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Amag - Bu arastirmada doniisiimsel liderlik, kisi-orgiit uyumu ve is tatmini degiskenleri iliskisini ortaya
koymak amaglanmustir.

Yontem — Arastirma verileri Ankara ilindeki bir bakanliga ait merkez biriminde ¢alisan 560 katilimcidan
anket ile elde edilmistir. Calismada oncelikle gecerlilik ve giivenirlik analizleri yapilmistir. lgili
bagimsiz ve bagiml degiskenler arasindaki iligkileri ortaya koyabilmek ve hipotezleri test edebilmek
amaciyla korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Aracilik etkisini ortaya koyabilmek i¢in hem
Baron ve Kenny, hem de Hayes'in aracilik modellerinden yararlanilmistir.

Bulgular - Yapilan korelasyon analizine gore doniisiimsel liderlik ile kisi-6rgiit uyumu ve is tatmini
arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir. Regresyon analizi sonucunda
dontistimsel liderligin kisi-Orgiit uyumu ve is tatmini tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu, kisi-orgiit
uyumunun da is tatmini tizerinde anlaml bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte arastirma
bulgular1 doniistimsel liderligin is tatmini tizerindeki etkisinde kisi-Orgiit uyumunun kismi aracilik
etkisinin oldugunu da gostermektedir.

Tartisma — Bir bakanlikta gorev yapan 560 kamu ¢alisanindan elde edilen bulgular degerlendirildiginde
merkezi ve tasra tegkilat yonetiminin ¢agin gerektirdigi doniisiimsel ¢abalarla birlikte ¢alisanlarin kisi-
Orgiit uyumlarini dikkate almalar1 ve is tatmin diizeylerini artirmaya yonelik eylemlerde bulunmalar1
gerektigi diisiiniilmektedir. Bu tarz orgiitler kontrol odakl: bir yaklasimla siirecin en bagindan itibaren
orgiitleri ile uyumlu olan veya bunun gelistirilebilecegine inandiklar kisileri segmelidirler. Izleyeninin
kisisel bir sorununa egilen, onu &ven ve ona rehberlik eden bir lider galisanin is tatminine
yadsinmayacak diizeyde etki edebilir. Gelecek galismalar icin kamu veya 06zel Orgiitler arasinda
karsilagtirmali olarak degiskenlerin tekrar ele alinmast literatiire katki sunulmasi adina faydali olabilir.
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Purpose - It is aimed to reveal relationships among transformational leadership, person-organization fit
and job satisfaction in that research.

Design/methodology/approach — Research data were collected by survey from 560 participants who
work at a department of a ministry in Ankara. First of all, in that study validity and reliability analyses
are done. Correlation and regression analyses are done both to reveal the relationships among related
dependent and independent variables and to test hypotheses. Both Baron and Kenny and Hayes
mediation models are used to show mediation effect.

Findings — According to correlation analysis, there is a significant positive correlation among
transformational leadership, person-organization fit and job satisfaction. As a result of regression
analysis, transformational leadership has a meaningful effect on person-organization fit and job
satisfaction and also person-organization fit has a meaningful effect on job satisfaction. However,
research findings show that the effect of transformational leadership is partly mediated by person-
organization fit in the effect on job satisfaction.

Discussion — When the findings which are derived from 560 public employees working in a ministry
that are evaluated, it is thought that central and rural management of ministry should consider on
person-organization fit of its employees and do some actions to raise their job satisfaction levels by
transformational attempts of today’s necessities. These kinds of organizations should select compatible
and developable -of that compatibleness- individuals as they believe from the beginning of the
recruitment process with a control focused approach. A leader, who is interested in individual problems
of followers, praises and guides them, that affects their levels of job satisfaction incontrovertibly. For
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further studies, it may be useful for enriching the literature by revisiting related variables between public
and private organizations comparatively.

Giris
Orgiitler agisindan insan sermayesi en énemli 6rgiitsel kaynaklardan biridir. Calisanlarin érgiitle olan iligkisi,

yapmakta olduklari isleri onemli bulmas: ve liderleri tarafindan kendilerine deger verilmesi, kisi-orgiit
uyumlari ve is tatmini duymalari {izerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.

Orgiitsel Davranis ekoliinde isyeri psikolojisi alanindaki en ¢ok arastirilan degiskenlerden biri olan is tatmini,
¢ok sayida psiko-sosyal sorun, is diinyasimnin degismesi, liderlikten is tasarimina kadar farklilasan orgiitsel
faktorler ile iligkilendirilmistir (Park ve Kim,2009).

