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OZET

Bu calisma, orgiitsel iletisim ve is performansi arasindaki iliskiyi ve bu iliskide
orgilitsel vatandaslik davranisinin ara degisken roliinii incelemeyi amaglamaktadir.
Arastirma, Marmara bolgesinde agirlikli otomotiv, hizmet ve imalat sektorleri olmak
tizere farkli sektdr ve pozisyonda c¢alisan 502 katilimciyr igcermektedir. Verilerin
gecerliligi ve gilivenilirligi test edildikten sonra, belirlenen hipotezleri test etmek
amaciyla SPSS i¢in Hayes'in PROCESS (model 4) kullanilarak analizler yapilmistir.
Arastirmadan elde edilen sonuglara gore orgiitsel iletisim is performansini istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir. Ayrica, orgiitsel iletisim ile is
performansi arasindaki iliskide orglitsel vatandaglik davraniginin araci rol oynadigi
tespit edilmistir. Bununla birlikte 6rgiitsel vatandasglik davranisinin alt boyutlar1 olan
Ozgecilik, nezaket, centilmenlik, sivil erdem ve vicdanlilik davranislarinin bu
iliskideki araci rolii analizler ile dogrulanmustir. Orgiitsel vatandashik davranisinin
calisanlar arasindaki is birligini artirarak orgiit i¢indeki iletisimi giiclendirdigi ve is
performansini olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Ancak literatiirde bu iliskiye
verilen 6nem vurgulanmasina ragmen Orgiitsel vatandaslik davranisi orgiitsel iletisim
ile is performans: arasindaki iligkideki araci etkisini inceleyen bir c¢aligmaya
rastlanmamistir. Calisma ile literatiire miitevazi bir katki saglamak, bu alandaki
bosluklar1 doldurarak gelecekte yapilacak arastirmalara temel olusturmak, kurumlarda
etkili orgiitsel iletisimin Onemini vurgulamak ve yoneticilere verilen gorevlerin otesine
gegmenin Onemine deginerek orgiitlerinde orgiitsel vatandaslik davranisini tesvik eden
bir kiiltiir olusturulmasi fikrini vurgulamak amag¢lanmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Vatandashk Davramsi, Orgiitsel Tletisim, Is
Performans



ABSTRACT

This study aims to examine the relationship between organizational communication
and job performance and the intervening role of organizational citizenship behavior in
this relationship. The research includes 502 participants working in different sectors
and positions in the Marmara region. After testing the validity and reliability of the
data, analyzes were conducted using Hayes' PROCESS for SPSS (model 4) to test the
identified hypotheses. According to the results obtained from the research,
organizational communication affects business performance in a statistically
significant and positive way. Additionally, it has been determined that organizational
citizenship behavior plays a mediating role in the relationship between organizational
communication and job performance. In addition, the mediating role of altruism,
courtesy, sportsmanship, civic virtue and conscientiousness, which are the sub-
dimensions of organizational citizenship behavior, in this relationship has been
confirmed by analysis. It is seen that organizational citizenship behavior strengthens
communication within the organization by increasing cooperation between employees
and positively affects business performance. However, although the importance given
to this relationship is emphasized in the literature, no study has been found examining
the mediating effect of organizational citizenship behavior on the relationship between
organizational communication and job performance. The aim of the study is to make
a modest contribution to the literature, to form a basis for future research by filling the
gaps in this field, to emphasize the importance of effective organizational
communication in institutions, and to emphasize the idea of creating a culture that
encourages organizational citizenship behavior in organizations by touching on the
importance of going beyond the duties given to managers.

Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Organizational
Communication, Job Performance
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1. GIRIS

Giliniimiiz 1§ diinyasinda kuruluslarin basaris1 yalnizca calisanlarinin performansina
bagl degildir. Vatandaslik davraniglar1 ve iletisim gibi orgiitsel ¢iktilar da orgiitlerin
basarisina katkida bulunmaktadir. Orgiitsel iletisim, bir kurulus i¢indeki bilgi akisini,
is birligini ve etkilesimi kapsayan kritik bir faktordiir. Bu iletisim ag1, calisanlar,
yoneticiler ve orgiitiin hedefleri arasindaki etkilesimi kolaylagtirarak orgiit kiiltliriiniin
olusmasini saglamaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranis1 (OVD), isyerinde ekstra rol
ve sorumluluklarin goniillii olarak tistlenilmesi anlamina gelmekte ve bireylerin rutin
is gorevlerinin Gtesine gecerek isyerine ek caba ve katki saglamasini temsil etmektedir
(Castro vd., 2004). Bu davranislar orgiitiin sosyal sermayesinin sekillenmesinde
onemli bir rol oynamakta ve is performansi lizerinde 6nemli etkilere sahip olmaktadir.
Bu nedenle OVD, érgiitsel iletisim ile is performansi arasinda olumlu bir kdprii gorevi
gormektedir. Ancak literatiirde OVD'nin iki degisken arasindaki iliskide ara degisken
olarak incelendigi ¢aligmalara rastlanmamistir. Bu baglamda bu ¢alismanin amaci,
orgiitsel iletisim ile is performans: arasindaki iliskide OVD'nin nasil araci bir faktdr
olarak hareket ettigini anlamak ve is performansini artirmaya yonelik etkili vatandaslik

davranigi stratejileri gelistirmektir.

Mevcut literatiir incelendiginde, ozellikle yerel veya ulusal diizeyde, OVD’nin
orgiitsel iletisim ile is performansi arasindaki iliskideki etkisini ele alan ¢alismalarin
sayisinin son derece kisith oldugu belirginlesmektedir. Bu ¢alisma, orgiit ici iletisim
etkili ve verimli kullanilmas1 ve is performansinin gelistirilmesi ve yonetilmesinde
OVD’yi etkin bir sekilde kullanabilmek igin gerekli olan bilgi tabanin1 genisletmeye

yardimci olacaktir.

Calisma, orgiitsel iletisim ile is performansi arasindaki iliskide OVD’nin boyutlarini

detayli inceleyerek araci etkisi aragtirmis ve yorumlamis olmasi bakimindan 6zgiindiir.

Calismanin ilk boliimiinde degiskenlerden biri olan orglitsel iletisim kavraminin
literatiir incelemesine yer verilmistir. Bu kapsamda orgiitsel iletisimin tanimi1 ve dnemi
aciklanmistir. Orgiitsel iletisim tiirleri ve araclar1 detayli sekilde agiklanmis ve son
olarak Orgiitlerde Orgiitsel iletisimi engelleyen faktorlere deginilerek Orgiitsel

iletisimin iyilestirilmesi i¢in yapilmasi gerekenlere deginilmistir.



Ikinci béliimiinde diger degisken olan orgiitsel vatandashik davramisi kavraminin
literatiir incelemesine yer verilmistir. Bu kapsamda orgiitsel vatandaslik davranisi
tanim1 detayli sekilde yapilmis ve orgiitsel vatandaslik davranisina temel olusturan
teoriler ele alinmistir. Son olarak oOrgiitsel vatandaslik davranigt boyutlart olan
0zgecilik, nezaket, centilmenlik, sivil erdem ve vicdanlilik kavramlar1 agiklanmig ve

orgiitsel vatandaglik davranisi sonuglar1 ele alinmistur.

Ucgiincii boliimde ise bir diger degisken olan is performansi kavraminim literatiir
incelemesine yer verilmistir. Ik olarak performans kavrami ve performans boyutlari
incelenmis sonrasinda is performansi tanimi yapilmistir. is performans1 boyutlari olan
gorev ve baglamsal performans tanimlarina yer verilmistir. Son olarak is

performansinin 6nemi ve is performansini etkileyen faktdrlerden bahsedilmistir.

Calismanin dordiincii boliimiinde degiskenler arasi iligkiler incelenmis ve bu iliskileri
inceleyen literatiirdeki ¢alismalardan drneklere yer verilmistir. Orgiitsel iletisim ile is
performansi, orgiitsel iletisim ile OVD ve is performansi ile OVD arasindaki iliskiler
incelenmistir. Son olarak ise orgiitsel iletisim ile is performans: arasindaki iliskide

OVD’nin araci etkisi incelenmistir.

Calismanin besinci boliimiinde aragtirmanin metodolojisi hakkinda detayli bilgilere
yer verilmistir. Aragtirmanin amaci ve 6neminden bahsedilmis, veri toplama aracglari
ve verilerin analizi ve bulgular detaylandirilmistir. Arastirmanin  demografik
Ozelliklerinden detayli sekilde bahsedilmistir. Sonrasinda analiz sonuglar1 faktor
analizi, giivenilirlik analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi yontemleri
kullanilarak agiklanmistir. Son olarak hipotez testleri yapilmis ve hipotezlerin

desteklenip desteklenmedigi yorumlanmaistir.

Calismanin son boliimiinde ise ¢alismanin sonucu detayli sekilde aciklanmis ve
bulgular 1s1831nda yoneticilere Onerilerde bulunulmustur. Son olarak aragtirmanin
kisitlarindan bahsedilmis ve gelecekte bu konular ile ilgili arastirma yapacak olan

arastirmacilara onerilerde bulunulmustur.

OVD'nin aracilik roliiniin agikliga kavusturulmasi, OVD'lerin ve uygulamalarin nasil
gelistirilebilecegi konusunda kritik bilgiler saglayacaktir. Ayrica OVD'lerin is
performans1 {izerindeki etkisinin ayrintili olarak incelenmesi, calisanlarin
motivasyonunu artirarak ve kurum i¢i is birligini giiclendirerek kuruluslarin rekabet

avantajin arttirilabilecegi diigiiniilmektedir. Dolayisiyla bu arastirmada ele alinan



konularin, 6zellikle OVD'lerin roliiniin anlasilmasi, akademik cevrelerin yani sira is
diinyasindaki liderlere, yoneticilere ve arastirmacilara da onemli bilimsel katkilar

saglayacaktir.



2. ORGUTSEL ILETIiSIM

Bu boliimde orgiitsel iletisim kavrami, orgiitsel iletisim tiirleri, orgiitsel iletisim
araclan ve oOrgiitsel iletisimi engelleyen faktorler incelenerek ve son olarak orgiitsel

iletisimin iyilestirilmesine yonelik yapilabilecekler ele alinmistir.

2.1 Orgiitsel iletisimin Tanim

Tirk Dil Kurumu (2023) sozligiine gore orgiit; Ortak bir amaci veya isi
gerceklestirmek i¢in bir araya gelmis kurumlarin veya kisilerin olusturdugu birlik;

tesekkiil, teskilat olarak ifade edilmistir.

Yerytiziindeki ilk oOrgiitler, insanlarin birtakim ihtiyaglarin1 kargilamak i¢in verdigi
ugraglar sirasinda, bu ihtiyacini bagka birinin veya birilerinin yardimin1 almadan
karsilayamayaca@im fark etmesi ile ortaya ¢ikmistir. Orgiitler insanlarin ihtiyaglar1 ve
gereksinimleri karsisinda ortaya ¢ikan yapilardir (Ertekin vd., 2018). Bu baglamda da
insanlar ortak amagclarini karsilamak i¢in belirli bir diizen ve hiyerarsi i¢inde bir araya

gelmiglerdir.

Iletisim, insanlar arasindaki bilgi transferi, duygu, diisiince iletimi ve etkilesimi igerir.
[letisim, bireylerin ve gruplarm amaglarina ulasmak i¢in eylemlerini uyumlu hale
getirmelerine yardimer olur ve sosyallesme, karar alma, sorun ¢ézme ve degisim

yonetimi siireclerinde kritik bir rol oynar (Navarro, 2014).

Katz ve Kahn (1978) iletisimi, bilgi aligverisi ve anlamin aktarimi ve bir sosyal
sistemin veya organizasyonun 6zii seklinde tanimlamislardir. Tuna (2007) ise iletigimi,
iletisimi kuran kisilerin birbirini anlamasi, insanin kendisini, bilgi, birikimini veya
diisiincelerini karsisindakine anlatabilmesi, kisilerin birbirine karsi anlamli bir mesaj
olusturabilmesi ve Birbirine uyumlu davranislart miimkiin kilan bir etkilesim sekli

olarak tanimlamistir.

I¢inde bulundugumuz bilgi ¢aginda iletisim, tek basina dnemli bir gii¢ kaynag: haline
gelmistir. Bilginin var olabilmesi ve talep edilen ¢iktiy1 elde edebilmesi siireci dogru
iletisim ile saglanabilmektedir (Tutar ve Yilmaz, 2013).

[letisim ile ilgili yapilan birgok ¢alisma bu kavramin insan ve drgiit yasamindaki deger

ve Onemine de@inmistir. iletisimin bir &rgiitiin basarili olma olasiligim arttirdig
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yoniinde bulgular mevcuttur (Robson ve Tourish, 2005) Iletisimden bagimsiz insan
yasami1 nasil diisiiniilemezse orgiit yasamini da iletisimden ayristirip diistinmek pek

miimkiin degildir (Erogluer, 2011).

20. yiizy1l Oncesinde, teknolojinin heniliz gelismemis olmasit nedeniyle iletigim
kavrami1 g6z ardi edilmistir. Ancak 20. ylizyilin sonlarinda gelisen teknoloji ve diinya
degisiklikleri ile birlikte iletisim hizla 6nem kazanmuis, bir¢ok topluluga, kitlelere ve
orgiitlere hitap eden bir duruma gelmistir. Bu durum, oOrgiitsel agidan iletisimin
Onemini ortaya koymus ve orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmelerine yardimci olan bir

etki yaratmigtir. (Sagir, 2019).

Insanlar aracihigiyla gerceklestirilmesi gereken isleri yiiriitmeyi ifade eden yonetim
stirecinin etkili bir sekilde ilerlemesi i¢in gereken temel unsur, insanlar arasindaki
iletisimdir (Hodgetts, 1999). Orgiitsel iletisimi ise, orgiitiin drgiitsel amaglarmi yerine
getirmesi ve varligini siirdiirmesi i¢in bireyler arasindaki etkilesimi saglayan 6ge

olarak tanimlamak miimkiindiir (Olger ve Koger, 2015).

1965 yilinda "The American Management Association," orgiitsel iletisimi; belirli bir
hedefe ulagmak i¢in organize olan bir grup i¢indeki bireyler arasinda, fikirlerin, bakis
acilarinin ve gergeklerin karsilikli olarak paylasildig: siire¢ olarak tanimlamistir. Bu
siire¢, bireylerin caba, ama¢ ve cikar birligine sebep olmaktadir. Brownell and
Lundberg (1993) tanimina gore ise orgiitsel iletisim, bir orgiit icindeki ¢esitli rolleri
istlenmis bireyler veya sosyal gruplar arasinda 6nemli bilgi paylagiminin gerceklestigi

siireci agiklamaktadir.

Baska bir ifade ile orgiitsel iletisim; Orglit faaliyetlerinin amaglanan ve planlanan
sekilde ytirtitiilmesini, orglitiin hedeflerine en dogru ve iyi sekilde ulagmasini, orgiitte
var olan diisiince ve bilgilerin orgiit i¢i ve disinda siirekli olarak giincel tutulmasini ve

orgiitte giiclii etkilesim olmasini saglayan sosyal siirecler biitiintidiir (Aydin, 2019).

Orgiitsel iletisim hem kurum i¢i hem de kurum dis1 hedef kitleler arasindaki iletisimi
diizenleyerek, iletisimin verimliligini ve etkinligini her iki kitle ile kurum arasinda
gelistiren bir iletisim yOnetimidir. Bu iletisim yonetimi biitlinliik i¢erisinde stratejik ve

sistematik olarak gerceklestirilmelidir (Ertekin vd., 2018).



Orgiitsel iletisim, giiclii bir érgiit kiiltiirii, orgiit kimligi ve vatandashg: olusturmayi,
tiim paydaslar ile gii¢lii profesyonel iliskiler kurmay1 tesvik etmektedir (Goodman,
2000). Bu baglamda o6rgiitsel iletisimin ii¢ temel islevi bulunmaktadir: ilk olarak, tiim
oOrgiit liyeleri arasinda karsilikli ve dinamik iletisim eylemlerini gerektiren iiretim
faaliyetlerini diizenlemeyi ve koordine etmeyi amaclamaktadir. Ikinci olarak,
bireylerin organizasyonel hedeflere uyumunu saglamak ig¢in sosyallesmesini
amaclamaktadir. Son olarak ise orgiitlerin hayatta kalabilmeleri i¢in hizla degisen
diinyaya ayak uydurmak ve bireylerin degisen ihtiyaglarina karsilik verebilmek adina

inovasyonu tesvik etmeyi amaglamaktadir (Baker, 2007).

Orgiitsel iletisim, c¢agdas organizasyonlarin yasamsal bir fonksiyonudur ve
organizasyonlarin varliklarini siirdiirebilmesi i¢in olduk¢a dnemli bir yere sahiptir
(Eroglu, 2019). Orgiitsel etkilesimin merkezinde iletisim bulunmakta ve iletisimi
orgiitsel faaliyetlerin herhangi bir alanindan hari¢ tutmak miimkiin olmamaktadir

(Demirel vd,2017).

2.2. Orgiitsel Iletisimin Onemi

Gilinlimiiz diinyasinda 6rgiitlerin rekabet edebilmeleri agisindan olusan kiiltiirel, sosyal
ve ekonomik sartlar, orgiitsel iletisimi daha gerekli ve onemli duruma getirmistir

(Cetintag, 2014).

