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Bu ¢alismanin amact doniisiimcii liderligin ¢alisan performanst tizerindeki etkisinde is tatmininin aracilik
roliiniin arastiriimasidir. Bu amacgla Mugla ili Marmaris il¢esindeki dort ve bes yildizli konaklama
isletmelerinde ¢aligan 282 katihmcidan anket aracihigiyla veri toplanmistir. Olcek gecerliligi igin
dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilarak, degiskenler arasi iliskiler tespit edilmis ve yapisal esitlik modeli
ile modelin wyum iyiligi testleri ve regresyon analizi yapumigtir. Aracilik roliinii test edebilmek igin ise
dolayly etkilerin anlamlhiligina bakilmig ve bunun icin boostrap yontemi kullanilmistir. Yapilan analizlerde
doniigiimcii liderligin ¢alisan performansi ve is tatminini pozitif yénde anlamli olarak etkiledigi tespit
edilmistir. Aracilik analizi neticesinde ise is tatmininin doniisiimcii liderlik ile ¢alisan performansi
arasindaki iliskide kismi aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Déniisiimcii liderlik, Calisan performansi, Is tatmini
Abstract

The aim of this study is to investigate the mediating role of job satisfaction in the influence of
transformational leadership on employee performance. For this aim, data was collected through a
questionnaire from 282 participants working in four and five star hospitality establishments in Marmaris,
Mugla. Confirmatory factor analysis (CFA) was done for scale validity, relationships among variables
were determined and goodness-of-fit tests and regression analysis were realised with the structural
equation model. To test the mediation role, the significance of indirect effects was examined and the
boostrap method was used for this purpose. In the analyzes, it was found out that transformational
leadership positively influences employee performance and job satisfaction positively. As a result of the
mediation analysis, it was found out that job satisfaction has a partial mediation role in the relationship
between transformational leadership and employee performance.
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1. Giris

Glinlimiizde oOrgiitlerin  ayakta kalabilmeleri ve rakipleri ile rekabet edecek giice sahip
olabilmeleri i¢in basarili liderlere ihtiyagc duyuldugu bilinen bir gergektir. Ayrica hizla
kiiresellesen diinyada oOrgiitlerin basarili olabilmelerinin temel sarti, is gorenlerin iyi bir
performans ortaya koymalar1 ve orgiite karsi olumlu tutum ve davranis sergilemelerine baglidir.
Bu nedenle isletmeler faaliyet gosterdikleri sektorlerde basarili olabilmek ve calisanlarin
performanslarmi arttirabilmek icin ¢esitli uygulamalar ortaya koymaktadir. Calisanlarin
performanslarmi arttiracak olan en Onemli konulardan bir tanesi ise Orgiitli yOneten tepe
yoOneticilerin ¢aligsanlara kars1 gosterdikleri olumlu tutum ve davranislar sergilemeleridir. Ciinkii
hem calisanlarin performanslarinin arttirilabilmesi hem de orgiitiin gelecegi i¢in yoneticilerin
ortaya koymus olduklari tutum ve davraniglar 6rgiit icin olduk¢a dnemli hususlardir (Sahin ve
Saridemir, 2016). Bu noktada basarili bir lider, uhdesindeki ¢alisanlar {izerinde olumlu izlenimler
olusturabiliyorken, basarisiz bir lider ise ¢alisanlarin performanslarini diisiirerek kotii sonuglara
neden olabilir (Karahan, 2008). Bu baglamda ¢alisan performansinin arttirilmasi i¢in gerekli olan
onciillerden birisi dontistimcii liderliktir.

Modern yaklasimlar i¢inde ele alinan ve en etkin olan liderlik yaklasimi doniisiimcii liderliktir.
Déniisiimcii liderler, calisanlar arasinda belli uyumlar gozetmeye c¢alisirlar. Boylelikle isletme
catisi altinda gdrev yapan galigsanlar1 tek bir vizyon etrafinda toplayarak bunun onlar arasinda
paylasilmasini saglar. Ayrica ¢aligsanlari yenilik¢i olma, daha yaratici olma, degerlere saygili olma
ve 6grenmeye tesvik ederek pozitif bir yonetim davranis1 sergilerler. Genellikle bu tarz liderler,
bagli bulundugu isletmenin eksiklerini daha dnceden Ongdrebilen ve bu ihtiyaglar dahilinde
isletmeye yeni bir vizyon katan bireylerdir. Bu liderler yeni bir vizyon olustururken bu siirece
calisanlar1 da katarak, orgiit kararlarina katilimi tesvik edip, bu durumun c¢alisanlar arasinda
paylasilmasina olanak verir. Doniistimcii liderler, bu tarz tutum ve davranislariyla ¢alisanlarin is
tatminini de arttirarak Orgiitiin basari grafigini yiikseltirler (Mert, Dordiincii ve icaz, 2019).
Doniistimcii liderler ¢alisanlarin is performanslarini arttirabilmek icin onlara iyi bir c¢alisma
ortami sunar (Sungu vd., 2019). Doniisiimcii liderler ¢alisanlarin is tatminlerinin yiikselmesi igin
motive etmedeki itici giicli (Bass vd., 2003) ¢alisanlarin performanslarini ve is tatmin diizeylerini
arttirmada Onemli bir rol oynamaktadir (Schwarz, 2017). Calisanlarin performanslarinin
arttirilmasinda bir diger énemli etken ise is tatminidir. Is tatmini yiiksek olan galisanlar genel
olarak orgiitiin amaglarina katkida bulunmada diger ¢alisanlara karsin daha yiiksek diizeyde bir
davranig gosterirler. Ayrica is tatmin seviyesi yiiksek olan ¢alisanlar, orgiitsel faaliyetlere iliskin
gostermis olduklar1 ¢abanin karsiliginda elde ettikleri kazanimlarin aratacagi diisiincesiyle daha
yiiksek ig performansi ortaya koyarlar (Neves ve Eiseberger, 2012). Yapilan ¢aligmalarda da
donisiimeii liderligin ¢alisanlarin performanslarini pozitif olarak etkiledigi ifade edilmektedir.

