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Özet: Bilimciler, örgütsel davranış kavramlarından biri olan 

örgütsel vatandaşlık davranışını verimlilik ve etkinliği artırıcı 

en önemli değişkenlerden biri olarak kabul etmişlerdir. 

Yapılan araştırmalarda örgütsel vatandaşlık davranışlarıyla 

sonuçlandığı düşünülen birçok bağımsız değişken ileri 

sürülmüştür. Bu bağımsız değişkenlerden en önemlilerinden 

biri örgütsel güven kavramıdır. Bu araştırmalarda, örgütsel 

güven ile örgütsel vatandaşlık davranışı arasındaki ilişkiye 

aracılık yapabilecek faktörler aranmıştır. Bu çalışmada 

diğerlerinden farklı olarak, örgütsel özdeşleşmenin, örgütsel 

güven ile örgütsel vatandaşlık davranışı arasındaki ilişkiye 

aracılık etkisi yapacağı ileri sürülmüştür. Bu nedenle 

araştırmanın örneklemi, Balıkesir Devlet Hastanesi ve 

Balıkesir Ağız ve Diş Sağlığı Merkezi’ndeki 220 işgörenden 

anket aracılığıyla elde edilmiştir. Araştırma bulgularına göre, 

örgütsel güven, örgütsel özdeşleşme ve örgütsel vatandaşlık 

davranışı arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. Ayrıca, 

örgütsel özdeşleşme, örgütsel güven ve örgütsel vatandaşlık 

davranışı arasındaki ilişkide aracılık rolü oynamıştır. 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Güven, Örgütsel Özdeşleşme, 

Örgütsel Vatandaşlık Davranışı 

 

RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL TRUST, 

ORGANIZATIONAL IDENTIFICATION AND 

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR: A STUDY 

AT A STATE HOSPITAL 

Abstract: Organizational citizenship behavior, which increases 

productivity and efficiency, has been recognized as one of the 

most important concepts of organizational behavior by 

scientists. Organizational citizenship behaviors are thought to 

result in many of the studies suggested that the independent 

variable. The concept of organizational trust is one of the most 

important independent variables. The relationships which can 

act as mediator factors sought between organizational trust 

and organizational citizenship behavior. In this study, unlike 

the others, It is asserted that organizational identification plays 

moderator role in the relation of organizational trust and 

organizational citizenship behavior. For this reason, Sample of 

the study was collected via questionnaire through 220 

employees at Balıkesir State Hospital and Balıkesir Oral And 

Dental Health Center. According to research findings, there 

are positive and significant relationships between 

organizational trust, organizational identification and 

organizational citizenship behavior. In addition, 

organizational identification plays moderator role in the 

relation of organizational trust and organizational citizenship 

behavior. 

Keywords: Organizational Trust, Organizational 

Identification, Organizational Citizenship Behavior. 

I. GİRİŞ 

Dinamik atmosferi ve işgörenlere işleri üzerinde 

daha çok kontrol etme yetkisi veren yapısı ile iş hayatının 

doğası her geçen gün değişmektedir. Örgüt içi sosyal ve 

psikolojik yapıyı güçlendirici, iş performansını 

destekleyici katkılar [1] olarak tanımlanan örgütsel 

vatandaşlık davranışları, genellikle gönüllüğe dayanan ve 

iş anlaşmalarındaki tanımlamalardan çok işgörenlerin 

iradeleri ile ilgili davranışları içermektedir. Ayrıca 

örgütsel vatandaşlık davranışı, verimlilik ve etkinliği 

artırıcı örgütsel davranış kavramlarından biri olarak kabul 

edilmiştir [2, 3, 4, 5, 6]. Bu araştırmada da örgütlerin 

verimlilik ve etkinliğini artırdığı düşünülen örgütsel 

vatandaşlık davranışı sonuç niteliğinde bağımlı değişken 

olarak belirlenmiştir. Son zamanlarda yazında, örgütsel 

güven ve örgütsel özdeşleşme değişkenleri kavramsal ve 

uygulamalı tartışmaları devam eden konulardır. 

Bu araştırmada, örgütsel güvenin örgütsel 

vatandaşlık davranışı üzerindeki etkisinde, örgütsel 

özdeşleşmenin aracılık etkisi gösterdiği bir model ileri 

sürülmüştür. Yazında, örgütsel güven ve alt boyutlarının, 

örgütsel vatandaşlık davranışı ve alt boyutları arasındaki 

ilişkileri ortaya koyan çalışmalar incelenmiştir: Aryee [7] 

(r=0.34 ve r=0.25); Arslantaş [8] (r=0.39); Brower [9] 

(r=0.26 ve r=0.33); Chen [10] (r=0.54); Deluga [11] 

(centilmenlik=0.28, sivil erdem=0.25, özgecilik=0.39, 

vicdanlılık=0.55, nezaket=0.44); Dirks [12] 

(özgecilik=0.19, sivil erdem=0.11, vicdanlılık=0.22, 

nezaket=0.22, centilmenlik=0.20); Konovsky [13] 

(r=0.28); Lau [14] (r=0.34); MacKenzie [15] (yardım 

etme=0.30, centilmenlik=0.12); Pillai [16] (r=0.31); 

Wong [17, 18] (β=0.48), (r=0.19). Diğer taraftan, örgütsel 

özdeşleşme ve örgütsel vatandaşlık davranışı arasındaki 

ilişkileri ortaya koyan çalışmalar değerlendirilmiştir: Van 

Dick [19] (r=0.51, r=0.50, r=0.50, r=0.40, r=0.38); Bell 

[20] (r=0.38); Riketta [21] (r=0.35); Christ [22] (r=0.43); 



Ocak.2013.61-76. 

62 
 

Wegge [23], (r=0.55). Bu çalışmalar incelendiğinde, 

örgütsel özdeşleşme ile örgütsel vatandaşlık davranışı 

arasındaki ilişkinin, örgütsel güven ile örgütsel 

vatandaşlık davranışı arasındaki ilişkiden daha güçlü 

olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, örgütsel güvenin 

örgütsel vatandaşlık davranışı üzerindeki etkisinde, 

örgütsel özdeşleşmenin aracılık rolü gösterdiği bir model 

ileri sürülmüştür. 

Bu çalışmada, örgütsel güven; örgüte, yöneticiye 

ve çalışma arkadaşlarına güven alt boyutları ile 

incelenmiştir. Örgütsel özdeşleşme ise örgütle ve grup içi 

özdeşleşme alt boyutları ile incelenmiştir. 

II. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

II.1. Örgütsel Güven Kavramı 

Güven olgusu belki de insan ilişkileri kadar eskiye 

dayanır. Felsefe ve sosyal bilimler, güvenin ne kadar 

hayati bir değer taşıdığını ve sosyal hayatı felç etmekten 

koruduğunu göstermiştir [24]. Böylesine önemli bir 

olguyu örgütsel alanda incelemeden önce güven kavramı 

ve güveni oluşturan temeller iyi anlaşılmalıdır. 

 Güven Kavramının Anlamı ve Önemi: Ekonomi, 

psikoloji, sosyoloji ve yönetim bilimlerinde, insan 

ilişkilerindeki güvenin önemi üzerinde fikir birliğine 

varılmıştır. Güven kavramı kadar tek başına, kişilerin 

davranışlarını etkileyen başka bir değişken yoktur [25]. 

Lewis’in [26] vurguladığı gibi; ‘sosyal bir gerçek olan 

güven’, tüm ikili ilişkilerin temelini oluşturmaktadır. 

Güven, bir davranışsal niyet veya seçim yapmaya 

benzeyen içsel bir harekettir [27]. Yazında güven 

kavramının tanımlarından biri; güvenin bir kişinin, diğer 

kişilerin kelimeleri ve hareketlerine yüklediği iyi niyetin 

derecesi olduğudur [28, 29]. Bir başka tanıma göre güven, 

karşı tarafın gelecekteki hareketleri ile ilgili beklentilerin, 

varsayımların, ya da inançların olumlu, faydalı veya en 

azından zararlı olmayacağı inanışıdır [30]. Aslında güven 

kavramını inceleyen araştırmacılar onu tanımlarken 

genellikle; beklenti, inanç, risk alma, öngörülebilirlik, 

kolayca yaralanabilirlik (savunmasızlık), bağımlılık gibi 

kelimelerle tanımlamıştır [31]. 

 Örgütsel Güvenin Temelleri: Öncelikle, güvenin 

ortaya çıkmasını teşvik eden, kişilerin diğerleri ile ilgili 

beklentilerini etkileyen ve güvenin temellerini oluşturan 

faktörler belirlenmelidir. Çünkü işgörenler örgütleriyle, 

yöneticileriyle ve çalışma arkadaşlarıyla etkileşim 

halindeyken sahip oldukları güven duygularını bu 

temeller üzerinde oluştururlar. Bu faktörlerin başında 

ruhsal güven gelir. İnsanlar, diğer insanlarla olan 

ilişkilerini de içeren, duygu birikimlerini belirten farklı 

ruhsal durumlara sahiptir [32]. Böylece kişiler diğerleriyle 

ilgili genel inanışlarını oluşturmalarında, ruhsal 

durumlarından yola çıkarak, bir tür kişilik özelliği de 

denilebilecek, ruhsal güven temellerini oluştururlar [33, 

34]. Güvenin temellerini oluşturan diğer önemli iki faktör 

ise bilişsel ve duygusal temelli güvendir. Bilişsel güven, 

güvenilecek taraf ile ilgili sahip olunan bilgiye dayalıdır. 

