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en çok etkilenen, şüphesiz iş dünyası olmuştur. 
Değişimlerin getirdiği yenilikleri kabullenme ve 
uyum gösterme, değişimlerin hızına ayak uydur-
ma ve dış çevreyi sürekli olarak takip etme ör-
gütler için vazgeçilmez olmuştur. 

Örgütün dış çevre karşısında sürdürülebilirli-
ğini sağlama ve örgütsel başarıya ulaşmasında 
kilit rol oynayan en temel unsurlardan biri, ör-
güt kültürüdür. Örgüt kültürünü benimseyen 
üyeler örgüte bağlı kalmak ile beraber, bir arada 

138  n    Anatolia: Turizm Araştırmaları Dergisi

Anatolia: Turizm Araştırmaları Dergisi, Cilt  31, Sayı 2, Ağustos: 138 - 148, 2020
Copyright  2020 anatolia

Bütün hakları saklıdır
ISSN: 1300-4220 (1990-2020)

https://doi.org/10.17123/atad.777523

Ceyda LALE SANCAKTAR**, Ebru GÜNLÜ KÜÇÜKALTAN***
* (Sorumlu Yazar), Dr., Bağımsız Araştırmacı, Yalı Mah. 6322/8, PK 35350, İzmir. 

E-posta: lalceyda@gmail.com

ORCID: 0000-0001-8740-2878

** Prof. Dr., Dokuz Eylül Üniversitesi, Turizm İşletmeciliği Bölümü, PK 35390, Tınaztepe Yerleşkesi, İzmir. 

E-posta: ebru.gunlu@deu.edu.tr

ORCID: 0000-0003-2599-0197

ÖZ
Bu araştırmanın amacı örgüt kültürünün ve takım birlikteliğinin takım performansına olan etkilerini incele-
mektir. Araştırmada nicel araştırma yöntemi kullanılmış, araştırmanın evrenini, İzmir il sınırları içinde düzen-
lenen İzmir Kurumlararası Dragon Festivali’ne katılan takım üyeleri oluşturmuştur. Kümelere göre örnekleme 
ile kullanılabilir 399 anket elde edilmiştir. Araştırmanın sonuçları değerlendirildiğinde, örgüt kültürü ile takım 
performansı arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki; takım birlikteliği ile takım performansı arasında ise anlamlı 
ve negatif ilişki tespit edilmiştir. Örgüt kültürü ile takım birlikteliği arasında da anlamlı ve negatif bir ilişki 
bulunmuştur. Örgüt kültürü ile takım performansı arasındaki ilişkiye, takım birlikteliğinin aracı değişken ola-
rak etki edip etmediğinin de irdelendiği araştırmada takım birlikteliğinin, örgüt kültürü ile takım performansı 
arasındaki ilişkiye aracılık ettiği belirlenmiştir. 

Organizational Culture, Team Cohesion and Team Performance in Dragon Festival
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ABSTRACT
The aim of this study is to examine the effect of organizational culture and team cohesiveness on team perfor-
mance. A quantitative research method was used in the research, the population of the research constitutes 
team members who participate in Interenterprise Dragon Festival organized within the provincial borders 
of Izmir. With cluster sampling method, 399 usable questionnaires were obtained.  When the results of the 
research were evaluated, it was found that there was a meaningful and positive relationship between organi-
zational culture and team performance, and a meaningful and negative relationship between team cohesive-
ness and team performance. A meaningful and negative relationship was also found between organizational 
culture and team cohesiveness. In the study, the relationship between organizational culture and team perfor-
mance, whether the team cohesion has an impact or not as a mediator, team cohesiveness was concluded to 
be the mediator in relationship between organizational culture and team performance.
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GİRİŞ
Küreselleşme, küresel rekabet ortamı, bilim ve 
teknolojide yaşananlar dünyada önemli deği-
şimlere zemin hazırlamıştır. Bu değişimlerden 
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bulunup, ortak hareket etmek isteyerek takım 
birlikteliğini oluşturmaktadır. Ortak bir amaca 
yönelme, beraber hareket etme, iletişim kurma 
ve ortak sorun çözümü gibi özellikleri barındı-
ran takım birlikteliğinin takımları başarıya ulaş-
tırmada ve performansa etki etmede kilit bir rol 
oynadığını söylemek mümkündür. 

Türkiye’de düzenlenen Dragon Festivali, ku-
rumlar arasında gerçekleşmekte olup, iş dünya-
sında yer alan bir festival özelliği göstermektedir. 
Araştırmanın amacı, çeşitli sektörlerde yer alan 
farklı örgüt kültürüne sahip örgütlerin belirlediği 
çalışanlarının katılımı ile oluşturulan takımların 
takım performanslarını değerlendirirken, takım bir-
likteliklerinin rolünün nedenli önemli olduğunu 
değerlendirmektir. 

Yazında örgüt kültürü, takım birlikteliği ve ta-
kım performansı kavramlarını bir arada ele alan 
araştırmanın olmayışı, ulusal yazında kurumsal 
etkinliklere yönelik çalışmaların azlığı, seçilen bu 
değişkenlerin ilgili kurumsal etkinlikte ölçülebi-
lecek değişkenler olması bu araştırmaya yönel-
mede etkili olmuştur. İnsan kaynakları açısından 
son derece önemli olan sosyal etkinliklerin etki-
lerine dair kritik bulgular sunan bu araştırma-
nın yazına katkı sağlamaktadır. Farklı sektörleri 
bir araya getiren tek platform olan bu festivalde, 
sektörler açısından festivalin bilinirliğinin artaca-
ğı öngörülmektedir. Bu kapsamda festivalin İz-
mir ayağını düzenleyen organizasyon şirketi, ye-
ni şirketleri bünyelerine katma amacı ile organi-
zasyonun etkinliği konusunda yarışmacıların ge-
ribildirimlerini değerlendirme konusunda istekli 
ve destekleyici olmuştur. Elde edilen bulguların 
bu bağlamda özellikle festivalin sürdürülebilir-
liği için önem arz ettiği görülmektedir.  Dikkat 
çekilen önemli bir husus da katılımcılar arasında 
turizm odaklı örgütlerin azlığıdır. Özellikle, bu 
araştırmanın, çalışanların performansının önem 
arz ettiği emek yoğun turizm işletmeleri için il-
ham verici olması beklenmektedir. 

