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Özet 

KüreselleĢme, rekabet, pazar ve teknolojideki sürekli değiĢiklikler örgütlerin 

sahip olduğu insan kaynağının öneminin artmasına sebebiyet vermiĢtir. Bu durum, 

nitelikli insan kaynağının örgütlerin baĢarı ve verimliliğinde ana unsur olarak 

görülmesine yol açmıĢtır (Gürbüz, 2006). Günümüz çalıĢma ortamında, çalıĢanların 

sadece, formal iĢ tanımlarında yer alan görevleri yerine getirmeleri, örgütlerin ayakta 

kalabilmeleri için yeterli olmamaktadır. Bu bağlamda, örgütlerin baĢarıya ulaĢmaları, 

çalıĢanların formal rol tanımlarının üzerinde kalan ve gönüllük esasına dayanan 

davranıĢlar sergilemelerine bağlıdır. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı (ÖVD); çalıĢanların 

örgütün etkililiğine bir bütün olarak katkıda bulunacak gönüllü davranıĢlarını ifade eden 

bir kavramdır. ĠĢ dünyası, çalıĢanlarına yüksek kiĢisel tatmin sağlayan ve aynı zamanda 

mükemmellik ve etkinliği de göz önünde tutan yüksek performanslı stratejiler bulmak için 

arayıĢını sürdürmektedir. Bu nedenle örgütlerin etkinliği üzerinde önemi birçok araĢtırmayla 

ispatlanmıĢ olan ÖVD kavramını, yapısını ve örgütlerin etkinliği üzerindeki rolünü bilmek 

onları örgüt içinde arayıp bulmak ve ortaya çıkartmak önem arz etmektedir (Acar, 2006, 

s:1). Bu çalıĢmada örgütsel vatandaĢlık kavramı boyutlarıyla incelenerek iĢletmeler 

açısından sahip olduğu öneme yer verilmiĢtir.  
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Abstract 

The constant changes in globalization, competition, market and technology lead the 

significance of  human resource that organizations possess to increase. This situation causes 

the qualified human resource to be regarded as a core element in prosperity and productivity 

of organizations (Gürbüz, 2006). In today’s work environment, the fact that labour only 

perform the tasks in their formal job description goes short of organizations’ survival. In this 

regard, the achievement of organizations hinges on the labour’s displaying behaviours 

beyond the formal job description and based on voluntariness. Organizational Citizenship 

Behaviour (OCB) is a concept that describes the voluntary behaviours of labour to contribute 

to the effectiveness of organization as a whole. The business world maintains its searching 

for high-performance strategies not only providing its labour with high self-satisfaction but 

also taking efficiency into account. For this reason, it becomes more of an issue to know 

about the OCB concept the importance of which to the efficiency of organizations is proved 

by a good deal of research, about its structure and role in the efficiency of organizations and 

to seek them out in organization (Acar, 2006, pg. 1). This study embodies the analysis of 

Organizational Citizenship Behaviour concept with its dimensions and its importance to 

enterprises. 
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1.Giriş 

 “Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı” (ÖVD) kavramı Dennis Organ ve 

arkadaĢları tarafından ilk kez 1983 yılında kullanılmıĢtır. Organ ÖVD’nı, örgütün 

biçimsel ödül sistemince doğrudan ve açık bir biçimde tanınmayan ve bir bütün olarak 

örgütün etkili çalıĢmasını destekleyen davranıĢlar olarak tanımlamıĢtır. Bu tür 

davranıĢlar görev ve iĢ tanımlarında zorunlu tutulmayan, ihmali halinde ceza 

gerektirmeyen ve daha çok kiĢisel tercih sonucu sergilenen davranıĢlardır. ÖVD’ları 

genellikle önemsiz görünen davranıĢlardır, fakat bir bütün olarak örgütün iĢleyiĢini 

geliĢtirir. Literatürde ÖVD, prososyal davranıĢ ve fazladan rol davranıĢı terimleri 

birbirleri yerine kullanılabilmektedir. Organ, bu tür davranıĢların örgütün sosyal 

mekanizmasının iĢleyiĢini kolaylaĢtırdığını, öngörülemeyen durumlarda çalıĢmak için 

gereken esnekliği ve çalıĢanların karĢılıklı bağımlılıkları sonucu ortaya çıkan sorunlarla 

mücadele etmeyi sağladığını belirtmiĢtir (Köse ve Diğerleri, 2003, s: 2). 

 Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı örgütsel davranıĢ ve yönetim biliminin temel 

araĢtırma konularından biri haline gelmiĢtir. Bu davranıĢ çeĢitli açılardan incelenmiĢ ve 

diğer bazı davranıĢlar üzerindeki etkileri yapılan araĢtırmalarla ortaya konulmuĢtur. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavramı “biçimsel ödül sistemini dikkate almadan, bir 

bütün olarak organizasyonun fonksiyonlarını verimli biçimde yerine getirmesine 

yardımcı olan, gönüllülük esasına dayalı birey davranıĢı” olarak tanımlanmıĢtır (Organ, 

1988, s:4). Gönüllülük kavramı ile bu davranıĢın bireyin rolünün gerektirdiği bir 

davranıĢ değil, kiĢisel tercihe bağlı olarak geliĢtiği anlatılmak istenmiĢtir. Örneğin, bir 

profesörün ders öncesi hazırlık yapması, araĢtırmalarını sürdürmesi, araĢtırma 

sonuçlarını yazması gibi davranıĢları örgütsel vatandaĢlık davranıĢı olarak 

nitelendirilemez (ĠĢbaĢı, 2000, s:359). 

 

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

örgütün biçimsel yolla belirlediği zorunlulukların ötesine geçerek, istenenden daha 

fazlasını yapması olarak tanımlamıĢlardır. Bu tanımlardan da anlaĢılacağı üzere, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gönüllülük esasına dayanmaktadır. Acaba iĢletme içinde 

her tür olumlu gönüllü davranıĢ, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı olarak kabul edilebilir 

mi? Bu sorunun yanıtı, yapılan davranıĢın niteliğine göre değiĢmektedir. Eğer davranıĢ 

gönüllü, iĢletme ve iĢletmenin personeli ve yöneticileri açısından olumluluk ifade 

ediyor ve iĢletmede diğer çalıĢan bireyler tarafından kabul edilebilir nitelikte ise bu 

davranıĢ vatandaĢlık davranıĢı olarak kabul edilebilir (Özdevecioğlu, 2003, s:118). 

 Askeri örgütlerde iyi bir asker ait olduğu birliğin iyiliği uğruna iĢini ustaca 

yapar ve birliğine sadakat duyar. Emir komuta zincirini sadakatle takip etmek bir asker 

için çok önemlidir. Ancak bu durum askerin yaratıcılığı, özgürlüğü ve iĢ tanımlarının 

ötesinde davranıĢ göstermelerine bir engel değildir. Dolayısıyla iyi iĢ görenler de, 

örgüte katma değer yaratacak ve örgütün etkinliğine fayda sağlayacak davranıĢlar 

sergiler. Bu bakımdan Bateman ve bazı araĢtırmacılar ÖVD’nı “Ġyi Asker Sendromu” 
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(Good Soldier Syndrome) olarak da ifade etmiĢlerdir (Bateman ve Organ, 1983, s:591; 

Turnipseed, 2002, s:7). 

 ÖVD, davranıĢtan daha üstün bir görevi çağrıĢtırmaktadır. DavranıĢ, örgüt 

üyelerinin örgütsel görev ve etkinliklerini gerektirmezken, ÖVD ise örgütü yıkıcı ve 

istenmeyen davranıĢlardan koruma, önerileri kabul etme, yetenek ve beceri geliĢtirme, 

etkin ve yaygın bir iletiĢim ağı kurma gibi konuları içermektedir. Bu davranıĢlar 

örgütün bütün üyelerinin katılımını gerektirir. Bu anlamda ÖVD, kurumun genel 

performansı ile büyük ölçüde bağlantılıdır. ÖVD, genel olarak ”biçimsel ödül sistemi 

tarafından doğrudan ya da açık olarak tanımlanmayan,  zorlayıcı olmayan ve örgütün 

etkin ve etkili fonksiyonlarının bir arada ilerlemesini sağlayan bireysel davranıĢlar” 

olarak ifade edilmektedir (Acar, 2006, s:2). Son yıllarda ÖVD ve benzer davranıĢlara, 

araĢtırmacılarca yoğun ilgi gösterilmiĢ ve bu ilgi, Örgütsel DavranıĢtan Ġnsan 

Kaynakları Yönetimi, Pazarlama, Hastane ve Sağlık Hizmetleri Ġdaresi, Toplum 

Psikolojisi, Stratejik Yönetim, Uluslararası ĠĢletmecilik, Ekonomi, ĠĢ Hukuku ve Askeri 

Psikoloji gibi çok sayıda farklı alan ve disiplinlere doğru geniĢlemiĢtir (Podsakoff ve 

Diğerleri, 2000, s:513–563). 

