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OZET

Bu ¢aligmanin amaci, orgiitsel vatandaslik davranisi, acik inovasyon ve firma
performansi arasindaki iliskiyi arastirmaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranisi, acik
inovasyon ve firma performansi arasindaki iliskiyi bir arada incelemeye yonelik olarak
detayli bir akademik caligmaya rastlanmamis olmasi sebebiyle ve konunun 6nemli
oldugu diislincesiyle bu konuda bir ¢alisma yapilmasina gerek duyulmustur. Bu
kapsamda Istanbul ve civarindaki imalat sanayinde faaliyet gdsteren 188 firmadan
anket yontemiyle veri toplanmistir. Veriler SPSS istatiksel paket programinda analiz
edilmistir. Arastirma sonuclarima gore, acgik inovasyonun Orgiitsel vatandaslik
davranisi ve firma performansinin her ikisiyle pozitif iliskide oldugu, orgiitsel
vatandaslik davranisi, acik inovasyon ve firma performans: iligkisinde agik
inovasyonun tam ara degisken rolii oldugu bulunmustur. Bu bulgular tartisiimas,
arastirmacilara ve yoneticilere Oneriler sunulmustur. Acik inovasyonun basarili ve
stirdiiriilebilir bir sekilde yiirlitilmesi de calisanlarin belirli nitelikler dahilinde
belirlenmesi ve Ozelliklerini yansitabilecekleri orgiitsel yapt ve iklimin
olusturulmasindan gecer. Calisanin bu konuda motive edilmesi, takdir ve odiil
verilmesi yoniinde yoneticilerin ve kurumlarin bilgilendirilmesi yerinde olacaktir.
Boylece arastirma sonuglarinin hem teorik hem de pratik katkilar sunmasi

hedeflenmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Vatandaslik Davranis1, Acik Inovasyon, Firma

Performansi



SUMMARY

The aim of this study is to investigate the relationship between organizational
citizenship behavior, open innovation and firm performance. Since no detailed
academic study has been found to examine the relationship between organizational
citizenship behavior, open innovation and firm performance together, and considering
the importance of the subject, it was necessary to conduct a study on this subject. In
this context, data were collected from 188 companies operating in the manufacturing
industry in and around Istanbul, using the survey method. The data were analyzed in
the SPSS statistical package program. According to the results of the research, it was
found that open innovation has a positive relationship with both organizational
citizenship behavior and firm performance, and open innovation has a fully mediating
role in the relationship between organizational citizenship behavior, open innovation
and firm performance. These findings were discussed and suggestions were presented
to researchers and managers. The successful and sustainable execution of open
innovation also goes through the determination of employees within certain
qualifications and the creation of an organizational structure and climate in which they
can reflect their characteristics. It would be appropriate to inform the managers and
institutions in order to motivate the employee in this regard, to give appreciation and
reward. Thus, it is aimed that the results of the research will provide both theoretical

and practical contributions.

Key Words: Organizational Citizenship Behavior, Open Innovation, Firm

Performance
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1. GIRIS

Orgiitsel vatandashik davranisi (OVD), ¢alisanlarin beklentisiz bir sekilde,
orgitiin islevlerini orgiit yararina etkili bir sekilde kullanmak amaciyla, tamamen
kendi istegi dogrultusunda ortaya ¢ikan birey davranisi seklindedir (Cimen vd., 2017).
Orgiitsel vatandaslik davranisi, orgiitin resmi o6diil sistemi tarafindan dikkate
alinmayan, rol davranisglarinin i¢inde veya disinda olan davraniglardir.

Orgiitler, olumlu bir ¢alisma ortamini tesvik etmek, diger calisanlara
sorunlartyla yardimci olmak, herhangi bir dezavantaja karsi daha hosgoriilii olmak ve
sirketin kaynaklarint korumak icin calisanlarin orgiitsel vatandaslik davraniglari
uygulamasina giivenirler. Sonug¢ olarak, Orgiitsel vatandaslik davranisi, yiiksek
orgiitsel verimilige yol acar (Mirabi et al., 2017). Organ (1988), iyi vatandashk
davraniglarinin, ¢alisanlar arasinda 6zgecilik, sportmenlik, vicdanlilik, sivil erdem ve
nezaket ile karakterize edildigini ileri siirmiistiir. Bu istege bagli ve karsiliksiz
davranislar, tek basina kii¢iik olmakla birlikte, toplu olarak bir kurulusun faaliyetlerine
ve etkinligine katkida bulunur.

Acik inovasyon, firmalarin i¢ fikirlerin yani1 sira yeniliklerini ilerletmek
isterken i¢ ve dis piyasa yollar1 kullanabilecegini ve kullanmasi gerektigini
varsaymaktadir (Bogers et al, 2018). Acik inovasyon i¢in gereken digsal bilginin tek
basina inovasyon iretmesi beklenemez. Bu silireci tamamlamak ve dogru
yonetebilmek i¢in igletme i¢inde uygun bir orgiitsel yap1 ve iklim olusturulmali ve
isletme yar1 gegirgen hale getirilmelidir (Goertzel et al., 2017). Acik inovasyon siireci
i¢in ¢ok 1yi planlanip yonetilen, birbirine adapte olmus, birbirlerine menfaat saglayan
paydaslarin olusturdugu biitlinciil bir organizasyona gereksinim duyulmaktadir
(Senngore at al,, 2015). Bu asamada; acgik inovasyonda orgiitsel vatandaglik
davraniginin etkisinin incelenmesi 6nem arz etmektedir. Bu konuda yapilmis
calismalar kisithdir. Bu sebeple; bu iliski konusunda daha fazla arastirmaya ihtiyag
vardir.

Genel olarak bakildiginda literatiiriin ¢ogu, bir firmanin agik inovasyon
faaliyetlerini uygulamasinin, firma performansi iizerindeki olumlu etkisini ortaya
koymustur. Ciinkii bir sirketin diger kuruluslarla olan etkilesimlerinde bir artis, yeni
fikirlere, becerilere, teknolojilere ve diger maddi olmayan varliklara daha fazla

erisimin yani sira, basar1 ile yenilik yapmak icin gelismis olanaklar saglamaktadir

(Bigliardi et al., 2020).



Bu calismanin amaci, orgiitsel vatandaslik davranisi ve agik inovasyonla
iliskisi ile agik inovasyon ve firma performansi arasindaki iligskiyi incelemektir. Ayrica
orgiitsel vatandashik davranisi ile firma performans: arasindaki iliskide agik
inovasyonun aracilik rolii ele alinacaktir. Agik inovasyon ve firma performansi
arasindaki iliski, OVD ve agik inovasyon iliskisi, OVD ve firma performansi iliskisi
literatiirde belli l¢iide ¢alisilmissa da OVD, acik inovasyon ve firma performansini
birlikte ele alan ¢aligma bulunmamaktadir. Bu caligma ile literatiire katki saglanacagi
distiniilmektedir.

Bu calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci bélimde OVD tanimlanmus, bu
alanda yapilan temel caligmalara deginilmis, boyutlar1 aciklanmis ve OVD’na etki
eden faktorler iizerinde durulmustur. ikinci béliimde acik inovasyon tanimlanmis ve
onemi iizerinde durulmustur. OVD ve agik inovasyon arasinda ve acik inovasyon ve
firma performans: arasindaki iliskiye deginilmistir. Ugiincii bolimde OVD, agik
inovasyon ve firma performansi arasindaki iliski {izerinde bir ¢alisma yapilmistir.
Anket yontemiyle elde edilen veriler SPSS istatiksel paket program kullanilarak analiz

edilmistir.



2. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

2.1. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Tanimi

Orgiitlerdeki birey tutumlar1 {izerine iiretilen teori ve varsayimlar her donem
ortaya atilmis ve bazi kavramlar gelistirilmistir. Calisanlarin orgiitlerine yonelik tutum
ve davranislar1 ¢ok farkli sekillerde ele alinmistir. Calisanin orgiitiinii benimseyip
kendi pargasi gibi gérmesi, orgiitsel iliskilerini ¢ikar amacli kullanmamas1 orgiitler
acisindan ¢ok Onemlidir. Bu baglamda ¢alisanlarin Orgiitlerine yonelik edinmis
olduklar1 davranislarin incelenerek gelistirilmesi bilyiik 6neme sahiptir. Dolayisiyla
calisan davranislart lizerine yapilan aragtirmalar “Orgiitsel vatandaslik davranigi”
kavramini ortaya c¢ikarmistir. Calisan performans ve verimligi lizerine olumlu etki
ettigi icin bir cok arastirmaci bu kavram {izerine yogunlasmis ve orgiitsel vatandaslik
konusunun popiilaritesi artmistir (Bitmis vd., 2014).

Vatandaslik, gelenek veya kanun uyarinca egemen bir devletin yasal iiyesi veya
bir millete ait olarak taninan bir kisinin statiisiidiir. Ote yandan 6rgiitsel vatandashkta
bireylerin gorevleri disinda fazladan caba ve gorevleri vardir, ancak bu calismalar
diizenleyen belirli bir yasa veya kural yoktur. Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 (OVD)
“istege bagl, resmi 6diil sistemi tarafindan dogrudan veya agik¢a taninmayan ve
toplamda Orgiitiin  etkin isleyisini  destekleyen bireysel davranis” olarak
tanimlanmaktadir (Organ, 1988).

Insan kaynaklari, isletmeler i¢in 6nemli bir rekabet faktoriidiir. Bir kurulus,
insan faktoriinii uygun ve verimli bir sekilde kullandiginda, bu kurulus muhtemelen
rakiplerini geride birakacaktir. Nitelikli ve egitimli bir isgiliciinden yiiksek verim
alimamayacaginin, zorlayarak verimli bir sekilde sonu¢ veremeyecegi bircok
calismanin sonucu ortaya ¢ikmistir. Hevesli, gorevlerini kendi istegiyle tamamlayan
ve ekip caligmasi siirecinde fedakarlik yapan calisanlar, emirlere uyan ve sadece
kendisine verilen gorevleri yerine getirenlere gore daha verimli c¢alismaktadir
(‘Yaakobi and Weisberg, 2020).

OVD, orgiitte gorev alanlarin hicbir menfaat beklemeden, &rgiitsel
yiikiimliiliikleri disinda bir sorumluluk hissetmesi ve 6zveride bulundugu bu davranisi
icin higbir beklentiye girmemesi seklinde tanimlanabilir. Calisanin orgiit ¢ikarlarin
g0z Online alarak edinmis oldugu bu olumlu davranislar, 6rgiitii hedeflerine daha hizli
ve kolay ulastirabilmektedir. Bu nedenle oOrgiitsel vatandaslik davranisi hakkinda

yapilan arastirma sayisi her gegen giin artis géstermis ve yonetim alanina yonelik
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aragtirmalarda bas1 ¢ekmistir (Kaya, 2015). OVD kavramini ilk kez 1983 yilinda
Organ ve arkadaslar1 ortaya atmis ve bu kavrami ¢alisanlarin beklenilenin {izerinde bir
gayret gostererek, icinde bulundugu orgiite en yiiksek diizeyde faydali olmaya iliskin
davranislar1 seklinde aciklamislardir. OVD kavrami, farkli bir tanimlama ile
calisanlarin vazifesi olarak resmiyette bulunmayan ancak orgiitin menfaati igin
goniillii bir sekilde sergilemis olduklar1 davramislar seklinde ifade edilmistir (Isbas1,
2000). Bununla birlikte literatiirde ¢ok fazla tanim bulunmakta ve bu davranislara
ilerleyen siireg igerisinde ¢esitli terimlerin dahil oldugu goriilmektedir.

OVD; bigime dayali gorev tanimlar1 disinda, verilen roller igin &nceden
belirlenen beklentilerin iizerine ¢ikan, ¢alisanlarin i¢inde bulunduklar1 6rgiite yararh
olabilmek i¢in kendi arzular1 dahilinde gostermis olduklar1 rol Gtesi davramiglar
seklinde tanimlanabilir (Polat-Dede, 2019). Bir baska tanima gére OVD, calisanlarin
gorev tanimlarinda yer almayan ve resmi olarak tistlendikleri isin kapsami disinda
kaldig1 halde orgiitiin performans ve verimliligini ylikseltmek amaciyla gorevleriyle
ilgili sergiledikleri her ¢esit fazladan davramslar seklindedir (Aydin, 2017). OVD,
formal 6diil ve ceza sistemi kapsamina girmeyen fakat orgiitiin islevlerini bir biitiin
halinde ve etkin olarak yapabilmesini hedefleyen, calisanin kendi rizasiyla
gerceklestirdigi is odakli davranislar seklinde de tanimlanabilir (Giiner, 2020). Farkli
bir tammda OVD, calisanlarin beklentisiz bir sekilde, orgiitiin islevlerini rgiit
yararina etkili bir sekilde kullanmak amaciyla, tamamen kendi istegi dogrultusunda
ortaya ¢ikan birey davranisi seklindedir (Cimen vd., 2017).

OVD kavrami, formal &diil sisteminde bulunmayan ve calisanlarin rol
tanimlar1 icinde ya da iizerinde yer alan davraniglar seklinde de agiklanmaktadir
(Naktiyok ve Iscan, 2019). Baska bir ifadeyle OVD, ¢alisanlara daha énce tanimlanmis
olan rol gerekleri ve beklentileri iizerine ¢ikan, vazife yaptiklar1 orgiitlerine sekli is
tanimlarindan ziyade katkida bulunmak icin sergiledikleri davranislart seklinde ifade
edilebilir. OVD, calisanlarin belirlenen rol tanimlar1 dahilinde ise dair teknik islevler
yaninda ¢alisma ortamina psikolojik veya sosyal yonden destek sunan davranislar
olarak tanimlanabilir (Naktiyok ve Iscan, 2019). Orgiitsel vatandashik davramslari,
orglitliin resmi 0diil sistemi tarafindan dikkate alinmayan, rol davraniglarinin iginde
veya disinda olan davraniglardir. Calisan, organizasyon i¢in yararli olan bu aktif veya
pasif davraniglar1 gosterip gostermeyecegine kendisi karar vermektedir (Kanbur vd.,
2017). OVD, bir calisanin orgiitiin belirledigi gereksinimlerin Stesine gecerek

istenenden fazla ¢alistig1 durumu ifade etmektedir (Sokmen vd., 2017).
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Daha hizmet odakl1 ve esnek olan giiniimiiz organizasyonlarinda, ¢alisanlardan
sadece gorev tanimlarinda listelenen gorevleri yerine getirmeleri degil, daha fazlasini
yapmasi beklenmektedir. Bunlar, talep edilmeksizin de diger ¢alisanlara yardim etme,
akranlarma saygili davranma, oOrgiitsel hedefleri destekleme, yapicit Onerilerde
bulunma ve isyeri hakkinda olumlu seyler sdyleme gibi Grgiitiin psikolojik ortamina
katkida bulunan orgiitsel vatandaslik davraniglaridir (Langton et al., 2016). Bu
tanimlardan yola c¢ikarak OVD’nin, orgiitte gorev alan icindeki bireyin ya da
bireylerin, orgiitlerinden hi¢bir menfaat beklemeden 6rgiitli sahiplenerek, orgiitiin her
tiirlii gitkarini artirmak amaciyla 6zverili bir sekilde ¢alismasi, orgiitte gorev alan diger
calisanlarla iyi geginmesi, onlara goniillii olarak yardimci olmasi, goreve yeni
baslayan personellere yol gdstermeye calisma davramislari oldugu soOylenebilir.
Calisanlar fazladan yaptiklar1 bu rolleri gergeklestirdiklerinde kesin bir odiille
karsilagmayacaklarint ya da yapmadiklarinda bir cezai yaptirimin olmayacagini
bilmektedirler.

Genel olarak incelendiginde OVD’nin yardimlasma ve pozitif sosyal iliskilerin
saglanmasina destek oldugu sdylenebilir. Orgiitte gorev alan kisilerin is ortamlarinda
birbirlerine yardimc1 olduklari, ekip olarak verimli ¢alistiklari, birbirlerinin eksiklerini
kapatarak, gerekirse birbirleri yerine calismaya goniillii olduklar1 gériilmektedir. Bu
da orgiite “biiyiik aile” gibi bakilmasini, orgiit ikliminin olumlu bir hale gelmesini ve
islerin higbir aksaklik yasamadan yiiriimesini saglamaktadir. Sonug¢ olarak OVD
literatiire girdikten sonra, orgiitler insan kaynaklar1 yonetimi i¢in bu kavram tizerinde
daha ¢ok durmaya gayret etmislerdir. Calisanlarin 6rgiit ¢ikarlari dogrultusunda, higbir
beklentiye girmeden fazladan rol tistlenmesi, orgiit ici motivasyonda olumlu bir artisa

neden olmaktadir.
2.2. Orgiitsel Vatandashk Davramisina Temel Olusturan

Cahsmalar

Orgiitsel vatandaghk davranist kavrami incelendiginde yonetim ve
organizasyon agisindan Oonem tasimasi amaciyla bir¢ok aragtirmaci tarafindan ele
alinip bu konu iizerinde ¢alisma yapildigi gozlenmistir. Orgiitsel vatandaslik davranis
kavramina deginildiginde ilk olarak 1988 yillarinda Organ adli arastirmaci tarafindan
tanimina ilk olarak yer verilmis olsa da, bu konuda ortaya konulan farkli teoriler ve

kavramlar neticesinde bigimlenmistir. Orgiitsel vatandaslik davranisi kapsaminda ele



alian kuramlar sayesinde orgiit icerisinde faaliyet gdsteren bireylerin ne sebeple bu
davranis bigimlerini sergiledikleri anlasilmaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranisinin
olusmasina yol agan ve bu davranislari agiklayan bazi teoriler bulunmaktadir. Bunlarin
baslicalar1 Sosyal Degisim Teorisi, Esitlik Teorisi, Lider-Uye Degisimi Teorisi ve
Vekalet Teorisidir (Ipek, 2016).

