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Özet
Örgütsel sosyalleşme süreci, örgütsel vatandaşlık davranışının sergilenmesi için geçilmesi zorunlu bir eşiği temsil etmektedir. Örgütsel sosyalleşme kavramı, uyum kavramı ile tanımlanabilirken, örgütsel vatandaşlık davranışı, kendisinden beklenenin ötesinde ve isteğe bağlı bir biçimde ekstra bir rol davranışının sergilenmesi olarak tanımlanabilmektedir. Örgütsel sosyalleşme sürecine ilişkin örgütsel uygulamaların varlığı ya da yokluğunun yanı sıra, uygulamadaki örgütsel farklılıklar da, örgütsel vatandaşlık davranışının sergilenmesini etkilemektedir. Bu çalışmanın temel amacı ise, örgütsel sosyalleşme süreci ile örgütsel vatandaşlık davranışı arasındaki ilişkinin çeşitli yönleriyle incelenmesidir. Makalenin ilk bölümünde örgütsel sosyalleşme ile ilgili literatür incelenmiş, ikinci bölümde ise örgütsel vatandaşlık davranışına ilişkin literatür incelenerek, örgütsel sosyalleşme ile örgütsel vatandaşlık davranışı arasındaki ilişkiyi inceleyen çalışmaların bulgularına yer verilmiştir. Sonuç bölümünde ise, biçimsel ve biçimsel olmayan örgütsel sosyalleşme sürecinin doğuracağı muhtemel sorunlara değinilerek, bu sorunların örgütsel vatandaşlık davranışını nasıl etkileyebileceği irdelenmiştir.
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ORGANIZATIONAL SOCIALIZATION AS A ANTECEDENCE OF ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOUR

Abstract
Organizational socialization process represents a threshold to show the organizational citizenship behavior. While former may be defined with the concept of adaptation, latter may be defined as extra-role behavior voluntarily and beyond expectation. The presence or absence of organizational practices on the process of organizational socialization and organizational differences during implementation affect the organizational citizenship behavior. The main purpose of this study is to examine the various aspects of the relationship between organizational socialization process and the organizational citizenship behavior. First, the literature on organizational socialization was examined.  Second, the literature on organizational citizenship behavior is examined. Finally, the findings of the relation between two are presented. In the conclusion, the  problems related to the formal and informal organizational socialization process are shown and how these problems affects organizational citizenship behavior are examined. 
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GİRİŞ
Örgütsel sosyalleşme süreci, bir bireyin örgüte giriş sürecinden başlayarak, çalışma yaşamı boyunca, örgütün değerlerini benimsemiş bir biçimde, kendisinden beklenen türde davranışlar sergilemesini ifade etmektedir. Örgüt açısından bu durum oldukça önem arz etmektedir.
Özellikle rekabetin giderek daha fazla önem kazandığı çalışma ortamında, çalışan bireyler önemli bir üretim faktörü olarak örgütün geleceği için çaba harcamaktadırlar. Örgütler ise bireylerin ihtiyaçlarını karşıladığı ölçüde bireyler tarafından kabul göreceklerdir. Birey ve örgüt arasındaki yüksek uyum, bireyin kendisinden beklenin de ötesinde tutum ve davranış sergilemesini sağlayacaktır. Bireyin kendisinden beklenenin ötesinde davranış sergilemesi ise literatürde "örgütsel vatandaşlık davranışı" olarak adlandırılmaktadır. 
Bu çalışmada, örgütsel sosyalleşme süreci ve örgütsel vatandaşlık davranışı konusu, literatür incelenerek ele alınmış ve aralarındaki ilişki ortaya konulmaya çalışılmıştır.
1. ÖRGÜTSEL SOSYALLEŞME
Örgütsel sosyalleşme kavramı Van Maanen ve Schein tarafından; “bir bireyin, örgütsel bir rolü yerine getirmesi için gerekli olan sosyal bilgi ve becerileri elde edeceği bir süreçtir.” şeklinde ifade edilmektedir (Van Maanen ve Schein, 1979: 211). 
Louis, örgütsel sosyalleşmeyi; “bireylerin, örgütsel bir rolü yerine getirmek ve örgütsel bir üye olmak için gerekli olan, değerleri, yetenekleri, kendisinden beklenen davranışları ve sosyal bilgiyi edindikleri bir süreçtir.” şeklinde ifade etmektedir (Louis, 1980: 229-230). 
Feldman ise; “bireyin kendisine uygun rol davranışlarını elde ettiği, işle ilgili rol ve yeteneklerini geliştirdiği, iş yerindeki grup normları ve değerlerine uyum sağladığı bir süreç” olarak görmektedir (Feldman, 1981: 309). 
Taormina örgütsel sosyalleşmeyi; “bireyin gerekli iş becerilerini kazanması, fonksiyonel düzeyde karşılıklı bir örgütsel uzlaşmayı elde etmesi, çalışma arkadaşlarıyla destekleyici sosyal etkileşimler sağlaması ve örgüte özgü olan alışkanlıkları kabul etmesi sürecidir.” şeklinde tanımlamaktadır (Taormina, 1997: 29). 
Taormina, bir başka çalışmasında, örgütsel sosyalleşmeyi aşağıdaki gibi dört boyut altında ele almıştır (Taormina, 2004: 78).
Eğitim: Bireyin, bir işi yapması için, örgüt tarafından ne ölçüde iyi hazırlandığını ifade etmektedir.
Örgütü Anlama: Bireyin, örgütü, örgütün fonksiyonlarını ve bu fonksiyonlar içerisinde nasıl bir çalışma sergilemesi gerektiğini, ne ölçüde anladığını ifade etmektedir.
Çalışma arkadaşlarının desteği: Bireyin, örgüt içerisindeki çalışanlarla, ne ölçüde iyi iletişim kurduğunun değerlendirilmesini, ifade etmektedir.
Örgütteki gelecek beklentisi: Bireyin, devam eden çalışma yaşamına dair beklentiler, örgütün kendisine sağlayacağı ödüller v.b. gibi konularda, örgüte ilişkin sahip olduğu, uzun dönemli bakışının değerlendirilmesini ifade etmektedir. 
