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OZET

CUCE, Hasim. Babacan Liderlik ile Ekstra Rol Davranisi Arasindaki fliskinin
Incelenmesi: Orgiitsel Ozdeslesmenin Araci, Kendinden Fedakérlik Etmenin

Diizenleyici Rolli, Doktora Tezi, Ankara, 2022.

Bu arastirmanin amaci oncelikle Turkiye gibi toplulukgu ozellikleri fazla olan
kaltarler icin daha gecerli bir liderlik tarzi olan babacan liderligin ¢alisanlarin
benlik algilarini etkileyerek, bir baska deyisle orgutle 6zdeslesmelerini saglayarak
orgut icin ekstra c¢aba, performans gostermelerini saglayip saglamadigi
belirlemek, ayni zamanda babacan liderlik ile 6rgutsel 6zdeslesme arasindaki
iliskide liderin kendinden fedakarlikta bulunmasinin dizenleyici rollnu
incelemektir. Bu maksatla gida sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede ¢alisan
211 kisiden toplanan veriler ile degiskenler arasindaki iligkiler iki ayri modelde

incelenmigtir.

Ana modelde degiskenlerin arasindaki dogrudan, dolayli ve duzenleyici etkileri
belirlemek icin Process Macro uygulamasindan faydalaniimistir. Alternatif model
icin yapisal regresyon modelleri olusturulmus ve yol analizleri yapiimistir. Yapilan
analizler neticesinde babacan liderligin hem o6rgutsel 6zdeslesmeyi hem de
ekstra rol davranisini anlamli sekilde etkiledigi; 6rgutsel 6zdeslesmenin ekstra rol
davranisini anlamli sekilde etkiledigi tespit edilmigtir. Ayrica orgutsel
O0zdeslesmenin babacan liderlik ile ekstra rol davranigi arasindaki iliskiye aracilik
ettigi tespit edilmigtir. Ancak liderin kendinden fedakarlik etmesinin ise babacan
liderlik ile orgutsel 6zdeslesme arasindaki iliskide duzenleyici bir etkiye sahip

olmadigi gorulmagtar.

Alternatif modelde drgutsel 6zdeslesmenin kendinden fedakarlik eden liderlik ile

ekstra rol davranigi arasindaki iliskiye aracilik ettigi tespit edilmistir.
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ABSTRACT

CUCE, Hasim. The Moderating Role of Self-Sacrifice and The Mediating Role of
Organizational Identification on The Relationship Between Paternalist Leadership
and Extra Role Behavior, Ph.D. Dissertation, Ankara, 2022.

The purpose of this study is primarily to determine whether paternalistic
leadership, which is an effective leadership style for cultures with high collectivist
features such as Turkey, enables employees to show extra performance for the
organization by affecting their self-concept and organizational identification. It
also aims to investigate the moderating role of the leader's self-sacrifice on the
relationship between paternalistic leadership and organizational identification.
The relations between the variables were examined under two different models

using the data acquired from 211 employees working in a food firm.

As part of this study, two separate models were proposed. First, PROCESS
Macro was used to examine the direct, indirect, and moderating effects between
the variables in the main model. Second, the structural regression model was
used, and path analyzes were conducted for the alternative model. The findings
revealed that paternalistic leadership had a significant effect on both
organizational identification and extra-role behavior; additionally, it has been
found that organizational identification significantly affects extra-role behavior.
Furthermore, it was revealed that organizational identification mediated the
relationship between paternalistic leadership and extra-role behavior. On the
other hand, the leader's self-sacrifice was found to have no moderating effect on

the relationship between paternalistic leadership and organizational identification.

In the alternative model, it was also discovered that organizational identification
mediated the relationship between self-sacrificing leadership and extra-role

behavior.
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GiRIS

19. ylzyilda sanayi devrimi ve sonrasinda ortaya ¢ikan kitle Gretiminin bir sonucu
olarak el aletlerinin yerini makinelesme ve kayar bantlar almistir. Buna bagli
olarak fabrikalarda calisanlar arasindaki etkilesim azalmistir. Ancak ozellikle
21’nci yuzyilla birlikte is ¢evresi, is yapis sekilleri, is dinyasinin dogasi buyuk
dlclide degisim gdstermistir. isler tiretimden hizmete dogru kaymaya baslamis,
calisanlar arasinda etkilesim artmig, orgutler rekabet avantajlarini koruyabilmek
icin kigulmeye ve drgutteki kademeleri azaltarak tekrar yapilanmaya gitmislerdir.
Bu gelisme ve degisimlerin sonucunda hiyerarsi yerini 6nemli olgude bilgi
teknolojileri, ekip c¢alismasi, guven ve oOrgut kdlturine birakmigtir. Bilgi
teknolojileri orgutlerin kiresellesmesini kolaylastirirken, ayni zamanda orgutsel
cevredeki belirsizligi ve dinamizmi de artirmistir. Bu degisikliklerle baglantili
olarak isyerinde isglcu ve entelektiel sermaye orgutlere rekabet avantaji
saglayan anahtar unsur olarak gorilmeye baslanmigtir. Cevresel belirsizligin
boyle arttigi bir ortamda entelektiel sermaye olarak gorulen ¢aligsanlarin daha
onceki hiyerargik ve burokratik yapilardaki gibi net ig tanimlari ve kati bir
hiyerarsiye bagli kalmalari, degisen gevreye adaptasyonda yetersiz kalmistir.
Zira degisken ve belirsiz ¢cevrede, drgutsel etkililik ve verimlilik igin gerekli olan
batin davraniglarin  resmi olarak belirlenip, tanimlanmasi mumkudn
olamamaktadir. Calisanlarin resmi is tanimlarinin Otesinde inisiyatif alarak
gonulli olarak ve zorlama olmadan orgut yararina galismalari érgutler igin
oldukga dnemlidir. Bunun igin de orgutlerin galisanlarin ekstra rol davraniginda
bulunmalarini saglayacak etkenlerin bilincinde olmalari ve bu sekilde

davranmalari érgutlerin faydasinadir.

Calisanlarin odrgutlerde sergiledigi gorev performansinin yaninda goérev disi
performans da son derece O6nemlidir. Bu baglamda "Calisanlari patronlarin,
yoneticilerin talimati ya da istegiyle ekstra caba goOstermeye iten unsurlar
nelerdir?", "insanlar bagkasinin basarisi ya da iyiligi igin kendi gikar ya da

isteklerini  bir kenara birakmaya iten sebepler nelerdir?" seklinde



orneklendirilebilecek sorulara cevap bulmak ve oOrgutte hangi davranig ve
tutumlarin galisanlarin ekstra rol davranisinda bulunmasini sagladigini anlamak

oldukca 6nemlidir.

Calisanlarin ekstra rol davranisinda bulunmasini saglayan unsurlardan birisi
liderlik tarzi ve liderin davraniglaridir. Liderlik, sosyal bilimlerin en 6nemli ve en
fazla arastirilan konularindan birisi olmakla birlikte belki de tanimi konusunda en
az gorus birligine varilmig alanlarindan birisidir. Liderlik, ortak ¢abalarin nasil
organize edilecegi, nasil yonlendirilecegi sorularina cevap aramaktadir. Bu
kapsamda liderligin 6rgltsel etkililik icin kilit 6neme sahip bir kavram oldugunu
ileri sirmek mumkundur. Arastirmacilar liderlik terimini kendi bakig agilarina ve
kendilerine en ilging gelen olguya gore tanimlamaya calismislardir. Bu ylzden
liderligin, hemen hemen liderlik olgusunun arastiran kigi sayisi kadar ¢ok tanimi
bulunmaktadir. Liderligin 6zu diger kisileri belli bir yonde harekete gecirebilecek
sekilde etkileyebilmektir. Bu cercevede liderligi genel olarak, ne yapilmasi
gerektigi ve bunun nasil daha etkili yapilacagi konusunda diger Kisileri etkileme
sureci ve ayni zamanda paylasilan hedeflere ulasmak igin bireysel ve ortak
cabalarin yonlendiriimesi sureci olarak tanimlayabiliriz (Yukl, 2002). Baska bir
deyisle liderlik kisaca, ortak amaclara ulasmak igin diger kisileri harekete
gecirmeye ve motive etmeye yonelik etkileme sireci seklinde ifade edilebilir
(Hogg, 2001).

Genellikle 6rgut ile caligsanlar arasindaki iliski, 6rgutun temsilcisi olarak gorulen
yoneticiler ve liderler vasitasiyla gerceklesmektedir. Liderin ¢alisanlara olumlu
tutum ve vyaklasimi calisanlarin tutum ve davraniglarini da bu yonde
etkilemektedir. Ekstra rol davranigi da cgalisanlarin olumlu davraniglarindan
birisidir. Ekstra rol davranigi resmi ddul sisteminin bir pargasi degildir. Bu yluzden
resmi olarak 6dillendirimezler. Orgitsel etkililik icin ekstra rol davranisinda
bulunanlar, bir anlamda orgutin temsilcisi olarak gordukleri lider ve yoneticilerine
yardimci olmak isterler. Bunu lider ve yoneticilerin kendilerine olan destek ve

ilgisine bir gesit karsilik verme yolu olarak gorurler.



Liderlik 6rgutsel etkililik icin bu kadar dnemliyken butlin sartlarda ve toplumlarda
gecerli bir liderlik tarzi ortaya koyulamamistir. Gunimuizde kiresellesmeyle
birlikte kalturel farklilklar da is dunyasini etkileyen bir unsur olarak ortaya
ctkmistir. Sirketleri yoneten yoneticilerin de bu kulturel farkhliklara uygun bir
liderlik tarzi geligtirmeleri intiyaci gun gegtikge artmaktadir. Bir Ulke ya da kulturde
etkili olan bir liderlik tarzi, bir diger Ulke ya da kulturde kabul gormeyebilmektedir.
Bu kapsamda son yillardaki galigmalarla birlikte Bati'da ortaya konan liderlik
tarzlarinin Dogu toplumlarinda gecerliligi sorgulanir hale gelmigtir. Yapilan
arastirmalarda da Batr’'daki liderlik tazlarindan farkl olarak aile yapisina ve ortak
baglara vurgu yapan babacan liderlik tarzinin Turkiye gibi toplulukgu 6zellikleri
fazla olan kulturler i¢in daha gecgerli bir liderlik tarzi oldugu ortaya koyulmustur
(Aycan vd., 2000; Caligskan ve Ozkog, 2016; Fikret-Pasa vd., 2001; Pellegrini &
Scandura, 2006). Toplulukgu dederleri agir basan toplumlarda babacan liderlerin
calisanlara yonelik yakin ilgisi, yardimseverligi ve ahlaki durusuna c¢aliganlar,
sosyal mubadele c¢ergevesinde ekstra rol davranisinda bulunarak karsilik

verebilmektedirler.

Liderlik tarzlarinin yaninda liderin grup odakh davraniglari da c¢aligsanlarin,
liderlerine ve orglte yonelik tutum ve davraniglarini etkileyebilmektedir. Grup
odakli lider davranislarindan liderlerin grup ya da orgut icin fedakarlik etmesi de
bu kapsamda son yillarda ilgi ¢eken konulardan birisi olmustur. Bu kavram
Ozellikle karizmatik liderlik (Conger & Kanungo, 1987) ile donusumsel liderlik
(Bass, 1998; Burns, 1978) alaninda incelenmistir. Kendinden fedakarlik eden
liderlerin hem takipciler hem de sosyal sistem Uzerinde énemli etkileri vardir.
Liderler kendi yapmigs olduklari fedakarliklar ile ¢gikarci davranmak yerine grubun
citkarlarini  koruyacagl mesajini vermekte ve takipgilerin de kendi sahsi
cikarlarindan, grup/érgutin amag ve degerlerine yonelmelerini
saglayabilmektedirler. Ginimuz liderlerinden de takipgilerin birey odakli kisisel
cikar, ihtiyag, tercih ve degerlerini; orgutin ortak c¢ikar, ihtiyag ve degerlerine

donusturmeleri beklenmektedir (Shamir vd., 1993).



Calisanlarin ekstra rol davranisinda bulunmasini saglayan unsurlardan bir digeri
olan O6zdeslesme, orgut ile calisan arasindaki bagi yansitan psikolojik durum
olarak gorulmektedir. Bu yuzden de is vyerindeki c¢alisanlarin tutum ve
davranislarinin 6nemli bir belirleyicisi olarak gorulmektedir (Edwards, 2005).
Orgit tyeligini calisanlarin benlik algilarinin bir pargasi haline getirmek ve onlarin
uyesi olduklari orgutle gurur duymalarini saglamak entellektiel sermayenin

rekabet unsuru oldugu ginimuz orgutleri igin oldukga 6nemlidir.

Liderlik, takipgilerin davranig ve tutumlarina yonelik dogrudan etkinin yaninda,
takipgilerin benlik algilarini etkileyerek de istenen davranig ve tutumlarin ortaya
cikmasini saglayabilmektedir. Bir bagka deyisle takipgilerin benlik algisi, sosyal
kimlikleri ya da grup/oérgutle 6zdeglesmeleri liderlik tarzi ile takipgilerin davranis
ve tutumlari arasinda araci rol oynayabilmektedir (Van Knippenberg vd., 2005).
Orglitsel 6zdeslesme benlik algisinin sosyal yonuyle iliskilidir ve kisinin sosyal
kimligine katkida bulunmaktadir. Bu ylzden benlik algisi ya da 6zdeslesme
liderin davranis ve tutumlarinin c¢alisan davranig ve tutumuna donismesini

saglayabilmektedir.

Calismadaki temel varsayim babacan liderlerin ¢alisanlarin hem is hem de 6zel
yasamlarina olan yakin ilgisinin galisanlarin 6zdeglesmelerini artiracagl ve bu
sayede orgutleriyle o0zdeglesen calisanlarin da kendilerini orgutleriyle bir
hissetmesinden dolayi érgatlerinin basarisi igin gonulll olarak ekstra rol davranisi
sergileyecekleri yonundedir. Ayrica liderin orgut ve caliganlar icin fedakarlikta
bulunmasi gibi grup/érglite yonelik davranislari arttikga babacan liderlerin
calisanlara yonelik ilgisi daha samimi, daha 6zgeci olarak algilanarak ¢aligsanlarin

orgutle 6zdeslesmelerinin kolaylasacagi varsayiimaktadir.

Arastirmanin Amaci

Arastirmanin temel amaci, Turk is ¢evresinde de kabul goren babacan liderligin,
orgutte calisanlarin 6rgut icin ekstra ¢gaba harcamalarina, gondlllu olarak orgut

yararina c¢alismalarina etkisini belirlemek ve liderlerin kendinden fedakarlik



etmesi ve Orgutsel 6zdeslesmenin bu iliskiye etkisini, bu etkilesimin olasi

sonuglarini belirlemektir.

Arastirmanin Onemi

Gunumuzun hizli ve surekli degisen orgutsel ortaminda, orgutsel etkililik ve
verimlilik icin gerekli olan butin davranislarin resmi rol tanimlari ¢ergevesinde
belirlenip, tanimlanmasi mimkuin degildir. Bu sebeple calisanlarin ekstra rol
davranislari, resmi gorev ve sorumluluklar digindaki ¢abalari érgutsel etkililik ve
verimlilik icin oldukga énemlidir (Lee, 2001). Katz (1964) da sadece yazili olarak
tanimlanmis davranislara dayanan orgutlerin oldukg¢a kirilgan sosyal sistemler
oldugunu belirtmigtir. Bu kapsamda c¢aliganlarin ekstra rol davraniglari ozellikle
beklenmedik durumlarin Ustesinden gelmede oldukg¢a faydaldir. Bu sebeple
yoneticiler tarafindan c¢alisanlarin hangi durumlarda insiyatif alarak, gonulli

olarak orgut yararina ¢aligsacaklarini bilmek olduk¢a 6nemlidir.

Calisanlarin ekstra rol davranisinda bulunmalarini saglayan unsurlardan birisi
¢alisanlarin benlik algilari ve buna bagl olarak da 6rgutsel 6zdeslesmeleridir.
Sosyal Kimlik Yaklagimina gore insanlarin sosyal dunya ile ilgili tecribeleri grupla
Ozdeslesmeleri ile iligkilidir. Bu da onlarin sosyal dunyadaki davraniglarina yon
vermektedir. Orglitsel 6zdeslesme, bireysel cikar ve davraniglar ile Srgitin
cikarlari ve orgute fayda saglayan davranisglar iligkilendirmekte, o6rgutin
faydasina olanin ayni zamanda kisinin kendisine de faydasi olmasi anlamina
gelmektedir. Bunun icin de galisanlarin 6rgat ile arasinda guglu bir bag kurup,
orgut uyeligini kendi sosyal kimliklerinin bir pargcasi olarak gormeleri

gerekmektedir.

Cahisanlarin 6rgut Gyeliginden gurur duymalari ve kendilerini 6rgutun bir parcasi
olarak goérmeleri ve bu dogrultuda 6rgutiin faydasi ve amaglari dogrultusunda
orgut icin ekstra c¢aba gostermelerinde caliganlarin 6rgutin temsilcisi olarak
gordukleri liderler kilit rol oynayabilirler. Kisinin sosyal yapi ile 6zdeslesmesi ayni

zamanda liderin takipgileri Gzerindeki diger etkilerine aracilik edebilir. Sosyal



O0zdeslesme, takipciler arasinda lider tarafindan ortaya konan ortak amaglar igin
kisisel fedakarlik yapmalarini ve ylksek seviyede ekstra rol davranisinda
bulunmalarini saglayabilir. Bu davraniglar, 6rgut ya da grubun cikarlari igin
fedakarlikta bulunma gibi beklenen performansin otesinde gonulli davraniglar

oldugundan oldukga énemlidir (Shamir vd., 1993).

Genel olarak liderligin 6rgut/grupla 6zdeslesmeyi etkileyebilecegi ve 6zdeslesme
uzerindeki bu etkinin takipgilerin davranis ve tutumlarini etkileyebilecegi ifade
edilmistir (Van Knippenberg vd., 2004). Fakat bunu saglayabilecek her durum ve
kiltirde gecerli bir liderlik tarzi ortaya koyulamamistir. Genel kabul gérmis
liderlik tanimi Bati temelli bakis agisina dayanmaktadir ve birgok ampirik ¢aligma
Amerikan kurumlarinda yapiimistir (Eisenbeib & Brodbeck, 2014). Ancak
Amerika ve Batl toplumlarinda gegerli olan bir liderlik tarzinin diger toplum ve
kulturlerdeki etkisi ise sorgulanmaktadir. Farkli toplum ve kultlrlerde hangi liderlik
tarzi ve davraniglarinin ¢alisanlarin 6zdeslesmesi ve orgut yararina ekstra ¢caba
goOstermelerini saglayacagini bilmek orgutsel etkililik ve verimlilik igin oldukga
onemlidir. Bu yuzden Turkiye'de de tercih edilen bir liderlik tarzi olan babacan
liderlik ile liderin kendinden fedakarlik etmesi ile 6rgitsel 6zdeslesme ve ekstra
rol davranigi arasinda nasil bir iligki oldugunu bilmek orgut icinde 6zdes
calisanlara sahip olmak ve onlari orgut yararina gonulli olarak galismalarini
saglayabilmek icin calisanlara nasil davraniimasi gerektiginin belirlenmesi

hakkinda yol gosterebilecedi degerlendiriimektedir.

Bu calismanin yazina su acilardan katki saglamasi beklenmektedir. ilk olarak,
uygulama ve teori agisindan bakildiginda liderin kendinden fedakarlik etmesi
onemli bir liderlik tarzi ve lider davranigi olmasina ragmen konu hakkindaki
calismalar ise oldukga azdir (Zhang & Ye, 2016). Choi-Mai & Dalton (1999) da
farkli Glke ve kilturlerden katilimcilarin liderin kendinden fedakarlik etmesine
farkli tepkiler verebilecegini, bu ylzden liderin kendinden fedakarlik etmesine
yonelik farkl Ulke ve kultirlerde bu calismalarin yapilmasini 6nermistir. Bu
calismalarin liderin kendinden fedakarlik etmesinin etkileri Gzerindeki bilgi ve

anlayisimizi  genisletebilecedini ifade etmiglerdir. Bu kapsamda yazina



bakildiginda liderin kendinden fedakarlik etmesinin Ulkemizde incelenmedigi ve
bu yapilan ¢alismanin bu alanda ilk olacagi gorulmektedir. Bu agidan ¢aligsmanin

Choi-Mai & Dalton'in (1999) ¢agrisina yanit verecegi degerlendiriimektedir.

Ikinci olarak, Pellegrini ve Scandura (2008), babacan liderlige yonelik yapilan
ampirik caligmalarin yetersiz ve sonuglarin tutarsiz oldugunu, bu kapsamda daha
fazla ampirik ¢calismaya ihtiya¢ duyuldugunu ifade etmiglerdir. Ayrica Chen vd.
(2014) de babacan liderlik ile galisan performansinin altinda yatan mekanizmaya
yonelik yapilan ¢alismalarin yetersiz oldugunu ve bu konuda daha fazla ¢alisma
yapilmasi ¢agrisinda bulunmuslardir. Bu agidan bu c¢alisma babacan liderligin
farkh degiskenlerle iligkisini inceleyerek bu c¢agriya katki saglayacagi

degerlendiriimektedir.

Uclincl olarak, liderlik arastirmalari, liderlik davranislarinin hangi mekanizmalar
araciligiyla takipgilerini etkiledigi konusunda yetersiz bilgi ve agiklama sagladigi
icin elestirilmistir (Dirks & Ferrin, 2002; Podsakoff vd., 2000; De Cremer & Van
Knippenberg, 2004). Bu g¢aligsmanin 6zdeslesmeyi araci degisken olarak alarak
bu cagriya katki yapacagi dusunulmektedir. Lider davranislarinin 6zdeslesme
Uzerindeki etkisine yonelik arastirmalar da oldukga azdir. Van Knippenberg vd.
(2004), liderligin takipgcilerin benlik algilarina iligkin roliinde yapilan ¢alismalarin
da genellikle donusumsel ve karizmatik liderlik ile sinirli kaldigini diger liderlik
tarzlarina iliskin g¢alismalar yapilmasina ihtiya¢ oldugunu ifade etmislerdir. Bu
kapsamda bu calisma diger liderlik tarzlarindan babacan liderligi ve liderin
kendinden fedakarlik etmesini ele aldigindan Van Knippenberg vd.nin (2004) bu
cagrisina cevap verebilir. Orgitsel 6zdesleme ve calisanlarin benlik algisi
vasitasiyla liderligin takipgilerin performansini nasil etkilediginin anlasiimasi

agisindan 6nemli oldugu dusunulmektedir.

Literatirde babacan liderlik ile orgutsel 6zdeslesme ve ekstra rol davranisi
arasindaki iligkilerin tespitine yonelik galisma sonuglari bulunmakla birlikte, bu

degiskenlerin modelde ifade edildigi sekilde bir arada ele alindigi bir galismaya



rastlanmamigtir. Bu agidan bu ¢alismanin modelde belirtildigi sekilde yapilan ilk

¢alisma oldugu degerlendiriimektedir.

De Cremer vd. (2009) de arastirmacilari, liderin kendinden fedakarlik etmesinin
calisanlarin isle ilgili davraniglari Uzerindeki etkisinin altinda yatan motivasyonel
mekanizmalari incelemeye davet etmistir. Orgiitsel 6zdeslesmenin araci etkisi
incelenerek liderin kendinden fedakarlik etmesinin calisanlarin isle ilgili
davraniglari Uzerindeki etkisinin altinda yatan motivasyonel mekanizmalar

hakkinda da ampirik veri saglayacagi degerlendiriimektedir.

Doérdincli olarak, liderin kendinden fedakarlik etmesini moderator degisken
olarak inceleyerek farkli liderlik davraniglarinin diger liderlik tarzlar Gzerindeki
etkisini gostermesi bakimindan 6nemlidir (Li vd., 2016). Pellegrini vd. (2010)
babacan liderligin diger liderlik yapilari ile birlikte ¢alisildiginda liderlik dinamigi
ile ilgili daha tamam bir resim saglayacagini ifade etmislerdir. Bu sebeplerden
dolayi arastirma bulgularinin hem uygulamada yoneticilere hem de teorik olarak

yonetim literatirine dnemli katkilar saglayacagi dustunulmektedir.

Arastirma Sorulari

Arastirma sorulari su sekilde olusturulmustur:

Calisanlarin babacan liderlik algilarinin ekstra rol davraniglarina etkileri nedir?

Orglitsel 6zdeslesme ve benlik algisi babacan liderlik tarzinin calisanlarin rol disi

performansa yonelmelerini saglamasinin altinda yatan mekanizma olabilir mi?

Calisanlarin babacan liderlik algilarinin g¢alisanlarin érgutsel 6zdeslesmelerine

etkisinde liderin kendinden fedakarlik etmesinin diizenleyici bir rolli var midir?



Liderin kendinden fedakarlik etmesi, ayri bir liderlik tarzi olarak babacan liderlikle
birlikte oOrgutsel 0zdeslesme araciligiyla calisan ekstra rol davraniglarini

etkileyebilir mi?

Arastirma Plani

Arastirma kavramsal cerceve, alan arastirmasi ve sonu¢ olacak sekilde uUg¢
bolumden olugmaktadir. Kavramsal gergeveyi olusturan ilk bolumde arastirmanin
amaci ve hipotezlere temel olusturmasi icin babacan liderlik, liderin kendinden
fedakarlik etmesi, orglutsel 6zdeslesme ve ekstra-rol davranisi degiskenleri
aciklanmaya caligiimistir. Bu degiskenlerle ilgili literatirdeki tanimlara, onemli

teorilere, yurtdisinda ve Turkiye'de yapilmis calismalara yer verilmistir.

Alan arastirmasini kapsayan ikinci bolimde ise ilk olarak arastirmanin érneklemi
hakkinda bilgi verilecektir. Katilimcilarin demografik o6zellikler kapsaminda
cinsiyet, yas, medeni hal, egitim durumu, ig yerindeki caligma suresi ve toplam ig
tecriibesinden bahsedilecektir. Daha sonra dlgekler hakkinda bilgiler (guvenilirlik
analizleri ve faktor analizleri), betimleyici bulgular ve degiskenler arasi iligkilere

yonelik hipotezlerin test edilmesinin yer aldidi alt bolimler Gzerinde durulacaktir.

Ugtincti balim ise sonug kismidir. Sonug kisminda alan arastirmasinda elde
edilen analiz sonuglari degerlendirilecektir. Betimleyici bulgular ve hipotez
sonuglari mevcut literatit cercevesinde yorumlanacaktir. Calismanin literatire
teorik katkilarindan bahsedilecektir. Ayrica uygulamada ydneticilere elde edilen

sonuglar isiginda birtakim onerilerde bulunulacaktir.
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1. BOLUM:

BABACAN LIDERLIK, LIDERIN KENDINDEN FEDAKARLIK
ETMESI, ORGUTSEL OZDESLESME VE EKSTRA-ROL
DAVRANISI: KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. BABACAN LIDERLIK

Liderlik pek ¢cok arastirmaci tarafindan farkli sekillerde tanimlanmistir. Literatirde
en ¢ok kabul géren ve kapsamli tanimlardan birisi House vd. (2004) tarafindan
yurutilen uluslararasi blytik dlgekli Kiresel Liderlik ve Orgltsel Davranis Etkililigi
(GLOBE) arastirma projesine (Global Leadership and Organizational Behavior
Effectiveness Research Program) dayanmaktadir. Bu arastirma projesinde
liderlik; “bireysel etkileme, motive etme ve digerlerini lyesi olduklari &rglitin
basari ve etkililigine katki saglamalarini mimkiin kilma yetenegi” olarak
tanimlanmistir (House vd., 2004, s.15). Lideri etkili ve bagarili kilan unsurlar,
takipgilerini 6rgut icin faydal sonuglar doguracak davraniglarda bulunmalari igin
motive etmesi ve harekete gecirebilmesidir (Humphrey, 2012). Bu kapsamda
yapilan arastirmalarda da evrensel her kogulda gegerli etkili bir liderlik tarzi ortaya
koyulmaya calisilmis, ancak her ortam ve kultirde gecerli bir liderlik tarzina
ulagilamamistir. Bu konuda 6zellikle kultur belirleyici bir rol oynamaktadir. Liderlik
alaninda yapilan c¢aligmalarin da buylk c¢ogunlugu kuiltur baglaminda Bati
kUlturlerinde ve toplumlarinda yapilmistir. Bu kapsamda Bati’da oOzellikle de
Amerika'daki etkili, iyi bir yonetici, liderin diger Ulkelerde de basarili olacagi
dusundlmustar. Ancak 6zellikle son yillardaki ¢alismalarla birlikte Bati’da ortaya
konan liderlik tarzlarinin Dogu’daki gecerliligi sorgulanir hale gelmistir. Yapilan
arastirmalarda da Bati’daki liderlik tazlarindan farkli olarak aile yapisina ve ortak
baglara vurgu yapan babacan liderlik tarzinin Dogu toplum ve kulturleri i¢in daha
gegcerli bir liderlik tarzi oldugu ortaya koyulmustur (Aycan, 2006; Cheng vd., 2004;
Farh & Cheng, 2000; Fikret-Pasa vd., 2001; Pellegrini & Scandura, 2008). Bu

kapsamda da bu calismada babacan liderlik tarzi incelenecektir. Babacan
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liderlikten bahsetmeden 6nce babacanhgin ya da paternalizmin ne oldugundan

ve geldigi kdklerden bahsetmek faydali olacaktir.

1.1.1. Paternalizm (Babacanlik)

Babacanlik ya da literaturdeki yaygin kullanimi ile paternalizm latince baba
anlamina gelen “pater” kelimesinden tiiretilmis bir kavramdir (Caligkan & Ozkog,
2016). Babacanlik ast-ust iligkisinin ebeveyn c¢ocuk iligkisine benzedidi,
(hiyerargik, karsihkli bagimh ve dogasi geregi duygusal) toplulukgu ve gug
mesafesinin yuksek oldugu kultarlerde yaygin olan bir kalturel 6zelliktir. Kavramin
kokleri Pasifik Asya kultlrlerine kadar gitmektedir. Ayni zamanda Ortadogu ve
Latin Amerika Ulkelerinde de gorulmektedir. Asya kulturlerinde babacanhigin
temeli aile iginde ataerkil iligkilere vurgu yapan geleneksel aile yapisina
dayanmaktadir. Paternalizm Bati ve endustriyel olarak gelismis toplumlarda ise
genellikle olumsuz olarak algilanan bir kavram olagelmistir. Bununla birlikte sahip
olduklari olumsuz tutuma ragmen, glunimuzde Bati toplumlarinda da
babacanlida bazi toplumsal ve o6rgutsel problemlere bir ¢ézUm yolu olarak
bakilmaya baslanmistir. Bu yuzden artik babacanhgin dogal sinirlarini asarak
hem Dogu’da hem de Bati'da toplumsal gelisime katki saglayan bir ara¢ olarak
gorilmeye baslandigini ileri sirmek pek de yanlis olmayacaktir (Aycan, 2006).
Babacan liderlik tarzinda, calisanlarin mahremiyetine, 0zguvenine ve
proaktifligine pek 6nem verilmemektedir. Ustlerin, astlari igin neyin iyi ve énemli
oldugunu bildigi kabul edilmektedir. Kargiliginda da astlarin baglilik, uyumlu olma
ve gonulli olarak itaat goéstermeleri beklenmektedir (Aycan vd., 2014). Silin
(1976) de, astlarin lidere baglimh ve itaatkdr olmalarinin beklendigini ifade
etmistir.  Astlar lidere ve onun kararlarina tamamen guvendiklerini
vurgulamalidirlar. Astlarin babacan lidere derin bir saygli duymasi da onemili
beklentilerden birisidir. Bununla birlikte astlarin liderin hatal olabilecegini ima
etmesi ve liderin fikirlerine alternatif olabilecek fikirler sunmasi hos
kargilanmamaktadir (Farh & Cheng, 2000).
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Chao (1990), babacanligi Ustlerin rehberlik ve otoritesi karsiliginda astlarin itaat
ve baglilik gosterdigi KonfligyUs ideolojisi ile iliskilendirmistir. Gegmiste sosyal
dizen ve hiyerarsi babacan aile yapisi ve hanedanlarin gucu vasitasiyla
saglanmaktaydi. Bu kapsamda kanunlar tarafindan belirlenen sosyal kontrolin
yoklugunda, glgsuzlerin baglilik ve boyun egmesi karsiliginda korundugu feodal
sistemlerde babacanlik dnemli bir islev gérmekteydi. Bununla beraber toplum ve
orgutlerde resmi yapr ve kontrolin tegkil edilmesiyle birlikte babacanlk

normlarindan uzaklagsma egilimi baglamigtir (Aycan, 2006).

Babacanlhga yonelik arastirmalar son 30 yilda artarak gelismigtir. Ancak bir
yonetim anlayisi olarak babacanlik Weber'in ilk ¢alismalarina kadar gitmektedir.
Weber de babacanhgin izlerinin 19. yazyilin hayirseverligine, dini ideolojilerine ve
endustrilesmesinin baslangicina gittigini belirtmistir. Weber buylk o6rgutlerin
rasyonel ve verimli bir bicimde c¢alismasini saglayacak yonetim bigimi olan
blrokrasi modelini ortaya koymus ve bu modelde geleneksel yetki, karizmatik
yetki ve yasal/rasyonel yetki seklinde Ug¢ tur yetkiden bahsetmistir (Farh vd.,
2006). Babacanlik ve ataerkil yapi da geleneksel yetkinin en temel sekillerinden
birisidir. Geleneksel babacanlk yetkisi, koklerini ataerkil aile yapisindan
almaktadir. Yukarida da ifade edildigi Gzere babacan liderlik, lidere kisisel bagllik
ve kosulsuz itaat gibi degerlere dayanmaktadir. Kendisine itaati de statlsunin
verdigi erdem sayesinde saglamaktadir. Weber ayrica, orgutlerin daha burokratik
olmasiyla birlikte babacanliga yonelik uygulamalarin gegerliligini yitirecegini ve
yasal/rasyonel otoriteye birakacagini ileri sturmustir (Pellegrini & Scandura,
2008).

Ancak Weber’in saf otoriter yaklasimina Asya’da yapilan g¢alismalarda itiraz
edilmistir. Bu c¢alismalarda babacan yoneticilerin astlarina destek ve ilgi
goOsterdigi belirtilmigtir.  Silin  (1976) gelisen Tayvan ekonomisinde yaptigi
calismada Tayvan’daki liderlige iligkin kavramsallagtirmanin ve
isveren/yoneticilerin davranis seklinin Bati’'dan farkli oldugunu tespit etmigtir. Bir
yih askin surede yaptigi gézlemler ve buyuk olgekli 6zel sektor sirketlerinde

gerceklestirdigi gorismeler sonucunda bu sirketlerin yonetici/isveren davranis
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oruntlleri ve liderlik felsefelerinin detayli agiklamasini ortaya koymustur. Bu
calismayla Silin (1976), ismini babacan liderlik olarak adlandirmasa da babacan
liderligin temel ozelliklerini tanimlamistir. Bu 6zellikler sunlardir (Farh & Cheng,
2000):

Didaktik liderlik: Liderin temel roll, basariya ulastigi metodlari astlarina
iletmektir. Bu metodlar teorideki duslncelerin basarili sekilde uygulamaya

gecirilmesini saglar.

Merkezi otorite: Yonetim oldukg¢a merkezidir ve kararlarin genellikle igveren/lider
tarafindan keyfi olarak alindigi gériliir. isveren/lider otoritesini kolay kolay
paylasmaz ya da devretmez. isveren isleri yiritmek icin astlarina ihtiyaci

oldugunu kabul etmez.

Astlarla sosyal mesafeyi muhafaza etme: Lider astlari ile hem kKigisel iletisimde

hem de gunluk is rutininde belli bir mesafeyi muhafaza etmeyi tercih eder.

Niyetini tam belli etmeme: isveren otorite ve kontroliinii korumak icin astlardan
gercek niyetini saklar. Bunu da (¢ sekilde yapar. ilk olarak, anlasilimasi gii¢
terimler kullanarak, kisa yazil talimatlar verir. ikinci olarak, is tanimlarini eksik ve
yetersiz olarak hazirlar. Uglinci olarak, igsverenin amaci ve bu amaca ulasmak
icin izledigi yol genel olarak bilinse de politikalar ve yontemler siklikla degisir. Bu
belirsizlikten dolayi ¢alisanlar zamanlarin 6nemli bir kismini isverenin dugunce

ve fikirlerini anlayarak ayak uydurmaya ¢abalayarak harcarlar.

Kontrol taktiklerini uygulama: Lider calisanlari kontrol etmeye operasyonel
esneklikten daha fazla énem verir. Silin (1976) isletme sahiplerinin dort farkli
kontrol taktigi kullandigini ileri sirmistiir: ik olarak, lider astlari ile olan gig
dengesizligini korumaya ¢alisir. Bunun i¢in de astlarina glivendigini toplum iginde
nadiren ifade eder. ikinci olarak, lider galiganlar arasinda bél ve yonet taktigini

uygular. Astlarini birbirleri ile rekabet etmeye tesvik eder. Uglincl olarak, lider
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astlarini planlari hakkinda tam olarak bilgilendirmez. Bu sayede onlarin gug
kazanmasini engelleyerek kontrol altinda tutar. Son olarak da lider kendisine
yakin, glivendigi ¢alisanlan kilit pozisyonlara getirerek diger calisanlari ve igleri

kontrol altinda tutar.

Redding (1990) de, 1980’lerin sonunda 72 yodnetici/igsveren ile yaptig
derinlemesine goérismelerde Silin’in babacan liderlikle ilgili bulduklarina benzer
sonuglar bulmustur. Ancak Silin’in ¢alismasinda vurguladigi otoriterlik ve ahlaki
unsurlara ilave olarak ayni zamanda yardimsever liderligi isaret eden sonuglara
da ulagsmistir. Cin toplumunun kisisellige yonelik glcli egilim tasidigini ve karar
vermede bireysel faktorlerin etkisinin olmasina sicak bakildigini gézlemlemistir.
Bu yuzden de lidere otoriterliginin ve yardimseverliginin butin astlar igin esit
oranda gecerli olmayabilecegi, farkh astlara farkh oranda etki edebilecegini
belirtmistir (Cheng vd., 2004; Farh & Cheng, 2000). Redding calismasinda
babacan liderligi 7 6zelliginden bahsetmistir. Bunlar (Farh & Cheng, 2000):

e Astlarin bagimhhgi.

o Astlari lidere itaat etmeye yonlendiren kigisel bagllik.
e Otoriterlik.

e Bodlunmez otorite.

e Hiyerarsi icinde astlara mesafeli olma.

e Liderin niyetini gizli tutmasi.

e Liderin Ornek birey ve egitici olmasi.

Silin (1976) ve Redding’in (1990) ¢alismalarina dayanarak, Westwood (1997),
babacan liderlikle ilgili bir model 6nermistir. Bu modelde Westwood babacan
liderlik yerine babacan baskanlik tabirini kullanmistir. Ona gére babacan
bagskanlik, merkeziyetcilik, disuk formallesme, uyum ingsa etme ve kisisellik ile
karakterize edilmektedir. Ayrica bunlara ilave olarak; didaktik liderlik, spesifik
olmayan niyet, itibar olusturma, baskinligi muhafaza etme, politik manipulasyon,

ataerkillik ve nepotizm, gatisma yayilimi, uzak durma ve sosyal mesafe ve ideal
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diyalog da babacan liderligi sekillendiren unsurlar olarak ifade edilmektedir
(Westwood, 1997).

Sinha (1990), otorite ve yardimseverligin birlikte bulunmasinin fiziksel ve
duygusal ilgi gosteren ama ayni zamanda talepkar, otoriter ve siki disiplinli olan
baba figirunin kabul go6rdiglu geleneksel toplumlardaki dederlerden
kaynaklandigini ifade etmigstir. Jackman (1994) ise otorite ve yardimseverlik
arasindaki etkilesimi, ¢ocugun hayatindaki 6nemli kararlar ve davraniglari
babanin ahlaki gcergevede ve otoriter bir sekilde dikte ettigi baba-ogul arasindaki
iligkiye benzetmistir. Babanin c¢ocugun ihtiyacglari ve cikarlari igin en iyisini
sorgulanmaz sekilde bildigi, anladigi ve igten yardimsever niyete sahip oldugu
kabul edilmektedir (Pellegrini & Scandura, 2008).

Ouchi (1981), Z Teorisinde Amerikan ve Japon orgutlerinin iyi yanlarindan
yararlanarak hibrit bir 6rgit formu tanimlamis ve babacanligi énemli bir boyut
olarak bu teoriye entegre etmistir. Japon yonetim uygulamalarinin kudlturel
olmadidini, bu ylzden de Amerikan firmalari tarafindan da basariyla
uyarlanabilecegini belirtmistir. Z Teorisinde, iste ve is diginda personelin refahina
onem gosterilerek onlarda sirkete baglihk yaratmaya odaklaniimaktadir
(Pellegrini & Scandura, 2008). Ancak, babacanliga yonelik olumlu bakis agisina
ragmen, babacanlik iggucundeki irkgilik, istismar ve kolelik ile de

iliskilendirildiginden ayni zamanda elestiriimektedir (Aycan, 2006).

Webster (1975), babacanlidi, bir babanin ¢ocugu ile iligkisindeki gibi ¢alisanlarin
ulkenin yonetilmesi, kontrol edilmesi prensibi ya da sistemi olarak
tanimlamaktadir. Bu tanimda, babacanhgin ast ile Ust arasinda ikili ve hiyerarsik
bir iliskiyle ortaya ¢iktig belirtiimektedir. Orgiitsel ortamda, Ustlerin roll astlarina
hem iste hem de is disinda ilgi, koruma ve rehberlik saglamaktir. Astlardan ise

itaatkar ve sadik olmalari beklenmektedir (Aycan, 2006).

Astlar da babacan lidere duyduklari baghligi ve itaatlerini su sekilde ortaya
koymaktadirlar (Aycan, 2006):



16

isyerini aile gibi gérmek: Babacan liderle calisan astlar is yerini kendi ailesi gibi
gorme egilimindedirler. Babacan liderle aralarinda duygusal bir bag varmig gibi
hisseder, onunla iligkili olmaktan gurur duyarlar. Lider ile ast arasindaki iligki agiri
duygusaldir. Bu duygusal bag oyle gucladur ki sik sik iki taraf da rol sinirlarinin
Otesinde gecerek birbirlerine yardim ederler. Mutluluk ve acilarini birlikte yasarlar.
Ast liderin fikirlerine igten sekilde glven duydugundan, profesyonel ve 6zel

konularda onun tavsiyelerine bagvurur.

Sadik ve itaatkar olmak: Orgiit icinden ve digindan elestirilere karsi lideri korur,
yoneticinin onunde saygisizlik yapmaz, onun iyiliklerine karsgi daha ¢ok ¢alisarak
karsilik verir. Yonetici igi birakirsa o da birakir, ihtiya¢ oldugunda gonulll olarak

fazladan caligir.

Is disindaki faaliyetlere dahil olmak: Babacan bir liderle calisan astlar ihtiyag

duyuldugunda lidere 6zel yasaminda yardim ederler.

Otoriteyi benimsemek: Babacan liderlik davranisinin uygulandi§i 6rgatlerde
astlar liderin galiganlar igin neyin iyi ve dogru oldugunu bildigine samimiyetle

inanirlar. Bunun yani sira liderin otoritesini gonullu olarak kabullenirler.

Babacanlik, amir, Ust pozisyonundaki kisilerin baba figlri olarak goérulen ve
mahiyetindeki kigileri koruma ve destekleme yukumlulugu oldugu dugunulen ast
ile Ust arasindaki iligki seklinde tanimlanmaktadir. Astlar da Ustlerin ilgi, destek

ve korumasina karsilik ustlerine bagllik ve itaat gdostermektedirler (Aycan, 2001).

Babacanlik, bireysel (babacan liderlik), orgutsel (babacan orgut kultira ve
uygulamalari) ve sosyo-kulturel (kultlrel bir boyut olarak babacanlik) seviyede
degerlendirilebilmektedir (Aycan, 2006). Bu c¢alismada bireysel seviyede
babacan liderlik incelenecektir.
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1.1.2. Babacan Liderlik Tanimi

Farh ve Cheng (2000, s.94) babacan liderligi, “gdg¢ld bir disiplin ile otoriteyi baba
yardimseverligi ve ahlaki butinlik ile birlegtiren bir liderlik tarz/” olarak
tanimlamiglardir. Otoriterlik, liderin otorite ve kontrole iligkin davraniglariyla ilgili
iken; yardimseverlik, astlarin kisisel refahina iliskin bireysel ilgiyle ilgilidir
(Pellegrini & Scandura, 2008). Ataerkil anlayisa benzer bir yaklasimla, babacan
liderlik astlarina ahlaki liderlikle ilgi goOsteren acik ve guglu bir otorite
gerektirmektedir (Cheng vd., 2004).

Babacanlik tiplerini birbirinden ayiran en temel faktor niyettir. Batr’daki
arastirmacilar da genellikle babacan liderlikteki yardimsever niyeti
sorgulamiglardir. Yazinda genellikle iki tir babacanlikta bahsedilmektedir.
Bunlar; ¢ikarci babacanlik ve yardimsever babacanliktir. Bu iki tir babacanhgin
en ayirt edici unsuru isverenin comertligi, ilgisi ve c¢alisanlarin baglihginin
arkasindaki motivasyondur. Cikarci babacanlikta, 6nemli olan érgutsel ¢iktilardir.
Yardimsever babacanlikta ise 6nemli olan calisanlarin refahidir. Calisan
acisindan babacan liderlige baghlik, liderin comertligi, ilgisine karsilik vermenin
bir yoludur. Cikarci babacanlikta ise astlar liderin onlarin ihtiyaglarini
kargilayacagini ya da kritik kaynaklardan mahrum edebilecegini bildiklerinden

baglilik gostermektedirler (Aycan, 2006).

Aycan (2006), babacan liderligin tekli bir yapi olmadigini ve doért ayri liderlik
yaklagimi ve yapisi oldugunu belirtmistir. iki boyuta dayanarak dért (2X2) farkli
liderlik stili geligtirmistir. Bunlar; yardimsever babacan, ¢ikarci babacan, otokratik
yaklasim ve yetkili yaklasmidir. Bu modelde Aycan (2006), Bati yazininda yaygin
olarak kabul edildigi gibi babacanligin otoriterlikle ayni anlama gelmedigini
vurgulamigtir. Yardimsever babacanlikta igsveren i¢in dnemli olan calisanlarin
refahi ve mutlulugudur. Bunun karsiliginda da galisanlar saygi, baghlik ve itaat
gosterirler. Cikarci babacanlikta da liderin davranisi galisanlara ilgi ve destek
gOstermeye dayanir. Ancak yardimsever babacanliktan farkli olarak liderin niyeti

¢alisanlarin 6rgltsel amagclari bagsarmalari igin uyum gdstermelerini saglamaktir
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(Aycan, 2006). Astlar icin yapilan iyilikler sosyal yatirim olarak goraltr ve karsilik
beklenir (Farh & Cheng, 2000).

Otoriter yaklagim Ustun, kontrol ve istismarina dayanmaktadir. Astlar ise 6dul
elde etmek ya da cezadan kaginmak igin uyum ve bagimhlik gosteriler. Yetkili
yaklasimda kontrol énemlidir. Ancak bunun altinda yatan sebep astin refahini
saglamaktir. Ast da bunun karsiliginda Ustun kararlarina saygi duyar, kurallara

uyar ve bunun kendi iyiligi i¢cin oldugunu bilir (Aycan, 2006).

Babacan liderlik guclu sekilde yardimseverlik sergilemenin karsiliginda bir sey
istemeye dayanmaktadir. Yardimsever eylemlerde bulunulur, bu sayede astlarin
minnet duymalari saglanarak karsilik verme mecburiyeti yaratilir (Pellegrini &
Scandura, 2008).

Gelfland vd. (2007) de babacan liderligi, bir liderin babaya benzer sekilde
astlarinin hem profesyonel hem de 6zel yasamlarini yonlendirdigi ve karsiliginda

sadakat ve itaat bekledigi hiyerargik bir iligki olarak tanimlamigtir.

Fikret-Pasa vd. (2001), basaril liderlige katki saglayan babacan nitelikleri soyle

siralamistir:
o Takipgilerin 6zel problemleriyle ilgilenme.
o Calisanlarin problemlerine yonelik karar alirken insiyatif alma.
o Calisanlarin cocuklarinin dugunleri gibi sosyal etkinliklere katilma.
o is yerinde aile ortami olusturma.

Tuark kalturinde galisanlarin 6zel sorunlari ile yakindan ilgilenme, etkili liderligin
onemli bir boyutu olarak gorulmektedir. Ayni zamanda babacan liderler arasinda
ihtiyaci olan caligsanlarin gocuklarinin egitim masraflarini karsilamak oldukga
yaygindir. Babacan liderligin bir pargasi olarak liderler, bolim ve sube

yemeklerinde caliganlarla birlikte yeme, sirketin spor turnuvalarina beraber
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katilma, calisanlarla birlikte ailece tatile gitme gibi sosyal gorevieri yerine
getirmektedirler. Liderler bu sosyal rolleri yerine getirirken calisanlarla
aralarindaki sosyal mesafeyi ortadan kaldirmakta ve aile reisi gibi
davranmaktadirlar. Ancak bu mesafe ise dondldugunde tekrar muhafaza
edilmektedir (Fikret-Pasa vd., 2001).

Aycan (2006) da, babacan liderlige 6zgu davraniglarini su sekilde ifade etmistir:

isyerinde aile ortami yaratmak: Babacan liderler, is yerinde aile ortaminin
olusturulmasina gabalarlar. Lider, 6rgut Uyelerine sanki buyuk bir ailenin Uyeleri
gibi, bir baba gibi davranir (Aycan vd., 2014). Onlara hem profesyonel hem de
Ozel yagsamlarinda baba gibi nasihat verir. Babacan liderlik sureci, geleneksel
liderlik yaklagimlarindaki lider-izleyici arasindaki gobrev ve sorumluluk
paylasimindan ziyade, is yerinde yaratilacak aile ortamindan kaynaklanan

manevi baga dayanmaktadir (Erkus vd., 2010).

Astlar ile yakin ve sahsi iligkiler kurmak: Her bir asti ile yakin ve gahsi iligki
kurar. Astlarini kigisel olarak tanir ve onlarin dertleri ile samimi sekilde ilgilenir.
Bu boyut donusumsel liderlikteki bireysel ilgi boyutu ile benzesmektedir. Ancak
farkh olarak, babacan liderler astlari ile gok daha yakindan ilgilenirler ve onlar
hakkinda derinlemesine bilgi sahibidirler. Babacan liderler astlarinin 6zel
yasamlari dahil hayatlarinin her alaninda bilgi sahibi olmaya énem verirler (Aycan
vd., 2014).

is dis1 konularla da ilgilenmek: Babacan liderligin bu boyutu liderlerin astlarinin
Ozel hayatlarina dahil olmalari ile ilgilidir. Bu ayni zamanda babacan liderlerin en
ayirt edici Ozelliklerinden birisidir. Babacan liderler is disinda c¢alisanlarin
dugunlerine, cenazelerine katilirlar, c¢alisanlarin aileleri ile yasadiklari
problemlerin ¢dzimune katkida bulunurlar ve yeri geldiginde arabuluculuk gorevi

dahi ustlenmekten kaginmazlar (Aycan vd., 2014).
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Astlarindan baglilik beklemek: Babacan liderler astlarindan baglilik ve sadakat
beklerler. Ozellikle sirket agisindan acil durumlar ortaya gikti§inda, ¢alisanlardan
Ozel yasamlarindan feragat edip sorun ¢bzme sureglerine katihm saglamalari

beklenir.

Otorite ve statilylii muhafaza etmek: Babacan liderler rutbe, kidem, pozisyon
gibi stati farkhliklarina énem verir ve c¢alisanlardan da buna uygun
davranmalarini beklerler. Astlari ve onlarin kariyerleri icin dogru olani kendisinin

bildigine inandigindan bu otoriteyi kimsenin sorgulamasini istemezler.

Farh ve Cheng (2000), babacan liderligin daha ¢ok su 6Ozellikteki érgutlerde

bulunacagini ifade etmislerdir:

Aile sirketleri: Buylk ¢ogunlugu bir aileye Uye Kigiler tarafindan sahip olunan
aile sirketlerinin temel 6zellikleri; patron/ydneticinin bir baba figuru olusturmasi,
calisanlarin da itaatkar, uysal ¢ocuk olarak gorulmesi, c¢alisanlara ilgi
gOsterilmesi, guclu bir otorite, lider ve ¢aliganlar arasinda kisisellesmis sadakat,

astlardan hiyerarsiye uyum ve itaat beklentisidir.

Patronluk ile yoneticiligin birbirinden ayrilmadigi érgutler: Yonetim ile igyeri
sahipliginin birlikte olmasi patron/yéneticinin gugli otoritesini mesrulastirir.
Sirketin patronu olarak yonetici isine guclu sekilde baglidir ve isi hakkinda derin

bilgiye sahiptir. Bunlar ayni zamanda onun otoritesini de guglendirir.

Girigimci yap1: Orgitiin yeni, kiigiik, sinirli Gretim hattina sahip oldugu ve cografi
olarak dagildigi bu tir orgltlerde duslk seviyede uzmanlagsma, formallesme,

standardizasyon ve profesyonellesmeye sahip basit bir 6rgitsel yapi vardir.

