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Bu ¢alismanin amaci, liderin kendisinden fedakdrlik yapmasinin ¢alisanlarin ekstra-rol davramglary tizerindeki
etkisini ve orgiitsel ozdeslesmenin bu etkideki araci roliinii arastrmaktir. Calismada liderin kendisinden
fedakdrlik etme davranisinin ¢alisanlarin benlik algilarini etkileyerek, bir baska deyisle orgiitle 6zdeglesmelerini
saglayarak orgiit icin ekstra ¢aba, performans gostermelerini saglayacagi varsaymigtir. BU amagla veriler gida
sektoriinde faaliyet gosteren bir zincir isletmede ¢alisan 211 kigiden elde edilmigtir. Arastirmanin modeli yol
analizi ile test edilmistir. Analiz sonuglari, liderin kendisinden fedakdrlik etmesinin ekstra-rol davranisin pozitif
yonde tahmin edebildigini ve orgiitsel dzdeslesmenin liderin kendiSinden fedakdrlik etmesi ile ¢alisanlarin ekstra-
rol davramglart arasindaki iliskiye aracilik ettigini gostermistiv. Aracilik testi, liderin kendisinden fedakdrlik
etmesinin hem dogrudan hem de drgiitsel ozdeslesme araciligiyla dolayli olarak ¢alisanlarin ekstra-rol
davranmiglarini pozitif yonde tahmin edebildigini ortaya koymustur.

Anahtar kelimeler: Ekstra rol davranislar, lider, kendisinden fedakdrlik etme davranisi, orgiitsel ozdeslesme
Abstract

This study investigates the effect of leader self-sacrifice on employees’ extra-role behaviors and the mediating role
of organizational identification in this effect. In this study, it was assumed that the leader's self-sacrifice, one of
the group-oriented leader behaviors, would affect the employees' self-perception and ensure their identification
with the organization, enabling them to show extra effort and performance for the organization. To this end, the
data were collected from 211 employees working in a chain business operating in the food industry. The model of
the research was tested with path analysis. The findings demonstrate that the leader's self-sacrifice could positively
predict extra-role behavior and that organizational identification mediates the relationship between leader self-
sacrifice and employees' extra-role behavior. Additionally, the instrumentality test revealed that leader self-
sacrifice enhancement could positively predict employees' extra-role behavior directly and indirectly through
organizational identification.
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1. Giris

19. yiizyilda sanayi devrimi ve kitle iiretiminin sonucu olarak makinelesme ve kayar bantlarin ortaya
cikmasiyla beraber isletmelerde verimlilik artmis ancak g¢alisanlar arasindaki etkilesim azalmustir.
Ozellikle 21°nci yiizyildan itibaren islerin yapilma bicimleri ve isletmelerin icerisinde yasam
stirdlirdigii is cevresi biiyiik 6lciide degisim gostermistir.

Her giin teknolojide, yasalarda, hiikiimet diizenlemelerinde, rakiplerin faaliyetlerinde, tedarikgilerin
davraniglarinda, finansal kuruluslarin uygulamalarinda isletmeleri yakindan etkileyen ¢ok sayida yenilik
ve degisim gozlenmektedir. Bunun yani sira isletmelerin igerisinde yasadigi sosyal ¢evre eskiye kiyasla
cok daha fazla gesitliligin barindig1 bir mecra haline gelmis, is giiclinde daha fazla sayida kadin, engelli,
gbemen ve azinlik vb. gruplar yer almaya baglamistir. Sosyal yapidaki bu ¢esitlilik tiiketici pazarmi
etkiledigi gibi isletmelerin insan kaynaklar1 politikalari1 da genis Olgiide etkiler hale gelmistir.
Dijitallesme ve sosyal medya is slireglerini derinden etkileyen faktorler arasindaki yerini almig ve
etkisini her gegen giin daha da artirmistir.

Isletmeler cevrede meydana gelen bu degisimlere ayak uydurmak admna kendi i¢sel unsurlarini yani
calisanlarmi, orgiit yapilarini, kullandiklar teknolojiyi ve tiim siireglerini siirekli gézden gegirmek ve
yenilemek zorunda kalmustir. Eskinin ¢ok fazla hiyerarsik kademeden olusan biirokratik yapilar
giinlimiiz i yasaminin hizli degisimlerine uyumu neredeyse imkénsiz hale getirdiginden isletmeler daha
kiiclik, yatay ve esnek orgiit yapilarina yonelmeye baslamis, kiiclilmeye, orgiitteki kademe sayisimi
azaltmaya ve boylelikle yeniden yapilanmaya dogru bir yonelim sergilemeye baglamustir.

Kisaca soylemek gerekirse, orgiitlerin igerisinde yasadigi i¢sel ve digsal ¢evresi son derece dinamik ve
devingen bir karaktere biirlindiigiinden yasam siirdiirme amacin1 gerceklestirmek isteyen isletmeler
rekabet¢i avantajlarini siirdiirebilmek i¢in degisip doniismek ve uyum saglamak durumunda kalmistir.
Hem yerel hem de global anlamda yeni bakis agilar1 6ne ¢ikmis ve bu baglamda hiz, verimlilik, kalite,
sosyal sorumluluk, gesitlilik, siirdiiriilebilirlik, ekip ¢alismasi, giiven, orgiit kiiltiirii ve bilgi teknolojileri
gibi kavramlar is yasaminin yiikselen degerleri haline gelmistir. En rekabet¢i sirketlerin bile uzun vadeli
planlar yapmasi ve stratejiler gelistirmesinin imkéansiz hale geldigi giiniimiiz is yasaminda kat1 kurallar,
standartlar, hiyerarsik iletisim kanallar1 ve net is tanimlar1 Orgiitlerin degisen g¢evresel kosullara
uyumunu zorlagtirmistir.

Zira, degisken ve belirsiz gevrede, orgiitsel etkililik ve verimlilik i¢in gerekli olan biitiin davraniglarin
resmi olarak belirlenip, tanimlanmasit miimkiin olamamaktadir. Hatta, zaman esasina gore caligan ve
sadece isini yapan ¢aliganlara sahip olmak yerine, ¢aliganlardan resmi is tanimlarinin 6tesinde inisiyatif
almalar1 ve goniillii olarak orgiit yararina ¢alismalar: beklenir hale gelmistir. Bu yiizden de, orgiitlerin
calisanlarin ekstra rol davranisinda bulunmalarini saglayacak etkenlerin bilincinde olmalar1 ve bu
sekilde davranmalar1 &rgiitlerin yarara oldugu goriisii 5nem kazanmistir.

Bu sebeple, aragtirmalar, ¢alisanlarin resmi gérev tanimlari haricinde, organizasyonlardaki ne tiir tutum
ve davraniglarin ¢aliganlar1 ekstra rol davranisina yonelttigini anlamaya yogunlagmistir. Baska bir
deyisle Giiniimiizde "galisanlar1 ekstra ¢aba gostermeye iten unsurlar nelerdir?" ve "bireyleri
bagkalarmin basarisi ya da iyiligi i¢in kendi ¢ikarlarin1 bir kenara birakmaya iten kosullar nelerdir?"
sorularina cevap aranmaya baglanmustir.

Calisanlarin ekstra rol davramiginda bulunmasini saglayan unsurlardan birisi lider ve liderin
davraniglaridir (McNeeley & Meglino, 1994; Podsakoff vd., 2000). Liderligin 6zii diger kisileri belli bir
yonde harekete gecirebilecek sekilde etkileyebilmesidir. Bu gergevede liderlik genel olarak, ne
yapilmas1 gerektigi ve bunun nasil daha etkili yapilacagi konusunda diger kisileri etkileme siireci ve
ayn1 zamanda paylasilan hedeflere ulagsmak i¢in bireysel ve ortak ¢abalarin yonlendirilmesi siireci olarak
tanimlanabilir (Yukl, 2002). Liderlik, ortak ¢abalarin nasil organize edilecegi, nasil yonlendirilecegi
sorularina cevap aramaktadir. Bu kapsamda liderligin orgiitsel etkililik i¢in kilit 5neme sahip bir kavram
oldugunu ileri siirmek miimkiindiir.

Genellikle orgiit ile ¢alisanlar arasindaki iligki, orgiitiin temsilcisi olarak goriilen liderler ve yoneticiler
vasitasiyla ger¢ceklesmektedir. Liderin ¢alisanlara yonelik olumlu tutum ve yaklagimlar ¢alisanlarin bu
yonde tutum ve davranig sergileme egilimlerini etkilemektedir. Ekstra rol davranigi da ¢alisanlarin orgiit
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icerisinde sergiledigi olumlu davranislarindan birisidir. Ekstra rol davraniglari resmi 6diil sisteminin bir
parcasi olmayan ve bu nedenle resmi olarak ddiillendirilmeyen davramslardir. Orgiitsel etkililik igin
ekstra rol davramisinda bulunanlar, bir anlamda Orgiitiin temsilcisi olarak gordiikleri lider ve
yOneticilerine, gérevleri olmadiklar1 halde, yardime1 olmak istemektedirler. Bunu lider ve yoneticilerin
kendilerine olan destek ve ilgisine bir ¢esit karsilik verme yolu olarak goriirler.

Liderin grup odakli davraniglar1 da ¢aligsanlarin, liderlerine ve orgiite yonelik tutum ve davranislarin
etkilemektedir. Grup odakli lider davranislarindan liderlerin grup ya da orgiit i¢in fedakarlik etmesi de
bu kapsamda son yillarin ilgi ¢eken konularindan birisi olmustur. Bu kavram, 6zellikle karizmatik
liderlik (Conger & Kanungo, 1987) ile doniisiimsel liderlik (Bass, 1998; Burns, 1978) alaninda
incelenmistir. Kendisinden fedakarlik eden liderlerin hem takipgiler hem de sosyal sistem tizerinde
onemli etkileri bulunmaktadir. Liderler kendi yapmis olduklar fedakarliklar ile ¢ikarci davranmak
yerine grubun ¢ikarlarini koruyacagi mesajin1 vermekte ve takipgilerin de kendi sahsi ¢ikarlarmdan,
grup/orgiitiin amag¢ ve degerlerine yonelmelerini saglayabilmektedirler. Giinliimiiz liderlerinden de
takipgilerin birey odakli kisisel ¢ikar, ihtiyag, tercih ve degerlerini; Orgiitiin ortak c¢ikar, ihtiyag ve
degerlerine doniistiirmeleri beklenmektedir (Shamir vd. 1993).

