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Oz

Bu caligmada, erdemli liderlik, birey-0rgiit uyumu ve is tatmini kavramlar: incelenmis ve bu kavramlarn
birbirleri iizerindeki etkileri incelenerek devlet okullarinda calisan 63retmenler iizerinde bir uygulama
yapilmistir. Bu ¢alismamin amaci, bir siipervizoriin astlar: tarafindan algilanan erdemli liderligin,
astlarin birey-orgiit uyumu ile is tatmini iizerinde etkisi olup olmadigimi belirlemektir. Bu amag
dogrultusunda Sirnak ilinde devlet okullarmda calisan 6gretmenlerden 145 kigiden rastgele Grneklem
yontemine gore ve online anket yontemiyle veriler elde edilmistir. Bu amagla, 8 adedi demografik
ozellikleri gormeye yonelik, 42 adedi Olcek ifadeleri olmak iizere 50 maddeden olusan anket formu
hazirlannmugtir. Erdemli liderlik olgegi 18, is tatmini 6lcegi 20, ve birey Orgiit uyumu olgegi 4 ifade
icermektedir. Erdemli liderlik olcegi, Wang ve Hackett'n (2016) calismasindan dilimize cevrilen
ifadelerden olusmaktadir. Is tatmini Glce§i, Weiss, Davis ve England (1967) tarafindan olusturulan
anketin kisa bigimidir. Birey-6rgiit uyumuyla ilgili ifadelerden olusan iiciincii dlcek ise Netemeyer, Boles,
McKee, ve McMurrian'in (1997) ¢alismasimdan uyarlanmistir. Anket formlarindan elde edilen veriler
SPSS (Statistical Package for Social Sciences) kullamilarak analiz edilmistir. Verilere frekans analizi,
ANOVA, t testi, Pearson korelasyon ve regresyon analizi uygulanmgtir. Aragtirma bulgularina gore,
ogretmenlerin erdemli liderlik algilarimin birey-Orgiit uyumu ve is tatminini pozitif yonde yordadig
bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Erdemli Liderlik, Birey-Orgiit Uyumu, Is Tatmini, Regresyon Analizi.
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The Effect of Virtuous Leadership on Person-
Organization Fit and Job Satisfaction

Abstract

In this study, the concepts of virtuous leadership, person-organization fit and job satisfaction have been
examined and a field study has been conducted on teachers working in public schools by investigating the
effects of these concepts on each other. The purpose of this study is to determine whether virtuous
leadership perceived by a supervisor’s subordinates has an effect on subordinates” person-organization fit
and job satisfaction. In line with that aim, data was obtained from 145 teachers working at state schools
in Swrnak province by random sampling method and using online survey. For that purpose, a
questionnaire form consisting of 50 items was prepared, 8 of which were intended to obtain demographic
characteristics and 42 were scale expressions. Virtuous leadership scale contains 18, job satisfaction scale
20, and person-organization fit scale contains 4 statements. The virtuous leadership scale consists of
expressions translated into our language from Wang and Hackett's (2016) study. The job satisfaction
scale is a short form of the questionnaire created by Weiss, Davis, and England (1967). The third scale
consisting of expressions about the person-organization fit was adapted from the study of Netemeyer,
Boles, McKee, and McMurrian (1997). The data obtained from the questionnaire forms were analyzed
using SPSS (Statistical Package for Social Sciences). Frequency analysis, ANOVA, t test, Pearson
correlation and Regression analysis were applied to the data. According to the findings of the research, it
was found that teachers’ virtuous leadership perceptions positively predicted person-organization fit and
job satisfaction.

Keywords:  Virtuous Leadership, Person-Organization Fit, Job Satisfaction, Regression Analysis.
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Giris

Glinlimiiz yonetim anlayis1 belirgin sekilde iktisat biliminin etkisi
altindadir. Genellikle isletme, kamu idaresi ve yonetim konulari, somut
ciktilar odakli bir anlayis ile sonu¢ odakli bir bakis agisinin zorlayici
egemenligine teslim olmus gortinmektedir. Bununla birlikte yakin
donemde bu cerceveye doniik itirazlar ya da en azindan ilave fikirler
iretilmistir. Ancak son yillarda entelektiiel sermaye, isletmelerin kiiresel
sistemdeki basar1 kistaslarindan bir haline gelmis olsa da miisteri
degerlendirmeleri popiiler konumlarini korumaya devam etmektedirler
(Roslender, Monk, ve Murray, 2020: s.136). Diger yandan bu durum en
azindan sermayedarlar  (shareholders) anlayisindan paydaslar
(stakeholders) anlayisina dogru ilerleyen bir siirecin yolunu agmustir.
Boylece yalnizca sermaye sahiplerini memnun etmenin Gtesinde;
calisanlar, miisteriler ve yerel topluluklar gibi etkenler de hesaba
katilmaya baslanmis, yonetim alaninin sosyal ve insani yonii de yeniden
hatirlanmistir (Aguada ve Retolaza, 2020: s.154). Insancillik ise bu
hatirlayisin uygulama bulmus hali olarak tezahiir etmektedir.

Gerek sekiiler gerek dini referansh olsun, insancillik; insan onuru ve
refahinin onaylanmasi gerektigini belirtmektedir. Bu yaklasim bir
diisiince biciminden ziyade bir yasam bicimi olarak adalet ve iyilik gibi
erdemlere doniik rasyonel ¢abalar1 6giitlemektedir (Latemore, Steane ve
Kramar, 2020,5.92). Insanail ilkeleri kuruluslarin yonetimine aktarmayt,
is diinyasinda insan onuruna saygiy: tesvik etmeyi, farkli paydaslarla
strdiiriilebilir bir diyalog icin etik sonuglarin dikkate alinmasim ve
kurumsal sorumlulugu 6zendirmeyi amagclayan bir hareket olarak ortaya
¢ikan insancil yonetim yaklasimi, insani gelisme ve insan onurunu genis
bigimde ele almaktadir. Insancillik kuruluslarin yalnizca maddi
boyutlarla ilgili degil, ayn1 zamanda sosyal ve kiiltiirel kosullarla ilgili
olarak da bir gelisim saglamaya istekli olmalarimi ifade etmektedir
Kendini gerceklestirmeye, saglikli insan iliskilerinin tesvikine veya
motive edici isyerlerinin ortaya ¢ikarilmasina imkan saglayan liderlik
tarzlarinin gelistirilmesi ile Orgiitlerdeki insanlarin gesitli ihtiyaglarinin
goz Oniinde bulundurulmasi, insan onurunun bir kosuludur. Ekonomi
temelli teorilerin kismen ele aldigi bu kapsam, biitiinciil bir insani
gelisme perspektifi {izerinden insana yakisir isler ve maaslar yaninda
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kendini gerceklestirme gibi imkanlar1 da c¢alisanlara hak olarak
sunmaktadir (Amillano, Baniandrés ve Gartzia, 2020, s.57-58). Boylesi bir
yonetim anlayisinin en onemli ayaklarindan biri de erdemli liderliktir.
Etik degerlere bagh liderligin is tatmini ve orgiitsel uyum {izerinde etkili
oldugu (Qing, Asif, Hussain ve Jameel: 2019) bilinmektedir. Hendriks ve
arkadaslar1 (2020b) yaptiklar1 calismada, daha erdemli liderlerinin
oldugunu algilayan astlarin liderlerine daha fazla giivendigini ve buna
bagl olarak daha ytiksek is bagliligs, is tatmini ve isle ilgili etkiye sahip
oldugunu tespit etmislerdir. Dolayisiyla bu durum calisanlarinin birey-
Orgiit uyumunu ve is tatminini artirmak isteyen kuruluslarin, erdemli
liderligi ve bunun ¢alisan algilarini tegvik etmekten biiyiik dlciide fayda
saglayabilecegini goOstermektedir. Bu kapsamda c¢alismamizin amaci
erdemli liderligin birey-Orgiit uyumu ve is tatmini tizerindeki etkisini
incelemektir.

Kavramsal Cerceve

Bu béliimde Erdemli liderlik, birey orgiit uyumu ve is tatmini konular:
hakkinda teorik bilgiler paylasilacaktir.

