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Öz 

Bu araĢtırmada, çalıĢma arkadaĢları etkileĢiminin, örgütsel bağlılığı ne derece etkilediğinin tespit edilebilmesi 

amaçlanmıĢtır. Bu amaca ulaĢabilmek için çalıĢmada iliĢkisel tarama modeli kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın 

örneklemini, bir devlet üniversitesinde idari personel olarak görev yapan 221 kamu personeli oluĢturmuĢtur. 

Veriler kolayda örneklem yöntemiyle anketle toplanmıĢtır. Verilerin analizinde yüzde, frekans, aritmetik 

ortalama ve standart sapma kullanılmıĢtır. DeğiĢkenler arasındaki iliĢkiyi tespit edebilmek için pearson 

korelasyon katsayısı, etki değerinin saptanması için ise basit doğrusal regresyon analizinden faydanılmıĢtır. 

Ġstatistiksel analizlerde SPSS 22.0 programı kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, çalıĢma arkadaĢları 

etkileĢiminin örgütsel bağlılığı pozitif yönde istatistiksel olarak etkilediği ortaya çıkmıĢtır. AraĢtırma sonucu 

ortaya çıkan bulgular, alanyazın kapsamında tartıĢılmıĢtır.  

Anahtar Kelimeler: ÇalıĢma ArkadaĢları EtkileĢimi, Örgütsel Bağlılık, Sosyal Mübadele Kuramı 

Abstract 

This study aims at determining how coworker exchange affects organizational commitment.  The correlational 

survey model is used in order to achieve this aim. The sample of the study consists of 221 administrative staff 

who work at a state university. The data is collected by a questionnaire using the convenience sampling method. 

Percentage, frequency, arithmetic mean, and standard deviation are used to analyze the data. Pearson correlation 

coefficient is used to determine the relationship between the variables, and simple linear regression analysis is 

used to determine the effect value. SPSS 22.0 program is used for statistical analysis. As a result of the study, it 

has been found out that coworker exchange has affected organizational commitment statistically positively. The 

findings gathered as a result of the study have been discussed within the scope of the literature. 
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1. GiriĢ  

Ġnsan, duygusal bir varlıktır. Öyle ki, yaĢam süresince verdiği kararlarda, iliĢkilerinde 

ve tercihlerinde duygu önemli bir yer tutmaktadır. Duygu, insan zamanının büyük 

çoğunluğunu alan iĢ yaĢamındaki kararlarında da kritiktir. Bireyin örgüt, yönetici ve çalıĢma 

arkadaĢları ile iliĢkisi duygusal ve rasyonel yaklaĢımlar sonucu oluĢmaktadır. Özellikle 

iliĢkilerin kurulması, devam ettirilmesi ve güçlendirilmesi duygusal paylaĢımlarla 

gerçekleĢerek hem kiĢiler arasında hem de kiĢi ile örgüt arasında bir bağ meydana 

getirebilmektedir. Bu bağın ne Ģekilde ve nasıl bir süreçle gerçekleĢeceği konusu, birçok bilim 

adamı tarafından dikkate alınmıĢtır. Nitekim Maslow, gerçekte insanların iyi olduğunu, 

insanlara sevgi ve güven verildiğinde, onların da karĢılık olarak sevgi ve güven vereceklerini 

ve bu sayede de güven ortamının sağlanacağını ileri sürmüĢtür (Lowry, 1973, s. 18). 

Maslow‘un bu yaklaĢımı, sevgi ve güvenin bu süreçte önemli bir yer tuttuğunu 

göstermektedir.   

Modern organizasyonlardaki liderler, cezbetmek, geliĢtirmek ve elde tutmakla 

görevlidir. Bu süreçte çalıĢanın iĢletmeye bağlılığı önem arz etmektedir. Zira modern çevre, 

ekonomik belirsizlik, hızlı değiĢim, devam eden küreselleĢme, artan rekabet ve mobil neslin 

yükseliĢi, uygulayıcı ve akademisyenlerin daha fazla çalıĢan bağlılığına odaklanılması 

gerekliliği doğrultusundaki önerilerini ortaya çıkarmıĢtır (Cohen, 2007; Gibb, 2011; Meyer, 

Stanley, Herscovitch, & Topolnitski, 2002; Fornes, Rocco ve Wollard, 2008). Örgütsel 

davranıĢ yazınında çalıĢanın örgüte olan bağlılığı örgütsel bağlılık konusu altında ele 

alınmaktadır. Örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgütlerine bağlanması ve kendilerini örgüte 

bağlama derecesidir (Awamleh, 1996). Örgütsel bağlılık, duygusal bağlılık, devam bağlılığı 

ve normatif bağlılık olmak üzere üç boyutta ele alınmıĢtır (Meyer vd.,1991; Meyer ve Smith, 

2000). Duygusal bağlılık, çalıĢanların kimliklerini örgütle tanımlama dereceleri olarak ifade 

edilmektedir (Savery vd., 1998; McDonald ve Makin, 2000). Devam bağlılığı, bireylerin 

örgütten ayrılmaları sonucunda ortaya çıkacak maliyet faktörüne bağlı olarak oluĢan bağlılık 

türüdür. Normatif bağlılık ise, çalıĢanın bağlılığında bireyin içinde bulunduğu toplum 

normları ve değerlerinin etkili olduğu bağlılıktır (Wiener ve Vardi, 1980).  