2004’10 yillarda hayatimiza giren yeni medya, glinlimiiz diinyasinda da kisilerin ve
kurumlarin hayatlarinda O6nemli yer tutmaktadir. Yeni medyanin en Onemli
unsurlarindan biri olan sosyal medyanin (Instagram, Twitter, Facebook vb.) ilerlemesi,
orgiitsel iletisimi etkilemis ve etkilemeye devam etmektedir. Orgiitler i¢in, i¢ ve dis
hedef kitlelere ulasmada orgiitsel iletisim yeni bir boyut kazanmis ve 6nemi artmistir

(Ertekin, 2017).

Orgiitiin sorunsuz isleyebilmesi i¢in, drgiitte nelerin nasil yapilacagi ve nasil yapilmasi
gerektiginin dogru ve 1iyi bilinmesi gerekir. Bu baglamda iletisim kilit rol
oynamaktadir. Iyi bir orgiitsel iletisim, ekipler arasinda etkili bir is birligi ve
koordinasyon saglamaktadir. Bu durum orgiitsel siireclerin de daha diizenli ve verimli

bir sekilde siirdiiriilmesine olanak tanimaktadir.



Orgiitsel iletisimin etkin bicimde saglanmas 6rgiit igerisindeki belirsizligin azalmasin
saglamaktadir. iletisimde olusan eksik ise orgiitlerde belirsizlik yaratmaktadir. Bu
eksikliginden ortaya c¢ikan belirsizlik calisanlarda; oOrgiitsel baglilikta azalma,
verimlilikte diisme, giivensizlik, stres, is tatminsizligi, son asamada ise isten ayrilma

gibi durumlara yol sebebiyet vermektedir (Ay vd., 2019).

Iyi bir orgiitsel iletisim; orgiitiin misyon, vizyon, hedef ve stratejileri hakkinda bilgi

aktarimini kolaylastirmakta ve orgiit kiiltiirii olusturma da énemli rol oynamaktadir.

Orgiitsel iletisim, her bir ¢alisanin drgiitiin amaclar1 dogrultusunda ¢aba sarf etmesi ve
karsilastig1 sorunlarin ¢oziimii i¢in katkida bulunmasi bakimindan oldukga biiyiik
onem tasimaktadir. Orgiitsel iletisimin ¢alisanlarin orgiit icerisinde karsilastigi
problem ve sorunlar fark edebilmesinde ve bunlar1 acik¢a ifade edebilmesinde de

etkili oldugu diisiiniilmektedir (Kili¢ ve Saygili, 2019).

Goodman (2019) orgiitsel iletisim alanindaki en 6nemli ve kritik konular1 agagidaki

sekilde siralamistir:

"Sahte haberler" diinyasinda giiven, biitiinliik ve a¢iklig1 siirdiirme,

e Miisteri ve calisan katiliminda iletisimin stratejik roliinii anlama,

e Siirekli ve hizli degisimlere etkin bir sekilde yanit verme konusunda
"¢cevik ve etkili" olma,

e Kiiresellesme, dijitallesme ve pazarlama ile iletisim fonksiyonlarinin

entegrasyonu karsisinda yetenek ve yetkinlikleri gelistirme.

Orgiitsel iletisimin nemi ve &rgiitlere sundugu yararlar su sekilde dzetlenebilir (Bakan

ve Biiylikbese, 2014).

e (Calisanlarin orgiite baghiligini arttirir,

e (Calisanlar aras1 duygu paylasimini gelistirir,

e (Calisanlarin motivasyon, i tatmini, orgiitsel baghliklarin1 gelistirerek
orgiitsel performansi olumlu yonde etkiler,

e Orgiitsel degisime giiven ortami olusturur buna bagl olarak degisim
siireci hizlanir,

e Orgiitsel karlilig1 olumlu yonde etkiler.



2.3. Orgiitsel Iletisim Tiirleri

Orgiitsel iletisim yapisal acidan ele alindiginda bigimsel ve bigimsel olmayan sekilde

ikiye ayrilmaktadir (Karagor, 2009).

2.3.1. Bicimsel iletisim

Bicimsel iletisim, belirli bir diizen veya kurallar seti i¢cinde gergeklesen iletisimdir.
Bicimsel iletisimde mesajlar, belirli bir formata uygun olarak iletilir ve genellikle
standartlastirilmis semboller, dilbilgisi kurallar1 veya matematiksel ifadeler kullanilir.

Bu tiir iletisimde mesajlar dogru, kesin ve anlasilir olmalidir.

Bicimsel iletisim genellikle 6znel veya duygusal 6geler icermez, somut ve objektif

ifadeler ile gerceklestirilir.

Bicimsel iletisim, orgiit {iyeleri lizerinde etkili bir yonetim ve kontrol saglamay1
hedefler, genellikle sabit ve ongdriilebilir bir ¢er¢evede gerceklesir (Jensen, 2003). Bir
oOrgiitlin resmi iletisim semasinin liyeler tarafindan bilinmesi ve sahiplenilmesi, orgiit
icerisindeki iletisim akiginin dogasini kavramaya yardimci olmaktadir (Kandlousi vd.,

2010).

Farkl1 gorev ve sorumluluklari olan ¢alisanlar arasindaki koordinasyon ve is birligini
saglayan bicimsel kanallar; dikey, yatay ve ¢apraz olarak siiflandirilmistir (Arslan ve

Arslan, 2007).

Dikey iletigim
T T
»
Yatay iletisim Capraz iletigim

Sekil 2.1: Bicimsel Iletisim Sekilleri



Bicimsel iletisimde, yonetim ile c¢alisanlar arasinda dikey bir iletisim mekanizmasi
mevcutken, calisanlarin kendi aralarinda yatay iletisim mekanizmasi, kurumun farkl
noktalarindaki kisiler arasinda ise ¢apraz bir iletisim mekanizmasi bulunmaktadir

(Erogluer, 2011).

Dikey iletisim {ist ve alt pozisyonlar arasi bilgi akisini saglayarak koprii gorevi
gormektedir. Caligsan ile yonetici arasinda kurulan iletisimi giiclendirmeye imkan
saglayan dikey iletisim, Orgiit igerisindeki gorev ve is tanimlarmin calisanlar
tarafindan bilinmesinde Onemli rol oynamaktadir. Ayn1 zamanda dikey iletisim
calisanlarin istlerine kendilerini ifade etmelerine ve ydneticilerin de altlarina geri

bildirim vermelerine yardimct olmaktadir (Basol ve Karatuna, 2015).

Yatay iletisim bireyler arasindaki esit seviyedeki iletisimi ifade eder. Esit seviyede yer
alan ¢alisanlar arasindaki iletisimi kapsayan yatay iletisim, orgiitlerde genellikle ayn1
kademedeki herkes arasinda gergeklesir (Gegikli vd., 2011). Yatay iletisimde ¢aliganlar
arasinda bilgi ve deneyim paylasimi 6n plandadir ve bu iletisim daha seffaf bir is

birligine dayalidir.

Yatay iletisim is birligini arttirabilir, ekip calismasini tesvik eder ve ¢alisanlarin kendi
aralarinda daha giiclii baglar olusturmasina olanak tanir. Orgiit icinde yatay iletisim,
calisanlar arasinda gii¢lii bir bag olusturur ve bu bag, calisanlarin birbirleriyle daha
fazla etkilesimde bulunmalarina yardimer olur. Ayn1 zamanda, yatay iletisim, isten
ayrilma niyetini azaltmada ve olumsuz davraniglar1 engellemede 6nemli bir rol oynar

(Akyiiz ve Yilmaz, 2015)

Capraz iletisim i1se Orgiit hiyerarsisi i¢inde yer alan farkli boliimlerdeki bireylerin,
hiyerarsiyi yok sayarak gerceklestirdikleri iletisim big¢imidir (Olger ve Koger, 2015).
Bir pazarlama miidiiriiniin kendi boliimii ile alakali konulara iliskin diger boliimlerdeki

astlariyla bilgi paylasiminda bulunmasi ¢apraz iletisime 6rnektir.

Bir bagka ifade ile capraz iletisim; Orgiit hiyerarsisinin farkli diizeylerinde bulunan
boliimlerinin, hiyerarsideki kanallar1 kullanmadan gergeklestirdikleri iletisime denir.
Capraz iletisim, karmasik ve bir¢ok zaman daha uzun olan dikey kanallarin dogurdugu
sorunlarin giderilmesi ve olagan dist durumlarda kisa siirede gereken is birliginin

saglanmasina olanak tanir (Geng, 2004).



2.3.2. Bicimsel Olmayan iletisim

Bicimsel olmayan iletisim; Orgiit varolan bireyler arasinda gergeklesir ve bigimsel

iletisime gore daha az diizene ve kurallara dayanir, anlik gelisir (Jensen, 2003).

Bi¢imsel olmayan iletisim, onceden planlanmadan ve bir hazirlik siireci olmadan
kendiliginden ortaya ¢ikan bir iletisim tiirtidiir. Bu iletisim tiiriinde bilgi, ¢alisanlarin

birbirleri ile etkilesimleri sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Kraut vd., 1990).

Baska bir ifade ile bi¢cimsel olmayan iletisim orgiitte ¢alisan bireylerin resmi olmayan
iletisim kanallar ile gergeklestirdigi iletisim bigimi olarak tanimlanabilir. Ornegin
telefon goriismeleri ve yliz ylize sohbetler bu iletisim tiirline Ornek olarak

gosterilmektedir (Calik, 2010).

Orgiit iiyelerinin sosyallesirken planlanmamis sekilde gerceklestirdikleri bigimsel
olmayan iletigsim, kisa vadede verimliligi arttirma amaci giitmektedir (Robbins ve

Coulter, 2011).

2.4. Orgiitsel Iletisim Araclar

Orgiitsel iletisimin &rgiit yasimi icerisinde kurulan etkilesimlerin daha saglikli

olmasindaki rolii fazlasiyla biiytiktiir.

Orgiitsel hedef ve amaglara ulasilmas: siirecinde 6rgiit bireylerinin iletisimde dogru
araclar1  kullanmasi  gerekmektedir. Orgiitsel iletisim araglari {ic grupta
degerlendirilmektedir. Bunlar; yazili iletisim araglari, sézlIii iletisim araglari, gorsel ve

isitsel iletisim araglar olarak tanimlanmaktadir (Giilliioglu, 2012).

2.4.1. Yazih Tletisim Araclar

Yazi, sadece bir iletisim aract veya teknik olmanin Otesinde, bireyin sembolik
diisiincelerinin eristigi bir asama olarak kiiltiirel ve toplumsal degisim siirecinde ortaya
cikan bir deneyim ve arayisin irliniidiir. Bu deneyim, belirli tarihsel ve toplumsal
kosullar icinde sekillenmis, kisinin diisiinsel c¢abalarinin ve yaraticiliginin bir

yansimasidir (Zillioglu, 2010).
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Orgiitler iletisim kurarken sikca yazili iletisim araglarma basvurmaktadir. Yazil
iletisim araglar1, bilginin igeriginin ve Ozelliginin kaybolmadan aktarilmasin

saglayarak mesaja kalic1 bir deger katmaktadir (Eskiyoriik, 2015).

Yazili iletisim, duygu ve diislincelerin yazili bir sekilde aktarilmasi olarak
tanimlanmaktadir (Eyytipoglu, 2018). Yazili iletisim araglari; dergiler, makaleler,
raporlar, tutanaklar, mektuplar, basin bildirileri, afisler, e-postalar olarak siralanabilir

(Eskiyoriik, 2015).

Orgiitlerde yazili iletisimi kullanmanin gerekceleri asagidaki sekilde ozetlenebilir:

(Eskiyériik, 2015):

e Bilgilerin arsivlenmesi ve istenildigi zaman kullanabilmesine olanak
tanir. Bu sekilde gegmis bilgilere, anlagmalara veya resmi yazigsmalara
kolayca ulasilabilir.

e E-posta gibi yazili iletisim aracglari, mesafe olarak uzak bireyler
arasinda hizli iletisim kurulmasina imkéan saglar.

e Yazil iletisim mesaji gonderecek kisinin, ilgili mesaji géndermeden
once kontrol etmesine, mesaj icerisinde degisiklik yapmasina imkan
tanir.

e Iletilecek mesajin istenilen tarih ve saatte alictya gdnderilmesini saglar.
Alic1 ve gonderici arasinda zamansal bagimsizlik saglar.

e Yazil iletisim araglar1 bilgilerin ¢ok daha kontrollii, gizli ve hassas

bilgilerin ise giivenli bir sekilde gonderilmesine olanak tanir.

Yazili iletisimi diger iletisim tiirlerinden ayiran temel 6zellik, yazili iletisimin bir belge
veya metin {lizerinde gerceklestirilmesidir. Bu baglamda gonderilecek bilginin
ozelligini kaybetmemesi, iceriginin acik, net ve tekrarlanabilir olmasi, igerigini
kaybetmeden aliciya ulagmasi1 gondericiyi yazili iletisim araglarini kullanmaya sevk

etmektedir (Yatkin, 2003).

2.4.2. Sozlii Tletisim Araclar

Sozli iletisim, sozciiklerin kullanilarak insanlar arasinda konugsma yolu ile
gerceklesen; konusma, dinleme, mimik ve jestler, ses tonu, vurgu gibi faktorleri igeren

iletisim tiirii olarak tanimlanabilir.
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Sozlii iletisim araclarini; yiiz ylize iletisim, konferans ve seminerler,
goriisme(miilakat), telefon ile iletisim ve toplantilar olarak smiflandirilabilir

(Eskiyoriik, 2015).

Kaynak ve alic1 arasinda dogrudan gergeklesen iletisim ‘sozlii iletisim’ olarak ifade
edilmektedir. Etkili bir iletisim kurmanin en Onemli pargalarindan biri sozli
iletisimdir. Bu iletisim becerilerini gelistirmek, orgiit kiiltiirii i¢erisinde, profesyonel
iliskilerde basarili olmak icin de oldukc¢a Onemlidir. Sozli iletisim becerilerini
gelistirmek, etkinligini arttirmak i¢in dikkate alinmasi gereken Onemli noktalar

asagidaki sekilde tanimlanabilir (Durmaz, 2004):

e Konusmanin amacinin belirlenmesi,

e Sozli olarak ifade edilecek diislincelerin mantikli olup olmadigi
konusunun kontrolden gecirilmesi,

e Konusmada kullanilacak kelimelerin dogru segilmesi ve secilen
kelimelerin dogru kullanimina dogru telaffuzuna dikkat edilmesi,

e Anlasilmaya engel olacak dil ve tisluptan kaginilmasi,

e Konun ¢ok uzatilmadan konugsmay1 dinleyen bireylerin sikilmamasina
0zen gosterilmesi,

e Konusmaciin, konusma i¢inde siirekli kendinden bahsetmemesi ve

kendini 6ven ciimleleri kullanmamasi.

Ayrica sozlii iletisim araglarinin etkili olabilmesi i¢in segilen kelimeler kadar sesin
tonlamasi1 ve sozciiklere yapilan vurgu, sesin inceligi ve kalinligi olduk¢a dnemlidir

(Bolat, 1996).

2.4.3. Gorsel Iletisim Araclar

Orgiitler veya bireyler sdzlii ve yazili iletisim araglari haricinde gorsel iletisim
araglari da siklikla kullanmaktadir. Gorsel iletisim, gorsel dgelerin kullanildig1 ve
algilandig iletisim bi¢imidir. Gorsel iletisim araglar1 goriintii ve ses faktorlerini aktif
olarak kullanarak kisiye daha cok gorsel anlamda hitap etmeyi amaglar. Radyo,
televizyon, videolar, ¢izimler ve sergiler gorsel iletisim araglarina 6rnek gosterilebilir

(Sabuncuoglu ve Giimiis, 2016).
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Giliniimiiz diinyasinda, hizla gelisen ve degisen teknoloji ile internet, cep telefonlari,
tabletler, bilgisayarlar da gorsel iletisim araclarinin vazgecilmesi haline gelmistir

(Karagor, 2009).

Gorsel iletisim sozli ifadenin Gtesine gecerek aliciya daha zengin ve etkili bir mesaj
gondermektedir. Orgiitler veya bireyler gorsel unsurlar1 kullanarak duygu, diisiince ve
bilgileri aktarabilirler. Gorsel iletisim yontemleri beraber kullanildiklari iletisim
araclarmi  desteklerken etkisini giiclendirmektedir. Aymi zamanda iletisimi
kolaylagtirmakta ve zaman kaybini 6nleyebilmektedir. Fakat bu yontemler tek basina
uygulandiginda etkili olmamakta ve maliyeti yiiksek oldugu icin orgiit giderlerini

yiikseltebilmektedir (Eskiyoriik, 2015).

2.5. Orgiitsel iletisimi Engelleyen Faktorler

Orgiitsel iletisim eksik veya yetersiz oldugunda, orgiitlerde sorunlar ortaya
ctkmaktadir. Tletisim eksikligi, 6rgiit icindeki bireyler arasinda iletisim kopukluklarina
neden olmaktadir. Bu durum orgiitiin etkinligine zarar verirken, giiven eksikligi,
motivasyon kayb1 ve verimsizlik gibi ¢esitli sorunlar1 da beraberinde getirmektedir

(Oguzhan, 2020).

