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Özet: Ahi Evran’ın, 1200’lü yılların başında Anadolu’da kurduğu Ahi 

Teşkilatı ile Anadolu’nun ekonomik, sosyal, kültürel ve dinî hayatına 

dönüşümler getirdiği görülmüştür. Uluslararası akademik yönetim-

organizasyon yazınında önemli bir yer tutan, 1983 yılında Dennis 

Organ ve arkadaşları tarafından kavramsallaştırılan (Bateman ve 

Organ, 1983; Smith, Organ ve Near, 1983) “örgütsel vatandaşlık 

davranışı (ÖVD)” kavramı yaklaşık 800 yıl önce Ahi Evran’ın 

kurduğu yönetsel yapıda farklı bir biçimi ile görülebilmektedir. 

“Resmi ödül sistemine doğrudan ya da açıkça konu olmayan, örgütün 

(teşkilatın) etkin bir biçimde çalışmasına yardımcı olan, gönüllü, 

bireysel davranışlar(Podsakoff vd., 2000)” şeklinde tanımlanabilen 

ÖVD’nın Ahilikteki yönetsel uygulamalarda tarihsel izleri 

sürülecektir. Günümüz yazınında ele alınan örgütsel yaşamda 

mükemmellik, dürüstlük, olgunluk ve fazilet çerçevesindeki bireysel 

özellikler (Akgemci ve Özgener, 1998) ile teşkilatın çalışmasındaki 

gönüllülük esası Türk yönetim yazınında yerini yıllar öncesinde 

almaktadır. 

Bu çalışmanın temel amacı Ahi Evran’ın kurmuş olduğu temeller 

üzerinde yükselen Ahilik ve Ahilik Kültürü ile örgütsel davranış 

alanının önemli konularından biri olan örgütsel vatandaşlık davranışı 

arasındaki ilişkiyi incelemektir. Üç ana bölümden oluşan çalışmada 

ilk olarak örgütsel vatandaşlık davranışı ve örgütsel vatandaşlık 

                                                           
1 Prof. Dr., Gazi Üniversitesi İİBF İşletme Bölümü, aydogan@gazi.edu.tr 

2 Arş. Gör., Gazi Üniversitesi İİBF İşletme Bölümü, mbdelibas@gazi.edu.tr 



Üçüncü Sektör Sosyal Ekonomi,2017,52 (1) :1-18 

Third Sector Social Economic Review,2017,52(1) : 1-18 

 

2 
 

davranışının boyutları incelenmiştir. İkinci bölümde Ahilik, Ahi 

Teşkilatı ve bu teşkilatın esasları ele alınmıştır. Son bölümde ise 

örgütsel vatandaşlık davranışının Dennis W. Organ tarafından ortaya 

konulan, genel kabul görmüş beş boyutu ile Ahilik Kültürü’nün 

esasları arasındaki ilişki incelenmiştir. Bu ilişki incelenirken de 

Ahilik, bağlamından koparılmamaya çalışılarak üzerine bina edildiği 

temel esaslar olan Türk ve İslam Kültürü, Ahilik Kültürü ile birlikte 

ele alınmıştır. Sonuç olarak ise örgütsel vatandaşlığın her bir boyutu 

ile Ahilik Kültürünün esaslarının kuramsal olarak ciddi bir paralellik 

arz ettiği tespit edilmiştir. 

Anahtar Kelimeler: Ahilik, Ahi Evran, Örgütsel Vatandaşlık 

Davranışı. 

Abstract: Ahi Evran, with Akhi Organization which is formed in the 

early 1200’s, introduced significant transformations into the 

economical, social, cultural and religious life of Anatolia. It would not 

be wrong to say that Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

concept, which was developed by Denis Organ and his friends in 1983 

(Bateman and Organ, 1983; Smith etc., 1983) and has an important 

place in the Management-Organization literature, could be seen in the 

formation of the organizational structure led by Akhi Evran nearly 800 

years ago. This paper aims to follow the historical paths of OCB, that 

can be defines as “voluntary individual behaviors which helps the 

efficient operation of organization but also is not a subject of official 

reward system directly or indirectly (Podsakoff vd., 2000)”, in the 

managerial practices of Akhi Organization. Within the context of main 

principles of Akhi Organization such as excellence, honesty, maturity, 

virtue, it could be said that some behaviors attributed to individual by 

contemporary management literature can also be seen in Turkish 

management literature years ago. 

The main aim of the study is to investigate the relationship between 

Akhi organization and Akhi Culture based on Akhi Evran’s principle 

and Organizational Citizenship Behavior. This study consists of three 

parts. In the first part, organizational citizenship and its dimensions, 

afterwards Akhism, Akhi organization and its main principles will be 

discussed. And in the final part, the relationship between main 

principles of Akhi culture and five well-known dimension of OCB 

which was put forth by D. Organ will be presented. While such an 

investigation on the relationship between these two chronologically 
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different conceptual frameworks, it is tried to be handle Akhism within 

its Turkish and Islamic basis and without breaking to its connection 

with the context of the era. Consequently, this study identifies 

significant theoretical parallelism between each dimension of OCB 

and principles of Akhi Culture. 