Erdemli Liderlik

Uzun zamandir yiiriitiilen liderlik arastirmalar1 ve egitimlerine ragmen,
elde edilen etkiler giliclii gortinmemekte, kimi isletmelerdeki
"baglantisizlik, hosnutsuzluk ve memnuniyetsizlik" durumu varhigimi
strdiirmektedir. Dahasi, yeni bir liderlik tarzi ortaya konulmadig: gibi,
¢ok sayida kotii davranis ve zorlu calisma ortami bildirilmeye devam
etmektedir. Isyerlerinin insani degerler yerine insan faaliyetlerinin
ortaya ¢tkardig: iirtinlere odaklandigl, modern ve teknik araglarla elde
edilen mantik ve kurallarin insan diinyasina uygulanarak insan dogasimna
egemen kilindigl, calisanlarin anonim ve aragsal bir muamele goriip
islevsel veya tiretken bir role indirgenme hissini paylastif1 ortam; anti-
sosyallik, saldirganlik, diismanlik, 6zsayg: diisiikliigii veya moral
bozuklugu seklinde olumsuz etkilere yol acmaktadir. Iki asirlik bir
gecmise sahip olan matematiksel mekanik modeli tiim ekonomi
disiplinine uygulayip, niceliksel analize odaklanarak onu tiim metafizik,
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teolojik ve ahlaki kaygilardan yavas yavas arindirma anlayisi, pozitivist
nicel alan disinda kalan hemen her seyi bilim dis1 addetmektedir. Ustelik
bu degerlerden arinmis ve mutlak kar hedefli tutum calisanlara ve
miisterilere boyun egdirerek, materyalist felsefesini yumusak siddetin
bir¢ok bicimiyle hayata gegirmektedir (Sarnacki, 2020, s.77-78). Daha da
onemlisi ekonomik deger endeksli bu tip faaliyetler bir yandan ahlaki
degerin ortaya c¢ikisin1 engellerken, bir yandan da ekonomik degeri
baskilamaktadir. Bir baska deyisle deger yaratiminda erdem/ahlak
hedefli yaklagim artan ekonomik ve sosyal ¢iktilar saglarken, ekonomik
hedefli yaklasim her ikisinde de azalmaya neden olmaktadir (Meyer ve
Hiihn, 2020, 5.274-275).

Bu ag¢mazin anahtar1 karakter temelli bir liderligin hayata
gecirilmesine bagh goriinmektedir. Nitekim son birka¢ on yildir orgiit
bilimi alaninda ¢alisan psikologlar, karakterin liderlik {izerindeki etkisi
konusunu daha yogun bi¢imde ele almaktadirlar (Thompson ve Riggio,
2010, s.211). Esasen liderlik, karakter ve erdemler arasinda onemli bir
baglanti bulunmaktadir. Karakter yapilan ahlaki ve etik tercihlerde
ortaya ¢ikan bir ozellik olup, erdemli davranislar karakterin merkezinde
yer almaktadir (Sarros, Cooper ve Hartican, 2006, s.683). Liderlerin
karakteri ise onlarin hedefleri ve cesitli durumlarda yaptiklar: tercihleri
belirlemektedir. Liderle birlikte Orgiit ve astlarin {iiretimleri ile
davranislarini bicimlendirme giicline sahip olan hedef ve tercihlerin
erdemli liderlik noktasindaki konumu; etik liderlik, hizmetkar liderlik ve
doniistiirtici liderligin deontolojik ve teleolojik kokenlerinden farkl
olarak karakter eksenlidir (Hendriks vd. 2020a, 5.952). Ustelik liderligin
bu yonii son donemde kesfedilmis bir sey de degildir. Binlerce yildir
erdemli davraniglara yonlendiren bir karakterin iyi liderligin oziinii
olusturduguna dair tespitler yapilagelmistir. Cin’den Antik Yunan ve
Dogu felsefesine kadar neredeyse tiim diinya cografyasini etkilemis olan
erdemli liderlik, 6nemli bir teorik birikimin tirtintid{ir.

Ornegin; idarenin yalnizca biirokratik bir faaliyet degil aym zamanda
ahlaki bir pratik uygulamasi oldugunu belirten (Li, 2009, s.533)
Konfiigyiis'lin etik {izerine diisiincelerini igeren dort metinden Se¢meler
ve Mencius‘da bahsedilen 50’den fazla erdem icinde insancillik,
adalet/dogruluk, ritiieller, ihtiyat ve dogruluk ana (cardinal) erdemlerdir
(Hackett ve Wang, 2012, s.870). Konfiigyiis; “erdemle yonetilen ve
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yerinde kurallarla idare edilen insanlarda haya duygusunun gelisecegini
ve iyi bir karaktere eriseceklerini” belirtmektedir (Wang ve Hackett,
2016, s.321). Sokrates ise erdemli olmak igin neler yapilmas: gerektigine
hayatin1 adamis biri olarak; erdemli olmak i¢in erdemin pesinden
gitmek, onu arastirmak gerektigini belirtmektedir. Sokrates’e gore
erdemi anlamak i¢in onun unsurlar1 olan oOlgiiliiliik, adalet, cesaret ve
dogruluk gibi kavramlarin anlasilmas: gerekmektedir (Akarsu, 1962,
s5.60). Erdemli liderlerin bilge filozof-liderlere; erdemsiz olanlarin ise
korkung tiranlara doniisecegini ileri siiren (Bauman, 2018, s.251) Platon’a
gore ise erdem bir biitiindiir ve felsefe erdemin temeli olan iyi idesine
ulagmay1 temel gaye edinmistir. Iyi idesi bilinene bilinme, bilene bilme
ve var olana varlik kazandirma giiciine maliktir. lyilik ve k&tiiliiklerin
kaynagima ve varligina dair bilgiye sahip olan kisi erdem biitiiniine de
erismis olacaktir (Bingol, 2015, s.184).

Eudemonia (etik, gelisim ve iyi yasam felsefesi) ile bugiiniin psikoloji
ve sosyal bilimler alanindan pek c¢ok alanini bir araya getiren (Bier ve
Sherblom, 2020, s.5) Aristo’ya gore birinin kendi basina ya da en iyi
yaptig1 sey olan erdem, bir islevi olan kisinin iyi olmasi ve isi ne ise onu
iyi yapmasidir. Bu bakimdan erdem amaciyla biitiinleserek o amag
dogrultusunda miikemmellesmeyi ve tamamlanmayi, bdylece dogasina
uygun hale gelmeyi ifade etmektedir (Molaci, 2018, s.42). Yasanilas1 bir
yeri; cahil, bozuk, karakteri degismis ya da dogru yolu bulamamis
sehirleri degil, erdemli sehir olarak tasvir eden ve organizmaci bir
yaklasimla onun merkezine bir bedendeki kalp gibi yoneticiyi yerlestiren
Farabi ise, erdemli lideri bir hayat kaynag1 olarak gérmektedir. Yonetici
bu konuma gelmekle serefli eylemler gerceklestirerek idare etme, emri
altindakileri mutluluga eristirme imkanina sahip olmaktadir (Demirel,
201, 5.364).

Wang ve Hackett (2016) Konfiigyiis ve Aristo'nun fikirleri
cercevesinde sekillendirdikleri erdemli liderligin kapsamini asagida
verilen tablodaki gibi sunmaktadir:
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Tablo 1. Liderlik Erdemleri

Konfiigyiis Cercevesi

Aristo Cercevesi

Cesaret

Insanlarin korkunun iistesinden gelmesine yardim etmek.
Insancillik, dogruluk ve ritiieller birlikte dogru seylerin
dogru zamanda dogru sekilde uygulanmasini saglar.

Dogru seyleri, dogru zamanda,
dogru amag icin ve dogru sekilde

yapmaktan korkmamak.

Denge

Kaynag1 ne olursa olsun zevk ve aciya yonelik duygusal
tepkilerin kontroliinii vurgular.

Kisisel saglik, zindelik ve istahtan
kaynaklanan zevk ve ac ile ilgili
dengelilik.

Adalet

Bir eylemin ahlaki olarak dogru veya yanlis olduguna
iligkinidir
konusunda bilgilendirir.

ve insanlar1 neyin yapilmas: gerektigi

Insanlara yapilacak dogru seyin
(digerlerine adil davranmak) ne
oldugunu gosterir.

ihtiyat

Cevrenin degerlendirilmesi, gergegin taninmasi ve dogru
(veya iyi) eylemlerin yargilanmast ile ilgilidir.

Cevrenin degerlendirilmesi,
gercegin taninmasi ve dogru (veya
iyi) eylemlerin yargilanmasi ile
ilgilidir.

Insanallik

Insanlar1 digerlerine "iyilik yapmaya" sevk etmek.

Insanlarin bagkalarina

"iyi®
davranmasinin yolunu agar.

Kaynak: Wang ve Hackett, 2016: s. 324 den uyarlannustir.