Liderlik orgiit politikalari ile ilgili algilar etkileyen faktorlerden birisidir ve bu 6rgiit politikalari, sonug olarak
calisanlarin kisi-Orgiit uyum diizeylerini etkilemektedir. Dontisiimsel liderler orgiitsel politikalar: uygun hale
getirme ve sorunlar1 azaltma ve bu yolla kisi-6rgiit uyumunu artirma islevine sahiptirler (Saleem,2015).

Schneider (1987) ASA (Attraction-Selection-Attrition) Model'inde bireylerin orgiitlerle uyum icinde olurlarsa
onlarin Orgilite ¢cekilecegini, secilecegini ve elde tutulacagini veya orgiitle iyi bir uyum igerisinde degillerse de
orglitten ayrilacagini ileri stirmektedir. Hem arastirmacilar, hem de uygulamacilar rekabetci is ortaminda ve is
glicli piyasasinda gerekli olan esnek ve oOrgiit ile uyumlu is gliciiniin elde tutulabilmesi i¢gin, kisi-orgtit
uyumunun kritik bir rol iistlendigini ileri siirmektedirler.

Bu baglamda arastirmanin amaci doniisiimsel liderlik (DL), kisi-Orgiit uyumu (KOU) ve is tatmini (IT)
degiskenleri iliskisini bakanlik ¢alisanlar1 6rnekleminde ele almaktir. Bu amag¢ dogrultusunda 6ncelikle ilgili
degiskenler aciklanacaktir. Daha sonra arastirma kisminda ilgili degiskenlerin birbirlerine olan etkileri ortaya
konacaktir.

Doniisiimsel Liderlik

Hgili kavram literatiirde farkli sekillerde adlandirilmistir. Doniistimsel, transformasyonel, doniistimcii,
dontistiiriicii gibi es ve yakin anlaml kelimelerle ifade edilen kavram, bu ¢alismada doniisiimsel liderlik
olarak isimlendirilmistir.

Doniistimsel liderligin kokenine bakildiginda bu kavrami ilk olarak 1973 yilinda Downston kullanmistir
(Chiang ve Wang,2012). 1978 yilina gelindiginde tarih¢i olan Burns tarafindan kavramsal olarak ele alinmaistir.
Burns (1978:20) bu liderligi “bir ya da birkag kisinin izleyenleri veya birbirlerini daha yiiksek motivasyona ve
ahlaka tesvik etmeleri” olarak tanimlamistir. Bu ¢ercevede dontisiimsel liderin ve lider ile astlar1 arasindaki
iligkilerin 6zellikleri ahlaki agidan incelenmistir (Weiss ve Cropanzano,1996).

Literatiirde liderlik ve 6zellikle son donemlerde doniisiimsel liderlik ile ilgili bir¢ok arastirma ve bu baglamda
¢ok sayida tanim yapilmistir. Bu tanimlardan bazilar1 asagida Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Dontisiimsel liderlik tanimlart*

Arastirmaci Tanim

Burns (1978:20) | “Bir ya da birkag kisinin izleyenleri veya birbirlerini daha yiiksek motivasyona ve ahldka
tesvik etmeleri”

Bass (1985) “Yenilik saglayan, performansi artiran, misyon ve vizyon olusturan, izleyicilerinin kisisel
gelisimini saglayan bir liderlik davramsg1”

Bass (1990) “Takipgilerine yetki devri yapan ve orgiitsel hedefleri takipgileriyle birlikte belirleyen bir
liderlik gesidi”

Bass ve Avolio | “Takipgilerin degistirildigi ve doniistiiriildiigii bir siire¢ olarak idealize edilmis etki,
(1990) ilham verici motivasyon, entelektiiel tesvik, bireysel ilgi gibi giktilarin olustugu,
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takipgilerin gelisimsel siireglerini destekleyen ve motivasyonlarii artiran bir davrarns
bigimi”

Podsakoff vd. | “Bir vizyon gelistirerek takipcilerin bu vizyonu kabul etmelerini saglayan, yiiksek
(1990) performans hedefleri belirleyerek bunlar1 takipgilerine aktaran, takipgilerin bireysel
ihtiyag ve duygularna ilgi gosteren, takipgilerin is yapis sekillerini yeniden
diisiinmelerini saglayan, takipgilerine olumlu geri bildirimde bulunarak onlari
cesaretlendiren bir davranis bigcimi”

Conger ve | “Takipgilerin karizmatik olarak anlamlandirdig1 davranislarla, takipgide sira disi bir
Kanungo gorev yapiyor algisi olusturarak, ilham verici bir vizyon gelistiren ve bdylece takipgilerin
(1994) itaat kapsami sadece bigimsel otoriteden kaynakli olmayan, liderlerini sira dis1 algilatan

bir davranig bigimi”

Korek, Felfe ve | “Calisanlarin mevcut uygulama ve alisgkanliklarindan vazge¢mek suretiyle yeni strateji
Rothe (2010) uygulama ve vizyona sahip olmalar1”

*Secili tanimlar ilgili literatiirden derlenmistir.