2.2.1. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal Degisim teorisi, tek bir teori olarak degil, kavramsal modeller ailesi
seklinde daha 1yi ifade edilebilir. Bu baglamda, tiim sosyal degisim teorileri bir dizi
ortak 6zelligi paylagsmaktadir. Tiim sosyal degisim teorileri, sosyal yasami iki veya
daha fazla taraf arasindaki bir dizi ardisik islemi iceriyor olarak ele almaktadir (Kim,
2016). Kaynaklar, bir tarafin baska bir tarafin iyi (veya bazen kotii) islerini geri 6deme
egiliminde oldugu bir karsiliklilik siireci yoluyla degis tokus edilmektedir. Bu
aligverislerin kalitesi bazen aktor ve hedef arasindaki iliskiden etkilenmektedir.
Ekonomik degis tokuslar “pro quo” olma egilimindedir ve daha az giiven ve daha aktif
izleme icerirken, sosyal degisim ag¢ik u¢lu olma egilimindedir ve daha fazla giiven ve
esneklik icermektedir (Barbalet, 2017).

Sosyal degisim siireci, bir organizasyon aktorii veya faili, genellikle bir
stipervizor veya is arkadasi, hedef bireye olumlu veya olumsuz bir sekilde
davrandiginda baslar. Netlik saglamak i¢in, bu ilk davranislara, eylemleri baslatmak
olarak yaklasilmaktadir. Olumlu baslatic1 eylemler, destek saglama veya orgiitlenme
destegi veya adalet gibi faaliyetleri icerebilmektedir. Olumsuz baslatic1 eylemler;
kiiflirlii denetimi, kabalik veya zorbalig1 igerebilmektedir. Baslangic eylemine yanit
olarak, genellikle bir ast veya i arkadasi olan hedef, bu tedaviyi kendi iyi veya kotii
davraniglariyla yeniden diizenlemeyi segebilmektedir. Toplu olarak, bu davraniglar
karsilikli yanitlar olarak adlandirilmaktadir. Sosyal degisim teorisi, pozitif baslatma
eylemlerine tepki olarak hedeflerin, daha olumlu karsilikli tepkilerle ve/veya daha az
olumsuz karsilikli tepkilerle aymi sekilde yanit verme egiliminde olacagini
ongormektedir. Bu tepkiler genel olarak iki tiire ayrilabilmektedir; iliskisel tepkiler ve
davranigsal tepkiler. Ozellikle, bir tiir genellikle digerine neden olmaktadir
(Cropanzano et al., 2017).

Sosyal degisim teorisi, calisanlarin organizasyon degisim iliskisini agiklamak
i¢in organizasyonel vatandaslik davranisi i¢in bir temel saglayan teorilerden biridir.

Orgiitsel davranis baglaminda sosyal degisim teorisi uygulamasi degisim ilkesine
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dayandigindan, karsiliklilik  kuralin1  agiklamaktadir. Boylece, ¢alisanlarin
organizasyonla iligkisinin karsiliklilik yoniine dayandigi ve bir c¢alisanin kendi
organizasyonuna yonelik igsel veya digsal davranisini belirleyebilecek olan bu degisim
dogasi iligkisidir. Calisanlar, bir organizasyonun basarisinda veya basarisizliginda
onemli bir rol oynadiklari i¢in en 6nemli paydaslarindan biridir. Sosyal degisim teorisi,
bir ¢alisanin kendi organizasyonundan aldigi muamele ve bilgi ile ilgili algis1 ve
performans: agisindan karsilikli oldugunu belirterek, bireyler arasinda degisim iliskisi
oldugunu belirtmektedir. Benzer sekilde, bir organizasyonun ¢alisanlari,
organizasyonlarinin kendi organizasyonlarina dahil oldugunu hissettiklerinde refah ve
sosyal acidan sorumlu faaliyetler, daha sonra olumlu tutumlart ve ekstra rol
davraniglar1 yoluyla calisanlardan geri doniisler elde edilebilmektedir (Liaquat and
Mehmoud, 2017).

Sosyal degisim teorisi, bir etkilesim halinde orgiit ve Orgiitte gorev alanlar
arasindaki bilgi, kaynak vb. paylasimlari anlamaya doniik sosyolojik bir teori seklinde
ifade edilmektedir (Kulualp ve Sari, 2019). Calisanlar tarafindan sergilenen OVD’nin
sebepleri, genel olarak “Sosyal Degisim Teorisi” ve “Karsiliklilik Norm Teorisi”
kavramlartyla belirtilmektedir (Erok, 2018). Bireyler ile gruplar arasinda soyut ve
somut unsurlarin degisimi anlaminda kullanilan sosyal degisim, bireyin yararini
gordiigii kisi veya gruplara yardimci olup, ¢ikarlarma hareket etmesi olarak ifade
edilebilir. Sosyal degisim teorisini ilk ortaya atanlardan biri olan Blau, Gouldner’in
karsiliklilik norm teorisine dair c¢alismasindan esinlenmis ve bireyler arasindaki
iliskileri sosyal ve ekonomik etkilesim olarak iki sekilde ele almistir. Blau, ekonomik
etkilesimin tanimlanmasinin 6nceden yapilabilecegini, sosyal etkilesimin onceden
tanimlanamayacagini, ¢esitli gérev ve sorumluluklar iceren bir durum oldugunu
belirtmistir (Erok, 2018).

Sosyal  degisim  teorisi, sosyal psikoloji  disiplini  baglaminda
degerlendirildiginde, deger gérme ve 6diil alma beklentilerini de i¢ine almaktadir.
Sosyal degisim teorisinde bireylerin orgiit veya orgiitte gérev alan kisilere olumlu
fazladan davraniglar gostermesinde, deger géorme ya da manevi Odiil beklentisi
bulunmaktadir (Kulualp ve Sar1, 2019). Calisanlar, 6rgiitte yer alan yonetici ve diger
bireylerin adaletli ve olumlu davraniglar1 neticesinde orgiitlerine yonelik duygusal,
normatif veya devam bagliligi gelistirmekte ve bu durum Oorgiitsel vatandaslik
davranis1 seklini almaktadir (Lim and Loosemore, 2017; Ozduran ve Tanova, 2017).

Sosyal degisim teorisi ekonomik ddiillendirmeden ¢ok, karsilikli giiven ve sevgiye
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dayalt manevi bir 6diil sistemine dayanmaktadir. Bireyler icin bu durumda elde edilen
kazang, karsilikli destek ve arkadaslik sembolii olarak goriilmektedir (Varli, 2014).
Orgiitteki amir ya da diger ¢alisanlarin bireyi takdir edip ruhunu oksamasi drgiitsel

baglilig arttirarak yiiksek oranda OVD sergilemesini saglamaktadir.
2.2.2. Esitlik Teorisi

Biligsel bilim kuramcilari, davranisin inanglarin, beklentilerin, degerlerin ve
diger insan zihni kavramlarimin bir islevi olduguna inanmaktadir (Hakkak et al., 2015).
Basgka bir deyisle davranis, insanin rasyonel ve kasitli se¢iminin bir sonucudur. Bilissel
motivasyon teorilerinden biri, ¢alisanlarin bilislerinin motivasyonlarint anlamanin
anahtar1 oldugu varsayimina dayanan esitlik teorisidir. Bazi arastirmacilar, daha
yiilksek motivasyon seviyelerine ulasmak i¢in gelirlerin insanlar arasinda adalet
dagilimina vurgu yaptigi igin esitlik teorisini adalet genisleme teorisi olarak
adlandirmislardir. Arastirmalar, adalet siireglerinin ve oOrgiitlerdeki insanlara nasil
davranilacaginin  ¢alisanlarin  inanglarini, duygularini, motivasyonlarii ve
davraniglarini etkileyebilecegini gostermektedir (Bazgir et al., 2018).

Bu baglamda esitlik teorisi, ¢alisanlarin kosullara bagli olarak calisacaklarini
ve calisma kosullari ne kadar esit olursa ve motivasyon ne kadar yiiksek olursa, o kadar
basarili olacaklarini ve organizasyondaki faydalarinin da o kadar biiyiik olacagini ifade
etmektedir. Aquimo'ya gore kendilerine esit ve adaletsiz davranilmadiginmi diislinen
calisanlar 6nce kuruma katkilarini azaltip sonra bir 6diil beklemekte, basaramazlarsa
bu durumu esitlemek i¢in oOrglitsel vatandaslik davranisini birakmaktadir. Bu
karsilastirma sonucunda, diger ¢alisanlarin destegini yeterli gormemekte ve onlara
pozisyon ve muamelede daha iyi davranirlarsa, haksizliklar arttik¢a ve hissettikleri
esitsizlikler arttik¢a sikayet ve sorunlart da artmaktadir. Ayrica bu bireyler ddiillerini
artiramazlarsa calisma hizlarim1 diisiirerek kuruma katkilarin1 azaltmay1 tercih
etmektedirler (Ipek, 2016).

Esitlik teorisi, J. Stacey Adams tarafindan gelistirmis olup, calisanlarin
kendilerini daha ¢ok ayni statiiye sahip diger calisanlarla kiyaslayarak bulunduklari
statii, aldiklar ticret ve terfi gibi konularda esitlik istemelerine yonelik bir teori olarak
aciklanmaktadir. Calisanlar ayni statiiye sahip olduklari bireylere farkli davranilmasini
istememekte, is iliskileri, 6diil alma ve degerli hissetme konusunda esit olmay1 talep
etmektedirler. Is ortaminda esitsizlik oldugunda, ¢alisanlarin performans ve verimliligi

olumsuz etkilenmektedir (Seving, 2015).



Adams tarafindan gelistirilen esitlik teorisinde, girdi-¢ikt1 elemanlar1 yer
almaktadir. Bu teoriye gore “girdi”, bireyin orglite kattiklar1 seklinde tanimlanirken,
“cikt1” ise; Orgiitiin bireye kattiklar1 seklinde ifade edilmektedir (Kilig, 2016).
Dolayisiyla birey ve orgiitiin birbirlerine karsilikli olarak sagladig: girdi-¢ikti unsurlari
dengeli ise bireyin doyumu da yiiksek olmaktadir. Orgiite sagladigi faydalarin
lizerinde, yani hak ettiginin {istiinde bir odiile layik goriillen c¢alisan, sugluluk
duygusuna kapilmaktadir. Tam tersine hak ettiginin altinda bir 6diil alan ¢alisan ise
adaletsizlik duygusu tasimaktadir (Kilig, 2016). Orgiitte gorev alanlar birbitlerini
ekonomik, sosyal haklar ve hatta duygusal iliskiler agisindan dahi siirekli kiyaslamakta
ve esitsizlik gordiiklerinde motivasyon diisiikliigii gostermektedirler (Seving, 2015).

Orgiitte gorev yapanlarm diger calisanlarla esit muamele gordiigiinii
hissetmesi, bireysel ve orgiitsel kazanimlar1 arttirmakta ve adaleti saglayan kaynaga
daima baglilik duygusu gelistirmelerine neden olmaktadir. Esitsizlik durumlarinda ise
calisanlarin oOrgilite ve Orglitteki amirlerine karsi olumlu tutumlart olumsuz hale
gelmektedir. Bdyle bir durum yasandiginda calisan, Orgiitlin  yaptirimina
doniisebilecek tanimlanmis gorevindeki rollerini aksatmamak i¢in, yapmak zorunda
olmadig1 formel olmayan davraniglarini terk etmeyi tercih etmektedir. Bunun sonucu
olarak calisan Orgiitiinii benimseyememekte, orgiit ¢ikarlarini gozeten ekstra roller

iistlenmemekte ve yeteri kadar OVD sergileyememektedir (Ozler, 2015).
2.2.3. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi

Lider tiye etkilesimi teorisi; liyeler ve liderlerin liderlik kavramu ile iligkileri
aciklanirken, bu iki kavram arasindaki ikili bagin liderligin devamliliginin merkezinde
oldugu belirtilmektedir. Bu teori, liderlerin aralarindaki bagi kabul ettigini ve
giiclendirdigini ve bu bag ne kadar giigliiyse, iistleri veya liderleriyle iligkilerinin o
kadar giiclii oldugunu savunmaktadir. Lider-iiye etkilesimi fikrinin ana temasi,
tyelerin isleriyle ilgili davranig ve tutumlarimin, lider kadrolarinda davranis
bicimlerinde ve iiyelerinin hareketleri algilama bicimlerinde bir faktdr oldugudur
(Urek, 2015). Lider iiye etkilesim iliskisi, calisan performansi, is tatmini, drgiitsel
bagllik, isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel vatandaslik davranigi iizerinde 6nemli bir
etkiye sahiptir (Chen, 2018). Calisanlar kendi orgiitsel vatandaslik davranislar
nedeniyle liderlerden daha olumlu geribildirim alabilmekte ve daha kaliteli liderlik-

tiye degisim iliskileri kurabilmektedir (Fu et al., 2020).



Orgiitsel ~ vatandashik davrams1 ve Orgiitsel vatandashk davranisi
motivasyonunda lider-iiye degisiminin kalitesi de olduk¢a onemlidir (Martin et al.,
2016). Takipgiler ve onlara liderlik edenler arasindaki iliskilerin kalitesi olarak
tanimlanan lider liyelik degisim iliskileri, liderler ve takipgiler i¢in oldugu kadar lider
tiyelik degisim iliskisi disindaki kisiler icin de 6nemli sonuglara sahiptir. Karsilikli
saygt ve baglilik duygusuyla tasvir edilen bu yiiksek kaliteli iliskilerin, lider i¢in bir
karsiliklilik duygusu olarak normal is beklentilerinin disinda davraniglarda bulunan
takipgilere sahip oldugu diisiiniilmektedir. Popiiler bir odak noktasi, lider tiyelik
degisiminde karsiliklilik ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki baglantidir

(Bowler et al., 2019).
2.2.4. Vekalet Teorisi

Vekalet teorisi de orgiitsel vatandaslik davranisini agiklayan ve sekillendiren
teorilerden birisidir (Sadig vd., 2020). Vekalet teorisi, ilgi ve amaglart farkli olan
insanlarla dayanisma durumlarinda ortaya ¢ikan sorunlar1 analiz etmektedir. Bireylerin
islerine duyduklar1 heyecanin kendilerini kontrol etmesini ve iclerindeki bilgi
aligverisini gelistirmesini saglamaktadir. Aslinda bu teori, ¢alisanlardan biri giiclinii
yakin oldugunu disiindiigii baska birine verdiginde ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica bu
teoriye gore alt kademelerdeki caligsanlarin orgiitiin performansinin iizerinde degerli
bir olusuma sahip olmadig1 sdylenebilmektedir. Vekalet teorisi vekalet sorunu ve
¢Oziimil meselesi etrafinda donmektedir. Vekillik sorununun tarihi, insan uygarliginin
1s yaptig1 ve ilgilerini en iist diizeye ¢ikarmaya ¢alistig1 zamana kadar dayanmaktadir.
Vekalet sorunu, anonim sirketlerin evriminden bu yana siiregelen asirlik sorunlardan
biridir. Muhtemelen her organizasyon farkl sekillerde bu sorundan muzdarip oldugu
icin goz ardi edilememektedir (Panda and Leepsa, 2017).

Vekalet teorisi, hedefleri ve menfaatleri farkli olan iki tarafin birbiriyle
yardimlagsmaya mecbur kaldiklar1 durumlarda ortaya ¢ikan problemleri arastiran bir
teori olarak tamimlanabilir. Iktisatcilar tarafindan 6rgiit iginde yer alip, yardimlasmak
zorunda olan kisilerin birbirlerini kontrol etmeleri ve bilgi akisi konularinin
arastirilmasi ile ortaya c¢ikarilmistir (Kaya, 2015). Bu teori karsilikli gérev devrinden
dolay1 birbirleriyle etkilesime giren kisileri, bu aktarim esnasinda ortaya c¢ikan
degisiklikleri ve yonelimleri incelemektedir.

Isletmelerde vekalet veren taraf istedigi sonuc¢ ve arzulara ulasabilmek igin

vekilin yardimina gereksinim duymaktadir. Sahip oldugu sorumluluk ve yetkiyi bu
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hedef ve amagclara ulagmak i¢in vekile devretmektedir. Vekil de yaptig1 faaliyetler ve
verdigi kararlar sonucunda bu hedefe ulagsmaya calismaktadir. Vekalet teorisinde,
vekaleti veren kisi veya taraf is s0zlesmesine son verme, ikili gériismeye ¢agirma,
vekilin verecegi kararlar1 kontrol edebilecek orgiit yapisini olusturma, bilgi akisini
kontrol etme, politika belirleme, 6diil ve {icret gibi motivasyon 6gelerinden olusan
araclar1 kullanarak amacina ulasmaya calisirken, vekil sahip oldugu birikim, yetenek
ve asille arasindaki bilgi asimetrisi ile amacina varmaktadir (Kogel, 2020).

