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                                                    ÖZET 

 

ALICI, Selin. Ġstanbul Bilim Üniversitesi Sosyal Bilimleri Enstitüsü Sağlık 

KuruluĢları Yöneticiliği Anabilim Dalı, Ġstanbul 2016 

 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, organizasyonların fonksiyonlarını verimli bir biçimde 

yerine getirmesine yardımcı olan gönüllülüğe dayalı davranıĢlar olarak 

tanımlanmaktadır. Kısacası, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı hiçbir karĢılık beklemeden 

yapılan davranıĢlardır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı literatürde temelde özgecilik, 

vicdanlılık, nezaket tabanlı bilgilendirme, sportmenlik(centilmenlik) ve sivil erdem 

olmak üzere beĢ boyutta incelenmiĢtir. 

Bu araĢtırmanın amacı; Ġstanbul’daki kamu hastanesinde görev yapan hemĢirelerin 

örgütsel vatandaĢlık düzeyini ölçmek, kiĢisel ve mesleki özelliklere göre örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢının ve alt boyutlarının farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

için analiz etmektir. Veriler anket yoluyla toplanmıĢtır. Niceliksel verilerin 

karĢılaĢtırılmasında iki grup arasındaki fark Mann-Whitney U testi ve ikiden fazla grup 

arasındaki fark Kruskal-Wallis testi uygulanmıĢtır. 

Yapılan araĢtırmanın sonucunda, kamu hastanesinde çalıĢan hemĢirelerin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı düzeyinin yüksek olduğu, kiĢisel ve mesleki özelliklerden 

cinsiyete, eğitime ve çalıĢma pozisyonuna göre örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve bazı alt 

boyutlarının anlamlı farklılık gösterdiği görülmüĢtür. Ayrıca örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı alt boyutlarından en çok özgecilik, vicdanlılık ve nezaket tabanlı bilgilendirme 

boyutu görüldüğü belirlenmiĢtir. 

Yapılan araĢtırmanın sonucundan elde edilen bulgular yorumlanarak hemĢirelerin 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile ilgili önerilere yer verilmiĢtir. 

Anahtar Kelimeler:  Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı, Özgecilik, Vicdanlılık, Nezaket 

Tabanlı Bilgilendirme, Sportmenlik, Sivil Erdem. 
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ABSTRACT 

ALICI, Selin. Ġstanbul Bilim Üniversitesi Sosyal Bilimleri Enstitüsü Sağlık 

KuruluĢları Yöneticiliği Anabilim Dalı, Ġstanbul 2016 

 

Organizational citizenship behavior is defined as behavior on a voluntary basis to help 

organizations fulfill their functions efficiently. In short, they are made without any 

expectations of behavior, organizational citizenship behavior. Organizational citizenship 

behavior in the literature basically altruism, conscientiousness, courtesy based 

information, sportsmanship and studied in five dimensions, including civic virtue. 

The aim of this study is to measure the level of organizational citizenship of nurses 

working in public hospitals in Istanbul according to the personal and professional 

characteristics which was analyzed to determine whether they differ in size and took 

organizational citizenship behavior. Data were collected through questionnaires. The 

difference between the two groups Mann-Whitney U test for comparison of quantitative 

data and the difference between more than two groups Kruskal-Wallis test was used. 

As a result of this survey, public hospitals in the high organizational citizenship 

behavior level of nurses, personal and professional characteristics of gender, 

organizational citizenship behavior based on the training and working position and 

observed a significant difference in some dimensions. In addition, most of altruism 

dimensions of organizational citizenship behavior, conscientiousness and courtesy-

based information has been shown that size. 

The results were obtained from the research was interpreted and some suggestions were 

made on nurses organizational citizenship behavior. 

 

Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Altruism, Conscientiousness, 

Courtesy,  Sportsmanship, Civic Vertue.           
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GĠRĠġ 

Son zamanlarda global rekabetin örgütsel yenilik, verimlilik ve değiĢen çevre 

koĢullarına uyum gibi faktörlerin önemini artırması doğrultusunda, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı gibi uzun zamanlı örgütsel baĢarı sağlayan davranıĢlara ilgi artmıĢtır. Örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı gönüllü ve ekstra rol davranıĢlarıdır. Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı literatüre girdiğinden beri araĢtırmacılar tarafından büyük ilgi görmüĢtür. 

AraĢtırmacılar örgütün etkinliğini artıran örgütsel vatandaĢlık davranıĢını 

araĢtırmıĢlardır.  

Bu çalıĢmada kamu hastanelerinde çalıĢan hemĢirelerin gösterdiği örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ve alt boyutlar ile kiĢisel ve mesleki özellikleri arasındaki iliĢki belirlenmeye 

çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢmanın birinci bölümünde örgütsel vatandaĢlık davranıĢını kavramı 

açıklanmıĢ, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kuramsal geliĢimi, benzer kavramlarla 

iliĢkisi, türleri üzerinde durulmuĢtur. 

Ġkinci bölümünde, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının araĢtırmacılar tarafından ortaya 

konan boyutları, sağlık hizmetlerinde örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve literatürde 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı hakkında yapılan çalıĢmalar incelenmiĢtir. 

Üçüncü uygulama bölümünde ise, Ġstanbul’daki kamu hastanelerinde çalıĢan 

hemĢirelerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve alt boyutlarının mesleki ve kiĢisel 

bilgilerle iliĢkisi, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının alt boyutlarının birbirleriyle iliĢkisi 

incelenmiĢtir. Verilerin çözümlenmesinde ve analizinde SPSS (Statistical Package for 

Social Sciences) for Windows 21.0 istatistik programı kullanılmıĢtır. AraĢtırmada 

kullanılan ölçeğin geçerlilik ve güvenirlilik analizleri yapılmıĢtır.  

Bu çalıĢmada seçilen örneklem anket yöntemiyle elde edilmiĢtir. Kamu hastanelerde 

çalıĢan hemĢirelerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı alt boyutlarının hangi özelliğe göre 

farklılık gösterdiğine yardımcı olacak bir uygulama içermektedir. AraĢtırmandan elde 

edilen bulgulara göre sonuç ve öneriler sunulmaktadır.

 



2 
 

 

BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

 

1.ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI KAVRAMI 

 

   Son yıllarda rekabete dayalı çalıĢma ortamında çalıĢanların sadece iĢ tanımlarında yer 

alan görevleri yerine getirmeleri örgütlerin baĢarısı için yeterli olmamaktadır. 

ÇalıĢanların kendi iĢ tanımlarının dıĢında gönüllülük esasına dayanan davranıĢlar 

sergilemeleri gerekmektedir.  

      Örgütler de insan faktörü ve bu faktöre dayalı sosyal, psikolojik süreçlerin öneminin 

artması, yeni kavramların ortaya çıkmasına neden olmuĢtur. Bu kavramlardan biriside 

‘örgütsel vatandaĢlık davranıĢı’ kavramıdır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, bireyin 

gönüllülük esasına dayalı, biçimsel ödül sistemini dikkate almaksızın, organizasyonun 

bir bütün olarak fonksiyonlarını verimli bir biçimde yerine getirmesine yardımcı 

davranıĢlardır
1
.  

   Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavramı ilk olarak Chester Barnard (1938) tarafından 

‘gönüllülük esaslı iĢbirliği’  olarak,  Katz ve Kahn (1967)’ın geliĢtirdikleri ‘ekstra rol 

davranıĢları’ kavramı olarak incelenmiĢtir
2
. 

   D.Organ (1988) örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavramını ‘çalıĢanların organizasyonun 

fonksiyonlarını verimli bir Ģekilde yerine getirmesine yardımcı olan, gönüllülük esasına 

dayalı davranıĢları’ olarak tanımlamaktadır
3
 

4
.   Diğer bir ifadeyle örgütsel verimliliğe 

                                                           
1
 Öztürk, Y. E. (2013). HemĢirelerde Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ile Tıbbı Hataya Eğilim Arasındaki 

ĠliĢkinin AraĢtırılması. Süleyman Demirel Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Dergisi. 18.3, 367. 
2
  Katz, D.ve R.L. Kahn (1966) The Social Psychology of Organizations, New York, John Wiley Aktaran 

Öztürk, Y.E. (2013).  a.g.e., 367. 
3
 Organ, D.W. (1988). Organizational Citizenship Behavior: The Good Soldier Syndrome, Lexington 

Book. Aktaran AltıntaĢ, F. (2006). Hizmet ÇalıĢanları Olarak HemĢirelerin Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢları Boyutlarını Belirlemeye Yönelik Bir Analiz. Yönetim Bilimleri Dergisi. 4;2, 82. 
4
 ErkuĢ, A. ve M. Çöpoğlu. (2013). ÇalıĢanların ĠĢ YaĢam Dengesinin ĠĢ YaĢamındaki Mutlulukları ve 

Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Üzerindeki Etkileri. 1. Örgütsel Davranış Kongresi Bildiriler kitabı. 119. 
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katkı sağlayan iĢ odaklı faaliyetleri kapsayan örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, iĢ 

tanımlarıyla belirlenen zorunlu davranıĢların ötesine geçen davranıĢlardır
5
. 

 Greenberg ve Baron (2000), örgütsel vatandaĢlık kavramını bir çalıĢanın örgütün 

biçimsel yolla belirlediği zorunlulukların ötesine geçerek, istenenden daha fazlasını 

yapması olarak tanımlamıĢtır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gönüllük esasına 

dayanmaktadır. Gönüllüğe bağlı olarak gerçekleĢtirilen bu davranıĢlar örgütün ödül ve 

ceza sisteminden etkilenmemektedir
6
. 

   Meyer ve Allen Örgütsel vatandaĢlık davranıĢını bireyin pozisyonun getirdiklerinin 

ötesinde çaba harcadığı davranıĢlar dizisi olarak tanımlamaktadır
7
. 

George (1992)’a göre,  örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, görev kapsamı içinde olmayan ve 

örgütün formal ödül sistemi içerisinde yer almayan davranıĢlardır. Birey, örgüt 

açısından iĢlevselliği olan aktif ya da pasif nitelikli bu davranıĢları gösterip,  

göstermemeye kendisi karar verir
8
.  

Schnake (1991), davranıĢın niteliğinin yanı sıra, davranıĢın yöneltildiği yeri de dikkate 

alarak,  örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını bireylere, örgütlere yöneltilmiĢ iĢlevsel 

davranıĢlar olarak tanımlamıĢtır
9
. 

  Bu tanımlara göre örgütsel vatandaĢlık davranıĢı biçimsel ödül sistemi ve iĢ tanımları 

tarafından doğrudan tanımlanmayan, yerine getirilmesi zorunlu olmayan, gönüllülük 

esaslı organizasyonların fonksiyonlarının etkili bir Ģekilde ilerlemesini sağlayan 

davranıĢlardır. 

                                                           
5
   Ġplik, F.N. (2015). Örgütsel Vatandaşlık Davranışı. Ankara: Akademisyen Kitabevi, 5. 

6
  Özdevecioğlu, M. (2003). Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ile Üniversite Öğrencilerinin Bazı 

Demografik Özellikleri ve Akademik BaĢarıları Arasındaki ĠliĢkilerin Belirlenmesine Yönelik Bir 

AraĢtırma. Erciyes Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi. 20, 118. 
7
 Meyer, J.P., N.J. Allen ve C.A., Smıth. (1993). Commitment to Organizations and Occupations: 

Extension and Test of A Three-Component Conceptualization. Journal of Applied Psychology. 78, 539. 
8
 George, J. M. (1992). The role of personality in organizational life: Issues and evidence. Journal of 

Management.  18:2, 186-187.  
9
 Schnake,  M.  (1991).  Organizational Citizenship:  A Review,  Proposed Model,  and Research Agenda. 

Human Relations. 44 (7)  Aktaran Polat, S. (2007).  Ortaögretim Ögretmenlerinin Örgütsel Adalet 

Algilari, Örgütsel Güven Düzeyleri Ġle Örgütsel Vatandaslik Davranislari Arasindaki ĠliĢki. 

Yayınlanmamış Doktora Tezi. Kocaeli: Kocaeli Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 60. 
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Örgütsel vatandaĢlık davranıĢında zorunlu olmayan ifadesi davranıĢların 

sergilenmesinin kiĢisel seçime dayalı olduğunu yerine getirilmediği zaman herhangi bir 

cezanın uygulanmamasını simgelemektedir
10

. 

Organ ve bazı araĢtırmacılar örgütsel vatandaĢlık davranıĢını ‘Ġyi Asker 

Sendromu’(Good Soldier Syndrome) olarak ifade etmektedir çünkü bir asker birliğin 

iyiliği için elinden geleni yapar örgüte değer kazandıracak davranıĢlar sergiler
11

. 

  Organ örgütsel vatandaĢlık davranıĢını üç temel özelliği olduğunu belirtmektedir; 

 Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, isteğe bağlı baĢka deyiĢle gönüllük esasına dayanır. 

 Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, örgütün biçimsel ödül sisteminde tanımlanmaz. 

 Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, örgütün etkinliğine katkıda bulunur
12

.  

  Bazı nedenlerden dolayı görevini yapmayan çalıĢanların iĢlerini devam ettirmek, 

çalıĢma arkadaĢlarının iĢlerine yardımcı olmak, çalıĢma ortamının düzenli  kalmasını 

sağlamak, yapması zorunlu olmayan iĢler için gönüllü olmak, örgütün geliĢmesi için 

yenilikçi önerilerde bulunmak, zamanı boĢa harcamamak, örgütün düzenlediği 

aktivitelere katılmak Ģeklindeki olumlu davranıĢlar örgütsel vatandaĢlık davranıĢına 

örnek  verilebilir
13

 . 

Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı örgütsel yapı, uygulamalar ve hedeflere aktif bir Ģekilde 

katılım ve katkı Ģeklinde olabilmektedir. Bu davranıĢlarda bireyler aktif ve üretkendir. 

Bir diğer Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı türü hedeflere, uygulamalara zarar verecek 

davranıĢlardan uzak kalma olarak görülmektedir. Bu davranıĢ türünde örgüte zarar 

vermemeyi amaçlar fakat yarar da sağlamaz. 

 

                                                           
10

 Gürbüz, S. (2006). Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Ġle Duygusal Bağlılık Arasındaki ĠliĢkilerin 

Belirlenmesine Yönelik Bir AraĢtırma. Ekonomik ve Sosyal Araştırmalar Dergisi. 3:1, 50. 
11

 Pirecioğlu, F. (2010). Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ve Bir Üniversite Hastanesinde ÇalıĢan 

HemĢirelere Yönelik AraĢtırma. Yayınlanmamış Yüksek Lisans Tezi. Ġstanbul: Beykent Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü, 4-5. 
12

 Buluç, B. (2008). Ortaöğretim Okullarında Örgütsel Sağlık ile Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları 

Arasındaki ĠliĢki. Türk Eğitim Bilimleri Dergisi, 6(4), 579. 
13

 Smith C.A, D.W. Organ ve J.P. Near. (1983). Organizational Citizenship Behavior: Its Nature and 

Antecedents. Journal of Applied Psychollogy. 68:4, 656-657.   
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Zararlı davranıĢlardan kaçınma Ģeklinde ortaya çıkan davranıĢların temeli ise örgüte 

katkıda bulunmak değil örgüte zarar vermemektir
14

. 

ÖVD’nin son yıllarda araĢtırmalarda çok iĢlenmesinin üç nedeni olduğu ifade 

edilmektedir; 

 ÖVD sonucunda ortaya çıkan performansı ile örgütler çalıĢanların terfi ve ücret 

değerlendirmeleri yapmaktadır.  

 ÖVD’nin örgütlerin baĢarısına, etkinliğine ve verimliliğine olan katkısı büyüktür. 

 Örgütsel bağlılık, örgütsel adalet, vatandaĢlık karĢıtı davranıĢlar, iĢ tatmini ve iĢten 

ayrılmalarla yakın iliĢkisidir
15

 
16

. 

   Sonuç olarak ÖVD;  çalıĢanların iradelerine bağlı,  örgütün çalıĢma ortamını 

düzenleyen olumlu ve rol fazlası davranıĢlar ile olumsuz kaçınma davranıĢlarını 

kapsayan davranıĢlar olarak tanımlanabilmektedir.  ÇalıĢanların belli beklentileri 

örneğin; ödül ceza vb. doğrultusunda olan davranıĢları ÖVD olarak kabul 

edilmemektedir. Örgüt için yapılan faydalı davranıĢlar bir ödülden faydalanmak 

niyetiyle yapıldığı zaman ÖVD olarak kabul edilmemektedir
17

.  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının örgüte sağladığı bazı katkılar bulunmaktadır
18

 
19

;  

- Örgütsel performansı artırır.  

- ÇalıĢanların verimliliğini artırır.  

- Örgütün etkinliğini artırır. 

- Kaynak kullanımında verimliliği artırır.  

 

                                                           
14

  Basım, H.N. ve H. ġeĢen. (2006). Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Ölçeği ve KarĢılaĢtırma ÇalıĢması. 

Ankara Üniversitesi Siyasal Bilgiler Fakültesi Dergisi. .61(4), 85. 
15

 Çıtak, Z. (2010). Motivasyon ve ĠĢ Tatmininin Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢın Etkisi Üzerine Bir 

AraĢtırma. Yayınlanmamış Yüksek Lisans Tezi. Niğde: Niğde Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 66. 
16

 Serinkan, C. ve Y.Ü. ErdiĢ. (2014). Örgütsel Vatandaşlık  ve Örgütsel Adalet. Ankara, Nobel 

Yayıncılık, 77. 
17

 Çelik, M. (2007). Örgüt Kültürü ve Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı-Bir Uygulama, Yayınlanmamış 

Doktora Tezi. Erzurum: Atatürk Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü ĠĢletme Anabilim Dalı, 87. 
18

 Cohen, A. ve E.Vigoda. (2000). Do Good Citizens Make Good Organizational Citizens An Empirical 

Examination of the Telationship Between General Citizenship Behavior in Israel.  Administration an 

Society. 32(5), 597-598. 
19

 Dilek, H. (2005). Liderlik Tarzlarının ve Adalet Algısının; Örgütsel Bağlılık, ĠĢ  Tatmini  ve  Örgütsel  

VatandaĢlık  DavranıĢı  Üzerine  Etkilerine Yönelik  Bir  AraĢtırma. Yayınlanmamış Doktora Tezi. 

Ġstanbul: Gebze  Yüksek  Teknoloji  Enstitüsü, 39. 
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- KiĢiler ve örgütün birimleri arasında etkin koordinasyon sağlar.  

- DıĢ çevrede olan değiĢikliklere uyum yeteneğini artırır. 

 

1.1. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġININ KURAMSAL 

GELĠġĠMĠ 

 

 Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ile ilgili temeller 1930’larda Barnard tarafından ele 

alınmıĢ ve ‘ekstra rol davranıĢları’ kavramı olarak ilk kez kullanılmıĢtır.1980’lerden 

sonra biçimsel olmayan davranıĢlarla ilgili çalıĢmalar, daha sonra da örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢına temel oluĢturan kavramlar giderek artmıĢtır. Bu doğrultuda 

tarihsel geliĢim sürecinde örgütsel vatandaĢlık davranıĢının geliĢimine katkı sağlayan 

önemli teorisyenlere aĢağıda yer verilmiĢtir.  

 

1.1.1. Chester Barnard’ın ÇalıĢmaları 

 ÖVD kavramı ilk olarak 1930 yıllarında Chester Barnard tarafından incelenmiĢ ve 

1938 yılında ‘ekstra rol davranıĢları’ kavramı ilk kez kullanılmıĢtır. 1939 yılında 

‘ĠĢbirlikçi Çabaların Birlikteliği’ olarak tanımladığı örgüt analizlerinde, bu çabalara 

katılımda çalıĢanların gönüllü olmasının önemini çalıĢmalarında vurgulamıĢtır. Barnard 

bu gönüllüğü çeĢitli yapıcı hareketlerin meydana getirdiği zihinsel eğilimler olarak 

tanımlamıĢtır
20

. Barnard, biçimsel organizasyonun biçimsel olmayan sistemden 

meydana geldiğini ileri sürmüĢ, biçimsel organizasyonun biçimsel olmayan iĢbirlikçi 

çabaların kurumsallaĢmıĢ bir biçimi haline geldiğini ifade etmiĢtir
21

. KiĢiler örgütü 

oluĢturmamakta, kiĢilerin geliĢtirdikleri ve sisteme gönüllü olarak katkıda bulunmaları 

Ģeklinde ortaya çıkan davranıĢlar oluĢturmaktadır. Biçimsel otoritenin devamını 

gönüllüğe bağlı oluĢan biçimsel olmayan örgüt yapısı sağlamaktadır. Barnard  (1938)’a 

göre bireylerin uzmanlaĢmasında, geliĢmesinde  birlikte iĢ yaptıkları kiĢilerin önemi 

                                                           
20

 Bolat, T. (2008). Dönüşümçü Liderlik Personel Güçlendirme Ve Örgütsel Vatandaşlık Davranışı 

İlişkisi, Ankara:Detay Yayıncılık, 120. 
21

  Oral, N. (2012). Örgütsel Adalet Algısı ile Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ĠliĢkisi: Sağlık Örgütünde 

Uygulama. Yayınlanmamış Yüksek Lisans Tezi. EskiĢehir: Anadolu Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü, 30-31. 
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büyüktür. Çünkü faaliyetleri ve özellikleri birbirini tamamlayan bireylerin yaptıkları 

iĢlerin, sinerjik bir katkı ortaya çıkardığı görülmektedir
22

. Organ, ÖVD ile ilgili 

Barnard’ın yapmıĢ olduğu çalıĢmaları ÖVD’nin temeli olarak kabul etmektedir. 

 

1.1.2. Katz Ve Kahn’ın ÇalıĢmaları 

Katz ve Kahn (1966), örgütsel vatandaĢlık davranıĢının temelini oluĢturduğu düĢünülen 

çalıĢmalarında örgüt içi iliĢkilerin analizini yapmıĢ, örgüt fonksiyonları için gerekli 

davranıĢları üç baĢlık altında toplamıĢtır
23

;   

 KiĢiler sisteme katılmaya ve sistemde kalmaya teĢvik edilmeli, 

 Örgüt içerisinde kendilerine verilen iĢleri zamanında ve eksiksiz yapmalı, 

 Verilen görevlere uygun olarak yaratıcı ve zamanında aktivitelerde bulunmalıdır. 

  Katz ve Kahn çalıĢanların ekstra rol davranıĢlarına dikkat çekmiĢtir. Katz ve Kahn 

örgütsel baĢarı için çalıĢanların fazladan çaba göstermeleri gerektiğine iĢaret etmiĢlerdir. 

Örgütlerin devamlılığı için çalıĢanların biçimsel rol davranıĢların ötesinde yenilikçi ve 

doğal davranıĢlar sergilemeleri gerekmektedir.  

Katz’e göre yenilikçi ve doğal davranıĢlar; 

- Diğer örgüt çalıĢanlarıyla yardımlaĢma içinde olmak, 

- Örgütün kaynaklarını korumak, 

- Yeni fikirlerle yönetim ve üretim süreçleri geliĢtirmek, 

- Örgüt için daha iyi iĢler yapabilmek, daha iyi pozisyonlara gelmek için kiĢisel geliĢime 

önem vermek, 

- Örgütün toplumdaki imajını arttırmaya yardımcı olmak,  herkes tarafından istenecek bir 

örgüt olması için gönüllü olarak yardımcı olmak
24

. 

                                                           
22

 Organ, D.W., P.M. Podsakoff ve S.B. MacKenzie. (2006). Organizational citizenship  behaviour: Its  

Nature. Antecedents  and  Consequences. California: Sage Publications Aktaran Oral, N.(2012). a.g.e. 31 
23

 Katz D., ve R.L. Kahn (1966) a.g.e. Aktaran Erdem, Ü. (2003), Erdem, Ü. (2003). Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı: Hastane ÇalıĢanları Üzerinde Bir Uygulama. Yayınlanmamış Yüksek Lisans Tezi. Ankara: 

Hacettepe Üniversitesi Sağlık Bilimleri Enstitüsü, 30-31. 
24

 Çıtak, Z. (2010). a.g.e. 69-70. 
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       Sonuç olarak, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının temelini, Katz ve Kahn’ın, 

çalıĢanların biçimsel rol davranıĢlarının üstünde performans gösterme ve gönüllülük 

esasına dayalı davranıĢlarla ilgili yaptığı çalıĢmalar oluĢturmaktadır
25

. 

  

1.1.3. Roethlisberger Ve Dickson’un ÇalıĢmaları 

  Roethlisberger ve Dickson,  ‘Management and the Worker’ (1964) adlı kitaplarında, 

biçimsel olmayan örgütler üzerinde durmuĢlardır. Roethlisberger ve Dickson’ın 

biçimsel olmayan örgütler ve iĢbirliği hakkında yaptığı çalıĢmalarda ortaya koydukları 

sonuçlar örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavramına zemin hazırlamıĢtır
26

. 1924’de 

baĢlayan ve sonuçları 1932’de alınan Hawthorne AraĢtırmaları’nda ıĢıklandırma, ısıtma, 

yorgunluk ve fiziksel yerleĢim düzeninin iĢçilerin verimliliği üzerindeki etkileri 

araĢtırılmaya çalıĢılmıĢtır.  Yapılan araĢtırmalar, ‘ıĢıklandırma, ısıtma,  dinlenme 

zamanları gibi fiziksel iyileĢtirmelerin derecesi arttıkça verimlilik de artar,’ hipotezini 

doğrulamamıĢtır. ĠyileĢtirmelere rağmen verimlilik değiĢmediğini bazen de herhangi bir 

iyileĢtirme olmadan verimliliğin arttığı görülmüĢtür. Bu sonuçlar doğrultusunda 

araĢtırmacılar dikkatlerini fiziki faktörler yerine sosyal faktörler üzerine 

yoğunlaĢtırmıĢtır. Verimlilik artıĢının çalıĢanların motivasyonu, iĢ tatmini, uygulanan 

sistem ve çalıĢanların aralarındaki iliĢkilerle, yani sosyal faktörlerle açıklanabileceği 

üzerinde durulmaya baĢlanmıĢtır
27

.  

Roethlisberger ve Dickson da, Barnard gibi biçimsel ve biçimsel olmayan 

organizasyonların farkını açıklamıĢlardır. Biçimsel organizasyonlar, bireylerin üretimle 

ilgili görevlerini verimli olarak yerine getirebilmeleri için bireylerarası iliĢkilerin nasıl 

olması gerektiğini açıklayan sistemleri ve Ģartları içerir. Biçimsel organizasyonlar, 

ekonomik amaçların örgüt üyelerinin katkılarıyla gerçekleĢtirebilmesi için örgütün 

ortaya koyduğu kontrol sistemlerini kapsar. 

   

 

                                                           
25

 Varlı, H. (2014). Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Arasındaki ĠliĢkiler. 

Yayınlanmamış Yüksek Lisans Tezi. Aksaray: Aksaray Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 47. 
26

   Erdem, Ü. (2003).  a.g.e. 32-33. 
27

   Varlı, H.  (2014).  a.g.e. 45. 
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ÇalıĢma ortamında biçimsel olmayan grupların varlığı da söz konusu olmaktadır. 