Bass (1990) ilgili durumun liderlerin isgorenlerinin ¢ikarlarini gozettiginde, grubun amaglarina ve misyonuna
kars1 biling olusturdugunda ve grubun yarari i¢in astlarinda orgiitiin ¢ikarmni kendi ¢ikarlarindan daha 6nde
tutma duygusu meydana getirdiklerinde ortaya c¢iktigimi belirtmektedir. Bass (1985) bu konudaki
arastirmalarini sanayi isletmeleri ve askeri orgiitlerde gerceklestirmistir. Liderlik davranislarma iliskin
gelistirdigi anketi ABD ordusunda gorevli 176 kidemli yoneticiye uygulamis ve bes faktor saptamistir. Bunlar
yaygin olarak kullanilan “Cok Faktorlii Liderlik Olgegi”nin de temellerini olusturan “kosullu 6diil, istisnalarla
yonetim, karizmatik liderlik, kisisellesmis ilgi ve entelektiiel uyarimdan olusmaktadir. Bunlardan ilk ikisi
etkilesimsel son ticli ise dontisiimsel liderlikle ilgili faktorlerdir. Arastirma sonucuna gore ii¢ dontisiimsel
faktor, etkilesimsel etmenlere gore algilanan etkinlikle daha ¢ok iliskili bulunmustur. Karizmatik, anlayish ve

entelektiiel acidan destekleyici liderler digerlerine gore daha fazla is tatmini saglamaktadirlar.

Doniigtimsel liderlerin fark yaratan bazi 6zellikleri bulunmaktadir: “¢alisanlarin ihtiyaglarini dikkate alan,
deger yargilarin1 6nemseyen, calisanlar1 degisime ve gelecege hazirlayan, ileri goriislii, ¢alisanlar arasinda
yakin iligkiler kuran, ¢alisanlar arasinda giiven ve heyecarn destekleyen, calisanlarina ilham kaynagi olan, risk
alabilen, calisanlar ve kurumun amagclar1 arasindaki iligkileri belirleyen, amaglar dogrultusunda sistemin
yeniden yapilanmasina onciiliik eden, sonug odakli ve her bir ¢alisanin kendisinin liderlik yoniinii ortaya
cikarabilen kisiler” olarak bilinmektedir (Wang ve Lee,2009).

Kisi-Orgiit Uyumu

Kisi-orgiit uyumuna iliskin cesitli yaklasimlar bulunmaktadir. Bunlar “biitiinleyici uyum, ihtiyaglar ve
karsilananlar uyumu, beklenen kabiliyet uyumu, kisi-benlik uyumu, kisi-¢evre uyumu, kisi-is uyumu, kisi-
grup uyumu, kisi-yonetici uyumu, kisi-kiiltiir uyumu ve kisi-etik iklim uyumu” seklinde ifade edilebilir.

flgili paradigma “Kisi-Cevre Uyumu” baglaminda kisi-is uyumunun genisleyip incelenmesiyle literatiirde
kendisine yer bulan bir kavramdir. Chatman (1989) bireylerin degerleri, hedefleri, kisisel ozellikleri ve
davraniglar gibi sahip olduklari kisisel olgular ile 6rgiit kiiltiirii, drgiitsel iklim, degerler, hedefler ve normlar
gibi orglitsel olgularin arasindaki uyumun kisi-orgiit uyumunu sagladigimni belirtmistir. Schneider vd. (1995)
kisi-orgiit uyumunu “bireylerin kendi 6zellikleri ile orgiitiin sahip oldugu 6zellikler arasinda yasanabilecek
sorunlarin ortadan kaldirilmasi ve miimkiin oldugunca ortak bir zeminde bulusulmasi” olarak
gormektedirler. Rynes vd. (2002)'nin de belirttigi gibi aday ve oOrgiitiin uyumluluk diizeyi, isgoren se¢im
kararlarinda gitgide artan 6neme sahip bir kriter olmaya baslamistir. Kristof-Brown vd. (2005)'nin de
vurguladiklari gibi eger is tanimlar1 bugiiniin is diinyasinda acik ve net olmay1p orgiitler istihdam edecekleri
adaylardan roller arasinda rahat bir sekilde uyum saglayabilme becerisi olanlar1 istihdam altina almak
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istiyorlarsa, is gerekleri igin yeterli olmalar1 ve orgiit kiiltiirii ile de uyumlu olabileceklerin ise alinmas: biiyiik
Onem tagimaktadir.