Key Words: Akhi, Akhi Evran, Organizational Citizenship Behavior 

GİRİŞ 

Bu çalışmada, Ahi Evran’ın kurmuş olduğu dinî-iktisadî-sosyal ve 

siyasal bir yol olan Ahilik ve bu yolun temeli olan Ahilik Kültürü ile 

günümüz yönetim-örgütsel davranış literatürünün önemli 

konularından olan örgütsel vatandaşlık davranışının arasında 

benzerlikleri ortaya koymaktır.  

 

Örgütsel davranış çalışma alanı, özellikle son yıllarda, ülkemizdeki ve 

dünyadaki akademik camiada büyük rağbet görmektedir. Bu 

bağlamda ortaya konulan kavram ve teoriler tüm dünyada bu bilim dalı 

ve ilgili bilim dallarında geniş bir akademik çevrede tartışılmaktadır. 

Ancak ne var ki, diğer birçok bilim dalında olduğu gibi bu alanda da 

ortaya konulan Batı merkezli bakış açısı nedeniyle İşletmecilik Tarihi 

ve yönetim teorileri sadece Batı’daki gelişim seyri dikkate alınarak 

anlatılagelmiştir. Ülkemizde işletmecilik tarihini ve kavramlarını bu 

anlatının dışına çıkarak daha geniş ve özgür bir çerçevede tartışmak 

üzere ortaya konulan çalışmalar mevcut olmakla birlikte, sayıları hâlâ 

yeterli seviyede değildir. 

 

Çalışmada Dennis W. Organ ve arkadaşları tarafından örgütsel 

davranış yazınına kazandırılan örgütsel vatandaşlık davranışı ile Türk 

Siyasi, İktisadi ve nihayet İşletmecilik Tarihi alanlarında çok önemli 

bir yere sahip olan Ahilik Kurumu ele alınmaktadır. Örgütsel 

faaliyetlerinin daha etkin ve verimli yürütülmesinde önemli bir yeri 

olan örgütsel vatandaşlık davranışını alt boyutlarıyla inceleme konusu 

yapılmaktadır. Ahilik Kurumu, örgütsel yapı ve işleyişi, ilke ve temel 

amaçları yönüyle ele alınarak, Ahilik Kültürünün önemi, değerler ve 

etik yönelimli bakış açısı ortaya konularak, örgütsel vatandaşlık 

davranışı ile Ahilik arasında güçlü bir bağ kurulmaya çalışılacaktır. 

 

 

 



Üçüncü Sektör Sosyal Ekonomi,2017,52 (1) :1-18 

Third Sector Social Economic Review,2017,52(1) : 1-18 

 

4 
 

1. ÖRGÜTSEL VATANDAŞLIK DAVRANIŞI 

Literatürde daha önce benzer tanımlamalara rastlanılsa da “örgütsel 

vatandaşlık davranışı” kavramı ilk olarak 1983’te Dennis Organ ve 

arkadaşları tarafından kavramsallaştırılmıştır (Bateman ve Organ, 

1983; Smith vd., 1983). Organ, Chester Bernard’ın “işbirliği yapma 

isteği” kavramı ve Daniel Katz’ın biçimsel rol performansı ile 

“yenilikçi ve doğal davranışlar” ayrımından yararlanarak örgütsel 

vatandaşlık davranışını, “resmi (formel) ödül sistemine doğrudan ya 

da açıkça konu olmayan, örgütün etkin bir şekilde çalışmasına 

yardımcı olan, gönüllü bireysel davranışlar” olarak tanımlamıştır 

(Podsakoff vd., 2000: 513). Burada biçimsel rol performansı ile asgari 

düzeydeki niteliksel ve niceliksel performansı karşılayan davranışlar 

kastedilirken, yenilikçi ve doğal davranışlarla ise örgütsel hedeflere 

ulaşmayı ve işbirliğini kolaylaştıracak davranışlar kastedilmiştir. 

Organ daha sonra örgütsel vatandaşlık tanımını tekrar ele almış ve 

bunu “iyi asker sendromu” olarak ele almıştır (Organ, 1988). 

Çalışanların örgütlerde belirlenen görev ve sorumlulukları yerine 

getirmesinin yanında herhangi bir şekilde tanımlanmamış olan işleri 

yapma isteği örgütler için önemli kabul edilmektedir. Çalışanlara 

bildirilmiş bir emir ya da zorunluluk olmamalarına rağmen örgütün 

etkin işleyişi için önemlidirler (Borman ve Motowidlo, 1997: 67). 

1.1. Örgütsel Vatandaşlık Davranışı Türleri 

Örgütsel vatandaşlık davranışının türleri hedefine ve davranış tarzına 

göre iki farklı kategoride ele alınarak incelenir. McNeely ve Meglino 

örgütsel vatandaşlık davranışını hedefine göre iki grupta 

incelemişlerdir: Bunlardan ilki “örgüt hedefli” olan, çalışanların 

örgüte ciddi bir bağlılık hissederek örgütün devamlılığı için gereken 

fedakarlığı gösterdikleri davranışlardır. İkincisi ise “çalışan hedefli” 

olan, çalışanların dayanışma içerisinde oldukları ve birbirlerine 

karşılık gözetmeden yardımcı oldukları davranış biçimidir (Çelik, 

2007: 118). 