Basit is gevresi ve stabil teknolojinin bulundugu érgiitler: Orgut géreli olarak
basit, stabil is cevresinde faaliyet gostermeye meyillidir. Temel teknoloji iyi

anlasiimigtir ve kolay kolay degismez.
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Bu Ozellikler patron/yoneticiye etkiliklerini kaybetmeden énemli kararlari merkezi
olarak alabilmesini ve kontroli muhafaza edebilmesini sadlamaktadir. Ayni
zamanda orgutun varhgini surdurebilmesi igin c¢alisanlara daha az bagimli

olmasina imkan vermektedir (Farh & Cheng).

Yapilan galismalarin gogunda babacan liderlik tek boyutta incelenmistir. Ancak

bazi arastirmacilar babacan liderligi gok boyutlu olarak kavramsallagtirmiglardir.

1.1.3. Babacan Liderligin Boyutlari

Kim (1994), otoriter ve yardimsever olacak sekilde iki tlr babacanliktan
bahsetmigstir. Otoriter babacanlik, géreve odaklanirken liderin icten ilgi ve
comertligini ise inmal etmektedir. Yardimsever babacanlikta ise astin sadakati ile

ustun ilgisi vurgulanmaktadir (Fikret-Pasa vd., 2001).

Farh ve Cheng (2000) ise babacan liderligi; otoriter, yardimsever ve ahlaki olmak
uzere U¢ boyutlu olarak kavramsalastirmigtirlar. Bu boyutlarin her birinin ¢iktilar

uzerinde farkli etkileri bulunmaktadir.

Otoriter liderlik: Otoriter liderlik koklerini Konfugyls ve yasaligin kulttrel
gelenedinden almaktadir. Konfugyus felsefesinde baba-ogul iligkisinin diger tim
iligkilerden ustun ve gugclu oldugu dusunulmektedir. Babanin ¢ocuklarin ve diger
aile fertlerinin tzerinde mutlak glici ve mesrulugu bulunmaktadir. Buna bagl
olarak otoriter liderlik de astlar Uzerinde mutlak otorite ve kontrol 6ne suren lider
davranislari ile ilgilidir ve astlardan sorgusuz itaat etmeleri istenmektedir. Otoriter
liderlik bes c¢esit korku ve saygl davranigindan olusmaktadir. Bunlar; gugli
sekilde baski kurma, otorite ve kontrol, niyetini gizleme, sert olma ve doktrindir
(Cheng vd., 2004).

Yardimsever liderlik: Yardimsever liderlik liderin, astlarin kisisel ve ailesel refahi
icin bireysel ve butunsel ilgi gostermesine yonelik lider davraniglari ile ilgilidir.

Yardimsever liderler; astlari anlama ve affetme, astlara hatalarini diizeltme firsati
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verme, astlar topluluk iginde utandirmaktan kaginma, kogluk ve mentorluk
saglama ve astlarin kariyer geligsimine ilgi gosterme gibi igle ilgili alanlarda
bireysel ilgi gostermektedirler. Ayrica astlarina aileden biri gibi davranma, kisisel
sorunlarda astlara yardimci olma ve profesyonel iligkinin disinda battncul ilgi
gbsterme gibi is disi alanlarda da bireysel ilgi gdstermektedirler. Bunun
karsiliginda da astlar lidere karsi minnettarlik géstermekte, kendilerini borglu
gormekte ve kendilerini buna karsilik verme zorunda hissetmektedirler (Wang &
Cheng, 2010). Bu karsilik verme ya da borglu hissetme, igten minnettarlik, kisisel
sadakat davranisi, ustln taleplerine itaat gibi normal ast rolunun 6tesinde tutum
ve davraniglardir (Cheng vd., 2004). Sinha da (1990) yardimseverlik ile
otoriterligin birlikte bulunmasinin, koklerini ilgi ve destek gosteren, guvenilir, ama
ayni zamanda otoriter, talepkar ve disiplinli olan baba figirinl 6ne c¢ikaran

geleneksel toplumlardaki degerlerden aldigini ifade etmistir (Pellegrini vd, 2010).

Ahlaki liderlik (Liderin ahlaki ve butinlligu): Ahlaki liderligin kokleri de
Konflgyls felsefesine uzanmaktadir. Konflgyls idealinde lider, rolUnun
gerektirdigi hal ve tavirlarlarda bulunarak ahlaki Ustunlik sergilemelidir. Ahlaki
liderlik, liderin kendi sahsi ¢ikarlari igin otoritesini istismar etmemesi, hem is hem
de 06zel yasaminda oOrnek olmasi, diger kisilerden faydalanmamasi ve
yukumlulUklerini yerine getirmesi gibi liderin Ustun kisisel erdem ve nitelikler
sergilemesine yonelik davranislari ile ilgilidir. Bunlar astlarda saygi ve liderle
O0zdeslesme istedi uyandirmakta, ayni zamanda lidere mesruiyet saglamaktadir
(Farh & Cheng, 2000). GUinUimuzde esitlik gibi modern kavramlarin gelisimiyle
birlikte, ahlaki liderlik otoriter liderligin bazi gecerliligini yitirmis unsurlarinin yerini

almaktadir.

Farh ve Cheng (2000), ortaya koydugu babacan liderlik boyutlarina iliskin

davraniglar ile astlarin bu davranisglara tepkilerini su sekilde ifade etmisgtir.



Tablo-1: Babacan Liderlik Boyutlarina iliskin Davraniglar ile Astlarin Bu

Davraniglara Tepkileri:

LIDER DAVRANISI

ASTIN TEPKisSIi

Otoriter Liderlik

Otorite ve Kontrol

e Yetki devretmeye isteksiz olma
e Yukaridan asagi iletisim

e Bilgiyi gizli tutma

Astlarin Yeterliligini KicUmseme

e Topluluk destegi saglama

e Patronla acgik sekilde
catismadan kaginma

e Uyusmazhgi vurgulamaktan

kaginma

itaat

e Astlarin onerilerini
onemsememe

e Astlarin katkilarini kigimseme

imaj Olusturma

e Asil sekilde hareket etme
e Yuksek 6zguven sergileme

e Bilgi manipulasyonu

Didaktik Davranis

e Ylksek performans
standartlarinda i1srarci olma

e Astlari disuk performans
yuzunden azarlama

e Gelisim igin rehberlik ve

talimatlar verme

e Liderin direktiflerini kosulsuz
kabul etme
e Lidere sadakat

e Lidere guven

Sayaqi ve Korku

e Derin saygl duyma
e Liderden korktugunu

vurgulama

Utanma Duyqgusuna Sahip Olma

e Hatalarini itiraf etmeye istekli
olma

e Liderin talimatlarini ciddiye
alma

e Hatalari duzeltme ve gelisme




Yardimsever Liderlik

Bireysel ilgi
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Minnettarlik Gosterme

e Calisanlara ailedenmis gibi
davranma

e s garantisi saglama

o Kisisel krizlerde yardimci olma

e lgi gosterme

e Toplum iginde astlarn
utandirmaktan kaginma

e Astlarini ciddi hatalarinda bile

koruma

e Liderin iyiliklerini unutmama

o Karsilik Verme

e Lider icin kendi gikarlarindan
fedakarlik etme

e Verilen gorevleri ciddiye alma

e Liderin beklentilerini kargilama

e Gayretli sekilde ¢calisma

Lider Ahlaki ve Sayginhgi

Bencil Olmama

e Sahsi kazanglar icin otoritesini
suistimal etmeme

o Kigisel ¢ikarlarini ig ¢ikarlari ile
karigtirmama

e Ortak cikarlari kisisel ¢ikarlarin

onune koyma

Ornek Olma

o Iste ve 6zel yasaminda érnek

davranigta bulunma

Ozdeslesme

e Liderin deger ve amaglari ile
Ozdeslesme

e Liderin degerlerini
igsellestirme

Rol Model Alma

e Liderin davranisglarini taklit

etme

Kaynak: (Farh & Cheng, 2000, s.98)

Babacan liderlik, bu tg¢ boyutu farkli oranlarda igeren bir liderlik tarzidir (Farh &

Cheng, 2000) ve her toplumda gecerli bir liderlik tarzi olarak gorulmemektedir.

Esasen babacanliga dayali iliskinin dogru, uygun olup olmadigini sosyo-kulturel
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cevre belirlemektedir. Bu kapsamda babacanhgin kultirel boyutundan

bahsetmek faydali olacaktir.

1.1.4. Babacanhgin Kiiltiirel Boyutu

Babacanlik daha ¢ok toplulukgu ve gu¢ mesafesinin fazla oldugu kultirlerde
gegcerli bir olgudur (Aycan, 2006). Bu kapsamda babacanliga, bireysellige dayali
kiltarlere goére toplulukgu Kkiltlirlerde daha fazla deger verilmektedir. Zira,
babacan liderlerin galisanlarin 6zel hayatina karismasi bir anlamda toplulukgu
kiultarlerde beklenen ve arzulanan bir davranistir. Ayrica bu liderlik tarzinda
kisisel iligkilere oldukca ©nem verilmektedir. Ho ve Chiu (1994),
bireyselcilik/toplulukguluk yapisinda bes bilesen oldugunu belirtmistir. Bu bes
bilesenden de otonomi/uyum, sorumluluk ve kendine guvenme/karsilikl
bagdimlilik olacak sekilde U¢ tanesinin babacanlik Uzerinde dogrudan etkisi
bulunmaktadir. Toplulukgu kiltlrlerde uyum seviyesi ylksektir, daha fazla
sorumluluk alinmakta ve karsilikli bagimhlik olumlu olarak degerlendiriimektedir.
Aksine bireysel toplumlarda 6zerklik, kendine givenme ve 6zgur irade daha
onemlidir. Bu yuzden babacanhk c¢ok fazla tercih edilmemektedir. Bireysel
kulturlerde babacan liderlerin ¢alisanlarin 6zel ve aile hayatlarina dahil olmasi
mahremiyetin ihlali gibi degerlendirilebilmektedir (Aycan, 2006). Fikret-Pasa vd.
(2001) de vyaptiklari calismada babacan-ilgi davranisi ile toplulukgulugun
arasinda anlamli ve olumlu iliski oldugunu belirtmiglerdir. Turgut ve Ari (2021) da
bireysellige dayali kulturlerle uyumlu olarak temel benlik degerlendirmesinin
yuksek olmasinin babacan liderligin psikolojik guglendirme Uzerindeki etkisini

azalttigini ifade etmislerdir.

Kao vd. (1990), babacan lider-ast iligkisini Konflgyus felsefesine dayandirarak
acgiklamiglardir. Buna gore, Kisisellestiriimis zorunluluklar ve liderin sadakati,
astlari liderlik rolindeki ebeveyn figirinin talep ve beklentilerine uymaya istekli
olmaya yonlendirmektedir. Liderin otoritesine uymak, kendiliginden gonulltu
olarak yapilacak bir davranig olarak algilanmadigindan, babacanlik Bati

yazininda otoriterlik ile es anlamli olarak kullanilabilmektedir (Aycan, 2006).
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Dworkin (1972) de, babacanhgi, 6zellikle diger kisinin refahi, iyiligi, mutlulugu,
intiyacglari, c¢ikarlari ve degerleri ile ilgili sebeplerden dolayl kisinin 6zgur

eylemlerine midahale hakkini kendinde gérmesi olarak tanimlamigtir.

Gu¢ mesafesi agisindan bakildiginda babacanlik, hiyerarginin 6ne ¢iktigi
toplumlarda daha ¢ok kabul gérmektedir. Hofstede ve Bond (1988) da glc
mesafesinin yuksek oldugu kultirlerde ideal liderin yardimsever otokrat olmasi
gerektigini belirtmistir. Babacan iligki, babacan lider ile onun asti arasindaki gug
esitsizligi oldugu varsayimina dayanmaktadir. Gu¢ mesafesinin yuksek oldugu
kiltarlerde, gli¢c dagilimindaki esitsizlik kabul gérmekte ve taraflarda rahatsizlik
yaratmamaktadir. Babacanlik, sorgulanmayan bu gug esitsizligi ve buna dayali
uygulamalardan dolay1 Bati’'da elestiriimigtir. Babacanligin énemli kabullerinden
birisi de babacan liderin astin Uzerinde bilgi, yetenek ve tecribe gibi dnemli
yeterlilikler ve ahlaki agindan ustunligu olduguna inanmasidir. Bu yuzden liderin
ahlaki erdemi, tecriibesi, pozisyonu ve yasi gibi faktdrlerden dolayi liderin glcu
ve otoritesi mesru olarak kabul edilmektedir (Aycan, 2006). Aycan vd. (1999) de
yaptiklari iki ayri galismada babacanlik ile gu¢ mesafesi ve belirsizlikten kaginma

arasinda olumlu ve anlamli iligski oldugu sonucuna ulagsmiglardir.

Aycan vd. (2000) yapmis olduklari kultirlerarasi ¢calismada da Cin, Pakistan,
Tarkiye ve Amerika'daki c¢aligsanlarin babacanlik uygulamalarini Kanada,
Almanya, Romanya, Rusya ve lsraile gére daha yiiksek degerlendirdikleri

gordimustar.

Durmaz vd. (2020) de yapmis olduklari calismada toplulukgu degerlere sahip
bireylerin bireyci degerleri yuksek olanlara kiyasla yoneticilerinin davraniglarini
babacan lider olarak degerlendirdiklerinde daha az yildirma yasadiklarini ifade

etmislerdir.

Ayrica Uhl-Bien vd. (1990) sirket babacanhginin etkili Japon sisteminin
merkezinde oldugunu belirtmiglerdir. Japon kulturindeki dogru tip galisanin,

sirket babacanligina guglu sekilde inanan kisiler olduklari ifade edilmistir. Farh
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vd. (2006) de babacan liderligin g¢alisanlar Gzerinde kontrol kurmaya ve bunu
muhafaza etmeye yardimci oldugundan aile sirketlerinin egemen oldugu Cin is

dunyasinda etkili bir strateji oldugunu belirtmiglerdir.

Ulkemizde yapilan caligmalar da babacan liderligin Turk is cevresinde etkili bir
liderlik stili oldugunu gostermistir (Aycan vd., 2000; Caliskan & Ozkog, 2016;
Fikret-Pasa vd., 2001; Pellegrini & Scandura, 2006). Turk is gevresi, babacanliga
uygun sekilde toplulukgu kulturel 6zellikler ve yuksek gu¢ mesafesi ozellikleri
tasimaktadir. Dilber (1967), Turk endustriyel liderlerin babacan liderler gibi
otoriter ve yardimsever davranislar sergilediklerini belirtmigtir (Fikret-Pasa vd.,
2001). GLOBE calismasinin sonuglarina gére de Turkiye’nin baskin ézellikleri
toplulukgu ve gli¢ mesafesinin yliksek olmasi olarak belirtilmistir. Fikret-Pasa vd.
nin (2001) calismalarinda Tuark orgutlerinde en baskin orgutsel degerin
toplulukguluk oldugu ve “babacan ve ilgi” liderligi ile “otokratik ve hiyerarsik”
liderligin Turk 6rgutlerinde en ¢ok gézlemlenen liderlik tarzlari oldugu belirtiimistir.
Caliskan ve Ozkog (2016) ulusal kiiltiir boyutlari ile babacan liderligin iligkisini
inceledikleri ¢alismalarinda ulusal kultir boyutlarindan en fazla toplulukgu
kiltarel boyutun babacan liderligin Uzerinde etkisi oldugunu ifade etmislerdir.
Aycan vd. (2000) de 10 ulkeyi kapsayan kultirlerarasi ¢alismalarinda Turkiye’nin
yuksek seviyede babacan, orta dizeyde toplulukgu ve hiyerarsik oldugunu

belirtmiglerdir.

Ronen (1986) de pek ¢ok Turk 6rgutiinin merkezi karar alma, yuksek derecede
kisilere bagli olma (kurumsal olamama), gugclu liderlik ve disuk seviyede yetki

devri gibi 6zelliklere sahip oldugunu ifade etmistir.

Lukes (2005) babacanlikta gug ve etkileme surecinin o kadar guglu oldugunu, bu
yuzden astin aslinda manipule edildiginden dahi haberdar olmadidini belirtmigtir.
Bu ayni zamanda babacanlhiga yapilan en temel elestiridir. Bu yuzden,
babacanhdin dogdugu orijinal cevreden cikarildiginda ve Bati o6rgutlerine
uygulandiginda anlamini yitirdigi ve elestiriye agik oldugu ifade edilmektedir

(Aycan, 2006). Ayrica liderin yardimseverligi; esitlik, adalet, ekonomik rasyonellik
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ve 6zel hayata saygi gibi glinimiiz modern degerleri ile gelisebilmektedir. Ornek
vermek gerekirse bir lider 6rgut icinde kaynak ya da o&dullerini dagitimini
yaparken esitlik yerine galisanlarin ihtiyacina gore bunu yapabilmekte ya da
liderin uzun dénemde Orgutte ¢alisanlari korumasi gunimuz pazar rasyonellidi,
kigulme ve yeniden yapilanma esaslar ile uyusmayabilmektedir. Liderin
calisanlarin 6zel hayatlarina ilgisi 6zel hayatin mahremiyetinin ihlali olarak
algilanabilmektedir (Farh & Cheng). Ayrica babacan lider ile astlar arasindaki
babacan ilgi—-sadakat degisimi Bati'da olumsuz sekilde "yardimsever diktatorluk”
olarak adlandirilabilmektedir (Northouse, 1997).

Ancak, Farh & Cheng (2000) ve Cheng vd. (2004), daha ¢ok Bati toplumlarinda
gecerli olan donusumsel liderlik ile babacan liderligin, her ikisinin de bireysel ilgi
icermesinden dolay! benzer oldugunu vurgulamislardir. Ayni zamanda her ki
liderlik de sayginlik icermekte, bu yuzden ahlaki bir boyutlari da bulunmaktadir.
Bununla birlikte yardimsever liderlik daha uzun dénemlidir ve sahsi konulara da
uzanmaktadir. Bireysel ilgi daha cok esit muamele ve esit haklarin oldugu
ortamda gelisirken, yardimsever liderlik glg¢ esitsizliginin oldugu ortamda
gelismektedir (Pellegrini vd., 2010). Déntsumsel liderlikte yetki devri ve personeli
guglendirmeyi icerirken, babacan liderlikte kararlar merkezi olarak alinmakta ve
takipgiler de kararlari liderlerin almasini beklemektedir. ikisi arasindaki belki de
en belirgin fark, takipgilerin refahi hakkindaki ilgileridir. Dontstimsel liderlerin
gosterdidi ilgi is ortami ile sinirliyken, babacan liderler ¢alisanlarin is disinda 6zel

hayatlarina da ilgi gostermektedirler (Chen vd., 2014).
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1.2. LIDERIN KENDINDEN FEDAKARLIK ETMESI

Liderlik konusunda yapilan ¢alismalarda, liderlerin ¢ikarlarindan vazgec¢melerinin
ve Kigisel risk almalarinin astlari motive ettigi ve onlara grup, orgut i¢in galismalari
konusunda ilham verdigi belirtimektedir (Conger & Kanungo, 1987; Li vd., 2016;
Shamir vd., 1993; Van Knippenberg & Van Knippenberg, 2005). Plato da liderligin
kendi anlik gikarlarindan fedakarlik etmeyi gerektirdigini vurgulamigtir (Ciulla,
2004).

Tarih boyunca da takipgilerinde olagandisi saygl ve guven uyandiran Lee
lacocca, Gandhi, Martin Luther King Jr. ve Atatlrk gibi liderler karsilastiklari
krizleri kisisel fedakarlikta bulunarak agsmislardir. Ozellikle olumsuz sonuglara yol
acan kriz gibi olagandisi durumlarda liderin kendinden fedakarlik etmesi baghligi
artirmak icin segenek olabilmektedir. Liderin kendinden fedakarlik etme
davranisi, askeri ortamda diger 6rgutsel ortamlara gore daha yogun beslenmekte
ve gelismektedir (Choi & Mai-Dalton, 1998). Tarihteki dnemli ilham verici askeri
liderler savas alaninda bizzat kendileri askerlerine liderlik etmis, onlarla ayni
tehlikeleri ve zorluklar paylasmis, geride rahat ve emniyetli bir bdlgede
beklememislerdir. Ordudaki generallerin kendi ayri tesislerinde degil de askerleri
ile beraber yemek yemesi onlarin fedakarlik yapmalarina drnek olarak verilebilir.
Bu ayni zamanda askeri bir lider olarak benimsenmelerine katki saglamaktadir.
Bu hareket onlara ben de sizden birisiyim mesajini vermektedir (Van
Knippenberg & Hogg, 2003). Ornek vermek gerekirse Mustafa Kemal Atatiirk
Sakarya Muharebesi 6ncesi kesif yaparken atindan dasmus, kaburga kemigi
kirlmasina ragmen Ustlendigi gorevi birakmamis ve savasi bu sekilde idare
etmistir. Kendisine istirahat etmesi soylendiginde ise ‘kirilan kaburga kemiginin
ehemmiyeti yoktur. Benim kaburga kemigimin kirildigi bu yerde Yunan Krall
Konstantin’in gururu kirilacaktir.” demistir. Yine ¢ok buyudk riskler barindiran
Buyuk Taarruzun harekéat planina yapilan itirazlara goégus germis; tum riski ve
sorumlulugu Gzerine almistir. Tum bunlar Atatirk'iin kendinden fedakarlhk etme
davranislarina birer 6rnek teskil etmektedir. Benzer sekilde is dinyasinda da kriz

durumunda maagslarda kesinti yapilacaginda bu kesinti sadece calisanlara
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yapilmamali, tepe yonetimi de fedakarlikta bulunmalidir. Amerika’da 11 Eylul
saldirilari sonrasinda havayollari endustrisi ekonomik krize girdiginde, krizden
cikmak icin pek ¢ok lider kendinden fedakarlik etmistir. Atlantic Coast, Air Trans,
Frontier ve Mesa Airlines’in liderleri, sirketlerinin igcinde bulundugu krizden
¢cikmalarina yardimci olmak i¢in kendi maasglarindan kesinti yapmislardir. Bu
kesinti Mesa Airlines’ta %50’leri bulmustur (Halverson, 2004). Gandhi, ingiliz
Yonetimine karsi siddete bagvurmadan, basit ve sade koylu hayati yasamayi
sec¢mesi, sivil bagkaldiri, aclik grevinde bulunmasi gibi kendinden fedakarlik etme
davranislarinda bulunmustur (House, 1977). Onun buyUk bir lider olmasinda bu
Ozellikleri one ¢ikmaktadir. Bu hikayelerin ortak yani liderlerin kendi sahsi
cikarlarini ya da rahatliklarini, guvenliklerini, ayricaliklarini bir kenara koymalari,
takipcileri ile ayni zorluklari, sikintilari, acilari paylagsmalaridir (Choi & Mai-Dalton,
1998). Kendinden fedakarlik etme davranisinin bu o6rneklerde oldugu gibi
Ozellikle 6nemli, tarihte yer etmis liderlerde gorilmesi acaba bir tesaduf maduar?
Yoksa liderlik sureci ile iligkili midir? Yorges vd. (1999) bu soruya; etkili liderlerin
arasinda kendinden fedakérlik etme davranisinin siklikla gérilmesinin tesaduf
olmadidini, bunun liderlerin etkili olmalarinin temellerinden birisi olabilecegini
ifade etmiglerdir. Gergekten de fedakarlik etme; liderlerin, grubun cikarlarinin
kendi sahsi ¢gikarlarindan énemli oldugunu gostermelerinin dogrudan yollarindan
birisidir (Van Knippenberg & Van Knippenberg, 2005). Bu ¢ergevede liderlerin
kendinden fedakarlhk etmesi, son yillarda etkili liderlik formlarindan birisi olarak
degerlendirilerek, incelenmistir (Choi & Mai-Dalton, 1998; 1999; De Cremer,
2002; De Cremer & Van Knippenberg, 2002,2004; Yorges vd., 1999). Ancak
tarihteki bayuk liderlerde siklikla gorulen bu fedakarlik davranigi hala daha fazla
arastirma ve ¢alismaya ihtiya¢ duymaktadir (Yorges vd., 1999).

Calismanin bu bdliminde kendinden fedakarlik etme kavrami agiklanmaya
calisiimis, muteakiben kendinden fedakarlik etmenin gelisimi, boyutlari ve diger
kavram ve liderlik teorileri ile iliskisi incelenmistir. ilk olarak kendinden fedakarlk

etme kavraminin tanimindan bahsetmek faydali olacaktir.
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1.2.1. Kendinden Fedakarlik Etmenin Tanimi

Literatire bakildiginda liderlerin kendinden fedakarlik etmesi ile kendinden
fedakarlik eden liderlik kavramlari birlikte kullanildigi gorulmektedir. Kendinden
fedakarlik eden liderlik, liderin 6rgut ya da calisanlara hizmet igin kendinden
fedakarlik etme davranisinda bulundugunda ortaya ¢ikmaktadir (Choi & Mai-
Dalton, 1998). Bu sebeple bu ¢alismada da kendinden fedakarlik eden liderlik ile

liderin kendinden fedakarlik etmesi ayni anlamda kullaniimistir.

1980’li yillarda arastirmacilar liderligin duygusal ve sembolik boyutlariyla
ilgilenmeye baslamiglardir. Bu calismalar liderlerin takipgilerini nasil fedakarlik
etmeye, Orgutun ve gorevin ihtiyaclarini nasil kendi sahsi g¢ikarlarinin énine
koymaya ikna ettigini anlamamiza yardimci olmayi amaglamigtir. Esas olarak
karizmatik ve donusumsel liderlik teorileri liderligin bu 6nemli boyutunu
vurgulamaktadir (Yukl, 2002). Bu kapsamda kendinden fedakarlik etme ya da
kendinden fedakarlik eden liderlik de doénusimsel ya da karizmatik liderlik
yazininin i¢cinde 6nemli, ancak dolayl bir ilgi cekmigtir. Burns (1978) ve Bass
(1998), donusumsel liderligin takipgilerin ihtiyaglarindaki degisim igin kendinden
fedakarlik etme davranisinda bulunabilecegini belirtmiglerdir. Conger ve
Kanungo (1987), kendinden fedakarlik etmenin karizmatik liderlerin temel
Ozelliklerinden birisi oldugunu ifade etmiglerdir. Karizmatik liderlik teorilerinde
karizmatik liderlerin takipgilerin guvenini kazanmak, rol model olarak kabul
edilmek, sirkete, érgute baglihgini ve adanmisligini géstermek i¢in kendinden
fedakarlik etme davranisini sergileyebilecekleri ileri surtlmektedir. Bu teorilerde,
kendinden fedakarlik etme, etkili 6rgltsel performans icin ¢alisanlarin baglihginin
Ozellikle 6nemli oldugu durumlarda ilham verici bir davranis olarak kabul
edilmektedir (Choi & Mai-Dalton, 1998). Kendinden fedakarlik eden, kisisel riskler
alan, benimsedikleri vizyon igin yluksek bedel O0deyen liderler daha yuksek
olasilikla karizmatik gérilmektedirler. Ozellikle statii, para ve liderlik pozisyonu
ya da orgut Uyeligini kaybetme riskini alan liderler yani bagka bir deyisle

kendinden fedakarlik eden liderler daha etkili olmaktadirlar. Bu yuzden kendinden
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fedakarlik etme ve kisisel riskler alma ayni zamanda karizmatik liderlerin de

onemli 6zelliklerinden birisi olarak kabul edilmektedir (Yukl, 2002).

1980 oOncesi yazinda kendinden fedakarlik etmeye benzer 6zgeci liderlik, algak
gonulla liderlik, hizmetkar liderlik, kahramansi kendinden fedakarlik etme gibi pek
cok farkhh kavram incelenmis ve arastiriimistir. Genellikle bu arastirmalar
kendinden fedakarlik etmeyi icermis, ancak kavramsallastiramamistir (Choi &
Mai-Dalton, 1998). Yonetim alani disinda liderlerin fedakarhgi, sosyologlar,
psikologlar, politik bilimciler, ekonomistler ve biyologlar tarafindan da incelenen
bir olgu olmustur (Choi & Mai-Dalton, 1999).

Kendiden fedakarlik etme kavramina, davranis ve 6zellik olmak Uzere iki agidan
yaklasilmigtir (Zhang & Ye, 2016). Davranis agisindan, liderin 6rgut yonetiminde
sahsi fedakarlik davranisi sergilemesidir. Bu kapsamda, Choi ve Mai-Dalton
(1998), orgutsel ortami is boluma, édulllerin dagitimi ve glg¢ kullanimi olacak
sekilde ug karsilikli bagimh érgutsel strecte ele almiglardir. Kendinden fedakarlik

etmeyi de bu Ug¢ orgutsel suregte incelemis ve tanimlamislardir.

Is bélimu agisindan bakildiginda, insanlar bazi durumlarda érglitsel ortam iginde
isin riskli ve zor kismini, ilk sirayl ya da ilave gorevi gonullu olarak ustlenirler.
Ornek vermek gerekirse normalde kimse savas alaninda en dnde gitmek istemez.
Cunkl muharebenin en riskli ve en tehlikeli b6limu burasidir. Kimsenin en 6nde
gitmek istemedigi durumda liderin 6nde gitmesi onun yaptigi bir fedakarliktir.
Bazen de kendinden fedakarlik etme davranisi orgut Uyeleri arasinda
paylasilamayacak tehlike ve riskin tamamini almayi gerektirir. is bélimiinde
kendinden fedakarlik etme, ayni zamanda liderin dogrudan sorumlulugu olmasa
ya da en azindan tek basina sorumlu olmasa da meydana gelen basarisizlik,
kaza, hatanin sorumlulugunu ya da sugunu almasini da ifade edebilir. 1987
yihinda, Toshiba'nin yavru sirketlerinden birisinin hassas askeri teknolojileri
Sovyetler Birligi’nin eline gectiginde CEO ve ydnetim kurulu baskani kigisel
sorumluluk alarak pozisyonlarindan istifa etmistir. Bu ornekler is bolumu

agisindan kendinden fedakarlik etmenin, resmi is tanimlari ya da
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gorevlendirmelerin kapsamadigi ya da muglak oldugu durumlarda kisinin kendisi

icin dezavantaj yaratsa da sorumluluk almasini igerir (Choi & Mai-Dalton, 1998).

Odiillerin dagilimi agisindan bakildiginda, insanlar bazen maas, imtiyaz, terfi,
tatil, taninma gibi haklari olan gegcici ya da surekli 6dullerden vazgecebilir ya da
bunlari erteleyebilirler. Orgiit Gyeleri drglite katkida bulunduklari siirece belli bazi
odulleri hak ederler. Ancak herhangi bir orgut tyesi gonulli olarak hakki olan
paydan vazgecerse ya da daha sonraki bir zamanda almayi kabul ederse, bu da
bir kendinden fedakarlik etme sekli olarak kabul edilebilir. Ornek vermek
gerekirse Lee lacocca kriz zamaninda Chrysler firmasindaki maasini bir dolara
dusurmustir. Eger lacocca almasi gereken maasini erteleyerek sirket krizden
ciktiginda almaya razi olsaydi bu da odullerin dagihmi agisindan bir gesit
kendinden fedakarlhk etme davranisi olacaktl. Cunku lacocca hakki olan maasini
almasi gerekenden daha sonraki bir zamanda almay kabul etmistir (Choi & Mai-
Dalton, 1998).

Gug kullanimi agisindan, insanlar bazen pozisyonlarinin vermisg oldugu gucu ya
da ayricaliklart kendi cikarlar icin kullanmaktan vazgecebilir ya da
sinirlayabilirler. Ayni zamanda para, zaman, bilgi gibi kendi kisisel kaynaklarini
toplum ya da diger kisiler igin kullanabilirler. Ornegin orduda bir komutanin kendi
Ozel odasi ve yemek masasi olmasina ragmen yemeklerini diger askerlerle
birlikte yemesini ya da Gandhi’nin takipgileri yemek yemeden kendisinin yemek
yememesini bu kapsamda degerlendirilebiliriz. Bir bagsbakanin mutevazi bir hayat
surmesi, maasini fakirlere, evsizlere ve hastalara yardim etmek i¢cin harcamasi
ya da Albert Schweitzer'in kariyeri boyunca bilgi ve yeteneklerini Afrikalilara
yardim etmek igin kullanmasi 6rnek olarak verilebilir (Choi & Mai-Dalton, 1998).
Ataturk de hem bagskumandan hem devlet bagskani olarak elde ettigi gucu kendi
sahsi ¢ikarlar igin kullanmamis, her zaman milletinin ¢ikarlarini ve gelecegini
dusunmustir. Bu kapsamda vefatinda bile tim varhigini tlke yararina olan vakif
ve kurumlara birakmistir. Bu o6rneklerin ortak yani liderlerin gonulli olarak

guclerinden, imtiyazlarindan ve kaynaklarindan diger insanlarin rahati ve faydasi
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icin vazgegmeleridir. Gu¢ kullanimi agisindan kendinden fedakarlik etme diger

insanlarin gbézunde algak gonulltlik olarak degerlendirilebilmektedir.

Bu U¢ kendinden fedakarlik etme sekli baglaminda kendinden fedakarlik etme; is
bolimu, oduallerin dagihmi ve gug¢ kullaniminda kigisel refah, rahatlik, kariyer
basarisi, gug, otorite ve guvenilirlik, ayricalik ve c¢ikarlardan tamamen ya da
kismen vazgecilmesi; surekli ya da gegcici olarak ertelenmesi ve kovulma, kidem,
rutbe, mevki kaybetme riskini alma seklinde tanimlanabilir (Choi & Mai-Dalton,
1998; Yorges vd., 1999).

Kisaca kendinden fedakarlik etme; kisinin gti¢ kullanimi, édillerin dagitimi ve is
bdlimU agisindan sahsi ayricalik, refah ya da c¢ikarlarinin tamamini ya da bir
kismini gegici ya da surekli olarak ertelemesi ya da onlardan vazgegmesidir (Choi
& Mai-Dalton, 1999). Ornek vermek gerekirse politik bir liderin davasina olan
inancini  gostermek igin savunduklari degerlerden dolayr 6zgurluginden
vazgecerek hapis yatmasi verilebilir (Halverson vd., 2004). Ayni zamanda, liderin
kendinden fedakarhk etmesi 6rgut/grubun cikarlarina hizmet etmeyi amaglayan
prososyal bir davranis olarak da gorulebilir. Kendinden fedakarlik eden liderler,
gucli amacg ve degerlere sahip olmalari, érglt/grubun faydasi i¢in kendi sahsi
cikarlarini feda edebilmeleri ve ahlaki goérevileri yerine getirmek igin etk

davranmalari ile bilinmektedirler (Zhou vd., 2016).

Ozellik agisindan, kendinden fedakarlik etme, kisinin kisisel deger ve inanglarini
surdurebilmek igin birtakim kayiplara katlanabilme istegidir. Bu kayip mevcut bir
sey olabilecegi gibi kisinin gelecekte elde edebilecedi bir sey de olabilir (Yorges
vd., 1999). Yorges vd. (1999, s.428) kisaca fedakarligi, “sahip olunan ya da sahip
olunmasi beklenen dederli bir seyden vazge¢me” olarak tanimlamislar,
fedakarligin zitti olarak da fayda saglamayi belirtmislerdir. Fayda saglamayi da
kisi icin degerli olan bir seyin elde edilmesi ya da gelecekte elde edilecegi
beklentisi olarak tanimlamiglardir. Yorges vd. (1999), Choi ve Mai-Dalton’'un
(1998) yapmis oldugu tanima ilave olarak, kisinin kendisi i¢in degerli olan bir

seyden vazge¢cmesi gerektigini vurgulamiglardir. De Cremer ve Van Knippenberg
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(2004) ise liderin kendinden fedakarlik etmesinin 6rgitiin amag¢ ve misyonuna

hizmet etmesi, katki saglamasi gerektigini belirtmislerdir.

Overvold (1980), kendinden fedakarlik etmeyi ahlaki agidan incelemis ve gergek
bir kendinden fedakarlik etmenin olugsmasi igin bazi kogullarin olmasi gerektigini
belirtmigtir. Bunlar; ilk olarak kisinin refahindan bilingli bir kaybin olmasi
gerekmektedir. ikinci olarak, bu kayip géndillii olarak gerceklesmelidir. Son olarak
ise kendisine daha fazla ¢ikar saglayan en az bir alternatif daha mevcut olmalidir.

Kisi bu alternatife ragmen kaybi segcmelidir.

1.2.2. Kendinden Fedakarlik Etme Davranisinin Geligimi

insanlar kendi kimliklerine, benlik algilarina bagli olarak belli davranislarda
bulunurlar. Normalde insanlarin kendi sahsi ¢ikarlarina duskun, g¢ikarci varliklar
olduklari konusunda bir goéris mevcuttur. Sahsi c¢ikarlarina uymayan
davranislarda bulunmalari ise onlarin kendilerini farkli bicimde ifade etme,
kimligine farkli sekilde yatinm yapma isteklerinden kaynaklanmaktadir.
Kendinden fedakarlik etmenin derecesi, i¢cinde bulunulan duruma ve baglama
gore degismektedir. Dini ya da sosyal hareket baglaminda, kendini ifade etmenin
en u¢ sekli liderin canini feda etmesi noktasina kadar gidebilmektedir (Conger &
Kanungo, 1998; Shamir vd., 1993). Blyuk Taarruzda 57’nci Timen Komutani
Albay Resat Bey’in 27 Agustos gunu Cigiltepe’yi yarim saat icinde alamadigi igin

kendisini vurarak intihar etmesi buna ornek olarak verilebilir.

Grubun bireyle uyumundan dolayi, insanlar kendilerini grupla ve onun Uyeligi ile
tanimladiklari, grup Uyelerine guven duyduklari ve onlar igin fedakarlikta

bulunduklari grup psikolojisi gelistirebilirler (De Dreu vd., 2015).

Kendinden fedakarlik etme davranisinin arkasinda yatan motivasyon, gercek ya
da ahlaki 6zgeciliktir (Kanungo, 2001) ve Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi
teorisinde bahsettigi kendini gerceklestirme ihtiyacinin bir tezahurl olarak
degerlendirilebilir (Choi & Mai-Dalton, 1998).
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Ayni zamanda oOrgutsel belirsizlik ve orgutsel tasarimdaki eksikler, basarisizliklar
liderlerin kendinden fedakarlik etmelerine olan ihtiyaci artirmaktadir. Liderlerin
fedakarlk etmeleri calisanlarin bu durumlara adaptasyonlarini
kolaylagtirmaktadir. Katz ve Kahn (1978) da liderlige olan ihtiyacin esasen
orgutsel tasarimin yetersizliginden kaynaklandidini ifade etmigslerdir (Choi & Mai-
Dalton, 1998).

Kendinden fedakarlik etme, 6rgut kaltird ve kurumsal yapi igcinde norm sekline
evrilebilmektedir. Liderin kendinden fedakarlkta bulunmasi, takipgileri icin de
ornek teskil edebilmektedir. Uzun dénemde insanlarin liderden 6rnek olmasini
beklemesi ve bdyle bir davranisi strdlirmesi ihtiyaci liderin kendinden fedakarlik

etmesi normuna evrilebilmektedir.

Kendinden fedakéarlik etme, iginde bulunulan duruma gore radikal kendinden
fedakarlik etme seklinde adlandirilan tek seferlik bir davranis olabilecegi gibi,
artan kendiden fedakarlik etme seklinde ifade edilen devam eden surekli bir

davranis orunttsu de olabilir.

Radikal kendinden fedakarlik etme, belli bir zamanda belli bir kendinden
fedakarlik etme érneginin meydana gelmesi ile ilgilidir. Genelde 6rgut krizdeyken
ve lider orgutun gidisatini ve orgut uGyelerinin tutumlarini radikal olarak
degistirmeye ¢alistiginda ortaya cikar. Ornegin, yukarida da ifade edildigi Gizere,
Chrysler 80’li yillarin basinda finansal bir krizle karsilastiginda sirket CEQO’su
lacocca radikal kendinden fedakérlik etme liderligi sergilemis ve kendi maasini
bir dolara dustrmustur. Artan kendinden fedakarlik etme ise kendinden fedakarlik
etme davraniginin sabit bir davranig Oruntisu olarak uzun bir donem
sergilenmesi ile ilgilidir. Ornek vermek gerekirse, gegici bir kriz durumunda lider
farkli bir kendinden fedakarlik etme sekli sergileyebilir. Kriz agilana kadar her gin
12 saat caligabilir. Liderin bu davranisi; ¢calisanlarin daha uzun sure galismalari
icin cesaretlendiren ve belli bir zaman suresince orgutle kisisel 6zdeglesme ve
bagliliklarini korumalarini saglayan sembolik bir érnek teskil edebilir. Boyle bir

kriz olmadigi durumda da lider hala ise erken gelip ¢alisanlar igten ayrilana kadar
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iste kalabilir. Bu da artan dizeyde kendinden fedakarlik etme liderligine bir rnek
olarak verilebilir. Uzun dénemde liderin devam eden kendinden fedakéarlik etme
uygulamalar takipgiler tarafindan istikrarl liderlik davranigi olarak algilanabilir ve

orgat kultarandn bir pargasi haline gelebilir (Choi & Mai-Dalton, 1998).

Ancak kendinden fedakarlik etmede takipgiler liderin bu davranisinin arkasindaki
motivasyonunu, niyetini ogrenmek istemektedirler. Liderin sahsi kazang elde
etmek icin kendisinden fedakarlik etmesi onlarin lidere karsi olan tutumlarini farkli
sekilde etkileyebilmektedir (Halverson vd., 2004). Liderin 6zgeci davranmak

yerine ¢ikarci davrandigi seklinde bir algi olugabilir.

Liderlerin  kendilerilerinden fedakarlik etmelerinin takipgilerin  tutum ve
davranislari Gzerinde dnemli etkileri vardir. Bu agidan kendinden fedakarlik etme

orgut agisindan oldukga 6nemlidir.

1.2.3. Kendinden Fedakarlik Etmenin Onemi

Kriz durumlarinda ve Ozellikle krizden c¢ilkmanin mumkin olmayacagi
dusundldugunde galisanlar gonualli olarak érgut yararina ekstra gaba gostermek
istemeyeceklerdir. Ayni zamanda ¢alisanlarin bu duruma alisamamalari onlarda
stres, endise ve korku olusmasina sebep olabilmektedir. Bu durum ciddi bir
liderlik sorununu ortaya koymaktadir. Kendinden fedakarlik etme, krizden cikista
ilk adim iglevi goérebilir. Liderin kendinden fedakarlik etmesi galisanlara krizin
ustesinden gelmek icin nasil bir yapiya ihtiya¢ oldugu ve liderin kendisinin orgute
ne kadar ciddi sekilde bagl oldugu dusuncesini verebilir. Calisanlara guclu
sekilde “biz bunu yapabiliriz’ mesajini verebilir ve ¢alisanlarin da buna katiimasi
icin ilk ciddi daveti iletebilir. Bu psikolojik sureg ¢alisanlarin endige ve korkularini
yenmelerinde yardimci olabilir (Choi & Mai-Dalton, 1998). Zhou vd. (2016) de zor
durumlarda liderlerin 6rgutin refahi ve cikarlari icin kendi ayricaliklarindan
vazgecmelerinin takipgilerde normal zamana goére daha fazla olumlu tutum
gelismesine imkan saglayacagini belirtmiglerdir. Ancak ayni zamanda orgutun

krizi asmada bireysel fedakarliklara baglihgini da artirabilmektedir. Bu da uzun
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vadede orgut icinde sistematik kriz yonetim mekanizmasi geligsimine zarar
verebilmekte, buna badli olarak da o&rgutin uzun vadede adaptasyonu

azalabilmektedir.

Ortak amag ve hedeflere genellikle bazi insanlarin gergekten digerlerinin refahi
ve mutlulugu icin fedakarlikta bulundugunda ulasilabilmektedir. De Cremer ve
Van Knippenberg (2004), kendinden fedakarlik eden liderlerin ortak amag ve
vizyonun gerceklestiriimeye deger oldugu mesajini net sekilde verdigini, bu
sayede de galisanlarin lidere baglanmaya ve onunla ¢alismaya yuksek derecede
motive olduklarini ifade etmislerdir. Liderin kendisinden fedakarlik etmesi,
takipgilerin de aynisini yapmalari yonunde psikolojik baski olusturmaktadir.
Calisanlarin motivasyonu; 6rgutin amag ve vizyonunu vurgulayan kendinden
fedakarlik eden liderlerden guclu sekilde etkilenmektedir (De Cremer, 2006a).
Liderin kendinden fedakarlik etmesi, ¢calisanlara yaptiklari isin liderin ¢ikarlarini,
kazanclarini artirmak icin olmadigini; aksine gorevin, liderin elde edilecek
basarilardan sahsi kazang elde etme firsatinin 6tesinde bir gayesi bulundugunun
kaniti oldugu mesajini vermektedir. Dahasi, takipgilere, onlarin da goérevin
basarilmasi igin fedakarliga hazir olmalari gerektigini ve gorevin herkesin sahsi
cikarlarinin Uzerinde oldugunu iletmektedir (Conger & Kanungo, 1998). Bu
sayede orgut icinde diger calisanlarda da kendinden fedakarlik etme normunun
yayginlagsmasi saglanabilmektedir. Liderler rol model ve 6rnek olarak takipgilerini
etkilemektedirler. Kendinden fedakarlik eden liderler de 6rgitiin amacina, goreve
olan inancini gdstererek etkili rol modeller olarak gorilmektedirler (Halverson vd.,
2004). Zhou vd. (2016) de takipgilerin fedakarlikta bulunmalari ve olumlu
duygularinin liderin kendinden fedakarlik etmesinin faydal neticelerinden
oldugunu, takipgilerin liderlerini taklit ederek oérgutleri igin fedakarlik davraniginda

bulunabileceklerini belirtmislerdir.

Liderin kendinden fedakarlik etmesi, takipgilerin liderin pozisyonunu kabul
etmelerini glglendirmektedir. Liderin davasi, amaglari i¢in fedakarlikta bulunmasi
takipgilerin liderin o pozisyonu inang, ahlaki degerler gibi i¢csel sebeplerden aldigi

seklinde algilamalarini saglamaktadir (Yorges vd., 1999).
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Mikro seviyede, liderin kendinden fedakarlik etmesi, takipcilerin lidere karsi olan
algi ve tutumlarini etkilemektedir. Takipgiler lidere saygi duymakta, onunla
iligkilendiriimekten gurur duymaktadirlar. Bu sayede de lidere karizma
atfetmektedirler. Liderin mesruiyetini benimsemekte ve liderin fedakarligina
karsilik vermek istemektedirler. Blau'nun Sosyal Mubadele Teorisi, Homans’in
Dagitim Adaleti Teorisi, Adams’in Esitlik Teorisi ve Gouldner'in Karsilik Verme
Teorisi genel olarak insanlarin aldiklari kadarini verme yonunde sosyal ve
psikolojik olarak baski altinda hissettiklerini vurgulamaktadirlar. Liderin
kendinden fedakarlik etmesi de takipgilerde duygusal ve biligsel olarak liderin
fedakarligina karsilik verme ya da bu fedakarligi taklit etme yéninde baski
yaratmaktadir. Ayrica takipgiler igin davranissal model olusturmaktadirlar (Choi
& Mai-Dalton, 1999).

Takipgiler, liderin kendisi icin olumsuz sonuglarina (fedakarlik) ragmen inandigi
fikirleri savundugunu gorduklerinde, liderin samimiyetine yodnelik distnceleri
guglenmektedir. Bu da liderin takipgileri Gzerindeki etkisini artirmaktadir. Liderin
faydaci davraniglari ise tam tersi etki yapmakta, liderin inang deger ve
sdylemlerinden dolayl kazang sagladigi (fayda) ya da kayba ugradigi (fedakarlik)
hakkinda takipcilerin bilgi sahibi olmasinin takipgilerin tutumlari Gzerinde etkisi
bulunmaktadir. Eger bir lider sdylediklerinden, ifadelerinden dolayi kendisine
fayda sagliyorsa, takipgilerde liderin gergcek inancindan ayri olarak dissal
sebeplerden, odullerden dolayr bu soézleri sdyledigi dustincesi olusmaktadir.
Bunun sonucunda da kendisi icin belli kayiplari géze alarak inandidi seyleri
vurgulayanlar, bunlardan kendisine fayda saglayanlara gére daha samimi olarak
algilanmaktadirlar. Ayni zamanda kisisel fedakarliklar i¢sel bir 6zellik, ahlaki bir
inan¢ olarak olarak gorulurken, fayda saglama dissal bir Ozellik olarak
degerlendiriimektedir. Fedakarlik ve kisisel fayda takipgilere liderin niyeti,
guvenilirligi hakkinda olumlu ya da olumsuz ipuglari saglayabilmektedir (Yorges
vd., 1999). Halverson vd. (2004) de lisans ve ylUksek lisans égrencileri ile yapmis
olduklari c¢alismada kendinden fedakarlik davranisi gosteren liderlerin
gOstermeyenlere gore daha olumlu algilandiklarini belirtmislerdir. Kendinden

fedakarlik etmenin sadece kisa donemli olumlu sonuglari yoktur. Ayni zamanda
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uzun vadede takipgilerin liderin grup yararina karar verecegine dair guven

duymalarini da saglamaktadir (Van Knippenberg & Van Knippenberg, 2005).

Bu baglamda liderin kendinden fedakarlk etmesi, insanlarin lider ve onun temsil
ettigi orgut hakkinda tutum geligtirmeleri icin kestirme bir sureg islevi gorebilir.
Kestirme (heuristic) teorilerine goére insanlar kestirme biligsel yollari kullanarak
orgut ve yoneticiler hakkinda genel fikir ve tutum gelistirmektedirler. Gegcmis
deneyimler, gelecek ile ilgili beklentileri sekillendirmektedir. Kestirme teorilerde
genel olarak gecmis deneyimlere dayanan adalet algilari, taraflarin gelecege
yonelik beklentilerini ifade eden glven duygusunun ve tutumlarinin belirleyicisi
bir nevi kisa yolu olarak gorulmektedir. Eger Kisi iligki icinde bulundugu diger kisi
ya da kisilerin kendisine adil davrandigini hissederse, iligkisine bagli olmakta ve
bu iligkiye emek ve zaman harcamaktadir (Lind, 2001). Janson vd. (2008), adalet
yaklasimlari disinda liderlerin kendilerinden fedakarlik etmesinin de bir nevi
kestirme bilissel bir yol, sureg olarak degerlendirilebilecegini belirtmiglerdir. Eger
bir lider orgutun iyiligi, ¢ikarlari icin kendi sahsi cikarlarindan vazgegerse,
takipgiler bu durumdan liderin gelecekte de kendi ¢ikarlarini, érgutiin Uyesi olan
takipgilerin 6ntiine koymayacagi, orgutin cikarlarini ve refahini koruyacagi
sonucunu ¢ikarabilmektedirler. Bunu gelecede yonelik tutum ve davraniglarini
gelistirirken kestirme biligssel bir yol olarak goérebilmektedirler. Lider &zellikle
liderlik pozisyonunun baglarindayken fedakarlik sergileyerek ¢alisanlarda olumlu

ve guglu bir izlenim birakabilmektedir.

Liderin kendinden fedakarlik etmesi ayni zamanda adaletsizliklere olan olumsuz
tepkileri de azaltabilmektedir. Calisanlar liderlerinin érgutin c¢ikarlari icin sahsi
¢ikarlarindan fedakarlik ettigini gorduklerinde o liderin adaletsiz uygulamalarina
kargi olan duyarliliklari azalmakta, daha kolay tolere edebilmektedirler (Janson
vd., 2008).

Liderin sahsi ¢ikarlarindan fedakarlik etmesi takipgilerin is birligi ve performansini
artirmaktadir (Choi & Mai-Dalton, 1998; De Cremer vd., 2006; De Cremer & Van
Knippenberg, 2002, 2004; Van Knippenberg & Hogg, 2003; Van Knippenberg &



41

Van Knippenberg, 2005; Yorges vd., 1999). De Cremer ve Van Knippenberg
(2004) de, kendinden fedakarlik eden liderlerin takipgilerin benlik duygularini ve
yeterliliklerini  etkileyebildigini, buna bagh olarak da igsel motivasyonu
guclendirdigini belirtmislerdir. De Cremer ve Van Knippenberg (2002), yaptiklari
calismada kendinden fedakarlik etmenin grup iginde is birligi Gzerinde olumlu ve
anlaml etkisi bulundugunu vurgulamislardir. Ayrica sure¢ adaleti ile kendinden
fedakarlik etmenin etkilesiminin ig birligi Uzerindeki etkisinde gruba aidiyetin
aracilik etkisi oldugunu ifade etmiglerdir. De Cremer ve Van Knippenberg (2005),
yaptiklari bir bagka ¢alismada da liderin kendinden fedakarlik etmesinin is birligi

ile iligkili oldugunu dogrulamiglardir.

De Cremer (2006), yaptigi ¢alismada liderin kendinden fedakarlik etmesinin
takipcilerde liderle birlikte calisma istegini, motivasyonunu guglendirdigini ve

daha olumlu duygular olusmasini sagladigini ortaya koymustur.

Liderin kendinden fedakarlik etme davranislari, ¢alisanlarin zamanla bireysel ve
orgutsel adaptasyonlarini kolaylastirmakta ve kendinden fedakarlik etmenin
sosyal olarak desteklendigi bir 6érgut kultirinin gelisimine katki saglamaktadir
(Choi & Mai-Dalton, 1998).