 

2. Örgütsel Vatandaşlık Davranışı’nın Türleri ve Boyutları 

 Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı temelde örgüt üyelerinin gönüllü katılımı ile 

gerçekleĢmekte ve beklenen davranıĢların ötesini ifade etmektedir. Son yıllardaki 

literatür incelendiğinde temel olarak bu davranıĢların ikiye ayrıldığı görülmektedir. 

Birinci tür örgütsel vatandaĢlık davranıĢı örgütsel yapıya aktif bir Ģekilde katılım ve 

katkı Ģeklinde ortaya çıkarken, ikinci tür ise, örgütsel yapıya zarar verecek her türlü 

davranıĢtan uzak kalma Ģeklinde ortaya çıkmaktadır (Özdevecioğlu, 2003, s:119). 

 Organizasyona katkı Ģeklinde ortaya çıkan türde, bireylerin örgüt için aktif bir 

Ģekilde örgüt hayatının içinde yer alması gerekir. Bu tür davranıĢ gösteren çalıĢanlar 

aktiftir, üretkendir ve çalıĢkandır. Zararlı davranıĢlardan kaçınma Ģeklinde ortaya çıkan 

davranıĢlarda ise temel mantık örgüte katkıda bulunmak değil örgüte zarar 

vermemektir. Bir maça çıkarken yenmek düĢüncesi ile yenilmemek düĢüncesi aynı 

anlama gelmez. Buradaki farklılık da benzer bir farklılıktır (www2.aku.edu.tr, s:2). 

 Teoride böyle bir farklılık bulunsa da, uygulamada her iki davranıĢ da 

arzulanır davranıĢtır. Ġster aktif katılım ister kaçınma Ģeklinde ortaya çıkmıĢ olsun 

önemli olan örgütsel etkinliği ve verimliliği artıracak davranıĢlarda bulunmaktır. Bu iki 

tür davranıĢ arasındaki farklılıkların nedeni kiĢisel farklılıklar veya örgütsel 

farklılıklardır (www2.aku.edu.tr). 

ÖVD’nı biçimsel rol tanımlarının ötesinde ve üzerinde davranan, örgütsel 

etkinliği artırmayı amaçlayan çalıĢan davranıĢı olarak tanımlandığında, bu davranıĢı 

oluĢturan çeĢitli alt boyutların varlığı söz konusu olacaktır. ÖVD araĢtırmacıları 

arasında ÖVD’nın boyutları konusunda bir fikir birliği olmadığı görülmektedir. ÖVD 

kavramını literatüre kazandıran Organ, baĢlangıçta ÖVD’nın genel uyum (general 

compliance) ve digergamlık (altruism) olmak üzere iki boyuttan meydana geldiğini 

açıklamıĢtır. Daha sonra Organ, 1988 yılında yayımlamıĢ olduğu kitabında ÖVD’nın; 

digergamlık (Altruism), Bilinçlilik-Vicdanlılık (Conscientiousness), Nezaket 

(Courtesy), Sivil erdem (Civic Virtue), ve Centilmenlik (Sportmanship) olmak üzere 
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beĢ boyuttan oluĢtuğunu ortaya koymuĢtur. Organ daha sonra ÖVD’na iliĢkin olarak 

yardım etme helping), nezaket ve ileri görev bilinci olmak üzere üç boyut tanımlamıĢtır 

(Gürbüz, 2006, s: 54–55). ÖVD ile ilgili araĢtırmalarda genellikle Organ’ın (1988), beĢ 

boyuttan oluĢan tanımlamasından yararlanılmıĢtır. Bu beĢ boyut: 1. Diğergamlık 

(Altruism), 2. Sivil Erdem (Civic Virtue), 3. Bilinçlilik-Vicdanlılık 

(Conscientiousness), 4. Nezaket (Courtesy) ve 5. Centilmenlik (Sportmanship) 

biçiminde sıralanabilir (Allison ve Diğerleri, 2001). AĢağıda örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının boyutları açıklanmıĢtır. 

