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Ama¢ -  Yapilan arastirmalar donistiirtici liderlik algisinin is performansim artirdigim
belgelemektedir. Bununla birlikte tiim aragtirmalara ragmen halen arastirmacilar, dontistiiriicii liderlik
algisimin is performans: tizerindeki etkisinin nasil ve neden olustugu konusunda daha fazla
arastirmaya ihtiya¢ duyuldugunu belirtilmektedir. Bu ¢agrilara cevap vermek ve literatiire katki
saglamak maksadiyla arastirmada dontstiiriicii liderlik algisinin is performansina etkisinde igsel
motivasyonun araci rolii aragtirilmagtir.

Yontem — Arastirma amagclarina uygun olarak Istanbul’daki 362 otel calisanindan anket verisi elde
edilmistir. Elde edilen veriler SPSS ve AMOS programlari ile analiz edilmistir.

Bulgular - Yapilan analizler doniistiiriicii liderlik algisinin is performans: ve i¢sel motivasyon {izerinde
olumlu bir etkisinin oldugunu gostermektedir. flave olarak déniistiiriicii liderlik algismin is
performansina etkisinde i¢sel motivasyonun arac rolii oldugu bulgusuna ulagilmistir.

Makale Kategorisi: Tartisma —  Arastirma dondstiiriicii liderlik algisi ve is performansma yonelik literatiirii

Arastirma Makalesi genisletmektedir. Ayrica arastirmada konaklama sektoriindeki yoneticilere yonelik yonetimsel
onerilerde bulunarak, otel yoneticilerinde farkindalik yaratacag: degerlendirilmektedir.

ARTICLE INFO ABSTRACT

Keywords: Purpose — Studies have documented that the transformational leadership perception improves job

Transformational Leadership
Perception

Job Performance

Intrinsic Motivation

Hotel Employees

Received 21 June 2021
Revised 1 December 2021
Accepted 10 December 2021

Atrticle Classification:
Research Article

performance. However, despite all the research, researchers still state that more research is needed on
how and why the transformative leader's effect on job performance occurs. In order to respond to these
calls and contribute to the literature, the mediating role of intrinsic motivation in the effect of
transformational leadership perception on job performance was investigated in the research

Design/methodology/approach —In accordance with the research purposes, survey data were obtained
from 362 hotel employees in Istanbul. The obtained data were analyzed with SPSS and AMOS
programs.

Results — The analyzes show that the transformational leadership perception has a positive effect on
job performance and intrinsic motivation. In addition, it has been found that intrinsic motivation has a
mediating role in the effect of the transformational leadership perception on job performance.

Discussion — The research expands the literature on transformational leadership perception and job
performance. In addition, in the research, it is evaluated that it will raise awareness in hotel managers
by making managerial suggestions for managers in the hospitality sector.
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1. Giris

Kiiresellesme ve beraberinde getirdigi rekabet ortaminda varligii devam ettirmek isteyen oteller,
calisanlarinin performanslarini artirma ¢abasi igerisindedir. Otel ¢alisanlarinin performanslarinin 6rgititsel
basarida kilit bir oynamasi nedeniyle akademisyenler ve uygulayicilar uzun siiredir is performansinin
onciillerini belirlemeye calismiglardir. Is performansimin nciilii olarak literatiirde incelenen degiskenler
arasinda, liderlik en ¢cok dikkat ¢ceken konudur (Buil, Martinez ve Matute, 2019). Liderler, bulunduklari konum
itibariyle ¢alisanlarin tutum ve davrarslarini 6nemli dlciide etkilemektedir (Siirticii, Maslakc1 ve Sesen 2020).
Konaklama sektoriine yonelik yapilan arastirmalar liderin, ¢alisanlarda is tatmini (Akaarir, 2021; Torlak,
Kuzey, Ding ve Gilingormiis, 2021), orgiitsel baglilik (Radwan, 2020), pozitif psikolojik sermaye (Siiriicii vd.,
2020) tizerinde olumlu etkileri oldugunu belgelemektedir. Yapilan arastirmalar dogrultusunda otel gibi
hizmet ve insan odakli isletmelerde, bir organizasyonun basarisinin biiyiik 6l¢lide yoneticilerin basarisina
bagh oldugu agiktir (Terglav, Ruzzier ve Kase, 2016).

Liderlik literatiiriinde en yaygin kabul goren paradigmalardan biri olan doniistiiriicii liderlik, “takipgilerinin
morallerini, ideallerini, ilgi alanlarim1 ve degerlerini degistirerek onlar1 baslangicta beklenenden daha iyi
performans gostermeye motive eden bir liderlik tarzi” olarak tamimlamir (Pieterse, Van Knippenberg,
Schippers, Stam ve 2010). Doniistiiriicii liderlik alaninda yapilan onceki ¢alismalar, konaklama sektoriinde
algilanan doniistiiriicii liderlik tarzinin ¢alisan performansi {izerindeki olumlu etkisine yonelik somut kanitlar
sunmaktadir (Anshori, Karya, Muslihah ve Herlambang, 2020; Radwan, 2020; Yang, Chen, Zhao ve Hua,
2020). Dontistiirticii liderler ¢alisan performansinin temel belirleyicileri olsa da, ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri
gibi ozellikleri de onlarin tutum ve davranislarinin sekillenmesinde 6nemlidir (Buil vd., 2019). Bu konuda
yapilan arastirmalar ¢alisanlarin proaktifliginin (Buil vd., 2019), 6z yeterliliginin (Walumbwa, Avolio ve Zhu,
2008), orgiitsel baghliginin (Hussain vd., 2019), is tatmininin (Eliyana ve Ma’arif, 2019), doniistiiriicii liderlik
algisinin is performansina etkisinde onemli oldugunu gostermektedir. Yapilan tiim arastirmalara ragmen
halen arastirmacilar, doniistiiriicti liderlik algisinin calisan performans: {izerinde nasil ve ne sekilde etkili
oldugu konusunda daha fazla arastirma yapilmasi gerektigini belirtmektedir (Buil vd., 2019).

