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Aragtirmanin amaci doniisiimsel liderlik, kisi-orgiit uyumu ve digerkamlik davranisi degiskenleri iliskisini
ortaya koymaktir. Bu amagla bir bakanligin merkez biriminde ¢alisan 440 katilimcidan 2019 yili Aralik
ayinda anket araciligiyla veri toplanmig ve bu veriler SPSS 26 paket programinda analiz edilmistir.
Calismada oncelikle gegerlilik ve giivenirlik analizleri yapilmistir. Ilgili bagimsiz ve bagiml degiskenler
arasindaki iligkileri ortaya koyabilmek ve hipotezleri test edebilmek amaciyla korelasyon ve regresyon
analizleri yapilmistir. Aracilik etkisini ortaya koyabilmek icin hem Baron ve Kenny, hem de Hayes'in
araculik modellerinden yararlamilmistir. Elde edilen bulgulara gorve ¢alisanlarin doniisiimsel liderlik
algilarimin artmast durumunda kisi-6rgiit uyumu diizeylerinin ve digerkamlik davranislarimin artacag
tespit edilmistir. Kisi-orgiit uyumlarimin artmast durumunda fazladan rol iistii davramislarindan
digerkamlik diizeylerinin artacagr da bulgulanmigtiv. Son olarak déniisiimsel liderligin digerkdamlik
davranist tizerindeki etkisinde kisi-6rgiit uyumunun araculik etkisi bulunmamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Déniisiimsel Liderlik, Kisi-Orgiit Uyumu, Digerkdmltk Davranisi
Abstract

The aim of this research is to reveal relationships among variables such as transformational leadership,
person-organization fit and altruism behavior. With that aim data were obtained by survey from 440
participators who work in a central department of a ministry in December 2019 and these data were
analyzed by SPSS 26 package program. 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. According to findings, it is determined whether the perceptions of employees
about transformational leadership increase, also levels of person-organization fit and altruism behavior
increase too. It is found that whether levels of person-organization fit increase, also altruism levels of extra-
role behaviors increase too. Lastly, person-organization fit has no mediation effect through
transformational leadership’s effect on altruism behavior.
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Giris
Orgiitler agisindan insan sermayesi onemli bir orgiitsel kaynaktir. Calisanlarin orgiitle olan
iligkisi, ¢alisanlarin yapmakta olduklari isleri 6nemli bulmasi ve liderleri tarafindan kendilerine

deger verilmesi kisi-orgiit uyumlari ve digerkdmlik davranigi sergilemeleri {izerinde 6nemli bir
etkiye sahiptir.

Liderlik orgiit politikalari ile ilgili algilar1 etkileyen bir faktordiir ve bu o6rgiit politikalar1 sonug
olarak calisanlarin kisi-orgilit uyum diizeylerini etkilemektedir. Doniigiimsel liderler orgiitsel
politikalar1 uygun héle getirme ve sorunlar1 azaltma ve bu yolla kisi-Orgiit uyumunu artirma
islevine sahiptirler (Saleem,2015).

Schneider (1987) ASA (Attraction-Selection-Attrition) Model’inde bireylerin o6rgiitlerle uyum
icinde olurlarsa onlarin &rgiite ¢ekilecegini, segilecegini ve elde tutulacagim veya orgiitle iyi bir
uyum igerisinde degillerse orgiitten ayrilacagin ileri siirmektedir. Hem aragtirmacilar hem de
uygulamacilar rekabet¢i is ortaminda ve is giicli piyasasinda gerekli olan esnek ve oOrgiit ile
uyumlu is giiciiniin elde tutulabilmesi i¢in kigi-Orglit uyumunun kritik bir role sahip oldugunu ileri
stirmektedirler.

Aragtirmalar bireylerin ilk diirtiisiiniin rekabet etmek yerine isbirligi yapmak oldugunu
belirtmektedirler (Burks, Youll ve Durtschi,2012). Bu baglamda Burns (1978, s.20) ve Bass
(1985)’1nda vurguladiklar1 gibi rol model olma sansina sahip lider tipi Organ (1997)’1n ortaya
koydugu sekliyle calisanlarin goniilliiliik esasina dayanan digerkamlik davranisi sergilemeleri
izerinde 6nemli etkiye sahiptir.

Mgili literatiir 15181nda arastirmanin amaci déniisiimsel liderlik (DL), kisi-6rgiit uyumu (KOU) ve
digerkdmlik davranis1 (DD) degiskenleri iliskisini ortaya koymaktir. Bu amag¢ dogrultusunda
oncelikle ilgili degiskenler agiklanacaktir. Daha sonra arastirma kisminda ilgili degiskenlerin
birbirlerine olan etkileri ortaya konacaktir.

Doniisiimsel Liderlik

Tiirk Dil Kurumu Giincel Tiirkge Sozliik (2020)’e gore doniisiim “(1) oldugundan baska bir
bi¢cime girme, bagka bir durum alma, sekil degistirme, tahavviil, inkilap, transformasyon, (2)
(biyoloji) gorevinin degisiklige ugramasi yiiziinden bir organda ortaya ¢ikan degisme ve (3) (ruh
bilimi) bilingaltina itilmis bir duygu veya istegin, karsit1 goriiniimiinde veya baska bir bigimde
bilince yiikselmesi, transformasyon” anlamlarina gelmektedir. Doniigiim paradigmasi var olan
deger yapisinin gegerliligini kaybettiginde ve bdylelikle mevcut yapinin arzu edilen ¢iktiya
ulastirmadigi durumda kaginilmaz olmaktadir. Bu baglamda doniigiim ani ve kdkten bir sigramay1
igerisinde barindirmaktadir (Bass,1995).