Bir diğer ayrım davranış tarzına göre yapılmıştır. Bu başlık altında ise 

“olumlu aktif davranışlar” ve “olumlu sakınma davranışları” 

ayrımından söz edilmektedir. Olumlu aktif davranışlar, örgütsel 

vatandaşlık kavramının genel tanımında da bahsedildiği gibi, 

çalışanların gönüllü olarak örgütün faydasına olacak davranışlarda 

bulunmalarını ifade eder (Kayan, 2008: 24). Burada çalışanın aktif bir 
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tutumu söz konusudur, kendisi inisiyatif alarak olumlu 

değerlendirmede bulunduğu eylemi gönüllü olarak yapmaktadır. Buna 

karşın olumlu sakınma davranışları ise çalışanların örgütün zararına 

olabilecek davranışlardan kaçınmalarını ifade eder. Buna örnek olarak 

işe geç gelmekten, iş arkadaşlarıyla ya da yöneticilerle problem 

yaşamaktan ya da örgütün kaynaklarını israf etmekten kaçınması 

verilebilir. 

1.2.  Örgütsel Vatandaşlık Davranışının Boyutları 

Örgütsel vatandaşlık davranışının boyutları, kavramın ortaya çıktığı 

seksenli yıllardan bu yana farklı akademisyenlerce farklı sayı ve 

şekillerde ele alınmıştır. Bu boyutların belirlenmesinde net bir uzlaşı 

olmamakla birlikte bu konudaki en bilinen literatür incelenmesinde 

incelemenin yapıldığı tarihe kadar farklı çalışmalarda ele alınan 30’a 

yakın boyut tespit edilmiştir (Podsakoff vd., 2000: 516). 

Podsakoff ve arkadaşları aynı makalede yedi ortak boyut ortaya 

koymuşlardır. Bunlar; yardımseverlik, sportmenlik, örgütsel sadakat, 

örgütsel uyum, kişisel inisiyatif, sivil erdem ve kendini geliştirme 

boyutları olarak özetlenmiştir (Podsakoff vd., 2000: 516). 

Örgütsel vatandaşlık davranışının boyutlandırılmasına yönelik olarak 

ilk çalışma Smith ve arkadaşları (1983) tarafından yapılmıştır. Bu 

çalışmada yöneticilere hangi davranışların ekstra rol davranışı olduğu 

sorulmuş ve bu davranışlar bağlamında çalışanlarını değerlendirmeleri 

istenmiştir. Yapılan analiz sonucunda diğergamlık ve genelleştirilmiş 

uyum boyutları ortaya konmuştur (Basım ve Şeşen, 2006: 86). 

Bu konudaki en çok kabul gören ve birçok araştırmada da kullanılan 

değerlendirmeyi ise Organ yapmıştır. Örgütsel vatandaşlık davranışı 

kavramsallaştırmasını yapmasının yanında örgütsel vatandaşlık 

davranışının beş boyutunu ortaya koymuştur; diğergâmlık/özgecilik 

(altruism), vicdanlılık (conscientiousness), nezâket (courtesy), sivil 

erdem/örgütsel katılım (civic virtue) ve  centilmenlik/sportmenlik 

(sportsmanship). Bu çalışmada da Organ’ın ortaya koyduğu boyutları 

ele alınacaktır. 

 

1.2.1. Diğergâmlık/Özgecilik (Altruism) 
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Diğergamlık; örgüt içerisinde, çalışanların bir zorunluluk olmadan, 

gönüllü olarak çalışma arkadaşı, müşteri ya da patronlar gibi örgüt içi 

paydaşlara yardımcı olması ya da bildiklerini aktarması olarak 

tanımlanabilir (Organ, 1997: 94) 

Buna örnek olarak böyle bir görev verilmemesine rağmen, işe yeni 

alınan bir çalışma arkadaşına işyerindeki aletlerin nasıl kullanıldığını 

öğretmek, işleri biriken bir arkadaşın programı yakalamasına yardım 

etmek, rahatsızlanan bir iş arkadaşının görevini üstlenmek ya da bir iş 

arkadaşına yaptığı işte yardımcı olmak verilebilir. 

1.2.2. Vicdanlılık/Dürüstlük (Conscientiousness) 

Vicdanlılık, asgari seviyedeki rol davranışının ötesine geçmek, 

dakiklik, kaynakların israf edilmemesi gibi davranışları içerir (Bingöl 

vd., 2003: 496). Esasında dakiklik, kaynakları etkili kullanma ve iş 

saatinde işlerle ilgilenme gibi davranışlar çalışanlardan normalde 

beklenen davranışlardır. Ancak bu beklenenlerin karşılanıp 

karşılanmadığının tespiti sadece kontrolle mümkündür ve kontrol 

esnasında bu konuda problemli görülmeyen davranışların genelde de 

böyle olduğu kabul edilir. Kontrol zamanları dışındaki davranışlarımız 

bizim vicdanımızla doğrudan ilgili davranışlardır. Örgütsel 

vatandaşlık boyutu bu noktada devreye girerek çalışanların kontrol 

edilemeyen zamanlarda ve hatta kontrol edilmediklerinde de örgüt 

çıkarlarına uygun davranmalarını sağlar. Bu bağlamda vicdanlılık da 

diğer boyutlar gibi kişinin istekliliği ile yakından ilgili bir konudur. 