Özellikle örgütsel bağlılık ölçümlerinde bir çalıĢanın örgütü ile duygusal bağını 

açıklayan en kritik boyutunun duygusal bağlılık boyutu olduğu ifade edilmiĢtir (Allen ve 

Meyer 1990). Bu bağın oluĢmasında çalıĢan bireyin çalıĢma arkadaĢları ile iliĢkisinin rolü 

önemlidir. Yakın iliĢkiler, iĢyerindeki olumsuz deneyimlerin üstesinden gelmek, güven 

ortamının sağlanması ve olumlu bir iklimin yakalanmasında baĢroldedir. Sherony ve Green 

(2002) bu iliĢkilerin düzeyini tanımlamak için, Lider-Üye EtkileĢimi Kuramı‘ndan 

faydalanarak ―çalıĢma arkadaĢları etkileĢimi‖ kavramını ortaya atmıĢtır. ÇalıĢma arkadaĢları 

etkileĢimi, aynı yöneticiye bağlı ve aynı yöneticiye rapor veren çalıĢanlar arasındaki 

etkileĢimdir (Sherony ve Green, 2002). ÇalıĢma arkadaĢları etkileĢimi, çalıĢanlar arasındaki 

iliĢkinin kalitesidir (Tortumlu ve Uzunbacak, 2022). Bu iliĢkinin kalitesi, çalıĢma arkadaĢları 

arasındaki saygı, güven ve sadakatle artabilmektedir. Sosyal Mübadele Kuramı‘na baĢka bir 

açıdan yaklaĢan Foa ve Foa (2012), insanların, sevgi, güven ve sadakat gibi duygularının para 

ya da parasal karĢılığı olan maddeler ile değiĢtirilemeyeceği görüĢünü savunmuĢtur. 

AraĢtırmacılar, sevgi gösterilen kiĢinin, karĢı tarafa yine sevgi ile karĢılık vereceğini, güven 

duygusunun da aynı açıdan karĢılık bulabileceğini ifade etmiĢtir (Yürür, 2019).  

Sosyal Mübadele Kuramı, bireylerin davranıĢlarının, algı ve tutumlara göre 

farklılaĢbileceğini ileri sürmüĢtür. Yani kiĢinin davranıĢlarının altında yatan en temel faktör 

algı ve tutumlardır (Blau, 1964). Kuram, örgüt tarafından sağlanan sosyal imkanlar, örgüt 

kültürüne uygun çalıĢanlardan oluĢan ortamların hazırlanması ve desteklerin karĢılığında, 

çalıĢanların emek ve sadakatini vermeye hazır olacaklarını vurgulamıĢtır (Cropanzano ve 
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Mitchell, 2005). Örgütün nitelikli, iletiĢim becerisi yüksek, empati yapabilen çalıĢan 

tercihinde bulunarak uyguladığı insan kaynakları politikaları sonucu, çalıĢma arkadaĢları 

arasındaki etkileĢimin kalitesi artabilir. Bu durum çalıĢanların örgüte bağlılıklarını olumlu 

yönde etkileyecektir. Örgüt tarafından sağlanan bu ortam, mübadele iliĢkisinde sadakat ve 

bağlılık olarak karĢılık bulabilir. Nitekim Sosyal Mübadele Kuramı, örgütlerdeki davranıĢları 

incelemek için etkili bir araç olmasına ek olarak lider-üye etkileĢimi, takım-üye etkileĢimini 

ve çalıĢma arkadaĢları etkileĢimini de desteklemektir (Liao, Liu ve Loi, 2010; Wayne, Shore 

ve Liden, 1997).  

ÇalıĢma arkadaĢları etkileĢiminde saygı, güven ve sadakatle ilgili inançlar önemli bir 

yer tutmaktadır. Yani, çalıĢanlar arasındaki etkileĢim ve iliĢkiler sevgi ve güven odaklı 

olduğunda çalıĢan örgüte duygusal olarak daha bağlı hale gelebilir. Dolayısıyla çalıĢma 

arkadaĢları etkileĢiminin yüksek olması olumlu örgütsel sonuçları ortaya çıkartabilir. Nitekim 

yapılan araĢtırmalarda çalıĢma arkadaĢları etkileĢimi ile iĢ tatmini ve örgütsel bağlılığın 

pozitif iliĢkilerinin olduğu vurgulanmıĢtır (Chiaburu ve Harrison, 2008; Jung, Song ve Yoom, 

2021). ÇalıĢma arkadaĢları arasındaki iliĢkilerin kalitesinin artıĢı, çalıĢanların örgütsel 

bağlılıklarını artırmaktadır. Tam tersi sevgi, sadakat ve uyumun gerçekleĢmediği örgütlerdeki 

çalıĢanların da örgütsel bağlılıkları olumsuz etkilenebilmektedir. Uyumlu, istikrarlı ve 

faaliyetlerini etkin yürüten örgütlerdeki çalıĢanlar, sadakat ve güven duygularına yol açan iyi 

geliĢmiĢ etkileĢimlere sahiptir (Jacobs, 1970). Yapılan araĢtırmalar, çalıĢma arkadaĢları 

iliĢkilerinin, örgütteki tüm iliĢkilere güçlü etkilerinin olduğunu göstermiĢ ve iyi düzeyde 

iletiĢim becerilerine sahip iĢ arkadaĢlarının, çalıĢanın iĢyerine dönük olumlu intibaların 

oluĢmasına katkı sağladığını tespit etmiĢtir (Takeuchi, Yun ve Wong, 2011). Olumsuz ve 

tatmin edici olmayan çalıĢma arkadaĢları iliĢkileri, çalıĢanların iĢlerinden ayrılmaları için 

güçlü bir motivasyondur (Tourangeau vd., 2010). Nitekim iĢyerinde meydana gelen kaba 

davranıĢların, çalıĢanları yalnızlaĢtırdığı ve mutsuz ettiği (Tortumlu ve TaĢ, 2020); zorba 

davranıĢların yaĢam doyumlarını azalttığı (Tortumlu ve Uzun, 2022); yalnızlığın da 

çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerini tetiklediği tespit edilmiĢtir (Erdirençelebi ve Ertürk, 

2018; DemirbaĢ ve HaĢit, 2016). Bu bulgu ve araĢtırmalar örgüt içi etkileĢimin, olumlu 

örgütsel sonuçların ortaya çıkması konusunda kritik olduğunu göstermektedir. Örgüt içi 

etkileĢim, lider-üye etkileĢimi (leader-member exchange), takım-üye etkileĢimi (team-

member exchange) ve çalıĢma arkadaĢları etkileĢimi (coworker exchange) olmak üzere üç 

düzeyde incelenebilir. Lider-üye etkileĢimi, liderler ve takipçiler arasındaki iliĢkilerin 

doğasına odaklanırken, takım-üye etkileĢimi, çalıĢanların üye oldukları takımlarıyla olan 

iliĢkisinin kalitesi ile ilgilidir (Seers, 1989). 

 

ġekil 1: Örgüt Ġçi EtkileĢim (Tortumlu ve Uzunbacak, 2022) 

Lider-üye etkileĢiminin zayıf olması tükenmiĢlik gibi olumsuz sonuçları ortaya 

çıkarabilirken, güçlü etkileĢimler örgütsel bağlılığı artırmaktadır (Liden ve Maslyn, 1998; 

Sherony ve Green, 2002). Yoğun ve kalabalık iĢ ortamlarında çalıĢan iĢ görenlerin birbirleri 

ve yöneticileri ile olan iliĢkileri daha da önemli hale gelmektedir. Özellikle kamu personeli 

olarak üniversitelerde görev yapan idari personeller de bu kapsamda ele alınabilir. 

Örgüt Ġçi 
EtkileĢim 

Lider-üye 
EtkileĢimi 

ÇalıĢma 
ArkadaĢları 
EtkileĢimi 

Takım-üye 
EtkileĢimi 
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ÇalıĢanların birbirleri ile iyi iliĢkiler kurarak olumlu etkileĢimlere girmesi birlik ve beraberlik 

duygularını güçlendirebilir ve çalıĢan kiĢileri örgüte duygusal olarak daha bağlı hale 

getirebilir. Tam tersi zorbalık ve kabalık sonucu oluĢan olumsuz etkileĢimler de çalıĢma 

ortamının huzurunun kaçmasına ve dolayısıyla iĢlerin etkin yürümesine engel teĢkil edebilir. 

Nitekim yapılan birçok çalıĢmada zorbalık, mobbing, iĢyeri nezaketsizliği, örgütsel dıĢlanma 

gibi davranıĢların iĢten ayrılma niyetini artırdığı, performansı düĢürdüğü ve örgütsel bağlılığı 

zayıflattığı tespit edilmiĢtir (Kanten, 2014; Erdirençelebi ve Yazgan, 2017; YoldaĢ, Kılıç ve 

Karaman, 2020). 

Alan yazın incelendiğinde 1970‘li yıllardan sonra örgütsel bağlılık konusunda birçok 

araĢtırma yapıldığı görülmektedir. Özellikle birçok çalıĢmada çalıĢan ile yönetici arasındaki 

iliĢkileri kapsayan lider-üye etkileĢiminin örgütsel bağlılıkla pozitif iliĢkisinin olduğu 

bulgusuna ulaĢılmıĢtır (Alev ve TaĢ, 2020; Çekmecioğlu ve Ülker, 2014; Eisenberger vd., 

2010). Ulusal yazın incelediğinde örgüt içi etkileĢim bağlamında sadece lider-üye 

etkileĢimine odaklı çalıĢmaların yapıldığı görülmektedir. ÇalıĢma arkadaĢları etkileĢimi ve 

takım-üye etkileĢimi konuları, kuramsal temelli diğer örgütsel davranıĢ konuları ile 

iliĢkilendirilerek yapılmıĢ bir araĢtırmaya rastlanmamıĢtır.  ÇalıĢma arkadaĢları etkileĢimi 

konusunun ulusal yazında, Tortumlu ve Uzunbacak (2022)‘nun ölçek uyarlama çalıĢması 

dıĢında, derleme araĢtırma yöntemi kullanılarak kuramsal olarak incelendiği görülmüĢtür 

(Akgündüz, 2021). Bu araĢtırmaların dıĢında baĢka bir araĢtırmanın olmaması, bu araĢtırmayı 

yerli alan yazında ilk ampirik çalıĢma olma özgünlüğü kazandırmaktadır. YurtdıĢı yazında ise 

çalıĢma arkadaĢları etkileĢiminin örgütsel bağlılıkla iliĢkili olduğuna yönelik bulgulara 

rastlanmaktadır (Jung, Song ve Yoom, 2021; Wikaningrum, 2007).  

2. AraĢtırma Yöntemi  

Bu araĢtırmada, bir devlet üniversitesinde idari personel olarak çalıĢanların; çalıĢma 

arkadaĢları etkileĢimlerinin, örgütsel bağlılıkları ile iliĢkisini ortaya koyabilmek adına, 

iliĢkisel tarama modelinden yararlanılmıĢtır. ĠliĢkisel tarama modeli, değiĢkenlerin birbirleri 

arasında birlikte değiĢimin olup olmadığını, muhtemel olarak ortaya çıkan değiĢimin ne 

seviyede gerçekleĢtiğini tespit etmeyi hedefleyen bir araĢtırma modelidir (Karasar, 2011). 