Kendinden fedakarlik etmenin takipgilerin 6z saygilari Gzerinde de dogrudan
etkisi bulunmaktadir. Liderin gruba, drgite olan saygi ve guivenini gdstermektedir.
Liderin riskli davraniglarda bulunmasi 6rgut ya da grubun gérev ve amaglarina
hizmet etmektedir. Bu yuzden kendinden fedakéarlik gosteren liderlerin
takipgilerine ve orgute saygi duydugu ve guvendigi mesajini ileterek, takipgilerin
0z saygisini artirabilmektedir. Liderin fedakarligi takipgilerin birey olarak grup ya
da topluluk igin dnemli olduklari mesajini ileterek, takipgilerin 6zdeslesme ve ait
olma duygularinin gelismesini saglamaktadir. Bu sayede, liderin kendinden
fedakarlik etmesi, personeli gulglendirmek igin bir ara¢g olarak da
kullanilabilmektedir (De Cremer vd., 2006).
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Bir dava, amag¢ ugruna fedakarlikta bulunma gugcli bir ahlaki pozisyona dair
kuvvetli bir mesaj da olabilmektedir (Sachdeva vd., 2015). Kendinden fedakarlik
eden liderler bu kapsamda ayni zamanda etik olarak algilanmakta, sorumlu ve
gorev bilincine sahip olarak grubun ¢ikarlarini korumayi vurgulayan degerleri 6ne
cikarmaktadirlar (De Cremer vd., 2009).

Takipciler, kendinden fedakarlik eden lidere karsi inang, saygi, duygusal baglilik,
otoriteyi gonulli benimseme, ekstra ¢aba harcayarak karsilik verme tutum ve
davranisi gostermektedirler (Jago, 2012). Yapilan ampirik ¢calismalar da liderin
kendinden fedakarlik etmesinin lider etkililigi ile anlamh ve olumlu sekilde iliskili
oldugunu goéstermistir (De Cremer & Van Knippenberg, 2004; Van Knippenberg
& Van Knippenberg, 2005).

Choi ve Yoon (2005) da liderin kendinden fedakarlik etme davranisinin hem Bati
hem de Asya toplumlarinda liderligin guven yaratma ve rol model olarak kabul
gorme ve takipcilerde orgute baglilik yaratmada en énemli lider davraniglarindan

birisi oldugunu ifade etmislerdir.

Liderin fedakarlikta bulunmasi davranisi pek c¢ok liderlik teorisinde
vurgulanmaktadir. Kendiden fedakarlik etmenin, diger liderlik teorileri ile pek ¢ok
ortak noktasi, benzer 6zelligi vardir. Ancak ayni zamanda temel farkliliklar da
mevcuttur. Bu kapsamda ¢alismanin bu kisminda, liderin kendinden fedakarlik
etmesinin, diger liderlik teorileri ile olan benzerlikleri ve farkhliklarindan

bahsedilecektir.

1.2.4. Kendinden Fedakarlik Etmenin ve Diger Liderlik Teorileri ile

lligkisi

Liderin kendinden fedakéarlik etmesi genellikle dontigtimsel ve karizmatik liderlik
Uzerinden incelenmistir. Bunun diginda 6zgeciligi 6n plana ¢ikaran hizmetkar
liderlik ile otantik liderlikle de benzerligi bulunmaktadir. Bu teorilerin tuminde
liderligin 6rgut ve grup icin yaptigi fedakarliklardan bahsedilmektedir.
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1.2.4.1. Karizmatik Liderlik

Karizma kavramina, genellikle takipgiler Uzerindeki etki agisindan bakilimistir
(House, 1977). Bu etki liderin vizyoner ve ilham verici oldugu algisini
kapsamaktadir. Karizmatik liderlikte lidere saygi ve inanma, kendini liderle
O0zdeslestirme, ona baglilik bulunmaktadir (Conger & Kanungo, 1987). Karizma
kavrami, siklikla takipgileri Uzerinde sira digi etkisi olan liderlerin kisisel 6zelligini
tanimlamak igin kullanilan bir kavram olagelmistir. Karizmatik liderler takipgilerin
sahsi c¢ikarlarindan grubun ya da o6rgutiun ortak c¢ikarlarina odaklanmalarini
saglayabilmektedirler.  Takipgilerin  liderin  vizyonuna  gugli  sekilde
baglanmalarini, goérev icin Kkisisel fedakarliklar yapmalarini ve gdérevin
gerektirdiginden daha Ust duzey performans gdstermelerini  mimkin
kilabilmektedirler (Yorges vd., 1999).

Karizmatik liderlik teorilerine gére, karizmatik liderler kendinden fedakarlik etmeyi
orgute baghligin ve adanmighgin bir gostergesi, rol model olarak kabul gorme
stratejisi, guven insa etmek igin bir ara¢ olarak kullanabilmektedirler. Burns
(1978) ve Bass (1985) karizmatik liderlige de sahip olan donusumsel liderlerin
takipgilerin bireysel ihtiyaclarini orgutin genel ihtiyaglarina donustirmek igin

kendinden fedakarlk etmeyi kullanabilecegini belirtmiglerdir.

Kendinden fedakarlik etme, kisinin kendisinden bir kayip oldugundan insanin
dogasina aykiridir. Bu yuzden kendinden fedakarlik etme, genel olarak kiskirtici,
aykiri ve sira digi bir davranis olarak kabul edilmektedir. Siradan olmayan
davraniglar da takipgilerin liderin karizmasina iligkin algilari ile olumlu sekilde
iligkilidir. Buna bagh olarak liderin kendinden fedakarlik etmesinin takipcilerin
liderin karizmasina iligkin algilari ile iligkili oldugu dusunulmektedir (Choi & Mai-
Dalton, 1998). Choi ve Yoon (2005), hem Kore’de hem de ABD’de yaptiklari
calismada liderin kendinden fedakarlik etmesi ile liderin yetkinliginin liderin daha

karizmatik algilanmasini sagladigini belirtmiglerdir.
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Shamir vd. (1993) de, kisisel fedakarliklarin liderin davasina ve goérevine olan
baghligini kanitladigini belirtmigler, bu sayede de liderin takipgilerine vizyon ve
goérevi on planda tutmanin kisisel kayiplardan daha 6nemli oldugu mesajini
verdigini ifade etmiglerdir. Benzer sekilde, Conger ve Kanungo (1998), kendinden
fedakarlik etmenin karizmatik liderlerin  6zelliklerinden birisi  oldugunu
vurgulamiglardir. Onlara gore bir lider, paylasilan ortak vizyonu basarmak igin
daha yuksek kisisel riskler aldiginda, daha yuksek bedellere katlandiginda ya da
fedakarlik yaptiginda daha karizmatik olarak gorulmektedir. Yorges vd. (1999) de
liderin, inang, deger ve sdylemlerinden dolayl kazang¢ sagladigi (fayda) ya da
kayba ugradigi (fedakarlik) hakkinda takipgcilerin bilgi sahibi olmasinin takipgilerin
liderin karizmasi hakkindaki algilarini etkiledigini ifade etmiglerdir. Kisisel
fedakarliklar, liderin karizmasini guglendirirken, liderin kendisine fayda saglamasi

liderin karizmasini zayiflatmaktadir.

Conger ve Kanungo (1998), gelistirdikleri karizmatik liderlik modelinde liderin
karizmatik rolinu takipgiler tarafindan godzlemlenebilir davranis sureci olarak
degerlendirmiglerdir. Karizma, takipgcilerin liderin davranislarina iliskin algilarina
dayanan bir 6zellik olarak kabul edilmektedir. Kisi tarafindan sergilenen liderlik
davranislari, kigiyi takipgilerin gozunde karizmatik olup olmamasini saglamakta,
onun karizmasinin bir ifadesi olarak yorumlanabilmektedir. Karizmatik Liderlik
Modeli’'nde liderlik, drgut tyelerini mevcut simdiki durumdan gelecekteki duruma
dogru gétiren (i asamall bir sire¢ olarak gorilmektedir. ilk asama mevcut
statlUkonun degerlendiriimesi asamasidir. Bu agsamada lider mevcut durumu ve
statikoyu degerlendirir. Statlkodaki yetersizlikler ya da c¢evredeki tam
yararlanilmamig firsatlar incelenir. Lider gelecek amaclara yonelik hangi
kaynaklarin mevcut oldugunu, hangi kisitlarin bulundugunu degerlendirir. Bu da
ikinci asamaya, oOrgutsel amaglarin agik ve kesin olarak ifade edilmesine
g6tirmektedir. Uglincli agsamada ise, lider orgit tarafindan bu amaglara nasil
ulasilacagini gosterir. Lider vizyonu basarmak igin yenilikgi ve sira disi araglar ve
takipgilerini etkilemek igin kisisel glctinu kullanir. Bu agsama ayni zamanda liderin
kendinden fedakarlik ederek takipgilerini etkiledigi agamadir. Karizmatik liderler;
ornek olarak, kisisel risk alarak, kendilerinden fedakarhk yaparak takipgilerinde
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guven uyandirmaktadirlar. Bu, takipgilerin liderin vizyonuna glvenmeleri igin
oldukga o6nemlidir. Liderlerin takipgilerinin ihtiyaglarina olan alakalarini,
paylastiklari amaca olan bagliliga ve adanmisliga donustirmeleri gerekmektedir.
Kisisel risk iceren ornek davraniglarda bulunmalidirlar. Kigisel risk kavrami,
muhtemel kisisel finansal kayip ve isten c¢ikarilma ihtimali, resmi ya da resmi
olmayan pozisyonu, gucu, otoriteyi, kredisini kaybetme ihtimalini kapsamaktadir.
Liderin ortak amag, vizyon icin yapmis oldugu fedakarlik, kisisel bedel arttikca,
liderin guvenilirligi ve buna bagli olarak da karizmasi da artmaktadir (Conger &
Kanungo, 1998). Conger ve Kanungo’nun (1998) yapmis oldugu ampirik
calismalar kendinden fedakarlik eden ve Kkisisel risk alan ydneticilerin daha

karizmatik algilanacagini dogrulamigtir.

Halverson vd. (2004), lisans ve yuksek lisans ogrencileri ile yapmis olduklari
calismada kendinden fedakarlik davranisi gésteren liderlerin takipgileri tarafindan
daha karizmatik ve orgutune daha bagh olarak algilandiklarini belirtmiglerdir.
Yapilan ampirik galismalar da kendinden fedakarlik etmenin karizma algisini
artirdigini  dogrulamistir (Choi & Mai-Dalton, 1999; De Cremer & Van
Knippenberg, 2002; 2004; Van Knippenberg & Van Knippenberg, 2005).

Bununla birlikte, kendinden fedakarlik etmenin arkasindaki motivasyon temel
olarak 6zgecilikten kaynaklanirken, karizmatik liderligin arkasindaki motivasyon
0zgecilik ya da egoismden kaynaklanmaktadir. Yazina da bakildiginda da sosyal
ve Kigisel olmak uzere iki tir karizmatik liderlikten bahsedildigi gorulmektedir.
Ozellikle kisisel karizmatik liderler, dzgecilik yerine egoism tarafindan harekete
gegirilebilmekte ve ellerindeki guclu uygun sekilde kullanmayabilmektedirler
(Zzhang & Ye, 2016).

1.2.4.2. D6nusumsel Liderlik

Liderin kendinden fedakarlik etmesi, dénidstimsel liderligin dnemli davranissal
unsurlarindan birisidir (Arnold & Loughlin, 2010; Choi & Mai-Dalton, 1999; Yukl,
2002). Burns (1978) ve Bass (1985) donusumsel liderligin takipgilerin bireysel
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ihtiyaglarini érgutiin genel ihtiyaglarina dénitstirmek igin kendinden fedakarlik
etme davranisini kullanabildiklerini ve kendinden fedakarlik etmenin blylk
liderlerin takipgilerini motive etmek igin kullandiklari bir ara¢ oldugunu
belirtmiglerdir (Matteson & Irwing, 2006). Singh ve Krishnan (2008) tarafindan
Hindistan kulturinde yapilan ¢alismalarda da donugsumsel liderligin davranissal
bilesenlerinden birisinin de liderin kendinden fedakarlik etmesi oldugu

belirtilmigtir.

Gardner ve Cleavenger (1998), donugsumsel liderlerin, digerlerinin iyiligi icin kendi
sahsi cikarlarindan vazgecerek, takipgilerinin saygl ve guvenini kazandiklarini

belirtmislerdir.

Simona vd. (2012), ilgiye dayali muhakemenin (care reasoning) kendine
odaklanma, digerlerine odaklanma ve hem kendine hem digerlerine odaklanma
seklinde U¢ acidan donugsumsel liderlik ile olan iligkisini incelemiglerdir. Diger
kisilere odaklanma boyutunu bagkasinin ihtiyaglarini kendinin 6nine koyma ve
kendinden fedakarlik etme olarak degerlendirmiglerdir. Calismalarinda bu
boyutun donusumsel liderligin bireysel ilgi ve zihinsel tesvik boyutlariyla

ortustuguna belirtmiglerdir.

Arnold ve Loughlin (2010), 45 yonetici ile yaptiklar galismada, liderin kendinden
fedakarlik etme davranisinin donusumsel liderligin bireysel ilgi boyutuna yonelik

davranigta bulunmasinda 6nemli bir roli oldugunu ortaya koymusglardir.

Singh ve Krsihnan (2008), yaptiklari ¢alismada liderin kendinden fedakarhk
etmesinin Ozgecilik aracihigiyla donugumsel liderlik algisini  guglendirdigini
belirtmislerdir. Bir lider 6zgeci oldugunda ve 6zgeci niyetini kendinden fedakarlik
davranisi araciligiyla gosterdiginde daha yuksek ihtimalle dénusimsel olarak

algilanmaktadirlar.
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Literature bakildiginda donusumsel liderligin gercek ve s6zde olacak sekilde ikiye
ayrildigi goértlmektedir (Bass & Steidlmeier, 1999; Kalshoven vd., 2011). Bass ve
Steidimeier (1999) de gercek donusumsel liderler ile s6zde (pseudo) donusumsel
liderleri ayiranin etik ve hareketlerin altinda yatan motivasyon oldugunu, gergek
doénusumsel liderligin ahlaki temellere dayandigini, ortak amag igin fedakarlkta
bulunduklarini ifade etmislerdir. Liderin kendinden fedakarlik etmesi, glven
olusturmalarina ve rol model olarak kabul gérmelerine imkén saglamakta ve
liderlerin dondsumsel olmalarina yardim etmektedir (Yukl, 2002). Déonusumsel
Ozellikler gosteren ancak 6zgecilik, ahlak ve etik davranislardan noksan olan
liderleri ise s6zde donusumsel liderler olarak adlandirmiglardir (Bass &
Steidimeier, 1999). Bu liderler ise bencil ve ¢ikarci motivasyonla hareket
etmektedirler. Kendi ¢ikarlari olmadikga orgut ve calisanlar igin fedakarlkta

bulunmamaktadirlar.

Ancak donusimsel liderlikte fedakarlikta bulunmak bir zorunluluk dedildir.
Liderler orgut ve calisanlar igcin fedakarlikta bulunmadan da donusimsel
olabilmektedirler (Zhang & Ye, 2016).

1.2.4.3. Hizmetkar Liderlik

Greenleaf (1977), hizmetkar liderligi, takipcilerin gelisimi ve glglendirmesi
Uzerinde duran, ayni zamanda takipgilerini de hizmetkar lider gibi davranmaya
tesvik eden kisiler olarak tanimlamigtir. Dierendonck (2011), hizmetkar liderlerin
alti ortak 6zelliginden bahsetmistir. Bunlar; takipgileri glglendirme ve gelistirme,
alcakgonulluluk, otantiklik, empati ve insanlari kabul etme, istikamet verme ve
hizmetkarliktir. Bu 6zelliklerden algakgonullGlik ile liderin diger kisilerin ¢ikarlarini
one koymasi, onlari desteklemesi ifade edilmektedir. Bu sebeple liderin
kendinden fedakarlik etmesi gibi hizmetkar liderligin de temel 6zelligi kendi sahsi
cikarlarini arka plana itebilmesidir. Her ikisi de galigsanlarin refahini ve iyiligine
onem vermektedirler. Motivasyonlari 06zgeci unsurlar icermektedir. Empati,
takipcileri glglendirme ve gelistirme, takipgilere hizmet etme de ayni zamanda
ortak 6zelliklerdir (Matteson & Irwing, 2006).
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Ancak bazi acilardan farklilasmaktadirlar. Oncelikle liderin fedakarlikta
bulunmasinin kokleri donugumsel ve karizmatik liderlige dayanmakta ve asil odak
noktasi ¢alisanlardan daha ¢ok orgutun kendisidir. Hizmetkar liderlikte ise ana
odak noktasi ¢alisanlardir. Bunun diginda bu iki kavram olumlu sonuclara ulasma
acgisindan farkhlagsmaktadirlar (Dierendonck, 2011). Liderin kendinden
fedakarhigi, érgut ve calisanlarin ¢ikari icin kendi ¢ikarlarini feda ederek bu
sonuglara ulagmaktadirlar. Hizmetkar liderler ise astlarin ¢ikar ve ihtiyaglarini
karsilamaya yonelik gerekli kaynaklari saglamakta, bu sayede i¢sel motivasyon

olusturarak sonuca ulagsmaktadirlar (Zhang & Ye, 2016).

1.2.4.4. Otantik Liderlik

Otantik liderler; 6zfarkindaliga sahip, deger, disuince, duygu ve inanglarina gore
hareket eden ve hareketlerinin ahlaki sonuglarini anlayan liderlerdir (Harvey vd.,
2006). Avolio vd. (2004, s.4) de otantik liderleri, “nasil disiindiikleri ve
davrandiklarinin farkinda olan ve diger kisiler tarafindan da kendi ve digerlerinin
deger, ahlaki perspektif, bilgi ve gliclerinin farkinda olarak algilanan, ayni
zamanda iginde bulundugu ortamin da farkinda olan, kendine gilivenen, umut

dolu, iyimser, yliksek ahlaki karaktere sahip kimseler’ olarak tanimlamiglardir.

Klenke (2007), otantik liderlik konusunda gelistirdigi modelinde, kisinin benligini
otantik liderligin 6nemli bir boyutu olarak gormustir. Bu kapsamda 0Ozsayg,
Ozyeterlilik, Ozfarkindalik ve O6zduzenleyiciligi de otantik liderlige yonelik
modelinin bir parcasi olarak kabul etmistir. Ancak bunlarin yaninda modelin ayni
zamanda kendinden fedakarlik etme gibi ruhani unsurlar da igerdigini belirtmistir.
Aci cekme ve fedakarlik otantik liderligin i¢gsel unsurlarindandir (Klenke, 2007).
Bu yuzden Klenke (2007), otantik liderlerin, otantik olmayanlara gére daha fazla

kendinden fedakarlk etme davranisinda bulunacaklarini dnermistir.

Yazinda kendinden fedakarlik etme ile iligkili pek ¢ok kavram bulunmaktadir.

Bunlar; esitlikgilik, orgutsel vatandaslik davranisi, prososyal davranis ve
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6zgeciliktir. Bu kisimda kendinden fedakarlik etmenin bu kavramlarla olan iligkisi

incelenecektir.

1.2.5. Kendinden Fedakarlik Etmenin Diger Kavramlarla iligkisi

Esitlikgilik (egalitarianism), kisinin egitligin kendisine bazi degerlerle
baglanmasidir. Buna sosyal ve siyasal esitlik de denmektedir. Ornek olarak is
yerindeki bltlin c¢alisanlarin ayni Uniformayi giymesi, ayni yerde yemesi ve
otoparktaki yerlerin kimseye tahsisli olmamasini bu kapsamda degerlendirebiliriz.
Burada sonuglar esittir. Ancak kendinden fedakarlik etmede sonuglarin esitligi
gerekli degildir. Bir davranis esit olmadan da kendinden fedakarlik eden bir
davranis olabilir. Kendinden fedakarlik etmenin 6zinde bir baskasi ile esit olmak

degil bir seylerden vazge¢mek vardir (Choi & Mai-Dalton, 1998).

Prososyal davranis, yoneltildigi kisi, grup ya da orgute faydali olacagi beklenen
davraniglardir. Bu tanim eylemlerin sonucunu vurgulamaktadir. Kendinden
fedakarlik etme ve prososyal davranis arasindaki fark kendinden fedakarlik etme,
kisinin c¢ikarlarini, ayricaliklarini, refahindan vazgegmesi ya da ertelemesini
gerektirirken, prososyal davranigta kisinin kendisi igin degerli, dnemli olan bir
seyden vazgecmesine gerek yoktur. Ornek vermek gerekirse bir kisi hakkinda
baskalarina iyi, olumlu seyler sdylemek prososyal bir davranisken, kendinden
fedakarlik etme davranisi degildir (Choi & Mai-Dalton, 1998). De Cremer vd.
(2009) yapmis olduklari bir laboratuvar ve u¢ saha c¢alismasinda liderin
kendinden fedakarlik etmesinin takipgilerin is birligi ve o6rgutsel vatandaslik
davranisini iceren prososyal davranislari artirdigini ortaya koymuslardir. Li vd.
(2016) de, yapmis olduklari calismada kendinden fedakarlik eden liderlerin,
astlarin  sorumluluk almasini  olumlu gekilde etkiledigini ve Orgutsel
O0zdeslesmenin bu iligskide aracilik ettigini ifade etmiglerdir. Zhou vd. (2016) de
liderin kendinden fedakarlik etmesinin, prososyal davraniglardan olan takipgilerin
fedakarlikta bulunmasi ile olumlu sekilde iligkili oldugunu, takipgilerin olumlu

duygularinin bu iligkiye aracilik edecegini belirtmislerdir. Ayni zamanda ¢evresel
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belirsizligin fazla oldugu durumlarda bu etkinin daha fazla olacagini da ileri

surmuslerdir.

Ozgecilik (alturism), kendisine avantaj, fayda saglayacagina bakmaksizin diger
kisilere fayda saglayan, isle ilgili davraniglardir (Kanungo & Conger, 1990). Bu
tanimda bagkalarina yardim etmeye odaklaniimaktadir. Kisaca bagkasinin
ihtiyaglarini, ¢ikarlarini kendisinin dnline koymak olarak da ifade edilmektedir.
Kendinden fedakarlik etmede ise bu davranigtan fayda saglayacak kisiye degil,
kisinin kendisindeki kayba odaklaniimaktadir (Choi & Mai-Dalton, 1998; Singh &
Krishnan, 2008). Ayrica kendinden fedakarlik etmede, liderin fedakarlikta
bulunmasindan kimin fayda saglayacagi belirtiimez. Ozgecilikte ise temel olarak
diger kigiler fayda saglayabilsin diye kendi ¢ikarlarindan vazgeg¢mek
bulunmaktadir (Singh & Krishnan, 2008). Liderin kendinden fedakarlik etmesi
sembolik bir davranistir. Ozgecilikte ise takipgilerin ihtiyaglarina ilgi oldugundan

daha gergek bir kavramdir.

Sosyal Mubadele cercevesinde insanlar yardim edilen kiginin gelecekte buna
karsilik verecegi beklentisiyle kendinden fedakarlik etme davraniginda
bulunabilmektedir. Karsilik verme prensibine gore 6zgecilik herhangi birisinin
eylemine karsilik olarak bencil ve gikarci kigilerde bile ortaya ¢ikabilmektedir. Bu
sebeple kisinin kendinden fedakarlik etme davranisinda bulunmasi takipgilerde
de benzer davranista bulunma eylemini harekete gegirebileceginden kendinden
fedakarlik etme davraniginin gelisimi agisindan 6nemlidir (Choi & Mai-Dalton,
1998).

Singh ve Krsihnan (2008), 6zgeciligin liderin kendinden fedakarlik etmesi ile
donugsumsel liderlik arasinda aracilik ettigini belirtmiglerdir. Ayrica yaptiklari
senaryoya dayali calismalarinda 6zgecilik ve kendinden fedakarlik etmenin

birbirinden bagimsiz, ayri yapilar oldugunu da dogrulamislardir.

Liderin mesruiyeti, takipcilerin ne dereceye kadar liderlerin onlarin Uzerinde

etkisi oldugunu, ne kadar kendilerine emir verme ve bir gseyler yapmalarini isteme
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haklari olduguna inanmalari ile ilgilidir. Takipgiler; ¢ikarci, kendisini dusunen ve
adaletsiz liderleri, benimsememekte ve onlarin mesruiyetini
onaylamamaktadirlar. Gonullu olarak zor ve riskli gorevleri alan, daha az 6dulu
ve kisith gug kullanimini segen kendinden fedakarlik eden liderler takipgilerine
guclu  sekilde bencil ve g¢ikarci olmadiklar, adil olduklari mesajini
gondermektedirler. Bu ylizden kendinden fedakarlik etme, takipgilerin gdéziinde
liderin guvenilir, adil ve mesru algilanarak i¢gsel kabul ve onay almalarini
kolaylagtirmaktadir. Dahasi, kendinden fedakéarlik etme liderin ayricaliklarini bir
kenara birakarak, takipgilere ben de sizden biriyim mesajini vererek ayni
zamanda grup ya da érgut prototipi oldugu mesajini da iletmektedir. Bu ylzden
kendinden fedakarlik etmenin takipgilerin lideri ve onun mesruiyetini

benimsemelerini kolaylagtirmaktadir (Choi & Mai-Dalton, 1998).
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1.3. ORGUTSEL OZDESLESME

Orgiit, grup ve bireyler uzun vadede diger varliklarla etkilesim kurabilmek igin
“ben kimim, biz kimiz?” sorularina cevap bulmaya ihtiya¢ duyarken diger orgut,
grup ve bireyler de benzer sekilde, etkilesim kurabilmek igin “onlar kim?”
sorusunun yanitini bulmaya ihtiyagc duymaktadirlar. Bu kapsamda kimlikler kisi,
grup ya da orgutlerin konumunu belirlemeye imkan saglamasi agisindan oldukga
onemlidir. Makro seviyede Ozellikle gevreninin degisken ve karmasik bir hal
almasiyla orgutler de daha esnek, daha organik bir yaplya donusmeye
baglamistir. Hiyerarsik yapinin azalmasi, ekip calismalarinin ve personel
guglendirmenin artmasi, temel yetenekler digindaki alanlarda dis kaynaklardan
yararlaniimasi, orguatlerin daha adaptif, daha karmasik olmalarini zorunlu
kilmistir. Bu ylUzden artik orgutlerin ne igin var olduklarini, nereye dogru gitmek
istediklerini ortaya koyan orgutsel kimlikleri daha 6ne ¢gikmaktadir. Mikro seviyede
ise orgutlerin kiguldigu gunumuizde galisan ile 6rgut arasindaki uzun donemli
iliski, yerini kisa donemli ekonomik karsilikli mibadeleye birakmistir. Calisanlarin
sadece bir isverene, gruba ya da orgute kendiliginden bagli olmasini beklemek
cok gercgekgi degildir. Bu sebeple orgutle calisanlarin kimlikleri arasinda bir bag
kurulmasi sarttir (Albert vd., 2000). insanlar kimliklerinin ve benlik algilarinin bir
kismini ait olduklari is gruplarindan ya da oérgutlerden alarak bu bagi olustururlar.
Gergekten de pek ¢ok kisi icin profesyonel, drgutsel kimlikleri bireysel kimliklerinin
dnlne gecebilmektedir. Orgitiin nigin var oldugu, nereye dogru gittigi kisaca
sosyal kimlik algisi ¢calisanlarca daha 6nemli hale gelmistir. Bu yuzden 6rgutu ve
orgat Uyeligini, ¢alisanlar icin benlik kavramlarinin bir pargasi haline getirmek,
surdurulebilir rekabetin kilit unsuru olarak goértlen insan faktérini o6rgutte
tutabilmek, orgut amaclari dogrultusunda motive acgisindan oldukga onemlidir.
Calisanlarin dérgutleri ile gurur duymalari uzun dénemde bunlari basarabilmenin
yollarindan birisidir. Calisanlarin da orgutleriyle gurur duymalari ve orgutlerini
benlik kavramlarinin bir pargasi haline getirmeleri, orgutleriyle 6zdeglesmeleri ile
saglanabilmektedir.
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Bu yuzden son yillarda ¢aliganlarin 6rgut ve igle ilgili benlik algilari ve kimlikleri
Uzerinde daha fazla durulmaya baslanmistir. Bu kapsamda kisinin kendisini grup
uyesi olarak nasil tanimladigi, grup uyelidi ile iligkili sosyal biligsel sureglerin grup
davranislarini nasil ortaya ¢ikardigi gibi sorulara cevap aranmaya baslanmistir
(Hogg & Terry, 2000).

Orglit ile birey arasinda bir gesit psikolojik kdprii kurmaya yarayan bir yapi olan
Ozdeslesme, kisaca “bireyin 6érglitle arasinda kurmak istedigi bag” olarak
tanimlanmistir (Kreiner & Ashforth, 2004, s.2). Bu yuzden, 6zdeslesmenin
calisanlarin orgute kargi pek ¢ok tutum ve davranigini agiklama ve ongdérme

potansiyeli oldugu disunulmustir (Edwards, 2005).

Calismanin bu bélumuinde orgutsel 6zdeslesme kavrami tanimlanmig, orgutsel
Ozdeslesmenin ortaya c¢ikisi gelisimi, Sosyal Kimlik Yaklasimi, orgutsel
dzdeslesmenin diger degiskenlerle olan iliskileri incelenmistir. ik olarak
O0zdeslesme kavraminin yazinda nasil tanimlandigindan bahsetmek faydal

olacaktir.

1.3.1. Ozdeslegsme Kavrami ve Tanimi

Ozdeslesme kavrami, ilk olarak politik bilimler alaninda ¢alisma yapan Harold
Lasswell (1935) tarafindan kullaniimistir. Lasswell (1935), 6zdeslesmeyi,
insanlarla kurulan duygusal bagin rehberlik ettigi ve benzer olma algisinin ortaya
ciktigr bir stre¢ olarak tanimlamistir (Tokgbz & Seymen, 2013). Ancak esas
olarak 06zdeslesme kavraminin Sosyal Kimlik Teorisi'nin gelisimiyle birlikte
kavramsal olarak incelenmeye baslandigi goérilmektedir. Sosyal Kimlik
Teorisi'nden dnce konuyu inceleyenlerden biri olan Foote (1951) 6zdeslesmeyi,
orgatln, grubun basari ve basarisizliklarinin Kigisel olarak tecribe edilmesi
olarak ele almig, 6zellikle buylk kayip ya da sikinti, dnemli bir firsatin kagiriimasi,

basarisizlik gibi durumlarda bile 6zdeslesmenin devam ettigini ifade etmistir.
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Kelman ise (1958) 6zdeslesmenin, bireyin diger birey ve gruplarla tatmin edici ve
0z tanimlayici (self-defining) iliski kurmak ve surdurebilmek i¢in toplumun ya da
orgutun sosyal etkisini kabul etmesiyle olustugunu vurgulamistir. Kisilerin 6rgutiin
yararina ¢gaba gostermelerinin ve orgutin basari ya da basarisizliklarini kendi
basari ya da basarisizligi gibi gormelerinin en onemli sebebi de orgut Gyeliginin

Kisi icin 6z tanimlayici olmasidir (Van Dick vd., 2005b).

Ashforth vd. (2008) kimlik ve 6zdeslesmeyi orgutsel galismalardaki temel yapi
olarak gormusler ve her bir varligin kendisinin kim oldugunu, diger varliklarin kim
oldugunu ve ayrica bu varliklarin nasil birbirleriyle iligkili olduklarini bilmeye

ihtiyag duyduklarini belirtmislerdir.

Hall vd. (1970), 6zdeslesmeyi 6rgutin hedefleri ile kisinin hedeflerinin gakismasi
ve i¢ ice gegmesi sureci olarak tanimlamiglardir. Patchen (1970) ise paylasilan

Ozellikler, sadakat ve dayanigma olarak tanimlamigtir.

Sosyal Kimlik Teorisi’nin ortaya cikisi, 6zdeslesme tanimlarini da etkilemistir.
Ozdeslesme, Sosyal Kimlik Teorisi'ne gore 6rgiit Gyeliginin kisi acisindan 6z
tanimlayici olmasi ve érgutun, kisinin benliginin bir pargasi olarak algilanmasidir.
Ayrica Ozdeslesme, orgutsel ve bireysel degerlerin ortustugu biligsel bir yapi
olarak kavramsallastiriimistir (Ashforth ve Mael, 1989; Dutton vd, 1994).

Ozdeslesme ile ilgili en yaygin ve kabul géren tanim olan Ashforth ve Mael'in
(1989) taniminda da 6zdeslesme, biligsel bir kavram olarak degerlendirilmistir.
Ashforth ve Mael (1989, s.34), 6zdeslesmeyi “bir gruba ait olma ya da grupla bir
olma algisi” olarak tanimlamislar ve grubun basari ve basarisizligini dogrudan ya
da dolayh olarak tecriibe etmeyi igerdigini belirtmiglerdir. Ozdeglesmede kisi

kendisini Uyesi oldugu 6rgut ya da grup agisindan tanimlamaktadir.

Dutton vd. (1994), 6zdeslesmeyi biligsel bir bilesen olarak kabul etmis ve

Ozdeslesmenin, kiginin orgutu tanimladigina inandigi ozellikler ile kendisini
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tanimladigina inandigi 6zelliklerinin benzerlik derecesi, bunlar arasindaki biligsel
baglanti oldugunu belirtmiglerdir. Baska bir deyisle 6zdeslesme kisaca, orgut
kimligi ile bireyin kendisini tanimlama derecesi olarak ifade edilebilir. Orgiit kimligi
diger sosyal kimliklerden daha belirgin, ayirt edici oldugunda ve kisinin sosyal bir
grup olarak orgutd tanimladigina inandigi ozellikler kisinin benlik algisinin
Ozellikleri ile ortustugunde kisi orgutu ile guglu sekilde 6zdeslesmektedir. Kisi
orgute atfettigi 6zelliklere kendi benlik algisinda da sahip oldugunda 6rgute bagl
olmaktadir. Ornegin, kisinin kendisini drglti gibi yenilikgi ve basarili olarak
tanimlamasi  kiginin  orgutu ile Ozdeslestiginin  bir gOstergesi olarak
gorilebilmektedir. Orglitle 6zdeslesme calisanlarin 6rgitiin deger ve normlarini
icsellestirmeleri ve ayni zamanda davranis ve tutumlarinda onlara bagh olmalar
ile olusmaktadir (Ashforth ve Mael, 1989). Kreiner ve Ashforth (2004) ise
Ozdeslesmeyi bireyin orgutle arasinda kurmak istedigi bag olarak

tanimlamiglardir.

Rousseau (1998, ss.217-219).) 6zdeslesmeyi, “kisinin kendisini érgut, is grubu
gibi daha bliylik bir butiniin pargasi olarak algiladigi psikolojik bir durum” olarak

tanimlamistir. Kisaca “ben, bizim bir parcasiyim.” seklinde ifade etmistir.

Tyler ve Balder (2000, s.179), 6zdeslesmeyi “gruba psikolojik olarak baglanmayi
saglayan kisi ile grubun birlesmesi stireci” olarak tanimlamislardir. Ozdeslesme

kisinin benlik algisini biligsel olarak grup ile birlestirme derecesidir.

Bazi 6zdeslesme tanimlarinda ise orgut Uyeliginin, Kiginin benligi ile biligsel
iliskisinin yaninda duygusal olarak iligkilendirildiginden bahsedilmektedir. O’'Reilly
ve Chatman (1986), Kelman’in (1958) tanimindaki gibi érgutsel 6zdeslesmenin
bir grubun pargasi olmaktan gurur duyulan, tatmin saglayan, 6z tanimlayici bir
iliski kurma ve bunu surdirmeye yonelik arzu ve duyguya sahip oldugunda
meydana gelecegini belirtmigtir. Baska bir deyigle birey orgut iliskisinin kiginin
benligi Uzerindeki biligsel ve duygusal etkisi incelenmektedir. Ashforth vd. (2008),
O0zdeslesme icin 6rgut Uyeliginin 6z tanimlayici olmasi (ben X’im.), Kigi i¢in dnemli

olmasi (ben X’e deg@er veririm.) ve ayrica bu uyelige duygusal bir yatinmin (X'e
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karsi duygularim vardir.) olmasi gerektigini belirtmislerdir. Burada 6z tanimlayici
olma, 6nemli olma ve duygu beslemenin 6zdeglesmenin merkezinde oldugunu
vurgulamiglardir.  Ozdeslesme glglendikge 6zdeslesmenin  kapsami da
genislemekte; degerleri, hedefleri, inanglari, ortak ozellikleri, bilgiyi, yetenekleri
ve son olarak da davraniglari icermektedir. Birey ve orgutun sahip oldugu bu

Ozellikler ne kadar ortuslrse o kadar 6zdeslesme meydana gelmektedir.

Kisinin baskasi gibi olmaya calismasi, ona 6zenmesi kisisel 6zdeslesmedir
(Kelman, 1958). Sosyal 6zdeslesme ise kisinin kendisini sosyal bir kategori
acisindan tanimlamasidir. Kiginin sosyal 6zdeglesmesinin artmasi, kisinin benlik
algisinda ilgili sosyal kimligin belirginliginin artmasi demektir. Liderin davranislari
grup, orgut gibi kollektif yapinin prestijini ve farkhligini vurgulayarak grubun,
orgutun sinirlarini  tanimlamakta, kisinin benlik algisindaki sosyal kimligin
belirginligini artirmaktadir. Bu kapsamda lider sosyal grubun, o6rgltlin bir
temsilcisi olarak goéruldiginde calisanlarin liderle 6zdegslesmesi sosyal
O0zdeslesmeye donusmektedir (Shamir ve dig., 1993). Sosyal Kimlik Teorisi’ne
goére grup uUyeligi sosyal kimlik olarak i¢sellestirildikge benlik algisi bireyselden

sosyal 6z-tanimlayiciya dogru kaymaktadir (Heger & Gaertner, 2018).

Ozdeslesme tanimlarindan sonra 6zdeslesme kavraminin literatiirdeki

gelisiminden bahsetmek faydali olacaktir.

1.3.2. Ozdeslesmenin Tarihsel Geligimi

Ozdeslesmenin tarihsel gelisimi, Sosyal Kimlik Yaklasimi’'ndan dnceki calismalar

ve Sosyal Kimlik Yaklasimr’yla birlikte yapilan ¢alismalar olarak ikiye ayirilabilir.

ilk Kavram Gelistirme Calismalari

Orgiitsel 6zdeslesme calismalari 1900’1 yillarin baglarina kadar uzanmaktadir.
Frederick Taylor (1911) calisanlar ile drgutin ¢ikarlarinin benzer, 6zdes olmasi

gerektigini, orgutun cikarina olanin galisanlarin da gikarina olmasi gerektigini
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ifade etmis ve 6zdeslesmeyi kisaca baska bir kisi ile olan duygusal bag olarak
ifade etmistir. Chester Barnard da 1938 yilinda, birey ile érgut arasindaki is
birliginin orgut yararina daha fazla c¢aba gosterme yonundeki istekliligi
arttiracagini belirtmistir. (Ashforth vd., 2008).

Foote (1951) Ozdeslesmeyi, belli bir kimlige ya da kimliklere baghlik ve
benimseme olarak degerlendirmis ve insanlarin diger insanlarla etkilesim
kurabilmek icin onlari ¢egitli sosyal kategorilere ayirdiklarini ileri sirmasgtir. Ona
gore insanlar diger insanlari sadece ayri bir birey ya da insan olarak degil, bu
sosyal siniflarin Gyesi olarak gérmekte, ona gére davranmakta ve yaptiklarini ona
gore duzenlemektedirler. Kisi kendisini belli bir grubun Gyesi olarak gorur, o
kimligi benimserse o grubun basarisizhginda Uzulmekte, basarisinda ise
sevinmektedir. Ozdeslesme de kisilerin kendisini bu sosyal siniflarla
iligkilendirmesini saglayan surectir. Ayni zamanda kisinin 6zdeglestigi gruptaki
diger kisilerle de bag kurmasina imkan saglamaktadir. Ozetle Foote’a gére
bireyler kendilerini o6rgutin bir Uyesi olarak siniflandirmakta ve bu 06z

siniflandirma onlari 6rgut yararina davranmalari yoninde motive etmektedir.

Kelman (1958) da sosyal etkinin bireylerin davranis ve tutumlarinda degisiklige
yol acabildigini ve bu degisikligin farkli seviyelerde olabilecegini ifade etmistir.
Sosyal etkilemenin uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme seklinde Ug farkli sureci
oldugundan bahsetmis ve 6zdeglesmenin diger kisi ve gruplarla 6z tanimlayici bir
iliski kurmak ve surdirmek istediginde olustugunu belirtmistir. Kisi sadece iligkisi
diger iligkillerine gore daha one ciktiginda, daha carpici hale geldiginde
O0zdeslesme surecini benimsemektedir. Kelman’in (1958) 6zdeslesme alaninda
yapmis oldugu en onemli katki 6zdeslesmenin g¢alisan ile 6rgut arasindaki bir tar
iligkiyi igerdigini ve bu iligkinin kisi icin 6z tanimlayici oldugu ve kisinin benlik

algisini tanimladigini belirtmesidir (Edwards, 2005).

Brown (1969), 6zdelesmeye 6rgut Uyelerinin 6rglte katilimlarinin bir neticesi
olarak yaklagsmistir. Brown’a (1969) gore 6zdeslesme, bireylerin 6rgut igindeki

mevcut pozisyonunu yansitmaktadir. is performansi, is motivasyonu, ise katki
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gibi pek cok orgutsel c¢iktinin da énemli belirleyicilerindendir. Brown (1969)
Kelman’in (1951) da belirttigi gibi bireylerin diger kisi ya da gruplarla tatmin edici,
0z tanimlayici iligkiler kurmak istedikleri icin 6zdeslestiklerini ifade etmistir. Eger
kisi kendisini duzenli olarak bir iligkisinin bir pargasi olarak tanimlarsa o iligki Kigi
icin 6z tanimlayici olmaktadir. Ancak her iligki 6z tanimlayici degildir. Brown’a
(1969) gore iki tur iliski vardir. Bunlarda ilki eylemlerin kendisinin degil de
sonuglarinin dnemli oldugu faydaci (pragmatic) motivasyondur ve faydaci
motivasyon 0z tanimlayici degildir. Esas 0z tanimlayici olan sembolik
motivasyondur. Sembolik motivasyon, eylemlerdeki i¢csel motivasyon ve tatmin
saglama durumudur. Ozdeslesme iliskilerdeki sembolik motivasyon sonucu
bireyin gruba ya da drgute 6z tanimlayici bir tepkisidir. Bir bagka deyigle birey
sadece orgut dyeliginin sembolik motivasyon durumu ile alakali oldugunu

disundiginde orgltlyle 6zdeslesmektedir (Brown, 1969).

Brown ile ayni yillarda Patchen (1970) 6zdeslesmeyi orgute uyarlamistir.
Patchen’'in Ozdeslesme Teorisi paylagilan ortak dzellikler, dayanisma hissi ve
orgutun destegdi seklinde U¢ unsurdan olusmaktadir. Patchen dayanisma hissini,
grubun bir pargasi olma, gruba ait olma ve grupla bir olma hissi olarak

tanimlamistir.

Hall vd. (1970) orgutsel 6zdeslesmenin orgutin deger ve hedefleri ile bireyin
deger ve hedeflerinin ortastigu ve i¢ ice gectigi bir slreg oldugunu belirtmisler ve
bu sayede orgutle birey arasinda duygusal bir bagin olustugundan

bahsetmiglerdir.

Lee (1971) 6zdeslesme kavraminin her bir birey icin farkli olabilecegdini belirtmis,
ancak bununla birlikte genis anlamda 06zdeglesmenin her bireyde belli bir
dereceye kadar ait olma, sadakat ve paylasilan 6zellikleri icerdigini ifade etmigtir.
Ait olma hissi olarak 0zdeglesme, orgutteki diger kigilerle ortak amaclari
benimseme sonucu olusan bir olgudur. Sadakat olarak 6zdeslesme tutum ve
davranislarin érgutu ve drgutsel hedefleri desteklemesi, 6rgutten gurur duymasi

ve calisanlarin 6rgutlu disardakilere karsi savunmasidir. Paylasilan ozellikler
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olarak ozdeglesme ise orgutteki diger kisilerle bireyin arasindaki benzerlikleri
icermesidir. Bunlar; demografik, ya da tutumla ilgili 6zellikler olabilir. Baska bir
deyigle orgutin ve bireyin degerlerinin Ortusmesidir. Burada ait olma hissi,
orgutteki diger kisiler ile paylasilan ortak degerlerin ya da o6rgut icindeki rolinun
kisinin kendi sahsi ihtiyaglarini kargilamasinin bir sonucu olarak ortaya
cikmaktadir. Ayrica Lee (1971) yaptigi ampirik ¢alismada iste basari hissi,
uzmanlikla 6zdeslesme, yonetimle iligkiler, igsyerinde calisma suresi ve isten
tatmin olma firsatinin 6zdeslesmenin belirleyicilerinden oldugunu belirtmistir.
Orgltiyle ylksek derecede Ozdeslesen cgalisanlarin daha disik seviyede
O0zdeslesen calisanlara gore daha Uretken olduklari ve 6rglte daha fazla katkida
bulunduklari, 6rgute karsi daha olumlu tutum sergiledikleri, orgutsel girdi ve

ciktilarinin daha fazla oldugu sonucuna ulagmistir.

Cheney ise (1983b) 6zdeslesmeyi, kisinin kendisini sosyal ortamdaki unsurlara
baglayan aktif bir siire¢ olarak tanimlamigtir. Ayrica 6zdeslesme 6rgtit ya da kisi
icin  onemli olan sembolik bagin devam ettiriimesini ve geligtiriimesini

icermektedir.

Bitlin bu galismalara ragmen 6zdeslesme ancak Sosyal Kimlik Teorisi ve Oz
Siniflandirma Teorisi’'nin ortaya cikmasi ile kavramsal ve ampirik olarak

gelistirilebilmigtir.

Sosyal Kimlik Yaklagimi

Orgutsel Ozdeslesme yazininda son 40 yildir baskin olan yaklagim Sosyal Kimlik
Yaklasimidir. Sosyal Kimlik Yaklasimi, Henry Tajfel ve arkadaslari tarafindan
sosyal kimlik ve grup igi davraniglar ile grup digi ayriminin psikolojik temelini
anlamak ve tanimlamak amaciyla gelistirilmigtir (Van Dick, 2001). Tajfel vd.
(1971), sosyal siniflandirmanin gruplar arasi davraniglar Uzerindeki etkisini
inceledikleri calismalarinda, bireyleri rastgele ve anlamsiz sekilde gruplara
ayirmiglar ve bireylerden belli bir miktar 6dulu dagitmalarini istemislerdir.

Neticede grup Uyelerinin arasinda anlamli bir bag olmamasina ragmen grubun
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lehine olacak sekilde dagitim yaptiklari gorulmustur. Bu ¢aligmalara dayanarak
Tajfel vd. (1971), grup davranisinin 6zellikle sosyal kimlik ile iligkili oldugunu ifade

etmiglerdir.

Sosyal Kimlik Yaklasimi gruplar arasi tutumlari ve grup davraniglarini kiginin
benlik kavramina (self-concept) ya da benlik imajina (self-image) goére
aciklamaktadir. Benlik kavrami ya da benlik imaji, bireyin kendisi hakkinda
subjektif 6z degerlendirmesi ve 6z tanimlamasinin birlesimidir ve insanlarin
sosyal cevrede nasil davrandiklarini yorumlamaya yarayan bir yapidir (Dutton
vd., 1994). Baska bir deyisle benlik kavrami, kisinin kendisi hakkinda sahip
oldugu bilgisidir. Bu bilgi kisinin davranis ve anilarina anlam yuklemeye, onlari
organize etmeye yardim etmektedir (Van Knippenberg vd., 2004). Sosyal Kimlik
Yaklasimi’na gore kKisinin benlik kavrami bireysel ve farkli sosyal kimliklerden
olugmaktadir. Kisilerin ait oldugu sosyal gruplar onlarin benlik algilarinin énemli
bir parcasini olusturmaktadir. Tajfel (1978, s.63) sosyal kimligi, “kisinin sosyal bir
gruba ylikledigi deger ve duygusal anlamla birlikte, o sosyal gruba dlyeligi
hakkinda bildikleri ile olusturdugu benlik algisinin pargasi” olarak tanimlamistir.
Sosyal kimlik kisilerin 6rgut, irk, cinsiyet vb. farkli sosyal gruplara tyeliklerinden
gelismekte ve gruplar arasinda farklilagsmaktadir (Dutton vd., 1994; Mael &
Ashforth, 1992). Bireysel kimlikler ise kisiye 6zgudur ve Kkisiler arasinda
farklilagmakta ve cikarlar, yetenekler gibi kisiye 6zgu ozellikleri icermektedir
(Ashforth vd., 2008). Bireysel kimlik, kisinin kendi essizligini 6ne ¢ikaracak sekilde
diger kisilerle yaptiklari kargilastirmalara gore olusturulurken, sosyal kimlik ise
grup uyeligi ve diger kisilerle olan iligkileri araciligiyla ortaya koydugu kendisine
yonelik bilgisine, algisina dayanmaktadir. Bu sayede de farkliliklar yerine
benzerliklere odaklanmaktadir. Sosyal kimlikler genis bir sosyal dunyaya
dayanirken, bireysel kimlikler kisisel deger ve tutumlara dayanmaktadir (Lord &
Brown, 2004).

Tyler vd. (1996) Grup Deger Modeli ve Sosyal Kimlikleri Teorisi’ne gore Kisilerin,
gruplari ya da orgutleri bireyin kendisi hakkinda bilgi saglayan kaynaklar olarak

goérdugunu ifade etmislerdir. Kisaca Sosyal Kimlik Teorisine goére insanlar,
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kimliklerinin ve benlik kavramlarinin bir kismini ait olduklari 6rgut ya da ¢alisma
grubundan almaktadirlar (Hogg ve Terry, 2000). Ayrica kisinin benlik algisi
bireysel, iligkisel ve sosyal olacak sekilde UU¢ farkh seviyede de
tanimlanabilmektedir. ilk olarak bireysel seviye, kisisel olarak énemli olan ve diger
kisilerden kisiyi farklilastiran 6zelliklere vurgu yapmaktadir. iliskisel seviye, diger
kisilerin bizi nasil gérdugu, algiladigi ile ilgilidir. Sosyal seviye ise kisinin grup

uyesi olmasindan kaynaklanmaktadir (Lord & Brown, 2004).

Sosyal Kimlik Teorisinin temelini grup dyeliginin kisinin kendine yonelik algisina
ve tanimlamasina katki sagladigl varsayimina dayanmaktadir. Kigiler kendilerini
sadece bireysel 6zellikler ve kisiler arasi iligkilerle “ben” diye tanimlamaz. Ayni
zamanda ait olduklari grubun ortak ozellikleri ile de tanimlamaktadirlar. Sosyal
Kimlik Teorisi grup tyeliginin tutum, duygu ve davranislari nasil sekillendirdigi ile
ilgili bakis acisi saglamaktadir (Van Knippenberg & Hogg, 2003). Kisinin kendisini
grubun prestiji ve statusu ile birlestirmesi kisinin kendi imajina yansimaktadir.
Insanlarin olumlu sosyal kimlige sahip olmak istemelerinin arkasinda da olumiu
O0z-sayglya ihtiyag duymalari bulunmaktadir (Hogg, 2001). Sosyal Kimlik
Teorisine gore Kisinin belli bir sosyal kategoriyle 0zdeglesmesi kiginin 0z-
saygisini artirmaktadir (Ashforth & Mael, 1989). Cheney (1983a) de kurumsal
kimligin kisiye statu ve prestij saglayarak benligini guglendirdigini belirtmistir.
insanlar da olumlu imaja sahip olmak igin statiisti, imaiji yliksek olan grup ya da
orgutlerle 6zdeslesmek istemektedirler (Van Knippenberg & Hogg, 2003). Bu
yuzden Dbireyler iligkili, baglantih olduklari grubun statisine ©Onem

gOstermektedirler.

Sosyal Kimlik Yaklagimi, Sosyal Kimlik Teorisi ve Oz Siniflandirma Teorisi’'nden
olugsmaktadir (Van Dick, 2001). Sosyal Kimlik Teorisi, insanlarin kendilerini ve
diger insanlari icinde bulunduklari sosyal ¢evreye ve din, cinsiyet, yas grubu, irk
gibi farkli sosyal kategorilere gére siniflandirma (social categorization) ve o
kategorinin 6zelliklerini kendi 6zellikleri gibi gérme egiliminde (self-stereotyping)
olduklarini ileri sirmektedir (Ashforth & Mael, 1989; Lee, 2001; Van Knippenberg
& Van Schie, 2000). Bu kategoriler de kisiden kisiye gore degismektedir. Sosyal
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siniflandirmanin iki fonksiyonu vardir. Birincisi, sosyal dinyayi basitlestirmek ve
daha kolay anlayabilmek i¢in sosyal ¢evreyi bilissel olarak dizene sokmaya ve
bolimlendirmeye yaramakta, bu sayede diger kisileri sistematik bir sekilde
tanimlama imkani saglamaktadir. Ikinci olarak kisiye kendisini bu sosyal gevrede
tanimlamasini  ve konumlamasini sadlamaktadir. Tajfel (1978), 06z
siniflandirmanin (self-categorization) kategori disindakilerle ayrismak igin yeterli
oldugunu ifade etmigtir. Baska bir deyigle kisileri herhangi bir amaci ya da ortak
Ozelligi olmayan ayri gruplara yerlestirmek bile yeterli olmaktadir. Kisi bunu,
kendisini ve grubunu, diger gruplarla yaptigi sosyal karsilagtirma sonucu
gerceklestirmektedir. Sosyal Kimlik Teorisine gore benlik algisi, fiziksel ve
psikolojik Ozellikler, yetenekler gibi kisinin bireysel 6zelliklerini igeren bireysel
kimlik ve belirgin grup siniflandirmasini iceren sosyal kimliklerden olugmaktadir.
Ancak iginde bulundugu sosyal ortama gore sosyal kimliklerden sadece biri aktif

olmakta ve belirginlesmekte, 6ne ¢ikmaktadir (Van Knippenberg vd., 2004).