Kisi-orgiit uyumunun kavramsallastirlmasindaki paradigmalar yaklasimin daha agik ve secik olarak
anlasilmasina katki saglayabilir. Kisi-orgiit uyumunun biitiinleyici (tamamlayict) uyum boyutu ¢alisanlar ve
yoneticilerin (6rgiit) ulasmak istedikleri hedefler yani bireysel ve orgiitsel hedefler arasindaki uyumdur.
Biitlinleyici uyum igerisinde orgiite calisanlarin secilmesinde verimlilik ve oOrgiitsel baghlik gibi temel
unsurlar dikkate alinmaktadir. Buradaki temel faktor orgiitiin kendi bilinyesinde eksik gordiigii ¢zellikleri
tamamlayabilecek niteliklere sahip c¢alisanlarin Orgiitsel yapi igerisine dahil edilmesini gerektirmektedir
(Henderson,2010). Orgiitsel hedefler liderlerin veya girisimcilerin degerlerini, vizyon ve misyonunu
yansitmaktadir. Hedeflerin uyumu konusunda yapilan bir caligma olan Schneider (1987)'in ASA (Attraction-
Selection-Attrition /Cekme-Se¢me-Yitirme) Modeli hedefleri 6rgiitsel hedeflere benzeyen bireyler i¢in rgiitiin
¢ekici hale getirilmesini ve bu sayede hem orgiit hedeflerinin hem de bireysel hedeflerin elde edilmesini
ongormektedir. Bu varsayimla birlikte bir¢ok isletme calisanlarina kendi hedeflerine doniik yatirimlar
yapmaktadir. Yapilan bu yatirimlarin kisisel hedeflerle ne derece ortiistiigiine de bagli olarak calisanlar
orgiitiin sundugu bu imkanlarin etkisiyle islerine ve isletmelerine kars1 uyum davranis: sergilemektedirler.
Kisi-orgiit uyumunun karsilayici uyum boyutu ise kisinin nitelikleri ¢evreyi tamamlar ya da ¢evrede eksik
olan1 karsilar mantigina dayanmaktadir. Karsilayict uyumluluk kendi iginde ikiye ayrilir: birinci boyutunda
orgiit bireylerin ihtiyaglarini, isteklerini, tercihlerini kargilar ve boylece uyum saglanir. Bu boyutun karsisinda
istenilenler (Ornegin, caba, baglilik, deneyim vb.) -beceriler iligkisi bulunmaktadir. Birey 6rgiitiin isteklerini
karsilamak igin gerekli becerilere sahip oldugunda uyumluluk saglanmaktadir (Muchinsky ve Monahan,1987;
Kristof,1996). Orgiitiin énemli kabul ettigi degerleri ayn1 zamanda caligsanlarin da nemli gérmesi sonucunda
degerlerde uygunluk meydana gelir. Kisilikte uygunluk ise ¢alisanlarin sahip olduklar kisilik 6zellikleri ile
orgiit icerisindeki diger ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri arasindaki uyum diizeylerini ifade etmektedir (O'Reilly,
Chatman ve Caldwell,1991).

Kisi-Orgiit arasinda yasanan uyum eksikligi veya yetersizligi bireyin orgiite kars: negatif bir tutuma sahip
olmasindan isten ayrilmasina kadar uzanan bir dizi olumsuz duruma sebep olabildigi gibi, yiiksek diizeyde
kisi-orgiit uyumu olumlu oOrgiitsel c¢iktilarin elde edilmesini saglamaktadir (Sekiguchi,2004). Yapilan
arastirmalarda calisanlarin kendi degerlerini yansitan orgiitlerde calismak istedikleri ve bu tiir yapilara daha
kolay uyum sagladiklari ortaya konmustur. Dolayistyla orgiitlerin sahip olduklar: ¢alisanlarin devir hizindaki
azalma, is tatmin diizeylerinin artmasi, orgiite olan baglhilik diizeylerinin ve miigterilerin memnuniyetlerinin
artmas1 gibi sonuglar ancak calisanlarin Orgiit ile uyumlu olmas: sonucunda miimkiin olmaktadir
(Backhaus,2003).

Is Tatmini

Orgﬁtsel Davrarus ekoliinde is tatmini isyeri psikolojisi alanindaki en ¢ok arastirilan degiskenlerden biridir ve
¢ok sayida psiko-sosyal sorun, is diinyasinun degismesi, liderlikten is tasarimina kadar degisen orgiitsel
faktorler ile iligkilendirilmistir (Park ve Kim,2009).