Lider kelimesi ilk kez 1755 te Ingilizce Sozliik’te “onde giden kimse” bigiminde tanimlanmustr.
1828°de yayimlanan Webster Sozliik’iinde lider olacak bir bireyin 6zellikleri agiklanmis ve yine
aym y1l Ingilizce Oxford Sézliik’iinde “insanlar etkileme ve onlara onciiliik etme sanat1” olarak
betimlenmistir (Rost,1993, s.38). Tiirk Dil Kurumu Giincel Tiirk¢e Sozliik (2020)’e gore lider
(1) dnder, sef, (2) bir partinin veya bir kurulusun en {ist diizeyde yonetimiyle gorevli kimse ve (3)
(spor) bir yarismada basta bulunan takim veya yarigmaci” anlamlarina gelmektedir. Lider
“iggdrenlerin diirtiilerini eyleme dokmek ve onlar tatmin etmek amaciyla orgiitsel, psikolojik ve
politik vs. kaynaklari kullanan 6ncii kisi”dir (Burns,1978:18-19). Lider ve liderlik psikolojinden
siyasete kadar pek ¢ok bransa temas etmesi sebebiyle terimlerle ilgili bircok tanim ortaya
konulmus ve fakat yapilan bu tanimlamalarda biitiinciil bir ¢er¢eve olusturulamamigtir
(Bass,1990).

Tirkge literatiirde lider ile onder kelimeleri birbirlerinin yerine tercih edilebilmektedirler.
Transformasyonel, doniisiimsel, doniigiimcii, doniistliriicii gibi es ve yakin anlama sahip
kelimelerle betimlenen bu liderlik tarzi bu ¢aligmada doniisiimsel liderlik olarak adlandirilmisgtir.

Doniistimsel liderlik kavramini ilk olarak 1973’te Downston ele almistir (Chiang ve Wang,2012).
1978°de Burns doniisiimsel liderligi ahlaki agidan kavramsal olarak incelemistir. {lgili yazinda bu
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liderlik tipolojisi ile ilgili pek ¢ok arastirma ve tanim ortaya konulmustur. ilgili tanimlardan bir
kismi Tablo 1’de goriilmektedir.

Tablo 1. Doniisiimsel Liderlik Tanimlari*

Aragtirmact Tanim

Burns (1978, | “Bir veya birkag¢ bireyin takipgileri ya da birbirlerini daha yiiksek
s.20) motivasyona ve ahlaka 6zendirmeleri”

Bass (1985) “Yenilik yapan, performansi arttiran, misyon ve vizyon ortaya koyan,
takipgilerinin bireysel gelisimine katki sunan bir liderlik davranis1”

Bass ve Avolio | “izleyicilerin degisime ve doniisiime siiriiklendigi bir siire¢ olarak idealize
(1990) edilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel tesvik, bireysel ilgi gibi
ciktilarin meydana geldigi, takipgilerin gelisimlerine destek olan ve
motivasyonlarini artiran bir davranis bi¢imi”

Podsakoff ve | “Vizyon ortaya koyarak izleyicilerin buna uymalarimi garanti altina alan,
Dig. (1990) yiiksek performans hedefleri saptayarak bunlari izleyicilerine anlatan,
takipgilerin kisisel ihtiya¢ ve duygularina ilgi duyan, izleyicilerin kendi is
yapma bi¢imlerini yeniden diisiinmelerini saglayan, takip¢ilerine pozitif geri
bildirim vererek onlar1 cesaretlendiren bir davranis bigimi”

Conger ve | “Izleyicilerin karizmatik olarak kabul ettigi davramslarla, onlarda iistiin bir
Kanungo is yapiyor algis1t meydana getirerek ilham verici bir vizyon gelistiren ve
(1994) boylelikle onlarin itaat etmelerini sadece bigimsel otorite ile saglamayan,

liderlerini alisilmamis algilatan bir davranis bigimi”

*Secili tammlar ilgili literatiirden derlenmistir.

Déniisiimsel liderlik literatiirii incelendiginde yapilan tanimlamalarin birbirleriyle genel anlamda
ortiistiigli goriilmektedir.

llgili paradigmada liderlerin isgdrenlere &rgiit misyonuna ve amaglarma dair bilinci ve
igsellestirmeyi asiladiginda ve boylelikle ¢alisanlarin Orgiit ¢ikarlarini bireysel ¢ikarlarindan
tistiin saydiginda doniistimsel liderlik i¢in uygun bir zemin meydana gelmektedir. Bu liderler bir
ya da birden fazla yontemle sonuca ulagmakta ve izleyicileri onlar1 karizmatik bulmaktadirlar.
Ayrica izleyicilerinin duygusal gereksinimlerini gidererek onlart motive etmektedirler
(Bass,1990). Bu lider tipi is gorenlerin bilgi, beceri ve yetenekleriyle birlikte is yapabilmelerini
destekleyerek kendilerine olan giivenlerini artirmaktadir. Bu sekilde bir lider izleyicilerinin
yenilik yapabilme ve buna girisebilme performanslarini artirabilmektedir (Cameron ve
Dig.,2011). Bu liderlik tipolojisinde basariya ulagsmak icin belirlenmis kural veya ilkeler
bulunmamaktadir. Bunun tersine is gorenler arasindaki iligkilere 6nem verilerek yenilikgilik ve
birbirini etkileme perspektifleri onem kazanmaktadir (Korek, Felfe ve Rothe,2010).

