehberlik edebilir. Bu çalışmada pozitif 
psikoloji değişkenler olarak işe bağlılık ve örgütsel özdeşleşme kavramları 
kullanılmakla birlikte somut örgütsel çıktıları biçimlendiren bu değişkenler 
arasındaki ilişkilerin incelenmesinin ana nedeni olarak örgütün rekabet 
gücünü artıran performans kavramı yer almaktadır. 

Mevcut araştırmada, işe bağlılığın, örgütsel özdeşleşme ile iş performansı 
arasındaki ilişkide aracılık rolü olduğunu ileri sürülmektedir. Örgütleriyle 
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özdeşleşmiş bireyler, örgütlerinin başarısını adeta kendi başarıları olarak 
göreceklerinden yaptıkları işi geliştirmeye olan yönelik birtakım inisiyatifler 
alacaklardır. Bu durum bireysel performansı artırdığı gibi örgütsel 
performansta da artışa neden olacaktır. Nitekim Turunç (2010, s. 189), 
yüksek derecede performansa sahip çalışanların örgütün rekabet gücünü 
artırdığını ifade etmektedir. Rotenberry ve Moberg (2007) ise, işlerine 
yüksek oranda bağlı olan çalışanların örgütsel hedeflere ulaşmak için fazladan 
çaba sarf edeceklerini ifade etmiştir.

Hassan (2014), Amerika Birleşik Devletleri’nde kamu personeli üzerinde 
yaptığı bir çalışmada, kamu personelinin, yaptığı işin önemli olduğunu ve 
bunu yaparken çeşitli becerileri kullanmaları gerektiğini hissettiğinde ayrıca 
işleriyle ilgili çeşitli faaliyetlere katıldıklarında, işlerine daha fazla bağlı 
olma eğiliminde olduğunu belirtmektedir. Kamu çalışanlarının görevlerini 
yaparken, iş hedefleri ve performans seviyeleri hakkında periyodik olarak 
geri bildirimde bulunduklarından ve iş faaliyetlerini yerine getirirken yeterli 
özerkliğe sahip olduklarından da bahsetmektedir. Başka bir deyişle, kamu 
görevlileri yaptıkları işin anlamlı ve değerli olduğunu algıladıklarında işlerine 
yüksek oranda bağlı olmaktadır. Johari ve Yahya (2016) Malezya’da kamu 
hizmet kuruluşları üzerinde yaptıkları bir çalışmada iş performansının 
öncüllerini belirlemeye çalışmışlardır. Çalışmanın sonucunda iş özellikleri 
ile iş performansı arasında olumlu bir ilişki olduğu ve işe bağlılığın bu 
ilişkide aracılık rolü olduğunu bulmuşlardır. Büyükyılmaz ve Biçer (2018), 
sağlık personeli üzerinde yaptıkları bir araştırmada, işe bağlılığın, işyeri 
arkadaşlığının arkadaşlık derecesi boyutu ile işten ayrılma niyeti arasındaki 
ilişkide kısmi aracılık rolünün bulunduğu bulmuştur. Özsungur ve Karadal 
(2020), ticaret ve sanayi odaları çalışanları üzerinde yaptıkları bir çalışmada, 
etik liderlik ile iç girişimcilik arasındaki ilişkide işe bağlılığın aracılık rolü 
olduğunu; ayrıca işe bağlılığın etik liderliğin hizmet inovasyon davranışının 
alt faktörlerine olan etkisine de kısmi olarak aracılık ettiğini bulmuşlardır. 
Kappagoda (2013), Sri Lanka’da banka çalışanları üzerine yaptığı çalışmada, 
örgütsel bağlılık, işe bağlılık ve iş performansı arasında anlamlı pozitif ilişki 
olduğunu göstermiştir. Ayrıca, işe bağlılığın, yönetici olmayan çalışanların 
örgütsel bağlılıkları ile iş performansları arasındaki ilişkide kısmi aracı olduğu 
bulunmuştur.