Kişi örgüt amaçlarını ve gereklerini içselleştirebilmişse kendisinden 

bu yönde bir davranış sergilemesi beklenir. 

1.2.3. Nezâket (Courtesy) 

Örgütsel vatandaşlık davranışının nezaket boyutu ilk kez Organ 

tarafından ortaya konulmuştur. Nezaket boyutu bir çeşit bilgi 

paylaşımı kültürü olarak tanımlanabilir. Örgüt içerisinde sürekli 

etkileşim halinde olması gereken çalışanların birbirleri arasındaki 

iletişimi sağlıklı yürütebilmelerinin bir ön şartı olan nezâket, teker 

teker çalışanlar tarafından verilen kararların diğer çalışanları da 

etkilemesinden dolayı, olası örgüt içi çatışmaları önleyici bir role 

sahiptir (Bıyık ve Aydoğan, 2014: 163) 

Karar alma süreçlerinde çalışma arkadaşlarına danışmak, diğer 

çalışanları etkileyebilecek durumlar söz konusu olduğunda bu 
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durumdan kendilerini haberdar etmek ve çalışma programı hakkında 

bilgiye ihtiyacı olabilecek çalışma arkadaşlarına gerekli 

bilgilendirmeyi yapmak gibi davranışlar nezâket boyutuna örnek 

verilebilecek davranışlardır. Kısaca danışma, bilgi aktarımı, hatırlatma 

ve önceden haberdar etme gibi; sorunlar daha çıkmadan önleyici 

mahiyetteki davranışları ifade etmektedir. 

1.2.4. Sivil Erdem/Örgütsel Katılım (Civic Virtue) 

Sivil erdem ya da örgütsel katılım olarak isimlendirilen bu boyut 

örgütün politik süreçlerine gönüllü, aktif, sorumlu ve yapıcı bir 

katılımı ifade etmektedir (Gürbüz, 2006: 56). Bu aynı zamanda örgüt 

içindeki karar alma süreçlerine de dâhil olmayı ve bunun bir gereği 

olarak örgütü benimseyip, içselleştirmeyi de içermektedir. 

Örgüt içerisindeki toplantılara aktif katılım, örgütle ilgili büyük 

sorunları yakından takip, burada alınan kararların uygulanmasında 

istekli ve kolaylaştırıcı bir rol oynama, alınan kararların diğer 

çalışanlar tarafından benimsenmesi ve uygulanmasına yardımcı olmak 

ve örgüt içi gelen e-postalara bakmak-cevaplamak gibi genel anlamda 

sosyal yanı ağır basan bu uygulamalar sivil erdem ya da örgütsel 

katılım boyutuna örnek olarak verilebilir. 

1.2.5. Centilmenlik/Sportmenlik (Sportsmanship) 

Yine örgütün sosyal boyutu ile alâkalı olan centilmenlik, örgüt 

içerisinde bireyler arası ilişkilerde sorun yaratabilecek ilişki ve 

eylemlerden kaçınmak olarak tanımlanabilir (Sökmen ve Boylu, 2011: 

150). Organ ve Bateman’ın (1983) birlikte ortaya koydukları bu boyut 

işle ilgili karşılaşılması muhtemel sorunların varlığını kabul edip 

bunlardan şikâyet etmemeyi ve sorun değil sorun çözme odaklı olmayı 

ifade eder. 

Sorunları büyütmemek, işle ilgili sorunları sürekli dile getirmemek, iş 

arkadaşları ile iyi ilişkiler geliştirmek, örgütün içinde bulunduğu kötü 

durum ya da diğer çalışanların olumsuz davranışlarını büyütmeden 

yapıcı yaklaşmak buna örnek gösterilebilecek davranışlardır.  

İşyeri içindeki uyumun işletme ve çalışan performansına olan olumlu 

katkıları göz önünde bulundurulduğunda önemi daha net anlaşılabilen 

centilmenliğin, buna uygun davranıldığında hem çalışan 

motivasyonun artması bağlamında hem de bu tür yakınma ve 

huzursuzluklara ayrılacak zamanın daha verimli geçirilmesi 
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bağlamında örgüt performansına olumlu bir etki yapılacağı 

öngörülebilmektedir. 

1.3. Örgütsel Vatandaşlık Davranışının Örgüt Üzerine Etkileri 

Örgütsel vatandaşlık davranışının tanımı ve boyutları gereği örgüt-

çalışan arasındaki ilişkilerin düzenlenmesi üzerinde, çalışanların diğer 

çalışanlarla olan ilişkilerinin düzenlenmesi üzerinde, çalışan 

performansı üzerinde ve nihayet örgüt performansı üzerinde olumlu 

etkiler yapacağı beklenmektedir. Nitekim örgütsel vatandaşlık 

davranışının örgütsel adalet ile ilişkisi (Moorman, 1993; Podsakoff 

vd., 1996), kişilik ile olan ilişkisi (Organ, 1990) ve motivasyon ile olan 

ilişkisi (Tang ve İbrahim, 1998) incelenmiştir (Sökmen ve Boylu, 

2011: 150). 