ÇalıĢanlar sahip oldukları demografik özelliklere, statü ve kiĢilerle olan iletiĢimlerine 

bağlı olarak çeĢitli biçimsel olmayan gruplar oluĢtururlar. Roethelisberger ve Dickson’e 

göre her örgütte var olan biçimsel olmayan grupların ve yapıların olması, örgütlerin 

etkinliği için gereklidir. Her örgütte ortaya çıkan biçimsel olmayan gruplar, biçimsel 

organizasyonun çalıĢmalarını etkiler
28

. Organ’a göre, Roethlisberger ve Dickson’ın 

(1939)  çalıĢmalarında geçen ‘iĢbirliği’ ve ‘biçimsel olmayan’ kavramları ÖVD’na 

zemin hazırlamaktadır. 

Duygular kavramı Roethlisberger ve Dickson’ın ortaya koyduğu bir baĢka kavramdır. 

Duygular, biçimsel olmayan organizasyonlara Ģekil veren davranıĢlara,  değerlere temel 

oluĢturur. Duyguların geçerliliği ve paylaĢımı biçimsel olmayan organizasyonun 

yapısını ve sonuçlarını belirlemektedir
29

.  

  

1.1.4. Peter Blau’nun ÇalıĢmaları 

 ÖVD kavramının geliĢimine katkı sağlayan diğer bir araĢtırmacı Peter Blau’dur. 

‘Sosyal DeğiĢim Teorisi’ni geliĢtiren Blau, sosyal değiĢimi ekonomik değiĢimden 

ayıran ilk davranıĢ bilimci olmuĢtur. Blau’a göre, ekonomik değiĢim bireylerin maddi 

kazanç elde etmek için yapmıĢ olduğu her türlü faaliyet olarak adlandırılmaktadır
30

. 

Sosyal değiĢim teorisinde, taraflar arasındaki iliĢkiler belirli bir zorunluluğa 

dayandırılmamıĢtır. Bir taraf diğer tarafa kaynak sağladığında diğer tarafta bu kaynağa 

aynı Ģekilde karĢılık vermesi beklenir. Fakat buradaki karĢılığın zamanlaması ve niteliği 

gönüllülük esasına dayanır. Sosyal DeğiĢim Teorisi’nde değiĢim sonucunda tarafların 

elde edeceği kazanımlar kiĢilerin takdirine bırakılmaktadır. Bu teoride para ile ifade 

edilmeyen kazançlar elde edilir. Sosyal DeğiĢim Teorisi’nin gelecekte niteliği belli 

olmayan yükümlülükler ortaya çıkarması, bu iliĢkiyi ekonomik mübadeleden ayıran en 

                                                           
28

 Gürbüz, S. (2007). Yöneticilerin Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢlarının ĠĢ Tatmini Ve Algıladıkları 

Örgütsel Adalet Ġle ĠliĢkisi. Yayınlanmamış Doktora Tezi. Ġstanbul: Ġstanbul Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü, 26-27. 
29

  Varlı, H. (2014).  a.g.e. 46. 
30

  Çelik, M. (2007). a.g.e. 90. 
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önemli özelliktir. Sosyal değiĢim Teorisi’ndeki değiĢimden elde edilen sonuçlar 

karĢılıklı güvenin göstergesidir
31

. 

Blau’a göre sosyal değiĢim,  ekonomik değiĢimden son derece önemli farklılık gösterir. 

Bu farklılığı bir örnekle açıklarsak, bir çalıĢan pozisyon değiĢikliği ve zam alabilmek 

için çalıĢıyorsa, ekonomik değiĢim olarak adlandırılmakta;  iĢverene ve iĢine duyduğu 

saygıdan dolayı iĢini iyi yapıyorsa bu sosyal değiĢim olarak adlandırılmaktadır
32

.  

 Ekonomik değiĢimler, sözleĢmeler üzerinde olurken, sosyal değiĢimler çalıĢanların 

uzun vadede yükümlülüklerini doğru bir Ģekilde gerçekleĢtirmek için diğerlerine 

güvenmesinden kaynaklanmaktadır. Sosyal değiĢimde kazançlar para değil, taraflar 

arasında karĢılıklı güven ve sevgiyi sağlayarak ifade edilmektedir. Sosyal değiĢim 

üyenin diğer örgüt üyeleri ile etkileĢime geçtiği noktada baĢlar ve geliĢir. ÇalıĢma 

arkadaĢları ve yöneticilerle geliĢen etkileĢim çoğunlukla ekonomik ve sosyal değiĢimin 

karıĢımıdır
33

. Yöneticiler ve çalıĢanları arasındaki sosyal değiĢim,  çalıĢanları 

belirlenmiĢ iĢ rolleri dıĢında davranmaya, görevlerinde yaratıcı olmaya ve görevleri için 

daha fazla zaman ve enerji harcamaya teĢvik eder. Dolayısıyla,  sosyal değiĢimin 

çalıĢanları örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilemeye sevk ettiği söylenebilir
34

.  

 

1.1.5.Dennis Organ’ın ÇalıĢmaları 

Dennis Organ ÖVD kavramını ilk kez kullanan ve bu konuda önemli çalıĢmalar yürüten 

bir araĢtırmacıdır. Organ yaptığı çalıĢmalarda Barnard’ın daha önce yaptığı çalıĢmaları 

ÖVD’nin temeli olarak kabul etmiĢtir. Ayrıca Katz ve Khan’ın ekstra rol davranıĢı 

yaklaĢımından da yararlanmıĢtır
35

. 

Organ ÖVD’nin biçimsel rol davranıĢlarından farklı olup olmadığı ile ilgili bir tartıĢma 

baĢlatmıĢtır. Bazı araĢtırmacılar, ÖVD’nin gönüllülük esasına ve tanımlanmamıĢ ödül 

                                                           
31

   Gürbüz, S. (2006). a.g.e. 52. 
32

   Blau, P. (2005). http://www2.pfeiffer.edu/~lridener/courses 
33

  Organ, D.W. (1994) Personality And Organizational Citizenship Behavior. Journal Of Management. 

20:2  Aktaran Oral, N. (2012). a.g.e. 34. 
34

 Konovsky, M.A. ve S.D. Pugh. (1994). Citizenship Behavior and Social Exchange. Academy of 

Management Journal. 37(3)  Aktaran Oral, N. (2012).  a.g.e. 34. 
35

  Bolat, T. (2008). a.g.e. 121. 
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sistemine dayanmasına rağmen, biçimsel rol davranıĢının bir parçası olduğunu ileri 

sürmüĢlerdir.  

 Organ ÖVD’ni ilk kez kullanan araĢtırmacı ÖVD’nı beĢ boyutlu bir yapı ileri 

sürmüĢtür. Bu boyutlar; ‘Özgecilik’, ‘Vicdanlılık (Ġleri Görev Bilinci)’,  ‘Nezaket 

tabanlı bilgilendirme’, ‘Sivil Erdem’ve ‘Centilmenlik (Sportmenlik)’ boyutlarıdır
36

.  

Literatürde en önemli ve en kabul gören sınıflandırma, Organ’ın beĢ boyutlu 

sınıflandırmasıdır. 

 

1.2. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI ĠLE ĠLGĠLĠ 

KAVRAMLAR 

 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının kavramsal olarak daha iyi anlaĢılabilmesi açısından 

diğer kavramlarla benzerlikleri ve farklılıklarının incelemek gerekmektedir. Bu 

bağlamda literatürde, örgütsel spontanlık, psikolojik sözleĢme, rol davranıĢları, 

prososyal örgütsel davranıĢlar ve izlenim yönetimi örgütsel vatandaĢlık davranıĢıyla 

iliĢkili kavramlar olarak ele alınmıĢtır.  

 Örgütsel Spontanlık, temeli Katz (1964) tarafından yapılan çalıĢmaya dayanmaktadır. 

Katz (1964), örgütün varlığını devam ettirmek için üç temel unsurun gerekli olduğunu 

belirtmiĢtir;  

- Nitelikli iĢgücünün elde edilmesi ve iĢgücünün devamlılığı, 

- ÇalıĢanın örgüttün belirlediği standartları karĢılaması veya geçmesi, 

- George ve Brief (1992) tarafından örgütsel spontanlık olarak ele alınan yenilikçi, resmi 

ödül sistemi tarafından tanımlanan davranıĢların örgütte yer almasıdır
37

. 

 

                                                           
36

 Organ, D.W. (1997). Organizational Citizenship Behavior: It’s Construct Clean-Up Time. Human 

Performance. 10, 90-91.  Aktaran Aslan, ġ.(2008). Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ile Örgütsel Bağlılık 

ve Mesleğe Bağlılık Arasındaki ĠliĢkilerin AraĢtırılması. Yönetim ve Ekonomi. Manisa: Celal Bayar 

Üniversitesi Ġ.Ġ.B.F., 15, 166.   
37

  Katz, D. (1964).  Motivational Basis of Organizational Behavior. Behavioral Science. 9, 135-136. 
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Örgütsel spontanlık, bireyin özgür iradesine dayanan ve gönüllü olarak sergilenen, rol 

tanımlarında yer almayan ancak örgütsel hedeflere ulaĢmayı destekleyen davranıĢlardır. 

Örgütsel spontanlık ve ÖVD’nin benzer noktası her ikisi de örgütün fonksiyonel 

iĢleyiĢine katkıda bulunur
38

.  Örgütsel spontanlık ile ÖVD arasındaki temel fark; ÖVD 

örgütün ödüllendirme sistemi tarafından dikkate alınmayan aktif ve pasif olan 

davranıĢları içerirken, örgütsel spontanlık, örgütün ödül sistemi tarafından tanımlanan 

aktif davranıĢları içermektedir
39

.  

 

Tablo 1. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢının Örgütsel Spontanlık ve Prososyal 

Örgütsel DavranıĢın DavranıĢsal Boyutları
40

 

DavranıĢsal  Boyut 

DavranıĢsal Yapı 

Örgütsel Vatandaşlık 

Davranışı 

Prososyal Örgütsel 

Davranış 
Örgütsel Spontanlık 

Örgütsel olarak 

fonksiyonel-örgütsel 

olarak disfonksiyonel 

Fonksiyonel 

davranıĢları içerir 

Hem fonksiyonel hem 

de disfonksiyonel 

davranıĢları içerir 

Fonksiyonel 

davranıĢları içerir 

Rol tanımlı-ekstra rol 
Rol tanımlı ve ekstra 

rol davranıĢlarını içerir 

Rol tanımlı ve ekstra 

rol davranıĢlarını içerir 

Ekstra rol 

davranıĢlarını içerir 

Finansal olarak 

ödüllendirme ihtimali 

Resmi ödül sistemi 

tarafından 

tanımlanamaz 

Resmi ödül sistemi 

tarafından 

tanımlanabilir 

Resmi ödül sistemi 

tarafından 

tanımlanabilir 

Aktif-Pasif 
Aktif ve pasif 

davranıĢları içerir 

Aktif ve pasif 

davranıĢları içerir 
Aktif davranıĢları içerir 

 

 

                                                           
38

  Ġplik, F.N. (2015). a.g.e. 9. 
39

  Pirecioğlu, F. (2010).  a.g.e. 6. 
40

  George, J.M. ve A.P. Brief. (1992). Feeling Good-Doing Good: A Conceptual Analysis of the Mood at 

Work-Organizational Spontancity Relationship. Psychological Bulletin.  112(2), 313. 
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 Psikolojik SözleĢme, kavramı ilk olarak 1960’larda Argyris tarafından, yasal iĢ 

sözleĢmelerinin ötesinde iĢleyen, çalıĢan ve iĢveren tarafından beklenen, ortak yaĢamın 

zorunlulukları, beklentiler ve istekler gibi iĢ iliĢkilerini açıklamak için kullanılan bağ 

Ģeklinde ele alınmıĢ ve iki taraf arasında birbirlerine saygılı, örtük ve yazılı olmayan 

anlaĢma olarak tanımlanmıĢtır
41

.  

Bir baĢka deyiĢle; Psikolojik sözleĢme, bir bireyin kendisi ile karĢı taraf arasındaki 

yazılı olmayan, birbirlerine inançlarını gösteren anlaĢmadır
42

. Psikolojik sözleĢme ile 

çalıĢanlar, belirli iĢ yapmaya ve örgüte bağlı kalmaya söz vermektedir. Bunun 

karĢılığında ekonomik beklentilerin ve ödüllerin dıĢında iĢyerinde güvence, saygınlık, 

terfi, haklarının verilmesi gibi manevi destek beklenmektedir. 

 

ġekil 1: Psikolojik SözleĢmenin Doğal Yapısı
43

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sonuç olarak çalıĢanlar ile iĢveren arasındaki psikolojik sözleĢmenin iliĢkisel boyutu 

ÖVD ile iliĢkilidir. Psikolojik sözleĢmenin temelini çalıĢanların kurumlarına duydukları 

                                                           
41

  Ġplik, F.N. (2015).  a.g.e. 10-11. 
42

 Berberoğlu, N. (2013). Psikolojik Sermayenin Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢına Etkisi: Bir Alan 

AraĢtırması. Yayınlanmamış Yüksek Lisans Tezi. Ankara: Gazi Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 40. 
43

 Mimaroğlu, H. (2008). Psikolojik SözleĢmenin Personelin Tutum ve DavranıĢlarına Etkileri: Tıbbi 

SatıĢ Temsilcileri Üzerinde Bir AraĢtırma. Yayınlanmamış Doktora Tezi, Adana: Çukurova Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü, 48. 

 

Birey tarafından yapılan katkılar 

 Çaba 

 Yetenek 

 Bağlılık 

 Beceri 

 Zaman 

 Yeterlilik 

 

Örgüt tarafından verilen teĢvikler 

 Ücret 

 ĠĢ Güvencesi 

 Ödüller 

 Kariyer Fırsatları 

 Statü 

 Terfi Fırsatları 
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güven oluĢturmaktadır. Örgütte güven duygusunun oluĢmasında örgüt yönetiminin 

adalet konusunda gösterdiği tutum son derece önemli bir etkiye sahiptir. 

 Rol DavranıĢları, bireyin yapmakla yükümlü olduğu iĢleri belirtir
44

. Örgütlerde 

çalıĢanların rol davranıĢlarını yerine getirmesini sağlamak için biçimsel ödül ve ceza 

sistemlerinden yararlanılmaktadır. ÖVD’nin rol ya da ekstra rol davranıĢı olarak ortaya 

çıkması çalıĢanın iĢini nasıl tanımladığını etkilemektedir. ÇalıĢanın algıladığı rol 

davranıĢı ne kadar geniĢ olursa örgüt içi faaliyetlerini o derece örgütsel rolü olarak 

algılaması söz konusu olmaktadır. 

   Rol davranıĢları çalıĢanın örgüt içinde üzerine düĢen görevi yapması için göstermesi 

gereken davranıĢlardır. Bu davranıĢlar, çalıĢanın uymak zorunda olduğu biçimsel olarak 

tanımlanmıĢ görevlerdir
45

.  Bir örgütte biçimsel rol davranıĢlarının olmaması halinde 

çatıĢmalar ve olumsuz sonuçlar ortaya çıkaracaktır. Bu davranıĢların çalıĢanlar 

tarafından gerçekleĢtirilmemesi halinde, çalıĢan iĢinde baĢarılı olamayacağı gibi 

örgütten ödül de alamayacaktır
46

. 

   Ekstra rol davranıĢları ise biçimsel ödül sistemi tarafından tanımlanmamıĢ, yerine 

getirilmediği zaman cezai yaptırımın olmadığı davranıĢlar olarak tanımlanmaktadır.  

Ekstra rol davranıĢları isteğe bağlı davranıĢlar olarak da tanımlanmaktadır
47

.  Ekstra rol 

davranıĢları ÖVD’ye temel oluĢturan ve çalıĢanın yaratıcı içten gelen davranıĢlardır. Bu 

davranıĢın çalıĢanlar açısından temeli bireylerin enerjilerini örgüte katma istekliliğidir. 

Bu isteklilik, planlanmamıĢ, iĢbirliğini temel alan, örgütü koruyucu, örgüt imajını 

geliĢtirici faaliyetlere yönelik olmalıdır. 

                                                           
44

 Yılmazer, A. ve C. Eroğlu. (2013). Meslek Yüksekokulları İçin Davranış Bilimleri Ve Örgütsel 

DavranıĢ. Ankara, Detay Yayıncılık. 
45

  Türker, M. (2007).  ÇalıĢanların Rol Tanımlarının Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢına Etkisi. 15. Ulusal 

Yönetim ve Organizasyon Kongresi Kitabı, 194. 
46

  Kılınç, E. (2012). Hekim ve HemĢirelerde Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı, Örgütsel Sessizlik, ÇalıĢan 

Performansı ve Aralarındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi. Yayınlanmamış Yüksek Lisans Tezi. Cumhuriyet 

Üniversitesi Sağlık Bilimleri Enstitüsü, 12. 
47

  Arık, N. ve M.K. Demirci. (2013). Sosyal Sermaye Faktörlerinin Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ile 

ĠliĢkisi: Akademisyenler Üzerine Ampirik Bir ÇalıĢma.  1. Örgütsel Davranış Kongresi Bildiriler Kitabı, 

132. 
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Ekstra rol davranıĢları, örgütün sosyal davranıĢını sağlamlaĢtırırken, görev 

performansını doğrudan etkilemez
48

. 

 Prososyal Örgütsel DavranıĢ, ÖVD ile benzer kavramlar arasında prososyal örgütsel 

davranıĢ söylenebilir. Bu kavramı en çok Brief ve Motowidlo kullanmıĢtır. Prososyal 

davranıĢ, çalıĢanların örgütsel rollerini yerine getirirken etkileĢim içinde oldukları diğer 

çalıĢanlar, grup veya örgütün uyumunu sağlamaya yönelik sergiledikleri olumlu sosyal 

davranıĢlardır. Brief ve Motowidlo’nun ortay koydukları prososyal davranıĢ tipleri 

incelendiğinde, bu davranıĢlardan bazılarının ÖVD ile benzer davranıĢlar 

görülmektedir. Brief ve Motowidlo’nun(1986) belirttiği bu davranıĢlar; 

- Örgütteki iĢ ile ilgili konularda iĢ arkadaĢlarına yardımcı olmak,  

- ÇeĢitli insan kaynakları uygulamalarında esnek olmak,  

- ÇalıĢan performans değerlendirme, iĢe alma ve ücretlendirme gibi insan kaynaklarıyla 

ilgili konularda esnek ve düĢünceli olmak,  

- Bireysel konularda iĢ arkadaĢlarına yardımcı olmak, 

- Ürünleri satın alacak kiĢilerin ihtiyaçların göz önünde bulundurmak ve örgüte zarar 

vermeyecek Ģekilde hizmet ve ürün sağlamak,  

- ÇalıĢanların kendi görevleri dıĢında ek görevler için gönüllü olmak,  

- Örgütsel politika, değer ve kurallara uyum sağlamak,  

- Örgütsel iyileĢtirmelerle ve prosedürlerle ilgili önerilerde bulunmak, 

- Uygun görülmeyen emir, prosedür ve politikalara itiraz etmek,  

- Tüm zorluklara rağmen örgütte kalmak ve örgüte destek olmak,  

- Örgütün dıĢındaki çevrede olumlu bir görüĢ yaratmasına çalıĢmaktır.  

Sonuç olarak; prososyal örgütsel vatandaĢlık davranıĢı bireyin örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı göstermesini sağlayan örgüte ve bireye yönelik çeĢitli sosyal davranıĢlar 

olarak adlandırılabilmektedir. 

 

 

                                                           
48

 TaĢçı, D. (2007). Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı- Örgütsel Öğrenme Değerleri ĠliĢkisi: 

Akademisyenler Üzerinde Görgül Bir AraĢtırma. Anadolu Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 7:2, 374. 
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ġekil 2.  Prososyal Örgütsel DavranıĢ Kapsamında Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı49 

 

 

 Ġzlenim Yönetimi, kiĢinin bilgi veya yaptığı hareketlerinin baĢkalarının kendisiyle ilgili 

algılamalarını Ģekillendirecek biçimde düzenlemesidir. Bireylerin kendileri hakkındaki, 

diğer bireylerin düĢüncelerini yönlendirme ve bilinçli ya da bilinçsiz olarak kontrol 

                                                           
49

  Brıef, A.P. ve S.J. Motowıdlo. (1986). Prosocial Organizational Behaviors.  Academy of Management 

Review. 11 Aktaran Erdem, Ü. (2003). a.g.e. 9-10. 
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etme davranıĢı izlenim yönetimi olarak tanımlanmaktadır
50

. Ġzlenim yönetimi 

stratejilerinin çoğu örgütsel vatandaĢlık davranıĢına benzerlik göstermektedir. Örneğin; 

bir çalıĢanın yöneticisine yardım etmesi vatandaĢlık davranıĢı olabileceği gibi izlenim 

yönetimi davranıĢı da olabilir. 

Ġzlenim yönetimi davranıĢları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları birbirleriyle iliĢkili 

olup, yönetici ve kiĢiye yönelik davranıĢları tercih eden çalıĢanlar örgütsel açıdan iyi 

vatandaĢ, iĢe yönelik davranıĢları seçen ise örgütsel açıdan kötü vatandaĢ olarak 

görülmektedir. Bundan dolayı örgütsel açıdan iyi vatandaĢ olarak görülen bireyler daha 

baĢarılı çalıĢanlar olarak değerlendirilmektedir
51

. 

 

1.3. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI ĠLE ĠLGĠLĠ 

TEORĠLER 

 

 ÖVD ile ilgili bazı teorik yaklaĢımlar bulunmaktadır. Bunlar Sosyal DeğiĢim, EĢitlik, 

Lider-Üye değiĢimi ve BekleyiĢ teorileridir. 

 

1.3.1. Sosyal DeğiĢim Teorisi (Social Exchange Theory)  

Blau tarafından 1964 yılında geliĢtirilen sosyal değiĢim teorisi, belirli Ģartlarda 

bireylerin kendilerine faydası olabilecek kiĢilere karĢılık vermek için çaba 

göstereceklerini söylemektedir. Sosyal değiĢim teorisini geliĢtiren Blau, sosyal değiĢimi 

ekonomik değiĢimden ayıran ilk davranıĢ bilimcidir
52

. Blau’ya göre iki tür sosyal iliĢki 

bulunmaktadır. Sosyal değiĢim iliĢkisi ve ekonomik değiĢim iliĢkisidir
53

. Sosyal 

değiĢim iliĢkisinde kiĢiler arası iliĢkiler zorunluluğa dayandırılmamıĢtır, bir taraf diğer 

tarafa olanak sağladığında diğer tarafta aynı Ģekilde olanak sağlar. Bu iliĢkinin 

zamanlaması gönüllüdür.  

                                                           
50

  Serinkan, C. Ve Y.Ü. ErdiĢ (2014). a.g.e. 88. 
51

 Bolino,M.C. ve J.A. Varela (2006). The Ġmpact Of Ġmpression-Management Tactics On Supervisor 

Ratings Of Organizational Citizenship Behavior.  Journal of Organizational Behavior. 27, 281. 
52

 Tuğcu, F.(2009). Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ve Motivasyon Arasındaki ĠliĢki: Bir Anket 

Uygulaması. Yayınlanmamış Yüksel Lisans Tezi. Niğde: Niğde Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 6. 
53

  ġenturan, ġ. (2014).  Örnek olaylarda Örgütsel Davranış, Ġstanbul. Beta Yayınları, 213. 
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 Ekonomik değiĢim teorisinde ise değiĢimin farkları sözleĢmelere dayandırılmaktadır. 

Burada bireyler gönüllü davranıĢ sergileyemezler ve maddi özelliklidir. Sosyal 

değiĢimin devamı olması için bireylerin birbirlerine güven duymaya ihtiyaçları vardır
54

. 

 

1.3.2. EĢitlik Teorisi (Equity Theory) 

EĢitlik teorisine göre, çalıĢanlar iĢ iliĢkilerinde yöneticilerinin eĢit davranıĢ 

sergilemelerini isterler ve yöneticilerin bu davranıĢları çalıĢanların motivasyonu 

etkilemektedir.  J.Stacy Adams (1965) tarafından geliĢtirilen bu teoriye göre, kiĢinin iĢ 

baĢarısı çalıĢtığı ortamla ilgili olarak iĢyerinde gösterilen eĢitliğe bağlıdır. ÇalıĢanlar 

kendi gösterdikleri çaba ile diğer iĢ arkadaĢlarının gösterdiği çabayı ve sonuçlarını 

karĢılaĢtırır. Sonuncunda birey eĢitsizlik olduğu algısına ulaĢırsa bunu ortadan 

kaldırmak için ödüllerini arttırmanın yollarını araĢtıracak, bunda baĢarıya ulaĢamadığı 

zaman örgüte sunduğu girdileri azaltacaktır.  Bu bireyin örgütteki adaleti incelediğini 

göstermektedir. ÇalıĢanlar kuralların eĢit uygulanmasını, görevler eĢit ise aynı ücretin 

ödenmesini, izinlerde aynı haklara sahip olmayı, diğerleriyle aynı sosyal imkanlardan 

yararlanmayı arzu eder. Adaletli örgütlerde çalıĢanlar daha çok ÖVD sergilemeye 

eğilimli olacaktır
55

. Greenberg’e göre emeğinin adaletsiz biçimde ücretlendirildiğini 

düĢünen çalıĢanlar tatminsizlik yaĢayarak, daha az ÖVD sergileyecekler ve zamanla 

örgütten uzaklaĢacaktır. 
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1.3.3. Lider-Üye DeğiĢim Teorisi ((Leader – Member Exchange Theory) 

Örgüt içerisinde çalıĢanlar ile yöneticiler sürekli iletiĢim içerisindedir. Lider-üye 

değiĢimi,  yöneticilerin çalıĢanlarla olan iliĢkilerinin niteliğini göstermektedir. Lider-

üye değiĢim teorisi, Blau’nun geliĢtirdiği sosyal değiĢim teorisi kapsamında 

incelenebilen ve Fred Fiedler tarafından geliĢtirilen Durumsal Lider Etkinliği 

(Contingency Theory of Leader Effectiveness)  teorisinin bir parçası olan yaklaĢımdır. 

Sosyal değiĢim teorisine göre, çalıĢanlar ile yöneticiler arasında mübadeleye dayalı bir 

iliĢki bulunmaktadır. Lider-üye değiĢim teorisi ise, yönetici ve çalıĢan arasında geliĢen 

ve sosyal değiĢime dayanan modellerden biridir.  

Lider-üye değiĢimi teorisi, lider ile üye arasındaki çift yönlü iliĢkilere odaklanmaktadır. 

BaĢlangıçta liderlik teorisyenleri, bir liderin tüm astlarına aynı Ģekilde davranmaları 

gerektiğini ve aynı yöntemlerle motivasyon sağlayabileceklerini düĢünmüĢlerdir. Fakat 

daha sonra çalıĢanların farklı kiĢiliklere sahip oldukları,  beklentilerinin ve ihtiyaçlarının 

farklı olduğu ortaya atılmıĢtır. Bu yaklaĢım grup odaklı değil kiĢi odaklıdır. Bu 

iliĢkilerin yoğunluğu, liderlerin çalıĢanlara gösterdikleri hoĢgörü ve duydukları güven 

seviyesini etkilemektedir. ÇalıĢanlar bu davranıĢlara kararlara katılarak ve sorumluluk 

alarak karĢılık vermektedirler. Bu iliĢkilere grup içi iliĢkiler denilmektedir. Liderlerin 

grup dıĢı çalıĢanlarla olan iliĢkilerinin sınırları,  sözleĢmelere göre olmaktadır.  

ÇalıĢanlar sözleĢmelerin gerekleri yerine getirmekte, yöneticiler sözleĢmede vermeyi 

taahhüt ettiklerini vermektedirler
56

. 