Chao, örgütsel sosyalleşmeyi altı alt boyut ile açıklamaktadır. Bu boyutlar aşağıdaki gibidir (Chao vd., 1994: 731-732);
Performans yeterliliği: İşle ilgili görevlerin ne ölçüde öğrenildiği konusunu ifade etmektedir.
İnsanlar: Bireylerin diğer örgüt üyeleriyle iyi ve doyum sağlayıcı iş ilişkileri oluşturmasını ifade etmektedir. Doğru bireylerle etkileşime geçmenin, özellikle öğrenme konusunda, oldukça önemli olduğunu ifade etmektedir.
Politikalar: Bireyin örgütteki, biçimsel ve biçimsel olmayan iş ilişkileri ve güç yapısı hakkında, bilgi sahibi olmasını ifade etmektedir. Yeni bir işi ya da örgütü öğrenme, ona uyum sağlamanın etkinlik derecesi, örgüt içerisinde kimin daha bilgili ve güçlü olduğunu öğrenmekten geçmektedir.
Dil: Bireyin, örgüte özgü olan mesleki teknik dille beraber, mesleki kısaltmaları, argoyu ve jargonu,  öğrenmesini ifade etmektedir.
Örgütsel amaçlar ve değerler: Bireyin, örgüte özgü amaç ve değerleri (üyeler tarafından benimsenmiş, yazısız, biçimsel olmayan, örtük amaçları da içeren) öğrenmesini ifade etmektedir.  
Tarih: Örgütün, geleneklerinin, alışkanlıklarının, mitlerinin ve ritüellerinin, örgütsel bir bilgi olarak aktarılmasını, örgütsel üyeliğin bir göstergesi olarak sürdürülmesini ifade etmektedir. Geçmişe dair bu bilgi, durumlara özgü bir biçimde uygun ya da uygun olmayan davranışların öğrenilmesini de kolaylaştıracaktır.
Oryantasyon kavramı, örgütsel sosyalleşme ile benzer olarak görülen ve yerine kullanılabilen bir kavramı ifade etmektedir.. Oryantasyon kavramı yeni gelenlerin; örgüt, departman ve iş düzeyinde takdim edilmesini ve örgütü tanımasını içermektedir. Örgüt düzeyinde oryantasyon, bütün çalışanları ilgilendiren türdeki genel bilgilerin aktarılmasını içerirken, departman düzeyinde ve iş düzeyinde oryantasyon ise yeni gelen bireye, çalışacağı departman ve yapacağı işe ilişkin bilgilerin aktarılmasını içermektedir (Byars ve Rue, 1991: 201). 
Örgütsel sosyalleşme ve oryantasyon kavramları, örgüte giriş sonrası uygulamaları içermeleri, birey ile örgüt uyumunu sağlamaları açısından benzerdirler. Ancak bir takım farklılıklara da sahiptirler. Bu temel farklılıkları ise, oryantasyon sürecinin örgütsel sosyalleşmeye göre; daha kısa bir zaman dilimini içermesi, daha az bireyi kapsaması, işle ilgili boyutları içeren geniş çaptaki değişimler yerine, örgüte giriş düzeyindeki uygunluğu sağlaması, daha fazla stres, karmaşıklık ve bilinmezlik  içermesi, bir program (süreç değil) olarak uygulanması, şeklinde ifade etmek mümkündür (Wanous ve Reichers, 2000: 437-438).
Örgütsel sosyalleşme alanındaki literatür incelendiğinde, konuyla ilgili çalışmaların genel olarak aşağıdaki gibi üç farklı bakış açısını içerdiği görülmektedir (Morrison, 1993: 557); 
· Bireylerin, “dışarıdaki” olarak tanımlanmasından, “içerideki” olarak 	tanımlanmasına 	götüren sosyalleşme aşamalarının incelenmesi, 
· Bireylerin, yeni iş çevresinde karşılaştıkları durumları değerlendirme ve çözme 	süreçleri. 
· Örgütlerin kullandıkları örgütsel sosyalleşme stratejileri (taktikleri), 
Örgütsel sosyalleşmeyi aşamalardan oluşan bir süreç olarak ifade eden araştırmacılar ve ifade ettikleri aşamalar ise aşağıdaki gibi örneklendirilebilir. 
Buchanan, sosyalleşmeyi; temel eğitim/başlama, performans ve örgütsel güvenilebilirlik aşamalarına sahip bir süreç olarak ifade etmektedir (Buchanan II, 1974: 35). Chen ve Klimoski ise sosyalleşmeyi; umma, karşılaşma ve uyum şeklinde üç aşamalı bir süreç olarak ele almaktadırlar (Chen ve Klimoski, 2003: 92).
Feldman, örgütsel sosyalleşmeyi; umma, uyma, rol yönetimi şeklinde üç aşama ile ifade etmektedir. Umma aşaması, bireyin örgüte girmeden önce iş ve örgütle ilgili sahip olduğu beklentilerini ve değerlendirmelerini içermektedir. Bu aşamada sosyalleşmenin başarısı açısından iki kavram oldukça önemlidir; gerçekçilik ve işe uygunluk. Uyma aşaması, bireyin, örgütün beklentilerini anlaması ve örgüte katılmasını ifade etmektedir. Bu aşamada; yeni görevleri öğrenmek, yeni bireylerle ilişkiler geliştirmek, rollerin anlaşılması, örgüt içi ilerlemeleri değerlendirmek, oldukça önem arz etmektedir. Rol yönetimi aşaması ise, bireyin çalışma grubu içerisinde, problemleri çözmek için, denemeler yapma yoluyla çözüme ulaşmasını ifade etmektedir. Bu dönemde, özellikle yönetilmesi gereken, örgüt içi gruplar arası çatışma ve iş-aile yaşamı arasındaki çatışma, şeklinde iki çatışma söz konusudur (Feldman, 1976: 434-435).
Bireylerin örgüt içinde karşılaştıkları durumları değerlendirme ve çözme süreçleri ise sosyalleşmeye ilişkin bir diğer bir bakış açısını ifade etmektedir. Sosyalleşme sürecine ilişkin bu tür bir bakış açısı ile yapılan çalışmalar konuyu genellikle, örgüte yeni gelen bireyin elde etmek istediği bilginin kaynağı, bilginin türü ve bilgi kaynaklarından yararlanma yolları açısından ele almaktadırlar. Sosyalleşme sürecinde örgütün ne ölçüde sorumluluk aldığı, bireylerin sergileyeceği davranışlara da etki etmektedir.