Caligsanlarin ekstra rol davranisinda bulunmasini saglayan unsurlardan bir digeri ¢alisanlarin 6rgiitsel
ozdeslesmeleridir. Ozdeslesme, orgiit ile calisan arasindaki bagi yansitan psikolojik durum olarak kabul
edilmektedir. Bu yiizden de, is yerindeki ¢alisanlarin tutum ve davraniglariin 6nemli bir belirleyicisi
olarak goriilmektedir (Edwards, 2005). Orgiit {iyeligini calisanlarin benlik algilarmin bir pargasi haline
getirmek ve onlarin iiyesi olduklar1 érgiitle gurur duymalarini saglamak entelektiiel sermayenin rekabet
unsuru oldugu giiniimiiz orgiitleri i¢in olduk¢a 6nemlidir.

Liderlik, takipgilerin davranig ve tutumlarma yonelik dogrudan etkinin yaninda, takipgilerin benlik
algilarimi etkileyerek de istenen davranis ve tutumlarin ortaya c¢ikmasini saglayabilmektedir.
Takipgilerin benlik algisi, sosyal kimlikleri ya da grup/orgiitle 6zdeslesmeleri liderlik tarzi ile
takipgilerin davranis ve tutumlari arasinda araci rol oynayabilmektedir (Van Knippenberg vd., 2005).
Orgiitsel 6zdeslesme benlik algisinin sosyal yéniiyle iliskilidir ve kisinin sosyal kimligine katkida
bulunmaktadir. Bu yiizden benlik algis1i ya da 6zdeslesme liderin davranig ve tutumlarinin c¢aligan
davranig ve tutumuna doniismesini saglayabilmektedir.

Bu arastirmada da, liderlerin kendinden fedakarlik etmesi, ¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesmeleri ve
caliganlarin ekstra rol davranisinda bulunmalar1 arasindaki iligki incelenmistir. Mevcut ¢alismadaki
temel varsayim, liderin Orgiit ve calisanlar i¢in fedakarlikta bulunmasi gibi grup/orgiite yonelik
davraniglarinin ¢alisanlarin 6zdeslesmelerini artiracagi ve bu sayede orgiitleriyle 6zdeslesen calisanlarin
da kendilerini 6rgiitleriyle bir hissetmesinden dolay1 6rgiitlerinin basarisi i¢in goniillii olarak ekstra rol
davranig1 sergileyecekleri yoniindedir. Calismanin bulgularinin ilgili yazina katkida bulunacagi, pratik
anlamda yoneticilere yol gosterecegine inanilmaktadir.

Bu kapsamda, ¢aligmanin alan yazina su agilardan katki saglamasi beklenmektedir. ilk olarak, uygulama
ve teori agisindan bakildiginda liderin kendisinden fedakarlik etmesi 6nemli bir liderlik tarzi ve lider
davranigi olmasina ragmen konu hakkindaki ¢aligmalar ise oldukga sinirlidir (Zhang & Ye, 2016). Choi-
Mai & Dalton (1999) da farkli iilke ve kiiltiirlerden katilimeilarin liderin kendisinden fedakarlik
etmesine farkli tepkiler verebilecegini, bu yiizden liderin kendisinden fedakarlik etmesine yonelik farkli
tilke ve kiiltiirlerde bu caligmalarin yapilmasini 6nermistir. Bu ¢aligmalarin liderin kendisinden
fedakarlik etmesinin etkileri {izerindeki bilgi ve anlayisimizi genisletebilecegini ifade etmislerdir. Bu
cercevede yazina bakildiginda liderin kendisinden fedakarlik etmesinin tilkemizde incelenmedigi ve bu
calismanin, bu alanda ilk ¢alisma olacag1 gériilmektedir. Ikinci olarak, liderlik arastirmalari, liderlik
davraniglarinin hangi mekanizmalar araciliiyla takipgilerini etkiledigi konusunda yetersiz bilgi ve
aciklama sagladigi i¢in elestirilmigtir (De Cremer & Van Knippenberg, 2004; Dirks & Ferrin, 2002;
Podsakoff vd., 2000). Bu c¢alismanin 6zdeslesmeyi araci degisken olarak alarak bu c¢agriya katki
yapacagi diisliniilmektedir. Lider davranislarinin 6zdeslesme lizerindeki etkisine yonelik arastirmalar da
olduk¢a azdir. Van Knippenberg vd. (2004), liderligin takipgilerin benlik algilarina iligkin roliinde
yapilan calismalarin da genellikle doniisiimsel ve karizmatik liderlik ile sinirli kaldigimi diger liderlik
tarzlarina iligkin galigmalar yapilmasina ihtiyag oldugunu ifade etmislerdir. Bu kapsamda, diger liderlik
tarzlarindan liderin kendinden fedakarlik etmesini ele almakta ve orgiitsel 6zdesleme ve caliganlarin
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benlik algis1 vasitasiyla liderligin takipgilerin performansini nasil etkilediginin anlagilmasi agisindan
onemli oldugu diisiiniilmektedir. Bu ¢alisma, liderin kendisinden fedakarlik etmesi, 6rgiitsel 6zdeslesme
ve ekstra rol davranigi arasindaki iligkilerin modelde ifade edildigi sekilde bir arada ele alindigr ilk
caligma olmasi agisindan da 6nemlidir.

2. Literatiir Ozeti
2.1. Liderin Kendisinden Fedakarhk Etmesi

Liderlik konusunda yapilan g¢alismalarda, liderlerin ¢ikarlarindan vazge¢melerinin ve kisisel risk
almalarmin astlar1 motive ettigi ve onlara grup, orgiit i¢in ¢alismalari konusunda ilham verdigi
belirtilmektedir (Conger & Kanungo, 1987; Li vd., 2016; Shamir vd., 1993; Van Knippenberg & Van
Knippenberg, 2005).

Tarih boyunca da takipgilerinde olagandisi saygi ve giiven uyandiran Atatiirk gibi liderlerin
karsilastiklar: krizleri kisisel fedakarlikta bulunarak astiklar1 gériilmektedir. Ornegin, Mustafa Kemal
Atatiirk Sakarya Muharebesi 0ncesi kesif yaparken atindan diismesine ve kaburga kemigi kirilmasina
ragmen istlendigi gorevi birakmamis ve savasi bu sekilde idare etmistir. Yine ¢ok biiyiik riskler
barindiran Biiyiik Taarruzun harekat planina yapilan itirazlara gogiis germis; tiim riski ve sorumlulugu
lizerine almistir. Tiim bunlar Atatiirk'iin kendinden fedakarlik etme davranislarina birer 6rnek teskil
etmektedir. Onun biiyiik bir lider olmasinda bu 6zellikleri 6ne ¢ikmaktadir. Gergekten de fedakarlik
etme; liderlerin, grubun c¢ikarlarinin kendi sahsi c¢ikarlarindan 6nemli oldugunu gostermelerinin
dogrudan yollarindan birisidir (Van Knippenberg & Van Knippenberg, 2005). Bu cergevede liderlerin
kendisinden fedakarlik etmesi, son yillarda etkili liderlik formlarindan birisi olarak degerlendirilerek
incelenmistir (Choi & Mai-Dalton, 1998, 1999; De Cremer & Van Knippenberg, 2002, 2004; Yorges
vd., 1999). Ancak, tarihte biiyiik liderlerde siklikla goriilen fedakarlik davranisi konusunda hala daha
fazla aragtirma ve ¢alismaya ihtiya¢ duymaktadir.

Arastirmacilarin liderligin duygusal ve sembolik boyutlariyla ilgilenmeye baglamasiyla birlikte
liderlerin, takipgilerini fedakarlik etmeye, 6rgiitiin ve gorevin ihtiyaglarini kendi sahsi ¢ikarlarinin 6niine
koymaya ikna ettigini anlamaya yonelik ¢cabalari da artmistir. Bu kapsamda kendisinden fedakarlik etme
ya da kendisinden fedakarlik eden liderlik de doniisiimsel ya da karizmatik liderlik yazininin i¢inde
onemli, ancak dolayli bir ilgi ¢cekmistir. Burns (1978) ve Bass (1998), doniisiimsel liderligin takipgilerin
ihtiyaclarindaki degisim i¢in kendisinden fedakarlik etme davraniginda bulunabilecegini belirtmislerdir.
Conger ve Kanungo (1987), kendisinden fedakarlik etme davramiginin karizmatik liderlerin temel
Ozelliklerinden birisi oldugunu ifade etmislerdir. Karizmatik liderlik teorilerinde karizmatik liderlerin
takipcilerin gilivenini kazanmak, rol model olarak kabul edilmek, sirkete, orgiite bagliligin1 ve
adanmigh@inmi gostermek icin kendisinden fedakarlik etme davramisini sergileyebilecekleri ileri
stiriilmektedir. Kendisinden fedakarlik eden, kisisel riskler alan, benimsedikleri vizyon i¢in yiiksek
bedel 6deyen liderler daha yiiksek olasilikla karizmatik lider olarak algilanmaktadir.

Kendisinden fedakarlik etme kavramina, davranig ve Ozellik olmak iizere iki agidan yaklagmak
mimkiindiir (Zhang & Ye, 2016). Davranis agisindan, liderin orgiit yonetiminde sahsi fedakarlik
davranigi sergilemesidir. Bu kapsamda, Choi ve Mai-Dalton (1998), 6rgiitsel ortami ig boliimii, 6diillerin
dagiimi ve gili¢ kullanimi olacak sekilde ii¢ karsilikli bagimli orgiitsel siirecte ele almiglardir.
Kendisinden fedakarlik etmeyi de bu ii¢ oOrgiitsel siiregte incelemis ve tamimlamuslardir. Bu fig
kendisinden fedakarlik etme sekli; "Is boliimii, ddiillerin dagilimi ve giic kullaniminda kisisel refah,
rahatlik, kariyer basarisi, giig, otorite ve giivenilirlik, ayricalik ve ¢ikarlardan tamamen ya da kismen
vazgecilmesi; siirekli ya da gegici olarak ertelenmesi ve kovulma, kidem, riitbe, mevki kaybetme riskini
alma" seklinde tanimlanabilir (Choi & Mai-Dalton, 1998; Yorges vd., 1999).