ALANYAZIN TARAMASI
Araştırmanın bu bölümünde örgüt kültürü, ta-
kım birlikteliği ve takım performansı değişken-
lerine ilişkin alanyazın incelemesi yapılarak ara-
larındaki ilişkiyi ortaya koyan araştırmalar irde-

lenmiştir. Bu araştırmalar doğrultusunda belirle-
nen hipotezler bölüm sonunda aktarılmıştır.

Örgüt Kültürü

Schein (2004:17), örgüt kültürünün bir varsayım 
modeli olduğundan bahsederek örgüt kültürü 
kavramını ‘‘bir grup tarafından öğrenilmiş ve pay-
laşılan, dış uyum ve iç bütünleşme sorunlarının çö-
zümünde yararlanılan, örgütün yeni üyelerinin bu 
sorunları algılamasında, düşünmesinde ve hissetme-
sinde doğru yolu gösteren’’ olarak ifade etmiştir. 
Deshpandé ve Webster’e (1989:3) göre örgüt kül-
türü ‘‘örgütteki bireylerin örgütsel işleyişi anlaması-
na yardımcı olan ve bireylere bununla birlikte örgüte 
ait davranış normlarını öğreten paylaşılmış değerler 
ve yargılar düzeni’’dir.

Yazına en çok konu olan modellerden olan 
Cameron ve Quinn (2006), geliştirdikleri örgüt 
kültürü modelinde, örgüt kültürünün örgütsel 
başarıya veya örgütsel etkinliğe olan etkilerini 
araştırarak açıklamaya çalışmışlardır. Rekabetçi 
Değerler Modeli adı altında dört kültür tipi ta-
nımlanmıştır; 

• Hiyerarşi Kültürü: Hiyerarşi kültürüne sahip 
örgütler, biçimsel kurallara ve prosedürlere 
sahiptir. Uzun dönemde istikrar ve verimliliğe 
önem verilmektedir. Örgütü bir arada tutan, 
kurallar ve politikalardır. Fast food restoran-
lar, kamu kuruluşları ve holdingler genellikle 
bu kültüre sahiptir. 

• Piyasa Kültürü: Sonuç odaklılardır. Liderler, 
üretici ve rekabet edicidir. Örgütü bir arada tu-
tan kazanma arzusudur. Uzun dönemde reka-
bete yönelik eylemlere, amaç ve hedefleri ger-
çekleştirmeye önem vermektedir. Başarı, pazar 
payı, pazara nüfuz etme ve pazar liderliği ile 
ilişkilidir. 

• Klan Kültürü: Aile gibi olan bu örgütlerde, sa-
dakat ve gelenek önemlidir. Bireysel gelişime, 
üyeler arasında birlikteliğe ve üyelerin morali-
ne önem verilmektedir. 

• Adhokrasi Kültürü: Dinamik, girişimci ve ya-
ratıcı iş ortamına sahip, örgüt üyelerinin risk 
almaya meyilli bireylerden oluştuğu, vizyon 
sahibi, yaratıcı ve risk alan lidere sahip örgüt-
lerdir. 



140  n    Anatolia: Turizm Araştırmaları Dergisi

Dragon Festivali’nde Örgüt Kültürü, Takım Birlikteliği ve Takım Performansı

Takım Birlikteliği

Bollen ve Hoyle (1990: 482), takım birlikteliğini 
‘‘bireylerin belirli bir gruba ait olma algısı ve grup 
üyeliği ile ilgili manevi hissi’’ olarak tanımlarken; 
Cartwright (1968: 70), ‘‘grup üyelerinin ortak hedef-
ler doğrultusunda bir araya gelerek çalışması ve grup 
üyelerinin sorumluluk almaya hazır olması’’; Carron 
(1982: 124) ise ‘‘hedeflerin ve amaçların gerçekleşti-
rilmesinde grubu birbirine bağlayan dinamik bir sü-
reç’’ olarak tanımlamaktadır. 

Takım birlikteliği, takım üyeleri arasında reka-
beti azaltırken, takım içinde dayanışmayı artır-
maktadır. Birliktelik, üyeler arasında iş tatmini 
ve bireysel tatmini sağlarken (McGrath 1984’ten 
aktaran Sánchez ve Yurrebaso 2009), kaygıyı 
azalttığı (Prapavessis ve Carron 1996) bilinmek-
tedir. Shaw (1981’den aktaran Sabina vd. 2012), 
yaptığı araştırmada takım birlikteliğinin yüksek 
olduğu gruplarda dayanışmanın yüksek olduğu-
nu, üyelerinin arkadaş canlısı olduğunu ve dav-
ranışları kontrol etmede demokratik bir tavır ser-
gilediğini ortaya koyarken; takım birlikteliğinin 
düşük olduğu gruplarda ise üyelerin agresif ve 
saldırgan bir tavır takındığını, çalışma arkadaşla-
rının yaptığı hatalarla memnun olduğunu ve ka-
rar verilirken otokratik bir yaklaşım sergilediğini 
belirtmektedir. 