Tgili terim ilk defa 1911’de Gilbert ve Taylor tarafindan “minimum stres ve yorgunluk yaratacak bir yéntemle
fabrikada calismak” seklinde tanimlanmistir. I. Diinya Savasi sonrasi gelismelerle ve Elton Mayo 6nctiliigiinde
gerceklestirilen Hawthorne Arastirmalar1 (1924-1933)’'nda daha sistematik olarak ele alinmistir. Hoppock'un
1935 yilinda yayinlanan “Job Satisfaction” isimli makalesinden bugiine degin bu konu tiizerinde ciddi
calismalar yapilmaya devam edilmistir (Yazicioglu ve S6kmen,2007:2; Judge vd.,2008).

Is tatmini kavrami uzun senelerden bu yana siklikla tizerinde ¢alisilan bir tutumdur. Konu ile ilgili ¢ok sayida
arastirma yapilmis ve tanum ortaya konmustur. Bu tanimlardan bazilar1 Tablo 2’de sunulmustur.
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Tablo 2. Is tatmini tanimlarr*

Arastirmact Tanim

Vroom (1964:99) “Calisanlarin is rollerine yonelik duygusal yonelimleri ya da tepkileri”

Schneider ve | “Calisanin igle ilgili (Ornegin, isin kendisi, liderin davranislar1 vb.) ya da is sahibi
Snyder (1975:319) | olmanin sonuglari (Ornegin, maas, giivence vb.) ile ilgili kisisel degerlendirmesi ve ise
dair calisanin kendi i¢ deger yargilarindan (Ornegin, deger, norm, beklenti vb.)
stiziilmiis algilar1”

Hackman ve | “Calisanlarin islerinden mutluluk duymas1”
Oldham (1976)

Locke (1976:1304) | “Bireyin is ya da is tecriibelerinden kaynaklanan keyifli veya olumlu duygusal
durumu”

Mudor ve | “Bireylerin ¢alismakta olduklari is yerinden memnun olma diizeyleri”
Tooksoon (2011)

*Secili tanimlar ilgili literatiirden derlenmistir.

Calisanlarin ise ve orglite karsi tutumu, islerinin onlarin ihtiyaglarini ve degerlerini dogrudan ya da dolayli
olarak elde etmelerini sagladigini fark ettiklerinde is tatmini meydana gelmektedir. Is tatmini calisanin isle
ilgili beklentileri ile sahip olduklar1 arasindaki farki temsil etmektedir. Bu fark ne kadar artarsa
memnuniyetsizlik de o kadar fazla olmaktadir (Larson ve Luthans,2006).

Bireylerin becerileri, becerilerini kullanma durumlari, yapmakta olduklari gorevlerin 6nem derecesi,
bagimsizliklari, sorumluluk ve basarilari, isin istikrarli olmasi ve sosyal statii gibi durumlar ¢alisanlarin
duygularini etkilemekte ve bu durum da tatmini ortaya ¢ikarmaktadir (Bogler,2001; Gonzalez, Sanchez ve
Lopez-Guzman,2016).

Yontem

Aragtirmanin amaci doniisiimsel liderlik (DL), kisi-orgiit uyumu (KOU) ve is tatmini (IT) degigkenleri
iligskisini bakanlik ¢alisanlar1 6rnekleminde ele almaktir. Bu dogrultuda arastirma hipotezlerinin de yer aldig:
ve teorik cerceveye uygun olarak degiskenler arasindaki iligkileri ortaya koymak iizere asagidaki model
tasarlanmistir (Sekil 1).

Kisi-Orgiit
Uyumu

Dontistimsel
Liderlik

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Sekil 1’de verilen model ve ilgili literatiir baglaminda hipotezlerin dayanaklar: ve hipotezler su sekildedir:
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Doniistimsel liderler orgiitsel hedefleri takipgileriyle birlikte saptamakta (Bass,1990), ¢alisanlar ve orgiitiin
amaglar1 arasindaki iliskileri belirlemekte ve boylece bir uyum ortami olusturmaktadirlar (Wang ve Lee,2009).
Doniistimsel liderligin grup verimine etkisi izleyicilerin drgiitiin degerleri ile algiladiklar1 uyumlarina baglhidir
(Hoffman vd.,2011):

Hz: Calisanlarin doniisiimsel liderlik algilarimin kisi-orgiit uyumu diizeylerine anlaml etkisi vardur.