 

2.1. Diğergamlık 

 Diğergamlık, çalıĢanın örgütle ilgili sorunlarda veya görevlerde diğer örgüt 

üyelerine yardım etmeyi amaçlayan tüm gönüllü davranıĢlar olarak tanımlanmaktadır 

(Podsakoff ve Mackenzie, 1994, s:351). Yardım etme davranıĢı, bu alanda çalıĢan 

hemen herkesin üzerinde anlaĢtığı bir örgütsel vatandaĢlık türüdür. Kavramsal olarak, 

yardım etme davranıĢı, diğer kiĢilere iĢ ile ilgili problemlerde gönüllü olarak yardım 

etme veya problemlerin ortaya çıkmasını önleme çabalarını ifade etmektedir  (Becker 

ve Randall,1994, s: 160–168). Özetle örgütte uzman ya da deneyimli ve kıdemli 

çalıĢanların, yeni meslektaĢlarına yardım etmesi diğergamlık olarak kabul edilebilir 

(Sezgin, 2005, s: 323). 

 ÇalıĢma ortamında diğergamlık boyutunu oluĢturan davranıĢlar, iĢinde 

baĢarısız olan bir çalıĢana yardımcı olma, sağlık problemi nedeniyle ise geç kalan 

arkadaĢının görevini üstlenme, ise yeni baĢlayanlara gönüllü olarak ise uyum 

(oryantasyon) konusunda yardım etme, iĢiĢ yükü ağır olan çalıĢanlara yardımcı olma, 

iĢle ilgili sorunlarında iĢ arkadaĢlarına yardımcı olma, iĢ arkadaĢının ihtiyacı olan veya 

kendi baĢına tedarik edemeyeceği materyalleri sağlama seklinde ele alınmaktadır 

(Gürbüz, 2006, s. 55). Diğerlerine yardım etme davranıĢları; kaynakların serbest 

kalmasını sağladığı için, koordinasyonu artırdığı için ve elveriĢli bir çalıĢma iklimi 

oluĢturduğu için önemlidir. Bu davranıĢlar oldukça dürüst “Ġyi Asker” ya da “Ġyi 

YurttaĢ” sendromu kapsamına giren doğru ve uygun davranıĢlar olarak 

değerlendirilmektedir. ÇalıĢanların bu tür davranıĢları yöneticilerinin kullanacakları 

faydalı zamanların arttırılmasını sağlayabilir ve gelecekte verimliliğin artması Ģekliyle 

çalıĢan ve yönetim planlarının baĢarılmasına yardımcı olabilir. Podsakoff’a göre bu tür 

davranıĢlar gösteren çalıĢanlar grup içi çatıĢma ihtimalini azaltarak çatıĢma yönetimi 

faaliyetlerine ayrılan zamanı azaltırlar. Böylece denetçilerin diğer çalıĢanlar üzerinde 

daha fazla çaba harcamaya odaklanmasıyla daha etkili olmalarını sağlayacağı için tüm 

çalıĢanların daha verimli olmasını sağlayacaktır (Acar, 2006, s:7). 

 

2.2. Sivil Erdem 

 Organizasyonun yaĢamına aktif ve gönüllü olarak katılımı ifade etmektedir 

(Podsakof ve Mackenzie, 1994, s: 351). Sivil erdem, örgütün çıkarlarını en üst düzeyde 

gözeterek, mesleki ve sosyal anlamda örgütün iĢlevlerini destekleme, örgüte gönüllü 

olarak katılma ve örgütle ilgili olma davranıĢlarını içermektedir (Sezgin, 2005, s: 323). 

Organizasyonun geliĢimine destek verme davranıĢı olarak da sayılabilecek bu 

davranıĢlarda bireysel inisiyatif söz konusudur ve bireylerin örgütle ilgili konularda 
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tartıĢması ve sorulara çözüm önerileri getirmesi ve alınan kararlara katılımı 

içermektedir. Bu boyut altında gösterilen davranıĢlar örgüt içinde yapılan toplantılara 

düzenli olarak katılma, örgütün amaçlarına uygun olarak alınan kararlara destek olma, 

kurumdaki geliĢmelere ayak uydurma, örgüt içindeki değiĢimlerde diğer iĢ görenler 