Takım birlikteliğinin olumlu etkileri kadar 
olumsuz etkileri de bulunmaktadır (Rovio vd. 
2009). Hoigaard vd. (2006) yaptıkları araştırma-
da, yüksek sosyal birlikteliğin düşük görev bir-
likteliğine neden olduğunu, performansın daha 
düşük ve sosyal kaytarmanın yüksek olduğunu 
belirtmektedir. Carron vd. (1994) ise araştırmala-
rında, grup üyelerinin isteklerine göre sporcula-
rın kendilerini baskı altında hissettiklerini, grup 
içinde harmoni yaratmanın her zaman iyi bir şey 
olmayacağını ifade etmektedir. Ayrıca, birliktelik 
ile kendini engelleme davranışı arasında bağlan-
tı olduğundan, sosyal grup birlikteliğinin yüksek 
olması ile beraber önemli müsabakalar öncesinde 
sporcuların güçlü bir kendini engelleme içerisin-
de olduğundan ve böylece sporcuların bahaneler 
ürettiklerinden bahsetmektedirler. 

Takım birlikteliği, görev birlikteliği ve sosyal 
birliktelik olmak üzere iki grupta ele alınmakta-
dır (Carron 1982). Görev birlikteliği, takım üye-

lerinin ortak hedefleri başarmak için birlikte ça-
lışması ile ilgilidir. Sosyal birliktelik ise takımın 
üyesi olmaktan haz almak ve üyelerin birbirleri 
ile olan ilişkileri ile ilgilidir (Carron vd. 1985). 

Carron vd. (1985), takım birlikteliğini ölçmek 
için bir ölçek (GEQ) geliştirmiştir. Bu ölçekte ta-
kım birlikteliğini, görev birlikteliği ve sosyal bir-
liktelik boyutları altında grup bütünlüğü ve bi-
reysel çekicilik (ATG-T, ATG-S, GI-T, GI-S) olmak 
üzere toplam dört boyutta incelemektedir. Grup 
bütünlüğü-görev birlikteliği (GI-T), takım üyele-
ri tarafından bireysel olarak görev birliğinin bir 
bütün olarak algılanmasıdır. Amaç ve hedeflerin 
başarılı bir şekilde gerçekleşmesi için lider tara-
fından belirlenen, deneyimli olan ve görev bilinci 
taşıyan bireylerin hissettiği bağlılık duygusu bu 
boyutu oluşturmaktadır. Grup bütünlüğü- sos-
yal birliktelik (GI-S) ise takım üyeleri tarafından 
bireysel olarak sosyal birliğin bir bütün olarak al-
gılanmasıdır. Takıma bağlılık konusunda birey-
lerin hissettiklerini temsil eden bu boyut, görev 
bilincinden ziyade bireylerin sosyal ihtiyaçları 
üzerine kuruludur. Bireysel çekicilik-görev bir-
likteliği (ATG-T), takım üyeleri arasında, grup 
görevlerinin, hedeflerinin tamamlanmasına ve 
grubun üretkenliğine, performansına olan bi-
reysel katılım ile ilgili bireylerin hissettikleridir. 
Bireysel çekicilik-sosyal birliktelik (ATG-S) ise ta-
kım üyeleri arasında bireyin grup içinde bireysel 
ve sosyal kabullenilme duygusudur (Carron vd. 
1985).

Takım Performansı

Örgütün üyeleri tarafından paylaşılan değerler, 
inançlar ve davranışsal normlar, birlikteliğin ve 
bütünlüğün oluşmasına neden olarak örgütsel 
bağlılığa ve örgütsel başarıya etki etmektedir 
(Sánchez ve Yurrebaso 2009). Takım birlikteliği 
ile takım başarısı arasında pozitif bir ilişki bu-
lunmaktadır (Leo vd. 2013). Yüksek birlikteliğe 
sahip bir takımın başarısının yüksek olması bek-
lenmektedir (Mullen ve Copper 1994). Bunun ne-
deni, takımın başarısı için takım üyelerinin gös-
terdiği sadakat ve bağlılıktır (Prapavessis ve Car-
ron 1997).  

Başarılı takımlar, yüksek görev birlikteliğine 
sahiptir ve performans ile ilgili hedefleri başar-
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mak için birlik içerisindedir (Carron vd. 2002). 
Marcos vd. (2010) sosyal birlikteliğin başarılı 
takımlarla doğrudan ilişkisi olduğunu ifade et-
mektedir. Başarılı grupların üyeleri, yüksek bir 
başarı elde etmek için arkadaşlık duygusunu 
hissetmek istemektedir. Grup başardığında her 
bir üye bu başarıdan memnuniyet duymaktadır 
(Kaymak 2011). 

Yapılan araştırmalarda birlikteliğin perfor-
mansla ilişkili olarak, üretkenliği, sinerjiyi, ta-
kım etkililiğini, takım üyeleri arasındaki ilişkiyi 
güçlendirdiği ve üyeleri güdülendirdiği, sosyal 
kaytarmayı azalttığı, yüksek derecede davranış-
sal kontrol sağladığı belirtilmektedir (Mullen ve 
Copper 1994; Carron vd. 2002). Buna karşın, ta-
kım birlikteliğine sahip gruplarda bireyler takım 
üyeleri tarafından daha çok baskı hissedilebilece-
ği de yazında yer almaktadır (Landers ve Luesc-
hen 1974).