Tabloda yer alan ve erdemli liderlerin sahip olmasi gereken 6zellikleri
su sekilde 6zetlemek miimkiindiir (Wang ve Hackett, 2020, s.5):
e Cesaret: Liderlerin "dogru" olduguna inandiklar1 seyi korkmadan

yapmalarini saglar.

e Dengeli/Olciilii olmak: Liderlerin duygusal tepkilerini ve kendini
tatmin etme arzularini kontrol etmelerine yardimai olur.

e Adalet: Bagkalarinin haklarinin saygili bir sekilde taninmasina ve
korunmasina, tektip ve objektif standartlara uygun olarak adil bir

sekilde muamele etmeye yonlendirir.

e Ihtiyat: Liderlerin "dogru" yargilarda bulunmalarma ve "dogru"
hedeflere ulasmak i¢cin "dogru" araglar1 se¢melerine olanak tanr.
o Insancillik: Liderlerin bagkalarma olan sevgisinin, ilgisinin ve

saygisinin temelinde yer alir.

Neticede erdemli liderler yiiksek derecede kisisel biitiinctilliik, terbiye
ve Ozveri sahibi olup, bagkalarina 6rnek olmak icin sosyal normlara ve
erdemlere uygun davranislar sergilemektedirler. Yetkilerini yalnizca
kisisel ¢ikar amagcl degil, ayn1 zamanda calisanlar ve yerel topluma da
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fayda saglayacak sekilde kullanirlar (Gao, Arnulf ve Kristoffersen; 2011,
s.58). Erdemli liderler, yiiksek giiven insa eden ve bagkalarinin
baghligini kazanan orgiitsel iliskiler ve sistemler olusturarak tiim taraflar
i¢cin zenginlik ve deger yaratma faaliyetini optimize etmeye calisan etik
gorevlilerdir. Bu gorev anlayisini rehber edinen yoneticiler kendinden
daha yiiksek konumdaki bir kisiye/seye karsi sorumluluk duygusunu
icindedirler (Caldwell, Hasan ve Smith, 2015, s.1182).

Birey-Orgiit Uyumu

Kiiresellesmenin etkisiyle Orgiitlerin ¢alisanlarini 6nemli bir insan
kaynagi olarak gormesinin giderek artmasi neticesinde birey-orgiit
uyumunun calisanlarin ¢alisma tutumlari ve davranislari tizerindeki
etkilerine odaklanan Orgiitsel davranis ve personel yonetimi alanlarma
doniik akademik ilgi de giderek artmaktadir (Hoffman ve Woehr, 2006;
Cooper-Thomas ve Wright, 2013; Peng vd., 2014; Chen vd., 2016). Birey-
orgiit uyumu Ozellikle calisanlarin isten ayrilma niyetini, calisma
tutumunu, Orglitsel vatandaslik davranisini, etik davramisim ve is
performansini 6nemli Olglide etkilediginden hem akademik hem de
pratik yonetim alanlarinda dikkat cekmektedir (Kristof, 1996; Verquer,
Beehr ve Wagner, 2003; Kristof-Brown, Zimmerman ve Johnson, 2005;
Jansen ve Kristof-Brown, 2006; Elfenbein ve O'Reilly, 2007; Liu vd., 2010,
5.615).

Birey-orgiit uyumu, “bireyin degerlerini, kisiligini, tutumlarin,
ihtiyaglarin1 ve hedeflerini Orgiitsel talepler, kiiltiir ve degerlerle
eslestirmeyi” gerektirmektedir (Akhtar vd. 2019, s.314). Literatiirde
yaygin olan kabul goren Kristof-Brown ve arkadaslarmin (2005)
tanimina gore birey-orgiit uyumunun {ii¢ bileseni vardir. Bunlardan
birincisi, calisanlarin kisilikleri ile organizasyonun 6zellikleri arasindaki
benzerliktir. Ikincisi, calisanlar ve organizasyon arasindaki hedeflerin
uyumlulugudur. Uciincii bilesen ise caliganlarin degerleri ile
organizasyon kiiltiirii arasindaki tutarhiliktir (Liu vd., 2010, 5.616).

Birey-orgiit uyumu, bir kisi ile kurulus arasindaki eslesme olarak
tanimlanmakta ve bir kisi ile kurulusun benzer 6zellikleri paylasma ve /
veya birbirlerinin ihtiyaglarim1 karsilama derecesini vurgulamaktadir.
Birey-Orgiit uyumu, g¢alisanlarin ilgi duydugu bir is kaynagi olmakla
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birlikte is hedeflerine ulasmalarini sagladig: i¢in benzer degerleri ve
tercihleri paylastiklar1 kuruluslarda kalmalarina neden olmaktadir.
Birey-0rgiit uyumu, bireysel gelisim ve optimal isleyisle iligkili olan
uyum duygusu ¢alisanlarin iliskiye duyulan ihtiyag gibi temel psikolojik
ihtiyaclarmni karsiladig i¢in ayn1 zamanda bir is kaynagidir. Bu nedenle,
yliksek diizeyde birey-0rgiit uyumuna sahip calisanlar, is rollerinde
kendini gerceklestirme duygusu yasamakta (Alfes vd., 2016, s.1325) ve
orgiitsel cekicilik, calisanlar1 elde tutma, isverenlerin se¢im kararlar1 ve
calisanlarin isle ilgili tutumlar1 ve eylemleri ile iliskilendirilmektedir (Liu
vd., 2010, 5.616).

Birey-0rgiit uyumu teorisi, bireylerin ozellikleriyle uyumlu olma
potansiyeline sahip Orgiitlerin ozellikleri oldugunu ve bireylerin tutum
ve davraniglarinin bireyler ve kuruluslar arasindaki ahenk veya “uyum”
derecesinden etkilenecegini One siirmektedir. Birey-orgiit uyumunun
bireyler ve organizasyonlar: arasindaki uyumu igerdigi konusunda genel
fikir birligine ragmen, bu uyumlulugun tam dogasi, birey-orgiit
uyumunu tanimlamada ¢ok fazla kafa karisikligina neden olmaktadir
(Hoffman ve Woehr, 2006, s.390). Kristof-Brown vd. (2005) birey-orgiit
uyumunu operasyonel hale getirmede ana yaklasim olarak degerlere ve
deger uyumuna daha fazla odaklanilmas: gerektigine dikkat ¢ekmekte,
ancak bunun tek yaklasim olmadigini da belirtmektedirler (Morley, 2007,
s.111). Birey-orgiit uyumu, “deger uyumu, hedef uyumu, ihtiyag-tedarik
uyumu ve talep yetenekleri uyumu” gibi farkli yonlerden
tanimlanmigtir. Birey-orgiit uyumunun en sik degerlendirilen boyutu
olan deger uyumu, orgiitsel degerler ile orgiitiin ¢alisanlarinin degerleri
arasindaki benzerligi icermektedir. Bu nedenle hedef uyumunun,
kurulusun hedefleri ile kurulusun calisanlarmin hedefleri arasindaki
benzerligi icermekte ve is performansi gibi bireysel hedefe ulasma ve
baghlik gibi bireysel tutumlar ile ilgili olmasi beklenmektedir. Ihtiyac-
tedarik uyumu, Orgiitiin bir bireyin ihtiyaglarmni karsilama derecesi
olarak tanimlanabilirken, talep yetenekleri uyumu ise bir bireyin
ozellikleri orgiitiin ihtiyaclarmi karsiladiginda ortaya c¢ikmasi olarak
tanimlanmaktadir (Hoffman ve Woehr, 2006: 5.390-391). Bireyin uyumu
cesitli sekillerde kavramsallastirilsa da genellikle literatiirde degerlere
uygun bakis agisindan ele alinmaktadir (Deniz, Noyan ve Ertosun, 2015;
van Loon, Vandenabeele ve Leisink, 2017; Kerse, 2019).
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Birey-0rgiit uyumu teorisinde calisanlar ve kuruluslar arasindaki
uyuma odaklamilmaktadir (Choi vd., 2017: s. 54). Birey-0rgiit uyumu
tamamlayici ve biitiinlestirici uyum seklinde ikiye ayrilmaktadir.
Biitlinlestirici uyum, bir calisanin kisisel 0Ozelliklerinin kurulusun
Ozellikleriyle uyumlu oldugunda ortaya ¢ikan durumu tanimlamaktadir
(Liu vd., 2010, s.617). Bagka bir ifadeyle uyum, bir kisinin bir kurulusa
benzer beceriler, degerler ve bakis acilar1 getirdigi durumlarda
biitiinlestirici uyum gerceklesmektedir (Choi vd., 2017, s.54). Calisanin
ozellikleri bagkalar1 tarafindan birakilan bosluklar1 doldurursa veya
psikolojik ihtiyaclar1 ¢alisma ortaminin 6zellikleriyle karsilandig zaman
ise tamamlayict uyum saglanmaktadir (Liu vd., 2010, s.617). Uyum, bir
kisinin bir kurulusa yeni ve benzersiz beceriler, degerler ve bakis acilar:
getirdigi durumlarda ise tamamlayici uyum gerceklesmektedir (Choi
vd., 2017, s.54). Uyum ister biitiinlestirici ister tamamlayici olsun, uyum
ne kadar iyi olursa ¢alisanlar o kadar mutlu olacaktir (Liu vd., 2010,
5.617).