Kisi-Orgiit Uyumu

Birgok orgiitsel arastirmada ele alinan “uyum” kavrami esasen psikoloji bilimi kokenlidir. Kisi-
orgiit uyumu arastirmacilarca farkli bicimlerde ele alinmaktadir. O’Reilly, Chatman ve Caldwell
(1991) “hedef”, Vancouver ve Schmitt (1991) “is gorenlerin ihtiyaglari ve tercihleri ile is
yerindeki 6zendiriciler”, Cable ve Judge (1995) “is gorenin kisiligi ve orgiit kiiltlirii” ve Kristof
(1996) ise “deger” odakl1 bir kisi-orgiit uyumu saptamislardir.

Aragtirmacilarin  ¢ogunlugu kavramsal agidan deger uyumuna odaklanmaktadirlar. Cilinkii
degerler hem bireyin hem de 6rgiitiin temel 6zelliklerini yansitmaktadirlar (O’Reilly, Chatman ve
Caldwell,1991).
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Kigi-orgiit uyumu bigimsellesmenin etkiledigi rekabetci is diinyasinda ihtiya¢ duyulan esnek ve
orgiite baglilik duyan isgiiclinlin siirekliligini garanti altina almada calisma sartlari, iicret,
yiikselme olanaklar1 ve is gilivenligi vs. etkenler kadar 6nem tagimaktadir (Cable ve
Parsons,2001). Ilgili terim ile performans, is tatmini, verimlilik, orgiitsel baglilik vs. cesitli
orgiitsel degiskenler ile anlamli bir iliski gézlemlenmistir. Kisi-orgiit uyumu bireysel ¢iktilar ile
yakin bir iligki i¢erisinde oldugundan orgiitler tedarik ve se¢im siireglerinde bu konuya dikkatle
egilmislerdir. Bu yaklagim salt is i¢in optimal i gorenin se¢imi ile ilgilenmeyip ayn1 zamanda
orgiit adina uygun calisanin se¢imine de odaklanmaktadir (Chatman,1989). Literatiirde 6ne ¢ikan
bazi kisi-orgiit uyumu tanimlar1 Tablo 2’de goriilmektedir.

Tablo 2. Kisi-Orgiit Uyumu Tanimlar1*

Arastirmact Tanim

Chatman (1989) “oOrgiitlerin norm ve degerleri ile bireylerin norm ve degerleri arasindaki
paralellik”

Bretz ve Judge | “is gerekleri ile kisisel bilgi, beceriler ve yetenekler; bireysel ihtiyaglar

(1994) ile orgilit yapis1 arasindaki uyum seviyesi; kisisel degerler ile orgiit
kiiltiirii ve degerleri; bireyin kisiligi ile algilanan 6rgiitsel imaj arasindaki
uyum”

Schneider, “kigilerin kendi 6zellikleri ile orgiitiin sahip oldugu ozellikler arasinda

Goldstein ve Smith | yasanabilecek problemlerin giderilmesi ve en iist diizeyde ortak bir
(1995) paydada bulusulmasi”

Kristof (1996) “is gbren ve Orgiit arasinda en azindan bir paydasin digerinin ihtiyacini
saglamasi ve es deger nitelikleri igsellestirmeleri veya bu iki durumdan
herhangi birinin goriilmesi”

Goodman ve | “orgiite dair degerlerle kisisel degerler arasindaki uyumluluk durumu”
Svyantek (1999)

*Secili tammlar ilgili literatiirden derlenmistir.

Literatiirde kisi-orgiit uyumu konusu farkli bakis acilari ile ele alinmistir. Uyumun gergeklesmesi
adina arastirmacilar yonetsel ve oOrgiitsel degiskenlere Oncelikle mikro diizeyde egilmislerdir:
“Biitlinleyici uyum” bireyin 6biir kisilerle ayni veya benzer karakteristik 6zellikler gosterdiginde
ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum orgiitiin tedarik edecegi adayin yeteneklerinin mevcut ¢aliganlarin
yetenekleriyle ayni-benzer diizeyde olmasinin gerekliligini ifade etmektedir (Cable ve
Edwards,2004). “Tamamlayict uyum” bireyin karakteristik 6zelliklerinin ¢alistig1 6rgiitteki eksik
olan 6geyi tamamlamasi anlayisina dayanmaktadir. lgili uyum o&rgiitiin veya bireyin bir
ihtiyacinin ya da eksikliginin birey veyahut orgiit tarafindan dengeye ulastirilmasidir (Muchinsky
ve Monahan,1987). “Beklenen kabiliyet uyumu” “bireyin yeteneklerinin Orgiitlin isteklerini
kargilamastyla olusan uyum bigimidir’ (Edwards,1996). Orgiitiin énemli saydig1 degerleri is
gorenlerinde Onemli bulmasi ile “degerlerde uyumluluk” ortaya c¢ikmaktadir. “Kisilikte
uyumluluk™ i gorenlerin ve digerlerinin kisilik ozellikleri arasindaki uyum seviyelerini
betimlemektedir (O’Reilly, Chatman ve Caldwell,1991).