Hipotezlerin Belirlenmesi

Gallagher ve Brown (2008), örgüt kültürünün 
örgüt performansını etkileyen en önemli faktör-
lerden biri olduğunu belirtirken Zahedi (2002), 
başarılı örgütler incelendiğinde, örgütlerin örgüt 
kültürlerinin güçlü olduğu sonucuna varmıştır. 
Abu-Jarad ve çalışma arkadaşları da (2010) örgüt 
kültürünün örgütsel performans ile ilişkisi oldu-
ğunu belirtmektedir. Buradan hareketle ilk hipo-
tez aşağıdaki şekilde belirlenmiştir;

H1: Örgüt kültürü ile takım performansı arasında 
anlamlı bir ilişki vardır. 

Klan kültürü, sadakat, ahlak, bağlılık, takım ça-
lışması ve iş birliği gibi özelliklere sahip olan kül-
türdür. Bu özellikler, takım başarılarına neden 
olan temel unsurlardandır. Bu örgütte çalışan-
lar, kalite çerçevesinde örgütsel performansları-
nı geliştireceklerine dair cesaretlenmektedir (Ca-
meron ve Quinn 2006). Fekete ve Böcskei (2011) 
yaptığı araştırmada, klan kültürü ile örgütlerin 
finansal performansı ve müşteri odaklı perfor-
mansı arasında pozitif bir ilişkinin olduğunu be-
lirtmiştir. 

H1a: Klan kültürü ile takım performansı arasında 
anlamlı bir ilişki vardır.

Adhokrasi kültürü, başarının anahtarı olan ye-
niliği destekleyen, yeni ürün ve hizmetlerin geli-
şimini ön planda tutan, girişimciliği ilke edinen 
bir kültürdür. Başarı, bu örgütler için eşi ve ben-
zeri olmayan ürün ve hizmetlerin üretimi ile ala-
kalıdır (Cameron ve Quinn 2006). Adhokrasi kül-
türünün performans göstergesi olan yenilik ile 
pozitif bir ilişki içinde olduğunu, bununla birlik-
te finansal verimlilik ile de pozitif bir ilişkiye sa-
hip olduğunu belirten bir başka araştırma Hart-
nell vd. (2011) tarafından yapılmıştır. 

H1b: Adhokrasi kültürü ile takım performansı ara-
sında anlamlı bir ilişki vardır.

Tseng (2010), hiyerarşi kültürünü diğer kültür 
tipleri ile karşılaştırdığında, hiyerarşi kültürü-
nün en iyi performansı göstermediğini belirtir-
ken, kontrol ve süreçlerin biçimselleştirilmesinin 
kurumsal performansı geliştirdiğinden bahset-
mektedir. Aktaş vd. (2011) yaptıkları araştırma-
da, hiyerarşi kültürünün örgütsel verimlilik üze-
rinde etkisi olduğunu belirtmiştir. 

H1c: Hiyerarşi kültürü ile takım performansı arasın-
da anlamlı bir ilişki vardır.

Piyasa kültürünün hem müşteri odaklı perfor-
mans hem de finansal performans üzerinde po-
zitif bir etkisi bulunmaktadır (Fekete ve Böcskei 
2011). Araştırmada, piyasa kültürünün perfor-
mans çıktıları üzerinde pozitif bir etkisi bulun-
muştur. Han vd.’nin (1998) yaptığı araştırmada, 
pazar odaklı kurum kültürünün kurum perfor-
mansını iyileştirdiği, örgütün performansını et-
kileyen örgütsel yeniliğe olanak sağladığı belir-
tilmiştir. 

H1d: Piyasa kültürü ile takım performansı arasında 
anlamlı bir ilişki vardır.

Carron (1982), birlikteliğin grup çıktılarını etki-
lediğini belirtmektedir. Yüksek birlikteliğe sahip 
gruplar, bir arada kalmaya önem göstermekte-
dir. Yüksek birlikteliğe sahip gruplarda bulunan 
üyeler, yeteneklerini daha iyi kullanarak başarı-
ya ulaşabilmektedir (Mach vd. 2010). H2: Takım 
birlikteliği ile takım performansı arasında anlam-
lı bir ilişki vardır.
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Zakrajsek vd. (2007), görev birlikteliği ile per-
formans arasında pozitif bir ilişki tespit etmiştir. 
Chang ve Bordia (2001), bu sonucu araştırmala-
rında desteklemiştir, görev birlikteliği ile grup 
performansının bütün boyutları arasında pozitif 
bir ilişki bulmuştur. 

H2a: Görev birlikteliği ile takım performansı arasın-
da anlamlı bir ilişki vardır.

Grossman vd. (2015), sosyal birlikteliğin per-
formansın en etkili tahminleyicisi olduğunu ve 
performansın ölçümünde önemli olduğunu be-
lirtmiştir. Rovio vd. (2009) araştırmalarında, sos-
yal birlikteliğin grup performansı ile ilişkili oldu-
ğunu; sosyal birlikteliğin yüksek olmasının grup 
performansını olumsuz yönde etkilediğini ortaya 
koymuştur. 

H2b: Sosyal birliktelik ile takım performansı arasın-
da anlamlı bir ilişki vardır.

Gorji vd. (2014) yaptıkları araştırmada, teleko-
münikasyon örgütlerinde güçlü bir örgüt kültü-
rünün birlikteliğin artmasına neden olduğunu 
belirtmiştir. Sánchez ve Yurrebaso (2009), kültür 
ile grup birlikteliği arasında pozitif bir ilişki ol-
duğunu belirtmiştir. 

H3: Örgüt kültürü ile takım birlikteliği arasında an-
lamlı bir ilişki vardır.

Ulusal ve uluslararası yazında örgüt kültü-
rü, takım birlikteliği ve takım performansını bir 
arada inceleyen araştırmanın bulunmamasından 
dolayı, bu eksikliği gidermek amacı ile araştır-
mada, örgüt kültürü ile takım performansı ara-
sındaki ilişki incelenirken takım birlikteliği aracı 
(mediatör) değişken olarak ele alınmıştır.