Orgiit iginde etkili iletisimin &niindeki engellerin bir kismi yapisal sorunlardan
kaynaklanabilmektedir. Yonetici ve ¢alisanlar arasinda veya farkli boliimler arasinda
yasanan sagliksiz iletisim, giiven eksikligi, bilgi paylasiminda yetersizlik ve hiyerarsik
yap1 gibi faktorler, orgiitsel iletisimde engel teskil etmektedir (Cakir, 2020). Aym
zamanda calisma ortamlarindaki zaman baskisi, orgiit kiiltlirii yapis1 ve yoOnetici
kaynakli problemlerde orgiitte iletisim problemlerine yol acabilmektedir (Avados,

2017).

Tipki insanlar arasindaki iletisimde olusan engeller gibi oOrgiitsel iletisimi de
engelleyen bazi faktorler bulunmaktadir. Bu faktorlere iliskin bir¢ok aragtirmacinin

farkli goriigleri bulunmaktadir.

Bursalioglu (2005)’nun goriisiine gore orglitsel iletisim engelleri yedi madde olarak

siralanmustir:

1. Psikolojik Faktorler: Mesaji gonderen ve alanin kisisellesmis

kavramlari, saplantilari, duygularina bagli olarak mesajin ¢arpik
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anlasilmasi, asil verecegi mesajdan wuzaklagmasi veya hig
anlasilmamasi

2. Statli: Mesaj1 gonderen ve alanin formal ve sosyal statiilerinden
kaynakli mesaj1 algilama bi¢imlerinde olusacak degisiklikler

3. Semantik: Konugma ve yazi dilindeki diisiinsel ve kiiltiirel baglamda
olusacak farklar

4. Korunma: Mesaji gonderenin mesajin igerigine gore Onceden
hazirlayacagl savunma mekanizmalari.

5. Alan: Biiytiklik veya cografi uzakliklarin doguracagi ekipler arasi
iletisim zorluklari

6. Hiyerarsi: Asir1 biirokrasi ve siki hiyerarsiden kaynaklanan iletigim
sikintilar

7. Uyutma: Karar siirecinde bazi uygulayicilarin emirleri savsaklamasi

veya Onemsiz saymasi

Orgiit icerisinde olusabilecek iletisim ¢atigmalari; motivasyon ve verimsizlige
sebebiyet vermektedir. Ayni zamanda bu catigmalar iletisimin etkinligine engel

olmaktadir (Eyyiipoglu, 2018).
Cakir (2020) orgiitsel iletisimi engelleyen faktorleri Sekil 2’de goriilecegi lizere;
psikolojik ve sosyal engeller, fiziksel ve teknik engeller ve orgiitsel engeller olarak {i¢

grupta siniflandirmastir.

Psikolojik ve Sosyal
Engeller
Alm farkhhig, tutum ve
dnyargilar, iletisim amacinda
belirsizlik, ideolojik, kifltiire] ve
zpsval farkhliklar

Fiziksel ve Teknik Orgiitsel Engeller

Engeller Orgiitiin yapen, kit ve
esaj ile ilgili engeller, kanal ve iryiikliii ile birlilkte iletigim
arag ile ilgili engeller, giiriilii ile sisteminin amaglara uygun

lgili engeller ve dil ile dgili tasarlamp isletilmemes: kaynakl

enseller. engeller.

Sekil 2.2: Orgiitsel iletisim Engelleri (Cakir, 2020)
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Iletisimdeki kisisel engellerin biiyiik bir kismi, farkli deger yargilari, duygular ve
diisiinceler ile yetisen bireyler arasindaki farkliliklardan kaynaklanir. Kaynak ve alici
arasindaki gorlis ve anlayis farkliliklari, kisiler arasinda catismalara ve iletisimin
engellenmesine yol acgabilmektedir. Baska bir farklilik da sosyo-kiiltiirel kokene
sahiptir. Kisinin iletisimi degerlendirme bi¢imini etkileyen fiziksel ortamin yani sira,
yetistigi sosyal ortam da 6nemli bir rol oynamaktadir. Benzer sosyo-kiiltiirel gecmis,
ortak yagam alani saglayarak anlamlarin paylasilmasini kolaylastirirken sosya-kiiltiirel
gecmisteki farkliliklar iletisimde anlam engeline sebep olabilmektedir (Tengilimlioglu

ve Oztiirk, 2004).7

2.6. Orgiitsel Iletisimin Iyilestirilmesi

fletisim, zaman alic1 ve karmasik bir siirectir. Ancak, bu siireci iyi anlamak, boylece
daha etkili bir sekilde fayda saglamak miimkiindiir. Bu noktada 6nemli olan seylerden
biri, iletisimin etkinligini sinirlayan faktorlerin farkinda olmak ve bu faktorlerle nasil

basa ¢ikilacagini bulmaktir (Sayers vd., 1993).

Orgiit icerisindeki iletisim engellerini kaldirarak orgiitsel iletisimin iyilestirilmesi,
orgiitin verimliligini artiran nemli bir siirectir. iletisimdeki engellerin ortadan
kaldirilmasi, orgiitiin daha etkili ve islevsel bir iletisim sistemine sahip olmasini

saglamaktadir.

Iletisim siirecinin siirekli gozden gecirilmesi ve iyilestirilmesi, orgiitlerin genel
performansini da arttiracaktir. Bu durum ayrica, personelinin motivasyonunu
artirmakta, katilimini tesvik etmekte ve sonug¢ olarak personel ile yonetici arasinda
saglam bir psikolojik bag kurulmasma yardimci olmaktadir. Orgiitiin iletisim
sisteminin giiclenmesi, c¢alisanlarin duygusal ve zihinsel olarak desteklenmesine
katkida bulunarak genel oOrgiit kiiltiirtinii olumlu yonde etkilemektedir (Erogluer,

2011).

Champoux (1996) orgiitsel iletisimin iyilestirilmesi icin, iletisimde bulunan taraflarin
aym kiltiirii paylagsmalari, giiclii sozlii ve yazili iletisim becerilerine sahip olmalari,
mesajin kaynak tarafindan kisa, agik ve anlasilir bir sekilde iletilmesi, iletisim
sirasinda olusabilecek giiriiltliniin en aza indirilmesi biiylik 6nem tagimaktadir. Ayrica,
etkili bir iletigim siireci i¢in gonderici ve alicinin geri bildirimde bulunmalari, alicinin

gonderilen mesaji anlama yetenegine sahip olmalar1 gerekmektedir. Ayn1 zamanda
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teknolojik gelismelerden faydalanilmasi gerektigini ifade etmistir. Bu unsurlar bir

araya geldiginde, orgiitsel iletisim siireci daha etkili ve verimli bir hale getirilebilir.

Tutar ve Yilmaz (2013) ise oOrgiitsel iletisimin iyilestirilmesi kriterlerini asagidaki

sekilde siralamistir:

e Orgiit genelinde, tiim personelin dogru bir sekilde tanidig1 ve bigimsel
iletisim  kanallarinin  agik¢a belirlendigi  bir iletisim ortami
olusturulmalidir.

e lletisim hatlar, kesintisiz ve diizgiin bir sekilde calismali, iletisim
stireclerini dogrulayan bir yapiya sahip olmalidir.

e lletisimi kuran ve siirdiiren kisiler iletisimde yeterli bilgiye sahip ve

etkili iletisim becerilerine hakim olmalidir.

Olger ve Koger (2015) ise orgiitsel iletisimin iyilestirilmesinin, orgiitlere rekabet
avantaj1 saglayacagini one stirerek; calisanin siirekli isletmeyi ilgilendiren konularda
bilgilendirilerek egitilmesi, yoneticilerin gliven ve aidiyet hissiyatini destekleyen bir

yonetim anlayigint benimsemeleri gerektigini vurgulamaktadir.
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3. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Bu boliimde orgiitsel vatandaslik davranisi kavrami, orgiitsel vatandaslik davranigina
temel olusturan teoriler incelenmis ve Orgiitsel vatandashik davranisi boyutlar1 ve
orgiitsel vatandaslik davranigina etki eden faktorler agiklanmistir. Son olarak orgiitsel

vatandaslik davranisinin sonuglarindan bahsedilmistir.

3.1. Orgiitsel Vatandashk Davranisi Tanim

Orgiitlerdeki birey tutumlarina dair gesitli teoriler ve varsayimlar her donemde ortaya
atilmis, calisanlarin orgiitlerine yonelik tutum ve davramiglar1 farkli agilardan ele
alimmigtir. Calisanlarin orgiitlerini benimsemesi, baglilik gostermesi ve oOrgiitsel
iligkilerini ¢ikar amaciyla kullanmamasi orgiitler agisindan biiyiikk 6nem tagimaktadir.
Bu baglamda, calisanlarin oOrgiitlerine yonelik davraniglarinin incelenmesi ve
gelistirilmesi olduk¢a Onemlidir. Bu nedenle ¢alisan davraniglari iizerine yapilan
arastirmalar, "Orgiitsel vatandaslik davranisi" kavramini ortaya koymustur. Bu kavram,
calisanlarin performans ve verimliligine olumlu etki ettigi i¢in bir¢ok aragtirmacinin
ilgisini ¢ekmis ve Orgiitsel vatandaslik davranisi konusu popiilerlik kazanmistir

(Bitmis vd., 2014).

Orgiitsel vatandaslik davranis1 kavrami, 1980°1i yillarda orgiitsel arastirmalara rnek
olmaya baglamistir ve ilk kez Dennis Organ tarafindan tanitildig: goriilmektedir (Yao

ve Mingchuan, 2011).

Organ (1988) Orgiitsel Vatandashk Davranisim (OVD),“Resmi  6diil  sistemi
tarafindan dogrudan veya agik¢a taninmayan ve toplamda orgiitiin etkin isleyigini
tesvik eden, istege bagl olan bireysel davrams.” seklinde tanimlamis ve “Istege bagli
olarak davramsin, is tanimlar: arasinda yer almadigini, insanlar igin bir is taahhiidii
olmadigini ve bu nedenle tamamen istege bagli oldugunu yani kisinin kurulusla yaptig
is sozlesmesinin, acikca belirtilebilir kosullarinin wuygulanabilir bir gerekliligi
olmadigimi; daha ziyade kisisel bir tercih meselesi oldugunu ve bu davranist

sergilememenin herhangi bir cezaya neden olmayacagi” belirtmistir.

Baska bir ifadeyle OVD kavramu, resmi 6diil sistemine dahil olmayan ve galisanlarin

rolleriyle ilgili veya rollerini asan davraniglar olarak da tanimlanabilir (Naktiyok ve
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Iscan, 2019). Aym zamanda OVD, bir ¢alisanin drgiit tarafindan belirlenen gorev ve
sorumluluklar1 asarak beklenenden daha fazla calistigi durumu ifade etmektedir

(Sokmen vd., 2017).

Diger arastirmacilar ise Orglitsel vatandaslik davranisini; bireylerin beklenenin
tizerinde organizasyon i¢indekilerin refahina ve giivenligine katkida bulunan resmi
olmayan, istege bagli gelisen davranislar olarak tanimlamislardir. Van Dyne ve
digerleri (1994), orgiitsel vatandaslik davraniglarinin, ¢alisanlar arasindaki iligkileri
giiclendiren ve organizasyonun hedefleriyle uyumlu olan davraniglar oldugunu ve
organizasyonun hedeflerinin gerceklesmesi i¢in olanaklar sagladigini belirtmislerdir

(Jahangir ve Hag, 2004).

Yukaridaki tanimlarla ilgili olarak, organizasyon vatandaslik davranisinin temel

unsurlar1 asagidaki sekilde 6zetlenebilir (Castro vd., 2004):

e Organizasyon c¢alisanlar1 i¢in resmi bir bi¢cimde belirlenmis
davranislarin digsinda gerceklesen bir tlir davranistir.

o Istege bagl gelisen bir davranis tiiriidiir ve bireysel iradeye dayanr.

e Dogrudan 6diile yol agmayan ve resmi organizasyonel yapi araciligiyla
takdir edilmeyen bir davranis tiirtidiir.

e s performansinin etkinligi ve verimliligi ile basaril1 6rgiit performansi

i¢cin 6nemli bir davranistir.

Orgiitsel vatandaslik davranisi, drgiitsel islevlerin etkili bir sekilde islemesi i¢in hayati
oneme sahiptir; ¢alisanlarin, orgiite fayda saglamak adma isteyerek gerekli rol

gereksinimlerinden daha fazlasini gosterir (Alper Ay, 2018).

Orgiitsel Vatandaghik Davranislarina ornek olarak; islerinde geride kalmis
meslektaslarina yardim etme, diger orgiit tiyelerini etkileyebilecek eylemler dncesinde
bilgi verme, organizasyonel isin kacinilmaz bir parcasi olan kiigiik rahatsizliklara
zarifce tahammiil etme ve organizasyonun yoOnetimine uygun katilim verilebilir
(Moideenkutty vd., 2005). Orneklerden anlasilacagi iizere, OVD'nin bir

organizasyonun performansina bir¢ok sekilde katki sagladigi goriilmektedir.

Glinlimiiz organizasyonlariin daha esnek ve hizmet odakli olduklar diisiiniildiigiinde,
calisanlardan sadece gorev tanimlarinda yer alan sorumluluklari tamamlamalar1 degil,
bu sorumluluklardan fazlasim1 yapmasi beklenmektedir. Bu beklentiler ¢aligandan
talep edilmeden ¢alisanin; diger calisanlara yardim etme ve saygili davranma, orgiitsel
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hedefleri benimseme ve destekleme, orgiit i¢i yapici tavsiyelerde bulunma gibi 6rgiitiin
psikolojik ortamina katkida bulunan 6rgiitsel vatandaslik davraniglaridir (Langton vd.,

2016).

Orgiitsel Vatandaslik Davramisi (OVD) ayrica, is arkadaslari ve yoneticilerin
verimliligini artirarak, koordinasyonu 1iyilestirerek, organizasyonun daha iyi
calisanlar1 ¢ekip elde etme yetenegini gliclendirerek, sinirli olan kaynaklarin daha iyi
kullanilmasini tesvik ederek, performansin degiskenligini azaltarak ve c¢evresel
degisikliklere daha iyi uyum saglayarak Orgiitiin organizasyonel basarisina katki
saglayabilir. Mevcut smirli arastirmalara gére, OVD'nin is performansinin cesitli
gostergeleriyle pozitif bir iliskisi oldugu gézlemlenmistir (Podsakoff & MacKenzie,
1997).

3.2 Orgiitsel Vatandashk Davramisina Temel Olusturan

Teoriler

Literatiirde Orgiitsel Vatandaslik kavrami incelendiginde organizasyonlar agisindan
Onem tagimasi amaciyla bir¢ok farkli aragtirmaci tarafindan konu hakkinda ¢aligsmalar
yapildig1 gozlemlenmistir. Literatiirde orgiitsel vatandaslik davranisini tanimina ilk
olarak Organ adli arastirmaci tarafindan yer verilmis olsa da OVD farkli teoriler
cergevesinde bicimlenmistir. Bu teoriler; Esitlik Teorisi, Sosyal Degisim Teorisi,

Vekalat Teorisi ve Lider-Uye Degisimi Teorisi ve olarak siralanabilir.

3.2.1. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisi, J. Stacey Adams (1965) tarafindan gelistirmis olup, calisanlarin is
iligkilerinde adaletli davranilmasini bekledikleri ve bu durumun motivasyonlarin
etkiledigi diisiincesine dayanir (Organ,1988). Adams’1n yaptig1 ¢caligmalarda ¢alisanlar
gosterdikleri cabalar ve bu ¢abalar sonucunda aldiklar1 6diiller ile, ekip arkadaglarinin
aldiklart odiilleri karsilastirmaktadir. Bu karsilastirma sonucu esitsizlik goriiliir ise,
yapilan ise kars1 etkin olmama, devamsizlik yapma, boliim degistirme ve isten ayrilma

gibi davranislar sergiledikleri goriilmektedir (Eren,2010).

Esitlik teorisine gore calisanlar ayni statiideki diger calisanlar ile farkli muamele

gormek istememekte, degerli hissetme konusunda, is iliskilerinde ve odiillendirme
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siireclerinde esitlik talep etmektedirler. Is ortaminda esitsizlik oldugunda, ¢alisanlarin

verimliligi ve performansi olumsuz etkilenmektedir (Seving, 2015).

Esitlik teorisinin sonucu olarak; calisanlarin esitsizlik yapilan bir durumu algilamasi
sonucunda Orgiitsel vatandaslik davraniglarini azaltabilecekleri ortaya ¢ikmaktadir.
Baska bir ifade ile, orgiit i¢inde adil olmayan bir dagitim sistemi algilandiginda,
calisanlarin motivasyonu ve buna bagl olarak orgiitte sergiledikleri performanslari

diisebilir ve orgiite sagladig1 katkilar1 azalabilir (Yesil, 2016).

Orgiitte adaletsizlik hisseden ¢alisan, daha az Orgiitsel vatandaslik davranisi
gosterecektir. Buna bagl olarak orgiitteki katkis1 azalacak, performansi diisecek ve

orgiitten uzaklasacaktir (Greenberg, 1993).

