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KURUMSAL VATANDAġLIK DAVRANIġI ĠLE Ġġ TATMĠNĠ 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ: VAN ĠL SAĞLIK ÇALIġANLARI ÖRNEĞĠ  

Özet 

  Bu çalıĢmanın amacı, kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ile iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkiyi analiz etmek ve kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ile iĢ tatmini 

boyutlarını demografik ve statüsel açıdan incelemektir. Bu kapsamda,  önce 

kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ile iĢ tatmini kavramlarına genel olarak değinilmiĢ 

ve Van Ġl Sağlık hizmetlerinde görevli her kademe çalıĢana ulaĢılabilecek Ģekilde 

156 personeli kapsayan bir anket çalıĢması yapılmıĢtır. Kurumsal vatandaĢlık 

davranıĢı ile iĢ tatmini arasında iliĢki istatistiksel olarak analiz edilmiĢtir. Elde 

edilen bulgular kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ile iĢ tatmini boyutları kapsamında 

değerlendirilmiĢ ve yorumlanmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: Kurumsal VatandaĢlık DavranıĢı, ĠĢ Tatmini, 

Kurumsal VatandaĢlık DavranıĢı Alt Boyutları, ĠĢ Tatmini Alt Boyutları. 

A RESEARCH ON RELATIONSHIP BETWEEN CORPORATE 

CITIZENSHIP BEHAVIOR AND JOB SATISFACTION: VAN HEALTH 

WORKERS CASE 

Abstact 

        The aim of this study is to examine the relationship of organizational 

citizenship behaviour  with job satisfaction and also  eximine the dimensions of 

organizational  citizenship behavior and job satisfaction demographically and 

statutory. In this context, the concept of organizational  citizenship behavior and 

job satisfaction in general are mentioned firstly and then conducted  a survey to 

156 staff that covering all levels of employees at Van Health workers. The 

relationship between job satisfaction and corporate citizenship behavior were 
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analyzed statistically. At the end of the study, the findings were interpreted and 

evaluated within the scope of the dimensions of corporate citizenship behavior  and 

job satifcastion. 

Keywords: Corparate Citizenship Behaviour, Job Satisfaction, 

Subdimensions of Corparate Citizenship Behaviour, Subdimensions of Job 

Satisfaction. 

GĠRĠġ 

 Günümüz teknolojileri ile birlikte dünya küresel bir köy halini almıĢtır ve küreselleĢme 

neticesinde organizasyonların baĢarılı ve sürdürülebilir olmalarının tek yolu mevcut yapı 

içerisinde rekabetçi yapılarını korumaktan geçmektedir. Organizasyonların yüksek teknolojiyi 

içinde barındıran dinamik çevre içerisinde rekabetçi yapılarını korumaları ve sürdürebilmeleri 

noktasında üretilen ürün ve sunulan hizmet önemli olmakla birlikte, organizasyonların rekabetçi 

ortamda öncü olmalarını ve verimliliği arttıran temel unsur yaratıcılık ve yeniliğin kaynağı olan 

unsur insan sermayesidir. KüreselleĢen dünyada insan sermayesinin kurumlar açısından hayati 

öneme sahip olması, kurumların çalıĢanlarının ihtiyaçları ile daha yakından ilgilenmesine neden 

olmuĢtur. Kurumlar artık çalıĢanın iĢ yerinde mutlu olmasının aynı zamanda kurumsal baĢarıyı 

beraberinde getireceği bilincine ulaĢmıĢlardır. ÇalıĢanın iĢ yerinde mutlu olması aynı zamanda 

çalıĢanın iĢlerini yaparken iĢine karĢı pozitif bakmasını ve bunun neticesinde formel rol 

davranıĢlarından fazlasını sergilemesini sağlamaktadır. 

 Günümüz organizasyonlarının yüz yüze kaldığı en büyük sorunlardan biri insan 

kaynakları yönetimi aracılığıyla mükemmel bir organizasyon yapısına ulaĢabilecek stratejileri 

geliĢtirmektir ve bunun üstesinden gelebilmek için organizasyonların çalıĢanları örgütün 

belirlenmiĢ hedefleri doğrultusunda motive etmeleri gerekmektedir. Örgüt çalıĢanlarını motive 

etmek ve belirlenmiĢ hedefler doğrultusunda hareket etmelerini sağlamak kurumsal vatandaĢlık 

davranıĢı ve iĢ tatmini kavramı ile ilgilidir ve yapılan çalıĢmanın temel amacı kurumsal 

vatandaĢlık davranıĢı ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkinin varlığını tespit etmektir. 

 Kurumsal VatandaĢlık DavranıĢı, kurumun hedeflerine ulaĢması noktasında personelin 

ekstradan çaba sarf etmesi anlamını taĢımaktadır. Kurumsal vatandaĢlık davranıĢı,  çalıĢanın 

kurum tarafından kendisine belirlenmiĢ iĢ tanımının ötesinde bir performans göstererek gönüllü 

bir biçimde kurum yararına olan davranıĢlar sergilemesi olarak tanımlanabilir. Kurumsal 

baĢarıda önemli bir yere sahip olan, kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ile ilgili yapılan ve literatür 

taraması baĢlığı altında verilen çalıĢmalara bakıldığında, pek çok spesifik davranıĢın öne 

çıktığını görülmektedir.  Bu davranıĢların temelinde iĢ tatmini olduğunu söylemek mümkündür. 

ĠĢ tatmini sağlanmıĢ personel, biçimsel rol davranıĢları ve prososyal davranıĢlar göstermeye 

daha eğilimlidirler ve bu sayede kurumsal yapının etkinliğini arttırma noktasında daha 

etkindirler. Bu nedenden dolayı ĠĢ tatmini, kurumsal vatandaĢlık davranıĢlarının sergilenmesine 

ulaĢılma noktasından hayati bir öneme sahiptir (Chiobiwa, 2009:1-2). Bu noktada çalıĢanların 

ve kurumun baĢarısını doğrudan etkileyen unsurlardan biri olan iĢ tatmininin açıklanması büyük 

önem arz etmektedir. 

 ĠĢ tatmini, kurum personelinin çalıĢma ortamındaki tutumları ile ilgili olarak kurumsal 

vatandaĢlık davranıĢları ile yakından ilgili konulardan biridir. Gadot ve Cohen‟e (2004:133)  

göre: bu iliĢkinin temelinde yatan unsur, iĢ tatminini sağlamıĢ personelin Kurumsal VatandaĢlık 

DavranıĢı gösterme ihtimalinin daha yüksek olmasıdır. Kurum personelinin yöneticilerin 
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davranıĢlarına göre olumlu ya da olumsuz hareketler sergileme durumunu ele alan sosyal 

mübadele teorisi ile yukarıda belirtilen görüĢ birbirilerine paraleldir. Greenberg ve Scott‟a 

(1996: 129) göre bu teorinin temelindeki ana unsur karĢılıklılık kuralıdır. Personel ve yöneticiler 

arasındaki güçlü bir sosyal mübadele iliĢkisi çalıĢma ortamında pozitif çalıĢma iliĢkilerinin 

doğmasına ve çalıĢanlarda iĢ tatmini, itaat ve güven algılarının oluĢmasına neden olacaktır ve bu 

duygular zamanla kurum personelinin Kurumsal VatandaĢlık DavranıĢları göstermelerini 

sağlayacaktır.  

Bu çalıĢmada,  kurumsal vatandaĢlık davranıĢının Organ (1988) tarafından tespit edilen 

ve çoğu araĢtırmacı tarafından da kabul edilen; Diğergamlık (Altruism), Vicdanlılık 

(Conscientiousness), Nezaket (Courtesy), Sivil Erdem (Civil Virtue) ve Centilmenlik 

(Sportsmanship) boyutlarının, çalıĢanlarının iĢ tatmini üzerindeki etkileri araĢtırılmaya 

çalıĢılmıĢtır. Van il merkezinde görev yapan 2900 personelden %95 güven aralığında%5 hata 

payı ile farklı statü ve demografik özelliklere sahip 156 kiĢiye anket uygulanmıĢ ve seçilen 

örnek kütlenin ana kütleyi tam temsil etmesi ve dağılımın homojen olması gerekliliği göz 

önünde bulundurularak tabakalı (zümreleme) örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır (Yıldırım, 

ġimĢek, 2005:105). AraĢtırma neticesinde elde edilen bulgular veri analiz programına girilmiĢ 

ve aynı program üzerinden analiz edilmiĢ ve analiz sonuçlarına göre yorumlama yapılmıĢtır. 

Anketin bölümlerinde, tüm anket öncelikle kendi içlerinde güvenirlilik analizine tabi tutulmuĢ, 

sonra, regresyon analizi, korelasyon analizi, gibi analizler yapılarak verilerin anlamlılıkları 

incelenmiĢtir. 

Kurumsal VatandaĢlık Kavramı Ve Boyutları 

KüreselleĢme ve sürekli kendini yenileyen teknoloji neticesinde içinde bulunduğumuz 

dünya her gün kendini yenilemektedir. KüreselleĢen dünya iĢ yaĢamını da kökten değiĢtirmekte 

ve iĢ dünyasının kendini sürekli yenileme zorunluluğu altında bırakmaktadır. Rekabetçi 

kurumlar bu yapı içerisinde en önemli kaynağın insan kaynağı olduğunun farkında olmakla 

birlikte terfi ve istihdam politikalarında mevcut rol davranıĢlarının ötesinde yardımsever, 

katılımcı ve iĢbirliğine önem veren çalıĢanları tercih etmektedirler. Kısaca bahsettiğimiz bu 

davranıĢların önemine ilk kez Barnard (1938) vurgu yapmıĢtır.   Barnard (1938) biçimsel rol 

davranıĢı dıĢında „‟fazladan rol davranıĢı” kavramını ilk kez kullanmıĢtır ( Barnard,1938‟den 

aktaran Ölçüm Çetin, 2004: 3) Katz ve Kahn kendiliğinden veya ekstra rol davranıĢlarının 

organizasyonun etkinliği için gerekli olduğunu savunmuĢtur. 