Sonuç olarak; lider ve üye arasındaki etkileĢim iĢle ilgili tanımlanan görevlerin ötesine 

geçilmesini ve ÖVD sergilenmesini sağlamaktadır. Liderler her çalıĢana göre aralarında 

bir gönül bağı oluĢturmakta ve bundan dolayı çalıĢanların performanslarında artıĢ 

meydana gelmektedir
57

.  
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1.3.4. BekleyiĢ Teorisi  

BekleyiĢ teorisi Vroom tarafından geliĢtirilmiĢtir. Örgütlerin amaçlarına ulaĢmalarına ve 

daha verimli sonuçlar almaları için çalıĢanların gösterdiği gönüllü davranıĢların 

nedenlerini, davranıĢ biçimlerini nasıl yaptıklarını ve motive eden etkenleri açıklayan 

bir yaklaĢımdır. Bu teoriye göre çalıĢanlar istekleri ve beklentileri doğrultusunda 

hareket etmektedir. ÖVD sergilenmesi bu tür davranıĢların olumlu değer yaratan ve 

daha üst düzeydeki hedeflerin gerçekleĢtirilmesi için araç olarak görülmesine bağlıdır
58

.  

Organ, ÖVD sergileyen çalıĢanların biçimsel rolleri dıĢında gerçekleĢen bu davranıĢları 

için ödüllendirilmediklerini vurgulamıĢ, bu tür davranıĢların ödüllendirilmesi 

gerektiğini savunmuĢtur. Çünkü ödüllerin çalıĢanları motive edebileceğini bu ödüllere 

ulaĢmak için rol fazlası yapılan davranıĢların ÖVD olarak kabul edileceğini belirtmiĢtir. 

BekleyiĢ teorisi çalıĢanların yaptıkları davranıĢların nedenlerini açıklamakta yardımcı 

olmaktadır. 

 

1.4. ÖRGÜTSELVATANDAġLIK DAVRANIġI TÜRLERĠ  

 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı örgüt üyelerinin gönüllü katılımı ile gerçekleĢir. 

Birinci tür örgütsel vatandaĢlık davranıĢı bireylerin örgüt için aktif bir Ģekilde örgüt 

hayatına katılmasıyla ortaya çıkar. Ġkinci tür örgütsel vatandaĢlık davranıĢı örgütsel 

yapıya zarar verecek her türlü davranıĢtan uzak kalma olarak ortaya çıkar. Uygulama da 

her iki davranıĢ da olması istenen davranıĢtır. DavranıĢlar aktif katılım Ģeklinde olsun 

kaçınma Ģeklinde olsun önemli olan örgütsel verimliliği ve etkinliği artıracak 

davranıĢlar olmasıdır
59

.  

       Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı hedefleri, davranıĢın tarzı ve davranıĢın yönü olarak 

üç baĢlık altında toplanmıĢtır. 
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1.4.1. Hedeflerine Göre Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavramı, McNeely ve Meglino tarafından, davranıĢların 

hedeflerine göre iki kategoride incelenmiĢtir. Bu davranıĢlar; örgüt hedefli davranıĢlar 

ve çalıĢan hedefli davranıĢlardır
60

. 

   Örgüt Hedefli DavranıĢlar; Örgüt çalıĢanları, çalıĢtıkları örgütlere duygusal olarak 

bağlanmakta ve örgütün devamlılığını sürdürmesi için gerekli gördükleri her türlü 

davranıĢı göstermektedir. ÇalıĢanlar gönüllü olarak örgütün faydasına olan faaliyetlere 

katılmakta, problemleri büyütmeden ve huzurlu iĢ ortamı yaratarak verimliliğin 

artırılmasını sağlamakta,  örgütün geleceğini Ģekillendirecek konularda sorumluluk 

almaktadır.  Organ’ın beĢ vatandaĢlık davranıĢı boyutundan üçü Vicdanlılık, Sivil 

erdem ve Sportmenlik örgüt hedefli davranıĢları kapsamaktadır
61

. 

  ÇalıĢan Hedefli DavranıĢlar; çalıĢanların örgütle ilgili sorunlar karĢısında gönüllü 

olarak diğer çalıĢanlara yardım etmesini ifade etmektedir. Bu tür davranıĢlara örnek 

olarak, herhangi bir nedenden dolayı iĢe geç kalan çalıĢanın iĢini yapma, iĢe yeni 

baĢlayana yardımcı olma, ihtiyacı olan araç ve gereçler sağlama konusunda yardımcı 

olma verilebilir
62

. Organ’ın ÖVD boyutlarından özgecilik ve nezaket tabanlı 

bilgilendirme davranıĢları, çalıĢan hedefli davranıĢları kapsamaktadır. 
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1.4.2. DavranıĢ Tarzına Göre Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları 

  Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı çalıĢanların davranıĢları yönünden iki tür davranıĢ 

çeĢidi bulunmaktadır; 

 Olumlu Aktif DavranıĢlar; ÇalıĢan hiçbir zorlama olmadan örgütün faydasına olacağına 

inandığı davranıĢı yapar. ÇalıĢanların örgütün faydasına olan faaliyetler konusunda 

gönüllü davranıĢlar göstermeleri ve tanımlı rolleri dıĢındaki iĢleri gönüllü olarak 

yapmaları olumlu aktif davranıĢlar kapsamındadır. ÇalıĢanlar örgüt için toplantılara 

katılarak, çalıĢma saatlerine uyarak, verimli çalıĢarak ve diğer örgüt üyeleri ile uyumlu 

bir ortam yaratmaya çalıĢırlar. Bu davranıĢlar,  örgüt yöneticileri tarafından takdir 

edilen davranıĢlardır. ÇalıĢanlar hiçbir baskı altında kalmadan, örgütün yararına 

olacağını düĢündükleri davranıĢları sergilemektedir
63

. 

Olumlu Sakınma DavranıĢları; ÇalıĢanların örgütün zararına olan davranıĢlardan 

çekinmeleri ve bu davranıĢları yapmaktan kaçınmalarıdır. ÇalıĢanlar, örgütte ortaya 

çıkan problemleri büyütmeyerek, görmezlikten gelerek uyumlu bir iĢ ortamı yaratmaya, 

kendilerine verilen görevi etkin ve verimli bir Ģekilde yapmaya çalıĢmaktadırlar. 

Örgütün zararına olabilecek davranıĢların uygulanmaması, davranıĢların sakınılması 

yöneticiler ve çalıĢanlar tarafından istenen bir durumdur
64

. 

 

1.4.3. Diğer Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢ Türleri 

Tanımlanan örgütsel vatandaĢlık davranıĢ türleri dıĢında çalıĢanların sergiledikleri farklı 

vatandaĢlık davranıĢları bulunmaktadır. DavranıĢların yönü olarak ifade edilebilir. 

Bunlar; sahte vatandaĢlık davranıĢları,  karĢı vatandaĢlık davranıĢları ve olumsuz 

yardımlaĢma davranıĢlarıdır. 

 Sahte VatandaĢlık DavranıĢları:  ÇalıĢanların belli amaçlarla yöneticilerine 

yakın davranmaları, yöneticilerinin görebileceği zamanlarda ilave iĢler 

yapmaları diğer zamanlarda iĢ yapmamaları, iĢverenin özel iĢleri ile 
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ilgilenmeleri örgütlerde sık sık rastlanan durumlardır. Bu davranıĢlar, ‘izleme 

davranıĢı’ (yağcılık) olarak adlandırılmaktadır.  Yapılan davranıĢın izleme 

davranıĢı olup olmadığının ayırt edilmesinde yöneticilerin çalıĢanlarını 

tanımasının büyük önemi bulunmaktadır. Tecrübesiz ve çalıĢanlarını yeterli 

tanımayan yöneticiler, bu kiĢilerin davranıĢlarını örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

olarak algılayabilmekte ve değerlendirmeye alabilmektedir. Fakat çalıĢanları ile 

ilgilenen tecrübeli yöneticiler, bu davranıĢları kolayca ayırt etmektedir.  Bu tip 

davranıĢlar, adaletsizliğe sebep olmadığı sürece örgüt için faydalı davranıĢlardır. 

Fakat yöneticiler tarafından ayırt edilmezse ve ödüllendirmede adaletsizliğe 

sebep olursa,  örgüt için olumsuz sonuçlara sebep olabilmektedir
65

. 

 KarĢı VatandaĢlık DavranıĢları: Örgütlerde çalıĢanlar,  bazen örgüt için 

olumsuz sonuçlar doğurabilecek davranıĢlarda da gönüllü davranabilmektedir. 

Fisher ve Locke bu konuda çalıĢmalar yapmıĢ ve örgütün etkinliğini olumsuz 

etkileyen karĢı vatandaĢlık davranıĢlarını ortaya koymuĢlardır. Bu davranıĢlar
66

; 

- Meydan okuma, yönetime karĢı koyma  (Örneğin; bilerek yönetim tarafından 

koyulan kuralları çiğnemek, yöneticilere karĢılık vermek, diğer çalıĢanların 

iĢlerini sabote etmek) 

-  Ġntikam (Örneğin; diğer örgütlere Ģirketle ilgili bilgileri satmak, Ģirkete 

araçları gereçleri satmak ) 

- ĠĢten kaçınma  (Örneğin;  iĢ zamanında özel iĢleri ile ilgilenmek). 

 Olumsuz YardımlaĢma DavranıĢları: Örgütün yararına olan davranıĢlar 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları olarak kabul edilmektedir. ÇalıĢanlar,  örgüt ile 

çatıĢma halinde oldukları konularda,  örgüte karĢı birbirleri ile dayanıĢma 

içerisine girebilmektedir. Bu tür davranıĢlar örgütün zararına yol açan 

davranıĢlardır. MaaĢlarına zam almak için çalıĢanların bir araya gelmeleri ve 

iĢlerini yapmamaları kendi aralarındaki dayanıĢmanın bir sonucudur. Bazı 

durumlarda çalıĢanların müĢteriye yönelik davranıĢları örgütün sınırlarını 

aĢmaktadır. Örneğin; tezgahtarların yetkileri olmadığı halde müĢterileri memnun 

etmek adına indirim yapmaları,  kullanılmıĢ bir malı değiĢtirmeleri iyi niyetle 
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yapılmıĢ davranıĢlardır. Fakat bu tür davranıĢlar iĢletmenin istemeyeceği 

iĢletmeyi ekonomik olarak sıkıntıya sokan davranıĢlardır
67

. 

 

1.5. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġINA ETKĠ EDEN 

FAKTÖRLER 

 

Örgüt ortamının birçok değiĢkenden oluĢması nedeniyle örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢına etki eden çeĢitli faktörler vardır. Bunlar;  iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, 

örgütsel adalet, bireyin ruhsal durumu, ihtiyaçlar, birey-örgüt bütünleĢmesi, güven,   

yaĢ,  kıdem, hiyerarĢik düzey, cinsiyet, iĢ statüsüdür.  

ĠĢ Tatmini: ÇalıĢanın tecrübelerini değerlendirmesi sonucunda geliĢtirdiği tutum ya da 

ortaya çıkan olumlu duygusal durum olarak tanımlanmaktadır
68

. ĠĢ tatmini, çalıĢanın 

iĢinden beklediği davranıĢları görmesine bağlıdır. ĠĢ tatmini yüksek olan çalıĢanlar 

kendilerinden beklenenin üzerinde davranıĢ sergilerler ve bu davranıĢlar iĢe olumlu 

olarak yansır
69

. 

Demirel ve Özçınar, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının iĢ tatmini üzerindeki etkisini 

araĢtırmaya yönelik yaptıkları araĢtırma sonucunda çalıĢanların iĢ tatmininin 

arttırılmasında örgütsel vatandaĢlık davranıĢının önemli olduğunu belirtmiĢler ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının desteklenmesinin çalıĢanların iĢ tatminini olumlu 

yönde etkileyeceğini ifade etmiĢlerdir
70

. 

Morrison (1994), iĢ tatmininin çalıĢanların biliĢsel olarak iĢ tanımlamalarını 

etkileyeceğini belirtmiĢtir. ĠĢini daha geniĢ tanımlayan çalıĢan daha fazla örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı sergilediği ampirik çalıĢmalarla desteklenmiĢtir. ĠĢ tatmini yapılan 

çalıĢmalarda ortaya çıkan sonuçlar doğrultusunda ÖVD’nı gözlemlemek için en önemli 
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faktörlerden birisi olarak kabul edilmektedir. ĠĢinden tatmin olan çalıĢanlar iĢinden 

tatmin olmayan çalıĢana göre örgüte fayda sağlayan ekstra rol davranıĢlarını daha fazla 

sergileme eğiliminde olmaktadırlar
71

.  

Örgütsel Bağlılık: Mowday Steers ve Porter (1979) örgütsel bağlılığı, bireyin belirli bir 

örgütte olan katılımının göreceli olarak gücü ifadesiyle açıklamıĢlardır. Bireyin örgütün 

amaçlarına ulaĢmasını sağlamak için kendinden bir Ģeyler vermesini içermektedir. 

AraĢtırmacılar örgütsel bağlılıkta üç faktörden bahsetmiĢlerdir; örgütün hedef ve 

değerlerine güçlü bir inanç, örgüt için gözle görülür Ģekilde çaba harcamaya isteklilik ve 

örgüt içerisinde kalmaya yönelik güçlü bir istekdir. Bireylerin örgüte katılım ve örgütte 

kalmaya yönelik isteklerine göre ÖVD sergiledikleri düĢünülmektedir. AraĢtırmalar 

örgütsel bağlılık ile ÖVD arasında pozitif yönlü bir iliĢkinin varlığından söz 

etmektedir.(Alotaibi, 2001;Bolon, 1997; Carson ve Carson, 1988; Kuehn ve Al-Busaidi, 

2002; LePine vd., 2002; Morrison, 1994; Munene, 1995; O’Reilly ve Chatman, 1986; 

Organ ve Konovsky, 1989; Organ ve Ryan, 1995; Schappe, 1998; Shore ve Wayne, 

1993)
72

. 

Örgütsel Adalet: Örgütsel adalet alınan kararların ve bunlarla ilgili uygulama ve 

iĢlemlerin çalıĢanlarca hakkaniyetli, herhangi ayrım yapmadan alındığı konusundaki 

algılardan oluĢmaktadır. Buradaki algılar çalıĢanları örgüte bağlamakta, çalıĢanların 

benimseme duygularını artırmakta ‘örgütsel vatandaĢlık’ kavramını ortaya 

çıkarmaktadır
73

.  Örgütsel adalet, iĢle ilgili bilgilerin dağıtımı ile bu dağıtımda 

kullanılan kuralların çalıĢanlar tarafından adil olarak nitelendirilmesidir
74

. Yapılan 

araĢtırma sonuçlarına göre örgütte örgütsel adaletin varlığına inanan çalıĢanların ÖVD 

sergileme eğilimi artmaktadır
75

.  

ÖVD’nin boyutları ve örgütsel adalet arasındaki iliĢkinin araĢtırıldığı çalıĢmalarda farklı 

sonuçlar elde edilmiĢtir. Williams ve arkadaĢları(2002) tarafından yapılan, ÖVD’na 

iliĢkin niyetlerin artması ile çalıĢanların olumlu algıya sahip olmaları arasındaki iliĢkiyi 
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inceleyen çalıĢma sonucunda, örgütsel adalet algısı ile ÖVD arasında hızlı etkileĢim 

sağlayan bir yapının bulunduğu ortaya konulmuĢtur. Örgütsel adalet ve ÖVD üzerine 

yapılan birçok araĢtırmada, adalet ile ÖVD arasında olumlu yönde bir iliĢki olduğu 

sonucuna varılmıĢtır. ÇalıĢanlar elde ettikleri sonuçların ve bunların dağıtımının eĢit 

olduğunu algıladıklarında, yapmaları gereken görevlerin yanı sıra örgüte yararlı olan 

ekstra rol davranıĢlarını da sergilenmektedir. Bunun tersi durumunda çalıĢanların 

yönetimi fazla desteklememeleri, ÖVD’nı daha az göstermeleri  ya da örgüte zarar 

verme yoluna gitmeleri söz konusu olmaktadır
76

. 

Bireyin Ruhsal Durumu: ÇalıĢanlar tarafından sergilenen örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının bireyin ruhsal durumuna göre değiĢebileceği belirtilmiĢtir. Organ ve 

Ryan’a göre, çalıĢanların morali fazladan rol davranıĢlarının belirleyicisidir ve bu 

konuda yapılan araĢtırmalarda, çalıĢanların belli bir zamandaki duygusal durumlarının 

onların daha çok örgütsel vatandaĢlık davranıĢı göstermelerine neden olduğu 

görülmüĢtür
77

.  Brief ve Motowidlo'ya göre, bireyin ruhsal durumu iyi ise birey yasadığı 

olumlu olayları ve deneyimleri hatırlamakta bunun sonucunda prososyal davranıĢları 

dolayısıyla da örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını daha çok göstermektedir
78

. 

 

Ġhtiyaçlar: Bireylerin, belirli bir Ģekilde hareket etmeye yönlendiren tamamıyla içsel 

bir güdüyle ortaya çıkan bir takım ihtiyaçları bulunmaktadır. Yöneticiler çalıĢan 

maliyetlerini azaltırken, aynı zamanda çalıĢanlardan yüksek performans göstermelerini 

beklemektedir. ÇalıĢanların bunu yapmaları için ihtiyaçlarının karĢılanması gerekir. 

Ġhtiyaçları karĢılanan çalıĢanlar rol fazlası davranıĢlar gösterirler. Örgüt tarafından 

ihtiyaçları ve beklentileri karĢılanmayan çalıĢanlar örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

gösterme konusunda isteksiz olurlar.  
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Yöneticilerin, çalıĢanları daha üst basamaktaki ihtiyaçları için çalıĢmaları ve bu yolla 

kendilerini geliĢtirmeleri yönünde teĢvik etmeleri gerekmektedir
79

. 

Birey-Örgüt BütünleĢmesi: Örgütte bulunan çalıĢanların örgütsel amaçlar 

doğrultusunda çalıĢmaları birey-örgüt bütünleĢmesini göstermektedir. Bir örgütte en 

önemli faktör insan faktörüdür. Çünkü örgütün yapısını Ģekillendiren, yapıyı oluĢturan, 

teknolojiyi kullanan insandır. Birey örgüt içinde gereken sosyal değerlere ne kadar çok 

uyarsa o ölçüde örgüt ile bütünleĢmiĢ olacaktır. Birey-örgüt bütünleĢmesi;  çalıĢanlar 

arasındaki etkileĢimin arttığı,  karĢılıklı yardım ve sosyal tatmin derecesinin yüksek 

olduğu,  iĢ gücü değiĢim oranının düĢük olduğu ve üretim seviyesinin en üst düzeyde 

gerçekleĢtiği bir ortam oluĢturduğu için çok önemli bir faktördür. Bu doğrultuda 

çalıĢanın örgütle bütünleĢmesi ile daha fazla ÖVD sergilemesi söz konusu olmaktadır
80

. 

Güven: Güven duygusu, insanın varoluĢundan bu yana toplumsal iliĢkilerde önemli 

olan bir kavramdır. Güven örgütün baĢarısı için gerekli olan temel unsurlardan bir 

tanesidir ve güven kısa süre de değil uzun vadede oluĢur.  ÇalıĢan ve yöneticiler 

arasındaki iliĢkiler davranıĢların en önemli belirleyicisidir. Örgüte güvenen çalıĢanlar 

örgütün amaçlarını benimserler. Örgüte güven çalıĢanların iĢlerinde yüksek düzeyde 

motive olmalarını sağlamaktadır.  Yapılan çalıĢmalarda ÖVD ile güven arasında iliĢki 

olduğu ortaya konulmuĢtur. Konovsky ve Pugh (1994), yöneticilere duyulan güvenin  

adalet ile ÖVD arasındaki iliĢkiyi güçlendirdiğini belirtmiĢlerdir. Podsakoff ve 

arkadaĢları(1990) tarafından yapılan araĢtırmaya göre, yöneticilere duyulan güven ile 

dönüĢümsel liderlik ve ÖVD arasında önemli düzeyde bir iliĢki bulunmaktadır
81

. 

YaĢ, Kıdem, HiyerarĢik Düzey ve Cinsiyet: YaĢ faktörünün örgütsel vatandaĢlık 

üzerindeki etkisi tam olarak belirlenmese de yaĢ ve çalıĢma süresi ile bu tür 

davranıĢların sergilenmesi arasında olumlu iliĢkinin bulunduğu ortaya konulmuĢtur. 

KiĢilerin yaĢı ve kıdemleri arttıkça örgüte olan bağlılıkları artmakta ve daha çok örgüt 

yararına davranıĢ sergilemektedir. Örgüt Ġçindeki daha kıdemli çalıĢanlar, daha tecrübeli 

olmakta ve daha çok çekici pozisyonlar elde etmektedirler. Kıdemli çalıĢanlar diğer 

çalıĢanlara göre örgütle özdeĢleĢerek bağlılık dereceleri artmakta ve çalıĢanlar 
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kendilerini zamanla örgüte ait hissetmektedirler. ÇalıĢanın örgüte ait olma duygusu ile 

birlikte örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gösterme eğilimi artacaktır
82

. 

Örgütte sergilenen vatandaĢlık davranıĢıyla iliĢkili diğer değiĢken cinsiyettir. Organ ve 

Ryan (1995), cinsiyeti ÖVD’nin belirleyicisi olarak ele almıĢtır. Buna göre, kadın 

çalıĢanlar bireyler arası uyuma erkeklerden daha fazla önem vermekte ve özgecilik ile 

nezaket tabanlı bilgilendirme gibi davranıĢlar baĢta olmak üzere daha fazla ÖVD 

göstermektedir
83

. Kadın çalıĢanlar erkeklere göre daha fazla yardım etme davranıĢı 

göstermektedir. Cinsiyet farklılıkları ÖVD’na iliĢkin algıyı da etkilemektedir, kadınlar 

ÖVD’nı biçimsel rol kapsamındaki davranıĢlar olarak değerlendirmektedir
84

. 

ĠĢ Statüsü: Örgütteki iĢin yapısı çalıĢanların iĢ tatmini ve örgütsel bağlılığını artırarak 

daha çok örgütsel vatandaĢlık davranıĢında bulunmaya teĢvik edebilir. ÇalıĢanların tam 

zamanlı veya yarı zamanlı çalıĢmaları iĢteki davranıĢları etkilemektedir. Örgütler 

maliyetleri azaltmak için tam zamanlı çalıĢan yerine yarı zamanlı çalıĢanları istihdam 

etmeye baĢlamıĢtır. Ġstenmeyen iĢ özellikleri çalıĢanın iĢ yerinde mutsuzluğuna neden 

olduğu için örgütsel vatandaĢlık davranıĢında bulunma isteğini engelleyebilir. ĠĢinden 

memnun çalıĢan örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gösterme eğiliminde olurken, iĢ 

ortamından memnuniyetsiz olan çalıĢan örgütsel vatandaĢlık davranıĢı göstermek 

istemeyebilir
85

. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

 

2.1. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġININ BOYUTLARI 

 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı farklı araĢtırmacılar tarafından birçok alt boyutlarda 

incelenmiĢtir. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının boyutları konusunda fikir birliği 

olmadığı ve farklı çalıĢmalarda farklı boyutların tanımlandığı görülmektedir. Bu 

çalıĢmada öncelikle en çok kabul gören Organ’ın beĢ boyutu incelenmiĢ, daha sonra 

diğer bilim adamlarının ele aldığı boyutlar ele alınmıĢtır. 

 

2.1.1. Dennis Organ Tarafından Ortaya Konulan ÖVD Boyutları 

Organ (1988) örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutlarını özgecilik, vicdanlılık, nezaket 

tabanlı bilgilendirme, sivil erdem ve sportmenlik olarak beĢ boyutta incelemiĢtir. 

ġekil 3: Organ’ın Örgütsel VatandaĢlık Boyutları
86

 

 

                                                           
86

  Çıtak, Z. (2010). a.g.e. 77. 



30 
 

 

 

2.1.1.1. Özgecilik (Altruism) 

Örgütle ilgili sorunlarda diğer çalıĢanlara karĢılıksız olarak yardım etmeyi amaçlayan 

davranıĢlar özgecilik (diğergamlılık) olarak tanımlanmaktadır
87

. Özgecilik diğerler 

çalıĢanları düĢünme yardım etme boyutu olarak da tanımlanabilir. Organ, çalıĢanın diğer 

çalıĢanın rahatsız olmasından dolayı iĢini yapamaması ve onun iĢini de yapma 

davranıĢını özgecilik boyutuna örnek göstermektedir. Organ iĢbirliği ve yardımlaĢma 

davranıĢları üretimi ve verimliliği olumlu yönde etkileyeceğini belirtmiĢtir
88

. Örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢının Özgecilik boyutuna; 

 ÇalıĢanların araç-gereç kullanımlarında destek sağlama, 

 ÇalıĢma arkadaĢının ihtiyacı olduğu durumlarda ve tek baĢına sağlamayacağı 

malzemelerin getirilmesi, 

 Yeni iĢe baĢlayan çalıĢana kullanacağı araç gereçler konusunda yardımcı olma, 

 Yeni iĢe baĢlayan çalıĢana yapılacak iĢler konusunda yardımcı olma, 

 ÇalıĢma arkadaĢlarının birikmiĢ iĢlerine yardımcı olma örnek olarak gösterilebilir. 

 

2.1.1.2. Vicdanlılık(Conscientiousness) 

Örgüt üyelerinin bazı rol davranıĢlarını kendilerinden bekleneni aĢan bir Ģekilde yerine 

getirmeleri vicdanlılık(Ġleri görev bilinci) olarak tanımlanmaktadır. Vicdanlılık çalıĢanın 

zamanının etkili kullanımı ve tahmin edilenden daha iyi performans göstermesi ile 

ilgilidir. 'Vicdanlılık’ kavramı, Organ tarafından örgüt bireylerinin kendilerinden 

beklenen biçimsel rol davranıĢlarının dıĢında, ekstra bir davranıĢ sergilemeye gönüllü 

olmaları ve örgüte katılım,  iĢ zamanının verimli kullanımı ve kurallara uyma gibi 

davranıĢlar olarak tanımlanmıĢtır. ĠĢe erken gelme, geç gitme; gereksiz molalardan 

kaçınma; toplantılarda zamanında olma; görevlerini beklenenden önce tamamlama; 
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örgüt kaynaklarını gereksiz kullanmama,  kaynakları koruma, yapıcı önerilerde bulunma 

vicdanlılık boyutuna örnek verilebilir
89

 
90

.              

Vicdanlılık davranıĢının ÖVD olarak kabul edilmesinin temel nedeni, çalıĢanların her 

zaman tanımlanan kurallara uyma konusunda istekli davranmamalarıdır.  ÇalıĢanların 

örgütün kural ve düzenlemelerini özümsemeleri sebebiyle,  hiçbir denetim olmadan 

örgüt tarafından tanımlanan kurallara uymaları örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

sayılmaktadır. Bundan dolayı vicdanlılık boyutu çalıĢanların kurallara uyması üzerinde 

durmaktadır. ÇalıĢanların örgütün yararına olabilecek faaliyetler için özverili 

davranıĢlar sergilemeleri, bunları yaparken herhangi bir beklenti içerisinde olmamaları 

vicdanlılık davranıĢının temelini oluĢturmaktadır. Vicdanlılık boyutu ile özgecilik 

boyutu birbirine benzemekte ve hatta bazı araĢtırmacılar tarafından tek boyut olarak ele 

alınmaktadır. Bu benzerliğin sebebi, her iki boyutun da yardımseverlik davranıĢına 

dayanmasıdır. Ġki boyutu birbirinden ayıran en önemli nokta; Özgecilik boyutunda 

yardım etme davranıĢı çalıĢanlara odaklanırken,  vicdanlılık boyutu örgütün kendisini 

hedef almaktadır. Vicdanlılık davranıĢı gösteren bireylerin özgecilik davranıĢı da 

gösterecekleri araĢtırmacılar tarafından düĢünülmektedir. KiĢisel yararları ve örgüt 

yararları ayrımı olarak ele alınırsa bu farklılığı nedeniyle iki boyutun tek bir boyut 

olarak kabul edilmesi uygun olmamaktadır
91

. 