Doniistimcti liderlik ve is tatmininin ¢alisan performansi tizerindeki olumlu etkisi ve doniisiimcii
liderligin ¢alisan performansi tizerindeki etkisinin arttiritlmasinda ise is tatmininin arttirici bir
etkisinin olup olmadigi bu calismanin ¢ikis noktasini olusturmaktadir. Yazin literatiiriinde
doniisiimcii liderligin ¢aligan performansi iizerindeki etkisi her ne kadar arastirilsa da is tatmininin
bu etkideki roliiniin arastirilmasi ise bu ¢alismanin énemini ortaya koymaktadir.

Calisma kapsaminda olusturulan arastirma sorulari ise su sekildedir:

e Doniigiimcii liderlik is tatminini etkilemekte midir ?
e Doniigiimcii liderligin galisan performansi lizerindeki etkisinde is tatmininin
aracilik rolii bulunmakta midir?

Yukarda yer alan aragtirma sorulari g¢ercevesinde arastirmanin bundan sonraki kisminda
kavramlar arasi iligkiler agiklanarak yapilan alan arastirmasi ile galisma hipotezleri test edilmis
olup, ayrica sonug ve ¢ikarimlar kisminda ise elde edilen bulgular, uygulayicilar ve bundan sonra
yapilacak olan ¢aligmalara da 151k tutacak sekilde ele alinmstir.
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2. Literatiir Taramasi ve Hipotezlerin Olusturulmasi

Doniisiimcii liderlik kavramini 1978 tarihinde ilk defa bulan Burns bu kavram {izerinde birtakim
calismalar gerceklestirmis ve bu kavram daha sonra da Bars isimli kisi tarafindan gelistirilmistir.
Doniistimcii liderlik, orgiit ve calisanlar i¢in gelecege doniik bir vizyon yaratma, caliganlari
harekete gecirme ve kisisel farkliliklara yonelik olarak deger vermede bir liderin yetenegi olarak
ifade edilmektedir. Doniisiimcii liderligin dayandigi temel konular ise giiven verme, siirekli
O0grenme, vizyon, siirdiiriilebilir uzun donemli iligkiler ve temel degerler olarak belirtilmektedir.
Burns doniisiimeii liderligi, lider ve ¢alisanlarin karsilikli olarak birbirlerini doniistiirdiigii aktif
bir siire¢ olarak tanimlamaktadir (Karcioglu ve Kaygin, 2013). Gary Yukl déniistimcii liderligi,
"orgiitiin hedeflerine yonelik olarak baglilik olusturma ve bu hedeflere varmada c¢alisanlari
giiclendirme siirecidir”" seklinde tanimlamakta, David Hughes ise bu tanima katki saglayarak,
“liderligin orgiite katmis oldugu vizyon ve degisen sosyo-kiiltiirel kosullar ¢ergevesinde yeni
diizene ayak uydurabilmesi ve bunun siirdiiriilebilirliginin saglanmasi siireci” olarak ifade
etmektedir (Ozalp ve Ocal, 2000).

Doniistimcii liderler orgiitiin faydasina olabilecek her tiirlii gayret ve cabayi arttirabilmek icin
calisanlarin ihtiyaglarini tam olarak karsilayarak giiven ortami olustururlar ve ¢aligsanlari beklenen
seviyenin izerinde performans gostermeye motive ederler (Pillai, Schriesheim ve Williams,
1999). Walumbwa, Orwa, Wang ve Lawler, (2005)’e gore doniisiimcii liderler, calisan
memnuniyetini arttirabilmek ve iyi bir ¢alisma ortami olusturabilmek i¢in ¢alisanlar gliglendiren
seklinde ifade edilmektedir. Zhu, Avolio ve Walumbwa, (2009)’ya gore ise doniisiimcii liderler,
orgiitsel baghlik iizerinde olumlu etkiler yaratabilmekte ve boylelikle ¢alisan performansini
yiikseltebilmektedir. Yukl’nin (1989) ifade ettigi gibi doniisiimcii liderlik genel olarak
calisanlarin sergilemis olduklar1 tutum, davranis, taahhiit ve onlarin varsayimlari tizerindeki
etkisiyle olgiilmektedir. Tichy ve Devana (1986) doniisiimcii liderligi, belirsiz ve karmasik
ortamlarda baga ¢ikma becerisi, Walter ve Bruch (2010) ise organizasyonlarin basarili sonuglar
elde ederek calisanlarin basarilarimin arttirilmasi olarak ifade etmektedir (Ozalp ve Ocal, 2000).