Örgütsel vatandaşlık davranışını gösteren çalışanların diğer 

çalışanlara göre daha yüksek bir performans gösterdikleri çalışmalarla 

belirlenmiştir (Moorman, 1993). Organ da (1988) yaptığı çalışmalarda 

örgütsel vatandaşlık davranışının çalışanlar arasında dayanışma 

duygusunu arttırarak örgütsel performansa olumlu etki sağladığını 

tespit etmiştir. Bununla birlikte örgütsel vatandaşlık davranışının 

örgütteki yardımlaşma eğilimini arttırması da yine çalışmalarla 

belirlenmiştir (Niehoff, 2002). Yardımlaşma davranışının örgüt 

içerisinde bilgi paylaşımı ve bilgi edinim oranını arttırması beklenen 

sonuçlardandır (Özdevecioğlu, 2003: 119). 

2. AHİLİK KURUMU (TEŞKİLÂTI) ve ÖRGÜT KÜLTÜRÜ 

Ahi kelimesi günümüzde terim anlamının dışında kullanılan bir 

kelime olmadığı için Ahilik kurumunu anlamak amacıyla ilk olarak 

etimolojik kökenine ve neden böyle bir isimlendirmenin tercih 

edildiğine bakmak bu kurumu ve özelliklerini daha iyi anlama fırsatı 

sunacaktır. Ahi kelimesinin etimolojisi ile ilgili literatürde kabul gören 

iki temel varsayım vardır: İlk varsayım ahi sözcüğünün Arapça 

“kardeşim” kelimesinin karşılığı olarak kullanıldığı yolundadır 

(Kantarcı, 2007: 64). Fuat Köprülü’nün de paylaştığı ikinci görüşe 

göre ise ahi kelimesi Türkçe kökenli olup; yiğit, cömert, eli açık 

anlamlarına gelen “akı” kelimesinin zaman içerisinde değişime 

uğramış halidir. Türkçe’nin kaynak eserlerinden olan Divânu Lügati’t-

Türk’te de ahi kelimesinin kökeni ikinci görüşe uygun olarak 

açıklanmıştır. Terim olarak ise XIII. Yüzyılda Anadolu, Balkanlar ve 

Kırım’da Türkler tarafından kurulan esnaf, sanatkâr ve üretici 



Üçüncü Sektör Sosyal Ekonomi,2017,52 (1) :1-18 

Third Sector Social Economic Review,2017,52(1) : 1-18 

 

9 
 

birlikleri ile bu birliklerin uyguladıkları ahlâkî, iktisadi ve felsefi 

prensipleri ifâde eder (Kantarcı, 2007: 64). 

2.1. Ahilik Kurumu (Teşkilatı) 

Ahiliğin sosyal ve siyasi hayattaki ağırlığı değişse de, Anadolu’da 

XIII. Yüzyıldan XX. Yüzyılın başlarına kadar şehir ve kaza gibi 

yerleşim yerlerindeki esnaf ve sanatkârların eleman ihtiyacını 

karşılama ve denetimini yapma gibi misyonları ifa eden bir örgüt 

olduğu bilinmektedir. 

Ahilik aynı zamanda göçebelikten yerleşik hayata geçip Anadolu’ya 

yerleşen Türkmenler’in sosyal-iktisâdî teşkilatlanma ve dayanışma 

modeli olup; debbağlık ve tıp ilimleri ile uğraşan Nasıreddin El Hoyi 

(Ahi Evran) tarafından kurulan bir sosyal değer olarak görülmelidir 

(Demir, 2011). 

“Şehirlerde oturan esnafın aralarında birleşerek kurdukları, dini-

iktisadi bir özellik taşıyan, kendi kendine işleyen bir denetim 

mekanizmasına sahip, sanatta mükemmellik, yaşayışta dürüstlük, 

toplum ve insana hizmette olgunluk ve fazileti esas alan bir örgüt” 

olarak ifade edilmiştir (Akgemci ve Özgener, 1998). 

Erbaşı, Ahi Teşkilatı’nın örgüt yapısına teşkilatın genel yapısı ve 

teşkilatta yer alan işletmelerin yapısı olarak iki ana başlıkta bakılması 

gerektiğini belirtmiştir. Buna göre teşkilatın başında Kırşehir’de 

bulunan Ahi Şeyhi vardı. Ahi Şeyhi’ne bağlı olarak ise her şehirde 

çeşitli meslek gruplarına ait tüm Ahilerin lideri olan Ahi Baba yer 

almaktaydı (Kayseri Ahi Babası, Konya Ahi Babası gibi). Bunların 

tüm atanma ve azil işlemleri Kırşehir’deki Şeyh-ül Meşayih (Ahi 

Şeyhi) tarafından yapılmaktaydı. Ahi Baba’ya bağlı ise her meslek 

grubunun başında bir Ahi bulunurdu. Ahi’nin yardımcısı ve esnafla 

arasındaki inzibatı sağlayan görevliye ise yiğitbaşı (server) denilirdi 

(Erbaşı, 2012: 1324). Ahi Teşkilatı içerisindeki kişiler ise alt 

kademeden üste doğru hiyerarşik olarak şu şekilde idi: yiğit, yamak, 

çırak, kalfa, usta, nakip, halife, şeyh, şeyh-ül meşayih (Özaydın, 2004: 

697). 