Vekalet teorisi icerisinde “vekil” ve “vekalet veren” olarak iki taraf yer
almaktadir. Vekil, kendisini yerine tayin edenin hedeflerine ulagabilmesini saglayan
calisan, vekalet veren “asil” ise, vekilin kendi hedeflerine erisebilmek amaciyla gayret
etmesini tesvik eden kisi olarak tanimlanmaktadir (Ekinci, 2017). Vekilin, orgiitteki is
ve islemlerin planlanmasi, yiiriitiilmesi ve amire rapor vermek gibi yiikiimliiliikleri
bulunmaktadir. Asil ise orgiitteki isleri ve isleyisi devretmis oldugu vekili denetleme,
ticreti tespit etme ve islerin ilerleyisini teftis etme gibi gorevleri yiiriitmektedir. Yani
devrettigi gorevlerin hedefleri dogrultusunda yiiriitiiliip yiiriitiilmedigini kontrol
etmektedir. Bu vazife tanimlarina bakildiginda iki taraf arasinda gorev farkliliklarinin
bir bilgi asimetrisi olusturdugu sdylenebilir. Bu bilgi asimetrisi, vekilin 6rgiit islerini
menfaatleri dogrultusunda kullanmasina neden olabilir. Ancak bazen de vekil 6rgiitiin
isini asir1 benimseyip, kendi isi gibi gorebilmekte, kendisine duyulan giiveni bosa
ctkarmamak icin isine simsiki sarilabilmektedir. Bdylece OVD daha ¢ok artig
gosterebilmektedir (iplik, 2015).

2.3. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Boyutlar

Literatiirde tanitilan orgilitsel vatandaslik davranisi kavrami, hastane ve saglik
yonetimi, endiistri ve is hukuku, stratejik yonetim, uluslararasi yonetim, insan
kaynaklar1 yonetimi, psikoloji, askeri psikoloji, ekonomi ve liderlik, 6rgiitsel yonetim
gibi birgok farkli alan ve disiplinde galisma ve arastirma konusu olmustur. OVD, resmi
rol tanimlarinin 6tesinde hareket eden ve orgiitsel etkinligi artirmayi amaglayan
calisanlarin davranisi olarak tanimlandigindan, OVD'yi olusturan birgok alt boyut
bulunmaktadir (Aggarwal and Singh, 2016). Bircok arastirmaci bu konu iizerinde
caligsa da literatiir taramasina gére OVD'nin boyutlar1 konusunda kesin bir fikir birligi
olmadig1 sdylenebilir.

Podsakoff ve arkadaslar1 (2016) yaptiklar1 ¢alismada 30 farkli vatandaslik
davranis1 tanimlamuslardir; Organ (1988), OVD'yi dzgecilik, nezaket, sportmenlik
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(Centilmenlik), sivil erdem ve vicdanlilik olmak iizere bes boyutlu bir yapiyla
anlatmistir. Van Dyne, Graham ve Dienesh (1994), OVD'yi sadakat, itaat, sosyal
katilim, savunuculuk katilimi ve islevsel katilim kavramlari ile incelemistir (Basim ve
Sesen, 2006). Organ ve Bateman (1983), OVD'nin genel uyum ve 6zgecilik olmak
tizere iki boyuttan olustugunu ileri slirmiistiir. Organ tarafindan yapilan sonraki
calismalarda, OVD'nin sadece 6zgecilik ve vicdanliliktan ibaret olmadigi, nezaket,
sivil erdem ve sportmenlik dahil olmak iizere toplam bes boyuttan olustugunu ortaya
koymustur. Literatiirde farkli boyutlar onerilse de, bu boyutlarin Organ'in 6nerdigi
boyutlarla benzer oldugu ve Ortlistiigli goriilmektedir. Yapilan son g¢alismalar da
incelenmis ve aragtirmacilarin daha ¢ok Organ'in bes boyutlu yapisin tercih ettikleri

gOriilmiistiir.
2.3.1. Ozgecilik

Ozgecilik kavrammmu ilk ortaya atan kisi Fransiz filozof Auguste Comte olup,
bencillik zitt1 bir kavram olarak “altruisme” kelimesi ile ifade etmistir. Bu sozciigiin
Italyancadaki “altrui” ve Latincedeki digerleri veya digeri anlaminda kullanilan
“alteri” kelimelerinden tiiretildigi dusiiniilmektedir. Auguste Comte, altruism
kavramimi “bagkalar1 i¢in yasama egilimi ya da istegi” seklinde ifade ederken,
Durkheim, hi¢bir menfaat gézetmeden, goniilliiliik esasina dayanan ve bireyin kendi
istegiyle gerceklestirdigi davranig olarak aciklamis, Sosyolog Batson da baskasinin
tyiligini artirma motivasyonu seklinde tanimlamistir (Topses, 2012).

Ozgecilik, diger insanlarin refah1 ve haklari hakkinda siirekli diisiinme, onlara
ilgi ve empati kurma ve onlara fayda saglayacak sekilde davranma egilimini ifade
etmektedir. Orgiitsel diizeyde 6zgecilik, belirli bir kisiye orgiitsel olarak ilgili bir gérev
veya problemle yardim etme etkisine sahip istege bagl davranislar1 ifade etmektedir.
Bu nedenle, oOrgiitlerdeki fedakarlik, yardim etme davramist  olarak
nitelendirilmektedir. Bu davraniglara sunlar 6rnek verilebilmektedir (Guinot et al.,
2016);

e Orda olmayan calisanlara yardim etme,

e Gerekli olmasa bile yeni insanlar1 yonlendirme,

e Baskalaria yardim etme,

e Agir is ylikiine sahip olanlara yardim etme,

e Denetciye ¢aligsmalarinda yardimci olma.
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Organ (1988) 6zgecilik kavramini, orgilite ait gorevlerde veya orgiitle alakali
sorunlarlakarsilasildiginda, diger ¢alisanlara goniillii olarak yardimda bulunmay1 i¢ine
alan davramslar seklinde tanimlamistir (Diizgiiner, 2019). Ozgecilik kavramimin,
bagkalarin1 diistinme, digerkamlik, alturizm, isar, elseverlik ya da hubbugayr gibi
cesitli isimleri bulunmaktadir. Ozgecilik psikoloji ve sosyal psikoloji alaninda ¢alisan
aragtirmacilarca iyi olus kaynagi seklinde ele alinmaktadir (Eksi vd., 2016). Goreve
yeni baslayan ¢alisanlara gorevle ilgili bilgi vermek, zorluk ¢ektigi mevzularda yardim
etmek, Orgiite adapte olmasi icin kolaylik saglamak, 6zel bir durumu olan is
arkadasinin yerine gorev almak, orgiitteki is ve islemleri sekteye ugratacak her tiirlii
durumun 6niine gegmek i¢in goniilli bir sekilde harekete gegmek 6zgecilik boyutunun
icine girmektedir (Stebbins, 2015).

Ozgecilik boyutu, insanlarin diger bireylerin refahi1 ve haklari icin endise
duyduklari, daha fazla empati kurduklar1 ve baskalarina fayda saglayacak seyler
yaptiklar1 6zverili davranislarini ifade etmektedir (Khan et al., 2017). Baslangicta
diger meslektaslara gorevleri yerine getirmede ve isle ilgili sorunlar1 ¢dzmede
yardimer olmak igin istege bagl bir davranis olarak tanimlanmustir. Baska bir deyisle,
Ozgecilik, belirli bir kisiye dogrudan yardim etmeyi amaglayan ve is arkadaslarini ya
islerini yaparken ya da sorun yasadiklarinda motive eden davranislardir. Bu davranisi
uygulayarak, bireyin performansinin yani sira grup verimlili§inin de artmasina yol

agmaktadir (Sharma and Jain, 2015).
2.3.2. Nezaket

Nezaket, sorunlarin olugmasimi Onlemek ve gelecekte sorunlarin etkisini
azaltmak i¢in gerekli 6nlemleri almak olarak kabul edilmektedir (Muthuraman and
Al-Haziazi, 2017). Ise dair problemler heniiz ortaya ¢ikmadan bu problemlere engel
olmay1 amaclayan istege bagli davranislar seklinde tanimlanmaktadir. Bu duruma is
bakimindan is arkadaslar1 arasinda kendini gosteren anlagsmazliklar1 fark ederek aranin
bulunmasi, ¢alisan bireyin davranisi 6rnek olarak gosterilebilir (Cimen, 2016).

OVD’nin nezaket boyutu, orgiit icinde gorev alan bireylerin birlikte is yaptigi
calisma arkadaglarina gérevleri ile alakali hatirlatma, uyarida bulunma ve danigma gibi
davranislar gdstermeleri olarak ifade edilebilir. Orgiitiin isleyisine dair radikal kararlar
almadan 6nce bu kararlarin en ¢ok etkileyecegi calisanlara fikirlerinin sorulmasi ve
yapilan degisiklige katki sunmalarinin saglanmasi nezaket boyutu olarak ele

alinmaktadir (Oztiirk, 2019). Ayrica nezaketin, calisanlarin islerini dogrudan veya
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dolayl olarak etkileyebilecek degisiklikleri meslektaslarina bildirdikleri ve boylelikle
ortaya ¢ikabilecek sorunlara daha iyi hazirlanmalarina yardimei oldugu bir davranis
tiiri oldugu vurgulanmaktadir (Romaiha et al., 2019). Nezaket uygulayan calisanlarin
gruplar arasi ¢atisma ve gatisma yonetimi faaliyetleriyle ugrasmak i¢in daha az zamana
sahip olduklar1 dusiiniilmektedir. Bununla birlikte, yliksek nezaket gosteren
calisanlarin her zaman davranislarinin sorun yaratmasini engelledigi, dolayisiyla is
arkadaslarini etkileyebilecek herhangi bir eylemde daha dikkatli ve temkinli olduklar1
goriilmektedir (Podsakoff et al., 2016).

Nezaket ve 0zgecilik boyutlart birbirlerine olduk¢a benzemektedir. Nezaket
problemlerin olugmasini 6nlemeye dair davranislari igerirken, 6zgecilik herhangi bir
problem olustuktan sonra meydana gelen davraniglari igermektedir. Yani nezaket
orgiitsel etkinlik i¢in dnleyici bir tedbir olarak ele alinabilmektedir (Turgut ve Akbolat,
2017). Isinin ehli olan ve yiiksek sorumluluk bilinci tasiyan ¢alisanlarin nezaket
boyutuna ait davranislar gésterme olasilig1 daha fazladir. Bu 6zellikleri tasiya kisilerin
sorunlar1 daha ortaya ¢ikmadan fark edecek kadar feraset sahibi ve birikimli olmasi,
bas gosteren sorunlari Onceden fark edemedigi i¢in sorumluluk hissetmesi
gerekmektedir (Oztiirk, 2019). Nezaket boyutu sayesinde orgiitte gdrev alanlar is
ortaminda meydana gelebilecek olasi sorunlar1 onleyecek, birbirlerini uyaracak ve
dolayisiyla aralarinda gilizel bir etkilesim ortaya c¢ikacaktir. Bu durum calisansar
arasinda minnettarlik hislerini uyaracak ve yardim etme tutumunu artiracaktir. Sonug
olarak nezaket boyutlu davranislar sergilendiginde OVD daha fazla artacaktir (Erok,
2018)

2.3.3. Sportmenlik (Centilmenlik)

Sportmentlik (Centilmenlik), uygun deger tasimayan orgiitsel sartlari sikayet
etmeden hos gormeyi basarmaktir. Centilmenler, yalnizca bagkalar1 kendilerini
rahatsiz etmesine ragmen sikdyet etmeyi tercih etmeyen bireyler olmayip, isler
yolunda gitmedigi durumlarda dahi pozitif tutum sergilemekten vazgecmeyen
bireylerdir. Iginde bulundugu grubun faydasr i¢in kendi menfaatlerinden vaz gecmeye
meyilli, fikirleri reddedildiginde kisisel algilamayacak kadar olgun bireylerdir.
Sportmenlik boyutu, Orgiitte karsilasilan istenmeyen olaylara yonelik hi¢ sikayet
etmeden, sorunun ¢b6ziimil i¢in taktikler gelistirmeyi amacglayan davraniglar biitlinii
seklinde tanimlanabilir. Orgiitte gdrev alanlar, orgiit tarafindan gosterilen olumsuz

tutumlar karsisinda bile orgiitii korumaya yonelik davraniglar ortaya koymaktadirlar.
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Bu boyutta orgiitte gérev alanlar, orgiit yoneticilerinin bulunmadigt durumlarda orgiit
imajinin zedelenmemesi igin gayret ederler. Orgiite yonelik ortaya atilan yanlis
anlagilmalar1 diizeltmek ve Orgiitiin goniillii reklamin1 yapmak gibi koruyucu ve
benimseyici davranislar sergilerler (Cimen, 2016).

Sportmenlik, katilimcilarin herhangi bir sikdyeti olmaksizin organizasyonda
meydana gelen beklenmedik rahatsizliklarla basa ¢ikarken yine de ellerinden gelenin
en iyisini yapmaya devam etmeleri anlamina gelmektedir. Bu tiir ¢alisanlar genellikle
islerini sikdyet etmeden ve sizlanmadan tamamlamak i¢in zaman harcamaktadirlar
(Sharma and Jain, 2015).

Sportmenlige sahip olan calisanlar daha hosgoriilii olmak isterler, is sorunlar
ile ugrasirken asir1 ve pozitif calismazlar, bu da igyerinde sorunlar ¢iktiginda kolayca
sikdyet etmeyecekleri anlamina gelmektedir. Bu faktdr, olumsuz yonlere dikkat
etmeden sirkete karst olumlu tutum ve baglhihigin bir gostergesi olarak
tanimlanabilmektedir. Sportmenligin ¢alisma grubu moralini artirabilecegini ve isten
ayrilma oranin1 diisiirmede etkili olabilecegi belirtilmistir. Ayrica gelecege odakli
calisanlarin gelecekteki iyilestirmeleri diisiinme egiliminde olduklari, bu nedenle
mevcut konular hakkinda sikdyet etme olasiliklarinin daha disiik oldugu da
diisiiniilmektedir. Bu bireyler her seyi daha biiyiik bir resimde algilamakta, bu da
olumsuzluga asir1 tepki verme olasiliklarinin azalmasina neden olmaktadir (Romaiha
et al., 2019). Sportmenlik davranisina 6rnek olarak sunlar verilebilmektedir (Turgut
ve Akbolat, 2017):

e Probleme degil, ¢ozliimiine odaklanmak,

e Zamanmin biiytlik bir kismui isle ilgili problemlerden sikayet ederek

gecirmekten kaginmak,

e Orgiitiin faaliyetini ve imaji disarida da savunmak,

e (Calisma arkadaslarina kars1 saygisizca davranmamak,

e Problemleri gereksiz yere biiylitmemek.

2.3.4. Sivil Erdem

Sivil erdem oOrgiitsel politikalar1 onaylamak ve desteklemek olarak
tanimlanmaktadir. Bu boyut, calisanlarin sorumlu bir sekilde stratejilere dahil
olduklarmi ve desteklediklerini, goniillii olarak komite olduklarin1 veya organizasyon
tarafindan diizenlenen bir isleve katildiklarin1 géstermektedir (Sharma and Jain, 2015).

Bu katilimcilar, &rgiitiin imaj1 ve itibar1 ile gergekten ilgilenmektedir. Orgiite karst
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yiiksek diizeyde ilgi ve bagliliga sahip olduklar diisiiniilebilir. Bu davranis genellikle
olumlu elestiriler sunmay1 veya sorunlara ¢éziimler dnermeyi igermektedir. Zorunlu
olmayan toplantilara katilmak ve organizasyondaki gilincel olaylar1 takip etmek bu
davranigin bazi1 Ornekleridir (Romaiha et al., 2019). Sivil erdem, g¢alisanin Orgiit
varligina yoénelik sorumluluk duygusu tasimasidir. Orgiitiin gelisimi icin destek olmak
amactyla yapici Oneriler getirme ve alinan kararlara katilim saglama davraniglarini
igine almaktadir (Sanal, 2013).

Sivil erdem, ¢alisanlarin bireysel olarak orgiitiin problemlerine ¢6ziim iiretme
davramisidir. Caliganlar, OVD’ nin bu boyutunda o6rgiit tarafindan alinan politik
kararlara bireysel katilim gdstermektedirler. Iyi bir 6rgiit vatandasi, orgiitiin siiregelen
yasantisina sorgusuz bir sekilde adapte olmayip, orgiite dair her mevzuda fikirler
iireten ve tdrettigi fikirleri ifade etmekten kac¢inmayan bireyler seklinde aktarilir.
(Farris, 2016).

Orgiitte gorev alanlarin orgiitlerine gostermis olduklari ilgi, onlardaki sivil
erdem davraniglarii ortaya koymaktadir. Bu ilgi igerisinde, ¢alisanlarin Orgiit
calismalarina goniillii ve etkin bir katilim saglamalari, orgiit stratejilerini dikkate
alarak goriis ve fikirlerini sunmalari, orgiitle ilgili konular bakimindan kendilerinde
sorumluluk hissi tasimalar1 da yer almaktadir (Karaca ve Ozmen, 2018). Genel
anlamda oOrgiitte gorev alanlarin zaman ve enerjilerini feda ederek, sorumluluk
yiiklenmelerini gerektiren davranislar sivil erdem boyutunda ele alinmaktadir. Bunun
yaninda Orgiitsel isleyise dahil olduklarinda disiplinsiz ve sorumsuz davraniglar
sergilemeleri, amirlerin goziine girmek i¢in yapmacik davraniglar gostermeleri sivil
erdem davranislart olarak goriilmemektedir (Bayar, 2018). Sivil erdem bazi
arastirmacilar tarafindan alt diizeylerde galisanlarin iist diizeydekilerin igine karigmasi
seklinde de ele alinabilmektedir. Bu vatandaslik davranisi calisana dikkate deger
maliyetler yiikledigi ve yonetim mekanizmasinca desteklenme olasilig1 diisiik oldugu
igin sergilenmesi en zor vatandaslik davranisi olarak kabul edilmektedir (Turgut ve
Akbolat, 2017).