Güven için sahip olunan bilgi ve iyi nedenler bilişsel 

güveni oluşturur [26]. Bilişsel temelli olarak başlayan 

karşılıklı etkileşimler zamanla duygusal temelli bağlara 

dönüşür. Duygusal güvenin en önemli özelliği, verilen 

kararları etkilemesidir [35]. 

Örgütsel yaşamda ise işgörenler, örgütleri, 

yöneticileri ve çalışma arkadaşlarına olan güvenlerini bazı 

güven temellerine dayandırırlar. Bu temeller şöyle 

sıralandırılabilir: Geçmiş temelli güven, kişiler arası 

tekrarlanan ilişkiler üzerine kurulan güvendir. İlişkinin 

geçmişi boyunca yaşanan olayların olumlu veya olumsuz 

olmasına göre güven artabilir veya azalabilir [36]. Üçüncü 

kişiler yoluyla elde edilen güven, karşı taraf ile ilgili bilgi 

edinme ihtiyacının, güvenilir üçüncü kişi ve gruplara 

dayanarak elde edilmesidir. Kategori temelli güven, 

kişilerin kendileriyle aynı sosyal örgüte üye olan 

kişilerden gelen bilginin daha güvenilir olduğu algısı ile 

ortaya çıkan güvendir [30]. Rol temelli güven, güvenilen 

kişinin tam olarak yetenekleri, tasarrufları, güdüleri ve 

niyetlerinden çok, örgüt içinde yer aldığı rolü gereği 

duyulan güvendir [37]. Kural temelli güven, örgüt 

içindeki uygun kural ve davranışlar ile ilgili ortak 

paylaşılan anlayışlardan oluşan güvendir [38]. 

 Örgütsel Güvenin Boyutları: Günlük yaşantısının 

çoğunu iş ortamında geçiren ve yaşamsal 

gereksinimlerinin çoğunu karşılamak için çalışan insanlar, 

kendilerine rahat ve güvenli bir ortam sağlayan örgüt 

beklentisi içindedir [39]. Bu nedenle örgütsel güven, 

kişilerin, örgüt içi ilişkiler ve davranışlara karşı sahip 

oldukları beklentiler [40, 41] olarak tanımlanmıştır. 

Günümüzde sosyal ve ekonomik değerlerin değişiminden 

etkilenen örgütler, örgütsel güveni oluşturmak kadar onu 

aynı seviyede tutmakta da oldukça zorlanmaktadır [42]. 

Örgütsel güven kavramının bu dinamik yapısı, onu 

kırılgan [43] ve genellikle yavaş ve acılı bir şekilde 

büyüyen bir olgu olarak karşımıza çıkarmaktadır [44]. 

Yüksek seviyeli örgütsel güven; çeşitli örgütsel formlar 

ve örgütsel yapıları, stratejik ortaklıkları, uyumlu ve 

duyarlı takımları ve etkili kriz yönetimi oluşturmakta 

çoğu zaman başarıyı getirmiştir [40]. 

Yazınsal araştırmalarda, örgütsel güvenin üç alt 

boyutu ile karşılaşılmaktadır: örgüte güven, yöneticiye 

güven ve çalışma arkadaşlarına güven. Bu boyutlarıyla 

incelendiğinde, örgüte ve yöneticiye güvenin birbirleriyle 

ilişkili unsurlar olduğu, ancak farklı öncüllere ve 

sonuçlara sahip olduğu görülür [45]. 

 Örgüte Güven: Örgüte güven, çalışanların 

belirsiz veya riskli bir durumla karşılaştıklarında örgütün 

taahhütlerinin ve davranışlarının tutarlı olduğuna dair 

inançlarını ifade eder [46]; bir başka tanımla, işgörenin, 

örgütün sağladığı desteğe ilişkin algısıdır [43]. Örgüt içi 

güven, tüm örgüt üyelerinin örgütsel rollere, ilişkilere, 

deneyimlere ve örgüte bağlılıklarına dayanan, olumlu 

beklentiler olarak tanımlanan, çoklu davranışlar ve 

niyetlerden oluşan iklimdir [47]. Örgüte güven 
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seviyesinin yüksek olabilmesi için; işgörenlerin 

sorumlulukları ve görev tanımları açık olmalı, örgüt içi 

iletişim doğru, zamanında ve sık olmalı, işlerin yapılması 

için örgüt içi beceri ve yeteneğin olduğuna inanılmalı, 

ortak amaçlar açık ve anlaşılır olmalı, örgütün bir vizyonu 

ve amacı olmalıdır. Bu faktörler sağlanabildiği ölçüde 

örgüte güven seviyesi yüksek olacaktır [48]. 

 Yöneticiye Güven: Örgütsel hayatta yönetici ile 

işgörenler arasında sürekli bir ikili ilişki vardır. Bu tür 

güven, kişiler arası güven ile ilişki kuran araştırmalara 

göre, bir kişi veya grup tarafından bir kelime, söz veya 

yazılı açıklamaya dayanan beklentidir, şeklinde 

tanımlanmıştır [49]. Örgüte güven bazen işgörenler 

açısından yöneticiye güven ile karıştırılabilir. İşgörenler 

yöneticilerine güvendiklerinde bu güveni örgütün 

bütününe aktarabilirler. Çünkü yöneticiyi örgütün bir 

temsilcisi olarak algılayabilirler. Bu nedenle yazında, 

güvenin yöneticiler tarafından başlatılması gereken bir 

süreç olduğu tartışılmaktadır. Yöneticiler, işgörenlerin 

güvenlerini kazanmak için, davranışlarında tutarlı ve 

bütünlük içinde olmalıdırlar. Tutarlılık, yönetici 

davranışlarının geçmişini temel alarak, tahmin 

edilebilirliklerini yansıtırken, bütünlük ise yöneticinin 

davranışları ile söylemleri arasındaki uyumu yansıtır. 

Diğer taraftan kontrolün paylaşımı ve dağılımı, doğru ve 

açıklayıcı bir iletişim ve işgörenlere karşı ilgi ve özen 

gösterme onların yöneticiye olan güvenlerini arttırmada 

önemli rol oynayacaktır [50]. 

 Çalışma Arkadaşlarına Güven: Örgütsel güvenin 

boyutlarından biri olan çalışma arkadaşlarına güven, 

yazında kişiler arası güven adıyla adlandırılmış olup; 

işgörenlerin birbirlerine karşı hareketlerine, 

konuşmalarındaki dürüstlüğe ve iyi niyetlerine yüklenen 

inanç olarak tanımlanır. İşgörenlerin, çalışma 

arkadaşlarının güvenilir olduğu algısına ulaşmaları için, 

onların iyi niyetli ve mesleki becerilerinin yüksek 

olduğunu bilmeleri gerekir [28]. Çalışanlar arası güven, 

karşılıklı bir olgudur. Bu durumda, iki işgören arasındaki 

güven, birinin diğerinin davranışıyla ilgili beklentileri ile 

başlar. Eğer biri diğerinin güvenilir olduğunu düşünürse, 

onunla bilgi paylaşımına başlar ve diğerinin hareketlerini 

kontrol etmekten vazgeçer. Sonuç olarak, diğeri de bu 

kişinin güvenilir olduğunu algılamaya başlar ve benzer 

güvenilir davranışlar sergileme eğilimine girer. Birbirini 

takip eden bu tür dairesel davranışlar, çalışma arkadaşları 

arası güvenin pekişmesini sağlar [51, 52]. 

II.2. Örgütsel Özdeşleşme Kavramı 

Özdeşleşme terimi, yazınsal alanda ilk olarak 

politik bilimler alanında çalışma yapan Harrold Lasswell 

(1935) tarafından psikolojik, sosyolojik ve söz bilimle 

ilgili bir kavram olarak kullanılmıştır. Lasswell, 

özdeşleşme kavramını, diğer insanlarla oluşan duygusal 

bağın rehberlik ettiği ve benzer olma algısının oluştuğu 

süreç, olarak tanımlamış ve böyle bir başarının, ancak 

paylaşılan ilişkilerin ve sembollerin çokluğu ile 

oluşabileceğini belirtmiştir [53]. Özdeşleşme, algısal ve 

bilişsel bir kavramdır; özellikle davranışlar veya duygusal 

durumlarla ilişkili değildir. 

Örgütsel özdeşleşme ise işgören ile örgüt 

arasındaki bağın altını çizen temel bağlantı veya anahtar 

görevini gören psikolojik bir alan olarak görüldüğü için, 

örgütteki birçok önemli tutum ve davranışı açıklayan bir 

kavram olarak düşünülmektedir. Örgütsel özdeşleşme, 

işgörenlerin örgütün çıkarları doğrultusunda çalışmalarını 

sağlamaya yardımcı olacak bir araç olarak da 

görülmektedir [54, 55]. 