H4: Takım birlikteliği, örgüt kültürü ile takım per-
formansı arasındaki ilişkiye aracılık eder.

Örgüt kültürünün ve takım birlikteliğinin ta-
kım performansına olan etkisinin ele alındığı bu 
araştırmada, yapılan yazın taraması sonucunda 
ortaya konulan araştırmalardan hareketle belir-
lenmiş olan araştırma sorusu aşağıda yer almak-
tadır;

‘‘İzmir ilinde düzenlenen Kurumlararası Dragon 
Festivali’ne katılan kurumların sahip olduğu örgüt 
kültürünün takım performansı ile ilişkisinde takım 
birlikteliğinin aracı rolü nedir?”

ARAŞTIRMANIN YÖNTEMİ
Kurumlararası Dragon Festivali, İzmir ilinde 
yılda bir defa gerçekleşmektedir. Araştırmanın 
evrenini, İzmir il sınırları içerisinde düzenlenen 
Kurumlararası Dragon Festivali’ne katılan takım 
üyeleri oluşturmaktadır. Etkinliğe, değişik sek-
törlerden olmak üzere 32 farklı kurum katılmış-
tır. Bazı kurumlar, iki veya üç takım çıkarmıştır. 
Toplam 43 takım etkinlikte yarışmıştır. Her ta-
kım 17 asil ve beş kişi yedek olmak üzere toplam 
22 kişidir. Böylece, toplam kişi sayısı yaklaşık 946 
kişidir. 

Araştırmada, örneklem formülü ile örneklem 
sayısı hesaplanmış, takım sayısına bağlı olarak 
kümelere göre örnekleme yöntemi ile takım ba-
şına örneklem sayısı belirlenmiştir. Takımda an-
ket yanıtlamaya istekli, yarış öncesi dinlenmede 
olup vakti bulunan, takım başına ortalama basit 
rastlantısal (kura yöntemi) olarak seçilen 10-12 
kişiye anket uygulanmıştır. Her takımdan eşit 
oranda kişiye ulaşıncaya kadar anketlere devam 
edilmiştir. Araştırmada 430 kişiden anket toplan-
mış olup, 30 anket araştırma dışında kalmıştır. 
Toplamda 399 anket değerlendirilmiştir.

Ölçek ve Örneklem

Cameron ve Quinn’e ait Rekabetçi Değerler Mo-
deli örgüt kültürü tiplerini ortaya çıkarmada en 
çok kullanılan modeldir (Aktaş vd. 2011). Ku-
rumlararası Dragon Festivali, farklı sektörleri 

Şekil 1. Araştırma Modeli
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buluşturan bir etkinlik olduğundan, söz konusu 
araştırmada Cameron ve Quinn (2006) modeline 
ait ölçek kullanılmıştır.

Örgüt Kültürü Ölçeği (Cameron ve Quinn 
2006), yedili Likert’ten oluşmaktadır. Ölçekteki 
ifadeler, örgütün türü, liderlik, örgütü bir arada 
tutan unsurlar ve örgütte neyin önemli olduğu 
ile ilgilidir. 

Grup Birlikteliği Ölçeği (GEQ) (Carron vd. 
1985), dokuzlu Likert’ten oluşmaktadır. Toplam-
da, dokuz soru görev birlikteliğini, diğer dokuz 
soru ise sosyal birlikteliği ölçmektedir.

Takım Çıktıları Ölçeği (Coleman 2012), beşli 
Likert’ten oluşmaktadır. Ölçekteki ifadeler, ta-
kım becerileri, stratejileri, takımın gösterdiği ça-
ba, rekabet çıktıları ve takımın sergilediği uyum 
ile ilgilidir. Bu ölçek, takımların performansı 
hakkında genel bir bilgi vermektedir. Takımın 
performansının takım üyeleri tarafından nasıl 
algılandığının yorumlandığı bu ölçekte, takım 
performansına öznel bir yaklaşım getirilmektedir 
(Filho vd. 2015). Chelladurai (2007), öznel yakla-
şımların performansı daha iyi açıklayabildiğini 
belirtmiştir. Objektif skor sonuçları, rakip takım, 
hakem hataları, diğer çevresel faktörler (kötü ha-
va koşulları, ev sahibi avantajı, kazalar vb.) gibi 
durumları hesaba katmamaktadır.

Ölçekler, araştırmacı tarafından Türkçe’ye çev-
rilmiş olup, sorular araştırmanın konusu ve dü-
zenlenen etkinliğe göre yeniden düzenlenmiştir. 
İfadeler daha sonra dilbilimci uzmanlar ve tu-
rizm alanında akademisyenler tarafından kont-
rol edilmiştir. Etkinlik yılda bir defa ve farklı ta-
kımların katılımı ile gerçekleştiğinden dolayı, pi-
lot çalışma uygulanamamıştır.

ARAŞTIRMANIN BULGULARI VE TARTIŞMA

Elde edilen verilere göre, anketi yanıtlayanların 
yüzde 28,3’ü kadın, yüzde 71,7’si erkektir. Yaş 
durumu değerlendirildiğinde, anketi yanıtlayan-
ların yüzde 13,3’ünün 18-24, yüzde 61,4’ünün 25-
34, yüzde 23,3’ünün 35-44, yüzde 1,8’inin 45-54 
ve yüzde 0,3’ünün 55 yaş ve üstü olduğu görül-
mektedir.  Takım üyelerinin yüzde 57,1’inin be-
kar, yüzde 42,6’sının evli ve yüzde 0,3’ünün di-
ğer grubuna girdiği görülmüştür. 