tarafından benimsemesinde aktif rol oynamak, örgüt içindeki ilan ve duyuru panosunda 

azami derecede faydalanma örgütle ilgili olumlu düĢünceleri iĢ arkadaĢlarıyla 

paylaĢma, kendisinden istenmedigi halde iĢ görenlerin kendisini geliĢtirici kurslara 

katılmaları seklinde sıralanabilir (Organ, 1988, s: 11). Örgütün geliĢimine destek verme 

yöneticilere önemli bir dıĢsal bilgi verdiği için yönetimin performansı üzerinde baĢarılı 

olabilir. Çünkü eğer çalıĢanlar örgütün geliĢimine destek verirlerse yöneticiler 

bölümlerinin etkinliğini geliĢtirmek için çalıĢanlarının fikirlerinden değerli önerilere 

ve/veya geri bildirime ulaĢabilirler. Kısacası örgütün geliĢimine destek verme, açıkça 

konuĢmayı ve birim fonksiyonlarının geliĢtirilmesi için yapıcı önerilerde bulunmayı 

ifade etmekte ve yönetsel verimliliğe katkıda bulunmaktadır (Acar, 2006, s:9). 

 

2.3. Bilinçlilik-Vicdanlılık  

 Organizasyon üyelerinin kendilerinden beklenen minimum rol davranıĢının 

ötesinde bir davranıĢ sergilemeye gönüllü olmayı ifade etmektedir (Özdevecioğlu, 

2003, s:27). Vicdanlılık, rolün ya da görevin minimum anlamdaki gereklerinin ötesine 

giden davranıĢları ifade etmekte ve iĢe devam etme, çalıĢma zamanını etkili kullanma 

ve iĢ ortamında belirlenen çeĢitli kurallara bağlılık gibi davranıĢlara öncelik vermeyi 

esas almaktadır (Sezgin, 2005, s. 323–324). Mesai ücreti verilmediği halde iĢi bitirmek 

için mesaiye kalma, çalıĢanın kötü hava koĢullarına ve sağlık durumuna rağmen iĢine 

gelmesi, çay molalarını fazla uzatmama, örgütün yararına olan toplantılara düzenli 

olarak katılma, örgütün ve çalıĢtığı bölümün kurallarına her zaman uyma, su, elektrik 

ve yakıt gibi kaynakları tasarruflu kullanma bilinçlilik boyutunda yer alan ÖVD’na 

örnek olarak verilebilir (Gürbüz, 2006, s:55).  

 

2.4. Nezaket 

 ÖVD’nın nezaket boyutunda, bireylere iĢlerini etkileyecek davranıĢlarda 

bulunmadan önce düĢünceli davranmaları ve kontrollü hareket etmeleri için yardımcı 

olmayı içermektedir (Allison ve diğerleri, 2001). Nezaket boyutu, örgüt içinde görevleri 

ve verecekleri kararları itibariyle birbirleriyle iletiĢim ve etkileĢim içinde olmaları 

gereken bireylerin uyarma, danıĢma ve hatırlatma gibi davranıĢlar göstermeleri olarak 

tanımlanabilir (Organ, 1988, s: 47). Bu boyutta yer alan davranıĢların ortak özelliği, 

herhangi bir problem veya sorun ortaya çıkmadan örgüt üyelerini uyarmak için 

sergilenen davranıĢlar olmasıdır. Verilecek bir karardan etkilenebilecek kiĢilerin 

önceden görüĢ ve fikirlerini almak, örgüt içinde önemli konularla ilgili diğer çalıĢanlara 

bilgi sağlamak, çalıĢma arkadaĢlarının sahip olduğu hak ve ayrıcalıklara saygı 

göstermek ve genel konularda hatırlatma ve danıĢma davranıĢları nezaket boyutunda 

yer alan davranıĢlar olarak ifade edilmektedir (Gürbüz, 2006, s:56). 
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2.5. Centilmenlik 

 Örgüt içinde bireyler arasında gerginlik yaratacak her türlü olumsuzlukları 

tolere etme anlamına gelmektedir (Özdevecioğlu, 2003, s.121). Centilmenlik iĢteki 

sıkıntılara karĢı hoĢgörülü olmayı içerir ve çalıĢanların Ģikâyet etmeden birçok zahmet 

ve zorluğa katlanmaları anlamına gelir. Böylece, iĢin olumsuz tarafları üzerinde 

yoğunlaĢmadan, olumlu çabalar üzerinde harcanan zaman artmıĢ olur. ÖVD’nın 

centilmenlik boyutu, çalıĢanların iĢe ve örgüt kültürüne iliĢkin olumlu bir bakıĢ açısı 

benimsemeleri ve karĢılaĢılan sorunları aĢarak, istekli bir Ģekilde çalıĢmaları anlamına 

gelir (Sönmez, 2005, s:324).  