Kurumsal vatandaĢlık davranıĢı kavramı  ilk kez Bateman &Organ (1983) ve   Smith, 

Organ&  Near (1983) tarafından kullanılmıĢtır.(Nielsen vd. 2009:556)Organ ve arkadaĢları 

kurumsal vatandaĢlık davranıĢını Ģu Ģekilde ifade etmiĢlerdir; iĢle alakalı ortaya çıkan 

problemlerde, kiĢinin bu problemlerin çözümü için arkadaĢlarına yardım etme, beklenmedik 

durumlarda ortaya çıkan yapılması gereken zorunlu görevleri sızlanmadan ve Ģikâyet etmeden 

yerine getirme, çalıĢma ortamının temiz ve düzenli tutulmasına yardımcı olma, iĢ, örgüt ve 

yöneticileri hakkında örgüt dıĢındaki kiĢi ve kurumlara karĢı olumlu Ģekilde söz etme, 

çatıĢmaların ve dikkat dağıtıcı öğelerin olmadığı ya da asgari düzeye getirildiği bir iĢ iklimi 

oluĢturma ve örgütsel kaynakları koruma gibi davranıĢlardır (Buluç, 2008: 579). 

Kurumsal vatandaĢlık davranıĢı baĢlangıçta literatür alanında önemli bir etkiye sahip 

olmamasına rağmen, extra-rol davranıĢları ( Van Dyne, Cummings, ve Parks, 1995), prososyal 

örgütsel davranışlar  ( Brief ve Motowidlo, 1986; George ve Bettenhausen, 1990; O‟Reilly ve 
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Chatman, 1986), örgütsel spontanlık ( George & Brief, 1992) ve bağlamsal performans ( 

Borman & Motowidlo, 1993, 1997; Borman, White, & Dorsey, 1995; Motowidlo & Van 

Scotter, 1994) alanlarında çalıĢmaların yapılması ve bu kavramların kurumsal vatandaĢlık 

davranıĢı kavramı ile iliĢkili olması bu  kavram üzerine yapılan araĢtırmaları hızlı bir Ģekilde 

arttırmıĢtır (Podsakoff vd. 2000:514). 

Organ (1988) kurumsal vatandaĢlık davranıĢını esas olarak beĢ boyuta ayırmıĢtır. Bu 

boyutlar Diğergamlık (Altruism), Vicdanlılık (Conscientiousness), Nezaket (Courtesy), Sivil 

Erdem (Civil Virtue) ve Centilmenlik (Sportsmanship) boyutlarından oluĢmaktadır. Bu beĢ 

yapılı ayrım araĢtırmacılar tarafından tam olarak kabul edilmemiĢ ve görüĢ ayrılıkları ortaya 

çıkmıĢtır. . Podsakoff  vd.  (2000), yazmıĢ oldukları makalelerinde kurumsal vatandaĢlık 

davranıĢının 30 farklı potansiyel  formu  olduğunu ve bunların yedi kategoride toplandığını 

belirtmiĢlerdir. Bu boyutlar; Yardım Etme DavranıĢı, Örgütsel Sadakat, Centilmenlik,  Örgütsel 

Uyum, Bireysel Ġnsiyatif,  Sivil Erdem ve Kendini GeliĢtirme boyutlarından oluĢmaktadır (Daly 

vd. 2014:30). Literatürde en çok kullanılan ve genel kabul görmüĢ olan  sınıflandırma, kurumsal 

vatandaĢlık davranıĢı kavramını da literatüre ilk kez kazandırmıĢ olan  Organ‟a ait olan beĢ 

boyutlu sınıflandırmadır ve araĢtırma ölçeğimiz de bu sınıflandırmaya göre düzenlenmiĢtir. 

AĢağıda bu sınıflandırmanın unsurları açıklanmıĢtır. 

Diğergamlık (Altruism): Diğergamlık davranıĢı örgüt ile alakalı görev ve 

problemlerde kurum çalıĢanının ihtiyari olarak baĢka kurum çalıĢanına yardım etmesini 

kapsayan davranıĢlardır (Farh vd. 2004:242). Kurumda yeni iĢe baĢlayan bir çalıĢana görevi 

olmamasına rağmen baĢka bir çalıĢanın iĢe alıĢması için yeni iĢe baĢlayana yardım etmesi veya 

ağır iĢ yükü olan çalıĢana baĢka bir çalıĢanın gönüllü olarak yardım etmesi bu davranıĢ biçimine 

örnektir. 

Vicdanlılık (Conscientiousness) Vicdanlılık boyutu çalıĢanın kurum kurallarını, 

düzenlemelerini ve prosedürlerini içselleĢtirmesi ve kabul etmesi Ģeklinde ortaya çıkan davranıĢ 

biçimidir. Bu davranıĢ biçiminde önemli olan kurum kurallarını ve düzenlemelerini herhangi bir 

gözetim ve denetim baskısı olmadan da yapmaktır (Khasawneh,2011:622). ĠĢe gelmemek için 

mazereti olsa bile iĢe gelmeye gayret eden personelin davranıĢı, gerektiğinde iĢini bitirmek için 

gönüllü olarak mesaiye kalan çalıĢanın davranıĢı bu davranıĢ biçimine örnektir. 

Nezaket (Courtesy) Nezaket davranıĢı gelecekte oluĢabilecek problemleri önlemek ve 

oluĢan problemlerin gelecekteki etkilerini azaltmaya yönelik davranıĢları içerir 

(Podsakoff,2000). Diğer bir ifadeyle iĢ ile ilgili problemlerin oluĢmasını engellemeye yönelik 

gönüllü davranıĢlar nezaket davranıĢı olarak adlandırılır. Örneğin iĢ ile ilgili eylem ve 

kararlardan etkilenen mesai arkadaĢlarına eylem ve karardan önce haber vermek nezaket 

davranıĢıdır. 

Sivil Erdem (Civic Virtue) Sivil erdem, kurumsal iĢleyiĢin geliĢtirilmesi için 

çalıĢanların fikirlerini özgürce açıklamaları, kurum toplantılarına katılmaları, kurumu 

ilgilendiren konular üzerine çalıĢma arkadaĢları ile tartıĢmaları ve kurumsal duyuruları takip 

etmeleri gibi davranıĢları göstererek kurumsal yapıya ve sürece aktif katılımı sağlayan davranıĢ 

biçimidir (Podsakoff vd., 1990: 107-142). 

Centilmenlik (Sportsmanship) Organ'a göre takım ruhu olarak da ifade edilen 

sportmenlik, çalıĢanların örgüt içinde gerginliğe neden olabilecek olumsuz davranıĢlardan 

kaçınmalarını ifade eder (Owen vd., 2000:102). Sıkıntı veren olaylar karĢısında Ģikâyet 
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etmemek ve hoĢgörülü olmak yanında, çalıĢma arkadaĢlarından Ģikâyetçi olmamak ve Ģikâyete 

konu olacak davranıĢlarda bulunmamak gibi davranıĢları içermektedir. Ayrıca örgüt imajını 

korumak, eleĢtirilere karĢı örgütü savunmak, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının centilmenlik 

boyutunda yer alır (Özkalp, 2003: 96). 

ĠĢ Tatmininin Tanımı Ve Boyutları 

ĠĢ tatmini,  kurum personelinin iĢleri ile ilgili bakıĢ açıları neticesinde geliĢtirdikleri bir 

davranıĢ tutumudur. Bu tutum, personelin yaptıkları iĢin çalıĢma Ģartları, iĢ çevresi gibi içsel ve 

dıĢsal çeĢitli faktörlere yönelik olarak olumlu veya olumsuz biçimlerde karĢımıza 

çıkabilmektedir. ĠĢ tatmini kurumsal davranıĢ literatüründen en çok iĢlenen davranıĢlarından biri 

konumundadır ve farklı araĢtırmacılar tarafından değiĢik biçimde tanımlanmıĢtır. 

 Cranny, Smith ve Stone, iĢ tatmini ile alakalı çalıĢmalarında, “bir kiĢinin istediği veya 

beklediği çıktılarla meydana gelen çıktılar arasında yaptığı karĢılaĢtırma sonunda iĢine karĢı 

beslediği duygular bütünüdür” Ģeklinde tanımlama yapmıĢlardır (Cranny vd., 1992). Bu tanım 

esas itibariyle, iĢ tatminini duygusal tepki yönünden algılayan bir ifadedir. ĠĢ tatmini ile alakalı 

en genel tanım  ise Miner tarafından öne sürülmüĢtür. Miner iĢ tatminini “kiĢinin davranıĢlarına 

etki eden bir tutum” olarak değerlendirilmiĢtir ( Miner, 1992: 112). Benzer bir tanım da Brief 

tarafından yapılmiĢtır. Brief, iĢ tatminini “bir kiĢinin iĢine karĢı tutumu” olarak ifade etmiĢtir 

(Brief, 1998: 10). 