2.1. AraĢtırmanın Amacı ve Sorusu 

Yukarıda açıklanan kuram ve bulgulardan yola çıkarak bu çalıĢma, çalıĢma arkadaĢları 

etkileĢiminin çalıĢanların örgütsel bağlılığına etkisini inceleme gayesindedir. Bu amaca 

yönelik araĢtırma soruları aĢağıda gösterilmiĢtir:   

1. ÇalıĢanların çalıĢma arkadaĢları etkileĢimi ve örgütsel bağlılık eğilimleri ne 

düzeydedir?  

2. ÇalıĢma arkadaĢları etkileĢimi, örgütsel bağlılığın anlamlı bir yordayıcısı mıdır?  

2.2. ÇalıĢma Grubu 

AraĢtırmanın evrenini, bir kamu üniversitesinde görev yapan genel idari hizmetler 

sınıfına mensup kamu görevlileri oluĢturmaktadır. AraĢtırmaya baĢlanmadan önce ilgili 

kurumdan izin alınmıĢtır. 2021 yılı sonu itibariyle bu kamu üniversitesinde 336 genel idari 

hizmetler sınıfından çalıĢan bulunmaktadır. AraĢtırmanın örneklemi ise 221 kiĢiden 

oluĢmaktadır. Evrenin %65,8‘ine ulaĢılmıĢtır. %95 güven aralığında evrenin 500 olması 

durumunda 217 örneklemin yeterli olduğu anlaĢılmıĢtır (Saunders vd., 2000). Örneklem 

oluĢturulurken, kolayda örnekleme yöntemi tercih edilmiĢtir. Bu yöntem, birincil veriye hızlı 

ve ekonomik Ģekilde ulaĢmayı sağladığından kullanılmıĢtır. AraĢtırma uygulanması sırasında 
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katılımcıların gönüllü katılımına dikkat edilmiĢtir. AraĢtırmaya katılım sağlayan çalıĢanlara 

yönelik detaylı bilgiler Tablo 1‘de gösterime sunulmuĢtur. 

Tablo 1. Örnekleme Ait Bulgular 

Faktör DeğiĢken n % 

Cinsiyet Kadın 60 27,1 

Erkek 161 72,9 

Medeni Durum Evli 170 76,9 

Bekâr 51 23,1 

YaĢ 

20-29 arası 18 8,1 

30-39 arası 99 44,8 

40-49 arası 81 36,7 

50 ve üstü 23 10,4 

Kıdem 
1-10 arası 81 36,7 

11-20 arası 90 40,7 

21 ve üstü 50 22,6 

Öğrenim Durumu 

Ġlkokul 

 

8 3,6 

Lise 36 16,3 

Ön lisans 27 12,2 

Lisans 103 46,6 

Lisans Üstü 47 21,3 

Toplam Katılımcı Sayısı 221 100,00 

Tablo 1‘de gösterime sunulduğu gibi katılımcıların %27,1‘inin (n=60) kadın, 

%72,9‘unun (n=161) erkek olduğu anlaĢılmaktadır. AraĢtırmaya katılanların %76,9‘u (n=170) 

evli, %23,1‘i (n=51) ise bekârdır. Katılımcıların yaĢ ortalaması 39‘dur. AraĢtırmaya 

katılanların %36,7‘si (n=81) 1-10 yıl, %40,7‘si (n=90) 11-20 yıl ve %22,6‘sı (n=50) 21 ve 

üstü yıl kıdeme sahip olduğu anlaĢılmıĢtır. Ayrıca araĢtırmaya katılanların %3,6‘si (n=8) 

ilkokul, %16,3‘ü (n=36) lise, %12,2‘si (n=27) ön lisans, %46,6‘sı (n=103) lisans ve %21,3‘ü 

(n=47) lisansüstü mezuniyete sahiptir. 

2.3. Veri Toplama Aracı 

Veri toplama araçlarından ilki, çalıĢanların demografik bilgilerinin sorulduğu kiĢisel 

bilgi formudur. Bu formda, katılımcılara cinsiyet, medeni durum, yaĢ, kıdem ve öğrenim 

durumları sorulmuĢtur. Bu formda etik değerlere aykırı, kiĢiye özel bilgilere yönelik 

sorulardan kaçınılmıĢtır. Ġkinci kısımda, katılımcılara çalıĢma arkadaĢları etkileĢimi ölçeği ve 

örgütsel bağlılık ölçeğinin ifadeleri sunulmuĢtur. Tüm bu uygulama süreçlerinden önce etik 

kurul onayı için baĢvuru yapılmıĢ ve onay gelene kadar beklemede kalınmıĢtır. Akabindeki 

tüm süreçlerde yayın etik kurallarına hassasiyet gösterilmiĢtir.  

Çalışma Arkadaşları Etkileşimi Ölçeği (ÇAEÖ). ÇAEÖ, Sherony ve Green (2002) 

tarafından geliĢtirilmiĢ, ölçeğin Türk kültürüne uyarlaması ise Tortumlu ve Uzunbacak (2022) 

tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir. Ölçek 5‘li Likert tipinde, toplamda 5 maddedir. ÇAEÖ‘de 

―Kendimi çalıĢma arkadaĢlarıma yakın hissediyorum.‖ ve ―ÇalıĢma arkadaĢlarım, kiĢisel 

olarak iĢte yaĢadığım problemlerimi çözmeme yardım etme konusunda çaba harcar.‖ gibi 

ifadeler yer almaktadır. Ölçekten alınan puanın yükselmesi, bireyin çalıĢma arkadaĢları 

etkileĢimi düzeyinin arttığına iĢaret etmektedir. Ölçek, tek boyutludur. ÇAEÖ‘nün 

Cronbach‘s alpha iç tutarlık katsayısı .84‘tür (Tortumlu ve Uzunbacak, 2022).   