 Organ centilmenliği, iĢin neden olduğu kaçınılmaz rahatsızlık ve zorlamalara 

müsamaha gösterilmesindeki isteklilik olarak tanımlanmıĢtır. Bununla birlikte, bu tanım 

centilmenlik kavramının kelime anlamından daha dar bir anlamı kastetmektedir. 

Örneğin, centilmen kiĢi, yalnızca diğer kiĢiler tarafından rahatsız edilmekten dolayı 

Ģikayet etmeyen değil, aynı zamanda iĢler yolunda gitmediğinde pozitif tutumunu 

koruyan, diğer kiĢiler kendi düĢüncesinde değilse kızmayan, iyi bir grup çalıĢması için 

kendinden fedakarlık yapabilen ve diğerlerinin düĢüncelerine de saygı duyan kiĢidir. 

Hemen her örgüt ortamında kaçınılmaz olarak zorluklar yaĢanmaktadır. Centilmen kiĢi 

bunlara memnuniyetle katlanır ve küçük meseleleri fazla büyütmez (Deluga,1998, s: 

189–217). ÇalıĢanların iĢletmenin ününü korumada istekli olması, piyasalara iyi 

haberler vermek, yanlıĢ anlaĢılanları düzeltmek centilmenliğe örnek olarak verilebilir. 

Yapılan çalıĢmalarda centilmenlikle örgütsel performans arasındaki iliĢkiyi destekleyen 

olumlu sonuçlar ortaya konmuĢtur. Yeni sorumluluklar almaya veya yeni beceriler 

edinmeye istekli olarak centilmenlik davranıĢı gösteren çalıĢanlar örgütsel kabiliyetlerin 

çevrede meydana gelen değiĢikliklere adapte edilmesine katkıda bulunarak örgütsel 

performansın artmasına olanak sağlayacaklardır (Acar, 2006, s:7). 

 

3. Örgüt Kültürü ve Örgütsel Vatandaşlık Davranışı’nın Etkileri 

 Her yerde ve her toplumda belirli maddi gereksinmeleri gidermek amacıyla 

oluĢturulmuĢ kaba ve incelmiĢ, iĢlenmiĢ bir tekniğin yanında insan iliĢkilerini 

düzenleyen kurallar, gelenekler, fikirler ve kiĢisel düĢünceler vardır. ĠĢte bu iliĢki ve 

sistemlerin toplam Malinowski’nin dediği gibi, insanın tabiata karĢı fakat kendisi için 

yarattığı bir vasıtadan ibaret olan ve kültür adı verilen sosyal bir kurum ve olguyu 

meydana getirir. Dolayısıyla örgütler çalıĢmalarını sürdükleri sosyal sistemin bir 

parçasıdırlar. BaĢta eğitim ve kültür olmak üzere, toplumsal inançlar, gelenekler, değer 

yargıları gibi faktörler örgütün çalıĢmalarını etkiler (Köse ve Diğerleri, 2001, s:220). 

Örgütsel kültür, örgüt üyelerinin paylaĢtığı duygular, normlar, etkileĢimler, etkinlikler, 

beklentiler, varsayımlar, inançlar, tutumlar ve değerlerden oluĢmaktadır. Örgütsel 

kültür çalıĢma yaĢamında güçlü bir değer mekanizmasıdır (www.gencbilim.com). 