 ĠĢ tatmini, kiĢinin kendi yönünden değerlendirdiği bir olgudur ve bu olgu içinde 

personelin his ve duyguları ile birlikte tecrübeleri de bulunmaktadır. Locke (1976:1300)‟a göre 

iĢ tatmini; çalıĢanın iĢ ve iĢ tecrübelerin sonucunda insanların hoĢuna giden ve insanda pozitif 

yönde meydana gelen duygusal değiĢimdir. BaĢka bir deyiĢle, bir çalıĢma alanında görevli olan 

bir kiĢinin arzu ettiği maddi ve manevi imkânların, meydana gelen sonuçlarla örtüĢmesi halinde 

iĢ tatmini oluĢmaktadır (Erdil vd, 2004: 18). 

En kısa tanımıyla iĢ tatmini,  yapılan iĢten duyulan memnuniyet olarak da ifade 

edilebilir. ĠĢ tatminini iĢten duyulan memnuniyet olarak ele alınırsa, bu tanımın birden çok 

boyutu olduğu görülür Örneğin, çalıĢanlar, iĢlerinin bazı yönlerinden memnun olurken bazı 

yönlerinden memnun olmayabilirler ve çalıĢanların kiĢisel özelliklerine göre de iĢten duydukları 

memnuniyet değiĢebilmektedir. 

 Yukarıdaki belirtilen tanımlamalar doğrultusunda, iĢ tanımı değiĢik bakıĢ açılarıyla 

değerlendirilebilir. ĠĢ tatmini tanımları ile ilgili söylenebilecek en genel özellik;  insanın çalıĢma 

ve tecrübeleri konusundaki beklentilerinin, iĢ sonunda duyguları duygularına ve gerek iĢ yeri 

gerekse iĢ dıĢındaki iliĢkilerine yansıyan olumlu katkı olmasıdır. Diğer bir deyiĢle, her çalıĢanın 

çalıĢma yaĢamında iĢine, firmasına ve iĢ arkadaĢlarına iliĢkin bir dizi tecrübesi oluĢur. ÇalıĢma 

yaĢamı boyunca izlenimleri, yaĢadıkları ve kazandıkları sevinç ve üzüntüleri olacaktır. ĠĢ 

tatmini bu tutumun genel halidir. Diğer bir ifadeyle iĢ tatmini; “çalıĢanın iĢinden elde ettiği 

tatmin, iĢten elde etmek istediği tatmin ve elde ettiği Ģeye olan inançların toplamı sonucunda 

oluĢan duygusal durum” olarak ifade edilebilir. 

Literatür taraması bölümünde örnekleriyle belirtildiği üzere kurumsal vatandaĢlık 

davranıĢı algısı ile iĢ tatmini arasında her zaman bir iliĢki vardır. Ancak bu iliĢkinin tüm 

kurumlar açısından pozitif olduğunu söylemek biraz zordur. Bu iliĢkiyi ortaya çıkarmak ve 

ölçmek için çok sayıda araĢtırma yapılmıĢ ve değiĢik ölçekler kullanılmıĢtır. Bu ÇalıĢmada 
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Smith, Kendal ve Hulin (1969) tarafından oluĢturulan ve iĢ tanımlama indeksi doğrultusunda iĢ 

tatminini; iĢin kendisi, ücret tatmini, terfi tatmini, ödül tatmini ve çalıĢma arkadaĢları boyutu ile 

beĢ alt boyutla ölçen iĢ tanımlama indeksi (Barrows ve Wesson, 2000 ) kullanılacaktır.  

ĠĢin Kendisi:  

ÇalıĢanın icra ettiği iĢin niteliğini beğenmesi, iĢ tatminini etkileyen temel 

faktörlerdendir. ĠĢin; yeni Ģeyleri öğrenmeye elveriĢliliği, bir takım beceri ve yetenekler 

gerektirmesi, toplumda saygın bir iĢ olması, bağımsızlık sağlaması ve baĢarı duygusu vermesi, 

iĢ tatmini ile iĢ tatminsizliğinin kaynağını oluĢturmaktadır. Luthans (1992)‟a göre çalıĢanların 

iĢlerinin ilgi çekici, rekabetçi ve statü sağlayan bir konumda olması çalıĢanların iĢlerinden 

tatmin olmasını sağlar (Bull, 2005: 34). Bununla birlikte Arnold ve Feldman (1996)‟a göre, 

kurum çalıĢanı iĢ koĢulları ve iĢ arkadaĢları ile olan iliĢkilerinden mutlu olmasına rağmen iĢin 

kendisi kötü olarak değerlendirebilir. Görüldüğü üzere iĢin kendisi, çalıĢanların yaptıkları iĢten 

tatmin olmasını belirleyen önemli bir role sahiptir (Marinam,2007: 23). Robbins vd. (2003)‟e 

göre iĢin kendisi, çalıĢanlara öğrenme fırsatları sunan, kiĢisel geliĢimi sağlayan, sorumluluk 

sahibi yapan aracı konumundadır. ĠĢin kendisinin çalıĢan açısından önemli olmasından dolayı 

çalıĢanlar kendilerine fırsatlar sunan, değiĢik görevlerde kendilerine yetkinlik sağlayan iĢleri 

tercih etmektedirler (Luddy, 2005: 45). 

ĠĢ ArkadaĢları 

ĠĢ arkadaĢlarıyla olan iliĢki, kurum içerisinde bireylerin iĢ çevresinden destek almasını 

açıklar. ĠĢ ortamı sosyal bir özellik taĢıdığından çalıĢanların tutum ve davranıĢlarında büyük 

etkiye sahiptir. ĠĢ arkadaĢlarının personelin iĢ tatmini üzerindeki etkisini açıklamaya çalıĢan 

birçok araĢtırma yapılmıĢtır. Ellickson ve Logsdon (2001)‟a göre iĢ arkadaĢları ile olan iliĢki 

biçimi çalıĢanların iĢ tatminini belirleyen en önemli faktördür. Ting (1997)‟in yaptığı 

araĢtırmaya göre ise iĢ arkadaĢları ile olan iliĢkiler ABD federal hükümet çalıĢanları arasında 

önemli bir iĢ tatmin faktörüdür (Abdulla, 2009: 87). Robbins vd. (2003)‟ne göre, iĢ arkadaĢları 

arasındaki arkadaĢça ve birbirilerini destekleyici davranıĢlar iĢ tatminini etkilemektedir. Bu 

araĢtırmaların yanında değiĢik araĢtırma (Aamodt, 2004; Robbins, 1989; 2005) sonuçlarına 

göre, iĢ arkadaĢları arasındaki destekleyici davranıĢlar iĢ tatminin artmasını sağlayan 

unsurlardan biridir. ÇalıĢma arkadaĢları arasındaki iliĢkilerin iĢ tatminini yükseltmesinin nedeni 

ise çalıĢma gruplarının çalıĢanlara destek sağlaması, tavsiyede bulunmasıdır (Booysen, 2008: 

28). Aamodt (1997)‟a göre çalıĢanlar diğer çalıĢanların tatmin derecesini gözlemler ve 

sonrasında bu davranıĢları modeller. Bu modelleme neticesinde kurumun tecrübeli çalıĢanları 

iyi çalıĢır ve yaptıkları iĢe yönelik olumlu tutum sergilerler ise tecrübesiz çalıĢanlar aynı 

davranıĢ biçimini model alır ve bu Ģekilde iĢlerinde daha verimli ve tatmin edilmiĢ olurlar 

(Booysen, 2008: 28). 

Ücret: 

Kurum çalıĢanları tarafından ücret genel olarak kendilerinin kuruma yaptıkları 

katkılarının yönetim kademesindeki yansıması olarak görülür. ÇalıĢanlar, kuruma yaptıkları 

katkı ile elde ettikleri geri dönüĢümü birbiriyle mukayese ederler ve mukayese sonucunda 

adaletsizlik algısı oluĢursa beraberinde iĢ tatminsizliği durumu oluĢur. Ücret, iĢ taleplerine, 

bireysel yeteneklere, kurumsal ücret standartlarına göre adil bir yapı içerisinde düzenlenirse 

beraberinde iĢ tatmini söz konusu olur (Chiobiwa,2009: 32).  
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 Öztürk ve Güzelsoydan aracılığıyla Çukurova bölgesinde bulunan büyük mağazalarda 

gerçekleĢtirilen bir araĢtırmada ücret azlığının personel açısından büyük bir doyumsuzluk 

faktörü olduğu gözlemlenmiĢtir (Öztürk ve Güzelsoydan, 2001: 340). Öztürk ve Dündar 

aracılığıyla kamu personelini motive eden unsurların belirlenmesine yönelik gerçekleĢtirilen 

diğer bir çalıĢmada ise kamu personeli tarafından bir kurumda huzursuzluk sebebi olarak ücret 

azlığından çok ücret uyumsuzluğunun olduğu ifade edilmiĢtir (Öztürk ve Dündar, 2003: 65) 

 Bassett (1994)‟e göre ücret tek baĢına çalıĢanların tatminini arttırır veya azaltır. 

Bassett‟in açıklamasına göre yüksek ücret alan çalıĢanlar yaptıkları iĢi beğenmezler veya tatmin 

edici bir iĢte çalıĢmadıkları takdirde iĢlerinden tatmin olmayabilirler. Oshagbemi (2000) 

BirleĢik Krallıkta akademisyenler üzerinde yaptığı çalıĢmada  akademisyenlerin iĢ dereceleri ve 

ücret arasında olumlu iliĢki olduğu sonucuna varmıĢtır ( Luddy, 2005: 45). 