Literatürde teşkilatın organizasyon yapısı hakkında genel hatlarıyla bir 

ittifak söz konusudur. Ancak bazen farklı yazarlar tarafından bazı 

farklı kademe ve yapılardan da söz edilmektedir. Daha önce ifade 
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edilen yapıyla büyük oranda uyumlu olan bir organizasyon şeması da 

Şekil-1’de gösterilmiştir. 

 

2.2. Ahiliğin Amaç ve Temel İlkeleri 

Ahilik sadece ekonomik faaliyetlerle alakalı bir örgüt değildir. 

Tarihsel süreç içerisinde Osmanlı Devleti’nin kuruluş döneminde 

görüldüğü üzere siyasi misyonlar yüklendiği gibi, sosyal düzenin 

kurulmasında ve düzenlenmesinde ve teşkilat içerisindeki bireylerin 

manevi hayatlarında da etkili olan bir örgüttür. İslam inancına uygun 

olarak hayatı dünya ve ahiret işleri diye net çizgilerle birbirinden 

ayırmamış, ikisinin birlikte götürülmesi esasına dayalı bir düzeni vaz’ 

etmiştir. 

Ahi kültüründe insan iki kürekli bir kayığa benzetilmiş; bir kürek 

üretim, ticaret, ekonomi, sanat gibi işleri temsil ederken, diğer kürek 

insan ilişkileri ve ahlakı temsil etmiştir. Kayığın düzgün ilerlemesi için 

de iki küreğin de uyumlu bir şekilde ve aynı güçle çekilmesi gerektiği 

vurgulanmıştır (Kantarcı, 2007: 66). 

Bu bağlamda ahiliğin asıl amacı insanların dünya ve ahiret 

mutluluğunu yakalamasına yardımcı olacak bir düzenin ortaya 

konulmasıdır. Bunun için de dünyaya dair faaliyetlerle ahlâk birbirinin 

tamamlayıcısı olan iki önemli unsur olarak Ahilik Kültürü’nü 

şekillendirmişlerdir. 

Ahiliğin diğer amaçlarına bakacak olursak, ilk olarak Orta Asya’dan 

Anadolu’ya göç eden Türkmenler’in arasındaki çok sayıda sanatkâra 

iş bulunmasını söylenebilir. İkinci olarak ise bu sanatkârların yerli 

Bizans sanatkârları ile rekabet edebilmesini sağlamak sayılabilir. 

Üçüncü amaç olarak da pazarlarda tutunabilmek ve müşteriye karşı 

haksızlık yapmamak amacıyla ürünlerin kalitesini korumak 

gelmektedir. Bunların yanında üretimi ihtiyaca göre ayarlamak, 

sanatkârlar arasında sanat ahlâkını yerleştirmek, Türk halkını 

ekonomik olarak bağımsız hale getirmek, ihtiyaç sahibi insanlara 

yardımcı olmak, ülkeye yapılan saldırılarda ülke savunmasına 

yardımcı olmak ve yerleştikleri yerlerde Türk-İslam Kültürü’nü 

yaymak Ahiliğin amaçları arasında sayılabilir (Sarı, 2011). 

Ahiliğin temel ilkeleri ise yine üzerinde bir mutabakatın olmadığı 

ancak ana hatları ile birkaç başlık altında toplanabilecek konulardır. 
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Burada Solak’ın da (2009) belirttiği üzere fütüvvetnâmelerde en çok 

vurgulanan sosyal dayanışma ve hizmet, samîmiyet, cömertlik, 

Allah’tan başkasına kul olmama, insan sevgisi, iyi niyet, irâde, 

bencillikten ve kibirden uzaklaşma, hürriyet ve kanaat, dürüstlük, 

sürekli gelişme ve yenilenme, tevâzu, geçimli olma, hürmet, 

merhamet, dürüstlük ve iyi kalpliliği daha toparlayıcı başlıklar altında 

ele alınacaktır. 
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Şekil 1: Ahi Birliklerinde Yönetim ve Organizasyon (Demir, 2012) 

 

Ai Birliklerinde Yönetim ve Organizasyon 

AHİ BABA (Kethüda, Ombusman) – Günümüzdeki Y.K. Başk. 

Görev: Birlik üyelerinin ürettikleri mamüllerin müşterek olarak belirlenen 

fiyatlarının hükumete bildirilmesi, birliğin orta sandığına ait gelirleri ile vergi aidat 

hesaplarını denetlemek, şed kuşatma törenini düzenlemek ve devlet ile birlik üyeleri 

arasında arabuluculuk görevi yapmak 

YİĞİTBAŞI – Günümüzdeki Yönetim Kurulu Başkan Yardımcısı 

Görev: Terfi etmesi veya dükkân açması teklif edilen birinin denetimini sağlamak, 

onayını vermek ve Ahi Baba’ya yardımcı olmak 

USTABAŞI VE İŞÇİBAŞI – 

Günümüzdeki Kalite Güvence ve 

Üretim Sorumlusu 

HAKEM HEYETİ (Ehl-i Sınai veya 

Ehl-i Hibre) – Günümüzdeki 

Tüketici Hakem Heyeti 

Görev: Birlik üyesi iş yerlerinde üretilen 

mamullerin sağlamlığını ve fiyatını 

denetlemek, standart dışı üretilen bozuk 

ve niteliksiz malların ve zarara uğrayan 

tüketicinin zararının karşılanması 

Görev: Birlik üyeleri arasında ya da 

üretici ile tüketici arasındaki 

anlaşmazlıkları çözmek. Esnafın ciddi 

hatalarında olayı yiğitbaşına havale 

etmek. 