Klasik orgiit teorilerinde ¢ok fazla yer verilmeyen hatta nerdeyse hi¢ dikkate bile alinmayan is
tatmini Ozellikle modern ve modern yoOnetim yaklagimlari sayesinde onem kazanmaya
baglamustir. Bugiin gelinen noktada ise orgiitler igin is ortamlarindaki en vazgeg¢ilmez unsurlardan
biri haline gelmistir (Tekin, 2019, s.181).Is tatmini, bireyin yapmis oldugu isinden duydugu
memnuniyeti ifade etmektedir. Is tatmini seviyesinin yiiksek olmasi calisanin ise olan
bagimliligini ve bireysel verimliligin yiikselmesini arttirirken 6te yandan da orgiitte is giicli devir
oraninin ve devamsizliklarin azalmasina imkan saglar (Bing6l, 1996, s. 266-267). Locke ve
digerlerine (1979) gore is tatmini, ¢alisanin yapmis oldugu isinden memnuniyet duyma derecesi
ve buna dair olumlu duygusal davranislar géstermesi olarak ifade etmektedirler. Vroom’a (1964)
gore is tatmini, duygusal bir durum, (Hackman ve Oldham, 1975, s.160) yapilan isten duyulan
mutluluk, (Spector, 1985,s. 694) ise ¢alisanin yapmis oldugu is karsiliginda elde edecegi sosyo-
ekonomik haklar1 ve iletisimden etkilenmesi olarak tanimlamaktadir. Hodgetts, is tatminini
“bireylerin ige karsi gosterdigi duygusal bir tepki” olarak ifade ederken, Luthans (1989) ise
“calisanlarin gostermis olduklart emek karsisinda duyulan algilar ve ise karsi gelistirilen
tutumlar” olarak agiklamaktadir (Yilmaz ve Donmez, 2013, s. 92). Is tatmini, orgiitlerin kendi
calisanlarinin ihtiyag ve beklentilerini karsilayabildigi 6lciide artar ya da azalma egilimi gosterir.
Be cercevede calisan personelin beklenti ve ihtiyaclarmin karsilanabilme diizeyi liderin géstermis
oldugu davraniglarla alakalidir. Yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin is tatmin diizeyi ve beklentiyle
ilgili yakinmalar etkileyen en nemli sebebin tamamen liderlik davraniglar ile ilgili oldugunu
gostermektedir (Tok ve Bacak, 2013, s.1).

Al- Hussami, 2007 yilinda doniisiimcii liderligin is tatmini iizerinde bir etkisi olup olmadigini
tespit etmek iizere bir arastirma yapmustir. Yapilan bu ¢alisma neticesinde doniisiimcii liderlik
davraniginin i tatmini lizerinde pozitif olarak anlamli bir sekilde etki yaptig1 sonucunu tespit
etmigtir. Hamidifar ise 2009 yilinda liderlik yaklasimlarindan en fazla hangisinin i tatmini
tizerinde etkisinin oldugu tespit etmek amaciyla bir arastirma yapmis ve arastirma sonucunda elde
edilen bilgiye gore liderlik yaklasimlari i¢erinde ne fazla doniistimcii liderligin is tatmini iizerinde
pozitif olarak anlamli bir sekilde etki yaptig1 sonucunu saptamistir (Bushra vd. 2011, s.263).
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Medley ve La Rochelle 1995 yilinda liderlik stillerinin i tatmini {izerinde bir etkisinin olup
olmadigina yonelik bir aragtirma gerceklestirmiglerdir. Yapilan bu arastirma sonucunda liderlik
stillerinin ¢ok 6nemli bir etkisinin oldugunu ve iclerinde 6zellikle de doniisiimcii liderligin is
tatminini pozitif yonde en ¢ok etkileyen liderlik stili oldugunu ifade etmislerdir (Mohammad vd.,
2011, s.39). Tutar ve Tuzcuoglu’da 2006 yilinda doniistimcii lider algilamalarinin ¢alisanlarin ig
tatmini seviyesinde bir degisime sebep olup olmadigina dair bir arastirma yapmislardir. Yapilan
bu ¢aligma neticesinde doniigiimcii lider algisi yiiksek olan galiganlarin is tatmini diizeylerinin de
yiiksek oldugu sonucuna ulagmislardir. Bozkir (2014) doniistimcii liderligin is tatmini tizerindeki
etkisini aragtirmak i¢in kamu ve 6zel sektor ¢alisanlar1 {izerine bir yiiksek lisans tez arastirmasi
gerceklestirmistir. Caligsma sonucunda kamu ve 6zel sektor isletmelerinde yonetici pozisyonunda
calisanlarin doniigiimeii liderlik davranigi sergiledikleri durumda is tatmini {izerinde olumlu bir
etki yarattigt sonucuna ulagsmistir. Carik¢i ve arkadaslart (2016), doéniisiimcii liderlik ve
etkilesimci liderligin is tatmini {izerindeki etkisini arastirmak icin Antalya’da faaliyet gosteren
bes yildizli lizerinde bir arastirma yapmiglardir. Yapilan arastirma sonucunda doniislimcii
liderligin is tatmini tizerinde pozitif olarak anlamli bir sekilde diger liderlik tiirinden daha fazla
etki yaptig1 sonucu saptanmustir (Bozkir, 2014, s. 64). Bu dogrultuda yukarda belirtilen literatiir
ve calisma bulgularindan hareket edilerek doniistimcii liderlik ile is tatmini arsindaki iligkiyi
belirlemeye yonelik olarak asagidaki hipotez olusturulmustur.

H1. Déniistimcii liderlik is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

Calisan performansi kavrami ise bugilin faaliyet gosteren tlim oOrgiitlerin {izerinde Onemle
durmalart gereken temel bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Dolayisiyla giintimiizde aktif
olarak faaliyet gosteren oOrgiitler icin ¢alisan performansinin beklenen diizeyde karsilanmasi,
orgiitiin etkinligi ve siirdiiriilebilirligi i¢in bir zorunluluk olmustur (Iraz ve Akgiin 2011, s. 228).
Performans kavrami, belirli zaman araliginda yapilan faaliyetlerin hedefe yaklasma derecesi
(Tutar ve Altindéz, 2010, s. 201), yapilan isle ilgili ulagilmak istenen amaca ne Olgiide
ulasilabildiginin gostergesi (Col, 2008, s. 39) genis anlamda ise daha 6nceden planlanmis ve
belirli hedefler konulmus bir etkinlik ya da organizasyon neticesinde elde edilen ¢iktilar nitel ve
nicel olarak belirleyen bir 6lgiit olarak ifade edilebilir (Akal, 2015, s. 179). Calisan performansi
ise, orgiitte calisan bireylerin aldiklar1 maas veya ekonomik bir bedel karsilifinda orgiite karst
gostermeleri gereken gayret ve caba olarak tanimlanmaktadir (Rousseau ve McLean, 1993).
Isletmeler acisindan performans kavrami ise daha &nce tamimlanmus dlgiitler gergevesinde
yapilacak gérevin en iyi sekilde yerine getirilmesi ve igletmenin belirledigi hedeflere ulasabilmesi
icin ortaya konulan hizmet, mal veya diisiince seklinde ifade edilir (Pugh, 1991, s.7-8).