 Örgüt kültürü, örgütün baskın değerleri, çalıĢanlara ve müĢterilere yönelik 

uygulamalarını belirleyen felsefesi, iĢlerin yapılıĢ biçimi ve örgüt üyelerince paylaĢılan 

temel varsayım ve inançlar olarak tanımlanabilir. ÖVD, formal tanımlarla belirlenmiĢ 

olmasa bile, örgüt kültürünün önemli bir unsuru ve örgütsel baĢarının anahtarı olarak 

kabul edilebilir. Örgüt kültürü açısından ÖVD’ye iliĢkin tanımların çoğunda, davranıĢın 

hedefine bağlı olarak ayırt edilen iki temel düzeyden söz edilebilir: Birincisi, örgüt 
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içinde spesifik bireylere ve/veya gruplara yönelik sosyal davranıĢlar; ikincisi ise, örgüte 

yönelik davranıĢlardır. Bu iki duruma örnek olarak, ÖVD’nın iĢe iliĢkin problemlerinde 

baĢkalarına, iĢ arkadaĢlarına yardımcı olmayı (birey boyutu) ve örgütün etkililiğini 

artırmak için görüĢler sunmayı (örgüt boyutu) gerektirdiği söylenebilir. BaĢka bir ifade 

ile ÖVD, diğer çalıĢanlara ya da örgüte yönelik davranıĢlar biçiminde olabilir. 

ÖVD’nın boyutlarına iliĢkin çalıĢan davranıĢlarının yöneldiği hedef baĢka çalıĢanlar ya 

da örgütün bütünü olabilir. Bu nedenle, ÖVD’nin, hem bireysel hem de örgütsel 

düzeyde olumlu sonuçlarının olduğu söylenebilir (Sezgin, 2005, s:325). 

Yöneticilerin ÖVD’na niçin önem verdikleri ve çalıĢanların performanslarını 

değerlendirirken niçin ÖVD’nı dikkate aldıklarını açıklamaya yarayan bazı nedenler 

vardır. Bunların bazıları karĢılık verme ve adil olma normları ile bazıları yöneticilerin 

değerlendirme yolu ile bazıları da hafızada ÖVD bilgisinin ayrı ve kolay eriĢilebilir 

olması ile ilgilidir. Altında yatan mekanizma hangisi olursa olsun, ampirik kanıtlara 

göre ÖVD, gerçekten yönetici performans değerlemelerini ve iliĢkili kararları 

etkilemektedir (Podsakoff ve Diğerleri, 2000, s:513-563). 

Yöneticiler için çalıĢanların iĢ baĢarım düzeylerinin yükselmesi amaçlara 

ulaĢılması yolunda önemli bir unsurdur. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, örgütsel 

yaĢamda bireylerin iĢ tatminleri, motivasyon düzeyleri, performansları, moralleri ve 

örgütsel bağlılıkları ile yakından ilgilidir. ÇalıĢanların vatandaĢlık davranıĢı arttıkça 

örgütteki iĢ baĢarım düzeyi de yükselecektir. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

organizasyon içinde temel olarak üç noktada örgütsel yaĢamı etkilemektedir. Bunlardan 

birincisi, bireylerin vatandaĢlık davranıĢlarının örgüt içerisinde yardımlaĢma eğilimini 

artırmasıdır (Niehoff ve Moorman, 1993, s: 4). Örgüt içinde yardımlaĢan bireylerin iyi 

birer vatandaĢ olduğu kabul edilmektedir. YardımlaĢma, hem örgüte yeni katılan 

bireyler açısından hem de eskiden beri çalıĢan bireyler açısından önemli bir avantajdır. 

ÖVD’nın ikinci önemli etkisi ise, çalıĢanların sorumluluk duygularının geliĢmesidir 

(Slaugther, 1997, s:76). Çünkü, vatandaĢlık davranıĢı örgütü düĢünmeyi, örgütün 

yanında olmayı ve gerektiğinde örgüt için çeĢitli ekstra fedakarlıklar yapmayı 

gerektirmektedir. Sorumluluk duygusunun çalıĢanlarda geliĢmesiyle, örgütün 

amaçlarına ulaĢması kolaylaĢmaktadır. ÇalıĢanların yetkilerini belirli sorumluluk 

çerçevesinde kullanması, örgüt içerisinde yöneticilerin denetimlerini kolaylaĢtıracak ve 

bireysel özdenetimi artıracaktır. 

Üçüncü etki ise, çalıĢanların pozitif tutumları ile ilgilidir. Elbette çalıĢanların 

pozitif düĢünmelerinin tek nedeni vatandaĢlık davranıĢı değildir, pek çok nedenle 

bireyler pozitif düĢünceye veya tutuma sahip olabilirler. Pozitif düĢünce iĢ baĢarımının 

yanı sıra diğerleriyle iyi geçinmeyi ve olaylara pozitif yaklaĢmayı da getirecektir. Örgüt 

yaĢamında bireylerin ve örgütün amaçlarına ulaĢması örgütün temel hedeflerindendir. 