Yiiksek uyum gosteren ¢alisanlar 6rgiit igerisinde homojeniteyi artirmaktadirlar. Fakat bu durum
degisime kars1 direng veya degisimde zorlanma ve stratejik miyopluk gibi sorunlari da ortaya
cikarabilmektedir. Bu sebeplerle uyum seviyesinin diger birgok orgiitsel degiskende oldugu gibi
optimize kilmmasi biiyilk énem tagimaktadir. Orgiitsel hiyerarside alt diizeylerde yer alan
calisanlar i¢in uyum saglamak bir zorunluluk olarak atfedilmektedir. Ust pozisyonlardakiler igin
ise degisik diinya goriislerine ve farkli becerilere duyulan gereksinim vurgulanmaktadir. Orgiitiin
yasam seriiveninin dogum ve bilylime asamalarinda isbirligine olan gereksinim sebebiyle ¢alisan
ve Orglit arasinda uyum seviyesinin son derece fazla olmasi dngoriilmektedir (Kristof,1996).
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Digerkdmhik Davranisi

Digerkamlik literatiirde farkli sekillerde adlandirilmistir. Digerkdmlik, digergamlik, 6zgecilik,
Ozverili olma gibi es ve yakin anlamli kelimelerle ifade edilen kavram bu calismada digerkamlik
davranisi olarak isimlendirilmistir.

Digerkamlik Latince bir kelime olan diger anlamina gelen “alter” (Mastain,2006) ve “baskasi
icin” anlamina gelen “alterihuic” sozciiklerinden tiiretilmis bir kavramdir. Kavrami ilk defa
sosyolog Auguste Comte ictenlik, dostluk ve sevgi gibi kelimelerin yerine kullanmak amaciyla
ortaya atmistir (Gantt ve Burton,2012). Fedakarlik kisinin kendisine doniik riski gogiisleyerek bir
baskasinin refahin1 gelistirmek icin harekete gectigi zamandir. Arastirmalar bireylerin ilk
diirtiisiiniin rekabet etmek yerine isbirligi yapmak oldugunu gostermektedirler (Burks, Youll ve
Durtschi,2012).

Digerkdmlik davramisi bircok arastirmacinin ilgi odagi olmayi siirdiirmektedir. Orgiitsel
Vatandaslik Davranisi baglaminda daha da fazla incelenen kavram ile ilgili cok sayida aragtirma
ve tanim yapilmistir. Bu tanimlardan bazilar1 Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3. Digerkdmhik Davramisi Tamimlari*

Arastirmact Tanim

Smith, Organ ve Near | “Calisanlarin dogrudan ve goniillii bir sekilde birbirlerine yardim
(1983) etme davranislar”

Podsakoff ve MacKenzie | “Calisanin orgiitle ilgili konularda baskalarina yardim etmeyi
(1994) amacladig tiim goniillii davraniglar”

Organ (1997) “Bir insanin kendisinden yardim istenmemesine ragmen goniillii
bir sekilde baska birine yardim etmesi”

Organ, Podsakoff ve | “Genellikle bir is arkadasi, bazen de bir {ist veya bir misteri de
MacKenzie (2006, s.18) olabilen belirli bir bireye yonelik olarak gergeklestirilen
davranis”

Burks, Youll ve Durtschi | “Insanlara deger vermek ve baskalarinin cikarlarina ilgi
(2012) gostermek”

**Secili tanimlar ilgili literatiirden derlenmistir.

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi kavramini alan yazina kazandiran Organ ilk olarak genel uyum
ve digerkdmlik boyutlarini ortaya koymustur (Bateman ve Organ,1983). Uyelerin ise yeni baslayan
veya daha az yetenekli olan ya da is yiikil agir olan is arkadaslarina birikmis islerini yetistirmeleri
konusunda goniillii olarak yardimci olmalarn en sik rastlanan orneklerdendir. Digerkdmlilik Orgiit
icindeki bireyler ya da takimlar arasindaki isbirligine yonelik davramislarin goniillii olarak gelismesine
katkida bulunmaktadir. Dolayisiyla meydana gelebilecek catigmalar ve gerginlikler azalmakta bdylece
calisanlar birbirleriyle iyi iligkiler kurmakta ve orgiitle biitiinlesmektedirler. Bunun yaninda orgiit
kaynaklar1 Orgiitiin varligimi koruma ve siirdiirmeye yonelik sorunlara aktarilmak yerine Orgiitiin
iiretkenligini artiracak amaglar i¢in kullanilabilmektedir (Podsakoff ve Dig.,2000).
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Yontem

fgili literatiir 15181nda arastirma hipotezlerinin de yer aldig1 ve teorik cergeveye uygun olarak
degiskenler arasindaki iliskileri ortaya koymak tizere asagidaki model tasarlanmigtir (Sekil 1).