Yazında örgütsel özdeşleşme, Edward Tolman 

(1943) tarafından’’ bir bireyin, parçası olarak hissettiği 

herhangi bir gruba bağlı olması’’ şeklinde tanımladığı 

çalışma ile başlar [56]. Foote, [57] örgütsel özdeşleşmeyi 

motivasyonun temeli olarak görmüştür. Kelman [58] ise 

işletmelerin durumsal değişim süreçleri için 

işgörenlerinde olması gereken üç önemli kavramdan 

birinin özdeşleşme olması gerektiğini söylemiştir. Bu 

alanda yapılan sınırlı sayıda diğer çalışmalar; Lee [59, 

60], Brown [61], Hall, [62, 63] ve Rotondi [64] örgütsel 

özdeşleşme araştırmalarına ışık tutmuştur. 

1990’lı yıllara gelindiğinde ise, Henri Tajfel ve 

John Turner tarafından ileri sürülen sosyal kimlik kuramı 

yaklaşımı ile örgütsel özdeşleşme kavramı açıklanmaya 

çalışılmıştır [65, 66, 67, 68, 55, 69, 70, 71]. Sosyal kimlik 

kuramına göre, bireyler algılanan bir grup içinde 

kendilerini sınıflandırır [55] ve kişi kendisini tanımladığı 

bu grup içinde sembolik bir üye olarak görür. Böylece 

İnsanlar sosyal kimlikleri ile kendine sorduğu ‘’ben 

kimim?’’ sorusuna da kısmen yanıt vermiş olurlar [54]. 

Sonuç olarak, sosyal kimlik kuramı kapsamında, örgütsel 

özdeşleşme, bireyin belirli bir örgüte aitlik algısına sahip 

olması ve kendini o örgütün üyesi olarak tanımlaması, 

şeklinde açıklanabilir. 

 Örgütsel Özdeşleşmenin Boyutları: Örgütsel 

davranış alanında özdeşleşme vurgusu, kişinin 

kendisinden örgüte doğru oluşan ve kendisi ile örgütü 

tanımlama şeklinin aynı olma derecesinin şiddeti, olarak 

tanımlanmıştır [72]. Anlaşılacağı üzere özdeşleşme 

kavramının oluşma yönü farklılık gösterebilir; bu farklı 

yönler, özdeşleşmenin odak noktalarıdır. Örgütler farklı 

grupların birleşiminden oluşur. İşgörenler görev aldıkları 

gruplar seviyesinde (iş grupları, bölümler, departmanlar) 

veya örgütün tümü ile farklı şiddetlerde özdeşleşme 

seviyeleri içinde olabilirler [73, 74, 75, 65, 76]. Bu 

araştırmada da örgütsel özdeşleşme; grup içi ve örgütle 

olmak üzere iki alt bölümde incelenmiştir. Grup içi 

özdeşleşme, tüm örgütle özdeşleşmeden daha güçlü bir 

yapıya sahiptir. Bu durumun ortaya çıkış nedeni ise şöyle 

açıklanabilir: İnsanlar genellikle kendilerini tanımlarken, 

üyesi oldukları görece küçük grupları seçerler. Çünkü 

büyük gruplarla özdeşleşme kişisel farkları ortaya 

koymakta yeterli olmaz. Kişiler kendi gruplarıyla, örgütle 

olduğundan daha çok ortak kader ve geçmişe sahip 

olurlar. Kısacası işgörenler, örgütsel hayatlarının çoğunu 
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kendi iş grupları ile geçirdiklerinden, grup içi özdeşleşme, 

örgütle olana kıyasla daha güçlü olur [75]. 

Örgütsel özdeşleşmenin bir boyutu olarak; grup içi 

özdeşleşme, kişinin kendisini parçası olarak hissettiği 

gruba olan tutkunluğu şeklinde tanımlanır [77]. Başka bir 

tanıma göre grup içi özdeşleşme, işgörenlerin, ait 

oldukları grubun başarılarını ve başarısızlıklarını kişisel 

seviyede yaşaması anlamına gelir [78]. Birey, özdeşleştiği 

grubun diğer üyeleri ile aynı kaderi paylaştığı psikolojik 

bağ ile bağlandığına inanır [77]. Araştırmalarda çalışma 

grupları; İşgrubu [64, 75], işbirimi, departman [76], 

çalışma grubu [65, 78], iş arkadaşları [79], takım [73] ve 

alt grup [80] şeklinde isimlendirilmiştir. Bu isimler 

örgütün yapısı veya faaliyet gösterdiği sektöre göre 

farklılık gösterebilir. 

İkinci örgütsel özdeşleşme boyutu, örgütle 

özdeşleşmedir. Bireyler sosyal hayatlarında üyesi 

oldukları örgüt ile değerlendirilir. Bireylerin bir örgüte 

üye olduğu bilgisi, örgüte ait bazı değer yargıları ve 

duygularını da bu bireylerin taşıdığı anlamına gelir. Bu 

durum, bireylerin kişisel itibarlarının pozitif yönde 

artmasına da katkıda bulunur. Bir örgüte üye olmanın 

getirdiği bu işlevsel sürece, örgütle özdeşleşme denir [76]. 

Örgütle özdeşleşme, kişinin amaçları ile örgüt 

amaçlarının uyumlu olarak bütünleşmesidir [54]. Grup içi 

özdeşleşmede olduğu gibi örgütle özdeşleşmede de 

işgören, örgütün başarı ve başarısızlıkları kendi başarı ve 

başarısızlıklarıymış algısına sahiptir [81]. 

II.3. Örgütsel Vatandaşlık Davranışı 

1988 yılında Organ, örgütsel vatandaşlık 

davranışını, örgütün biçimsel ödül sisteminde doğrudan 

ve açık bir biçimde tanımlanmayan, ancak bir bütün 

olarak örgütün etkili ve verimli çalışmasına yardımcı 

olan, gönüllülüğe dayalı birey davranışı olarak 

tanımlamıştır [82, 83]. Tanımlamada sözü edilen isteğe 

bağlı veya gönüllü davranışlar, işgörenlerin örgütle 

yaptıkları iş anlaşmalarında açık olarak belirtilmemiş, iş 

veya rol gerekleri tarafından yapılması zorunlu olmayan, 

ihmali durumunda cezalandırılmayan ve daha çok kişisel 

seçimler sonucunda sergilenen davranışlardır [1]. 

Son yıllarda yazında sıklıkla tartışılan, örgütsel 

vatandaşlık davranışının yazınsal gelişimi, 1980’li 

yıllardan öncesi ve sonrası şeklinde iki aşamalı olarak 

incelenebilir. Gelişimin ilk aşamasında; Barnard’ın (1938) 

‘işbirlikçi çabaların birlikteliği’ [84], Gouldner’ın [85] 

‘karşılıklılık normu’, Blau’nun (1964) ‘sosyal mübadele 

kuramı’ [82], Katz ve Kahn’ın (1966) ‘ekstra rol 

davranışları’ [86], örgütsel vatandaşlık davranışı 

kavramına temel oluşturmuştur. Gelişimin ikinci 

aşamasında ise 1980 sonrası araştırmalar yer almaktadır. 

Örgütsel vatandaşlık davranışı kavramı, ilk olarak 1983 

yılında Bateman ve Organ tarafından yazında 

kullanılmıştır [87, 4, 88]. 

Yapılan araştırmalara bakıldığında, örgütsel 

vatandaşlık davranışı, işgörenin hareketlerinin doğrudan 

etkilediği yöne göre iki farklı kategoride oluşabilir. Bu 

kategoriler, kişiler arası (çalışma arkadaşlarına) ve örgüte 

karşı sergilenen örgütsel vatandaşlık davranışıdır [89, 1, 

90, 86, 88, 91]. Örgütsel vatandaşlık davranışının 

boyutları incelendiğinde; 1983 - 1999 tarihleri arasında 

yayımlanmış olan çalışmalar üzerinde gerçekleştirilen 

analiz sonucunda; yardım etme davranışı, sportmenlik, 

örgütsel sadakat, örgütsel itaat, bireysel inisiyatif, sivil 

erdem ve kendi kendini geliştirme gibi farklı boyutlara 

ulaşılmıştır [92, 87]. Ancak Organ’ın (1988) geliştirdiği 

ve daha sonraki araştırmalarda da tercih edilen beş 

boyutlu inceleme biçimi bu araştırmada da kullanılmıştır. 

Bu boyutlar; özgecilik, vicdanlılık, centilmenlik, nezaket 

ve sivil erdemdir [93]. 

 Özgecilik: İşgörenlerin sorunlar karşısında 

doğrudan ve gönüllü olarak çalışma arkadaşlarına yardım 

etmesini ifade etmektedir [94, 95, 96]. Başka bir tanıma 

göre özgecilik; birinin diğerine iyilikle gerçekleştirdiği, 

diğerlerine yarar sağlayan ve kişinin dışarıdan herhangi 

bir ödül beklemeksizin yaptığı davranış, olarak 

tanımlanmaktadır [97]. 

 Centilmenlik: Sportmenlik olarak da ifade 

edilebilen centilmenlik, örgütte karşılaşılan güçlükler ve 

sıkıntılar karşısında şikâyet etmeden ve olumlu bir tutum 

içinde çalışmaya istekli olmayı ifade eder [98, 4, 99]. Bu 

boyut, işyerindeki istenmeyen gerginliklerden kaçınmak 

ve örgüt içindeki sinerjik atmosferi korumaya çalışarak 

olumsuz durumlardan uzak durmaktır [100]. 