Donligtimcti  liderlik, c¢alisanlarin  performanslarinin = siirekli  olarak arttirllmasi  ve is
performanslarinin 6tesine gegmelerini saglayarak ¢alisanlari tegvik edici, destekleyici ve motive
edici bir rolil tistlenmektedir (Kammerhoff vd., 2018). Nitekim literatiirde yapilan ¢aligmalarda
da doniisiimcii liderlik ile ¢alisan performansi arasinda pozitif yonde olumlu iliskilerin oldugu
goriilmektedir (Wang vd., 2011; Thomas, 2017; Mihalcea,2014). Yukarida yer alan teori ve
calisma bulgularn 1s1ginda doniisiimcii liderligin ¢alisan performans: {izerindeki etkisinde is
tatmininin artirici  etkisinin oldugu diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda asagidaki hipotez
olusturulmustur;

H2. Déniigiimcii liderligin calisan performansi tizerindeki etkisinde is tatmininin araci rolii vardir.
3. Aragtirmanin Yontemi

Doéniistimcti liderligin ¢alisan performansi {izerindeki etkisinde is tatmininin araci roliinii
belirlemeye yonelik olan bu ¢alismada, 6ncelikle arastirmanin evren ve érneklemi ile arastirmada
kullanilan 6lgeklere dair bilgiler verilmistir. Sonra, arastirma drnekleminden elde edilen veriler
1s1ginda olusturulmus olan arastirma modeline yonelik analizler yapilmistir. Bu dogrultuda
calismanin Olgeklerine iliskin  dogrulayici faktor analizleri (DFA) yapilmis ve arastirma
degiskenleri arasindaki korelasyonlar tespit edilmistir. Daha sonrasinda ise aragtirma modeli
cergevesinde kurulan yapisal esitlik modeli ile arastirma modelinin uyum iyiligi testleri yapilmig
ve degiskenler arasi regresyon analizi ve aracilik testi sonuglari sunulmustur.
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3.1. Arastirmanin Modeli

Literatiir ve hipotezler dogrultusunda degiskenlerin birbirleriyle olan iligkileri ortaya koymak
amaciyla asagidaki sekil 1°de gosterilen arastirma modeli olusturulmustur.

ISTATMINI

DONUSUMCU
LIDERLIK

CALISAN
PERFORMANS

Sekil 1. Arastirma Modeli

3.1. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Mugla il smurlar icerisinde faaliyet gdsteren konaklama isletmesi
calisanlar1 olusturmaktadir. Orneklemi ise kolayda drnekleme yontemiyle secilmis Marmaris
ilgesindeki dort ve bes yildizli otel galigsanlaridir. Zaman ve maliyet sinirliligindan dolayi rastgele
secilmis olan 10 adet turizm isletmesinde calisan 400 kisiye anket yapilmasi planlanmustir.
Dagitilan anketlerin 64’1 cevaplandirilmamis, 54’iinde ise eksik cevaplandirma oldugu igin
arastirmanin Orneklemi 282 kisiden olugmaktadir. Caliganlarin 107’si kadin 1751 ise erkektir.
Calisanlarin 90’1 18-30 yas, 155’1 31-40 yas, 26’s1 ise 41-50 ve 11 kisi ise 51 ve {izeri yas
araliginda yer almaktadir. is deneyimi acisindan ¢alisanlarin 18’i 1 yildan az, 55’ 1-3 y1l, 8171 4-
6 yil, 54’1 7-9 yil, ve 74’1 ise 10 y1l ve lizeri is tecriibesine sahiptir.

3.2. Arastirmammn Olgekleri

Déniisiimcii Liderlik Olcegi: Carless vd.(2000) tarafindan gelistirilen tek boyut ve yedi ifadeden
olusan o&lgek kullanilmistir. Olgek ulusal kiiltiire arastirmacilar tarafindan gevrilerek
uyarlanmistir. Mevcut arastirmada Olgegin Cronbach Alfa giivenilirlik degeri .86 olarak
bulunmustur.

Is Tatmini Olgegi : Chen vd. (2009) galismasindan alinan ve Tiirk¢e gegerlemesi Turung ve Celik
(2012) tarafindan yapilan 6lgek kullamilmustir. Olgek tek boyut ve 5 maddeden olusmaktadir.
Giivenilirlik analizi sonucunda ise Olgegin Cronbach Alfa giivenilirlik katsayist .93 olarak
bulunmustur.

Calisan Performans1 Olgegi: Sigler ve Pearson (2000)’ m, Kirkman ve Rosen (1999)
calismasindan aldig1 tek boyut ve dort ifadeden olusan dlgek kullanilmustir. Olgegin Tiirkge
uyarlamasi Col (2008) tarafindan yapilmistir. Gilivenilirlik analizi sonucunda ise oOlgegin
Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisi .91 olarak bulunmustur.