Digerkamlik
Davranisi

Déniigiimsel
Liderlik

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Sekil 1’de verilen model ve ilgili literatiir baglaminda hipotezlerin dayanaklar1 ve hipotezler su
sekildedir:

Doniistimsel liderler orgiitsel hedefleri takipgileriyle birlikte saptamakta (Bass,1990), calisanlar
ve Orgiitin amaglarn arasindaki iliskileri belirlemekte ve boylece bir uyum ortami
olusturmaktadirlar (Wang ve Lee,2009). Dontisiimsel liderligin grup verimi iizerindeki etkisi
takipgilerin organizasyonun degerleri ile algiladiklar1 uyumlarina baglidir (Hoffman ve
Dig.,2011):

Hi: Calisanlarin doniisiimsel liderlik algilarvmn kisi-orgiit uyumu diizeylerine anlaml etkisi
vardir.

Kisi-orgiit arasinda yasanan uyum eksikligi veya yetersizligi bireyin orgiite karsi negatif bir
tutuma sahip olmasindan isten ayrilmasina kadar uzanan bir dizi olumsuz tutum ve davranisa
neden olabildigi gibi, yiiksek diizeyde uyum ise olumlu orgiitsel ¢iktilarin elde edilmesini
saglamaktadir (Sekiguchi,2004). Degerlerin igsellestirilmesi (6rgiit ile degerlerin uyumunun
saglanmasinin) ¢alisanlarin digerkdmlik davraniglarini olumlu yonde etkilemektedir (O’Reilly ve
Chatman, 1986). Kisi-orgiit uyumu seviyesi yiiksek olan ¢alisanlar digerlerine gore yardimsever
davraniglara ve kendilerinden bigimsel olarak yapilmasi beklenmeyen isleri yapmaya daha ¢ok
egilimlidir (Goodman ve Svyantek,1999). Lauver ve Kristof-Brown (2001) algilanan kisi-orgiit
uyumunun digerkamlik davranigi {izerinde etkili oldugunu ortaya koymuslardir. Bireyin kisi-
orgiit uyumu algisinin yiiksek olmasi kendi degerleri ile calistig1 ¢evrede var olan degerlerin
benzer olduguna yonelik inancin1 gostermektedir. Bireyler ait olma hissine ihtiya¢ duyarlar,
orgiitiin degerlerinin ve gelecege yonelik hedeflerinin kendileriyle paralel olma durumunda orgiit
kars1 duygusal tepkiler olustururlar. Birey ile orgiit arasinda duygusal baglar kuruldugunda
bireylerin rolleri disinda davraniglar gelistirmeleri kolaylagsmaktadir (Wei,2013):

Hy: Calisanlarin kisi-6rgiit uyumunun digerkamlik diizeylerine anlaml etkisi vardir.

Doniigiimsel liderligin digerkdmlik davranisi i¢in destekleyici bir etkisi oldugu ve gelisimini
yonlendirdigi gézlemlenmistir (Podsakoff, Mackenzie ve Bommer,1996; Soo Young,2017).
Digerkamligin doniisiimsel liderlikle pozitif yonlii ve anlamli bir iligkisi bulunmaktadir (Krishnan
ve Arora,2008; Humphrey,2012; Choi,2018). Etkili iletisim becerilerine sahip olan doniisiimsel
liderler orgiitlin stratejik hedeflerine ulagsma konusunda daha fazla anlasmaya varma egilimi
sergilemektedirler. Calisanlarina goniillii olarak yardim etmektedirler. Bu baglamda ¢alisanlarina
rol model olarak digerkamlik davranisinin orgiitte egemen olmasina katki sunmaktadirlar (Riaz
ve Haider,2010):
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Hz: Calisanlarin doniisiimsel liderlik algilarinin digerkamlik diizeylerine anlamli etkisi vardur.

Ha: Calisanlarin doniisiimsel liderlik algilarinin digerkamiik davranisi tizerindeki etkisinde kisi-
orgiit uyumunun aract bir etkisi vardir.

Arastirma bir bakanligin bir biriminin personeline yonelik olarak 2019 yili Aralik déneminde
gerceklestirilmistir. Bu donemde ilgili birimdeki ¢alisan sayis1 toplam 1723°dir ve toplamda 440
tane kullanilabilir anket formu elde edilmistir. Bu dogrultuda secilen 6rneklem evrenin yaklagik
% 25’ini temsil etmektedir.

Aragtirmada katilimcilarin doniisiimsel liderlige iligkin algilarin1 6lgmek i¢in Bass ve Avolio
(1995) tarafindan olusturulan yirmi maddelik Cok Faktorlii Liderlik Olgegi kullanilmustir.
Digerkdmlik davranisi Organ (1988) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Vatandaslik Davranist
Olgegi'nin digerkdmlik boyutuyla ilgili bes maddesi ile kisi-orgiit uyumu ise Netemeyer, Boles,
McKee ve McMurrian (1997) tarafindan gelistirilen dort maddeli olgek ile Olciilmiistiir.
Arasgtirmada kullanilan 6l¢eklerin 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 yiiksek katilim elde edilmesine ¢alisilmistir.

Bulgular

Arastirma sonucunda elde edilen veri seti SPSS 26 programinda degerlendirilmistir. Demografik
ozelliklere iliskin veriler frekans analizi ve yiizdesel degerler ile aciklanmistir. Olgekler icin
Cronbach’s Alfa giivenirlik analizi yapilmistir. Hipotez testleri i¢in korelasyon ve regresyon
analizleri yapilmusgtir.