2.3.5. Vicdanhhk

Calisanin rol taniminda ifade edilen mecburi gorevleri haricinde goniillii bir
sekilde gerceklestirdigi davraniglart vicdanlilik olarak adlandirilmaktadir. Bu
davraniglara 6rnek olarak olagan caligma saatlerini asarak fazla mesai yapmak ve

hicbir sartta isyeri kurallarin1 esnetmemek gosterilebilir (Kaya, 2013). Organ (1990),
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vicdanlilbik tutumunu Orgiitte gorev yapanlarin kendilerinden beklenen rol
davraniglarindan ¢ok daha fazlasini yapmak i¢in goniillii olmalart seklinde ifade
etmektedir. Vicdanlilik alan yazinda “ileri gorev bilinci” olarak ifade edilmektedir.
Vicdanlilik sergileyen calisan, higbir kontrol ve gézetleme yapilmadigi durumda bile
gorevini Kusursuz yerine getirmekle kalmamakta, goérevinin gerektirdigi performansin
da iizerine ¢ikmaktadir (Karaca ve Ozmen, 2018).

Vicdanlilik bireyler ve grubun verimliligi i¢in resmi is tanimlarinin 6tesine
gecen yeterli miktarda zaman ve caba harcamak olarak ele alinabilmektedir.
Vicdanlilik, ¢alisanlarin dakiklik, ise devamliligi siirdiirme ve kurallara uyma gibi
davraniglart ile iliskilidir. Kendilerini orgiitiin bir parcast olarak gormeleri ve
dolayistyla smirlarini ve sorumluluklarint bilmeleri demektir. Dahasi, kurumun
kurallaria ve diizenlemelerine baglilik seklinde istege bagli bir davranig sergileyen
bu bireyler, otorite veya meslektaslarinin denetimi olmasa bile calismaya devam
etmektedir. Yani bu 6zellige sahip olanlar fazladan saatler ¢aligmakta, gorevi tarih
cizgisinden once tamamlamakta ve gereksiz molalarin uzatilmasini 6nlemektedir. Bu
calisanlar sunulan triinler veya hizmetler hakkinda giincel bilgilerle bilgilendirilmekte
ve glincel kalmay1 saglamaktadir. Dolayisiyla vicdanlilik, organizasyonda hedeflenen

ve istenen davranisin iiretilmesine yon verilmesine yardimci olmaktadir (Romaiha et

al., 2019).

Vicdanlilik davranisina 6rnek olarak sunlar verilebilmektedir (Turgut ve
Akbolat, 2017);

e Isyerinde gereksiz kullanilan kaynaklar1 koruma (agik kalan musluk ve
1siklar1 kapatma),

e Kotii hava sartlar ve sagligi kotii olmasina ragmen izin almadan ise
gelmeye devam etme,

e Mesaiye kaldiginda ekstra licret almamasina ragmen isi bitirmek i¢in fazla
caligmak,

e (ay ve yemek molalarini uzatmaktan kaginma,

e  Orgiit tarafindan belirlenmis kural, siire¢ ve diizenlemeleri benimseyerek
onlara bagl kalmaya 6zen gosterme,

e Verilen gorevleri vaktinde ve eksiksiz yerine getirme,

e Ozel hayata dair sorunlar yasadiginda bile ise devam etmedir.
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2.4. Orgiitsel Vatandashk Davranisina Etki Eden Faktorler

Orgiitsel vatandaslik davranisi kurulusun iiyeleri tarafindan gosterilen, yapici,
sirket tarafindan takdir edilen ancak bireysel liretkenlikle dogrudan ilgili olmayan
yardimec1 bir tutumdur. OVD’ye etki eden faktorler ile ilgili pek ¢ok calisma
gergeklestirilmistir. Organizasyonlarin ihtiyag duydugu bu davranislarin ortaya
¢ikmasinin sebeplerine yonelik bilim insanlar gesitli arastirmalar yapmislardir. S6z
konusu arastirmalarin bazilarinda bu davranislar etkileyen veya etki eden faktorler
farkli fikirler olusmustur. Bu ¢alismada bireysel 6zellikler, is 6zellikleri ve orgiitsel

Ozellikleri ele alinacaktir (Anggraini et al., 2019; Dede, 2019;Aydin, 2015).

2.4.1. Bireysel Ozellikler

Bu 6zellikler genel olarak demografik degiskenler, kisilik 6zellikleri, orgiitsel
adalet, orgiitsel baglilik ve ¢alisan tutumu seklindedir (Podsakoff et al., 2016).
Orgiitsel vatandashga etki eden faktorlerin basinda demografik degiskenler
gelmektedir. Demografik degiskenler yas, egitim diizeyi, cinsiyet, gorev siiresi gibi
oldukga ¢esitlidir. Genel olarak yas1 daha biiyiik olanlarin OVD konusunda daha kat1
oldugu; yiiksek egitim diizeyi ile OVD arasinda pozitif bir iliski oldugu ve kadinlarin
erkeklere gore daha fazla OVD sergiledikleri goriilmektedir (Dede, 2019).

Kisilik 6zellikleri orgiitsel vatandagliga etki eden faktorler arasindadir. Negatif
duygular, pozitif duygular, uyumluluk ve diiriistlik gibi kisilik 6zellikleri orgiitsel
vatandaslik davramisini etkilemektedir. Ornegin pozitif duyguya sahip bireyler daha
fazla orgiitsel vatandaslik davranigi sergilerken, negatif duyguya sahip olanlar daha az
sergilemektedir (Dede, 2019). Kisilik 6zellikleri, bir ¢alisanin davraniginda 6nemli rol
oynayan bir yordayicidir. Yapilan calismalar kisiligin OVD calisanlar1 {izerinde
olumlu bir etkiye sahip olan kenuran (vicdanlilik), kabul etme (uyumluluk) ve
deneyime acik (aciklik) olmak iizere ii¢ ¢esit OVD igerdigini gostermektedir (Indarti
etal., 2017).

Orgiitsel adalet, bir calisanin belirli bir organizasyonda meydana gelen adalet
algis1 olarak tanimlanmaktadir. Etik, din veya hukuk standartlar1 yoluyla biiytlik bir
ahlak yoluyla ¢alisana yonetim acisindan adanmislik ve eylem var oldugunda adalet
gosterilmektedir (Novitasari et al., 2020). Orgiitsel adalet kavrami Adams’in esitlik
teorisi dikkate alinarak tanimlanmis ve orgiitte gérev yapan kisilerin adil olmayan

davraniglara maruz kaldiklarinda is performanslarinin diismesi seklinde ifade
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edilmistir (Erok, 2018). Orgiitsel adalet algisi ve giiven orgiitsel vatandaslhk
davraniginin olusturulmasinda oldukga 6nemlidir. Hem orgiitsel adalet hem de giiven
gontlli ve yararhi orgiitsel vatandaslik davraniglarinin meydana gelmesinde aktif bir
rol oynamaktadir (Dede, 2019). Calisanlar arasinda adaletli bir durus sergileyen
orgiitlerin basar1 hedeflerine daha kolay ulasabildikleri gdzlemlenmistir. Orgiitsel
adalet kavrami beraberinde yiiksek performans, giiven, baglilik, is tatmini gibi
faktorleri de olumlu etkilemekte ve Orgiitsel basar1 i¢in biiyiilk 6nem arz etmektedir
(Cankar, 2017)

Orgiitsel baghlik, bir bireyin belirli bir organizasyonla 6zdeslesmesinin ve
katilimmnin  goreceli giicli olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel baglilik ¢alisanin
organizasyona bagliligim1 ve calisanin organizasyonun degerleri ve hedefleriyle
6zdeslesmesini tanimlamaktadir (Al-Jabari and Ghazzawi, 2019). Orgiitsel baglilik,
Orgiitte gorev yapanlarin Orgiit isleyisini benimseyerek, amac¢ ve basarilarin
igsellestirmesi durumudur (Giiner, 2016). Orgiitsel baglilikla baglantili kavramlardan
birisi Orgiitsel "vatandaslik" tir. Kurulusun bireysel {iyelerinin tiim olumlu, orgiitsel
olarak ilgili davranislarini igeren kiiresel bir kavram olarak diigtiniilebilmektedir. Bu
nedenle, daha 6nceki “vatandaslik” ¢alismalarinda genellikle ihmal edilen, rolleri, ek
rolleri olan islevsel davranislar1 ve oOrgiite tam ve sorumlu katilim gibi politik
davraniglar1 tanimlayan geleneksel isleri icermektedir (Radosavljevi¢ vd., 2017).
Literatlirde oOrgiitsel vatandashgin orgiitsel baghiliktan etkilendigini gdsteren ¢ok
sayida yerli ve yabanci ¢alisma bulunmaktadir (Akar, 2018; Claudia, 2018; Grego-
Planer, 2019; Erdogdu ve S6kmen, 2019).

Is tatmini, ise sarilma, orgiitsel destek algisi gibi kavramlar ¢alisanlarin ise
kars1 tutumlari igerisine girmektedir. Is tatmini, bireylerin yaptiklari ise dair gelistirmis
olduklar1 genel tutumlar1 seklinde ifade edilmektedir. Is tatmini, bireyler ile is
kosullarinin uyumlu olmas1 sonucunda bireylerin islerinden memnun olmasi seklinde
de tanimlanmaktadir (Giiner, 2016). Calisan tutumu, bireyin isine olan tutumunu ifade
etmektedir ve is tatmininin en 6nemli belirleyicilerinden birisidir. is tatmini bir bireyin
isinde ekstra rol davranis1 kazanmasinda ve Orgiitsel vatandaslik davranisi
sergilemesinde olduk¢ca Onemlidir. Bir isletmede calisanlarin tatmin seviyelerini
yiiksek tutmak ve bu sekilde orgiite hem dolayli hem de dogrudan katki saglamak
temel amaclardan birisidir. Calisanlar kendilerine verilen gorevlerden daha fazlasini,
herhangi bir karsilik beklemeden yaparak, orgiitsel vatandaslik davranigi sergilemekte

ve bu is tatmininin olumlu ve yiiksek olmasiyla iliskili goriilmektedir (Tokel, 2017).
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Yapilan calismalar da is tatmini ve Orgiitsel vatandaglik davranisi arasinda olumlu
yonde bir iligki oldugunu géstermektedir (Tokel, 2017; Prasetio et al., 2017; Belwalkar
et al., 2018; Erdogdu ve S6kmen, 2019).

2.4.2. Is Ozellikleri

Is dzellikleri ile orgiitsel vatandaslik davranis1 arasinda iliski bulunmaktadir.
Orgiitsel vatandaslik davranmisin etkileyen is dzellikleri arasinda geri bildirim, gérev
ozerkligi, gorev bagimliligi, gorevin Onemi, isin rutinligi ve gorev kimligi yer
almaktadir (Dede, 2019).

Geri bildirim; kisinin bir amaca yonelik gosterdigi caba ile verim almak igin
gereken iletisim silirecinin saglanmasidir. Verilen emek ile acik bir sekilde bilgilerin
kars1 tarafa aktarilmasi nedeniyle calisanlarin performanslarini etkileyen en 6nemli
faktorlerden birisidir. Orgiitsel vatandashk davranismi hem dogrudan hem de is
tatmini tizerinden dolayli olarak etkilemektedir. Gorev kimligi: isin biitiin slireglerinde
rol almak bireyin gorev kimligini artirmaktadir. Isini gerceklestirirken tiim siireclerde
aktif olan birey ise isin sonucunu daha fazla gormekte ve is tatmini arttig1 icin OVD’de
artis gostermektedir. Is rutinligi; bu faktdr calisanin gdrevini yaparken kullandig
becerilerin ¢esitliligiyle ilgilidir. Ne kadar ¢ok beceri kullaniyorsa birey o kadar
anlamlilik duygusu gelistirmekte ve OVD davranis1 artmaktadir. Is ne denli rutinse
OVD o denli negatif etkilenmektedir. Gorevin 6nemi; is rutinligi gibi anlamlilik
duygusunu etkilemekte ve gorev ne denli 5nemli ise OVD o denli yiiksek olmaktadir.
Gorevin 6zerkligi; kisinin isini hangi yontemler ile yapacagi ve ¢alisma saatleri gibi
konularda 6zgiir olmasidir. Bireyin isini yapmasinda 6zerk olmasi is tatminini ve

dolayisiyla OVD’yi artirmaktadir (Mert, 2020).
2.4.3. Orgiitsel Ozellikler

Orgiitsel vatandaslik davranisina etki eden orgiitsel faktdrler arasinda algilanan
orgiitsel destek, odiillendirme, liderlik 6zellikleri, ¢alisan destegi yer almaktadir
(Dede, 2019). Orgiitsel vatandaslik davramsina etki eden faktorler arasinda algilanan
orglitsel destek yer almaktadir (Li et al., 2017). Algilanan orgiitsel destek, bir ¢alisan
tarafindan organizasyonunun kendisiyle ilgilendigini ve rolle ilgili oldugu kadar ekstra
rol ihtiyaglarimi ve isteklerini karsilamaya hazir oldugunu genel bir anlayis olarak
tamimlanmustir (Gigliotti et al., 2019). AOD (Algilanan Orgiitsel Destek ) veya
eksikligi, ¢alisanlarin istihdam eden kurulusun sirasiyla gérev duygusu yaratan veya

stres ve rahatsizlik gibi olumsuz sonuglara yol agan fedakar veya bencil giidiilerine
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iliskin deneyimleri olarak goriilebilmektedir Calisanlar tarafindan algilanan orgiitsel
destegin, calisanlar kendi paylarina organizasyon tarafindan benimsenen
uygulamalara, yazili politikalara, gelencklere ve adetlere bagli kaldiklarinda beklenen
bir sonug¢ oldugu séylenebilmektedir (Biswas and Kapil, 2017).

Orgiitsel vatandaslik davranisini  etkileyen diger bir orgiitsel faktor
odiillendirmedir. Orgiitsel vatandaslik davranis1 bir calisanin, organizasyonun
etkililigini tesvik eden, ancak organizasyon tarafindan agik¢a odiillendirilmedigi,
goniillii olarak dahil oldugu davranislar olarak tanimlanmaktadir (Velickovska, 2017).
Bu nedenle o&diillendirme orgiitsel vatandaslik davranisinin  6ziine ters gibi
goriilebilmektedir. Ancak &diillendirmenin  OVD’yi olumlu ydnde etkiledigi
goriilmektedir (Dede, 2019).

Gibson ve arkadaslar1 (2000) liderlik kavramini, bir bireyin hi¢bir zorlamaya
maruz kalmadan istenilen hedeflere ulasabilmek icin digerlerini etkileme siireci
seklinde tanimlamaktadirlar. House ve arkadaslar1 (2002) ise liderligi bir bireyin orgiit
basarist ve etkinligini artirmak amaciyla diger bireyleri etkileme ve motive etme
becerisi olarak ifade etmislerdir (Uzun, 2020). Ote yandan liderlik, isyerindeki
bireylerin davraniglarini etkileme yetenegi olarak belgelenmistir. Etkili liderler, bir
isyerine diger herhangi bir insan faktoriinden daha fazla fayda saglamaktadir. Bir
organizasyonda iyi bir lider, calisanlara isyeri igin olumlu sonuglari olan davranislarda
bulunmalar1 i¢in ilham verme yetenegine sahip olandir (Yang and Wei, 2018).
Liderler, calisanlarin OVD'sini giderek daha etkili olmak ve rekabetgi ve karmasik bir
calisma ortaminda ayakta kalabilmek icin iyilestirmeye calismaktadir. Bu baglamda
liderlik OVD’yi etkileyen en &nemli orgiitsel faktdrler arasinda yer almaktadir
(Shareef and Atan, 2019). Son olarak c¢alisan destegi OVD’yi etkileyen orgiitsel
faktdrlerden birisidir. Calisan destegi yiiksek oldugunda OVD olumlu etkilenmektedir
(Dede, 2019).
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3. ACIK INOVASYON

3.1. Inovasyon Tanim ve Onemi

Acik inovasyonun anlagilabilmesi i¢in inovasyon kavraminin ele alinmasi
olduk¢a 6nemlidir. Inovasyon (yenilik) bugiin her yerdedir. Organizasyonlar yenilik
terimini vizyonlarina, misyonlarina ve objektif ifadelerine dahil etmektedir.
Politikacilar konusmalarda diizenli olarak yenilik teriminden s6z etmektedir. Bas
inovasyon gorevlisinin konumu giderek daha yaygin hale gelmektedir ve inovasyon
merkezleri liniversite kampiislerinde ortaya c¢ikmaktadir. Bu baglamda inovasyon
kavraminin agiklanmasi olduk¢a 6nemlidir.

Benzer olmasina ragmen, inovasyona iligkin iki tanim onemli farkliliklart
temsil etmektedir. ik tanim, yeniligi bir sonug olarak sunmaktadir. Ikinci tanim ise
yeniligi bir siire¢ olarak sunmaktadir. Burada inovasyonu anlamak i¢in 6nemli bir
husus yatmaktadir: inovasyon hem bir sonu¢ hem de bir siire¢ olarak diisiiniilmelidir
(Ayaz, 2015).

Her gegen giin artan kiiresel rekabet ve Ar-Ge maliyetleri ile miicadele etmek

zorunda kalan organizasyonlarin, sadece i¢ Ar-Ge ¢alismalari ile ekonomik
varliklarini siirdiiremeyecekleri, yeni ve daha agik inovasyon sekillerine yonelmeleri
gerektigi uluslararasi literatiirde yapilan ¢ok sayida arastirma ile ortaya konmustur.