Bu bakımdan, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı bireysel ve örgütsel amaçlara ulaĢmada 

dengeleyici bir unsurdur. Bir toplumun geliĢmesi ve geliĢen çağa ayak uydurması o 

toplumda yaĢayan insanların sorumluluğunda ise, bir örgütün geliĢmesi de o örgütte 

yaĢayan insanların sorumluluğundadır. Örgütün rekabet avantajı elde etmesi, öğrenen 

bir kimliğe kavuĢması, çevresine ayak uydurabilmesi bireylerinin sadakatine, 

çalıĢmasına, özverisine ve bağlılıklarına bağlıdır. Genel olarak ifade edildiğinde baĢarı 

iyi vatandaĢ olmak demektir (Bingöl ve Diğerleri, 2003, s: 495) 
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 Genel olarak, ÖVD davranıĢları sergilenen bir örgüte örgütün sosyal 

mekanizmasının iĢleyiĢi kolaylaĢır ve iĢ görenler arasındaki çatıĢmalar azalır. Böylece 

örgütün etkinliği artacak, örgütsel performansı olumlu yönde geliĢme gösterebilecektir. 

Bir örgütte ÖVD’nın var olmasının düĢük iĢ gücü devrine sebebiyet verdiğini ifade 

etmiĢlerdir. Kendini örgüte adamıĢ iĢ görenlerin örgütte daha uzun süre kalırlar, daha 

kaliteli üretim yaparlar ve örgütün baĢarısına birçok yönden katılımda bulunurlar. 

Dolayısıyla, ÖVD’nın bir örgütte yayılması örgüt içinde daha güzel bir iĢ ortamı 

oluĢturacak bu durum da çalıĢan bağlılığı ve nihayet verimlilik ve düĢük iĢ gücü devri 

ile sonuçlanacaktır (Gürbüz, 2006, s:57). 

 

4. Sonuç 

 Günümüzde iĢletmeler daha etkin olabilmek için çalıĢanlarından en üst 

düzeyde istifade etmeye çalıĢmalıdır. Biçimsel roller dıĢında sergilenen çalıĢan 

davranıĢlarının iĢletme baĢarısına katkısı, üzerinde önemle durulması gereken bir 

husustur (Köse ve Diğerleri, 2003, s: 16). Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının örgütlerde 

geliĢiminin sağlanması için öncelikle yardımlaĢmanın esas alındığı ve çalıĢanların 

birbirlerine güven duydukları bir iĢ ortamının tesis edilmesi gerekmektedir. Bu ortamın 

oluĢturulması için örgüt çalıĢanlarına öncelikle yöneticiler tarafından gerek iĢin 

sürekliliği gerekse ileriki zamanlarda elde edebilecekleri kazanımları hakkında motive 

edici bilgiler verilmesi gerekmektedir. ÖVD, biçimsel olarak ödüllendirilmeyen 

davranıĢlar olmasına rağmen çalıĢanların iĢ iliĢkilerinin davranıĢsal göstergesi olarak 

görülmesi sebebiyle önemlidir. ġöyle ki örgütün mevcut çalıĢanları çalıĢma ikliminden 

rahatsız olduklarında ya da aralarına yeni katılan çalıĢanları kendileri için tehdit olarak 

gördüklerinde ÖVD kapsamına giren davranıĢları göstermeyeceklerdir. Tam tersi olarak 

ise iĢ arkadaĢlarını destekleyecekler, yeni görevleri öğrenmelerinde yardım edecekler, 

örgütün yararına yapılacak iĢler için gönüllü olacaklar ve yeni katılanları iĢe uyum 

sağlamasını kolaylaĢtıracaklardır (Acar, 2006, s.12). 

Örgütsel vatandaĢlık duygusu hem çalıĢanlara hem de örgüte bir değer olarak 

kazandırıldığında, süreç çift taraflı sinerjik bir etki yaratarak günümüz yoğun rekabet 

ortamında müĢteri istek ve ihtiyaçlarının daha yakından tatminiyle bireysel, örgütsel ve 

toplumsal çıktıların gerek niceliğinde gerekse niteliğin de bir artıĢa neden olacaktır. 
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