Yüzde 7’si müdür/yönetici, yüzde 36,3’ü şef/
supervisor/sorumlu, yüzde 56,6’sı çalışan olan 
yarışanların, yüzde 40,6’sı 0-3 yıl, yüzde 38,1’i 
3-6 yıl, yüzde 14’ü 7-10 yıl, yüzde 2,8’i 11-15 yıl 
ve yüzde 4,5’i 16 yıl ve üstü bir işletmede çalış-
maktadır. Takım üyelerinin yüzde 61,7’sinin ilk 
defa, yüzde 25,8’nin ikinci defa, yüzde 9’unun 
üçüncü defa, yüzde 2,3’ünün dördüncü defa, 
yüzde 1’inin beşinci defa ve yüzde 0,3’ünün al-
tıncı defa yarıştığı belirlenmiştir. 

Güvenilirlik ve Geçerlilik

Örgüt kültürü ölçeğinin, grup birlikteliği ölçeği-
nin, takım çıktıları ölçeğinin ve ölçeği oluşturan 
parçaların hepsinin güvenilirliği yüzde 70’ten 
fazladır. Bu durum kullanılan ölçeklerin güveni-
lir olduğunu göstermektedir. Katılımcılara uygu-
lanan anketin genel güvenilirliği de yüzde 70’in 
üzerinde olduğundan ölçek bütünsel olarak gü-
venilirdir.

Araştırmada kullanılan ölçeklere ilişkin stan-
dardize değerlerin çoğunun 1’in altında, t değer-
lerinin 1,96’ın üzerinde olduğu görülmektedir. 
Ayrıca tüm t-değerleri α=0,001 düzeyinde an-
lamlıdır. Çıkarılan Ortalama Varyans (AVE) de-
ğerlerinin tümü 0,50’nin üzerinde, Birleşik Gü-
venilirlik (C.R) değerleri de 0,70’nin üzerindedir. 
Sonuçlar, yakınsak geçerlilik kriterlerinin sağ-
landığına işaret etmektedir. Sadece Takım Bir-
likteliği Ölçeği’nde yer alan görev birlikteliğine 
ait ifadelerden G5, G6, G8, sosyal birlikteliğine 
ait ifadelerden S3, S5, S8 ifadeleri düşük oranlar 
içerdiğinden analizden çıkarılmıştır. Bu işlem-
den sonra model kurulmuştur. Bununla birlikte, 
Hair vd. (2010: 721) modelin uyumuna yönelik 
uyum iyiliği değerlerinin de değerlendirilmesi 
gerektiğini belirtmektedir. χ2 / sd, SRMR, GFI, 
AGFI, NFI, CFI ve RMSEA uyum değerleri mo-
del 1, model 2 ve model 3’ün iyi uyum sağladığı-
nı göstermektedir.

Yapılan korelasyon analizi ile beraber, değiş-
kenlerin ve değişkenlerin alt boyutları arasında 
korelasyon değerlerinin tümü anlamlı bulun-
muş, değerler çok zayıf veya zayıf olarak nitelen-
dirilmiştir. Köşegen rakamlarının (AVE değerle-
rinin) 0,728 ile 0,824 arasında olduğu görülmek-
tedir. Ayrıca tüm köşegen rakamları, kendi sütu-
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nun altında yer alan korelasyon katsayılarından 
büyüktür. Bu nedenle, ayrımsama geçerliliğinin 
sağlandığını söylemek mümkün olmaktadır.

Regresyon Analizi ve Sonuçlarının Değerlendirilmesi

Aşağıda hipotezlerin test edilmesine yönelik de-
ğerlendirmeler yer almaktadır;

H1: Örgüt kültürü ile takım performansı arasında 
anlamlı bir ilişki vardır.

Anlamlılık (p) değeri 0,00 (anlamlı) olarak çık-
mıştır. β değeri, 0,31 olarak belirlenmiş olup ör-
güt kültürü takım performansını yüzde 31 de-
ğerinde açıklamaktadır. Örgüt kültürü ile takım 
performansı arasında anlamlı bir ilişki olduğu 
ortaya konulmuştur. H1 hipotezi kabul edilmiş-
tir.

H1a: Klan kültürü ile takım performansı arasında 
anlamlı bir ilişki vardır. 

Burada (p) değeri 0,00 (anlamlı) olarak çıkmış-
tır. β değeri, 0,28 olarak belirlenmiş olup klan 
kültürü takım performansını yüzde 28 değerin-
de açıklamaktadır. Klan kültürü ile takım perfor-
mansı arasında anlamlı bir ilişki olduğu ortaya 
konulmuştur. H1a hipotezi kabul edilmiştir.

H1b: Adhokrasi kültürü ile takım performansı ara-
sında anlamlı bir ilişki vardır.

(P) değeri 0,00 (anlamlı) olarak çıkmıştır. β de-
ğeri, 0,25 olarak belirlenmiş olup adhokrasi kül-
türü takım performansını yüzde 25 değerinde 
açıklamaktadır. Adhokrasi kültürü ile takım per-
formansı arasında anlamlı bir ilişki olduğu orta-
ya konulmuştur. H1b hipotezi kabul edilmiştir.

H1c: Hiyerarşi kültürü ile takım performansı arasın-
da anlamlı bir ilişki vardır.

Yapılan analizde (p) değeri 0,00 (anlamlı) ola-
rak çıkmıştır. β değeri, 0,25 olarak belirlenmiş 
olup hiyerarşi kültürü takım performansını yüz-
de 25 değerinde açıklamaktadır. Hiyerarşi kültü-
rü ile takım performansı arasında anlamlı bir iliş-
ki olduğu ortaya konulmuştur. H1c hipotezi kabul 
edilmiştir.