ÇAEÖ‘nün araĢtırmada uygulanabilmesi için geçerlik ve güvenirlik analizleri 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu kapsamda ilk olarak ÇAEÖ‘nün yapı geçerliğini sağladığını 
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kanıtlayabilmek için doğrulayıcı faktör analizi (DFA) yapılmıĢtır. Bu analiz sonucunda, 

ÇAEÖ‘nün model veri uyumunun kabul edilebilir seviyelerde olduğu anlaĢılmıĢtır (X
2
=2,962, 

sd=5, p=,000, CFI=,98, IFI=,98, NNFI=,98, RMSEA=,013). Bu değerler mükemmel uyumun 

gerçekleĢtiğini kanıtlar niteliktedir (Hu ve Bentler, 1999). Bu aĢamada elde edilen veriler 

ÇAEÖ‘nün araĢtırmada uygulanabilmesi için yeterli seviyede geçerli olduğunu 

göstermektedir (Kline, 2014).  Ġkinci olarak, elde edilen puanların gevenilir olduğunu iddia 

edebilmek için Cronbach alfa iç tutarlık katsayısına bakılmıĢ, Cronbach‘s alpha iç tutarlık 

katsayısının .85 olduğu görülmüĢtür. Bu aĢamada elde edilen veriler ÇAEÖ‘nün araĢtırmada 

kullanılabilecek düzeyde güvenilir olduğunu göstermektedir (Büyüköztürk, 2014). 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği (ÖBÖ): AraĢtırmada, örgütsel bağlılığı ölçmek için Meyer ve 

Allen (1991) tarafından geliĢtirilen ölçeğin yalnızca duygusal bağlılık boyutu alınmıĢtır. 

Meyer ve Allen (1991) yaptıkları araĢtırmada, devam bağlılığının ve normatif bağlılığın 

duygusal bağlılıktan yüksek derece etkilendiğini ve duygusal bağlılığın örgütsel bağlılığı 

temsil eden temel bileĢen olduğunu belirtmiĢtir. Buradan hareketle, çalıĢanların davranıĢlarını 

ve duygularını en güçlü Ģekilde etkileyen, bireysel algıları ve tepkileri Ģekillendiren duygusal 

bağlılığın örgütsel bağlılığın çekirdeği olarak kabul edilebileceği ifade edilmekte (Mercuria, 

2015), araĢtırmalarda örgütsel bağlılığı ölçmek amacıyla duygusal bağlılığın kullanıldığı 

görülmektedir (Kwon vd., 2010; Park & Doo, 2020).  

ÖBÖ, Allen ve Meyer (1991) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Devam eden yıllarda Meyer, 

Allen ve Smith (1993) ölçeği tekrar revize etmiĢtir. Ölçeğin Türkçe uyarlama ve geçerlilik 

çalıĢması Yıldırım (2002) tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir. Ölçek 8 madde ve 5‘li likert 

tipindedir. ÖBÖ‘de ―Kariyerimin geri kalan kısmını bu örgütte geçirmek beni mutlu eder‖, 

―bu kurumun problemlerini kendi problemim gibi görürüm‖ ve ―Duygusal olarak kendimi bu 

kuruma ait hissediyorum‖ gibi ifadeler yer almaktadır. Ölçekten alınan puanın yükselmesi, 

bireyin örgüte yönelik duygusal bağlılık düzeyinin arttığına iĢaret etmektedir. Ölçek, tek 

boyutlu ve Cronbach‘s alpha iç tutarlık katsayısı .86 olarak tespit edilmiĢtir (Yıldırım, 2002).   

ÖBÖ‘nün bu çalıĢma çerçevesinde kullanılabilmesi adına ilk olarak geçerlik ve 

güvenirlik çalıĢmaları DFA analizi yapılarak yapı geçerliği kanıtlanmaya çalıĢılmıĢtır. 

ÖBÖ‘nün model uyumunun kabul edilebilir seviyelerde olduğu anlaĢılmıĢtır (X2=3,652, 

sd=5, p=,000, X2/sd=1,023, CFI=,93, NNFI=,91, RMSEA=,062, SRMR=,048). Bu sonuçlar 

ÖBÖ‘nün araĢtırmada kullanılabilecek düzeyde geçerli olduğunu göstermektedir (Kline, 

2014). Ġkinci olarak, elde edilen puanların gevenilir olduğunu iddia edebilmek için 

Cronbach‘s alfa iç tutarlık katsayısına bakılmıĢ, genel iç tutarlık katsayısının .85 olduğu 

görülmüĢtür. Bu aĢamada elde edilen veriler ÖBÖ‘nün araĢtırmada kullanılabilecek düzeyde 

güvenilir olduğunu göstermektedir (Büyüköztürk, 2014). 

2.4. Verilerin Toplanması 

ÇalıĢmaya baĢlamanın ilk aĢaması verilerin araĢtırma tasarımı çerçevesinde sağlıklı bir 

Ģekilde toplanmasıdır. Bunun için ilk olarak etik ilkelere uygunlukla ilgili, Süleyman Demirel 

Üniversitesi Etik Kurulunun 14.10.2021 tarih ve 112/12 sayılı kararı ile onay alınmıĢtır. 