Birey-Orgiit uyumu, bireysel ve Orgiitsel Ozellikler arasindaki bir
eslesmeye iliskindir. Yiiksek derecede birey-orgiit uyumu elde etmek,
rekabetci zorluklarla basa ¢ikmak icin gerekli olan yiiksek esneklige ve
orgiitsel baghliga sahip isgiiciinii elde tutmanin anahtar1 olarak
goriilmektedir. Sonu¢ olarak, birey-orgiit uyumu calismalarinda, is
tatmini, orgiitsel baglhlik ve isten ayrilma niyeti gibi kisinin isine yonelik
degerlendirici egilimleri olarak tanimlanan is tutumlar: en sik incelenen
sonugclar arasinda yer almaktadir (Verquer vd., 2003; Silverthorne, 2004;
Ambrose vd., 2008; Chen vd., 2016).

Is Tatmini

Pek cok fiilke, kiiltiir, meslek grubu ve calisan diizeyini kapsayan
(Thompson ve Phua, 2012, s.276) ampirik calismalarin gesitli araglarla
Olctimlemeye odaklandigr is tatmini (Berg, 1999, s.114) dinamik bir
konsept olup, Orgiitlerin bu tatmin {izerinde etkili olan faktorlerle
ilgilenmesi  gerekmektedir. Bunun temel nedeni ise bir kez
saglandiginda, is tatmininin korunmasinin gerekmesidir. Zira
pekistirilmeden, konsolide olmasi i¢in bir ¢aba harcanmadan beklenilen
siire is tatmini algisinda bir diislise neden olabilecektir (Yenihan, 2014,
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s.174; Glimiis Dénmez ve Topaloglu, 2020, s.312). Kisinin isini ve
deneyimlerini (Resnick ve Bond, 2001, s.12) ya da bir baska deyisle is ve
isin sartlarini (Cerit, 2009, s.605) degerlendirmesinin sonucu ortaya ¢ikan
memnuniyet veya olumlu duygusal durum olarak tanimlanabilen is
tatmini, isle ilgili davranislari etkileyen en dnemli faktdrlerden biridir. Is
tatmininden etkilenen bu davraniglardan bazilar1 devamsizlik, isten
ayrilma gibi istenmeyen ve kayba neden olan tutumlardir (Piko, 2006,
s.312; Rouleau vd. 2012, s.3).

Aragtirmalar, is yeri mutlulugunun muhtemelen en bilenen ve en sik
islenen unsurlarindan biri olan (Wright ve Bonett, 2007, s.143) is tatmini
iizerinde genellikle; 6deme, terfi, yoneticiler, ek firsatlar, olas: ddiiller,
operasyonel prosediirler, is arkadaslari, isin kendisi ve iletisim olmak
tizere dokuz is boyutunun etkili olduguna isaret etmektedir (Asan ve
Erenler, 2008, 5.205-206). Is tatminini etkileyen etmenlerin sayisim ve
cesidini artirmak miimkiin olmakla birlikte (Yiiksel, 2005, s.306) bunlari
kisisel ve is kosullarindan kaynaklanan iki ana faktore baglamak
miimkiindiir (Bayrak Kok, 2006, s.293). Bu bakimdan is tatmini, bir
organizasyon  ¢alisanmin  yapilan  isin  Ozelliklerine  iligkin
degerlendirmelerinden kaynaklanan olumlu bir duygusal durumdur.
Isten duyulan memnuniyet ya da memnuniyetsizlik diizeyi bu olumlu
duygu ile iligkilidir (Adams ve Bond, 2000, s.538; Yiicekaya ve Giimiis,
2020, 5.46).

Duygusal durum ele alindiginda, modern yonetim yaklasiminin en
onemli konularindan biri oldugu goriilen (Cop ve Doganay, 2020, s.38) is
tatminine iligkin bir baska faktor siniflandirmasi (Abramis, 1994, s.1413)
giindeme gelmektedir. Bu konuda 1959'da Herzberg ve Mausner
tarafindan formiile edilen ¢ift faktor kurami, memnuniyet ve
tatminsizligin farkli iki fenomen oldugunu ortaya koymaktadir.
Sorumluluk ya da basar hissi gibi ise ve isin dogasina icsel olan faktorler
motive ediciler olarak adlandirilmaktadir. Isin 6deme, is giivenligi veya
yonetim gibi digsal faktorleri ise memnuniyetsizligi etkilemekte ve
hijyen faktorleri olarak adlandirilmaktadir (Lu, While ve Barribal, 2005,
s.212; Oriicii, Yumusak ve Bozkir, 2006, s.42; Perrachione, Rosser ve
Peterson, 2008; Kahyaoglu ve Akca, 2020, 5.228).

Calisanin isinden duydugu memnuniyet ya da tatminsizlik hem
kendisinin mutlulugu hem de organizasyon igin tiiretkenligi agisindan
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biiyiik 6nem tasimaktadir (Amiot, 2006, s.556; Karcioglu ve Akbas, 2010,
s5.140; Kahya, 2013, s.36; Sokmen, 2020, s.2134). Bununla birlikte bir is
tatmini durumundan bahsedebilmenin en temel sarti, bu anlamdaki
degerlendirmenin kapsaminin is ile siurlandirilmis olmasidir.
Dolayisiyla is tatmini hayata iliskin bir genel memnuniyet ile ayni
seymis gibi algilanmamalidir (Wright ve Bonett, 2007, s.143).

Ele alman literatiir, birey-Orgiit uyumu ve is tatmininin Orgiitsel
basarmin 6nemli etkenleri arasinda yer aldigini gostermektedir. Sosyal
alana dair her olgu gibi bahse konu faktorlerin de tek bir etkenin tesiri
altinda olduklarini ileri stirmek pek miimkiin degildir. Nitekim bireysel
ve sosyal derinlikleri olan bireysel algilar, basta psikolojik ve cevresel
faktorler olmak {izere c¢esitli algilardan etkilenmekte ve bunlar:
etkilemektedirler. Bu calismada arastirilacak etkilesim ise c¢alisanlarin
orgilite katkilarini etkileyen birey-6rgiit uyumu ve is tatmini algilar: ile
yine kendilerinin Orgiitli yOnetenlerin erdemlilik derecesine iliskin
algilar1 arasindaki etkilesimdir. Bu cercevede alan arastirmasi ile elde
edilen veriler; katihimcilarin erdemli liderlik algisinin birey-6rgiit uyumu
ve is tatmini algilar1 iizerinde etkisini analiz etmek {izere
degerlendirilecektir. Katilimcilarin demografik ozelliklerinin degisen
algilar ile iligkisi olup olmadig ise analizler ile cevaplanmaya ¢alisilacak
bir diger arastirma sorusudur. Calismaya bu yonde bir arastirma
sorusunun eklenmesinin nedeni ise demografik 6zellikleri bakimindan
farkli dagilim gosterebilen 6rneklem gruplar: arasinda ortaya cikabilecek
alg1 farkliliklarimin gozlemlenmesidir.

Yontem ve Orneklem

Bu calismada erdemli liderlik algisinin birey-6rgiit uyumu ve is tatmini
tizerinde etkisi olup olmadigimi belirlemek icin nicel arastirma yontemi
kullanilmigtir. Bu amagla, 8 adedi demografik ozellikleri gormeye
yonelik, 42 adedi 6lgek ifadeleri olmak {izere 50 maddeden olusan anket
formu hazirlanmistir. Erdemli liderlik 6lgegi 18, is tatmini Olgegi 20, ve
birey orgiit uyumu 06lgegi 4 ifade icermektedir. Erdemli liderlik olgegi,
Wang ve Hackett'm (2016) calismasindan dilimize cevrilen ifadelerden
olusmaktadir. Is tatmini olgegi, Weiss, Davis ve England (1967)
tarafindan olusturulan anketin kisa bicimidir. Ayrilma niyetiyle ilgili
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ifadelerden olusan tglincii Olgek ise Netemeyer, Boles, McKee ve
McMurrian’in (1997) ¢alismasindan uyarlanmistir.