 

2.1.1.3. Nezaket Tabanlı Bilgilendirme (Courtesy) 

Organ’ın tanımladığı nezaket tabanlı bilgilendirme boyutu örgüt içindeki görevlerinden 

dolayı devamlı etkileĢim içinde olmaları gereken, birbirlerinin davranıĢlarından ve 

kararlarından etkilenen çalıĢanların sergiledikleri olumlu davranıĢları ifade etmektedir. 

Bu boyut çalıĢanların birbirlerinin fikirlerine saygılı olması ile ilgilidir ve diğerlerine 

yardım etme, iĢ arkadaĢları ile problemlerin oluĢmasını engelleyen davranıĢları 

içermektedir.  Bir baĢka deyiĢle; nezaket tabanlı bilgilendirme boyutu haberdar etme, 

hatırlatma, yararlı bilgileri aktarmasıyla problemlerin önlenmesi ve kaynakların verimli 
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kullanılması ile ilgilidir
92

. Nezaket tabanlı bilgilendirme boyutunda ele alınabilecek 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına bazı örnekler verilebilir; 

 Sorunlar karĢısında yapıcı davranıĢ sergilenmesi,  

 Olumsuz durumlarda bile nazik olma,  

 ÇalıĢanların diğer çalıĢma arkadaĢlarının hakkını koruma, 

  Bir karar alırken bu karardan etkilenebileceğini düĢünülen çalıĢanların fikrini almak, 

 Örgüt içinde önemli konularda düzenli bilgi akıĢı sağlamasıdır
93

. 

Organ’a göre özgecilik ve nezaket tabanlı bilgilendirme boyutları yardımseverlik 

temeline dayandığından birbirlerinden ayırt edilmesi zor davranıĢ boyutlarıdır. Bu 

boyutlar arasındaki en önemli fark, özgecilikte çalıĢanların sorun ortaya çıktıktan sonra 

o soruna çözüm bulmak amacıyla yardım etmeleri söz konusu iken nezaket tabanlı 

bilgilendirmede ortaya çıkması tahmin edilen sorunun ortaya çıkmasını engellemek için 

yapılan davranıĢlardır. 

 

2.1.1.4. Sivil Erdem (Civic Vertue) 

Sivil erdem örgütün politik hayatına aktif ve sorumlu olarak katılma olarak 

tanımlanmaktadır
94

. Sivil erdem boyutu Organ’a göre örgütü etkileyen çalıĢanların 

kendisini geliĢtirmesi, kararlara ve toplantılara sorumlu biçimde katılmasıdır. Sivil 

erdem boyutu örgütün çıkarlarını en üst düzeyde tutmakta ve her alanda örgütün 

iĢlevlerini desteklemektedir. 

Graham ve Van Dyne, sivil erdem davranıĢlarını bilgi sağlayıcı ve etki uyandırıcı olarak 

iki Ģekilde incelemiĢtir. Bilgi sağlayıcı sivil erdem boyutu,  bilgi kaynaklarını takip 

etmek, örgütteki toplantılara katılmak, duyuruları okumak, gibi davranıĢlardır. Etki 

uyandırıcı sivil erdem boyutu, çalıĢanların örgütteki değiĢime uyum sağlayabilmeleri 

için gerekli olan iletiĢime yönelik davranıĢlardır. Bireysel maliyeti çok olsa da örgüt 

yönetimine aktif katılmada isteklilik, örgütün ortamındaki fırsatları, örgütteki tehditleri 
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izlemek örgütün çıkarlarını her Ģeyden üstün tutmaya dikkat etmek sivil erdem boyutu 

davranıĢlarıdır
95

. Sivil erdem boyutunun diğer boyutlarla karĢılaĢtırıldığında örgüte 

yönelik ve çalıĢan tarafından bilinçli Ģekilde örgütün yararına gerçekleĢtirilen bir 

davranıĢ boyutu olduğu görülmektedir. 

 

2.1.1.5. Sportmenlik (Sportsmanship) 

Sportmenlik, örgüt içerisinde iĢ gereklerinin neden olduğu rahatsızlık, zorlama ve diğer 

çalıĢanlar ile ilgili Ģikayetçi olmama, farklı düĢünceye sahip olan çalıĢanlara saygılı 

davranma, olumsuz geliĢmeler karĢısında pozitif tutumda bulunmak gibi davranıĢları 

içermektedir
96

. Bir baĢka deyiĢle sportmenlik, çalıĢanlar arası veya çalıĢan yönetici 

arasında sorulara yol açabilecek davranıĢlardan kaçınmaya yönelik davranıĢlardır
97

. 

Sportmenlik boyutu aynı zamanda centilmenlik olarak da adlandırılmaktadır. Bu boyut 

sayesinde çalıĢanlar gerginliğe neden olmadan yapıcı görüĢleriyle mücadele etme 

becerisini gösterir ve ortaya çıkan olumsuz durumlara dayanma güçlerinin artması 

nedeniyle örgütün etkinliğine katkı sağlanır. 

Sportmenlik boyutu, örgüte ve yönetime bütün olarak bağlılığı gerektirmektedir
98

. 

Örgütteki olumlu çabalar üzerinde harcanan zamanı artırmakta ve olumsuzluklara karĢı 

olumlu davranıĢların tercih edilmesini kapsamaktadır. Sportmenlik boyutunda ele 

alınabilecek örgütsel vatandaĢlık davranıĢları; 

 ÇalıĢanların birbirleriyle aynı fikirde olmamasında kızmamak, 

 Ortaya çıkan sorunları gereksiz yere büyütmekten kaçınma, 

 Zamanın çoğunu iĢle ilgili yakınmaktan kaçınma, 

 Olumsuz durum karĢısında bile pozitif olmak, 

 ÇalıĢma arkadaĢlarına saygısız davranmamak, 

 ÇalıĢanların birbirlerine karĢı kırıcı konuĢmaması, 
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 Grup çalıĢmalarında kendinden fedakarlıkta, özveride bulunma örnek gösterilebilir. 

Centilmen kiĢi her türlü olumsuzluğa memnuniyetle katlanır ve küçük sorunları 

büyütmez. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının sportmenlik boyutu davranıĢı örgütte 

olmadığında çalıĢanların örgüte karĢı bağlılık duygusunun azalması söz konusu 

olabilmektedir
99

.  

 

2.1.2. Graham Tarafından Belirlenen Boyutlar 

Graham vatandaĢlık davranıĢının örgütlere nasıl uygulanabileceğine iliĢkin yorum 

yaparak aktif vatandaĢlık kavramını ele alarak sınıflama yapmıĢtır. Graham (1991) 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢını itaat, sadakat ve katılım olmak üzere üç boyutta 

incelenmiĢtir
100

. 

ġekil 4. Graham’a Göre Örgütsel VatandaĢlık Modeli
101
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Örgütsel Ġtaat: Graham’a göre örgütsel itaat gösteren çalıĢanlar örgütsel yapıyı, 

örgütün yönetmeliklerindeki Ģartları kabul etmeyi benimsemektedir. ÇalıĢanları hiç 

kimse denetlemese bile çalıĢanların iĢe gösterdiği özen, örgütün kaynaklarını boĢa 

kullanmama ve örgütün kurallarına uymaları Ģeklindeki davranıĢlar örgütsel itaat 

boyutunda ortaya çıkmaktadır
102

.  

Örgütsel Sadakat: Toplumu ve onun değerlerini bir bütün olarak korumayı 

içermektedir. ÇalıĢanın kendisini örgüte adamasıdır. Sadakat, bireylerin çalıĢtıkları 

örgütü korumak ve ilerletmek için fazladan çaba harcamasıdır. Örgüte karĢı iyi niyet 

gösterme, örgütü dıĢ çevreye karĢı koruma, örgütün amaçlarını destekleme örgütsel 

sadakat kavramına örnek gösterilebilir
103

. Kısacası örgütsel sadakat, çalıĢanın örgüte 

karĢı olan tutumu ve görev aldığı birimin baĢarılı olabilmesi için gösterdiği 

davranıĢtır
104

. 

Örgütsel Katılım: Örgütü etkileyecek yayınlar konusunda bilgi edinme,  topluluğun 

kendini kontrol etmesine katkıda bulunma ve diğer çalıĢanları da örgütleri için yararlı 

davranmaları doğrultusunda yol gösteren davranıĢları içermektedir. Zorunlu olmadığı 

halde toplantılara katılım, bilgileri ve yeni düĢünceleri paylaĢmak, örgüt düĢüncesini 

geliĢtirmek için herhangi düĢünceyi savunabilme örgütsel katılım boyutunda yer 

almaktadır
105

 . Örgütsel katılım üç tür katılımdan oluĢmaktadır; 

 Fonksiyonel katılım:  KiĢisel geliĢim ve gönüllülük, 

 Taraf tutar katılım: Yenilikçi DavranıĢ, örgütteki çalıĢma arkadaĢıyla yüz yüze 

kalmak, 

 Sosyal katılım: Toplantılara ve örgüt faaliyetlerine katılımdır
106

. 
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 2.1.3. Williams ve Anderson Tarafından Belirlenen Boyutlar 

 Williams ve Anderson (1991) örgütsel vatandaĢlık davranıĢını sonuçları açısından 

değerlendirerek uzun vadeli örgütsel baĢarı için fayda sağlayan davranıĢ ve bireye fayda 

sağlayan hareketler olarak ifade ederek iki türünün olduğu belirtmiĢlerdir
107

. 

 Örgüte yönelik örgütsel vatandaĢlık davranıĢı: Örgütsel üyelere yönelik olarak 

özellikle amaçlanmıĢ davranıĢlar olmaksızın genel olarak örgüte fayda sağlayan 

davranıĢları içermektedir. Bu boyuttaki davranıĢlar, çalıĢanın iĢe gelemeyeceği 

zamanlarda önceden haber vermesi, düzeni korumak için tasarlanmıĢ resmi olmayan 

kurallara sadık kalınması, örgütün iĢleyiĢini geliĢtiren fikirler sunması, örgütteki 

oluĢturulacak komiteler için gönüllü olması örnek gösterilebilir.   

Bireye yönelik örgütsel vatandaĢlık davranıĢı: Spesifik bireylere, dolaylı olarak 

da bu yolla örgüte fayda sağlayan davranıĢları kapsamaktadır. Bu davranıĢlara, iĢe 

gelmeyen kiĢilere yardım etmek, diğer çalıĢanlara yapamadıkları iĢlerde yardım 

etmek, iĢle ilgili sorunlarda diğer çalıĢanlara yardımda bulunmak örnek 

gösterilebilir
108

. 

 

2.1.4. Van Dyne, Graham ve Dienesch Tarafından Belirlenen Boyutlar 

  Van Dyne ve diğerleri (1994)’e göre örgütsel vatandaĢlık davranıĢı örgütsel uyum, 

örgütsel sadakat ve örgütsel katılım olmak üzere beĢ boyutta incelenmiĢtir.  

Sadakat: ÇalıĢanın örgüte bağlanmasını ve örgütün de çalıĢanı yükseltmesini ifade 

etmektedir. 

Ġtaat: Örgütteki kurallara ve örgüt yönetimine bağlı olmayı ifade etmektedir. 
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Savunmacı katılım: Ġstekliliğin ve yenilikçi davranıĢın çekiĢmeli olması gibi 

davranıĢları içermektedir. 

Fonksiyonel katılım: KiĢisel geliĢim ve gönüllülüğe dayanmaktadır. 

Sosyal katılım:  Örgütteki toplantılara ve grup aktivitelerine katılımı kapsamaktadır
109

. 

 

2.1.5. Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach Tarafından Belirlenen Boyutlar 

  Podsakoff ve diğerleri (2000) yardım etme davranıĢı, gönüllülük ve centilmenlik, 

örgütsel sadakat, örgüte uyum sağlama, bireysel insiyatif, örgütün geliĢimine destek 

verme, bireysel geliĢim olarak örgütsel vatandaĢlık davranıĢını yedi boyutta ele 

almıĢtır
110

.  

Yardım Etme DavranıĢı: YardımlaĢma davranıĢı, ÖVD’nin temel faktörlerinden olup, 

iĢ arkadaĢlarına örgütle ilgili konularda ve görevlerde gönüllü olarak yardımcı olmak ve 

ortaya çıkan sorunları önlemeye çalıĢmak Ģeklinde tanımlanmaktadır. Yardım etme 

davranıĢı iki boyutta incelenmiĢtir; 

- ĠĢle ilgili sorunlarda, çalıĢma arkadaĢlarına istekli olarak yardım etmek, 

- ĠĢle ilgili problemlerin ortaya çıkmasını önlemek bu konuda gönüllü olarak 

yardımcı olmaktır
111

. YardımlaĢma boyutu örgütteki üretim kalitesini 

arttırmaktadır. 

Gönüllülük ve Centilmenlik: Bu boyut, örgütte tatminsizlik yaratan iĢ koĢulları olsa 

bile Ģikâyet etmeden hoĢgörü gösterilmesini ve yöneticiye, örgüte bir bütün olarak 

bağlılığı içermektedir
112

. Centilmenlik aynı zamanda, örgüt içerisinde bireyler arasında 

sorunlara neden olacak her türlü olumsuzluğu tolere etme anlamına da gelmektedir. ĠĢ 

arkadaĢlarına karĢı saygılı olmak, sorunları gereksiz yere büyütmemek, iĢlerin olumlu 

yönlerini görmek, örgütle ilgili sorunlarda yapıcı davranıĢ sergilemek bu boyut altında 
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gösterilebilecek davranıĢlar olarak örnek verilebilir. AraĢtırmalar centilmenlik 

boyutunun yardımlaĢma ve iĢbirliği kavramlarına benzer olduğunu ifade etmektedir
113

.  

Örgütsel Sadakat: Örgüte karĢı yükümlülük altına girilmesi ve örgütün yüceltilmesi 

olarak tanımlanmaktadır. ÇalıĢanın örgütü dıĢarıdakilere karĢı savunmasını ve örgütle 

aynı düĢüncede olmadığı durumlarda bile örgüte bağlılığını sürdürmesini ifade 

etmektedir
114

. 

Örgüte Uyum Sağlama: Bu boyut, çalıĢanın denetim mekanizmasını kurumlarda 

uygulamasıdır. ÇalıĢanın örgüt içi kurallara inanması uygulaması anlamına gelmektedir. 

ÇalıĢanların iĢe devamlılık, görevlerini tamamlamaları konusunda özen göstermeleri, 

yaptıkları iĢler konusunda dakik olmaları örnek gösterilebilir
115

. 

Bireysel Ġnsiyatif: Biçimsel rol performansının ötesinde görülen ve yöneticilerin 

performansını artıran davranıĢları içermektedir.  Belirli bir bireye yardımcı olmayı 

değil, yaratıcı faaliyetleri yerine getirmeye ve ek sorumluluklar almaya gönüllü olarak, 

örgütün performansını artıracak yenilikler yaparak örgüte yardımcı olan davranıĢlardır. 

Bu davranıĢ boyutu ÖVD’nın Organ (1988) tarafından yapılan sınıflandırmadaki ileri 

görev bilinci boyutuyla aynı davranıĢları içermektedir. 

Örgütün GeliĢimine Destek Verme: ÇalıĢanların örgütün politik yaĢamına katılımını, 

üst seviyede bağlılığı gösteren yardımcı faaliyetlerdir. Örgütün geliĢimine destek verme 

davranıĢı örgütü etkileyen olaylara karĢı çalıĢanların kendisini bilgilendirmesi, kararlara 

ve toplantılara sorumlu bir biçimde katılmasıdır. Örgütün geliĢimine destek verme 

boyutu, çalıĢan bireylerin örgütle ilgili konularda tartıĢması ve sorunlara yönelik yapıcı 

öneriler getirmesini ve alınan kararlara katılımını içermektedir. Bu boyut yönetsel 

verimliliğe de katkıda bulunmaktadır
116

. 

Bireysel GeliĢim: Bireyin kendi bilgisini, yeteneklerini geliĢtirme sorumluluğunu 

üstlenmesine yönelik gönüllü davranıĢlar olarak tanımlanmaktadır. Bu boyuta giren 

davranıĢları gösteren bireyler kendi alanlarına giren konuları araĢtırma, son geliĢmeleri 
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öğrenme, bu konuda eğitim alma ve yeni beceriler edinme faaliyeti gösterirler. ÇalıĢan 

bireyler değiĢen çevreyi takip ederek örgütün baĢarısı için kendini eğiterek, yeniliklere 

karĢı ihtiyaç duyulan yeni çalıĢanlar alarak ve mevcut çalıĢanlarını eğitmek Ģeklindeki 

harcamalardan örgütün tasarruf etmesini sağlayarak bireysel geliĢim davranıĢı göstermiĢ 

olurlar
117

. 

 

2.2. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġININ YÜKSEK 

OLMASININ YARARLARI  

 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının öncüleri, boyutları, ilgili kavramları dıĢında örgütte 

uygulanmasından dolayı bazı sonuçları ortaya çıkmaktadır. Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının; 

- Bireysel düzeyde yararları 

- Grup düzeyinde yararları 

- Örgüt düzeyinde yararları ortaya çıkmaktadır. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının bireysel düzeyde yararları, alınan ücret artıĢları,  

yöneticilerin çalıĢanlarının performansını değerlendirmesi üzerinden ölçen birçok 

araĢtırma söz konusudur. Örneğin; Cardy ve Dobbins (1994), ÖVD gösteren 

çalıĢanların iyi çalıĢan tanımına uyduklarını ve bundan dolayı değerlendirmeyi yapanlar 

tarafından olumlu Ģekilde bakıldıklarını ifade etmiĢlerdir. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı yararları grup düzeyinde de etkilenmektedir. 

AraĢtırmalara göre yüksek performans gösteren gruplarda yer alan çalıĢanların, düĢük 

performanslı gruplarda yer alan çalıĢanlara göre daha fazla ÖVD sergiledikleri 

görülmektedir. Chen ve diğerleri (2005), grup düzeyinde gösterilen ÖVD’nin grup 

performansına katkıda bulunduğunu ifade etmiĢlerdir. BaĢka bir çalıĢmada, Nielsen, 

Halfhill ve Nielsen (2005) pro-sosyal davranıĢlarla ölçülen ÖVD ile objektif performans 

arasındaki iliĢkinin bireysel düzeyde gösterilen ÖVD ile objektif performans arasındaki 
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kadar kuvvetli olduğunu saptamıĢlardır
118

. Bu bulgular grup düzeyinde gösterilen 

ÖVD’nin faydalarını desteklemektir. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının örgüt düzeyinde yararları, örgütün sosyal alanda 

iĢleyiĢi kolaylaĢtırır ve çalıĢanlar arasındaki çatıĢmalar azalır. Cohen ve Vigola (2000) 

ÖVD’nin örgütün baĢarısına yararlarını Ģu Ģekilde belirtmiĢtir
119

; 

- ÖVD örgütün yetenekli çalıĢanlarını elinde tutmasını sağlar. 

- Örgüte devamlılık kazandırır. 

- ÖVD çalıĢanların ve örgütün verimliliğini artırır. 

- Örgüt içindeki gruplararası koordinasyonun sağlanmasına yardımcı olur.  

- ĠĢyerine bağlılık artar. 

- ÇalıĢanların birbirleriyle yardımlaĢma eğilimini arttırır. 

- ÇalıĢanlar için örgütü cazip bir yer haline getirir ve elinde tutma potansiyelini arttırır 

- Örgütün bulunduğu çevredeki değiĢikliklere uyum sağlamasına yardımcı olur. 

- Kaynakların daha verimli ve etkin kullanılmasını sağlar. 

- ÇalıĢanların motivasyonu arttırır. 

- ÇalıĢanlar arasında ‘destekleyici rekabet’ düĢüncesini geliĢtirir. 

- ÇalıĢanların kendi kiĢisel çıkarlarının ötesinde örgütün çıkarlarını her Ģeyin üzerinde 

tutmalarına katkı sağlar. 

- ÇalıĢanların çözümlere odaklanmasını sağlar
120

.  

Podsakoff ve diğerleri ÖVD’nın örgütün etkinliğini etkiyebilme nedenlerini aĢağıdaki 

tabloda göstermiĢtir; 
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Tablo 2: ÖVD’nin Örgüt Etkinliğini Etkileyebilme Nedenleri 

ÖVD’lerin ÇalıĢma Gruplarını ve/veya 

Örgütsel Performansı Etkilemesine ĠliĢkin 

Potansiyel Nedenler 

 

ÖRNEKLER 

 

 

 

 

ÖVD’ler çalıĢanların verimliliğini artırabilir. 

 ĠĢin püf noktalarını öğrenme 

konusunda diğer iĢ arkadaĢlarına 

yardımcı olan çalıĢanlar, 

arkadaĢlarının daha hızlı bir Ģekilde 

daha üretken olmalarına yardımcı 

olabilirler.  

 Fazla mesai, yardımlaĢma davranıĢı, 

grup ya da takım çalıĢmasının 

genelinde en iyi uygulamanın 

yayılmasında yardımcı olabilirler. 

 

 

 

ÖVD’ler yönetimsel verimliliği artırabilirler. 

 Eğer çalıĢanlar erdemlilik (sivil erdem) 

ile bağlanırlarsa, yönetici birimin 

etkinliğini geliĢtirmek için değerli 

öneriler ve/veya geri bildirimler 

alabilir.  

 ĠĢ arkadaĢları için sorun yaratmaktan 

kaçınan, nazik çalıĢanlar, yöneticiyi de 

kriz yönetmek zorunda kalmaktan 

kurtarırlar. 

 

 

 

 

 

 

 

 

ÖVD’ler kaynakların daha verimli amaçlar 

için kullanılmasını sağlayabilirler. 

 Eğer çalıĢanlar iĢle ilgili problemlerde 

yöneticiye gerek kalmadan birbirlerine 

yardım ederlerse, yönetici planlama 

gibi üretken iĢlerde daha fazla zaman 

harcayabilir.  

 

 Sorumluluk gösteren çalıĢanlar için 

daha az yönetimsel denetim gerekir ve 

yönetici onlara daha fazla yetki 

verebilir böylece yöneticinin daha 

fazla boĢ zamanı kalır. 

 Tecrübeli çalıĢanların yeni iĢ 

arkadaĢlarının eğitim ve alıĢtırılmasına 

yardım ettikleri kadar, örgütsel 

kaynakların bu aktiviteler için 

kullanımı azalır.  

 Eğer çalıĢanlar sportmenlik davranıĢı 

gösterirlerse, yönetici zamanının 

çoğunu gereksiz Ģikayetlerle 

ilgilenerek harcamaktan kurtulur. 
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ÖVD’ler kıt kaynakların tümüyle koruma 

iĢlevlerine tahsis edilme ihtiyacını 

azaltabilirler. 

 YardımlaĢma davranıĢının doğal 

olarak oluĢumu, takım ruhunu, 

moralini ve kaynaĢmasını geliĢtirir 

böylece grup üyelerinin grup koruma 

iĢlevlerine enerji ve zaman harcama 

ihtiyacını azaltır. 

  

 Diğerlerine karĢı nezaket gösteren 

çalıĢanlar grup içi çatıĢmayı azaltırlar 

böylece çatıĢmayla ilgili yönetim 

aktivitelerine harcanan zamanda azalır. 

 

 

 

 

ÖVD’ler örgütün performansının sağlamlığını 

geliĢtirebilirler. 

 

 ĠĢyerinde olmayan ya da iĢ yükü çok 

olanlar için boĢluk doldurmak çalıĢma 

biriminin performansının sağlamlığını 

artırmaya yardım edebilir.  

 

 Vicdanlı çalıĢanlar sürekli olarak 

yüksek seviyede çıktıyı devam 

ettirirler böylece çalıĢma biriminin 

performansında değiĢkenliği azaltırlar. 

 

 

 

 

 

 

 

ÖVD’ler örgütün çevresel değiĢikliklere 

uyum sağlama yeteneğini geliĢtirebilirler. 

 

 Pazarla yakın iletiĢim halinde olan 

çalıĢanlar, çevredeki değiĢikliklerle 

ilgili bilgi alma konusunda 

gönüllüdürler ve bu değiĢikliklere nasıl 

cevap verileceği ile ilgili olan ve 

örgütün uyumuna yardım eden 

önerilerde bulunurlar.  

 

 Devamlılık gösteren ve aktif olarak 

toplantılara katılan çalıĢanlar örgütte 

bilginin yayılmasına yardım edebilirler 

böylece örgütün karĢılık verme 

yeteneğini geliĢtirirler.  

 

 Sportmen çalıĢanlar, yeni sorumluklar 

almaya ve yeni yetenekler kazanmaya 

isteklilik göstererek, örgütün çevredeki 

değiĢimlere uyum sağlama yeteneğini 

geliĢtirirler. 
121
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2.3. SAĞLIK HĠZMETLERĠNDE ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK 

DAVRANIġI 

 

ÇeĢitli meslek gruplarından çok sayıda kiĢinin yer aldığı multidisipliner kurumlar olan 

sağlık kurumlarının sundukları hizmetler, taĢıdıkları nitelikler nedeniyle diğer 

kurumların hizmetlerinden farklılaĢmaktadır. Belirsizliğin yüksek olduğu sağlık 

alanında, sağlık kurumları yöneticilerinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavramını 

anlaması ve bu tür davranıĢları sergileme yeteneği bulunan çalıĢanların örgütte kalması 

için çaba göstermesi ve etkilemesi çok önemlidir
122

.  

Sağlık hizmetlerinde sağlık çalıĢanlarının rol tanımlarını eksiksiz yerine getirmesi her 

zaman mümkün olmamakta ve her zaman denetlenememektedir. Rol tanımları bireyden 

bireye farklılaĢabilmektedir. Örneğin; ‘ameliyata giren hastaya psikolojik destekte 

bulunulmalıdır’ gibi tanımlanan rol her bireyde farklı algılanabilir; mesleğine duygusal 

bağlı bir hemĢire, ÖVD’nin üstün görev bilinciyle bu görevi en yüksek seviyede 

algılayacağı gibi; diğer bir hemĢire bu görevi alt seviyede algılayıp ona göre bir 

davranıĢ sergileyebilmektedir. ÖVD’nın önemini ortaya koyan bir baĢka neden sağlık 

çalıĢanlarının iĢlerinin hayati tehlike içeren meslekler olmasıdır
123

.  

Sağlık hizmetlerinin daha verimli bir Ģekilde sunulabilmesi, çalıĢan memnuniyetinin 

artırabilmeleri, özellikle sağlık iĢletmelerinde önemli sorun olan çalıĢan devir hızının 

azaltılması, performanslarının artırılabilmesi, çalıĢanların iĢ tatmini için çalıĢanların 

iĢyerinde gösterdikleri ÖVD ile ilgili öngörüye sahip olmaları önem kazanmaktadır. 