4.Bulgular

Arastirma verileri SPSS ve AMOS paket programlari ile analiz edilmistir. Yapisal gecerliligi test
etmek i¢in Gl¢eklere ve arastirma modeline yonelik dogrulayici faktor analizleri (DFA) yapilmig
ayrica model ve 6l¢ek verilerinin iyi uyum gosterdigi tespit edilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2016;
Meydan ve Sesen, 2015).
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Tablo 1. Betimleyici Istatistikler ve Korelasyon Katsayilari

Ort. Ss. Carpiklik Basiklik 1 2 3
1.Dontisimcii 3.20 .70 -70 .28 (.86)
Liderlik
2.Caligan 3.37 115 -21 .30 5937 (.91)
Performansi
3.Is Tatmini 3.56 91 -37 .35 543" 7477 (.93

**p<.001, n= 282, parantez igerisinde verilen degerler Cronbach Alfa degerleridir.

Degiskenler arasindaki korelasyon degerleri ve degiskenlere ait gilivenirlilik ve betimleyici
istatistikler tablo 1’de yer almaktadir. Degiskenlerin ortalamalarina ait ¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin +2 ve -2 arasinda yer almasi verilerin iyi bir sekilde dagildigini ifade edilmektedir.
Yukarda yer alan tablo 1 incelendiginde dontisiimcii liderlik, ¢alisan performansi ve ig tatmini
arasinda pozitif ve anlaml iligkiler oldugu goriilmektedir. Bulunan bu degerler dlgegin oldukca
yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 2. Ol¢eklerin ve Arastirma Modelinin Uyum lyiligi Istatistikleri

Uyum Iyiligi 2 df CMIN/DF SRMR IFI CFI TLI RMSEA
Degerleri

Doniistimcii Liderlik  2.252 5 450 .008 990 990 .998 .016
Caligan Performans1  8.209 2 4,104 .015 992 992 975 .067

Is Tatmin 4.724 4 1.181 .013 999 999 978 .025
Olgiim Modeli 131.902 74 1.782 .037 979 979 974 .053

Oncelikle doniisiimcii liderlik (7 madde), is tatmini (5 madde) ve ¢alisan performansi (4 madde)
olmak {izere toplam 16 maddeden olusan Glgegin birinci diizey ¢ok faktorlii yapist , AMOS 24
programi kullanilarak dogrulayici faktor analizi (DFA) ile test edilmistir. Verilerin normal
dagilim gostermesi nedeniyle maximum likelihood hesaplama yontemi kullanilmistir (Giirbiiz ve
Sahin, 2016). Olgegin birinci diizey dogrulayici faktér analizi (DFA) sonucunda déniisiimcii
liderlik faktoriine ait iki madde diisiik faktor yiikii nedeniyle model disi1 birakilmis ve analiz
tekrarlanmustir. Yapilan dogrulayici faktor analizi (DFA) sonuglar tablo 2°de sunulmustur. DFA
neticesinde elde edilen uyum iyiligi degerleri (y2/df=1.78; SRMR= 0.37; IFI=0.97; TLI =0.97;
CFI =0.97; RMSEA=0.53) onerilen ti¢ faktorlii modelin veri ile uyumu kabul edilebilir oldugunu
gostermektedir. Bu sonuglar, ii¢ faktdriin Ongodriilen kuramsal yapisinin dogrulandigini
gostermistir.

Aragtirmanin bundan sonraki kisminda ise arastirma hipotezlerinin test edilebilmesi icin sekil
2’de yer alan yapisal esitlik modeli kurulmustur.
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Sekil 2. Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 2’de verilen modele iliskin H1.“Ddéniisiimeii liderlik is tatminini pozitif yonde
etkilemektedir.” ve H2.“Doniisiimcii liderligin calisan performansi tizerindeki etkisinde is
tatmininin araci rolii vardir.” hipotezleri kurularak aract modelin etkisini degerlendirmek iizere
yapisal model {izerinden test edilmistir. Aracilik roliiniin testi i¢in dolayl etkilerin anliligina
bakabilmek i¢in monte carlo parametrik boostrap secenegi ile 5000 6rneklemden olusan % 95
giiven araliginda en yiiksek olabilirlik yontemi kullanilmigtir. Giiven araliklarina iliskin alt ve iist

degerleri tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3. Aracilik analizi

Test Edilen Yol B SE BC %95 CI

LB uB

Déniisiimcii Liderlik > Is Tatmini 0,590 0,88 49 .67

is Tatmini > Calisan Performansi 0,618™ 0,48 51 .70
Doniisiimcii Liderlik ---> Calisan Performansi

Toplam Etki (c) 0,668 0,55 57 74

Dogrudan Etki (c’) 0,303™ - .19 41

Dolayh Etki (axb) 0,365 - .28 44

Not: n=282 (5.000 Bootstrap sample), YD %95 BC = Bias corrected %95 Confidence interval, X= Dontisiimeii Liderlik, Y= Calisan
Performansi, M= Is Tatmini, a= X degiskeninin M degiskeni iizerindeki etkisi, b= M degiskeninin Y degiskeni iizerindeki etKisi, c=
X degiskeninin Y degiskeni {izerindeki toplam etkisi, ¢’= X degiskeninin Y degiskeni tizerindeki etkisi. ***p<.001
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Yapisal model iizerinden arastirma hipotezleri test edilmis ve sonuglari tablo 3’te gosterilmistir.
Analiz neticesinde doniisiimcii liderligin is tatmini tizerinde (B = .590, p<.001, %95 CI [.49, .67])
pozitif yonde anlamli bir etkiye sahiptir. Bu durumda H1 hipotezi desteklenmistir. Bu sonug,
doniistimcii liderligin, ¢alisanlarin yapilan isten tatmin olmasinda artirict bir etkisinin oldugunu
gostermektedir. Is tatmini ise calisan performanst iizerinde (B = .618, p<.001, %95 CI [.51, .70])
pozitif yonde anlamli bir etkiye sahiptir. Yine doniistimcii liderlik is tatmini {izerinde toplam (B =
.668, p<.001, %95 CI [.57, .74]) ve dogrudan (B = .303, p<.001, %95 CI [.19, .41]) pozitif yonde
anlaml1 bir etkiye sahiptir. Ayrica doniisiimcii liderligin ¢alisan performansi tizerinde dolayli (
=.365, p<.001, %95 CI[.28, .44]) anlamli etkisinin oldugu bulunmustur. Bu durumda H2 hipotezi
desteklenmistir. Zhao vd., (2010) ve Baron ve Kenny (1986)’a gore bir aracilik etkisinden sz
edebilmek icin VAF (variance accunted for) degerinin hesaplanmasi gerektigini, VAF<0,20
aracilik etkisi yok, 0,20 <VAF< 0,80 kismi aracilik etkisi, VAF>0,80 tam aracilik etkisinin