Anket formlar1 katilimcilara rastgele orneklem yontemine gore ve
online olarak, 2021 yilinin 16-20 Ocak tarihleri arasinda uygulanmustir.
Alan arastirmasma gegilmeden Etik Kurul izni i¢in basvuru yapilmis,
Sirnak Universitesi Rektorliigii Etik Kurulu Bagkanhigimin 31.12.2020
tarih ve 2020/74 sayili karariyla alan calismasinda etik yoniinden bir
sakinca bulunmadig1 belirtilmistir. Calismanin evrenini Sirnak ilindeki
okul oncesi, ilk ve orta dereceli devlet okullarinda ¢alisan 6gretmenler
olusturmaktadir. Calismanin evreni ile uyumlu sekilde s6z konusu
Ogretmenlerce Ozenli sekilde ve eksiksiz doldurulan 145 anket analiz
siirecine dahil edilmistir. Anket formlarindan elde edilen veriler SPSS
(Statistical Package for Social Sciences) kullanilarak analiz edilmistir.
Verilere frekans analizii, ANOVA, t testi Pearson korelasyon ve
Regresyon analizi uygulanmistir. Sonuglar c¢alismanin  bulgular
boliimiinde verilmektedir.

Bulgular

Alan arastirmasina dahil olan katilmcilar devlet okullarinda c¢alisan
Ogretmenlerdir. Analiz asamasinda ilk olarak orneklemin demografik
ozelliklerine gore dagilimlarini belirlemek {izere frekans analizi

kullanilms olup, tespit edilen demografik dagilimlar asagida verilmistir.

Tablo 2. Demografik Degiskenler

Yas Gruplan Frekans Oran Egitim Diizeyi Frekans Oran
23-25 arasi 30 20,69% Lisans 142 97,93%
26-28 arasi 50 34,48% Lisansiistii 3 2,07%
29-30 aras1 34 23,45% Okul Tiiri Frekans Oran
31 ve tlizeri 31 21,38% Anaokulu 12 8,28%
Cinsiyet Frekans Oran flkokul 50 34,48%
Kadin 103 71,03% Ortaokul 60 41,38%
Erkek 42 28,97% Lise 23 15,86%
Medeni Durum Frekans Oran istihdam Tipi Frekans Oran
Evli 52 35,86% Sozlesmeli 98 67,59%
Bekar 93 64,14% Kadrolu 47 32,41%
Gelir Gruplari Frekans Oran Calisma Siiresi Frekans Oran
4000 TL ve alt1 44 30,34% 1 yildan az 29 20,00%
4001-4500 TL aras1 70 48,28% 1-5 yil aras1 110 75,86%
4501 TL ve tizeri 31 21,38% 6-10 y1l aras1 6 4,14%
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Katilimcilar genel olarak geng 6gretmenlerdir. 30 yasin {izerindeki
katilmclarm Orneklem igindeki orani %21,38'dir. Kadmlarin ve
bekarlarin agirlikta oldugu katilimcilarin gelir durumlar1 birbirinden
fazla wuzaklasmamaktadir. Bu durumun temel sebebinin kamu
kurumlarinda uygulanan iicret rejimi oldugu distintilmiistiir.
Lisanstistii 6renim gormiis olan katilimcr sayis1 oldukga diisiik olup,
katilimcilarin  6nemli bir kismi ilkokul ve ortaokul Ogretmenidir.
Orneklemin {icte ikisi sozlesmeli statiide calismaktadir ve dortte ticii 1-5
yil arasi is tecriibesine sahiptir.

Analiz asamasinda kullanilan ikinci test giivenilirlik testidir. S6z
konusu testin sonuglar1 asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 3. Olceklerin Giivenilirligi

Olgek Degisken Sayis1 Cronbach Alpha Katsayis1
Erdemli Liderlik 18 0,956
Birey-Orgiit Uyumu 4 0,870
Is Tatmini 20 0,920

Alan aragtirmasinda kullanilan erdemli liderlik, birey-orgiit uyumu
ve is tatmini Olgeklerinin Cronbach Alpha katsayilari sirasiyla 0,956,
0,870 ve 0,920’'dir. Likert tarzi Olceklerde siklikla kullanilan bu test
(Leech, Barett ve Morgan, 2005, s.63) ile tespit edilen bu katsayilar
Olceklerin giivenilir ve kendi ig¢inde tutarli (Gaur ve Gaur, 2009, s.134)
olduklarini gostermektedir.

Erdemli liderlik, birey-orgiit uyumu ve is tatmini algilarina gore
demografik degiskenler temelinde belirlenen gruplar arasindaki
farklhiliklarin analizinde kullanilacak olan testleri belirlemek iizere
normal dagilim testi uygulanmastir.

Tablo 4. Olceklerin Normallik Dagilimlart

Olgek Ortalama Std Sapma Skewness/Kurthosis Std Sapma
Erdemli Liderlik 3,848 0,05317 g:izikhk ;%29209 gjg(l)

irey-Orgii - 201
T S i L
i Tatmini 3,6838 0,04885 g:izikhk +%2;;% giigé
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Normallik analizi sonuglarma gore Olceklerin caprasiklik ve
basikliklar1 +2,00 ve -2,00 arasinda degerler almistir. Bu durum verilerin
normal dagilim gosterdigine isaret etmektedir (George ve Mallery, 2016,
s.114). Bu sonu¢ 1siginda verilerin analizinde parametrik testler
kullanilmas1 uygun olacaktir.

Tablo 5. Yas Gruplari Bazinda Ortalama Farkliliklar

Erdemli Liderlik Birey Orgiit Uyumu is Tatmini
Gr. Ar. 0,577 Gr. Ar. 1,276 Gr. Ar. 0,758
Ort. K . ¢ LK . ¢ LK . ¢
Kare i 0406 9K Grig o4 MK i o337
F 1,419 F 2,733 F 2,429
Anlamlilhik 0,240 Anlamlilik 0,046 Anlamlilik 0,085

ANOVA testi sonuglarina gore; erdemli liderlik ve is tatmini algilari
bakimindan yas gruplar: arasinda anlaml bir farklilik bulunmamaktadir
(p>0,05). Birey orgiit uyumu agisindan ise yas gruplarmin alg:
farkliliklar ise istatistiksel agidan anlamlidir (p<0,05). Asagida ANOVA
testine ardil olarak uygulanan Gabriel testi bulgular1 yas gruplar:
bazinda verilmistir.

Tablo 6. Gelir Gruplar: Bazinda Birey Orgiit Uyumu Ortalamalart

Birey Orgiit Uyumu

Okul Ortalama
3-30 aras1 3,6324

31 ve lizeri 3,7258
23-25 arasi 3,9333
26-28 aras1i 4,0250

Tablodan da anlasilacag: tizere yiiksek yas grubunun birey Orgiit
uyumu algilar1 daha gen¢ katilimcilara oranla daha diisiiktiir. Bu
durumun katilimci grubu igerisinde geng Ogretmenlerin agirlikta
olmasima baglanmasi miimkiindiir. Bir bagka ifadeyle, katiimcilar kendi
yaglarina daha yakin bireylerin bulundugu grupla daha yiiksek bir
uyumluluk algilama egilimindedir.
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Tablo 7. Gelir Gruplar1 Bazinda Ortalama Farklhiliklar

Erdemli Liderlik Birey Orgiit Uyumu is Tatmini
Gr. Ar. 0495 Gr. Ar. 0,386 Gr. Ar. 0,566
LK . : . : .
Ort.Kare o i 0400 9K Gl o4ss  OKA g 033
F 1,21 F 0,796 F 1,652
Anlamlihik 0,301 Anlamlilhik 0,453 Anlamlilhik 0,195

Test sonuglarina gore; erdemli liderlik, birey orgiit uyumu ve is
tatmini algilar1 bakimindan gelir gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 8. Okul Tiirleri Bazinda Ortalama Farkliliklar:

Erdemli Liderlik Birey Orgiit Uyumu is Tatmini
Gr. Ar. 2,143 Gr. Ar. 0,455 Gr. Ar. 1,346
Ort. K . ¢ . K . ¢ . K . ¢
Kare i o373 9K Gl oase OKA® o 0305
F 5,746 F 0,940 F 4,143
Anlamlilhik 0,001 Anlamlilhik 0,423 Anlamlilhik 0,008

ANOVA testi sonuglarina gore; birey orgiit uyumu bakimindan
calisilan okul tiirlerine gore olusturulan gruplar arasinda istatistiksel
acidan anlaml farkliliklara rastlanilmamaistir (p>0,05). Erdemli liderlik ve
is tatmini algilar1 noktasinda ise gruplar arasinda anlamli bir farklilik
gozlemlenmektedir (p<0,05). Asagida her iki Olcege goOre belirlenen
ortalamalar gorev yapilan okul bazinda verilmistir.