Kisi-orgiit arasinda yasanan uyum yetersizligi ya da eksikligi bireyin orgiite karsi negatif bir tutuma sahip
olmasindan isten ayrilmasina kadar uzanan bir dizi olumsuz tutum ve davranisa sebep olabildigi gibi, yiiksek
diizeyde kisi-orgiit uyumu ise olumlu orgiitsel ¢iktilarin elde edilmesini saglamaktadir (Sekiguchi,2004).
Meglino, Ravlin ve Adkins (1989) calisanlar ile yonetici degerlerinin uyumlu olmasi durumunda daha yiiksek
diizeyde tatmin saglandigini; Chatman (1991) calisan ile orgiit degerlerinin uyumlu olmasi sonucunda is
tatmininin ytiiksek olacagini; O’Reilly, Chatman ve Caldwell (1991) ise olusan kisi-orgiit uyumunun calisan
agisindan gelecek donem tatmininin belirleyicisi olabilecegini ortaya koymuslardir. Netemeyer vd. (1997) ve
Van Dyne, Graham ve Dienesch (1994)'in arastirma bulgularnin da destekledigi gibi kisi-orgiit uyumu is
tatmini {izerinde giiglii bir etkiye sahiptir. Lauver ve Kristof-Brown (2001) da kisi-6rgiit uyumunun is tatmini
tizerinde etkili oldugunu ortaya koymuslardir:

Hz: Calisanlarin kisi-orgiit uyumunun is tatmini diizeylerine anlaml etkisi vardar.

Doniistimsel liderlik ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda pozitif yonlii ve istatistiki agidan anlamli bir iligki
vardir (Podsakoff vd.1990; Saleem,2015). Doniisiimsel liderlik is tatmininin iyi bir belirleyicisidir.
Dontisiimsel liderlik ¢alisanlarin is tatminlerini arttirmada onemli bir rol oynamaktadir (Ho vd.,2016).
Doniistimsel liderler karakteristik niteliklerini one ¢ikararak calistiklar1 Orgiitlerde inovatif bir yonetim
paradigmasi olusturmakta ve bunun sonucu olarak da orgiitsel performansi artirmaktadirlar. Orgiitte
yasanan bu degisim isgorenler {izerinde de pozitif bir tesir olusturmakta ve is tatmin diizeylerinin
yiikselmesini saglamaktadir (Voon vd.;2001).

Hs: Calisanlarin doniisiimsel liderlik algilarimin is tatmini diizeylerine anlaml etkisi vardar.

Has Calisanlarm doniisiimsel liderlik algilarinin ig tatmini iizerindeki etkisinde kisi-Orgiit uyumunun aract bir etkisi
vardir.

Arastirma bir bakanligin bir biriminin personeline yonelik olarak 2019 yili Ekim-Aralik donemleri arasinda
gergeklestirilmistir. Bu donemde ilgili birimdeki calisan sayis1 toplam 1233’diir ve toplamda 560 tane
kullarulabilir anket formu elde edilmistir. Bu baglamda secilen 6rneklem evrenin yaklasik % 45’ini temsil
etmektedir.

Arastirmada katilimcilarin doniistimsel liderlige iliskin algilarini 6l¢gmek icin Bass ve Avolio (1995) tarafindan
olusturulan yirmi maddelik Cok Faktorlii Liderlik Olgegi kullanilmigtir. Is tatmini Agho, Price ve Mueller
(1992) tarafindan gelistirilmis olan altt maddelik Is Tatmini Olgegi ile kisi-Orgiit uyumu ise Netemeyer, Boles,
McKee ve McMurrian (1997) tarafindan gelistirilen dort maddeli 6lgek ile 6l¢tilmiistiir. Arastirmada kullanilan
Olceklerin tamami 5’li Likert tipinde hazirlanmistir ve her madde 1 ile 5 arasinda (1=Hi¢ Katilmiyorum ve
5=Tamamen Katiliyorum) derecelendirilmistir. Olgekler hem elektronik ortamda, hem de elden dagitilarak
yliksek katilim elde edilmesine caligilmistir.

Bulgular

Arastirma sonucunda elde edilen veri seti SPSS 26 programinda degerlendirilmistir. Demografik 6zelliklere
iliskin veriler frekans analizi ve ylizdesel degerler ile agiklanmustir. Olgekler icin Cronbach’s Alfa glivenirlik
analizi yapilmistir. Hipotez testleri igin korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir.

Arastirmaya 317 kadin ve 243 erkek katilmistir, bunlarin % 69'u evli, % 29'u bekar, % 2’si dul/bosanmis
durumdadir. Katilimcilarin % 14’ 22-30, % 37’si 31-39, % 49'u 40 yas ve tizerindedir. Katihmcilarin % 12’si
lise, % 69"u lisans, % 19"u yiiksek lisans ve {istii mezunudur. Katilimcilarin % 25’1 1-10 y1l arasi1, % 36’s1 11-20
yil arasi, % 39'u 21 yil ve tizeri mesleki kideme sahiptir. Arastirmada sorulara gergekgi cevaplar alinmasi
kapsaminda katiimalarin unvan bilgileri istenmemistir.
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Tablo 3. Degiskenlerin Giivenilirlik Katsayilar: ve Korelasyon Degerleri

DL KOUu iT
Doniisiimsel Liderlik (DL) [0.94]
Kisi-Orgiit Uyumu (KOU) 423" [0.92]
Is Tatmini (IT) ,429" 451" [0.92]

**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlaml (iki yonlii), [Parantez icindeki degerler Cronbach Alfa giivenilirlik
katsayisidir.]