Kisaca, kendinden fedakarlik etme; kisinin gii¢ kullanimi, odiillerin dagitimi ve is boliimii agisindan
sahsi ayricalik, refah ya da ¢ikarlarinin tamamini ya da bir kismin1 gegici ya da siirekli olarak ertelemesi
ya da onlardan vazgegmesidir (Choi & Mai-Dalton, 1998, 1999). Ayni zamanda, liderin kendisinden
fedakarlik etmesi orgiit/grubun ¢ikarlarina hizmet etmeyi amaglayan prososyal bir davranis olarak da
gortilebilir. Kendisinden fedakarlik eden liderler, giiglii amag ve degerlere sahip olmalari, 6rgiit/grubun
faydasi icin kendi sahsi c¢ikarlarini feda edebilmeleri ve ahlaki gorevleri yerine getirmek i¢in etik
davranmalari ile bilinmektedirler.
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Ozellik agisindan, kendinden fedakarlik etme, kisinin kisisel deger ve inanglarim siirdiirebilmek icin
birtakim kayiplara katlanabilme istegidir. Yorges ve arkadaslar1 (1999) fedakarligi, sahip olunan ya da
sahip olunmasi beklenen degerli bir seyden vazgegcme olarak tanimlamiglar.

Overvold (1980), kendisinden fedakarlik etmeyi ahlaki a¢idan incelemis ve gercek bir kendisinden
fedakarlik etmenin olusmasi i¢in baz1 kosullarin olmasi gerektigini belirtmistir. Bu kosullardan ilki
kisinin refahindan bilingli bir kaybin olmasi gerekliligidir. ikinci olarak, bu kaybin géniillii olarak
gerceklesmesi ve son olarak ise kendisine daha fazla ¢ikar saglayan en az bir alternatifin daha mevcut
olmasidir. Kisi bu alternatife ragmen kaybi segmelidir.

De Cremer ve Van Knippenberg (2004), kendisinden fedakéarlik eden liderlerin ortak amag ve vizyonun
gergeklestirilmeye deger oldugu mesajin1 net sekilde verdigini, bu sayede de calisanlarin lidere
baglanmaya ve onunla ¢aligmaya yiiksek derecede motive olduklarini ifade etmislerdir.

2.2. Orgiitsel Ozdeslesme

Orgiitsel davranis alaninda yapilan galismalarda son yillarda iizerinde durulan kavramlardan bir digeri
de orgiitsel 6zdeslesmedir. Orgiit ile birey arasinda bir gesit psikolojik koprii kurmaya yarayan bir yapi
olan 6zdeslesme, kisaca “bireyin orgiitle arasinda kurmak istedigi bag” olarak tanimlanmistir (Kreiner
& Ashforth, 2004). Bu yiizden, 6zdeslesmenin ¢alisanlarin orgiite kars1 pek ¢ok tutum ve davranisini
aciklama ve dngdrme potansiyeli oldugu diistiniilmektedir (Edwards, 2005).

Yukarida da ifade edildigi iizere giiniimiizde orgiitler eskiye kiyasla kii¢iilmiis ve calisan ile oOrgiit
arasindaki uzun donemli iligki, yerini kisa donemli ekonomik bir miibadeleye birakmistir. Caliganlarin
sadece bir isverene, gruba ya da orgiite kendiliginden bagli olmasini1 beklemek c¢ok gercekei degildir.
Bu sebeple orgiitle calisanlarin kimlikleri arasinda bir bag kurulmast sarttir (Albert vd., 2000). Insanlar
kimliklerinin ve benlik algilarinin bir kismini ait olduklari is gruplarindan ya da orgiitlerden alarak bu
bag1 olusturmaktadirlar. Gergekten de pek c¢ok kisi i¢in profesyonel, orgiitsel kimlikleri bireysel
kimliklerinin &niine gegebilmektedir. Orgiitiin nigin var oldugu, nereye dogru gittigi kisaca sosyal kimlik
algisi ¢alisanlarca daha 6nemli hale gelmistir. Bu ylizden 6rgiitii ve orgiit liyeligini, calisanlar i¢in benlik
kavramlarinin bir parcasi haline getirmek, siirdiiriilebilir rekabetin kilit unsuru olarak goriilen insan
faktoriinii Orgiitte tutabilmek, Orgiit amaclar1 dogrultusunda motive olmalar1 agisindan oldukca
onemlidir. Caliganlarin orgiitleri ile gurur duymalari uzun dénemde bunlari bagsarabilmenin yollarindan
birisidir. Caliganlarin da orgiitleriyle gurur duymalar1 ve orgiitlerini benlik kavramlarinin bir parcasi
haline getirmeleri, orgiitleriyle 6zdeslesmeleri ile saglanabilmektedir.

Ozdeslesme ile ilgili en yaygin ve kabul goren tanim olan Ashforth ve Mael’in (1989) taniminda
ozdeslesme, “bir gruba ait olma ya da grupla bir olma algis1” olarak tanimlanmistir. Ozdeslesmede kisi
kendisini iiyesi oldugu orgiit ya da grup agisindan tanimlamaktadir.

Dutton vd. (1994) o6zdeslesmeyi, kisinin Orgiitii tanimladigina inandigi ozellikler ile kendisini
tamimladigina inandig1 6zelliklerinin benzerlik derecesi, bunlar arasindaki bilissel baglanti olarak
tamimlamistir. Bagka bir deyisle 6zdeslesme kisaca, orgiit kimligi ile bireyin kendisini tanimlama
derecesi olarak ifade edilebilmektedir. Orgiit kimligi diger sosyal kimliklerden daha belirgin, ayirt edici
oldugunda ve kisinin sosyal bir grup olarak orgiitii tanimladigina inandig1 6zellikler kiginin benlik
algisinin 6zellikleri ile ortiistiigiinde kisi orgiitii ile giiclii sekilde 6zdeslesmektedir. Kisi orgiite atfettigi
ozelliklere kendi benlik algisinda da sahip oldugu durumda orgiitiine bagl olmaktadir.

Ozdeslesme kavrami, 1900'lii yillarin baginda kullanmilmaya baslansa da esas olarak Sosyal Kimlik
Teorisi (Social ldentity Theory) (Blake & Fred, 1989)’nin gelisimiyle birlikte kavramsal olarak
incelenmeye baslandig goriilmektedir. Ozdeslesme, Sosyal Kimlik Yaklagimia gore orgiit {iyeliginin
kisi acisindan 6z tanimlayici olmasi ve Orgiitiin, kisinin benliginin bir pargasi olarak algilanmasidir.
Ayrica Ozdeslesme, oOrgiitsel ve Dbireysel degerlerin Ortiistiigli  bilissel bir yap1 olarak
kavramsallagtirilmistir (Ashforth ve Mael, 1989; Dutton vd, 1994).

Sosyal Kimlik Yaklagiminin 6zii su sekilde 6zetlenebilir (Van Dick vd., 2005a, 2005b):
. Bireyler olumlu 6z sayg1 gelistirmek ve bunu devam ettirebilmek i¢in motive olurlar.

. Bireylerin 6z saygilar kismen grup iiyeliginden kaynaklanan sosyal kimlige dayanir.
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. Olumlu sosyal kimlige sahip olma istegi iiyesi olunan grubun diger gruplara gére daha olumlu
degerlendirilmesine yol acar.

Ozdeslesme, kisinin benlik algisin etkiledigi kadar kisinin davranis ve tutumlarini da etkilemektedir.
Ashforth ve Mael (1989) orgiitsel 6zdeslesmenin kisiye kimlik algisi sagladigini belirtmiglerdir. Kiginin
grupla ya da orgiitle 6zdeslesmesi giiclendikge grup iiyeligi daha belirgin, carpici hale gelmekte,
kendisini grubun degerli bir iiyesi olarak gérmekte ve biz algisi gelismektedir. Bu sayede de orgiitsel
Ozdeslesme oOrgilitsel davranis ve tutumlar igin temel olusturmaktadir (Van Knippenberg & Van Schie,
2000).

Orgiitsel 6zdeslesmeyle orgiitin amag¢ ve hedefleri ayn1 zamanda bireylerin de amag ve hedefleri
olmakta, bu amag¢ ve hedeflere ulagsmak i¢in daha fazla ¢aba gosterme yoniinde motive olmaktadirlar
(Edwards, 2005). Yiiksek seviyede 6zdeslesmis kisiler grubun basarisini kendi basarist gibi gormekte
ve grubun, Orgiitiin basarisi i¢in ekstra caba harcamaktadir. Worchel vd. (1998) Sosyal Kimlik Teorisine
gore Orgiit ya da grup iyeliginin kisinin benlik algisinin énemli ve belirgin bir par¢asi oldugunda
kisilerin iiretkenligini artirarak Orgiit ya da grup icin daha fazla kisisel ¢aba ortaya koyacagini
belirtmislerdir.

2.3. Ekstra Rol Davramsi

Orgiitler dogalari itibariyle ¢alisanlarin, miisterilerin ve paydaslarin etkilesim iginde olduklar1 agik ve
esnek sosyal sistemlerdir. Ozellikle gevre ve miisterilerin taleplerinin siirekli degisim gosterdigi bir
ortamda rekabet avantaji kazanabilmek ve bunu siirdiirebilmek icin ¢alisanlarin sadece bigimsel is
tanimlarinda belirtilen gorevleri yerine getirmeleri yeterli olmamaktadir. Bunlar digsinda ¢alisanlarin
herhangi bir kontrol ya da denetime tabi olmadan goniillii olarak is tanimlarinda belirtilmeyen
faaliyetleri yerine getirmeleri de beklenmektedir. Orgiitler de calisanlarin resmi rol tanimlarinin Stesine
gecerek oOrgiit icin ekstra caba gostermelerini saglayabilmenin yollarin1 aramaktadirlar. Calisanlarin
Orgiit yararina resmi rol tanimlarinin 6tesinde ekstra ¢aba gostermeleri literatiirde prososyal davranis,
ekstra rol davranisi, orgiitsel vatandaslik davranisi gibi kavramlarla ifade edilmektedir.

Ekstra rol davranislari ¢alisanlarin resmi gorevleri disinda goniillii ve istekli olarak sergiledikleri, ekstra
dikkat ve ¢aba gosterdikleri, orgiit i¢in faydali olan ekstra davraniglaridir. Bu davraniglar zorunlu ya da
resmi olarak orgiit tarafindan 6diillendirilen davraniglar degildirler (Kanten, 2014).