Bu konudaki araştırmacılardan Morrison, bireyin bilgi elde etmesi konusunu, araştırma ve gözlem yapma şeklinde ikiye ayırarak ifade etmektedir. Araştırmayı, bir başka bireye doğrudan sorular sormak şeklinde ifade ederken, gözlem yapmayı ise, "bireyin, bir durumu, diğerlerinin davranışını ya da her ikisini izleyerek bilgi edinmesi" şeklinde ifade etmiştir. Ayrıca her ikisinin de katlanılması gereken maliyetleri olduğunu belirterek, bireylerin “gözlem yapma” konusundaki maliyetlere katlanmayı tercih ettiklerini belirtmektedir (Morrison, 1993: 560).
Ostroff ve Kozlowski, bilgi edinme kaynaklarını; kişisel kaynaklar (mentor, denetçiler ve çalışma arkadaşları) ve kişiler arası olmayan kaynaklar (gözlem, deneyerek öğrenme ve tarafsız bilgi kaynakları) şeklinde ifade etmektedirler (Ostroff ve Kozlowski, 1992: 856). Ostroff ve Kozlovski, öğrenme ile ilgili temel alanları ise; işle ilgili (işin nasıl yapıldığı v.b.), rolle ilgili (yetki, sorumluluk, davranışlar v.b.), grupla ilgili (grubun normları, değerleri v.b.) ve örgütle ilgili alanlar (örgütsel politika, misyon, liderlik biçimi v.b.) şeklinde sınıflamıştır (Ostroff ve Kozlowski, 1992: 852). 
Miller ve Jablin, yeni gelen bireyin potansiyel bilgi kaynaklarını; a) kitle iletişim araçları yoluyla, üstlerden astlara doğru giden iletiler, b) rolüne bağlı biçimde ilişkide olunan örgüt üyeleri, c) diğer örgütsel üyeler (sekreter, diğer departmanlarda çalışanlar v.b.), d) ilave diğer örgütsel kaynaklar (müşteriler v.b.) e) işin bizzat kendisi, şeklinde beş başlık altında ifade etmektedirler (Miller ve Jablin, 1991: 97).
Morrison ise; teknik bilgi, role dair bilgi, örgütsel kurallara ilişkin bilgi, performans geri bildirim bilgisi, iş dışı konulardaki örgütsel davranışların kabul edilebilirliği bilgisi, şeklinde beş bilgi türünden bahsetmektedir (Morrison, 1993: 559).
Örgütsel sosyalleşmeyi, birtakım strateji ve taktikler yoluyla inceleyen çalışmaların en önemlisi Van Maanen'in çalışmasıdır. Van Maanen örgütlerin, birey-örgüt bütünleşmesini sağlamak için uyguladıkları stratejileri, "örgütsel sosyalleşme stratejileri", adı altında incelemiştir. Bu stratejiler çalışmada, her biri iki boyutlu olan, altı strateji ile ifade edilmektedir (Van Maanen, 1978:22-34):
· Toplulukçu ya da bireysel sosyalleşme,
· Biçimsel ya da biçimsel olmayan sosyalleşme, 
· Dizi biçiminde ya da tesadüfi aşamalardan oluşan sosyalleşme,
· Sabit ya da değişken sosyalleşme,
· Seri ya da seri olmayan sosyalleşme,
· Yatırımcı yada yatırımcı olmayan sosyalleşme.
Toplulukçu ya da bireysel sosyalleşme: Bu strateji, yeni gelen bireylerin örgüte girdikten sonra, bir grup olarak (acemi erlerin eğitimi v.b.) ya da tek tek (staj ve çıraklık programları) benzer süreçlerden geçmelerini, ifade etmektedir. 
Biçimsel ya da biçimsel olmayan sosyalleşme: Bu strateji, yeni gelen bireylerin, eski örgüt üyelerinden ayrı tutularak, kendisi için hazırlanmış bir deneyimler setine sahip olmasını ya da diğer yeni örgütsel üyelerle bir araya gelerek ve aynı zamanda iş başında, öğrenme şansına sahip olmasını, ifade etmektedir.
Dizi biçiminde ya da tesadüfi aşamalardan oluşan sosyalleşme: Bu strateji, yeni gelen bireylerin, hedef rol davranışını sergilemesi için ardışık, birbirinden ayrı ve tanımlanabilir aşamalardan geçmesini ya da hedef rol davranışına götüren basamakların bilinmez, şüpheli ve değişkenliğe sahip olmasını, ifade etmektedir.  
Sabit ya da değişken sosyalleşme: Sabit sosyalleşme, sosyalleşme sürecine ilişkin aşamaların belirli, ardışık ve tanımlanmış zaman dilimlerine sahip olmasını, aşamalarda gösterilen  performansın üst aşamaya geçmeyi sağladığı bir durumu ifade ederken; değişken sosyalleşme aşamalara ilişkin zaman dilimlerinin değişebileceğini, ifade etmektedir. 
Seri ya da seri olmayan sosyalleşme: Bu strateji, örgüt içerisindeki deneyimli üyelerin, yeni gelenlere rol model olarak yol göstermelerini ya da yeni gelen bireylerin, uygun rolleri ve rol davranışlarını yardım almaksızın kendilerinin öğrenmelerini, ifade etmektedir.
Yatırımcı ya da yatırımcı olmayan sosyalleşme: Bu strateji, yeni gelen bireyin kişilik özelliklerinin benimsenerek örgüte kabul edilmesini ya da yeni gelenin, sahip olduğu davranış kalıplarının, kişiliğinin değiştirilerek örgüte adapte edilmesini, ifade etmektedir. 
Van Maanen tarafından ortaya konulan stratejiler, Jones tarafından tablo 1'deki gibi sınıflandırılmıştır (Jones, 1986: 263).

 Tablo 1: Sosyalleşme Stratejilerinin Sınıflandırması
	
	Kurumsallaştırılmış
	Bireyselleştirilmiş

	BAĞLAM
	Toplulukçu
	Bireysel

	
	Biçimsel
	Biçimsel olmayan

	İÇERİK
	Dizi biçiminde
	Tesadüfi

	
	Sabit
	Değişken

	SOSYAL GÖRÜNÜM
	Seri halinde
	Seri olmayan

	
	Yatırımcı
	Yatırımcı olmayan


Kaynak: JONES, Gareth R. (1986), "Socialization Tactics, Self- Efficacy, and Newcomers’ Adjustments to Organizations", The Academy of Management Journal, 29, 2, s. 263.