Tablo 9. Okul Tiiriine gore Erdemli Liderlik ve Is Tatmini Ortalamalar

Erdemli Liderlik is Tatmini

Okul Ortalama Okul Ortalama
Lise 3,6957 Lise 3,4500
Ortaokul 3,7463 Ortaokul 3,6658
Ilkokul 3,8722 Tlkokul 3,6980
Anaokulu 4,5093 Anaokulu 4,1625

Tabloda goriildiigii {izere; gorev yapilan okul verilen egitim diizeyi
bakimindan yiikseldik¢e katilimcilarin hem erdemli liderlik algis1 hem
de is tatmini diismektedir. Erdemli liderlik algisina iliskin durumun
brans bazli ¢alisma orani arttikca idarecilerin tutumlaria dair gozlem
yapma olanaginin artmasma bagli oldugu diisiiniilmektedir. s
tatminindeki diistisiin ise bahsedilen nedenle birlikte, yasca daha biiyiik
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olduklar1 igin daha yorucu olabilen 6grencilerden de kaynaklaniyor
olmas1 miimkiindiir.

Tablo 10. Caligma Siireleri Bazinda Ortalama Farkliliklar

Erdemli Liderlik Birey Orgiit Uyumu is Tatmini

Gr. Ar. 0,942 Gr. Ar. 1,431 Gr. Ar. 2,424
Ort.Kare o i o402 OKa® g o4 OKa® g 017
F 2,342 F 3,042 F 7,652
Anlamlilik 0,100 Anlamlilik 0,051 Anlamlilik 0,001

Erdemli liderlik ve is tatmini agisindan ¢alisma siireleri noktasinda
anlamh bir farkliik bulunmamaktadir (p>0,05) ANOVA testi sonuglari
Olcekler arasindan yalnizca is tatmini algilar1 noktasinda calisma
stirelerine gor olusturulmus gruplar arasinda istatistiksel agcidan anlaml
bir farklihiga isaret etmektedir (p<0,05). Asagidaki tabloda gelir
gruplarina gore is tatmini algis1 ortalamalar: verilmistir.

Tablo 11. Calisma Siireleri Bazinda Is Tatmini Ortalamalar:

is Tatmini

Okul Ortalama
6-10 aras1 3,2500
1-5 y1l aras1 3,6191

1 yildan az 4,0190

Elde edilen bulgulara gore calisma siiresi yiikseldik¢e is tatmini
diismektedir. Bu durumun mesleki siire¢ igerisinde tecriibeye dayali
olumlu bir gelisme beklentisinden kaynaklanmasi olasidir. Bununla
birlikte kamu kurumlarinda genel olarak tecriibenin isin niteligi ve
getirileri noktasinda farkliliklar olusturmadig: da aciktir.

Tablo 12. Cinsiyet Gruplari Bazinda Ortalama Farklhiliklar

Degiskenlerin Esitligi

Levene Testi Ortalama Esitligi t-testi

F Anl t af Anl .(.gift Ort. Std.
yonlii) Farki Sapma
Erdemli Esit Deg. Var.+ 3601 0,060 1,156 143 0,250 0,135 0,117
Liderlik Esit Deg. Var.- ! ! 1,048 62,866 0,299 0,135 0,129
Birey Orgiit  Esit Deg. Var.+ 0166 0685 0,381 143 0,704 0,049 0,128
Uyumu Esit Deg. Var.- ’ ’ 0,390 80,273 0,698 0,049 0,125
. .. Esit Deg. Var.+ 1,507 143 0,134 0,162 0,107
Is Tatmini Ezit Deg. var. 0083 001 yhse st 079 0162 0,119

OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalari Dergisi ¢ 1239



Yasin Taspinar - Kemaleddin Eryesil

Bagimsiz iki 6rneklem T testi sonuglarina gore erdemli liderlik, birey-
orglit uyumu ve is tatmini algilar1 bakimindan cinsiyet gruplar1 arasinda
anlamh bir farklilik gozlemlenmemistir (0,134>p>0,704).

Tablo 13. Medeni Durumlar Bazinda Ortalama Farkliliklar

Degiskenlerin Esitligi L
egigkenterin Beltligt Levene Ortalama Esitligi t-testi

Testi
F Anl ¢ daf Anl .(.glft Ort. Std.

yonlii) Farka Sapma

Erdemli  EsitDeg. Var+ . ... -035% 143 0,722 0,040 0,111

Liderlik  Esit Deg. Var- ' 0342 93888 0733 0,040 0,116

Birey Esit Deg,. Var.+ 0,983 143 0,327 0,118 0,120

Orgiit 1 ,682

Orgi EsitDeg. Var- 00 082 016 116164 0312 0118 0117

Uyumu

. .. Esit Deg. Var+ 0354 143 0,724 0,036 0,102

Is Tat 1,1 ,2

$ 1AM peit Deg,. Var.- ¥ 083 46 98202 0730 0,036 0,105

Tablodan da anlasilacag: iizere her ii¢ Olcek bakimimndan medeni
duruma gore olusturulan gruplarin algilar1 arasinda istatistiksel agidan
anlamh bir farklilik bulunmamaktadir (0,1312>p>0,733).

Tablo 14. Egitim Diizeyleri Bazinda Ortalama Farkliliklar

Degiskenlerin Esitligi

1 Esitligi t-testi
Levene Testi Ortalama Esitligi t-testi

Anl. (¢ift Ort. Std.

F Anl. df yonlii) Farki  Sapma
Erdemli FsitDeg Var+ oo (. 2067 143 0041 0,764 0,369
Liderlik _Esit Deg. Var- T 252 213 0120 0,764 0,303
Birey  Esit Deg. Var+ 1,645 143 0,102 0,664 0,403
Orgiit L 0,395 0,531
Uygumu Esit Deg. Var- 2254 2166 0,143 0,664 0,294
is EsitDeg Var+ o= o 0345 143 0731 0119 0,344
Tatmini _Esit Deg, Var- PO 0097 2,062 0,794 0119 0,400

Sahip olunan egitim diizeylerine gore yapilan analizler birey-orgiit
uyumu (p=0,531/0,102) ve is tatmini (p=0,862/0,794) noktasinda gruplar
arasinda anlamli bir fark bulunmadigina; erdemli liderlik (p=0,771/0,041)
algisi bakimindan anlamh bir farka ve lisansiistii Ogrenim goren
katilimcilarin  ortalamasmin daha yiiksek (0,764) olduguna isaret
etmektedir.
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Tablo 15. Kadro Tipleri Bazinda Ortalama Farkliliklar

Degiskenlerin Esitligi L
egigkenlerin Esitligi Levene ) - lama Esitligi t-testi

Testi
F Anl ¢ daf Anl .(.gift Ort. Std.
yonlii) Farka Sapma

Erdemli Esit Deg. Var.+ 1339 0,249 1,606 143 0,111 0,181 0,113
Liderlik Esit Deg. Var.- ’ ’ 1,551 83,252 0,125 0,181 0,117
Birey Esit Deg. Var.+ 2,250 143 0,026 0,274 0,122
Orgiit Esit Deg. Var.- 0,271 0,603 2,236 89,391 0,028 0,274 0,123
Uyumu

is Esit Deg. Var.+ 0537 0465 2,371 143 0,019 0,244 0,103
Tatmini  Esit Deg. Var.- ’ ’ 2,332 87,000 0,022 0,244 0,105

Bagimsiz iki orneklem t-testi sonuclaria gore; istihdam tiiriine gore
olusturulan gruplarin algis1 ise erdemli liderlik agisindan anlamli bir
farkliliga isaret etmezken (p=0,249/0,111), birey Orgiit uyumu
(p=0,603/0,026) ve is tatmini (p=0,465/0,019) s6z konusu oldugunda
anlamhidir. Buna gore sozlesmeli statiide ¢alisanlarin birey 6rgiit uyumu
ve is tatmini algilar kiigiik farklarla da olsa (0,27389 ve 0,24361) kadrolu
katilimcilardan daha yiiksektir. Sasirtici bir duruma isaret eden bu
bulgu, sayica diger grubu ikiye katlayacak derecede c¢ogunluktaki
katilimcilarin ~ sozlesmeli  statiide olmasi gercegi ile Dbirlikte
degerlendirildiginde bir anlam kazanmaktadir. Oyle ki dezavantajli da
olsa oOrgiitiin ¢ogunlugu ile benzer statiide olmak, uyum ve is tatmini
bakimindan bir avantaja doniismiis goriinmektedir.

Asagida verilen tabloda erdemli liderlik, birey-orgiit uyumu ve is
tatmini arasindaki korelasyonlar yer almaktadir. S6z konusu degerler,
bahsedilen algilar arasinda anlamli iligkiler bulunup bulunmadigin
gosterecektir.