Van Dyne ve arkadaslar1 (1995) ekstra rol davranisini, "Orgiite fayda saglayan ve/veya fayda saglama
niyetiyle yapilan istege bagli ve mevcut rol beklentilerinin &tesindeki davranislar" olarak
tanimlamiglardir. Bu tanimda ekstra rol davraniginin orgiitte rol beklentilerinin 6tesinde ortaya ¢ikan
basit bir davranis olmadig1 vurgulanmistir. Bu davrams orgiite yonelik olmali ya da orgiite fayda
saglayan bir davranis olarak goriilmelidir. Bu yiizden bu tanimda orgiite yonelik belli bir pozitif davranig
vurgulanmaktadir. Bunun disinda davranisin istege bagli, goniillii olarak yapilan bir davranis olmasi da
gerekmektedir. Kisi bu davranis1 yaparken kendisine fayda saglama niyetiyle yapmamalidir. Resmi i
gerekliliklerinin bir pargasi olmamali ve resmi olarak ddiillendirilmemeli ya da yapilmamasi durumunda
bir ceza ya da yaptirim uygulanmamalidir.

Orgiitsel ortamda, orgiitiin etkililigi ve verimliligi icin gerekli olan biitiin davraniglarin resmi olarak
belirlenip, tamimlanmas1 miimkiin degildir. Bu sebeple ¢alisanlarin ekstra rol davranislari, resmi gérev
ve sorumluluklar1 disindaki cabalar1 orgiitlerin etkililigi ve verimliligi i¢in olduk¢a Snemlidir (Lee,
2001). Ekstra rol davranisi, ¢alisanlarin orgiitsel isleyise kendi inisiyatifleri ile goniilli olarak katkida
bulunmalarini saglamaktadir. Organ ve arkadaslari1 (2006) ekstra rol davranisi ya da orgiitsel vatandaglik
davraniginin birlikte ¢alisan bireylerin performansini ve verimliligini; buna bagli olarak da orgiitiin de
performans ve verimliligini artirdigini, kit kaynaklarin daha verimli kullanilmasini sagladigini
belirtmiglerdir.

Ekstra rol davranislari, ¢alisanlarin is yerinde iyi bir ¢aligma ortami yaratan ydneticileri odiillendirme
bi¢imi olarak da degerlendirilmektedir (Vey & Campbell, 2004). Organ (1988) geleneksel rol
performansi yerine igten gelen ekstra rol performansi tizerinde durulmasi gerektigini is tutumlarimin
bununla daha ilgili oldugunu belirtmistir.
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2.4. Liderin Kendisinden Fedakarhk Etmesi, Ekstra-Rol Davrams: iliskisi

Orgiitler ¢alisanlardan ekstra caba gostermelerini ve ekstra rol davranisi sergilemelerini beklemekte ve
istemektedirler. Ekstra rol davraniglari, resmi olarak oOrgilit tarafindan &diillendirilmediginden,
caligsanlarin sosyal miibadele iliskisi geregi ekstra rol davranigsinda bulunacaklar ileri siiriilmektedir
(Morrison, 1996). Liderler ve lider davranislari calisanlarin ekstra rol davranislarini etkileyebilmektedir.
Yapilan ¢aligmalarla da liderligin ekstra rol davranisina olumlu etkisi ise dogrulanmustir. Ornegin,
dontistimsel liderler takipgilerini gorev ve is tanimlarinin Otesinde caba gostermeye, calisma
arkadaglarma goniillii olarak yardim etmeye ve orgiite faydali faaliyetlerde bulunmaya tesvik
edebilmektedirler (Bass, 1998). Ekstra rol davranisinin teorik temeli, Sosyal Miibadele Teorisine
(Social Exchange Theory) (Blau, 1964) dayanmaktadir.

Sosyal Miibadele Teorisi siklikla lider davraniglari ile ¢alisan tutum ve davraniglarini iligskilendirmede
teorik bir ¢ergeve olarak kullanilmaktadir. Blau (1964) sosyal miibadeleyi, genel anlamda kisilerin diger
kisilerden elde etmeyi bekledikleri geri doniigler aracilifiyla motive olduklar1 goniillii bireysel eylemler
olarak tanimlamigtir. Bir bagka deyisle, bir bireyin bir bagka bireye iyilik ya da faydali hizmet saglamasi
neticesinde o kisinin de kendisini bor¢lu hissetmesi ve karsilik verme zorunda hissetmesidir. Bu
kapsamda Sosyal Miibadele Teorisi karsilik verme normuna (Norm of Reciprocity) dayanmaktadir.
Karsilik verme normu da mal ve hizmetlerin miibadelesinden karsilikli olarak tatmin olma durumudur
(Gouldner, 1960). Karsilik verme normuna gore, insanlar kendilerine yardim eden kisilere yardim
etmelidirler. Boylece yardim edilen kisilerde de yardim edene kars1 yardim etme yoniinde bir zorunluluk
olusmaktadir. Kisi kendisini bu zorunluluk, bor¢tan kurtarmak igin iyilik yapan kisiye fayda, yarar
saglayict eylemde bulunmalidir. Eger iki tarafta bu aligverisi degerli, faydali bulursa kars1 tarafa hizmet,
fayda saglamaya ve bu sayede bor¢lu kalmaktan kaginma niyetinde olmaya devam etmektedirler (Blau,
1964). Teorik temelleri ile uyumlu olarak kendisinden fedakarlik eden lider ile ¢alisanlarin ekstra rol
davranigi arasindaki iligki de Sosyal Miibadele Teorisi ¢ergevesinde agiklanabilir. Buna gore orgiitiin
temsilcisi olarak goriilen liderlerin galiganlarin menfaatine, ¢ikarina yonelik davraniglarina, ¢calisanlarin
da daha fazla prososyal davranista bulunarak karsilik verecegi beklenmektedir (McNeeley & Meglino,
1994).

Insanlarin diger kisiler hakkindaki onay, sevgi, sayg1 gibi olumlu duygu ve degerlendirmeleri miibadele
islemlerine girmelerini saglayan 6diil, kazanglardir (Blau, 1964). Konovsky ve Pugh (1994), da
kendilerine ilgi gosteren liderlere ¢alisanlarinin arzu edilen davraniglarda bulunarak karsilik verecegini
ve i tanimlarinin 6tesinde ¢aba gostermeye ve zaman harcamaya istekli olacaklarini ifade etmislerdir.
Bu agidan kendinden fedakarlik eden liderlerin yakin ilgisi ve fedakarligi sosyal miibadele iliskisinin
baslamasini tetikleyebilmektedir. Bir bagka deyisle, orgiitiin etkililik ve verimliligi i¢in ekstra rol
davraniginda bulunanlar, bir anlamda oOrgiitiin temsilcisi olarak gordiikleri lider ve ydneticilerine
yardimci olmak istemektedirler. Bunu lider ve yoneticilerin kendilerine olan destek ve ilgisine bir ¢esit
karsilik verme yolu olarak gérmektedirler.

Kendisinden fedakarlik eden liderler 6zgecidirler ve ¢alisanlarin ihtiyaglari ve gelismeleri ile yakindan
ilgilenmektedirler. Calisanlarin ¢ikar ve refahlart igin gerektiginde kendi ¢ikar ve imtiyazlarindan
fedakarlik edebilmektedirler. Liderler astlari ile uzun donemli iliski gelistirmektedir. Bu sayede liderler,
astlara sosyal bir miibadele iliskisi i¢inde oldugu mesajini iletebilmektedirler. Calisanlar da orgiitiin bir
temsilcisi olarak gordiikleri liderlerin bu fedakarligina is tanimlarinin 6tesinde bir performans gostererek
kargilik verebilmektedirler. Buradan hareketle ¢alismanin ilk hipotezini asagidaki gibi ifade etmek
miimkiindiir:

H1: Liderin kendisinden fedakarlik etmesi ¢alisanlarin ekstra rol davranisi algilarini anlamli ve
olumlu sekilde etkiler.

2.5. Liderin Kendisinden Fedakarhk Etmesi, Orgiitsel Ozdeslesme, Ekstra-Rol Davramsi iliskisi

Sosyal Kimlik Yaklasimi ¢ergevesinde, kisinin benlik algisi, liderin calisan tutum ve davraniglari
lizerinde etkisini aciklamakta olduk¢a énemlidir. Ozellikle sosyal benlik algis1 calisanlarda kolektif ¢ikt:
ve sonuglarin 6nemini vurgulamakta ve onlar1 bu sonuglara ulagmak i¢in motive etmektedir (He vd.,
2019). Orgiitsel 6zdeslesme de benlik algisinin sosyal yéniiyle iligkilidir ve kisinin sosyal kimligine
katki saglamaktadir. Bu yiizden benlik algisi ya da 6zdeslesme liderin, ¢alisan davranig ve tutumlarina
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etkisi agisindan 6nemli bir aract mekanizma, katalizor rolii gorebilmektedir (Lord vd., 1999; Shamir vd.,
1993; Li vd., 2016).

Sosyal Kimlik Yaklasimi g¢ercevesinde orgiitsel 6zdeslesme, kendinden fedakarlik eden liderligin
caliganlarin ekstra rol davranisi sergilemelerini saglamada 6nemli ve temel araci degisken olabilir.
Sosyal Kimlik Teorisine gore kisinin benlik kavrami bireysel ve pek ¢ok sosyal kimlikten olugmaktadir.
Insanlar, kimliklerinin ve benlik kavramlarmin bir kismini ait olduklar érgiit ya da ¢alisma grubundan
almaktadirlar. Bu sosyal kimlikler de belirli sosyal gruplara iiyelikten kaynaklanmaktadir. Grup tyeligi
yaninda liderlerin de sosyal kimlik iizerinde énemli etkileri bulunmaktadir. Liderler, sosyal kimligi ve
degerleri takipgilerin benlik algilarinda daha belirgin, daha carpici hale getirerek, amag¢ ve davranislari
bu kimliklerle ve degerlerle iliskilendirmekte ve onlarin fedakarlik etme, grup odakli davranista
bulunma olasiliklarini artirmaktadirlar (Shamir vd., 1993). Ozellikle karizmatik liderler derin sosyal
kimlik gelistirilerek ve bireysel ve sosyal 6z yeterliliklerini artirarak takipgilerin benlik algilart ile
orgiitin ama¢ ve degerlerini iligkilendirmekte (Conger & Kanungo, 1998), takipgcilerin kisisel
6zdeslesmelerini gliglendirmektedirler (Yukl, 2002). Alanyazinda, liderlik tiirlerinden karizmatik lider
davraniglarinin takipgilerin benlik algilar1 {izerinde ve tutum, davranislarinda 6nemli bir etkisi
bulundugu ifade edilmistir. Ornegin Shamir ve arkadaslar1 (1993) benlik algisina dayali motivasyonel
modellerinde karizmatik liderligin takipgilerin tutum ve davramislart {izerindeki etkisini
vurgulamaktadirlar. Bu kapsamda takipgilerin 6zdeslesme, sosyal aidiyet gibi biligsel tepkiler
gostermelerini saglama, liderin kendinden fedakéarlik etmesinin altinda yatan ana mekanizma olarak
gorilebilir (De Cremer & Van Knippenberg, 2004; 2005; Zhou vd., 2016).