Ayrıca, araĢtırmanın yürütüldüğü üniversiteden de gerekli izinler alınmıĢtır. Akabinde 

öncesinde belirlenen örneklem grubu içerisine giren çalıĢanlara Covid-19 pandemisi göz 

önüne alınarak çevrimiçi hazırlanan anket formu ulaĢtırılmıĢtır. AraĢtırmaya gönüllü ve istekli 

olanlardan, çevirim içi form üzerinden onayları alınmıĢtır. Akabinde çalıĢanların ölçekleri 

kurallar çerçevesinde doldurulması sağlanmıĢtır. Anket doldurma süreci tahmini olarak 2 dk 

sürmüĢtür. Doldurulan ölçekler tek tek gözden geçirilmiĢ ve veri toplama araçlarının 

hiçbirinde eksik ve hatalı iĢaretlemelerin olmadığı görülmüĢtür.  
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2.5. Verilerin Analizi 

Veri analizine geçmeden ilk olarak veri setinde kayıp verilerin olup olmadığı gözden 

geçirilmiĢtir. Bu ölçütü dikkate alarak öncelikle kayıp verinin olup olmadığı test edilmiĢ, 

veriler içerisinde kayıp veriye rastlanmamıĢtır. Akabinde veri setinde tek değiĢkenli ve çok 

değiĢkenli uç değerlerin incelenmesi için z testi yapılmıĢtır. Örneklem 100‘den büyük ise -

4.00 ile +4.00 arası referans değeri baz alınabilir (Mertler ve Vannatta, 2016).  Yapılan analiz 

sonucunda z puanının -4.00 ile +4.00 arasında olduğu, dıĢında bir değere rastlanmadığı 

gözlenmiĢtir. Daha sonra veri setinde çok değiĢkenli uç değer incelemesi için Mahalonobis 

uzaklık katsayısı testi yapılmıĢ ve sonucunda uç değer ifade eden herhangi bir verinin 

olmadığı görülmüĢtür. (Tabachnick, Fidell ve Ullman, 2007).   

Bu araĢtırma kapsamında çalıĢma arkadaĢları etkileĢiminin, çalıĢanların örgütsel 

bağlılıklarını ne seviyede etkilediğini tespit edebilmek için basit doğrusal regresyon analizi 

yapılmıĢtır. Bu analizi gerçekleĢtirebilmek için öncelikle verilerin normal dağılım gösterip 

göstermedikleri incelenmelidir. Yapılan kontroller sonucunda değiĢkenler için hesaplanan 

çarpıklık ve basıklık değerlerinin -1.00 ile +1.00 değer aldığı görülmüĢtür. Bu tespit, verilerin 

normal dağılım gösterdiğini kanıtlar niteliktedir (Çokluk, ġekercioğlu ve Büyüköztürk, 2014). 

Bu durum aĢırı sapmanın olmadığı göstermektedir. Veriler içinde çoklu bağlantı problemini 

kontrol etmek adına değiĢkenler arasındaki ikili korelasyonların katsayıları incelenmiĢtir. 

DeğiĢkenler arasındaki ikili korelasyon değerlerinin .90‘dan düĢük seviyelerde olduğu 

sonucuna varılmıĢtır (Çokluk vd., 2014). Ek olarak, veriler içerisinde çoklu bağlantı 

probleminin tespiti için VIF ve CI değerleri incelenmiĢtir. Tüm maddelerde VIF değerlerinin 

10‘dan, CI değerlerinin de 30‘dan küçük olduğu anlaĢılmıĢtır. Bu sonuç, çoklu bağlantı 

sorununun olmadığını kanıtlar niteliktedir (Field, 2005). Ġstatistiksel olarak yapılan DFA 

analizleri AMOS 21, diğer tüm analiz iĢlemleri SPSS 22.0 paket programı kullanılarak 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Anlamlılık düzeyi olarak .05 değeri baz alınmıĢtır. 

3. Bulgular  

ÇalıĢanların çalıĢma arkadaĢları etkileĢimi ve örgütsel bağlılık puanlarının ne düzeyde 

olduğunun belirlenmesi ve değiĢkenler arasındaki iliĢkinin ortaya konulabilmesi amacıyla 

uygulanan çalıĢma arkadaĢları etkileĢimi ve örgütsel bağlılık ölçeklerinin sonuçlarına göre 

elde edilen aritmetik ortalama, standart sapma ve Pearson Korelasyon katsayısı sonuçları 

Tablo 2‘de gösterilmiĢtir. 

Tablo 2. Aritmetik Ortalaması, Standart Sapması ve Korelasyon 

 
DeğiĢkenler    SS 1 2 

1. ÇalıĢma ArkadaĢları EtkileĢimi 3.83 .660 1.00 .441** 

2. Örgütsel Bağlılık 3.53 .936  1.00 

**p<.01 

Tablo 2‘ye göre üniversite idari personel olarak çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları 

etkileĢimi puan ortalamasının 3.83, örgütsel bağlılık puan ortalaması ise 3,53‘tür. Bu 

sonuçlar, kültürümüzde çalıĢanların, orta düzeylerde çalıĢma arkadaĢları etkileĢimi ve örgütsel 

bağlılık puanlarına sahip olduklarını göstermektedir.   

Regresyon analizinden önce, çalıĢma arkadaĢları etkileĢimi ve örgütsel bağlılık 

arasında çoklu bağlantı sorunu kontrol edilmelidir. Bu amaçla çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları 

etkileĢimi ve örgütsel bağlılık puanları arasında anlamlı bir iliĢkinin olup olmadığı ve bu 

iliĢkinin hangi düzeyde olduğunu tespit edebilmek için pearson momentler çarpımı 
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korelasyon katsayısı kullanılmıĢtır. Ortaya çıkan korelasyon değerleri, ortalama ve standart 

sapma değerleri tablo 2‘de gösterime sunulmuĢtur. 