Organizasyonlar inovasyon uygulamalarini genellikle uluslararas: dlgekte ele

almaktadirlar. Herhangi bir sektorde varligin1 géstermeye calisan bir organizasyon,
rekabette yukarilarda olmak ve piyasada rakiplerinin oniine gegip yeni lirlin ve
hizmetler sunmak amaciyla miisteri, ¢calisan, tedarikg¢i ya da tiniversiteler gibi
organizasyon dis1 partnerler ile koordineli bir sekilde calisarak “acik inovasyon”
uygulamay1 tercih etmektedir (Ayaz, 2015). Genel olarak inovasyona bakis agis1 ve
farkli bakiglardan tanimlanmasi durumu asagida verilen Tablo 3.1°de 6zetlenmektedir.

Sonug olarak, inovasyon c¢iktiyr vurgulamaktadir. Tipik olarak inovasyonla
iliskili ¢ikti, {iriin inovasyonu olarak adlandirilan seyi 6rnekleyen yeni iiriinlerin ve
yeni hizmetlerin tanitilmasidir. Keskin bir anlayis, iirlin inovasyonun sonug firsatlari
icin c¢esitli yollardan biri oldugunu kabul etmektedir Kapsamli bir liste olmasa da,
sonug olarak inovasyon; iiriin inovasyonu, siire¢ inovasyonu, pazarlama inovasyonu,

1$ modeli inovasyonu, tedarik zinciri inovasyonu ve orgiitsel inovasyonu icermektedir

(Ridley, 2020).
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Tablo 3.1. Farkl Bakis Acilarindan inovasyon

Element Stratejik | Stratejik Soru Tiir

Odak
Sonug¢ olarak | Sonug Ne olmasini istiyorsun? - Uriin inovasyonu
inovasyon - Siire¢ inovasyonu

- Pazarlama inovasyonu
- Is modeli inovasyonu
- Tedarik zinciri inovasyonu

- Organizasyonel inovasyon

Siirec olarak Siireg ve Bunu nasil - Inovasyon siireci
inovasyon anlami gerceklestireceksin? - Uriin gelistirme siireci
Zihniyet Ifade Neye ve nasil - Bireysel zihniyet
olarak yapilacagina hazirlanmak | -Orgiit kiiltiirii
inovasyon icin neler asilanmali ve

koklendirilmelidir?

Kaynak: Kahn, K. B., (2018), “Understanding innovation”, Business Horizons, 61(3),
453-460.

Uriin inovasyonu, yeni iiriinler, yeni hizmetler veya yeni programlar gibi pazar
teklifleriyle ilgilidir. Uriin inovasyonu olarak ifade edilse de, bunun yerine "hizmet"
veya "program" terimleri kolayca kullanilabilmektedir. Inovasyon artimlidan radikal

tekliflere kadar degistigi i¢in, farkli tirtin inovasyonu tiirleri miimkiindiir (Kahn, 2018).

Siire¢ yeniligi ile iirlin yeniligi arasinda onemli bir iligki vardir. Verimli,
yiiksek hacimli siire¢ yeniligini destekleyen kosullar, iiriin yeniligini tesvik edenlerden
farklidir. Siire¢ yeniligi, 6zellikle ilgi ¢ekici olan maliyet tasarrufu ile verimliligi
vurgulamaktadir. Uriin yeniligi, verimlilikle degil, yeni teklifler gelistirme hedefi ile
daha ¢ok etkililikle ilgilidir. Ciinkii yeni tirtinler genellikle ek kaynaklar gerektirmekte,
yeni prosediirleri zorlamakta ve {iretim siireclerinde degisikliklere neden olmaktadir.
Stire¢  yeniligine asir1  odaklanan  kuruluglar, driin  yeniligi firsatlarim
kisitlayabilmektedir. Ciinkii siire¢ yeniligi yalmizca maliyetlerin diistiriilmesini
saglamaktadir. Bu, siire¢ yeniliginin verimlilik yonelimi ile iiriin yeniliginin etkinlik
yonelimi arasindaki gerilimi gostermektedir. Bu aynmi zamanda potansiyel bir
yonetimsel paradoksu ortaya cikarmaktadir. Pazar, performans rekabetine karsi

giderek daha savunmasiz hale geldik¢ce, maliyetleri diisirmeye devam etme
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girisimleri, kurulusun bu tiir rekabete yanit verme yetenegini azaltmaktadir (Khan at
al, 2017).

Pazarlama yeniligi, misteriler ve tiiketiciler ile yeni ve farkli diizeylerde
baglant1 kurmay1 amaglamakta ve yeni tiir tanitim c¢abalarini igerebilmektedir. Bu
sekilde, bir pazarlama yeniligi, farkindalik, marka taninirlig1 ve iiriin benzersizligi
yaratarak talebi artirmaya hizmet etmektedir. Tedarik zinciri inovasyonu, redarik
zinciri ag1, tedarik zinciri teknolojisi veya tedarik zinciri siirecleri (veya bunlarin
kombinasyonlar1) igindeki bir degisiklik (artimsal veya radikal) seklinde
tanimlanmaktadir. Paydaslar icin yeni deger yaratmay1 gelistirmek amaciyla bir sirket
islevinde, bir sirket i¢inde, bir sektdrde veya bir tedarik zincirinde yer alabilmektedir.
Bu tanim, tedarik zinciri yeniliginin birbiriyle etkilesim halinde olan ii¢c unsurunu
vurgulamaktadir: Bunlar tedarik zinciri ag1 yapisi, tedarik zinciri teknolojisi ve tedarik
zinciri ig siirecleri seklindedir (Khan at al, 2017).

Bir zihniyet olarak inovasyon ise, inovasyonun organizasyonun bireysel
tiyeleri tarafindan icsellestirilmesini ve organizasyon genelinde destekleyici bir
kiiltiiriin ilerlemesini ele almaktadir. Inovasyon, calisanlar ve bir biitiin olarak
organizasyon inovasyonu asiladiginda ve kok saldiginda gelisme egilimindedir ve bu
da uygun inovasyon ozelliklerinin ortaya ¢ikisini 6ngérmektedir (Khan at al, 2017).
Tablo 3.1°de goriilen ve daha once agiklanan inovasyon tiirleri, inovasyona bakis
acisina gore ortaya ¢ikmistir ve yillardir literatiirde kullanilmaktadir. Son dénemlerde
on plana ¢ikan bir diger inovasyon ise a¢ik inovasyondur. Ac¢ik inovasyon, hem
akademik arastirmada hem de endiistriyel uygulamada 6nemli bir kavram olarak

ortaya ¢ikmistir ve her gegen giin daha 6nemli hale gelmektedir.

3.2. Acik Inovasyon Kavram

Acik inovasyon, inovasyonu organize etmek i¢in yeni bir paradigma haline
gelmistir. Ik olarak Chesbrough (2003) tarafindan tamtilmistir. Agik inovasyon,
firmalarm ig fikirlerin yani sira yeniliklerini ilerletmek isterken i¢ ve dis piyasa yollar1
kullanabilecegini ve kullanmasi gerektigini varsaymaktadir. Agik inovasyon siiregleri,
i¢ ve dis fikirleri platformlar, mimariler ve sistemler halinde bir araya getirmektedir.
Acik inovasyon siiregleri, bu mimariler ve sistemlerin gereksinimlerini tanimlamak
icin is modellerini kullanmaktadir. Bu i modelleri, deger yaratmakta hem harici hem
de dahili fikirlere erisirken, bu degerin bir kismim talep etmek icin i¢c mekanizmalari

tanimlamaktadir. Ag¢ik inovasyon, kurumsal sinirlar boyunca amaca yonelik olarak
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yonetilen bilgi akislarina dayanan dagitilmis bir inovasyon siireci" olarak ifade
edilebilmektedir (Bogers et al., 2018).

Chesbrough (2003) tarafindan isgiici hareketliligine bagli olarak bilgi ve
deneyim konusunda da hareketliligin arttigina, bu bilgilerin ticari hale gelmesi
amaciyla risk sermayesinin ulasilabilir olmasi gerektigine vurgu yapilmistir.
Chesbrough’a (2003) gore acik inovasyon; organizasyonlarin dahili fikirler yaninda
harici fikirlerin de Onemli oldugunu vurgulayan, c¢ok o©nemli bir unsur olan
teknolojilerin gelistirilmesiyle beraber pazarda varligin1 gosterebilmek i¢in dahili ve
harici yollarin  kullanilmas1  gerektigini varsayan bir paradigma seklinde
tanimlanabilmektedir. Belirsizlik ve degiskenligin fazla olmadig1 bir pazarda mevcut
ic Ar-Ge caligmalar1 yeterli kalabilir. Ancak bir pazarin istikrarli bir dengesi
bulunmuyorsa, yeni bir iriin {iretiliyor ya da yeni bir pazara giriliyorsa, ortaya
cikabilecek tehdit ve firsatlar1 ongorebilmek i¢in organizasyona giren bilgi miktar
biiyiik 6nem tagimaktadir (Chesbrough, 2013).

Iki 6nemli acik inovasyon tiirii vardir; distan ice ve icten disa - sirasiyla gelen
ve giden agik inovasyon olarak da adlandirilmaktadir (Stanko et al., 2017). Agik
inovasyonun distan ice kismi, bir sirketin inovasyon siire¢lerindeki bir¢ok tiirden dis
girdiler ve katkilardir. A¢ik inovasyonun hem akademik arastirmada hem de endiistri
uygulamalarinda en biiyiik dikkati ceken yonii budur. Igeriden disa agik inovasyon,
kuruluglarin, digerlerinin islerinde kullanmalar1 i¢in kullanilmamis veya yeterince
kullanilmamis  fikirlerin  organizasyon disina ¢ikmasma 1izin  vermesini
gerektirmektedir. Distan ice inovasyonun aksine, modelin bu kismi daha az
aragtirtlmakta ve dolayisiyla hem akademik arastirmada hem de endiistri
uygulamalarinda daha az anlasilmaktadir (West and Bogers, 2017).

Diger bir ifadeyle agik inovasyon bu ¢abalarin basarisini artirmak i¢in gelen ve
giden bilgi akislarin1 kullanarak organizasyonlarin inovasyon c¢abalarint kendi
siirlarinin  6tesine nasil genislettigini  diistinmek ic¢in bir paradigmadir. Agik
inovasyon, organizasyonun i modeline uygun olarak maddi ve manevi olmayan
mekanizmalart kullanarak organizasyonel sinirlar boyunca amagh olarak yonetilen
bilgi akislarina dayanan dagitilmis bir yenilik siireci olarak tanimlanmistir
(Chesbrough at al, 2014).

Baz1 akademisyenler acik inovasyonun yeni bir yaklasim olmadigina
inanmaktadir. Akademisyenler bu yaklasimi hem c¢ok Ovmiis hem de siddetle

elestirmiglerdir. Baz1 bilim adamlari, 6zellikle teknolojik endiistrilerde
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organizasyonlarin yonetiminde hakim bir yaklasim olacagina inanmaktadir. Digerleri
bu yaklasima olan ilginin yakinda yok olacagina inanmaktadir. Son zamanlarda, acik
inovasyonun faydalar1 hakkinda ampirik kanit eksikligi konusunda ciddi endiseler dile
getirilmistir. Politika yapicilar i¢in agik inovasyonun ekonomi i¢in yararina iliskin ¢ok
onemli bir soru arastirilmamistir. Dahasi, acgik inovasyonu benimseyen firmalar,
gelismis bir endiistriyel ekonomide bile birkag kisiyi temsil etmektedir (Hossain et al.,
2016).

3.3. Kapah ve A¢ik Inovasyon Arasindaki Farkhihklar

Kapal1 ve agik inovasyon uygulayan isletmeler arasindaki en belirgin fark yeni
fikirlere nasil baktiklaridir. isletmeler teknoloji ve iletisim agmin gelismesiyle birlikte,
hicbir sirrin gizli kalamayacagi gercegiyle yiizlesmislerdir. Bu durum isletmelerin
inovasyon c¢aligmalarin1 yalnizca kendi elemanlar1 ve i¢ blinyede gergeklestirmenin
mantikli olmadigini, yiiksek maliyet ve zaman kaybi gibi risklerin de artis gosterdigini
gormelerini saglamistir (Ayaz, 2015). Bundan dolayi, sistemlerini savunmaktan
vazgecip, sistematik degisiklikler yapmakta, degisen sisteme adapte olup ve
firsatlarindan yararlanmak istemekte ve acik inovasyonu 6grenmeye ¢alismaktadirlar.
Kapali ve acik inovasyon arasindaki farkliliklar Sekil 3.1°de ortaya konmaktadir.

Acik inovasyon i¢in gereken dissal bilginin tek basina inovasyon iiretmesi
beklenemez. Bu siireci tamamlamak ve dogru yonetebilmek igin isletme i¢inde uygun
bir orgiitsel yapr ve iklim olusturulmali ve isletme yar1 gecirgen hale getirilmelidir
(Goertzel et al., 2017). Orgiit iklimi denildiginde biitiin bir yap1 akla gelmektedir.
Orgiit {iretim, pazarlama, finans, insan kaynaklari, satin alma, gibi ¢ok sayida farkli
yapmin bir araya gelmesi ile ortaya g¢ikmakta ve Orgiit ikliminin uygun hale
dontistiiriilmesi, bu yapilarin neredeyse tamamina miidahale etmek anlamina
gelmektedir. Bu yapilar birbirleriyle entegre hale getirilmeli ve agik inovasyon
slirecine uygun bir forma dondstiiriilmelidir. Agik inovasyonun geregi entegre olan bu
yapilar hem orgiit ici hem de paydas, harici bilgi kaynagi, satin alinan lisans gibi orgiit
dis1 etmenlerden olusmaktadir. A¢ik inovasyon siireci i¢in ¢ok iyi planlanip yonetilen,
birbirine adapte olmus, birbirlerine menfaat saglayan paydaslarin olusturdugu

biitlinciil bir organizasyona gereksinim duyulmaktadir (Senngore et al., 2015).
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Ar-Ge faaliyetleri kesfedilir, gelistirilir ve
dahili olarak gonderilir

Ilk olarak pazara bir yeniligi sunmaya
odaklanir.

Tiim akilli insanlar sirket igin ¢alisir
Basarili olmak igin sirketin en ¢ok ve en iyi
fikirleri yaratmasi gerekir.

Sirket, rakiplerinin kendi fikirlerinden kar

etmemesi i¢in fikri miilkiyetini kontrol

e Yeni is gelistirme siirecleri ve yeni
Uriinlerin pazarlanmas1 firma simirlar
icerisinde gerceklesir

e Degerli Ar-Ge faaliyetleri
kesfedilebilir ve gelistirilebilir

disaridan

eDaha iyi bir is modeli olusturmaya
odaklanma

o Sirket, sirket icinde ve disinda akilli
insanlarla ¢aligmak zorundadir.

e Basarili olmak igin sirket, ic ve dis
fikirlerden en iyi sekilde yararlanmalidir.
o Sirket, bagkalarmin fikri miilkiyetinin

etmelidir. kullanimindan ve bagkalarimin  fikri

miilkiyetinden yararlanmalidir.

Sekil 3. 1. Kapali ve Acik Inovasyon

Kaynak: Bigliardi, B., Dormio, A. 1., Galati, F. (2012), “The adoption of open
innovation within the telecommunication industry”, European Journal of Innovation
Management, 15(1), 27-54.

Kapal1 inovasyon, inovasyonlarin sirketlerin kendileri tarafindan gelistirildigi
goriisiine dayanmaktadir. Fikirlerin tretilmesinden gelistirme ve pazarlamaya kadar,
inovasyon siireci sadece sirket icinde gerceklesmektedir. Bu nedenle disariya a¢ilmak
imkansizdir. Yenilikler yalmizca acikga tanimlanmis sirket smirlart icinde
gelistirilmektedir. Know-how, teknoloji, siirecler ve fikri miilkiyet, yenilik¢i sirketin
kontrolii altindadir. Bu yaklasimm iglevi bir “perpetuum mobile” ile
karsilastirilabilmektedir. Sirketler, onu bir bilgi merkezi olarak kurmak icin dahili
aragtirma ve gelistirmeye (Ar-Ge) biliylik meblaglar yatirmaktadirlar. Bu Ar-Ge
departmanlari, yenilik¢i iirlin ve ¢oziimlere yol acan onemli teknolojik buluslar
saglamaktadir. Sonug olarak, inovasyon siireci, sabit sirket sinirlar1 ve dahili Ar-Ge

faaliyetleri ile kapal1 bir sistemle karakterize edilmektedir. Sirkette kapali bir
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inovasyonu basarili bir sekilde uygulamak i¢in belirli faktorlerin dikkate alinmasi
gerekmektedir. Ornegin kapali inovasyon, calisanlardan ¢ok yiiksek talepler
getirmekte ve bu nedenle sirket her zaman yliksek nitelikli c¢alisanlar1 ise almaya
caligmalidir. Kisinin kendi fikri miilkiyetini buna gore korumasi da énemlidir. Agik
inovasyon ise cevrenin aktif stratejik kullanimi yoluyla kisinin kendi inovasyon
potansiyelini artirmak icin inovasyon siirecini sirket sinirlarimin otesine agmak
anlamina gelmektedir. Bu nedenle yenilik, sirketin gelecek vaat eden yenilikgi tirtinler,
hizmetler veya is modelleri gelistirmek amaciyla i¢ ve dis fikirlerin, teknolojilerin,
stireclerin ve satis kanallariin etkilesimi yoluyla ortaya ¢ikmaktadir. Ancak, bilgi
aligverisi ve agik inovasyona 6zgii know-how aglari, bir sirketin bilgi ve teknolojisine
licretsiz erisim anlamina gelmemektedir. Terim yalnizca isbirligine dayali ag
olusturmay1 ifade etmektedir. Bu nedenle agik inovasyon, lisanslarin ve diger fikri

miilkiyetlerin kullanimi i¢in yiiksek maliyetler i¢erebilmektedir (Zapfl, 2018).