 Vicdanlılık: İşgörenlerin, yüksek düzeyde 

çalışma bilincini korumaları, gönüllü olarak düşük 

seviyeli rol tanımlaması ve performansı içeren 

davranışların ötesine geçilmesi, şeklinde tanımlanır [100]. 

Bu davranış boyutunda, kişi ve gruplar, verimliliği 

artırmak için zamanı düşünceli kullanarak örgütleri için 

daha çok zaman ayırarak biçimsel gerekliliklerin ötesinde 

çaba sarf ederler [101]. 

 Sivil Erdem: Sivil erdem boyutu, örgütün politik 

hayatına aktif ve sorumlu olarak katılma, olarak 

tanımlanmış olup [2] bir bütün olarak ve en üst düzeyde 

örgüte bağlılığı ve ilgiyi, örgütsel yaşama aktif ve gönüllü 

olarak katılımı ifade eder [94]. 

 Nezaket: Kelime anlamı ile nezaket, kişilerin 

birbirlerine saygı ile davranmasıdır [102]. Örgütsel alanda 

nezaket ise, örgüt içindeki iş bölümünden kaynaklanan 

problemleri önleme amaçlı [96], karşılıklı birbirine bağlı 

olan bireyler arasındaki olumlu iletişimi ifade etmektedir 

[103]. 

Örgütsel vatandaşlık davranışı, örgütsel 

performans için anahtar faktör olarak kabul edilebilir. 

Genellikle yüksek örgütsel vatandaşlık davranışı seviyesi 

olan örgütlerde düşük devamsızlık ve devir oranına, 

işgören memnuniyeti ve bağlılığına rastlanır [87]. 

Örgütsel vatandaşlık davranışı kavramı, işletmelerdeki 

çalışanların ve yöneticilerin verimliliğini artırmakta, 

örgütün kaynaklarının üretken amaçlar için doğru bir 
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şekilde kullanılmasına ve takım üyeleri ile çalışma 

gruplarının arasındaki koordinasyonun sağlanmasına 

yardımcı olmakta ve örgütü işgörenler için daha tatmin 

edici bir çalışma ortamı haline getirmektedir. Dolayısıyla 

örgütsel vatandaşlık davranışı, örgüte yaratıcı ve üretken 

çalışanların çekilmesi ve mevcut olanların da örgütte 

kalmaları konusunda da yardımcı olmaktadır [104]. 

Örgütsel vatandaşlık davranışının sonuçları bazı 

araştırmalarda yönetimsel değerlendirmelere [105] veya 

örgütsel performans ve başarılara etkisi [3, 4] şeklinde 

değerlendirilirken; bazı araştırmalarda kişisel ve örgütsel 

sonuçları [106], şeklinde değerlendirilmiştir. Ancak 

kişisel sonuçları artırmak amacıyla sergilenen bu 

davranışlar aslında işgörenin imajını olumlu 

göstermektedir. Bu olumlu görünümün sonuçta işgören 

performansının yönetimsel değerlendirmesini de 

hedeflediği söylenebilir [107]. 

II.4. Örgütsel Güven, Örgütsel Özdeşleşme Ve 

Örgütsel Vatandaşlık Davranışı Arasındaki İlişki  

Örgütsel vatandaşlık davranışı, örgütün 

performansı ve işlevselliğini artırmak için önemli bir rol 

oynar [5]. İşgörenlerin gönüllülüğe dayalı bu davranışları 

sergilemeleri için örgütlerine, yöneticilerine ve çalışma 

arkadaşlarına olan güven algılarının yüksek olması 

gereklidir [14]. Güven oluşurken bazı temellere ihtiyaç 

duyar [34]. Örgüte güven açısından bakıldığında; işe 

alma, terfi, kariyer geliştirme, disiplin, performans ve 

ödüllendirme gibi temel insan kaynakları işlevlerinin, 

tatmin edici, adil ve eşitlikçi şekilde uygulanması, örgüte 

güvenin oluşumunda büyük rol oynayacaktır [108, 17]. 

Yöneticiye güven açısından bakıldığında; yöneticinin, 

işgörenlerle bilgi paylaşımı, onlara yaptıkları işler 

açısından cesaretlendirici sözler söylemesi ve 

zayıflıklarından yararlanmayacağı algısı [11, 36, 9] 

işgörenlerde yöneticiye olan güvenin temellerini 

oluşturacaktır. İşgörenlerin çalışma arkadaşlarına olan 

güvenleri, onların, dürüst, açık, uyumlu, mesleki 

becerileri olan ve sorumluluk sahibi [35] oldukları bilgisi 

üzerine kurulan temeller ile yüksek olacaktır. Sonuç 

olarak, İşgörenlerin örgütsel güvenlerinin yüksek olması 

onların yaptıkları işlere odaklanmalarında yardımcı olur. 

Böylece işgörenlerin görevlerini yerine getirmeleri ve 

örgütsel vatandaşlık davranışı sergilemeleri sağlanmış 

olur [109]. 

İşgörenlerin örgütsel güvenlerinin yüksek 

oluşunun bir sonucu da örgütsel özdeşleşmedir. En 

yüksek seviyede oluşan karşılıklı güven, bir kişinin 

diğerlerinin önceliklerine önem verdiğini varsayar; bu tip 

güven özdeşleşmeyi doğurur [110]. Bu noktada karşımıza 

özdeşleşme temelli güven çıkmaktadır [111]. Özdeşleşme 

temelli güvene sahip biri, diğerlerinin ihtiyaçlarını 

tamamen içselleştirmiştir. Bu tür bir güven, kişilerin 

diğerleriyle etkileşimlerinin geçmişi üzerine kurulmuştur. 

Özdeşleşme temelli güveni yüksek olan kişiler, genellikle 

ilişkisel olarak yakın gördüğü örgüt, yönetici ve çalışma 

arkadaşlarıyla sahip olduğu değerleri ve yararları, diğer 

temeller üzerine oturtulan güvenlerden daha çok paylaşma 

taraftarı olacaktır [112, 113]. Örgütsel özdeşleşme, 

örgütle birlik veya ait olma algısıdır; başka bir deyişle 

üyenin kendisini örgütle aynı özelliklerle tanımlama 

derecesidir. Örgütsel özdeşleşme, işgörenler için örgütün 

çekiciliğini etkileyen faktörlerle güçlendirilir; bu 

faktörlerin başında da örgütsel güven gelir. İşgörenlere 

karşı açık ve dürüst, ihtiyaçlarına karşı hassas ve makul 

performans standartları çerçevesinde düzenlemeleri olan 

örgüt ve yöneticiler, çalışanlar için çekici bir ortamın 

yaratılmasına da olanak sağlar. Böylece işgörenlerin 

örgütle olan özdeşleşmeleri teşvik edilmiş olur [108]. 

Şekil 1. Araştırma Modeli 

Örgütsel özdeşleşmenin en önemli sonuçlarından 

biri de örgütsel vatandaşlık davranışıdır [114, 115, 22, 

20]. Çünkü örgütsel özdeşleşme derecesi güçlü olanların, 

örgütlerine karşı kişisel duyguları da güçlüdür ve bu 

sayede örgütün hayatta kalmasının kendisinin de hayatta 

kalması anlamına geldiğini düşünürler. Böylece işgören 

sadece kendi çıkarlarına odaklanmak yerine tüm örgütün 

yararına olacak görevlere de odaklanır. Daha da ötesi, 

yüksek örgütsel özdeşleşmeye sahip işgörenler, örgütsel 

normlarla ve değerlerle, iş sözleşmeleri gerektirmediği 

halde, daha çok kaynaşmış olacaktır. İşte bunun adına 

örgütsel vatandaşlık davranışı denir [116]. 
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Bazı durumlarda, işgörenlerin, örgütsel güvenlerini 

olumsuz yönde etkileyen çeşitli faktörler olabilir. Bu 

faktörler, işgörenlerin, örgütsel vatandaşlık davranışı 

sergilemelerini de olumsuz yönde etkileyebilir. Bu 

nedenle örgütsel güven, tek başına işgörenleri harekete 

geçirecek değişken olmayabilir [117]. Örgütsel 

özdeşleşme, işgören ile örgüt arasındaki psikolojik bağın 

altını çizen, oldukça güçlü bir kavramdır. Bu 

araştırmadaki ana düşünce; örgütsel özdeşleşmenin güçlü 

yapısının, örgütsel güven ile örgütsel vatandaşlık 

davranışı arasındaki ilişkide aracılık etkisi göstereceğidir. 

Yapılan açıklamalar ışığında aşağıdaki hipotezler 

ve şekil 1’deki araştırma modeli geliştirilebilir: 

Hipotez 1: Örgütsel güven ile örgütsel vatandaşlık 

davranışı arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 

Hipotez 2: Örgütsel güven ile örgütsel özdeşleşme 

arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır. 

Hipotez 3: Örgütsel özdeşleşme ile örgütsel 

vatandaşlık davranışı arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki 

vardır. 

Hipotez 4: Örgütsel özdeşleşmenin, örgütsel güven 

ve örgütsel vatandaşlık davranışı arasındaki ilişki 

üzerinde aracılık etkisi vardır. 

III. YÖNTEM 

III.1. Örneklem 

Örgütsel güven, örgütsel özdeşleşme ve örgütsel 

vatandaşlık davranışı ilişkisinin belirlenmesi amacıyla 

yapılan bu çalışmanın örneklemi, Balıkesir Devlet 

Hastanesi ve Balıkesir Ağız ve Diş Sağlığı Merkezi 

çalışanlarıdır. 