H1d: Piyasa kültürü ile takım performansı arasında 
anlamlı bir ilişki vardır.

Anlamlılık (p) değeri 0,00 (anlamlı) olarak çık-
mış, β değeri, 0,28 olarak belirlenmiş olup piyasa 
kültürü takım performansını yüzde 28 değerinde 
açıklamaktadır. Piyasa kültürü ile takım perfor-
mansı arasında anlamlı bir ilişki olduğu ortaya 
konulmuştur. H1d hipotezi kabul edilmiştir.

H2: Takım birlikteliği ile takım performansı arasında 
anlamlı bir ilişki vardır.

(P) değeri 0,00 (anlamlı) olarak çıkmıştır. β de-
ğeri ise -0,20 olarak belirlenmiş olup takım bir-
likteliği takım performansını yüzde 20 değerin-
de açıklamaktadır. Takım birlikteliği ile takım 
performansı arasında negatif ve anlamlı bir ilişki 
olduğu ortaya konulmuştur. H2 hipotezi kabul 
edilmiştir.

H2a: Görev birlikteliği ile takım performansı arasın-
da anlamlı bir ilişki vardır.

(P) değerinin 0,00 (anlamlı) olarak çıktığı ana-
lizde β değeri, -0,20 olarak belirlenmiş olup gö-
rev birlikteliği takım performansını yüzde 20 de-
ğerinde açıklamaktadır. Görev birlikteliği ile ta-
kım performansı arasında negatif ve anlamlı bir 
ilişki olduğu ortaya konulmuştur. H2a hipotezi 
kabul edilmiştir.

H2b: Sosyal birliktelik ile takım performansı arasın-
da anlamlı bir ilişki vardır.

Anlamlılık (p) değeri 0,00 (anlamlı); β değeri 
de -0,19 olarak belirlenmiş olup sosyal birliktelik 
takım performansını yüzde 19 değerinde açıkla-
maktadır. Sosyal birliktelik ile takım performansı 
arasında negatif ve anlamlı bir ilişki olduğu orta-
ya konulmuştur. Bu nedenle, H2b hipotezi kabul 
edilmiştir.

H3: Örgüt kültürü ile takım birlikteliği arasında an-
lamlı bir ilişki vardır.

Son hipoteze bakıldığında anlamlılık (p) değeri 
0,00 (anlamlı) olarak çıkmıştır. β değeri de  -0,21 
olarak belirlenmiş olup, örgüt kültürü takım bir-
likteliğini yüzde 21 değerinde açıklamaktadır. 
Örgüt kültürü ile takım birlikteliği arasında ne-
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gatif ve anlamlı bir ilişki olduğu ortaya konul-
muştur. H3 hipotezi kabul edilmiştir.

Aracılık Modeli

Model 1’de bağımsız değişken örgüt kültürü, ba-
ğımlı değişken takım performansı olarak alın-
mıştır. Örgüt kültürü değişkeninden takım per-
formansına giden yollara ait standardize edilmiş 
beta, standart hata ve anlamlılık değerleri Tablo 
1’de gösterilmiştir. Elde edilen bulgulara göre, 
örgüt kültürü takım performansı üzerinde an-
lamlı bir etki yaratmaktadır.

Model 2’de örgüt kültürü bağımsız değişken 
takım birlikteliği bağımlı değişken olarak alın-
mıştır (Tablo 2). Elde edilen bulgulara göre, örgüt 
kültürünün takım birlikteliği üzerinde anlamlı 
bir etkisi bulunmaktadır.

Model 3’te örgüt kültürü bağımsız değişken, 
takım birlikteliği bağımlı değişken olarak alın-
mıştır. Takım birlikteliği değişkeni de aracı de-
ğişken olarak değerlendirilmiştir (Tablo 3). Ta-
kım birlikteliği modele dahil edildiğinde, değiş-
ken örgüt kültürünün takım performansı üzerin-
deki etkisini düşürmüştür. Standardize β değeri, 
0,31’den 0,28’e düşmüştür. Elde edilen bulgulara 
göre, örgüt kültürünün takım performansı üze-
rindeki etkisine takım birlikteliği aracı değişken 
olarak etki etmektedir.

H4: Takım birlikteliği, örgüt kültürü ile takım per-
formansı arasındaki ilişkiye aracılık eder.

H4 hipotezi kabul edilmiştir.

SONUÇ VE ÖNERİLER
Dragon Festivali’ni konu eden çalışmada, örgüt 
kültürü ile takım performansı arasında anlam-
lı ve pozitif bir ilişkinin olduğu görülmektedir. 
Abu-Jarad vd. (2010), Tseng (2010), Aktaş vd. 

(2011) ve Hartnell vd. (2011) yaptıkları çalışma-
larda örgüt kültürü ile performans arasında ilişki 
tespit etmiştir. Söz konusu araştırma, bu araştır-
maları destekler niteliktedir. Bir diğer ilişki, ta-
kım birlikteliği ile performans arasında negatif 
ve anlamlı bir ilişki olarak ortaya çıkmıştır. Car-
ron vd. (2002) ve Leo vd. (2013) yaptıkları çalış-
malarda pozitif ve anlamlı bir ilişki tespit etmiş-
tir. Söz konusu araştırmada, iki değişken arasın-
da anlamlı ilişkinin olması nedeniyle, bu yapılan 
çalışmaları destekler niteliktedir. Grup büyüklü-
ğü, grup bağlılığı, grup gerçekliği gibi faktörler, 
bu etkinlikte etkili olabileceği gibi, etkinlik önce-
si yapılan antremanların azlığı, yarış esnasında 
yaşanan anlık olumsuz durumlar, bireylerin so-
rumluluk almak istememesi, kazanma için çaba 
ve gayret göstermemesi, liderlerin etkisini göste-
rememesi, takım üyelerinin güdülenmemesi gibi 
nedenler negatif ilişkiye neden olabilir şeklinde 
yorumlanabilmektedir. 