3.4. Acik Inovasyon Boyutlar:
Chesbrough (2003)’a gore dagitik bilginin hakimiyetindeki bir diinyada

kuruluslar harici bilgi, fikri miilkiyet ve iirlinleri kendi inovasyon siireclerine entegre
ederek daha fazla deger yaratabilir ve kendi aragtirmalarindan daha verimli sonuglar
alabilir. Chesbrough sirket biinyesindeki atil iiriin, teknoloji, bilgi ve fikri miilkiyetin
lisans verme, ortak tesebbiis veya yeni bir sirket kurma tiirlinden yontemlerle harici

taraflarin erisimine agilmasiyla para kazandirmaya baglayacagini da savunmaktadir.

Isletmeler agik inovasyon ile etkilesimli katma deger yaratmaktadir. Bu
degerler iki sekilde gerceklesmektedir. Acik inovasyonda hem sirket disindan igeriye,
hem de sirket icinden disariya dogru bir bilgi akis1 6ngoriilmiistiir. Disaridan igeriye
bilgi akis1, mevcut teknolojik gelisimleri giiclendirmek i¢in firma disindaki bilgiden
faydalanarak inovasyon gelistirmeyi saglar. Isletmenin kapasitesine dis paydaslarin
(miisteri, tedarikciler, ve dig bilgi saglayicilar) bilgisinin entegre edilerek yenilik¢i

stirecler igerisinde kullanilmasini amaglar (Pado, 2016).

Iceriden disarya inovasyon, isletmenin bilgilerinin pazarda yeni fikirler olarak
sunulmasini ifade eder. Amag, isletmenin sahip oldugu patent ve teknolojinin transfer

edilmesi ve yeni gelirlerin saglanmasidir (Pado, 2016). A¢ik inovasyona yonelik
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iceriden digariya inovasyon yaklagimi, genel olarak kullanilmayan dahili varliklari,

Ozellikle de patentler ve teknolojileri paraya ¢cevirmeye odaklanir.

35. Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve Acgk Inovasyon
Arasidaki Iliski

Orgiitsel vatandaslik davranisi, isbirliginden daha gii¢lii bir davranis seklini
ifade etmektedir. Vatandaslik davranisinin olusturdugu calisma kiimeleri {iyelere
inovasyon i¢in ¢ok onemli olan kaynaklara ve zimni bilgiye (lstii ortiilii bilgi) daha
kolay erisim saglamaktadir (Somech and Khotaba, 2017). A¢ik inovasyonda, 6zellikle
de distan ice agik inovasyonda, kuruluslarin hem i¢ hem de dis fikirleri yakalamak ve
sistem entegrasyonuna odaklanmak i¢in is modellerini siklikla yeniden tasarlamalari
gerekmektedir. Distan ige agik inovasyon modelini benimseyen organizasyonlardaki
calisanlar, diisiik karsilikli sorumluluk, daha diisiik sosyal uyum, giivenli olmayan
O0grenme ortami, yiiksek cesitlilik ve biligssel mesafeler gibi zorluklarla kars1 karsiya
kalmaktadir. Bu tiir kosullar altinda, ¢alisanlarin OVD’larinin, acgik inovasyonu
kolaylastirmasi beklenebilir (Nagshbandi et al., 2016). Bu durum ii¢ farkli argiimanla
da agiklanabilir (Mirabi et al., 2017).

Birincisi, OVD ¢alisanlarim belirsizlik, ¢evresel degisiklikler ve kaynak kitlig:
ile basa ¢ikmalarina yardimci olmakta ve bunlarin tiimii, distan ige acik inovasyon
stirecini gerektirmektedir. Spesifik olarak, sportmenlik sergileyen calisanlarin, yeni
sorumluluklar tistlenme veya yeni beceriler 6grenme istekliligi gostererek Orgiitiin
ortamindaki degisikliklere uyum saglama becerisini gelistirdigi iddia edilmektedir.
Acik inovasyon siirecinde yeni roller iistlenmeye istekli olma gibi sportmenlik
davraniglari, nihayetinde bir organizasyonun is modeline basariyla uyarlanmis agik
inovasyona katkida bulunacaktir. Ayrica, yardim davranislarinin (fedakarlik)
tiretkenlik ve iiriin kalitesi {izerinde olumlu bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Ornegin is
arkadaslarinin belirli bir isin nasil yapildiginin 6grenilmesine yardimer olmak,
calisanlar1 daha hizli tiretken hale getirmistir. Bu nedenle, yardimci davranislarin ortak
yenilik¢ilerin gerekli yenilik bilgisini daha hizli elde etmelerine ve agik yenilik

prosediirlerine daha hizli agina olmalarina yardimci olmasi beklenmektedir.

Ikincisi, OVD, kurumun i¢ aglarin1 ve isbirliklerini gelistirebilmektedir ve bu

da sonugta bagli acik inovasyona fayda saglamaktadir Onceki literatiir, bir sirketin dis
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bilgiyi etkin bir sekilde edinmesini ve dolayisiyla inovasyon hedeflerine hizli bir
sekilde ulasmasini kolaylastiracak sekilde organize edilmesinde i¢ aglarin ¢ok 6nemli
oldugunu géstermektedir. Yiiksek OVD seviyeleri, hem inovasyon ekibinin iiyeleri
arasinda hem de organizasyonun farkli birimleri arasinda giiclii bir ekip galismasi ruhu
olusturarak destek, karsilikli giiven ve karsilikli baglilikla dolu uyumlu bir ¢alisma
ortamina yol agmaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranislari, sosyal organizasyon
mekanizmasimi kayganlastirdigi, siirtiinmeyi azalttigi ve verimliligi artirdigi 6l¢iide
orgiitsel vatandaslik davranislar1 da orgiitsel performansi iyilestirir. OVD’nin bir
organizasyonda meydana getirdigi bu degisikliklerin organizasyonel performansi

artirdig1 bilinmektedir (Mirabi et al., 2017).

OVD ile distan ice a¢ik inovasyon arasinda pozitif bir iliski beklemenin iigiincii
argiiman1, OVD’nin kuruluslar aras: iliskiler iizerinde sahip olabilecegi etkidir. Distan
ice acik inovasyon modeli, kurulusun daha hizli inovasyona ulagmak i¢in birlikte
calisan bir yetenek ve uzmanlik karisimi ile ugrasmasini gerektirmektedir. Boyle bir
yetenek ve deneyim karigimi genellikle organizasyonun hem i¢inde hem de disinda
mevcuttur. Inovasyon faaliyetleri smirlarin Stesine gegtikge, kurumlar aras iliskiler,
distan i¢e agik inovasyon modelinin basarisi i¢in gerekli hale gelmektedir. Ortakligin
her iki tarafindaki yetenekler tarafindan sergilenen orgiitsel vatandaslik davranislari,
sirket ici isin hedefleri ile dis ortaklar arasindaki catigsmalari uyumlu hale getirerek
kuruluglar arasi iligkileri gelistirebilmektedir. Dahasi, nazik ve yurttaslik erdemlerine
sahip calisanlar, digerleriyle daha az siirtiisme egilimindedir, bu nedenle 1yi orgiitler
arasi iliskiler kurmaktadir. Ek olarak, vicdanli c¢alisanlar, kurumlarinda disaridan
gelistirilen teknoloji veya bilgiyi benimsemek i¢in fazladan zaman ve gaba harcayacak
ve boylece acik bir yenilik i¢in uygun kosullar yaratacaklardir. Ayrica, giiclii
sportmenlige sahip yeteneklerden farkli ¢alisma kiiltiirlerinden gelen partnerlere
tolerans gostermeleri ve karsilikli yenilik hedeflerine ulagsmak igin isbirligi icinde

calismalar1 beklenebilmektedir(Mirabi et al., 2017).

Benzer sekilde OVD’nin icten disa agik inovasyonu da kolaylastirmasi
beklenebilir. OVD, ¢alisanlarin igten disa agik inovasyon siirecinde ekstra efor ile
caligmalarinda ve orgiit yararina dis partnerlerle iletisim i¢in gayret gostermelerinde
etkili olur (Nagshbandi et al., 2016). Ciinkii OVD, cikabilecek zorluklar ve problemler

karsisinda bile ¢alisanin goniillii olarak orgiit yarari i¢in is tanimlarinin tesinde
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calismasini igermektedir (Spector and Fox, 2002). Bununla birlikte, OVD ¢alisanin
zorluk ve problem ¢ikarma, mevcut durumdan yakinma, isi aksatma gibi orgiite zarar
verebilecek davranislardan kaginmasini da kapsamaktadir (Erdogan, & Bediik, 2013).
Nitekim, firmalar i¢in acik inovasyon siireclerinde yiiksek performansa sahip,
isbirligine acik, yiliksek iletisim becerileri olan, sorumluluk sahibi ¢alisanlarin varligi
onem arz etmektedir. Bu argliimanlardan yola c¢ikarak asagidaki hipotez

olusturulmustur:

Hipotez 1: Orgiitsel vatandaslik davranisi ile agik inovasyon arasinda olumlu

bir iliski vardir.

3.6. Acik Inovasyon ve Firma Performans: iliskisi

Acik inovasyon, firmalarin inovasyon siireclerinde hem dis bilgiden
faydalanabilmesini hem de kendi kaynaklarini dis ¢evreyle paylasmasini igermektedir.
Dis bilgi, firmanin sahip oldugu mevcut kaynaklari artiracagindan firmaya fayda
saglamaktadir (Bierly, Damanpour and Santoro, 2009). Ayrica dis bilgi, bir yenilik
fikrinin olusmasini, yenilik siirecinin kolaylagsmasini ve mevcut problemlere ¢6ziim
yolu gelistirilmesini miimkiin hale getirebilir. Bununla birlikte, firmanin kendi bilgi ve
kaynaklarimi dis cevreyle paylagsmasi onun olast isbirliklerini artirabilir ve mevcut
isbirliklerini giiclendirebilir. Igbirlikleri ise firmanin iiretim maliyetlerinin diismesinde
ve iiretim siiresinin kisalmasinda 6énemli rol oynamakla birlikte, isbirligi cercevesinde
tretilen {rtinler ile maddi gelir artis1 da saglanir (Crema, Verbano and Venturini,
2014).
Bir firmanin diger kuruluslarla olan etkilesimlerindeki artis, yeni fikirlere, becerilere,
teknolojilere ve diger maddi olmayan varliklara daha fazla erisimi saglamanin yani
sira, yenilik yapmak i¢in gelismis olanaklar da saglamaktadir (Bigliardi et al., 2020).
Nitekim basarili yenilik girisimleri firma performansini pek ¢ok acidan etkiler. Acik
inovasyon ile kisa siirede piyasaya ¢iktig1 i¢in oncli konumda olan, farkli firmalarin
kaynaklarinin kullanim1 sebebiyle fikir asamasindan pazara ¢ikisina kadar pek c¢ok
asamasinda destekle iiretilmis olan {iirlinler daha fazla dikkat ¢ekme potansiyeline
sahiptir. Dolayisiyla basarili yenilik girisimleri firmanin miisterilerini de artirir
(Rajapathirana and Hui, 2018). Bu argiimanlar agik inovasyonun, firmanin kisith
kaynaklartyla dinamik gevreye ¢evreye uyum saglayip basarili olmasi igin 6nemli bir

¢ikis yolu oldugunu gostermektedir. Bu sebeple, asagidaki hipotez olusturulmustur:

31



Hipotez 2: Agik inovasyon ile firma performansi arasinda olumlu bir iliski

vardir.

3.7. Orgiitsel Vatandashk Davramsi, Acik Inovasyon ve

Firma Performansi iliskisi

Firmanm tiim siireglerinde, aktif olarak ¢alisanlar bulunmaktadir. Uretimde,
karar verme siireglerinde, fikir bulmada, pazarlama c¢alismalarinda ve firmanin tim
fonksiyonlarmin isleyisinde ¢alisanlar belirleyici durumdadir. Bu sebeple calisanlar
firmanin sahip oldugu en Onemli kaynaktir. Firma isleyisindeki basar1 ve
basarisizliklar1 ise g¢alisanlarin tutum ve davraniglan etkilemektedir (Koys, 2001).
Nitekim OVD calisanlarin firma faydasi i¢in etkin ve verimli ¢alismasini1 saglamakta,
bu sekilde gorev yapan calisanlarin bulundugu bir firmada etkin ve verimli isleyen
stiregleriyle daha yiiksek performans gosterebilmektedir (Podsakoff and MacKenzie,
1997).

OVD calisanlarin bir karsilik beklemeden, sadece firma cikarlar1 icin ekstra
caba harcamasi durumudur (Spector and Fox, 2010). Bu durumda calisanlarin bu
ekstra cabayi isletme ici bir siire¢te harcamasi, bu siirecin ¢iktilarin1 daha i1yi hale
getirmesi ve boylece genel firma performansini artirmasi s6z konusudur. Yenilik
yapmak, firmalarin yiiksek firma performansina ulagmasimni saglayan temel
faktorlerden biridir (Wang and Wang, 2012). Dolayisiyla yiiksek OVD sahibi firma
calisanlarinin yenilik siireclerinde rol almalari, yenilik siireci ¢iktilarinin daha basaril
olmasin1 ve bdylece firma performansinin yiiksek olmasini saglayabilir. Ancak
giiniimiiz kiiresel rekabet sartlarinda, hem yenilik yapmay: kolaylastiran hem
hizlandiran hem de az kaynakla yenilik yapabilmeyi saglayan agik inovasyonun firma
performansi iizerinde daha etkili oldugu sdylenebilir (Chesbrough, 2004). Ayrica acik
inovasyonda calisanin rolii ¢ok daha fazladir. Ciinkii sadece firma ici degil, firma dis1
iletisim, isbirligi ve koordinasyonu da gerektirmektedir (Antikainen, Mékipdd and
Ahonen, 2010; Barbosa, Salerno, Brasil and de Souza Nascimento, 2020). Bunlar da
maddi kaynaklardan Ote, insan kaynaginin etkin olmasi gereken durumlardir. Bu
argiimanlardan yola cikarak, OVD’nin acik inovasyonu pozitif olarak etkileyerek
firma performansinit artirdigi sdylenebilir. Bu dogrultuda asagidaki hipotez

olusturulmustur:
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Hipotez 3: Agik inovasyon, OVD ile firma performans: arasindaki iliskide

aracilik etkisine sahiptir.
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4. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI,
ACIK INOVASYON VE FIRMA PERFORMANSI
ILISKiSI UZERINE BiR ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci

Gegmiste inovasyon igletme sinirlari igerisinde yapilmaktayken, tiiketicilerin
tiretimden baglayarak her asamada kendilerine yer bulmak istemeleri ve zorlasan
rekabet sartlarinda isletmelerin misteri isteklerini tam, dogru ve rakiplerinden daha
hizli tatmin etme gereklilikleri dolayisiyla, isletme sinirlart disinda da ele alinmaya
baslanmistir. Ac¢ik inovasyon isletmelere, inovasyon kaynaklarinin sadece isletme
siirlart iginde degil, isletme disinda da olabilecegini gostermektedir. Orgiitsel
vatandaslik davranisi ile agik inovasyon ve firma performansi arasinda anlamli bir
iligkinin olup olmadig, orgiitsel vatandaglik davranislar1 boyutlari ile agik inovasyon
ve firma performansi degiskenleri arasindaki iliskinin ne diizeyde oldugu arastirmanin
problemini olusturmaktir. Bu ¢alismanin amaci orgiitsel vatandaslik davranisi, agik
inovasyon ve firma performansi arasindaki iliskiyi arastirmaktadir. Bireysel 6zellikler,
kisilik yapisi, ¢cevre ile uyum, orgiitiin sosyal imkanlari, yiiriitiilen faaliyetlerin niteligi
gibi unsurlarin etkisiyle olusan ve sonuglar itibariyle bireyler arasindaki etkilesim
icerisinde yer alan Orglitsel vatandaslik davranislari ile bir degisim stireci olan, bircok
fikrin 6zgiir dolastig1 ve firmalar1 zorunlu iletisime zorlayan agik inovasyon ve firma
performansi iligkisinin, konunun bilimsel agidan sinirlari genisletilerek ele alinip
incelenmesine ve yeni bakis agilarinin gelistirilmesine katki saglayacagi
diistiniilmektedir.

Literatiirde orgiitsel vatandaslik davranis1 ve acik inovasyon kavramlari son
yillarda iizerinde durulan 6nemli kavramlardir. Literatiirde bu kavramlar ve bu
kavramlarin bire-bir firma performansi ile iligskisi az sayida aragtirllmistir. Ancak,
orgiitsel vatandaglik davranisi ve agik inovasyon iligkisi ve bu kavramlarin firma
performansi ile olan iligkisine literatiirde rastlanmamistir. Bu ¢alisma ile literattirdeki

bu eksiklik giderilmeye calisilacaktir.
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4.2. Arastirmanin Kisitlan

Orgiitsel vatandaslik davranisi, acik inovasyon ve firma performansi arasindaki
iliskinin incelendigi bu ¢alismada bir takim kisitlar mevcuttur. Oncelikli olarak
arastirmanin &rneklem evreni Istanbul ve cevresinde faaliyet gdsteren firmalarin
calisanlar1 ile siirlandirilmistir. Bu sebeple bolgesel kisit icermektedir. Ayrica
kullanilan anket formu imalat sanayi sektoriinde isyerlerindeki ¢alisanlara
doldurtulmustur. Sektorel kisit olarak imalat sanayi kullanilmistir. Anket dolduran
kisilerin daha c¢ok orta ve iist diizey yoOnetici olmalar1 tercih edilmistir. Calisma
sonucunda elde edilen bulgular ¢alisma kapsaminda toplanan verilerle sinirlidir. Daha
genis bir 6rneklem boyutu ele alindiginda, daha dogru ve daha genellenebilir sonuglar

ortaya ¢ikabilir.