Tablo 2‘e göre çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları etkileĢimleri ile örgütsel bağlılık 

arasında pozitif yönde anlamlı iliĢkinin olduğu gözlenmektedir (r=.440, p<,01). Ek olarak 

ortaya çıkan korelasyon katsayıları incelendiğinde, çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları 

etkileĢimleri ile örgütsel bağlılıkları arasında orta düzeyde (.30<r<.70) bir iliĢkiye sahip 

olduğu söylenebilir (Büyüköztürk, 2014). Ortaya çıkan iliĢkilerin model kapsamında çoklu 

bağlantı problemi oluĢturacak düzeyde olmadığı görülmüĢtür (Çokluk vd., 2014). Yapılan 

korelasyon analizi sonucu değiĢkenler arasındaki iliĢkinin orta düzeyde olduğu anlaĢıldıktan 

sonra, çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları etkileĢiminin örgütsel bağlılıklarını ne düzeyde 

yordadığını tespit etmek için basit doğrusal regresyon analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Yapılan 

regresyon analizi sonrasında ortaya çıkan değerler Tablo 3‘te gösterime sunulmuĢtur. 

 Tablo 3. Regresyon Analizi Sonuçları 

DeğiĢkenler R R
2 

F Sd B  t p 

Sabit 

.441 .195 52,903 1/221 

2,740 - 17,510** .000 

ÇalıĢma ArkadaĢları EtkileĢimi .311 .441 7,273** .000 

**p<.01         

Tablo 3 incelendiğinde; çalıĢma arkadaĢları etkileĢimi değiĢkeninin, çalıĢanların 

örgütsel bağlılık değiĢkenini anlamlı bir Ģekilde yordadığı tespit edilmiĢtir. Ayrıca kurgulanan 

regresyon modelinin de anlamlı olduğu ortaya çıkmıĢtır (R=.441, R
2
=.195, F (1,221) =52,903, 

p< .001). Ayrıca çalıĢma arkadaĢları etkileĢimi ile örgütsel bağlılık arasında pozitif orta 

düzeyde bir iliĢki olduğu görülmektedir (=.44). Ek olarak çalıĢma arkadaĢları etkileĢiminin, 

çalıĢanların örgütsel bağlılık puanları üzerinde orta büyüklükte (.195<R
2
) bir etkiye sahip 

olduğu söylenebilir (Cohen, 1988).  Regresyon katsayıları ile ilgili t-testi sonuçlarına 

bakıldığında, çalıĢma arkadaĢları etkileĢiminin (t=7,273, p< .001), çalıĢanların örgütsel 

bağlılıkları üzerinde pozitif ve anlamlı etkisinin olduğu söylenebilir. Ortaya çıkan bu bulgular 

dikkate alındığında, çalıĢma arkadaĢları etkileĢiminin yükselmesiyle birlikte örgütsel bağlılık 

puanlarının da artacağı söylenebilir. Ayrıca çalıĢma arkadaĢları etkileĢimi, çalıĢanların 

örgütsel bağlılık puanlarındaki değiĢkenliğin yaklaĢık %20‘sini açıklamaktadır. 

Sonuç ve TartıĢma   

Sosyal Mübadele Kuramı (Blau, 1964), sosyal aktörlerin etkileĢimlerinin, bedelleri ve 

faydalarının olduğunu, sorumlulukları doğurduğunu (Gouldner, 1960) ve sonuçta yüksek 

kaliteli iliĢkilerin geliĢmesine yol açtığını öne sürmektedir. KarĢılıklı yarar sağlayan, güvene 

dayalı birliktelikler olgunlaĢmayı sağlayacaktır. Kuram, güvenildiğini hisseden kiĢinin, karĢı 

tarafa da güvenebileceğini; sevildiğine, saygı gördüğüne inanmıĢ kiĢinin, yine karĢı tarafa 

sevgi besleyip, saygı gösterebileceğine vurgu yapmıĢtır. Bu karĢılıklı etkileĢim sağlandığında, 

olumlu havaya ve uyumluluğa ulaĢılabilir. Ancak güvene dayalı, samimi iliĢkilerin ortaya 

çıkabilmesi hem bireylere hem yöneticilere hem de örgüt uygulamaları ve politikalarına 

bağlıdır. ÇalıĢan bireyler açısından ele alındığında çalıĢma arkadaĢları etkileĢimi dostluk 

iliĢkisinin geliĢtirilmesi ile gerçekleĢebilir. Nitekim Foa ve Foa (1974), maddi karĢılığı olan 

Ģeylerin mübadelesinden ziyade dostluk iliĢkilerinin daha etkili sonuçlar doğurduğunu ileri 

sürmüĢtür.    
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Alan yazın incelendiğinde çalıĢma arkadaĢları etkileĢimi kavramının Lider-üye 

EtkileĢimi Kuramı ve Sosyal Mübadele Kuramı temel alınarak ortaya çıkarıldığı anlaĢılmıĢtır. 

Bu çalıĢma, yabancı yazında kısıtlı, Türkçe yazında bugüne kadar hiçbir araĢtırmaya konu 

edilmemiĢ ―çalıĢma arkadaĢları etkileĢimi‖ konusunun, önemli örgütsel sonuçlar doğurabilen 

―örgütsel bağlılık‖ davranıĢı ile iliĢkisini ve etkileĢimini ortaya koymuĢtur.  