Sosyal 6zdeslesme sosyal grup ile bir olma algisidir (Ashforth ve Mael, 1989).
Boylece kisi kendisini gergek ya da sembolik olarak o grup ya da orgutle birlikte
tanimlamaktadir. Kisi “ben kimim?” sorusuna ben bir A sirketinin calisaniyim,
ogrenciyim, Hacettepeliyim, Turk'dm ya da muhendisim gibi kendisi i¢cin onemli
olan sosyal kategoriye gore cevap vermektedir. Sosyal 6zdeslesme ile Kisi
grubun ortak kaderini, basari ve basarisizliklarini da paylasmaktadir. Kisi
kendisini ne kadar ¢ok orgutle birlikte tamimlarsa, o kadar 6rgutin deger, norm
ve c¢ikarlarini benlik kavraminin bir pargasi olarak gérmektedir (Van Knippenberg
& Sleebos, 2006). Bireyler sosyal kimlik olgusu ile bireysellikten uzaklasarak,
grup kimligi ile 6zdeslesmekte, bdylece 6z saygilarini (self-esteem) artirmaktadir.
Orgiite dayall 6z saygi, 6érgut Gyelerinin ait olduklari érgiitte kendilerini dnemli,
etkili ve degerli hissetmesi ve algilamalaridir (Shamir & Kark, 2004). Oz saygiyi
artirma gereksinimi insanin dogasinda bulunmaktadir. Oz saygiy artirmak igin
de gruplar, diger gruplara gore olan benzerliklerini degil, olumlu olan farkliliklari
ve referans gruplarini aramakta bir baska deyigle pozitif ayrismak (positive
distinctiveness) istemektedirler (Haslam vd., 2001; Hogg & Terry, 2000; Montoya
& Pittinsky, 2011). Bunu yaparken de i¢ grup kayirmaciligi yapmakta yani sosyal
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karsilastirma yaparken kendi grubunu ya da oOrgutinu kayirmakta, yanhlik
gostermektedirler. Boylece kendi grubunu diger gruplardan Ustin gorme
egiliminde olmakta ve grupla 6zdesleserek 6z saygilarini artirmaktadirlar. Ayni
zamanda sosyal kimlik sureci, kisinin benlik kavrami ile ilgili belirsizlikleri
azaltmakta ve kendisini sosyal diinyada konumlamasini saglamaktadir (Hogg &
Terry, 2000).

Sosyal Kimlik surecine iligkin yapilan c¢alismalar sadece 06zdeslesmenin
boyutlarini degil ayni zamanda odak noktasini da anlamamiza fayda
saglamaktadir. Mael ve Ashforth (1992) 6z sayginin sadece ait olunan érgutten
degil, ayni zamanda c¢alisma grubu, bolum ve c¢esitli gruplardan da
kaynaklanabilecegini belirtmiglerdir. Ayrica 6zdeslesmenin &rgutun butund
disinda kisinin kariyeriyle, calisma grubuyla ve meslek ya da meslek grubuyla da
olabilecegi ifade edilmistir (Van Dick, 2001; Van Dick vd., 2004, 2005a, 2005b;
Van Knippenberg & Van Schie, 2000). Kisinin kariyeri ile 6zdeslesmesi kisisel
seviye siniflandirma olarak kabul edilebilir. Digerleri ise grup seviyesinde
Ozdeslesme olarak gorulebilir. Reade (2001) de c¢alisanlarin yavru sirket
(subsidiary) ve ana sirketle ayri ayri 6zdeslesebileceklerini ifade etmistir. Bu
calismalar bir gruba aidiyetin bir baska gruba aidiyete engel olmayacagini ve
calisanlarin kendilerini birden ¢ok kimlikle tanimlayabildiklerini gostermistir.
Bunlarin yaninda insanlar 6rgutun resmi bir ¢alisani ya da Uyesi olmasalar bile
musterilerde oldugu gibi o6rgutle 6zdeslesebilecedi ifade edilmistir (Keh & Xie,
2008).

Sosyal Kimlik Teorisi’'nin 6zl su sekilde 6zetlenebilir (Van Dick vd., 2005a,
2005b):

e Bireyler olumlu 6z saygi gelistirmek ve bunu devam ettirebilmek icin
motive olurlar.
e Bireylerin 0z saygilan kismen grup uyeliginden kaynaklanan sosyal

kimlige dayanir.
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e Olumlu sosyal kimlige sahip olma istegi uyesi olunan grubun diger

gruplara gore daha olumlu degerlendiriimesine yol agar.

Sosyal Kimlik Teorisi ile ilgili ilk galigmanin yayimlanmasindan yaklagik 10 yil
sonra Turner, Bristol okulundan bilim insanlari ile birlikte, Sosyal Kimlik Teorisini
daha da gelistirerek Oz Siniflandirma Teorisini ortaya koymuslardir. Oz
Siniflandirma Teorisi, sosyal bilissel sureglere odaklanmakta ve benlik algisi ile
grup davraniglari arasindaki iliskiyi inceleyen Sosyal Kimlik Teorisinin geligtirilmis
sekildir. Oz Siniflandirma Teorisi, sosyal siniflandirma sirecini grup davranisinin
bilissel temeli olarak kabul etmektedir. Kisinin kendisini ve digerlerini grup igi ve
grup disi olarak sosyal siniflandirmasi, ilgili kisiyi ya da kendisini grup i¢i prototipe
(grubun niteliklerini ve karakterini tanimlayan 6zelliklerin biligsel temsilcisi) ya da
grup disindakilerle olan algilanan benzerliklerle gére ayirmasidir. ilgili kisi artik
bir birey degil, prototipin somut bir halidir. Prototipler inang, tutum, davranis ve
hislere iliskin gruplar arasi farklliklari ve grup ici benzerlikleri 6ne ¢ikaran
Ozellikler setidir ve insanlara sosyal kimlik saglamaktadir (Hogg, 2001; Hogg &
Van Knippenberg, 2003). Kisinin kendisini sosyal siniflandirmasi ile kisi kendisini
biligssel olarak grup prototipine asimile etmekte ve boylece benlik algisini
kisiliksizlestirmektedir. Kisiliksizlestirme, basit olarak benlik algisindaki ve diger
kisilere yonelik algisinin temelinde bir degisimdir. Bagka bir deyisle diger kisilerin
onu bir bireyden daha c¢ok grup uUyesi olarak gormesidir (Hogg & Van
Knippenberg, 2003). Kisiliksizlestirmenin, bireysellikten uzaklagsma
(deindividualization) ya da insanliktan uzaklagsma (dehumanization) gibi olumsuz
bir anlami yoktur. Prototipe dayali kisiliksizlestirme aslinda sosyal kimlik surecinin
merkezinde bulunmaktadir. Prototipler ilgili grubu tanimlayan ve diger gruplardan
ayrilmasini saglayan tutum, inang¢, deger, duygu, davranis gibi grubun butin
Ozelliklerini tasimaktadirlar. Ayni zamanda grup i¢i benzerlikleri ve grup disi
ayrimi maksimize etmektedirler. Sosyal siniflandirmayla birlikte kigi artik bir birey
olarak degil, ilgili prototipin somut hali olarak temsil edilmektedir (Hogg ve Terry,
2000).
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Oz Siniflandirma Teorisi'ne goére, insanlarin baskalari gibi kendisini de degisik
boyutlarda siniflandirdigi ifade edilmistir. Bunlar (Van Dick, 2001; Van Dick vd.,
2004);

e Genel olarak diger canlilardan ayiran “insan boyutu” (superordinate level),

e Bireyin sosyal kimligini gosteren ve diger gruplardan ayiran grup boyutu
(intermediate ya da social identity level),

e Grup icindeki diger Uyelerden ayiran bireysel boyuttur (personal ya da

subordinate level).

Bunlardan grup boyutu bireysel boyutun yani bireysel kimligin goélgede kalip, grup
ya da duruma gore orgut kimliginin 6ne ¢gikmasidir. Burada kimlik baglaminda bir
degisim gerceklesmektedir. Bu sayede kisi, bazi durumlarda birey olarak degil

grup ya da drgut Gyesi olarak davranmaya baglamaktadir.

Oz siniflandirma, érgltsel 6zdeslesmeye uyarlandiginda kisi kendisini kariyeri ile
(bireysel boyut), 6rglt icindeki alt gruplarla ya da 6rgutin butinu ile birlikte
tanimlayabilmektedir (Van Dick vd., 2004).

insanlar diger insanlari bazi 6ne ¢ikan 6zelliklerine gére genellemeye giderek
kliselemektedirler. Insanlar, girdikleri sosyal grubun 6zelliklerine gére kendilerini

de kliseleyebilmektedirler (self-stereotyping) (Ashforth & Mael, 1989).

Ellemers vd. (2004), sosyal kimlikle ilgili t¢ psikolojik suregten bahsetmiglerdir.
Birincisi sosyal siniflandirma, ikincisi sosyal karsilastirma, tglncusu ise sosyal
O0zdeslesmedir. Sosyal siniflandirma, bireyin bilgiyi érgitlemesine yardim eden
bilissel bir suregctir. Sosyal karsilastirma, bireyin Gyesi oldugu grup ile diger
gruplar karsilastirip, degerlendirmesini saglamaktadir. Sosyal 6zdeslesme ise
gruplara aidiyetin algilanmasi ya da bireyin belli bir gruba duygusal olarak bagl

olmasidir.
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Ashforth ve Mael (1989), Sosyal Kimlik Teorisi’'ni érgutsel alana ilk uygulayan
kisilerdir ve orgutsel 6zdeslesme ile ilgili dort 6nemli husustan bahsetmislerdir.

Bu hususlari soyle ifade etmek mumkundur (Mael & Ashforth, 1992):

e Ozdeslesme, duygusal ve davranigsal durumdan farkli, bilissel bir yapi
olarak kabul edilmistir. Rousseau (1998) da 6zdeslesmenin davranis ve
duygulari etkilese de bilissel duruma isaret ettigini belirtmistir.

e Ozdeslesme ancak diger grup ve kategorilerin varligi ile anlamhlik
kazanabilir. Ornegin, erkek kategorisi ancak kadin kategorisinin varligi ile
anlaml olabilir.

e Kisiler 6z saygilarini artirmak igin kendilerini tanimlamakta, bu ylizden de
kendi sosyal kimliklerini daha olumlu gérme egilimindedirler.

e Kisinin 6zdeslesme duzeyi kategorilere gore degisebilmektedir.

Mduteakiben, Dutton vd. (1994) 6rgutsel alanda ¢alismalar yaparak Sosyal Kimlik
Teorisi’'nin  yonetim alanina yerlesmesini saglamiglar ve Sosyal Kimlik
Yaklasimi’na gore kisinin benlik kavraminin, érgutsel kimligin 6zelliklerini (deger,
hedef vb.) icermesi gerektigini ileri sirmuslerdir. Daha sonralari Van Dick de
(2001, 2004), Sosyal Kimlik Teorisi’'ne dayanarak orgltsel 6zdeslesmenin farkli

boyutlarini ortaya ¢gikarmaya yonelik ¢alismalar yapmistir.

ilk kavram gelistirme calismalarindan bugiine kadar olan galismalarda ayni
zamanda 6zdeslesmenin hem birey hem de 6rgut igin neden 6nemli oldugu
sorusuna da cevap aranmistir. Bu nedenle 6zdeslesmenin 6neminden

bahsetmekte yarar vardir.

1.3.3. Orgiitsel Ozdeslesmenin Onemi

Ashforth vd. (2008), kimlik kavraminin insanlarin kim olduklarini kegfetmelerine
ve boylece neden oOrgute katildiklarini ya da neden kendi istekleri ile 6rgutten
ayrildiklarini, iglerine nasil yaklastiklarini ve is yerinde diger kisilerle nasil

etkilesim  kurduklarini  anlamamiza yardimci oldugunu Dbelirtmiglerdir.
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Ozdeslesme de insanlarin kendilerini tanimlama, bu tanimla diger kisilerle iletisim
kurma ve bu tanimi kullanarak hayatlarina yon verme sureci olmasi nedeniyle

onemlidir.

Sosyal 6zdeslesme, kisinin benlik algisini etkiledigi kadar kisinin davranis ve
tutumlarini da etkilemektedir. Ashforth ve Mael (1989) 6rgutsel 6zdeslesmenin
sosyal 0zdeslesmenin bir turu oldugunu ve kisiye kimlik algisi sagladigini
belirtmiglerdir. Kiginin grupla ya da o6rgutle 6zdeslesmesi guglendikge grup uyeligi
daha belirgin, carpici hale gelmekte, kendisini grubun degerli bir Gyesi olarak
gbérmekte ve biz algisi gelismektedir (Van Knippenberg, 2011). Bu sayede de
orgutsel 6zdeglesme oOrgutsel davranis ve tutumlar icin temel olusturmaktadir
(Van Knippenberg & Van Schie, 2000).

Kisinin kimligi o kisinin davraniglarini anlamada oldukga dénemli bir unsurdur.
Orgit Gyelerinin érgutleriyle olan 6zdeslesmeleri giiclendikge drgiitlerine yonelik
dusunceleri de daha olumlu olmaya baslamaktadir. Ayni zamanda
Ozdeslesmeleri arttikga kendi hayatta kalma hislerini 6rgutin hayatta kalma hissi
ile iliskilendirmektedirler (Dutton vd., 1994). Pratt (1998), sosyal gruplarla
O0zdeslesmenin kisinin kendini gelistirme, guvenlik ve ait olma gibi ihtiyacglarina
hizmet ettigini ifade etmistir. Orgitler bireylerin yasamlarinda anlam bulmalarina
yardimci olmaktadirlar (Van Dick vd., 2004, 2006).

Orgiitsel 6zdeslesmeyle 6rgitin amag ve hedefleri ayni zamanda bireylerin de
amac ve hedefleri olmakta, bu amag ve hedeflere ulasmak icin daha fazla ¢caba
gosterme yonuinde motive olmaktadirlar (Edwards, 2005). Ayni zamanda 6rgutsel
Ozdeglesme Uretkenlikle ilgili davraniglari artirmakta ve bu sayede de
performansi da yukseltmektedir. Worchel vd. (1998) Sosyal Kimlik Teorisine gore
orgut ya da grup uyeliginin kisinin benlik algisinin 6nemli ve belirgin bir parcasi
oldugunda kisilerin Uretkenligini artirarak érgut ya da grup icin daha fazla kisisel
caba ortaya koyacagini belirtmislerdir. Yaptiklari G¢ ayri calismada da
O0zdeslesmenin sosyal haylazli§i azaltti§i ya da ortadan kaldirdidi ve uretkenligi

artirdigl sonucuna ulagsmislardir.
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Yuksek seviyede Ozdeglesmis kigiler icin grup normlarini ihlal etmek, Kisinin
kendisinin koydugu bir kurali kirmak gibidir. Ayni sekilde kigi grubun basarisini
kendi basarisi gibi gormekte ve grubun, 6rgutin basarisi i¢in ekstra c¢aba
harcamaktadir. Van Dick vd. (2006) de sirket birlesmelerinden sonraki
Ozdeslesmenin galigsan tutum ve davraniglariyla olumlu gekilde iligkili oldugunu
ortaya koymuslardir. Guglu sekilde 6zdeslesen calisanlarin daha fazla tatmin

oldugunu ve 6rgut icin daha fazla gaba gosterdigini belirtmiglerdir.

Efraty ve Wolfe (1988), yapmis olduklari ¢alismada orgutsel 6zdeslesmenin
performans etkililigi, goéreve ilgi ve goéreve yonelik g¢abayi artirdigini ifade
etmiglerdir. Ayni zamanda oOrgutsel 6zdeglesmenin ig tatmini ile olumlu sekilde

iligkili oldugu sonucuna ulagsmislardir.

Sosyal 6zdeslesme ile kisi kendisini grup tyeligi gozlugu ile gérdugiunden grubun
cikarlarini kendi ¢ikarlari gibi benimsemektedir (Van Knippenberg, 2011). Kisi ne
kadar orgutlyle 6zdeslesirse, o kadar 6rgutlin bakis agisini kabullenmekte ve
orgatun cikarlar ydonunde hareket etmektedir (Dutton vd., 1994, Mael & Ashforth,
1992). Cheney (1983b) de, orgutuyle 6zdeslesen calisanlarin karar verme
surecinde orgutin ¢ikarlarini daha fazla dikkate aldigini vurgulamistir. Bu sadece
kisilerin ortak amaglar icin motive olmasini saglamakla kalmamakta, ayni
zamanda diger grup uyelerinin de grubun cikarlarini koruyacagina dair gtven
duymalarini da saglamaktadir. Bu sekilde grup Uyelerine glven duyabilme,
Ozellikle lidere guven duyabilme agisindan onemlidir. Liderler diger grup
Uyelerine gore daha fazla gice ve kaynaga erisime sahip oldugundan, liderin
grubun cikarlarina yonelik hareket edecegine dair guven duyabilme, liderin daha
fazla sevilmesini ve benimsenmesini saglamaktadir (Van Knippenberg & Hogg,
2003).

Calisanlarin orgutleriyle 6zdeslesmeleri, 6rglte desteklerini ve baghliklarini
guglendirmektedir. Ayrica, grup uyumu, is birligi, 6zgecilik ve grubun olumlu
degerlendiriimesini saglamaktadir (Ashforth & Mael, 1989).



69

Sosyal kimlik ve 6zdegslesme ydnetsel hayatin temel zorluklarinin Ustesinde
gelmede 6nemli bakis acilar verebilmektedir. Orgitsel 6zdeslesme, 6zellikle
orguat Gyelerinin yapilmamasi durumunda herhangi bir yaptirimi olmayan ig birligi
davranisi kararlarini kavramamiza katki saglayabilmektedir. Calisanlarin is
birliginde bulunma davraniglari orgut hakkindaki tutum ve bilislerine
dayanmaktadir. Bu ayni zamanda orgutle 0zdegslesmenin de temelini
olusturmaktadir (Dukerich vd., 2002). Montoya ve Pittinsky (2011), yaptiklari
calismada Ozdeslesme seviyeleri yuksek olan c¢alisanlarin grup icindekilerle

oldugu kadar grup disindakilerle de is birliginin gucli oldugunu belirtmislerdir.

Hirst vd. (2009) yaptiklari calismada takim 6zdeslesmesinin yaraticilik ¢gabalarini
olumlu ve anlamli sekilde etkiledigi sonucuna ulagmislardir. Niu vd. (2018) de
Cin’de farkl sektorlerde faaliyet gosteren 20 sirkette ¢calisan 201 kisi ile yaptiklari
calismalarinda orgutsel 6zdeslesmenin inovasyon davranigini olumlu ve anlamli

sekilde etkiledigini belirtmiglerdir.

Ancak 6zdeslesmenin bu kadar olumlu 6zelligi ve katkisinin yaninda karanlik bir
tarafi, bazi olumsuz sonuglarinin da bulundudu belirtiimektedir. Orgit iginde
orgutin kendisi, alt birim, departman, ¢alisma grubu gibi farkli seviyelerde gruplar
bulunabilmekte ve calisanlar sosyal kimliklerini bu alt gruplardan
alabilmektedirler. Bu durumda alt gruplarla &orguatin amaglari ve sosyal
kimliklerinin gelisme olasihgi bulunmaktadir. Ozellikle de alt grubun normlari farkli
oldugunda bu celigkili daha belirgin olmakta ve érgutin hedeflerine ulagsmasina
zarar verebilmektedir (Hogg & Terry, 2000; Van Dick, 2001). Huo vd. (1996) de
yaptiklarin ¢alismada alt ¢alisma grubuyla gugli, ancak orgutuyle zayif sekilde
Ozdeslesen c¢alisanlarda otoriteye karsi problemler ortaya c¢ikabilecegini
belirtmiglerdir. Bu ylizden Ust seviyede orgutle 6zdeslesme ile alt seviyede grup
ya da birime olan bagllik arasinda denge saglanmasi gerekmektedir. Ayrica kigi
orgut ya da grubuyla guclu sekilde 6zdeslesmigse orgut ya da gruptan olumsuz
geri bildirim aldiginda kimligi zarar gérebilmektedir (Tyler & Blader, 2003).
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Asforth ve Mael (1992), 6rgltsel 6zdeslesmenin yoneticilerin astlarina karsi
despot, zalim davraniglarina yol acabilecegini ifade etmislerdir. Ydneticiler
calisanlarin orgutle 6zdeslesmis olduklarindan ne kadar kotu davranilirsa
davranilsin yine de Orglutte kalacaklarini dusunerek, bunu istismar

edebilmektedirler.

Orgltiyle gucli sekilde 6zdeslesen galisanlarin érgutiyle ilgili beklentileri de
yuksek olmaktadir. Bu beklentileri kargsilanmadiginda hayal kirikhgi

yasayabilmektedirler (De Cremer, 2006b).

Ozdeslesmenin 6rgiit ve bireyler icin ©6neminden bahsettikten sonra
O0zdeslesmenin olusmasini ve gelismesini etkileyen faktorlerden bahsetmek

faydali olacaktir.

1.3.4. Ozdeslesmeyi Etkileyen Faktorler

Ashforth ve Mael (1989), esas olarak bireyin bir gruba Gye olmasinin grup lehine
davranmak icin yeterli oldugunu ifade etmislerdir. Bununla birlikte Kkisilerin
orgutleriyle 6zdeslesmelerini etkileyen ve guclendiren o6rgutsel faktorler su
sekilde ifade edilebilir (Ashforth & Mael, 1989; Dutton vd.1994; Mael & Ashforth,
1992):

Ayirt edicilik (distinctiveness): Sosyal Kimlik Teorisine goére Kigiler,
bulunduklari ¢cevrede, ortamda kendi essizliklerini, ayirt ediciliklerini gostermek
istemektedirler. Bu ylUzden bireyler ayirt edici kultur, strateji, orgutsel yapi ve
diger ayirt edici ozelliklere sahip orgutleri daha g¢ekici bulmakta ve bu sosyal
kimliklerine daha fazla yatirm yapmak istemektedirler (Dutton vd., 1994).
Orgltin diger érgitlerden farklilasmasi olumsuz bile olsa 6zdeslesme diizeyini
artirmaktadir (Ashforth & Mael, 1989). Ayrica 6rgut Uyeligi taniminin daha net ve
belirgin olmasini saglamaktadir. Mael ve Ashforth (1992) da yaptiklari ¢alismada
orgutun ayirt edici olmasinin orgutsel 6zdeslesme ile iligkili oldugunu ampirik
olarak ortaya koymuslardir.
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Orgiitiin itibar (prestige of the group): Orgitiin itibar, UGyelerin benlik
algilarinin devamliligini korudugu, onlara benzersiz, egsiz olma imkani sagladigi
oranda cekici olarak algilanmaktadir. Orgitsel kimligin cekiciligini de 6z
devamlilik (self-continuity), 06z ayirt edicilik (self-distinctiveness) ve 0z
guglendirme (self-enhancement) olacak sekilde 6z tanimlayicihgin (self-
definition) U¢ prensibi saglamaktadir. Kisinin kendini tanimlarken kullandidi
nitelikler ile orgutu tanimlarken kullandigr niteliklerin 6rtigmesi, orgutsel
Ozdeslesme duzeyini artirmaktadir. Kiginin algilanan orgutsel kimligi ile benlik
algisinin benzerligi, kisinin kendisine yénelik 6z devamlihdini gt¢lendirmektedir.
Bu sayede zamanla daha istikrarli bir benlik algisina sahip olmakta ve érgttsel
kimligi daha gekici hale gelerek 6zdeslesmesi artmaktadir (Dutton vd., 1994). Bu
sebeple prestiji yuksek, daha olumlu algilanan o&rgutlere yonelik sosyal
kimliklerine daha fazla yatirrm yapmak istemektedirler (Mael & Ashforth, 1992).
Kisinin orgutle olan biligssel bagi, her Gyenin orgutun itibari, algilanan kimligi

hakkindaki dustncelerinden gelmektedir.

Oz saygi, kiginin kendisini begenme derecesi olarak ifade edilmektedir (Dutton
vd., 1994). Orglt temelli 6z saygl ise bir drgit Uyesi olarak kisinin kendi
yeterliligini ve degerini dederlendirmesi olarak tanimlanabilmektedir (Gardner &
Pierre, 1998). Kisiler cekici kimlige sahip bir érglite Uye olduklarinda kendileri
hakkinda daha olumlu bir degerlendirmeye sahip olacaklarindan 6z saygilari da
guclenmektedir. Bu kapsamda 6rgutun olumlu imaji kiginin 6z saygisini ne kadar
guglendirirse kisinin 6rgutle 6zdeslesmesi de o oranda artmaktadir (Dutton vd.,
1994).

Mael ve Ashforth (1992) ampirik olarak drguttn prestiji ile orgutsel 6zdeslesmenin
olumlu sekilde iligkili oldugu sonucuna ulagsmiglardir. Bergami ve Bagozzi (2002)
orgut disindaki kisilerin 6rgiti saygi deger bulmalarini ifade eden o6rgutin
prestijinin 6zdeglesmeyi guclendirdigini ifade etmislerdir.

Yorumlanan dis imaj (construed external image): Orgiitin yorumlanan dis

imaji, orgut disindakilerin 6rguti nasil gérdugu hakkinda, o6rgut dyelerin
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dusuncelerini ifade etmektedir. Bir baska deyisle, “6rglt disindakiler benim
orgutle olan iliskimden dolayi benimle ilgili ne distntyorlar?” sorusuna cevap
vermektedir. Bu imajin olumlu ve cgekici olarak algilanmasi 6zdeslesmeyi
glglendirmektedir. Karabey ve iscan (2007) da yaptiklarl ¢alismada orgitin
olumlu disg imajinin oOrgutsel Ozdeslesme Uzerinde gugclu etkisi oldugunu
belirtmiglerdir. Cheney (1983a) 6rgutin 6rglt disindakiler tarafindan évilmesi,
takdir edilmesinin cgalisanlari orgutle 6zdeslesmeye tesvik ettigini belirtmistir.
Aksine dig imajin olumsuz olarak algilanmasi ise ¢alisanlarda depresyon, stres
gibi olumsuz kigisel sonuglara sebep olabilmektedir. Bu olumsuz kisisel sonuglar
da Uyeler arasinda artan rekabet, distk efor gibi olumsuz érgltsel sonuclara
goturebilmektedir (Dutton ve dig., 1994). Bunun yaninda orgatin gergek kimligi
disinda abartilarak yaratilan dig imaji da Ozdeslesmeyi olumsuz olarak

etkileyebilmektedir.

Dis gruplarin belirginligi (salience of the out-groups): Orglt disindaki
gruplarin varhgi ve rekabet durumu 6zdeslesme dizeyini artirmaktadir. Dig
gruplarla rekabet durumunda, gruplarin sinirlari ve biz/onlar ayrimi daha fazla
belirginlesmektedir. Ayni sekilde Van Dick vd. (2004,2005) de, Uyesi olunan
grubun belirginliginin 6zdeslesme dizeyini artirdiini ifade etmislerdir. Cheney
(1983a) de ortak bir dismana karsi birlesmenin, dis tehditlere, rekabete vurgu

yapmanin 6zdeslesmeyi guglendirecegini belirtmistir.

Grup ya da orgut igindeki rekabet ise Ozdeslesme dizeyini olumsuz
etkilemektedir. Boyle bir rekabet, Uyeler arasindaki uyumu azaltmakta ve Uyelerin
bir butlin olarak grup ya da orgut yerine Uyelere ve alt gruplara yogunlagmalarina
sebep olmaktadir. Brown’a (1969) gore de 6zdeslesmeyi engelleyen orgut igi
rekabet unsurlari bulunmuyorsa; bireyler o6rgutle 6zdeslesme egiliminde

olmaktadirlar.

Kisinin ne kadar zamandir aktif olarak o o&rgute Uye oldugu orgutle
O0zdeslesmesini etkilemektedir. Bagka bir deyisle kisinin sosyal katilim duzeyi ve

kidemi orgutsel 6zdesleme ile iliskilidir. Calisanlar 6rgut icinde bulunma sureleri
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ve kidemleri arttikga orgutsel kimlige maruz kalma seviyeleri de artmaktadir. Bu
da drgutin o6zelliklerinin kisinin hafizasinda daha fazla yer tutmasina ve daha
kolay ulasilmasina imkéan vermektedir. Kisi orgltte ne kadar fazla kalirsa kiginin
kendisini 6z siniflandirmasi i¢in 6rgut Gyeligi o kadar belirgin hale gelmekte ve
diger grup uyeliklerine gore daha oncelikli olmaktadir. Bunun yaninda galisanlarin
Orglta ile olan iletisimi yogunluk ve sure olarak ne kadar fazla olursa algilanan
orgutsel kimligin gekiciligi o kadar fazla olmakta ve orgutle 6zdeglesmesi de o
kadar guclu olmaktadir (Dutton vd., 1994). Rousseau (1998) de 6rgutte bulunma
suresi duguk olan calisanlarin orgutsel 6zdeslesmeyi guglendiren oOrgutsel
mekanizmalara maruz kalmasinin da daha dusuk olacagini ve buna bagl olarak
O0zdeslesmelerinin daha disuk seviyede olacagini ifade etmistir. Brown’a (1969)
gore de bireylerin 6rgut icindeki giict 6zdeslesme ile olumlu iligki icindedir. Reade
de (2001) yaptigi calismada orgutsel hiyerarsiye katilimin 6zdeslesmeyi
etkiledigini belirtmigtir.

Kisinin drgut icinde birisiyle mentor tarzi bir iliski kurmasi, karizmatik ya da 6érnek
alinan Kigiler ile Ozdeslesmesi genel oOrgitle 6zdeslesme duzeyini de
artirmaktadir. Bu kisi hayatta ve hala orgut icindeyse Ozdeslesme daha da

kuvvetli olmaktadir.

Kisinin ayni sosyal siniftaki birden fazla érgite Gye olma durumu kisinin érgutle
O0zdeslesmesini olumsuz sekilde etkilemektedir. Boyle bir durumda kiginin érgutle

bir olma hissi belirsizlesmekte ve azalmaktadir.

Orgltiin kisinin bireysel hedeflerine ulasmasina yaptigi katki da 6zdeslesmeyi
artirmaktadir. Brown’a (1969) gore de oOrgutin kisisel basariyi destekleyen
imkénlar saglamasi 6zdeglesmeyi olumlu olarak etkilemektedir. McAllister ve
Bigley de (2002) calisanlarin bireysel ihtiyaclarini karsilama ve c¢ikarlarini
onemseme gibi 6rgltsel ilgi olarak ifade edilebilecek davranislarin galigsanlarin 6z
saygllarini artirdigini ifade etmiglerdir.
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Restubog vd. (2008), vyaptiklari calismada &rgutsel guvenin drgutsel

O0zdeslesmeyi olumlu ve anlaml sekilde etkiledigi sonucuna ulagmiglardir.

Van Knippenberg ve Van Schie (2000), ktuguk ¢alisma gruplarinda buyuk galisma
gruplarina gore 6zdeslesmenin daha olasi oldugunu belirtmislerdir. Buyuk olgekli
gruplarda bireysel farkliliklar daha fazladir. Ayrica klguk captaki calisma
gruplarinda buyulk o6lgekli érgutlere gore daha fazla ortak nokta bulunmaktadir.
Yaptiklari galismada da galisma gruplariyla 6zdeslesmenin 6rgutiin butinuyle

O0zdesglesmeye gore daha guglu oldugu sonucuna ulasiimiglardir.

Ozdeslesme genelde bilissel bir yapi olarak gériiliip tek boyutta incelense de bazi
arastirmacilar 6zdeslesmenin gesitli tarleri oldugunu ifade etmiglerdir (Johnson &
Morgeson, 2005; Rousseau, 1998; Van Dick, 2001; Van Dick & Wagner, 2002;
Van Dick vd., 2004). Bu yuzden 6zdeslesme tiurlerinden bahsetmekte yarar

vardir.

1.3.5. Orgiitsel Ozdeslesme Tiirleri

Literatirde 0Ozdeslesmenin tek boyutlu olarak degerlendirilemeyeceginden
bahseden arastirmacilar bulunmaktadir (Van Dick, 2000; Van Dick & Wagner,
2002; Van Dick vd., 2004). Onlara gore 6zdeslesmenin farkli boyutlari farkl

davranis ve tutumlarla iligkilidir.

Johnson ve Morgeson (2005), Tajfel’in (1972) Sosyal Kimlik tanimina dayanarak
O0zdeslesmeyi bilissel ve duygusal 6zdeslesme olarak ikiye ayirmiglardir. Biligsel
O0zdeslesme, kisinin sosyal bir referansa gore kendisini tanimlama derecesine
iliskin dagtnce ve inanglaridir. Duygusal 6zdeslesme ise, sosyal kimliginde bu
sosyal referansa verdigi degerle ilgili kendisi hakkindaki duygularidir ve orgut
ayeligi hakkindaki gurur, heves ve ait olma gibi olumlu duygularla iligkilidir.
Duygusal 6zdeslesmeye gore sosyal kimlikler sadece bilissel bir yapi degildir.
Ayni zamanda insanlar bu sosyal kimliklere duygusal anlamlar da
yiklemektedirler. Orgltsel 6zdeslesmeye duygusal acidan yaklasanlar, iki
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boyutun incelenmeden 6zdeslesmenin anlasilamayacagini belirtmiglerdir. Ayrica
Ozdeslesmenin biligsel olarak beynimizle iligkili oldugu kadar duygusal olarak da

kalbimizle iligkili oldugunu ifade etmislerdir (Edwards, 2005).

Bazi arastirmacilar ise Sosyal Kimlik Yaklagimi’na gore 6zdeslesmenin tg¢ boyutu
oldugunu belirtmislerdir (Van Dick, 2001; Van Dick & Wagner, 2002; Van Dick
vd., 2005a). Bu boyutlari su sekilde ifade etmek mimkuinddar:

¢ Biligsel (cognitive) boyut, belirgin bir gruba aidiyetin bilgisi,
e Duygusal (affective) boyut, gruba duygusal olarak bagl olma,
e Degerlendirme (evaluative) boyutu ise, gruba disaridan yapilan

degerlendirmelerdir.

Bunlara daha sonradan davranigsal (conative / behavioural) boyut da eklenmigtir
(Van Dick, 2001; 270; Van Dick & Wagner, 2002; Van Dick vd., 2004).

Yapilan calismalarda orgutsel 6zdeslesmenin bilissel boyutu disinda diger
boyutlarinin da oldugu ifade edilse de 6rgutsel ciktilarla en yakindan iligkili olan
boyut bilissel boyuttur (Van Dick vd., 2005b). Kisinin kendisini belli bir gruba ya
da kategoriye gore konumlandirmasi yani 6z siniflandirmasi, 6zdeslesmenin
bilissel boyutunu ifade etmektedir. Grup Uyeligine karsi olumlu duygular
beslemesi duygusal boyutu, grup disindakilerden olumlu ya da olumsuz
degerlendirmeler almasi dederlendirme boyutunu, érgutsel davranislar gibi grup
ile ilgili eylemlere katilim ise davranigsal boyutu tanimlamaktadir (Van Dick,
2001). Bunlardan ilk olarak kisinin kendisini belli bir grupla birlikte tanimlamasiyla
biligsel 6zdeslesme olusmakta, daha sonra diger boyutlar olugsmaktadir. Biligsel
boyut digindaki diger ti¢ boyut birbirine bagli ve iliskilidir. Ornegin grup igin olumiu
duygular besleyen kisi ayni zamanda grubu olumlu olarak degerlendirmekte ve
grubun yararina eylemde bulunmaktadir (Bergami & Bagozzi, 2002; Van Dick,
2001; Van Dick vd., 2004).
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Kreiner ve Ashforth ise (2004) gelistiriimis 6zdeslesme modelinde bireylerin
orgutsel baglanma acisindan kendilerini  farkli  sekillerde  orgutleriyle
tanimladiklarini, bir baska deyise farkl sekillerde orgutleriyle 6zdeslestiklerini
ifade etmislerdir. Ozdeslesmeyi, bireyin 6rgltle kurmak istedigi bag olarak
tanimlamiglar ve bu bagin 6zdeslesme, 6zdeslesmeme (disidentification),
kararsiz 6zdeslesme (ambivalent ya da conflicted identification) ve etkisiz

O0zdeslesme (neutral identification) seklinde dort boyutu oldugunu belirtmiglerdir.

Elsbach ve Bhattayarca (2001) 6zdeglesmemenin, bireyin orgutl tanimlarken
kullandigi nitelikleri kendisini tanimlarken kullanmamasi durumunda olustugunu
ifade etmiglerdir. Kisi gugcli sekilde 6rgutin amac¢ ve degerlerine karsi
cikabilmektedir. Ozdeslesmeme bireyin, orgutin misyonu, kiltiri gibi temel
niteliklerden hoslanmadigi igin bunlari benimsemeyerek, kendi kimligini bilin¢li ve
aktif olarak orgitten ayirmasidir. Ozdeslesmeme orgit ile birey arasinda bir
catisma durumu olarak goruldigtinden arzu edilen bir durum degildir (Kreiner &
Ashforth, 2004).

Kisinin ayni anda 6rgutluyle hem 6zdeslesip hem de 6zdeslesmemesine kararsiz
O0zdeslesme denilmektedir. Birey orgutun belli bir 6zelligini benimseyerek, belli bir
yonu ile ozdeglesirken; belli 6zelliklerini benimsemeyerek, belirli yonleri ile de
O0zdeslesmeme durumu sergileyebilmektedir. Bu durumdaki calisanlar, 6rgut
amaclar dogrultusunda ¢abalamakta ancak performanslarini gerektiginden fazla

artirma konusunda isteksiz olmaktadirlar (Kreiner & Ashforth, 2004).

Etkisiz ya da yansiz 0zdeglesme, bireyin orgutluyle ne Ozdeslesmesi ne de
dzdeslesmemesidir. Ozdeslesme genellikle érglte karsi olumlu, 6zdeslesmeme
olumsuz tutumu temsil ederken, etkisiz 6zdeslesme ise olumlu ya da olumsuz bir
tutumu degil tarafsiz olmayi temsil etmektedir. Bazi ¢alisanlar gegmis tecrubeleri,
hayat gorusleri ya da yonetim tarzlarindan dolayi orgute karsi olumlu ya da
olumsuz bir algi olusturmaktan kaginmakta ve tarafsiz olmaya ¢aligmaktadirlar.

Ancak tarafsiz olmak da 6zdeslesme gibi kisiye gore 6z tanimlayici olan biligsel
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bir durum oldugundan etkisiz 6zdeslesme de 6zdeslesmenin bir tirl olarak kabul
edilmektedir (Kreiner & Ashforth, 2004).

Rousseau (1998) insanlarin kendileri ile ilgili diginme tarzlari ve bunlara yonelik
biligssel sureclerinin farkli sekillerde olabilecegini ve kendileri ile ilgili algilarini
genigletebileceklerini, bu ylzden 06zdeslesmenin farkli boyutlarda ortaya
cikabilecegini belirtmistir. Ozdeslesmenin birey ile 6rgut arasindaki ortak
cikarlarin farkliliklardan Ustin oldugu durumlarda ortaya c¢ikmasina yerlesik
(situated) 6zdeslesme adini vermistir. Yerlesik 6zdeslesme durumsal ipuclari
tarafindan harekete geciriimektedir ve bireyin érgutle olan iligkisi birey icin ‘biz’
algisi olusturmaktadir. Bu tarz 6zdeslesme paylasilan, ortak ¢ikarlara yonelik
durumsal ipuclaridan dolayli olarak meydana gelmektedir. Bu ipuglari oldugu
surece O0zdeslesme devam etmektedir. Bagka bir deyisle surekli degil gegicidir.
Yerlesik 6zdeslesmede bireyler rol tanimlarinda olan kendilerinden beklenen
isleri yapmaktadirlar. Kendilerini belli bir amag¢ dogrultusunda c¢alisan bir grubun
parcasi olarak gormekte ve paylasilan ¢ikarlar kisiyi motive etmektedir (Edwards,
2005).

Bireyin orgutle iligkisinin daha derin oldugu, bireyin orgutu i¢sellestirdigi zihni
modeli degistirdiginde olusan 6zdeslesmeye de derin yapisal (deep structure)
O0zdeslesme adi verilmistir. Bu 6zdeslesme turlinde kisinin benlik algisi ile érgutt
arasinda benzerliklere yol acan durumlar ve rollerin bulundugu is ortaminda
olusan biligsel semayla ilgilidir. Yerlesik 6zdeslesme derin yapisal 6zdegslesme
icin gerekli ama yeterli degildir. Yerlesik 6zdeglesme olustuktan sonra ¢alisanlar
ile is ortami arasindaki etkilesimin artmasi derin yapisal 6zdeglesmeye imkan
saglamaktadir. Derin yapisal 6zdeslesme bireyin sosyal dinya hakkindaki
bildiklerini daha etkili sekilde organize etmesine yaramakta (Rousseau, 1998),

orgutu kiginin benlik algisinin bir pargasi yapmakatdir (Edwards, 2005).
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1.4. EKSTRA ROL DAVRANISI

Isletmeler, érgutler dogalari itibariyle ¢alisanlarin, musterilerin ve paydaslarin
etkilesim iginde olduklari agik ve esnek sosyal sistemlerdir. Ozellikle gevre ve
musterilerin taleplerinin surekli degisim gosterdigi bir ortamda rekabet avantaji
kazanabilmek ve bunu surdurebilmek igin calisanlarin sadece bigcimsel is
tanimlarinda belirtilen gorevleri yerine getirmeleri yeterli olmamaktadir. Bunlar
disinda calisanlarin herhangi bir kontrol ya da denetime tabi olmadan gonulli
olarak is tanimlarinda belirtimeyen faaliyetleri yerine getirmeleri de
beklenmektedir. Orgitler de insan kaynaklarina eskiye gore daha fazla 6nem
vermeye baslamiglardir. Bu kapsamda c¢alisanlarin  motive edilmesi,
potansiyellerini  kesfetmeleri ve  yaptiklarinin  o6tesine  gecmelerine
calismaktadirlar. Bir anlamda onlardan resmi rol tanimlarinin otesine gegerek
orgut icin ekstra caba gostermelerini saglayabilmenin yollarini aramaktadirlar.
Cahigsanlarin 6rgut yararina resmi rol tanimlarinin oOtesinde ekstra caba
gOstermeleri literatirde prosoyal davranis, ekstra rol davranigi, orgutsel

vatandaslik davranigi gibi kavramlarla ifade edilmeye calisiimistir.

Bu bolumde ekstra rol davranigi ve onunla es anlamli olarak kullanilan prososyal

davranis ve orgutsel vatandaslik davranigi agiklanacaktir.

1.4.1. Prososyal Davranig

Yardim etme, paylasma, bagis yapma, ig birligi ve gonulli olma gibi eylemler
prososyal davranis sekilleri olarak kabul edilmektedir. Bunlar diger kisilerin refahi
ve batunlagd icin yapilan olumlu sosyal eylemlerdir ve orgutler icin dnemli
sonuglari bulunmaktadir. Prososyal davraniglarin izleri 20’nci ylzyilin baglarina
Chester Barnard'in is birligine istekli olma dislncesine kadar gitse de bu
davraniglara psikolojik arastirmalarin temel ilgisi 1960’larda baglamistir (Brief &
Motowidlo, 1986). Katz (1964), etkili 6rgutin isleyisi icin gerekli oldugu dugstnulen
Ui¢ davranis tiiriinden bahsetmistir. ilk olarak, calisanlar érgiite, sisteme katiimali

ve orada kalmalidirlar. ikinci olarak, belli rol gereksinimlerini yerine getirmeli ve
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performans standartlarina ulasmalidirlar. Ugiinct olarak arkadaslari ile is birlii
yapma, orgutu beklenmedik tehlikelerden korumak igin gerekenleri yapma,
orgutu gelistirmek, iyilestirmek igin dnerilerde bulunma, bilingli kendini gelistirme,
bir Ust pozisyon ve sorumluluk igin hazirhk yapma, o6rgut digindakilerle
konusgurken orgutun lehine konugmak gibi resmi rol taniminin 6tesinde prososyal
davranislarda bulunmalidirlar. Bu Uglncl davranis sekli, o6rgatin varligini
surdurebilmesi igin hayati 6neme sahipken, calisanlarin resmi is ve rol
gerekliliklerinin bir pargasi olarak tanimlanmasi ise oldukg¢a zordur. Ancak bu
davranis sekli, prososyal davranigin sadece bir kismini teskil etmektedir.
Prososyal davranis bundan daha fazlasini ifade etmekte, drgutsel ve bireysel
etkililik icin gerekli olan farkli davranis turlerini de icermektedir (Brief & Motowidlo,
1986; Smith vd., 1983). Katz (1964) resmi rol tanimlarinin digindaki bu
davraniglarin orgutin sosyal mekanizmasinin iglemesini sagladigini belirterek,
acik sisteme dayali orgut modeli ve prososyal davranislardan bahsetmistir. Bu
ayni zamanda prososyal davraniglar, ekstra rol davranislari ve orgutsel
vatandaslik davraniglarinin da temelini olusturmaktadir. Bazi arastirmacilar da
prososyal davranisin, ekstra rol davranigi ve orgutsel vatandaslik davranisi ile
ayni ya da benzer kavramlari ifade ettigini belirtmiglerdir (Baruch vd., 2004;
Organ & Ryan, 1995; Podsakoff vd., 2000).

Prososyal davranisin tanimi konusunda tam bir uzlagi bulunmamaktadir. Ancak
genel olarak prososyal davranis, yoneltildigi kisi ya da kisilerin fayda saglayacagi
dusundlen, onlarin iyiligi, refahi icin yapilan davranislar olarak kabul edilmektedir.
Bu tanim eylemlerin sonuglarini vurgularken, bazi arastirmacilar ise prososyal
darvanisi Kisinin niyetine gore degerlendirmislerdir. Burada kisinin davranisi
karsiliginda herhangi bir maddi ya da sosyal 6dul beklemeden gonulli olarak
yapmasi onem kazanmaktadir. Bu kisitlama bir prososyal davranigi gesidi olan
0zgeciligi de tanimlamaktadir (Brief & Motowidlo, 1986).

Brief ve Montowidlo (1986, s.711) prososyal davranigi, “bir 6rglit liyesi tarafindan
yapilan, érgditsel rollinii yerine getirirken etkilesime girdigi 6rqglit, kigi ya da gruba

yéneltilen ve yoéneltildigi orgdtin, grubun ya da kiginin refahini, iyiligini artirmayi
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amaclayan davraniglar’ seklinde tanimlamiglardir. Bu tanim bilingli olarak
kapsam acisindan genis tutulmus, orgutin igleyisi icin 6nemli olan pek c¢ok
davranisi kapsamasi dusunulmastur. Puffer (1987) ise prososyal davranigi 6rgut
icin olumlu uygulamalari olan ama dogrudan gorevle iligkili olmayan davraniglar
olarak tanimlarken, oOrgut i¢in olumsuz uygulamalari olan davraniglari ise
uyumsuz (noncompliant) davraniglar olarak tanimlamistir. Eisenberg ve Miller
(1987), prososyal davranisi bagka bir kisiye fayda saglayan ve gonullu

davranislar olarak tanimlamislardir.

Prososyal davranislar farkli sekillerde siniflandiriimislardir. ilk olarak, bazi
prososyal davraniglar orgutsel hedeflere ulasiimasina katki sagladigindan
drgltsel olarak iglevselken, bazilari ise islevsel degildir. Orgiit Gyeleri birbirleri ile
is birligi yaptigi, beklenmedik tehlikelere kargi 6rgutl korumaya galistiklari, 6rgit
disindakilere kargi orgut icin iyi seyler soyledikleri durumlarda orgutun basarih
olma ihtimali daha ylksek olmaktadir. Zira bu tarz davranislar 6rgitiin amaclarina
ulasabilmesini ve hayatta kalabilme yetenegini guglendirmektedir. Ancak orgutsel
etkililigi olumsuz etkileyebilen prososyal davraniglar da bulunmaktadir. Ornek
vermek gerekirse, 6rgut Gyeleri calisma arkadaslarina 6rgltsel amaclarla uyumlu
olmayacak sekilde kisisel amaglarina ulagsmalarinda yardimci olabilirler, galisma
arkadasini orgutsel yaptirimlardan kurtarmak igin bilingli olarak orgut kayitlariyla
oynayabilir ya da musterilere orgut ¢ikarlarina aykiri sekilde yardimci olabilirler.
Bu davranislar da prososyaldir, ancak orgutiin basarisina katki saglamamakta,

aksine orgutin etkili olmasini zorlastirmaktadirlar (Brief & Motowidlo, 1986).

ikinci olarak, prososyal davranislar rol davranisi ve ekstra rol davranisi seklinde
ikiye ayriimaktadirlar. ilk olarak Katz ve Kahn (1966), rol performansi (rol
davranigl) ile kendiliginden davraniglarini (ekstra rol davranisi) birbirinden
ayirmistir. Rol davraniglari, orgutsel olarak kiginin rolu ya da iginin bir pargasi
olarak tanimlanmisg prososyal davranislardir. Bunlara, profesyonel olarak
danismanlik yapanlar érnek verilebilir. Bu kategorideki, yardim etme, paylasma,
is birligi gibi prososyal davranislar is performansinin resmi boyutlarindandir. Bu

davranislar cogu zaman uretkenlikten daha onemli olarak gorulmektedir. Ekstra
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rol davraniglari resmi olarak rol gereksinimlerinde belirtimeyen olumlu sosyal
davraniglardir. Rol davraniglari 6rgutsel olarak iglevsel olmasina ragmen, ekstra
rol davraniglari ayni zamanda islevsel olmayabilmektedir. islevsel ekstra rol
davraniglari, is birligi yapma, orgutu tehlikelerden koruma, iyilestirme igin
dnerilerde bulunma gibi davranislari icermektedir. islevsel olmayan ekstra rol
davranislari ise is arkadaslarina ya da musterilere kisisel olarak fayda saglayan
ama orgusel verimlilige zarar veren ve orgute maliyeti olan prososyal eylemlerdir
(Brief & Motowidlo, 1986). Van Dyne ve LePine (1998) de yapmis olduklar
calismada rol ve ekstra rol davranislarinin ampirik olarak ayri yapilar oldugunu
dogrulamistir. Ancak Podsakoff vd. (2000), ekstra rol davranisinin c¢alisanlar
tarafindan gonulli yaptiklari ve resmi olarak odullendirilimedikleri halde kendi
islerinin bir parcasi olarak da gorulebildigini, bu yizden hem yoneticiler hem de
calisanlar tarafindan kolaylikla rol davraniglarindan ayirt edilemeyebilecegini

ifade etmiglerdir.

Ucglincli  olarak, prososyal davraniglar yoneltildikleri hedeflere gore
ayrilmaktadirlar. Bu hedefler genellikle, 6rgut Uyelerinin iglerini yaparken
etkilesime girdikleri ve genellikle bu kisilere faydali olma niyetinde olduklari
bireylerdir. Bu is arkadasi ya da musteri olabilmektedir. Mlsterilere yoneltilen,
musterilerle iyi iligkiler kurmak igin sergilenen olumlu prososyal davraniglara
prososyal hizmet davranisi denilmektedir (Ackfeldt & Wong, 2006). Ancak
prososyal davraniglar sadece bireylerle kisittanmamalhdir. Prososyal
davranislarin hedefi 6rgit de olabilmektedir. Prososyal érgltsel eylemler, érgute
gonullt olarak hizmet etme, orgutsel sureglerle is birligi icinde bulunma, érgutsel
amaclar icin ekstra gaba gosterme ve orgutsel amaglara baghhgini vurgulama
gibi davranislardir. Bu bireylerin kendi zaman, enerji, diger kaynaklarini ve kendi
cikarlarinin bir kismini érgutin iyiligi icin feda etmeleri anlamina gelmektedir.
Bireylere yonelik prososyal davraniglar orgutsel acidan islevsel ya da iglevsel
olmayan davranislar olabilirken, 6rgute yonelik prososyal davranislar, genellikle
islevseldirler (Brief & Motowidlo, 1986).
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Bu Ug farklilik her ne kadar genel olarak faydali olsa da davranislarin tam olarak
ayrilabilmesini saglamamaktadir. Ornek vermek gerekirse, bir prososyal eylemin
sadece islevsel ya da sadece iglevsel olmayan sonuglari olmayabilmektedir. Bir
davranig, orgutsel etkililik icin islevsel olabilirken, digerleri icin islevsel
olmayabilmekte ya da bireysel davranisin hedefi sadece kisi ya da orgit
olmayabilmektedir. Kisi ayni anda hem &6rgute hem de bireye faydali olmak

niyetiyle prososyal davranigda bulunabilmektedir (Brief & Motowidlo, 1986).