Aragtirmaya 257 kadin ve 183 erkek katilmistir, bunlarin % 72’si evli, % 23’u bekar, %51
dul/bosanmis durumdadir. Katilimcilarin % 11’1 22-30, % 40’1 31-39, % 49’u 40 yas ve
iizerindedir. Katilimeilarin % 15°1 lise, % 68’1 lisans, % 16°s1 yiiksek lisans, % 1’1 doktora
mezunudur. Katilimeilarin % 31°1 1-10 yil arasi, % 34’ 11-20 yil arasi, % 35’1 21 yildan fazla
mesleki kideme sahiptir. Arastirmada sorulara gergek¢i cevaplar alimmasi kapsaminda
katilimeilarin unvan bilgileri istenmemistir.

Tablo 4. Degiskenlerin Giivenilirlik Katsayilar1 ve Korelasyon Degerleri

1 2 3
Déniisiimsel Liderlik (DL) [0.94]
Kisi-Orgiit Uyumu (KOU) 423" [0.92]
Digerkamlik Davranist (DD) ,518™ 234" [0.89]

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

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin giivenilirlik degerleri su sekildedir; doniistimsel liderlik 6lgegi
0.94, kisi-orgiit uyumu o6lgegi 0.92 ve digerkamlik 6lgegi 0.89°dur. Bu degerler 6lg¢eklerin
giivenilirlik katsayilarinin kabul edilebilir 6l¢lide yiiksek oldugunu gostermektedir. Degiskenler
arast iligkileri gostermek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda doniisiimsel
liderlik ile kisi-Orgiit uyumu arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski (r=0.423, p<0.01) ve
doniisiimsel liderlik ile digerkamlik davranisi arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski (r=0.518,
p<0.01) bulunmustur. Kisi-orgiit uyumu ile digerkamlik davranigi arasinda da pozitif yonde
anlaml bir iliski (r=0.234, p<0.01) bulundugu tespit edilmistir.
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Tablo 5. Regresyon Degerleri

Bagumsiz Degisken Baguml Degiskenler
Doniigiimsel Liderlik Kisi-Orgiit Uyumu Digerkdmlik Davranisi
B Sig B Sig
0,423 0,000 0,518 0,000
R?=0.179 R?=0,269
F=95,669 F=160,772
Kisi-Orgiit Upumu Digerkamlik Davranisi
B Sig
0,234 0,000
R?=0,055
F=25,414

Regresyon analizi sonuglarina goére doniisiimsel liderligin kisi-orgiit uyumu iizerinde anlamli bir
etkisinin oldugu (B=0.423; p<0,001) ve % 17,9 oraminda agiklayict oldugu (R?= 0.179),
digerkamlik davranisi iizerinde de anlamli bir etkisinin oldugu (3=0.518; p<0,001) ve % 26,9
oraninda agiklayici oldugu (R%=0.269) goriilmektedir. Dolayisiyla Hipotez 1 ve 3 kabul edilmistir.
Buna gore bakanlik personelinin doniisiimsel liderlik algilarinin artmasi durumunda kisi-6rgiit
uyumu diizeylerinin ve digerkdmlik davraniglarinin artacagi goriilmektedir. Bununla birlikte kisi-
orgiit uyumunun da digerkamlik tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu (3=0.234; p<0,001) ve %
5,5 oraminda agiklayict oldugu (R?= 0.055) goriilmektedir. Dolayisiyla Hipotez 2 de kabul
edilmistir. Buna gore bakanlik personelinin kisi-orgiit uyumlarinin artmasi durumunda fazladan
rol listii davraniglarindan digerkamlik diizeylerinin artacagi rahatlikla ifade edilebilir.

Doniistimsel liderligin digerkdmlik davranisi iizerindeki etkisinde kisi-orgilit uyumunun aracilik
roliiniin belirlenmesinde araci degisken analizi yontemi (Baron ve Kenny,1986; Hayes,2009)
kullanilmigtir. Bu yontemde aracilik rolii {i¢ degiskenli model olusturularak belirlenebildigi igin
bu calismada buna uygun bir model olusturulmustur. Buna gore doniigiimsel liderligin
digerkamlik iizerindeki etkisinde kisi-orgiit uyumunun araci etkisine yonelik asagidaki model test
edilmistir.

Kisi-Orgiit
Uyumu

Déontistimsel
Liderlik

Digerkamlik
Davranisi

Sekil 2. Araci Degisken Modeli

Modeldeki regresyon analizi sonuglarina gore birinci adimda doniistimsel liderligin kisi-orgiit
uyumu iizerinde anlaml bir etkisinin (8=0.423; p<0,001) oldugu; ikinci adimda ise doniisiimsel
liderligin digerkamlik davranisi {izerinde de anlamli bir etkisinin (3=0.518; p<0,001) oldugu;
daha sonra kisi-6rgiit uyumunun da digerkamlik tizerinde anlamli bir etkisinin (3=0.234; p<0,001)
oldugu tespit edilmistir. Son olarak doniistimsel liderlik ve kisi-orgiit uyumu birlikte analize dahil
edilmistir; digerkAmlik davranisi tizerindeki etkilerine bakilmistir. Buna gore dontisiimsel liderlik
ve kisi-Orgiit uyumunun analize sokulmasiyla digerkdmlik davramisi iizerinde doniistimsel
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liderligin pozitif ve anlamli etkisi devam etmis ancak etki katsayisi azalmistir (3=0.511; p<0,001).
Fakat kisi-6rgiit uyumunun digerkdmlik davranisi iizerindeki etkisi pozitif ve etki katsayisi
(B=0.018) azalmasina ragmen istatistiksel olarak anlamli kalmamistir (p=0,690; p>0,001). Buna
gore donisiimsel liderligin digerkamlik davranisi lizerindeki etkisinde kisi-Orgiit uyumunun
aracilik etkisinden s6z edilememektedir. Dolayistyla Hipotez 4 reddedilmistir.