III.2. Ölçekler 

Araştırmada veri toplama araçları olarak dört 

bölümden oluşan bir soru formu kullanılmıştır. Birinci 

bölümde, katılımcıların demografik değişkenleri 

araştırılmıştır. İkinci bölümde, işgörenlerin örgütsel 

güven seviyelerini ölçmek amacıyla, kuramsal 

çerçevedeki açıklamalara ve bu alanda yapılan 

araştırmalara dayanarak, araştırmacı tarafından 

geliştirilmiştir. Üçüncü bölümde, örgütsel özdeşleşme ve 

dördüncü bölümde ise örgütsel vatandaşlık davranışı 

ölçeği kullanılmıştır. 

Araştırmada çalışanların ifadelere ne derecede 

katıldıklarını saptamak amacı ile 7’li likert ölçeğinden 

yararlanılmıştır. Söz konusu ölçek; (1) Kesinlikle 

Katılmıyorum, (2) Katılmıyorum, (3) Pek Katılmıyorum, 

(4) Kararsızım, (5) Biraz Katılıyorum, (6) Katılıyorum, 

(7) Kesinlikle Katılıyorum ifadelerinden oluşmaktadır. 

Kontrol Değişkenleri: Katılımcılardan, araştırma 

sonuçlarına etkisi olabileceği düşünülen, cinsiyet, medeni 

durum, yaş, eğitim durumu, çalışma süresi ve görevlerini 

işaretlemeleri istenmiştir. Görev değişkeni devlet 

hastanesi teşkilatı bakımından üçe ayrılmıştır: (1) 

Doktorlar, (2) Yardımcı sağlık çalışanları; hastanede 

çalışan hemşire, ebe, sağlık ve laboratuar teknisyenlerini 

kapsamaktadır, (3) Diğer; bölümünü ise hastanenin farklı 

bölümlerinde çalışan memurlar ve sağlık sekreterlerini 

kapsamaktadır. 

Örgütsel Güven Ölçeği: İşgörenlerin örgütsel 

güven düzeyleri; örgüte, yöneticilerine ve çalışma 

arkadaşlarına olan güven sevilerini içeren üç alt boyutun 

birleşiminden oluşmaktadır. Bu amaçla, işgörenlerin 

örgüte güven düzeylerini belirlemek için; Whitener ve 

diğerlerinin [50] geliştirdiği yönetsel güvenirlik 

modelinden, yöneticiye güven düzeylerini belirlemek için; 

Mayer ve diğerlerinin [118] geliştirdikleri güven 

modelinden ve çalışma arkadaşlarına güven seviyelerini 

belirlemek için; McAllister’ın [35] geliştirdiği kişilerarası 

güven ölçeğinden faydalanılarak bir ölçek geliştirilmiştir. 

Örgütsel Özdeşleşme Ölçeği: İşgörenlerin örgütsel 

özdeşleşme düzeylerini belirlemek amacıyla, Mael ve 

Ashforth’un [67] geliştirdikleri örgütsel özdeşleşme 

ölçeğinden yararlanılmıştır. Kuramsal bölümde 

açıklanıldığı gibi, örgütsel özdeşleşme iki alt boyuttan 

oluşmaktadır: Bu boyutları belirlemek amacıyla ölçeği 

oluşturan aynı sorular iki bölümde de her boyuta 

uyarlanarak sorulmuştur. 

Örgütsel Vatandaşlık Davranışı Ölçeği: 

İşgörenlerin örgütsel vatandaşlık davranışını ölçmek 

amacıyla Bolat’ın [93] farklı araştırmalardan uyarlayarak 

kullandığı ölçekten yararlanılmıştır. Ölçek, örgütsel 

vatandaşlık davranışının, özgecilik, vicdanlılık, 

centilmenlik, nezaket ve sivil erdem gibi beş boyutunu 

içermektedir. 

III.3. Analiz Yöntemi 

Verilerin çözümlenmesinde ve analizinde SPSS 15 

istatistik programından faydalanılmıştır. Değişkenler 

arasındaki ilişkileri ölçmek için korelasyon ve regresyon 

analizlerinden faydalanılmıştır. Örgütsel özdeşleşmenin, 

örgütsel güven ile örgütsel vatandaşlık davranışı 

ilişkisindeki aracı rolünü belirlemek için ise hiyerarşik 

regresyon analizi yapılmıştır. 

IV. BULGULAR 

IV.1. Ortak Yöntem Varyans Analizi 

Ortak yöntem varyansı, varyansın ölçeklerin 

ölçmeye çalıştığı yapılardan ziyade ölçme metoduna 

dayanması, durumunu ifade etmektedir. Bu durum, 

özellikle hem bağımlı hem de açıklayıcı değişkenlerin 

algıya dayalı ölçeklerle aynı cevaplayıcılardan elde 

edildiği durumlarda daha fazla ortaya çıkar. Bu 

araştırmada ortak yöntem varyans eğilimi olup olmadığını 

anlamak için örgütsel güven, örgütsel özdeşleşme ve 

örgütsel vatandaşlık davranışı değişkenlerini ölçmek için 

kullanılan tüm maddeleri döngüsüz faktör analizine tabi 

tutulmuştur. Bu durumda ortak yöntem varsayından söz 



Emrah TOKGÖZ – Oya AYTEMİZ SEYMEN 

67 
 

edebilmek için; ilk faktörün varyansın önemli bir 

bölümünü tek başına açıklaması ya da analiz sonucunda 

tek faktörün çıkması gerekmektedir [119]. 

Bu amaçla, üç değişken ile ilgili toplam 59 ifade 

döngüsüz faktör analizine tabi tutulmuştur. Analiz 

sonucunda, öz değeri 1’den yüksek toplam 11 boyut tespit 

edilmiştir. Elde edilen boyutlar toplam varyans olan 

%74’ün, sırasıyla %28, %13, %9, %4, %3, %3, %2, %2, 

%2, %1 ve %1’ini açıklamaktadır. Elde edilen sonuçlar, 

çalışmada, ortak yöntem varyansı sorununun olmadığını 

göstermektedir. 

IV.2. Faktör Analizi 

Örgütsel Güven: Örgütsel güven ölçeğinin yapı 

geçerliliğinin sınanabilmesi için faktör analizi 

uygulanmıştır. Verilerin faktör analizine uygunluğu 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayısı ve Barlett 

Sphericity testi ile incelenmiştir. KMO değeri 0,920’dir. 

Barlett Sphericity testi sonuçları da anlamlıdır 

(x2=6105,307; p<0,000). Her iki test sonucuna 

bakıldığında, örgütsel güven ölçeğine ilişkin verilere 

faktör analizi yapılmasının uygun olacağı görülmüştür. 

Faktör analizi sonucunda özdeğeri birden büyük üç boyut 

belirlenmiştir. Belirlenen bu üç boyut toplam varyansın 

%73’ünü açıklamaktadır. Belirlenen bu boyutlar ‘örgüte 

güven (ÖG)’, ‘yöneticiye güven (YG)’ ve ‘Çalışma 

arkadaşlarına güven (AG)’ olarak adlandırılan boyutlardır 

(Tablo 1). Örgütsel güven ölçeğinin güvenilirlik analizi 

sonucunda Cronbach Alfa katsayısı 0,948 olarak 

bulunmuştur. Bu sonuç, ölçeğin güvenilirlik sınırları 

içinde bulunduğunu göstermektedir. 

Örgütsel Özdeşleşme: Örgütsel özdeşleşme 

ölçeğinin yapı geçerliliğinin sınanabilmesi için faktör 

analizi uygulanmıştır. Verilerin faktör analizine 

uygunluğu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayısı ve 

Barlett Sphericity testi ile incelenmiştir. KMO değeri 

0,890’dır. Barlett Sphericity testi sonuçları da anlamlıdır 

(x2=1811,721; p<0,000). Her iki test sonucuna 

bakıldığında, örgütsel özdeşleşmeye ilişkin verilere faktör 

analizi yapılmasının uygun olacağı görülmüştür. Örgütsel 

özdeşleşme ölçeğine ilişkin yapılan faktör analizi 

sonucunda özdeğeri birden büyük ‘grup içi özdeşleşme’ 

(GİÖ) ve ‘örgütle özdeşleşme’ (ÖÖ) olarak adlandırılan 

iki boyut ortaya çıkmıştır (Tablo 2). Bu boyutlar, toplam 

varyansın %66’sını açıklamaktadır. Örgütsel özdeşleşme 

ölçeğinin Crombach Alfa Katsayısı: 0,918’dir. Bu sonuç, 

ölçeğin güvenilir bir ölçek olarak kabul edilebileceğini 

göstermektedir.