Brief ve Motowidlo, (1986), yaptiklar ¢alismada 13 prososyal 6rgutsel davranis

tanimlamislardir. Bunlari su sekilde ifade edilebilir;

1. isle ilgili konularda is arkadaslarina yardimci olmak: Bu davranislar is
disinda is arkadaslarina yardim etmek, mecbur olmasa bile ise yeni girenlerin ise
uyum saglamalarina, oryante olmalarina yardim etmek, is yukd agir olan is
arkadaslarina iglerinde yardimci olmak gibi davranislardir. Bunlar bireysel olarak
astlarina, is arkadaslarina ya da Ustlerine igle ilgili faaliyetlerinde yardimci olarak
fayda saglamak niyetiyle gonullu olarak yapilan ekstra rol davraniglaridir. Bu

davranislar genellikle érgutsel olarak islevsel davraniglardir.

2. is arkadaslarina 6zel konularda yardimci olmak: Prososyal 6rgiitsel
davraniglar, ailevi problemler ya da duygusal ¢okuntuler gibi is arkadaslarinin
Ozel hayatlariyla ilgili konularda yardim etmek niyetiyle de yapilabilmektedir. Bu
prososyal davranislar temelde ekstra rol davranislaridir. Prososyal davranigin
yonlendirildigi kisinin ¢ikarlarinin 6rgutsel amaglarla uyumlu olup olmamasina
baglh olarak orgutsel olarak islevsel ya da iglevsel olmayan davranis

olabilmektedir.

3. Personelle ilgili kararlarda hosgori gostermek: Bu tlr davraniglar ise alim,
performans degerlendirme ve tazminat gibi insan kaynaklari kararlarini
kapsamaktadir. Prososyal davraniglar; s6z konusu kararlarda caliganlarin hak
etmedigi sekilde kayirilmasi, gereksiz hoggoru gosterilmesi seklini almaktadir. Bu
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tarz prososyal davraniglar o6rgitsel olarak islevsel olmayan, 6rgltiin ¢ikarina

olmayan davraniglardir.

4. Orgiitsel agidan uygun sekilde miisterilere hizmet ya da iiriin sunma:
Magazalar, bankalar, hastaneler, egitim kurumlari, kamu hizmet kurumlari ya da
seyahat acenteleri gibi pek ¢ok 6rgut musterilere yiz ylze Urin ya da hizmet
saglamaktadirlar. Prososyal davraniglarin bir ¢esidi de musterilere orgutsel
olarak uygun sekilde Grin ya da hizmet saglamaktir. Bu davranisin prososyal
olabilmesi igin, orgut Uyesinin musterinin gergekten orgutun drin ya da
hizmetinden fayda saglayacagina ya da kendisine yardimi olacagina inanmasi
gerekmektedir. Mlsterinin ihtiya¢ ve cikarlarini disinmeden hizmet ya da Urln
saglamak prososyal bir eylem degildir. MUsterilere 6rgutsel olarak uygun sekilde
uriin ya da hizmet sunma genellikle drgutsel olarak iglevseldir ve rol davranigidir.
Ancak, bazi durumlarda ¢alisanin gergek niyeti musterinin ¢ikari oldugunda bu

davranis ekstra rol davranisi da olabilmektedir.

5. Orgiitsel agidan uygun olmayan sekilde miisterilere hizmet ya da iiriin
sunma: Mdusterilere 6rgutin gikarina olmayacak sekilde Urin ya da hizmet
sunularak da yardimci olunabilmektedir. Ornek vermek gerekirse, bir satis
gorevlisi musteriye Urlni resmi satis fiyatindan daha distk bir fiyata satabilir ya
da drunun olumsuz ozelliklerini vurgulayarak musterinin Grind almasindan
vazgegirebilir. Benzer sekilde, orgut Uyesi, orgutsel kural ve prosedirleri
gormezden gelerek musteriye bir hizmet sunmaya c¢aligabilir. Bunun musteriye
yardimi olurken, drgute de bir maliyeti olmaktadir. Bu tur prososyal davraniglar

genellikle drgut agisinda islevsel olmayan davraniglardir.

6. Orgiitsel iiriin ya da hizmetle ilgisi olmayan kisisel konularda miisterilere
yardimci olmak: Musterilerle ilgilenen orgut Uyeleri siklikla mugterilere yer ya da
yon tarifi yapma, onlari kibarca dinleme, 6zel konularda resmi olmayan bilgi
sunma gibi orgutiin resmi olarak sagladigi Urlin ya da hizmetlerle ilgisi olmayan

kisisel hizmetler sunma firsati yakalamaktadirlar. Bu eylemler ekstra rol
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davraniglandir ve orgutsel acgidan islevsel ya da islevsel olmayan davranig

olabilmektedir.

7. Orgiitsel, deger, politika ve diizenlemelerle uyumlu olmak: Bu davranislar
orgutun temel deger ve amaclari gergevesinde davranma ve bunlari igsellestirme,
kisisel olarak uygun olmasa da drgutin temel politika ve prosedtrlerine bagh
kalma, kabul edilebilir érgutsel davranigi tanimlayan acgik ya da kapali normlari
benimseme ve bunlarla yagsama, 6rgutsel kaynaklarin kullanimi, ¢alisma saatleri,
katihm gibi gunluk konularla ilgili kural ve prosedurleri takip etme gibi davranislan
kapsamaktadir. Bu tarz davraniglar 6rgiti bitlin olarak benimsemeyi ve orgatin
cikari igin astlarin rolleri ile ilgili konularda istekli olmasini yansittigindan

prososyal davraniglardir.

8. Sireg, yonetim ya da orgiutle ilgili iyilestirme oOnerilerinde bulunma:
Orglite yonelik farkli bakis acilari gelistirme ya da 6rgiitin daha basarili olmasi
icin is yapis seklini degistirme cabalari bir diger prososyal davranis ¢esididir. Bir
orgat Uyesi is tasarimi, Uretim sureci, yonetim sureci, 6rgut yapisi ya da orgut

stratejisinin gelistirilmesi, iyilestiriimesi icin degisiklikler dnerebilmektedir.

9. Uygun olmayan direktif, prosediir ya da politikalara itiraz etme: Bazen
orgut calisani bir direktif, prosedur ya da politikanin etik, yasal olmadigini ya da
uzun dénemli 6rgutliin c¢ikarlarina zarar verebilecedini disundiginde, konuyu
diuzeltici eylemi yapacak ya da karari verebilecek yetkiliye ya da birime
goturebilmektedir. Bu igten sekilde orgute yardim etmek icin yapildiginda

prososyal bir davranis olarak degerlendirilebilmektedir.

10. ise yonelik ekstra caba gosterme: Gereksiz konusmalarla zaman
harcamama, fazladan mola almama gibi ise yonelik g¢abaya iligkin unsurlar
icermektedir. Ekstra ¢aba, caliskanlik, sebat ve isine bagli olma gibi eylemler
prososyal davraniglarin bir diger kategorisini meydana getirmektedir. ClUnku bu
tarz davraniglar bazi kigisel ¢ikarlar pahasina 6rgutin faydasina yénelik yapilan

davraniglardir.
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11. ilave gérevler igin goniillii olmak: isle ilgili olsun ya da olmasin ilave
gorevler icin gonulli olma siklikla 6rgute yardim etme niyetiyle yapilmaktadir.
Grup calismalari, igle ilgili projeler ya da sadece standart olmayan durumlardaki
hatalari duzeltme, Oorgutsel surecin Onundeki engelleri kaldirma, orgutu

beklenmedik tehlikelere kargi savunma gibi génulli faaliyetler bu kapsamdadir.

12. Gegici zorluklarda bile drgiitte kalmak: Orgite sadakat bir diger prososyal
davranistir. Sadakatin gosteris sekillerinden birisi de gecici olumsuzluklarin érgut

ayeleri igin uygun olamayan sartlar yarattigi donemlerde bile 6rgutte kalmaktir.

13. Orgiit disindakilere karsi orgiitiin lehinde konusmak: Sadakati
gOstermenin bir diger yolu da orgut disindakilere kargi orgutu savunmak ve orgut
lehinde konusmaktir. Bu tarz eylemler orgut disindakilerin gézinde orgutin

itibarini ylkselten eylemlerdir.

Yukarida bahsedildigi gibi prososyal orgutsel davraniglarin érgut icin hem iglevsel
hem de islevsel olmayan sonugclari bulunmaktadir. Potansiyel islevsel sonuglarin
bazilari sunlardir (Brief & Motowidlo, 1986):

e Eger orgut Uyeleri kendi islerinin prososyal rol gereksinimlerini yerine
getirirlerse ya da islerini daha etkili yapabilmek icin diger calisanlara

yardim ederlerse daha etkili is performansi ortaya ¢gikmaktadir.

e Eger bireylere yonelik prososyal eylemler kisilerarasi gliven ve anlayisi
guglendirirse, bireyler ve birimler arasinda gelismis iletisim ve

koordinasyon gerceklesmektedir.

e Diger kisiler tarafindan prososyal olarak davranilan kisiler arasinda is

tatmini artmaktadir.
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e Orglite daha sonra tekrar Uriin ya da hizmet almak igin dénebilecek olan

musterilerin tatminini artmaktadir.

e Eger insanlar orgute karsi prososyal olarak baglilik, iyi vatandaslik

davranisi sergilerse genel olarak orgutsel verimlilik artmaktadir.

Potansiyel islevsel olmayan sonugclar ise su sekildedir (Brief & Motowidlo, 1986).

e Egerinsanlar kendi isleri pahasina diger kigilerle ilgilenme, onlara yardim
etme gibi ekstra rol davranigi, prososyal faaliyetlere ¢cok fazla zaman

harcarlarsa etkisiz is performansina sebep olabilmektedir.

e Eger sorumlular ise alimlarda ve performans dederlendirmesinde adalet,
objektiflik ve liyakat pahasina miisamaha ve hosgoéru gdsterirlerse yanlis

personel kararlarina sebep olabilmektedir.

o Eger cikarlari 6rgutle ¢atigsan kisilere prososyal olarak yardim edilirse ya
da musterilere 6rgutsel olarak uygun olmayan sekilde Urin ya da hizmet

saglanirsa orgutsel verimsizlige sebep olabilmektedir.

Prososyal davraniglari etkileyen pek ¢ok faktér vardir. Bu kisimda prososyal

davranislarin 6ncullerinden bahsetmek faydali olacaktir.

1.4.2. Prososyal Davraniglarin Onciilleri

Prososyal davraniglarin oncllleri bireysel ve baglamsal dnculler olarak ikiye

ayrilmaktadir.
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Bireysel onciiller:

ilk olarak empati, prososyal davranislardan olan &zgeciligin altinda yatan
Ozelliktir. Onun disinda prososyal egilimleri olan kisilerin i¢gsellestiriimis ve daha
evrensel adalet standartlari, sosyal sorumluluk anlayigi ve ahlaki bakis agisi
oldugu vurgulanmaktadir. Bu sayede bu kigiler dunyayr kendi duygusal ve

motivasyonel pencerelerinden gérmektedirler (Brief & Motowidlo, 1986).

Smith vd. (1983), yapmis olduklari literattr taramasinda prososyal davraniglarin
digadonukluk ve egitim seviyesi ile olumlu sekilde iligkili oldugunu ifade
etmiglerdir. Ayni zamanda Kisinin olumlu ruh hali de prososyal davranislari
guclendirmektedir. Bununla beraber diger kisilere yardim etmenin kisinin ruh
halini iyilestirmesinin bir yolu oldugu da belirtiimektedir. Depresif ya da mutsuz
kisilerin bilin¢li olarak kendilerini daha iyi hissetmek igin prososyal davranislarda
bulunmaktadirlar (Brief & Motowidlo, 1986).

Baglamsal onciiller:

Orgiitsel ortamin ve is gevresinin pek ¢ok boyutu prososyal érgltsel davranigla
iligkilidir ya da onun belirleyicisidir. Bu kapsamda; karsilik normu, grup uyumu, rol
modellik, personeli guglendirme, liderlik tarzlari, orgat iklimi, stresorler, orgutsel
baglilik ve tatmin olma duygusu ve ruh halini etkileyen diger faktorler prososyal
orgutsel davranis ile iligkilidir. Rol 6tesi davraniglar olumlu bir galisma ortaminin

sonucunda ortaya ¢ikabilen davranisglardir.

Gouldner (1960), Blau (1964) gibi arastirmacilar prososyal davranislara yon
veren sosyal karsilik verme normunu incelemiglerdir. Buna gore insanlar
kendilerine yardim eden kisilere yardim etmeleri gerektigini duginmektedirler. Bu

kisi sadece birey olmak zorunda degildir. Bu grup ya da orgutte olabilmektedir.
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insanlar kendi gruplarindan birisi sikintida oldugu zaman onlara yardim etmek
icin daha fazla motive olmaktadir. Bu ylizden grup uyumu bir grup Uyesinin diger
bir grup Uyesine karsi prososyal davranista bulunma olasiligini kismen
belirlemektedir. Bu kisilerin benzer fikirleri paylasma derecesi ve ortak yonleri
prososyal davranisi etkileyen diger bir faktérdur. Ayrica kisinin fiziksel ¢ekiciligi

prososyal olarak davranilma ihtimalini artirmaktadir.

Prososyal rol modeller herhangi bir durumda neyin dogru oldugunu hatirlatmakta,
nasil yarimci olunacagini gostermekte, prososyal davraniglara yonelik engelleri
azaltmakta ve prososyal davranmanin sonuglari hakkinda bilgi saglamaktadirlar.
is yerinde prososyal davranan Ustler ve is arkadaslari genellikle digerlerinin de
prososyal davranmasini saglayan rol modellerdir (Brief & Motowidlo, 1986).
Benzer sekilde, liderlik tarzi da prososyal davranigi etkileyen bir diger orgutsel
degiskendir. Diger kigilere ilgi gosteren bir lider yuksek ihtimalle prososyal rol

model olarak gorilmektedir.

Prososyal davraniglar ayrica olumlu pekistireclerden etkilenmektedir. Bu yuzden
orgutsel o6dul sisteminin  prososyal davraniglar Uzerinde oOnemli etkisi

bulunmaktadir.

Is ortaminin sicakligi, arkadaslik, destek olma ve is birligi tarafindan karakterize
edilen 6rgut iklimine sahip 6rgutte buyuk ihtimalle gucli grup uyumu, karsilik
normu, resmi ve resmi olmayan olumlu pekistirecler ve prososyal davranan rol
modeller olacaktir. Boyle bir 6rgut ikliminde de bireyler daha fazla prososyal

eylemde bulunacaklardir.

Orglitsel stresorler, prososyal 6rgiitsel davranislari etkileyen diger baglamsal
faktorlerdendir. Bu konuda yapilan bir arastirmada stresli olaylari daha sik
yasayan hemgirelerin is arkadaslari ve ustleri tarafindan hastalara ve is

arkadaslarina karsi1 daha toleranssiz, daha duyarsiz olduklari belirtiimigtir.
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Baruch vd. (2004), ingiltere ve israil'den toplam 41 sirkette ¢alisan 846 kisi ile
yaptiklari ¢calismalarinda bireysel basar ihtiyaci ile érgutsel baglihgin prososyal
davranisi olumlu sekilde etkiledigini ve ayrica prososyal davraniglarin ig

performansi ile olumlu sekilde iligkili oldugunu belirtmislerdir.

Ekstra rol davraniglari, literatirde zaman zaman prosoyal davranigsla ayni
anlamda kullanilsa da aslinda Brief ve Motowidlo’nun (1986) da belirttigi gibi

prososyal davranigin bir ¢esididir.

1.4.3. Ekstra Rol Davraniginin Tanimi

Ekstra rol davraniglari ¢alisanlarin resmi gorevleri disinda gonullt ve istekli olarak
sergiledikleri, ekstra dikkat ve caba gdsterdikleri, 6rgut icin faydali olan ekstra
davraniglaridir. Bu davranislar zorunlu ya da resmi olarak orgut tarafindan

odullendirilen davraniglar degildirler (Kanten, 2014).

Van Dyne vd. (1995, s.218) ekstra rol davranisini, “érglite fayda saglayan
velveya fayda saglama niyetiyle yapilan istege bagli ve mevcut rol beklentilerinin
Otesindeki davraniglar’ olarak tanimlamiglardir. Bu tanimda ekstra rol
davranisinin orgutte rol beklentilerinin 6tesinde ortaya ¢ikan basit bir davranis
olmadidi vurgulanmistir. Bu davranis 6rglte yonelik olmali ya da érglte fayda
saglayan bir davranis olarak gortilmelidir. Orgut icinde bir kisiye yonelik yardim
davranisi érgute fayda saglayan bir davranis olabilecegi gibi fayda saglamayan
bir davranig da olabilmektedir. Bu yluzden bu tanimda orgute yonelik belli bir
pozitif davranis vurgulanmaktadir. Bunun diginda davranigin istege bagli, gonulli
olarak yapilan bir davranis olmasi da gerekmektedir. Kisi bu davranigi yaparken
kendisine fayda saglama niyetiyle yapmamalidir. Resmi is gerekliliklerinin bir
parcasi olmamali ve resmi olarak o6dullendirimemeli ya da yapilmamasi
durumunda bir ceza ya da yaptirrm uygulanmamalidir. O'Reilly ve Chatman
(1986, s.495), ekstra rol davranigini “calisanlarin karsiliginda hemen bir 6d(il
alamadiklari ve érgiite fayda saglayan davraniglar’ olarak tanimlamislardir.
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Calisanlar kendilerinden beklenen davraniglari sergileyemezlerse, baska bir
deyisle rol tanimlarini yetine getiremezlerse, oOrglitsel &dulllerden
faydalanamamakta, hatta isini kaybedebilmektedirler. Rol davraniglarinin
noksanligi olumsuz mali sonuglara ve yaptirnmlara sebep olabilmektedir. Ekstra
rol davranisi ise olumlu ve i¢ten yapilan davranislardir. Oncesinde rol tanimlari
ile belirtimemig, resmi odul sistemi ile tanimlanmamis ve yapilmadiginda ceza
ya da yaptinm gerektirmeyen davranislardir. Ancak gunumuz dinamik ig
cevresinden dolayi butun ¢alisan davranislari 6nceden tanimlanamadigindan bu
davranislara Ustler ve 6rgut tarafindan deger verilmektedir (Van Dyne & LePine,
1998).

Van Dyne vd. (1995) ise ekstra rol davraniginin ayri bir yapi oldugunu ancak her
zaman iyi tanimlanmadigini ve yapilar arasindaki teorik farklilik ve benzerlikleri
ortaya koyacak sekilde kuramsallastirilamadidini ifade etmislerdir. Kigilere gore
neyin rol davranigi, neyin ekstra rol davranisi oldugunun degisebilecegini 6ne
surmuslerdir. Ozellikle esnek yapida, ekiplere dayall, yatay érgut yapilarinin ve
klgulmelerin dne ¢iktigi gunumuzde igler, roller degismektedir. Bu yluzden is
tanimlari da ¢ok net yapilamamaktadir. Dogal olarak rol i¢i ve rol digI davranis

tanimlarini yapmak da zorlagmaktadir (Organ, 1997).

Morrison (1994) da rol ve ekstra rol davranisi arasindaki ayrimin net olarak
tanimlanmadigini ve kigiye gore farklilasabileceg@ini, yoruma agik oldugunu ifade
etmigtir. Bir kisinin rol tanimi diginda goérdugu bir davranis bagka bir ¢calisma
arkadas! ya da Ustu tarafindan rol davranisi olarak degerlendirilebilmektedir.
Kisinin yaptigl ya da yapacagi bir eylemi resmi olarak kendi gorevi olarak gorup
gérmemesine gore tutumu degisebilmektedir. Ornegin kisi is arkadasina yardim
etmeyi kendi iginin bir pargasi olarak gorebilir ya da bunun is tanimi diginda kendi
istegine bagli bir davranis olarak da degerlendirebilir. Bu kiginin kendi isini ne
kadar genis olarak tanimladigina baghdir. Bu bakis agisina gore davranisin
dogasi degisebilmektedir. Morrison (1994) yaptidi calismada da ekstra rol
davranisi olarak kabul edilen pek ¢ok davranisin ¢alisanlar tarafindan iglerinin bir

parcasl olarak goruldugunu belirtmistir.
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Rol davranigi ile ekstra rol davranisi ayriminin her zaman tam olarak
yapillamamasina ragmen ekstra rol davraniginin érgute faydali oldugu ve érgutler

icin 6nemli oldugu konusunda gorus birligi vardir.

1.4.4. Ekstra Rol Davraniginin Onemi

Orglitsel ortamda, orgltsel etkililik ve verimlilik icin gerekli olan butin
davraniglarin resmi olarak belirlenip, tanimlanmasi mimkun degildir. Bu sebeple
calisanlarin ekstra rol davranislari, resmi gorev ve sorumluluklari digindaki
cabalar orgutsel etkililik ve verimlilik igin oldukga 6nemlidir (Lee, 2001). Ekstra
rol davranisl, ¢alisanlarin orgutsel isleyise kendi inisiyatifleri ile goénulli olarak
katihm saglamasina, c¢alisanlarin kendilerini gelistirmeye c¢alismalarina katki
saglamaktadir. Ayrica, orgut diginda calisanlarin da dretkenlik ve verimliligini
artirarak, kaynaklarin daha uUretken ve verimli kullanilabilmesini saglayarak, kit
kaynaklarin tamamen bakim ve idame fonksiyonuna ayrilmasini azaltarak,
orgutun en iyi calisanlari orgute ¢ekme kabiliyetini guclendirerek, orgutsel
performansin istikrarini artirarak ve érgutiin gevresel degdisikliklere adaptasyonu
guglendirerek orgutsel basari ve performansin artiriilmasina katki saglamaktadir
(Podsakoff & McKenzie,1997; Podsakoff vd., 1997,2000). Ornegin eski bir
calisanin ekstra rol davranigi kapsaminda ise yeni giren bir cgalisana is
konusunda yardimci olmasi, onun ige bir an 0Once uyum saglamasini
kolaylagtirarak verimini ve Uretkenligi artirmaktadir. Benzer sekilde yardim
davranigiyla is yerindeki en iyi uygulamalar diger kisi ve gruplara da
yaylilabilmektedir. Calisanlarin birbirlerine yardim etmesi, diger ¢alisanlarla sorun
yasamamalari ayni zamanda yoneticilerin diger konularla ilgilenmeleri igin daha
fazla zaman ayirmalarina imkén saglamaktadir. Yardimlagsma davranigi takim
ruhunu, morali ve baglihg! guglendirerek grup fonksiyonunu devam ettirebilme
icin gerekli olan zaman ve enerjiyi azaltmakta, grup uyusmazliklarinin gézimune
yobnelik harcanacak zamandan tasarruf saglamaktadir. Gonulli olarak grup
calismalarina  katilim  saglamak grubun etkinligini artirmakta, iste
bulunmayanlarin is yukanu paylasarak grup uyumunu ve istikrarin saglanmasina
yardimci olmaktadir (Podsakoff & MacKenzie, 1997). Podsakoff vd.nin (1997)



92

Amerika'da kagit trinleri endustrisindeki 218 mavi yakal c¢alisan ile yaptiklar
calismalarinda genel olarak orgutsel vatandaglik davranisinin is grubu

performansi ile iligkili oldugu sonucunu dogrulamigtir.

Organ vd. (2006) ekstra rol davranisi ya da orgutsel vatandaslik davraniginin
birlikte calisan bireylerin performansini ve verimliligini; buna bagl olarak da
orgutin de performans ve verimliligini artirdigini, kit kaynaklarin daha verimli
kullaniimasini  sagladigini  belirtmiglerdir. Puffer (1987) da ekstra rol
davranislarinin is performansi ile olumlu sekilde iligkili oldugunu ortaya
koymustur. insanlar, ekstra davranislarinin dolayli olarak is performanslarini

artirdigina ve bu sayede de elde edecekleri 6dulleri artirdigi inancina sahiptirler.

Rol davraniglari, kisinin iginin bir pargasi olarak yaptiklari ve karsilidinda resmi
olarak maas aldiklari davraniglardir. Bunlar disindaki ekstra rol davraniglari,
Orgltin sosyal mekanizmasinin isleyisini kolaylastirmakta, érgutiin beklenmedik,
ongorilemeyen durumlarla bas edebilmesi icin esneklik saglamaktadir (Smith
vd., 1983). Katz (1964) da, sadece yazili olarak tanimlanmig davranislara
dayanan orgutlerin oldukg¢a kirllgan sosyal sistemler oldugunu belirtmistir. Bu
kapsamda calisanlarin ekstra rol davranislari 6zellikle beklenmedik durumlarin

ustesinden gelmede oldukga faydalidir.

Ekstra rol davraniglarinin, ¢alisanlarin davranis ve tutumlari Gzerinde de onemli
katkilari vardir. Bu davraniglar, orgatun iyiligi ve basarisi icin daha fazla
sorumluluk alma, daha fazla gaba gdsterme, is birligi ve yardimlagsmay: ifade
ettiginden, orgutteki sosyal sureclere katki saglamakta, sicak ve arkadas ortami
yaratilmasina destek olmakta, orgutun uretkenligini ve karhligini artirmaktadir
(Lee, 2001). Orgiit icindeki bu olumlu is ortami da ¢alisanlarin davranis ve
tutumlari Uzerinde o6nemli rol oynamaktadir. Ekstra rol davraniglarinin
calisanlarin, ig yerinde iyi bir ¢alisma ortami yaratan yoneticileri 6dullendirme
sekli olarak da degerlendiriimektedir (Vey & Campbell, 2004). Organ (1977)
geleneksel rol performansi yerine icten gelen ekstra rol performansi Uzerinde

durulmasi gerektigini is tutumlarinin bununla daha ilgili oldugunu belirtmistir.
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Ayrica calisanlarin rol gereksinimlerinden daha ¢ok ekstra rol uygulamalari
uzerinde kontrolleri oldugundan ekstra rol davranigi ile isg tutumlar arasindaki
iliskinin rol davraniglari ile is tutumlari arasindaki iliskiden daha guglu olacagini

ifade etmigtir (Moorman vd., 1993).

Orglitsel vatandaslik davranisinin hem yoneticilerin performans degerlendirme,
Ucret artisi, terfi vb. yonelik kararlarini ve hem de 6rgutsel performans ve basariyi
etkiledigi vurgulanmistir (Podsakoff vd., 2000; Podsakoff & McKenzie, 1997).
Podsakoff vd. (2000), orgutsel performansin gorev performansi ve kavramsal
performanstan meydana geldigini, kavramsal performansin da ekstra rol
davranisini temsil ettigini ifade etmiglerdir. Ayrica yoneticilerin c¢alisanlarina
yonelik performans degerlendirmelerinde ekstra rol davranigini temsil eden

kavramsal performansin daha énemli oldugunu belirtmislerdir.

Borman ve Motowidlo (1993) da kavramsal performans ile ekstra rol davranisi
arasinda pek ¢ok ortak nokta oldugunu ifade etmislerdir. Kavramsal performans
bireylerin ana goérev fonksiyonunda olmayan gorev ve isleri yaparak orgutsel
etkililige katki saglamalardir. Bunlar gorev faaliyetlerini destekleyen sosyal ve

orgutsel baglami sekillendirmektedirler.

Organ (1997) orgutsel vatandaslik davranisi kavramini yeniden degerlendirmis
ve orgutsel vatandaslik davranisi ve kavramsal performansin es anlamli olmasi

gerektigi dnermigtir.

Werner (1994), 116 degerlendirici pozisyonundaki Ust ile yaptid1 ¢alismasinda
ustlerin astlarini degerlendirirken tanimlanmig gorevlerinin yaninda onlarin ekstra
rol davraniglarini da dikkate alarak performans degerlendirmesi yaptiklarini,
calisanlarin ekstra rol davraniglarinin Ustlerin onlari degerlendirme puanlari
uzerinde 6nemli etkisi oldugunu ifade etmistir. Ancak ekstra rol davranigi 6rgut
yararina herhangi bir karsilik beklemeden yapilan davraniglar olarak kabul
edilmektedir. Burada ekstra rol davraniglarinin astlarin degerlendiriimesinde
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dikkate alinmasi onun ayni zamanda artik ekstra rol davranigi olarak kabul

edilmemesini de gerektirebilmektedir.

Is diinyasinda her bir isletme, kurum ya da sosyal sistem her giin gergeklesen
karsilikh yardimlasma ve ig birligine dayanmaktadir. Akademik alanda bu
vatandaslik davranisi olarak da adlandirilmistir. 1980'lerle birlikte vatandaslik
davranisi ekstra rol davranisi olarak benimsenmistir (Zhu, 2013). Bu ytzden bu
calismada da oOrgutsel vatandaslik davranisi ile ekstra rol davranisi es anlamli

olarak kullaniimisgtir.

1.4.5. Ekstra Rol Davranisini Etkileyen Faktorler

Kisinin ig cevresi ve olumlu ruh hali ekstra rol davraniginda bulunmayi
artirmaktadir (McNeeley & Meglino, 1994). Sosyal Mubadele Teorisine gore de
ekstra rol davranigi galisanlarin érgute karsi olumlu tutumlarinin bir sonucudur.
Kanten'in (2014) yapmis oldugu c¢alismada da is yeri ortaminin kalitesinin

¢alisanlarin ektra rol davraniglari Gzerinde etkisi oldugu goralmusgtar.

Podsakoff vd. (2000), ekstra rol davranigi ile es anlamli olarak kullanilan érgutsel
vatandaslk davraniginin 6ncullerini bireysel calisan 6zellikleri, gorev 6zellikleri,
orgutsel Ozellikler ve lider davraniglari seklinde 4 ana baslik altinda
toplamislardir. ilk olarak bireysel calisan dzelliklerinden bahsetmislerdir. Bunu da
calisan tutumlari, mizacla ilgili degigkenler ve c¢alisanlarin rol algilari seklinde 3

unsura ayirmiglardir.

Calisan tutumlan; is tatmini, adil olma, orgutsel baglilik, duygusal bagllik,
devam baglihig: ve lidere guvenden olugmaktadir. Bu degiskenler ayni zamanda
galisan moralini olusturmaktadir. isyerindeki calisanlarin bu tutumlari érgitsel
vatandashk davranigini farkh sekillerde etkilemektedir. Konovsky ve Organ
(1996) da kavramsal is tutumlarinin 6rgutsel vatandaslik davranisinin gugli
onclullerinden oldugunu ifade etmislerdir. Van Dyne vd. (1994) profesyonel

muhasebe firmasi, birikim kurulusu, sosyal hizmet kurulusu, ingsaat malzemeleri
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firmasi ve isletme ylksek lisans 6grencilerinden olusan toplam 950 c¢alisan ve
169 yonetici ile yaptiklari ¢galismalarinda is tatmininin, sosyal olarak arzu edilen
orgutsel degerlerin, motive edici is 6zelliklerinin ve is hiyerargisinde Ustte olmanin
orgutsel vatandagslik davranigini olumlu sekilde etkiledigini belirtmiglerdir. Organ
ve Ryan (1995), yaptiklari meta-analitik ¢calismada is tatmini ile ekstra rol
davranisgi arasinda anlamli ve olumlu iligki oldugunu dogrulamiglardir. Yilmazer
(2010), Otokar firmasinda calisan 210 kisi ile yaptidi ¢alismasinda kurumsal
baghlik ile ekstra rol davraniglari arasinda anlaml ve orta dizeyde iliski oldugu

sonucuna ulasmistir.

Uyumluluk, vicdan, pozitif duygu hali ve negatif duygu hali gibi mizag¢la ilgili
degiskenler de ekstra rol davranisina katkida bulunabilmektedirler. Ancak
Podsakoff vd. (2000) bunlarin dogrudan katkidan daha ¢ok dolayh katki

saglayacaklarini belirtmislerdir.

Calisanlarin rol algilan, 6rgutsel vatandaslik davranisinin bazi boyutlari ile
iligkilidir. Ancak bu iliski 6nemli derecede degildir. Calisanlarin rol algilarindan rol
belirsizligi ve rol catismasi; 6zgecilik, nezaket ve centilmenlik boyutlariyla negatif

iliskili iken vicdan ve sivil erdem boyutlariyla ise iligkili degildir.

Gorev ozellikleri de orgutsel vatandaslik davranigi ile iligkili bulunmustur.
Yapilan galismalarda goreve yonelik geri bildirim ve gorevin i¢sel olarak tatmin
edici olmasinin anlamli ve pozitif sekilde, gorevin rutin olmasinin ise negatif
sekilde orgutsel vatandaslik davraniginin alt boyutlar ile iligkili oldugu

gorulmustar.

Orgiitsel 6zelliklerden sadece grup uyumunun oérgiitsel vatandaslik davranisi
ile iligki oldugu belirtiimigtir. Ayrica orgutsel destegin de 6zgecilik ile olumlu

sekilde iligkili oldugu vurgulanmistir.



96

Liderler ve lider davraniglann da calisanlarin ekstra rol davraniglarini
etkileyebilmektedir. Ekstra rol davranisinin teorik temeli Sosyal Mubadele
Teorisine dayanmaktadir. Buna gore orgutin ya da onun temsilcisi olarak gorulen
liderlerin c¢alisanlarin menfaatine, ¢ikarina yonelik davranislarina galisanlar da
daha fazla prososyal davranista bulunarak karsilik vermektedirler (McNeeley &
Meglino, 1994). Ozellikle is tanimalari ve prosedirlerin is performansinin
geleneksel olgumuine yonelik getirdigi sinirlamalar g¢alisanlarin  6rgute ve
yoneticilerine karsi ekstra rol davranigi gostererek karsilik vermesini daha olasi

hale getirmektedir.

Podsakoff vd. (2000), lider davraniglarindan dénidstimcu liderlik davranislarinin
orgutsel vatandaslik davranigi ile olumlu sekilde iligkili oldugunu belirtmiglerdir.
Ancak yine Podsakoff vd. nin (1990), bir bagka ¢alismasinda ise bir batln olarak
donusumcu liderligin orgutsel vatandaglik davranigini dogrudan etkilemedigi
bulunmustur. Bunun yerine dontusumcu liderligin lidere guven araciligiyla dolayh
olarak 6rgutsel vatandaslik davranisini etkiledigi gorulmastur. Etkilesimsel liderlik
davranislarindan ise sadece kosullu 6dul davranigi olumlu sekilde iligkili gikmistir.
Kuruscu ve Aydogan (2018), istanbul'da 11 okulda calisan 295 dgretmen ile
yaptiklari ¢alismalarinda donusumcu liderlik ile orgutsel vatandaslik davranisi
arasinda pozitif ve anlamli, etkilesimci liderlik ile 6rgltsel vatandaslik davranisi
arasinda pozitif ve anlamh bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Arslantas ve
Pekdemir de (2007), tuketici elektronigi Ureten bir fabrikada 233 kisi ile yaptiklar
calismalarinda donusumcu liderlik davranigi ile ¢alisanlarin 6rgutsel vatandaghk
davranisi sergilemeleri arasinda anlamlh bir iliski bulmuslardir. Donusumcu
liderler calisanlarini motive ederek kendilerinden beklenen, tanimlanan rol

performanslarindan fazlasini gostermeleri igin gabalamaktadirlar.

Soydemir vd. (2014), Emniyet Genel Mduaduarlugad ve Jandarma Genel
Komutanhginda galisan 172 kolluk personeli ile yaptiklari ¢aligmalarinda gorev
odakl liderligin rol oOtesi hizmet davranigini olumlu sekilde etkiledigini ifade

etmislerdir.
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Alkan ve Arikboga (2017), 424 banka calisani ile yaptiklari calismada etk
liderligin &rgutsel vatandaslik davranigi Uzerinde pozitif ve anlamli bir etkisi

oldugunu ortaya koymuslardir.

Vondey (2010), Amerika’da farkli endustri dallarinda ¢alisan 114 kisi ile yaptigdi
calismada hizmetkar liderligin orgutsel vatandaglik davranigini olumlu sekilde
etkiledigi ve oérgutsel 6zdeslesmenin bu iliskide moderator etkisi oldugunu ifade
etmigtir. Buna gore orgutuyle gugclu sekilde 6zdeslesen ¢alisanlar igin hizmetkar

liderligin orgutsel vatandaglik davranigi Uzerindeki etkisi daha guclu olmaktadir.

is yerindeki tistler bir 8lgiide calisanlar igin rol modeldirler. Rol modeller herhangi
bir durumda neyin dogru oldugunu hatirlatirlar, nasil yardimci olunacagini
gosterirler, prososyal davraniglara yonelik engelleri azaltirlar ve prososyal
davranmanin sonuglari hakkinda bilgi saglarlar. Ayrica liderin astlarina sagladigi
destek onlarda karsilik verme normu gelismesini saglar. Bu ylzden calisanlar da
Ustlerine ekstra rol davranisi géstererek karsilik verebilirler (Smith vd., 1983). is
yerinde prososyal davranan Ustler ve is arkadaslari genellikle digerlerinin de
prososyal davranmasini saglayan rol modeller olarak goéralurler (Brief &
Motowidlo, 1986). Podsakoff vd. (2000) de is tutumlari, gérev degdiskenleri ve
liderlik davraniglarinin diger oncullere gore orgutsel vatandaglhk davranisi

uzerinde daha guclu etkisi oldugunu ifade etmiglerdir.

Orgiitlerin insan kaynaklari uygulamalari calisanlarin ekstra rol davranigi
sergilemelerini saglamada belirleyici olabilmektedir. Ancak bunun igin bu
uygulamalarin orgutle ¢alisan arasinda sosyal mubadele iligkisi olusturabilmesi,
calisanlarin Orgutin amaglari ile 6zdeslesebilmesini saglayabilmesi ve is
tanimlarinin 6tesine gecebilecek sekilde onlari guglendirmesi gerekmektedir.
Eger bir 6rgut calisanlarini kolaylikla yerlerinin doldurulabilecedi kisa dénemli
kaynaklar gibi gorurse muhtemelen caligsanlarla sosyal degil ekonomik iligki
kurmak isteyecektir. Aksine galisanlari uzun donemli, 6rgut icin degerli kaynaklar
olarak gbren orgutler ise c¢alisanlarla sosyal mubadele iligkisi kurmak

isteyeceklerdir. Bu kapsamda c¢alisanlar érgutin uzun dénemli bir varligi gibi
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goren ve onlara uzun vadeli iligki surdirmeye deger veren oOrgutlerde
calisanlardan daha fazla ekstra rol davranisinda bulunacaktir. Orgltte personel
secim surecinde orgut-calisan uyumuna dikkat edilmesi ve orgutin amag ve
degerlerine uyan c¢alisanlarin ise alinmasi ¢alisanlarin ekstra rol davraniginda

bulunmasi olasiligini artirmaktadir (Morrison, 1996).

Limpanitgul (2013), yaptigi c¢alismada toplulukgu degerlerin ekstra rol
davraniglarini cesaretlendirdigini ve orgutsel baglilik ile ig tatmininin ekstra rol
davraniginin 6nemli belirleyicilerinden oldugunu belirtmistir. McNeeley ve
Meglino (1994), diger kisilere ilgi ve empati goéstermenin ve is tatmininin,

prososyal davranisin onculleri oldugunu belirtmislerdir.

Moorman vd. (1993) de bir ulusal kablo tv sirketinden 420 calisan ile yaptiklar
calismalarinda sure¢ adaletinin 6rgutsel vatandaghk davranigi ile iligkili oldugu
sonucuna ulasmiglardir. Yurtr ve Mengenci (2014) de 607 6gretmen Uzerinde
yaptiklari calismalarinda dagitim, sure¢ ve etkilesim adaletinin orgutsel
vatandaslik davranisi Uzerinde anlamli ve olumlu etkisi oldugu sonucuna

ulagsmiglardir.

is performansinin geleneksel dlclimiiniin étesinde érgiitiin uzun dénemli basarisi
icin gerekli olan is davranislari yazinda pek ¢ok farkh isimle kullaniimaktadir.
Bunlar; orgutsel vatandaslik davranisi (Organ, 1988), prososyal orgutsel
davranis (Brief & Motowidlo, 1986), ekstra rol davranisidir (Van Dyne &
Cummings, 1990; Van Dyne vd., 1994). Bu kapsamda prososyal orgutsel
davranistan sonra ekstra rol davranisi ile genelde es anlaml olarak kullanilan

orgutsel vatandaslik davranisini agiklamak faydali olacaktir.

1.4.6. Orgiitsel Vatandaghk Davranisi

Orgiitsel vatandaslik davranisinin izleri Inkeles'in vatandaslik davranisi tanimina
kadar gitmektedir. Aktif vatandaslik davranigi; uyum, sadakat ve katilimin bilegimi
olarak tanimlanmigtir. Aristoteles zamaninda felsefeciler, vatandasligin pek ¢ok
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farkh sorumlulugu icerdigini farketmisler ve sorumlu vatandasin uyumlu, sadik ve
katilimci olmasi gerektigini vurgulamislardir. Orgiitsel vatandaslik konusundaki
ilk arastirmacilar, vatandaslik davranigini rol davranisindan tamamen ayirmiglar
ve ekstra rol davranisi ile iglevsel is davranisinin batlinlesmesi olarak

degerlendiriimesi gerektigini vurgulamiglardir (Zhu, 2013).

Calisanlarin, is arkadaslari, Ustler ya da musterilerle olan etkilesimleri bireylere
yoneltilen prososyal davraniglardir. Ancak bunlar disinda bir butin olarak érgute
yoneltilen prososyal davraniglar da bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik, érgitsel
vatandaglik davranisi gibi olumlu sosyal davraniglar 6rgute yoneltilen prososyal
davranislardir. Organ (1988), 6rgltsel vatandaslik davranisini resmi 6dul sistemi
tarafindan dogrudan o6dullendiriimeyen, calisanlarin is ve rol tanimlarinda ve
gereksinimlerinde belirtiimeyen, yapilmamasi durumunda ceza gerektirmeyen,
orgatin fonksiyonlarini etkili sekilde yerine getirmesine katki saglayan, gonullu
yapilan bireysel davraniglar olarak tanimlamistir. Literature bakildiginda érgutsel
vatandaslik davranigi taniminda istege bagl ve gonulluluk esasl olmasi, resmi
gorev tanimlarinda ve resmi 6dul sisteminde belirtiimeyen ekstra rol davraniglari
olmasi ve orgutsel etkililige ve basariya katki saglamasi seklinde U¢ husus one
cikmaktadir. Organ (1988), ekstra rol, prososyal davranislar ile o6rgutsel
vatandaglik davranigi arasinda pek ¢ok ortak unsur bulundugunu, bu yuzden
orgutsel vatandaslik davranisinin ekstra rol davranisi olmasi gerektigini ifade
etmigtir. Turnipseed ve Rassuli (2005) de orgutsel vatandaslik davranisini érgute
fayda saglayan gonulli olarak yapilan bireysel ekstra rol davranislari olarak
tanimlamiglardir. Smith vd. (1983), vatandaslik davranisinin bireye yoneltilen
prososyal eylemler ve buylk oranda belli bireylerden ziyade sistem adina yerine
getirilen eylemlerden olusan genel uyum adini verdikleri prososyal eylemler
olacak sekilde iki boyuttan olustugunu ifade etmislerdir. Genel uyum; dakiklik,
normlarin Otesinde ige katilim, gereksiz izin almama, bog sohbetlerle zaman
harcamama gibi unsurlari icermektedir. Bu davraniglar orgutsel etkililige katki
saglamaktadir. Bu yuzden de vatandaglik davraniginin genel uyum boyutu érgute
yoneltilen prososyal davraniglari temsil etmektedir. Bu davranislar genellikle
orgutsel olarak iglevseldir ve ekstra rol davraniglaridir. Smith vd. (1983),
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vatandasglik davranigini dlgmeye yonelik gelistirdikleri 16 soruluk olgeklerinde iki
boyutu dogrulamiglardir. Werner (1994) de calismasinda Smith vd. (1983) gibi
orgutsel vatandaslik davranisini, érgute yonelik drgutsel vatandaslik davranigi ve
bireye yonelik orgutsel vatandaglk davranigi seklinde iki boyutlu olarak ifade

etmistir.

Organ (1997) bir baska calismasinda ise o6rgutsel vatandashk davranisini,
calisanlarin gorev yaptigi sosyal ve psikolojik ¢evrenin gugclendiriimesi ve

surdurulmesine katki saglayan davraniglar seti olarak tanimlamigtir.

Van Dyne vd. (2006) de 6rgutsel vatandaslik davranigini drgite avantaj saglayan

istege bagli, bireysel ekstra rol davranigi olarak tanimlamislardir.

Organ (1988), orgutsel vatandaslik davraniginin 6zgecilik, centilmenlik,

vicdanlilik, sivil erdem ve nezaket seklinde bes boyutu oldugunu belirtmistir.

Ozgecilik: Yeni bir calisana ekipmanlari nasil kullanacagi hakkinda bilgi verme,
is yukU agir olan calisma arkadasina yardim etme gibi igle ilgili konularda ¢alisma

arkadasina gonullu olarak yardim etmeyi iceren eylemlerdir.

Centilmenlik: Cahlsanlarin isle ilgili zorluklara ve mieyyidelere sikayet etmeden

katlanmasi ve tolere etmesidir.

Vicdanhhk: Katilm dizeyi, dakiklik, kaynaklari muhafaza etme gibi konularda

minimum gerekliliklerin otesinde ve Uzerinde ¢aba gostermekle ilgilidir.

Sivil erdem: Fikrini beyan etme, gelen e-postalari okuma, toplantilara katiima

gibi érgutle ilgili politik streclere katilimla alakalidir.

Nezaket: Bir karari uygulamadan once o karardan etkilenecek kisilerle irtibat

kurma, is programini bilmesi gerekenlere Oncesinden bilgi verme gibi bir
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problemin ortaya ¢ikmamasi igin bir diger kisilere yardim etmeye yodnelik

davranislari icermektedir.

Podsakoff vd. (2000) ise yardim etme davranisi, centilmenlik, 6rgutsel sadakat,
orgutsel uyum (kurallara uyma), bireysel insiyatif, sivil erdem ve kendini gelistirme

seklinde yedi boyuttan bahsetmiglerdir.

Yardim etme davranigi: Organ'in (1988) bahsettigi 6zgecilik boyutuyla
drtlismektedir. isle ilgili problemlere ydnelik calisma arkadaslarina géndilli olarak

yardim etme davraniglarini igermektedir.

Centilmenlik: Podsakoff vd. (2000), Organ'in (1988) yapmis oldugu tanimin
biraz dar kapsamli oldugunu centiimen calisanlarin sadece zorluklara
katlanmadigini, ayni zamanda isler yolunda gitmediginde olumlu tutumlarini
muhafaza edebildiklerini, Onerileri kabul goérmediginde gucenmediklerini,
orgatin, grubun iyiligi icin kendi c¢ikarlarindan vazgecebildiklerini ifade

etmislerdir.

Orgiitsel sadakat: Orglitiin sayginligini yayma ve 6rguti disardakilere karsi
koruma, onu destekleme ve giiclendirmeyle ilgilidir. Ozellikle 6rgiitsel sadakat,
orgutu disardakilere karsi dvmeyi, onu dis tehditlere kargi korumayi ve olumsuz

durumlarda bile 6rglte baghligi muhafaza etmeyi gerektirmektedir.

Orgiitsel uyum (kurallara uyma): Bu boyut calisanlarin érgiitin kurallarini,
duzenlemelerini, sureglerini benimsemelerini ve i¢sellestirmelerini
kapsamaktadir. Calisanlardan kimse olmadigi ya da kontrol edilmedigi

durumlarda bile bunlara uymalari beklenmektedir.

Bireysel insiyatif: Bu davraniglar; ¢alisanlarin ya da orgutiin performansini
gelistirmek icin tasarlanmig gonullt yenilik ve yaraticihk eylemlerini icermektedir.

Ornek olarak, kisinin isinde basarili olabilmesi igin ekstra caba ve heyecan ortaya
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koyabilmesi, ekstra sorumluluk almak i¢in gonulli olma ve digerlerini de bu yonde
tesvik etmek verilebilir. Butun bu davranislar ¢aliganlarin rol ve gorev tanimlarinin
Otesine ve Uzerine ¢ikmalari fikrine dayanmaktadir. Bu boyut Organ’in (1988)

vicdanlilik boyutuyla ortugmektedir.

Sivil erdem: Sivil erdem Kkisinin makro seviyede, bir batin olarak 6érgute ilgi
duymasi, ona bagl olmasidir. Organ'in (1988) belirttigi sivil erdem boyutuna

karsilik gelmektedir.

Kendini gelistirme: Kiginin kendi bilgi, yetenek, beceri ve kabiliyetlerini

gelistirmesine yonelik gonulli davranislarda bulunmasidir.

Williams ve Anderson (1991), 6rgltsel vatandaslik davranigini bireye ve érgute
yonelik olarak ikiye ayirmistir. Bireye yonelik 6rgutsel vatandaslik davranisi; belli
bireylere dogrudan ve aninda fayda saglayan, érgute ise bu bireyler vasitasiyla
dolayli olarak katkida bulunan davraniglardir. Ornek olarak; o gln isyerinde
olmayan Kkisilere yardim etme, diger calisanlarla 6zel olarak ilgilenme vb.
verilebilir. Bu boyut daha ¢ok 6zgecilik boyutuyla benzesmektedir. Orgiite yonelik
orgutsel vatandaslik davranisi; Orgute genel olarak fayda saglayan
davranislardir. Ornek olarak; ise gelemeyecedi zaman énceden haber vermek,
duzeni korumak igin konulan resmi olmayan kurallara uymak, bagl olmak vb.

verilebilir. Bu boyut genel uyum boyutuyla értiismektedir.

Vey ve Campbell (2004) ise, yaptiklari ¢alismada orgutsel vatandaglik davranigi
ile ekstra rol davranisinin ayni olmadigini, érgutsel vatandaslik davraniginin ayni
zamanda rol davraniglarini da igerdigini belirtmislerdir. Ozellikle, vicdanhhk ve
nezaket boyutlarinin rol davranigi ile ilgili oldugunu, 6zgecilik ve sivil erdem

boyutlarinin ise ekstra rol davranigi ile iligkili oldugunu ifade etmiglerdir.

Podsakoff vd. (2000), da bu kavramlar arasinda ¢ok yaygin olmasa da farkliliklar

oldugunu belirtmiglerdir.
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Organ ve Ryan (1995) de yaptiklari meta-analitik calismada érgutsel vatandaslk
davranisi, prososyal oOrgutsel davranis ve ekstra rol davranisini benzer

anlamlarda kullaniimiglardir.

Kantin ve Yesiltas (2013) da, 6rgut odakli prososyal davraniglarin rol otesi
prososyal davraniglar olarak calisanlarin musterilere, orgute ya da bireylerin
kendilerine yonelik davraniglar oldugunu, bunlarin ayni zamanda o&rgutsel

vatandaslik davranigi olarak da degerlendirildigini belirtmislerdir.

Lee (2001) de, is tanimlarinda belirtiimeyen bu yuzden bir gbrev olarak
gorulmeyen, ekstra ig aktiviteleri, is arkadasina yardim etme gibi davranislari
kapsayan is davranislarinin ekstra rol davranisi, prososyal orgutsel davranis,
orgutsel vatandaslik davranisi, kavramsal performans gibi kavramlarla

tanimlandigini ifade etmisgtir.
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1.5. DEGISKENLER ARASI iLISKILER VE HIPOTEZLER

Bu kisma kadar calismada bulunan degiskenler acgiklanmaya caligilarak
kavramlara iliskin genel bir ¢cergeve cizilmistir. Bu kisimda ise arastirma modeline
ve modeldeki hipotezlere yer verilecektir. Degiskenler arasi iligskilere yonelik
hipotezlerin dayandidi kuramsal teoriler ve bu iligkilere yodnelik literatirdeki

calismalardan bahsedilecektir.

1.5.1. Babacan Liderlik ve Orgiitsel Ozdeslesme Arasindaki iligki

Literatir incelendiginde babacan liderligin 6zdeslesme Uzerinde etkisi esas
olarak Sosyal Kimlik Teorisi ile aciklanabilir. Sosyal Kimlik Teorisi kisinin bir gruba
ya da bir sosyal kategoriye ait olmasi ve grup uyeleri ile ortak bir kilttire, gegmise

sahip olmasina yonelik kisinin kendisine yonelik algisidir (Cheng & Wang, 2015).
Sosyal Kimlik Teorisine goére (Van Dick vd., 2005);

e insanlar, kimliklerinin ve benlik kavramlarinin bir kismini ait olduklari orgut
ya da galisma grubundan alirlar. Bu sosyal kimlikler de belirli sosyal gruplara

uyelikten kaynaklanir.
e Bireyler olumlu 6z saygi i¢in ¢cabalarlar.

e Olumlu 6z saygi, olumlu 6rgut ya da grup kimligi ile saglanir.

Temsil rolu yoneticilerin temel rollerinden birisidir (Mintzberg, 1973) ve liderler,
orgutun baslica temsilcileri olarak gorilmektedirler. Calisanlarin 6rgut ile iliskisi,
genellikle orgutun temsilcisi olarak gorulen bu lider ve yoneticiler vasitasiyla tesis
edilmektedir (Eisenberger vd., 2002). Bu yuzden takipgiler genelde orgutleri
hakkinda bilgi elde etmek icin yoneticileri ile olan iligskilerine bakma
egilimindedirler (Ashforth vd., 2007; Niu vd., 2018). Orgiitiiyle glgcli sekilde
Ozdeslesen Kkisilerin kendililik hissi érgut kimligi tarafindan tanimlanmaktadir.
Orgltiin temsilcisi olarak gérulen liderler de kisinin kendililik hissinde dnemli rol
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oynamaktadirlar (Van Dyne vd.,2006). Bu yuzden de liderlerin takipgilerin
kimlikleri Uzerinde etkisi oldugu dusunulmektedir. Lord ve Brown (2001) da
liderlerin 6zdeslesmenin olusumunda olduk¢a o6nemli roli oldugunu ifade

etmiglerdir.