Örgütün amaçlarına ulaĢırken, çalıĢanları da amaçlarına ulaĢtırması ya da çalıĢanlar 

kendi amaçlarına ulaĢırken örgütü de kendi amaçlarına ulaĢtırması açısından ÖVD 

dengeleyici bir faktör olarak görülmektedir. Örgütün yenilikleri uygulaması, rekabet 

üstünlüğü elde etmesi, verimliliğini ve etkinliğini artırabilmesi çalıĢanlarının 

bağlılıklarına bağlıdır. Bundan dolayı ekstradan çaba sarf etmek ve rol davranıĢı 
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sergilemek gerekmektedir. Sonuç olarak çalıĢanların göstereceği örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları sağlık hizmetleri veren örgütler dıĢında tüm örgütler için büyük önem 

taĢımaktadır
124

.  

Chu ve diğerleri (2005) örgütsel vatandaĢlık davranıĢının sağlık kurumları için neden 

önemli olduğunu Ģu Ģekilde açıklamıĢtır
125

; 

- Sağlık çalıĢanları tarafından yerine getirilen görevlerin çoğu oldukça 

karmaĢıktır. KarmaĢık sisteme sahip olan sağlık kurumlarında örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı, kurumun amaçlarına ulaĢmasını kolaylaĢtırdığı ve 

performansını artırdığı için önemlidir.  

- Hükümet, sigorta kurumları ve tüketici grupları sağlık hizmetlerinin 

kullanıldığı yolları etkileyen sürekli değiĢim yaptığı için sağlık sektörü 

düzensiz değiĢimler yaĢamaktadır. Bu değiĢikliklere uyum sağlayabilmek 

için sağlık kurumlarında yenilikleri destekleyen, bu değiĢimlerde müĢterilere 

ve örgütün ihtiyaçlarına cevap verebilmeyi sağlayan vatandaĢlık 

davranıĢlarının sergilenmesi büyük önem taĢımaktadır. 

- Sağlık hizmetlerinin kalitesi bütün sağlık sistemlerinin temelini 

oluĢturmaktadır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı,  çalıĢanlar arasında pozitif 

iliĢkileri teĢvik etmesi ve çalıĢanların örgütün faaliyetlerine katılımını 

sağlamasındaki önemi nedeniyle gerekli görülmektedir. 

- Sağlık hizmetleri sunumunda çok sınırlı olan kaynakların dağıtımının uygun 

Ģekilde yapılması ve artan maliyetleri önleme büyük önem arz etmektedir. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, yetersiz kaynakların etkin kullanımına ve 

artan örgütsel verimliliğe olan katkısından dolayı önem kazanmaktadır.  
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Kolade ve diğerlerine göre örgütsel vatandaĢlık davranıĢının bütün boyutlarının sağlık 

kurumlarında kaliteli hizmet sağlamada yararları vardır
126

; 

   Özgecilik;  görevlerini etkin bir Ģekilde yerine getirmeleri ve iĢle ilgili problemlerin 

üstesinden gelebilmeleri için diğer çalıĢanlara yardım etmek ve onları motive etmek için 

gerçekleĢtirilmiĢ gönüllü bir davranıĢ türüdür.  Bu davranıĢ türü hastanelerde özellikle 

gereklidir;  çünkü sağlık personeli, kaliteli hizmet sunabilmek için bir baĢkasıyla 

etkileĢimde bulunarak takım halinde çalıĢmak zorundadır.  

  Vicdanlılık boyutu; sağlık personelinin mesleğinin kurallarına uyması, iĢinde 

zamanında olması,  hastasıyla zamanında ilgilenmesi ve hastaların bekleme sürelerini 

azaltması konusundaki isteğe bağlı davranıĢlarını içermektedir.  

 Centilmenlik boyutu, sağlık personeli için hastaların ve iĢ arkadaĢlarının farklı 

davranıĢlarını görmezden gelmeye olanak sağlamaktadır.  

 Nezaket tabanlı bilgilendirme boyutu, harekete geçmeden önce iĢ arkadaĢlarına 

problem yaratmamak için onların fikirlerini almak anlamına gelmektedir.  

  Sivil erdem boyutu,  örgütsel faaliyetlere katılmakla ilgili olan ekstra davranıĢlardır. 

Örnek olarak, doktorların görevlerini hastanenin programına göre düzenlemesi 

verilebilir. Hastaların çalıĢanlarla fiziksel ve sosyal etkileĢimler sırasında 

gözlemleyebildiği bu gönüllü davranıĢlar, sunulan hizmet hakkında hastaların 

değerlendirmelerini etkileyebilir.  

  KarmaĢık yapılar ve sağlık sistemlerinin hayati parçaları olarak hastaneler, toplum 

sağlığında önemli yer tutmaktadır. Hastane çalıĢanları sık sık stresli koĢullarla karĢı 

karĢıya kalmakta, bu da onların vatandaĢlık davranıĢlarının yanında tüm davranıĢlarını 

etkileyebilmektedir. Dolayısıyla çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarındaki 

yetersizlikler bireysel ve toplam performansta düĢüĢe neden olabilir ve bu sağlık 

hizmetlerinin yetersiz sunumunu ortaya çıkarabilir.  Hastane ortamında daha iyi bir 

yönetim olması ve daha iyi örgütsel performans göstererek katkı sağlayabilmek için 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢını iyi anlamak gerekmektedir. 

                                                           
126

 Kolade, O.J.,  Oluyese, O. O. ve  Omotayo A.O. (2014). Organizational Citizenship Behavior’ 

Hospital Corporate Image and Performance.  Journal of Competitiveness, 6(1), 39. 

 



46 
 

 

2.4. LĠTERATÜRDE ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI 

ĠLE ĠLGĠLĠ YAPILAN ÇALIġMALAR 

 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, çalıĢanların örgüt içerisinde yardım etme eğiliminin 

artması, çalıĢanların sorumluluk duygusunun artması, çalıĢanların pozitif tutumlarının 

geliĢtirerek bireylerin iĢ baĢarısını artırılmasıdır. 

Literatürde, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının örgüt ve çalıĢan performansının 

sürekliliğini sağlama, çalıĢanların ve yönetiminin verimliliğini artırma, uyum sağlama, 

kaynak kullanımında verimliliği artırma gibi sonuçlar ortaya çıkmıĢtır. 

Örgütte bireylerin amaçlarının ve örgütlerin amaçlarının birlikte gerçekleĢtirilmesi 

yöneticiler için ana hedeflerden biridir. Bu bakımdan,  örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

bireysel ve örgütsel amaçlara ulaĢmada dengeleyici bir unsurdur. Aynı zamanda 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının, örgütsel hayattaki örgüt değerlerine bağlılığı artırıcı 

bir etkisi de bulunmaktadır
127

. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı hakkında yapılmıĢ olan 

çalıĢmalardan bazılarının sonuçları aĢağıdaki gibidir; 

Podsakoff ve MacKenzie’ye göre (1994); ÖVD kavramı, örgütlerdeki çalıĢanların ve 

yöneticilerin verimliliğini artırmakta, örgütün kaynaklarının ulaĢılmak istenen amaçlar 

için etkin kullanılmasına ve takım üyeleri ile çalıĢma gruplarının arasındaki birliğin 

sağlanmasına yardımcı olmaktadır. Örgütü çalıĢanlar için daha tatmin edici bir çalıĢma 

ortamı haline getirmektedir
128

. 

Tansky(1993) lider-üye arasındaki iliĢkinin kalitesinin ÖVD’nı arttıracağını ve çalıĢanın 

tatminini, adalet algısını ve bağlılığını sağlayacağını belirtmiĢtir
129

. 
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Moorman (1991) ise yaptığı çalıĢmada örgütsel bağlılık ve iĢ tatminine bağlı etkiler 

kontrol altında tutulduğunda, çalıĢanların adalet algılarının bazı örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları boyutlarına neden olduğu ortaya çıkartmıĢtır
130

. 

Garg ve Rastogi (2006) öğretmenlerle ilgili yaptıkları çalıĢmada, ÖVD’larının 

çalıĢılması için motivasyonun çok önemli olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır
131

.  Bogler ve 

Somech(2005) öğretmenlerin ÖVD’ları ile ilgili yaptıkları çalıĢmada, yöneticileri 

tarafından desteklenmiĢ öğretmenlerin motivasyonlarının yüksek olacağını, buna bağlı 

olarak da ÖVD’nın yüksek seviyede olacağını ifade etmiĢlerdir
132

.   

Gürbüz (2008) ‘ĠĢ Tatmini ve Adalet Algısının Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢına 

Etkisi’ adlı çalıĢmasında,  çalıĢanların iĢ tatminlerinin, sergileyecekleri ÖVD’nı anlamlı 

düzeyde etkilediğini tespit etmiĢtir.  ĠĢ tatmini kadar değilse de örgütsel adalet algısının 

da ÖVD’nı etkilemekte olduğu görülmüĢtür
133

.  Gonzalez ve Garazo (2006) yaptıkları 

çalıĢmada, ÖVD boyutları olarak Graham’ın örgüte itaat ve örgütsel sadakat boyutlarını 

ele almıĢlardır. Bu çalıĢma sonucunda iĢ tatmini ve ÖVD arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Gonzalez ve Garazo iĢinde tatmin olan çalıĢanın motivasyonunun yüksek 

olacağı ve buna bağlı olarak ÖVD’nın artacağını belirtmiĢlerdir
134

. 

Bolat (2008) yaptığı çalıĢmada örgütsel bağlılık boyutları örgütsel vatandaĢlık üzerinde 

olumlu etkiye sahiptir düĢüncesini savunmuĢtur. Örgütsel bağlılık düzeyi arttıkça 

çalıĢanlar sosyal mübadelenin bir karĢılığı olarak daha fazla örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı göstermektedir
135

. 

 Karacaoğlu ve Güney (2010), NevĢehir’deki dokuz ortaöğretim kurumundaki 

öğretmenlere yönelik yaptıkları araĢtırma sonuçlarına göre;  duygusal bağlılık ve 

                                                           
130

 Moorman, R. H. (1991). Relationship Between Organizational Justice and Citizenship Behaviors:Do 

Fairness Perceptions Influence Employee Citizenship.  Journal of Applied Psychology, 76(6),  851. 
131

 Garg, P. ve R. Rastogı. (2006). Climate Profile and OCBs of Teachers in Public and Private Schools of 

India.  International Journal of Educational Management, 20(7), 530. 
132

 Bogler, R. ve A. Somech. (2005). Organizational Citizenship Behavior in School How Does It Relate 

To Participation in Decision Making.  Journal of Educational Administration, 43(5), 435. 
133

 Gürbüz, S. (2008).  ĠĢ Tatmini ve Adalet Algısının Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢına Etkisi. Amme 

İdaresi Dergisi, 41(4),  46-47. 
134

 Gonzalez, J.V. ve T.G. Garazo .(2006). Structural Relationships Between Organizational Service 

Orientation, Contact Employee Job Satisfaction And Citizenship Behavior.  International Journal of 

Service Industry Management, 17:1, 44-45. 
135

 Bolat, T.  ve O.Ġ Bolat. (2008).  Otel ĠĢletmelerinde Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı ĠliĢkisi. Balıkesir Üniversitesi sosyal Bilimler EnstitüsüDergisi, 11:19, 87. 



48 
 

normatif bağlılık örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını olumlu yönde; devam bağlılığının 

olumsuz yönde etkilediğini belirtmiĢlerdir. Örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları cinsiyete ve medeni duruma göre farklılık göstermezken yaĢa ve görev 

yapılan okula göre farklılık gösterdiği sonucuna ulaĢmıĢlardır
136

.  

Salihoğlu (2013),  örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkileri 

ortaya koymak amacıyla hastane çalıĢanları üzerine yaptığı araĢtırma sonucunda,  

çalıĢanların demografik özelliklerinin örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

üzerinde etkili olmadığını; sadece örgütsel bağlılık üzerinde kurumda çalıĢma süresinde 

farklılık gösterdiği sonucuna ulaĢmıĢtır
137

.   

Kristof’un yaptığı meta analizi (1996) ve Zhao (2009)’nın yaptığı çalıĢmanın sonucuna 

göre birey-örgüt uyumu örgütsel vatandaĢlık davranıĢını pozitif yönde etkilemektedir
138

. 

Netemeyer (1997) yaptığı çalıĢmada iĢinden memnun olanlar baĢka çalıĢanlara göre 

daha fazla örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gösterecektir. Netemeyer’e (1997) göre birey-

örgüt uyumu, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları üzerinde doğrudan etkili olmamakta, iĢ 

tatmini aracılığı ile etkili olmaktadır
139

. Lauver ve Kristof (2001) algılanan birey-örgüt 

uyumunun örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde etkili olduğunu ve birey-iĢ uyumu ile 

birey-örgüt uyumunun farklı olduğunu iĢ tatmini üzerinde etkilerini açıklamıĢlardır. 

Chatman (1989) birey-örgüt uyumunun yüksek olmasının örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını olumlu yönde etkilediğini savunmaktadır
140

. Polatçı (2013) yaptığı 

çalıĢmaya göre çalıĢan ile örgüt arasında duygusal bağ oluĢturulabilirse, çalıĢanın ÖVD 

sergileme eğilimi artacaktır
141

. 
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Yılmaz (2009) özel dershane öğretmenlerinin örgütsel güven ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı arasındaki iliĢkiyi inceleyen çalıĢmada öğretmenlerin örgütsel güven düzeyleri 

ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında iliĢki bulunmamıĢtır
142

. 

ġahin ve Gürbüz (2012) yaptığı çalıĢmada kültürel zekânın ve öz-yeterliliğin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢını olumlu yönde etkilediği, elde edilen bu sonucunda çokuluslu ve 

çok kültürlü bir yapıda faaliyet gösteren örgütler için bireysel olumlu sonuçları 

etkileyen önemli değiĢkenleri ortaya koyması açısından önemli olduğunu belirtmiĢtir
143

. 

 Özcan ve arkadaĢlarının (2012) yaptığı analizlerde liderliğin alt boyutlarından 

dönüĢümcü liderliğin örgütsel vatandaĢlık davranıĢının alt boyutları olan nezaket, 

yurttaĢlık erdemi,  sportmenlik, ahlaklılık ve özveri üzerinde etkili olduğu görülmüĢtür 

ve dönüĢümcü liderliğin nezaket, yurttaĢlık erdemi ve sportmenlik üzerindeki etkisinde 

adillik ve uzmanlığın bu iliĢkiyi farklılaĢtırıcı (moderatör) etkisi saptanmıĢtır. Bu 

sonuca göre dönüĢümcü liderlik örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki etkisi adillik 

ve uzmanlık ile artmaktadır
144

. 

Kalkan (2013) yaptığı çalıĢmada örgüt kültürü ve alt boyutları olan katılım,  tutarlılık,  

uyum yeteneği ve vizyon ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir.  Bu sonuç doğrultusunda çalıĢanların katılım, 

tutarlılık, uyum yeteneği ve vizyon algıları arttıkça örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının 

da artacağı ifade edilmektedir
145

. 

Sökmen ve ark.(2011)   yaptığı çalıĢmada otel iĢletmelerinde kadın çalıĢanların nazik,  

fedakâr,  koruyucu,  yardımsever ve duygusal aidiyet davranıĢları sergileyerek daha 

muhafazakâr bir örgütsel vatandaĢlık davranıĢı yansıttığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Erkek 

çalıĢanların, katılımcı,  karar alma ve kontrol etme,  haberdar olma ve yön verme 
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davranıĢları sergileyerek daha atılgan örgütsel vatandaĢlık davranıĢı içerisinde 

olduklarını ifade etmiĢlerdir
146

. 

 Yıldız (2014), Kars ilindeki hastanelerde çalıĢan hemĢirelerin örgütsel adalet algıları, iĢ 

tatminleri ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının düzeyini ve birbirleri ile olan iliĢkileri 

inceleyerek iĢ tatmininin bu iliĢkideki aracı rolünü analiz etmeyi amaçlamıĢtır. ĠĢ 

tatmini ile kiĢiye yönelik ÖVD (özgecilik ve nezaket tabanlı bilgilendirme) ile örgüte 

yönelik ÖVD (vicdanlılık, sivil erdem ve centilmenlik) arasında; örgüte yönelik ÖVD 

ile örgütsel adalet boyutları ve iĢ tatmini arasında pozitif yönde iliĢkiler ortaya çıkmıĢtır. 

Sadece kiĢiye yönelik ÖVD (özgecilik ve nezaket tabanlı bilgilendirme) ile örgütsel 

adalet algısı boyutları ve iĢ tatmini arasında anlamlı iliĢkiler gözlenmemiĢtir. ÇalıĢmada 

dağıtım adaletinin sağlanması, çalıĢanların ÖVD sergilemesinde yeterli olmadığı, 

hastane yönetiminin etkileĢim adaletini arttıracak düzenlemeleri yapması gerektiği ve iĢ 

tatminini arttırıcı iyileĢmelerin yapılması vatandaĢlık davranıĢının gerçekleĢmesi için 

bir aracı olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır
147

. 

Ülker (2007) örgütsel Bağlılık, örgütsel VatandaĢlık ve örgütte kalma niyeti arasındaki 

iliĢkiyi incelemiĢ, doktor ve hemĢirelerin iĢte kalma niyeti ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının her ikisi ile güçlü iliĢki duygusal bağlılıkta ortaya çıkmıĢtır
148

. 

Karabay (2014) bankacılık sektörü üzerinde yaptığı bir çalıĢmada örgütsel bağlılığın 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına etkisini değerlendirmiĢ; örgütsel bağlılığın, 

ÖVD’nın alt boyutlarının üzerinde etkili olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. ĠĢ stresinin 

vicdanlılık ve nezaket tabanlı bilgilendirme davranıĢları üzerinde negatif bir etkisi 

olduğu görülürken, diğer ÖVD alt boyutu üzerinde bir etkisi saptanmamıĢtır. Bu sonuca 

göre örgütsel bağlılığın vatandaĢlık davranıĢı üzerine pozitif etkisi sonucuna 

ulaĢılmıĢtır
149

. 
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Akdoğan ve Köksal (2014) Kayseri organize sanayi bölgesindeki iĢletmelere yaptığı 

çalıĢmada aidiyet algısının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki etkisinde 

yöneticiye güvenin kısmen aracılık ettiği sonucuna ulaĢmıĢtır
150

. 

ÇavuĢ ve Develi (2015) insan kaynakları yönetimi uygulamalarının örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı üzerindeki etkisini incelemiĢ; insan kaynakları uygulamalarından iĢe alım ve 

seçim,  eğitim ve geliĢtirme, ödemeler ve faydalar ile örgütsel vatandaĢlık arasında iliĢki 

bulunmuĢtur. Bununla birlikte insan kaynakları uygulamalarından performans 

değerleme ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında herhangi bir iliĢki tespit 

edilmemiĢtir
151

. 

Köse ve arkadaĢları (2003) yaptığı çalıĢmada ÖVD boyutları ile örgütsel bağlılık ve iĢ 

tatmini arasında iliĢkiler tespit etmiĢtir. Örgüte duyulan bağlılığın ve iĢ tatmininin 

arttırılması üniversite çalıĢanlarının daha fazla gönüllü ve faydalı davranıĢlar 

sergilemesine yani örgütsel vatandaĢlık davranıĢına yol açacaktır
152

. 

YeĢilyurt ve Koçak (2014) iĢ doyumu ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢın otel iĢletmeleri 

açısından incelmiĢ çalıĢmanın sonucunda otel iĢletmesi çalıĢanlarının içsel ve dıĢsal iĢ 

doyumunun ÖVD üzerinde etkili olduğunu ifade etmiĢtir. Ġçsel ve dıĢsal iĢ doyumu 

karĢılaĢtırıldığında içsel iĢ doyumunun ÖVD'yi daha fazla etkilediğini belirtmiĢtir
153

. 
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ÜÇÜNÇÜ BÖLÜM 

 

UYGULAMA 

ÇalıĢmanın bu bölümünde, araĢtırmanın amacı, önemi, yöntemi ile ilgili açıklamalara, 

araĢtırma sonucunda elde edilen bulgulara ve bu bulguların değerlendirilmesine yer 

verilmiĢtir. Bölümün sonunda bulgular yorumlanarak hemĢirelerin örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ile ilgili bir sonuca ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. 

 

3.1. ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ 

Bu çalıĢmanın amacı; Kamu hastanesinde çalıĢan hemĢirelerin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ve alt boyutları ile kiĢisel ve mesleki özellikleri arasındaki 

iliĢkinin değerlendirilmesidir. ÇalıĢmada hemĢirelerin örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının hangi kiĢisel ve mesleki özelliklere göre farklılaĢtığı belirlenerek buna 

bağlı olarak önerilerde bulunulması amaçlanmıĢtır. 

Bu araĢtırmanın önemi; kamu hastanelerinde çalıĢan hemĢirelerin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı boyutunu kiĢisel ve mesleki özelliklere göre ifade etmektir. 

Seçilen örneklem anket yöntemiyle elde edilen verilerle ortaya çıkan sonuca dayanarak 

kamu hastanelerde çalıĢan hemĢirelerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı alt boyutlarının 

hangi özelliğe göre farklılık gösterdiğine yardımcı olacak öneriler de bulunulacaktır. 

AraĢtırmanın amaçlarına uygun olarak araĢtırma hipotezleri oluĢturulmuĢtur. 

Hipotezler: 

H1A: ÖVD cinsiyete göre farklılık gösterir. 

H2A: Özgecilik boyutu cinsiyete göre farklılık gösterir. 

H3A: Vicdanlılık boyutu cinsiyete göre farklılık gösterir. 

H4A: Nezaket tabanlı bilgilendirme boyutu cinsiyete göre farklılık gösterir. 

H5A:  Sportmenlik boyutu cinsiyete göre farklılık gösterir. 
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H6A: Sivil erdem boyutu cinsiyete göre farklılık gösterir. 

H1B: ÖVD yaĢ gruplarına göre farklılık gösterir. 

H2B: Özgecilik boyutu yaĢ gruplarına göre farklılık gösterir. 

H3B: Vicdanlılık boyutu yaĢ gruplarına göre farklılık gösterir. 

H4B: Nezaket tabanlı bilgilendirme boyutu yaĢ gruplarına göre farklılık gösterir. 

H5B:  Sportmenlik boyutu yaĢ gruplarına göre farklılık gösterir. 

H6B:  Sivil erdem boyutu yaĢ gruplarına göre farklılık gösterir. 

H1C: ÖVD eğitim durumuna göre farklılık gösterir. 

H2C: Özgecilik boyutu eğitim durumuna göre farklılık gösterir. 

H3C: Vicdanlılık boyutu eğitim durumuna göre farklılık gösterir. 

H4C: Nezaket tabanlı bilgilendirme boyutu eğitim durumuna göre farklılık gösterir. 

H5C:  Sportmenlik boyutu eğitim durumuna göre farklılık gösterir. 

H6C:  Sivil erdem boyutu eğitim durumuna göre farklılık gösterir. 

H1D: ÖVD sağlık sektöründe çalıĢma süresine göre farklılık gösterir. 

H2D: Özgecilik boyutu sağlık sektöründe çalıĢma süresine göre farklılık gösterir. 

H3D: Vicdanlılık boyutu sağlık sektöründe çalıĢma süresine göre farklılık gösterir. 

H4D: Nezaket tabanlı bilgilendirme boyutu sağlık sektöründe çalıĢma süresine göre 

farklılık gösterir. 

H5D:  Sportmenlik boyutu sağlık sektöründe çalıĢma süresine göre farklılık gösterir. 

H6D:  Sivil erdem boyutu sağlık sektöründe çalıĢma süresine göre farklılık gösterir. 

H1E: ÖVD hastanede çalıĢma süresine göre farklılık gösterir. 

H2E: Özgecilik boyutu hastanede çalıĢma süresine göre farklılık gösterir. 

H3E: Vicdanlılık boyutu hastanede çalıĢma süresine göre farklılık gösterir. 

H4E: Nezaket tabanlı bilgilendirme boyutu hastanede çalıĢma süresine göre farklılık 

gösterir. 
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H5E:  Sportmenlik boyutu hastanede çalıĢma süresine göre farklılık gösterir. 

H6E:  Sivil erdem boyutu hastanede çalıĢma süresine göre farklılık gösterir. 

H1F: ÖVD çalıĢma pozisyonuna göre farklılık gösterir. 

H2F: Özgecilik boyutu çalıĢma pozisyonuna göre farklılık gösterir. 

H3F: Vicdanlılık boyutu çalıĢma pozisyonuna göre farklılık gösterir. 

H4F: Nezaket tabanlı bilgilendirme boyutu çalıĢma pozisyonuna göre farklılık gösterir. 

H5F:  Sportmenlik boyutu çalıĢma pozisyonuna göre farklılık gösterir.  

H6F:  Sivil erdem boyutu çalıĢma pozisyonuna göre farklılık gösterir. 

H1G: ÖVD çalıĢtıkları birime göre farklılık gösterir. 

H2G: Özgecilik boyutu çalıĢtıkları birime göre farklılık gösterir. 

H3G: Vicdanlılık boyutu çalıĢtıkları birime göre farklılık gösterir. 

H4G: Nezaket tabanlı bilgilendirme boyutu çalıĢtıkları birime göre farklılık gösterir. 

H5G:  Sportmenlik boyutu çalıĢtıkları birime göre farklılık gösterir. 

H6G:  Sivil erdem boyutu çalıĢtıkları birime göre farklılık gösterir. 

 

 

3.2. ARAġTIRMANIN SINIRLILIKLARI 

Bu çalıĢmanın anakütlesini T.C. Sağlık Bakanlığına bağlı Kamu Hastaneler 

Birliğinde çalıĢan hemĢireler oluĢturmaktadır. Ancak anakütlenin tamamına ulaĢmak 

mali ve zaman kısıtlılığı nedeniyle güç olduğundan araĢtırmanın kapsamı Ġstanbul 

ilindeki Kuzey ve Güney Kamu Birliğine bağlı hastaneler ile sınırlı tutulmuĢtur. 
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3.3. ARAġTIRMANIN VERĠ VE YÖNTEMĠ 

AraĢtırma modeli tarama modeli, araĢtırmanın tipi anket yöntemi kullanılmıĢtır. 

AraĢtırma verileri, birinci bölümde 7 soru kiĢisel bilgiler, ikinci bölümde 20 soru 

‘Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı’ ölçeği olmak üzere toplam 27 sorudan oluĢmaktadır. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢını ölçmek amacıyla Ehrhart  (2001),  Evans  (2001),  

Love  (2001),  Liao (2002)  ve Reis  (2002)  tarafından geliĢtirilen ölçeklerden 

yararlanılmıĢtır.  Bu kapsamda örgütsel vatandaĢlık davranıĢının beĢ boyutuna 

Özgecilik,  vicdanlılık (ileri görev bilinci), Sportmenlik (centilmenlik),  Nezaket tabanlı 

bilgilendirme ve Sivil erdem yönelik örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını içeren 20 

soruya yer verilmiĢtir. Örgütsel VatandaĢlık Ölçeğinin Türkçe geçerlilik güvenirliliği 

Bolat (2008)
154

 tarafından yapılmıĢtır. Ayrıca çalıĢmaya baĢlamadan önce araĢtırmacı 

tarafından da açıklayıcı faktör analizi ve güvenirliliği yapılmıĢtır. AraĢtırmaya 

katılanların soruları kendi düĢünceleriyle eksiksiz değerlendirmeleri istenmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılanların isimleri ve çalıĢtıkları hastaneler gizli tutulmuĢtur. 