Jones yüksek lisans öğrencileriyle yürüttüğü çalışmasında, kurumsallaştırılmış taktiklerin bireyi nezaret edilen bir uyum (pasif bir uyum) göstermeye iteceği, bireyselleştirilmiş taktiklerin ise yaratıcı bir uyum (aktif bir uyum) göstermeye iteceği hipotezini test etmiş ve hipotezini destekleyen bulgular elde etmiştir. (Jones, 1986: 270). 
Allen ve Meyer'in çalışmalarında elde ettikleri sonuçlarda, Jones'un bulgularını destekler niteliktedir. Van Maanen ve Schein ise sabit taktiklerin bireye aşamalar ve aşamalarda geçecek süreler hakkında net bir bilgi sağlayacağını, bununda endişeyi azaltarak bireyi aktif bir uyum davranışı sergilemeye iteceğini ifade etmişlerdir. Aynı şekilde, yatırımcı taktiklerin ise bireylerin kendi becerilerine olan inançlarını pekiştirmelerini sağlayıp, bireyleri muhtemel bir biçimde aktif bir uyum sergilemeye iteceğini ifade etmişlerdir (Allen ve Meyer, 1990: 854). 
2. ÖRGÜTSEL VATANDAŞLIK DAVRANIŞI
Örgütsel vatandaşlık davranışı kavramı, Katz ve Kahn'ın, örgütsel işlevselliğin "ekstra rol davranışının gösterilmesi" ile sağlanacağı düşüncesine dayanmaktadır. Bateman ve Organ literatürde; çalışma arkadaşlarına işle ilgili konularda yardımcı olmak, herhangi bir karmaşıklık olmaksızın emirleri yerine getirmek, geçici zorluklara şikayetçi olmadan katlanmak, işyerinin temiz ve derli toplu olmasını sağlamaya yardım etmek, çalıştığı birimle ilgili zamanında ve yapıcı beyanda bulunmak, kişiler arası çatışmalardan dolayı ortaya çıkan olumsuzlukları azaltan ve yönetilir kılan bir çalışma iklimini desteklemek,örgütsel kaynakları korumak ve gözetmek, şeklinde ifade edilen ekstra rol davranışlarını en iyi biçimde ifade eden kavram olarak, "vatandaşlık" kavramını kullanmışlar ve bu kavram oldukça kabul görmüştür (Bateman ve Organ, 1983: 588). 
Organ, örgütsel vatandaşlık davranışını; "bireyin - örgütün biçimsel ödül sistemi içerisinde doğrudan ve açık bir biçimde tanımlanmamış olduğu halde - bir örgütün işlevlerini etkili kılmak ve geliştirmek için gösterdiği gönüllü davranışlar" şeklinde tanımlamaktadır (Organ, 1988: 4). 
Örgütsel vatandaşlık konusunda yapılan ilk çalışmalar incelendiğinde, örgütsel vatandaşlık davranışının çoğunlukla 2 boyut altında ele alındığı görülmektedir. Bunlar; özgecilik ve genelleştirilmiş uyma, olarak adlandırılmaktadır (Smith vd., 1983: 661). 
Özgecilik; doğrudan belirli bir gruba yönelmiş bir yardım etme davranışı şeklinde ortaya çıkmaktadır. Bir kişinin bir probleme sahip iken desteğe ihtiyaç duyması, yardım istemesi gibi durumsal olarak görülen uyarıcılar yoluyla ortaya çıkmaktadır (Smith vd., 1983: 661).
Genelleştirilmiş uyma ise özgecilik davranışından farklı bir vatandaşlık davranışı boyutunu ifade etmektedir. Özgecilik, durumun gerektirmesinden dolayı, belirli bireylere yönelmiş bir yardım davranışını temsil etmekte iken, genelleştirilmiş uyma ise; kişisellik içermeyen bir vicdanlılık türünü ifade etmektedir. Örgüt içinde "iyi ve uygun" davranışların, ihtiyaç duyan özel bireylerin ihtiyaçlarını karşılamaktan ziyade- literatürde var olan  "iyi asker" ya da "iyi vatandaş" sendromu ile de örtüşür bir bakış açısı ile- sistemin amacına ulaşması için sergilenmesi gerektiğini ifade etmektedir (Smith vd., 1983: 662).
Örgütsel vatandaşlık davranışı konusunda yapılan çalışmaların artmasıyla birlikte konu bir çok araştırmacı tarafından farklı alt boyutları ifade edilerek incelenmiştir.  
Graham örgütsel vatandaşlık davranışını; örgütsel itaat, örgütsel sadakat ve örgütsel katılım olarak 3 boyut ile ifade etmektedir. Bu boyutları ise aşağıdaki gibi açıklamaktadır (Graham, 1991: 255). 
Örgütsel itaat; rasyonel kurallar ve düzenlemeler yapısının gerekliliğinin ve arzu edilirliğinin farkına varılarak onaylanan ve kabul edilen; örgütsel yapıya, iş tanımlarına ve personel politikalarına bir uymayı ifade etmektedir.
Örgütsel sadakat; bireyler, iş grupları ve departmanlar gibi dar ilgi alanlarını aşarak, örgütsel lidere bağlılık ile ya da bir bütün olarak örgüte bağlılık ile tanınmayı ifade etmektedir. Örgütü tehditlere karşı savunmak, örgütün iyi ününe katkı sağlamak, diğerlerinin ilgilerini de gerçekleştirmek için diğerleriyle işbirliği yapmak gibi temsili davranışların sergilenmesini içermektedir.
Örgütsel katılım; ideal erdem standartlarının yol göstericiliğinde, sahip olduğu bilgi birikimi onaylanarak, düşüncelerinin bütününü açıklayarak ve örgütsel yönetim içinde yükselerek, örgütsel konulara ilgi göstermek. Katılma zorunluluğu olmayan toplantılara katılmak, yararlı bilgilerini ve yeni düşüncelerini diğerleriyle paylaşmak, kötü haberleri ya da ihtimalleri dahi söyleyebilme konusunda cesarete sahip olmak, popüler olmayan bir bakış açısını grubun olumsuz bakışına rağmen desteklemek, şeklindeki davranışları içermektedir.