Örgüt kültürü ile takım birlikteliği arasında da 
negatif ilişki bulunmuştur. Yazında yer alan araş-
tırmalar sayıca az da olsa, örgüt kültürü ile takım 
birlikteliği arasında ilişki tespit etmiştir (Sánchez 
ve Yurrebaso 2009; Gorji vd. 2014). Zayıf örgüt 
kültürüne sahip örgütlerde çalışanların davra-
nışları ile örgütün çıkarlarının bütünleşmemesi, 
çalışanların kendilerini örgüte ait hissetmemesi 
gibi durumlar görüldüğünden, işletme dışında 
düzenlenen etkinlikte çalışanların kendilerini 
göstermek istemesi ve kazanma amacı gibi tek 
amaca yönelmesinin etkisi olabileceği tahmin 
edilmektedir.

Yazın taraması sonucunda araştırmalarda, ör-
güt kültürü-performans, takım birlikteliği-per-
formans ve örgüt kültürü-takım birlikteliği gibi 
değişkenler arasında ikili ilişkiler tespit edilmiş-
tir. Bu üç değişkeni bir arada alan ve aralarındaki 
ilişkiyi araştıran bir çalışmanın yazında eksikliği 

Tablo 1. Model 1’in Yol Katsayıları 

Yol Standardize β Standart Hata p 

Örgüt Kültürü  
Takım Performansı  

0,31 0,03 0,00 

 

 Tablo 2. Model 2’nin Yol Katsayıları 

Yol Standardize β Standart Hata p 

Örgüt Kültürü  
Takım Birlikteliği 

-0,21 0,09 0,00 

 

Tablo 3. Model 3’ün Yol Katsayıları 

Yol Standardize β Standart Hata p 

Örgüt Kültürü 
Takım Performansı 

0,28 0,03 0,00 

Örgüt Kültürü  
Takım Birlikteliği 

-0,21 0,09 0,00 

Takım Birlikteliği 
Takım Performansı  

-0,15 0,01 0,00 
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bulunmaktadır. Örgüt kültürü, takım birlikteliği 
ve takım performansı değişkenlerini bir arada ele 
alan bu çalışmanın, ulusal ve uluslararası yazına 
katkı sağlayacağı düşünülmektedir. 

Çalışmanın sektöre olan katkısından yola çı-
karak, güçlü bir örgüt kültürünün takım perfor-
mansına etkisi olduğunu belirtmenin, güçlü ör-
güt kültürüne sahip örgütlerin dikkatini çekeceği 
ve etkinliğe olan katılımını artıracağı düşünül-
mektedir. Ayrıca, etkinliğe katılan örgütler yarış-
mada iyi bir performans sergilemeyi amaçlıyor 
ise örgüt içinde güçlü bir örgüt kültürü yarat-
mak için stratejiler uygulanabilir. İnsan kaynak-
ları bölümü, etkinliğe katılım konusunda önemli 
bir rol oynamaktadır. Bu nedenle, bölüm olarak 
örgüt kültürünün güçlenmesi konusunda çalı-
şanlar arasında etkinliklere, ortak paylaşımlara, 
güdünün artırılmasına yönelik uygulamalar ya-
pılabilir. 

Yazında spor etkinlikleri, rekreasyonun ve tu-
rizmin itici gücü olarak kabul edilmektedir (Mal-
len ve Adams 2008). Ritchie (2004’ten aktaran 
Babacan ve Göztaş 2011), küçük ölçekli spor et-
kinliklerinin turizm potansiyelinin olduğundan 
bahsetmektedir. Dragon Festivali, su sporu etkin-
liği olarak kabul edilmektedir (McCartney ve Os-
ti 2007). Söz konusu Festival, dünyanın üç büyük 
festivalinde birisi olmakla birlikte, Türkiye’nin 
en geniş katılımlı organizasyonu olma özelliğini 
de taşımaktadır. Bu nedenle, seyahat acentele-
ri etkinliğin düzenlendiği illere yönelik yapılan 
turlarda programlarına bu etkinliği dahil edile-
bilir. 

Araştırma, Kurumlararası İzmir Dragon Festi-
vali ile festivalde yarışan takımlardan örneklem 
kapsamında seçilen takım üyelerinin ankete ver-
dikleri cevaplarla sınırlıdır. Festivale dışarıdan 
katılan, organizasyon sahipleri, kurumların müş-
terileri, takım üyelerinin tanıdık ve arkadaşları, 
basın üyeleri vb. araştırma kapsamında değildir. 
Konu ile ilgili elde edilen bulgular, takım üyeleri-
nin eleme yarışlarına girmeden önceki algı ve gö-
rüşleriyle sınırlıdır.

Araştırmaya konu olan etkinliğin sonuçlarının 
örgütsel bağlılık, iş tatmini gibi diğer değişken-
lere etkisi olup olmadığının gelecek araştırmalar 
tarafından incelenmesi önerilmektedir. İzmir ili 

ile sınırlı olan bu araştırma ile gelecek araştır-
malarda diğer illerde düzenlenen Dragon Festi-
valleri kapsama alarak, karşılaştırma yapılması 
öerilmektedir Gelecek araştırmalarda, farklı sek-
tördeki örgütlere uygulanarak karşılaştırma ya-
pabilme olanağı yazına katkı sağlayacaktır. 
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