Terfi 

 Terfi, kurum çalıĢanının kurumsal hiyerarĢi içerisinde bulunduğu pozisyondan daha 

fazla sorumluluk alacağı konuma gelmesini sağlayan yukarı yönlü değiĢimdir. Terfi, kurum 

çalıĢanının ücretinin artmasında  ve otorite ile kontrol alanının geniĢlemesinde önemli bir 

etkendir (Naveed vd., 2011:301). Terfi sayesinde kurum personeli kuruma katkıda bulunduğu 

algısına varır ve yaptığı iĢten tatmin olmaktadır. 

 Terfi, kurumlarda teĢvik edici bir unsur olarak kullanılabilir. Terfi, kurumsal hedeflere 

ulaĢma noktasında çalıĢanların kuruma yaptığı katkıdan dolayı çalıĢanı ödüllendirme 

yollarından biridir ve kurumun hedefleri ile bireyin hedeflerini senkronize eden bir araç 

konumundadır. Rosen (1982)‟e göre kurumsal hiyerarĢide çalıĢanının pozisyonunu belirleyen 

ana unsur çalıĢanın yeteneğidir. Diğer bir ifadeyle yetenek bakımından daha iyi konumda olan 

çalıĢanlar kurumsal hiyerarĢi içerisinde de daha iyi konumda olacaklardır (Naveed vd., 

2011:302). 

 Clark ve Oswald (1996)‟a göre,  terfi sisteminin bir yansıması olan ücret artıĢı, iĢ 

tatmini konusunda sabit ücretten daha fazla belirleyici role sahiptir. Shields ve Ward (2001)‟a 

göre, kurumun terfi olanaklarından tatmin olmayan kurum çalıĢanları kurumlarından ayrılmak 

için daha istekli olurlar ve bu yönde çaba sarf ederler. Pergamit ve Veum (1989)‟a göre ise terfi 

olanaklarının çalıĢanlara fırsat sunacak yönde ve adil olması çalıĢanların iĢ tatmininin artmasını 

sağlayacaktır (Naveed vd. 2011: 302). 

Genel olarak, yaptıkları iĢin karĢılığı olarak ücretin yanında baĢarının karĢılığı olarak 

takdir görme, terfi gibi ödüller de bireyin iĢte yeterli olduğunu hissetmesine, kendine güven 

duymasına yardımcı olacaktır. Bu da iĢteki motivasyonunu ve dolayısıyla tatmini gözle görülür 

bir Ģekilde olumlu yönde etkileyebilecektir. 

Ödül Tatmini: 

 Kurum çalıĢanının yapmıĢ olduğu iĢ sonucunda beklenti içerisinde olduğu durumlardan 

biri de ödüldür. Kurum yöneticileri, yapılan iĢin baĢarılı olması durumunda çalıĢanlarını 

ödüllendirdikleri takdirde, çalıĢanın iĢ tatmin seviyesi ve motivasyonu da artacaktır ( 

Mert,2010:123). AraĢtırmacılar, kurum tarafından sunulan ödüllerin, çalıĢanın yapmıĢ olduğu 

iĢe karĢı tutumu üzerinde önemli etkisi olabileceğini belirtmiĢlerdir (Lincoln & Kallerberg 

1990). Herzberg ve Mausner (1959), tarafından oluĢturulan çift etmen kuramına göre içsel ve 

dıĢsal ödüller çalıĢanın yapmıĢ olduğu iĢteki tatmin derecesini etkilemektedir ( Hong Lu vd. 
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2005:212). Ödül tatmini kendi içerisinde içsel ve dıĢsal ödüller olarak ikiye ayrılmaktadır. Ġçsel 

ödüller, iĢin doğasında olan veya iĢ ile birlikte ortaya çıkan  çeĢitlilik,  otonomi, yarıĢma vb. 

unsurlardan oluĢmaktadır. DıĢsal ödüller ise ücret, çalıĢanlara yan çıkarlar sağlama, terfi vb. 

unsurları kapsamaktadır (Karatepe,2005:123). Ġçsel ödüller iĢ katılımı açısından daha belirgin ve 

dikkat çekici özelliğe sahip olmasına rağmen dıĢsal ödüller çalıĢanın örgüte devamlılık 

bağlılığını sağlamakta ve bunun sonucunda tatmin ve sadakat derecesinin artmasını 

sağlamaktadır (Sarwar&Abugre,2013:23) 

Literatür Taraması 

 ĠĢ tatmini ve kurumsal vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢki hakkında genel kabul 

gören bir netlik olmadığı için araĢtırmacılar açısından ilgi çekici konuların baĢında gelmektedir. 

Kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi araĢtıran çok sayıda çalıĢma 

olmasına rağmen, bu çalıĢmaların sonuçları birbirinden farklı çıkmaktadır. KVD ve iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkiyi inceleyen çalıĢmalardan birçoğunda KVD ile iĢ tatmini arasında pozitif iliĢki 

olduğu sonucuna varılmıĢ, bazı çalıĢmalarda ise iĢ tatmini ve KVD arasında iliĢki olmadığı 

yönünde sonuçlara ulaĢılmıĢtır. Adam‟a (2001:1) göre 15 tane bağımsız çalıĢmada KVD ile iĢ 

tatmini arasında güçlü pozitif yönde iliĢki saptanmıĢtır, aynı Ģekilde Organ ve Konovsky (1989: 

157)  yaptıkları çalıĢmada iĢ tatmininin Kurumsal vatandaĢlık davranıĢları sergilenmesinde 

güçlü bir araç olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

  Bateman and Organ (1983),iĢ tatmini ve alt boyutlarının kurumsal vatandaĢlık davranıĢı 

ile önemli ve pozitif yönlü bir iliĢkiye sahip olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır ve özellikle iĢ tatmini 

boyutlarından olan terfi tatmini ve denetimin kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ile daha güçlü bir 

korelasyon iliĢkisi olduğunu saptamıĢtır. Yapılan araĢtırma sonucunda bireylerin örgütsel adalet 

algısını hissetmeleri durumunda motivasyonun çalıĢanların  kurumsal vatandaĢlık davranıĢı 

gösterme eğilimlerini arttıracağını öne sürmüĢlerdir. McNelly ve  Meglino (1994), kurumsal 

vatandaĢlık davranıĢını bireye fayda sağlayan ve örgüte fayda sağlayan davranıĢlar olarak ikiye 

ayırmıĢ ve ayrılan boyutların hepsinin iĢ tatmini ile önemli düzeyde korelasyon sağladığı 

sonucuna ulaĢmıĢtır. Moorman vd. (1993), örgütsel bağlılık, iĢ tatmini ve prosedürel adaletin 

kurumsal vatandaĢlık üzerine etkisini inceleyen çalıĢmasında, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılığın 

prosedürel adalet ve kurumsal vatandaĢlık davranıĢı kontrol altına alındığında kurumsal 

vatandaĢlık davranıĢı ile iliĢkili olmayabileceğini vurgulamıĢtır. Aynı Ģekilde Moorman (1991), 

iĢ tatmininin kurumsal vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki etkisini inceleyen çalıĢma sonucunda, 

algılanan adaletin kontrol altında tutulduğu durumda iĢ tatmini ile kurumsal vatandaĢlık 

davranıĢı arasında bir iliĢki olmadığı sonucuna varmıĢtır. Schnake vd. (1995) algılanan eĢitlik, 

liderlik ve iĢ tatmininin kurumsal vatandaĢlık davranıĢı üzerine etkisini araĢtıran çalıĢmasında, 

liderlik ve algılanan eĢitliğin kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ile güçlü  bir biçimde iliĢkili 

olduğu sonucuna ulaĢırken iĢ tatmininin  kurumsal vatandaĢlık davranıĢı boyutlarından sadece 

diğergamlık ve vicdanlılık boyutu ile iliĢkili olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır.  Bolon (1997), 

yaptığı araĢtırmada iĢ tatmini ve alt boyutlarından olan iĢin kendisi, ücret, denetim ve iĢ 

arkadaĢları boyutlarının kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ile önemli ve doğrudan iliĢkisi olduğu 

sonucuna varmıĢtır. Murphy, Athanasou&King (2002) Avustralya‟da insan kaynakları 

uzmanları üzerine yapmıĢ oldukları çalıĢmada iĢ tatmininin kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ile 

ilgili olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Chibowa vd. (2011),  Zimbabve‟de seçilmiĢ beĢ adet 

kurumda çalıĢan yöneticiler üzerinde  iĢ tatmini ve kurumsal vatandaĢlık davranıĢı boyutları 

arasındaki iliĢkiyi inceleyen çalıĢmalarında, kurumsal vatandaĢlık davranıĢı boyutları ile iĢ 
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tatmini arasında zayıf fakat önemli pozitif yönlü iliĢki olduğu sonucuna varmıĢlardır. Saepung 

vd. (2011), Endonezya‟daki 59 adet perakende firmasından seçilen 275 denek üzerinde iĢ 

tatmini ve kurumsal vatandaĢlık arasındaki iliĢkiyi inceleyen çalıĢmalarında, iĢ tatmininin 

kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ile pozitif yönlü ve önemli düzeyde iliĢkisinin olduğu sonucuna 

varmıĢlardır. Mohammad vd. (2011), Yüksek öğrenim kurumlarında iĢ tatmini ve kurumsal 

vatandaĢlık davranıĢını inceleyen çalıĢmalarında, içsel ve dıĢsal iĢ tatmininin bireye  ve kuruma 

yönelik kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ile önemli düzeyde korelasyona sahip olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. Mehboob ve Bhutto (2012),  ĠĢletme enstitüsü öğretim üyeleri üzerinde yapmıĢ 

oldukları çalıĢma sonucunda kurumsal vatandaĢlık davranıĢı boyutlarından sadece diğergamlık 

ve nezaket boyutlarının iĢ tatmini zayıf pozitif bir korelasyona sahip olduğunu diğer kurumsal 

vatandaĢlık boyutlarının iĢ tatmini ile zayıf fakat önemsiz bir korelasyona sahip olduğu 

sonucuna varmıĢlardır. Swaminathan vd. (2013), yapmıĢ oldukları çalıĢmada diğergamlık, 

vicdanlılık ve sivil erdem boyutlarının nezaket boyutuna oranda iĢ tatmini üzerinde daha ok 

etkisinin olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Budiman vd. (2014) Jakarta‟da bulunan 4 yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢanlar üzerinde yapmıĢ oldukları araĢtırma sonucunda iĢ tatmini ile kurumsal 

vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı sayılabilecek düzeyde bir iliĢkisinin olmadığı sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. Huak vd. (2015) Malezya‟da bulunan restoran çalıĢanları üzerine yapmıĢ 

oldukları araĢtırma sonucunda kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ile diğergamlık, vicdanlılık ve 

sivil erdem boyutları ile iĢ tatmini arasında güçlü ve pozitif yönlü iliĢki olduğu sonucuna 

varmıĢlardır. 

 Kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi inceleyen yurtiçi 

araĢtırmalar da yurtdıĢı araĢtırmadalar da olduğu gibi kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ile iĢ 

tatmini arasındaki iliĢki noktasında birbirinden farklı bulgulara ulaĢmıĢlardır. 

 Ünüvar (2006), Ankara Ostim ve Ġvedik organize sanayi bölgelerinde çalıĢan 300 kiĢi 

üzerinde yaptığı araĢtırmada iĢ tatminin kurumsal vatandaĢlık davranıĢı boyutlarından sadece 

nezaketli olma davranıĢı ile centilmenlik boyutları ile istatiksel olarak anlamlı bir iliĢki içinde 

olduğunu ve bütün olarak ele alındığında iĢ tatmini ile kurumsal vatandaĢlık davranıĢı arasında 

istatiksel olarak anlamlı bir iliĢki olmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. 

 Gürbüz (2008), Erzurum bölgesinde ulusal güvenlikten sorumlu bir kamu kurumunda 

orta kademe yönetici, alt kademe yönetici ve memur olarak çalıĢan 380 personel üzerinde 

yapmıĢ olduğu araĢtırma sonucuna göre, çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerinin kurumsal 

vatandaĢlık davranıĢı gösterme düzeylerini anlamlı düzeyde etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 Demirel ve Özçınar (2009), dağıtım/pazarlama, tekstil, plastik ve otomotiv sektörü 

çalıĢanları üzerinde kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

çalıĢmalarında kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ile iĢ tatmini arasında istatiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır   

 Mert (2010), orta ve alt seviye yöneticiler üzerinde yaptığı araĢtırma sonucuna göre  

kurumsal vatandaĢlık davranıĢının bireye yönelik olan boyutlarından diğergamlık ve nezaket 

boyutları iĢ tatmini boyutlarından terfi ve iĢin kendisi ile anlamlı bir iliĢki içerisinde ve iĢ 

tatmininin diğer boyutları ile herhangi bir anlamlı iliĢki içerisinde olmadığını tespit etmiĢtir. 

Kurumsal vatandaĢlık davranıĢının örgüte yönelik boyutlarından olan bilinçlilik, sivil erdem ve 

centilmenlik boyutlarının ise iĢ tatmini boyutlarından olan ücret tatmini hariç diğer alt boyutlar 

ile istatiksel olarak anlamlı bir iliĢki içinde olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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 Çetin (2011), özel bir bankanın Ġstanbul Ģubelerinde çeĢitli pozisyonlarda çalıĢan 673  

banka çalıĢanı üzerinde yapmıĢ olduğu araĢtırma sonucuna göre iĢ tatmininin, kurumsal 

vatandaĢlık davranıĢı boyutlarının tümüyle anlamlı ve aynı yönlü iliĢki içinde olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır. 

 Kaplan (2011),  Konya Emniyet TeĢkilatı içerisinde emniyet hizmetleri sınıfında görev 

yapan 531 personel üzerinde yapmıĢ olduğu araĢtırma sonucuna göre, kurumsal vatandaĢlık 

davranıĢı ile iĢ tatmini arasında pozitif yönlü orta düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  

 Yılmaz (2012), ilköğretim okulu öğretmenlerinin iĢ doyumu düzeyleri ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla 308 öğretmen üzerinde yapmıĢ 

olduğu araĢtırma sonucuna göre,  iĢ tatmini ile kurumsal vatandaĢlık davranıĢı arasında istatiksel 

olarak orta düzeyde, olumlu yönde anlamlı bir iliĢkinin olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

 YeĢilyurt ve Koçak (2014),  iĢ tatmini ve kurumsal vatandaĢlık davranıĢı arasındaki 

iliĢkiyi otel iĢletmeleri açısından inceleyen çalıĢmalarında,  iĢ tatmini ve kurumsal vatandaĢlık 

arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu ve değiĢkenler arasında pozitif yönlü ve orta kuvvette bir 

iliĢki olduğu sonucuna varmıĢlardır. 

AraĢtırmaya Yönelik Metedoloji Ve Bulgular 

AraĢtırmanın Amacı, Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırmanın amacı, kurumsal vatandaĢlık davranıĢının boyutları ile iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak ve kurumsal vatandaĢlık davranıĢının iĢ tatminini üzerindeki 

etkilerini kurum çalıĢanlarının demografik özellikleri ve yönetsel konumları bağlamında 

incelemektir.  

AraĢtırmanın evrenini Van ilinde kamuda istihdam edilen doktor, hemĢire, laborant, 

teknikerlerden oluĢan sağlık çalıĢanları oluĢturmaktadır. Van ilinde sağlık alanında araĢtırmanın 

yapıldığı tarih olan 2014 yılında istihdam edilen 2900 personel bulunmaktadır. Örnek kütlenin 

yani, uygulanacak anket sayısının %95 güven aralığında %5 hata payı ile 156 adet yapılması 

uygun bulunmuĢtur (AltunıĢık, CoĢkun, Bayraktaroğlu, Yıldırım, 2004:125).  Seçilen örnek 

kütlenin ana kütleyi tam temsil etmesi ve dağılımın homojen olması gerekliliği göz önünde 

bulundurularak tabakalı (zümreleme) örnekleme yöntemi (Yıldırım, ġimĢek, 2005:105) 

kullanılmıĢ olup kullanılacak toleranslı örneklem sayısı 156 olarak belirlenmiĢ ve bu sayıda 

anket uygulanmıĢtır.     

AraĢtırmada ana kütle seçilirken kurum içerisinde personelin görev ayrımı dikkate 

alınmıĢtır. Diğer bir ifadeyle kurumlarda statü farkı dikkate alınarak, kurum personelinin tümü 

araĢtırma konusu edilmiĢtir ve bu sayede kurum bütüncül bir yaklaĢım açısıyla ele alınmak 

istenmiĢtir. 

Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada Likert ölçeğine göre hazırlanmıĢ anket tekniği kullanılarak Kurumsal 

VatandaĢlık DavranıĢı ile ĠĢ Tatmini arasındaki iliĢki belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Kullanılan 

anket formu kesinlikle katılmıyorum (1) katılmıyorum (2) kararsızım (3) katılıyorum, (4) 

kesinlikle katılıyorum (5) Ģeklinde oluĢan beĢli likert tarzında sorulardan oluĢmaktadır. Anket 
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iki ana bölümden meydana gelmektedir. Anketin birinci kısmı 7 sorudan oluĢan demografik 

özellikleri belirlemeyi amaçlayan sorulardan oluĢmaktır. Demografik özellikleri belirleme 

amacı güden kısımda katılımcılara; görev yaptığı sınıf, kadro pozisyonu, çalıĢma süresi, 

öğrenim düzeyi, cinsiyet ve medeni hal durumları sorulmuĢtur. 

 Anketin ikinci kısmında Kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ölçeği ve iĢ tatmini ölçeği 

kullanılmıĢtır. Kurumsal VatandaĢlık Ölçeği oluĢturulurken Organ (1988) tarafından ele alınan 

davranıĢ boyutları ölçmeye yönelik sorulardan faydalanılmıĢtır. Kurumsal VatandaĢlık 

DavranıĢı anketinin soruları daha önce yapılmıĢ çalıĢmalardan derlenmiĢtir. Sorulardan azami 

oranda istifade edilen kaynaklar; Sait GÜRBÜZ‟ün „‟ Yöneticilerin Örgütsel Vatandaşlık 

Davranışlarının İş Tatmini ve Algıladıkları Örgütsel Adalet İle İlişkisi’’ baĢlıklı doktora tez 

çalıĢması,  Mahmut ÖZDEVECĠOĞLU‟nun  „‟ Örgütlerarası Vatandaşlık Davranışları: Teorik 

Çerçeve ve Bir Ölçek Geliştirme Çabası’’ isimli makalesi, Janset Özen ĠġBAġI‟nın 

’Çalışanların Yöneticilerine Duydukları Güvenin ve Örgütsel Adalete İlişkin Algılamalarının 

Örgütsel Vatandaşlık Davranışının Oluşumundaki Rolü: Bir Turizm Örgütünde Uygulama’’ 

isim yüksek lisans tez çalıĢmalarından oluĢmaktadır  

 Kurumsal VatandaĢlık DavranıĢı Ölçeği 23 maddeden oluĢmaktadır. Ölçeğin 

diğergamlık, vicdanlılık, centilmenlik, nezaket ve sivil erdem olmak üzere beĢ boyutu 

bulunmaktadır. Ölçeğin güvenirlik çalıĢması için Cronbach Alfa katsayıları hesaplanmıĢtır. Alfa 

katsayısı 0 ile 1 arasında değer alır ve bu değerin 0,40 altında olması ölçeğin güvenilir 

olmadığını gösterir. (Kalaycı,2009:405). Cronbach alfa katsayısı tüm ölçek için 0,762 olarak 

bulunmuĢtur. Ayrıca ölçeğin alt boyutları olan diğergamlık için 0,808, vicdanlılık için 0,669, 

centilmenlik için 0,619, nezaket için 0,52 ve sivil erdem için 0,764 olarak bulunmuĢtur. Ölçek 

için hesaplanmıĢ Tablo 1‟in altında yer alan genel güvenilirlik katsayısı Kurumsal vatandaĢlık 

davranıĢı için 0,762 değeri ölçeğin oldukça güvenilir olduğunu göstermektedir. 