Orgiitte esit muamele hissi, bireysel ve orgiitsel kazanimlari artirmakta ve ¢alisanlarda
adalet duygusu olusturmaktadir. Esitsizlik durumlarinda ise calisanlarin olumlu
tutumlart olumsuz etkilenebilmektedir. Bu durumda, ¢alisanlar orgiite ve iistlerine
kars1 negatif bir tutum gelistirmekte ve formel olmayan davranislari terk etmeyi tercih
etmektedir. Boyle bir durumun sonucu olarak ise ¢alisanlar 6rgiite adaptasyon sorunu
yasamakta, ekstra roller iistlenmemekte ve orgiitsel vatandaslik davranisini yeterince

sergileyememektedir (Ozler, 2015).

3.2.2. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim teorisi, karsiliklilik teorisi olarak da bilinmektedir. Bu teoride bir taraf
digerine faydali bir sey sundugunda, diger tarafin da ayn1 derecede 1yi bir teklifle yanit

vermesi Ongoriilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Blau (1964)’e gore bireylerin davranislarinin temelinde karsilikl bir alig-veris durumu
s0z konusu olmaktadir. Burada aligverise konu olan maddi bir kazang degildir.
Gouldner'a (1960) gore, sosyal degisim teorisinde beklenen karsiliklar iki karsiliklilik
normuna dayanmaktadir. Ilk norm, bir tarafin digerinden bir sey aldiginda, diger
tarafin bunu telafi etme gerekliligi olan ahlaki normdur; ikinci norm ise insanlarin
birbirlerine bor¢lu olduklar1 karsilikli statii gorevlerini yerine getirdikleri sosyal
degisim modelidir. Birey, karsiliklilik normlarinin etkisiyle baskalarina yardim etmeye
tesvik edilir. Bu sebeple, sosyal degisim teorisi, bir bireyin diger taraftan resmi bir 6diil
almasinin garantisi olmasa bile neden oOrgiitsel vatandaslik davranisi sergiledigini

aciklamaktadir. Bu teori literatiirde orgiitsel vatandaslik davranisin1 ve bu davranigin

20



denetleyici destekle olan baglantilarin1 agiklamak i¢in kullanilmaktadir (Kaur ve

Randhawa, 2021).

Sosyal degisim teorisi, ekonomik odiillerin disinda karsilikli giiven ve sevgi temelli
manevi bir 6diil sistemine odaklanmaktadir. Bu baglamda, bireyler elde ettikleri
kazanci, karsilikli destek ve arkadaslik sembolii olarak algilamaktadirlar. Orgiitteki
yonetici veya diger calisanlarin bireyi takdir etmesi, ruhunu oksamasi, orgiitsel
baghlig artirarak yiiksek diizeyde orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeyi tesvik
etmektedir (Varli, 2014). Bu teoriye gore, calisanlar, orgiite karst duygusal baglilik
hissettiklerinde, orgiitsel vatandaglik davranislar sergileme egilimindedir (Keles ve

Pelit, 2009).

3.2.3. Vekalet Teorisi

Vekalet teorisi, bir veya birden fazla vekalet veren ile vekil arasinda, asimetrik bilgi
kosullarinda olusturulan diizenlemeleri igerir. Temel olarak, bu teori, birbirine bagh
fakat farkli hedeflere sahip olan vekil ile vekalet veren arasindaki mantikli davranis

bicimlerini inceler. (Verstegen, 2001).

Baska bir deyisle vekalet teorisi, farkli hedeflere ve ¢ikarlara sahip iki taraf arasinda,
birbirlerine yardim etmeye mecbur kaldiklar1 durumlardaki problemleri inceleyen bir
teori olarak tanimlanmaktadir. Bu teori, iktisat¢ilar tarafindan 6rgiit icinde bulunan ve
birbirlerine destek olmak zorunda olan bireylerin birbirlerini denetleme ve bilgi

paylasimi konularini aragtirarak ortaya ¢ikarilmistir (Kaya, 2015).

Vekalet teorisi igerisinde “vekil” ve “vekalet veren bagka bir degisle asil” olarak iki
taraf yer almaktadir. Vekil, kendisini yerine tayin edenin hedeflerine ulagabilmesini
saglayan c¢alisan, asil ise, vekilin hedeflerine ulagsabilmek amaciyla ¢aba gostermesi

i¢in tesvik eden kisi olarak tanimlanmaktadir (Ekinci, 2017).

Vekalet Teorisi, isyerinde belirsizlik seviyesinin yiiksek oldugu durumlarda ve
yoneticilerin dogrudan ¢alisanlarin is performansini izlemesinin daha az etkili oldugu
durumlarda, ¢alisanlara 6zerklik ve karar alma yetkisi vermenin gerekli oldugunu 6ne
siirmektedir (Eisenhardt, 1988). Yetki verilen vekil, orgiit isini asir1 benimseyip, kendi
151 gibi gorebilir ve gliveni sarsmamak adina igine siki sikiya sarilabilir. Bu durumda
orgiitsel vatandaglik davramiginin daha fazla artma egiliminde olabilecegi ifade

edilebilmektedir (Iplik, 2015).
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3.2.4. Lider-Uye Degisimi Teorisi

Lider-liye etkilesim teorisine gore, orgiite liye olan bireylerin rolleri, iistleriyle olan
etkilesimlerine gore sekillenmektedir ve bu silire¢ sonucunda {ist ve ast arasindaki
etkilesim farkli ozelliklere sahip olabilmektedir. Bu baglamda, bir lider ya da iist
yoneticiye bagli tiyeler, istleriyle yogun ve zayif nitelikte is iliskileri iginde

bulunabilmektedirler (Graen ve Uhl-Bien, 1995).

Uyeler, sorumlulugu altinda olduklar1 liderle yogun nitelikli bir iliski iginde
bulunduklarinda, bu iligskiyi siirdiirmek ve liderlerine karsi kisisel bir baglilik
gelistirmek icin fazla ¢aba harcamaktadirlar. Bu ¢abalari sayesinde, liderin ve orgiitiin
performansini artirmaya katkida bulunurlar. Liderler ise, bu tiir iiyelere daha fazla
sosyal destek saglayarak, orgiitsel kaynaklari sunarak ve ddiillendirme yoluyla karsilik

vermeye egilim gostermektedirler (Schriesheim vd., 2001).

Lider-iiye etkilesimi teorisi, liderin {yeler ile olusan bagi kabul ettigini ve
giiclendirdigini ve iiyelerin olusturdugu bag ne kadar giicliiyse, liderleriyle iligkilerinin
o kadar giiclii oldugunu savunmaktadir. Bu baglamda lider iiye etkilesimi iligkisi,
Orgiite olan bagllik, is tatmini, is motivasyonu, calisan performansi ve oOrgiitsel

vatandaslik davranisi tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olmaktadir (Chen, 2018).

3.3. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Boyutlar

Orgiitsel vatandashk davranisi, 6giitte bulunan isleri yerine getirmek igin gerekli olan
davraniglart icermektedir ve bu davranislarin genel orgiit basarisina pozitif katkida
bulunmasini gerektirmektedir. 1970°li yillardan bu yana, OVD iizerine bir¢cok calisma
yapilmistir ve konu hakkinda oldukca genis bir literatiir mevcuttur. Arastirmacilar,
OVD igin g¢esitli olgiitler gelistirmislerdir ve orgiitsel vatandashk davranisi
sonuglartyla ilgili ampirik arastirmalar genellikle orgiitsel performansa odaklanmigtir

(Hadjali ve Salimi, 2012).

Bateman ve Organ'm (1983) arastirmasi, OVD’yi &lgen ilk arastirma olarak
bilinmektedir. Bateman ve Organ (1983), is birligi, altruizm, uyum, dakiklik, sirket
miilkiinii koruma, sirket kurallarina 6zenle uyma ve giivenilirlik kavramlarini 6l¢en 30
maddelik bir OVD 6lgegi olusturmuslardir. Literatiirde ise orgiitsel vatandaslik

davranig1 hakkinda bugiine kadar yapilmis ¢alismalar i¢inde en kabul géreni Organ’in
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calismasi olmustur. Organ’in eserinin adi: “Organizational Citizenship Behavior: The
Good Soldier Syndrome”dur. Organ bu calismada 6rgiitsel vatandaglik davranisini “iyi
asker” olarak ifade etmis ve Ozgecilik, Vicdanlhlik, Nezaket, Centilmenlik ve

Sivil/Orgiitsel Erdem olarak bes boyutta incelemistir (Organ, 1988).

Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach 1983- 1999 yillar1 arasinda bir meta analiz
calismasi yapmis ve bu calismada OVD’ni1 yedi alt boyutta toplamislardir. Bu boyutlar;
Géniilliiliik ve Centilmenlik, Yardimseverlik, Orgiitsel kabullenme, Orgiitsel sadakat,
Orgiitiin gelisimine destek verme, Bireysel gelisim ve Bireysel inisiyatif seklindedir

(Podsakoft ve digerleri, 2000).

Literatiir incelendiginde 30 (otuz) Orgiitsel vatandaslik davranigina rastlanmaktadir
fakat yapilan bircok ¢alismaya ragmen bu boyutlar hakkinda fikir birligi
olusturulamamistir (Alper Ay, 2018). Orgiitsel vatandaslik boyutlart ile ilgili yapilan
bazi arastirmalara tablo 3.1. de yer verilmistir. OVD ile ilgili yapilan son ¢alismalar
incelenmis ve arastirmacilarin daha c¢ok Organ'in bes boyutunu tercih ettikleri

goriilmiistiir. Bu calismada da Organ’in bes OVD boyutu incelenecektir.

Tablo 3.1: Orgiitsel Vatandaslik Boyutlar ile Ilgili Yapilan Arastirmalar (Rengber,

2019)
S.No ARASTIRMACI ARASTIRILAN BOYUTLAR
. Ozgecilik
Smith, Organ ve Near (1983)

Genel Uyumluluk
Ozgecilik

1 Nezaket

Organ (1988) Vicdanlilik

Centilmenlik
Sivil erdem
Itaat

2 Graham (1991)
Sadakat

o Bireye yonelik

3 Williams ve Anderson (1991) |— -

Orgiite yonelik
Van Dyne, Graham ve Itaat

4 Dienesch (1994) Baglilik
Katilim
Kisil Kolaylast

5 Van Scotter ve Motowidlo [srierarast holaylastirma

(1996) .

Ise Adanma
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Tablo 3.1’in Devami

Borman ve Motowidlo (1997)

Gorevin etkinlikle basarilmasi igin gerekli cosku ve
gayret

Bigimsel olmayan faaliyetleri yerine getirmede
goniilliiliik

Baskalariyla yardimlagma ve isgbirligi yapma

Orgiite ait kural ve talimatlara uyma

Orgiitiin amaglarin1 onaylama, destekleme ve savunma

Podsakoff, MacKenzie, Paine

ve Bachrach (2000)

Yardimseverlik

Centilmenlik

Orgiitsel sadakat

Orgiitsel uyum

Bireysel inisiyatif

Orgiitiin gelisimine destek verme

Kisisel gelisim

Farh, Zhong ve Organ, 2004

Inisiyatif alma

Is arkadaslarina yardim etme

Ses yiikseltme

Grup etkinliklerine katilma

Orgiit imajin1 destekleme

Bireysel gelisim

Sosyal yardimlagmaya katilim

Orgiit kaynaklar1 koruma ve tasarruf

Isyerini temiz tutma

Kisilerarast uyum
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3.3.1. Ozgecilik

Ozgecilik kavramini ilk kez Fransiz filozof Auguste Comte ortaya atmis ve bencillikle
karsit bir kavram olan "altruizm" terimiyle tanimlamistir. Auguste Comte, altruizm
kavramint “baskalar: i¢in yasama istegi ya da egilimi” seklinde ifade etmistir.
Sosyolog Batson ise “baskasinin refalimi arttirma motivasyonu” seklinde

tanimlamistir (Topses, 2012).

Ozgecilik davranisi, bireylerin bilerek ve isteyerek is arkadaslarina kisisel olarak
yardim etmesiyle ortaya ¢ikmaktadir. Bu davranis 6rnekleri arasinda yeni bir ¢alisana
oryantasyon konusunda yardimec1 olmak, ¢ok fazla is yiikii olan is arkadasina yardim
etmek, bir is arkadasina gerekli malzemeleri saglamak ve bir is arkadasina yeni bir

ekipman konusunda egitim vermek gosterilebilir (Organ, 1990).

Simmons'a (1991) ise 6zgeciligi, "bagkasinin refahin1 goniilli bir sekilde artirmaya
calismak, digsal bir 6diil beklemeden bagka birine yardim etmeyi amaglamak" olarak

tanimlamustir.

Ozgecilik, calisanlarin  orgiit ile ilgili gorevler veya sorunlar konusunda
meslektaslarina yardimei olma amaciyla sergiledikleri dogrudan veya dolayli goniillii

davraniglar1 ifade etmektedir (Yilmaz ve Altinkurt, 2012).

Orgiitlerde 6zgecilik, belirli bir bireyin drgiitsel olarak ilgili bir gérevi ya da problemi
¢ozmeye yonelik istege bagli davramiglarimi ifade eder. Bu sebeple, oOrgiitlerdeki
yardim etme davranmisi, fedakarlik egilimi olarak tanimlanmaktadir. Bu davranis

ornekleri su sekilde siralanabilir (Smith ve digerleri, 1983):

e Orgiitten uzak kalmis olanlara yardim etmek,

e Gereklilik olmamasina ragmen yeni gelenlere yon vermek,
e Agiris yukii olanlara yardim etmek,

e Orgiit yeni baslayan calisanlara gorevi ile ilgili bilgi verme,

e Ustiine yardime1 olmak.

3.3.2. Nezaket

Nezaket kavrami, orgiit i¢cindeki bir sorunu dnlemek i¢in baskalarina yardim etme

seklindeki tiim jest niteligindeki davranislar1 kapsamaktadir. Bu davranis bigimleri,
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caliganlarin bilgi aktarimi yaparken saygili, seffaf, 6zenli bir dil kullanmalarim

saglamaktadir (Padsakoff ve digerleri, 2000).

Nezaket davranisini, ¢alisanlarin Orgiit hakkinda aldiklar1 kararlari, miizakere ve
uygulamalarinin sonuglarint diger c¢alisanlara bildirme davranisidir (Organ, 1990).
Organ (1988) nezaket davranislarini, orgiit icinde yapilan eylemlerden etkilenebilecek
bireylere aciklayici ve yol gosterici bilgiler vermek, orgiitsel kaynaklarin kullaniminda

diger calisanlarin diislince ve Onerilerini dikkate almak olarak 6rneklendirmektedir.

Mahajan (2008) nezaket kavramini, orglitteki bagka kisileri, yaptiklari islere engel
teskil edebilecek degisimler hakkinda oncesinde uyarma olarak tanimlamistir
(Mahajan, 2017). Oregin bir olaydan etkilenebilecek olan kisi veya kisileri olay
Oncesinde uyararak onlar1 korumaya caligsmak, is siiregleriyle ilgili 6nceden dikkat
edilmesi gereken bilgileri 6grenmesine yardimci olmak nezaket davranisina drnek

gosterilebilir.

Nezaket davranisi neticesinde Orgiitte ¢alisanlar is ortaminda olusabilecek potansiyel
sorunlarin oniine gegebilecek, sorunlar hakkinda birbirlerini uyaracaktir ve bu durum
calisanlar arasinda olumlu etkilesimler ortaya cikaracaktir. Bu siire¢ calisanlar
arasinda  minnettarlik  duygularmi  arttiracak ve yardimlasma  egilimini
giiclendirecektir. Dolayisiyla, nezaket odakli davramslar sergilendiginde Orgiitsel

Vatandaglik Davranis1 daha da artacaktir (Erok, 2018).

Nezaket, bireyler arasinda bagimsiz ¢aligmanin gelismesine, is planlama ve
uygulamalarinin  kolaylasmasina, c¢alisanlar arasi istikrarin korunmasina katki
saglamaktadir. Tiim bu etkilerin bir sonucu olarak, orgiitiin genel verimliligi

artmaktadir (Alper Ay, 2018).

3.3.3. Centilmenlik (Sportmenlik)

Centilmenlik (Sportmenlik), orgiit icindeki calisanlarin beklenmedik zorluklarla
karsilastiklarinda sikayet etmeden ve yine de en {ist diizeyde performans gostermeye
devam etmelerini ifade etmektedir. Bu tiir ¢alisanlar ¢ogu zaman gdrevlerini sitem

etmeden ve yakinmadan yerine getirmek i¢in 6zen gosterirler (Sharma and Jain, 2015).

Baska bir ifade ile sportmenlik kavrami, is ortaminda ortaya cikan kaginilmaz

zorluklar, hosnutsuzluklar, zahmetler ve baskilara karsi, calisanlarin sikayet etmek
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yerine dayanma ve tahammiil gosterme istegi olarak tanimlanmaktadir. Sportmenlik
davranig sergileyen kisiler, ¢alisma grubunun ¢ikarlari i¢in kendi kisisel kazanglarini
goz ard1 etmeye isteklidirler ve kendi fikirlerinin reddedilmesini kisisel olarak
algilamamaktadirlar. (Podsakoff ve digerleri, 2000). Bu davranisi sergileyen ¢alisanlar,

kendi ¢ikarlarina uygun olmayan durumlardan sikayet etmezler (Organ, 1990).