YOLATASI – Ustalık yolundaki kalfaların iş dışı eğitimlerinden sorumlu kıdemli 

ustalardır. 

USTA – Ustalık mertebesine ulaşan kişi 740 usul ve kaideyi kademe kademe 

öğrenirdi. Ustalık için olgunluk açısından çoğu zaman 40’lı yaşlarda olunması 

beklenirdi. 

KALFA – Yamaklık ve çıraklık süresince 124 usul ve erkân öğrenen ve yaklaşık 

1001 gün işbaşı eğitim alan öğrenci kalfa olabilirdi. 

ÇIRAK – Yamaklık ve çıraklık sırasında 124 usul ve erkânı öğrenen öğrenci kalfa 

olabiliyordu. 

YAMAK – Çırak, öğreneceği sanat koluna adım atmadan, kabiliyeti doğrultusunda 

mesleğe yönlendirilmekteydi ve öğrencilikteki ilk adımı yamaklıktır. 
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3. AHİLİK KÜLTÜRÜ İLE ÖRGÜTSEL VATANDAŞLIK 

DAVRANIŞININ KARŞILAŞTIRILMASI ve 

DEĞERLENDİRME 

Ahilik Kültürü ile örgütsel vatandaşlık davranışı arasındaki bağın 

sağlıklı bir şekilde araştırılabilmesi için öncelikle Ahilik Kültürü ile 

motivasyon, iş tatmini, örgüt kültürü gibi örgütsel vatandaşlıkla ne 

oranda ilişkili olduğu çeşitli araştırmalara konu olmuş olan birçok 

değişkenin arasındaki bağın net bir şekilde ortaya konulmuş olmasının 

gerekli olduğu bilinmelidir. Her biri farklı bir çalışmanın konusu 

olacak bu araştırmalar, alanda bu yönde ciddi bir boşluk olduğunu da 

göstermektedir. Gelecekte bu konularla ilgili araştırmaların yapılması 

burada ele alınan konunun da daha sağlıklı bir şekilde anlaşılmasını ve 

değerlendirilmesini sağlayacaktır. 

Bu bağlamda, derleme çalışmasında yapılmak istenen literatür verileri 

düzeyinde örgütsel vatandaşlığın boyutları ile Ahilik Kültürü’nün 

prensiplerinin bağlantılarını ve benzerliklerini ortaya koyma çabasıdır. 

Bunun yanısıra örgütsel vatandaşlık davranışı üzerinde etkili olduğu 

ortaya konan kişisel özellikler, işin özellikleri, örgütün özellikleri ve 

liderlik davranışları faktörleriyle Ahilik Kültürü arasındaki bağın da 

çalışılması önemli olacaktır. 

3.1. Diğergamlık/Özgecilik ve Ahilik Kültürü İlişkisi 

Diğergamlık daha önce örgüt içerisindeki paydaşlara ve özellikle de 

çalışma arkadaşlarına gönüllü olarak yardımcı olmak, onlara yol 

göstermek şeklinde tanımlanmıştı. Ahilik Kültürü’ndeki mesleki 

eğitimin en önemli bileşenlerinden biri de bu davranış olarak 

gösterilmiştir (Tokgöz, 2012: 48-49). İşe yeni başlayan birine, o işle 

ilgili iyi yetişebilmesi için zorunluluk olmadan yardımcı olmak, yol 

göstermek örgütsel vatandaşlık davranışının bu boyutu ile birebir 

örtüşmektedir. 

Ayrıca Türk ve İslam kültürlerindeki kolektif yapı da iş hayatında ve 

sosyal hayatta bu türlü yardımlaşmaları ve diğergamlığı insanların 

kişisel bir özellik ve içlerinde bir kültür olarak yaşatmalarını 

gerektirmektedir. Ahilik Kültürü hem Ahi Teşkilatı bağlamında hem 

de bu teşkilatı oluşturan ayrı ayrı işletmeler bağlamında 

değerlendirilebilir. Toplumda sıkça anlatılan siftah eden esnafın 

sonraki müşteriyi siftah etmeyen komşusuna göndermesi davranışı da 
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işletme içi olmasa da Ahilik Teşkilatı içi diğergamlık örneği olarak 

kabul edilebilir. 

 

 

3.2. Vicdanlılık/Dürüstlük ve Ahilik Kültürü İlişkisi 

Vicdanlılık kendisinden beklenen asgarî rol davranışının üzerine 

çıkmak, dakiklik ve örgüt kaynaklarının etkili ve verimli kullanılması; 

denetim dışı zamanlarda da bu özelliklere dikkat edilmesi yani kısaca 

örgüte karşı dürüst ve vicdanlı davranılması olarak tanımlanmıştı 

(Sökmen ve Boylu,  2011: 149). 

Ahilik bahsinde de genel çerçeveyi çizmek ve Ahilik Kültürü’nü 

anlamak için vurgulandığı üzere Ahilik ile İslam esaslarını birbirinden 

ayrı düşünmek mümkün değildir. İslam inancında da her bireyin yalnız 

olduğunda dahi her şeyi gören ve bilen bir yaratıcı tarafından izlendiği 

ve davranışlarından sorumlu olduğu düşünüldüğünde işyerinde de 

dürüst ve vicdanlı davranılmaması gibi bir durumdan söz 

edilememektedir. 