Tablo 16. Olceklerin Korelasyonlart

Birey-Orgiit Uyumu is Tatmini
Erdemli Pearson Korelasyonu 0.317” 0.537”
Liderlik Anlamlilik (Cift uglu) 0.000 0.000
Birey-Orgiit Pearson Korelasyonu 1 0.560"
Uyumu Anlamlilik (Cift uglu) 0.000

Yukarida verilen tabloya gore erdemli liderlik ile birey orgiit uyumu
arasinda anlaml (p<0,05), orta diizeyde gii¢lii ve pozitif (a=0,317) bir
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iliski bulunmaktadir. Bu baglamda bireylerin erdemli liderlik algilar:
arttikca birey-orgiit uyumu algilarinin da yiikseldigini sdylemek
mimkiindiir. Bununla birlikte, erdemli liderlik ile is tatmini arasinda
yine anlamli (p<0,05), iist-orta diizeyde giiclii ve pozitif (a=0,537) bir
iliski bulunmaktadir. Bahsedilen ilk duruma gore daha giiclii olan bu
iliski, liderlerinin  erdemlilik  Ozellikleri — gosterdigini  diisiinen
katihmcillarin  s6z konusu algilar1 ile is tatminlerinin bir arada
ylikseldigini ya da distiigiinii gostermektedir. Tablodaki en giiclii
pozitif («=0,560) ve anlamh (p<0,05) iligki ise birey-0rgiit uyumu ve is
tatmini arasinda gozlemlenmektedir. Bu durum kendileri ile daha 6zdes
bir orgiitte ¢alisanlarin is tatminlerinin de tersi durumdakilere nazaran
daha yiiksek olacagina isaret etmektedir.

Verilere uygulanan son analizler regresyon analizleridir. Bu
analizlerin temel amact bagimsiz degiskenin bagimsiz degisken
tizerindeki etkisini ve bagimsiz degiskendeki artis ya da diistislerin,
bagimsiz degiskendeki aynm1 yonde ya da ters yonlii hareketleri hangi
oranda belirlediginin ortaya konulmasidir.

Tablo 17. Erdemli Liderlik ve Birey-Orgiit Uyumu Regresyon Analizi

Bagimh Bagimsiz Standart
R2 B B t F
Degisken Degisken Sapma eta P
Birev-Orgiit Sabit 2527 0.336 7.524  0.00
TTIEE 0100 Erdemli 15.935
Uyumu. - 0.344 0.086 0.317 3.992  0.00
Liderlik

Tabloya gore agiklayict degisken olan erdemli liderlik, bagimh
degisken olan birey-0rgiit uyumunu pozitif yonde ve istatistiksel
bakimdan anlamli sekilde (p<0,05) yordamakta ve %10 (R*=0,100)
diizeyinde aciklamaktadir. Bir bagka deyisle katilimcilarin erdemli
liderlik algilarmin birey-orgiit uyumu algilar tizerinde etkili oldugu
gozlemlenmistir. Buna gore liderini erdemli olarak algilama
noktasindaki bir birimlik artis, birey-orgiit uyumu algisindaki bir
birimlik artisin %10unu agiklamaktadir. Dolayisiyla birey-0rgiit uyumu
saglanmak istenirse erdemli lider tipolojisi bir basar1 getirecek, diger
yandan bu ¢abanin baska faktorlerdeki degisimlerle de desteklenmesi
gerekecektir.
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Tablo 18. Erdemli Liderlik ve Is Tatmini Regresyon Analizi

Bagimh Bagimsiz Standart

R? Bet T F
Degisken Degisken Sapma e P
Sabit 1.786  0.253 7.072  0.00
Is Tatmini. 0.289  Erdemli 57.995

Liderlik 0.494 0.065 0.537 7.615  0.00

Yukaridaki tabloda goriilmektedir ki; bagimsiz degisken (erdemli
liderlik), bagimli degiskeni (is tatmini) pozitif yonde ve istatistiksel
bakimdan anlamli sekilde (p<0,05) yordamakta ve %28,9 (R*=0,289)
diizeyinde agiklamaktadir. Elde edilen bulgu; arastirma orneklemine
dahil olan c¢alisanlarin erdemli liderlik algilarindaki birim artisin
kendilerinin is tatminlerindeki aym oranda bir artis1 %28,9 diizeyinde
acikladigina isaret etmektedir. Bu noktada erdemli liderligin is tatmini
artirmada birey-0rgiit uyumunu artirmaya oranla ¢ok daha etkili bir arag
oldugunu ileri siirmek miimkiindiir. Bununla birlikte tek basina erdemli
liderligin Orgiit basarisinda etkili her iki faktorii de olumlu etkiliyor
olmasi énemli bir bulgudur.

Sonug¢

Etik kavrami kotiiyii onlemeye odaklanirken, erdemlilik iyiyi takip
etmeye ve gelistirmeye odaklanmaktadir. Bu agidan bakildiginda,
erdemli liderlik, sadece zararli durumlardan kaginmanin bir yolu olarak
degil, ayn1 zamanda gelisen c¢alisanlarla gelisen organizasyonlar
yaratmanin bir yolu olarak dikkat ¢ekmektedir. Bununla birlikte, erdemli
liderligin daha spesifik olarak, organizasyonlarda olumlu etki
yaratmadaki potansiyel rolii akademisyenler ve is diinyasinda nispeten
az ilgi gormiistiir (Hendriks vd., 20204, s.3).

Erdemler, kisinin alisilmis davranisinda goniillii olarak sergilenen
kazanilmis ve sosyal olarak deger verilen egilimler veya karakter
ozellikleri olarak tanimlanabilir. Erdemli liderlik, daha tutarli ve kisith
bir erdem kiimesi goz Oniinde bulundurularak ve Kkaraktere
odaklanarak, etik ve doniisiimsel liderlik gibi diger liderlik tarzlarina
kiyasla, paydaslarin sonuclarina ve organizasyonlardaki sosyal cevreye
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benzersiz bir sekilde katkida bulunabilir. Lider erdemlerinin etik,
hizmetkar ve dontisiimsel liderlik gibi 6nemli bir rol oynadig: liderlik
stilleri, erdemli bir liderin temel belirleyici 6zelliklerini kapsamli bir
sekilde ele almamaktadir. Bunun nedeni ise liderin temel erdemlerinin
tutarh bir setini dikkate almamalar1 ve karaktere odaklanmamalaridir.
Bir liderin karaktere odaklanan erdemliliginin tutarli bir Olgiisii ile
degerlendirildiginde, kurumlar icindeki erdemli liderligin soyutlanmis
etkisi hakkinda ¢ok az sey bilinmektedir (Hendriks vd., 2020b, s.964).
Orgiitsel davramis yazininda oOzellikle ¢alisan tatmininin  firma
performansi icin onemine ragmen, erdemli liderligin galisanlarin birey-
Orgiit uyumu ve is tatmini tizerindeki etkisi incelenmemistir.