Dolayli etki 0,36 - ..
= = 0,54<0,80 oldu icin
Dolayli etki+Direk etki  0,36+0,30 ’ ? gu 16

modelde is tatmininin kismi aracilik etkisine sahip oldugu sdylenebilir. Bu bulgulara gore
donisiimeii liderligin galisan performansi {izerindeki etkisinde is tatminin kismi aracilik rolii
vardir. Zira, ylizdelik yontem ile elde edilmis Boostrap alt ve {ist giiven aralig1 degerleri, 0 (sifir)
degerini kapsamamaktadir. Bu bulgu ise is tatmininin, temel amaci ¢alisanlart motive etmek ve
desteklemek olan doniisiimcii liderligin calisan performansi tizerindeki etkisinde artirici bir
etkisinin oldugunu gostermektedir.

oldugunu aciklamiglardir. VAF =

5.Sonu¢

Hizla kiiresellesen diinyada orgiitlerin ayakta kalabilmeleri ve rakiplerine karsi gorece tistiinliik
saglayarak rekabet avantajini siirdiirebilmeleri ¢aliganlarin ig tatminlerinin arttirilmasi ve liderlik
kavraminin 6neminin 6n plana ¢ikarilmasi ile mevcuttur. Liderlik kavrami 6zellikle de is
diinyasinda farkl1 yaklasimlarla ele alinmaktadir. Iste bu noktada déniisiimcii liderlik tarzi orgiit
calisanlarinin  tim yeteneklerinin ortaya c¢ikarilmasinda ve c¢alisan performanslarinin
arttirllmasinda 6nemli bir rol iistlenmektedir. Doniisiimcii liderlik, son yillarda is tatmini ve
calisan performansinin arttirilmasinda isletmeler acisindan 6nemi artan bir liderlik davranist
haline gelmistir. Bu 6nemden hareketle doniisiimcii liderligin ¢aligan performansi {izerindeki
etkisinde is tatmininin aracilik roliinii belirlemek amaciyla Mugla ilindeki turizm igletmelerinde
yapilan bu arastirmada anket araciligiyla toplanan veriler analiz edilmistir.

Analiz neticesinde doniisiimcii liderligin is tatminini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi tespit
edilmistir. Tespit edilen bu bulgu doniisiimeii liderligin is tatmini lizerindeki etkisini tespit etmek
amaciyla yapilan (Lok ve Crawford 1999; Borii ve Giineser 2005; Yusof 2002; Yilmaz ve Ceylan,
2011; Tengilimoglu ve Yigit, 2005; Rizi vd., 2013; Voon, Lo, Ngui ve Ayob, 2011; Magsood vd.,
2013) aragtirma sonuglartyla uyumludur. Bu bulgu doniisiimcii liderligin is tatminini arttirdigini
gostermektedir. Al-Hussami’nin (2007) de belirttigi gibi yoneticilerin doniisiimcii liderlik
davranis1 sergilemesi durumunda, ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinde olumlu bir artis oldugunu
ifade etmistir (Bozkir, 2014, 64). Kim ve Brymer (2011) calisanlarin is yerindeki lider ya da
yoneticilerinden memnun olmalari halinde dogrudan is tatmini diizeyleri artmakta ve isletmeye
olan bakis agilar1 da olumlu bir sekilde degismektedir. Bu duruma paralel olarak, “mevcut
isletmede c¢alisanlarin isten ayrilma istegi ve tilkenmislik diizeyleri de azalmaktadir” goriislerine
katki sunmaktadir. Ayrica bu bulgu, Voon vd.’nin (2011) ifade ettigi gibi doniisiimcii liderler,
orgiite farkli bir bakis acistyla yaklasim sergileyerek isletmenin hem yonetim felsefesinde hem
de calisan performanslarinda arttirict bir katki sunmaktadir. Nitekim, bu farkli yaklagimlar
calisanlar {izerinde de olumlu etkiler birakmakta ve isten tatmin olmalarina imkan vermektedir
ifadesine katki sunmaktadir. Saptanan bu bilgiye gore doniisiimcii liderlik ile ¢alisanlarin sosyo-
ekonomik ihtiyaglarinin karsilanabilecegi degerlendirmesi yapilabilmektedir.