Karizmatik liderlerin 6nemli davranislarindan olan kendinden fedakarlik etmenin de takipgilerin benlik
algilart tizerinde etkisi bulunmakta (De Cremer & Van Knippenberg, 2002, 2004; Halverson vd., 2004;
De Cremer vd., 2006; Li vd., 2016; Yukl, 2002) ve grupla 6zdeslesmeyi gii¢clendirmektedir (Van
Knippenberg, 2011). Takipgilerin maliyet fayda analizi yapmadan orgiitiiyle iliski kurma istegini ifade
eden kosulsuz baglanma, bu iligskinin ya da takipg¢inin sosyal roliiniin kendi benlik algisinin bir parcasi
olmasi ile miimkiin olmaktadir (Shamir vd., 1993).

Lider, grubun amaglarma ulagmasi i¢in zaman, emek, para, kigisel maliyetlere katlanma gibi grup i¢in
kendinden fedakarlik ettiginde ¢alisanlara gruba bagli oldugu ve daha genel olarak grubun ¢ikarlarimi
kendi sahsi ¢ikarlarinin 6niinde tuttugu mesajini iletmektedir (Hogg & Van Knippenberg, 2003). Verilen
mesaj astlarin bu deger ve hedefleri i¢sellestirmesi agisindan 6nemlidir (Li vd., 2016; Shamir vd., 1993).
Bu da, grup iiyelerinin 6zdeslesmesini giiclendirmektedir. Orgiitsel 6zdeslesme de kisinin drgiitle olan
psikolojik bagini gii¢lendirmekte ve orgiitlin ayrilmaz bir pargasi olduklarini anlamalarini saglamaktadir
(Ashforth & Mael, 1989). Orgiit iiyeligi kimligi kisinin kendi benlik algisinin da bir parcas1 oldugundan
Orglitlin yararma olan davraniglarin ayni zamanda kendi yararina da oldugu diisiincesi olusmaktadir.
Orgiitiin basaris1 neticesinde olumlu érgiit kimligi algist ayn1 zamanda kisinin dzsaygisim artirmakta ve
kisi, grup lehine davranmaya baglamaktadir (Dukerich vd., 2002). Bu ylizden 6rgiitiin basarisi i¢in rol
tanimlarinin ve kendisinden beklenilenin 6tesinde ¢aba sarf etmektedir.

Bir bagka deyisle, liderin 6rgiitiin amag ve degerlerini vurgulayan fedakarligi, ¢alisanlarin 6rgiitiin deger
ve hedeflerini benimseyerek orgiitsel kimliklerini benlik algisinin bir pargas1 haline getirip orgiitleriyle
6zdeslesmelerini giiclendirmektedir. Bu sayede de bu sosyal kimliklerine yatirim yapmak i¢in orgiit
yararina davranista bulunabilmektedirler.

De Cremer ve Van Knippenberg (2002), liderin kendinden fedakarlik etmesi gibi grup odakli, grubun
faydasina olan davranislarin 6zdeslesmeyi giiclendirebilecegini ve sosyal kimligi daha carpici, daha
belirgin hale getirebilecegini belirtmislerdir. Bu sayede de ¢alisanlarin 6rgiite/gruba katkisi artmakta,
ekstra rol davraniginda bulunma gibi grup odakli, grup faydasina davranislarda bulunabilmektedirler
(Van Knippenberg & Hogg, 2003).

Sonug olarak, orgiit i¢in fedakarlikta bulunan liderlerin ¢alisanlara 6rgiit iiyesi sosyal kimliginin degerli
oldugu mesajin vererek calisanlarin orgiitsel 6zdeslesmelerini artiracagi, orgiitsel 6zdeslesmesi artan
caligsanlarin da kendilerini orgiitle bir hissettiklerinden ve Orgiitiin basarisin1 kendi basarilar1 olarak
gordiiklerinden ekstra rol davraniginda bulunacaklar1 beklenmektedir. Buradan hareketle ¢alismanin
ikinci hipotezini su sekilde ifade etmek miimkiindiir:
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H2: Calisanlarin orgiitsel 6zdeslesme algilari, liderin kendinden fedakarlik etmesi ile ekstra rol
davranis1 arasindaki iligkiye aracilik eder.

Yukarida yer alan kuramsal agiklamalarin 1s1ginda tasarlanan olan arastirma modeli Sekil 1’de yer
almaktadir.

Liderin Kendisinden N ) Orgiitsel o Ekstra-Rol
Fedakarlik Etmesi Ozdeslesme Davranisi

T

Sekil 1: Arastirmanin Modeli
3. Arastirmanin Yontemi
3.1. Orneklem

Arastirmaya konu olan veriler, Manisa ilinde gida sektoriinde faaliyet gosteren ve farkli subeleri bulunan
bir zincir isletmeden toplanmistir. Esas olarak kurumda calisan biitiin c¢alisanlara ulagsmak
amaclanmistir. Ancak 211 ¢alisandan cevap aliabilmistir.

Arastirmada Orneklemle ilgili genel bir fikir olusturmak i¢in demografik 6zelliklere yer verilmistir.
Calismada demografik 6zellikler kapsaminda cinsiyet, yas, medeni hal, egitim durumu, is yerindeki
caligma siiresi ve toplam is tecriibesi incelenmistir.

Yaklasik %62°si erkeklerden, %38’1 kadinlardan olusan katilimcilarin %22’si 25 yas ve alt1, %251 26
ile 30 yas, %251 31 ile 35 yas, %13l 36 ile 45 yas arasinda ve %15’ 46 yag ve ilizerindedir.
Katilimcilarin sadece %2’si de lisansiistii derecesine sahipken, %12’si lisans, %46°s1 lise, %401 ise
ilkdgretim mezunudur. Isyerindeki kidemleri incelendiginde ise katilimeilarin %27’sinin 1 yildan az,
%49’unun 1 ile 5 yil arasi, %17’sinin 6 ile 10 yil arasi, %7’sinin 11 yil ve daha fazla kurumda is
tecriibesine sahip olduklar goriilmiistir.

Calisanlarin pozisyonlarina gore siniflandirilmasinda ise ¢alisanlarin %89’u mavi yaka, %11 ise beyaz
yaka ¢aliganlardan olusmaktadir.

3.2. Olgekler

Bu arastirmada, liderin kendisinden fedakarlik etmesi, orgiitsel 6zdeslesme ve ekstra rol davranisi
arasindaki iliskiyi 6lgmek i¢in, katilimcilara dért boliimden olusan bir soru formu dagitilmistir. Birinci
boliimde katilimcilardan yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni hal gibi demografik degiskenler ile kag
yildan beri kurumda galistiklart ile ilgili maddelere yanit vermeleri istenmistir. Ikinci boliimde liderin
kendinden fedakarlik etmesi, tiglincii boliimde orgiitsel 6zdeslesme ve dordiincii boliimde ekstra rol
davranigiyla ilgili sorulara yer verilmistir. Sorularin kolay anlasilip anlasiimadigini anlamak igin pilot
caligma yapilmistir.

Liderin Kendinden Fedakarlik Etme Olcegi: Liderin kendisinden fedakarlik etmesini 6lgmek igin, daha
once yaygin bir sekilde De Cremer ve Van Knippenberg (2004)’in ¢aligmalarinda da kullanilan ve
esasen Conger ve Kanungo’nun (1998)’un gelistirdigi Karizmatik Liderlik Olceginin kisisel risk
boyutundaki 5 maddeli ve tek boyutlu 6lgek kullanilmigtir. Liderin Kendisinden Fedakarlik Etmesi
Olgegi, 1 ile 5 aras1 puanlanan (1: Kesinlikle Katilmryorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum) Likert tipi bir
Olcektir. Liderin kendisinden fedakarlik etmesi, “Yoneticim, Orgiitiin ¢ikarlar igin kigisel fedakarlik
yapmaya isteklidir.”, “Yoneticim kendi kigisel ¢ikarlari pahasina olsa bile oOrgiitiin g¢ikarlarim
savunmaya isteklidir.” gibi maddeler kullanilarak 6l¢iilmiistiir. Liderin Kendisinden Fedakarlik Etmesi
Olgegi, ceviri ve ters ceviri metodu (Brislin, 1986) kullanilarak Tiirkce’ye ¢evrilmistir. Bu calismada
6lceginin giivenilirlik katsayis1 a=0,88 olarak bulunmustur.

Orgiitsel Ozdeslesme Olcegi: Arastirmada orgiitsel 0zdeslesmeyi 6lgmek icin Mael ve Ashforth’mn
(1992) gelistirdigi tek boyutlu 6lgek kullanilmistir. Ozdeslesme konusundaki dlgeklerden en yaygin
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kullanilan1 Mael ve Ashforth’un (1992) kisa “Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi”dir. Ayrica orgiitsel baglilik,
orglitsel baglanma gibi yapilardan da ampirik olarak farklidir (Dutton vd., 1994). Riketta (2005) ayn1
zamanda Mael ve Ashforth’un 6l¢eginin arastirmadaki gereksiz bulgulan azalttigi, kisa, kolay
uygulanabilir oldugu, yaygin olarak kullanildig1 ve yapilan arastirmalar 6l¢egin yiiksek gegerlilik ve
giivenirlige sahip oldugunu gosterdiginden oOrgiitsel 6zdeslesmeyi en iyi temsil eden olgek oldugunu
ifade etmistir. Olgek alt: maddeden olusmaktadir ve 1 ile 5 arasi puanlanan (1: kesinlikle katilmryorum,
5: kesinlikle katiliyorum) Likert tipi bir dlgektir. Orgiitsel Ozdeslesme, “Calistigim isyeri hakkinda
konusurken genellikle "biz" ifadesini kullanirim.”, “Calistigim igyerinin basarisin1 kendi basarim gibi
hissederim.” gibi maddeler kullanilarak 6l¢iilmiistiir. Mael ve Ashforth (1992) calismalarinda dlgegin
giivenilirligini, 0,87 olarak tespit etmislerdir. Olgegi Tiirkge’ye uyarlanmus hali Polat’m (2009)
caligmasindan alimmis ve Olgegin giivenilirligi 0,84 olarak bulunmustur. Bu ¢aligmada ise orgiitsel
0zdeslesme Olceginin giivenilirligi 0=0,90, olarak hesaplanmistir.