Tablo 1. Örgütsel Güven Ölçeğine İlişkin Faktör Analizi Sonuçları (n=220) 

Ölçek Maddeleri OG YG AG 

Çalıştığım hastane bütün çalışanlarına adil davranır 

Çalıştığım hastane dürüst ve hakkaniyetli bir işleyişe sahiptir 

Çalıştığım hastane genelde açıklıkla yönetilir 

Çalıştığım hastanede performans değerlendirmesini objektif olarak yapmaktadır 

Çalıştığım hastane çalışanlarına ilgili ve saygılıdır 

Çalışanların özlük hakları konusunda adil davranır 

Çalıştığım hastanede yöneticiler ve çalışanlar arasındaki güven düzeyi çok yüksektir 

Çalıştığım hastaneye her zaman güvenirim 

Yöneticim yardımsever biridir 

Yöneticim verdiği sözleri daima tutar 

Yöneticim astlarının hak ve çıkarlarını korur 

Yöneticim çalışanlarını destekleyicidir 

Yöneticim tutarlı biridir 

Yöneticim gerginlik yaratmaz 

Yöneticim güvenilir biridir 

Yöneticim olumlu bir çalışma ortamı yaratır 

Yöneticim aldığı kararlarda çalışanların da katılımını sağlar 

Yöneticim işinde yeterli bilgi ve beceriye sahiptir 

Çalışma arkadaşlarımın arasındaki güven düzeyi çok yüksektir                             

Çalışma arkadaşlarım sorumluluk sahibidirler                                                         

Çalışma arkadaşlarım dürüst ve açıktırlar                                                                 

Çalışma arkadaşlarım uyumludurlar                                                                         

Çalışma arkadaşlarım işyerindeki kuralları istismar etmezler                                  

Çalışma arkadaşlarım her türlü zorlukta bana yardım ederler                                  

Çalışma arkadaşlarım güvenilirdirler                                                                        

Çalışma arkadaşlarım politik (içten pazarlıklı) davranışlar sergilemezler                

Çalışma arkadaşlarım mesleki becerileri oldukça yüksektir                                  

0,802 

0,798 

0,771 

0,766 

0,747 

0,747 

0,712 

0,668 

 

 

 

 

 

 

 

 

0,847 

0,828 

0,825 

0,811 

0,800 

0,792 

0,782 

0,773 

0,769 

0,713 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0,886 

0,866 

0,878 

0,869 

0,868 

0,863 

0,852 

0,819 

0,813 

Faktör eigen değerleri 

Faktörlere ait açıklanan varyans değerleri (%) 

Açıklanan Toplam Varyans (%)                                  73,189 

KMO Örneklem Yeterliliği Ölçümü                                  0,920 

Bartlett Yüzeysellik Testi            Ki kare: 6105,307   Anlamlılık: 0,000 

11,800 

43,703 

6,119 

22,664 

1,842 

6,822 
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Örgütsel Vatandaşlık Davranışı: Örgütsel 

vatandaşlık davranışı ölçeğinin yapı geçerliliğinin 

sınanabilmesi için faktör analizi uygulanmıştır. Verilerin 

faktör analizine uygunluğu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 

katsayısı ve Barlett Sphericity testi ile incelenmiştir. 

KMO değeri 0,868’dir. Barlett Sphericity testi sonuçları 

da anlamlıdır (x2=2433,895; p<0,000). Her iki test 

sonucuna bakıldığında, örgütsel vatandaşlık davranışı 

ölçeğine ilişkin verilere faktör analizi yapılmasının uygun 

olacağı görülmüştür. Örgütsel vatandaşlık davranışı 

ölçeğine ilişkin yapılan faktör analizi sonucunda özdeğeri 

birden büyük ‘özgecilik’, ‘vicdanlılık’, ‘nezaket’, 

‘centilmenlik’ ve ‘sivil erdem’ olarak adlandırılan beş 

boyut ortaya çıkmıştır. Bu boyutlar, toplam varyansın 

%68’ini açıklamaktadır (Tablo 3). Uygulanan güvenilirlik 

analizi sonucunda ölçeğin Crombach Alfa Katsayısı 0,900 

olarak hesaplanmıştır. Bu da ölçeğin güvenilir kabul 

edilebilir değerler arasında bulunduğunu göstermektedir.

Tablo 2. Örgütsel Özdeşleşme Ölçeğine İlişkin Faktör Analizi Sonuçları (n=220) 

Ölçek Maddeleri GİÖ ÖÖ 

Çalıştığım servisden bahsederken, “onlar” değil, “biz” diye konuşurum  

Çalıştığım servisin başarısını kendi başarım gibi görürüm                                      

Herhangi bir kişi çalıştığım servisi övdüğünde, bunu kendime yapılmış bir övgü gibi hissederim    

Herhangi bir kişi çalıştığım servisi eleştirdiğinde üzüntü duyarım                          

Başkalarının çalıştığım servis hakkındaki düşünceleri benim için önemlidir        

Medyada çalıştığım servis ile ilgili kötü bir haber çıksa üzüntü duyarım                 

Çalıştığım hastanenin başarısını kendi başarım gibi görürüm                                                       

Herhangibir kişi çalıştığım hastaneyi övdüğünde, bunu kendime yapılmış bir övgü gibi hissederim  

Medyada çalıştığım hastaneyle ilgili kötü bir haber çıksa üzüntü duyarım                                    

Başkalarının çalıştığım hastane hakkındaki düşünceleri benim için önemlidir                             

Çalıştığım hastaneden bahsederken, “onlar” değil, “biz” diye konuşurum                                    

Herhangi bir kişi çalıştığım hastaneyi eleştirdiğinde üzüntü duyarım                                            

0,841 

0,774 

0,768 

0,731 

0,685 

0,641 

 

 

 

 

 

 

0,834 

0,830 

0,824 

0,771 

0,763 

0,704 

Faktör eigen değerleri 

Faktörlere ait açıklanan varyans değerleri (%) 

Açıklanan Toplam Varyans (%)                                                         66,709 

KMO Örneklem Yeterliliği Ölçümü                                                       0,890 

Bartlett Yüzeysellik Testi        Ki kare: 1811,721   Anlamlılık: 0,000 

6,484 

54,037 

1,521 

12,672 

Tablo 3. Örgütsel Vatandaşlık Davranışı Ölçeğine İlişkin Faktör Analizi Sonuçları (n=220) 

Ölçek Maddeleri ÖZG VİC NEZ CEN ERD 

ÖZG3 İhtiyaç duyduklarında çalışma arkadaşlarımın işlerini onlar için yaparım  

ÖZG1 Hastanede yeni çalışmaya başlayan kişilerin çalışma ortamına uyum 

           sağlamalarına yardımcı olurum 

ÖZG4 İşlerini daha iyi yapmaları için çalışma arkadaşlarıma yardımcı olurum 

ÖZG2 Çalışma arkadaşlarıma, işleri ile ilgili sorunlarını çözmeleri konusunda 

           yardımcı olurum 

VİC4 Hastane kurallarına harfiyen uyarım 

VİC3 Bana verilen işleri zamanında tamamlamaya özen gösteririm 

VİC2 Verilen görevler zor bile olsa itiraz etmem 

VİC1 Zamanında işimin başında olurum 

NEZ3 Çalışma arkadaşlarımın haklarına zarar vermekten kaçınırım 

NEZ1 Çalışma arkadaşlarıma zarar veren davranışlardan kaçınırım 

NEZ2 Çalışma arkadaşlarıma sorun olmamak için çaba gösteririm 

NEZ4 Çalışma arkadaşlarımı etkileyecek bir konu söz konusu olduğunda 

           harekete geçmeden önce mutlaka onların görüşünü alırım 

CEN1 Hastane içinde yaşanan küçük olayları büyütmem 

CEN2 Olayların genellikle olumlu yönlerini görmeye çalışırım 

CEN3 Sıradan olayları şikayet konusu yapmaktan kaçınırım 

CEN4 Hastanenin yaptıklarında mutlaka kusurlu bir yan bulurum (T) 

ERD2 Hastanemin gelişimi için yapıcı önerilerde bulunurum 

ERD1 Hastanem ile ilgili gelişmeleri takip ederim 

ERD3 Birimimdeki toplantılara aktif olarak katılırım 

ERD4 Hastaneyle ilgili bilgileri içeren ilanlar, mesajlar ya da yazılı metaryeller 

          dikkatimi çeker 

0,811 

 

0,757 

0,752 

 

0,709 

 

 

 

 

 

 

0,768 

0,746 

0,692 

0,675 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0,841 

0,818 

0,772 

 

0,665 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0,877 

0,835 

0,822 

0,534 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0,822 

0,754 

0,716 

 

0,690 

Faktör eigen değerleri 

Faktörlere ait açıklanan varyans değerleri (%) 

Açıklanan Toplam Varyans (%)                         68,869 

KMO Örneklem Yeterliliği Ölçümü                    0,868 

Bartlett Yüzeysellik Testi       Ki kare: 2433,895           Anlamlılık: 0,000 

7,635 

38,173 

1,960 

9,799 

1,756 

8,780 

1,384 

6,919 

1,040 

5,198 
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Tablo 4. Örgütsel Güven, Örgütsel Özdeşleşme, Örgütsel Vatandaşlık Davranışı ve Kontrol Değişkenleri İlişkisi 