Ayrıca fütüvvetnamelerde Ahiliğin temel ilkelerinden sayılan 

samimiyet, iyi niyet ve dürüstlük ilkeleri de yine örgütsel 

vatandaşlığın vicdanlılık ilkesi ile Ahiliğin birebir örtüşen bir yapıya 

sahip olduğu söylenebilir (Durak ve Yücel, 2010: 160). 

3.3. Nezaket ve Ahilik Kültürü İlişkisi 

Örgütsel vatandaşlık davranışının bir boyutu olarak nezâket, 

çalışanların örgüt içerisindeki uygulamalarından ve diğer çalışanları 

da etkileyecek kararlarından onları haberdar etme, bilgi paylaşımı ve 

etkileşim kültürü olarak değerlendirilmektedir (Gürbüz, 2006: 56). 

Ahiliğin temel prensiplerinden olan dayanışma, paylaşımcı ruh, iyi 

niyet gibi kavramlar örgüt içi nezâketle yakından ilgilidir (Durak ve 

Yücel, 2010: 160). Zira dayanışma içerisinde olan örgüt çalışanları 

karşılarındakinin durumunu da etkileyecek bir karar aldığında onların 

zarar görmemesi ya da hazırlıklı olması için bu kararla ilgili 

bilgilendirme yapacaktır. Bununla birlikte bu davranışı gönüllü olarak 

sergileyebilmenin en önemli ön şartı da yine iyi niyet prensibidir. 



Üçüncü Sektör Sosyal Ekonomi,2017,52 (1) :1-18 

Third Sector Social Economic Review,2017,52(1) : 1-18 

 

15 
 

Ahiliğin temel prensiplerinden olan bu kavramların yanında yine 

İslam Kültürü’nün önemli özelliklerinden biri olan istişare kültürü de 

örgüt içi bilgi paylaşımı ve danışma faaliyetlerinin kurumsallaşmış 

halidir. Zira istişare konusunda da çoğu zaman bir zorunluluk 

olmamasına rağmen, yapılacak işlerde istişare edilmesi yani ilgili 

kişilere danışılması her zaman önerilen davranışlardan olmuştur. 

3.4. Sivil Erdem/Örgütsel Katılım ve Ahilik Kültürü İlişkisi 

Örgütün karar alma süreçlerinde aktif olarak yer almayı ve katılımı 

esas alan sivil erdem aynı zamanda örgüt içindeki işleyişe de duyarsız 

kalmamayı gerektirmektedir. Örgüt toplantılarına katılım, burada 

alınan kararların uygulanmasında kolaylaştırıcı rol oynamak da yine 

yapıcılığı, sosyalliği gerektiren davranışlardır (Gürbüz, 2006: 56-57). 

Ahi Kültürü’nün esaslarından olan sorumluluk sahibi olma, 

iyilikseverlik gibi hasletler sivil erdem boyutuyla yakından ilgili olan 

esaslardır. Bunun dışında teşkilat içerisindeki derin saygıya dayalı 

ilişkiler, sivil erdem boyutunda değerlendirilmesi gereken örgüt içi 

kararlara uyma ve bunlara uyulmasına teşvik konularında da 

kolaylaştırıcı bir etkiye sahiptir. 

3.5. Centilmenlik ve Ahilik Kültürü İlişkisi 

İşle ilgili konularda otaya çıkması muhtemel sorunları kabule edip, 

bunların üstesinden gelmeye çalışmayı, bunlardan şikâyet etmemeyi 

ve yapıcı bir tutum takınmayı gerektiren centilmenlik boyutu Ahiliğin 

fedakârlık, iyi huylu olma gibi temel esasları ile mümkün olabilecek 

bir davranış biçimidir. Ahilikte de bireyler çıkan sorunlardan şikâyet 

eden değil o sorunu çözen, bunun için gerekirse fedakârlık yapabilen 

kişiler olmak durumundadırlar (Çelik, 2007: 133). Bu da yine 

kaçınılmaz olarak örgütsel vatandaşlık davranışının bu boyutu ile 

Ahilik Kültürü’nün kesiştiğini göstermektedir. 

Sonuç olarak hem Ahilik Kültürü’nün esasları hem de Ahiliğin 

dayanmış olduğu Türk-İslam Kültür esasları örgütsel vatandaşlık 

davranışını ait özellikleri ihtiva etmekte, asırlar öncesinden günümüze 

ışık tutmaktadır. İyi bir insan, iyi bir müslüman, iyi bir tüccar, üretici 

ya da çalışan olmak zorunda olan Ahiler kaçınılmaz olarak örgütsel 

vatandaşlık davranışı sergilemektedir. 

Bu derleme çalışması sonrasında, araştırmacılar ve akademisyenler 

için, literatürdeki boşlukların doldurulması ve örgütsel vatandaşlık 
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davranışı üzerinde etkili olacağı öngörülen, psikolojik sözleşme, 

duygusal emek, örgütsel maneviyat, etik değerler vb. kavramlarla 

Ahilik Kültürü’nün karşılaştırılacağı çalışmaların yapılması önerilir. 
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