ĠĢ tatmini ölçeği 21 maddeden oluĢmaktadır. Soru maddeleri oluĢturulurken soru 

dağılımları ĠĢ Tatmininin alt boyutları olan; iĢin kendisi, ücret, terfi, ödül ve çalıĢma arkadaĢları 

boyutlarını ölçecek Ģekilde dağıtılmıĢtır.  ĠĢ Tatmini ölçeği hazırlanırken Minnesota ĠĢ Tatmin 

Ölçeği referans alınmıĢ ve buna göre iĢ tatmin soruları oluĢturulmuĢtur. Anket çalıĢması, 

Hüseyin SEVĠNÇ tarafından 2014 yılında yapılan „‟kurumsal vatandaĢlık davranıĢı algısı ve 

kamu çalıĢanlarının iĢ tatmini üzerindeki etkisi: Van ve Bitlis ili örneği‟‟ isimli yüksek lisans 

tez çalıĢmasından yararlanılarak yapıldığı için faktör analizi yeniden yapılmamıĢtır. 

 Cronbach Alfa katsayısı  Tablo 2‟de tüm ölçek için 0,843 olarak bulunmuĢtur ve bu 

değer ölçeğin yüksek derecede güvenilir olduğunu göstermektedir. Ölçeğin alt boyutları olan 

iĢin kendisi 0,606 ücret tatmini 0,708 terfi tatmini 0,795 Ödül tatmini 0,637 ve çalıĢma 

arkadaĢları 0,779 olarak hesaplanmıĢtır. 
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Tablo 1. KVD Güvenilirlik Analiz Sonuçları            Tablo 2. ĠĢ Tatmini GüvenilirlikAnaliz       

Sonuçları 

  

Bulgular 

 Korelasyon analizi, iki değiĢken arasındaki doğrusal  iliĢkiyi veya bir değiĢkenin iki 

veya daha çok değiĢken ile olan iliĢkisini test etmek, varsa bu iliĢkinin derecesini ölçmek için 

kullanılan istatistiksel yöntemdir. Spearman sıra koralesyonu  -1 ile +1 arasında değer 

almaktadır . Korelasyon katsayısı +1 ise değiĢkenler arasında pozitif yönlü mükemmel  bir 

doğrusal iliĢkinin, -1 ise, değiĢkenler arasında negatif yönlü mükemmel  bir doğrusal iliĢkinin 

olduğundan söz edilir(Kalaycı,2009:116-117). 

Korelasyon katsayısının -1 ile +1 değerleri arasında aldığı değerlerin yorumlanmasına iliĢkin 

kesin bir biçimde belirlenmiĢ değerler aralığı bulunmamasına rağmen,  aĢağıda belirtilen tabloda 

belirtilen değerler  sosyal bilimler alanında korelasyon katsayılarının yorumlanmasında genel 

olarak kabul edilen değer aralıklarını göstermektedir (Büyüköztürk, 2011: 32). 

Korelasyon Katsayısı İlişki 

0,00-0,29 Zayıf 

0,30-0,69 Orta 

0,70-1,00 Yüksek 

 

Kurumsal VatandaĢlık DavranıĢının ĠĢ Tatmini Üzerindeki Etkisine Yönelik Korelasyon Analiz 

Sonuçları  

Tablo3: KVD ve ĠĢ Tatmini Arasındaki Korelasyon 

Alt Boyut Cronbach 
Alfa 

  Diğergamlık  0,808 

Vicdanlılık 0,669 

Centilmenlik 0,619 

Nezaket 0,52 

Sivil Erdem 0,764 

Kurumsal Vatandaşlık 
Davranışı (KVD) 

0,762 

Alt Boyut Cronbach Alfa  

İşin Kendisi  0,606  

Ücret Tatmini 0,708  

Terfi Tatmini 0,795  

Ödül Tatmini 0,637  

Çalışma Arkadaşları 0,779  

İş Tatmini 0,843 
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 K
u

ru
m

sal 
V

atan
d

aşlık 

D
avran

ışı 

İş Tatm
in

iİ 

Sp
earm

an
 sıralam

a ko
relasyo

n
 

katsayısı 

Kurumsal 
Vatandaşlık 

Davranışı 

Korelasyon Katsayısı 1,000 ,057 

Sig. (2-tailed) . ,477 

Örneklem Sayısı 156 156 

İş Tatmini 

Korelasyon Katsayısı ,057 1,000 

Sig. (2-tailed) ,477 . 

Örneklem Sayısı 156 156 

 

 Tablo 3‟teki sonuçlara göre Kurumsal vatandaĢlık DavranıĢı ile iĢ tatmini arasındaki 

iliĢki istatiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. Görüldüğü üzere KVD ile iĢ tatmini arasında r: 

0.057 düzeyinde anlamlı bir iliĢki mevcuttur. Bu bağlamda bireyin sergileyeceği kurumsal 

vatandaĢlık davranıĢı iĢ tatmininden etkilenmektedir. 

Tablo 4: ĠĢ Tatmini ve KVD Boyutları arasındaki Korelasyon 

 

d
iğergam

lık 

vicd
an

lılık 

cen
tilm

en
lik 

n
ezaket 

Sivil e
rd

em
 

İş Tatm
in

i 

Sp
earm

an
 sıralam

a ko
relasyo

n
 katsayısı 

D
iğergam

lık 

Korelasyon 
Katsayısı 

1,000 ,458** -,069 ,346** ,288** -,089 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,389 ,000 ,000 ,271 

Örneklem Sayısı 156 156 156 156 156 156 

vicd
an

lılık 

Korelasyon 
Katsayısı 

,458** 1,000 -
,303** 

,342** ,394** ,037 

Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,000 ,647 

Örneklem Sayısı 156 156 156 156 156 156 

C
en

tilm
en

lik 

Korelasyon 
Katsayısı 

-,069 -
,303** 

1,000 -,144 -,069 ,091 

Sig. (2-tailed) ,389 ,000 . ,073 ,392 ,258 
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Örneklem Sayısı 156 156 156 156 156 156 

N
ezaketli o

lm
a 

Korelasyon 
Katsayısı 

,346** ,342** -,144 1,000 ,378** -,082 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,073 . ,000 ,311 

Örneklem Sayısı 156 156 156 156 156 156 

Sivil e
rd

em
 

Korelasyon 
Katsayısı 

,288** ,394** -,069 ,378** 1,000 ,141 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,392 ,000 . ,079 

Örneklem Sayısı 156 156 156 156 156 156 

İş Tatm
in

i 

Korelasyon 
Katsayısı 

-,089 ,037 ,091 -,082 ,141 1,000 

Sig. (2-tailed) ,271 ,647 ,258 ,311 ,079 . 

Örneklem Sayısı 156 156 156 156 156 156 

**. Korelasyon 0,01 düzeyinde anlamlıdır (2-tailed). 

Tablo 4‟de belirtilen değerlere göre iĢ tatmini ile diğergamlık arasında -0,089 düzeyinde 

istatiksel olarak negatif anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. Bu değere göre bireylerin iĢ tatmin 

düzeyi arttıkça diğergamlık davranıĢı gösterme eğilimleri azalmaktadır.  ĠĢ tatmini ile 

vicdanlılık arasındaki korelasyon değeri 0,037 olarak ölçülmekte bu değere göre iĢ tatmini ile 

vicdanlılık arasındaki iliĢki istatiksel olarak anlamlı ve zayıf bir iliĢkidir. ĠĢ tatmini ve 

centilmenlik arasında 0,091 düzeyinde pozitif  zayıf bir iliĢki bulunmaktadır. ĠĢ tatmini ile 

Nezaket arasında -0,082 düzeyinde negatif anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır ve son olarak iĢ 

tatmini ile sivil erdem arasında 0,141 düzeyinde pozitif  zayıf bir iliĢki bulunmaktadır.  