Liderler, pozisyonlari gere@i grup ya da dérguttn 6zelliklerini tanimlayan referans
noktalari olarak goruldugtunden baglh olduklari grup ya da 6rgutu daha belirgin ve
carpici hale getirmektedirler. Grup ya da 6rgutiin de daha garpici, belirgin hale
gelmesi calisanlarin orgutleriyle, gruplariyla O0zdeslesmelerini
guglendirmektedirler (Hirst vd., 2009).

Sosyal Kimlik Teorisinde liderin takipcileri Gzerindeki en énemli etki kaynagi
sosyal kimlik, i¢sellestirme, bireysel ve sosyal 6z-yeterliligin artirlmasidir. Yuksek
dizeyde sosyal 6zdeslesme oldugunda Kigiler grubun ya da 6rgutin parcgasi
olmaktan gurur duymakta, grup Uyeligini énemli bir sosyal kimlik olarak
gbérmektedirler. Orgut icindeki rollerinin ve ¢abalarinin nasil daha buyik bir varlik
ile iligkili oldugunu go6rdukge, yaptiklart is daha anlamh ve O6nemli hale
gelmektedir. Bu sayede liderler takipgilerin benlik kavramlarini grupla ilgili sosyal
kimlikleri ve paylasilan degerlerle iligkilendirerek sosyal 0zdeslesmelerini
guglendirmektedirler (Yukl, 2002).

Babacan liderlik 6zelinde ise, babacan liderler, sosyal kimligi daha carpici hale
getirmekte, bu sayede de kisinin benlik algisi ile grup, érgut kimligi arasinda bir
bag kurmakta ve bireylerin orgit ya da grupla Ozdeslesmesine katki
saglamaktadirlar. Kisinin kendisine yonelik degerlendirmesi ¢ogunlukla diger
kisilerle olan iligkisine dayanmaktadir (McAllister & Bigley, 2002; Van
Knippenberg vd., 2004). Bu agidan kiginin lider gibi baskalari ile olan etkilesimi
kendisine yonelik algisini, ozellikle 6z saygisini etkilemektedir. Grup Deger
Modeline gore de caligsanlara saygili ve kibar davranilmasi, ayni zamanda onlarin
ihtiyaglari ve sorunlariyla ilgilenilmesi onlara deger verildigi mesajini iletmektedir
(Tyler & Blader, 2003). Orgitsel ilgi 6z sayginin temel kavramsal
kaynaklarindandir (McAllister & Bigley, 2002). Bu kapsamda babacan liderlerin
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galisanlarin hem 0Ozel hem de isg hayatlarina yonelik yakin ilgisi onlarin 6z
saygisini ve benlik algilarini olumlu sekilde etkilemektedir. Diger bir ifadeyle
babacan liderlerin, ¢calisanlarin hem profesyonel hem de 6zel hayatlarina yonelik
ilgisi ve baba figlru olarak otoritesi, calisanlarin 6z kimligini ve orgut icindeki
konumunu sekillendirerek galisanlara orgut iginde deger verilen saygin bir Uye
oldugu mesajini vermektedir. Bu da onlarin 6z saygisini artirmakta, orgut
dyeliginden gurur duymalarini ve orgutle daha kolay O6zdeslesmelerini
saglayabilmektedir. Rousseau (1998) da babacan sirketlerin sadik ¢alisanlarinin
orgute yaptigi katki ve karsiliginda érgutten sagladigi faydalarin 6zdeslesmenin
bir 6rne@i oldugunu belirtmistir. Calisanlarin 6rgit icinde goérdiglu muamele,
yoneticilerin kendilerine davranig sekli orgutun, toplumun gézinde kim ya da

nasil birisi olduklari hakkinda dnemli bilgi kaynaklaridir.

Sosyal Kimligin énemli boyutlarindan birisi grup Gyelerinin diger grup tyelerini,
Ozellikle de yonetici ve liderlerini 6érnek almalari, taklit etmeleridir (Pratt, 1998).
Bu yuzden babacan liderlerin ahlaki boyutu o6rgat ¢alisanlarina ilham vererek ve
orgut icindeki etik iklimi gelistirerek orgutle 6zdeslesmeyi gugclendirebilir. De
Coninck (2011) de, 393 satis personeli yaptigi calismada etik iklimin érgutsel
O0zdeslesmeyi olumlu sekilde etkiledigini belirtmistir. Babacan liderlerin baba
figlru olarak kabul edilmesi ve yuksek ahlaki standartlari onlarin birer rol model
olarak gorulmesi ve gurur duyulmalari ihtimalini de artirmaktadir (Chen vd.,
2014). Boylece de takipgilerin liderle ve onu temsilcisi olarak gordukleri érgutle

Ozdeslesme olasiliklari artmaktadir.

Bir lider otoriter sekilde davrandiginda butin c¢alisanlarin ona mutlak itaat
etmesini beklemektedir. Orgitin uyum ve baghhd da bundan olumsuz
etkilenmektedir. Bu ylzden 6rgut Uyeleri arasindaki bag da ayni sekilde olumsuz
etkilenmekte ve 6zdeslesmenin kisi i¢cin 6z tanimlayici olmasi zorlagmaktadir.
Ancak bir lider calganlarina ve ailelerine ilgi, yakinlik gosterdiginde,
yukumlalUklerini yerine getirdiginde ve onlardan faydalanmadidinda, bir baska

deyisle babacan liderlik Ozellikleri sergilediginde c¢alisanlar arasindaki bag
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gucglenmekte ve buna bagh olarak da 6zdeslesmeleri de guclenmektedir (Cheng
& Wang, 2015).

Cheng vd. (2004) de Tayvan'daki farkh sirketlerde calisan 543 calisan ile
yaptiklari galismalarinda babacan liderlerin astlarin liderle 6zdeslesmesini olumlu
sekilde etkiledigini ifade etmiglerdir. Dahasi babacan liderlik ile dénistimsel
liderligin ortak yanlari bulundugunu belirtmisler ve dontsumsel liderligin etkisini
kontrol ederek babacan liderligin tek basina etkisini belirlemeye calismiglardir.
Buna gore donugumsel liderligin etkisinin kontrol edildiginde bile babacan
liderligin yardimseverlik ve ahlak boyutunun astlarin 6zdeslesmesini olumiu
sekilde etkiledigini ve en gugclu etkinin yardimsever liderligin iliskisinde oldugu

sonucuna ulagsmislardir.

Farh vd. (2006), 53 Cin 6zel tesebbusinde 292 ¢alisan ile yaptiklari ¢galismada,
babacan liderlik boyutlarindan ahlaki ve yardimseverlik boyutlarinin 6zdeslesme
uzerinde etkisinin oldugunu, otoriter liderligin ise anlaml bir etkisinin olmadigini
belirtmiglerdir. Buna bagl olarak da o6zdeslesmenin sadece liderin ahlaki
karakterine saygidan kaynaklanmadigini, ayni zamanda liderin

yardimseverligine duyulan minnetten de kaynaklandigini ifade etmislerdir.

Cheng ve Wang (2015) da Cin ve Tayvan'dan 143 takimla yaptiklari ¢alismada
babacan liderligin takimla 0zdeglesme uUzerinde anlamli etkisi oldugunu
belirtmiglerdir. Ampirik bulgulara goére otoriter liderligin takimla 6zdeslesme
uzerindeki olumsuz etkisi varken, yardimsever liderlik ile ahlaki liderligin olumlu

etkisi bulunmaktadir.

He vd. (2019), Kanada ve Amerika’da Cin Konflgyus Enstitilerinde galigan amir
konumundaki 72 yonetici ve onlara bagl ast konumundaki 233 Cin dili 6gretmeni
ile yaptiklari caligmalarinda babacan liderligin yardimseverlik boyutu ile
calisanlarin sosyal benlik algilari arasinda pozitif ve anlamli bir iligki, ahlaki boyut
ile galisanlarin sosyal benlik algilari arasinda pozitif ve anlamli bir iligki, otoriterlik

boyutu ile ¢aligsanlarin kolektif benlik algilari arasinda negatif ve anlamli bir iligki
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oldugunu bulmuslardir. Ayni zamanda ¢alisanlarin sosyal benlik algilari babacan

liderlik ile ¢alisanlarin refah durumu arasindaki iligskiye aracilik etmektedir.

Erkus vd. nin (2010), 211 hastane galigani ile yaptiklari arastirmada ise babacan
liderligin is yerinde aile ortami yaratma, calisanlarla bireysel iligkiler geligtirme,
calisanlardan baglilik ve sadakat beklentisi, otorite ve hiyerarsi seklindeki beg
boyutundan sadece otorite boyutunun orgutsel 6zdeslesme Uzerinde anlaml

etkisi oldugu sonucuna ulagsmiglardir.

Alabak (2016), babacan liderlik 6rglutsel 6zdeslesme iligkisini hem Ust hem de ast
agisindan incelemistir. Ankara'da farkli sektorlerde faaliyet gosteren sirketlerde
calisan 81 Ust ve 132 ast pozisyonundaki ¢aligan ile yaptigl ¢alismada ustlerin
kendileri ile ilgili babacan liderlik algilarinin astlarin orgutleriyle 6zdeslesme
algilari ile iligkili olmadigini, ancak astlarin Ustlerine yonelik babacan liderlik
algilari ile kendi orgutsel 6zdeslesme algilarinin ise birbiriyle iligkili oldugu

sonucuna ulagsmigtir.

Ciraklar vd. (2016), izmirde Ug farkh sektdrde calisan 148 kisi ile yaptiklari
arastirmalarinda babacan liderlik boyutlarindan sadece yardimsever liderligin
orgutsel 6zdeslesmeyi etkiledigini ve drgute duyulan guvenin bu iligkiye aracilik

ettigini belirtmislerdir.

Unler ve Kilig (2019), istanbul'da farkl (niversitelerden 338 yiiksek lisans
ogrencisi ile yaptiklari galismalarinda babacan liderlik ile 6rgutsel 6zdeslesme ile
yakin iligkisi olan duygusal baghligin iligkisini incelemiglerdir. Neticede babacan

liderligin duygusal baghligi olumlu ve anlamli sekilde etkiledigini bulmuglardir.

Goncu vd. (2014), Tuarkiye'de 6 farkli ilde 49 farkli érgitten 251 beyaz yaka
calisan ile yaptiklari galismalarinda babacan liderlerlik ile 6rgltsel 6zdeslesmenin
iligkili oldugunu, ayrica babacan liderligin érgutsel 6zdeslesmeyi lidere duyulan

guven araciligiyla etkiledigi sonucuna ulagmislardir.



109

Fettahlioglu vd. (2018) de Kahramanmaras ve Osmaniye illerinde faaliyet
goOsteren vergi dairesinde calisan 276 kisi ile yaptiklar c¢alismada babacan

liderligin orgutle 6zdeglesmeyi olumlu sekilde etkiledigini belirtmiglerdir.

Yaman (2011), Bursa ilinde 296 6zel hastane galisani ile yaptigl ¢calismasinda
babacan liderligin orgutsel 6zdeslesmeyi olumlu sekilde etkiledigi sonucuna

ulasmistir.

Yukarida bahsedilen Sosyal Kimlik Teorisi ve Grup Deger Modeli ile daha dnceki
yapilan ampirik galismalar g6z 6ninde bulunduruldugunda galismanin ilk hipotezi

su sekildedir.

H1: Calisanlarin babacan liderlik algilari c¢alisanlarin érgltsel 6zdeslesme

algilarini anlamli ve olumlu sekilde etkiler.

1.5.2. Babacan Liderlik ve Ekstra Rol Davranisi Arasindaki iligki

Yaklasik 60 yil dnce orgutlerin sadece is tanimlarinda belirtilien davranislara bagh
kalarak basarili olamayacaklarindan bahsedilmistir (Katz, 1964). Bu kapsamda
orgutler cgalisanlardan ekstra c¢aba gostermelerini ve ekstra rol davranigi
sergilemelerini beklemekte ve istemektedirler. Ekstra rol davranislari, resmi
olarak orgut tarafindan odullendiriimediginden, calisanlarin sosyal mubadele
iliskisi geregi ekstra rol davranisinda bulunacaklar ileri strilmuastir (Morrison,
1996). Liderligin ekstra rol davranisina olumlu etkisi ise yapilan calismalarla
dogrulanmistir. Ornegin dénusimsel liderler takipgilerini gérev ve is tanimlarinin
Otesinde g¢aba gostermeye, ¢calisma arkadaslarina gonulli olarak yardim etmeye
ve Orgute faydali faaliyetlerde bulunmaya tesvik edebilmektedirler (Bass, 1998).
Babacan liderlik agisindan ise lider, babacan tavirla astlarin hem isiyle hem de
O0zel hayati ile ilgilenmekte ve onlarla uzun dénemli iliski gelistirmektedir. Bu
sayede lider, astlara sosyal bir mubadele iligkisi iginde oldugu mesajini
iletebilmektedir. Calisanlar da lidere karsi saygi ve igten duygular
geligtirmektedirler. Bu da duygusal bir bag ve karsilik verme iligkisi dogurarak,
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calisanlarin i tanimlarinin  6tesinde bir performans gdstermelerini
saglayabilmektedir (Tang & Naumann, 2015). Olumlu dongl bu sekilde devam
etmektedir.

Sosyal Mubadele Teorisi (Social Exchange Theory) siklikla lider davranislari ile
calisan tutum ve davranislarini iliskilendirmede teorik bir cerceve olarak
kullaniimaktadir. Teorik temelleri ile uyumlu olarak babacan liderlik ekstra rol
davranisi arasindaki iliski de Sosyal Mubadele Teorisi gergevesinde agiklanabilir.
Blau (1964, s.91) Sosyal Mubadeleyi genel anlamda, “kisilerin diger kigilerden
elde etmeyi bekledikleri geri donugler araciligiyla motive olduklari gonullt
bireysel eylemler” olarak tanimlamistir. Bir baska deyisle, bir bireyin bir baska
bireye iyilik ya da faydali hizmet saglamasi neticesinde o kisinin de kendisini
bor¢lu hissetmesi ve karsilik verme zorunda hissetmesidir. Bu kapsamda Sosyal
Mlbadele Teorisi karsilikk verme normuna (Norm of Reciprocity)
dayanmaktadir. Karsilik verme normu da mal ve hizmetlerin mibadelesinden
karsilikli olarak tatmin olma durumudur (Gouldner, 1960). Karsilik verme
normuna gore, insanlar kendilerine yardim eden kigilere yardim etmelidirler.
Bdylece yardim edilen kisilerde de yardim edene karsi yardim etme yéninde bir
zorunluluk olugsmaktadir. Karsilik vermenin altinda yatan motivasyon sadece
karsilikli mubadeleden tatmin olmaktan degil, ayni zamanda ahlaki olarak kisinin
kargl tarafa bir iyilik yapma zorunlulugundan kaynaklanmaktadir (Gouldner,
1960). Kisi kendisini bu zorunluluk, borgtan kurtarmak igin iyilik yapan Kigiye
fayda, yarar saglayici eylemde bulunmalidir. Eger iki taraf da bu aligverisi degerli,
faydali bulursa karsi tarafa hizmet, fayda saglamaya ve bu sayede borglu
kalmaktan kaginma niyetinde olmaya devam etmektedirler. Bu kargilikli yazili
olmayan anlasma ayni zamanda sosyal sitemin devamini ve istikrarini da
muhafaza etmeyi saglamaktadir. Kisinin yapilan iyilige ya da faydaya karsilik
verme ihtiyaci, bu yapilan iyilik ya da faydalari elde etmeye devam etmesi
isteginden kaynaklanmaktadir. Bu ayni zamanda sosyal etkilesimin baslamasi

icin de ilk hareket gorevi gorebilmektedir (Blau, 1964).
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Sosyal Mubadele Teorisi genel olarak (1) karsi tarafa yonelik ilk hareketi yapan
aktor, (2) karsi tarafin davranissal ya da tutumsal tepkisi, karsiligi ve (3) iligkinin
olusmasi seklinde U¢ asamadan olugsmaktadir. Sosyal mubadele sireci orgutsel
aktorun, genellikle amir ya da is arkadasinin hedef kisiye olumlu ya da olumsuz
sekilde davranigi ile baglar. Olumlu baslangi¢ eylemi érgutsel destek ya da adil
davranma seklinde olabilir. Olumsuz baslangi¢ eylemi ise zorbalik yapma,
mobbing, kaba davranma, taciz seklinde olabilir. Hedef kisi, -daha ¢ok ast
konumundaki ¢alisan ya da is arkadasi- bu ilk harekete iyi ya da kotu sekilde
karsilik verebilir. Bunlar karsilik verme eylemleridir. Sosyal Mibadele Teorisine
go6re hedef olumlu baslangi¢ eylemine olumlu, olumsuz baglangi¢c eylemine ise
olumsuz sekilde karsilik verme egilimindedir. Taraflar arasindaki basarili ve
tatmin edici karsilikli mubadeleler zamanla ekonomik muibadeleyi sosyal
muibadele iligskisine doénustirmektedir. Ekonomik mubadeleden farkli olarak
sosyal mibadele igsel motivasyon unsurlari barindirmaktadir (Cropanzano vd.,
2017). insanlarin diger kisiler hakkindaki onay, sevgi, saygi gibi olumlu duygu ve
degerlendirmeleri mubadele islemlerine girmelerini saglayan 6dul, kazanclardir
(Blau, 1964). Konovsky ve Pugh (1994), da kendilerine ilgi gosteren liderlere
calisanlarinin arzu edilen davraniglarda bulunarak kargilik verecegini ve ig
tanimlarinin 6tesinde ¢aba gostermeye ve zaman harcamaya istekli olacaklarini
ifade etmislerdir. Bu agidan babacan liderlerin yakin ilgisi ve ahlaki durusu sosyal
mibadele iligkisinin baslamasini tetikleyebilmektedir. Orglitsel destek teorisine
gore de galisanlarin orgutsel destek algisi 6rgutun, ¢alisanlarin gabalarini gorup
ddullendirecegini  bilmesi ihtiyacindan dogmaktadir. Orglitsel destek algisi
calisanlarda ekstra rol davranisinda bulunma gibi karsilik verme hissine yol
acgabilmektedir (Eisenberger vd., 2001). Bir baska deyisle, drgutsel etkililik igin
ekstra rol davraniginda bulunanlar, bir anlamda orgutin temsilcisi olarak
gordukleri lider ve yoneticilerine yardimci olmak istemektedirler. Bunu lider ve
yoneticilerin kendilerine olan destek ve ilgisine bir gesit karsilik verme yolu olarak
gomektedirler. Van Dick vd. (2006a) de, liderleri tarafindan ilgi gosterilen
calisanlarin daha fazla ekstra rol davranigi gdstereceklerini belirtmislerdir. Bu
kapsamda babacan liderlerin yakin ilgisi orgutsel destek algisi gibi ekstra rol

davranisina yol agabilmektedir.
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Sosyal Mlbadele iliskisinde yapilan iyilik ile kargi taraf karsilik verme zorunda
birakilsa da bunun garantisi, yazili bir sdzlesmesi yoktur. Bu yuzden sosyal
mubadele karsi tarafa givenebilmeye ihtiyag duymaktadir (Blau, 1964). Aslinda
sosyal mubadele iligkisi gliven tizerine kuruludur. Ozellikle gliven, bu iliskide zayif
konumda olan taraf olarak calisanlar icin daha dnemlidir. Bu hem taraflar icin hem
de taraflarin icinde bulunduklari érgut icin oldukga 6nemli ve faydalidir (Trevino
& Brown, 2005). Karsi tarafa bir hediye verme ya da iyilik yapma kargi tarafa
guvenildigini gostermekte, kargi tarafin da karsilik vermesi bu guveni hakli
cikarmaktadir (Blau, 1964). Babacan liderlerin de ¢alisanlara yonelik yakin ilgisi
ve ahlaki durusu Sosyal Mubadele iliskisinde gerekli olan glivenin olusmasina
katki saglamaktadir. Liderin ahlaki davraniglari ayni zamanda astlarin érgutsel
cevresine bir yatirnm iglevi gormekte, bu sayede astlarin ahlaki davraniglari
gelismekte, astlar da daha fazla ekstra rol davranisinda bulunmaktadirlar (Tang
& Naumann, 2015).

Babacan liderlik, calisanlara ilgi gdstermeyi ve onlara kargl yardimsever davranis
sergilemeyi gerektirmektedir. Bu davraniglar, c¢alisanlarin yoneticilerine,
liderlerine yonelik tutum ve davraniglarini etkilemekte, érgttten bekledigi ilgiyi
gordugunu duasunen c¢alisan, karsilik olarak prososyal davranislarda
bulunabilmektedir. Calisanlara ilgi gosteren, onlari cesaretlendiren, rol model
olan liderlerin, galisanlari 6rgutln basarisi i¢in is tanimlarinin 6tesinde daha fazla
¢caba gostermeleri konusunda motive edebilecegi ifade edilmektedir (Podsakoff
vd., 1990). Podsakoff vd. (2000) de orgutsel vatandaslik davranisini etkilemede
liderlerin anahtar role sahip olduklarini, 6zellikle liderlerin destekleyici ve astlarina
ilgi gosterici davraniglarinin guglu sekilde orgutsel vatandaslik davranisini

etkiledigini ifade etmislerdir.

Pellegrini vd. (2010) de babacan iligkinin ekonomik iglem icermedigini, iligkinin
daha c¢ok lidere sadakat ve mecburiyetten kaynaklanan kigisel baglihga
dayandigini belirtmiglerdir. Babacanlik sosyal iglemleri de igeren kisilerarasi
baglilik iligkisidir. Hindistan ve Amerika’da yaptiklari ¢alismada da babacan

liderligin hem Hindistan hem de Amerika’da orgutsel baghhigr olumlu sekilde
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etkiledigini bulmuslardir. Ayrica babacan liderligin Hindistan’da is tatminini de

olumlu sekilde etkiledigini ifade etmislerdir.

Liderler, konumlarindan dolayi dogal olarak mesru yetki ve glice sahiptirler. Bu
sayede de calisanlarin resmi islerini yapmalarini ve kurallara uymalarini
saglamaktadirlar. Ancak onlardan 6rglt icin ekstra caba ve performans
goOstermelerini saglamalar icin ¢alisanlarla daha farkl, yakin bir iliski kurmalari
gerekmektedir. Babacan liderlerin de galisanlarin hem 6zel hem de is hayatina
yonelik yakin ilgisi ve ahlaki, saygin durusu lider ile takipgiler arasinda kisisel,

duygusal bir bag kurarak bunu saglayabilmektedir (Chen vd., 2014).

Chen vd. (2014) Tayvan’da 27 sirketten yonetici-ast iliskisindeki 601 kisi ile
yapmis olduklar ¢alismada babacan liderlik boyutlarindan otoriter liderligin rol
disi davranigi ile negatif sekilde iligkili oldugu, yardimsever ve ahlaki liderligin ise
hem rol ici hem de rol digi davranislarla olumlu sekilde iligkili oldugu sonucuna
ulasmislardir. Ayrica duygusal guvenin yardimsever ve ahlaki liderligin rol i¢i ve

rol digi davraniglara etkisine aracilik ettigini belirtmislerdir.

Liang vd. (2007), Tayvan’da 21 askeri birimden 215 askeri lider ile bunlarin 430
asti Uzerinde yaptiklari arastirmada, babacan liderligin yardimsever ve ahlaki
boyutunun oérgutsel vatandashk davranigi Uzerinde pozitif, otoriterlik boyutunun

ise negatif yonde etkisi oldugunu bulmuslardir.

Caliskan (2010), istanbul'da farkli sektorlerde calisan 329 kisi ile yaptig
¢calismada babacan liderligin 6rgutsel vatandashk davranigli Uzerinde olumlu

etkisi oldugunu ifade etmisgtir.

ipek ve Ozbilgin’in (2015) 385 milletvekili danismani ile yaptiklari galismalarinda
babacan otoriter liderlik tarzinin rol digi prososyal davranisi olumlu sekilde
etkiledigini ifade etmiglerdir. Babacan otoriter liderlik tarzi uygulayan

milletvekillerinin, danigmanlarinin sahsi sorunlari ile ilgilenerek, onlari motive
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ettiklerini, desteklediklerini ve cesaretlendirdiklerini g6zlemlemigler,
danigmanlarin da bu liderlik tarzina, karsilik beklemeden diger galisanlara ve

arkadaslarina yardim davraniglari sergilediklerini belirtmiglerdir.

Goncu vd. (2014), Turkiye'de 6 farkh ilde 49 farkh orgutten 251 beyaz yaka
calisan ile yaptiklari galismalarinda babacan liderlerlik ile orgutsel vatandaslik

davranisinin iligkili oldugu sonucuna ulagmiglardir.

Ersoy vd. (2012), Turkiye ve Hollanda’dan yari zamanli ¢alisan 100’er 6grenci ile
yaptiklari ¢alismalarinda babacan liderligin orgutsel vatandaslik davranigi
uzerinde olumlu ve anlaml etkisi oldugunu, bu etkinin toplulukgu Oozellikler
gOsteren Turkiye 6rnekleminde Hollanda érnekleminden daha fazla oldugunu ve

ayrica toplulukgulugun bu etkide dizenleyici roll oldugunu ifade etmislerdir.

Tang ve Naumann (2015), Cin’de iki farkl otelde ¢alisan 47 takimdan 180 kigiyle
yaptiklari calismalarinda babacan liderligin yardimseverlik boyutu ile ahlaki
boyutunun orgutsel vatandaslik davranisini olumlu ve anlamli sekilde etkiledigini
otokratiklik boyutunun ise anlamli bir etkisinin olmadigi sonucuna ulagsmiglardir.

Ayrica lider Uye etkilesiminin bu iliskiye aracilik ettigini ifade etmislerdir.

Alabak (2016), babacan liderlik 6rgltsel vatandaslik davranigi iliskisini hem Ust
hem de ast acisindan incelemistir. Ankara'da farkl sektorlerde faaliyet gosteren
sirketlerde calisan 81 ust ve 132 ast pozisyonundaki kKisi ile yaptigi calismasinda
ustlerin kendileri ile ilgili babacan liderlik algilarinin astlarin 6rgutsel vatandaglik
algilari ile iligkili oldugu, astlarin Ustlerinin babacan liderlik algilari ile astlarin

orgutsel vatandaglik algilarinin ise birbiriyle iligkili olmadigi sonucuna ulagmistir.

Yesiltas (2013) da istanbul'da bulunan otellerde galisan 325 kisi ile yaptig
calismasinda babacan liderligin oOrgutsel vatandaslik davranigina etkisinde
dagitim adaletinin araci etkisini incelemigtir. Sonu¢ olarak dagitim adaletinin

babacan liderlik boyutlarindan sadece otokratik liderlik ile orgutsel vatandaglik
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davranigi arasinda aracilik ettigini, diger iki liderlik boyutuna (ahlaki ve

yardimsever) ise aracilik etmedigini bulmustur.

Deng (2016), Cin’de 302 calisan ile yaptigi g¢alismasinda babacan liderligin
orgutsel vatandaglhk davranisini olumlu ve anlamli sekilde etkiledigini ifade

etmistir.

Samsun (2016), Turkiye ve Almanya’da savunma sektoriinde faaliyet gosteren
kurumlarda galisan ve uluslararasi projelerde gorev alan 251 kisi ile yaptigi
calismasinda babacan liderlik ile takim performansi ve o6rgutsel vatandaslik
davranisi arasindaki iliskiyi incelemistir. Calisma neticesinde babacan liderligin
orgutsel vatandaslik davranisi ile olumlu sekilde iligkili oldugunu bulmustur.
Bunun yanisira, ise tutkunlugun babacan liderlik ile takim performansi arasindaki
iliskide araci etkisi oldugu ancak babacan liderligin érgutsel vatandaslik davranigi

iligkisine aracilik etmedigi sonucuna ulagmistir.

Rehman ve Afsar (2012), Pakistan’da farkli KOBP'lerde calisan 350 kisi ile
yaptiklari ¢alismalarinda babacan liderligin 6rgutsel vatandaslik davranigini

olumlu ve anlamh sekilde etkiledigini belirtmiglerdir.

Paoching ve Chichun (2009), Tayvan’'da sigorta sektoériinde galisan 348 Kkisi ile
yaptiklari ¢alismalarinda babacan liderligin orgutsel vatandaglik davranisini
olumlu ve anlamli gsekilde etkiledigini, ancak babacan liderlik boyutlarindan olan

otokratik liderligin ise anlamli bir etkisinin olmadigini belirtmislerdir.

Yukarida bahsedilen Sosyal Mubadele Teorisi ile daha dnceki yapilan ampirik
calismalar g6z oOnunde bulunduruldugunda caligmanin ikinci hipotezi su

sekildedir.

H2: Calisanlarin babacan liderlik algilari ¢calisanlarin ekstra rol davranisi algilarini

anlamli ve olumlu sekilde etkiler.
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1.5.3. Orgiitsel Ozdeslesme ile Ekstra Rol Davranisi Arasindaki iliski

Psikolojik degiskenlerin c¢aliganlarin dogrudan ya da resmi olarak sozlesme
geregi yapmak zorunda olmadiklari davraniglarda bulunmalarini saglamada
dénemli bir roli bulunmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme de bu psikolojik
degiskenlerden birisidir. Orgitsel 6zdeslesmenin ekstra rol davranisina etkisi
Sosyal Kimlik Teorisi gergevesinde aciklanabilir. Sosyal Kimlik Yaklagiminin
temeli, kisinin benlik algisinin sosyal bir gruba Uyeliginden kaynaklandigina
dayanmaktadir. Orglt Oyeliginin benlik kavraminin bir parcasi olmasi ve
calisanlarin orgutle 6zdeglesmeleri, orgute ve orgut Uyelerine karsi olumlu tutum
beslemelerini ve caliganlarda grup i¢i ve disi seklinde ayrim olusmasini
saglamakta, 6rgut Uyeleri arasinda is birligini ve drgut digindakilerle olan rekabeti
artirmaktadir (Dutton vd., 1994). Bu sayede o6rgut Uyeligi daha belirgin, daha
carpici hale gelmektedir. Ayni zamanda kisinin kendisini kolektif terimlerle
tanimlamasi, benlik algisini psikolojik olarak sosyal grupla birlestirmesi, grubun
cikarlarini kendi ¢ikarlari gibi gérmesini saglamaktadir. Grubu tanimlayan
Ozellikleri, ayni zamanda kendi 6zellikleri olarak gormekte (Van Knippenberg vd.,
2004), 6érgutin norm ve degerlerini daha glicli benimsemektedir. Orgut Gyeligi
kimligi kisinin kendi benlik algisinin da bir pargasi oldugundan 6rgutin yararina
olan davraniglarin ayni zamanda kendi yararina da oldugu duguncesi
olusmaktadir. Orgitiin basarisi neticesinde olumlu &rgut kimligi algisi ayni
zamanda kisinin 6zsaygisini artirmakta ve Kkisi grup lehine davranmaya
baslamaktadir (Dukerich vd., 2002). Bu ylzden o6rgutiin basarisi igin rol
tanimlarinin ve kendisinden beklenilenin o6tesinde c¢aba sarfetmektedir. Bu
gerekcelerle orgutlyle 6zdeslesen galisanlardan daha fazla ekstra rol davranigi

sergilemesi beklenmektedir.

Morrison (1996) da calisanlarin érgutin amag¢ ve degerlerini ne kadar fazla
benimser ve kendilerini o degerlerle tanimlarsa, o kadar yuksek ihtimalle ekstra

rol davranigi sergileyeceklerini belirtmistir.
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Dutton vd. (1994) de insanlarin sosyal alarak cazip, degerli goértlen érgutlere Uye
olmaktan gurur duyacaklarini ve bu érgut tyeligine olumlu tutum geligtireceklerini
belirtmiglerdir. Bu sayede orgutsel 6zdeslesmenin ekstra rol davranigi, orgut igi
is birligi gibi olumlu c¢iktilara donusturulebilecegini ifade etmiglerdir. Tyler ve
Blader (2003) da, insanlarin gruplari ile 6zdeslesme derecelerinin grup yararina
davranista bulunma ve olumlu tutum geligtirme derecelerini sekillendirecegini

belirtmiglerdir.

Van Dick vd.ye (2007) gore de, 6zdeslesme galisanlarda 6rgutle, grupla bir olma
algisi meydana getirmektedir. Calisanlar, orgutin amag¢ ve degerlerini
icsellestirmekte, bu da calisanlarin is motivasyonunu ve performansini
artirmaktadir. Kisinin rol performansi pek ¢ok faktorden etkilenmektedir. Ancak
bunlardan sadece bazilari kisinin bireysel, istemli kontrolu altindadir. Bu ylzden
O0zdeslesmenin performans Uzerindeki olumlu etkisinin ekstra rol performansi

uzerinden olmasi beklenmektedir.

Morrison (1994) da érgute yuksek duzeyde duygusal bagli olan ¢alisanlarin gérev
gereksinimlerini ve sorumluluklarini daha genis tanimladiklarini, bagkalarinin
ekstra rol davranisi olarak gorduklerini bu kisilerin rol tanimlarinin bir pargasi
olarak gorduklerini, bu yuzden digerlerine gore ekstra rol davranisinda bulunma

olasiliklarinin daha ylksek oldugunu ifade etmistir.

Prososyal davranislar pozitif duygularla karakterize edilen ruh halinde iken
sergilenmektedir. Bir baska deyisle, pozitif is tutumlari ¢alisanlarin prososyal
orgutsel davranislarinin kilit belirleyicilerinden birisidir. Bu kapsamda ¢alisanlarin
kendilerini orgutle bir hissetmelerinden kaynaklanan olumlu ruh hali prososyal
davraniglardan olan ekstra rol davranigi sergilemelerini saglayabilmektedir
(Bateman & Organ, 1983).

O’Reilly Ill ve Chatman (1986), 82 Universite ¢alisani ve 162 dgrenci ile yaptiklari
calismalarinda 6zdeglesme ile ekstra rol davranigi arasinda olumlu iligki oldugu

sonucuna ulagsmiglar, érgutleriyle aralarindaki bagin 6zdeslesmeye dayali olan
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¢alisanlarin olmayanlara gore daha yuksek oranda prososyal davranista

bulunacaklarini ifade etmislerdir.

Bergami ve Bagozzi (2002) Kore ve italya’da gergeklestirdikleri calismalarinda
Ozdeslesen cgaligsanlarin daha ¢ok orgutsel vatandaslik davranisi sergilediklerini
ortaya koymaktadir. Orgitsel prestij, 6rgiitiin calisanlara ilgi géstermesi 6rgitsel
Ozdeslesmeyi etkilemekte, drgutsel 6zdeglesme de duygusal baglilik ve 6z saygi

araciligi ile orgutsel vatandaslik davranisini dolayli etkilemektedir.

Dukerich vd. (2002), 1504 tip personeli ve muteakiben 1 yil sonra tekrar 285 tip
personeli ile yaptiklari ¢alismalarinda algilanan kimligin ¢ekiciligi ve dig gevreye
yonelik imajin tip personelinin sistemle 6zdeslesmesi ile olumlu sekilde iligkili
oldugunu, 6zdeslesmenin de ekstra rol davranislarindan olan ig birligi davranisi
ile  olumlu sekilde iligkili oldugunu bulmuslardir. Calismada oOrgutsel
O0zdeslesmenin algilanan orgutsel kimlik ve dis gevreye yonelik imaj ile is birligi

davranisi arasinda tam araci oldugunu vurgulamiglardir.

Bell ve Mengug'un (2002) 212 sigorta satis elemani ve musteri ile yaptiklar
¢alismalarinda orgutsel 6zdeslesmenin, drgutsel vatandaslik davraniginin tim

boyutlari Gzerinde anlamli ve olumlu etkisi oldugu sonucuna ulagsmislardir.

Christ vd.nin (2003) Almanya’da, 447 ogretmenle yaptiklari ¢alismalarinda
ogretmenlerin orgutleri ile 6zdeslesmelerinin hem orgute yonelik hem de gruba
yonelik ekstra rol davranigi sergilemeleri Uzerindeki etkisinin oldugunu

belirtmiglerdir.

Van Dick vd. (2004) Almanya’da sirket birlesmesi sonrasi 459 c¢aligsan lzerinde
gerceklestirdikleri galismada, orgutsel 6zdegslesme duzeyi yuksek olan bireylerin

daha fazla érgutsel vatandaglik davranisi sergilediklerini sonucuna ulagmislardir.
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Van Dick vd. (2005), Almanya’da o6gretmenlerle yaptiklari arastirmalarinda
orgutsel 6zdeslesmenin ekstra rol davranigi Uzerinde olumlu ve anlamli etkisi
oldugunu dogrulamiglardir. Benzer gekilde Van Dick vd. (2007), Almanya’daki
ogretmenlerle yaptiklari G¢ ayr calismada da takipgilerin 6zdeslesmelerinin

ekstra rol davranislarini olumlu ve anlamh sekilde etkiledigini bulmusglardir.

Van Dick vd. (2008), Almanya’da faaliyet gosteren bir bankanin farkli
subelerinden 358 calisan ile yaptiklari bir bagka c¢alismalarinda hem c¢alisma
grubu ile 6zdeglesmenin hem de orgutle 6zdeglesmenin orgutsel vatandagslik
davranisi ile iligkili oldugunu belirtmiglerdir. Ayrica orgutle 6zdeslesme duzeyi
yuksek oldugunda calisma grubu ile Ozdeslesmenin orgutsel vatandaslik

davranisi ve ig tatmini ile iligkisinin daha guglu oldugu sonucuna ulasmiglardir.

Karabey ve iscan (2007), Erzurum’da 2 sanayi isletmesinde calisan 83 kisi ile
yaptiklari caligmalarinda orgutsel 6zdeslesmenin orgutsel vatandaslik davranisi
ile iligkili oldugunu ve orgutsel 6zdeglesmenin galisanlari guclu bir bigcimde orgat

yararina yonlendirdigini belirtmiglerdir.

Alkan ve Arikboga (2017), 424 mevduat banka galisani ile yaptiklari calismada
orgutsel 6zdeslesmenin 6rgutsel vatandaslik davranisi Uzerinde pozitif ve anlamli

bir etkisi oldugunu ortaya koymusglardir.

Tokg6z ve Seymen (2013), bir devlet hastanesinde yaptiklari ¢alismalarinda
orgutsel 6zdeslesmenin orgutsel vatandaslik davraniginin %55’ini agikladigini,
orgutsel 6zdeslesme ile 6rgutsel vatandaslik davranisi arasinda anlamli ve pozitif

bir iligki oldugunu belirtmislerdir.

Lee (2001), orgutuyle guglu sekilde psikolojik bag kuran c¢aliganlarin,
kuramayanlara gore oOrgutlerine katkida bulunmak icin daha fazla motive
olacaklarini belirtmistir. Ayrica, ingiltere’de 224 hemsire ile yapti§i calismasinda

orgutsel baghlik ile 6zgeci prososyal 6rgltsel davranis arasinda anlamli ve pozitif
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iligki bulmustur. Buna goére oOrgutsel bagliligin prososyal orgutsel davranisi

guclendirmeye yardimci olabilecegini vurgulamistir.

Baldassarri ve Grossman (2013), Uganda kirsalinda faaliyette bulunan tretim
sirketlerinin 2597 caligani ile yaptiklari alan ve laboratuvar ¢alismalarinda gruba
baglanma ve 0zdeslesmenin prosoyal davranigi olumlu sekilde etkiledigi

sonucuna ulasmislardir.

Riketta (2005), yapmis oldugu meta-analitik calismada orgutsel 6zdeslesmenin

ekstra rol davranigi ile iligkili oldugunu ortaya koymustur.

Van Dyne vd. (1995), dérgute dayali 6z sayginin ekstra rol davranisinin énemli
oncillerinden birisi oldugunu ifade etmislerdir. Van Dyne vd. (2006)
calismalarinda orgutleriyle gugli sekilde o6zdeslesen calisanlarin  orgatin
yararina daha fazla ¢aba gostereceklerini, orgutsel 6zdeslesme ile orgutsel
vatandaslik davranigi arasindaki iligkinin evrensel oldugunu, farkh kaltir ve

sektorler icin de gecerli oldugunu vurgulamislardir.

Cetinkaya ve Cimenci (2014), Afyonkarahisarda bir aligveris merkezindeki
isletmelerde c¢alisan 160 isgorenle yaptiklari galismalarinda o6rgutsel adalet
algilarinin  orgutsel vatandaglik davranisi Uzerindeki etkisinde orgutsel
dzdeslesmenin aracilik rolinin oldugunu tespit etmislerdir. Orgltiiyle bir olan
calisanlarin, bir araya gelmesi, orgutu sahiplenmeleri ve boylece kisilerin birbirine
yardim etme davranisi sergilemeleri, drgutun yarari i¢in ekstra rol davranisinda

bulunma ihtimalini yukseltmektedir.

Restubog vd. (2008), yaptiklari g¢alismada oOrgutsel 6zdeslesmenin Orgutsel
vatandaslik davranigini olumlu ve anlamli sekilde etkiledigi

sonucuna ulagsmiglardir.
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Olkkonen ve Lipponen (2006), Finlandiya’'da bir arastirma enstitiisiinde ¢alisan
160 kisiyle yaptiklari ¢alismalarinda orgutle 6zdeglesmenin orgute karsi ekstra-
rol davranisini olumlu ve anlamh gsekilde etkilerken, calisma grubu ile
O0zdeslesmenin galisma grubuna karsi 6zdeslesmeyi olumlu ve anlamli sekilde

etkiledigi sonucuna ulagmislardir.

Humphrey (2012) ise 128 calisan ile yaptigi ¢alismasinda beklenilenin aksine
orgutsel 6zdeslesmenin orgutsel vatandaslik davranisi ile negatif sekilde iliskili
oldugu sonucuna ulasmistir. Bunun da sosyal haylazliktan kaynaklanabilecegini

ifade etmisgtir.

Demir (2015), 169 okul 6ncesi 6gretmen Uzerinde yaptigi ¢alismasinda orgutsel
Ozdeslesmenin orgutsel vatandaslik davranigini anlamli ve olumlu sekilde

etkiledigini bulmustur.

Cek ve EylUpoglu (2019) Kuzey Kibris'ta calisan 260 ogretmenle yaptiklari
calismalarinda orgutsel 6zdeglesmenin orgutsel vatandaglik davranigini anlaml

sekilde etkiledigini belirtmiglerdir.

Alvarez vd. (2019) 225 ispanyol askeri personeli ile yaptiklari galismalarinda
sosyal 6zdeslesmenin orgutsel vatandaglik davranisini olumlu ve anlamli sekilde
etkiledigini ifade etmiglerdir. Ayrica askeri birlikleri ile sosyal 6zdeslesmenin
otantik liderlik ile hem oOrgutsel vatandaslik davranisina ve hem de ige

adanmisliga aracilik ettigi sonucuna ulagmislardir.

Yukarida bahsedilen Sosyal Kimlik Teorisi ile daha onceki yapilan ampirik
calismalar g6z oOnunde bulunduruldugunda caligmanin Uguncu hipotezi su

sekildedir.

H3: Calisanlarin orgutsel 6zdeslesme algilari ¢alisanlarin ekstra rol davranisi

algilarini anlamli ve olumlu sekilde etkiler.
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Sosyal Kimlik Yaklasimi ¢ergevesinde, kisinin benlik algisi, liderin ¢alisan tutum
ve davraniglar Gzerinde etkisini agiklamakta olduk¢a 6nemlidir. Ozellikle sosyal
benlik algisi ¢alisanlarda kolektif ¢ikti ve sonuglarin 6nemini vurgulamakta ve
onlari bu sonuglara ulasmak igin motive etmektedir. (He vd., 2019). Orgitsel
0zdeslesme de benlik algisinin sosyal yonuyle iligkilidir ve kisinin sosyal kimligine
katki saglamaktadir. Bu ylzden benlik algisi ya da 6zdeslesme liderin ¢alisan
davranis ve tutumlarina etkisi acisindan énemli bir araci mekanizma, katalizor
rolu gorebilmektedir (Li vd., 2016; Lord vd., 1999; Shamir vd., 1993).

Babacan liderlerin, ¢alisanlarin hem profesyonel hem de 6zel hayatlarina yénelik
yakin ilgileri ve baba figlrl gibi otoriter ve ahlaki olarak ¢alisanlara yaklasimlari
orgut Gyeligi kimligini daha g¢arpici hale getirebilmekte ve bireylerin 6rgut ya da
grupla 6zdeslesmesine katki saglamaktadir. Orglitilyle 6zdeslesen galisanlar da
Oorgute fayda saglayacak davranislarin ayni zamanda kendisine de fayda
saglayacagini dusunmektedirler. Bu kapsamda kisinin kendisi ile oOrgutu
tanimlayan unsurlarin értugmesi ayni anda kisinin hem kendisine hem de orgute
katki yapmasini saglamaktadir (Dutton vd., 1994; Van Knippenberg & Sleebos,
2006). Orgltleriyle glicli sekilde 6zdeslesen calisanlarin da bu dogrultuda daha

fazla ekstra rol davranisinda bulunmasi beklenmektedir.

Grup Baglanma Modeli de liderin davranislarinin takipgilerin  6rgutlyle
O0zdeslesmelerinde O6nemli bir role sahip oldugunu vurgulamaktadir. Ayrica
takipgilerin galisma gruplari ve orgutleri etrafinda olusturduklari Sosyal Kimlikleri

ekstra rol davranislari ile glclu sekilde iliskilidir (Schuh vd., 2012).

Alabak (2016), babacan liderlik, orgutsel 6zdeslesme, calisma grubuyla
O0zdeslesme, amirle 6zdeslesme ve Orgutsel vatandaslik davranisi iligkisini hem
ust hem de ast agisindan incelemistir. Ancak calismasinda babacan liderligin
diger degiskenlere dogrudan etkisini incelemis, herhangi bir araci etkiyi
incelememistir. Ankara'da farkli sektorlerde faaliyet gosteren sirketlerde calisan
81 Ust ve 132 ast pozisyonundaki kisi ile yaptigi ¢alismasinda ustlerin kendileri

ile ilgili babacan liderlik algilarinin astlarin érgutsel vatandagslk algilari ile iligkili
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oldugu, astlarin ustlerinin babacan liderlik algilari ile astlarin érgutsel vatandaslik
algilarinin ise birbiriyle iligkili olmadigi sonucuna ulagsmistir. Ayrica uUstlerin
kendileri ile ilgili babacan liderlik algilarinin astlarin orgutleriyle 6zdeslesme
algilari ile iligkili olmadigini, ancak astlarin Ustlerin babacan liderlik algilari ile
kendi oOrgutsel Ozdeglesme algilarinin ise birbiriyle iligkili oldugu sonucuna

ulasmistir.

Goncu vd. (2014), Turkiye'de 6 farkh ilde 49 farkli orgutten 251 beyaz yaka
calisan ile yaptiklari ¢calismalarinda donusumsel ve babacan liderlerin igsel ve
dissal motivasyon araciligiyla orgutsel vatandagslik davraniglarini etkilediklerini
belirtmislerdir. icsel motivasyonu érgiitsel 6zdeslesme ve psikolojik gliglendirme
ile dlgmuglerdir. Donusimsel ve babacan liderler takipgilerde gliven duygusu
olusturarak onlarin o6rgitsel 6zdeslesme ve psikolojik glglendirme duzeylerini
artirmaktadirlar. Orgutiiyle 6zdeslesen ve psikolojik olarak giiclenen calisanlar

da daha fazla érgutsel vatandaslik davranigi sergilemektedirler.

Sosyal Kimlik Teorisi ¢gergcevesinde ¢alismanin dordincu hipotezi su sekildedir.

H4: Calisanlarin 6rgutsel 6zdeslesme algilari, babacan liderlik algilari ile ekstra

rol davranigi algilari arasindaki iligkiye aracilik eder.

Calisanin amiri ile olan iligkisi, batln is deneyiminin degerlendirildigi bir gézlik
gibidir. Liderle astin iligkisi astlarin 60zdeglesmesini ve benlik algilarini
etkilemektedir. Astlar kendi benlik algilarini liderden gelen mesajlara gore
yapilandirmaktadirlar. Bu yuzden sosyal ve orgutsel sureclerin 6nemli bir
belirleyicisidir (Lord vd., 1999). Sosyal seviyede, lider tarafindan olusturulan
sosyal imaijlar 6rgut Uyelerinin 6rgutle 6zdeslesmelerine etki etmektedir. Sosyal
kimligi vurgulayan donusumsel ve karizmatik liderler bu boyutta yer almaktadirlar.
Bu kapsamda sosyal kimlige vurgu yapan babacan liderligin de bu boyutta yer
aldigi dugunulebilir. Liderler, astlarinin orgute Uyeligini ve katkilarini 6ne
clkararak onlari bireysel seviyeden sosyal seviyeye c¢ikarabilmektedirler.

Sembolik faaliyetler, sosyal seviye etki yaratma acisindan énemlidir. Onemli
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sembolik faaliyetlerden birisi de liderin kendi eylem ve davranislandir (Lord &
Brown, 2001). Liderin kendinden fedakarlik etmesi de bu 6nemli sembolik
faaliyetlerdendir. Sosyal kimlige vurgu yapan sembolik faaliyetler sosyal kimligin
aktivasyonunu guclendirirken, bireysel seviyedeki kimligi de sinirlamaktadir (Lord
vd., 1999).

Van Knippenberg ve Hogg (2003), calisanlarin o6rgutle 6zdeslesmeleri
guglendikge ve orgut uyeligi daha carpici ve belirgin hale geldikge calisanlarin
liderlerine yonelik algilari, degerlendirmeleri ve liderin etkililiginin liderin grup
odakli davraniglarina dayanacagini ifade etmiglerdir. Buradan hareketle babacan
liderlerin kendinden fedakarlik etme gibi grup odakh davraniglari arttikga liderin

¢alisanlarin 6zdeslesmeleri Uzerindeki etkisinin de artacagi dusunulebilir.

Van Knippenberg vd. (2004), farkli lider davraniglarinin etkileserek takipgilerin
benlik algilarina katki saglayabilecedini belirtmislerdir. Bu kapsamda babacan
liderlik tarzi ile liderin kendinden fedakarlik etme davranisi etkileserek babacan
liderligin etkisini daha belirgin hale getirebilir. Calisanlar da liderin bu yakin
ilgisine ve grubun ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan énde tutmasini grubun, érgutin

O0zdeslesmeye deger olduguna karar vererek karsilik verebilirler.

Babacanlik tiplerini biribirinden ayiran en temel faktér niyettir. Batr’daki
arastirmacilar da genellikle babacan liderlikteki yardimsever niyeti
sorgulamiglardir. Yazinda genellikle iki tir babacanlikta bahsedilmektedir.
Bunlar; ¢ikarci babacanlik ve yardimsever babacanliktir. Bu iki tir babacanlhgin
en ayirt edici unsuru isverenin comertligi, ilgisi ve caliganlarin baglihginin
arkasindaki motivasyondur. Babacan liderligin olumsuz olarak algilanmasi da
¢ikarct babacanliktan kaynaklanmaktadir. Takipgiler liderin drgute/gruba ve
kendilerine yonelik niyetlerinden ne kadar emin olurlarsa o kadar lidere ve orgute
karg! olumlu tutum gelistirmektedirler. Takipgiler liderin niyetini 6grenmek igin
isaretler aramaktadirlar. Liderin bazi sembolik faaliyetleri takipgilerine liderin
niyeti hakkinda mesaj verebilir. Bu kapsamda liderin &6rgut/grup ugruna

kendinden fedakarlik etmesi bu olumlu mesaji iletebilir. Liderlerin grubun yarari
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icin kendisinden fedakarlik etmesi gibi grup faydasina, grup odakl davranislari
arttikga babacan liderlerin ¢aligsanlara yonelik ilgisinin daha samimi, daha 6zgeci
oldugu algilanarak calisanlarin o6rgutle 6zdeslesmelerinin  de artacagi

dusunulebilir.

Bu kapsamda liderin kendinden fedakarlik etmesinin, babacan liderligin
calisanlarin  orgutleriyle 6Ozdeglesmeleri Uzerindeki etkisini guglendirecegi

degerlendiriimektedir. Buna bagl olarak ¢alismanin besinci hipotezi su sekildedir.

H5: Liderin kendinden fedakarlik etmesi babacan liderlik ile 6rglutsel 6zdeslesme
arasindaki iliskide dizenleyici role sahiptir. Soyle ki; liderlerinin 6rgit ve
calisanlar icin kendisinden fedakarlik ettigi algisi yuksek olan calisanlarda
babacan liderligin érgutsel 6zdeslesme Uzerindeki etkisinin daha guglu olmasi

beklenmektedir.

Yukarida belirtilen hipotezler 1siginda arastirmanin modeli su sekilde

olusturulmustur.

Sekil-1: Arastirma Modeli

Liderin Kendinden
Fedakarlik Etmesi

v Orgitsel Ekstra-Rol
Ozdeslesme Davranigi

Babacan Liderlik
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1.6. ALTERNATIF MODEL

Bu calisma kapsaminda onceki boélumde acgiklanan arastirma modeline ilave
olarak alternatif bir modelin daha incelenmesi planlanmaktadir. Soyle ki,
literatlrde yer alan iligkiler agi ve degiskenler arasindaki korelasyonlar
incelendiginde babacan liderlikten bagimsiz, ayri bir liderlik tarzi olarak liderin
kendinden fedakarlik etmesi ya da kendinden fedakarlik eden liderligin de
orgutsel 6zdeglesme araciligiyla galisanlarin ekstra rol davranigini olumlu sekilde

etkileyecegi dusunulmektedir.