Sonuc ve Tartisma

Katilimeilarin dontigiimsel liderlik algilarinin, kisi-6rgiit uyumu ve digerkamlik diizeylerinin
kabul edilebilir seviyede yiiksek oldugu bulgularina ulagilmustir. Literatiir incelendiginde
arastirmada ele alinan ii¢ degiskenle ilgili yapilan arastirmalarda da benzer sonuglara ulasilmistir
(Sokmen, Sahal ve Soylemez,2015; Mete, Sokmen ve Biyik,2016; Sokmen ve Aksoy,2017;
Sokmen, Benk ve Gayaker,2017; Sokmen, Kenek ve Ugrag,2019).

Bakanlik personelinin doniisiimsel liderlik algilarinin artmasi durumunda kisi-orgiit uyumu
diizeylerinin ve digerkdmlik davranislarinin artacagi goriilmektedir. Katilimcilarin kisi-orgiit
uyumu diizeylerinin artmast durumunda fazladan rol TUstii davramislarindan digerkamlik
davraniglarinin artacagi rahatlikla ifade edilebilir. Doniistimsel liderligin digerkdmlik davranist
iizerindeki etkisinde kisi-Orgiit uyumunun aracilik etkisinden séz edilememektedir. Aracilik
modelinden hareketle doniisiimsel liderlik algisinin digerkamlik davranisi iizerindeki direkt etkisi
gbze carpmaktadir. Bu da bir liderin bir calisana olan etkisinden kaynaklanmaktadir. Ozetle
calisanin orgiitli ile deger uyumuna bakilmaksizin liderinden algiladigi doniisiimsel tutum ve
davraniglar kisinin digerkdmlik gdstermesinde bilyiik bir isleve sahiptir. Bir bakanlikta gérev
yapan 440 kamu ¢alisanindan elde edilen bulgular degerlendirildiginde merkezi ve 6zellikle tasra
teskilat yonetiminin c¢agin gerektirdigi doniisiimsel cabalarla birlikte calisanlarin kisi-Orgiit
uyumlarimi dikkate almalar1 ve digerkamlik davraniglarii artirmaya yonelik eylemlerde
bulunmalar gerektigi diisiiniilmektedir.

Degisen ve doniisen is diinyasinda orgiitlerinde bu duruma ayak uydurabilmeleri igin liderlerin
calisanlarina rol model olmalar1 gerekmektedir. Orgiitiin degerleri ile uyumlu bir sekilde eylemde
bulunan ve diger ¢alisanlara goniilli bir sekilde yardim eden bir lider 6rgiitiin isleyisine siiphesiz
katki sunacaktir. Ornegin, bir izleyeninin is yiikiinii hafifleten, yonetimin aldig1 kararlari
izleyenlerine adapte eden ve onlara akil hocaligi eden bir lider gergekten oOrgiitiin isleyisi igin
Onem tasimaktadir.

Kamu &rgiitleri kat1 biirokratik yapilarini kirmalar ve ¢cagin gereklerine ayak uydurmalari igin ise
alim siirecinde adaylardan talep edilen is gereklerine ¢ok iyi odaklanmalidirlar. Kontrol odakli bir
yaklasimla siirecin en basindan itibaren orgiitleri ile uyumlu olan veya bunun gelistirilebilecegine
inandiklar kisileri segmelidirler. Bu baglamda sadece kamuya dair sinav yapisina ek olarak
bir¢ok ¢cagdas testten faydalanmalari etkinlik agisindan son derece 6nemli olacaktir.

Bu arastirma bir bakanligin bir birimi ile sinirhidir. Gelecek galigmalar igin farkl kiiltiirlerden
olusan kamu veya 6zel orglitler arasinda karsilastirmali olarak degiskenlerin tekrar ele alinmasi
literatiire katki sunulmas1 adina faydali olabilir.
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Extensive Summary

Introduction

Human capital is one of the most important organizational resources for organizations. Relations
of employees with organization, employees’ perceptions about seeing their jobs valuable and
considering on employees by their leaders have a great effect on person-organization fit and
showing altruism behavior. Leadership is one of the factors that affects perceptions about
organizational policies and in the end of these policies that situation affects person-organization
fit of employees. Transformational leaders have the function of increasing person-organization fit
by making organizational policies compatible and reducing problems (Saleem,2015). Researches
show that the first motive of people is collaborating instead of competing (Burks, Youll and
Durtschi,2012). In this context, as Burns (1978, p.20) and Bass (1985) highlighted that the leader
style with a chance of being a role is so important for exhibiting altruism behavior as voluntarily
according to Organ (1997)’s studies.

In this context, the aim of this research is to investigate relationships among variables such as
transformational leadership, person-organization fit and altruism in the sample of ministry staff.
In the direction of that purpose, first related variables are explained and then in the findings
section, effects of related variables to each others are revealed.