4.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada veri toplamak i¢in anket yontemi uygulanmigtir. Hazirlanan anket
formlari elektronik posta yoluyla ve yiiz yiize gériisme yoluyla Istanbul ve cevresinde
faaliyet gosteren imalat sanayisinde yer alan firmalara génderilmis, bunlardan, toplam
188 kisiden geri doniis olmustur. Toplanan verilerin analizi igin SPSS istatistiksel
analiz paket programindan yararlanilmastir.

Arastirma i¢in hazirlanan anketin ilk béliimiinde isletmedeki calisan sayist,
isletmenin faaliyet siiresi, sektorii ile katilimeinin yasi, cinsiyeti, ¢alistigi departman
ve egitim durumuna iligkin sorular bulunmaktadir. Anketin ikinci boliimiinde ise
degiskenleri 6lgmek iizere kullanilan Slgeklere yer verilmistir. Orgiitsel vatandaslik
davranigi, acik inovasyon ve firma performansi, “l. Kesinlikle Katilmiyorum, 2.
Katilmiyorum, 3. Kararsizim, 4. Kismen Katiliyorum, 5. Kesinlikle Katiliyorum”
seklinde derecelendirilen 5°li Likert 6l¢egi kullanilarak 6l¢iilmiistiir

Ankette kullanilan oOlcekler Onceki caligmalardan uyarlanmistir. Ankette
orgiitsel vatandaslik davranisi 6lgegi i¢cin Vey ve Campbell (2004) ve Williams ve
Shiaw (1999) calismasindan yararlanilmistir ve 6lgek 19 maddeden olusmaktadir.
Acik inovasyon Olcegi Nagshbandi’nin (2016) ¢alismasindan uyarlanmistir ve 10
maddeden olusmaktadir. Firma performans: oOlgegi ise Ellinger ve ark. (2002)
caligmasindan uyarlanmistir ve 16 maddeden olusmaktadir.

Orgiitsel vatandaslik davranisi, agik inovasyon ve firma performansi arasindaki
iliskinin arasgtirmak {izere yapilan literatiir calismasi 1s18inda kurulan hipotezler

asagidaki gibidir ve arastirma modeli Sekil 4.1°de verilmektedir.
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H1: OVD ile agik inovasyon arasinda olumlu ve anlaml bir iliski vardir.

H2: Acik inovasyon ile firma performansi arasinda olumlu ve anlamli bir iligki vardir.

H3: A¢ik inovasyon, OVD ile firma performansi arasindaki iliskide aracilik etkisine

sahiptir.

(on

litsel Vatandashk
Davranisi Firma
s Ozgecilik Performans:
e Mezaket
«  Sportmenthk
o Sivil erdem X
«  Viedanhhk Agik Inovasyon
"\_ _/ ¢ [hsandan igerive agik

inovasyon (Inbound)
s lgeriden disariva agik
inovasyon{ Outbound)

Sekil 4. 1. Arastirma Modeli

4.4. Arastirmanin Bulgulari ve Degerlendirilmesi

Aragtirma ile ilgili toplanan ankette belirtilen firmanin faaliyette bulundugu
sektor, ¢aligilan boliim, egitim durumu vb. genel bilgilerin frekans ve yiizde dokiimleri
tablo yontemi ile gosterilmis ve demografik 6zellikler baslig1 altinda incelenmistir.
Hipotezlerin test edilebilmesi i¢in Oncelikle faktor analizi yapilarak, kullanilan
Olceklerin gecerlilikleri ve giivenirlikleri arastirilmistir. Modeli olusturan degiskenler
arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla korelasyon analizi yapilmis ve son olarak
yapilan regresyon analizi ile de aragtirma modelinde verilen hipotezlerin desteklenip

desteklenmedigi incelenmistir.

4.4.1. Demografik Ozellikler

Tablo 4.1°de arastirmaya katilanlarin demografik o6zellikleri verilmektedir.
Tablo 4.1°de goriildiigii gibi aragtirmaya katilan ¢alisanlarin, %56,4’1 kadin %43,6’s1
ise erkek calisandir. Buradan cinsiyet dagiliminin imalat sanayinin orta ve {ist diizey
yoneticilerinde dengeli bir dagiliminin oldugunu goriilebilir. Yas dagilimi en fazla
olan araliklar, 29 yas ve daha geng olanlar %35, 30-34 yas aras1 olanlar %21, 35-39

yas arasi olanlar ise %18,6 seklindedir. Imalat sanayi sektérii baz alindigindan yas

36



ortalamasinin olduk¢a gen¢ oldugu goriilmektedir. Anket katilimcilarinin yas
ortalamasi1 33,96’dir. Katilimcilarin %58,5’1 Lisans mezunu iken, %27,0 °‘si
Lisansiistiidiir. Katilimeilarin 6grenim durumunun agirlikli olarak Lisans ve lisansiistii
olmasi istatistifinden hareketle isletmelere iletilen anketin isletmelerin orta ve st
diizey yoneticilerince dolduruldugu ve boylelikle daha tutarli veriler elde edildigi

sonucu ¢ikarilabilir.

Tablo 4.1. Ankete Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Frekans Yiizde (%)
Erkek 82 43,6
Cinsiyet Kadin 106 56,4
Toplam 188 100
29 ve daha diisiik 66 35,1
30-34 yas arasi 41 21,8
35-39 yas arasi 35 18,6
Yas 40-44 yas arasi 27 14,4
45 ve tizeri 19 10,1
Toplam 188 100
Lise-Meslek Lisesi 7 3,7
On Lisans 19 10,1
Egitim Lisans 110 58,5
Yiksek Lisans-Doktora 52 27,7
Toplam 188 100

Tablo 4.2°de caligmaya katilan ¢alisanlarin firmalarinin en yogun bulunduklari
lic sektdr agirliklariyla; %46,8 Otomotiv, %14,9 Makine / Imalat ve %8 Endiistriyel
tirlinler sektorleridir. Firmalarin %60,6’s1 500 ve iizeri, %16°s1 250-499 arasi ¢alisana
sahiptir. Buradan yola ¢ikarak ankete doniis yapan kurumlarin ¢ogunlugunun orta
Olcekli oldugu soylenebilir. Firmalarin %54,3°1 1989°dan 6nce kurulmusken, %19°u
2000-2009 aras1 kurulus tarihine sahiptir. Bu verilerden firmalarin yarisinin imalat

sanayi sektoriinde oldukc¢a koklii olduklari sonucuna varilabilir. Calisanlarin
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Tablo 4.2. Ankete Katilanlarin Cahstig1 Firmalarin Demografik Ozellikleri

Frekans Yiizde (%)
1-49 aras1 9 4,8
50-99 aras1 9 4.8
100-249 arasi1 26 13,8
Calisan Say 250-499 arasi 30 16,0
500 ve tizeri 114 60,6
Toplam 188 100
1989°dan eski 102 54,3
1990-1999 aras1 15 8,0
2000-2009 aras1 36 19,1
Kurulus Yah 2010-2017 arast 25 13,3
2018 ve tizeri 10 53
Toplam 188 100
Elektrik / Elektronik 13 6,9
Endiistriyel {irlinler 14 7.4
Finans 8 4,3
Gida 5 2,7
Kimya 7 3,7
Sektor Makine/Imalat 28 14,9
Metal San. 10 53
Otomotiv 88 46,8
Savunma San. 15 8,0
Toplam 188 100
Ar-Ge 18 9,6
Finans/Mali igler 19 10,1
Insan Kaynaklar1 7 3,7
BT 15 8,0
Departman Kalite/Kontrol 20 10,6
Satis/Pazarlama 34 18,1
Tedarik Satinalma 17 9,0
Uretim/Planlama 58 30,9
Toplam 188 100

bulunduklar1 departmanlar olarak en yogun ii¢ii; %30,9 ile Uretim Planlama, %18,1

ile Satig / Pazarlama ve %10,6 ile Kalite / Kontrol’diir.
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4.4.2. Faktor Analizi

Verilerin toplanmasinin ardindan, 6l¢eklerin gegerliligi ve giivenilirligi test

edilmistir. Bu amacla ilk olarak Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) yapilmistir.

Tablo 4.3. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclari

Degisken Madde Faktor Yiikleri

ovd17 0,863

Nezaket ovd18 0,646

ovd15 0,817

ovd24 0,877

Ozgecilik ovd23 0,828

ovd21 0,525

ovd10 0,688

Sportmentlik ovdo 0,743

ovds 0,746

ovd6 0,714

ovd3 0,726

Vicdanlihk ovd4 0,582

ovd5 0,767

ovdll 0,724

Sivil Erdem ovd12 0,543

ovd13 0,858

a.inovl 0,756

Distan ice Aqik a.inov2 0,845

Inovasyon a.inov3 0,757

a.inov4 0,815

a.inovb 0,660

a.inové 0,592

a.inov10 0,759

icten Disa Aqik a.inov9 0,674

Inovasyon a.inov8 0,727

performl 0,616

Firma perform2 0,638

Perf
eriormanst perform5 0,746

performé 0,689

perform?7 0,770

perform9 0,554

perform10 0,780

perform11 0,744

perform12 0,849

perform13 0,833

perform14 0,624

perform16 0,735

y2/df = 1,971, CFI= 0,827, IFI= 0,832, RMSEA= 0,072
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(CFI) degeri 0,827 seviyelerindedir ve kabul edilebilir uyum araligindadir.
Artimsal uyum indeksi (IFI) degeri 0,835 seviyelerindedir ve kabul edilebilir uyum
araligindadir. Tucker Lewis indeksi (TLI) degeri 0,810 seviyelerindedir ve kabul
edilebilir uyum araligindadir. Yaklasik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA) degeri
0,072 seviyelerindedir ve kabul edilebilir uyum araligindadir (Byrne, 2016).

4.4.3. Korelasyon ve Giivenilirlik Analizi

Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda deger alir, katsayinin mutlak degerinin
biiyiikliigii degiskenler arasindaki iliskinin giictinii temsil eder (Newbold et al., 2013).
Kompozit Giivenilirlik katsayilar1 (Composite Reliability - CR) 11 adet 6lgegin
tamamu i¢in esik degeri olarak Onerilen 0,70 degerinden biiyiiktiir. Ortalama ¢ikarilan
varyans (Average variance extracted - AVE) katsayist da yine tiim olgekler igin

onerilen 0,50 degerinin tistiindedir (Fornell and Larcker, 1981).

Tablo 4.4. Degiskenler Arasindaki Korelasyon ve Giivenirlik Analizi Sonuclar:

1 2 3 4 5 6 7 8

1. Nezaket (0,781)

2. Ozgecilik 0,587 (0,759)

3. Sportmenlik | g gg7 0,349 (0,723)

4.Viedanhhk | 406 | 0357 | 0.316™| (g 606

5.SivilErdem | 9395 | 0263 | 0028 | %278 | (0,720

6. Disaridan

!ceriye AQlk 0’247** 0’245** 01205* 0’347 0,253** (07743)
Inovasyon

7. iceriden

Disartya A¢ik | 0066 | 0073 | -0,018 | 0,121 | 0081 | 0406 | (0.721)
Inovasyon

8. Firma
Performans: | 0,203* 0,204 0,138 0,263** | 0,277 0,400 0,280** | (0,731)

CR 0,822 0,797 0,814 0,736 0,758 0,879 0,764 0,931

AVE 0,610 0,577 0,523 0,485 0,518 0,551 0,520 0,535

**p < .01, *p < .05
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Tiim bu veriler ve degerlendirmeler 15181nda Slgeklerin gegerli ve glivenilir oldugu
sonucuna ulagilmistir. Degiskenler arast korelasyon katsayilari, tanimlayici

istatistikler, AVE, CR ve Cronbach’s Alpha degerleri Tablo 4.4’te gosterilmektedir.

4.4.4. Regresyon Analizi

Arastirma hipotezlerinin test edilmesi i¢in yapisal esitlik modeli kullanilmustir.
Hipotez testi sonuglart Tablo 4.5’ de sunulmustur. Arastirmada uyum indeksleri yapisal
esitlik modelinin uygun olup olmadigini test etmek i¢in kullanilmistir. Yapisal esitlik
modeli sonuglaria gore X2/df 2,011 ve p<0,001 degerleri elde edilmistir. Buna gore

X2/df sonucunun 3 degerinin altinda olmasi ve p degerinin 0,001 degerinden
diisiik olmasi sebebiyle degerlerin uyum diizeyleri iyi olarak nitelenebilir ve 6l¢iim
modelinin uygun oldugu sdylenebilir. Yine benzer sekilde karsilastirmali uyum
indeksi (CFI) degeri 0,823 seviyelerindedir ve kabul edilebilir uyum araligindadir.
Artimsal uyum indeksi (IFI) degeri 0,825 seviyelerindedir ve kabul edilebilir uyum
araligindadir. Tucker Lewis indeksi (TLI) degeri 0,812 seviyelerindedir ve kabul
edilebilir uyum araligindadir. Yaklagik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA) degeri
0,079 seviyelerindedir ve kabul edilebilir uyum araligindadir. Tiim bu sonuglara gére
kurulan model teoriyle uyum igerisindedir (Byrne, 2016).

Hipotez testi sonuglarina gore oOrgiitsel vatandashik davraniginin acik
inovasyona (=0,792; p<0,001) anlaml1 ve olumlu bir etkisi bulunur. Bu sonuca gore
H1 hipotezi desteklenmektedir. A¢ik inovasyonun firma performansini (=0,505;
p<0,001) anlamli ve pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Buna goére H2 hipotezi
desteklenmektedir.

H3 hipotezi i¢in, Baron and Kenny (1986)’nin 6nerdigi yaklasim g6z oniinde
bulundurularak analizler yapilmistir. Buna gore ii¢ farkli yapisal esitlik modeli
gelistirilmistir. Model 1°de bagimsiz degisken (OVD) ile bagimh degisken (firma
performansi) arasi iliski incelenmis, istatistiki olarak anlamli ve pozitif bir iliski
bulunmustur. 2. Modelde bagimsiz degiskenle (OVD) ara degisken (acik inovasyon)
arasi iligki incelenmis ve istatistiki olarak anlamli ve pozitif bir iligki bulunmustur. 3.
Modelde bagimsiz degisken (OVD), ara degisken (acik inovasyon) ve bagimli

degisken (firma performansi) arasindaki iliski test edilmistir.
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Tablo 4.5. Hipotez Testi Sonuclar:

Hipotez fliski (Path) Tahmin P S.E. C.R.
(Estimate)
H1l Orgiitsel Vatandaslik Davranis 0,792 0,000 0,22 3,606
— Acik Inovasyon
H2 Agik Inovasyon — Firma 0,505 0,000 0,134 3,764
Performansi
x 2 /df=2,011
CFI: 0,823
IFI: 0,825
TLI: 0,812
RMSEA: 0,079
H3 iliski (Path) Model 1 Model 2 Model 3
OVD — Firma Performansi 0,326** 0,157
OVD — Acik 1n0vasy0n 0,322 0,439
Agik Inovasyon — Firma 0,402
Performansi
x2/df=2,088 | x2/df=1,891 | 2 /df=1,982
CFI: 0,846 CFI: 0,863 CFI: 0,819
IFI: 0,851 IFI: 0,868 IFI: 0,824
RMSEA: 0,076 | RMSEA: 0,069 | RMSEA: 0,072

**p < .01, *p < .05

Buna gore ara degisken (agik inovasyon) modele dahil edildiginde bagimsiz

degisken (OVD) ile bagimli degisken (firma performansi) arasindaki direkt iliskinin

istatistiki olarak anlamsiz oldugu gériilmektedir. Buna gore, agik inovasyonun OVD -

firma performansi iliskisinde tam ara degisken etkisi oldugu goriilmektedir ve H3

hipotezi desteklenmektedir.
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4.4.5. Bulgularin Degerlendirilmesi

Bu calismada, OVD, acik inovasyon ve firma performansi iliskisi ampirik
olarak incelenmistir. Ayrica agik inovasyonun, OVD ve firma performansi arasinda
bulunan iligskideki ara degisken rolii arastirilmistir. Boylece hem literatiire katkida
bulunmak hem de firma yoneticilerine yol gdsterici bilgiler sunmak amaglanmistir

Yapilan arastirma sonucunda OVD’nin agik inovasyonu olumlu yonde
etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Bu sonug, literatiirdeki ¢aligmalarla (Organ, 1988;
Nagshbandi, 2016; Mirabi et al., 2017) tutarlilik gostermektedir. Nagshbandi ve
arkadaslar1 (2016) orgilitsel vatandaslik davranislar1 ve agik inovasyon arasindaki
baglantiy1 belirlemek i¢in Malezya'da yiiksek teknoloji endiistrilerinde ¢alisan orta ve
iist diizey yoneticilerden anket teknigi ile veri toplamislardir. Sonuglar, OVD’nin hem
distan i¢e hem de igten disa agik inovasyonla olumlu iliskisi oldugunu gostermektedir.
Ayrica Mirabi ve arkadaslar1 (2017) OVD’nin hem icten disa hem de distan ice agik
inovasyon tiiriine etkisinin incelendigi bir arastirma yapmuslardir. Veriler, Isfahan'da
yiiksek teknoloji endiistrilerinde galisan orta ve iist diizey yoneticilerden anket teknigi
kullanilarak toplanmustir. Sonuglar, OVD'lerin hem gelen hem de giden agik
inovasyonu pozitif olarak tahmin ettigini gostermektedir. Buna gore, agik inovasyon
girisimlerini artirmak isteyen firmalarin, ¢alisanlarinin OVD’lerini artirmaya dnem
vermeleri gerekmektedir. Calisanlarn islerinden memnuniyet duymalari OVD
olusumunu saglayabilir. Bu dogrultuda yoneticiler, ¢alisan memnuniyetini artiracak
uygulamalara yer verebilir. Ayrica lider davranisi calisan tutum ve davranislari
tizerinde 6nemli etkiye sahiptir. Yoneticilerin davranis sekilleri ve memnuniyet odakli
uygulamalart OVD’yi saglayarak firma ici acik inovasyon faaliyetlerinin artmasini
saglayabilir.