Ġstanbul ili sınırları içerisinde 320 tane anket kuzey ve güney kamu hastaneler 

birliğinde çalıĢan hemĢirelere dağıtılmıĢ, 300 tanesi geri dönmüĢtür ve 300 anket formu 

çalıĢmaya katılmıĢtır. 

AraĢtırmada kullanılan ölçekteki her bir ifade,  1=Kesinlikle katılmıyorum 

2=Katılmıyorum 3= Ne katılıyorum ne katılmıyorum 4=Katılıyorum ve 5=Kesinlikle 

katılıyorum Ģeklinde beĢli likert ölçeğidir. 

           Verilerin çözümlenmesinde ve analizinde SPSS (Statistical Package for Social 

Sciences) for Windows 21.0 istatistik programı kullanılmıĢtır. ÇalıĢma verileri 

değerlendirilirken tanımlayıcı istatistiksel metotlar Frekans, Yüzde, Ortalama, Standart 

sapma kullanılmıĢtır. Örgütsel vatandaĢlık ölçeği boyutlarının Normal dağılıma 

uyumunun incelenmesi için Lilliefors düzeltmeli Kolmogorov - Smirnov dağılım testi 

kullanılmıĢtır. Kolmogorov Smirnov normal dağılıma uyum iyiliği testi iki birikimli 

dağılım fonksiyonunun incelenmesi temeline dayanmaktadır. Birincisi yokluk 

hipotezinde belirtilen dağılımın birikimli dağılım fonksiyonudur. Ġkincisi örnekten elde 

edilen gözlenen birikimli dağılım fonksiyonudur.
155 

Ġki dağılım karĢılaĢtırılarak 

                                                           
154

 Bolat, T. ve O.Ġ. Bolat. (2008). a.g.e. 
155

 Gamgam, H. (2008).  Parametrik Olmayan Yöntemler, Ankara: Gazi Kitabevi, 62. 



56 
 

örneklem dağılımının, normal dağılıma uyum gösterip göstermediğine karar 

verilmektedir.  

 

              Tablo3. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Ölçeği Normal Dağılım Testi 

 Kolmogorov-Smirnov 

Ġstatistik değeri N p 

Özgecilik 0,145 300 0,000 

Vicdanlılık 0,174 300 0,000 

Nezaket 0,129 300 0,000 

Sportmenlik 0,153 300 0,000 

Sivilerdem 0,139 300 0,000 

ÖVD 0,076 300 0,000 

 

Örgütsel vatandaĢlık ölçeği alt boyutları ve toplam puanı için yapılan analiz 

sonucunda  normal dağılıma uymadığından (p=0,000<0,05) dolayı parametrik olmayan 

istatistiksel yöntemler tercih edilmiĢtir. AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin yüksek 

düzeyde örgütsel vatandaĢlık davranıĢı (4,11±0,50) gösterdiğinden normal dağılım 

sağlanamamıĢ ve pozitif yönde bir eğilim görülmüĢtür. 
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ġekil 5. Örgütsel VatandaĢlık Ölçeği Dağılımına ĠliĢkin Box Plot Grafiği 

 

Niceliksel verilerin karĢılaĢtırılmasında iki grup durumunda, parametrelerin 

gruplar arası karĢılaĢtırmalarında Mann Whitney U test kullanılmıĢtır. Niceliksel 

verilerin karĢılaĢtırılmasında ikiden fazla grup durumunda, parametrelerin gruplar arası 

karĢılaĢtırmalarında Kruskal Wallis testi ve farklılığa neden olan grubun tespitinde 

Mann Whitney U test kullanılmıĢtır. Örgütsel vatandaĢlık ölçeği alt boyutlarının 

karĢılaĢtırılmasında Spearman Korelasyon Analizi kullanılmıĢtır. Sonuçlar % 95 güven 

aralığında, anlamlılık p<0,05 düzeyinde değerlendirilmiĢtir. 

Örgütsel vatandaĢlık ölçeği için Faktör Analizi uygulanarak yapı geçerliliği 

ortaya çıkarılmıĢtır. Çok sayıda değiĢken ile araĢtırma yapmak çoğu zaman sağlıklı 

sonuç vermeyebilir. Eğer değiĢkenler, gerçekten daha genel bir değiĢkenin sadece farklı 

ölçüm değerleri ise, çalıĢmayı kolaylaĢtırmak ve yorumları basitleĢtirmek için genel 

değiĢken değerleri oluĢturulabilir. Faktör analizi, altında değiĢkenler seti olan ve faktör 
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olarak adlandırılan genel değiĢkenin oluĢturulması biçimidir.
156

 Faktör analizi verileri 

daha az sayıya indiren ve özetleme iĢlemi yapan bir grup çok değiĢkenli istatistikî 

yönteme verilen genel isimdir. Bu yöntem çok sayıda ki değiĢken içindeki karĢılıklı 

iliĢkileri analiz etmekte ve bu değiĢkenleri, ortak belirleyici yönleri (faktörleri) 

bakımından açıklamaktadır. 

Genel güvenilirlik ve alt boyutların güvenilirliği için Cronbach’s Alpha katsayısı 

hesaplanmıĢtır. Güvenilirlik; bir ölçme aracında (test) bütün soruların birbirleriyle 

tutarlılığını, ele alınan oluĢumu ölçmede türdeĢliğini, yeterliliğini ortaya koyan bir 

kavramdır. Güvenilirliğin incelenmesinde en yaygın kullanılan yöntem Cronbach’s 

Alpha Katsayısıdır. Cronbach’s Alpha Katsayısının değerlendirilmesinde kullanılan 

değerlendirme kriteri;
157

 

0,00 ≤ α < 0,40 ise ölçek güvenilir değildir. 

0,40 ≤ α < 0,60 ise ölçek düĢük güvenilirliktedir. 

0,60 ≤ α < 0,80 ise ölçek oldukça güvenilirdir. 

0,80 ≤ α < 1,00 ise ölçek yüksek derecede güvenilir bir ölçektir. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ölçeğindeki 20 maddenin güvenirliliği için 

‘Cronbach Alpha’ hesaplanmıĢtır. Ölçeğin güvenirliliği alpha= 0,912 olarak çok yüksek 

sınırlarda bulunmuĢtur. Ölçeğin geçerliliği için açıklayıcı faktör analizi yöntemi 

kullanılmıĢtır. Faktör analizinin yapılabilmesi için ön Ģart Barlett testi sonucu 

(p=0,000<0,05) olması gerekir. Bu Ģart sağlandığından değiĢkenler arası iliĢki olduğu 

kabul edilmiĢtir. Daha sonra Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) testine bakılır. KMO değeri 

değiĢkenler için gözlem sayısının yeterliliğini göstermektedir. KMO değerinin 0,50’den 

büyük olması gerekmektedir
158

. Yapılan test sonucunda (KMO=0,890>0,50) çıktığından 

örnek büyüklüğünün faktör analizi yapılabilmesi için uygun olduğu görülmüĢtür. Faktör 

analizi sonucunda faktörler için açıklık ve anlamlılık sağlamak için varimax yöntemi 

seçilmiĢtir. DeğiĢkenler toplam açıklanan varyansı %67,455 olan 5 faktör altında 

toplanmıĢtır. DeğiĢkenlerin 5 boyutunun geçerliliği ve güvenirliliği aĢağıdaki tabloda 

gösterilmiĢtir. 

                                                           
156

 Akgül, A. & Çevik, O. (2005).  İstatistiksel Veri Analizi, Ankara: Mustafa Kitabevi, 417. 
157

 Özdamar, K. (2004). Paket Programlar İle İstatistiksel Veri Analizi, EskiĢehir: Kaan Kitabevi, 633. 
158

 GüriĢ, S. ve  M. Astar. (2014). SPSS İle İstatistik, Ġstanbul : D-R Yayınları, 367-368. 
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Tablo 4. Örgütsel VatandaĢlık Ölçeği Yapı Geçerliliği (Faktör Analizi) ve 

Güvenilirlik Analizi Sonuçları 

Boyut Soru 
Faktör 

Yükü 

Açıklanan 

Varyans 

 

Cronbach's 

Alpha 

Özgecilik 

(Özdeğer=7,658) 

S1   0,800  

14,874  0,860  
S2  0,846 

S3   0,695  

S4  0,727 

Vicdanlılık 

(Özdeğer=2,047) 

S5  0,634 

 14,556  0,768 
S6  0,749 

S7  0,586 

S8  0,661 

Nezaket Tabanlı 

Bilgilendirme 

(Özdeğer=1,466) 

S9  0,671 

 14,228  0,853 
S10  0,799 

S11  0,843 

S12  0,732 

Sportmenlik 

(Özdeğer=1,320) 

S13  0,767 

 12,557  0,773 
S14  0,729 

S15  0,764 

S16  0,402 

Sivil Erdem 

(Özdeğer=1,112) 

S17  0,806 

 11,240  0,836 
S18  0,831 

S19  0,744 

S20  0,664 

 

 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ölçeğinin faktör analizinde özdeğeri birden büyük 

faktörler ele alınmıĢtır. Özgecilik  boyutunu oluĢturan S1,S2,S3,S4 maddelerinin 

güvenilirliği alpha= 0,860 olarak, açıklanan varyans değeri  %14,874; Vicdanlılık 

boyutunu oluĢturan S5,S6,S7,S8 maddelerinin güvenilirliği alpha= 0,768 olarak, 

açıklanan varyans değeri  %14,556; Nezaket tabanlı bilgilendirme boyutunu oluĢturan 

S9,S10,S11,S12 maddelerinin güvenilirliği alpha= 0,853 olarak,  açıklanan varyans 
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değeri  %14,228; Sportmenlik boyutunu oluĢturan S13,S14,S15,S16 maddelerinin 

güvenilirliği alpha= 0,773 olarak, açıklanan varyans değeri  %12,557; Sivil erdem 

boyutunu oluĢturan S17,S18,S19,S20 maddelerinin güvenilirliği alpha= 0,836 olarak, 

açıklanan varyans değeri %11,240 olarak bulunmuĢtur. ÇalıĢmada maddelerin değerleri 

toplandıktan sonra madde sayısına bölünerek yani aritmetik ortalama alınarak faktör 

puanları hesaplanmıĢtır. 
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3.4. BULGULAR VE YORUMLAR 

ÇalıĢmanın bu bölümünde anket yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde 

edilen bulgular yer almaktadır. ÇalıĢmaya katılan hemĢirelerin yaĢ ortalaması 

30,49±7,36’dır. AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin demografik özelliklerinin dağılımı 

tabloda gösterilmiĢtir.  

Tablo 5. AraĢtırmaya Katılan HemĢirelerin KiĢisel ve Mesleki Özelliklere Göre 

Dağılımı 

ÖZELLĠKLER n:300 

(n)(%) 

Cinsiyet 

                              Erkek                                 

                              Kadın 

 

69(23,0) 

231(77,0) 

YaĢ grubu 

                              18-28 

                              29-39 

                              40 ve üzeri 

 

142(47,3) 

116(38,7) 

42(14,0) 

Eğitim düzeyi 

                             Yüksekokul 

                             Lisans 

                             Yüksek Lisans 

                             Doktora 

                             Diğer 

 

73(24,3) 

121(40,3) 

46(15,3) 

7(2,3) 

53(17,7) 

Sağlık Sektöründe Kaçıncı Yıl 

                             1 yıldan az 

                             1-5 yıl 

                             6-10 yıl 

                             11-15 yıl 

                             16 ve üstü yıl 

 

34(11,3) 

103(34,3) 

86(28,7) 

32(10,7) 

45(15,0) 

 Hastanede ÇalıĢma Süresi 

                             1 yıldan az 

                             1-5 yıl 

                             6-10 yıl 

                             11-15 yıl 

                             16 ve üstü yıl 

 

61(20,3) 

123(41,0) 

80(26,7) 

22(7,3) 

14(4,7) 

ÇalıĢma Pozisyon 

                     Servis HemĢiresi 

                     Sorumlu HemĢire 

                     Eğitim HemĢiresi 

                     Poliklinik HemĢiresi 

 

186(62,0) 

56(18,7) 

11(3,7) 

47(15,7) 

Hangi Birim 

                           Dahiliye Servisi 

                           Cerrahi Servisi 

                           Poliklinik 

                           Acil Servis 

                           Ameliyathane 

                           Yoğun Bakım 

                            Diğer 

 

57(19,0) 

104(34,7) 

48(16,0) 

32(10,7) 

24(8,0) 

11(3,7) 

24(8,0) 
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ġekil 6. AraĢtırmaya Katılan HemĢirelerin Cinsiyete Göre Dağılımı 

 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin %77’si kadın, %23’ü erkektir. 

 

 

 

 

ġekil 7. AraĢtırmaya Katılan HemĢirelerin YaĢa Göre Dağılımı 
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AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin %47,3’ü 18-28 yaĢ grubunda iken, %38,7’si 29-39 yaĢ 

grubunda, %14’ü 40 ve üzeri yaĢ grubundadır. 

 

                        

ġekil 8. AraĢtırmaya Katılan HemĢirelerin Eğitim Durumuna Göre Dağılımı 

 

ÇalıĢan hemĢirelerin %40,3 lisans mezunu iken,%24,3 yüksekokul, %15,3 yüksek lisans, 

%2,3 doktora mezunu ve %17,7 diğer olduğu görülmektedir. 
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ġekil 9.  AraĢtırmaya Katılan HemĢirelerin Sağlık Sektöründe ÇalıĢma Süresine Göre Dağılımı 

 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin sağlık sektöründe çalıĢma sürelerine göre dağılımları 

incelendiğinde 1 yıldan az %11,3, 1-5 yıl arası %34,3, 6-10 yıl arası %28,7, 11-15 yıl %10,7 

iken %15’i 16 yıl ve üzerinde sağlık sektöründe çalıĢmakta olduğu görülmüĢtür. 
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ġekil 10. AraĢtırmaya Katılan HemĢirelerin Hastanede ÇalıĢma Süresine Göre Dağılımı 

 

 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin hastanede çalıĢma sürelerine göre dağılımları incelendiğinde 

1 yıldan az  %20,3, 1-5 yıl arası %41, 6-10 yıl arası %26,7, 11-15 yıl %7,3 iken %4,7’si 16 yıl 

ve üzerinde aynı hastanede çalıĢmakta olduğu görülmüĢtür. 
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ġekil 11. AraĢtırmaya Katılan HemĢirelerin Kurumdaki Pozisyonuna Göre Dağılımı 

 

 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin kurumdaki pozisyonuna göre dağılımları incelendiğinde 

%62’si eğitim hemĢiresi, %18,7 sorumlu hemĢiresi, %3,7 eğitim hemĢiresi, %15,7 poliklinik 

hemĢiresi olduğu görülmüĢtür. 
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ġekil 12. AraĢtırmaya Katılan HemĢirelerin ÇalıĢtıkları Birimlere Göre Dağılımı 

 

 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin %19’u dahiliye servisinde, %34,7 cerrahi servisinde, %16’sı 

poliklinikte, %10,7’si acil serviste,%8’i ameliyathanede,%3,7’si yoğun bakımda, %8’i diğer 

bölümlerde çalıĢmakta olduğu görülmüĢtür. 
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Tablo 6. AraĢtırmaya Katılan HemĢirelerin Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Ölçeği Ġfadelerine Verdiği Cevapların Dağılımları 

  
Kesinlikle 

Katılmıyorum 
Katılmıyorum 

Ne 
Katılıyorum 

Ne 
Katılmıyorum 

Katılıyorum 
Tamamen 

Katılıyorum 
  

   f(%)  f(%)  f(%)  f(%)  f(%) ort±ss 
S1.Hastanede yeni çalıĢmaya baĢlayan kiĢilerin çalıĢma 

ortamına uyum sağlamalarına yardımcı olurum. 6(2,0) 5(1,7) 22(7,3) 104(34,7) 163(54,3) 4,38±0,851 
S2.ÇalıĢma arkadaĢlarıma, iĢleri ile ilgili sorunlarını çözmeleri 

konusunda yardımcı olurum. 2(0,7) 6(2,0) 21(7,0) 126(42,0) 145(48,3) 4,35±0,755 
S3.Ġhtiyaç duyduklarında çalıĢma arkadaĢlarının iĢlerini onlar 

için yaparım. 4(1,3) 15(5,0) 37(12,3) 140(46,7) 104(34,7) 4,08±0,886 
S4.ĠĢlerini daha iyi yapmaları için çalıĢma arkadaĢlarıma 

yardımcı olurum. 4(1,3) 8(2,7) 32(10,7) 136(45,3) 120(40,0) 4,20±0,834 

S5.Verilen görevler zor bile olsa itiraz etmem. 3(1,0) 16(5,3) 20(6,7) 121(40,3) 140(46,7) 4,26±0,877 

S6. ĠĢe zamanında gelirim. 3(1,0) 7(2,3) 21(7,0) 131(43,7) 138(46) 4,31±0,786 
S7.Bana verilen iĢleri zamanında tamamlamaya özen 

gösteririm. 1(0,3) 5(1,7) 25(8,3) 125(41,7) 144(48) 4,35±0,733 

S8. Hastane kurallarına harfiyen uyarım. 2(0,7) 8(2,7) 50(16,7) 154(51,3) 86(28,7) 4,05±0,787 
S9.ÇalıĢma arkadaĢlarıma zarar veren davranıĢlardan 

kaçınırım. 2(0,7) 5(1,7) 27(9,0) 137(45,7) 129(43) 4,29±0,753 
S10.ÇalıĢma arkadaĢlarıma sorun olmamak için çaba 

gösteririm. 1(0,3) 6(2,0) 34(11,3) 142(47,3) 117(39,0) 4,23±0,751 
S11.ÇalıĢma arkadaĢlarımın haklarına zarar vermekten 

kaçınırım. 1(0,3) 5(1,7) 26(8,7) 135(45,0) 133(44,3) 4,31±0,728 
S12.ÇalıĢma arkadaĢlarımı etkileyebilecek bir durum söz 

konusu olduğunda, harekete geçmeden önce onların mutlaka 

görüĢünü alırım. 
1(0,3) 5(1,7) 54(18,0) 134(44,7) 106(35,3) 4,13±0,784 

S13.Hastane içinde yaĢanan küçük olayları büyütmem. 4(1,3) 6(2,0) 50(16,7) 157(52,3) 83(27,7) 4,03±0,803 

S14.Olayların genellikle olumlu yanlarını görmeye çalıĢırım. 3(1,0) 16(5,3) 51(17,0) 153(51,0) 77(25,7) 3,95±0,854 

S15.Sıradan olayları Ģikayet konusu yapmaktan kaçınırım. 4(1,3) 12(4,0) 39(13,0) 161(53,7) 84(28,0) 4,03±0,832 

S16.Hastanenin yaptıklarında kusurlu yan bulurum. (Ters) 77(25,7) 158(52,7) 57(19,0) 8(2,7) - 4,01±0,745 
S17.ÇalıĢtığım hastane ile ilgili geliĢmeleri takip ederim. 

 
2(0,7) 16(5,3) 75(25,0) 135(45,0) 72(24,0) 3,86±0,864 
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Kesinlikle 

Katılmıyorum 
Katılmıyorum 

Ne 
Katılıyorum 

Ne 
Katılmıyorum 

Katılıyorum 
Tamamen 

Katılıyorum 
  

   f(%)  f(%)  f(%)  f(%)  f(%) ort±ss 
S18.ÇalıĢtığım hastanenin geliĢimi için yapıcı önerilerde 

bulunurum. 2(0,7) 23(7,7) 87(29,0) 126(42,0) 62(20,7) 3,74±0,894 

S19.Hastane toplantılarına aktif olarak katılırım. 6(2,0) 24(8,0) 72(24,0) 128(42,7) 70(23,3) 3,77±0,962 
S20.ÇalıĢtığım hastane ile ilgili bilgileri içeren ilanlar, 

mesajlar ya da yazılı materyaller dikkatimi çeker. 4(1,3) 12(4,0) 59(19,7) 147(49,0) 78(26,0) 3,94±0,858 
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AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ‘Hastanede yeni çalıĢmaya baĢlayan kiĢilerin çalıĢma 

ortamına uyum sağlamalarına yardımcı olurum.’ ifadesine verdikleri cevaplar 

incelendiğinde %2 kesinlikle katılmıyorum,%1,7 katılmıyorum, %7,3 ne katılıyorum ne 

katılmıyorum, %34,7 katılıyorum, %54,3 tamamen katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Bu 

ifadeye yüksek düzeyde(4,38±0,851) katıldıkları görülmüĢtür. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ‘ÇalıĢma arkadaĢlarıma, iĢleri ile ilgili sorunlarını 

çözmeleri konusunda yardımcı olurum.’ ifadesine verdikleri cevaplar incelendiğinde 

%0,7 kesinlikle katılmıyorum,%2 katılmıyorum, %7 ne katılıyorum ne katılmıyorum, 

%42 katılıyorum, %48,3 tamamen katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Bu ifadeye yüksek 

düzeyde(4,35±0,755) katıldıkları görülmüĢtür. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ‘Ġhtiyaç duyduklarında çalıĢma arkadaĢlarının iĢlerini 

onlar için yaparım.’ ifadesine verdikleri cevaplar incelendiğinde %1,3 kesinlikle 

katılmıyorum,%5 katılmıyorum, %12,3 ne katılıyorum ne katılmıyorum, %46,7 

katılıyorum, %34,7 tamamen katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Bu ifadeye yüksek 

düzeyde(4,08±0,886) katıldıkları görülmüĢtür. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ‘ĠĢlerini daha iyi yapmaları için çalıĢma arkadaĢlarıma 

yardımcı olurum.’ ifadesine verdikleri cevaplar incelendiğinde %1,3 kesinlikle 

katılmıyorum, %2,7 katılmıyorum, %10,7 ne katılıyorum ne katılmıyorum, %45,3 

katılıyorum, %40 tamamen katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Bu ifadeye yüksek 

düzeyde(4,20±0,834) katıldıkları görülmüĢtür. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ‘Verilen görevler zor bile olsa itiraz etmem.’ ifadesine 

verdikleri cevaplar incelendiğinde %1 kesinlikle katılmıyorum,%5,3 katılmıyorum, 

%6,7 ne katılıyorum ne katılmıyorum, %40,3 katılıyorum, %46,7 tamamen katılıyorum 

yanıtını vermiĢtir. Bu ifadeye yüksek düzeyde(4,26±0,877) katıldıkları görülmüĢtür. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ‘ĠĢe zamanında gelirim.’ ifadesine verdikleri cevaplar 

incelendiğinde %1 kesinlikle katılmıyorum,%2,3 katılmıyorum, %7 ne katılıyorum ne 

katılmıyorum, %43,7 katılıyorum, %46 tamamen katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Bu 

ifadeye yüksek düzeyde(4,31±0,786) katıldıkları görülmüĢtür. 
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AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ‘Bana verilen iĢleri zamanında tamamlamaya özen 

gösteririm.’ ifadesine verdikleri cevaplar incelendiğinde %0,3 kesinlikle 

katılmıyorum,%1,7 katılmıyorum, %8,3 ne katılıyorum ne katılmıyorum, %41,7 

katılıyorum, %48 tamamen katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Bu ifadeye yüksek 

düzeyde(4,35±0,773) katıldıkları görülmüĢtür. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ‘Hastane kurallarına harfiyen uyarım.’ ifadesine 

verdikleri cevaplar incelendiğinde %0,7 kesinlikle katılmıyorum, %2,7 katılmıyorum, 

%16,7 ne katılıyorum ne katılmıyorum, %51,3 katılıyorum, %28,7 tamamen 

katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Bu ifadeye yüksek düzeyde(4,05±0,787) katıldıkları 

görülmüĢtür. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ‘ÇalıĢma arkadaĢlarıma zarar veren davranıĢlardan 

kaçınırım.’ ifadesine verdikleri cevaplar incelendiğinde %0,7 kesinlikle 

katılmıyorum,%1,7 katılmıyorum, %9 ne katılıyorum ne katılmıyorum, %45,7 

katılıyorum, %43 tamamen katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Bu ifadeye yüksek 

düzeyde(4,29±0,753) katıldıkları görülmüĢtür. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ‘ÇalıĢma arkadaĢlarıma sorun olmamak için çaba 

gösteririm.’ ifadesine verdikleri cevaplar incelendiğinde %0,3 kesinlikle 

katılmıyorum,%2 katılmıyorum, %11,3 ne katılıyorum ne katılmıyorum, %47,3 

katılıyorum, %39 tamamen katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Bu ifadeye yüksek 

düzeyde(4,23±0,751) katıldıkları görülmüĢtür. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ‘ÇalıĢma arkadaĢlarımın haklarına zarar vermekten 

kaçınırım.’ ifadesine verdikleri cevaplar incelendiğinde %0,3 kesinlikle 

katılmıyorum,%1,7 katılmıyorum, %8,7 ne katılıyorum ne katılmıyorum, %45 

katılıyorum, %44,3 tamamen katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Bu ifadeye yüksek 

düzeyde(4,31±0,728) katıldıkları görülmüĢtür. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ‘ÇalıĢma arkadaĢlarımı etkileyebilecek bir durum söz 

konusu olduğunda, harekete geçmeden önce onların mutlaka görüĢünü alırım.’ ifadesine 

verdikleri cevaplar incelendiğinde %0,3 kesinlikle katılmıyorum, %1,7 katılmıyorum, 

%18 ne katılıyorum ne katılmıyorum, %44,7 katılıyorum, %35,3 tamamen katılıyorum 

yanıtını vermiĢtir. Bu ifadeye yüksek düzeyde(4,13±0,784) katıldıkları görülmüĢtür. 
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AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ‘Hastane içinde yaĢanan küçük olayları büyütmem.’ 

ifadesine verdikleri cevaplar incelendiğinde %1,3 kesinlikle katılmıyorum,%2 

katılmıyorum, %16,7 ne katılıyorum ne katılmıyorum, %52,3 katılıyorum, %27,7 

tamamen katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Bu ifadeye yüksek düzeyde(4,03±0,803) 

katıldıkları görülmüĢtür. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ‘Olayların genellikle olumlu yanlarını görmeye 

çalıĢırım.’ ifadesine verdikleri cevaplar incelendiğinde %1 kesinlikle 

katılmıyorum,%5,3 katılmıyorum, %17 ne katılıyorum ne katılmıyorum, %51 

katılıyorum, %25,7 tamamen katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Bu ifadeye yüksek 

düzeyde(3,95±0,854) katıldıkları görülmüĢtür. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ‘Sıradan olayları Ģikayet konusu yapmaktan 

kaçınırım.’ ifadesine verdikleri cevaplar incelendiğinde %1,3 kesinlikle 

katılmıyorum,%4 katılmıyorum, %13 ne katılıyorum ne katılmıyorum, %53,7 

katılıyorum, %28 tamamen katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Bu ifadeye yüksek 

düzeyde(4,03±0,832) katıldıkları görülmüĢtür. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ‘Hastanenin yaptıklarında kusurlu yan bulurum.’ 

ifadesine verdikleri cevaplar incelendiğinde %25,7 kesinlikle katılmıyorum, %52,7 

katılmıyorum, %19 ne katılıyorum ne katılmıyorum, %2,7 katılıyorum yanıtını 

vermiĢtir. Bu ifadeye yüksek düzeyde(4,01±0,745) katılmadıkları görülmüĢtür. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ‘ÇalıĢtığım hastane ile ilgili geliĢmeleri takip ederim.’ 

ifadesine verdikleri cevaplar incelendiğinde %0,7 kesinlikle katılmıyorum, %5,3 

katılmıyorum, %25 ne katılıyorum ne katılmıyorum, %45 katılıyorum, %24 tamamen 

katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Bu ifadeye yüksek düzeyde(3,86±0,864) katıldıkları 

görülmüĢtür. 