Shamir vd. (1993), benlik algisina dayali motivasyonel modellerinde karizmatik
liderligin takipgilerin tutum ve davraniglari Gzerindeki etkisine yonelik sureci
agliklamaya calismiglardir. Bu modelde karizmatik lider davranislarinin
takipgilerin benlik algilari Uzerinde ve tutum, davranislarinda 6nemli bir etkisi
bulunmaktadir. Bu kapsamda takipgilerin 6zdeslesme, sosyal aidiyet gibi bilissel
tepkiler gostermelerini saglama, liderin kendinden fedakarlik etmesinin altinda
yatan ana mekanizma olarak gorulebilir (De Cremer & Van Knippenberg, 2004;
2005; Zhou vd., 2016). Benzer sekilde alternatif modelde de Sosyal Kimlik
Yaklasimi cergevesinde orgltsel 6zdeslesmenin babacan liderlik ile birlikte
kendinden fedakarlik eden liderligin de calisanlarin ekstra rol davranisi
sergilemelerini saglamada o6nemli ve temel araci degisken olacagdi
onerilmektedir. Sosyal Kimlik Teorisine gore daha 6nce de bahsedildigi gibi
kisinin benlik kavrami bireysel ve pek ¢ok sosyal kimlikten olugsmaktadir. Grup
dyeligi yaninda liderlerin de sosyal kimlik Gzerinde énemli etkileri vardir. Sosyal
Kimlik Teorisi de liderin kendinden fedakarlik etmesi gibi liderin grup odakh
davraniglarinin énemini ve etkisini vurgulamaktadir (Van Knippenberg, 2011).
Liderler, sosyal kimligi ve degerleri takipgilerin benlik algilarinda daha belirgin,
daha carpici hale getirerek, amac¢ ve davranislari bu kimliklerle ve degerlerle
iliskilendirmekte ve onlarin fedakarlik etme, grup odakl davranista bulunma
ihtimalini artirmaktadirlar (Shamir vd., 1993). Ozellikle karizmatik liderler derin
sosyal kimlik geligtirilerek ve bireysel ve sosyal 6z yeterliliklerini artirarak

takipgilerin benlik algilari ile 6rgitin amag ve degerlerini iliskilendirirler (Conger
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& Kanungo, 1998), takipgilerin kisisel 6zdeslesmelerini gugclendirirler (Yukl,
2002). Karizmatik liderlerin dnemli davraniglarindan olan kendinden fedakarlik
etmenin de takipgilerin benlik algilari Gzerinde etkisi vardir (De Cremer vd., 2006;
De Cremer & Van Knippenberg, 2002, 2004; Halverson vd., 2004; Li vd., 2016;
Yukl, 2002) ve grupla 6zdeslesmeyi guglendirir (Van Knippenberg, 2011).
Takipcilerin maliyet fayda analizi yapmadan oérguttyle iliski kurma istegini ifade
eden kosulsuz baglanma, bu iligkinin ya da takipginin sosyal rolinin kendi benlik

algisinin bir pargasi olmasi ile mumkun olmaktadir (Shamir vd., 1993).

Dutton vd. (1994), 6rgutin olumlu imajinin ¢ahisanlarin 6rgitle 6zdeslesme
seviyeleri Uzerinde belirleyici oldugunu, orgutiin ¢ekiciliginin galisanlarin érgutle
Ozdeslesmelerini  guglendireceg@ini  belirtmiglerdir. Liderlerin  drgutleri igin
kendilerinden fedakarlik etmeleri de calisanlara Orgutin c¢ekici oldugu, orgut
uyesi sosyal kimliginin degerli oldugu ve orgutle 6zdesleserek bu sosyal kimlige
yatirm yapabilecekleri mesajini iletmektedir. Bireylerin, kendinden fedakarlik
etmesi, grup icine hizmet ederken, grup disindakilere zarar verebilmektedir (De
Dreu vd., 2015). Bu da grubun, grup digina gore belirginligini artirarak grup
Uyelerinin dzdeslesmesini guclendirmektedir. Orglitsel 6zdeslesme de kisinin
orgutle olan psikolojik bagini glglendirmekte ve orgutin ayrilmaz bir parcasi
olduklarini anlamalarini saglamaktadir (Ashforth & Mael, 1989). Ozdeslesmede
kisinin benlik kavramini olusturan sosyal kimligi, belirginleserek bireysel kimligi
glOlgede kalmakta ve Kigiliksizlesmektedir. Boylece kisi orgutle kader birligi
yaparak orgutin amag ve degerlerini kendilerininki gibi kabul etmekte, bu sayede
de orgutun basarisi igin rol tanimlarinin ve kendisinden beklenilenin o6tesinde

caba sarf etmektedir.

Lider grubun amaglarina ulagmasi i¢cin zaman, emek, para, kigisel maliyetlere
katlanma gibi grup i¢in kendinden fedakarlik ettiginde calisanlara gruba bagli
oldugu ve daha genel olarak grubun ¢ikarlarini kendi sahsi ¢ikarlarinin oninde
tuttugu mesajini iletmektedir (Hogg & Van Knippenberg, 2003). Verilen mesaj
astlarin bu deger ve hedefleri i¢gsellestirmesi agisindan énemlidir (Li vd., 2016;

Shamir vd., 1993). Liderin bu fedakarhgi, liderin grup Uyeleri tarafindan grup
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prototipine daha uygun oldugu olarak algilanmasini saglamaktadir. Sosyal Kimlik
Teorisine gore de liderler ne kadar grup prototipine uyarlarsa, etkililikleri ve
¢alisanlarin grupla 6zdeglesmesi o kadar artmaktadir (Hogg & Van Knippenberg,
2003). Bu, ozellikle astlarin liderlerine daha fazla dikkat ettigi ve Cin gibi gug¢
mesafesinin ylksek oldugu toplulukgu kulttrlerde daha gecerlidir (Li vd., 2016).
Bu ylzden liderin o6rgutin amag¢ ve degerlerini vurgulayan fedakarhgi,
calisanlarin 6rgutiin deger ve hedeflerini benimseyerek orgutsel kimliklerini benlik
algisinin  bir  pargasi  haline getirip  orgutleriyle  6zdeglesmelerini
guglendirmektedir. Bu sayede de bu sosyal kimliklerine yatirim yapmak igin érgut

yararina davranista bulunabilmektedirler.

De Cremer ve Van Knippenberg (2002), liderin kendinden fedakéarlhk etmesi gibi
grup odakh, grubun faydasina olan davraniglarin  6zdeslesmeyi
guglendirebilecedini ve sosyal kimligi daha carpici, daha belirgin hale
getirebilecedini belirtmiglerdir. Bu sayede de calisanlarin orgite/gruba katkisi
artmakta, ekstra rol davranisinda bulunma gibi grup odakl, grup faydasina

davraniglarda bulunabilmektedirler (Van Knippenberg & Hogg, 2003).

Sonug olarak o6rgut icin fedakarlikta bulunan liderlerin galisanlara orgut Gyesi
sosyal kimliginin degerli oldugu mesajini vererek calisanlarin orgutsel
Ozdeslesmelerini artiracagi, orgutsel Ozdeglesmesi artan c¢alisanlarin da
kendilerini orgutle bir hissettiklerinden ve o6rgutin basarisini kendi basarilar
olarak gorduklerinden ekstra rol davranisinda bulunacaklari beklenmektedir.

Buradan hareketle sekil-2’de yer alan alternatif model 6nerilmektedir.

Sekil-2: Alternatif Model

Liderin Kendinden
Fedakarlik Etmesi

Orgiitsel Ekstra-Rol

/ Ozdeslesme Davranisi

Babacan Liderlik
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2.  BOLUM:

ALAN ARASTIRMASI

Bu calismanin alan arastirmasini kapsayan ikinci bdlimu; érneklem ve dlgekler
hakkinda bilgiler, betimleyici bulgular ve degiskenler arasi iligkilere yonelik

hipotezlerin test edilmesinin yer aldigi alt bélumlerden olugmaktadir.

2.1. ORNEKLEM

Calismada alan arastirmasi Manisa ilinde gida sektériinde faaliyet gésteren ve
farkh subeleri bulunan bir zincir isletmede yapilmistir. Esas olarak kurumda
¢alisan butun galisanlara ulasmak amaglanmis ancak bu mimkuin olmamis, bu
yiizden secilen bir érneklem iizerinde cahsiimistir. ilk olarak 300 adet anket
dagitilmis, bunlardan 120 tanesi geri donmdustir. Daha sonra 200 tane daha
anket dagitiimis, bunlardan da 91 tanesi geri donmus ve drneklem toplam 211

kisiden olusmustur.

Arastirmada 6rneklemle ilgili genel bir fikir olusturmak icin demografik 6zelliklere
yer verilmistir. Calismada demografik 6zellikler kapsaminda cinsiyet, yas, medeni
hal, egitim durumu, is yerindeki calisma suresi ve toplam is tecrubesi

incelenmisgtir.

Tablo-2: Ornekleme lliskin Demografik Bilgiler

DEMOGRAFIK OZELLIKLER FREKANS  YUZDE (%)
ERKEK (1) 130 61,6
CINSIYET
KADIN (2) 81 38,4
25 ve ALTI 47 22
YAS 26-30 52 25

31-35 53 25
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36-45 28 13
46 ve USTU 31 15
EVLI (1) 121 57,3
MEDENI HAL
BEKAR (2) 90 42,7
ILKOGRETIM (1) 85 40
LISE (2) 98 46
EGiTIM DURUMU
LISANS (3) 25 12
LISANS USTU (4) 3 2
1 YILDAN AZ 56 27
IS YERINDE CALISMA 15 viL 104 49
SURESI 6-10 YIL 36 17
11 YILDAN FAZLA 15 7
1 YILDAN AZ 35 17
1-5 YIL 81 38
TOPLAM iS TECRUBESI
6-10 YIL 51 24
11 YILDAN FAZLA 44 21
BEYAZ YAKA (2) 24 11
POZISYONU
MAVI YAKA (1) 187 89
2500 TL'DEN AZ 165 78
2501-3000 TL 21 10
AYLIK GELIRI 3001-3500 TL 10 5
3501-4000 TL 9 4
4001 TL'DEN FAZLA 6 3

Tablo-2'de de goéruldugu gibi arastirmaya katilanlarin %61,6’s1 erkeklerden,
%38,4’0 kadinlardan olusmaktadir. Katihmcilarin %22’si 25 yas ve alti, %25'i 26
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ile 30 yas, %25’i 31 ile 35 yas, %13’'U 36 ile 45 yas arasinda ve %15'i 46 yas ve

uzerindedir.

Medeni durumuna goére, arastirmaya katilanlarin %57,3’G evli, %42,7’si ise
bekardir.

Calismaya katilanlarin egitim durumu ankette ilkdégretim mezunu, lise mezunu,
lisans, yuksek lisans ve doktora derecesine sahip olacak sekilde bes gruba
ayrilmig, ancak yuksek lisans 2, doktora derecesine sahip 1 katilmci bulundugu
icin analizde bu iki grup birlestiriimigtir. Buna gore arastirmaya katilanlarin %40’
ilkdgretim mezunu %46’sI lise mezunu, %12’si Universite mezunu ve %2’si de

lisansustl derecesine sahiptir.

Calisanlarin is tecrubeleri, kurumdaki ¢calisma sureleri ve toplam is tecrubeleri
olacak sekilde iki ayri soru ile 6lgtimistiir. Orneklemdeki ¢alisanlarin %27’sinin
kurumdaki is tecribesi 1 yildan az, %49’unun 1 ile 5 yil arasli, %17’sinin 6 ile 10
yil arasi, %7’sinin 11 yil ve daha fazladir. Toplam is tecribesine gore ise
orneklemin %17’si 1 yildan daha az, %38'’i 1 ile 5 yil arasi, %24°0 6 ile 10 yil arasi,

%21’i 11 yil ve daha fazla is tecribesine sahip olanlardan olugmaktadir.

Calisanlarin pozisyonlarina gore siniflandiriimasinda ise ¢aligsanlarin %89’u mavi

yaka, %11 ise beyaz yaka g¢alisanlardan olugsmaktadir.

Aylik gelir durumuna bakildiginda ise ¢alisanlarin %78’inin geliri 2500 TL’den az,
%210’'unun 2501 ile 3000 TL arasi, %5’inin 3001 ile 3500 TL arasl, %4’Unun 3501
ile 4000 TL arasi, %3’Unun ise 4000TL’den daha fazladir.

2.2. VERI SETININ KONTROLU VE ANALIZE HAZIRLANMASI

istatistiki analizlere baglamadan énce veri setinin kontrol edilmesi ve analizlere

uygun hale getiriimesi gerekmektedir. Tabachnick ve Fidell (2013), verilerin dogru
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sekilde analiz edilebilmesi icin veri setinin dogrulugu, eksik veri, dizgun
korelasyon, aykiri degerler, normallik testi, ¢oklu dogrusallik asamalarinin
oldugunu, ancak bu asamalarin hepsinin butin analizlere uygun olmadigini
belirtmiglerdir. Yapilacak analize gore bu asamalarin belirlenmesi gerektigini
ifade etmislerdir. Bu ¢alismada da veri setinin dogrulugu, eksik veri analizi, aykir

deger analizi, normallik testi ve ¢oklu dogrusallik testlerine bakilmistir.

2.2.1. Veri Setinin Dogrulugu

Veri Setinin dogrulugunu kontrol etmek icin kodlamalarin minimum ve maksimum
degerlerine bakiimigtir. Yapilan incelemede veri setinde bulunan maddelerde
minimum ve maksimum deger disinda olan bir deger tespit edilmemistir.

Dolayisiyla; veri girisinin dogru yapildigi sonucuna varilmigtir.

2.2.2. Eksik Veri Analizi

Tabachninck ve Fidell (2013), blytk veri setinde eksik verilerin tesadifi olmasi
kosuluyla %5'ten klgUk oldugunda hangi eksik veri tamamlama yontemi
kullanilirsa kullanilsin benzer sonuglara ulagilacagini ifade etmislerdir. Bu
kapsamda 6 eksik veri bulunan liderin kendinden fedakarlik etmesi dlgeginde
yapilan Little’s MCAR testinin anlamsiz ¢cikmasindan dolayi (p=0,955) eksik
verilerin tesadufi olarak eksik birakildigi tespit edilmigstir. Liderin kendinden
fedakarlik etmesi olgceginde eksik verilerin tamamlanmasi icin ortalama deger
yonteminin kullaniimasi tercih edilmistir. Demografik degiskenlerdeki eksik

verilerin tamamlanmasi i¢in de ortalama deger yontemi kullaniimigtir.

2.2.3. Aykiri Deger

Eksik veriler tamamlandiktan sonra veri setinde aykiri degerlerin olup
olmadiginin kontrol edilmesi gerekmektedir. Veri setindeki aykiri degerler hem
verinin normal dagilimdan uzaklagmasina hem de analiz sonuglarinin yanhs

¢clkmasina sebep olabilmektedir (Gurblz, 2019). Aykiri degerlerin tespitti igin “z
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degerlerine bakilmistir. Tabachninck ve Fidell (2013) “z” degeri 3,29'dan (p<0,01,
two-tailed test) ylksek olan katilimcilarin potansiyel aykiri deger oldugunu
belirtmiglerdir. Yapilan analizde “z” degerinin £ 3,29’dan yuksek olan higbir
katihimcinin bulunmadigi tespit edilmigtir. Ayni zamanda ¢ok degiskenli u¢ deger
analizi icin Mahanalobis uzaklik hesaplamalari yapilmistir. Bu hesaplamalara

gore de herhangi bir u¢ deger tespit edilmemigtir.

2.2.4. Normallik Testi

Bu asamada dlgekte yer alan maddelerin normal dagilima sahip olup olmadigina
carpiklik ve basiklik degerlerine bakilarak karar verilmektedir. Tabachnick ve
Fidell (2013), verinin normal dagilmasi icin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -3 ile
+3 arasinda olmasi gerektigini belirtmislerdir. Bu kapsamda ¢alismada yer alan
Olceklerin tamaminin garpiklik ve basiklik degerlerinin beklenen aralikta oldugu

tespit edilmigtir. Buradan hareketle verinin normal dagildigi kabul edilmigtir.

2.2.5. Coklu Dogrusallik ve Tekillik

Coklu dogrusallik ve tekillik degiskenler arasinda yuksek derecede korelasyon
oldugunda meydana gelen bir problemdir. Coklu dogrusallikta degiskenler
yuksek derecede (0,90'in Uzeri) koreledirler (Tabachnick & Fidell, 2013). Bu
¢calismada da korelasyon ve tolerans katsayilari incelendiginde ¢oklu dogrusallik

ve tekillik tespit edilmemistir.

2.3. ARASTIRMADA KULLANILAN OLGEKLER

Bu arastirmada, babacan liderlik, liderin kendinden fedakarlik etmesi, érgutsel
O0zdeslesme ve ekstra rol davranigl arasindaki iliskiyi dlgmek igin, dort farkl
Olcekten olusan yapilandiriimis bir anket formu olusturulmustur. Ankette, buttn
Olceklerin Turkgeye c¢evrilmis hali kullaniimistir. Sorularin  kolay anlasilip
anlasiimadigini anlamak i¢in 25 kisiye pilot galisma yapilmistir. Kullanilan anket

formu EK-A’da yer almaktadir.
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Faktor analizi birbiriyle iligkili n tane degiskeni bir araya getirerek daha az sayida
iligkisiz ve kavramsal olarak anlaml yeni degiskenler, boyutlar elde etmeyi
amaclayan ¢ok degdiskenli bir istatistiktir. Kesfedici ve dogrulayici olmak Uzere iki
tur faktor analizi vardir. Kesfedici faktor analizi, degiskenler arasindaki iligkilerden
hareketle faktor, boyut bulmaya yonelik bir islemdir. Dogrulayici faktér analizi
(DFA) ise degiskenler arasindaki iliskiye dair daha 6nceden belirlenen bir
hipotezin ya da kuramin test edilmesidir (Buyukozturk, 2011). Kesfedici faktor
analizi yapilan islem acgisindan daha ¢ok yeni olusturulan olgeklerin yapi
gecerliligini test etmek icin kullaniimakta olup, Olgekte Olgulen, gozlenen
degiskenlerden hareketle gobzlenemeyen daha az sayida faktére, boyuta
ulagsmayi hedeflemektedir. Dogrulayici faktor analizi ise daha Onceden
kesfedilmis ve daha az boyut, faktor altinda birlestiriimis dlgeklerin, arastirmanin
yapildigi orneklem icin de benzer olup olmadigini test etmek icin yapiimaktadir.
Bir anlamda ¢alismada kullanilan verinin daha énce kurgulanmis faktor, boyut

yapisina uyup uymadigini belirlemeye yaramaktadir (Meydan ve Sesen, 2011).

Arastirmada “Liderin Kendinden Fedakarlik Etmesi” ve “Ekstra Rol Davranigl”
Olcekleri Turkge'ye cevrilerek kullanildigi icin hem kesfedici hem de dogrulayici
faktor analizleri yapilmasi uygun gorUlmustir. Diger olgeklerin gecerliligi

saglanmis oldugundan sadece dogrulayici faktor analizi yapiimistir.

Olgegin veri ile uyum ya da uyumsuzluguna dogrulayici faktor analizi sonucu
ortaya konan gesitli uyum indeksleri degerlendirilerek karar verilmektedir. Model

uyumuna yonelik kabul edilebilir uyum indeksleri Tablo-3’te gosterilmigtir.
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Tablo-3: Tavsiye Edilen Uyum indeksleri

Olciim istatistigi lyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum

(Uyum Istatistigi)

Genel Model Uyumu

X 0 < x2< 2df 2df < y2 < 3df
p 0,05 < p < 1,00 0,01 < p <0.05
(x*df) 0 < y7/df <2 2 <yildf <3

Karsilastirmali Uyum indeksleri

IFI 20,95 2 0,94-0,90
CFlI 0,97 <CFI<1.00 0,95<CFIl<0,97
RMSEA 0 <RMSEA =0,05 0,056 = RMSEA <0,08

Mutlak Uyum indeksleri

GFI >0,90 0,89-0,85
Kaynak: (Meydan ve Sesen, 2011, s.37; Schermelleh-Engel vd., 2003, s.52)

Model uyumuna yonelik pek cok deger olmasina ragmen genellikle 2, x?/sd, GFl,
IFl, CFl ve RMSEA degerleri kullaniimaktadir (Meydan ve Sesen, 2011).

Asagida bu arastirmada kullanilan dlgeklere iliskin ayrintili bilgiler yer almaktadir.

2.3.1. Babacan Liderlik Olgegi

Arastirmada babacan liderligi 6lgmek icin Aycan (2006) tarafindan gelistirilen ve

orijinal hali 21 madde ve bes boyuttan olusan; sonrasinda kisaltilarak Aycan,
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Schyns, Sun, Felfe ve Saher’in (2013) kilturlerarasi ¢alismalarinda kullanilan 10

maddeli tek boyutlu Babacan Liderlik Olgegi kullaniimistir.

Babacan liderligi olgmek icin literatirde farkh olgekler bulunsa da oOzellikle
ulkemizdeki calismalarda daha gecerli ve guvenilir olmasindan dolay bu dl¢egin

kullanilmasina karar verilmigtir.

Babacan liderlik dlgedi 1 ile 5 arasi puanlanan (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 5:
Kesinlikle Katiliyorum) Likert tipi bir olgektir. Babacan liderlik, “Ydneticim;
calisanlarina bir aile buyugu gibi 6gut verir.”, “Yoneticim; isyerinde aile ortami

yaratmaya 6nem verir.”, “Yoneticim; ¢aliganlari igin neyin en iyi oldugunu bildigine

inanir.” gibi maddeler kullanilarak élgtlmustur.

Aycan vd. (2013) dlcegdi kultUrlerarasi ¢alismalarinda uygulamis ve guavenilirlik
katsayisini Almanya orneklemi igin 0,72, Turkiye drneklemi igin 0,83 olarak tespit
etmislerdir. Calismada Babacan Liderlik Olgegin guvenilirlik katsayisi a=0,9009,
olarak hesaplanmistir. Olgegin ilk DFA uyum degerleri Tablo-4’deki gibidir.

Tablo-4: Babacan Liderlik Olgegi ilk DFA Uyum Degerleri

X x/sd P GFI IFI CFl  RMSEA

137,790 3,937 0,000 0,872 0,914 0,913 0,118

Tablo-4’'te bazi uyum degerleri, DFA'nin yeterli uyum sagladigini gostermekte,
bazilari ise yeterli uyum saglamadigini gostermektedir. Bunun igin program
tarafindan yapilan Oneriler neticesinde model iyilestirmesine gidilmis, ayrica

model uyumunu bozan 6’nci soru olgekten gikariimistir.
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lyilestirmelerden sonra dlgegin dogrulayici faktdr analizi yapmak igin olusturulan
model Sekil-3’de gosterilmistir.

Sekil- 3: Babacan Liderlik Olgegi DFA Modeli

BL1

BL2

BL3

BL4

BL5

BL7

BL8

BL9

BL10

Tablo- 5: Babacan Liderlik Olcegi iyilestirme Sonrasi DFA Uyum Degerleri

2 x?lsd P GFI IFI CFl  RMSEA

50,882 2,035 0,000 0,946 0,974 0,974 0,070

DFA sonucu elde edilen uyum indeksleri Tablo-5'de gorulmektedir. Uyum
degerlerine gore olusturulan modelin, toplanan veri ile uyumlu oldugu
soylenebilir. Babacan Liderlik Olgegini olusturan maddeler arastirmanin yapildigi
drneklemle uyum gdstermis ve dlgek dogrulanmistir. Babacan Liderlik Olgeginin

standardize edilmis ve edilmemis regresyon katsayilari Tablo-6'da verilmistir.
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Tablo-6: Babacan Liderlik Olgegi DFA Regresyon Katsayilari

BBL Olgegi (b) Standart Hata B) p
BL1 1,304 0,138 0,78 ok
BL2 1,226 0,125 0,813 ok
BL3 1,287 0,132 0,808 ok
BL4 0,992 0,117 0,68 ok
BL5 1,036 0,12 0,693 ok
BL7 0,916 0,12 0,597 ok
BL8 1,055 0,99 0,674 ok
BL9 1,132 0,121 0,765 el
BL10O 1,00 --- 0,643

2.3.2. Liderin Kendinden Fedakarlik Etmesi Olgegi

Liderin kendinden fedakarlik etmesine yénelik dlcekler ikiye ayrilmaktadir. ilk
olarak, bazi aragtirmacilar Conger ve Kanungo’nun (1998) gelistirdigi Karizmatik
Liderlik Olgeginin kisisel risk boyutunu almislardir. ikinci olarak diger grup
arastirmacilar ise basta Choi-Mai ve Dalton’un (1998,1999) ve Conger ve
Kanungo’nun (1998) calismalari basta olmak Uzere literatlirdeki tanimlardan

esinlenerek gelistirdikleri dlgekleri kullanmiglardir (Zhang & Ye, 2016).

Bu arastirmada liderin kendinden fedakarlik etmesini dlgcmek igin daha yaygin
oldugu ve daha ¢ok kabul gordugu igin De Cremer ve Van Knippenberg (2004)
tarafindan gelistirilen 5 maddeli ve tek boyutlu Liderin Kendinden Fedakarlik
Etmesi Olgegi kullanilmistir. De Cremer ve Van Knippenberg (2004), liderin
kendinden fedakarlik etmesini 6lgmek igcin Conger ve Kanungo'’nun (1998)
calismasindaki Karizmatik Liderlik Olgeginin kisisel risk boyutundaki faktorlerden

esinlenmiglerdir.
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Liderin Kendinden Fedakarlik Etmesi Olgegi 1 ile 5 arasi puanlanan (1: Kesinlikle
Katilmiyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum) Likert tipi bir dlgektir. Liderin Kendinden
Fedakarlik Etmesi, “Yoneticim, 6rgutun cikarlar igin kigisel fedakarlik yapmaya
isteklidir.”, “Yoneticim kendi kisisel ¢gikarlari pahasina olsa bile érguttn ¢ikarlarini

savunmaya isteklidir.” gibi maddeler kullanilarak élguimustar.

Liderin Kendinden Fedakarlik Etmesi Olgegi, ceviri ve ters geviri metodu (Brislin,
1986) kullanilarak Turkge’ye cevirilmigtir. De Cremer ve Van Knippenberg (2004),
calismalarinda olgegin Cronbach alfa guvenilirlik degerini a=0,78 olarak
hesaplamiglardir. Bu calismada iderin Kendinden Fedakarlik Etmesi Olgeginin

guvenilirlik katsayisi a=0,884 olarak bulunmustur.

Liderin Kendinden Fedakarlik Etmesi 6lgegi Turkge'ye gevrilerek kullanildigi igin
kesfedici faktér analizi yapilmistir. Orneklemin faktdr analizi igin uygunlugu
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi ve Barlett kiresellik testi ile incelenmistir.
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisinin 0,832 oldugu ve Barlett testine gére de
ki-kare istatistiginin p=0,00 anlamli ¢iktigi Tablo-7'de go6rulmektedir. Bu

sonuglara gore orneklemin faktor analizi icin uygun oldugu sdylenebilir.

Tablo-7: Liderin Kendinden Fedakarlik Etmesi Olgeginin KMO ve Bartlett's Test

Tablosu

KMO ,832
Ki-Kare 556,977
Bartlett's Kiresellik Testi N 10

p ,000
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Tablo-8: Liderin Kendinden Fedakarlik Etmesi Olgeginin Agiklanan Toplam
Varyans Tablosu

Ozdeger Kareler Toplami Yk Degerleri
Faktor
Genel Varyans % Kimdulatif % Genel Varyans % Kimdlatif %
1 3,425 68,493 68,493 3,425 68,493 68,493
2 ,542 10,834 79,327
3 ,439 8,778 88,105
4 ,365 7,301 95,406
5 ,230 4,594 100,000

Sekil-4: Yamag Serpinti Grafigi

Ozdeger

Faktor Sayisi

Tablo-8’e bakildiginda 6zdegeri 1’in Uzerinde olan bir faktér oldugu
gorulmektedir. Ayrica kesfedici faktér analizi sonucu olugan Sekil-4'de ¢izgi
grafiginde de plato ya da dizlesmeye dogru gitmeye basladi§i noktadaki

faktorlerin  birinci noktadan sonra varyansa o©Onemli katki saglamadigi
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anlasiimaktadir. Bu sebeple 0olgegin tek boyutlu yapisinin uygun olacagi
degerlendiriimektedir. Tek boyutlu yapinin toplam varyansin %68,493’Unu

acikladigi gorulmektedir.

Tablo-9: Liderin Kendinden Fedakarlik Etmesi Olgegdi Temel Bilesenler Analizi

Tablosu
Bilesen
1
KFE3 853
KFE2 847
KFE4 840
KFE1 814
KFE5 781

Tablo-9 incelendiginde bes maddenin tamaminin yuk degerlerinin 0,781’in
uzerinde oldugu goérilmektedir. Bu bulgu oOlgegin tek boyutlu yapisini

dogrulamaktadir. Olgegin ilk DFA uyum degerleri Tablo-10’daki gibidir.

Tablo-10: Liderin Kendinden Fedakarlik Etmesi Olcegi ilk DFA Uyum Degerleri

X2 x3/sd P GFI IFI CFlI RMSEA

30,928 6,186 0,000 0,951 0,952 0,951 0,157

Tablo-10’da bazi uyum degerleri, DFA’'nin yeterli uyum sagladigini gostermekte,
bazilari ise yeterli uyum saglamadigini gostermektedir. Bunun igin program
tarafindan yapilan dneriler neticesinde model iyilestirmesine gidilmistir.

lyilestirmelerden sonra dlge@in dogrulayici faktér analizi yapmak igin olusturulan

model Sekil-5’de gosterilmistir.
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Sekil-5: Liderin Kendinden Fedakarlik Etmesi Olgegi DFA Modeli

KFE1 1

KFE2 1

KFE3 1

-53

KFE4 1

1117

KFE5 1

Tablo-11: Liderin Kendinden Fedakarlik Etmesi Olgegi lyilestirme Sonrasi DFA

Uyum Degerleri

x2 y?sd P GFI IFI CFl  RMSEA

10,539 2,635 0,032 0,981 0,988 0,988 0,088

DFA sonucu elde edilen uyum indeksleri Tablo-11'de goérUimektedir. Uyum
degerlerine gore olusturulan modelin, toplanan veri ile uyumlu oldugu
soylenebilir. Liderin Kendinden Fedakarlik Etmesi Olgegini olusturan maddeler
arastirmanin yapildigr orneklemle uyum gostermis ve olgek dogrulanmistir.
Liderin Kendinden Fedakarlik Etmesi Olgeginin standardize edilmis ve edilmemis

regresyon katsayilari Tablo-12'de verilmistir.

Tablo-12: Liderin Kendinden Fedakarlik Etmesi Olcedgi DFA Regresyon

Katsayilari
KFE Olgegi (b) Standart Hata (B) P
KFE1 1,058 0,107 0,725 ikl

KFE2 1,175 0,117 0,864 i
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KFE3 1,068 0,098 0,805 ok
KFE4 1,041 0,10 0,766 ok
KFES 1,00 --- 0,741

2.3.3. Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi

Arastirmada oOrgltsel 6zdeslesmeyi 6lgmek icin Mael ve Ashforth’in (1992)
gelistirdigi tek boyutlu 6lgek kullaniimistir. Ozdeslesme konusundaki 6lgeklerden
en yaygin kullanilani Mael ve Ashforth’un (1992) kisa orgutsel 6zdeslesme
Olgeqidir. Ayrica orgutsel baglhlik, orgutsel baglanma gibi yapilardan da ampirik
olarak farklidir (Dutton vd., 1994). Riketta (2005) ayni zamanda Mael ve
Ashforth’'un dlgeginin arastirmadaki gereksiz bulgular azalttigi, kisa, kolay
uygulanabilir oldugu, yaygin olarak kullanildigi ve yapilan arastirmalar 6lgegin
yuksek gecerlilik ve guvenirlige sahip oldugunu gdsterdiginden orgutsel

O0zdeslesmeyi en iyi temsil eden élgek oldugunu ifade etmistir.

Olgek alti maddeden olusmaktadir ve 1 ile 5 arasi puanlanan (1: kesinlikle
katilmiyorum, 5: kesinlikle katiliyorum) Likert tipi bir 6lgektir. Orgltsel
Ozdeslesme, “Calistigim isyeri hakkinda konusurken genellikle "biz" ifadesini

kullanirnim.”, “Calistigim isyerinin basarisini kendi basarim gibi hissederim.” gibi

maddeler kullanilarak olgulmustar.

Mael ve Ashforth (1992) calismalarinda dlgegin guvenilirligini, 0,87 olarak tespit
etmiglerdir. Olgegin Tirkge'ye uyarlanmis hali Polat'in (2009) calismasindan
alinmis ve oOlgegin guvenilirligi 0,84 olarak bulunmustur. Calismada o6rgutsel
dzdesglesme odlgeginin guvenilirligi a=0,90, olarak hesaplanmistir. Olgegin ilk DFA
uyum degerleri Tablo-13'deki gibidir.
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Tablo-13: Orgiitsel Ozdeslesme Olcegi ilk DFA Uyum Degerleri

T

X x2sd GFI IFI CFl  RMSEA

29,805 3,312 0,000 0,955 0,971 0,971 0,105

Tablo-13’'de RMSEA’nin yeterli uyum saglamadigi gorilmektedir. Bunun igin

model iyilestirmesine gidilmigtir.

Olgegin dogrulayici faktor analizi yapmak igin olusturulan model Sekil-6'da

gOsterilmigtir.

Sekil-6: Orglitsel Ozdeslesme Olgegi DFA Modeli

001_1

002_1

OO3 1

004 _1

36 005 1

11T

Tablo-14: Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi lyilestirme Sonrasi DFA Uyum Degerleri

2 y?lsd = GFI IF| CFl  RMSEA

11,309 1,414 0,000 0,983 0,995 0,995 0,044
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DFA sonucu elde edilen uyum indeksleri Tablo-14’de goériimektedir. Uyum
degerlerine gore olusturulan modelin, toplanan veri ile uyumlu oldugu
soylenebilir. Orglitsel 6zdeslesme 6lgedini olusturan maddeler arastirmanin
yapildigi 6rneklemle uyum gostermis ve oOlcek dogrulanmistir. Orgiitsel
Ozdeslesme Olgeginin standardize edilmis ve edilmemis regresyon katsayilari

Tablo-15'de verilmigtir.

Tablo-15: Orgitsel Ozdeslesme Olgegi DFA Regresyon Katsayilari

00 Olgegi (b) Standart Hata (B) p
001 1,127 0,108 0,745 ok
002 0,936 0,096 0,697 ok
003 1,140 0,097 0,842 b
004 1,065 0,76 0,792 ok
005 1,054 0,094 0,806 ok
006 1,00 0,737

2.3.4. Ekstra Rol Davranigi Olgegi

Rol digi performansini 6lgmek igin Fox ve Spector (2010) tarafindan gelistirilen
36 maddelik 6rgutsel vatandaslik davranisi kontrol listesinin 10 maddelik kisa
formu kullanilmigtir. Fox ve Spector'in (2010) internet sitesinden alinan dlgek,

sonuglarin paylasiimasi sartiyla kullanimina izin verilen bir dlgektir.

Fox ve Spector (2010), genellikle Orglitsel Vatandaslik Davranisi ile Orglite Karsi
Zarar Verici Davraniglarin (Counterproductive Work Behavior) birbirinin zitti gibi,
bir dogrunun iki ucu gibi goéruldugunu, bunun da Olgme yanlislarindan
kaynaklandigini belirtmislerdir. Ekstra rol davranigi ya da orgutsel vatandaslik
davranisi gunumuz modern taniminda gerekli gérev performansi disinda érgutsel
fonksiyonlari destekleyen davranislar olarak goértilmektedir. Bu da orgute zarar
veren davraniglardan kaginmanin orgutsel vatandaslik davranigi ya da ekstra rol
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davranisi olmadigini gostermektedir (Fox & Spector, 2010). Fox ve Spector
(2010)'in kisa olgegi zithk iceren ifadeleri icermediginden ekstra rol davranisini

Olgcmek igin daha uygun bir dlgek olarak gorulmektedir.

Ekstra Rol Davranigi Olgegi 1 ile 5 arasi puanlanan (1: Kesinlikle Katilmiyorum,
5: Kesinlikle Katiliyorum) Likert tipi bir lcektir. Ekstra Rol Davranist, “is yiki agir

olan is arkadaslarima islerinde yardimci olurum.”, “Fazladan, ekstra is ya da

gorevler igin gonulld olurum.” gibi maddeler kullanilarak olgulmugtur.

Ekstra Rol Davranisi Olgegi, ceviri ve ters ceviri metodu (Brislin, 1986)
kullanilarak Turkgeye cevirilmistir. Fox ve Spector (2010), ¢calismalarinda dlgegin
guvenilirligi a=0,80 olarak hesaplamiglardir. Bu ¢alismada Ekstra Rol Davranisi

Olgeginin glivenilirligi a=0,894 olarak bulunmustur.

Ekstra Rol Davranigi dlgegi Turkge’ye cevrilerek kullanildigi igin kesfedici faktor
analizi yapiimistir. Orneklemin faktdr analizi icin uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) katsayisi ve Barlett kuresellik testi ile incelenmistir. Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) katsayisinin 0,905 oldugu ve Barlett testine gore de ki-kare istatistiginin
p=0,00 anlaml ¢iktiglI Tablo-16’da gorulmektedir. Bu sonuglara gore drneklemin

faktor analizi icin uygun oldugu sdylenebilir.

Tablo-16: Ekstra Rol Davranisi Olgeginin KMO ve Bartlett’'s Test Tablosu

KMO ,905
Ki-Kare 1133,751
Bartlett's Kiresellik Testi N 45

p ,000
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Tablo-17: Ekstra Rol Davranisi Olgeginin Agiklanan Toplam Varyans Tablosu

Ozdeger Kareler Toplami Yk Degerleri
Faktor . Cumulative
Genel Varyans % Cumulative % Genel Varyans % %
1 5,229 52,293 52,293 5,229 52,293 52,293
2 1,525 15,252 67,545 1,525 15,252 67,545
3 ,659 6,588 74,133
4 ,538 5,383 79,516
5 432 4,325 83,840
6 ,392 3,923 87,763
7 ,358 3,578 91,342
8 ,329 3,293 94,634
9 ,285 2,848 97,483
10 ,252 2,517 100,000

Sekil-7: Yamag Serpinti Grafigi
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Tablo-17'de Aciklanan Toplam Varyans Tablosuna bakildiginda 6zdegeri 1’in
Uzerinde olan iki faktor oldugu goérilmektedir. Ancak kesfedici faktor analizi
sonucu olusan Sekil-7’'de gizgi grafiginde birinci faktérden sonra yuksek ivmeli bir
dugus gorulmektedir. Ayrica plato ya da duzlesmeye dogru gitmeye bagladigi
noktadaki faktorlerin birinci noktadan sonra varyansa énemli katki saglamadigi
anlasiimaktadir. Bu durum olgcegin genel bir faktére sahip olabilecegini

gOstermektedir.

Tablo-18: Ekstra Rol Davranisi Olgegi Temel Bilesenler Analizi Tablosu

Bilesen
1 2

EKSTRA ROL DAVRANISI6 ,815 ,129
EKSTRA ROL DAVRANISI5 ,810 -,135
EKSTRA ROL DAVRANISI4 ,806 -,304
EKSTRA ROL DAVRANISI3 ,784 -,384
EKSTRA ROL DAVRANISI7 772 -,062
EKSTRA ROL DAVRANISI2 714 -,305

SOTNES e s
EKSTRA ROL DAVRANISI8 ,635 ,516
EKSTRA ROL DAVRANISI9 ,623 ,583
EKSTRA ROL DAVRANISI1 ,580 -,442

Temel Bilesenler Analizi Tablosu incelendiginde on maddenin tamaminin yuk
degerlerinin 0,580'in Uzerinde oldugu gorulmektedir. Bu bulgu dl¢egin tek boyutlu
genel bir yapisi oldugunu gostermektedir. Ayrica birinci faktorin yol actigi
varyansin %52,293 olmasi da genel bir faktorin varhginin bagka bir kanitidir.

Bunlar diginda birinci faktére ait 6zdegerin ikinci faktérin 6zdegerinin 3 katindan
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fazla olmasi, 6lgegin tek boyutlu oldugunun bir gostergesi olarak kabul edilebilir
(Buyukozturk, 2011).

Fox vd. (2012), calismamizda kullanilan olgegin 20 maddelik formunda 6lgedi,
orgutun tamamina yonelik 6rgutsel vatandaslk davranigi ve orgut ¢alisanlarina
yonelik oOrgutsel vatandaslik davranigi seklinde iki boyuta ayirmaya
calismiglardir. Ancak maddeler bu iki boyut altinda toplanmamigtir. Yaptiklari
kesfedici faktor analizinde de benzer sekilde genel tek boyutun 8,53 6zdeger ve
varyansin %78’ini acikladigini, ikinci faktorun ise 1,01 6zdeger ve varyansin
%9’unu agikladigi sonucuna ulagsmislar ve oOlgegin tek boyutlu oldugunu ifade
etmiglerdir. Bu sebeplerle Olgegin tek boyutlu yapisinin uygun olacagi

degerlendirilmistir. Olgegin ilk DFA uyum degerleri Tablo-19’daki gibidir.

Tablo-19: Ekstra Rol Davranisi Olgegi ilk DFA Uyum Degerleri

x> x?/sd P GFlI IFI CFlI RMSEA

239,337 6,838 0,000 0,768 0,818 0,816 0,167

Tablo-19'da bazi uyum deg@erleri DFA’'nin yeterli uyum sagladigini gostermekte,
bazilari ise yeterli uyum saglamadigini gostermektedir. Bunun igin program
tarafindan yapilan 6neriler neticesinde model iyilestirmesine gidilmis, ayrica
model uyumunu bozan 8 ve 9’uncu sorular ile faktér yukiu disuk olan 10’'uncu

soru (0,43) dlgekten cikariimigtir.

lyilestirmelerden sonra dlge@in dogrulayici faktér analizi yapmak igin olusturulan

model Sekil-8’de gdsterilmigtir.
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Sekil-8: Ekstra Rol Davranigi Olgegi DFA Modeli

ERD1

ERD2

ERD3

ERD4

ERD5

ERD6

I

ERD7

Tablo-20: Ekstra Rol Davranisi Olgegi lyilestirme Sonrasi DFA Uyum Degerleri

N

x y?sd P GFI IFI CFl  RMSEA

30,286 2,163 0,07 0,957 0,979 0,979 0,074

DFA sonucu elde edilen uyum indeksleri Tablo-20'de goérilmektedir. Uyum
degerlerine goére olusturulan modelin, toplanan veri ile uyumlu oldugu
soylenebilir. Ekstra rol davranigi olgegini olusturan maddeler arastirmanin
yapildigi 6rneklemle uyum gostermis ve Olgek dogrulanmistir. Ekstra Rol
Davranisi Olgeginin standardize edilmis ve edilmemis regresyon katsayilari
Tablo-21'de verilmistir.

Tablo-21: Ekstra Rol Davranisi Olgedi DFA Regresyon Katsayilari

ERD Olgegi (b) Standart Hata (B) p

ERD1 1,00 - 0,587

ERD2 1,020 0,127 0,707 ok
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ERD3 1,213 0,136 0,834 ok
ERD4 1,217 0,136 0,840 ok
ERD5 1,137 0,131 0,798 ok
ERD6 1,103 0,135 0,722 ok
ERD7 1,029 0,126 0,725 ok

2.4. ARASTIRMADA KULLANILAN iSTATISTIKSEL YONTEMLER

Aragtirmada oOncelikle iligkileri incelenen tUm boyutlarin betimleyici istatistikleri
kapsaminda ortalamalari ve puan araliklari incelenerek érneklemin ne durumda

oldugu olguimagtar.

Arastirmada degiskenler arasindaki iligkileri olgmek icin c¢oklu korelasyon
analizleri uygulanmistir. Ana modelde degiskenlerin arasindaki dogrudan, dolayli
ve duzenleyici etkileri belirlemek icin Process Macro uygulamasindan
faydalaniimistir. Process Macro uygulamasinda araci ve dizenleyici etkilerin
istatistiksel olarak anlamhligi, Bootstrap teknigi ile elde edilen guven araliklarina
gore belirlenmistir. Alternatif model i¢in yapisal esitlik modeli (YEM) gesitlerinden
biri olan yapisal regresyon modelleri olusturulmus ve yol analizleri yapilmistir.
Araci etkinin istatistiksel olarak anlamliligi ayni sekilde Bootstrap teknigi ile elde

edilen guven araliklarina gore belirlenmistir.

2.5. BETIMLEYiCi BULGULAR

Betimleyici istatistikler elde edilirken her degiskeni olusturan maddelerin aritmetik
ortalamalari alinmistir. Orgiit geneline yorum yapabilmek icin degiskenlerin
ortalamalari grafik Gzerinde gosterilmistir. Grafiklerin yorumlanmasinda 5’li Likert
tipi olgcek oldugu icin 3 sinir deger olarak alinmistir. Bu degerin Uzerindeki

ortalamalarda érgutiin o boyut icin yeterli seviyede oldugu kabul edilmigtir.
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2.5.1. Babacan Liderlik

Sekil-9 incelendiginde babacan liderlik ortalama degerinin sinir degerin Gzerinde
oldugu gorulmektedir. Bu nedenle arastirmanin yapildigi orgutte genel olarak

babacan liderlik algilarinin olumlu oldugu sdylenebilir.

Sekil-9: Babacan Liderlik Aritmetik Ortalamasi

3,5

3,38

Ortalama Deger

BABACAN LiDERLIK

2.5.2. Liderin Kendinden Fedakarlik Etmesi

Sekil-10 incelendiginde liderin kendinden fedakarlik etme ortalama degerlerinin
sinir degerin Uzerinde oldugu gorulmektedir. Bu nedenle arastirmanin yapildigi
orgutte genel olarak galisanlarda liderlerinin 6rgut ve galisanlar igin fedakarlikta

bulundugu algisinin yuksek oldugu soylenebilir.
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Sekil-10: Liderin Kendinden Fedakarlik Etmesi Aritmetik Ortalamasi

3,5

3,28

Ortalama Deger

LIDERIN KENDINDEN FEDAKARLIK ETMESI

2.5.3. Orgiitsel Ozdeslesme

Sekil-11 incelendiginde drgutsel 6zdeslesme boyutunun ortalama degerinin sinir
degerinin Uzerinde oldugu gorilmektedir. Bu nedenle arastirmanin yapildigi

orgutte genel olarak orgutsel 6zdeslesme duzeyinin yuksek oldugu soylenebilir.

Sekil-11: Orgutsel Ozdeslesme Aritmetik Ortalamasi

3,64

Ortalama Deger
w
(03]

ORGUTSEL OZDESLESME
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2.5.4. Ekstra Rol Davranigi

Sekil-12 incelendiginde ekstra rol davranisi degiskeninin ortalama degerinin sinir
degerinin Uzerinde oldugu gorulmektedir. Bu nedenle arastirmanin yapildigi
orgutte genel olarak ekstra rol davraniginda bulunma dizeyinin yuksek oldugu

soylenebilir.

Sekil-12: Ekstra Rol Davranisi Aritmetik Ortalamasi

3,73

Ortalama Deger
w
(03]

EKSTRA ROL DAVRANISI

2.6. DEGISKENLER ARASI iLISKILER

Analiz kapsaminda degiskenlerin birbiri ile iligkilerini belirlemek igin korelasyon

analizlerinden faydalanilimigtir.

Demografik faktoérlerden cinsiyet, yas, medeni hal, egitim durumu, mevcut is
yerindeki is tecribesi, toplam is tecriibesi, is pozisyonu (mavi yaka, beyaz yaka)
ve aylik geliri ile degiskenler arasindaki iligkiler incelenmistir. Gergeklestirilen
korelasyon analizi sonuglari Tablo-22‘de goérulmektedir. Korelasyon analizi
neticesinde demografik faktérlerden sadece c¢alisanlarin medeni halinin

degiskenlerle anlamli iligkisi oldugu gorulmektedir.
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Medeni halin; Babacan Liderlik (r=0,164, p<0,05), Orgutsel Ozdeslesme
(r=0,159, p<0,05) ve Ekstra Rol Davranigi (r=0,137, p<0,05) ile iligkisinin pozitif
yonde anlamli oldugu tespit edilmigstir. Zayif bir korelasyon olsa da bu bulgu bekar
katilimcilarin evli katilimcilara kiyasla liderlerine yonelik babacan liderlik algilart,
orgutsel 6zdeslesme dlzeyleri ve ekstra rol davranigi algilarinin bir miktar daha

yuksek olduguna isaret etmektedir.

Degiskenler arasindaki korelasyon iligkilerine bakildiginda beklendigi gibi
birbiri  ile

degerlendirildiginde babacan

degiskenlerin iligkili  oldugu Genel olarak

liderlik,

orgutsel 6zdeslesme ve ekstra rol davranisi arasinda guglu bir iligki oldugu

gorulmektedir.

liderin kendinden fedakarlik etmesi,

anlasiimaktadir.

Tablo-22: Degiskenlere iligkin Korelasyon Tablosu

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1. BL 1

2. KFE 0,641** 1

3. 006 0,583**  0,535** 1

4, ERD 0,453**  0,408**  0,518* 1

5. CINSIYET -0,31 0,22 0,28 0,74 1

6. YAS -0,50 0,28 0,005 0,88 0,75 1

7. MH 0,164* 0,116 0,159*  0,137* 0,12 -0,478* 1

8. ED 0,68 0,97 0,42 0,008  -0,034 0,123 0,062 1

9 iT 0,003 0,26 0,43  -0,009 0,85 0,262**  -0,113 0,89 1

10 TIiT 0,00 -0,004 -0,54 0,31  -0,193*  0,462* -0,178*  -0,19**  -0,619** 1

12 POZ 0,082 0,035  -0,069 -0,107  -0,055 -0,067  -0,088  0,523* 0,057 0,144* 1

13 MAAS 0,087 0,009 0,000 0,122 -0,216**  0,264**  -0,164* 0,359** 0,065  0,254**  0,527** 1
Ort. 3,381 3,28 3,64 3,73
Ss. 0,98 1,00 0,99 1,11

NOT: BL=Babacan Liderlik; KFE=Liderin Kendinden Fedakarlik Etmesi; O0=0rgiitsel Ozdeslesme;
ERD=Ekstra Rol Davranigi; MH=Medeni Hal; ED=Egitim Durumu; iT=Mevcut Is Yerindeki is Tecriibesi;
TiT=Toplam ls tecriibesi; POZ=Is Pozisyonu; * P<0,05 Cift Yénlii; ** P<0,01 Cift Yonli.
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2.7. HIPOTEZ TESTLERINE iLISKIN BULGULAR

Process Macro uygulamasi dolayli etkileri, duzenleyici ve durumsal araci
etkilerini daha kolay ve pratik sekilde yapabilmektedir. Ayrica Process Macro
uygulamasinda araci ve duzenleyici etkiye iligkin hipotezler, Bootstrap teknigi ile
elde edilen guven araliklarina gore sinanmaktadir. Bootstrap teknigine dayanan
analizlerin aracilik modellerinde daha gegerli ve guvenilir sonuglar verdigi
bilinmektedir (Gurblz, 2019). Bootstrap rastgele 6rneklem goézlemlerini tekrar
ederek elde ettigi verileri kullanmaktadir. Bu sayede 1000, 2000 gibi B degeri
tahmin etmektedir. Normal dagilim varsayimi gerektirmez, istatistiksel olarak
daha gugludur (Shrout ve Bolger, 2002). Bu sebeplerden dolayi olusturulan

modele iligkin hipotezler Process Macro uygulamasi ile test edilmigtir.

Yazina bakildiginda basit aracilik ve duzenleyiciligin birlikte oldugu karmagik
modellere durumsal sure¢ (conditional process), durumsal aracilik (Moderated
mediation), araci durumsallik (mediated moderation) ya da durumsal dolayl etki
(conditional indirect effect) gibi isimler verilmektedir (Gurblz, 2019). Bu
calismada da Gurbuz'un (2019) belirttigi gibi durumsal aracilik terimi
kullanilacaktir. Calisma kapsaminda olusturulan model basit araci ve basit
dizenleyici etkilerin birlesimini icerdiginden durumsal aracilik etkisine

bakilacaktir.

Hayes (2018) durumsal aracilik etkilerinde ilk olarak araciligin anlamlihginin test
edilmesini onermektedir. Bu kapsamda Process Macro uygulamasi ile yapilan

aracllik etkisi analizi sonuglari Tablo-23‘de gorulmektedir.
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Tablo-23: Aracilik Analizi Regresyon Sonuglari

Dogrudan Etki (b) SE t p
BL--->00 0,5908 0,0569 10,3755 0,00**
OO--->ERD 0,4308 0,0798 5,4005 0,00**
BL--->ERD 0,2598 0,808 3,2144 0,015*
Boot b Boot(SE) BootLLCI BootULCI
Dolayh Etki igin 0,2545 0,0695 0,1316 0,4025

Bootstrap Sonuglari

Tablo-23’'e gobre babacan liderligin orgutsel 6zdeslesme Uzerindeki etkisi
incelendiginde, babacan liderligin érgltsel 6zdeslesmeyi pozitif ydonde tahmin
ettigi ve s6z konusu etkinin istatistiksel olarak anlaml oldugu (b=0,5908, %95CI
[0,4785, 0,7030], t=10,375, p<0,001), orgutsel Ozdeslesmenin ekstra rol
davranisi Uzerindeki etkisi incelendiginde s6z konusu etkinin pozitif yonde ve
istatistiksel olarak anlamli oldugu (b=0,4308, %95CI [0,2735, 0,5880], t=5,4005,
p<0,001) goériimektedir. Benzer sekilde babacan liderligin ekstra rol davranigi
uzerindeki etkisi incelendiginde s6z konusu etkinin de pozitif yonde ve istatistiksel
olarak anlamli oldugu (b=0,2598, %95CI [0,1005, 0,4191], t=3,2144, p<0,005)
anlasiimaktadir. Buradan hareketle arastirmanin 1,2 ve 3. Hipotezleri

dogrulanmisgtir.