Sportmenlik davranisina 6rnek olarak asagidaki davranislar gosterilebilir (Turgut ve

Akbolat, 2017):

e Problemleri gereksiz yere biiylitmemek,

e (alisma arkadaslarina yonelik kaba davranislardan kaginmak,

e Probleme degil, ¢oziime odaklanmak,

e Isle ilgili sorunlardan sikdyet etmekten kaginarak zamanmi daha

verimli kullanmak.

Cogu biiylik oOrgiitte, is hayatinda zorluklarla karsilasma durumuna sikca
rastlanmaktadir. Bu tiir zorluklarla karsilasan bireyler, centilmen tavirlarini siirdiirerek
bu giic durumlarini tolere edebilmekte, sorunlar1 gereksiz yere abartmamakta ve
morallerini bozmamaktadir; aksine onarict bir yaklasim benimseyerek yaratici
coziimler bulma cabasina girmektedir. Bu baglamda zihinsel ve fiziksel enerjilerini
dogru yonlendirerek, faydasiz negatif davramiglardan kaginmaya c¢aba sarf

etmektedirler (Kose vd., 2003).

3.3.4. Sivil Erdem

Sivil erdem, OoOrgiitii etkileyen olay ve durumlara karsi calisanlarin sorumlu
hissetmeleri, oOrgiitte alinacak kararlarda fikir beyan etmeleri ve diizenlenen
toplantilara goniilli  bir sekilde katilma davramiglart  sergilemeleri olarak

tanimlanmaktadir (Basim ve Sesen, 2006).

Sivil erdem, orgiite en iist dlizeyde baglilik, drgiitsel yasama goniillii ve siirekli katilim
ve oOrgiitsel gelisime katkida bulunma egilimi olarak tanimlanmaktadir (Podsakoff,

MacKenzie ve Scott, 1994: 351).

Sivil erdem davranigi sergileyen bireyler, orgiitteki zorunlu olmayan toplantilara
katilim saglamakta ve organizasyondaki giincel olaylari takip etmektedir (Romaiha et

al., 2019). Basarili bir kurum {iyesi, organizasyonun siirekli gelisen rutinine kori
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koriine bagli kalmayip, orgiite ve yapilan islere dair fikir iireten ve iirettikleri fikirleri

cesurca ifade eden bireyler olarak tanimlanmaktadir (Farris, 2016).

Sivil erdem davranisina ornek olarak asagidaki davranislar gosterilebilir (Konovsky

ve Organ, 1996).

e  Orgiitii etkileten haber ve gelismeler hakkinda bilgi sahibi olmak,
o Sirket toplantilarina aktif olarak katilmak,

e Sirket gelisimi i¢in yapici Onerilerde bulunmak,

3.3.5. Vicdanhhk

Vicdanlilik, bireylerin rolleri ve is sorumluluklarinin 6tesinde orgiitsel stirece goniillii

olarak katkida bulunmasidir (Allison, Voss ve Dryer, 2001).

Baska bir ifade ile vicdanlilik; ¢alisanlarin bigimsel olarak tanimlanan rollerinin disina
cikarak goniillii olarak sergiledikleri davranislar olarak tanimlanmaktadir (Farh vd.
,2004). Vicdanlilik, gorevleri zamaninda yerine getirerek kurallara uymayi, ise
zamaninda gelmeyi, zamaninda bitirilmeyen gorevleri tamamlamak icin ekstra caba
gbstermeyi igeren gorev ve sorumluluk duygusuna sahip olmay: ifade etmektedir

(Organ, 1988).

Vicdanlilik davraniglar1 calisanlarin gerekli olan gorevlerinden daha fazlasim
yapmalarini igermektedir. Bir goérevi bitirmek i¢in fazla mesai yapmak, projeleri
sonuglandirmak i¢in ¢aligmak, goniillii isler istlenmek gibi gérevlerin yaninda ekstra
faaliyetlerde bulunmak, i zamanini verimli kullanmak ve etik davranislar sergilemek

vicdanlilik 6rnekleri olarak gosterilebilir (Yoon ve Suh, 2003).

Vicdanlilik, ileri diizeyde bir gorev bilinci olarak kabul edilmektedir. Viedanl bir
calisan, denetim olmadigi durumlarda bile gorevini sadece kusursuzca yerine
getirmekle kalmamakta, ayn1 zamanda gereken performansin iistiine ¢ikmaktadir

(Karaca ve Ozmen, 2018).

Vicdanlhilik davranist sergileyen calisanlar; cay ve mola saatlerini uzatmaktan
kaginmakta, verilen gorevleri zamaninda ve eksiksiz teslim etmekte, 6zel hayatinda
sorunlar yasasa bile iste devamsizlik yapmamakta ve orgiit kurallarin1 benimseyerek

onlara bagh davranislar sergilemektedirler (Turgut ve Akbolat, 2017)
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3.4. Orgiitsel Vatandashik Davranis1 Sonuclar

Orgiitsel vatandaslik davranislar iizerine yapilan arastirmalar, drgiitsel vatandaslik
davraniglarinin  ¢aliganlarin tatminini, bagliligim1 ve motivasyonunu artirarak, is
performansim1 ve Orgiit kiiltiirinii iyilestirdigini gostermektedir. Bu davranislar
gosteren ¢alisanlar, higbir karsilik beklemeden orgiite katkida bulunur ve bunu yaparak

Orgiitiin basarisina destek olurlar (Kaya,2017).

Orgiitsel vatandaslik davramislarinin, érgiitsel sosyal mekanizmalar araciligiyla isleyisi
kolaylastirdig1, catigmalar azalttig1 ve etkinligi artirdig1 bilinmektedir. Sonug olarak,
orgiitsel vatandaglik davranisini sergilemek, is performansini artirabilir (Sehitoglu ve
Zehir, 2010). Yapilan bir caligmaya gore, Orgiitsel vatandaslik davranislar ilkesi
yiksek olan caligsanlarin is performansinin da yiliksek oldugu gozlemlenmistir

(Hidayah, 2018).

Orgiitsel vatandaslik davranislari gostermek, calisanlarin drgiite baglilik ve kendini
gerceklestirme potansiyellerini de artirabilir. Bu baglamda, orgiitsel vatandaglik
davraniglar1 unsurlari, orgiit kiiltiirine de yansiyan Onemli faktorler olarak ele
alinmaktadir (Dede, 2019. Is yerlerine orgiitsel vatandashk bagi ile bagli olan
calisanlarin, diger calisanlara goniillii olarak yardim ettikleri, sorunlara karsi
digerlerine gore daha duyarli davrandiklar1 ve ekip caligmalarina goniillii olarak

katkida bulunduklar1 goriilmiistiir (Demirel, Seckin ve Ozg¢nar, 2011).
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4. IS PERFORMANSI

Bu bdliimde performans ve is performansi kavrami ile bu kavramlarin boyutlari
incelenmistir. Is performansinin &nemi ve is performansmi arttiran etmenlerden

bahsedilmistir.

4.1. Performans Kavrami

Performans kavrami son zamanlarda kuruluslar i¢inde biiyiik bir deger kazanmistir.
Firmalarin performansinin, ¢alisanlarin performansina bagli oldugu diisiiniilmektedir.
Kavrama cesitli anlamlar ve tanimlar verilmistir. Performans kavrami basitce;
bireylerin basarist icin temel olan gozle goriilebilir seyler olarak tanimlanabilir
(Campbell 1990). "Performans" terimi, hedeflere bagl kalirken sonuglara ulasmay1
ifade eder (Anitha, 2014), baska bir ifadeyle performans "sirketin hedefleri ile
iligkilendirilen insanlarin yaptig1 belirgin seyler (6rnegin, davranislar, eylemler...)"

olarak tanimlanmistir (Muchhal, 2014).

Performansi belirleyebilecek ii¢ temel unsur bulunmaktadir: (1) ¢alisanin yetenekleri,
bu yetenekler, beceriler, tutkular ve karakter 6zelliklerini igerebilir; (2) harcanan ¢aba,
motivasyon, katilim ve etik degerleri iceren ve (3) egitim, 6grenme materyalleri,
ekipman ve yonetimi igeren organizasyonel destek. (Mathis 2006) Bu unsurlari iyi bir
sekilde yonetmek, calisanlarin performanslarini arttirmakta ve dolayisiyla sirketin

performansini da artirmaktadir.

4.1.1. Performans Kavram Boyutlar:

Performansin degerlendirilmesi, isletmelerin hedeflerine yonelik gerceklestirilen tiim
faaliyetlerin analiziyle yapilmaktadir. Degerler, bir islemin sonucunda elde edilen
somut, anlasilir ve aktarilabilir dlgiitlerdir. Olgiim siirecinin sonucunda elde edilen her
bir deger, bir performans gostergesi olarak kabul edilmektedir (Saluvan ve Kaya,

2010).

Literatlirde yaygin olarak kabul edilen yedi performans boyutu bulunmaktadir. Bu

boyutlar asagidaki sekilde tanimlanmaistir:
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Calisma yasaminin kalitesi: Calisanlarin maas, fiziksel ¢alisma ortami,
orgiit kiiltiirti, ekip birligi ortami, liderlik, iletisim, takdir, problem
¢ozme, bagimsizlik, karar alma gibi unsurlarla ilgili algilarim1 ifade
eden bir kavramdir (Karaman, 2008).

. Etkinlik:  Isletmelerin  hedeflerini  gergeklestirmek  amaciyla
gergeklestirdigi faaliyetlerin sonuglarina dayanarak bu hedeflere ne
kadar basariyla ulasildigini  belirleyen ve isletmenin biitiinsel
performansini olusturan temel performans boyutudur (Basat, 2009).

. Isletmelerin belirledikleri hedefleri gerceklestirmek icin yaptiklari
faaliyetlerin sonucunda ne derecede basar1 saglandigini ifade eden bir
performans gostergesidir (Yiik¢ii ve Atagan, 2009).

. Kalite: Miisteri ve tedarik¢inin iiriin ve hizmetlerden beklentilerinin
kargilanmasi ve memnuniyetinin saglanmasidir.

. Karlilik ve biitge uygunlugu: "Kar, toplam maliyet ile satis fiyat1 veya
toplam harcama ile toplam gelir arasindaki olumlu farktir" (Erdogan,
1992). Karlilik, belirli bir donemde elde edilen karin kullanilan
sermayeye orani olarak tanimlanir. Biitce uygunlugu ise, karliligin bir
performans Olgiitii olarak uygun olmayan orgiitlerde kullanilan bir
performans boyutudur (Karaman, 2008).

. Verimlilik: Genel anlamda {iretim siirecine girdi saglayan faktorlerle
(girdiler) iiretim sonucunda ¢ikan iiriinler (¢iktilar) arasindaki iliskiyi
ifade eder; kaynaklarin en etkin sekilde kullanilmasiyla israfi 6nleyerek
iiriin liretmeyi amaglar.

. Yenilikgilik: Genel olarak yeni bir fikrin olusturulmasi veya buluslarin
ekonomik olarak uygulanabilir hale getirilmesidir. Kavramsal olarak,
iretim siirecinde gerceklestirilen yenilikleri ifade etmektedir

(Karaman, 2008).

4.2. Is Performansi

Is performansi, bir kisinin is yerindeki organizasyon hedefleriyle ilgili olarak

gerceklestirdigi ve her bireyin yetkinligi (katki diizeyi) acisindan olgiilebilen

gozlemlenebilir davramslardan olusmaktadir (Campbell, 1993). Is performansi, is

yerinde yiiksek iiretkenligin 6neminden dolay1 kuruluslar icin 6nem arz etmekyedir.
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Campbell (1990), performansin davranisin sonucu olmadigini, ancak davranislarin
kendisi oldugunu agiklamistir. Diger bir deyisle performansi, ¢alisanlarin gercekte
katildig1 ve gozlemlenebilen davranislardan olusmaktadir. Is performansi, bireysel
calisanlarin isletmenin biitiinii izerindeki is sonuglarini belirledigi bir kavram olarak
tanimlanmistir. Mangkunegara'ya (2009) gore is performansi, bir c¢alisanin
organizasyon tarafindan kendisine verilen sorumluluklar1 yerine getirirken
gergeklestirdigi isin sonucu olarak tanimlanabilir (kalite, miktar, giivenilirlik ve

tutum). (Biryanto, Hubeis, & Matindas,2018).

Is performans: iizerine yapilan galismalar, performansin alt faktorlerden olusan gok
boyutlu bir yap1 oldugu fikrini benimsemistir (Hosie ve Nankervis, 2016). Bu bakis
acistyla, Borman ve Motowidlo (1993), is performansinin davranigsal, periyodik,
degerlendirici ve ¢ok boyutlu bir yapiya sahip oldugunu belirtmislerdir. Onlar is
performansini, bireyler tarafindan zaman icinde gergeklestirilen davranislarin toplam
degeri olarak tanimlamislar ve bu degerin bireysel veya organizasyonel etkinlik
acisindan olumlu veya olumsuz olarak degerlendirilebilecegini belirtmislerdir
(Motowildo vd., 1997). Is performansi, 6lciilebilir calisan davranislari ve sonuglariyla
orgiitsel hedeflere katki saglamaktadir. (Viswesvaran ve Ones, 2000). Trudel'e gore
(2009) is performansi, zaman iginde ¢alisanlarin davranislariyla yaratilan degerdir. Is
performansi tanimlar1 incelendiginde, odak noktasinin sonuglar yerine gozlemlenebilir

gercek davranislar oldugu goriilmektedir.

4.3. is Performansi Boyutlar

Kavramsallagtirma ve boyutlandirma ¢alismalar1 incelendiginde, is performansi
incelemelerinin genellikle baglamsal performans ve gorev performansi boyutlarina
odaklandig1 goriilmektedir. Literatiirde bu kullanimimn ¢ogunlukla benimsendigi
goriilmektedir. Borman ve Motowidlo (1993), is performansini iki boyutta inceleyen
ilk arastirmacilar arasindadir: Baglamsal performans ve gorev performansi
(Motowildo vd., 1997). Gorev performansi, belirtilen temel is sorumlulugunu igeren
is davraniglarindan olugmaktadir (Pradhan ve Jena, 2017). Baglamsal performans ise
organizasyonlarin temel teknik siirecleriyle ilgili olmayan fakat bu siire¢lerin igleyisini
kolaylastiran sosyal baglami olusturmaya yonelik gerekli davraniglar icermektedir

(Motowildo vd., 1997).
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4.3.1. Gorev Performansi

Gorev performansi, ¢alisanin beceri ve davraniglarina katkida bulunan veya dogrudan
organizasyonun tretimini etkileyen temel teknikle olarak tanimlanabilir (Motowildo
et al., 1997). Gorev performansina; okulda 6gretim yapmak, pazarda iiriin satmak,
fabrikada tliretim makinesini isletmek gibi 6rnekler verilebilir. Son iiriinlerin dagitimi
ve planlama gibi etkin ve verimli isleyis i¢in gorevlerin planlanmasi ve denetlenmesi
gibi faaliyetler ise dolayli olarak temel tekniklere katkida bulunan faaliyetlerdir.
(Motowildo et al., 1997). Katz ve Kahn (1978) gdrev performansini nitel ve nicel
performans standartlarini yerine getirme olarak tanimlamislardir. Murphy (1990)
gérev performansini bir isin goérev ve sorumluluklarini yerine getirme olarak
tanimlamigtir. Gorev performansi, calisanin roliiyle oOrtiisen ve is gereksinimlerini
kargilama esasina dayanan bir davranistir (LePine et al., 2002). Rotundo ve Sackett
(2002) 'e gore, gorev performansi, ¢alisanlarin kontrolii altinda sekillenen davranislar
arasinda yer almakta ve organizasyonun hedeflerine ulasmada en Onemli

destekcilerden biri olarak goriilmektedir.

Tiim bu tanimlar gorev performansini agiklamaya calisirken genel olarak iki merkezi
ozelligi vurgulamistir. i1k dzellik temel teknik faaliyetlere katki saglamaktir. ikincisi
ise igin tanimlanmis resmi gorevlerini yerine getirmektir (Rotundo & Sackett, 2002).
Bu baglamda, gorev performansi, organizasyonlarin temel teknik faaliyetlerini
siirdiirme ve gereksinimleri karsilama agisindan 6nem teskil eden bir faaliyeti temsil

etmektedir (Pradhan & Jena, 2017).

McCloy, Campbell ve Cudeck (1994), gorev performansini iki grupta degerlendirir.
Bu gruplama, ¢alisanin verilen gorevleri yerine getirmek i¢in ne yapilmasi gerektigini
ve nasil yapilacagimi bilmesi gerekliligine dayanmaktadir. Ilk grup, belirtilen gorevleri
yerine getirmek igin ¢aliganin sahip olmasi gereken agiklayici bilgidir. Ikinci grup ise

gorevleri yerine getirme yetenegi ile ilgili bilgi ve becerilere dayanmaktadir.

4.3.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans kavrami, organizasyona fayda saglayan rol dis1 faaliyetlerin
incelenmesi sonucu ortaya ¢ikmistir ve bu kavram, istege bagl ¢alisan eylemlerini

ifade etmektedir (Bateman & Organ, 1983). Baglamsal performans, kurumsal, sosyal
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ve psikolojik ortam1 gelistiren ve siirdiiren faaliyetleri igerir. Bunlar, organizasyonun
hedeflerini destekleme, kurallarina ve prosediirlerine uyma, digerlerine zorlu
gorevlerinde yardimci olma, is birligi yapma ve gerekli bilgileri paylagsma, gibi
davraniglar1 icermektedir (Borman et al., 2003). Bu davranislar bir calisandan beklenir

ancak agikca calisanin is taniminda belirtilmez (Pradhan & Jena, 2017).