Van Dyne ve arkadaşlarının, politik felsefeyi teorik bir çatı olarak kullandıkları çalışmalarında, örgütsel vatandaşlık davranışı 5 boyut ile ifade edilmektedir. Bu çalışmada ortaya çıkan boyutlar ise; örgütsel itaat, örgütsel sadakat, sosyal katılım, taraf tutma katılımı, işlevsel katılım olarak ifade edilmektedir. Bu çalışmada, Graham'ın ifade etmiş olduğu örgütsel katılım boyutu, kendi içinde 3 alt boyuta ayrılarak ele alınmaktadır ( Van Dyne vd., 1994: 787). 
Podsakoff ve diğerleri (2000), örgütsel vatandaşlık literatürüne ilişkin yaptıkları inceleme sonunda yaklaşık 30 farklı vatandaşlık davranışına rastlamışlardır. Bu rollerin büyük oranda birbirleriyle geçişim içerisinde olduklarını görüp, bu rolleri; yardım etme davranışı, centilmenlik, örgütsel bağlılık, örgütsel uyum, bireysel insiyatif, sivil erdem, kişisel gelişim, şeklinde 7 başlık altında ifade etmişlerdir (Podsakoff vd., 2000: 516). 
Williams ve Anderson ise örgütsel vatandaşlık davranışını; örgüte yarar sağlayan türde davranışlar (işlemez hale gelen kurallara dikkat çekmek, düzeni sorunsuz biçimde devam ettirmek için tasarlanmış biçimsel olmayan kurallara bağlı kalmak v.b.) ve doğrudan belirli bireylere yarar sağlayan, aynı zamanda dolaylı biçimde örgüte de yarar sağlayan türde davranışlar (eksikliği olan bir bireye yardımcı olmak, diğer çalışanlara kişisel bir ilgi göstermek v.b.) şeklinde 2'ye ayırmaktadır. Ayrıca, örgütsel vatandaşlık davranışının temel vurgusu olan, "ödül beklentisi olmaksızın gösterilen gönüllü davranışlar" ifadesinin aksine, örgüte yarar sağlayan türde davranışların, umulan ödülleri elde etmek ya da cezadan kaçınmak için gerçekleştirildiğini ifade etmektedir (Williams ve Anderson, 1991: 601-602). 
Örgütsel vatandaşlık davranışı için kabul görmüş önemli bir sınıflama da Organ'ın sınıflamasıdır. Organ örgütsel vatandaşlık davranışını; özgecilik, vicdanlılık, centilmenlik, vicdanlılık ve sivil erdem olarak 5 başlık altında ele almaktadır. Bunları ise aşağıdaki gibi ifade etmektedir (Moorman vd., 1993: 214).
Özgecilik: Bir bireyin, örgütte görev yapan diğer çalışanlara, örgütsel görevleri ya da problemleri ile ilgili konularda yardım etmesini ifade etmektedir.
Nezaket: Bir problemin, ortaya çıkmadan engellenmesi yönünde sergilenen davranışları ifade etmektedir. 
Centilmenlik: İşle ilgili yaşanan olumsuzluklar karşısında sert tepkiler vermekten kaçınmak ya da sorunları çoğunlukla büyütmemek şeklindeki davranışları ifade etmektedir.
Vicdanlılık: Bireyin, kendisinden beklenen tanımlanmış rol gereksinimlerini yerine getirmenin de ötesine geçen davranışlar sergilemesini ifade etmektedir.
Sivil erdem: Örgütün politik yaşamına, sorumluluk duygusuna sahip bir biçimde dahil olmak ve politik yaşamı geliştirici davranışlar sergilemeyi ifade etmektedir.
Literatürde örgütsel vatandaşlık davranışı konusu ile benzerlik arz eden ve anlaşılması gereken bir kaç konu ise; "örgüte yarar sağlayan davranışlar (OCB-O) - doğrudan bireylere yarar sağlayan davranışlar (OCB-I)", "prososyal örgütsel davranış", "ekstra rol davranışı", şeklinde verilebilir.
Brief ve Motowidlo, örgütsel sosyalleşme kavramına benzer bir kavram olan, "prosoyal örgütsel davranış" kavramını ortaya koymuşlardır. Prososyal örgütsel davranışı ise; a) örgütün bir üyesi tarafından, b) çalışma sırasında örgütsel rolü sebebiyle etkileşim halinde olduğu birey, grup ya da örgüte yönelmiş c) birey, grup ya da örgütün refahını arttırmak amacı taşıyan davranış, şeklinde tanımlamaktadırlar (Brief ve Motowidlo, 1986: 711).
Ortaya koydukları "prososyal örgütsel davranış" kavramı içerisinde ele alınan davranış  türleri içerisinde bir takım önemli ayırımlar vardır. Prososyal örgütsel davranış içerisinde ele alınan davranışlar; örgütsel açıdan işlevsellik sağlayan ya da sağlamayan davranışlar, önceden tanımlanmış rol davranışları ya da ekstra-rol oynamak ile ifade edilen kendiliğinden ortaya çıkmış rol davranışları, davranışın hedef kitlesinin kim olduğu (ast, üst, çalışma arkadaşı, tüketici v.b.) gibi bir takım ayrımları içermektedir (Brief ve Motowidlo, 1986: 711).
Örgütsel vatandaşlık davranışı ve prososyal örgütsel davranış arasındaki temel farklılıklar ise aşağıdaki gibi verilebilir (Borman ve Motowidlo, 1997: 100).
· Prososyal örgütsel davranışın; önceden tanımlanmış rol ya da ekstra rol'lerin her 	ikisinin 	gerçekleştirilmesini ifade etmesi; ancak örgütsel vatandaşlık 	davranışının, sadece 	ekstra rol davranışının sergilenmesini ifade etmesi.
· Prososyal örgütsel davranış, örgüt için olumsuz ancak birey için olumlu olabilir. 	Prososyal örgütsel davranış açısından, bir bireyin çalışma arkadaşına bireysel 	sorunlarının çözümünde yardım etmesi, ancak bunu örgüte yararlı olacak bir zaman 	diliminde başaramaması, şeklinde örneklendirilebilir. 