 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ‘ÇalıĢtığım hastanenin geliĢimi için yapıcı önerilerde 

bulunurum.’ ifadesine verdikleri cevaplar incelendiğinde %0,7 kesinlikle 

katılmıyorum,%7,7 katılmıyorum, %29 ne katılıyorum ne katılmıyorum, %42 

katılıyorum, %20,7 tamamen katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Bu ifadeye yüksek 

düzeyde(3,74±0,894) katıldıkları görülmüĢtür. 
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AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ‘Hastane toplantılarına aktif olarak katılırım.’ 

ifadesine verdikleri cevaplar incelendiğinde %2 kesinlikle katılmıyorum,%8 

katılmıyorum, %24 ne katılıyorum ne katılmıyorum, %42,7 katılıyorum, %23,3 

tamamen katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Bu ifadeye yüksek düzeyde(3,77±0,962) 

katıldıkları görülmüĢtür. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ‘ÇalıĢtığım hastane ile ilgili bilgileri içeren ilanlar, 

mesajlar ya da yazılı materyaller dikkatimi çeker.’ ifadesine verdikleri cevaplar 

incelendiğinde %1,3 kesinlikle katılmıyorum, %4 katılmıyorum, %19,7 ne katılıyorum 

ne katılmıyorum, %49 katılıyorum, %26 tamamen katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Bu 

ifadeye yüksek düzeyde (3,94±0,858) katıldıkları görülmüĢtür. 

 

Tablo 7. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ve Alt Boyutlarının Cinsiyete Göre 

Ortalamaları 

 
N Ort.±Ss. 

Mann-

Whitney 
p  

ÖVD 
Kadın 231 4,15±0,51 

-2,755  0,006* 
Erkek 69 3,99±0,47 

Özgecilik 
Kadın 231 4,30±0,67 

-2,080  0,038* 
Erkek 69 4,10±0,78 

Vicdanlılık 
Kadın 231 4,30±0,60 

-3,409  0,001* 
Erkek 69 4,04±0,61 

Nezaket 

Tabanlı 

Bilgilendirme 

Kadın 231 4,29±0,63 

-3,092  0,002* 
Erkek 69 4,06±0,59 

Sportmenlik 
Kadın 231 4,00±0,64 

-0,281  0,778 
Erkek 69 4,01±0,56 

Sivil Erdem 
Kadın 231 3,86±0,74 

-1,391  0,164 
Erkek 69 3,75±0,72 

*p<0,05 
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AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ÖVD puanlarının cinsiyete göre anlamlı farklılık 

gösterip göstermediğine Mann-Whitney U testi ile bakılmıĢtır ve istatistiksel olarak 

anlamlı fark bulunmuĢtur(p=0,006<0,05). Kadınların ÖVD puanlarının(ort=4,15) 

erkeklerin ÖVD puanlarından(ort=3,99) daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Bu durumda 

H1A hipotezi kabul edilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin özgecilik boyutu puanlarının cinsiyete göre anlamlı 

farklılık gösterip göstermediğine Mann-Whitney U testi ile bakılmıĢtır ve istatistiksel 

olarak anlamlı fark bulunmuĢtur(p=0,038<0,05). Kadınların özgecilik boyutu 

puanlarının(ort=4,30) erkeklerin özgecilik boyutu puanlarından(ort=4,10) daha yüksek 

olduğu görülmüĢtür ve H2A hipotezi kabul edilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin vicdanlılık boyutu puanlarının cinsiyete göre anlamlı 

farklılık gösterip göstermediğine Mann-Whitney U testi ile bakılmıĢtır ve istatistiksel 

olarak anlamlı fark bulunmuĢtur(p=0,001<0,05). Kadınların vicdanlılık boyutu 

puanlarının(ort=4,30) erkeklerin vicdanlılık boyutu puanlarından(ort=4,04) daha yüksek 

olduğu görülmüĢtür. Bu durumda H3A hipotezi kabul edilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin nezaket tabanlı bilgilendirme boyutu puanlarının 

cinsiyete göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Mann-Whitney U testi ile 

bakılmıĢtır ve istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmuĢtur(p=0,002<0,05). Kadınların 

nezaket tabanlı bilgilendirme boyutu puanlarının(ort=4,29) erkeklerin nezaket tabanlı 

bilgilendirme boyutu puanlarından(ort=4,06) daha yüksek olduğu H4A hipotezi kabul 

edildiği görülmüĢtür. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin sportmenlik boyutu puanlarının cinsiyete göre anlamlı 

farklılık gösterip göstermediğine Mann-Whitney U testi ile bakılmıĢtır ve istatistiksel 

olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,778>0,05). H5A hipotezi reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin sivil erdem boyutu puanlarının cinsiyete göre anlamlı 

farklılık gösterip göstermediğine Mann-Whitney U testi ile bakılmıĢtır ve istatistiksel 

olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,164>0,05). H6A hipotezi reddedilmiĢtir. 
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ġekil 13. ÖVD ve Alt Boyutlarının Cinsiyete Göre Dağılımı 
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Tablo 8. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ve Alt Boyutlarının YaĢa Göre 

Ortalamaları 

  N Ort.±Ss. 
Kruskal-

Wallis 
p  

ÖVD 

18-28 yaĢ 142  4,12±0,46  

0,022   0,989  29-39 yaĢ  116  4,12±0,55 

 40yaĢ ve üzeri  42 4,07±0,52  

Özgecilik 

18-28 yaĢ 142   4,22±0,71 

0,693  0,707 29-39 yaĢ  116  4,28±0,70 

 40yaĢ ve üzeri  42  4,29±0,67 

Vicdanlılık 

18-28 yaĢ 142  4,28±0,59  

1,379  0,502 29-39 yaĢ  116  4,26±0,57 

 40yaĢ ve üzeri  42  4,09±0,77 

Nezaket 

Tabanlı 

Bilgilendirme 

18-28 yaĢ 142  4,31±0,56  

3,345  0,188 29-39 yaĢ  116 4,14±0,68  

 40yaĢ ve üzeri  42  4,22±0,65 

Sportmenlik 

18-28 yaĢ 142  4,01±0,59  

    0,150  0,928 29-39 yaĢ  116  3,98±0,70 

 40yaĢ ve üzeri  42  4,03±0,55 

 Sivil Erdem 

18-28 yaĢ 142   3,77±0,72 

3,520      0,172 

29-39 yaĢ  116  3,92±0,76 

 40yaĢ ve üzeri  42  3,75±0,67 

 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ÖVD puanlarının yaĢa göre anlamlı farklılık gösterip 

göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile bakılmıĢtır ve istatistiksel olarak anlamlı fark 

bulunmamıĢtır(p=0,989>0,05).  Bu durumda H1B hipotezi reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin özgecilik boyutunun puanlarının yaĢa göre anlamlı 

farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile bakılmıĢtır ve istatistiksel 

olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,707>0,05). Bu durumda H2B hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin vicdanlılık boyutunun puanlarının yaĢa göre anlamlı 

farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile bakılmıĢtır ve istatistiksel 
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olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,502>0,05). Bu durumda H3B hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin nezaket tabanlı bilgilendirme boyutunun puanlarının 

yaĢa göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile bakılmıĢtır 

ve istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,188>0,05). Bu durumda H4B 

hipotezi reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin sportmenlik boyutunun puanlarının yaĢa göre anlamlı 

farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile bakılmıĢtır ve istatistiksel 

olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,928>0,05). Bu durumda H5B hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin sivil erdem boyutunun puanlarının yaĢa göre anlamlı 

farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile bakılmıĢtır ve istatistiksel 

olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,172>0,05). Bu durumda H6B hipotezi 

reddedilmiĢtir. 
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Tablo 9. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ve Alt Boyutlarının Eğitim Durumuna 

Göre Ortalamaları 

  N Ort.±Ss. 
Kruskal-

Wallis 
 p Fark  

ÖVD 

Yüksek Okul 73 4,06±0,52 

2,251 0,690    

Lisans 121 4,09±0,49 

Yüksek Lisans 46 4,17±0,53 

Doktora 7 4,15±0,50 

Diğer 53 4,20±0,48 

Özgecilik 

Yüksek Okul 73 4,22±0,70 

0,928  0,921   

Lisans 121 4,25±0,72 

Yüksek lisans 46 4,31±0,74 

Doktora 7 4,07±0,92 

Diğer 53 4,29±0,60 

Vicdanlılık 

Yüksek Okul 73 4,20±0,65 

0,673  0,955   

Lisans 121 4,23±0,63 

Yüksek Lisans 46 4,32±0,54 

Doktora 7 4,21±0,68 

Diğer 53 4,28±0,56 

Nezaket 

Tabanlı 

Bilgilendirme 

Yüksek Okul 73 4,25±0,57 

2,228  0,694   

Lisans 121 4,25±0,65 

Yüksek Lisans 46 4,16±0,71 

Doktora 7 4,07±0,37 

Diğer 53 4,29±0,63 

Sportmenlik 

Yüksek Okul 73 4,00±0,57 

6,838  0,145   

Lisans 121 3,93±0,65 

Yüksek Lisans 46 4,05±0,67 

Doktora 7 4,11±0,50 

Diğer 53 4,15±0,60 

Sivil Erdem 

Yüksek Okul 73 3,63±0,82 

13,776  0,008* 3>1  

Lisans 121 3,80±0,60 

Yüksek Lisans 46 4,01±0,79 

Doktora 7 4,29±0,51 

Diğer 53 3,98±0,77 

*p<0,05 
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AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ÖVD puanlarının eğitim durumuna göre anlamlı 

farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile bakılmıĢtır ve istatistiksel 

olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,690>0,05). Bu durumda H1C hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin özgecilik boyutunun puanlarının eğitim durumuna 

göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile bakılmıĢtır ve 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,921>0,05). Bu durumda H2C hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin vicdanlılık boyutunun puanlarının eğitim durumuna 

göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile bakılmıĢtır ve 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,955>0,05). Bu durumda H3C hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin nezaket tabanlı bilgilendirme boyutunun puanlarının 

eğitim durumuna göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile 

bakılmıĢtır ve istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,694>0,05). Bu 

durumda H4C hipotezi reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin sportmenlik boyutunun puanlarının eğitim durumuna 

göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile bakılmıĢtır ve 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,145>0,05). Bu durumda H5C hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin sivil erdem boyutunun puanlarının eğitim durumuna 

göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile bakılmıĢtır ve 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmuĢtur(p=0,008<0,05) ve H6C hipotezinin kabul 

edildiği görülmüĢtür. Farklılığın tespiti için Mann-Whitney U testi yapılmıĢ ve 

yüksekokul mezunu olanların sivil erdem puanları (ort=3,63) yüksek lisans mezunu 

olanların sivil erdem puanlarından (ort= 4,01) düĢük bulunmuĢtur(p=0,044<0,05). 
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ġekil 14. Sivil Erdem Alt Boyutunun Eğitim Durumuna Göre Dağılımı 
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Tablo 10. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ve Alt Boyutlarının Sağlık Sektöründe 

ÇalıĢma Süresine Göre Ortalamaları 

 

  
N Ort.±Ss. 

Kruskal-

Wallis 
 p 

ÖVD 

1 yıldan az 34 4,23±0,46 

3,010 0,556 

1-5 Yıl 103 4,09±0,51 

6-10 Yıl 86 4,11±0,50 

11-15 Yıl 32 4,10±0,43 

16 ve Üstü 45 4,10±0,57 

Özgecilik 

1 yıldan az 34 4,25±0,69 

1,032 0,905 

1-5 Yıl 103 4,19±0,77 

6-10 Yıl 86 4,29±0,67 

11-15 Yıl 32 4,30±0,59 

16 ve Üstü 45 4,29±0,68 

Vicdanlılık 

1 yıldan az 34 4,35±0,56 

2,265 0,687 

1-5 Yıl 103 4,23±0,61 

6-10 Yıl 86 4,29±0,55 

11-15 Yıl 32 4,22±0,49 

16 ve Üstü 45 4,13±0,81 

Nezaket 

Tabanlı 

Bilgilendirme 

1 yıldan az 34 4,45±0,51 

7,429 0,115 

1-5 Yıl 103 4,22±0,65 

6-10 Yıl 86 4,17±0,63 

11-15 Yıl 32 4,13±0,55 

16 ve Üstü 45 4,33±0,68 

Sportmenlik 

1 yıldan az 34 4,19±0,56 

4,470 0,315 

1-5 Yıl 103 3,99±0,63 

6-10 Yıl 86 3,96±0,68 

11-15 Yıl 32 3,95±0,51 

16 ve Üstü 45 4,04±0,61 

Sivil Erdem 

1 yıldan az 34 3,90±0,85 

1,247 0,870 

1-5 Yıl 103 3,82±0,69 

6-10 Yıl 86 3,84±0,78 

11-15 Yıl 32 3,91±0,58 

16 ve Üstü 45 3,73±0,76 
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AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ÖVD puanlarının sağlık sektöründe çalıĢma süresine 

göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile bakılmıĢtır ve 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,556>0,05). Bu durumda H1D hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin özgecilik boyutunun puanlarının sağlık sektöründe 

çalıĢma süresine göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile 

bakılmıĢtır ve istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,905>0,05). Bu 

durumda H2D hipotezi reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin vicdanlılık boyutunun puanlarının sağlık sektöründe 

çalıĢma süresine göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile 

bakılmıĢtır ve istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,687>0,05). Bu 

durumda H3D hipotezi reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin nezaket tabanlı bilgilendirme boyutunun puanlarının 

sağlık sektöründe çalıĢma süresine göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine 

Kruskal-Wallis testi ile bakılmıĢtır ve istatistiksel olarak anlamlı fark 

bulunmamıĢtır(p=0,115>0,05). Bu durumda H4D hipotezi reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin sportmenlik boyutunun puanlarının sağlık sektöründe 

çalıĢma süresine göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile 

bakılmıĢtır ve istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,315>0,05). Bu 

durumda H5D hipotezi reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin sivil erdem boyutunun puanlarının sağlık sektöründe 

çalıĢma süresine göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile 

bakılmıĢtır ve istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,870>0,05). Bu 

durumda H6D hipotezi reddedilmiĢtir. 
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Tablo 11. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ve Alt Boyutlarının Hastanede ÇalıĢma 

Süresine Göre Ortalamaları 

  N Ort.±Ss. 
Kruskal-

Wallis 
 p 

ÖVD 

1 yıldan az 61 4,17±0,55 

1,815 0,770 

1-5 Yıl 123 4,10±0,45 

6-10 Yıl 80 4,10±0,51 

11-15 Yıl 22 4,15±0,52 

16 ve Üstü 14 4,01±0,72 

Özgecilik 

1 yıldan az 61 4,23±0,75 

2,589 0,629 

1-5 Yıl 123 4,20±0,71 

6-10 Yıl 80 4,27±0,68 

11-15 Yıl 22 4,43±0,58 

16 ve Üstü 14 4,33±0,72 

Vicdanlılık 

1 yıldan az 61 4,31±0,64 

7,332 0,119 

1-5 Yıl 123 4,24±0,57 

6-10 Yıl 80 4,25±0,55 

11-15 Yıl 22 4,35±0,54 

16 ve Üstü 14 3,92±0,99 

Nezaket 

Tabanlı 

Bilgilendirme 

1 yıldan az 61 4,37±0,66 

4,704 0,319 

1-5 Yıl 123 4,20±0,61 

6-10 Yıl 80 4,19±0,61 

11-15 Yıl 22 4,24±0,62 

16 ve Üstü 14 4,29±0,78 

Sportmenlik 

1 yıldan az 61 4,04±0,68 

1,500 0,827 

1-5 Yıl 123 4,03±0,57 

6-10 Yıl 80 3,97±0,65 

11-15 Yıl 22 3,94±0,64 

16 ve Üstü 14 4,01±0,78 

Sivil Erdem 

1 yıldan az 61 3,89±0,76 

1,210 0,876 

1-5 Yıl 123 3,82±0,68 

6-10 Yıl 80 3,84±0,77 

11-15 Yıl 22 3,80±0,74 

16 ve Üstü 14 3,68±0,86 
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AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ÖVD puanlarının hastanede çalıĢma süresine göre 

anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile bakılmıĢtır ve 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,770>0,05). Bu durumda H1E hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin özgecilik boyutunun puanlarının hastanede çalıĢma 

süresine göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile 

bakılmıĢtır ve istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,629>0,05). Bu 

durumda H2E hipotezi reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin vicdanlılık boyutunun puanlarının hastanede çalıĢma 

süresine göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile 

bakılmıĢtır ve istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,119>0,05). Bu 

durumda H3E hipotezi reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin nezaket tabanlı bilgilendirme boyutunun puanlarının 

hastanede çalıĢma süresine göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-

Wallis testi ile bakılmıĢtır ve istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır 

(p=0,319>0,05). Bu durumda H4E hipotezi reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin sportmenlik boyutunun puanlarının hastanede çalıĢma 

süresine göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile 

bakılmıĢtır ve istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,827>0,05). Bu 

durumda H5E hipotezi reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin sivil erdem boyutunun puanlarının hastanede çalıĢma 

süresine göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile 

bakılmıĢtır ve istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,876>0,05). Bu 

durumda H6E hipotezi reddedilmiĢtir. 
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Tablo 12. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ve Alt Boyutlarının ÇalıĢma 

Pozisyonuna Göre Ortalamaları 

  N Ort.±Ss. 
Kruskal-

Wallis 
p  

 

Fark 

ÖVD 

Servis HemĢiresi 186 4,08±0,50 

12,318 0,006* 

2>1 

1>3 

Sorumlu HemĢire 56 4,24±0,36 
    4>1 

    2>3 

Eğitim HemĢiresi 11 3,77±0,47     4>3 

Poliklinik HemĢiresi 47 4,20±0,63  

Özgecilik 

Servis HemĢiresi 186 4,20±0,74 

10,718 0,013* 

 

Sorumlu HemĢire 56 4,37±0,50 
2>3 

4>1 

Eğitim HemĢiresi 11 3,82±0,69 4>3 

Poliklinik HemĢiresi 47 4,42±0,71  

Vicdanlılık 

Servis HemĢiresi 186 4,20±0,59 

14,721 0,002* 

2>1 

1>3 

Sorumlu HemĢire 56 4,42±0,44 
4>1 

    2>3 

Eğitim HemĢiresi 11 3,86±0,53     4>3 

Poliklinik HemĢiresi 47 4,30±0,80  

Nezaket 

Tabanlı 

Bilgilendirme 

Servis HemĢiresi 186 4,20±0,63 

11,597 0,009* 

 

1>3 

Sorumlu HemĢire 56 4,39±0,49 
    2>3 

    4>3 

Eğitim HemĢiresi 11 3,80±0,51  

Poliklinik HemĢiresi 47 4,30±0,80  

Sportmenlik 

Servis HemĢiresi 186 3,97±0,65 

    5,984 0,112 

 

Sorumlu HemĢire 56 4,06±0,55  

Eğitim HemĢiresi 11 3,65±0,65  

Poliklinik HemĢiresi 47 4,15±0,56  

 Sivil Erdem 

Servis HemĢiresi 186  3,82±0,68 

1,269   0,737 

 

Sorumlu HemĢire 56  3,93±0,58 

Eğitim HemĢiresi 11  3,70±0,64 

Poliklinik HemĢiresi 47  3,80±0,98 

*p<0,05 

  

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ÖVD puanlarının çalıĢma pozisyonuna göre anlamlı 

farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile bakılmıĢtır ve istatistiksel 

olarak anlamlı fark bulunmuĢtur(p=0,006<0,05). H1F hipotezinin kabul edildiği 

görülmüĢtür. Farklılığın tespiti için Mann-Whitney U testi yapılmıĢ ve servis 

hemĢirelerin ÖVD puanları(ort=4,08) sorumlu hemĢirelerinin ÖVD puanlarından    
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(ort=4,24) düĢük bulunmuĢtur(p=0,035<0,05). Servis hemĢirelerin ÖVD 

puanları(ort=4,08) eğitim hemĢirelerinin ÖVD puanlarından  (ort= 3,77) yüksek 

bulunmuĢtur(p=0,042<0,05). Servis hemĢirelerin ÖVD puanları(ort=4,08) poliklinik 

hemĢirelerinin ÖVD puanlarından (ort= 4,20) düĢük bulunmuĢtur(p=0,040<0,05). 

Sorumlu hemĢirelerin ÖVD puanları(ort=4,24) eğitim hemĢirelerinin ÖVD 

puanlarından   (ort= 3,77) yüksek bulunmuĢtur(p=0,004<0,05). Eğitim hemĢirelerin 

ÖVD puanları(ort=3,77) poliklinik hemĢirelerinin ÖVD puanlarından (ort= 4,20) düĢük 

bulunmuĢtur(p=0,014<0,05). 

 

                

ġekil 15. ÖVD ÇalıĢma Pozisyonuna Göre Dağılımı 

 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin özgecilik puanlarının çalıĢma pozisyonuna göre 

anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile bakılmıĢtır ve 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmuĢtur(p=0,013<0,05). H2F hipotezinin kabul 

edildiği görülmüĢtür. Farklılığın tespiti için Mann-Whitney U testi yapılmıĢ ve eğitim 

hemĢirelerin özgecilik boyutunun puanları(ort=3,82) poliklinik hemĢirelerinin özgecilik 

boyutunun puanlarından(ort= 4,42) düĢük bulunmuĢtur (p=0,007<0,05). Eğitim 

hemĢirelerin özgecilik boyutunun puanları(ort=3,82) sorumlu hemĢirelerinin özgecilik 

boyutunun puanlarından(ort= 4,37) düĢük bulunmuĢtur (p=0,018<0,05). Servis 
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hemĢirelerin özgecilik boyutunun puanları(ort=4,20) poliklinik hemĢirelerinin özgecilik 

boyutunun puanlarından(ort= 4,42) düĢük bulunmuĢtur (p=0,021<0,05). 

 

                                      

ġekil 16. Özgecilik Boyutunun ÇalıĢma Pozisyonuna Göre Dağılımı 

 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin vicdanlılık boyutunun puanlarının çalıĢma 

pozisyonuna göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile 

bakılmıĢtır ve istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmuĢtur(p=0,002<0,05). H3F 

hipotezinin kabul edildiği görülmüĢtür. Farklılığın tespiti için Mann-Whitney U testi 

yapılmıĢ ve sorumlu hemĢirelerin vicdanlık boyutunun puanları(ort=4,42) eğitim 

hemĢirelerinin vicdanlılık boyutunun puanlarından(ort=3,86) yüksek bulunmuĢtur 

(p=0,002<0,05). Servis hemĢirelerin vicdanlık boyutunun puanları(ort=4,20) sorumlu 

hemĢirelerinin vicdanlılık boyutunun puanlarından(ort=4,42) düĢük bulunmuĢtur 

(p=0,012<0,05). Servis hemĢirelerin vicdanlık boyutunun puanları(ort=4,20) eğitim 

hemĢirelerinin vicdanlılık boyutunun puanlarından(ort=3,86) yüksek bulunmuĢtur 

(p=0,038<0,05). Servis hemĢirelerin vicdanlık boyutunun puanları(ort=4,20) poliklinik 

hemĢirelerinin vicdanlılık boyutunun puanlarından(ort=4,30) yüksek bulunmuĢtur 

(p=0,039<0,05). Eğitim hemĢirelerin vicdanlık boyutunun puanları(ort=3,86) poliklinik 

hemĢirelerinin vicdanlılık boyutunun puanlarından(ort=4,30) düĢük bulunmuĢtur 

(p=0,010<0,05). 
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ġekil 17. Vicdanlılık Boyutunun ÇalıĢma Pozisyonuna Göre Dağılımı 

 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin nezaket tabanlı bilgilendirme boyutunun puanlarının 

çalıĢma pozisyonuna göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi 

ile bakılmıĢtır ve istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmuĢtur(p=0,009<0,05). H4F 

hipotezinin kabul edildiği görülmüĢtür. Farklılığın tespiti için Mann-Whitney U testi 

yapılmıĢ ve sorumlu hemĢirelerin nezaket tabanlı bilgilendirme boyutunun 

puanları(ort=4,39) eğitim hemĢirelerinin nezaket tabanlı bilgilendirme boyutunun 

puanlarından(ort=3,80) yüksek bulunmuĢtur (p=0,001<0,05). Servis hemĢirelerin 

nezaket tabanlı bilgilendirme boyutunun puanları(ort=4,20) eğitim hemĢirelerinin 

nezaket tabanlı bilgilendirme boyutunun puanlarından(ort=3,80) yüksek bulunmuĢtur 

(p=0,019<0,05). Eğitim hemĢirelerin nezaket tabanlı bilgilendirme boyutunun 

puanları(ort=3,80) poliklinik hemĢirelerinin nezaket tabanlı bilgilendirme boyutunun 

puanlarından(ort=4,30) düĢük bulunmuĢtur (p=0,013<0,05). 
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ġekil 18. Nezaket Tabanlı Bilgilendirme Boyutunun ÇalıĢma Pozisyonuna Göre Dağılımı 

 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin sportmenlik boyutunun puanlarının çalıĢma 

pozisyonuna göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile 

bakılmıĢtır ve istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,112>0,05). Bu 

durumda H5F hipotezi reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin sivil erdem boyutunun puanlarının eğitim durumuna 

göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile bakılmıĢtır ve 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,737>0,05). Bu durumda H6F hipotezi 

reddedilmiĢtir. 
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Tablo 13. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ve Alt Boyutlarının ÇalıĢtıkları Birime 

Göre Ortalamaları 

 
N Ort.±Ss. 