Baglamsal performans, bazi o6nemli isle ilgili sonuglarla iligkilendirilmistir:
Arkadaslariin etkililigini arttirma (Podsakoff 1997), isletme verimliligi, miisteri
memnuniyeti, performansi iyilestirme, isten ayrilma niyetini azaltma (Van Scotter,
2000), genel is performansi, maliyet verimliligi saglama ve yiyecek atig1 ile miisteri
sikayetlerini azaltma (Walz ve Niehoft, 1996) ve orgiitsel baglilik (Van Scotter, 2000).
Calisanin is arkadaslar1 hakkinda benimsedigi duygusal bakis agisina dayali olarak
degerlendirilmekte ve takim ruhu olarak adlandirilmaktadir (Pradhan & Jena, 2017).
Ozellikle, yardimsever ve isbirlik¢i davranislarin, ¢alisanlar arasindaki anlasmazliklari
azalttigi, is grubunun etkinligini artirdig1 ve Orgiitsel uyumu iyilestirdigi, bdylece
organizasyon i¢inde sorunlarin daha kolay paylasilmasina ve c¢oziimlenmesine
yardimc1 oldugu gozlemlenmistir. (Borman & Motowidlo, 1993). Beklenmedik
durumlar ortaya ¢iktiginda, c¢alisanlarin isbirlik¢i tavirlart igverenlerin iglerini
kolaylastirir ve genel olarak organizasyona destek olarak oOrgiitsel etkinlige katkida
bulunur (Bateman & Organ, 1983). Bu etkilerden dolay1, baglamsal performans hem
bireysel tliretkenligi hem de orglitsel basariy1 saglamak icin cok 6nemli bir ¢aba olarak

goriilmektedir (Reisel et al., 2005).

4.4. Is Performansimn Onemi

Is performansi, bir kurulusun basarisinda énemli bir faktdr olarak kabul edilmektedir.
Bu nedenle, is performansi, stratejik planlama siirecinde kurulusun hedefini, amacini,
misyonunu ve vizyonunu gerceklestirmede belirleyici bir faktér olmalidir

(Ramawickrama, Opatha ve Pushpakumari, 2017).

Is performansi, bir kurulus icin temel bir olgudur. Bu baglamda kuruluslar, rekabet
edebilmek ve hedeflerine ulasabilmek icin yliksek performanslh calisanlara ihtiyag
duyarlar. Yiiksek performansh ¢alisanlar araciligiyla hedeflere basariyla ulasmak,
bireyler i¢in de tatmin edicidir. Sonug olarak, yliksek performans, artis, daha iyi bir

kariyer ve prestij gibi durumlar1 da beraberinde getirir (Sonnentag ve Frese, 2002).
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Yiiksek is performansi, artan verimlilikle sonuglanmaktadir. Olaganiistii is
performansi sergileyen bireyler, gorevlerin basariyla tamamlanmasma katkida
bulunur; bu da daha etkili operasyonlar ve daha yiiksek genel ¢iktiya yol agar. Bu artan
verimlilik, kaynaklarin optimize edilmesine katkida bulunmakta ve siirdiirtilebilir

orgiitsel biliylime i¢in yol agmaktadir (Drucker, 1999).

Is performansinin énemi ayrica kurumsal basari ile de iliskilidir. Yiiksek performans
gosteren ¢alisanlar, kurumlarin hedeflerine ulasmalarina yardimci olmakta ve
rekabetci bir avantaj saglamaktadir. Bu da organizasyonlarin bulunduklar1 pazarda
daha giiclii ve etkin bir konuma gelmesini saglamaktadir. Is performansi, galisanlarin
bireysel basarilarini artirmanin yani sira kurumsal hedeflere ulasmada 6nemli bir rol
oynayan bir faktdrdiir. Isletmeler, calisanlarin performansimi artirmak icin cesitli
stratejiler gelistirmekte ve bu sayede hem calisan memnuniyetini hem de kurumsal

performansi artmaktadir.

4.5. is Performansim Etkileyen Faktorler

Is memnuniyeti, is performansini belirleyen énemli bir faktordiir ve calisanlarin
islerindeki mutluluk ve tatmin diizeylerini ifade etmektedir. Islerinden memnun olan
calisanlar genellikle daha fazla odaklanmakta, daha ytliksek ¢aba gdstermekte ve daha
kaliteli caligmalar ortaya koymaktadirlar. Bu durum genellikle artan is performansiyla
sonuglanmaktadir. Is memnuniyeti, cesitli faktdrler tarafindan etkilenir; bunlar
arasinda maas ve Odiiller, is giivenligi, isin dogasi, terfi olanaklar1 ve is ortamu
bulunmaktadir. Arastirmalar, i memnuniyetinin is performansi {izerindeki etkisini
gostermektedir (Judge vd., 2001). Isten memnun olan calisanlar, genellikle daha

odaklanmakta ve daha yiiksek kalitede ¢alismalar iiretmektedir (Saari ve Judge, 2004).

Isyerinin kiiltiirii ve ¢alisma ortamu, is performansini belirleyen kritik faktorler
arasinda yer almaktadir (Schein, 2010). Sirket kiiltiirii ve ¢alisma ortami, ¢alisanlarin
motivasyonunu artirabilir ve daha yiiksek performans sergilemelerini tesvik edebilir.
Bu etki, isyerindeki iliskilerin kalitesi, liderlik tarzlari, degerler ve normlar, 6diil ve
tanima sistemleri, calisma kosullar1 gibi c¢esitli unsurlarla iligkili olarak kabul
edilmektedir (Denison, 1990). Pozitif bir sirket kiiltiirii ve destekleyici bir ¢alisma
ortami, ¢caligsanlarin iglerine daha fazla baglilik hissetmelerini saglayabilir ve bdylelikle

1§ performansini artirabilir.
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Bireysel yetenekler, is performansin1 belirleyen oOnemli bir faktér olarak
goriilmektedir. Nitelikli ve isleriyle uyumlu c¢alisanlar genellikle daha yiiksek
performans sergilemektedirler. Dogru yeteneklere ve becerilere sahip olan ¢alisanlar,
genellikle islerinde daha {ist diizeyde performans gosterme egilimindedirler

(Viswesvaran ve Ones, 2000).
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5. ORGUTSEL ILETISIM ILE IS PERFORMANSI
ARASINDAKI iLISKIDE ORGUTSEL
VATANDASLIK DAVRANISININ ARACI ETKISI

Orgiitsel Iletisim ve Is Performansi arasindaki iliski: Giiniimiiz is diinyasinda isletme
anlayis1 degismis, insan faktoriiniin orgiit icin 6nemi giderek artmis ve orgiit igindeki
iletisim Orgiitlerin basarisin1 etkilemede kritik rol oynayan faktorlerden biri haline
gelmistir.  Etkili  oOrgiitsel iletisim, ¢alisanlarin  motivasyonunu artirarak i
performansini ve ig basarisini olumlu yonde etkilemektedir. Pongton ve Suntrayuth
(2019), 1yi orgiitsel iletisimin is performansini artirdigini belirtmektedir. A¢ik, seffaf
ve etkili iletisim kanallari, ¢alisanlarin is birligi yapma ve ekip calismasina katilma
isteklerini artirmakta, bu da is performansini olumlu yonde etkilemektedir (Giri ve
Kumar, 2010). Iyi bir érgiitsel iletisim daha iyi bir is performansini tesvik etmektedir

(Markiz vd, 2017).

Orgiitsel iletisimin is performansim nasil etkiledigini arastiran bircok ¢alisma
bulunmaktadir. Pincus (1986), orgiitsel iletisim ile is performansi arasinda pozitif bir
iliski bulmus, Jain (2003) ise hastane yoneticilerinin iletisim becerilerinin ¢alisanlarin
algiladig1 is performansi lizerindeki etkisini incelemistir. Sonuglar, yoneticilerin
iletisim etkinligi ile is performans: arasinda giiglii bir iliski oldugunu gostermistir.
Haas ve Hansen (2007), ekip tiyeleri arasindaki iletisim ve bilgi paylasiminin orgiitsel
verimliligi siirdiirmede 6nemli oldugunu vurgulamislardir. Kumar (2008) ve Chen,
Silverthorne ve Hung (2018) gibi arastirmacilar, orgiitsel iletisimin is performansi ile

anlamli ve pozitif bir iligkiye sahip oldugunu belirtmislerdir.

Orgiitsel Tletisim ve OVD arasindaki iligki: Orgiitsel iletisim, yalnizca is
performansini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda orgiitsel vatandaslik davranislarinin
(OVD) olusmasinda da kritik bir rol oynamaktadir. OVD, calisanlarin drgiitlerine ve
is arkadaslarina yardimci olma, islerini 6zenle yapma ve igyeri ortamini iyilestirme
gibi goniillii davranislari igermektedir. Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davraniglarini
sergileme egilimleri, onlarin iletisim kurma istekliligini artirabilir. Podsakoft ve

Mackenzie (1994), OVD'li bireylerin 6rgiit ici iyi bir iletisim ortam1 yarattigini ve
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orgiiti caligmak icin 1ilgi c¢ekici bir ortam haline getirerek bireysel ve grup

performansina katkida bulundugunu belirtmektedir.

Orgiit icinde iyi bir iletisim modeli, OVD'nin boyutlar1 olan 6zgecilik, nezaket ve sivil
erdemin giiclenmesine ve yayginlasmasina katkida bulunmaktadir. Baska bir deyisle
fedakarlik, nezaket ve sivil erdemin gerceklesmesi kisileraras: iletisimin bigimine,
igerigine, niyetleri yansitma bigimine ve sunum tarzina baglidir. Yonetici ve ¢alisanlar
arasindaki iletisimin etkinligine bagl olarak centilmenlik ve vicdanlilik davraniginin
daha anlamli sonuglar vermesi beklenmektedir. Tiim 6rgiit ¢alisanlar1 arasinda iyi bir
iliskinin, iyi iletisime bagli oldugu degerlendirilmektedir (Somech ve Drach-Zahavy,

2004).

Is Performanst ve OVD arasindaki iliski: Cesitli calismalar, OVD'nin is performansi
lizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. Ornegin, Chiang
ve Hsieh (2012), Tayvan otellerinde yaptiklar1 bir ¢alismada, otel ¢alisanlarinin
orgiitsel destegi, psikolojik giiclendirmeyi, OVD'yi ve is performansin1 nasil
algiladiklarin1 ~ degerlendirmistir. Sonuglar, otel calisanlarinin  OVD'sinin s
performansini énemli Slgiide ve olumlu yonde etkiledigini gostermistir. Calisanlarin
daha fazla OVD gosterme istegi, is performanslarini artirmalarina yardimci
olmaktadir. Calismada, daha fazla OVD'ye sahip ¢alisanlarin gérevlerini daha etkili
bir sekilde yerine getirebildigi tespit edilmistir. Cok sayida ¢alisma OVD'nin is
performansi lizerinde de olumlu ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermistir.
OVD'nin genel boyutlarina odaklanan ¢alismalar, bu davranisi sergileyen calisanlarn
orglitsel hedeflere diger calisanlara gore daha bagli olduklarini, ekip ¢alismasina deger
verdiklerini, yardimsever, yenilik¢i ve yaratict bireyler olduklarimi gostermektedir.
OVD is performansini degerlendirmek igin bir gostergedir (MacKenzie ve digerleri,
1994; Van Scotter ve Motowidlo 1996) ve ¢aligmalar OVD'nin iyi is performansinin
bir 6zelligi oldugunu dogrulamaktadir (Posdakoft ve MacKenzie, 1994; Van Scotter
ve Motowidlo, 1996).

Orgiitsel Tletisim ve Is Performansi Arasindaki Iliskide OVD’nin Aracilik Etkisi:
OVD Calisanlarin orgiit tarafindan belirlenen gérev ve sorumluluklar asarak
beklenenden daha fazla ¢alismalar1 ve Orgiit basarisi i¢in ekstra rol almalar1 olarak
tamimlanmaktadir (Sékmen vd., 2017). Orgiitsel iletisim, calisanlarin orgiitsel

vatandaslik davraniglarini arttirarak is performansini dolayl yoldan etkileyebilir. Yani
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iyi bir iletisim ortami ¢alisanlarin OVD sergilemelerini tesvik edebilir ve bu da is

performansini arttirabilir.

Bu bilgiler 1s181nda, arastirmada OVD’nin farkli boyutlarinin (6zgecilik, vicdanlilik,

nezaket, sivil erdem ve centilmenlik) orgiitsel iletisim ile is performansi arasindaki

iliskiye aracilik edip etmedigi incelenmistir. Bu kapsamda arastirma hipotezleri

asagidaki sekilde belirlenmistir:

H1: OVD'nin 6zgecilik boyutu, 6rgiitsel iletisim ile is performansi arasindaki
iliskiye aracilik etmektedir.
H2: OVD'nin vicdanlilik boyutu, rgiitsel iletisim ile is performansi arasindaki
iligkiye aracilik etmektedir.
H3: OVD'nin nezaket boyutu orgiitsel iletisim ile is performans: arasindaki
iligkiye aracilik etmektedir
H4: OVD'nin sivil erdem boyutu, drgiitsel iletisim ile is performansi arasindaki
iligkiye aracilik etmektedir.
H5: OVD'in centilmenlik boyutu orgiitsel iletisim ile is performansi

arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.

Arastirmanin hipotezleri dogrultusunda olusturulan arastirma modeli Sekil 5.1°de

gosterilmistir:

Oragiitsel Vatandashk
Davranisi
- Ozgecilik
- Nezaket
- Sivil Erdem
- Vicdanhhk
- Centilmenlik

f)rgiitsel j]eﬁ$im I's Performansi

Sekil 5.1: Arastirma Modeli
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6. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Bu boliimde arastirmanin amaci ve onemi ile veri toplama araglar1 ve toplanan

verilerin analizleri ve bulgular, son olarak ise hipotez testleri yer almaktadir.

6.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calisma, orgiitsel iletisim, Orgiitsel vatandashik davranislar1 ve is performansi
arasindaki karsilikli iligkileri kesfetmeyi amacglamaktadir. Arastirmanin temel hedefi,
orgiitsel iletisim ve is performansi arasindaki iliskiyi inceleyerek, bu iligki lizerinde
orgiitsel vatandashk davramglarinin aracilik roliinii ortaya koymaktir. Orgiitsel
vatandaslik davranislarinin, ¢alisanlarin 6rgiit i¢i iletisim siireclerine sagladig: katkilar
ile is performansini nasil etkiledigi incelenerek, bu davraniglarin orgiitsel yapilar

tizerindeki 6nemini vurgulamak hedeflenmektedir.

Literatiirde orgiitsel iletisim ile is performans: arasindaki iliskide OVD’ nin araci
degisken olarak kullanildigi bir calismaya rastlanmamistir. Calisma, bu alandaki
bosluklar1 doldurarak, gelecekte yapilacak arastirmalara temel olusturabilmesi
acisindan 6nemlidir. Calisma, Orgiitsel iletisim ile is performansi arasindaki iligskide
OVD’nin boyutlarini detayli inceleyerek araci etkisi arastirmis ve yorumlamis olmast

bakimindan 6zgiindiir.

Calismanin orgiitler ve yoneticiler i¢in 6nemi ise, orgiitlerde etkili iletisim ve yiiksek
15 performansi saglamak i¢in orgiitsel vatandaslik davraniglarinin tesvik edilmesinin
gerekliligini ortaya koymasidir. Bu baglamda, elde edilecek bulgular, yoneticilere ve

insan kaynaklar1 uzmanlarina stratejik kararlar almada yol gosterici nitelikte olacaktir.

6.2. Veri Toplama Araclan

Calismada verilerin toplanmasi i¢in anket yontemi tercih edilmis ve anket formu,
katilimcilarin yanit verme ihtimalini artirmak i¢in Ozenle tasarlanmistir. Anket
formunun baslangi¢ boliimiinde, anketin amaci, igerigi ve uygulanma sekli hakkinda
kisa bir bilgi verilmistir. Bu bilgiler, ankete olan giiveni artirmak ve genis bir katilimci
kitlesinin yanitlamasimi saglamak amaciyla eklenmistir. Katilimcilar gonilliiliik
esasma gore belirlenmistir. Katilimcilara sorularin dogru ya da yanhs cevaplarinin

olmadig1 ve tiim cevaplarin gizli kalacagi bilgisi verilmistir. Tiirkiye'de en gelismis
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sanayinin Marmara Bolgesi'nde olmasi nedeniyle veriler bu bdlgeden toplanmistir.
Anket Marmara bolgesinde agirlikli otomotiv, hizmet ve imalat sektdrleri olmak iizere

toplamda 13 farkli sektor ve pozisyondaki 502 ¢alisan {izerinde uygulanmistir.