Aragtirmanin ana amacina yonelik yapilan doniisiimcii liderligin ¢alisan performansi {izerindeki
etkisinde is tatmininin araci roliiniin tespit edilmesine yoOnelik yapilan analiz neticesinde ise
donisiimcii liderligin ¢alisan performansi iizerindeki etkisinde is tatmininin kismi aracilik rolii
oldugu saptanmuistir. Tespit edilen bu sonug, doniisiimcii liderligin ¢alisan performansi lizerindeki
etkisinde gerek dogrudan gerekse de is tatmini araciligiyla dolayli bir etkisinin oldugunu
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gostermektedir. Bu agidan calisan performanslarinin arttirilmasi i¢in doniisiimeii liderlik ile
motive edici bir ortamin saglanmasi ve ¢alisanlarin 6rgiite ve ise yonelik olarak ekonomik agidan
tatmin diizeylerinin arttirilmasi: gerektigi degerlendirilmesi yapilabilmektedir. Bu bulgular
doniisiimcii liderlik ile calisan performansi arasindaki iligskiyi inceleyen (Wang vd., 2011;
Thomas, 2017; Mihalcea, 2014) ve dontisiimcii liderlik ve is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen
(Rad ve Yarmohammadian,2006; Voon vd., 2010; Turun¢ vd., 2010) ¢alisma sonuglariyla
uyumludur. Cekmecelioglu’nun (2014) belirttigi gibi, calismasinda “doniisiimcii liderlerin
isgdrenlerin moral ve motivasyonlarimi arttirmalar1 halinde calisanlarin performans derecelerinde
bir yiikselme oldugu sonucuna ulasmistir” bu bulgu déniisiimcii liderligin ¢alisan performansi
izerindeki etkisini giiclendirmektedir. Yine tespit edilen bu bulguya gore doniisiimcii lider ile
birlikte ¢alisanlarin sosyo-ekonomik ve duygusal ihtiyaglarin karsilanmasi ¢alisan performansini
arttirdig1 degerlendirmesi ifade edilebilmektedir. Fakat bu ¢alisma neticesinde elde edilen tiim
sonucglarin iizerinde arastirma yapilan Orneklem, belirlenen anket yontemi ve arastirma
stnirliliklan kapsaminda degerlendirilmesi gerekir.

Aragtirmada kullanilan 6lgekler 5°li Likert skalasinda olup, belirli ifadelere katilip katilmamay1
tespit etmek amaciyla olusturulmuslardir. Ancak degiskenler i¢cin aynmi dlgek tipinin (Likert,
semantik farkliliklar vb. 6l¢ek tiirlerinin) kullanilmasi sonucu, ortak yontem sapmasi olusabilir.
Bu durum, her ii¢ degiskenin de Likert yontem ile belirlenmis olmasini ve anketi dolduranlarin
diisiinceleri izerinde bir etki olabilme ihtimalini ifade eder (Giigergin ve Ay, 2016). Dolayisiyla
arastirmada kullanilan 6lceklerin 5°1i Likert skalasinda olmasi, arastirmanin sinirliliklarindan
birisidir. Aragtirmanin sadece bir bdlgede, hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren calisanlar ile
yapilmasi arasgtirmanin bir diger sinirliligini olusturmaktadir. Ayrica arastirma, belli bir zaman
diliminde yapildigindan ve zaman igerisinde tutum ve algilar degisebileceginden, bu ¢aligma
gerceklestirildigi siireg ile sinirhidir (Aslan, 2020, s. 209). Bu nedenle, benzeri bir aragtirmanin
farkli sektor ve galisanlar da uygulanmasi arastirmacilar ic¢in onerilebilir.

Sonug olarak doniistimcii liderligin ¢alisan performansi lizerindeki etkisinde ig tatmininin arttirici
bir etkisinin bulundugunun kanitlamis olmasi, literatiir a¢isindan énemli bir katkidir. Turizm
sektoriiniin genellikle sezonluk bir sektor oldugu diistintildiigiinde ¢alisanlardan en iyi verimin
almabilmesi i¢in motivasyonlarinin ve performanslariin iist seviyeye ¢ikartilmasi doniisiimcii
liderlik tarziyla saglanabilir. Bu nedenle uygulamada konaklama isletmelerinin bu arastirma
sonuclarina gore yonetici se¢iminde doniisiimcii liderlik tarzina sahip yoneticileri isletmelerinde
tercih etmeleri tavsiye edilebilir.

Ayrica calisma sonuclarinin  diger liderlik tarzlari ile yapilacak benzer c¢aligsmalarla
karsilastirilmasi bilimsel ¢aligmalar agidan bir deger ortaya koyacaktir. Bu amagla gelecekte
paternalist liderlik, simbiyotik liderlik, karizmatik liderlik, girisimci liderlik gibi degiskenlerin
calisan performansi ve orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde is tatmininin araci degisken olarak
ele alan ¢aligmalarin yapilmasi 6nerilmektedir. Uygulayicilara yonelik ise orgiitte motivasyon ve
icrete yonelik olumlu liderlik algisinin lider-calisan etkilesiminde 6nemli bir husus oldugu
gerceginin g6z ardi edilmemesi gerektigi Onerisi yapilmaktadir. Buna ek olarak, calisan
performansinin yiikseltilmesi icin ise Oncelikle esit ve adaletli bir yonetim uygulamasi
sergileyerek calisanlarin ise motive olmalarin1 saglayacak iicretle ilgili tatmin diizeylerini
yiikseltecek ¢aligmalarin yapilmasi tavsiye edilmektedir.
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Extensive Summary
Introduction

Today, it is a known fact that successful leaders are needed for organizations to survive and have
the power to compete with their rivals. In addition, the basic condition for organizations to be
successful in a rapidly globalizing world depends on the good performance of the employees and
their positive attitude towards the organization. For this reason, businesses are presenting various
applications in order to be successful in the sectors they operate and to increase the performance
of the employees. One of the most important issues that will increase the performance of the
employees is that the top managers who manage the organization display positive attitudes and
behaviors towards the employees. Because the attitudes and behaviors of the managers are very
important both for increasing the performance of the employees and for the future of the
Organization (Sahin and Saridemir, 2016). At this point, a successful leader can create positive
impressions on employees, while an unsuccessful leader can cause bad results by decreasing
employee performance (Karahan, 2008). In this context, one of the premises required to increase
employee performance is transformational leadership.