Borman ve Motowidlo, örgütsel vatandaşlık davranışına ve prososyal örgütsel davranışa ait davranış kalıplarını bütünleştirerek kendi sınıflamalarını oluşturmuşlardır (Borman ve Motowidlo, 1997: 102).
· Kendi görev becerilerinin başarılı biçimde tamamlanması için gerekli olan ekstra 	çabanın gösterilmesi ve bunun büyük bir şevkle sürdürülmesi,
· Bireyin, göreve ilişkin ancak işinin biçimsel bir parçası olmayan aktiviteleri, gönüllü 	bir biçimde sürdürmesi, 
· Gerek çalışma arkadaşları gerekse bunların dışında kalan bireylere yardımcı olmak, 
· Örgütsel kuralları ve prosedürleri izlemek,
· Örgütsel amaçları onaylamak, desteklemek ve korumak, maddelerinden 	oluşmaktadır. 
Örgütsel vatandaşlık davranışı, örgütsel davranış literatüründeki "ekstra rol davranışı" konusu ile de yakın ilişki halindedir. Ekstra rol davranışı; kişinin, örgüte yarar sağlayan, ya da yarar sağlaması amacıyla, isteğe bağlı bir biçimde ve kendisiyle ilgili var olan rol beklentilerinin dışına çıkarak sergilediği davranış, şeklinde ifade edilmektedir (Van Dyne vd. 1995: 218).
Ekstra rol davranışı dışında kalan davranış biçimi ise biçimsel rol davranışı olarak adlandırılmaktadır. Biçimsel rol davranışı ise; kararlaştırılmış bir rolün, görev ve sorumluluklarını yerine getirmenin bir parçası olarak, sergilenmesi gerekli olan ya da sergilenmesi umulan davranış, şeklinde ifade edilmektedir (Van Dyne vd. 1995: 222).
Ekstra rol davranışı dört anlamı içermektedir (Van Dyne vd. 1995: 218).
İlki, bu davranışın gönüllü bir biçimde olması gerektiğidir. Bu davranış biçimsel olarak ödüllendirilmez ve davranış gerçekleştirilirken ortaya çıkan olası hatalar biçimsel bir biçimde cezalandırılamaz. İkinci olarak, çalışanlar sergiledikleri davranışla ilgili kararları kendileri almalıdırlar. Üçüncü olarak, davranış pozitif olmalıdır; yani aktör tarafından pozitif olduğuna inandığı için davranış gösterilmeli ya da davranış bir gözlemci tarafından pozitif olarak adlandırılmalıdır. Dördüncü olarak, davranış aktör tarafından kendisi için bir karşılık beklemeksizin gösterilmelidir.  
Ekstra rol davranışının 4 temel uygulama biçimi aşağıdaki gibi ifade edilmektedir (Van Dyne ve Lepine, 1998: 108).
· Destekleyici (promotive) davranışlar, (Proaktif davranışları ifade etmektedir. 	Destekleme, teşvik etme ya da olmasına neden olma şeklindeki davranışları ifade 	etmektedir.)  
· Önleyici (prohibitive) davranışlar, (Önleyici ve engelleyici davranışları ifade 	etmektedir. Uygun ve etik olmayan davranışları engellemek amacıyla, konuşmak 	gibi az güç kullanılan yollarla, araya girmeyi ifade etmektedir.) 
· Katılımcı (affiliative) davranışlar, (Kişiler arası ve işbirliği yapmak isteyen türde bir 	davranışı ifade etmektedir. İlişkileri güçlendirir ve başkaları odaklıdır)
· Zorlayıcı (challenging) davranışlar, (Zorlayıcı davranışlar düşünce ve konulara 	vurgu yapmaktadır. Değişim odaklıdır ve ilişkilere zarar verebilir.)
Bu 4 davranış biçiminin farklı 2'li kombinasyonları 4 davranış tipi ile örneklendirilmektedir. Bunlar; yardım etme davranışı (Katılımcı-destekleyici), dile getirme davranışı (Zorlayıcı-destekleyici), vekilharçlık davranışı (Katılımcı-engelleyici), ifşa etme davranışı (Zorlayıcı-engelleyici), şeklinde ifade edilmektedir (Van Dyne ve Lepine, 1998: 108-109).
Örgütsel vatandaşlık davranışı örgütsel ve bireysel açıdan bir takım potansiyel sonuçlara sahiptir. Örgütsel vatandaşlık davranışı göstermenin örgütsel açıdan potansiyel sonuçlarını; formal sorumlulukların ihmali, yardım etme davranışının, çalışanların eğitimi ya da yeni çalışanların işe alınmasından daha maliyetli olması, yardımın niteliğinin zayıf ya da yanlış olmasının örgütsel üretimin düşmesine neden olması, kötü yönetim ya da eksik istihdamın bir göstergesi olması, şeklinde sıralamak mümkündür (Bolino vd. 2004: 234).
Örgütsel vatandaşlık davranışı göstermenin bireysel düzeyde potansiyel sonuçlarını ise (Bolino vd. 2004: 234); çalışanların rol belirsizliği yaşaması; performans değerlemelerin güvenilirliğine olumsuz bir etki yapması; çalışanların kişisel yaşamlarında kendilerini daha stresli, daha fazla çaba göstererek yıpranmış ve kendi yaşamına daha az zaman ayırmış olarak hissetmeleri; çalışanlar arasında örgütsel vatandaşlık davranışı gösterenler ve göstermeyenler şeklinde bir algının oluşmasına bağlı olarak dargınlık ve çatışmanın ortaya çıkması, şeklinde vermek mümkündür. 
Podsakoff ve diğerleri (2000) örgütsel vatandaşlık davranışının öncüllerinin neler olduğu konusunda yaptıkları meta analizinde, çeşitli çalışmalarda araştırma konusu olan öncülleri, aşağıdaki gibi, 4 başlık altında özetlemektedirler (Podsakoff vd., 2000: 527-529). 
Bireysel karakteristikler olarak; doyum, adalet, örgütsel bağlılık, lidere güven, dürüstlük, pozitif/negatif duygusallık, rol çatışması, rol belirsizliği, cinsiyet, kıdem, mesleki uyum, bağımsızlık ihtiyacı, ödüllere karşı ilgisizlik, gibi konular,
Görev karakteristikleri olarak; görev konusundaki geribildirim, görevlerin rutinliği, içsel doyum sağlayan görevler, gibi konuların bir öncül olarak örgütsel vatandaşlık davranışının açıklanmasında araştırma konusu olduğu görülmektedir.