Hipotezlerimizi test etmek icin Onceki caligmalardan ¢ok maddeli olgekleri
benimsenmis ve “Kesinlikle katilmiyorum” (1) ile “Kesinlikle katiliyorum” (5)
arasinda degisen 5'li likert dlgegi kullanilmistir. “Orgiitsel vatandashik davranisi”
Olcegi i¢in Bolat ve arkadaslarinin (2009) 6lgegi calismaya uyarlanmistir. Uyarlanan
orgiitsel vatandaslik davranisi 6lgegi, 5 alt boyut (Ozgecilik, Vicdanlilik, Nezaket,
Centilmenlik, Sivil Erdem) ve 20 sorudan olusmaktadir. “Orgiitsel iletisim” dl¢egi igin
ise Ball1 ve arkadaglar1 (2021) tarafindan gelistirilen 6lgegin ¢alisanla ilgili boyutunu
kullanilmistir. Bu 6lgek 14 sorudan olusmaktadir. Son olarak Janssen ve arkadaslari
(2004) tarafindan gelistirilen “Is performansi” &lgeginin rol ici is performansi

boyutunu ¢alismada kullanilmistir ve 5 sorudan olugsmaktadir.

6.3. Verilerin Analizi ve Bulgular

6.3.1. Arastirmamin Demografik Ozellikleri

Calismada 502 katilime1 bulunmaktadir. Katilimeilarin %43,6’s1 26-35 yas araliginda,
%26,1°1 36-45 yas araliginda, %16,5°1 ise 18-25 yas araligindadir. Bu dagilima gore
katilimcilarin genel olarak genclerden olustugu soylenebilmektedir. Katilimcilardan
%350,4’1 erkek, %49,6’s1 ise kadindir. Cinsiyet agisindan bakildiginda katilimcilar
neredeyse esit dagilim gostermektedir. Medeni hal olarak incelendiginde ise
katilimeilarin %54°1 evli, %46°s1 bekardir. Egitim diizeylerine bakildiginda lisans
mezunu katilimcilar %53,6’1ik orana sahiptir ve ¢cogunlugu olusturmaktadir. Ayrica
%19,1’inin yliksek lisans ve %15,1’inin 6n lisans diplomasi bulunmaktadir. Bu
baglamda katilimcilarin ¢ogunlugunun egitim diizeyi yiiksektir. Katilimcilarimizin
%355,6’s1 personel, %19,3’1 orta diizey yonetici, %15,5’1 alt diizey yonetici, %5,2’si
ist diizey yonetici ve %4,4’1 1s ortagi oldugu bulgulanmistir. Katilimeilarin %39,6’s1
bulundugu firmada 0-6 yil aras1 %22,7°s1 2-5 yil aras1 ve %16,9’u ise 16-25 yil arasi
calismistir. Katilimcilarin ¢alistigi sektdr dagilimi ise detayli olarak Tablo 6.1°de

sunulmustur.
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Tablo 6.1: Demografik Ozellikleri

Yas Frekans Yiizde
18-25 83 16,5
26-35 219 43,6
36-45 131 26,1
46-55 45 9
56+ 24 4,8
Toplam 502 100
Cinsiyet Frekans Yiizde
Kadin 249 49,6
Erkek 253 50,4
Toplam 502 100
Medeni Hal Frekans Yiizde
Evli 271 54
Bekar 231 46
Toplam 502 100
Egitim Seviyesi Frekans Yiizde
ilkégretim 9 1,8
Lise 49 9,8
On lisans 76 15,1
Lisans 269 53,6
Yiksek lisans 96 19,1
Doktora 3 0,6
Toplam 502 100
Calisilan Pozisyon Frekans Yiizde
Personel 279 55,6
Alt diizey yonetici 78 15,5
Orta diizey yonetici 97 19,3
Ust diizey yonetici 26 5,2
Is ortag1 22 4.4
Toplam 502 100
Calisilan Y1l Frekans Yiizde
0-1 52 10,4
02-05 114 22,7
06-15 199 39,6
16-25 85 16,9
25+ 52 10,4
Toplam 502 100

4




Tablo 6.1’in Devami

Calisilan Sektor Frekans Yiizde
Otomotiv 117 23,3
Hizmet 77 15,3
Imalat 77 15,3
Saglik 40 8,0
Egitim 38 7,6
Bankacilik/Finans 28 5,6
Bilisim/Teknoloji 26 5,2
Lojistik 26 52
Turizm 20 4,0
Gida 18 3,6
Kimya/ilag 14 2,8
Medya/ [letisim 11 2,2
Finans/Mali Isler 10 2,0
Toplam 502 100

6.3.2. Gegerlilik ve Faktor Analizi

Veri toplandiktan sonra 6l¢iimlerin gecerliligini degerlendirmek i¢cin SPSS programi
araciligryla dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir. (Tablo 6.2°ye bakiniz). Faktor
yiikii 0,50'nin altinda olan maddeler analiz dig1 birakilmistir. Bu baglamda OVDV'den
1, OVDC'den 1 ve IP'den 1 madde faktor yiikleri diisiik oldugundan analiz dis1

birakilmistir. Gergeklestirilen son faktor analizi Tablo 6.2'de sunulmaktadir.

Olgiim modeli ve verilerin uyumunu aciklamak i¢in CFI, NFI, TLI, IFI, RMSEA ve
y2/df kullanilmigtir. Hair ve arkadaglarina (2010) gore iyi bir uyum i¢in CFI, TLI,
NFI ve IFI'nin en az 0,90 olmas1 gerektigini, yeterli bir model uyumu i¢cin RMSEA
icin maksimum degerin 0,08 olmas1 gerektigini belirtmektedir. Buna ek olarak
Schumacker ve Lomax'a (2004) gore y"2/df'nin izin verilen degerin 1-5 arasinda
olmasi gerekmektedir. Calismanin DFA sonuglar1 6l¢iim modelinin verilere yeterince
uyum sagladigini gostermistir (y*2/df:2,931, CFI:0,936, TLI:0,928, NFI:0,906,
IF1:0,936, RMSEA:0,062).
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Tablo 6.2: Dogrulayic1 Faktor Analizi ve Giivenirlik Sonuglari

Yapi Faktor AVE CR Cronbach’s Alpha
Yiikleri
Ol Ol 1 0.756 0.679 0.967 0.966
01 2 0.836
Ol 3 0.823
Ol 4 0.863
01 5 0.864
Ol 6 0.865
Of 7 0.908
Ol 8 0.849
Of 9 0.839
01 10 0.839
O 11 0.821
Ol 12 0.844
Ol 13 0.815
Of 14 0.567
OvVDO OvDO 1 0.907 0.685 0.895 0.885
OvDO 2 0.889
OvDO 3 0.595
OVDO 4 0.879
OVDV OVDV 2 0.772 0.660 0.853 0.846
OVDV 3 0.910
OVDV 4 0.746
OVDN OVDN 1 0.904 0.750 0.923 0.917
OVDN 2 0.836
OVDN 3 0.932
OVDN 4 0.784
OvVDC OvDC 1 0.780 0.644 0.844 0.842
OvDC 2 0.783
OvVDC 3 0.843
OVDE OVDE 1 0.881 0.665 0.888 0.871
OVDE 2 0.804
OVDE 3 0.754
OVDE 4 0.819
P P 1 0.848 0.685 0.897 0.908
ip 2 0.853
ip 4 0.772
P 5 0.836

OI: Orgiitsel Iletisim, OVDO: Orgiitsel Vatandaslik Davranisi-Ozgecilik, OVDV: Orgiitsel
Vatandaslik Davranisi-Vicdanliik OVDN: Orgiitsel Vatandaslik Davramsi-Nezaket,
OVDC: Orgiitsel Vatandaslik Davranisi-Centilmenlik, OVDE: Orgiitsel Vatandashk
Davramsi-Sivil Erdem, IP: Is Performansi, AVE: Cikarilan Ortalama Varyans, CR: Bilesik
Giivenirlik

Boylece, cikarilan ortalama varyans (AVE) ve bilesik giivenirlik (CR), Fornell ve
Larcker'in (1981) oOnerileri dogrultusunda degerlendirilmektedir. AVE ve CR i¢in
hesaplanan her deger, sirasiyla 0,50 ve 0,70 olan Onerilen kesme degerlerini
asmaktadir. Bu sonuglar dogrultusunda yakinsak gegerlilik desteklenmektedir.
Yapilarin giivenirligini degerlendirmek i¢in Cronbach alfa incelenmektedir. Nunnally

44



(1978) Cronbach alfa degerlerinin 0,70'ten biiyiik olmas1 gerektigini belirtmektedir.
Elde edilen tiim bu sonuglar dogrultusunda ol¢iimiin gegerlilik ve gilivenirliginin
yeterli oldugu ifade edilebilir (Tablo 6.2'de gosterildigi gibi). Hipotez testlerini
gerceklestirmeden Once degiskenler arasindaki korelasyon katsayilarini belirlemek
amactyla AMOS 24 programi ile korelasyon analizi yapilmistir. Elde edilen degerler
tablo 6.3'de sunulmaktadir.

Tablo 6.3: Korelasyon Katsayilari

OVDE oi OvVDV OvVDO OVDN OvVDC ip
OVDE 1
Oi 0,589 1
OvVDV 0,700 0,567 1
OvVDO 0,669 0,513 0,764 1
OVDN 0,680 0,506 0,792 0,913 1
OvDC 0,665 0,554 0,661 0,678 0,729 1
ip 0,713 0,537 0,753 0,893 0,868 0,692 1

OI: Orgiitsel iletisim, OVDV: Orgiitsel Vatandaslik Davranisi-Vicdanlilik, OVDO: Orgiitsel
Vatandaslik Davramsi-Ozgecilik OVDN: Orgiitsel Vatandaslik Davramsi-Nezaket, OVDC:
Orgiitsel Vatandaslik Davranisi-Centilmenlik, OVDE: Orgiitsel Vatandaslik Davranisi-Sivil
Erdem, iP: Is Performansi

6.3.4. Hipotez Testleri

Yol katsayilarmi hesaplamak amaciyla SPSS i¢in Hayes'in PROCESS (model 4)
eklentisi kullanilarak regresyon analizi yapilmustir. Oncelikle bagimsiz degisken
(orgiitsel iletisim) ile bagimli degisken (is performansi) arasindaki dogrudan iligki
hesaplanmistir. Elde edilen sonuglara gore Oorgiitsel iletisim is performansini
(B=0,3914; p<0,01) istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir. Tkinci
asamada, her bir arac1 degiskenin bagimsiz ve bagimli degisken arasindaki iliskiyi
nasil etkiledigini gérmek i¢in 5 aract model analiz edilmistir (Tablo 6.4'te gosterildigi

gibi).
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Tablo 6.4: Araci1 Analizleri

Erisim Yolu Etkileri Erisim Yolu Modelin
Onemi Onemi
Direct Indirect | LLCI ULC R? F
Effect(B) Effect X=2Y) X=2Y)
M=2>Y) B
X>Y)
Modell | OI> OVDO > [P | 4753**  .1694%* .1099 2288 4582 210.984
Model2 | O > OVDV > IP | .6423**  .1486%** .1002 .1970 .6065  384.600
Model3 | O > OVDN > IP | .6720%*  .1133** .0645 1621 .6206  408.165
Model4 | O1 > OVDE > [P | 4397** A571%* .0954 2188 4457  200.601
Model5 | O1 > OVDC > 1P | .3681%* 2123%* 1516 2730 4102 173.494

Orgiitsel Iletisimin Is Performansi iizerindeki dogrudan etkisi p=0.3914 (p<0.01).
X: Bagimsiz Degisken Variable, M: Aract Degisken, Y: Bagimli Degisken
** p<0.01

OI: Orgiitsel Iletisim, OVDO: Orgiitsel Vatandaslik Davranisi-Ozgecilik, OVDV: Orgiitsel
Vatandaslik Davranisi-Vicdanlilik, OVDN: Orgiitsel Vatandaslik Davranisi-Nezaket, OVDC:
Orgiitsel Vatandaslik Davranisi-Centilmenlik, OVDE: Orgiitsel Vatandaslik Davranisi-Sivil Erdem,
IP: Is Performans1

Tablo 6.4'te goriildigii gibi; Tiim dolayli etkiler i¢in %95 giiven araliklart (5.000
onyiikleme 6rnegi) sifir1 icermez. Bu durum dolayl etkilerin 6nemini gostermektedir.
Birincisi, OVDO analize dahil edildiginde (Model-1), Ol hala IP ile iliskilidir
(p<0,01), ancak regresyon katsayis1 (B=0,3914)ten (p=0,1694)'e diismektedir.
Dolayisiyla bu sonuglar OVDO'niin Ol ve IP arasindaki iliskiye kismen aracilik
ettigini ortaya koymustur. Yani; H1 desteklenmistir. ikincisi, OVDV analize dahil
edildiginde (Model-2), OI hala IP ile iliskilidir (p<0,01), ancak regresyon katsayisi
(B=0,3914)'ten (B=0,1486)'ye diismektedir. Dolayistyla bu sonuclar OVDV'nin Ol ve
IP arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigini gostermisti. Bu baglamda, H2
desteklenmistir. Uciinciisii, OVDN analize dahil edildiginde (Model-3), OI hala IP
ile iligkilidir (p<0.01), ancak regresyon Kkatsayis1 (f=.3914)'ten (B=.1133)'e
diismektedir). Bu, OVDN'in OI ve IP arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigi
anlamina gelir. Bu sonuca gore, H3 desteklenmistir. Dordiinciisii, OVDE analize
dahil edildiginde (Model-4), OI hala IP ile iliskilidir (p<0,01), ancak regresyon
katsay1s1 (B=0,3914)'ten (B=0,1571)'e diismektedir. Dolay1siyla bu sonuglar OVDE'nin
Ol ve IP arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigini gosterdi. Yani; H4
desteklenmistir. Son olarak OVDC analize dahil edildiginde (Model-5) OI hala IP ile
iliskilidir  (p<0,01), ancak regresyon katsayis1 (B=0,3914)'ten (B=0,2123)'e
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diismektedir. Dolayisiyla OVDC, Ol ve IP arasindaki iliskiye kismen aracilik

etmektedir. Bu sonuca gore de HS desteklenmistir.
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7. SONUC VE ONERILER

Bu caligma orgiitsel iletisim, is performanst ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi
arasindaki iliskileri agiklamaya caligmaktadir. Elde edilen sonuglara gore orgiitsel
iletisim ile is performansi arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir. Orgiitsel iletisim
is performansmi olumlu yénde etkilemektedir. Orgiitsel iletisim calisanlarin
motivasyonunu, is tatminini ve orgiitsel bagliligini artirarak is performansini olumlu

yonde etkilemektedir (Bakan ve Biiylikbege, 2004).

Orgiitsel vatandashik davramisi sergileyen bireylerin orgiit ici iletisimi artirarak
orgiitlerde sosyal bir ortam olusmasina katki sagladigi, bu baglamda ¢alisanlarin daha
mutlu ve daha motive olmasina katki saglayarak is performanslarini olumlu yonde
etkiledikleri tespit edilmistir. Orgiitsel iletisim ile is performans: arasindaki iliskide
orgiitsel vatandaslik davraniginin araci rol oynadigi vurgulanmaktadir. Bu arastirma

asagidaki temel katkilart saglamaktadir.

Calismanin ilk hipotezi “OVD'nin ézgecilik boyutu, drgiitsel iletisim ile is performansi
arasmdaki iliskiye aracilik etmektedir.” Sonuglara gére HI desteklenmektedir. Orgiit
icindeki 1yi iletisim, 6zgeci davranisin giiclenmesine katkida bulunur (Somech ve
Drach-Zahavy, 2004). Bu davranisin yaygin ve gii¢lii oldugu orgiitlerde is
performansinin yiiksek oldugu gézlemlenmistir (Hidayah, 2018). Tsai ve ark. (2009)
orgiitsel iletisimden duyulan memnuniyetin, Orgiitteki calisanlarin etkili calisma
iligkileri gelistirme olasiligini artirdigini bulgulamistir. Bu baglamda orgiitsel iletigim,
Orgiitte calisanlarin  Orgiitsel vatandaslik davranislarinin  sekillenmesinde ve
gelistirilmesinde en oOnemli giic merkezlerinden biri olarak degerlendirilebilir.
Orgiitsel vatandaslik davramismin bir boyutu olan 6zgecilik, bireylerin &rgiitsel
problemleri ¢ézmeye yonelik goniillii cabalarini ifade etmektedir ve bu davraniglarin
orgiitsel iletisim ve is performansi iizerindeki olumlu etkileri dikkat cekicidir.
Ozgecilik egilimi gosteren bireylerin varligi, orgiit igindeki is birligi ve iletisimi
giiclendirirken, genel is performansini da artirmaktadir. Bu bulgular, orgiitlerin
ozgecilik gibi pozitif davraniglar tesvik etmesinin hem bireysel hem de orgiitsel
diizeyde verimlilik ve etkililik acisindan biiylik 6nem tasidigini gostermektedir.
Dolayisiyla, 6zgeciligin orgiitsel yapilar i¢indeki rolii ve etkileri iizerine yapilan
arastirmalar, gelecekte daha saglikli ve verimli ¢alisma ortamlarinin yaratilmasina

katk1 saglayabilir.
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Calismanin ikinci hipotezi “OVD'in viedanhlik boyutu, &rgiitsel iletisim ile is
performansi1 arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.” Ve sonuglara gore H2
desteklenmektedir. Orgiitte iletisimin saglikli isleyisi ¢alisanlarin drgiitsel vatandaslik
davraniglarin1 olumlu yénde etkilemektedir (Demirel, Seckin ve Ozgmar, 2011).
Vicdanlilik davranisi yiiksek olan bireyler, ekstra caba gostererek gorev ve
sorumluluklarini yerine getirmeye motive olduklarindan (Organ, 1988), bu durumun
onlarin ig performanslarint olumlu yonde etkiledigi gozlemlenmistir. Bu sonuglar,
vicdanlilik boyutunun Orgiitsel iletisim ve is performansi arasindaki kritik roliinii
vurgulamakta ve orgiitlerde vicdanlilik gibi olumlu davranislarin tesvik edilmesinin,
genel is performansini artirmada Onemli bir strateji oldugunu gostermektedir.
Dolayistyla, vicdanliligin 6rgiitsel yapilar i¢indeki etkileri tizerine daha fazla arastirma
yapilmasi, is performansini artirmaya yonelik uygulamalarin gelistirilmesine katki

saglayabilir.