Kruskal-

Wallis 
p 

ÖVD 

Dahiliye Servisi 57 4,23±0,37 

10,447 0,107 

Cerrahi Servisi 104 4,13±0,46 

Poliklinik 48 4,13±0,65 

Acil Servis 32 3,90±0,48 

Ameliyathane 24 4,16±0,44 

Yoğun Bakım 11 4,12±0,52 

Diğer 24 3,98±0,63 

Özgecilik 

Dahiliye Servisi 57 4,39±0,48 

10,300 0,113 

Cerrahi Servisi 104 4,25±0,71 

Poliklinik 48 4,36±0,71 

Acil Servis 32 3,92±0,88 

Ameliyathane 24 4,25±0,60 

Yoğun Bakım 11 4,11±0,54 

Diğer 24 4,21±0,86 

Vicdanlılık 

Dahiliye Servisi 57 4,35±0,51 

12,230 0,057 

Cerrahi Servisi 104 4,27±0,52 

Poliklinik 48 4,26±0,83 

Acil Servis 32 3,99±0,73 

Ameliyathane 24 4,39±0,41 

Yoğun Bakım 11 4,14±0,65 

Diğer 24 4,08±0,62 

Nezaket 

Tabanlı 

Bilgilendirme 

Dahiliye Servisi 57 4,32±0,49 

4,713 0,581 

Cerrahi Servisi 104 4,26±0,60 

Poliklinik 48 4,24±0,71 

Acil Servis 32 4,15±0,65 

Ameliyathane 24 4,38±0,56 

Yoğun Bakım 11 4,14±0,57 

Diğer 24 3,99±0,85 
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Sportmenlik 

Dahiliye Servisi 57 4,13±0,54 

8,966 0,175 

Cerrahi Servisi 104 3,99±0,68 

Poliklinik 48 4,08±0,60 

Acil Servis 32 3,77±0,63 

Ameliyathane 24 4,05±0,49 

Yoğun Bakım 11 4,18±0,46 

Diğer 24 3,85±0,74 

Sivil Erdem 

Dahiliye Servisi 57 3,98±0,59 

7,942 0,242 

Cerrahi Servisi 104 3,87±0,69 

Poliklinik 48 3,72±1,08 

Acil Servis 32 3,65±0,62 

Ameliyathane 24 3,76±0,58 

Yoğun Bakım 11 4,02±0,75 

Diğer 24 3,74±0,58 

 

 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ÖVD puanlarının çalıĢtıkları birime göre anlamlı 

farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile bakılmıĢtır ve istatistiksel 

olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,107>0,05). Bu durumda H1G hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin özgecilik boyutunun puanlarının çalıĢtıkları birime 

göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile bakılmıĢtır ve 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,113>0,05). Bu durumda H2G hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin vicdanlılık boyutunun puanlarının çalıĢtıkları birime 

göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile bakılmıĢtır ve 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,057>0,05). Bu durumda H3G hipotezi 

reddedilmiĢtir. 
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AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin nezaket tabanlı bilgilendirme boyutunun puanlarının 

çalıĢtıkları birime göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile 

bakılmıĢtır ve istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,581>0,05). Bu 

durumda H4G hipotezi reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin sportmenlik boyutunun puanlarının çalıĢtıkları birime 

göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile bakılmıĢtır ve 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,175>0,05). Bu durumda H5G hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin sivil erdem boyutunun puanlarının çalıĢtıkları birime 

göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğine Kruskal-Wallis testi ile bakılmıĢtır ve 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,242>0,05). Bu durumda H6G hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

 

Tablo 14. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Alt Boyutlarının ĠliĢkisinin Ġncelenmesi 

  Özgecilik Vicdanlılık 

Nezaket 

Tabanlı 

Bilgilendirme 

Sportmenlik Sivil Erdem 

Özgecilik 
Correlation   - 0,513 0,516 0,511 0,389 

p  - 0,000* 0,000* 0,000* 0,000* 

Vicdanlılık 
Correlation   -  0,572 0,428 0,422 

p  -  0,000* 0,000* 0,000* 

Nezaket 

Tabanlı 

Bilgilendirme 

Correlation      -  0,434 0,331 

p     -  0,000* 0,000* 

Sportmenlik 
Correlation        -  0,504 

p       -  0,000* 

Sivil Erdem 
Correlation          -  

p         -  

*p<0,05 
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ÇalıĢmada alt boyutların birbirleriyle iliĢkisine Sperman korelasyon testi ile bakılmıĢtır. 

Özgecilik boyutu ile vicdanlılık boyutu arasında %51 düzeyinde pozitif yönlü anlamlı 

bir iliĢki bulunmuĢtur. (p=0,000<0,05). Özgecilik boyutu arttıkça, vicdanlılık boyutu da 

artmaktadır. 

Özgecilik boyutu ile nezaket tabanlı bilgilendirme boyutu arasında %51 düzeyinde 

pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. (p=0,000<0,05). Özgecilik boyutu arttıkça, 

nezaket tabanlı bilgilendirme boyutu da artmaktadır. 

Özgecilik boyutu ile sportmenlik boyutu arasında %51 düzeyinde pozitif yönlü anlamlı 

bir iliĢki bulunmuĢtur. (p=0,000<0,05). Özgecilik boyutu arttıkça, sportmenlik boyutu 

da artmaktadır. 

Özgecilik boyutu ile sivil erdem boyutu arasında %39 düzeyinde pozitif yönlü anlamlı 

bir iliĢki bulunmuĢtur. (p=0,000<0,05). Özgecilik boyutu arttıkça, sivil erdem boyutu da 

artmaktadır. 

Vicdanlılık boyutu ile nezaket tabanlı bilgilendirme boyutu arasında %57 düzeyinde 

pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. (p=0,000<0,05). Vicdanlılık boyutu 

arttıkça, nezaket tabanlı bilgilendirme boyutu da artmaktadır. 

Vicdanlılık boyutu ile sportmenlik boyutu arasında %43 düzeyinde pozitif yönlü 

anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. (p=0,000<0,05). Vicdanlılık boyutu arttıkça, sportmenlik 

boyutu da artmaktadır. 

Vicdanlılık boyutu ile sivil erdem boyutu arasında %42 düzeyinde pozitif yönlü anlamlı 

bir iliĢki bulunmuĢtur. (p=0,000<0,05). Vicdanlılık boyutu arttıkça, sivil erdem boyutu 

da artmaktadır. 

Nezaket tabanlı bilgilendirme boyutu ile sportmenlik boyutu arasında %43 düzeyinde 

pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. (p=0,000<0,05). Nezaket tabanlı 

bilgilendirme boyutu arttıkça, sportmenlik boyutu da artmaktadır. 

 Nezaket tabanlı bilgilendirme boyutu ile sivil erdem boyutu arasında %33 düzeyinde 

pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. (p=0,000<0,05). Nezaket tabanlı 

bilgilendirme boyutu arttıkça, sivil erdem boyutu da artmaktadır. 
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Sportmenlik boyutu ile sivil erdem boyutu arasında %50 düzeyinde pozitif yönlü 

anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. (p=0,000<0,05). Sportmenlik boyutu arttıkça, sivil erdem 

boyutu da artmaktadır. 

 

Tablo 15. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Alt Boyutlarının Ġç Analizleri 

  N Ort.±Ss. p 

Özgecilik 300 4,25±0,70 

0,000* 

Vicdanlılık 300 4,24±0,61 

Nezaket Tabanlı 

Bilgilendirme 
300 4,24±0,63 

Sportmenlik 300 4,01±0,62 

Sivil Erdem 300 3,83±0,73 

*p<0,05 

AraĢtırmada örgütsel vatandaĢlık davranıĢı alt boyutlarının hangi boyutun daha çok 

anlamlılık kazandığını belirlemek amacıyla Friedman testi uygulanmıĢtır ve ÖVD alt 

boyutları arasında istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmuĢtur(p=0,000<0,05). 

Farklılığın tespitine Wilcoxon testi ile bakılmıĢtır. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ÖVD’nin özgecilik boyutu ile vicdanlılık boyutu 

arasında istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır(p=0,481>0,05). 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ÖVD’nin özgecilik boyutu ile nezaket tabanlı 

bilgilendirme boyutu arasında istatistiksel olarak anlamlı fark 

bulunmamıĢtır(p=0,571>0,05). 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ÖVD’nin özgecilik boyutunu(ort=4,25), sportmenlik 

boyutuna(ort=4,01)  göre daha çok önemsedikleri görülmüĢtür(p=0,000<0,05). 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ÖVD’nin özgecilik boyutunu(ort=4,25), sivil erdem 

boyutuna(ort=3,83)  göre daha çok önemsedikleri görülmüĢtür(p=0,000<0,05). 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ÖVD’nin vicdanlılık boyutu ile nezaket tabanlı 

bilgilendirme boyutu arasında istatistiksel olarak anlamlı fark 

bulunmamıĢtır(p=0,902>0,05). 
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AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ÖVD’nin vicdanlılık boyutunu(ort=4,24), sportmenlik 

boyutuna(ort=4,01)  göre daha çok önemsedikleri görülmüĢtür(p=0,000<0,05). 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ÖVD’nin vicdanlılık boyutunu(ort=4,24), sivil erdem 

boyutuna(ort=3,83)  göre daha çok önemsedikleri görülmüĢtür(p=0,000<0,05). 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ÖVD’nin nezaket tabanlı bilgilendirme 

boyutunu(ort=4,24), sportmenlik boyutuna(ort=4,01)  göre daha çok önemsedikleri 

görülmüĢtür(p=0,000<0,05). 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ÖVD’nin nezaket tabanlı bilgilendirme 

boyutunu(ort=4,24), sivil erdem boyutuna(ort=3,83)  göre daha çok önemsedikleri 

görülmüĢtür(p=0,000<0,05). 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ÖVD’nin sportmenlik boyutunu(ort=4,01), sivil erdem 

boyutuna(ort=3,83)  göre daha çok önemsedikleri görülmüĢtür(p=0,000<0,05). 

 

                   

ġekil 19. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢının Alt Boyutlarının Dağılımı  
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TARTIġMA 

 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı araĢtırma bulgularımız, sağlık alanında ÖVD düzeyi ve 

boyutları, kiĢisel ve mesleki özelliklerle iliĢkisi bakımından yapılan diğer çalıĢmalarla 

karĢılaĢtırılmıĢtır. Elde edilen bu karĢılaĢtırma bulgularına göre çalıĢmaların 

araĢtırmamızı genel olarak desteklediği saptanmıĢtır. 

HemĢirelerin ÖVD boyutlarının düzeyleri üzerinde yapılan çalıĢmalardan, AltuntaĢ ve 

Baykal(2009)
159

 tarafından Ġstanbul’da bulunan 11 hastanede çalıĢan 482 hemĢire 

üzerinde yapılan çalıĢmada ÖVD’nın vicdanlılık boyutu en yüksek,  sırasıyla özgecilik, 

nezaket tabanlı bilgilendirme boyutu yüksek düzeyde çıkmıĢtır. Geçer(2008)
160

 

tarafından Trabzon’da bir kamu üniversite hastanesinde çalıĢan 380 hemĢireye yapılan 

araĢtırmada Özgecilik ve vicdanlılık boyutundaki davranıĢları, centilmenlik ve sivil 

erdem boyutundaki davranıĢlardan daha fazla sergiledikleri görülmüĢtür. Yapılan bu 

araĢtırma sonuçlarına bakıldığında çalıĢmamızı desteklediği görülmektedir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢireler cinsiyete göre ÖVD ele alındığında kadınların ÖVD, 

özgecilik, vicdanlılık, nezaket tabanlı bilgilendirme erkeklere göre daha fazla 

sergiledikleri saptanmıĢtır. Erdem(2003)
161

 tarafından yapılan çalıĢmada, kadın 

hemĢirelerin vicdanlılık ve nezaket tabanlı bilgilendirme boyutları erkeklere göre daha 

fazla gösterdiği saptanmıĢtır. Bolat vd.(2009)
162

 tarafından yapılan çalıĢmada kadınların 

daha fazla ÖVD sergiledikleri saptanmıĢtır. KeleĢ(2009)
163

 otel çalıĢanlarına yaptığı 

çalıĢmada kadınların vicdanlılık boyutunu erkeklerden daha fazla gösterdiği 

saptanmıĢtır. Kadınların kiĢisel özellikleri ve toplumdaki rolleri farklı olduğu 

                                                           
159

 AltuntaĢ, S. ve Ü. Baykal. (2009).  a.g.e., 191. 
160

 Geçer, H. (2008). Bir üniversite Hastanesindeki HemĢirelerin Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢ 

Düzeylerin Belirlenmesi. Yayınlanmamış Yüksek Lisans Tezi. Ankara:Ankara Üniversitesi Sağlık 

Bilimleri Enstitüsü, 49. 
161

 Erdem, Ü.  (2003). a.g.e., 63. 
162

 Bolat, O., T. Bolat, ve O.S. Aytemiz. (2009).  a.g.e, .229. 
163

 KeleĢ, Y. (2009).  ĠĢgörenlerin Eğitim Düzeylerinin Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢına Etkisi.  

Yayınlanmamış Yüksek Lisans Tezi. Ankara: Gazi Üniversitesi, Eğitim Bilimleri Enstitüsü, 74. 
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düĢünüldüğünde kadınların erkeklere göre daha fazla ÖVD göstermesi beklenen bir 

durum olarak görülebilir. 

AraĢtırmaya katılanların yaĢa göre ÖVD düzeyi ele alındığında çalıĢmamızda yaĢ ile 

ÖVD arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık bulunmamıĢtır. Güler(2009)
164

 

çalıĢmasında 41 yaĢ ve üzeri çalıĢanların, 16-30 yaĢ grubu çalıĢanlara göre daha fazla 

sivil erdem davranıĢı sergiledikleri görülmüĢtür. KeleĢ(2009)
165

 yaptığı çalıĢmada yaĢ 

ile ÖVD arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık bulunmamıĢtır. Erdem (2003)
166

 

çalıĢmasında hemĢirelerde özgecilik boyutu ile yaĢ arasında istatistiksel olarak anlamlı 

farklılık saptanmıĢtır. 

AraĢtırmaya katılanların eğitim durumuna göre ÖVD düzeyi ele alındığında sivil erdem 

boyutunda istatistiksel olarak farklılık saptanmıĢtır. Yüksekokul mezunu olan 

hemĢirelerin sivil erdem düzeyleri, yüksek lisans mezunu olanlara göre düĢük 

bulunmuĢtur. Geçer(2008)
167

 çalıĢmasında, ÖVD’nın özgecilik ve sivil erdem 

boyutlarında lise mezunu hemĢirelerin, yüksekokul mezunu hemĢirelere göre daha fazla 

bu davranıĢları sergiledikleri görülmüĢtür.  

AraĢtırmaya katılanların çalıĢma süresine göre ele alındığında istatistiksel olarak 

anlamlı farklılık saptanmamıĢtır. KeleĢ(2009)
168

 yaptığı çalıĢmada çalıĢma süresi ile 

ÖVD arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık bulunmamıĢtır.  

Ġncelenen örgütsel vatandaĢlık davranıĢı çalıĢmaları ile araĢtırmamız karĢılaĢtırıldığında, 

kiĢisel ve mesleki özelliklere göre örgütsel vatandaĢlık davranıĢı araĢtırma bulgularımızı 

desteklediği görülmektedir. 
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Sektörü Uygulaması. Yayınlanmamış Yüksek Lisans Tezi. Ġstanbul: Marmara Üniversitesi Sosyal Bilimler 
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                           SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, biçimsel rol tanımlarının ötesinde davranan örgütsel 

etkinliği artırmayı amaçlayan çalıĢanların sergiledikleri gönüllü davranıĢlardır. 

ÇalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı göstermeleri hem kendileri hem de 

çalıĢtıkları örgütleri açısından performansı ve baĢarıyı artırıcı etkiler yaratmaktadır. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları verimlilik ve etkililik üzerinde doğrudan etkili olduğu 

için bu tür davranıĢlar sağlık sektörü açısından da büyük önem taĢımaktadır. 

Yapılan araĢtırmada örgütsel vatandaĢlık davranıĢı değiĢkenlerini tek tek incelemek ve 

yorum yapmak oldukça karmaĢık olacağından faktör analizi yapılmıĢ ve değiĢkenler beĢ 

alt boyutta toplanmıĢtır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları belirlendikten sonra 

hemĢirelere ait kiĢisel ve mesleki özellikleri ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki 

iliĢki incelenmiĢtir. Kamu hastanelerinde çalıĢan hemĢirelere yapılan ankette kiĢisel ve 

mesleki özellikler olarak cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu, mesleğinde kaçıncı yıl, 

hastanede çalıĢma süresi, çalıĢma pozisyonu ve hangi birimde çalıĢtığı ele alınmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre ÖVD ve ÖVD’nin boyutları ile cinsiyet arasındaki iliĢki 

incelendiğinde; ÖVD ve ÖVD’nin özgecilik, vicdanlılık ve nezaket tabanlı 

bilgilendirme boyutları ile cinsiyet arasında anlamlı fark bulunmuĢtur. Yapılan 

araĢtırmaya göre kadın hemĢireler erkek hemĢirelere göre daha fazla ÖVD 

sergilemektir. Kadınların özgecilik boyutunun erkeklerin özgecilik boyutundan yüksek 

olduğu görülmüĢtür. Kadınların vicdanlılık boyutunun erkeklerin vicdanlılık 

boyutundan yüksek olduğu görülmüĢtür. Kadınların nezaket tabanlı bilgilendirme 

boyutunun erkeklerin nezaket tabanlı bilgilendirme boyutundan yüksek olduğu 

görülmüĢtür. Cinsiyet ile sportmenlik ve sivil erdem boyutları arasında anlamlı fark 

bulunmamıĢtır. 

ÖVD ve ÖVD’nin özgecilik, vicdanlılık, nezaket tabanlı bilgilendirme, sportmenlik ve 

sivil erdem boyutları ile yaĢ grupları arasında anlamlı fark bulunmamıĢtır. 
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ÖVD ve ÖVD’nin özgecilik, vicdanlılık, nezaket tabanlı bilgilendirme, sportmenlik ve 

boyutları ile eğitim düzeyleri arasında anlamlı fark bulunmamıĢtır. HemĢirelerin eğitim 

düzeyleri ile sivil erdem boyutu arasında anlamlı fark bulunmuĢtur. Yüksekokul 

mezunu olanların sivil erdem boyutu yüksek lisans mezunu olanların sivil erdem 

boyutundan düĢük bulunmuĢtur. 

ÖVD ve ÖVD’nin özgecilik, vicdanlılık, nezaket tabanlı bilgilendirme, sportmenlik ve 

sivil erdem boyutları ile sağlık sektöründe çalıĢma süresi arasında anlamlı fark 

bulunmamıĢtır. Bu sonuç, sağlık sektöründe çalıĢma süresi örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını etkilemediğini ortaya çıkarmaktadır. 

ÖVD ve ÖVD’nin özgecilik, vicdanlılık, nezaket tabanlı bilgilendirme, sportmenlik ve 

sivil erdem boyutları ile aynı hastanede çalıĢma süresi arasında anlamlı fark 

bulunmamıĢtır. Aynı hastanede çalıĢma süresinin uzunluğu örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını uygulanmasını değiĢtirmemektedir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ÖVD puanları çalıĢma pozisyonuna göre 

incelendiğinde anlamlı fark bulunmuĢtur. Sorumlu hemĢirelerin ve poliklinik 

hemĢirelerinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı diğer çalıĢma pozisyonlarına göre daha 

yüksek bulunmuĢtur. Eğitim hemĢirelerinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı en düĢük 

bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin özgecilik boyutu çalıĢma pozisyonuna göre 

incelendiğinde anlamlı fark bulunmuĢtur. Sorumlu hemĢirelerin, poliklinik 

hemĢirelerinin ve servis hemĢirelerinin özgecilik boyutları yüksek iken eğitim 

hemĢirelerinin özgecilik boyutu düĢük bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin vicdanlılık boyutu çalıĢma pozisyonuna göre 

incelendiğinde anlamlı fark bulunmuĢtur. Sorumlu hemĢirelerin, poliklinik 

hemĢirelerinin ve servis hemĢirelerinin vicdanlılık boyutları yüksek iken eğitim 

hemĢirelerinin vicdanlılık boyutu düĢük bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin nezaket tabanlı bilgilendirme boyutu çalıĢma 

pozisyonuna göre incelendiğinde anlamlı fark bulunmuĢtur. Sorumlu hemĢirelerin, 

poliklinik hemĢirelerinin ve servis hemĢirelerinin nezaket tabanlı bilgilendirme 
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boyutları yüksek iken eğitim hemĢirelerinin nezaket tabanlı bilgilendirme boyutu düĢük 

bulunmuĢtur. Bu sonuç doğrultusunda hasta ile birebir iliĢki içinde olan hemĢirelerin 

ÖVD’nın daha yüksek olduğunu ortaya koymuĢtur. Yöneticilere hasta ile birebir iliĢkide 

olmayan eğitim hemĢirelerinin ÖVD’nı arttıracak öneriler bulunulur. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin sportmenlik ve sivil erdem boyutları ile çalıĢma 

pozisyonları arasında anlamlı fark bulunmamıĢtır. Bu sonuç, sportmenlik ve sivil erdem 

boyutunun hemĢirelerin çalıĢma pozisyonuna göre farklılık göstermediğini ortaya 

çıkarmaktadır. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin ÖVD ve ÖVD’nin özgecilik, vicdanlılık, nezaket 

tabanlı bilgilendirme, sportmenlik ve sivil erdem boyutları ile çalıĢma birimleri arasında 

anlamlı fark bulunmamıĢtır. Hastane çalıĢma birimleri örgütsel vatandaĢlık davranıĢını 

ve boyutlarına göre farklılık göstermemektedir. 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutlarından özgecilik, 

vicdanlılık, nezaket tabanlı bilgilendirme boyutlarını, sportmenlik ve sivil erdem 

boyutundan daha çok önemsediklerini ortaya çıkarmaktadır. 

Kamu hastanelerinde çalıĢan hemĢirelerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ölçeğindeki 

sorulardan; 

 Hastane içinde yaĢanan küçük olayları büyütmem, 

 Olayların genellikle olumlu yanlarını görmeye çalıĢırım, 

 Sıradan olayları Ģikayet konusu yapmaktan kaçınırım, 

 Hastanenin yaptıklarında kusurlu bir yan bulurum, 

 ÇalıĢtığım hastane ile ilgili geliĢmeleri takip ederim, 

 ÇalıĢtığım hastanenin geliĢimi için yapıcı önerilerde bulunurum, 

 Hastane toplantılarına aktif olarak katılırım, 

 ÇalıĢtığım hastane ile ilgili bilgileri içeren ilanlar, mesajlar ya da yazılı 

materyaller dikkatimi çeker; soruları en az katıldıkları sorular olmuĢtur. Bu 

sorular sportmenlik ve sivil erdem boyutunun sorularıdır. HemĢirelerin ÖVD 

boyutlarından sportmenlik ve sivil erdem boyutlarını artırmak için hastane 

yöneticilerine, hemĢirelerin bu yöndeki düĢüncelerini geliĢtirmek için çalıĢmalar 

önerilebilir. 
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ÖVD kavramı dünyada oldukça önemli bir konu olarak görülmekte Türkiye’de ise son 

yıllarda önemi giderek artmaktadır. Bu çalıĢma özellikle sağlık sektörü içinde önemli 

olan ÖVD kavramı ile ilgili tanımlayıcı bir araĢtırma olarak gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Sonuç olarak, bu araĢtırma kamu hastanelerinde çalıĢan hemĢirelerin kiĢisel ve mesleki 

özelliklerinin ÖVD kavramını iliĢki olup olmadığını ortaya koymaya çalıĢmıĢtır ve 

kamu hastanesinde çalıĢan hemĢirelerin ÖVD’nı artırabilmek isteyen yöneticilere 

önemli bulgular sunmaktadır. Bundan sonra yapılacak çalıĢmaların özel sektörde 

yapılması daha farklı sonuçlar ortaya çıkarabilecektir. Çünkü özel sektör iĢ koĢulları 

kamu sektörü koĢullarından farklılıklar göstermektedir. Zaman ve maliyet kısıtlılığı 

nedeniyle çalıĢma sonuçları sadece Ġstanbul’daki Kuzey ve Güney Kamu Birliği’ne 

bağlı hastanelerde çalıĢan hemĢireleri kapsamaktadır. BaĢka illerdeki kamu 

kurumlarında ve özel sektörde yapılan çalıĢmalar daha farklı sonuçları ortaya 

çıkarabilecektir. Ayrıca bundan sonra yapılacak çalıĢmalarda ÖVD’nı hem yönetici 

konumu olan çalıĢanların gözüyle hem de hemĢirelerin kendisini değerlendirmesiyle iki 

yönlü ölçerek ÖVD’nın birbirlerine uyumlu olup olmadığı bir sonraki aĢamada 

yapılabilecek bir çalıĢma olarak önerilebilir. 
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EK:1 
ANKET FORMU 
Sayın Ġlgili, Bu anket, Ġstanbul Bilim Üniversitesi’nde yapılmakta olan ‘HemĢirelerde 

Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢının Ġncelenmesi’ isimli Yüksek Lisans tez çalıĢmamda 

kullanılacaktır. Bu anket çalıĢmasından elde edilen verilerle Tez çalıĢmasının konusu ile 

ilgili değerlendirmeler yapılacak olup cevaplarınız kesinlikle gizli tutulacak, baĢka bir 

amaçla kullanılmayacaktır. 

Anket iki bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde ‘kiĢisel bilgiler’ ,ikinci bölümde 

‘Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Ölçeği’ yer almaktadır. Lütfen soru atlamadan tüm 

sorulara cevap veriniz. Zamanınızdan özveride bulunarak araĢtırmaya yapacağınız 

katkılarınızdan dolayı teĢekkür eder, saygılar sunarım.        

                                                                                                                      Selin ALICI 

KiĢisel Bilgi Formu 

1.Cinsiyetiniz? 

Kadın(   )            Erkek(    ) 

2. YaĢınız: ………….. 

3. Eğitim Düzeyiniz? 

Yüksek Okul(  )        Lisans(   )       Yüksek Lisans(   )      Doktora(   )      Diğer(  ) 

4. Sağlık sektöründe kaçıncı yılınız? 

  1 yıldan az(   )      1-5(   )      6-10(   )        11-15(  )      16ve üstü(  )     

5. Kaç yıldır bu hastanede çalıĢıyorsunuz? 

  1 yıldan az(   )      1-5(   )      6-10(   )        11-15(  )      16ve üstü(  )   

6.  ÇalıĢma pozisyonunuz nedir? 

Servis HemĢiresi(   )    Sorumlu HemĢire(   )   Eğitim HemĢiresi(  )                      

Poliklinik HemĢiresi(  ) 

7. Hangi birimde çalıĢıyorsunuz? 

Dahiliye Servisi(  )     Cerrahi Servisi(  )     Poliklinik(  )     Acil Servis(  )    

Ameliyathane(   )        Yoğun Bakım(  )        Diğer….. 
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EK2: ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI ÖLÇEĞĠ 

 

 

AĢağıdaki cümlelerin her birini okuduktan sonra size en uygun 

gelen seçeneği X ile iĢaretleyiniz. 
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1. Hastanede yeni çalıĢmaya baĢlayan kiĢilerin çalıĢma ortamına 

uyum sağlamalarına yardımcı olurum. 
     

2. ÇalıĢma arkadaĢlarıma, iĢleri ile ilgili sorunlarını çözmeleri 

konusunda yardımcı olurum. 
     

3. Ġhtiyaç duyduklarında çalıĢma arkadaĢlarının iĢlerini onlar için 

yaparım. 
     

4. ĠĢlerini daha iyi yapmaları için çalıĢma arkadaĢlarıma yardımcı 

olurum. 
     

5. Verilen görevler zor bile olsa itiraz etmem.      

6. ĠĢe zamanında gelirim.      

7. Bana verilen iĢleri zamanında tamamlamaya özen gösteririm.      

8. Hastane kurallarına harfiyen uyarım.      

9. ÇalıĢma arkadaĢlarıma zarar veren davranıĢlardan kaçınırım.      

10. ÇalıĢma arkadaĢlarıma sorun olmamak için çaba gösteririm.      

11. ÇalıĢma arkadaĢlarımın haklarına zarar vermekten kaçınırım.      

12. ÇalıĢma arkadaĢlarımı etkileyebilecek bir durum söz konusu 

olduğunda, harekete geçmeden önce onların mutlaka görüĢünü 

alırım. 

     

13.Hastane içinde yaĢanan küçük olayları büyütmem.      

14. Olayların genellikle olumlu yanlarını görmeye çalıĢırım.      

15. Sıradan olayları Ģikayet konusu yapmaktan kaçınırım.      

16. Hastanenin yaptıklarında kusurlu bir yan bulurum.      

17. ÇalıĢtığım hastane ile ilgili geliĢmeleri takip ederim.      

18. ÇalıĢtığım hastanenin geliĢimi için yapıcı önerilerde bulunurum      

19. Hastane toplantılarına aktif olarak katılırım.      

20. ÇalıĢtığım hastane ile ilgili bilgileri içeren ilanlar, mesajlar ya 

da yazılı materyaller dikkatimi çeker. 
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