 ORT S.S GÜV ÖZDEŞ ÖVD ÖGÜV YGÜV ARGÜV OZG VİC NEZ CEN ERD GRPÖZ ÖRGÖZ CİNS MEDN YAS EGTM CASÜR GÖREV 

GÜV 5,063 0,940 1                   

ÖZDEŞ 5,972 0,809 ,519(**) 1                  

ÖVD 6,152 0,489 ,346(**) ,595(**) 1                 

ÖGÜV 4,367 1,359 ,884(**) ,396(**) ,221(**) 1                

YGÜV 5,120 1,190 ,827(**) ,413(**) ,293(**) ,707(**) 1               

ARGÜV 5,702 1,085 ,586(**) ,400(**) ,302(**) ,270(**) ,168(*) 1              

ÖZG 6,209 0,552 ,305(**) ,477(**) ,747(**) ,202(**) ,207(**) ,312(**) 1             

VİC 6,339 0,617 ,207(**) ,455(**) ,774(**) ,132 ,219(**) ,134(*) ,510(**) 1            

NEZ 6,455 0,563 ,219(**) ,446(**) ,749(**) ,144(*) ,183(**) ,189(**) ,559(**) ,592(**) 1           

CEN 6,061 0,718 ,298(**) ,312(**) ,651(**) ,186(**) ,276(**) ,240(**) ,343(**) ,327(**) ,376(**) 1          

ERD 5,695 0,878 ,243(**) ,498(**) ,761(**) ,151(*) ,191(**) ,234(**) ,458(**) ,486(**) ,372(**) ,311(**) 1         

GRPÖZ 6,144 0,739 ,377(**) ,860(**) ,570(**) ,266(**) ,266(**) ,356(**) ,501(**) ,444(**) ,462(**) ,284(**) ,433(**) 1        

ÖRGÖZ 5,800 1,053 ,533(**) ,933(**) ,515(**) ,421(**) ,449(**) ,366(**) ,382(**) ,387(**) ,362(**) ,280(**) ,462(**) ,619(**) 1       

CiNS 1,204 0,404 -,054 -,022 ,065 -,005 -,034 -,098 ,012 ,050 -,015 ,137(*) ,035 -,089 ,029 1      

MEDN 1,172 0,378 ,032 -,070 -,140(*) ,081 ,009 -,027 -,021 -,067 -,082 -,161(*) -,147(*) -,041 -,079 ,066 1     

YAŞ 2,922 0,910 ,000 ,161(*) ,138(*) ,001 ,025 -,028 ,066 ,061 ,031 ,211(**) ,106 ,176(**) ,123 ,068 -,424(**) 1    

EĞTM 3,354 0,789 -,094 -,170(*) -,071 -,033 -,045 -,152(*) -,074 -,014 -,049 -,123 -,008 -,160(*) -,150(*) ,301(**) -,007 ,045 1   

CASÜR 2,781 1,032 ,021 ,156(*) ,158(*) ,014 ,047 -,013 ,066 ,076 ,050 ,240(**) ,116 ,164(*) ,125 -,079 -,370(**) ,832(**) -,011 1  

GÖREV 2,022 0,491 ,024 ,038 -,035 -,004 -,008 ,076 -,051 -,059 -,029 ,125 -,108 ,089 -,004 -,207(**) ,052 -,159(*) -,574(**) -,143(*) 1 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

CİNS:1 (bayan), 2 (erkek); MEDENİ: 1(evli), 2(bekar); YAŞ: 1(25’den küçük), 2(26-33), 3(4-41), 4(42-49), 5(50ve üstü); EĞİTİM: 1(ilköğretim), 2(lise), 3(önlisans), 4(lisans), 5(lisansüstü); ÇALIŞMA SÜRESİ: 1(5’den 

az), 2(6-13), 3(14-21), 4(22-29), 5(30ve üstü); GÖREV: 1(doktor), 2(yrd.sağlık çalışanı), 3(diğer) 
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IV.3. Örgütsel Güven, Örgütsel Özdeşleşme Ve 

Örgütsel Vatandaşlık Davranışları İlişkisine İlişkin 

Bulgular 

Tablo 4 incelendiğinde, örgütsel güven, örgütsel 

özdeşleşme ve örgütsel vatandaşlık davranışları arasında 

anlamlı ve pozitif bir ilişkinin olduğu görülmektedir. 

GÜV ÖZD (r= 0,519); GÜV ÖVD (r= 0,346) ve 

ÖZD ÖVD (r= 0,595)]. Ayrıca örgütsel güven ile 

örgütsel vatandaşlık davranışı boyutlarının tümü arasında 

da anlamlı ve pozitif bir ilişki mevcuttur [GÜV ÖZG 

(r= 0,305), GÜV VİC(r= 0,207), GÜV NEZ (r= 

0,219), GÜV CEN (r= 0,298) ve GÜV ERD (r= 

0,243)]. 

Bu bulgulardan hareketle ‘örgütsel güven ile 

örgütsel vatandaşlık davranışı arasında anlamlı ve pozitif 

bir ilişki vardır’ şeklindeki hipotez 1 kabul edilmiştir. 

Örgütsel güven ile örgütsel özdeşleşme boyutları 

arasındaki ilişki incelendiğinde de değişkenler arasında 

anlamlı ve pozitif bir ilişki olduğu anlaşılmaktadır; 

[GÜV GRÖZD (r=0,377), GÜV ÖRÖZD (r=0,533)]. 

Bu bulgulardan hareketle ‘örgütsel güven ile 

örgütsel özdeşleşme arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki 

vardır’ şeklindeki hipotez 2 kabul edilmiştir. 

Örgütsel özdeşleşme ile örgütsel vatandaşlık 

davranışı boyutları arasındaki ilişki incelendiğinde de 

değişkenler arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki olduğu 

anlaşılmıştır [ÖZD ÖZG (r= 0,477), ÖZD VİC(r= 

0,455), ÖZD NEZ (r= 0,446), ÖZD CEN (r= 0,312) 

ve ÖZD ERD (r= 0,498)]. Bu bulgulardan hareketle 

‘örgütsel özdeşleşme ile örgütsel vatandaşlık davranışı 

arasında anlamlı ve pozitif bir ilişki vardır’ şeklindeki 

hipotez 3 kabul edilmiştir. 

Tablo 5. Hiyerarşik Regresyon Analizi Sonuçları 

ÖRGÜTSEL VATANDAŞLIK DAVRANIŞI BOYUTLARI 

 Özdeşleşme Özgecilik Vicdanlılık Nezaket Centilmen Sivil Erdem ÖVD 

Değişkenler β β β β β β β 
        

Model 1        

Cinsiyet  0,042       

Medeni Durum -0,025       

Yaş       0,124       

Eğitim Durumu     -0,159*       

Çalışma Süresi 0,030       

Görev -0,032       

Örgütsel Güven   0,507**       

R² 0,315**       
        

Model 2        

Cinsiyet    0 ,041 0,077 0,018 0,243** 0,062 0,126 

Medeni Durum      -0,008 -0,066 -0,093 -0,117 -0,141 -0,124 

Yaş      0,039 -0,058 -0,062 -0,060 -0,040 -0,050 

Eğitim Durumu      -0,126 -0,058 -0,072 -0,068 -0,080 -0,108 

Çalışma Süresi     0 ,010 0,085 0,053 0,282* -0,077 0,146 

Görev          -0,114 -0,074 -0,069 0,167* -0,135 -0,060 

Örgütsel Güven    0,298** 0,208** 0,217** 0,299** 0,245** 0,345** 

R²                    0,110** 0,060 0,061 0,226** 0,103** 0,171** 
        

Model 3        

Cinsiyet    0,023 0,057 -0,001 0,236** 0,041 0,103 

Medeni Durum      0,003 -0,054 -0,082 -0,113 -0,128 -0,111 

Yaş      -0,015 -0,112 -0,120 -0,078 -0,103 -0,119 

Eğitim Durumu      -0,056 0,019 0,003 -0,044 0,001 -0,020 

Çalışma Süresi     -0,003 0,070 0,039 0,277* 0,062 0,130 

Görev          -0,100 -0,059 -0,054 0,171* -0,119 -0,042 

Örgütsel Güven  0,077 -0,037 -0,020 0,224** -0,012 0,065 

Örgütsel Özdeşleşme  0,435** 0,485** 0,467** 0,148* 0,508** 0,553** 

R²  0,239** 0,221** 0,210** 0,241* 0,280** 0,381** 

* p < 0,050; ** p < 0,010 

IV.4. Örgütsel Güven, Örgütsel Vatandaşlık 

Davranışı İlişkisinde Örgütsel Özdeşleşmenin 

Aracılık Etkisine İlişkin Bulgular  

Korelasyon analizi ile değişkenler arasındaki ilişki 

belirlendikten sonra, aracılık etkisine ilişkin 

değerlendirmeler yapabilmek için üç aşamalı regresyon 

analizi yapılmıştır. Tablo 5’de görüldüğü gibi, öncelikle 

örgütsel güven ile kontrol değişkenlerinin bağımsız 

değişken olduğu ve kontrol değişkenlerinin kontrol altına 

alındığı ve örgütsel özdeşleşmenin bağımlı değişken 

olduğu bir regresyon analizi yapılmıştır (Model 1). 

Oluşturulan bu modelde, örgütsel güven, aracı değişken 

olarak ele alınan örgütsel özdeşleşme değişkenindeki 
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değişikliğin β=0,507’sini açıklar. Kontrol 

değişkenlerinden ise eğitim durumunun β = -0,159 

örgütsel özdeşleşme üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu 

görülmektedir. 

Oluşturulan ikinci modelde, örgütsel güven ile 

kontrol değişkenlerinin bağımsız değişken olduğu ve 

kontrol değişkenlerinin kontrol altına alındığı ve örgütsel 

vatandaşlık davranışı ve boyutlarının bağımlı değişken 

olduğu bir regresyon analizi yapılmıştır (Model 2). 