Bu anlatılanların ışığında aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir: 

H4: İşe bağlılığın örgütsel özdeşleşme ve iş performansı arasındaki ilişkide 
aracılık rolü vardır.

https://papers.ssrn.com/sol3/cf_dev/AbsByAuth.cfm?per_id=1867506
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Şekil 1. Araştırmanın kavramsal modeli

4. METOT

4.1. Amaç ve Yöntem

Bu araştırmanın amacı, örgütsel özdeşleşme ile bireysel iş performansı 
arasındaki ilişkiyi ve bu ilişkide işe bağlılığın aracılık rolünü incelemektir. 
Ankara’da savunma sanayii alanında faaliyet gösteren küçük ölçekli üç adet 
işletmenin 1121 çalışanı araştırmanın evrenini oluşturmaktadır. Araştırmada 
kullanılacak verileri toplamak amacı ile bu işletmelerin insan kaynakları 
departmanı ile yüz yüze görüşme yapılmış ve çalışma hakkında bilgi 
verilmiştir. Daha sonra, araştırmaya katılan bu üç işletmenin insan kaynakları 
bölümüne online anket gönderilmiştir. Gönderilen anketlere 371 adet 
cevap alınmıştır. Verilerin toplandığı örneklem büyüklüğünün yeterliliğini 
sınamada, Saruhan ve Özdemirci (2011) tarafından hazırlanan “genelleme 
için gerekli örneklem sayısı tablosundan” yararlanılmıştır. Ayrıca, Yaşlıoğlu’ 
nun (2017, s. 75) belirttiği şekilde, ifade başına düşen gözlem sayısında 
ideal oranın 1’ e 5 olması referans alınarak örneklem sayısının yeterli olduğu 
sonucuna ulaşılmıştır.

Araştırmada kullanılan ankette toplam 16 ifade bulunmaktadır. Örgütsel 
özdeşleşme için Mael ve Ashforth (1992) tarafından geliştirilen tek boyuttan 
ve altı ifadeden oluşan örgütsel özdeşleşme ölçeği (OZD) kullanılmıştır. 
İşe bağlılık kavramını ölçmek için Warr ve diğerlerinin (1979) geliştirdiği 
İşe Bağlılık Ölçeği (BAG) kullanılmıştır. Ölçek tek boyutlu olup altı 
ifadeden oluşmaktadır. Anket formunun üçüncü bölümünde ise bireysel iş 
performansını ölçmek amacıyla, Koopmans ve diğerleri (2013) tarafından 
geliştirilirken Kaba ve Öztürk (2021) tarafından Türkçe’ye uyarlanan 
bireysel iş performansı (PRF) ölçeği kullanılmıştır. Ölçek tek boyutlu olup 
dört ifadeden oluşmaktadır. 
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Örgütsel özdeşleşme ve işe bağlılık ölçeklerinin ifadeleri önce, McGorry’nin 
(2000) yöntemine (rejection method) uygun olarak İngilizce’den Türkçe’ye 
çevrilmiştir. Sonrasında Akdeniz Üniversitesi Yabancı Diller Yüksekokulu 
öğretim üyelerinden maddeleri Türkçe’den İngilizce’ye çevirmeleri 
istenmiştir. Tüm ölçek ifadeleri 1 (kesinlikle katılmıyorum) ile 5 (kesinlikle 
katılıyorum) arasında değişen 5’li Likert ölçeği ile ölçülmüştür. Araştırma 
formunda ayrıca katılımcılara ait 6 adet demografik soru yer almaktadır.

4.2. Analizler ve Bulgular

Araştırma örneklemine ait demografik sorular analiz edildiğinde şu 
bulgulara ulaşılmıştır: Araştırmaya katılanların %56.4’ü erkek, %43.4’ü 
kadındır. Araştırmaya katılan çalışanların %4.9’u 25 yaşın altında; %43.4’ü 
25-35 yaş aralığında; %40.2’si 36-45 yaş aralığında %11.5’i 45 yaş 
üzerindedir. Medeni durumlarına bakıldığında %43’ü evli iken, %57’si ise 
bekârdır. Eğitim durumları değerlendirildiğinde, %89.2’sinin üniversite ve 
%10.8’inin lisansüstü dereceye sahip oldukları görülmektedir. Katılımcıların 
%11.2’sinin 1-2 yıl aralığında, %41.3’ünün 3-5 yıl aralığında, %35.7’sinin 
6-9 yıl aralığında, %11.8’inin ise 10 yıldan fazla süredir bulunulan iş yerinde 
görev yaptıkları görülmektedir. Çalışmaya katılan kişilerden %18.4’ünün 
1-2 yıl arası, yine % 17.6’sının 3-5 yıl, %45.4’ünün 6-9 yıl, %18.6’sının ise 
toplam 10 yıl ve üzerinde iş yaşam deneyimine sahip oldukları görülmüştür.