Yapılan araĢtırma ve analizler sonucunda da çalıĢma arkadaĢları etkileĢiminin örgütsel 

bağlılığı olumlu anlamda etkilediği tespit edilmiĢtir. Yani bir çalıĢanın üyesi olduğu örgütteki 

çalıĢma arkadaĢları ile kaliteli iliĢkileri, çalıĢanı o örgüte daha fazla bağlamaktadır. Tam tersi 

bireyin çalıĢma arkadaĢları ile olumsuz iliĢkileri de örgüte bağlılığını zayıflatmaktadır. 

Dolayısıyla çalıĢma arkadaĢları etkileĢimi olumlu örgütsel çıktıların ortaya çıkmasını 

sağlamaktadır. Nitekim yapılan araĢtırmalar çalıĢma arkadaĢları etkileĢiminin iĢ tatmini 

(Wikaningrum, 2007), iĢ performansı (Liu vd., 2021) ve duygusal bağlılıkla (Jung, Song ve 

Yoon, 2021) pozitif iliĢkilerini tespit etmiĢtir. Wikaningrum (2007)‘nin yapmıĢ olduğu 

çalıĢmada, bireysel olarak çalıĢma arkadaĢları etkileĢiminin örgütsel bağlılığı önemli ölçüde 

etkilediği ortaya çıkmıĢtır. Jung, Song ve Yoon (2021)‘in yapmıĢ olduğu araĢtırmada çalıĢma 

arkadaĢları etkileĢiminin örgütsel bağlılıkla olumlu iliĢkisinin olduğu vurgulanmıĢtır. Bu 

durum, geçmiĢ yıllarda farklı kültürler ve örneklemlerde yapılmıĢ araĢtırmaların, mevcut 

araĢtırma sonuçlarıyla benzer olduğunu göstermektedir.  

Üniversitelerde görev yapan idari personel, kalabalık iĢ ortamlarında çalıĢmaktadır. 

ĠĢlerin birlikte, birçok kiĢiye bağlı olarak ilerlemesi çalıĢanlar arasındaki iliĢkilerinin önemini 

daha da artırmaktadır. Zira çalıĢanlar arasındaki etkileĢimin düĢüklüğü, iĢlerin aksamasına, 

yavaĢlamasına, eksik veya hatalı yapılmasına yol açabilir. Buna ek olarak bu durum, bilgi akıĢ 

sistemini olumsuz etkileyebilir. Dolayısıyla bu ortamlarda iĢbirliği Ģarttır. ÇalıĢma arkadaĢları 

etkileĢiminin yüksek olması, iĢbirliğini daha da kolaylaĢtırdığı ifade edilmiĢtir (Banks vd., 

2014). Ayrıca Korte (2010), yüksek kaliteli çalıĢma arkadaĢları etkileĢiminin çalıĢma 

arkadaĢları arasında bir dostluk ruhu oluĢturduğunu ve yeni gelenlerin zor görevlerde veya 

iĢte karĢılanmayan olumsuz beklentilerin üstesinden gelmesine yardımcı olduğunu ortaya 

koymuĢtur. ÇalıĢanlar arasındaki etkileĢim, yardımlaĢma, rollerin doğru algılanması, uyumlu 

bir ekip çalıĢması için önemlidir. Çevresindekilerle sosyal bağ kuran çalıĢanın örgütün 

normlarına uyum sağlaması ve örgüte duygusal olarak bağlanma eğilimi artabilir. Hollinger 

(1986), bağlılığı ―sosyal bağın duygusal bileĢeni‖ olarak görmektedir. Sosyal bağ, kiĢilerarası 

etkileĢim sırasında oluĢan olumlu iliĢkilerle ilgilidir (Venetis ve Ghauri, 2004). Sosyal bağlar, 

çalıĢanlar arasındaki iĢbirliğinin kritik bir faktörüdür (Wägar, 2011). Bir kamu görevi 

üstlenen üniversite idari personelinin de bulundukları üniversiteye bağlılıkları, çalıĢma 

arkadaĢları etkileĢiminden etkilenmektedir.  

Tüm bu sonuç ve tartıĢma, üniversitelerde çalıĢan idari personelin ve benzer çalıĢma 

ortamlarında çalıĢan çoğu kamu personelinin, bulundukları kurumlar içerisinde çalıĢma 

arkadaĢları iliĢkilerinin kalitesini artıracak düzenlemeler yapılması gerektiğini göstermektedir. 

Bu sadece, etkin insan kaynakları politikalarını, doğru yöneticiler eliyle uygulayarak 

gerçekleĢebilir. Ayrıca kamu kurumlarındaki insan kaynakları birimleri, insan kaynakları 

yönetiminin tüm fonksiyon ve misyonu ile hareket etmemektedir. Bu misyon farklılaĢmasını 

ortadan kaldırmak, ortaya çıkması muhtemel sorunları engelleyebilir.  

AraĢtırma nicel araĢtırma yöntemleri ile yapılmıĢtır. Ancak kurgulanan model nitel 

araĢtırma yöntemleri kullanılarak desteklenebilir. Özellikle araĢtırma dar bir örneklem grubu 

olan bir devlet üniversitesinin idari personelini kapsamaktadır. Örgüt içi etkileĢim bağlamında 

çalıĢma arkadaĢları etkileĢimi ve takım-üye etkileĢimi konularının kuramsal temelli diğer 

örgütsel davranıĢ konuları ile araĢtırılması alan yazına önemli katkılar sunacaktır.  Özellikle 

bu konuların, çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti, iĢ gören performansı ve iĢ tatmini konuları ile 
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türk kültürü çerçevesinde araĢtırılması alan yazını zenginleĢtirebilir. Ayrıca bu konunun 

kuramsal temeli olan birçok konuyla araĢtırma tasarımı yapılması mümkündür.    
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