Arastirma bulgulari, acik inovasyonun firma performansini olumlu yonde
etkiledigini gostermektedir. Bu sonucg literatiirdeki agik inovasyon ve firma
performansi arasindaki iligkiyi arastiran ¢aligsmalarla tutarlilik gostermektedir (Oltra et
al., 2018; Bigliardi et al., 2020). Oltra ve arkadaslar1 (2018) tarafindan agik inovasyon
uygulamalarinin kullanimi ile firma performansi arasindaki iliski ve moderator
degiskenler olarak orgiitsel mekanizmalarin rolii iizerine bir arastirma yapilmistir.
Ispanyol diisiik ve orta teknoloji endiistrilerinde 244 firmadan topladiklar1 verilerle
yaptiklar1 ¢alisma OI uygulamalarinin benimsenmesinin firma performansi tizerinde

olumlu bir etkisi oldugunu gostermektedir. Bigliardi ve arkadaslar1 (2020)’nin agik

43



inovasyonun firma performanst iizerine yaptig1 calisma, analiz edilen cesitli
makalelerden, sirketlerin bunu yiiriirliige koyma kapasitesine sahip olmasi1 durumunda
OI kullaniminin genel olarak firma performansi iizerinde olumlu bir etkisi oldugu
ortaya ¢ikarmaktadir.

Son olarak, OVD - firma performansi iliskisinde acik inovasyonun tam ara
degisken etkisi oldugu tespit edilmistir. Literatiirde bu konuda yapilmis herhangi bir

arastirma olmadig1 gozlemlenmistir.
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5. SONUC

Giliniimlizde piyasa kosullari; hizla degisen rekabet ortamina ayak
uydurabilmek ve siirdirilebilirliklerini  saglamak ig¢in firmalar1 rakiplerinden
farklilagmalarin1 gerekli kilmis ve kurumlar yenilik arayisina itmistir, inovasyona
onem vermek zorunda kalmislardir. Dis firmalarla, firma g¢alisanlar1 arasi olusan
isbirligi sonucu, yaratici fikirler ve iiriin, siire¢, pazarlama gibi her alanda yenilikg¢i
projeler dogurmustur. Burada dis kaynaklarla sinerji yaratan orglitsel vatandaslik
davranigina sahip calisanlar olduk¢a Onem kazanmaktadir. Literatiirde Orgiitsel
vatandaslik davranisi, agik inovasyon ve firma performansi konusuna rastlanmamustir.
Bu konuda c¢aligma yapilarak literatiire katki yapilmasi planlanmaktadir.

Bu arastirmada, oOrgiitsel vatandaslik davranisi, acik inovasyon ve firma
performansi arasindaki iligki ele alinmistir. Yapilan arastirma sonucunda orgiitsel
vatandaslik davraniginin a¢ik inovasyonu anlaml diizeyde ve olumlu yonde etkiledigi
sonucuna ulasilmistir. Bu sonug, literatiirdeki caligmalarla tutarlilik gdstermektedir
(Organ, 1988; Nagshbandi, 2016; Mirabi et al., 2017).

Ayrica analizler, agik inovasyonun firma performansini anlamli ve pozitif
yonde bir iliski bulmustur. Bu sonuca bagli olarak, digsal bilgilerle elde edilen
bilgilerin kurum ici bilgilerle birlestirilmesi, isletme i¢in faydali bilgilere
doniistiiriilmesi ve kullanilmasi isletme performansi i¢in faydali oldugu sdylenebilir.
Bu sonug, literatiirdeki caligmalarla tutarlilik gostermektedir (Oltra et al., 2018;
Bigliardi et al., 2020).

Uciincii hipotez olarak da; OVD - firma performansi iliskisinde Acik
inovasyonun aracilik rolii incelenmistir. Tam/kismi ara degisken etkisi olup olmadigi
da {iciincii hipotez olarak arastinlmistir. Ve agik inovasyonun OVD - firma
performansi iliskisinde tam ara degisken etkisi oldugu goriilmiistiir. Yani Acik
inovasyon (arac1 degisken), OVD (bagimsiz degisken) ve firma performansi (bagimli
degisken) arasinda gozlenen iligkinin tamamini yansitir. Literatiirde bu kavramlar arasi
iliskiyi inceleyen ampirik bir c¢alisma bulunmamaktadir. Dolayisiyla OVD, acik
inovasyon ve firma performansi ikilisini test eden ilk arastirma olarak literatiire katki
saglamaktadir.

Bu arastirmanin sonucuna gore, firmalar kiiresel rekabette yer edinmek ve
performanslarini artirmak i¢in acgik inovasyon 6nem verilmesi gereken bir konudur.

Acik inovasyonun basarili ve siirdiiriilebilir bir sekilde yiirtitiilmesi de ¢alisanlarin
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belirli nitelikler dahilinde belirlenmesi ve 6zelliklerini yansitabilecekleri orgiitsel yap1
ve iklimin olusturulmasindan geger. Calisanin bu konuda motive edilmesi, takdir ve
odiil verilmesi yoniinde yoneticilerin ve kurumlarin bilgilendirilmesi yerinde olacaktir.
Bu arastirmanin cesitli kisitlar1 da bulunmaktadir. {1k olarak bu calisma icin kullanilan
veriler Istanbul bolgesindeki imalat sanayinde faaliyette bulunan firmalardan elde
edilmistir. Dolayisiyla farkli sektorlerden, farkli bolgelerden ve farkli iilkelerden
toplanan verilerle yapilacak analizler farklilik gosterebilir. Gelecek arastirmalarda bu
duruma dikkat edilerek benzer arastirmalar farkli 6rneklemlerle test edilebilir. Bunun
yant sira daha biiyiik bir 6rneklem grubundan elde edilen veriler daha genellenebilir
sonuglara ulasilmasini miimkiin hale getirebilir. Bu calismada OVD ile firma
performansi iliskisinde agik inovasyonun aracilik etkisi test edilmistir. Gelecek
calismalarda, farkli degiskenlerin aracilik etkisi incelenebilir. Calisma kapsaminda,
OVD ve acik inovasyon ikinci diizey yapilar olarak ele almmustir. Orgiitsel
Vatandaslik Davranis1 boyutlar1 nezaket, 6zgecilik, sportmenlik, vicdanllik ve sivil
erdem kiriliminda ve agik inovasyonun alt konular1 olan distan igeriye ve iceriden
disariya iizerinde bir inceleme yapilmamistir. Arastirmacilar, bu kavramlar1 da ele
alarak ayrintili arastirmalar gergeklestirebilir. Ayrica arastirma modeline OVD’nin
artmasinda etkili olabilecek olan liderlik davranislart ve Orgiitsel kiiltiir gibi
degiskenler dahil edilebilir.

Sonug olarak; firmalar kiiresel rekabette yer edinmek ve performanslarim
artirmak i¢in acik inovasyonu kurumlarina dahil edecek oOrgiitsel yapr ve iklimi

olusturmal1 ve korumalidir.
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EK 1: Anket Formu Ornegi

Sayn Ilgili,

Bu anket formu, Gebze Teknik Universitesi Isletme Fakiiltesi tarafindan yiiriitiilen
“Orgiitsel Vatandashik Davramsi, Acik inovasyon ve Firma Performans iliskisi” konulu
tez ¢alismasi ile ilgilidir. Bu arastirma ¢alismasi tamamen akademik bir ¢alisma olup, bilimsel

bir amaca yonelik olarak kullanilacaktir. Gonderilecek cevaplarda katilimcilarla ilgili bilgiler

kesinlikle gizli tutulacak olup, elde edilecek sonuclar sadece akademik amacli kullanilacaktir.

Bu ¢alismadan elde edilen sonuglarla yonetim ve organizasyon biliminin ilerlemesine ve Tiirk
is diinyasinin gelisimine katkida bulunmay1 arzuluyoruz.
Ilginiz icin tesekkiirlerimizi sunar, calismalarinizda basarilar dileriz.
© 2020 Prof. Dr. Salih Zeki IMAMOGLU
Ozlem BIRGULEN
Gebze Teknik Universitesi, Isletme Fakiiltesi
sl Hakkinda Genel Bilsil
Calisan SayisL: ........ccccoeviviiiiiiene

isletmenin Kurulus Yili: .....................

Firmamzin sektorii (Iskolu):...................coooiiiiiiiiil
F Dold Hakkinda Genel Bilsil

Yasmmz: ............

Cinsiyetiniz: [ ]Kadin [ ]Erkek

Egitim Durumunuz (Mezun):
[] Lise-Meslek Lisesi [ ] On Lisans [ ] Lisans [_]Yiiksek Lisans [_] Doktora

Cahstigimiz Departman: ...,

Asagida orgiitsel vatandaslik davramisi ile ilgili 24 adet ifade bulunmaktadir. Orgiitsel
vatandaglik davranigi, bigimsel 6diil sisteminde dogrudan ve tam olarak dikkate alinmayan, fakat
bir biitiin olarak oOrgiitlin fonksiyonlarin1 verimli bi¢imde yerine getirmesine yardim eden,
goniilliilliige dayali bireysel davranislar olarak agiklanmaktadir.

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyunuz ve (1. Kesinlikle Katilmiyorum; 2.
Katilmiyorum; 3. Kararsizim; 4. Kismen Katihyorum; 5. Kesinlikle Katiliyorum)
derecelendirmesine gore sizin i¢in en gegerli cevabi isaretleyiniz.

Orgﬁtsel Vatandashk Davranisi

1. Ise devamliligim standartlarin iizerindedir. 112 |3 |4 |5

2. Ekstra mola vermem. 112 (3 |4 |5

3. Kimse izlemediginde bile sirket kurallaria ve yonetmeliklerine 112 |3 |4 |5
uyarim.
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4. En vicdanh ¢alisanlardan biriyimdir. 112 |3 |4 |5

5. Her giin parami hak edecek kadar ¢alistigima inaniyorum. 112 |3 |4 |5
6. Onemsiz konulardan sikayet etmek icin ¢ok zaman harciyorum. 112 |3 |4 |5
(R)

7. Herzaman olumlu taraf yerine neyin yanlis olduguna odaklanirim. |1 |2 |3 |4 |5

(R)

8. Isle ilgili sorunlar biiyiitiiriim. (R) 112 |3 |4 |5

9. Kurumun yaptiklarinda her zaman hata bulurum. (R) 1 12 (3 |4 |5

10. Her zaman yaglanmasi gereken klasik "gicirdayan tekerlek" imdir. |1 |2 |3 |4 |5

(R)

11. Zorunlu olmayan ancak kabul edilen toplantilara katilirim. 112 |3 |4 |5

12. Gerekli olmayan ancak sirket imajina yardimei olan fonksiyonlara (|1 |2 |3 |4 |5

katilirim.
13. Organizasyondaki degisiklikleri takip ederim. 112 |3 |4 |5
14. Organizasyon duyurularini, notlar1 vb. okurum ve bunlara ayak 112 |3 |4 |5
uydururum
15. Diger calisanlarla sorunlar1 6nlemeye yonelik adimlar atarim. 1 12 (3 |4 |5

16. Davramigimin  diger insanlarin islerini nasil etkilediginin |1 |2 |3 |4 |5
farkindayimdr.

17. Bagkalariin haklarma saygi duyarim. 112 |3 |4 |5

18. Is arkadaslarim icin sorun yaratmaktan kaginmaya ¢aligirim. 112 |3 |4 |5

19. Eylemlerimin i arkadaglarimin  {izerindeki  etkisini |1 |2 |3 |4 |5
degerlendiririm.

20. Mesai saatleri igerisinde izinli olan personelin o giinkii islerini 1 12 (3 |4 |5
ihtiya¢ duyulmasi halinde tamamlarim.

21. Agir is yiikii olanlara yardim ederim. 112 |3 |4 |5

22. Gerekli olmasa bile yeni insanlarin yonlendirilmesine yardimet1 112 |3 |4 |5
olurum.

23. Isle ilgili sorunlar1 olanlara isteyerek yardim ederim. 112 |3 |4 |5

24. Cevresindekilere yardim eli uzatmaya her zaman hazirimdir. 112 |3 |4 |5

Asagida “acik inovasyon” ile ilgili 10 adet ifade bulunmaktadir. A¢ik Inovasyon, firmanmn
tedarikgileri ve miigterileri de dahil diger firmalarla etkilesimlerinden tiiremis, firmanin yenilikgi
yetenegini ifade eden bir inovasyon tiirii olarak tanimlanmaktadir.

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyunuz ve (1. Kesinlikle Katilmiyorum; 2.

Katilmiyorum; 3. Kararsizim; 4. Kismen Katihyorum; 5. Kesinlikle Katiliyorum)
derecelendirmesine gore sizin igin en gecerli cevabi igaretleyiniz.

Acik Inovasyon

1. Kurumumuz siirekli olarak teknoloji, bilgi, fikir, bilgi vb. girdiler | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
icin dis cevreyi tarar.
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2. Kurumumuz yeni iiriinler gelistirirken, aktif olarak dis bilgive | 1 |2 |3 |4 |5
teknoloji kaynaklarini aragtirmaktadir (6rnegin, arastirma gruplart,
iiniversiteler, tedarikgiler, miisteriler, rakipler vb.)

3. Kurumumuz, kendi Ar-Ge'sini tamamlamak i¢in dis kaynaklar1 | 1 |2 |3 |4 |5
(6rnegin, arastirma gruplari, {iniversiteler, tedarik¢iler, miisteriler,
rakipler vb.) Kullanmanin iyi olduguna inaniyor.

4. Kurumumuz siklikla kendi Ar-Ge'mizle birlikte kullanmak igin 112 |3 (4 |5
harici olarak gelistirilen bilgi ve teknolojiyi getiriyor.

5. Kurumumuz diger firmalardan, arastirma gruplarindan veya 112 |3 |4 |5
iiniversitelerden teknoloji ve patent istiyor.

6. Kurumumuz, kendi Ar-Ge'mizde kullanmak i¢in harici fikri 112 |3 (4 15
miilkiyet satin almishgi vardir.

7. Genel olarak, kurumumuzda tiim teknolojiler harici olarak 112 (3 |4 |5

ticarilestirilir (yani dis firmalara satilir).

8. Kurumumuzda, harici teknoloji ticareti, dahili olarak | 1 {2 |3 |4 |5
kullanilmayan teknolojilerle siirlidir.

9. Kurumumuzda, dis teknoloji ticarilestirme nispeten olgun ve 112 |3 |4 |5
kanitlanmig teknolojilerle sinirlidir.

10. Kurumumuzda, dis teknoloji ticareti, ¢ekirdek olmayan | 1 |2 |3 |4 |5
teknolojilerle sinirhidir.

Asagida firma performansi ile ilgili 16 adet ifade bulunmaktadir. Firma performansi, firmanin
Onceden belirledigi belirli amaclar1 gerceklestirmek iizere rekabet stratejilerini ve kaynaklarmi
uyum igerisinde hareket ettirerek elde ettigi sonuglar olarak ifade edilmektedir.

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyunuz ve (1. Kesinlikle Katilmiyorum; 2.

Katilmiyorum; 3. Kararsizim; 4. Kismen Katihyorum; 5. Kesinlikle Katiliyorum)
derecelendirmesine gore sizin i¢in en gegerli cevabi isaretleyiniz.

Firma Performansi

1. Yatirimlarimizin getirisi rakiplerimizden yiiksektir.

2. Calisan bagina ortalama {iretkenligimiz rakiplerimizden yiiksektir.

3. Uriinii/hizmeti iiretip piyasaya verme siiremiz rakiplerimizden
yiiksektir.

4. Miisteri sikdyetlerine cevap verme siiremiz rakiplerimizden 112 |3 |4 |5
yiiksektir.

5. Piyasa payimiz rakiplerimizden ytiksektir.

6. Satiglarimiz rakiplerimizden yiiksektir.

7. Karlihigimiz (yiizde olarak) rakiplerimizden yiiksektir.

8. Satilan malin maliyeti rakiplerimizden diisiiktir.

9. Calisanlarimizin yeni beceri 6grenme sayisi rakiplerimizden 112 (3 |4 |53
yiiksektir.

10. Oz sermaye getirisi rakiplerimizden yiiksektir.

11. Biiylime oranimiz rakiplerimizden yiiksektir.
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12. Faaliyet gelirlerimiz rakiplerimizden yiiksektir.

13. Ciro Karlilig1 (Kar/Toplam Satiglar) rakiplerimizden yiiksektir.

14. Miisteri memnuniyeti rakiplerimizden yiiksektir.

15. Miisteri sikayetlerine cevap verme siiresi rakiplerimizden
diisiiktiir.

16. Sirketimizin piyasa degeri rakiplerimizinkinden yiiksektir.
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