Tablo 1’de ise değişkenlere ait istatistiki değerler verilmektedir. İfadelere 
ait basıklık ve çarpıklık değerlerinin -2 ile +2 aralığında olması nedeniyle 
verilerin normal dağıldığı varsayılmıştır (George ve Mallery, 2019; Çolakoğlu 
ve Bozkurt, 2021).

Tablo 1. Değişkenlere ait istatistiki değerler

Kod N Ort. Std. Sap. Çarpıklık Basıklık

OZD1 371 4,086 ,923 -,681 -,261

OZD2 371 4,086 ,923 -,681 -,261

OZD3 371 4,086 ,923 -,681 -,261

OZD4 371 4,086 ,923 -,681 -,261

OZD5 371 4,086 ,923 -,681 -,261

OZD6 371 4,086 ,923 -,681 -,261

PRF1 371 4,655 ,530 -1,303 1,377

PRF2 371 4,655 ,530 -1,303 1,377

PRF3 371 4,655 ,530 -1,303 1,377

PRF4 371 4,655 ,530 -1,303 1,377
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Tablo 1 (Devamı). Değişkenlere ait istatistiki değerler

Kod N Ort. Std. Sap. Çarpıklık Basıklık

BAG1 371 4,156 ,684 -,515 ,324

BAG2 371 4,156 ,684 -,515 ,324

BAG3 371 4,156 ,684 -,515 ,324

BAG4 371 4,156 ,684 -,515 ,324

BAG5 371 4,156 ,684 -,515 ,324

BAG6 371 4,156 ,684 -,515 ,324

Verilerin analizinde AMOS programı kullanılarak YEM uygulanmıştır. 
İki aşamalı bir analiz yöntemi kullanılarak öncelikle ölçüm modeli 
değerlendirilmiş ardından da ve hipotez testlerini sınamak için yol analizi 
uygulanmıştır. Verilerin normal olarak dağılıp dağılmadığını incelemek 
için ifadelerin çarpıklık ve basıklık değerlerine bakılmış, bu değerlerin 
-2 ile +2 arasında seyrettiğinden, normal dağıldığı sonucuna ulaşılmıştır. 
Ölçüm modeline bakılırken; standardize faktör yüklerine bakılarak madde 
güvenilirliği; Bileşik güvenilirlik (CR) ve Cronbach Alfa (CA) değerlerine 
bakılarak iç tutarlılık ve güvenilirlik; ortalama varyans (AVE) değerlerine 
bakılarak yakınsama geçerliliği ve Fornell-Lacker yöntemi ile de açıklanan, 
ayrışma geçerliliği analiz edilmiştir. Uyum iyiliği değerleri vasıtasıyla da 
modelin uygunluğu analiz edilmiştir (Tan ve Çolakoğlu, 2021).

Analiz sonucunda faktör yükleri düşük olan, güvenilirlik ve geçerlilik 
kriterlerine uymayan “OZD5, OZD6, BG4, BG5 ve PR3” kodlu 
ifadeler analizlerden çıkartılmıştır. Yapılan analizler sonucunda, madde 
güvenilirliğini değerlendirirken istatistiksel olarak anlamlı (p< 0,05) ve 
faktör yükleri 0.50’nin üzerinde olması esas alınmıştır (Hulland, 1999). 
Yakınsama geçerliliği kriterlerinin sağlanıp sağlanmadığını ölçmek için 
ise değişkenlere ait CR ve CA değerlerine bakılmış bu değerler 0.70’ten 
büyük olduğu için (Bagozzi ve Yi, 1988), AVE değerleri ile güvenilirlik 
(iç tutarlılık) değerleri de 0.5’ten büyük olduğu için (Hair vd., 2019) bu 
değerlerin uygun olduğu sonucuna varılmıştır Bu değerlere ait detaylı bilgi 
Tablo 2’de gösterilmektedir.
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Tablo 2. Ölçüm modeli

Faktör Yükler CA CR AVE

Örgütsel Özdeşleşme 0,846 0,849 0,589

OZD4 0,694

OZD3 0,638

OZD2 0,914

OZD1 0,795

İşe Bağlılık 0,914 0,915 0,728

BAG1 0,898

BAG2 0,832

BAG3 0,884

BAG6 0,796

İş Performansı 0,954 0,956 0,878

PRF1 0,965

PRF2 0,976

PRF4 0,867

X 2 /SD= 2,706 (p< 0,05); GFI= 0,949; NFI= 0,964; TLI= 0,969; CFI= 
0,977; RMSEA= 0,068; SRMR= 0,044

Fornell ve Lacker uygulaması ile ayrışma geçerliliği sınanmıştır. Fornell 
ve Lacker yöntemine göre, ayrışma geçerliliğinin sağlandığını belirlemek 
için her bir değişkenin AVE değerlerinin kare kökünün diğer değişkenlerle 
aralarındaki korelasyon katsayılarından büyük olması gerekmektedir. Tablo 
3’e bakıldığında değerlerin ayrışma geçerliliğine işaret ettiği sonucuna 
varılmaktadır.