Örgütsel karakteristikler olarak; örgütsel biçimlendirme, örgütsel kararlılık, uyumlu grup, dışsal ödüller üzerinde lider denetimi, algılanan örgütsel destek v.b. konuların bir öncül olarak örgütsel vatandaşlık davranışının açıklanmasında araştırma konusu olduğu görülmektedir.
Liderlik davranışları olarak; dönüşümcü liderlik, bir vizyon ifadesinin açıkça söylenmesi, uygun bir model sağlamak, grup amaçlarının kabulünü teşvik etmek, yüksek performans beklentileri, entelektüel teşvik, koşullu/koşulsuz ödül davranışı, koşullu/koşulsuz ceza davranışı, liderin rol açıklığı, liderin süreçleri tanımlaması (yönlendirici lider davranışı), destekleyici lider davranışları, lider-üye değişimi, gibi konuların bir öncül olarak örgütsel vatandaşlık davranışının açıklanmasında araştırma konusu olduğu görülmektedir.
Örgütsel sosyalleşme konusunun, örgütsel vatandaşlık davranışının bir öncülü olarak incelendiği çalışmalara bakıldığında, Saks ve Ashforth'un ortaya koydukları modelde, örgütsel vatandaşlık davranışının, örgütsel sosyalleşmenin uzak ve bireysel sonuçları arasında ele alındığı görülmektedir (Saks ve Ashforth, 1997: 239).
Cooper-Thomas ve Anderson, ise ortaya koydukları modelde -Chao'nun da örgütsel sosyalleşmeyi açıklamak için kullandığı alt boyutlardan olan- örgütsel amaçlar ve değerler, tarih boyutlarının, örgütsel vatandaşlık davranışının tanımında da yer alan, ekstra rol performansı üzerinde etkili olduğunu ifade etmektedirler (Cooper-Thomas ve Anderson, 2006: 504). Ayrıca Cooper-Thomas ve Anderson, bireylerin, çalışma arkadaşları, nezaretçileri ve mentorlerinden öğrendiklerinin, gösterecekleri ekstra rol performansları üzerinde güçlü bir etkisi olacağını ifade etmektedirler (Cooper-Thomas ve Anderson, 2006: 504). 
Ge, Su ve Zhou ise çalışmalarında, değerler, amaçlar, tarih ve dil boyutlarındaki yüksek düzeyde bir sosyalleşmenin genel bir uzlaşıyı sağlamada önemli olacağını ve bireyi örgütsel vatandaşlık davranışı göstermeye teşvik eden örgütsel değerler ve amaçların içselleştirilmesine aracılık edeceğini ifade etmektedirler. Ayrıca sosyalleşme sürecinde gerek ast, gerekse üstlerle kurulan iletişim daha iyi bir nitelik arz etmektedir. Bu iletişim süreci bireyin, örgütsel vatandaşlık davranışının sınırları, çalışma arkadaşlarının ekstra rol performansına ilişkin normları ve nezaretçilerin performans kriterleri gibi konularda öğrenmesini de desteklemektedir. İletişime geçmek yoluyla elde edilen bilgiye dayanan, doğru bir değerlendirme süreci ve iyi bir kariyere sahip olma arzusu da, örgütsel vatandaşlık davranışı üzerinde en az amaçların ve değerlerin içselleştirilmesi kadar önemlidir (Ge vd., 2010: 169).
Ge, Su ve Zhou, Çinde yüksek teknoloji ile üretim yapan kamu iktisadi teşebbüslerinde yürüttükleri araştırmalarında, örgütsel sosyalleşmenin alt boyutları olan değerler, amaçlar, tarih ve dil boyutlarının örgütsel vatandaşlık davranışları ile pozitif yönlü bir ilişkiye sahip olduğu görülmektedir (Ge vd., 2010: 173).
Çavuş'un, örgütsel sosyalleşmeye ilişkin 4 alt boyut (örgütsel amaçlar ve değerler, örgütü anlama, çalışma arkadaşlarının desteği, performans yeterliliği) ile örgütsel vatandaşlık davranışı arasındaki ilişkiyi incelediği çalışmasında, örgütsel sosyalleşmeye ilişkin 4 alt boyutun da, örgütsel vatandaşlık davranışı ile pozitif yönlü anlamlı bir ilişkiye sahip olduğu görülmektedir (Çavuş, 2012: 364). 
Balcı ve diğerleri, örgütsel sosyalleşmenin, örgütsel özdeşleşme ve örgütsel vatandaşlıkla ilişkisini inceledikleri çalışmalarında, örgütsel sosyalleşme kavramını Taormina'nın ifade etmiş olduğu 4 boyut ile, örgütsel vatandaşlık davranışını ise Organ'ın ifade etmiş olduğu 5 boyut ile ele almışlardır (Balcı vd., 2012: 55-56). Araştırmada sosyalleşme boyutlarından sadece eğitim, örgütsel vatandaşlık boyutlarından vicdanlılık ile düşük düzeyde, negatif yönlü bir ilişkiye, sivil erdem boyutu ile ise düşük düzeyde, pozitif yönlü bir ilişkiye sahip olarak bulunmuştur (Balcı vd., 2012: 59).
SONUÇ
Örgütsel vatandaşlık kavramı, doğurduğu sonuçlar açısından ele alınan bir kavram olduğu kadar, kendisinin ortaya çıkmasına neden olan unsurlar açısından da ele alınması gereken bir kavramdır.
Örgütsel sosyalleşme ve örgütsel vatandaşlık davranışı ilişkisinin araştırılmasında, biçimsel bir sosyalleşme sürecinin yaşandığı meslek grupları (askerlik, finans v.b.) ve örgütler araştırma için daha uygun alanlar olarak gözükmektedir. Oysa sosyalleşme süreci, biçimsel olsun ya da olmasın her örgütte yaşanmaktadır. 