Transformational leadership is the most effective leadership approach that is handled within
modern approaches. Transformational leaders; they try to maintain certain harmony among
employees. Thus, it brings the employees working under the umbrella of the company around a
single vision, to share this among them. They also demonstrate a positive management behavior
by encouraging employees to be innovative, more creative, respectful to values and learning.
Generally, such leaders are individuals who can predict the shortcomings of the business they are
affiliated with and add a new vision to the business within these needs. While these leaders create
a new vision, they engage employees in this process, encourage participation in organizational
decisions and allow this to be shared among employees. Transformational leaders increase the
organization's success graph by increasing the job satisfaction of the employees with such
attitudes and behaviors (Mert, Fourth and Icaz, 2019). Transformational leaders provide a good
working environment for employees to increase their job performance (Sungu et al., 2019) and
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the driving force of motivating employees to increase their job satisfaction (Bass et al., 2003) play
an important role in increasing their performance and job satisfaction levels (Schwarz, 2017).

The research questions created within the scope of the study are as follows:
* Does transformational leadership affect job satisfaction?

* Does job satisfaction have an intermediary role in the impact of transformational
leadership on employee performance?

Method

In this study, which aims to determine the mediating role of job satisfaction in the impact of
transformational leadership on employee performance, firstly, information about the universe and
sample of the research and the scales used in the research are given. Then, analyzes were made
for the research model that was created in the light of the data obtained from the research sample.
Accordingly, confirmatory factor analyzes (CFA) related to the scales of the study were made and
correlations between the research variables were determined. Afterwards, the structural equality
model established within the framework of the research model and the goodness of fit tests of the
research model were conducted and the results of the regression analysis and mediation test
between variables were presented.

In accordance with the literature and hypotheses, in order to reveal the relationships between the
variables, the research model shown in figure 1 below has been created.

Job Satisfaction

Transformational Employe
Leadership Performance

Figure 1. Research Model

Universe and Sample

The universe of the research is comprised of hospitality management employees operating within
the province of Mugla. The sampling is the employees of four and five star hotels in the district
of Marmaris, which was selected by easy sampling method. It is planned to conduct a survey of
400 people working in 10 tourism establishments that are randomly selected due to time and cost
limitations. 64 of the distributed questionnaires were unanswered and 54 of them were incomplete
answers, and the sample of the research consists of 282 people. 107 of the employees are women
and 175 are men. 90 of the employees are between the ages of 18-30, 155 are between the ages
of 31-40, 26 are between the ages of 41-50 and 11 are between the ages of 51 and over. In terms
of work experience, 18 have less than 1 year, 55 have 1-3 years, 81 have 4-6 years, 54 have 7-9
years, and 74 have 10 years and more.
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The Research Scales

Transformational Leadership Scale: One-dimensional and seven expressive scale developed by
Carless et al. (2000) was used. The scale was translated into national culture by researchers and
adapted.Job Satisfaction Scale: Chen et al. (2009) and the Turkish validation scale used by
Turung and Celik (2012) was used. The scale consists of one dimension and 5 items. Employee
Performance Scale: The one-dimension scale and four expressions from Sigler and Pearson
(2000), taken from Kirkman and Rosen (1999), were used. The scale was adapted to Turkish by
Col (2008).

Conclusion

As a result of the analysis, it has been determined that transformational leadership positively
affects job satisfaction. This finding was made to determine the effect of transformational
leadership on job satisfaction (Lok and Crawford 1999; Borii and Giineser 2005; Yusof 2002;
Yilmaz & Ceylan, 2011; Tengilimoglu & Yigit, 2005; Rizi et al., 2013; Voon, Lo, Ngui & Ayob,
2011; Magsood et al., 2013) are consistent with the research results. This finding shows that
transformational leadership increases job satisfaction. As stated by Al-Hussami (2007), he stated
that there is a positive increase in the level of job satisfaction of the employees if the managers
show transformational leadership behavior (Bozkir, 2014, 64). This finding (Kim and Brymer
2011) states, “If employees are satisfied with their leaders or managers in the workplace, their
direct job satisfaction levels increase and their perspectives towards the business change
positively. In parallel with this situation, employees' desire to quit and burnout levels are
decreasing ”. In addition, this finding, as Voon et al. (2011) states, “transformational leaders take
an increasing contribution to the organization's management philosophy and employee
performances by taking a different approach to the organization.

As a result of the analysis conducted in order to determine the mediating role of job satisfaction
in the effect of transformational leadership on employee performance for the main purpose of the
research, it has been determined that job satisfaction has a partial mediation role in the effect of
transformational leadership on employee performance. This result shows that transformational
leadership has a direct and indirect effect on employee performance. In this respect, it is possible
to provide a motivating environment with transformational leadership in order to increase the
performance of the employees and to evaluate the level of economic satisfaction of the employees
in terms of organization and work. These findings examine the relationship between
transformational leadership and employee performance (Wang et al., 2011; Thomas, 2017,
Mihalcea, 2014) and examining the relationship between transformational leadership and job
satisfaction (Rad and Yarmohammadian, 2006; Voon et al., 2010; Turung et al. Compatible with
2010 study results. As Cekmecelioglu (2014) stated, "In his study, he reached the conclusion that
there is an increase in the performance levels of the employees if the transformational leaders
increase the morale and motivation of the employees.” this finding reinforces the impact of
transformational leadership on employee performance. Again, according to this finding, it can be
expressed that the employees, together with the transformational leader, meet the socio-economic
and emotional needs and increase the performance of the employees.
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