Ekstra Rol Davramisi Olgegi: Ekstra Rol Davranisini dlgmek icin Spector ve arkadaslari (2010)
tarafindan gelistirilen 36 maddelik orgiitsel vatandaglik davranisi kontrol listesinin 10 maddelik kisa
formu kullanilmistir. Spector ve arkadaslari (2010), genellikle Orgiitsel Vatandaslik Davrams: ile
Orgiite Kars1 Zarar Verici Davranislarin (Counterproductive Work Behavior) birbirinin zitt1 gibi, bir
dogrunun iki ucu gibi goriildiigiinii, bunun da 6l¢me yanliglarindan kaynaklandigini belirtmislerdir.
Ekstra rol davranisi ya da orgiitsel vatandaslik davranigi glinimiiz modern taniminda gerekli gorev
performansi disinda orgiitsel fonksiyonlar1 destekleyen davraniglar olarak goriilmektedir. Bu da orgiite
zarar veren davraniglardan kacinmanin Orgiitsel vatandaslik davranisi ya da ekstra rol davranisi
olmadigimi gostermektedir (Spector vd., 2010). Spector ve arkadaglar1 (2010)’nin kisa 6lgegi zitlik
iceren ifadeleri icermediginden ekstra rol davranigini 6l¢mek i¢in daha uygun bir 6l¢ek olarak kabul
edilmektedir. “Ekstra Rol Davranis1 Olgegi” 1 ile 5 arasi puanlanan (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 5:
Kesinlikle Katiliyorum) Likert tipi bir dlgektir. Ekstra Rol Davranisi, “Is yiikii agir olan is arkadaslarima
islerinde yardimci olurum.”, “Fazladan, ekstra is ya da gorevler i¢in goniillii olurum.” gibi maddeler
kullanilarak &lgiilmiistiir. Ekstra Rol Davramsi Olgegi, ceviri ve ters ceviri metodu (Brislin, 1986)
kullanilarak Tiirk¢eye gevrilmistir. Spector ve arkadaslar1 (2010), calismalarinda Glgegin gilivenilirligi
0=0,80 olarak hesaplamislardir. Bu ¢alismada ise Ekstra Rol Davranis1 Olgeginin giivenilirligi a=0,894
olarak bulunmustur.

3.3. Kullanilan Analizler

Istatistiki analizlere baslamadan 6nce veri setinin dogrulugu, eksik veri analizi, aykir1 deger analizi,
normallik testi ve ¢oklu dogrusallik testlerine bakilmigtir. Testler sonucunda veri setinin analize uygun
oldugu gortilmiistiir.

Arastirma ¢ercevesinde liderin kendinden fedakarlik etmesinin ekstra-rol davranisi tizerindeki etkisi
regresyon analizi ile incelenmistir. Araci etkiye yonelik hipotez ise, ortiik degiskenlerle yol analizi (path
analysis with latent variable / full-latent variable model) teknigi kullanilarak test edilmistir. S6z konusu
analizde, hem dogrulayici faktor analizi (DFA) hem de yol analizi bir arada gerceklestirilmekte; boylece
degiskenler ve onlar1 Olgen maddeler arasindaki iligkiyi test etmek igin ayr1 olgiim modelleri
gelistirmeye gerek kalmamaktadir. Bir bagka deyisle 6l¢eklerde yer alan maddelerin liderin kendinden
fedakarlik etmesi, orgiitsel 6zdeslesme ve ekstra rol davranisi degiskenleriyle iligkileri ile liderin
kendinden fedakarlik etmesi-orgiitsel 6zdeslesme-ekstra rol davranigi arasindaki iligkiler ayni anda test
edilmistir. Olgek maddeleriyle degiskenler arasindaki iliskilerin istatistiksel olarak anlamlilig: standart
ve standart olmayan regresyon katsayilari incelenerek tespit edilmistir. Yol analizinde hipotezlerin
desteklenip desteklenmedigi degerlendirilirken sadece regresyon katsayilarinin anlamli olup olmadigina
bakilmamis, modelin veri setine uyumunu gosteren istatistikler de (Karsilastirabilir Uyum Endeksi
[CFI], Uyum lyilik Endeksi [GFI] ve kok ortalama kare yaklagim hatasi [RMSEA]) dikkate alinmistir.
Ayrica araci etkinin istatistiksel olarak anlamlilig1 Bootstrap teknigi ile elde edilen giiven araliklarina
gore belirlenmigtir.

Degiskenler arasindaki iligkinin giiclinii gérebilmek i¢in liderin kendinden fedakarlik etmesi, orgiitsel
0zdeslesme ve ekstra-rol davranisi i¢in toplam puan hesap edilmis, s6z konusu toplam puanlar
arasindaki korelasyonlar da incelenmistir.
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Caligma kapsaminda yer alan degiskenleri 6l¢en maddelere verilen cevaplarin ortalamalar1 ve toplamlari
hesaplanmis, hesaplanan bu degerler kullanilarak korelasyon analizi yapilmistir.

3.4. Korelasyon Analizleri

Tablo-1’de de goriildiigii gibi liderin kendisinden fedakarlik etmesi ile orgiitsel 6zdeslesme (r=0,535,
p<0,01), liderin kendinden fedakarlik etmesi ile ekstra rol davranisi (r=0,408, p<0,01) ve orgiitsel
0zdeslesme ekstra rol davranisi (r=0,518, p<0,01) arasindaki iligkiler istatistiksel olarak anlamli ve
beklenilen yondedir. Liderin kendinden fedakarlik etmesi, drgiitsel 6zdeslesme ve ekstra rol davranigi
arasinda gii¢lii bir iliski oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 1: Degiskenlere iliskin Korelasyon Tablosu

1 2 3 4 5 6 7 8
1.Cinsiyet 1
2. Yas -0,75 1
3.ED -0,034 -0,123 1
4. Tecriibe -0,85 0,262** -0,89 1
5. POZ -0,055  -0,067 0,53** 0,057 1
6. KFE 0,22 -0,28 0,97 0,26 -0035 1
7.00 0,28 0,005 0,42 -0,43 -0,059 0,535** 1
8. ERD 0,74 -0,88 -0,008 -0,009 -0,107  0,408** 0,518** 1
Ort. 3,28 3,64 3,73
SS. 1,00 0,99 1,11

NOT: KFE=Liderin Kendinden Fedakarlik Etmesi; OO=Orgiitsel Ozdeslesme; ERD=Ekstra Rol
Davranigt; ED=Egitim Durumu; POZ=Is Pozisyonu; *p<0,05 Cift Yonlii; **p<0,01 Cift Yonlii. Cinsiyet
(Erkek =1, Kadin=0), pozisyon (Mavi yaka=1, Beyaz yaka=0)

3.5. Hipotez Testleri

Tablo-2’de gosterilen liderin kendinden fedakarlik etmesinin ekstra-rol davranigi tizerindeki etkisini
belirlemeye yonelik yapilan regresyon analizi sonuglarina gore, liderin kendisinden fedakarlik etmesi
ekstra-rol davranigini pozitif yonde tahmin etmektedir (b=0,184; p<0,001).

Tablo 2: Regresyon Analizi Sonuclar:

Degisken B SH t p
KFE 0,184 0,077 2,661 0,00**
00 0,420 0,077 6,083 0,00**

NOT: KFE=Liderin Kendisinden Fedakarlik Etmesi; OO=Orgiitsel Ozdeslesme

Daha 6nce belirtildigi gibi, bu ¢aligmada ortiik degiskenlerle yol analizi yapilarak, 6l¢ek maddeleriyle
liderin kendisinden fedakarlik etmesi, 6rgiitsel 6zdeslesme ve ekstra rol davranist arasindaki iliskiler ve
hipotezler ayni anda test edilmistir. ilk &nce 6lgek maddelerinin, degiskenleri 6lglip dlgemedigi
degerlendirilmistir. Yapilan analizlerde, degiskenleri Ol¢tiigli varsayilan maddeler degiskenler ile
istatistiksel olarak anlamli iliskiye sahiplerdir. Sonug¢lar anket formunda yer alan maddelerin
degiskenleri dlgebildigini gostermektedir. Olgiim modelinin degerlendirilmesinden sonra, degiskenler
arasindaki iligkiler incelenmistir. Liderin kendinden fedakarlik etmesinin ekstra rol davranisi iizerindeki
etkisinde ve orgiitsel 6zdeslesmenin araci etkisini 6lgmek i¢in olusturulan yapisal regresyon modeli
Sekiln2’de goriilmektedir.
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Sekil 2: L!plerin Kendisinden Fedakarlhik Etmesinin Ekstra Rol Davranis1 Uzerindeki Etkisinde
Orgiitsel Ozdeslesmenin Araci Etkisine Iliskin Yapisal Regresyon Modeli (Standardize
Edilmemis)

Arastirmadaki hipotez testlerine iliskin olusturulan modelin uyum indekslerine gore (x>=243,849, x*/sd
=1,876, p=0,00, GFI=0,891, IFI=0,95, CFI=0,949, RMSEA=0,065) gecerli ve toplanan veri ile uyumlu
oldugu soylenebilir.  Liderin kendisinden fedakarlik etmesinin, bagimli degisken olan ekstra rol
davranig1 iizerindeki etkisine ve bu iliskide orgiitsel 6zdeslesmenin araci etkisine iliskin yapisal
regresyon analizi sonuglar1 Tablo 3 ve Tablo 4’te yer almaktadir.

Tablo 3: Liderin Kendinden Fedakarhk Etmesinin Ekstra Rol Davramsi Uzerindeki Etkisine
Orgiitsel Ozdeslesmenin Araci Etkisine Iliskin Yapisal Regresyon Analizi Sonuclari

Yol b P

KFE --—-> 00 0,582 0,001*
00 --> ERD 0,564 0,001*
KFE ---> ERD 0,104 0,245

NOT: KFE=Liderin Kendinden Fedakarlik Etmesi; OO=Orgiitsel Ozdeslesme, ERD= Ekstra Rol
Davranisi

Tablo 4: Liderin Kendisinden Fedakarhk Etmesinin Ekstra Rol Davramsi Uzerindeki Dolayh
Etkisi Bootstrap Degerleri

Dolayh Etki Boot b Boot(SE) BootLLCI BootULCI
KFE ---> ERD 0,328 0,099 0,169 0,554
NOT: KFE=Liderin Kendinden Fedakarlik Etmesi; ERD= Ekstra Rol Davranisi

Liderin kendisinden fedakarlik etmesinin ekstra rol davranigi iizerindeki dolayl etkilerinin anlamli olup
olmadigini test etmek icin bootstrap yontemi kullanilmistir. Tablo-5’de de goriildiigii gibi kendisinden
fedakarlik eden liderligin ekstra rol davranisi lizerindeki dolayli etkisi anlamlidir.