Calismanin iigiincii ise “OVD'nin nezaket boyutu drgiitsel iletisim ile is performansi
arasindaki iligkiye aracilik etmektedir.” Sonuglara goére H3 desteklenmektedir.
Nezaket davranisi sonucunda orgiitteki calisanlar ¢calisma ortaminda olusabilecek olas1
sorunlarin Oniine gecebilecek, sorunlar konusunda birbirlerini uyarabilecek ve bu da
calisanlar arasinda olumlu etkilesimler yaratacaktir. Bu baglamda nezaket davranisi
sergileyen calisanlar orgiit ici iletisime katki saglamaktadir. Bu siire¢ calisanlar
arasinda minnettarlhik duygularmi artiracak ve is birlii yapma egilimini
giiclendirecektir (Erok, 2018). Dolayisiyla, nezaket odakli davraniglarin is
performansini artirict bir etkisi oldugu goriilmektedir. Bu bulgular, orgiitlerde
nezaketin tegvik edilmesinin hem iletisim siireclerini iyilestirme hem de genel is
performansini artirma agisindan stratejik bir 6nem tasidigini ortaya koymaktadir.
Nezaket davraniglarinin orgiitsel yapilar i¢indeki rolii ve etkileri lizerine daha fazla
arastirma yapilmasi, ¢alisma ortamlarinin verimliligini ve is birligini artirmaya yonelik

uygulamalarin gelistirilmesine katki saglayabilir.

Calismanin dérdiincii hipotezi ise “OVD'nin sivil erdem boyutu, drgiitsel iletisim ile
i3 performansi arasindaki iligkiye aracilik etmektedir.” Sonuglara goére H4 de
desteklenmektedir. OVD diizeyi yiiksek olan bireyler &rgiit iginde iyi bir iletisim
kurarak aktif olarak katilim saglama egilimindedirler (Podsakoff, MacKenzie ve Scott,
1994). OVD, ayn1 zamanda isyerinde olumlu bir sosyal ortamin yaratilmasina

yardimc1 olmakta ve bu ortamda c¢alisanlarin daha mutlu ve motive olmalarim
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saglamaktadir. Bu olumlu duygular ve yiiksek motivasyon diizeyi, is performanslarinin
artmasina katkida bulunmaktadir (Bozer ve Yanik, 2020). Bu sonuglar, orgiitlerde sivil
erdemin tesvik edilmesinin hem iletisim siireglerini hem de is performansini
iyilestirme agisindan onemli oldugunu gostermektedir. Sivil erdem davranislarinin
orgiitsel yapilar icindeki etkileri tlizerine yapilan daha fazla arastirma, g¢alisma
ortamlarinin verimliligini artirmaya yonelik stratejilerin gelistirilmesine olanak

saglayabilir.

Calismanin son hipotezi "OVD'nin centilmenlik boyutu, orgiitsel iletisim ile is
performansi arasindaki iliskiye aracilik ediyor." Sonuglara gore HS desteklenmektedir.
Sportmenlik, bir organizasyon igindeki ¢alisanlarin beklenmedik zorluklarla
karsilastiklarinda sikayet etmeden en iist diizeyde performans gostermeye devam
etmeleridir (Sharma ve Jain, 2015). Bu davranig, oOrgiit icindeki iletisimle
ve Drach-Zahavy, 2004). Bu baglamda, centilmenlik davraniglarinin 6rgiitsel iletisim
ve is performansi arasindaki iligskiyi olumlu yonde etkiledigi sonucuna varilmistir. Bu
sonuclar, orgiitlerde centilmenlik gibi olumlu davraniglarin tesvik edilmesinin hem
iletigim siireclerini iyilestirme hem de genel is performansini artirma agisindan kritik
bir rol oynadigimmi gostermektedir. Centilmenlik davraniglarinin orgiitsel yapilar
icindeki etkileri lizerine daha fazla arastirma yapilmasi, verimliligi ve is birligini

artirmaya yonelik stratejilerin gelistirilmesine katki saglayabilir.

7.1. Yoneticilere Oneriler

Bu ¢aligsma, orgiitsel vatandaslik davranisinin bu dinamik iliskideki aracilik roliinii
inceleyerek oOrgilitsel iletisim, Orgiitsel vatandaslik davranisi ve is performansi
arasindaki karmasik iliskiye 1sik tutmaktadir. Bu ¢alismaya dayanarak yoneticilere

yonelik ¢esitli oneriler siralanabilir:

Kuruluslar etkili kurumsal iletisime Oncelik verebilir. Yoneticiler, seffaf bilgi akisim
kolaylastiran, geri bildirim mekanizmalarin1 tesvik eden, c¢alisanlarin kendilerini
degerli hissettikleri ve dinlendikleri bir ortami tesvik eden giiclii stratejiler

olustururken kurumsal iletisime Oncelik vermelidir.

Iletisim stratejilerinin gelistirilmesi icin orgiit ici iletisim siireglerinin ve kanallarmin

gozden gecirilmesi, iletisim eksikliklerinin ve engellerinin tespit edilip ¢6zim
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oOnerileri getirilmesi, iletisim becerilerinin arttirilmasina yonelik egitim ve seminerler

diizenlenmesi konusunda yoneticiler 6ncii olmalidir.

Orgiitlerde orgiitsel vatandaslik davranisinin tesvik edilmesi dénemlidir. Yéneticiler,
verilen gorevlerin dtesine gegmenin dnemini vurgulayarak OVD'yi tesvik eden bir
kiiltiirii aktif olarak desteklemelidir. Orgiitsel vatandaslik davranist orneklerinin
taninmasi, kabul edilmesi ve ddiillendirilmesi bu davranislan giiclendirecek, karsilikli

destek ve is birligi kiiltiirtinii gelistirecektir.

Calisanlarin orglitsel vatandaslik davranislarini tesvik etmek i¢in Orgiit kiiltiiri ve
degerlerin net bir sekilde tanimlanmasi ve calisanlara aktarilmas: onemlidir. Bu
degerlerin giinliik is uygulamalarina entegre edilmesi ve c¢alisanlarin bu degerlere

sahip ¢ikmasi tesvik edilmelidir.

Calisanlara orgiitsel vatandaslik davraniglarinin 6nemi, tanimi ve faydalari hakkinda
egitimler diizenlenebilir. Ozellikle 6zgecilik, sivil erdem, nezaket ve vicdanlilik gibi
davraniglarin nasil gosterilebilecegi konusunda somut 6rneklerle desteklenen egitimler

faydali olacaktir.

Yoneticiler, ¢caligsanlar arasinda yardimlagsmay1 ve is birligini tesvik etmek icin takim
calismas1 aktiviteleri diizenleyerek 6zgecilik davranisim desteklemelidir. Ozgecilik
gosteren calisanlar1 tanimak ve odiillendirmek icin sistemler gelistirilmelidir. Bu

tutumlar diger ¢alisanlar1 da benzer davranislarda bulunmaya tesvik edecektir.

Orgiitlerin, ¢alisanlarm gorevlerini titizlikle ve sorumluluk bilinciyle yerine
getirmelerini saglamak i¢in performans degerlendirme sistemleri kullanilmalidir.
Diizenli geri bildirim saglamak ve agik iletisim kanallar1 olusturmak vicdanh

davraniglar tesvik edecektir.

Calisanlara nezaket ve saygi temelli iletisim becerileri kazandirmak icin egitimler
diizenlenmelidir. Nezaket davranisi, Orgiitlerde catismalar1 azaltarak olumlu bir
calisma ortami yaratacaktir. Orgiit kiiltiiriinde nezaket ve sayginin dnemini vurgulayan
politikalar gelistirilerek yoneticilerin bu davranislari modellemesi saglanmalidir. Bu

gibi tutumlar nezaket davranisini tesvik edecektir.

Yoneticiler, calisanlarin karar alma siireglerine katilimini tesvik etmelidir. Bu tesvik,
calisanlarin kuruma olan baghihi§ini artiracak ve sivil erdem davraniglarim

gelistirecektir.
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Centilmenlik, is ortamindaki zorluklara ragmen sikayet etmek yerine dayanma istegi
olarak tanimlanir. Centilmenlik davranigsin1 desteklemek icin stres yonetimi ve ¢alisan
destek programlar1 sunulmali, ¢alisanlarin birbirine anlayisla yaklastigi ve hatalarin

hosgoriiyle karsilandig bir iletisim kiiltiiri olusturulmalidir.

Orgiitlere ve yoneticilere ¢alisan gelisimine yatirim yapilmasi dnerilebilir. Calisanlarin
iletisim becerilerini gelistirmeye ve sahiplenme duygusunu gelistirmeye yonelik
egitim ve gelisim faaliyetlerine yatirim yapmak son derece anlamli olacaktir. Bu tiir
faaliyetler calisanlarin anlamli etkilesimlere girmesine ve karmasik organizasyon

dinamiklerini etkili bir sekilde yonetmesine olanak tanimaktadir.

Orgiitlerde katilim kiiltiiriiniin tesvik edilmesi anlamli olabilir. Calisan katilimini
tesvik eden platformlarin olusturulmasi aidiyet duygusunu gii¢clendirir ve proaktif
katilimi tesvik eder. Yoneticiler, orgiitsel vatandaslik davranislarinin diyalog, is birligi

ve fikir aligverisi yoluyla organik olarak gelistigi bir kiiltiir yaratmaya ¢alismalidir.

Ozetle, yoneticilerin kurumsal iletisim, orgiitsel vatandaslik davramislart ve is
performansi arasindaki i¢sel baglantiy1 fark etmeleri 6nemlidir. Seffafiletisime 6ncelik
vermek, karsilikli destek kiiltiiriinii tesvik etmek, calisanlarin gelisimine yatirim
yapmak ve katilim kiiltiiriinii tesvik etmek, kuruluslarin isgiicliniin tim potansiyelini
ortaya ¢ikarmalarina ve siirdiiriilebilir biiylime ve basariya ulagsmalarina yardimei

olabilir.

7.2. Arastirmanin Kisitlar1 ve Arastirmacilara Oneriler

Her arastirmada oldugu gibi bu ¢alismanin da bazi kisithiliklar1 vardir ve bu durumun
daha sonraki arastirmalara ve arastirmacilara firsat sunabilecegi diisiiniilmektedir. {1k
olarak calismanin verileri Marmara bdlgesinden toplanmistir. Bu durum sonuglarin
dogrulugunu sinirlayabilir. Ancak gelecekte yapilacak arastirmalara farkli bolgelerden

sirketlerin dahil edilmesi bu arastirmanin genellenebilirligini arttiracaktur.

Calismanin bir diger kisithilig1 ise verilen herhangi bir sektor kisiti gbz etmeksizin
toplanmis olmasidir. Bu nedenle sektor kisitlamalari kullanilarak daha homojen bir

katilimei kitlesi ile 6zel ¢aligmalarin yapilmasi 6nerilmektedir.

Bu calisma i¢in yalnizca beyaz yakali ¢alisanlarin verileri toplanmistir. Bu durum

arastirmanin bir baska sinirlilhigini temsil etmektedir. Aslinda OVD tiim ¢alisanlar icin
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onemli bir faktordiir. Bu nedenle mavi yakali calisanlar {izerinde arastirma yapilmasi
veya calismaya mavi yakali calisanlarda eklenerek beyaz ve mavi yakanin dahil

edildigi bir 6rneklemde veri toplanmas1 6nerilmektedir.

Bu calismada orgiitsel iletisim ile is performansi arasindaki iliskide OVD'nin aracilik
rolii incelenmistir. Diger aragtirmacilar bagimsiz degisken olarak orgiitsel is birligi, is

tatmini ve Orgiitsel adalet gibi diger kavramlara yer verebilirler.

Son olarak bu calismada oOrgiitsel iletisim ile is performansi arasindaki iligkide
OVD'nin arac1 degisken (mediatdr) rolii incelenmistir, diger calismalarda diizenleyici

degisken (moderator) rolii incelenebilir.
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EKLER

Ek-A Anket Formu Ornegi

Sorular

1. Kesinlikle Katilmiyorum

2. Katilmiyorum

3. Kararsizim

4. Katiliyorum

5. Kesinlikle Katilhyorum

OVOL. Sirkette yeni ¢alismaya baslayan kisilerin
caligma ortamina uyum saglamalarina yardimci olurum.

OVO02. Calisma arkadaslarima, isleriyle ilgili sorunlarimi
¢ozmeleri konusunda yardimci olurum.

OVO3. ihtiyag¢ duyduklarinda, calisma arkadaslarimin
islerini onlar i¢in yaparim.

OVO4. Islerini daha iyi yapmalari i¢in ¢alisma
arkadaslarima yardimci olurum.

OVVS5. Verilen gorevler zor bile olsa itiraz etmem.

OVVe. ise zamaninda gelirim.

OVV7. Bana verilen isleri zamaninda tamamlamaya dzen
gosteririm.

OVVS8. Sirket kurallarma harfiyen uyarim.

OVNO. Calisma arkadaslarima zarar veren
davranislardan kaginirim.

OVN10. Calisma arkadaslarima sorun olmamak i¢in ¢aba
gosteririm.

OVNI11. Calisma arkadaslarimin haklarina zarar
vermekten kacinirim.

OVNI12. Calisma arkadaslarmm etkileyebilecek bir
durum s6z konusu oldugunda, harekete gegmeden 6nce
onlarin mutlaka goriistinii alirm.
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Ek-A’nin Devam

OVC13. Sirket icinde yasanan kiiciik olaylar:
bliylitmem.

OVC14. Olaylarin genellikle olumlu yanlarini gérmeye
calisirim.

OVC15. Siradan olaylar sikdyet konusu yapmaktan
kaginirim.

OVC16. Sirketin yaptiklarinda mutlaka kusurlu bir yan
bulurum.

OVEL17. Sirketim ile ilgili gelismeleri takip ederim.

OVEI1S8. Sirketimin gelisimi i¢in yapici dnerilerde
bulunurum.

OVEI19. Sirket toplantilarina aktif olarak katilirim.

OVE20. Sirketle ilgili bilgileri igeren ilanlar, mesajlar
ya da yazili materyaller dikkatimi geker.

IP1. Is tanimimda belirtilen gorevleri her zaman
tamamlarim.

IP2. isin tiim resmi performans gerekliliklerini yerine
getiririm.

IP3. Sik sik, temel gorevlerimi yerine getirmede
basarisiz olurum.

IP4. Yapmakla yiikiimlii oldugum isin hi¢bir boyutunu
ihmal etmem.

IP5. Isimin gerektirdigi tiim sorumluluklar yerine
getiririm.

Oi1. Orgiit calisanlari is konusunda birbirlerine karst
diiriist davranir.

012. Orgiit calisanlari is yerindeki iliskilerde birbirlerine
kars1 diiriist tavir sergiler.

013. Orgiit ¢alisanlar1 ortak hedeflere siki sikiya
baghdir.

01i4. Orgiit ¢alisanlar isle ilgili konularda birbirlerine
giivenir.

015. Orgiit ¢alisanlar1 is konusunda yonetime kars1
diiriist davranur.

016. Orgiit ¢alisanlar1 ortak hedeflere yonelik olarak
performans sergilemeye galisir.

017. Orgiit ¢alisanlar is yerindeki iliskilerde birbirlerine
giivenir.

018. Orgiit ¢alisanlar is yerindeki iliskilerinde yonetime
kars1 diirtist olur.
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Ek-A’nin Devam

019.0rgiit calisanlari en ist seviyede performans
sergiler.

0110. Orgiitteki cahsanlar gosterdikleri
performansin 6rgiit icin 6neminin farkindadir.

OI11. Orgiitte ¢cahsanlar birbirlerine sikintih
zamanlarda destek olur.

0112. Orgiitte giivene dayal bir ¢calisma ortam
vardir.

O113. Calisanlar érgiitteki kaynaklar verimli
kullanir.

Oi14. Orgiitte calisanlar diisiik maliyetle yiiksek
kalite elde etmeye ¢alisir.

Yas: ...............

Cinsiyet: Kadin [ ] Erkek [ ]

Egitim Durumu: {1kdgretim [] Lise [] On Lisans [] Lisans [] Lisansiistii[]

Kurumdaki hizmet siiresi: ...............

Pozisyonun: Personel [ ] Alt D. Yonetici [ ] Orta D. Yonetici [ ]

Ust D. Yonetici [ ] Patron/Ortak [ ]
Isletme Sahiplik Tiirii: Ozel [ ] Kamu [ ]

Isletme Faaliyet Alam (Sektor): ......
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