Tablo 4 verilerine göre kurumsal vatandaĢlık davranıĢı boyutlarının kendi aralarındaki 

iliĢki düzeyi incelenirse; diğergamlık boyutu 0,458 değeriyle en fazla vicdanlılık boyutu ile 

zayıf ve anlamlı bir iliĢkiye sahiptir. Centilmenlik boyutu ise vicdanlılık boyutu ile 0,303 

değerinde negatif ve anlamlı bir iliĢkiye sahiptir. Tablo 4 korelasyon verileri incelendiğinde 

bireylerin centilmenlik davranıĢı göstermelerindeki artıĢ aynı zamanda vicdanlılık davranıĢı 

gösterme eğilimlerini azaltmaktadır.  
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Tablo 5: KVD ile ĠĢ Tatmini Boyutları Arasındaki Korelasyon 

 K
u

ru
m

sal 

V
atan

d
aşlık 

D
avran

ışı 

İşin
 ken

d
isi 

Terfi tatm
in

i 

Ö
d

ü
l tatm

in
i 

Ç
alışm

a 

arkad
aşları 

Ü
cret tatm

in
i 

Sp
earm

an
 sıralam

a ko
relasyo

n
 katsayısı 

K
u

ru
m

sal 
V

atan
d

aşlık 

D
avran

ışı 

Korelasyon 
Katsayısı 

1,000 ,235
**

 ,018 ,022 ,081 -,170
*
 

Sig. (2-tailed) . ,003 ,826 ,787 ,317 ,034 

Örneklem Sayısı 156 156 156 156 156 156 

İşin
 ken

d
isi 

Korelasyon 
Katsayısı 

,235
**

 1,000 ,153 ,101 ,313
**

 ,174
*
 

Sig. (2-tailed) ,003 . ,057 ,208 ,000 ,030 

Örneklem Sayısı 156 156 156 156 156 156 

Terfi tatm
in

i 

Korelasyon 
Katsayısı 

,018 ,153 1,000 ,543
**

 ,548
**

 ,420
**

 

Sig. (2-tailed) ,826 ,057 . ,000 ,000 ,000 

Örneklem Sayısı 156 156 156 156 156 156 

Ö
d

ü
l tatm

in
i 

Korelasyon 
Katsayısı 

,022 ,101 ,543
**

 1,000 ,366
**

 ,440
**

 

Sig. (2-tailed) ,787 ,208 ,000 . ,000 ,000 

Örneklem Sayısı 156 156 156 156 156 156 

Ç
alışm

a arkad
aşları 

Korelasyon 
Katsayısı 

,081 ,313
**

 ,548
**

 ,366
**

 1,000 ,270
**

 

Sig. (2-tailed) ,317 ,000 ,000 ,000 . ,001 

Örneklem Sayısı 156 156 156 156 156 156 

Ü
cret tatm

in
i 

Korelasyon 
Katsayısı 

-,170
*
 ,174

*
 ,420

**
 ,440

**
 ,270

**
 1,000 

Sig. (2-tailed) ,034 ,030 ,000 ,000 ,001 . 

Örneklem Sayısı 156 156 156 156 156 156 

**. Korelasyon 0,01 düzeyinde anlamlıdır (2-tailed). 
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 Tablo 5‟de belirtilen değerlere göre KVD ile iĢin kendisi arasında 0,235 düzeyinde zayıf 

ve anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. Kurumsal vatandaĢlık davranıĢı  ile terfi tatmini arasında  

,018  düzeyinde zayıf ve anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. . Kurumsal vatandaĢlık davranıĢı  ile 

ödül tatmini arasında  , 022  düzeyinde zayıf ve anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır.  Kurumsal 

vatandaĢlık davranıĢı  ile çalıĢma arkadaĢları arasında  ,081 düzeyinde zayıf ve anlamlı bir iliĢki 

bulunmaktadır. .  Kurumsal vatandaĢlık davranıĢı  ile ücret tatmini arasında -,170  düzeyinde 

zayıf ve  negatif yönlü anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır.  Analiz sonucuna göre çalıĢanların 

kurumsal vatandaĢlık davranıĢı gösterme düzeyleri arttıkça ücret tatmini düzeyleri azalmaktadır. 
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Tablo 6 değerleri incelendiğinde; diğergamlık alt boyutu ile iĢin kendisi arasında 0,199 

düzeyinde istatiksel olarak anlamlı ve zayıf bir iliĢki, terfi tatmini ile -0,029 düzeyinde istatiksel 

olarak anlamlı  negatif zayıf bir iliĢki, ödül tatmini ile -,0210 düzeyinde istatiksel olarak anlamlı 

negatif zayıf bir iliĢki, çalıĢma arkadaĢları ile -,042 düzeyinde istatiksel olarak anlamlı  negatif 

zayıf bir iliĢki ve ücret tatmini ile –,216 düzeyinde istatiksel olarak anlamlı  negatif zayıf bir 

iliĢki olduğu  sonucuna varılmıĢtır. Korelasyon analizinde görüldüğü gibi diğergamlı boyutu 

sadece iĢin kendisi ile pozitif yönlü bir iliĢkiye sahip iken iĢ tatmininin diğer alt boyutları ile 

negatif yönlü bir iliĢkiye sahiptir. 

Vicdanlılık boyutu ile iĢ tatmini alt boyutları arasındaki iliĢki incelendiğinde; 

vicdanlılık boyutu ile iĢin kendisi arasında 0 ,333 düzeyinde istatiksel olarak anlamlı pozitif orta 

düzeyde bir iliĢki, vicdanlılık ile terfi arasında istatiksel olarak anlamlı bir iliĢki olmadığı, ödül 

tatmini ile -0,042 düzeyinde istatiksel olarak anlamlı  negatif zayıf bir iliĢki, çalıĢma arkadaĢları 

ile 0,062 düzeyinde  istatiksel olarak anlamlı ve zayıf bir iliĢki ve ücret tatmini ile -0,209 

düzeyinde  istatiksel olarak anlamlı ve zayıf bir iliĢki olduğu sonucuna varılmıĢtır.  

Centilmenlik boyutu ile iĢ tatmini alt boyutları arasındaki iliĢki incelendiğinde; iĢin 

kendisi ile -0,257  düzeyinde istatiksel olarak anlamlı  negatif zayıf bir iliĢki, terfi tatmini ile 

0,063 düzeyinde istatiksel olarak anlamlı pozitif zayıf düzeyde bir iliĢki, ödül tatmini ile 0,234 

düzeyinde  istatiksel olarak anlamlı pozitif zayıf düzeyde bir iliĢki, çalıĢma arkadaĢları ile 

0,043düzeyinde istatiksel olarak anlamlı pozitif zayıf düzeyde bir iliĢki ve ücret tatmini ile 

0,181düzeyinde  istatiksel olarak anlamlı pozitif zayıf düzeyde bir iliĢki olduğu sonucuna 

varılmıĢtır. 

Nezaket boyutu ile iĢ tatmini alt boyutları arasındaki iliĢki incelendiğinde; iĢin kendisi 

ile 0,242  düzeyinde istatiksel olarak anlamlı  pozitif zayıf bir iliĢki, terfi tatmini ile -0,047 

düzeyinde istatiksel olarak anlamlı negatif zayıf düzeyde bir iliĢki, ödül tatmini ile -0,218 

düzeyinde  istatiksel olarak anlamlı negatif zayıf düzeyde bir iliĢki, çalıĢma arkadaĢları ile -

0,052 düzeyinde istatiksel olarak anlamlı negatif zayıf düzeyde bir iliĢki ve ücret tatmini ile -

0,209düzeyinde  istatiksel olarak anlamlı negatif zayıf düzeyde bir iliĢki olduğu sonucuna 

varılmıĢtır. Korelasyon analizinde görüldüğü gibi nezaket boyutu sadece iĢin kendisi boyutu ile 

pozitif yönlü bir iliĢkiye sahip iken iĢ tatmininin diğer bütün alt boyutları ile negatif yönlü bir 

iliĢkiye sahiptir. 

Sivil erdem boyutu ile iĢ tatmini alt boyutları arasındaki iliĢki incelendiğinde; iĢin 

kendisi ile 0,295  düzeyinde istatiksel olarak anlamlı  pozitif zayıf bir iliĢki, terfi tatmini ile 

0,141 düzeyinde istatiksel olarak anlamlı pozitif zayıf düzeyde bir iliĢki, ödül tatmini ile 0,047 

düzeyinde  istatiksel olarak anlamlı pozitif zayıf düzeyde bir iliĢki, çalıĢma arkadaĢları ile 0,126 

düzeyinde istatiksel olarak anlamlı pozitif zayıf düzeyde bir iliĢki ve ücret tatmini ile -

0,123düzeyinde  istatiksel olarak anlamlı negatifg zayıf düzeyde bir iliĢki olduğu sonucuna 

varılmıĢtır. Korelasyon analizinde görüldüğü gibi Sivil erdem  boyutu sadece ücret tatmini 

boyutu ile negatifyönlü bir iliĢkiye sahip iken iĢ tatmininin diğer bütün alt boyutları ile pozitif 

yönlü bir iliĢkiye sahiptir. 
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Tablo 6: Regresyon Analizi  

Model R     Ayarlamalı    Standart Hata Değeri Anlamlılık 
Düzeyi 

(p) 

1 ,069a ,005 -,002 12,98675 ,391b 

a. Bağımsız değişken: (Sabit), Kurumsal Vatandaşlık Davranışı  

 

 Regresyon analizi, bir bağımlı değiĢken ile bir bağımsız veya birden çok bağımsız 

değiĢken arasındaki iliĢkilerin matematiksel olarak açıklanması sürecidir (Kalaycı,2009:199) 

 Tablo 6 regresyon analiz sonuçlarını göstermektedir. R2 değeri incelediğinde  bulunan 

değer 0,005 olarak gözükmektedir. Bu sonuca göre Kurumsal vatandaĢlık davranıĢlarının 

%0,005 lik kısmı iĢ tatmini davranıĢları ile açıklanmaktadır.  Kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ile 

iĢ tatmini arasındaki anlamlılık düzeyini belirten p değeri incelendiğinde 0,391 ˃0,05 düzeyinde 

olduğu görülmektedir ve bu kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkinin 

istatiksel olarak anlamsız olduğunu göstermektedir. Regresyon analizi sonucuna göre kurumsal 

vatandaĢlık davranıĢının iĢ tatmini üzerinde istatiksel olarak etkisi olmadığı söylenebilir. 