Yapisal Esitlik Modeli bootstrap teknigi ile 5000 yeniden 6rneklem secenegi tercih edilerek yapilan
analiz neticesinde liderin kendinden fedakarlik etmesinin ekstra rol davranisi iizerindeki dolayli
etkisinin anlamli oldugu, dolayisiyla Orgiitsel 6zdeslesmenin liderin kendisinden fedakarlik etmesi ile
ekstra rol davranisi arasindaki iliskiye (b=0,328, %95 BCA CI [0,169, 0,554]) aracilik ettigi tespit
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edilmistir. Zira, Bootstrap analizi neticesinde dolayl1 etkide giiven aralig1 degerleri (BCA CI) 0 (sifir)
degerini icermemektedir.

4. Tartisma ve Sonug

Giliniimiiziin hizl ve siirekli degisen orgiitsel ortaminda, orgiitsel etkililik ve verimlilik i¢in gerekli olan
biitiin davraniglarin resmi rol tanimlari ¢ergevesinde belirlenip, tanimlanmasi miimkiin degildir. Bu
sebeple calisanlarin ekstra rol davranislari, resmi goérev ve sorumluluklari disindaki ¢abalar1 6rgiitsel
etkililik ve verimlilik i¢cin oldukc¢a 6nemlidir (Lee, 2001). Katz (1964) da sadece yazili olarak
tanimlanmig davraniglara dayanan orgiitlerin oldukca kirillgan sosyal sistemler “oldugunu belirtmistir.
Calisanlarin ekstra rol davranmiglari 6zellikle beklenmedik durumlarin {istesinden gelmede oldukca
faydalidir. Bu sebeple yoneticiler tarafindan g¢alisanlarin hangi durumlarda inisiyatif alarak, gontllii
olarak Orgiit yarara caligsacaklarimi bilmek oldukg¢a 6nemlidir. Calisanlarin ekstra rol davraniginda
bulunmalarin1 saglayan unsurlardan birisi de Orgiitiin temsilcisi olarak goriilen liderler ve lider
davraniglaridir. Ancak liderlik arastirmalari lider davraniglarimin hangi mekanizmalar vasitasiyla
takipgilerini etkiledigi konusunda yetersiz kaldigi konusunda elestirilmistir (Dirks & Ferrin, 2002;
Podsakoff vd. 2000; De Cremer & Van Knippenberg, 2004). Bu ¢alismada da grup odakli lider
davranislarindan olan liderin kendisinden fedakarlik etmesinin ¢alisanlarin benlik algilarini etkileyerek,
bir baska deyisle orgiitle 6zdeslesmelerini saglayarak orgiit i¢in ekstra ¢aba, performans gostermelerini
saglayip saglamadigini belirlemek amaglanmistir. Bu amagla gida sektoriinde faaliyet gosteren ve farkl
subeleri bulunan bir zincir isletmede c¢alisan 211 kisiden toplanan veriler ile ampirik bir ¢alisma
yapilmistir. Toplanan veriler lizerinde yapilan giivenilirlik testleri ve faktor analizleri, arastirmada
kullanilan dlgeklerin asil bigimleri ile biiylik ol¢iide paralellik gosterdigini ortaya koymustur. Bu ylizden
bu olgeklerin gelecekte yapilacak caligmalarda da kullanilabilecegi degerlendirilmektedir.

Arastirmanin ilk hipotezinde liderlerin orgiit, ¢alisanlar i¢in kendilerinden fedakarlik etmelerinin, lider
ile calisanlar arasinda sosyal miibadele iliskisi gelistirebilecegi, calisanlarin da liderlerin bu
fedakarligina is tanimlarinin 6tesinde bir performans gostererek karsilik verebilecegi varsayillmistir.
Regresyon analizi sonuglart da liderin kendisinden fedakarlik etme seviyesi arttikga ¢alisanlarin ekstra
rol davraniginda bulunma seviyelerinin arttigin1 géstermektedir.

Aragtirmanin ikinci hipotezinde liderin kendisinden fedakarlik etmesinin dogrudan g¢alisanlarin ekstra
rol davranisina etkisinin yaninda c¢alisanlarin benlik algilarini etkileyerek ve orgiitle 6zdeslesmelerini
saglayarak dolayli olarak da calisanlarin ekstra rol davraniginda bulunmalarin1 saglayacagi
varsayilmigtir. Yol analizi sonuglar1 6rgiitsel 6zdeslesmenin kendisinden fedakarlik eden liderlik ile
ekstra rol davranigi arasindaki iligkiye aracilik ettigini dogrulamistir. Bu kapsamda ¢alisanlarin benlik
algis1 ve 6zdeslesmelerinin liderin davranis ve tutumlarini ¢alisan davranig ve tutumlarina doniistiirmede
onemli ve iglevsel bir mekanizma olduguna isaret etmektedir.

Pratik acidan arastirma sonuglari, liderin kendisinden fedakarlik etmesi gibi liderlerin grup odakli
davraniglarinin ¢alisanlarin ig tanimlarinin 6tesinde proaktif davranista bulunmalarini saglamada faydali
olabilecegini, ayrica bunu calisanlarin orgiitleriyle 6zdeslesmelerini saglayarak da yapabilecegini
gostermesi agisindan énemlidir.

Aragtirma sonuglarina gore kendisinden fedakarlik eden liderligin {ilkemizde genellikle kabul goéren
babacan liderlik gibi Tiirkiye’de etkili ve kabul goren bir liderlik tarzi olduguna isaret etmektedir. Ayrica
liderin kendisinden fedakarlik etmesi Olgeginin Tiirkgeye uyarlanmis halinin giivenilirlik testleri ve
faktor analizleri, 6lgegin asil bicimi ile biiyiik 6l¢iide paralellik gostermistir. Bu yiizden dlgegin ileride
konu hakkinda yapilacak ¢alismalarda da kullanilabilecegi degerlendirilmektedir.

4.1. Yoneticilere Oneriler

Ekstra rol davranig1 dogasi geregi ortaya ¢ikarilmasi ve yonetilmesi zor bir kavramdir. Bu kapsamda
yoneticiler ¢alisanlara ekstra rol davramislarinin is performansma katki saglayan, orgiitce istenen
davranislar oldugu mesajim dogru sekilde iletmelidirler. Orgiitlerde calisanlarin ekstra rol davranist
sergilemelerinde insan kaynaklar1 uygulamalar1 belirleyici olabilmektedir. Orgiitlerin personel, se¢imi,
sosyallesme, 6diil ve degerlendirme uygulamalari bu kapsamda olduk¢a 6nemlidir. Her ne kadar ekstra
rol davranisi dogrudan ddiillendirilmeyen davraniglar diye tanimlansa da 6rgiit bu tip davraniglar dolayli
olarak cesaretlendirecek bir 6diil sistemi kurabilir. Benzer sekilde ige alimlarda ekstra rol davraniginda
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bulunmaya yatkin 6zgeciligi yiiksek calisanlarin tercih edilmesi de degerlendirilebilir. Bu uygulamalar
ekstra rol davraniglarini destekleyici ortami yaratabilir.

Morrison (1994), rol ve ekstra rol davraniginin kigiye gore farklilagabilecegini ifade etmistir. Bir kiginin
rol tanimi disginda gordiigii bir davranis bagka Dbirisi tarafindan rol davranigt olarak
degerlendirilebilmektedir. Bu, kisinin kendi isini ne kadar genis olarak tanimladigina baghdir. Kisi
gorev sorumluluklarint diger kisilerden daha genis tanimladiginda baskalar1 tarafindan isin bir
gerekliligi olarak gdriilmeyen bazi davraniglari isin bir pargasi olarak gorebilmektedir. Bu kapsamda
orgiit icinde calisanlarin yapmasi gerekenler ve davranislar ¢cok siki sekilde tanimlanmamali, ¢alisanlara
ozellikle beklenmedik durumlarda insiyatif alarak ekstra rol davranisinda bulunabilecegi sekilde genis
rol tanimlar1 yapilmalidir. Rol ve is tanimlamalarinda kat1 ve dar ¢er¢eveden kacinilmali, genis ve agik
uclu tanimlar kullanilmalidir.

Bu calisma calisanlarin orgiitleri igin ekstra gaba gostermelerinin bir sebebinin de orgiitlerini kendi
benlik algilarinin bir parcasi olarak gérmelerinden kaynaklandigini géstermektedir. Bu yiizden orgiitler
de calisanlarin 6zdeslesmelerine yonelik mekanizmalar gelistirme ¢abasinda olmalidirlar. Bu kapsamda
orgiitlin sosyallesme siireci, kiginin orgiitteki roliine yonelik kimlik gelisimine katki saglayabilir (Van
Dick vd., 2006).

Calisanlarin ekstra rol davranisi ve 6zdeslesmelerini saglayan bir diger unsur uygulanan liderlik stili ve
lider davraniglaridir. Liderlerin orgiit ve calisanlar icin fedakarlikta bulunmasi galisanlar1 orgiit ve
amaglar i¢in ekstra caba harcamaya ve is birligine yoneltmektedir. Ayni sekilde liderlerin kendilerinden
fedakarlik etmeleri ¢alisanlarin Orgiitleriyle 6zdeslesmelerini saglamanin yollarindan da birisidir. Bu
yiizden yoneticiler orgiit ve calisanlar i¢in fedakarlikta bulunmanin potansiyel faydalarinin farkinda
olmalidirlar. Orgiitler de kendinden fedakarlik eden liderler yetistirmek igin fedakarhiga dayal: liderlik
gelistirme programlarin1 hayata gecirebilirler. Bu programlar sayesinde orgiitler yoneticilerine
kendinden fedakarlik eden liderligin ya da kendinden fedakarlik etme davraniginin orgiit ve ¢aliganlar
lizerindeki potansiyel etki ve giiciinii dgrenmelerine yardimer olabilirler. Orgiitiin amag ve degerlerinin
fedakarlikta bulunmaya, kendini adamaya deger oldugu mesajini iletebilirler. Ayrica orgiitler yonetici
ve liderlerini etkili iletisim konusunda gelistirmelidirler. Bu sayede astlarina inandiklar1 ve fedakarlikta
bulunduklar1 6rgiitsel amag ve degerleri daha iyi anlatabilirler.