Tablo 3. Ayrışma geçerliliği

İşe Bağlılık Örgütsel Özdeşleşme İş Performansı

İşe Bağlılık 0,989   

Örgütsel Özdeşleşme 0,136 0,864  

İş Performansı 0,223 0,583 0,868

Not: Tabloda bulunan koyu ifadeler karekök AVE değerleridir.

Modelin uygunluğuna karar verildikten sonra çalışmanın hipotezlerini 
sınamak amacıyla yol analizi uygulanmıştır. Oluşturulan model ve yol analizi 
sonuçları Şekil 2’de gösterilmektedir.
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Şekil 2. Yapısal model ve yol analizi sonuçları

Yapılan yol analizi sonucunda örgütsel özdeşleşmenin iş performansı ve 
işe bağlılık üzerinde doğrudan etkisi istatistiksel olarak anlamlı olduğundan 
H1 ve H2 hipotezleri; işe bağlılığın iş performansı üzerinde doğrudan etkisi 
istatistiksel olarak anlamlı olduğundan H3 hipotezi kabul edilmiştir. Aracılık 
etkisini incelemek için örgütsel özdeşleşmenin iş performansına, işe bağlılık 
üzerinden gerçekleşen dolaylı etkisine bakılmıştır. Aracılık etkisinden söz 
edebilmek için dolaylı etkinin istatistiksel olarak anlamlı olması gerekmektedir. 
Hem dolaylı etki hem de doğrudan etki anlamlı olduğunda kısmi aracılık, 
dolaylı etki anlamlıyken doğrudan etkinin anlamsız olduğu durumlarda da 
tam aracılık etkisi var demektir (Çolakoğlu ve Seyrek, 2022). Yapılan analiz 
sonucunda örgütsel özdeşleşmenin iş performansı üzerinde hem doğrudan 
etkisinin hem de işe bağlılık üzerinden dolaylı etkisinin istatistiksel olarak 
anlamlı olduğu görüldüğünden H4 hipotezi kabul edilmiştir. Analizlerle ilgili 
detaylı bilgi Tablo 4’de gösterilmektedir.

Tablo 4. Hipotez testi sonuçları

Yol β p

%95 Güven 
aralığı

Alt sınır/üst 
sınır

Sonuç

Doğrudan etki

H1 Örgütsel Özdeşleşme  İş Performansı ,195 ,000 ,099/ ,311 Kabul

H2 Örgütsel Özdeşleşme  İşe Bağlılık ,133 ,020 ,037/ ,216 Kabul

H3 İşe Bağlılık  İş Performansı ,111 ,040 ,015/ ,222 Kabul

Dolaylı Etki

H4

Örgütsel Özdeşleşme  İşe Bağlılık  İş 
Performansı

,015 ,024 ,003/ ,042 Kabul
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5. SONUÇ VE TARTIŞMA

Sosyal Kimlik Teorisi (Tajfel ve Turner, 1979) ve Benlik Sınıflama Teorisi 
(Turner vd., 1987) teorisi temelinde şekillendirilen bu çalışmanın amacı 
Türkiye’de Savunma Sanayii Sektörü çalışanlarının örgütsel özdeşleşme, işe 
bağlılık ve bireysel performansları arasındaki ilişkileri incelemektir. Ayrıca 
örgütsel özdeşleşme ve bireysel performans arasındaki ilişkide işe bağlılığın 
aracılık rolü araştırılmıştır. 

Çalışmada elde edilen bulgulara göre örgütsel özdeşleşme iş performansını 
olumlu ve anlamlı bir biçimde etkilemektedir. Bu sonuç literatürde daha önce 
yapılmış çalışmaları desteklemektedir (Callea vd., 2016; Chien 2003; Lee 
2002; Liu vd., 2011; Riketta, 2005; Ting ve Ho, 2017). Literatürde yapılmış 
bu çalışmaların genel bir sonucu olarak örgütleri ile özdeşleşmiş çalışanların 
daha yüksek düzeyde bireysel performans sergilediği bulunmuştur.