Oluşturulan bu modelde, örgütsel güven bütünsel olarak 

örgütsel vatandaşlık davranışının β=0,345’ini, özgecilik 

boyutunun β=0,298’ini, vicdanlılık boyutunun 

β=0,208’ini, nezaket boyutunun β=0,217’sini, 

centilmenlik boyutunun β=0,299’unu ve sivil erdem 

boyutunun β=0,245’ini açıklamıştır. Kontrol 

değişkenlerinin bütünsel olarak örgütsel vatandaşlık 

davranışı üzerinde etkili olmadığı görülmektedir. Örgütsel 

vatandaşlık davranışı boyutlarından centilmenlik 

üzerinde, kontrol değişkenlerinden cinsiyet β=0,243, 

görev β= 0,167 ve çalışma süresinin β= 0,282 etkili 

olduğu görülmektedir. 

Oluşturulan üçüncü modelde, örgütsel güven, 

örgütsel özdeşleşme ile kontrol değişkenlerinin bağımsız 

değişken olduğu ve kontrol değişkenlerinin kontrol altına 

alındığı ve örgütsel vatandaşlık davranışı ve boyutlarının 

bağımlı değişken olduğu bir regresyon analizi yapılmıştır 

(Model 3). Oluşturulan bu modelde, örgütsel özdeşleşme 

değişkeninin bütünsel olarak örgütsel vatandaşlık 

davranışının β=0,553’ünü, özgecilik boyutunun 

β=0,435’ini, vicdanlılık boyutunun β=0,485’ini, nezaket 

boyutunun β=0,467’sini, centilmenlik boyutunun 

β=0,148’ini ve sivil erdem boyutunun β=0,508’ini 

açıklamıştır. Örgütsel güvenin örgütsel vatandaşlık 

davranışı boyutlarından centilmenlik üzerindeki etkisinde, 

örgütsel özdeşleşmenin kısmen aracılık etkisi olduğu 

görülmektedir. Bu aşamada örgütsel güvenin örgütsel 

vatandaşlık davranışı ve boyutları üzerindeki etkisinin 

ortadan kalktığı ve anlamlı bir sebep sonuç ilişkisinin 

kurulamadığı görülmektedir. Diğer taraftan, kontrol 

değişkenlerinin bütünsel olarak örgütsel vatandaşlık 

davranışı üzerindeki etkisinde örgütsel özdeşleşmenin 

anlamlı bir sebep sonuç ilişkisi kurulamadığı 

görülmektedir. Kontrol değişkenlerinden cinsiyet 

β=0,236, çalışma süresi β=0,277 ve görevin β=0,171 

örgütsel vatandaşlık davranışı boyutlarından centilmenlik 

üzerinde etkisine, örgütsel özdeşleşmenin aracılık etkisi 

görülmektedir. 

Bu analiz sonuçlarından hareketle, örgütsel 

özdeşleşmenin örgütsel güven ve örgütsel vatandaşlık 

davranışı arasındaki ilişkiye tam olarak aracılık ettiği 

görülmektedir. Model 1’de örgütsel güven ve örgütsel 

özdeşleşme arasında anlamlı bir sebep sonuç ilişkisi 

belirlenmiştir. Model 2’de örgütsel güven ile bütünsel 

olarak örgütsel vatandaşlık davranışı ve alt boyutları 

arasında anlamlı bir sebep sonuç ilişkisi tespit edilmiştir. 

Model 3’de ise bir yandan örgütsel özdeşleşme ile 

örgütsel vatandaşlık davranışı ve boyutları arasında 

anlamlı bir sebep sonuç ilişkisi kurulurken, diğer yandan 

da örgütsel güvenin örgütsel vatandaşlık davranışı ve 

boyutları üzerindeki etkisinin ortadan kalktığı 

görülmektedir. Bu durumda ‘örgütsel özdeşleşmenin, 

örgütsel güven ve örgütsel vatandaşlık davranışı 

arasındaki ilişki üzerinde aracılık etkisi vardır’, 

şeklindeki hipotez 4 kabul edilmiştir. 

V. SONUÇ VE ÖNERİLER 

Çalışmada, örgütsel özdeşleşme ile örgütsel 

vatandaşlık davranışı arasındaki ilişkinin, örgütsel güven 

ile örgütsel vatandaşlık davranışı arasındaki ilişkiden 

yüksek olduğu belirlenmiştir. Diğer taraftan hiyerarşik 

regresyon analizinden de anlaşıldığı gibi örgütsel 

özdeşleşme, örgütsel güven ile örgütsel vatandaşlık 

davranışı arasında aracılık rolü oynamıştır. Bu sonuç, 

işgörenlerin, örgütsel vatandaşlık davranışı 

sergilemelerindeki asıl nedenin örgütsel güvenden çok 

örgütsel özdeşleşme olduğunu ortaya koymaktadır. 

Araştırmanın diğer önemli sonuçları şöyle 

sıralandırılabilir: Örgütsel güvenin alt boyutlarından 

örgüte güven ile örgütsel vatandaşlık davranışının alt 

boyutu olan vicdanlılık arasında anlamlı bir ilişki 

bulunamamıştır. Diğer taraftan, örgütsel güven ile kontrol 

değişkenleri arasında anlamlı bir ilişki yoktur. Örgütsel 

özdeşleşme ile kontrol değişkenlerinden, yaş, eğitim ve 

çalışma süresi arasında anlamlı ilişki bulunmuştur. 

Örgütsel vatandaşlık davranışı ile kontrol 

değişkenlerinden, medeni durum, yaş ve çalışma süresi 

arasında anlamlı ilişki bulunmuştur. 

Araştırma sonuçlarına göre örgütsel güven 

seviyeleri örgütsel özdeşleşme seviyelerine göre düşüktür. 

Ayrıca örgütsel özdeşleşme ile örgütsel vatandaşlık 

davranışı arasındaki ilişkinin, örgütsel güven ile örgütsel 

vatandaşlık davranışı arasındaki ilişkiden yüksek olduğu 

görülmüştür. Yazında, örgütsel özdeşleşmenin diğer 

kavramlarla olan ilişkisini ortaya koyan araştırmalar 

oldukça sınırlıdır. Bu çalışma, örgütsel özdeşleşmenin 

aracılık etkisini ortaya koyan sonucu ile kavramın 

gelişimindeki eksikliğe katkı sağlayacaktır. 

 Öneriler: Bu sonuçlar doğrultusunda, 

işgörenlerin örgütsel özdeşleşme seviyelerinin 

yükseltilmesi örgütsel vatandaşlık davranışı sergilemeleri 

konusunda etkili olacaktır. Bu kapsamda, İşgörenlerin, 

örgüt içinde yakalayacakları başarı fırsatları, özellikle 

maddi ödüller ve promosyonlar, artırılmalıdır. 

Meslekleriyle ilgili kariyer fırsatlarının diğer örgütlere 

göre daha iyi olacağı vurgulanmalıdır. Sosyal 

yaşamlarında sahip oldukları saygınlıklar üyesi oldukları 

örgütün yüksek prestijli olması ile orantılıdır. Örgütler 

tarihi geçmişleri, özel programları ve sosyalleşme 

uygulamaları (şirket yemekleri, piknikler veya diğer 

sosyal faaliyetler) ile fark yaratmalıdırlar. Örgüt içi 

çalışma gruplarının ayrıcalıklara sahip olması diğer 

grupların dikkatini çeker. Farklı grupların birlikte 
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çalışmaları, işgörenlerin gruplarına ait özelliklerini ön 

plana çıkartmalarına neden olur. Böylece ‘ben’ kavramı 

‘biz’ kavramına dönüşmüş olur. Diğer taraftan, örgütlerin 

kurumsal imajlarının yüksek olması, dışarıdaki diğer 

insanlar tarafından güçlü bir yansıma olarak geri döner, 

bu yansıma olumlu ise işgörenlerin örgütleri ile 

özdeşleşmeleri de güçlü olacaktır. 

 Geleceğe Dönük Yazınsal Tartışma ve Öneriler: 

Yazında, örgütsel güven, örgütsel özdeşleşme ve örgütsel 

vatandaşlık davranışı arasındaki ilişkiyi ortaya koyan 

araştırmaya rastlanmamıştır. Yapılan bu çalışma, 

yazındaki eksikliği doldurması açısından önemlidir. 

Örgütsel özdeşleşme değişkeni; grup içi ve örgütle 

özdeşleşme alt boyutlarıyla incelenmiştir. Böylece 

yazında örgütsel özdeşleşmenin alt boyutlarının varlılığı 

ile ilgili halen devam eden tartışmaya açıklık getirilmeye 

çalışılmıştır. Bu çalışma, Balıkesir’de sağlık sektöründe 

faaliyet gösteren devlet kurumundaki çalışanlar arasında 

yapılmıştır. Zaman ve maliyet kısıtları nedeniyle çalışma 

sonuçları sadece adı gecen örgütü kapsamaktadır. Bu 

nedenle oluşturulan anketlerin güvenirliklerini artırmak 

amacıyla gelecekte yapılacak çalışmalarda farklı sektör ve 

meslek gruplarını içeren örgütlerde test edilmesi 

önerilmektedir. 
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