Babacan liderligin ekstra rol davranisina etkisinde, drgutsel 6zdeslesmenin
aracilik rolu olup olmadigini test etmek icin Process Macro uygulamasi ile
bootstrap yontemini esas alan regresyon analizi yapiimigtir. Analizde bootstrap
teknigi ile 5000 yeniden orneklem segenegi tercih edilmistir. Yapilan analiz
neticesinde babacan liderligin ekstra rol davranigi Uzerindeki dolayl etkisinin
anlamli oldugu, dolayisiyla érgutsel 6zdeslesmenin babacan liderlik ile ekstra rol
davranigi arasindaki iliskiye aracilik ettigi tespit edilmistir (b=0,2545, %95 BCA
Cl [0,1316, 0,4025]). Zira, Bootstrap analizi neticesinde duzeltiimis yanlilik ve
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hizlandirilmis given araligi degerleri (BCA CI) 0 (sifir) degerini icermemektedir.
Aracilik etkisinin tam standardize dolayl etki blyikliginidn (K?) =0,2243 oldugu

gorulmektedir. Bu sonuglar 1siginda arastirmanin 4. Hipotezi desteklenmisgtir.

Bir sonraki asamada liderin kendinden fedakarlik etmesinin duzenleyici roll
incelenmigtir. Tablo-24’e gore liderin kendinden fedakarlik etmesi ve babacan
liderligin etkilesimsel teriminin Orgutsel Ozdeglesme Uzerindeki etkisine
bakildiginda etkilesimsel terimin istatistiksel olarak anlamli olmadigi gérulmustar
(b=-0,0688, %95 CI[-0,1593, 0,0216], p>0,05). Etkilesimsel terimin anlamh
olmadidi hem p degerinin 0,05'den biyuk olmasindan hem de glven aralidina
(Cl) ait degerlerin O (sifir) de@erini icermesinden anlasiimaktadir. Bu sebeple

arastirmanin 5. Hipotezi reddedilmistir.

Tablo-24: Duzenleyici Etki Analizi Regresyon Sonuglari

Diizenleyici Etki Boot b Boot(SE) BootLLCI BootULCI
BL x KFE -0,0688 0,0459 -0,1593 0,0216
R? F dfl df2 p
BL x KFE 0,0066 2,2504 1,0000 207,0000 0,1351

2.8. ALTERNATIF MODEL TESTINE iLIiSKiN BULGULAR

Literatire bakildiginda liderlerin kendinden fedakarlik etmesi davranisi ile
kendinden fedakarlik eden liderlik kavramlari birlikte kullaniimaktadir. Kendinden
fedakarlik eden liderlik, liderin 6rgit ya da calisanlara hizmet igcin kendinden
fedakarlik etme davranisinda bulundugunda ortaya ¢ikmaktadir (Choi & Mai-
Dalton, 1998).
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Literatirde yer alan iligkiler agi incelendiginde ve degigskenler arasinda
korelasyonlar incelendiginde babacan liderlikten bagimsiz, ayri bir liderlik tarzi
olarak kendinden fedakarlik eden liderligin de orgutsel 6zdeslesme araciligiyla

¢alisanlarin ekstra rol davranigini olumlu sekilde etkileyeceg@i dugunulmektedir.

Aletrnatif modeldeki degiskenlerin arasindaki dogrudan ve dolaylh etkileri
belirlemek icin yapisal esitlik modeli (YEM) cesitlerinden biri olan yapisal
regresyon modelleri olusturulmus ve yol analizleri yapiimigtir. YEM degiskenler
arasinda dogrudan ve dolayli iligkilerin bulundugu karmasik modellerdeki iligkileri
kolaylikla ortaya koyabildiginden (Meydan ve S$esen, 2011) iki badimsiz
degiskenli model icin AMOS programinda YEM kullaniimasi tercih edilmistir.

Aracilik etkisi Olculirken MacKinnon vd.nin (2002) katsayilarin sonucunun
(product of coefficients) testi adini verdikleri ydontem kullaniimigtir. Bu yaklagimda
aracilik etkisinden s6z etmek icin X —> A ——= Y ligkisinin yani X’in
Y’ye dolayli etkisinin anlamli olup olmadigina bakilmaktadir. Bu da genelde Sobel
testi ya da Bootstrapping metodu ile yapilmaktadir (MacKinnon vd., 2002).
MacKinnon vd. (2007) ile Fritz vd. (2012) de istatistiksel gucu en yuksek metot
oldudu icin Bootstrapping metodu tavsiye etmiglerdir. Bu sebeplerden dolayi bu
calismada da aracilik etkisinin anlamliigini test ederken bootstrap metodu

kullaniimisgtir.

Babacan liderlik ile kendinden fedakarlik eden liderligin ekstra rol davranisi
uzerindeki etkilerini ve orgutsel 6zdeslesmenin araci etkisini 6lgmek igin

olusturulan yapisal regresyon modeli Sekil-13'de gorulmektedir.
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Sekil-13: Babacan Liderlik ile Kendinden Fedakarlik Eden Liderligin Ekstra Rol
Davranisi Uzerindeki Etkisinde Orglitsel Ozdeslesmenin Araci Etkisine iligkin

Yapisal Regresyon Modeli (Standardize Edilmemis)
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Olusturulan modelin uyum indeksleri Tablo-25'de yer almaktadir.

Tablo-25: Babacan Liderlik ile Kendinden Fedakarlhk Eden Liderligin Ekstra Rol
Davranisi Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin Araci Etkisine iliskin

Yapisal Regresyon Modeli Uyum indeksleri

X2 x3/sd P GFI IFI CFI RMSEA

562,304 1,779 0,00 0,843 0,93 0,929 0,061

Tablo-25'de gorilen uyum indekslerine goére olusturulan modelin gegerli ve

toplanan veri ile uyumlu oldugu soylenebilir.
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Tablo-26: Babacan Liderlik ile Kendinden Fedakarlik Eden Liderligin Ekstra Rol
Davranigi Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin Araci Etkisine iligkin

Yapisal Regresyon Analizi Sonuglari

Yol b P
BL --> 00 0,488 0,001*
KFE ---> OO 0,276 0,002*
OO0 --> ERD 0,639 0,001*

Tablo-27: Babacan Liderlik ile Kendinden Fedakarlik Eden Liderligin Ekstra Rol

Davranisi Uzerindeki Dolayh Etkileri Bootstrap Degerleri

Dolayh Etki Boot b Boot(SE) BootLLCI BootULCI
BL ---> ERD 0,312 0,094 0,152 0,533
KFE ---> ERD 0,176 0,062 0,73 0,326

Babacan liderlik ve kendinden fedakarlik eden liderligin ekstra rol davranisi
uzerindeki dolayl etkilerinin anlamli olup olmadigini test etmek icin bootstrap
yontemi kullaniimistir. Tablo-27’de de goruldugu gibi hem babacan liderligin hem
de kendinden fedakarlik eden liderligin ekstra rol davranigi Uzerindeki dolayli

etkisi anlamhdir.

Yapisal Esitlik Modeli bootstrap teknigi ile 5000 yeniden drneklem segenegi tercih
edilerek yapilan analiz neticesinde babacan liderligin ve kendinden fedakarlik
eden liderligin ekstra rol davranisi Uzerindeki dolayh etkisinin anlamli oldugu,
dolayisiyla orgutsel 6zdeslesmenin babacan liderlik ile ekstra rol davranigi
arasindaki iligkiye (b=0,312, %95 BCA CI [0,152, 0,533]) ve liderin kendinden
fedakarlik etmesi ile ekstra rol davranigi arasindaki iligkiye (b=0,176, %95 BCA
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Cl1[0,73, 0,326]) aracllik ettigi tespit edilmistir. Zira, Bootstrap analizi neticesinde
her iki dolayll etkide de guven arali§gi degerleri (BCA CI) 0 (sifir) degerini

icermemektedir.

Calismada yapilan analizlere gore hipotezlerle ilgili sonuglar Tablo-28'de

gosterilmigtir.

Tablo-28: Arastirma Hipotezlerinin Sonugclari

Hipotezler Sonuglar

H1: Calisanlarin babacan liderlik algilari c¢alisanlarin
orgutsel 6zdeslesme algilarini anlamli ve olumlu sekilde Dogrulandi

etkiler.

H2: Calisanlarin babacan liderlik algilari calisanlarin
ekstra rol davranigi algilarint anlamli ve olumlu sekilde Dogrulandi

etkiler.

H3: Calisanlarin 6rgutsel 6zdeslesme algilari ¢alisanlarin
ekstra rol davranigi algilarini anlamli ve olumlu sekilde Dogrulandi

etkiler.

H4: Calisanlarin orgutsel 6zdeslesme algilari, babacan
liderlik algilari ile ekstra rol davranisi algilari arasindaki Dogrulandi

iliskiye aracilik eder.

H5: Liderin kendinden fedakarlik etmesi babacan liderlik ile
orgutsel 6zdeslesme arasindaki iliskide duzenleyici role
sahiptir. $Soyle ki; liderlerinin orgut ve calisanlar igin
p_ _ 0¥ 9 g" ¥ ¢ Reddedildi
kendisinden fedakarlik ettigi algisi yuksek olan
calisanlarda babacan liderligin orgutsel 6zdeslesme

uzerindeki etkisinin daha guglu olmasi beklenmektedir.
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SONUG

Bu bolimde arastirma bulgularindan elde edilen sonuglarin mevcut literatlr
kapsaminda genel bir degerlendiriimesi yapilacak daha sonra da bu

degerlendirmeden yola gikarak gelecek ¢alismalar icin onerilerde bulunulacaktir.

Bu arastirmanin amaci oncelikle Turkiye gibi toplulukgu ozellikleri fazla olan
kiltarler icin daha gecerli bir liderlik tarzi olan babacan liderligin ¢alisanlarin
benlik algilarini etkileyerek, bir bagka deyigle orgutle 6zdeslesmelerini saglayarak
orgut icin ekstra caba, performans gostermelerini saglayip saglamadigini
belirlemek, ayni zamanda babacan liderlik ile 6rgutsel 6zdeslesme arasindaki
iliskide liderin kendinden fedakarlikta bulunmasinin dizenleyici rolini
incelemektir. Bu maksatla gida sektoriinde faaliyet gosteren ve farkli subeleri
bulunan bir zincir isletmede c¢alisan 211 kisiden toplanan veriler ile ampirik bir
calisma yapilmigtir. Toplanan veriler Uzerinde yapilan guvenilirlik testleri ve faktor
analizleri, arastirmada kullanilan oOlgeklerin asil bigimleri ile buyuk Olgtude
paralellik goOsterdigini ortaya koymustur. Bu yuzden bu Olgeklerin gelecekte

yapilacak galismalarda da kullanilabilecegi degerlendiriimektedir.

Babacan liderligin ortalama degeri incelendiginde; arastirmanin yapildigi
isletmede genel olarak g¢aliganlarin liderlerine yonelik babacan liderlik algilarinin
yuksek oldugu gorulmektedir. Babacanhga toplulukgu ve glic mesafesinin ylksek
kilturlerde daha fazla deger verilmektedir (Aycan, 2006). Babacan liderlerin
¢alisanlarin 6zel hayatina mudahil olmasi bir anlamda toplulukgu kulttrlerde
beklenen ve normal karsilanan bir durumdur. Benzer sekilde gli¢ mesafesinin
yuksek oldugu kulttrlerde, lider ile ast arasindaki guc esitsizligi taraflarda
rahatsizlik yaratmaz. GLOBE c¢aligmasinin sonuglarina goére de Turkiye’nin
baskin o6zellikleri toplulukgu ve gl¢ mesafesinin yuksek olmasi olarak
belirtiimistir. Bu agidan yuksek babacan liderlik algisi Turk toplumu igin beklenen
bir durumdur. Zira ig disindaki 6zel hayata ilgi ya da mudahale sadece babacan
liderlige yonelik bir 6zellik degil ayni zamanda Turk kaltirine ait de bir 6zelliktir.
Bu agidan Aycan vd. (2000), Caliskan ve Ozkog (2016), Fikret-Pasa vd. (2001),
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Pellegrini ve Scandura’nin (2006) calismalarinda vurguladiklari gibi babacan
liderligin Turk 6rglt ve calisanlar igin etkili ve kabul géren bir liderlik tarzi

oldugunu sdylemek mumkundur.

Liderin kendinden fedakarlik etmesinin ortalama dedgerlerine bakildiginda,
arastirmanin yapildigi igletmede genel olarak calisanlarin, liderlerinin 6rgut ve
calisanlar icin kendisinden fedakarlik ettigi algilarinin yidksek oldugu
gorulmektedir. Bu agidan orgltte calisanlarin liderlerini rol model olarak
gormekte, liderlerinin galisanlarin ve orgutun ¢ikarlarini kendi sahsi ¢ikarlarinin
onune koydugunu dustinmektedirler. Ayrica kendinden fedakarlik eden liderligin
de babacan liderlik gibi TUrkiye’'de etkili ve kabul géren bir liderlik tarzi oldugunu
sOyleyebiliriz. Babacan liderlik ile kendinden fedakarlik eden liderlik arasindaki

yuksek korelasyon da buna isaret etmektedir.

Orglitsel 6zdeslesmenin ortalama degerlerine bakildiginda, genel olarak
calisanlarin orgutleriyle 6zdeslesme duzeylerinin  ylksek oldugunu ifade
edebiliriz. Bu sonuca gore arastirmanin yapildigi isletmelerde c¢alisanlar
orgutlerini kendi benlik algilarinin bir pargasi olarak gormekte ve kendilerini
orgutleriyle birlikte tanimlamaktadirlar. Kendilerini 6rgltlerine ait hissetmekte ve
orgutin bir pargasi olmaktan mutluluk duymaktadirlar. Calisanlarin érgutleri ile
kurduklari psikolojik bagin guclu oldugunu ve her durumda 6rgutlerini korumaya

calistiklarini da soyleyebiliriz.

Ekstra rol davranisinin ortalama degeri incelendiginde; arastirmanin yapildigi
isletmede genel olarak ¢aligsanlarin ekstra rol davranigi skorlarinin yiksek oldugu
gorulmektedir. Bu sonuca gore isletmede c¢alisanlarin resmi gorevleri diginda
gonullu ve istekli olarak orgit icin ekstra dikkat ve ¢aba gosterdiklerini, ¢calisma
arkadaslarina génalla olarak yardim ettiklerini, isletmede gereksiz konusmalarla
zaman harcamayarak islerine odaklandiklarini, kontrol edilmediklerinde bile kural
ve dlzenlemelere uyan, sebatkar ve isine bagh c¢alisanlar olduklarini ifade

edebiliriz.
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Arastirma modelinde ilk hipotez c¢alisanlarin babacan liderlik algilarinin
calisanlarin orgutsel o6zdeglesme algilarini artiracagir seklinde geligtirilmistir.
Babacan liderlik ile 6rgutsel 6zdeslesme iligkisi kurulurken temel olarak Sosyal
Kimlik Teorisi (Tajfel vd., 1971) ve Grup Deger Modelinden (Tyler vd., 1996)
faydalaniimistir. Sosyal Kimlik Teorisinde liderin takipgileri Gzerindeki en énemli
etki kaynagi 6rgut ya da grup sosyal kimligini 6n plan ¢ikararak g¢alisanlarin benlik
algilarini etkilemektir. Bu sayede calisanlar grup/orgut tyeligini Snemli bir sosyal
kimlik olarak gormektedirler. Babacan liderler de grup/drgut kimligini daha ¢arpici
hale getirmekte, bdylece de kisinin benlik algisi ile grup, érgut kimligi arasinda bir
bag kurmakta ve bireylerin orgut ya da grupla Ozdeslesmesine katki
saglamaktadirlar. Benzer sekilde Grup Deger Modeline gore de cgalisanlara
saygill ve kibar davraniimasi, ayni zamanda onlarin ihtiyaglari ve sorunlariyla
ilgilenilmesi onlara deg@er verildigi mesajini iletmektedir. Bu kapsamda babacan
liderlerin galisanlarla yakindan ilgilenmesi, onlarin 6z saygisini ve benlik algilarini
olumlu sekilde etkilemektedir. Diger bir ifadeyle babacan liderlerin, ¢alisanlarin
hem profesyonel hem de 6zel hayatlarina yonelik ilgisi ve baba figurl olarak
otoritesi, calisanlarin 6z kimligini ve orgut icindeki konumunu sekillendirerek
calisanlara orgut icinde deger verilen saygin bir iye oldugu mesajini vermektedir.
Bu da onlarin 6z saygisini artirabilmekte, orgut tyeliginden gurur duymalarini ve
orgutle daha kolay 6zdeglesmelerini saglayabilmektedir. (Tyler vd., 1996; Tyler &
Blader, 2003). Bu sebeplerden dolayi babacan liderligin orgutsel 6zdeslesmeyi

anlamli ve olumlu sekilde etkileyeceg@i dusunulmustar.

Calismada babacan liderligin 6rglitsel 6zdeslesmeyi olumlu sekilde etkiledigi
gorulmektedir. Elde edilen sonug literatirdeki Farh vd. (2006), Cheng ve Wang
(2015), He vd. (2019), Alabak (2016), Goncu vd. (2014), Yaman (2011) ve
Fettahlioglu vd.nin (2018) sonuglari ile benzerlik gostermektedir.

Arastirma modelinin bir diger hipotezi calisanlarin babacan liderlik algilarinin
calisanlarin ekstra rol davranislarini artiracadi seklindedir. Babacan liderlik ile
ekstra rol davranisi iligkisi Sosyal Mubadele Teorisi (Blau, 1964) ve Karsilik
Verme Normu (Gouldner, 1960) gercevesinde acgiklanmistir. Babacan liderlerin
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yakin ilgisi ve ahlaki durusu sosyal mubadele iligkisinin baglamasini
tetikleyebilmektedir. Babacan liderlerin c¢alisanlara yonelik yakin ilgisi ve
yardimsever davranislarina c¢alisanlar Sosyal Mubadele Teorisi ve Karsilik
Verme Normu kapsaminda ekstra rol davranisinda bulunarak karsilik
verebilmektedirler. Bu sebeplerden dolayr babacan liderligin ekstra rol

davranisini anlamlh ve olumlu sekilde etkileyecegdi dugunulmasgtur.

Aragtirma bulgularina gore babacan liderligin ekstra rol davranigini olumlu
sekilde etkiledigi gorulmektedir. Elde edilen sonug literaturdeki Chen vd. (2014),
Liang vd. (2007), Caliskan (2010), ipek ve Ozbilgin’in (2015), Géncii vd. (2014),
Ersoy vd. (2012), Tang ve Naumann (2015), Deng (2016), Samsun (2016),
Rehman ve Afsar (2012), Paoching ve Chichun’un (2009) sonuglari ile benzerlik

gOstermektedir.

Arastirma modelinin bir diger hipotezi ¢alisanlarin orgutsel 6zdeslesmelerinin
ekstra rol davranislarini artiracagi seklindedir. Orgutsel 6zdeslesme ekstra rol
davranisi iligkisi de Sosyal Kimlik Teorisi ¢ercevesinde agiklanmigtir. Sosyal
Kimlik Yaklasiminin temeli, kisinin benlik algisinin bir kismini olusturan sosyal
kimliginin sosyal bir gruba Uyeliginden kaynaklanmasidir. Orgiit Gyeliginin benlik
kavraminin bir parcasi olmasi ve calisanlarin orgatle/grupla 6zdeslesmeleri
orgatin/grubun cikarlarini kendi c¢ikarlari gibi gérmelerini saglamaktadir. Bu
sayede orgutin yararina olan davraniglarin ayni zamanda kendi yararina da
oldugu dusuncesi olugsmakta ve kisi grubun lehine davranmaya basglamaktadir.
Boylece orgutun basarisi igin rol tanimlarinin ve kendisinden beklenilenin
Otesinde caba sarf etmektedir. Bu sebeplerden dolayi drgutsel 6zdeslesmelerinin

ekstra rol davranisini anlaml ve olumlu sekilde etkileyecegi dustunulmustur.

Arastirma sonuglarina gore orgutsel 6zdeslesmelerinin ekstra rol davranisini
olumlu sekilde etkiledigi gorilmektedir. Elde edilen sonuglar literattirdeki O’Reilly
[l ve Chatman (1986), Bergami ve Bagozzi (2002), Bell ve Menglg (2002), Christ
ve dig§. (2003), Van Dick vd. (2004, 2005, 2007, 2008), Karabey ve iscan (2007),
Baldassarri ve Grossman (2013), Tokg6z ve Seymen (2013), Alkan ve Arikboga
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(2017), Riketta (2005), Cetinkaya ve Cimenci (2014), Restubog vd. (2008),
Olkkonen ve Lipponen (2006), Demir (2015), Cek ve Eyupoglu (2019), Alvarez

vd.nin (2019) sonuglari ile benzerlik gostermektedir.

Arastirma modelinde babacan liderligin ekstra rol davranigina dogrudan etkisinin
yaninda orgutsel 6zdeslesme araciligiyla dolayli etkisi de incelenmigstir. Babacan
liderlerin, ¢alisanlarin hem profesyonel hem de 6zel hayatlarina yénelik yakin
ilgileri ve baba figlru gibi otoriter ve ahlaki olarak calisanlara yaklagimlari 6rgut
ayeligi kimligini 6n plana gikararak daha ¢arpici hale getirebilmekte ve bireylerin
orglt ya da grupla 6zdeslesmesine katki saglamaktadir. Orgltiiyle 6zdeslesen
calisanlar da dérgutin/grubun ¢ikarlarini kendi sahsi ¢ikarlari gibi gérmekte ve
ortak amaglara ulagsmak ve bu yonde diger galisanlarla is birligi igin i¢sel olarak
motive olmaktadirlar (Van Knippenberg vd., 2004). Orgutleriyle giiclii sekilde
O0zdeslesen calisanlarin da bu dogrultuda daha fazla ekstra rol davranisinda

bulunmasi beklenmektedir.

Hem ana modeldeki hem de alternatif modeldeki analiz sonuglarina bakildiginda
orgutsel 6zdeslesmenin babacan liderlik ile ekstra rol davranigi iligkisine aracilik
ettigi gorulmektedir. Orgutsel dzdeslesmenin araci etkisi hem Process Macro
eklentisi hem de Yapisal Esitlik Modeli ile test edilmigtir. Dolayl etkinin
anlamhligini test etmek icin Bootstrap teknigi tercih edilmigtir. Her iki yontem de
aracilik etkisini dogrulamistir. Literatirde orgutsel 6zdeslesmenin babacan
liderlik ile ekstra rol davranigi iligkisine aracilik etmesine yonelik bir calismaya
rastlanmamistir. Ancak Géncu vd. (2014), dontisumsel ve babacan liderligin igsel
ve digsal motivasyon araciligiyla orgutsel vatandaslik davranisini etkiledigini
ifade etmislerdir. icsel motivasyonu da 6rgiitsel 6zdeslesme ve psikolojik
guglendirme ile dlgmusglerdir. Bu kapsamda elde edilen sonucun Goéncu vd.nin
(2014) calismasi ile benzerlik gosterdigini belirtebiliriz. Yazinda liderlerin hangi
mekanizmalar aracihiyla takipgilerini etkiledigi ve onlarin performanslarini
yukseltebildigi konusundaki arastirmalarin yetersiz oldugu igin elestiriimistir (De
Cremer & Van Knippenberg, 2004; Dirks & Ferrin, 2002; Podsakoff vd., 2000).

Bu kapsamda bu ¢alisma babacan liderlerin galigsanlarin 6rgutsel 6zdeglemelerini
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saglayarak ve benlik algilarini etkileyerek calisanlarin ekstra rol davranislarinda

bulunmalarini saglayabilecegini bize gostermektedir.

Arastirma modelinin son hipotezi liderin kendinden fedakarlik etmesinin babacan
liderlik ile oOrgutsel Ozdeslesme arasindaki iliskide duzenleyici role sahip
olmasidir. Babacan liderligin olumlu ya da olumsuz olarak algilanmasinin
arkasinda yatan temel sebep takipgilerin liderin niyeti hakkindaki distnceleridir.
Takipgiler liderin 6rgut/grup ve kendilerine yonelik niyetlerinden ne kadar emin
olurlarsa o kadar lidere ve 6rgute bagliliklar artmaktadir. Takipgiler liderin niyetini
ogrenmek icin isaretler aramaktadirlar. Liderin orgut ve galisanlara yonelik bazi
davranislari takipcilerine liderin niyeti hakkinda mesaj verebilmektedir. Bu
kapsamda liderin orgut/grup ugruna kendinden fedakarlik etmesi bu olumlu
mesajl iletebilmektedir. Liderlerin grubun vyarari icin kendisinden fedakarlik
etmesi gibi grup faydasina, grup odakli davraniglar arttikga babacan liderlerin
calisanlara yonelik ilgisinin daha samimi, daha O6zgeci oldugu algilanarak

¢alisanlarin drgutle 6zdeslesmelerinin de artacagi beklenmektedir.

Arastirma sonuglarina gore babacan liderlik ile érgutsel 6zdeslesme iligkisinde
liderin kendinden fedakarlik etmesinin dlzenleyici bir etkisinin olmadigi
gorilmektedir. Liderin kendinden fedakarlik etmesinin babacan liderlik ile
orgutsel Ozdeslesme arasindaki iligskiyi dizenlememesi liderin kendinden
fedakarlik etmesinin bir dizenleyici degil orgutsel 6zdeslesmeyi dogrudan
etkileyen bir unsur olabilecegini dusundurmektedir. Zira liderin kendinden
fedakarlik etmesi ile 6rglitsel 6zdeslesme arasindaki yluksek korelasyon da boyle
bir iliskiye isaret etmektedir. Benzer sekilde Singh ve Krsihnan (2005) da
¢calismalarinda o6zgeciligin donusumsel liderlige etkisinde liderin kendinden
fedakarlik etmesinin duzenleyici rolinu incelemigler ve anlamli bir etki
bulamamislardir. Calisanlar liderleri ile etkilesimleri hakkinda karar verirken esas
olarak liderin eylemlerinin arkasindaki niyeti dikkate almaktadirlar. Singh ve
Krsihnan (2005) da liderin kendinden fedakarlik etmesinin daha ¢ok sembolik bir
anlam tasirken 6zgeciligin bagkalarina yardim etmeye odaklandigindan liderin

niyeti hakkinda daha gergekgi bir gosterge oldugundan bahsetmigtir. Kendinden
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fedakarlik etmede bu davranistan fayda saglayacak kisiye degil, kisinin
kendisindeki kayba odaklaniimaktadir (Choi & Mai-Dalton, 1998; Singh &
Krishnan, 2008). Ayrica kendinden fedakarlik etmede, liderin fedakarlikta
bulunmasindan kimin fayda saglayacagi belirtimemektedir. Bu kapsamda bu
calismada da liderin kendinden fedakarlik etmesinin daha sembolik bir anlam
tasidigindan liderin babacan niyeti hakkinda dogru ve gergcek mesaji verememis

olma olasihgl bulunmaktadir.

Liderin kendinden fedakérlik etmesinin ana modelde duzenleyici etkisinin
anlamsiz gikmasi, s6z konusu kavramin c¢alisanlarin orgutsel 6zdeglesmesini
tetikleyen bir faktor olabilecegini dislindirmis bu kapsamda alternatif bir model
Onerilmistir. Alternatif modelde babacan liderlikten bagimsiz, ayri bir liderlik tarzi
olarak kendinden fedakarlik eden liderligin de orgutsel 6zdeslesme araciligiyla
calisanlarin ekstra rol davranisini olumlu sekilde etkileyecegi dusunulmustar.
Literatlire bakildiginda liderlerin kendinden fedakarlik etmesi davranisi ile
kendinden fedakarlik eden liderlik kavramlari birlikte kullaniimaktadir. Sosyal
Kimlik Yaklasimi gercevesinde orgutsel 6zdeslesmenin babacan liderlik ile birlikte
kendinden fedakarlik eden liderligin de c¢alisanlarin ekstra rol davranisi
sergilemelerini saglamada temel araci degisken olacagi onerilmistir. Sosyal
Kimlik Teorisine goére liderin kendinden fedakarlik etmesi gibi grup odakh
davraniglari sosyal kimligi ve degerleri takipgilerin benlik algilarinda daha
belirgin, daha c¢arpici hale getirerek, ¢alisanlara 6rgut Uyesi sosyal kimliginin
degerli oldugu mesajini verecedi ve c¢alisanlarin orgutsel 6zdeglesmelerini
artiracagi, orgutsel 6zdeslesmesi artan c¢alisanlarin da kendilerini drgutle bir
hissettiklerinden ve o6rgutiin basarisini kendi basarilar olarak gorduklerinden

ekstra rol davraniginda bulunacaklari beklenmektedir.

Alternatif modelde 6rgutsel 6zdeslesmenin araci etkisi Yapisal Esitlik Modeli ile
test edilmistir. Dolayli etkinin anlamliligini test etmek icin Bootstrap teknigi tercih
edilmistir. Yapilan analiz neticesinde orgutsel 6zdeslesmenin kendinden
fedakarlik eden liderlik ile ekstra rol davranisi arasindaki iliskiye aracilik ettigi

dogrulanmistir. Elde edilen bulgular liderin kendinden fedakarlik etmesinin
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babacan liderlik ile birlikte oOrgltsel 6zdeslesmeyi tetikleyen bir degisken
oldugunu gostermigstir. Literatirde de kendinden fedakarlik eden liderligin
orgutsel 6zdeslesmeye olumlu etkisini ortaya koyan calismalar bulunmaktadir
(De Cremer vd. 2006; Li vd. 2016; Van Dick vd. 2007; Yang vd. 2020). Kendinden
fedakarlik eden liderlik de babacan liderlik gibi érgut ve calisanlarin fayda ve
¢ikarini on plana gikardigindan Tuark kultur ve toplumu igin etkili ve kabul goren

bir liderlik tarzi oldugunu ifade edebiliriz.

Ozetleyecek olursak bu galismada babacan liderligin hem 6rgltsel 6zdeslesmeyi
hem de calisanlarin ekstra rol davranigini olumlu sekilde etkiledigi tespit
edilmistir. Orglitsel 6zdeslesmenin babacan liderlik ve kendinden fedakarlik eden
liderligin ekstra rol davranisi ile iliskisine aracilik ettigi gorulmektedir. Ayrica
babacan liderlik gibi kendinden fedakarlik eden liderligin de g¢alisanlarin hem
O0zdeslesmelerini hem de ekstra rol davraniglarini olumlu sekilde etkiledigini ifade
edebiliriz. Buraya kadar ana model ve alternatif model ¢ergcevesinde hipotezler
literatir temel alinarak degerlendirilmigtir. Bir sonraki kisimda arastirmanin

literatlre yapmis oldugu dusunulen katkilardan bahsedilecektir.

Arastirmanin Teorik Katkilari

Pratik acidan arastirma sonuglari, liderin kendinden fedakarlik etmesinin ve
babacan liderligin ayri ayri olarak ve birlikte calisanlarin proaktif davranista
bulunmalarini saglamada faydali olabilecegini, ayrica bunu c¢aligsanlarin
orgutleriyle 6zdeslesmelerini saglayarak da yapabilecegini gostermesi agisindan

onemlidir.

Bu galismanin literatiire gesitli sekillerde katki saglayacagdi disiinilmektedir. ilk
olarak liderin kendinden fedakarlik etmesi ya da kendinden fedakarlik eden
liderlik konusunda yapilan galismalar olduk¢a azdir. Arastirmacilar da liderin
kendinden fedakarlk etmesine yodnelik farkh kiltir ve toplumlarda daha fazla
calisma yapilmasi gerektigini vurgulamislardir (Choi-Mai & Dalton, 1999; Zhang

& Ye, 2016). Ulkemizde ise bu konuda yapilan bir galismaya rastlanmamistir. Bu
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kapsamda calismanin Ulkemizde yapilan ilk ¢galisma olmasindan dolayi énemli
oldugu duslunilmektedir. Elde edilen sonuglar da kendinden fedakarlik eden
liderligin de babacan liderlik gibi Turkiye'de etkili ve kabul goren bir liderlik tarzi
olduguna isaret etmektedir. Ayrica liderin kendinden fedakarlik etmesi dlgeginin
Turkgeye uyarlanmig halinin guvenilirlik testleri ve faktor analizleri, dlgegin asil
bicimi ile buyuk olgude paralellik gostermistir. Bu yuzden olgegin Ulkemizde
ileride  konu hakkinda vyapilacak c¢alismalarda da kullanilabilecegi

degerlendiriimektedir.

ikinci olarak babacan liderligin hem betimleyici bulgularinin yiiksek cikmasi hem
de 6zdeslesme ve ekstra rol davranigi gibi galisan tutum ve davraniglarini olumlu
sekilde etkilemesi bize literatlrle uyumlu olarak babacan liderligin Tlrkiye'de

etkili ve gecerli bir liderlik tarzi oldugunu gostermektedir.

Uglincti olarak liderlerin hangi araci mekanizmalar vasitasiyla calisanlarin
davranis ve tutumlarini etkiledigine yonelik mevcut calismalarin yetersiz oldugu
(De Cremer & Van Knippenberg, 2004; Dirks & Ferrin, 2002; Podsakoff vd.,
2000), bu konuda yapilan ¢alismalarda da genellikle donustimsel ve karizmatik
liderlik cercevesinde incelendigi ve daha fazla calisma yapilmasi gerektigi
belirtiimistir (Van Knippenber vd. 2004). Bu ¢alismada da orgltsel 6zdeslesme
hem babacan liderligin hem de kendinden fedakarlik eden liderligin ¢alisanlarin
ekstra rol davraniglarina etkisine aracilik etmistir. Bu kapsamda Sosyal Kimlik
Yaklasimi gercevesinde calisanlarin benlik algisi ve 6zdeslesmelerinin liderin
davranis ve tutumlarini galisan davranig ve tutumlarina donustirmede 6nemli ve

islevsel bir mekanizma oldugu gorulmektedir.

Doérdincl olarak hem babacan liderlik 6rgutsel 6zdeslesme ve ekstra rol
davranisi iliskisini hem de kendinden fedakarlik eden liderlik drgutsel 6zdeslesme
ve ekstra rol davranigi iligkisini modelde belirtildigi bicimde inceleyen herhangi bir
calismaya rastlaniimamistir. Bu agidan hem ana modelde hem de alternatif
modelde gosterildigi sekilde degiskenler arasindaki iligskiyi belirlemeye ydnelik

yaplilan ilk calisma oldugu dusunulmektedir.
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Bir sonraki bodlumde c¢alismanin teorik katkilarinin yaninda uygulamada
yoneticilere sagladi§i fayda belirtlecek ve bu c¢ercevede Onerilerde

bulunulacaktir.

Yoéneticilere Oneriler

Klresellesmeyle birlikte drgutsel gevredeki dinanizm ve belirsizlik de artmistir. Bu
dinamik ve belirsiz ¢evrede oOrgutlerin galisanlarin butun davraniglarini resmi
olarak tanimlamasiI mUmkun degildir. Calisanlardan insiyatif alarak degisen cevre
ve sartlara slratle ayak uydurmalari beklenmektedir. Orgiitler de bunu ancak
calisanlarin resmi is tanimlarinin Otesinde kendi istekleri ile ekstra rol
davranisinda bulunmalari ile saglayabilmektedirler. Ekstra rol davranigi dogasi
gere@i ortaya cikarilmasi ve yonetiimesi zor bir kavramdir. Bu kapsamda
yoneticiler galisanlara ekstra rol davranislarinin is performansina katki saglayan,
orgutce istenen davraniglar oldugu mesajint dogru sekilde iletmelidirler.
Orgltlerde calisanlarin ekstra rol davranisi sergilemelerinde insan kaynaklari
uygulamalari belirleyici olabilmektedir. Orgltlerin personel, secimi, sosyallesme,
o0dul ve degerlendirme uygulamalari bu kapsamda olduk¢ga 6nemlidir. Her ne
kadar ekstra rol davranigi dogrudan o&dulllendiriimeyen davraniglar diye
tanimlansa da 6rgut bu tip davranislari dolayli olarak cesaretlendirecek bir 6dul
sistemi kurabilir. Benzer sekilde ise alimlarda ekstra rol davranisinda bulunmaya
yatkin 6zgeciligi yuksek calisanlarin tercih edilmesi de degerlendirilebilir. Bu

uygulamalar ekstra rol davraniglarini destekleyici ortami yaratabilir.

Morrison (1994), rol ve ekstra rol davranisinin kisiye gore farklilasabilecegini
ifade etmigstir. Bir kisinin rol tanimi disinda goérdugu bir davranis baska birisi
tarafindan rol davranigi olarak degerlendirilebilmektedir. Bu, kiginin kendi isini ne
kadar genis olarak tanimladigina baglidir. Kisi gorev sorumluluklarini diger
kisilerden daha genis tanimladiginda baskalari tarafindan isin bir gerekliligi olarak
gorulmeyen bazi davraniglari isin bir parcasi olarak gorebilmektedir. Bu
kapsamda orgut icinde galisanlarin yapmasi gerekenler ve davraniglar ¢ok siki

sekilde tanimlanmamali, calisanlara 6zellikle beklenmedik durumlarda insiyatif
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alarak ekstra rol davraniginda bulunabilecedi sekilde genis rol tanimlari
yapilmalidir. Rol ve ig tanimlamalarinda kati ve dar ¢ergeveden kaginiimali, genis
ve acik uclu tanimlar kullaniimahdir. Morrison’in (1994) yaptig1 ¢galismada da rol
tanimlarini ve gorevlerini daha genis olarak degerlendiren ¢alisanlarin bu ekstra
rol davraniglarini aslinda kendi yapmasi gereken rol ve gdrevlerin bir pargasi
olarak gormekte olduklarini belirtmis ve bu calisanlarin daha fazla ekstra rol

davranisinda bulunduklari tespit edilmistir.

Bu calisma calisanlarin 6rgutleri igin ekstra gaba gostermelerinin bir sebebinin de
orgutlerini  kendi benlik algilarinin  bir parcasi olarak gormelerinden
kaynaklandigini gostermektedir. Yapilan galismalar da orgutuyle O6zdeslesen
¢alisanlarin is tanimlarinin 6tesinde prososyal davranislarda bulunduklarini ve
kriz durumlarinda bile 6rgutleriyle birlikte kalmay: tercih ettiklerini gostermektedir.
Bu ylzden orgutler de calisanlarin 6zdeslesmelerine yodnelik mekanizmalar
gelistirme cabasinda olmalidirlar. Bu kapsamda orgutin sosyallesme sureci,
kisinin orgutteki roline yonelik kimlik gelisimine katki saglayabilir (Van Dyne vd.,
2006).

Calisanlarin érgutle 6zdeslesmesini glglendiren temel 6rgltsel faktorlerden birisi
drgltiin prestiji, itibaridir. Orgltler cevrede bilinirliklerini ve imajlarini artirmanin
yollarini aramahdirlar. Bu kapsamda sosyal sorumluluk projelerinde yer almalari,
ornek uygulamalarla adini duyurmalari olumlu imaj gelistirmelerine yardimci

olabilir.

Calisanlarin ekstra rol davranisi ve 6zdeslesmelerini saglayan bir diger unsur
uygulanan liderlik stili ve lider davraniglaridir. Orgutteki lider ve yoneticiler
calisanlara bir baba gibi yaklagmali, onlarin hem isle ilgili hem de 6zel hayatlariyla
yakindan ilgilenmeli, orgutte bir aile ortami olusturmalidirlar. Bunun iginde
calisanlarin aileleri ile katilabilecekleri piknik, yemek, gezi gibi etkinlikler
diizenlemelidirler. Ozellikle glic mesafesinin yiksek oldugu toplumumuzda lider
ve yoneticilerin ¢calisanlara ilgi ve yakinhgi bir latuf gibi gorultp ¢aliganlarin érgute

aidiyetini ve 6zdeslesmesini artirabilmektedir. Bu kapsamda yonetici ve liderler
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firsat buldukga aileleri ile birlikte calisanlarin evlerini ziyaret etmeye

cabalamalidirlar.

Liderlerin orgat ve galisanlar i¢in fedakarlikta bulunmasi da ¢alisanlari 6rgut ve
amaclar icin ekstra gaba harcamaya ve ig birligine yoneltmektedir. Ayni sekilde
liderlerin  kendilerinden  fedakarlik etmeleri  c¢alisanlarin  6rgutleriyle
O0zdeslesmelerini saglamanin yollarindan da birisidir. Bu ylzden yoneticiler 6rgut
ve calisanlar igin fedakarlikta bulunmanin potansiyel faydalarinin farkinda
olmalidirlar. Orgitler de kendinden fedakarlik eden liderler yetistirmek igin
fedakarliga dayal liderlik gelistirme programlarini hayata gegirebilirler. Bu
programlar sayesinde orgutler yoneticilerine kendinden fedakarlik eden liderligin
ya da kendinden fedakarlik etme davraniginin 6rgut ve galisanlar Gzerindeki
potansiyel etki ve giiciinii 6grenmelerine yardimci olabilirler. Orgltiin amag ve
degerlerinin fedakarlikta bulunmaya, kendini adamaya deger oldugu mesajini
iletebilirler. Ayrica orgutler yonetici ve liderlerini etkili iletisim konusunda
gelistirmelidirler. Bu sayede astlarina inandiklari ve fedakarlikta bulunduklari

orgutsel amag ve degerleri daha iyi anlatabilirler.

Liderler érgut icinde etik bir durusa sahip olmali, hal ve hareketleri ile 6rnek teskil
etmelidirler. Kendi sahsi ¢ikarlari pesinde kosmamali, 6zgeci davranmalidirlar.
Hem babacan liderlikte hem de kendinden fedakarlik eden liderlikte liderin niyeti
oldukga dnemlidir. Astlar liderin tutum ve davraniglarina bakarak hareketlerinin
arkasindaki motivasyonu irdelemektedirler. Eger liderin kendinden fedakarlik
etmesi calisanlar tarafindan 6rgitin cikarlari yerine liderin kendisinin ¢ikarlarini
artirmak igin bir vasita olarak kullandigi seklinde algilanirsa, bu calisanlar
uzerinde ters bir etki yaratabilmektedir (De Cremer vd., 2009). Bati kultarlerinde
liderin kendi sahsi c¢ikarlari tarafindan motive olmasi sorun teskil etmezken,
Turkiye gibi toplulukgu ve guc mesafesinin yiksek oldugu kiltlirlerde bu sorun
teskil edebilir.
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Diger butun cgaligsmalar gibi bu ¢alismanin da birtakim kisitlari bulunmaktadir.
Sonraki bolimde bu kisitlardan bahsedilecek ve konuyla ilgili galisma yapacak

olan arastirmacilara 6nerilerde bulunulacaktir.

Arastirmanin Kisitlari ve Arastirmacilara Oneriler

Liderlik konusunda calisma yapan arastirmacilar da liderligin ¢alisan tutum,
davranis ve performansina etkisinin altinda yatan motivasyonel mekanizmalarin
daha fazla incelenmesi gerektigini belirtmislerdir. Bu ¢alismada Sosyal Kimlik
Yaklasimi cercevesinde oOrgutsel 6zdeslesme babacan liderlik ile kendinden
fedakarlik eden liderligin calisanlarin ekstra rol davraniglarina etkisine aracilik
etmistir. Ancak bu konuda daha fazla galismaya ihtiya¢ vardir. Bundan sonraki
calismalarda orgutsel 6zdeslesmenin farkli liderlik tarzi ve davraniglariyla calisan
davranis ve tutumlari arasindaki iliskideki araci etkisi incelenerek bu ¢alismadaki

sonuglar genigletilebilir.

Bu calismada babacan liderligin Sosyal Mubadele iliskisi cer¢cevesinde ekstra-rol
davranisi ile iligkisi incelenmigtir. Benzer sekilde babacan liderlerin ¢alisanlara
yonelik yakin ilgisi ve ahlaki durusu ¢alisanlarda farkli davranis ve tutumlarin da
olusmasini saglayabilir. Bu kapsamda son zamanlarda ilgi geken konulardan olan
calisanlarin minnet duymasi da bu cergevede incelenebilir. McCullough vd.
(2002, s.112) minneti, “baska insanlarin yardimsever eylemlerinin farkina varma
ve onlara minnettarlik duygusu ile olumlu sekilde karsilik verme egilimi” olarak
tanimlamistir. Bu agidan minnet de babacan liderlerin ilgisine karsilik verme
yollarindan birisi olabilir. Ayrica ¢alisanlarin minnet duymasi diger orgutsel ve

bireysel ¢iktilarin olugmasina da aracilik edebilir.

Liderin kendinden fedakarlik etmesi ya da kendinden fedakarlik eden liderlik
konusunda ¢ok fazla ¢alisma bulunmamaktadir. Bu ¢alisma tlkemizde yapilan ilk
calismadir. Bu kapsamda Ulkemizde konuyla ilgili daha fazla ¢alismaya ihtiyag
vardir. Liderin kendinden fedakarlik etmesinin farkli davranig ve tutumlarla iligkisi

sonraki calismalarda arastirilabilir.
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Bu calismada babacan liderlik ile kendinden fedakarlik eden liderligin érgutsel
Ozdeslesme aracihigilyla ekstra rol davranisini olumlu sekilde etkiledigi
gorulmustur. Ancak oOrgutsel 06zdeslesmenin liderlik Uzerindeki etkisi ise
incelenmemigtir. Hogg ve Terry (2000), liderligin grup prototiplerine dayandigini
ve prototiplerin her zaman etkili 6zellikler tagsimayabilecegini, bu yuzden gugcli
orgutsel 6zdeslesmenin etkili liderligi zayiflatabilecegini 6ne surmuslerdir. Bu
kapsamda ileride yapilacak galismalarda orgutsel 6zdeslesmenin liderlik tarzlar

uzerindeki etkisi incelenebilir.

Daha onceki yapilan calismalar gibi bu c¢alismanin da birtakim kisitlan
bulunmaktadir. ilk olarak, her ne kadar bu calisma gida Uretim tesisleri, satis
subeleri, restoranlari gibi birden ¢ok alt birimi olan taninmis bir gida firmasinda
yapilsa da calismanin tek bir orgutte yapildigi géz ontinde bulundurulmaldir.
Verilerin tek bir drgutten toplanmasi bulgularin genellenebilirligini kisitlamaktadir.
Bu kapsamda ayni ya da benzer cgalismalarin farkli érneklemlerde, farkh
zamanlarda, farkli kaynaklardan ve farkli veri toplama yontemleriyle toplanan

verilerle tekrar yapilmasi onerilmektedir.

ikinci olarak bitiin veriler farkli zaman dilimlerinde degil tek bir seferde (cross-
sectional) toplanmistir. Bu acidan sebep sonug iliskisini ifade eden nedensellik
hakkinda ¢ikarimlar yapilamamasina sebep olabilmektedir. Bu sebeple ekstra rol
davranisi ve orgutsel 6zdeslesmeye sebep olabilecek alternatif agiklamalar g6z

ardi edilmemelidir.

Uguincti olarak calismada bitiin degiskenler anket teknigi ile galisanlar tarafindan
degerlendirilmistir. Calisanlar hem kendi 6zdeslesme ve ekstra rol davraniglarini
hem de liderlerinin babacan liderlik seviyelerini ve kendinden fedakarlik etme
davranislarini degerlendirmiglerdir. Bu durum ortak yontem varyansina sebep

olabileceginden dikkate alinmalidir.

Son olarak bu galismada babacan liderlik tek boyutlu olarak incelenmis, babacan

liderligin alt boyutlarinin degiskenlerle iligkisi ise incelenmemigtir. Literaturde
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yapilan c¢aligmalarda babacan liderligin oOrgutsel degdiskenlerle iligkilerinde
babacan liderligin alt boyutlarinin birbirlerinden farkli sonuglara sebep olabildigi
gorulmektedir. Bu kapsamda babacan liderlik boyutlarinin incelenmemesi de

¢alismanin bir kisiti olarak degerlendirilebilir.
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3 kendi pozisyonunu riske atmaya isteklidir. Oyojo|o|o
Orgiitiin basarisi, misyonu igin 6nemliyse, yéneticim her zaman kendi bos
4 | zamanini, ayricaliklarini, ¢ikarlarini ve rahatini ilk feda edenler | (] |0 | OO | OO | OJ
arasindadir.
Yoneticime, kendisi igin bir bedeli olsa bile sikintida oldugumda bana
> yardim edecegine dair her zaman guivenebilirim. Oyojojojo
3.BOLUM
Asagidaki sorulari, ¢alistiginiz kuruml/is yeri ile ilgili diiglinceleriniz g g £ £
y o5/ 5 |E |5 | o5
dogrultusunda cevaplayiniz. < g g N |5 |=3
cEE |E |2 |22
nsls |8 |8 | 5E
oE @ [ | ®@ | O®
¥YY X (¥ |¥ [¥X
Biri calistigim igyerini elestirdiginde, kendime hakaret edilmi ibi
1 cahstg SY strdig $ 9 Ololololo

hissederim.
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Diger kisilerin ¢alistigim isyeri hakkinda ne dusunduikleri benim igin ¢ok

2 | snemlidir. R pE
3 | Calistigim isyeri hakkinda konusurken genellikle "biz" ifadesini kullanirm. | (] | [0 | OO | OO | O
4 | Calistigim isyerinin basarisini kendi basarim gibi hissederim. Jiigigliglg
Biri calistigim isyeri icin 6vgl dolu sdzler sdylediginde kendime iltifat
5 | edilmis gibi hissederim. ooy ayojo
Medyada calistigim isyerine yonelik bir elestiri yer aldiginda kendimi koétu
6 hissederim. 0oyojoopd
4.BOLUM
~ ©
N —
BEAERE
Mevcut isinizde asagida belirtilenleri hangi siklikla yaparsiniz? S |3g|wm >
— > —
g s = |2 | ¢
ST |E SN 3
= | 8 |le |82 O
'8, > ON|EX| o
= = | >0 ©=| ©
I | (<X I=X I
1 is arkadasimin isiyle ilgili bir sorunu oldugunda duyarsiz kalmam. Ololololo
2 .
Is arkadasima kogluk yapmak ve tavsiyede bulunmak igin zamanayirm. | [] | ] | [0 | 1 | [
3 is yerinde aramiza yeni katilan calisanlara islerine uyum saglamalari,
oryante olmalari i¢in yardimci olurum. ooy ayojo
4 islerin yapilis seklinin gelistirimesine, daha iyi yapilmasina yénelik
Onerilerde bulunurum. ooy ayojo
5 .
Is ylki agir olan is arkadaglarima iglerinde yardimci olurum. Jiigigliglg
6
Fazladan, ekstra is ya da gorevler i¢in gonulli olurum. HEEEEEEEEEEEN
7 is arkadagimin yeni beceriler 6grenmesine yardimci olur, onunla bilgimi,
bildiklerimi paylagirim. oo oo
8 Bir is ya da projeyi bitirmek icin hafta sonu ya da tatil giinlerimde de
Oy o|o|d
calisirim.
9 Toplantilara ya da grup ¢alismalarina kendi sahsi zamanimda katilmak igin
gonulla olurum. oo oo
10 isimi tamamlamak icin yemek aralarindan ya da diger molalarimdan
Oy o|o|d

vazgecerim.
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Asagidaki sorular sizi tanimaya yonelik sorulardir. Litfen size en uygun olani [X] su

sekilde isaretleyiniz.

=

4.

Cinsiyetiniz []Erkek [JKadin

Yasiniz .......

Medeni haliniz [ ] Evli [ ]Bekar

Egitim durumunuz [Jilkégretim O Lise
(Universite) []Y. Lisans []Doktora

Ne kadar zamandir bu isyerinde calisiyorsunuz?

[]1 yildan az 111/ 15 yil arasi
[ 11 /5 yil arasi []16 /20 yil arasi
[ 16 /10 yil arasi [ 121 yildan fazla

Toplam is tecriibeniz?

[ 11 yildan az [ 111 /15 yil arasi
[ 11 /5 yil arasi []16 /20 yil arasi

[ 16 /10 yil arasi [ 121 yildan fazla

isyerindeki  POZISYONUNUZ:  ........cooviiieieieiie e,

O

Lisans

(Lutfen

is

yerinizdeki unvaninizi elle yaziniz. Ornegin; satis elemani, depo gérevlisi, nakliye

personeli, muhasebe mudura gibi..)

( Lutfen calistiginiz

bélimU, departmani yaziniz. (")rnegin; muhasebe, depo, fabrika, insan kaynaklari

gibi..)
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9. Aylik toplam geliriniz?............cccoeeiiiiiennnes TL.

« Anketle ilgili distincelerinizi ve varsa sorularinizi bu bélimde paylasabilirsiniz.

< Avirdiginiz zaman ve arastirmaya yaptiginiz katkilardan dolayi tesekkiir ederim.