Arastirmada kullanilan dlgeklerin giivenilirlik degerleri soyledir; doniisiimsel liderlik 6lgegi 0.94, kisi-orgiit
uyumu Olgegi 0.92 ve is tatmini Olgegi 0.92'dir. Bu degerler Olgeklerin giivenilirlik katsayilarinin kabul
edilebilir 6l¢tide yiiksek oldugunu gostermektedir. Degiskenler arasi iliskileri gostermek amaciyla korelasyon
analizi yapilmistir. Analiz sonucunda doniisiimsel liderlik ile kisi-6rgiit uyumu arasinda pozitif yonde
anlaml bir iligki (r=0.423, p<0.01) ve doniisiimsel liderlik ile is tatmini arasinda pozitif yonde anlaml bir iligki
(r=0.429, p<0.01) bulunmustur. Kisi-orgiit uyumu ile is tatmini arasinda da pozitif yonde anlaml bir iligki
(r=0.451, p<0.01) bulundugu tespit edilmistir.

Tablo 4. Regresyon Degerleri

Bagimsiz Degisken Bagimli Degiskenler
Déniigiimsel Liderlik Kisi-Orgiit Uyumu Is Tatmini
£ 4 £ 4
0,423 0,000 0,429 0,000
R2=0.179 R2=0,184
F=95,669 F=98,985
Kisi-Orgiit Uyumu Is Tatmini
£ 4
0,451 0,000
R2=0,203
F=111,699

Regresyon analizi sonuglarma gore doniisiimsel liderligin kisi-rgiit uyumu {izerinde anlaml bir etkisinin
oldugu (£8=0.423; p<0,001) ve % 17,9 oraninda aciklayici oldugu (R>= 0.179), is tatmini {izerinde de anlamli bir
etkisinin oldugu (£=0.429; p<0,001) ve % 18,4 oraninda aciklayici oldugu (R?=0.184) goriilmektedir. Dolayisiyla
Hipotez 1 ve 3 kabul edilmistir. Buna gore bakanlik personelinin doniisiimsel liderlik algilarmin artmas:
durumunda kisi-orgiit uyumu ve is tatmini diizeylerinin artacagi goriilmektedir. Bununla birlikte kisi-Orgiit
uyumunun da is tatmini tizerinde anlaml bir etkisinin oldugu (3=0.451; p<0,001) ve % 20,3 oraninda agiklayici
oldugu (R%=0.203) goriilmektedir. Dolayisiyla Hipotez 2 de kabul edilmistir. Buna gore bakanlik personelinin
kisi-orgiit uyumlarinin artmasi durumunda is tatmini diizeylerinin artacagi rahatlikla ifade edilebilir.

Doniistimsel liderligin is tatmini {izerindeki etkisinde kisi-orgiit uyumunun aracilik roliiniin belirlenmesinde
araci degisken analizi yontemi (Baron ve Kenny,1986; Hayes,2009) kullanulmistir. Bu yontemde aracilik rolii
ti¢ degiskenli model olusturularak belirlenebildigi igin bu arastirmada buna uygun bir model
olusturulmustur. Buna gore doniisiimsel liderligin is tatmini iizerindeki etkisinde kisi-Orgiit uyumunun araci
etkisine yonelik asagidaki model test edilmistir:
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Kisi-Orgiit
Uyumu

Dontistimsel
Liderlik

H;

Sekil 2. Araci Degisken Modeli

Modeldeki regresyon analizi sonuglarina gore birinci adimda doniisiimsel liderligin kisi-orgiit uyumu
tizerinde anlaml bir etkisinin (£=0.423; p<0,001) oldugu; ikinci adimda ise doniisiimsel liderligin is tatmini
tizerinde de anlaml bir etkisinin (£=0.429; p<0,001) oldugu; daha sonra kisi-orgiit uyumunun da is tatmini
tizerinde anlamli bir etkisinin ($8=0.451; p<0,001) oldugu tespit edilmistir. Son olarak doniisiimsel liderlik ve
kisi-orgiit uyumu birlikte analize dahil edilmistir; is tatmini {izerindeki etkilerine bakilmistir. Buna gore
doniistimsel liderlik ve kisi-Orgiit uyumunun analize sokulmasiyla is tatmini tizerinde doniisiimsel liderligin
pozitif ve anlamli etkisi devam etmis ancak etki katsayisi azalmistir (8=0.291; p<0,001). Kisi-orgiit
uyumununda is tatmini {izerindeki pozitif ve anlamh etkisi devam etmis fakat etki katsayis1 azalmistir
(8=0.328; p<0,001). Buna gore doniisiimsel liderligin is tatmini {izerindeki etkisinde kisi-orgiit uyumunun
kismi aracilik etkisinin oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla Hipotez 4 kabul edilmistir.