SONUÇ 

Bu araĢtırmada kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ile iĢ tatmini arasındaki iliĢki farklı 

davranıĢ boyutları itibariyle incelenmiĢtir. Yapılan korelasyon analizi sonucunda,  sağlık 

kurumları çalıĢanlarının kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ile iĢ tatmini arasında istatiksel olarak 

anlamlı bir iliĢkinin olduğu ortaya çıkmıĢtır. Yanı, çalıĢanların sergileyeceği kurumsal 

vatandaĢlık davranıĢında iĢteki tatmin derecesinin etkili olabilmektedir.  

ÇalıĢmanın sonucunda elde edilen veriler, daha önce Bateman and Organ (1983) 

tarafından yapılan “iĢ tatmini ve alt boyutlarının kurumsal vatandaĢlık davranıĢına etkisi”ne 

yönelik çalıĢmanın sonuçları ile önemli oranda uyumluluk göstermektedir. Benzer bir sonuç, 

Bolon (1997) tarafından 202 hastane çalıĢanı üzerinde yapılan araĢtırmada elde edilmiĢtir.  

Yapılan araĢtırmada kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ile iĢ tatmini arasında istatiksel olarak 

anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢkinin olduğu sonucuna varılmıĢtır. Chibowa vd. (2011),  aynı 

Ģekilde kurumsal vatandaĢlık davranıĢı iĢ tatmini arasında istatiksel olarak anlamlı ve zayıf bir 

iliĢki,nin olduğu sonucuna varmıĢtır. Bu çalıĢmamızın sonucu, Organ‟ın (1991) “çalıĢanlar 

yaptıkları iĢten tatmin oldukları zaman, kendilerinden beklenen karĢılığı verirler” sonucu ile 

uyumluluk göstermektedir. Bu karĢılıklılık; kurumsal vatandaĢlık olarak nitelendirilebilecek 

örgüte bağlılık ve örgüt yararına davranışların sergilenmesidir. Tatmin edilmemiĢ çalıĢan, 

belirlenmiĢ rol davranıĢlarının ötesine geçmez. Yaptırımlarla karĢılaĢmamak ve menfaat kaybı 

yaĢamamak için örgüt yararına olarak, gönüllü ve karşılıksız davranışlar sergileme yolunu 

seçmez. 

Yapılan çalıĢmada iĢ tatmini ile kurumsal vatandaĢlık davranıĢının alt boyutları ile olan 

iliĢkisi incelendiğinde iĢ tatmininin, kurumsal vatandaĢlık davranıĢının bütün alt boyutları ile 

istatiksel olarak anlamlı ve zayıf bir iliĢkisi olduğu görülmektedir. Diğergamlık davranıĢı 

boyutu ile nezaket davranıĢı boyutlarının, iĢ tatmini ile negatif yönlü bir iliĢki gösterdiği tespit 

edilmiĢtir.  
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Kurumsal vatandaĢlık davranıĢının alt boyutlarının kendileri arasındaki iliĢkiye yönelik 

analiz sonucunda bütün boyutlar istatiksel olarak birbirileriyle anlamlı iliĢkiye sahip olmakla 

birlikte,  Centilmen davranıĢ boyutu ile kurumsal vatandaĢlık davranıĢının bütün alt boyutları 

arasında istatiksel olarak anlamlı ve negatif yönlü bir iliĢkiye sahip olduğu görülmüĢtür. Analiz 

sonucuna göre çalıĢanların diğergamlık, vicdanlılık, nezaket ve sivil erdem davranıĢlarını 

gösterme düzeyleri arttıkça centilmenlik davranıĢı gösterme düzeyleri azalmaktadır. 

Kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ile iĢ tatmini alt boyutları arasındaki korelasyon analizi 

sonucuna göre, kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ile iĢ tatmini alt boyutları arasında anlamlı ve 

zayıf bir iliĢki bulunmaktadır. Bunun yanında, kurumsal vatandaĢlık davranıĢı ile iĢin kendisi, 

terfi tatmini, ödül tatmini ile çalıĢma arkadaĢları boyutları arasında pozitif yönlü iliĢkiye sahip 

iken, ücret tatmini ile negatif yönlü bir iliĢkiye söz konusudur. Bu sonuca göre, çalıĢanların 

kurumsal vatandaĢlık davranıĢı sergileme düzeyleri arttıkça, ücret tatmini düzeyleri azalacaktır 

veya ücret tatmin düzeyi artan bir çalıĢanın kurumsal vatandaĢlık davranıĢı gösterme düzeyi 

azalacaktır. ĠĢ tatmini alt boyutlarının birbirileri ile olan iliĢkisine bakıldığında, iĢin kendisi ve 

terfi tatmininde,  en fazla çalıĢma arkadaĢları ile olan iliĢki boyutu ile anlamlı bir korelasyon 

göstermektedir. Bunun yanında, ödül tatmini ve çalıĢma arkadaĢları iliĢkisi, en fazla terfi 

tatmininde etkili olurken,   ücret tatminin de en fazla ödül tatmini boyutu  ile anlamlı ve pozitif 

yönlü bir iliĢkiye sahip olduğu ortaya çıkmıĢtır. Yani, çalıĢanların aldığı ücret ile ödül, kiĢinin 

motivasyonunda ve kurumsal aidiyet duygusunda olumlu bir etkiye sahiptir. 

Kurumsal vatandaĢlık davranıĢı boyutları ile iĢ tatmini boyutları arasındaki korelasyon 

analizi sonuçlarına göre; kurumsal davranıĢın diğergamlık boyutu ile iĢin kendisi arasında  

pozitif yönlü ve istatiksel olarak anlamlı bir iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır. Diğergamlık 

davranıĢının, terfi tatmini, ödül tatmini, çalıĢma arkadaĢları ve ücret tatmini faktörleri ile 

iseistatiksel olarak anlamlı ve negatif yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir.. Analiz sonucuna göre 

çalıĢanın diğergamlık davranıĢı gösterme düzeyi arttıkça, sadece iĢin kendisine yönelik 

sahiplenme davranıĢı doğrusal olarak artmakta, diğer boyutlar diğergamlık davranıĢı sergileme 

düzeyi arttıkça azalmaktadır. Yine kurumsal vatandaĢlık davranıĢının vicdanlılık boyutu ile iĢin 

kendisi, terfi tatmini ve çalıĢma arkadaĢları boyutları arasında pozitif yönlü; ödül tatmini ve 

ücret tatmini ile negatif yönlü bir iliĢki olduğu görülmektedir. Kurumsal vatandaĢlık 

davranıĢının centilmenlik boyutu ile  iĢin kendisi arasında negatif yönlü diğer boyutlarla pozitif 

yönlü iliĢki ortaya çıkmıĢtır. Nezaket alt boyutu sadece iĢin kendisi ile pozitif yönlü iliĢkiye 

sahip iken diğer alt boyutların hepsi ile negatif yönlü iliĢkiye sahiptir. Sivil erdem boyutu ücret 

tatmini ile negatif yönlü iliĢkiye sahip iken diğer alt boyutlar ile pozitif yönlü iliĢkiye sahiptir. 

Analiz sonucunda ilginç bir unsur tespit edilmiĢtir; bir önceki analizde centilmenlik boyutu 

bütün kurumsal vatandaĢlık davranıĢı alt boyutları ile negatif bir iliĢkiye sahip iken, alt 

boyutların birbirileriyle olan iliĢkisinde ücret tatmini centilmenlik boyutu dıĢındaki kurumsal 

vatandaĢlık davranıĢı alt boyutlarının hepsi ile negatif iliĢkiye sahiptir. 

Sonuç olarak, bir kurumun/organizasyonun baĢarılı olması, çalıĢanlarının sadece 

belirlenmiĢ rol davranıĢlarını yerine getirmesiyle mümkün değildir. Kurumsal baĢarı, 

çalıĢanların belirlenmiĢ rol davranıĢlarından fazlasını karĢılıksız ve gönüllü olarak yani 

kurumsal vatandaĢlık davranıĢı sergilemesine bağlıdır. ÇalıĢmadan da anlaĢıldığı gibi kurumsal 

vatandaĢlık davranıĢı ile iĢ tatmini arasında pozitif yönlü iliĢki vardır. Bu durumda, iĢ tatmin 

düzeyi yüksek olan ve bu noktada kaygısı olmayan çalıĢan, içerisinde bulunduğu kurumu 

benimseyecektir ve kurumun daha iyi noktalarda olmasını sağlamak için  kurumsal vatandaĢlık 
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davranıĢlarını sergileyecektir. Bu çalıĢma kurumsal vatandaĢlık davranıĢının en yüksek düzeyde 

iĢin kendisi ile iliĢkili olduğunu ve sağlık çalıĢanlarının kurumsal vatandaĢlık davranıĢı 

sergilemesinde, ücret tatmini negatif yönlü bir etkisinin olduğunu göstermiĢtir. Bu doğrultuda 

terfi tatmini, ödül tatmini, ücret tatmini unsurları, çalıĢanlar açısından önemli olmakla birlikte 

bu yöndeki kaygısını aĢmıĢ veya tatmin etmiĢ çalıĢanlar için iĢin kendisi ve çalıĢma arkadaĢları 

boyutları, kurumsal vatandaĢlık davranıĢı gösterme noktasında daha belirgin olarak ön plana 

çıkmaktadır. 
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