Bu kapsamda calismamizda, bir siipervizoriin astlari tarafindan
algilanan erdemli liderliginin, astlarin birey-orgiit uyumu ile is tatmini
tizerindeki etkisinin incelenmesi amaclanmustir. Literatiirde, erdemli
liderligin iyi olus, gliven (Hendriks vd., 2020a), orgiitsel baglilik, bireysel
performans (De Aratjo vd., 2014), orgiitsel performans (Cameron vd.,
2011), ise angaje olma (Hendriks vd., 2020b) gibi farkli degiskenlerle ele
alindig1 ancak birey orgiit uyumu ve is tatmini ile birlikte ele alinmadig:
goriilmektedir. Mevcut calismada yapilan korelasyon analizi sonuglarina
gore erdemli liderlik ile birey orgiit uyumu arasinda anlamli, orta
diizeyde giiclii ve pozitif bir iliski bulunmaktadir. Bu baglamda
bireylerin erdemli liderlik algilar: arttikca birey-orgiit uyumu algilarmin
da yiikseldigini sdylemek miimkiindiir. Bununla birlikte, erdemli
liderlik ile is tatmini arasinda yine anlaml, iist-orta diizeyde giiclii ve
pozitif bir iliski bulunmaktadir. Bahsedilen ilk duruma gore daha giiclii
olan bu iligki, liderlerinin erdemlilik 6zellikleri gosterdigini diisiinen
katihmcilarin  s6z konusu algilar1 ile is tatminlerinin bir arada
ylikseldigini ya da diistiigiinii gostermektedir. Arastirma sonuglarina
gore en giiclii pozitif ve anlamli iligki ise birey-6rgiit uyumu ve is tatmini
arasinda gozlemlenmektedir. Bu durum kendileri ile daha 6zdes bir
Orgiitte calisanlarin is tatminlerinin de tersi durumdakilere nazaran daha
yiiksek olacagmma isaret etmektedir. Bu bulgu, literatiirdeki
arastirmalarla benzerlik gostermektedir (Silverthorne, 2004; Liu vd.,
2010; Ulutas, Kalkan ve Cetinkaya Bozkurt 2015; Chen vd., 2016; Ilkim ve
Derin, 2018).
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Mevcut calismada yapilan regresyon analizi sonuglarina gore
aciklayici degisken olan erdemli liderligin, bagiml degisken olan birey-
Orgiit uyumunu pozitif yonde ve istatistiksel bakimdan anlamli sekilde
yordadag tespit edilmistir. Ayrica erdemli liderligin is tatminini pozitif
yonde ve istatistiksel bakimdan anlamli sekilde yordamakta oldugu
tespit edilmistir. Ancak, erdemli liderligin birey-orgiit uyumu ve is
tatmini tizerindeki etkisini arastiran c¢alismalara rastlanilmamuistir.
Bundan dolay1 arastirma sonuglarinin 6zellikle erdemli liderligin farkli
degiskenlerle iliskisinin incelenmesi bakimindan orgiitsel davranis
yazinina katkis1 olacagi diisiiniilmektedir. Ancak, elde edilen bu
bulgularin genellestirilebilirligini incelemek igin baska baglamlarda
ileride yapilacak calismalara ve farkli veri kaynaklarmin kullanimina
ihtiya¢ s6z konusudur. Bu calismanin bazi smirlamalarina ragmen,
erdemli liderligin birey-6rgiit uyumu ve is tatmini tizerindeki etkisine
dair teorik iyilestirme, ampirik kamitlar sunmas: ve bu degiskenleri ilk
defa bir arada ele alinmasi bakimindan mevcut literatiire katkida
bulunmakta ve calismanin kalitesini gostermektedir. Ancak mevcut
arastirma, Sirnak ilindeki ogretmenlerle ve kisith bir zaman diliminde
ylriitiilmesi  bakimindan  smurlilk  gostermektedir.  Gelecekteki
arastirmalarin 6zellikle yerli yazinda nerdeyse hi¢ calisiimamis erdemli
liderlik degiskeninin farkli degiskenlerle, farkli sehir/6rnek/sektorde
daha genis zaman araliginda arastirma konusu olarak ele alinmasi
tavsiye edilmektedir.
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EXTENDED ABSTRACT

The Effect of Virtuous Leadership on Person-
Organization Fit and Job Satisfaction

*

Yasin Taspinar - Kemaleddin Eryesil
Selcuk University-Sirnak University

Although today's management approach was under the influence of
economics for a long time, objections to this framework or at least
additional ideas have been produced recently. The popularity of
customer evaluations paved the way for a process moving from
shareholders to stakeholders. Thus, it became possible to find a field of
application for the social and human aspects of management through
factors such as employees, customers and local communities. Institutions
and organizations that adopt humanitarianism are willing to develop in
terms of social and cultural conditions as well as material aspects. One of
the most important bases of this management approach is virtuous
leadership. In organizations where the virtuous leadership model is
applied, a significant advantage is obtained in increasing the person-
organization fit and job satisfaction of the employees. In this study, it is
aimed to examine the effect of virtuous leadership on person-
organization fit and job satisfaction.

Despite years of work on leadership, "disconnectedness, discontent
and dissatisfaction" persists in some businesses. This situation brings
with it a lot of bad behavior and a difficult working environment. The
imposition of numerical results and the focusing of the materialist
approach by accusing everything else of being metaphysical, exposes
employees and even customers to a kind of soft violence. While the
problem at this point causes economic and social losses, turning to
virtuous behaviors has the potential to provide positive results in both
areas. On the other hand, associating leadership, which has the power to
transform the organization with virtues and morality, requires a
character-centered change in this tendency, rather than behavioral or
cognitive. Chinese, Ancient Greek, and Eastern philosophy have a deep-
rooted unity in the ways and consequences of this change. Wang and
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Hackett (2020) examine the characteristics of the virtuous leadership
under the headings of courage, being balanced/moderate, justice,
prudence and humanity.

Employees are a very valuable resource for organizations, and the
attitudes and behaviors of employees in the workplace and person-
organization fit are effective on the efficient use of this resource. Many
academic studies show that employees' adjustment with the organization
affects their behavior, performance and intention to leave. It is known
that employees who are compatible with the organization adopt
organizational values and organizational culture and they shape their
behaviors accordingly. The organizations they are involved in become
more suitable environments for people who adopt this type of behavior.
The type of employee that organizations seek for is naturally individuals
who have achieved person-organization fit, as well. The adaptation and
harmony achieved in this way gives the individual the opportunity to
realize herself/himself and the organization to reach its goals more
easily. The main components of person-organization fit can be defined
through different points such as value fit, goal fit, need-supply fit, and
demand-skills fit. In addition, it is possible to examine person-
organization fit under two sub-headings as complementary and
integrative harmony. As a result, person-organization fit, which is
effective on the happiness of individuals and the efficiency of the
organization, expresses a match between individual and organizational
characteristics.

Job satisfaction, on the other hand, is a phenomenon that is necessary
to make the individual happy in the organization, and once it is
achieved, efforts should be made to protect it. It is important that the
individual who compares the individual's effort towards the work being
carried out and what that job provides for her/him, to feel that her/his
effort is rewarded. It is known that organizations that create this feeling
in their employees achieve positive results in terms of employee
productivity, employee satisfaction and workforce turnover. As an
element of shaping work behaviors, job satisfaction which can be related
to the person and work conditions can be affected by factors such as;
pay, promotion, managers, additional opportunities, possible rewards,
operational procedures, co-workers, the job itself and communication.
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When job satisfaction is considered as an emotional state, an evaluation
can be made on the motivating and hygiene factors that affect job
satisfaction and dissatisfaction. Another factor to be considered in the
context of job satisfaction is that job satisfaction is not the same thing
with general life satisfaction, despite its emotional and psychological
dimensions. Although it is an important part of life, it should not be
forgotten that the work environment is not life itself, but an element of it.

In the light of the literature reviewed, it is possible to argue that
person-organization fit and job satisfaction are among the important
factors of organizational success. The interaction to be investigated in
this study is that between the person-organization fit and job satisfaction
perceptions, which affect the contributions of the employees to the
organization, and their perceptions of the virtuous degree of those who
manage the organization. The data obtained through the field research
carried out was evaluated to analyze the effect of the virtuous leadership
perception of the participants on their perceptions of person-
organization fit and job satisfaction. The universe of the study consists of
teachers working in pre-school, primary and secondary public schools in
Sirnak province. In accordance with the universe of the study, 145
questionnaires carefully and completely filled by those teachers were
included in the analysis process. The data obtained from the
questionnaire forms were analyzed using SPSS (Statistical Package for
Social Sciences). Frequency analysis, ANOVA, t test, Pearson correlation
and Regression analysis were applied to the data.

According to the results of the correlation analysis, there is a
significant, moderately strong and positive relationship between
virtuous leadership and person-organization fit. In this context, it is
possible to say that as individuals' perceptions of virtuous leadership
increase, their perceptions of person-organization fit also increase. In
addition, there is a significant, upper-middle level strong and positive
relationship between virtuous leadership and job satisfaction. This
relationship, which is stronger than the first case mentioned, shows that
the perceptions of the participants who think that their leaders display
virtuous characteristics and their job satisfaction increase or decrease
together. According to the results of the research, the strongest positive
and significant relationship is observed between person-organization fit

1248 ¢ OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalar Dergisi



Erdemli Liderlik Algisimin, Birey-Orgiit Uyumu ve Is Tatminine Etkisi

and job satisfaction. This indicates that the job satisfaction of those who
work in an organization that is more identical with themselves will be
higher than those in the opposite situation.

According to the results of the regression analysis, it was determined
that virtuous leadership, which is the explanatory variable, predicted the
dependent variable, individual-organization fit, positively and
statistically significantly. In addition, it was determined that virtuous
leadership predicted job satisfaction in a positive and statistically
significant way. Further studies in other contexts and the use of different
data sources are needed to examine the generalizability of these findings.
Despite some limitations of this study, it contributes to the existing
literature and demonstrates the difference of the study in terms of
providing theoretical improvement, empirical evidence on the effect of
virtuous leadership on individual-organization fit and job satisfaction,
and considering these variables together. However, the current research
is limited in that it is conducted with teachers in Sirnak province and in a
limited time frame. It is recommended that future research may consider
the virtuous leadership variable, which has hardly been studied in the
domestic  literature, with  different variables, in different
cities/samples/sectors, as a research topic in a wider time period.
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