Liderler orgiit icinde etik bir durusa sahip olmali, hal ve hareketleri ile 6rnek teskil etmelidirler. Kendi
sahsi ¢ikarlar1 pesinde kosmamali, 6zgeci davranmalidirlar. Kendisinden fedakarlik eden liderlikte
liderin niyeti olduk¢a Onemlidir. Astlar liderin tutum ve davranmiglarina bakarak hareketlerinin
arkasindaki motivasyonu irdelemektedirler. Eger liderin kendisinden fedakarlik etmesi g¢alisanlar
tarafindan oOrgiitiin ¢ikarlar yerine liderin kendisinin ¢ikarlarini artirmak i¢in bir vasita olarak kullandigi
seklinde algilanirsa, bu ¢alisanlar iizerinde ters bir etki yaratabilmektedir (De Cremer vd., 2009). Bat1
kiiltiirlerinde liderin kendi sahsi ¢ikarlari tarafindan motive olmasi sorun teskil etmezken, Tiirkiye gibi
toplulukgu ve gili¢ mesafesinin yiiksek oldugu kiiltiirlerde bu sorun teskil edebilmektedir.

Liderin kendisinden fedakarlik etmesi ya da kendisinden fedakarlik eden liderlik konusunda ¢ok fazla
caligma bulunmamaktadir. Bu ¢aligma iilkemizde yapilan ilk c¢alismadir. Bu kapsamda iilkemizde
konuyla ilgili daha fazla calismaya ihtiyag vardir. Liderin kendinden fedakarlik etmesinin farkli davranig
ve tutumlarla iliskisi sonraki ¢alismalarda arastirilabilir.

4.2. Cahsmanion Smirhihiklar:

Daha onceki yapilan calismalar gibi bu calismanin da birtakim kisitlari bulunmaktadir. Ik kisit
orneklemin 6zelligi ile ilgilidir. Her ne kadar bu ¢alisma gida iiretim tesisleri, satis subeleri, restoranlari
gibi birden ¢ok alt birimi olan taninmaisg bir gida firmasinda yapilsa da ¢alismanin tek bir 6rgiitte yapildigi
g6z oniinde bulundurulmalidir. Verilerin tek bir orgiitten toplanmasi bulgularin genellenebilirligini
kisitlamaktadir. Bu kapsamda ayn1 ya da benzer ¢aligmalarin farkli 6rneklemlerde, farkli zamanlarda,
farkli kaynaklardan ve farkli veri toplama yontemleriyle toplanan verilerle tekrar yapilmasi
onerilmektedir.

Ikinci kisit veri toplama teknigi ile ilgilidir. Biitiin veriler farkli zaman dilimlerinde degil tek bir seferde
(cross-sectional) ve tek bir kaynaktan (¢alisanlardan) toplanmistir. Calisanlar hem kendi 6zdeslesme ve
ekstra rol davraniglarint hem de liderlerinin kendinden fedakarlik etme davranislarin
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degerlendirmislerdir. Bu durum ortak yontem varyansina sebep olabileceginden dikkate alinmalidir. Bu
sebeple gelecekte yapilacak calismalarda farkli kaynaklardan (yonetici ve liderler) farkli yontemler
kullanilarak verilerin toplanmasi 6nerilmektedir. Ayrica kesitsel bir calisma olmamasindan dolay1 sebep
sonug iligkisini ifade eden nedensellik hakkinda ¢ikarimlar yapilmasindan kaginilmahidir. Ekstra rol
davranisi ve orgiitsel 6zdeslesmeye sebep olabilecek alternatif agiklamalar goz ardi edilmemelidir.

Yukaridaki kisitlara ragmen, bu g¢alismanin liderin kendisinden fedakéarlik etmesinin g¢alisanlarin
proaktif davranista bulunmalarini saglamada faydali olabilecegini, ayrica bunu ¢aligsanlarin orgiitleriyle
6zdeslesmelerini saglayarak da yapabilecegini gostermesi agisindan ve kendisinden fedakarlik eden
liderlige yonelik iilkemizde yapilan ilk ¢alisma olmasindan dolay1 6nemli olduguna inanilmaktadir.
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Extensive Summary
Introduction

The research on today’s contemporary organizations have been witnessing the effect of employees
voluntarily and extra-role behaviors on organizations performance. Extra-role behaviors refer to the
extra behaviors that employees exhibit voluntarily and willingly outside of their official duties, show
extra attention and effort, and are beneficial for the organization. Furthermore, most of the earlier studies
focuses on the role of leadership, and indicate that leaders' self-sacrifice and taking personal risks
motivates the subordinates and inspires them alleviate the performance of the task group and the
organization. In this regard, self-sacrifice is defined as to the temporary or permanent procrastination or
giving up all or part of one's personal privileges, welfare, or interests in terms of the use of power,
distribution of rewards, and division of labor.

This study examines the effect of leaders' self-sacrifice on employees’ extra-role behavior and further
explores the mediating effect of organizational identification on this relationship. Organizational
identification, which can be described as the bond the individual wants to establish with the organization,
is considered as a kind of a psychological bridge between the organization and the individual. Building
on social exchange theory and social identity theory, we propose that the leader's behaviors towards the
group/organization, such as making sacrifices for the organization and the employees, would increase
the identification of the employees, and thus, the employees who identify with their organization will
voluntarily exhibit extra role behavior for the success of their organization, as they feel one with their
organization. Based on the literature review the study hypothesis were proposed accordingly

H1: The leader's self-sacrifice positively affects employees' perceptions of extra-role behavior

H2: Employees' perceptions of organizational identification mediate the relationship between
leader self-sacrifice and extra-role behavior.

It is believed that the findings of the study will contribute to the relevant literature and guide
managers in a practical sense.
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Method
Participants

The study's sample includes 211 full-time employees working in the food industry in Manisa, Turkey.
Among 211 participants, 62% were men and 38% were women, 22% were 25 years old and under, 25%
were 26 to 30 years old, 25% were 31 to 35 years old, 13% were 36 to 45 years old and 15% were aged
46 and over. In terms of education, %2 of the participants hold master’s degrees, %12 of them have
bachelor’s degrees, 46% have completed high school degrees and 40% have primary school education.
When their seniority in the workplace was examined, it was seen that 27% of the participants had less
than 1 year of work experience, 49% had 1 to 5 years of work experience, 17% had 6 to 10 years of
work experience, and 7% had 11 years or more of work experience in the company.

Measures

The study's questionnaire included the scales of leader self-sacrifice, organizational identification, and
extra-role behaviors as well as demographics (gender, age, tenure, education, position, marital status,
etc.).

Leader Self-sacrifice: The follower’s perception of leader self-sacrifice was assessed by the 5 items of
Conger and Kanungo (1998) which is commonly used in De Cremer and Van Knippenberg (2004)’s
studies. The sample item included ‘My supervisor is willing to stand up for the team’s interest, even at
the expense of his/her interest’. All items had response alternatives ranging from strongly disagree (1)
to strongly agree (5). The authors applied the back-translation technique for the Turkish translation of
the scale items (Brislin, 1986). The Cronbach alpha reliability scale was found .88.

Organizational Identification: The organizational identification was measured with the 6 items of Mael
& Ashforth’s (1992) scale using a 5-point format scale of strongly disagree (1) to strongly agree (5).
The sample items included When someone criticizes my organization, it feels like a personal insult’ and
‘When I talk about this organization, | usually say we, rather than they.” The Cronbach alpha reliability
coefficient was .90. The Turkish translation of the scale was conducted by Polat (2009).

Extra-role behaviors: To assess employees’ extra-role behavior, we used a 10-item short form of the
Organizational Citizenship Behavior (OCB) Shortlist Scale developed by Spector et al. (2010). The
response format was ranged from strongly disagree (1) to strongly agree (5). The sample item included
‘Helped a co-worker who had too much to do’ and ‘Volunteered for extra work assignments’. The
authors applied the back-translation technique for the Turkish translation of the scale items (Brislin,
1986). The Cronbach alpha reliability scale was found as .89.

Findings

Table 1 displays the study variables' means, SDs, and correlations. The relationships between the
variables initially support the hypotheses. As seen in Table 1, the leader’s self-sacrifice is significantly
and positively correlated with the extra-role behavior (r=0.408, p<0,01) and with organizational
identification (r = 0.535; p<.00). The demographic variables did not significantly correlate with extra-
role behavior.

Table 1. Correlations among study variables

1 2 3 4 5 6 7 8
1.Gender 1
2. Age 075 1
3. Education -0.034 -0.123 1
4. Tenure -0.85 0.262** -0.89 1
5. Position -0.055 -0.067 0.53** 0.057 1
6. Self-Sacrifice 0.22 -0.28 0.97 0.26 -0.035 1
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7. Organizational

A 0.28 0.005 0.42 -0.43 -0.059 0.535** 1
Identification

8. Extra-Role 074  -0.88  -0.008 -0.009 -0.107 0.408** 0518** 1
behavior

Mean 328 364  3.73
SD 100 099 111

Note. * p<0.05 **p<0.01; Gender (0: Women, 1: Men); Position (Blue-Collar:1, White-Collar:0)

The hypotheses of the study were tested by using Structural Equation Modeling (SEM). The SEM tested
the measurement model and the structural model simultaneously. The indirect effects were calculated
with 95% confidence intervals based on 5,000 bootstrapped samples. The chi-square test of the model
was significant and the investigation of the fit indices suggested that the data fit the model well
(x?=243.849, x*/sd =1.876, GFI=0.891, IFI=0.95, CFI=0.949, RMSEA=0.065). In terms of direct
effects, the paths from the leader’s self-sacrifice to organizational identification (b = .58, p < 0.01) and
the path from organizational identification to extra-role behavior (b = 0.564, p < 0.01) were significant.
However, the direct path from the leader’s self-sacrifice to extra-role behavior was not significant.
Furthermore, the indirect effect of the leader’s self-sacrifice on extra-role behavior via organizational
identification was significant (indirect effect = 0.328, 95% CI = [.069, .554]). Thus, Hypothesis 2
specifying the mediating effect of organizational identification on extra-role behavior was supported.

The findings of the current study provide substantial information in predicting and shaping the extra-
role behaviors of employees, which remains largely an unexplored area at workplace. Specifically, the
results have highlighted the leaders' behaviors, such as leader self-sacrifice, could be useful in ensuring
that employees engage in proactive behavior beyond their job descriptions, and could also contribute to
ensuring that employees identify with their organizations.
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