Sonug ve Oneriler

Katilimeilarin doniistimsel liderlik algilarinin, kisi-6rgiit uyumu ve is tatmini diizeylerinin kabul edilebilir
seviyede yiiksek oldugu bulgularina ulagilmistir. Ilgili literatiir incelendiginde ilgili degiskenler ile ilgili
yapilan arastirmalarda da benzer sonuglara ulasilmistir (Kog,2011; Kog ve Yazicioglu,2011; Biyik, Simsek ve
Sokmen,2016; Mete, Sokmen ve Biyik, 2016; Sokmen ve Aydintan, 2016; Sokmen ve Aksoy,2017; Aypar,
Sokmen ve Ekmekgioglu,2018).

Bakanlik personelinin doniisiimsel liderlik algilarinin artmasi durumunda kisi-orgiit ve is tatmini
diizeylerinin artacagi1 goriilmektedir. Katihmcilarin kisi-orgiit uyumu diizeylerinin artmasi durumunda is
tatmini diizeylerinin artacag: rahatlikla ifade edilebilir. Doniisiimsel liderligin is tatmini {izerindeki etkisinde
kisi-orgiit uyumunun kismi aracilik etkisinin oldugu goriilmektedir. Kisi-orgiit uyumunun kismi aracilik
etkisinin var olmasi is tatmini ile doniistimsel liderlik arasinda bagka bir degiskenin de aracilik yapabilecegini
gostermektedir. Bir baska ifade ile ¢alisanlarin is tatminlerinin saglanmasi gesitli motivasyon teorilerinin de
ortaya koydugu gibi farkh sekillerde olabilmektedir. Bu anlamda kisi-Orgiit uyumu is tatmininin etki altina
alinmasinda doniisiimsel liderlige katki sunmaktadir. Bir bakanlikta gorev yapan 560 kamu ¢alisanindan elde
edilen bulgular degerlendirildiginde merkezi ve Ozellikle tasra tegkilat yOnetiminin cagm gerektirdigi
doniistimsel cabalarla birlikte galisanlarin kisi-orgiit uyumlarini dikkate almalar1 ve is tatmin diizeylerini
artirmaya yonelik eylemlerde bulunmalari gerektigi diisiiniilmektedir.

Hizla degisen ve doniisen diinyada, oOrgiitlerin de bu duruma ayak uydurabilmeleri igin liderlerin
calisanlarina destek olmalari gerekmektedir. Orgiitiin degerleri ile uyumlu bir sekilde eylemde bulunan ve
diger calisanlarin is tatmini duymalari icin ¢caba gosteren bir lider orgiitiin isleyisine siiphesiz katki sunacaktir.
Bu baglamda bir lider maddi ve manevi agidan izleyenlerinin ¢alisma ortaminda veya disinda kendilerine
destek olabilir. Ornegin, izleyeninin kisisel bir sorununa egilen, onu &ven, ona rehberlik eden bir lider
¢alisanin is tatminine yadsinmayacak diizeyde etki edebilir.

Kamu orgiitleri kat1 biirokratik yapilarimi kirmalari ve ¢agmn gereklerine ayak uydurmalar igin ise alim
siirecinde adaylardan talep edilen is gereklerine ¢ok iyi odaklanmalidirlar. Kontrol odakli bir yaklasimla
siirecin en bagindan itibaren orgiitleri ile uyumlu olan veya bunun gelistirilebilecegine inandiklar: kisileri
se¢melidirler. Bu baglamda sadece kamuya dair sinav yapisina ek olarak bir¢ok ¢agdas testten faydalanmalari
etkinlik agisindan son derece dnemli olacaktir. Sonug olarak drgiitiin deger yapisi ve is gerekleri ile uyum
igerisinde olan bir ¢alisanin is tatmini duymasi kolaylasacaktir.

Gerceklesen aragtirma bir bakanligin merkez birimi ile siurlidir. Bu yiizden sadece bir kamu kurumunun tek
biriminde yapilan bu ¢alismanin bilimsel arastirma merceginde genelleyebilir bir 6zellik tasimadig1 gézden
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kacirilmamalidir. Gelecek ¢alismalar igin isgiicii gesitliligine de sahip kamu veya 6zel Orgiitler arasinda
karsilastirmali olarak degiskenlerin tekrar ele alinmasi literatiire katki sunulmasi adina faydali olacaktir.
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