Biçimsel bir sosyalleşme sürecine sahip örgütlerde, bireylerin örgütsel vatandaşlık davranışının tespiti ve sosyalleşme sürecine ilişkin olumsuzlukların düzeltilebilmesi söz konusu olacaktır. Ancak biçimsel bir sosyalleşme sürecinin olmadığı örgütlerde, örgütsel vatandaşlık davranışı, öncülleri bilinmeyen ve bir sorun ortaya çıktığında fark edilip çözüm aranan türde bir yapıya sahiptir. Biçimsel bir sürecin var olmayışı, örgütsel sosyalleşme sürecine müdahale şansını da kısıtlamaktadır. 
Örgütsel vatandaşlık davranışına ilişkin güvenilirliği ve geçerliği yüksek ölçeklerle yapılan araştırmalar, konunun sadece ölçülmek istenen belirli bir yönünün (niceliksel olarak), doğru biçimde açıklanmasını sağlamaktadır. Ancak, konunun açıklanmaya ihtiyaç duyan ve henüz fark edilmeyen yönleri eksik kaldığı gibi, bu alanların niceliksel bir araştırmadan ziyade, derin ve niteliksel bir biçimde araştırılması gerekmektedir.
Örgütsel sosyalleşme sürecinin süreklilik arz eden bir yapıda olması ve bireylerin birtakım bireysel farklılıklara sahip olmaları, çalışanların benzer bir sosyalleşme sürecinden geçseler dahi benzer davranışları göstermemeleri ile sonuçlanabilmektedir. Örgütsel sosyalleşme ve örgütsel vatandaşlık davranışı arasındaki ilişki, bu yönüyle incelenmesi gerektiği kadar, benzer davranışları gösteren çalışanların hangi kabullere sahip olarak benzer davranışları gösterdikleri açısından da incelenmelidir. 
Çünkü sosyalleşme birey açısından, sadece bireyin örgüt dışında sahip olduğu ve örgüte getirdiği değerlerle, örgütsel değerlerin anlık bir uyumunu değil; aynı zamanda örgütün kendisine gelecekte sunacağı imkanlar gibi geleceğe dair bir takım beklentileri de içeren bir yapıya sahiptir. 
Bireyin sosyalleşme arzusunun değişkenliği örgütsel vatandaşlık davranışının sergilenmesini de etkileyecektir. Üstelik örgütsel yaşam, birey açısından bu değişkenliği ortaya çıkaran çok sayıda boyutu da içermektedir.
Bireylerin -işbirliği ve rekabet ikilemi altında- örgütte istenilen türde bir takım davranışları sergilemesi beklenmektedir. Böyle bir ortamda işbirliğinin ne ölçüde samimi olduğu, rekabetçi davranışların ne ölçüde istendiği ya da şartlardan kaynaklandığı gibi konular aslında önemli soru işaretlerini içermektedir.
Toplum içerisinde, bireylerin istenilen türde davranışlar göstermesi ne ölçüde arzulanıyorsa, örgüt içinde de bu türde davranışların gösterilmesi arzulanmaktadır. Ancak göstermiş olduğumuz davranışların ne kadarının öğrenmeye bağlı olduğu sorusu da önem kazanmaktadır. Örgütteki bir bireyin, yeni gelen bir bireye karşı kendisine öğretildiği için mi örgütçe istenen bir davranışı (örneğin yardım etme davranışı) sergilediği, yoksa kendi yaşadığı olumsuzlukları onun da yaşamaması için mi bu davranışı sergilediği sorusunun yanıtını bulmak önem kazanacaktır. Bu şu açıdan önemlidir. Ekstra rol davranışı gibi algılanan bu yardım davranışı, bireyin normal rolüne ilişkin bütün beklentileri karşıladıktan sonra sergilemiş olduğu bir yardım davranışı olmayabilir. Oysa örgütsel vatandaşlık davranışı, bütün normal rol davranışlarının bir devamı olarak ekstra bir rol davranışının (örneğin yardım etmek v.b.) sergilenmesini ifade etmektedir. İşte bu yönüyle örgütsel sosyalleşme süreci, örgütsel vatandaşlık davranışının sergilenmesi için önemli bir araçtır ve yüzeysel bir bakıştan çok daha fazlasını hak etmektedir.
Örgütlerde sistemli bir çabanın temsil gücünü taşıyan örgütsel departmanlar (örneğin İ.K. departmanı) ve uygulamaları (örn. çıkış mülakatı) gibi, örgütsel sosyalleşmeye ilişkin çabaların da sistemli bir hale getirilmesi, mevcut sorunların azalmasına ve daha kolay yönetilmesine katkı sağlayacaktır. 
Sistemli bir çabanın olmayışına bağlı muhtemel bir sonuç, bireylerin öğrenme süreçlerinin biçimsel olmayan yollar ile gerçekleşmesidir. Biçimsel olmayan yollar ile elde edilen önemli bilgi kaynaklarından biri ise çalışma arkadaşlarıdır. Bu bilgi kaynağından sağlanan bilginin içerisinde, kişiye özel tecrübeler, algılar ve beklentiler gibi bir takım öznelliklerin olması ise muhtemeldir. Bireyin kendi deneyimlerine dayanmaksızın elde edeceği bu türde bir bilgi, sınırları başkaları tarafından çizilmiş sorunlarla dolu bir yol haritasının, yeni bir bireyin elinde onu da yanlış bir yola götürecek bir biçimde kullanılması anlamını taşımaktadır. 
Bilgi kaynaklarından bilginin alınmasına ilişkin yöntemlerdeki farklılıkların da göz ardı edilmemesi gerekmektedir. Doğrudan soru sormak, dolaylı soru sormak, gözlem yapmak v.b. yöntemlerin çeşitliliği de doğru yanıtlara ulaşmayı daha zor bir hale getirmektedir. Üstelik, bu tür bir bilgi elde etme davranışı, bireyin belirli maliyetlere katlanmayı dahi göze alarak gerçekleştirdiği, proaktif bir eylem olmasına rağmen, bazen bizzat uyumsuzluğun ortaya çıkmasının nedeni halini almaktadır. Bireyin, örgüte uyumu ve örgütsel vatandaşlık davranışını  sergilemesi, bütün bu nedenlerden dolayı, örgütün planlı bir çabayı göstermesine ihtiyaç duymaktadır. Örgütsel açıdan gösterilen tepkisel davranışlar, sadece fark edilen kadar sorunun çözümü ve buna bağlı düzeltmelerden öteye geçemeyecektir.
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