Çalışmadan elde edilen bir diğer bulgu, örgütsel özdeşleşme işe bağlılığı 
olumlu ve anlamlı bir şekilde etkilemektedir. Elde edilen bu bulgu da 
literatürde yapılmış çalışmalarla benzerlik göstermektedir (Efraty vd., 1991; 
Hall vd., 1970; Katrınlı vd., 2009; Riketta 2005). Bu bulgu, örgütleri ile 
özdeşleşmiş çalışanların işlerine daha fazla bağlılık gösterecekleri anlamına 
gelmektedir. 

Elde edilen bir diğer bulgu ise işe bağlılığın iş performansı üzerinde olumlu 
ve anlamlı bir etkiye sahip olduğudur. Elde edile bu bulgu da literatürde 
yapılmış çalışmalar ile benzerlik gösterip onları desteklemektedir (Bakker 
vd., 2014; Chughtai, 2008; Kung, 2012; Lassak vd., 2001; Shimazu vd., 
2015). 

Araştırma sonucunda elde edilen bu bulgulardan örgütsel özdeşleşme 
ve işe bağlılığın bireysel iş performansının öncülü oldukları sonucuna 
varılmaktadır.

Çalışmada ayrıca, savunma sanayii sektöründe çalışanların örgütsel 
özdeşleşmeleri ile iş performansları arasındaki ilişkide işe bağlılığın aracı 
bir rolü bulunduğu sonucu elde edilmiştir. Bu sonuca göre örgütleri ile 
özdeşlemiş çalışanlar işlerine daha fazla bağlılık gösterecekler ve bunun 
sonucunda da daha yüksek düzeyde bireysel performans göstereceklerdir. 
Yapılan literatür taramasında örgütsel özdeşleme ile bireysel performans 
arasındaki ilişkide işe bağlılığın aracılık rolünü inceleyen herhangi bir 
çalışmaya rastlanmadığından bu çalışma işe bağlılığın aracılık rolünü ortaya 
koyarak da literatürü desteklemektedir. 

Sosyal Kimlik Teorisine göre bir kişi kendini bir sosyal gruba mensup 
olarak algılıyor ve buna inanıyorsa bu gruba mensup olmak kişi açısından 
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duygusal olarak bir önem taşımakta aynı zamanda da birtakım değerleri 
de içinde barındırmaktadır (Tajfel ve Turner, 1979). Çalışmadan elde 
edilen bulgular yorumlandığında örgütsel özdeşleşme yolu ile bir örgütün 
üyelerinin ortak bir örgütsel kimlik duygusu geliştirebilecekleri, örgütsel 
değerleri içselleştiren çalışanların bu ortak kimlik sayesinde işlerine daha 
fazla bağlılık göstereceklerini ve bu sayede daha fazla gayret sarf ederek daha 
yüksek bir performans ortaya koyabileceklerini söylemek mümkündür. Benlik 
Sınıflandırma Teorisi bağlamında ise, çalışanlar örgütsel kimliğin önemini ve 
gerekliliğini fark ettiklerinde, örgütsel kimliğe uygun biçimde kendilerine 
ait benlik sınıflandırmalarında bulunarak mensubu bulundukları örgütlerin 
değerleri ve amaçları ile bireysel değer ve amaçlarının aynı derecede önemli 
olduğunu kabul edecek ve bunun sonucunda işlerine daha fazla bağlılık 
göstereceklerdir (Edwards, 2005, s. 225).

Elde edilen bulgular yorumlandığında, ortak bir örgütsel kimlik oluşturma 
yolu ile çalışanlarda örgütsel özdeşleşme sağlamanın çalışanların işlerine 
bağlanma ve bireysel iş performanslarını artırmada örgütler açısından yararlı 
olacağı söylenebilir. Bu bağlamda, örgütlerin insan kaynakları departmanları 
yöneticilerinin ve çalışanlarının birbirleri ve örgütleriyle paylaşacakları 
ortak bir örgütsel kimlik geliştirmeye yarayacak duygusal mekanizmaları 
geliştirecek yol izlemeleri gereklidir. 

Mevcut çalışma, Türkiye Savunma Sanayii Sektörü çalışanları üzerinde 
uygulandığından elde edilen sonuçlarla farklı sektörler için genellemede 
bulunmak uygun olmayabilir. Bu konuda çalışma yapmak isteyecek 
araştırmacılar farklı sektörlerde farklı değişkenlerle çeşitli düzenleyici ve aracı 
değişkenlerin kullanılacağı çalışmalar yapıp literatüre katkı sağlayabilir.
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