Methodology

The purpose of that study is investigating the relations of transformational leadership, person-
organization fit and altruism behavior each others within the sample of ministry staff. In this
direction, the figure is set (Figure 1) below according to theoretical frame included as research
hypotheses to reveal relations among variables.

Person-
Organization Fit

Transformational
Leadership
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Figure 1. Research Model

As shown in Figure 1 above and in the context of related literature there are backgrounds of
hypotheses and hypotheses below::

Transformational leaders determine organizational targets with their followers (Bass,1990),
decide on relations between purposes of both employees and organizations ¢alisanlar and so on
create a harmony workplace (Wang and Lee,2009). The effect of transformational leadership on
group efficiency depends on how compatible the followers perceive organizational values
(Hoffman, Bynum, Piccolo and Sutton,2011):

Hi: Transformational leadership perceptions of employees have a meaningful effect on their
levels of person-organization fit.

Deficiency and inadequacy in person-organization fit causes several negative attitudes and
behaviors such as from employee’s having a negative attitude to leaving from the organization.
On the other hand, high level of person-organization fit conducts gaining positive organizatinal
outputs (Sekiguchi,2004). Internalization of values ,in other words conducting values and
organization compatible, affects altruistic behaviors of employees positively (O’Reilly and
Chatman,1986). Employees with a high level of person-organization fit have tendency to behave
helpfully and do informal and unexpected work stuff voluntarily with respect to other ones
(Goodman and Svyantek,1999). Lauver and Kristof-Brown (2001) proposed that person-
organization fit perceived has an effect on altruism behavior. There is a positive and meaningful
relationship as statistically between these two variables (De Lara,2008). High perception of
person-organization fit shows how employees believe whether there are similar values as an
individual in the organization. Individuals need belonging sentiment and they develop emotional
reactions when organizational values and future targets are matched with themselves. It is easy
that individuals develop behaviors other than their roles when sentimental connections are set
(Wei,2013):

H.: Person-organization fit of employees has a meaningful effect on altruistic behavior levels.

It is observed that transformational leadership has a supporting effect on altruistic behavior and
leads its development (Podsakoff, Mackenzie and Bommer,1996; Soo Young,2017). There is a
positive and meaningful relationship between these two variables (Krishnan and Arora,2008;
Humphrey,2012; Choi,2018). Transformational leaders with effective communication skills show
a negotiator role much more than anyone about reaching organizational strategical targets. They
help their employees voluntarily and in this context, they conduct placing the altruistic behaviors
everywhere in the organization as being a role model to them (Riaz and Haider,2010):

Hs: Transformational leadership perceptions of employees have a meaningful effect on altruistic
behavir levels.

H.: Person-organization fit mediates the effect of transformational leadership perceptions of
employees on altruism behavior.

With that aim data were obtained by survey from 440 participators who work in a department of
a ministry in Ankara in December 2019. In that study, Bass and Avolio (1995)’s 20-item scale of
Multifactor Leadership Quuestionnaire to measure how participators perceive transformational
leadership; Organ (1988)’s 5-item altruism behavior subscale of Organizational Citizenship
Behavior scale and Netemeyer, Boles, McKee and McMurrian (1997)’s 4-item scale of person-
organization fit are used to measure.

Research data set obtained are evaluated in the programme of SPSS 26. First of all, in that study
validity and reliability analyses are done. Frequency analysis is done about demographical
variables and these are expressed by percentage values. 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 (1986) and Hayes (2009) mediation models are used to
show mediation effect.
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Findings

Participators include 257 female, 183 male; 72 % married, 23 % single, 5 % others; 11% 22-30
aged, 40% 31-39 aged, 49% 40 aged and above; 15 % high school educated, 68 %
undergraduated, 16 % postgraduated, 1 % doctorated; 31 % 1-10 tenured, 34 % 11-20 tenured,
35% 21 years and above tenured.

According to correlation analysis, there is a significant positive correlation among
transformational leadership, person-organization fit and altruism behavior. As a result of
regression analysis, transformational leadership has a meaningful effect on person-organization
fit and altruism behavior and also person-organization fit has a meaningful effect on altruism
behavior. Finally, person-organization fit has no mediation effect through transformational
leadership’s effect on altruism behavior. First three hypotheses are accepted but the fourth one is
not.

Conclusion and Discussion

According to mediation model, perceptions of transformational leadership has a direct effect on
altruism behavior. Then, that situation reveals because of a leader’s effect on an employee. To
sum up, employee’s perception about transformational attitudes and behaviors from leader play a
great role in showing altruistic behavior regardless of seeking value congruence between worker
and organization. When the findings which are derived from 440 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 altruism
behavior levels by transformational attempts of today’s necessities.

In changing and transforming business life, leaders must behave as a role model if the
organizations want to keep pace with that situation. A leader acting within a harmony about
organizational values and helping others voluntarily contributes inevitably. For example, a leader
is really important who disburdens workload of a follower, adapts management’s decisions to
followers and guides them. Public organizations must focus on job specifications before they
recruit to eliminate their rigid-bureaucratic structures and keep pace with 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. In this context, several modern tests may be benefited for effectiveness in addition to
public exam style.

That research is limited with a department of a ministry. For further studies, it may be useful for
enriching the literature by revisiting related variables between public and private organizations
comparatively.
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