Déoniistiiriicii lider, ¢alisanlarinin sorunlariyla yakindan ilgilenir ve onlarin bireysel gelisimine yonelik olarak
yetkinliklerinin artmasini saglar. Ilave olarak doniistiiriicii lider, yenilikgi diisiinceyi tesvik eder ve caliganlara
stirekli geri bildirim saglayarak destekleyici davramir. Doniistiiriicii liderin destekleyici ve 6zerkligi tesvik
eden oOzelligi, calisanlarin basarabileceklerine iliskin beklentilerini yiikseltir ve igsel motivasyonu artirir
(Charbonneau, Barling ve Kelloway, 2001; Kara ve Kaya, 2020; Khan, Rehmat, Butt, Farooqi ve Asim, 2020).
Yapilan arastirmalar artan motivasyonla birlikte ¢alisanlarin da performanslarinin artacagini gostermektedir
(Fernet, Trépanier, AustinGagné ve Forest, 2015). Ge¢mis aragtirmalar dikkate alindiginda doniistiiriicti
liderligin roliine ek olarak, is performansinin artirilmasinda motivasyon faktoriiniin de dikkate alinmasina
ihtiya¢ vardir, ¢linkii isle ilgili hususlarda g¢alisan, motivasyon ile desteklenirse ¢alisan performansi da
artacaktir (Rita, Payangan, Rante, Tuhumena ve Erari, 2018; Siiriicii ve Sagbas, 2021). Mevcut literatiir
dogrultusunda bu ¢alismada, farkl bir olas1 aract degisken olarak i¢sel motivasyonun, doniistiiriicii liderlik
algisinin is performansina etkisinde araci rolii arastirilmaktadir.

Yapilan bu arastirma, akademik literatiire ve yoOnetimsel uygulamaya g¢esitli katkilar sunmay:
hedeflemektedir. Bu katkilardan birincisi, doniistiiriicii liderlik algistnin galisan performansini nasil
etkileyebilecegini agiklayan (igsel motivasyon) bir model sunarak daha fazla arastirma cagrilarina cevap
verebilir (Pan ve Lin, 2015; Patiar ve Wang, 2016). Ikinci olarak arastirmanin, konaklama sektoriinde liderlik
ve is performansi arasindaki iliski konusunda anlayisimizi zenginlestirerek, ¢alisan performansinin nasil
artirilabilecegini anlamak i¢in kapsamli bir gergeve sunmasi beklenmektedir. Son olarak arastirma konaklama
sektoriindeki yoneticiler i¢in yonetimsel 6nerilerde bulunarak farkindalik yaratacag: degerlendirilmektedir.

2. Literatiir
2.1. Déniistiiriicii Liderlik Algisi ve Is Performansi

Orgiit hedefleriyle tutarli bir sekilde calisanlar1 yonetmek ve calisanlarin performansini artirmak igin
orgiitlerin etkili bir lidere ihtiyac1 vardir (Nugroho vd., 2020). Bu ihtiyaca yonelik literatiirde dnerilen birgok
liderlik tarzi olmakla birlikte doniistiiriicii liderlik genel kabul goérmiis bir liderlik tarzidir (Siirticii vd., 2020;
Yikilmaz, 2020). Bass (1985) tarafindan kavramsallastirilan dontistiiriicii liderlik, grubun iyiligi i¢in kendi
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¢ikarlarinin 6tesine bakmaya motive eden bir liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir. Literatiir, dontistiiriicii
liderin, ideallestirilmis etki, bireysellestirilmis diisiince, entelektiiel tesvik ve ilham verici motivasyon olmak tizere dort
temel davranissal 6zelliginin oldugu konusunda hemfikirdir (Kara ve Kaya, 2020; Kiigiikaltan ve Gozde, 2020).
Ideallestirilmis etki, liderlerin calisanlarina karsi rol model olarak hareket ederek belirli bir hedefe ulasmalar
icin ilham verme yetenegini ifade ederken, bireysellestirilmis diisiince liderin calisanlarin yetkinliklerinin
gelistirilmesi siirecinde onlara kogluk yapmay: ve ¢alisanlarin giiglii yonlerini gelistirmelerine yardimci
olmay ifade etmektedir (Siiriicii vd., 2020). Entelektiiel tesvik, ¢alisanlar1 karsilasilan sorunlarin ¢oziimiinde
yeni ve farkli ¢oziimler {iretmeye zorlamakla ilgilidir (Alsayyed, Suifan, Sweis ve Kilani, 2020). Diger bir ifade
ile entelektiiel tesvik, doniistiiriicii liderin ¢alisanlarina kendi kararlarini vermeleri icin eski uygulamalari
Ozgiin bir sekilde yeniden diisiinmelerine yardimci olma yetenegini ifade eder (Siiriicii ve Sagbas, 2021;
Yikilmaz, 2020; Weif ve Sii, 2016). [lham verici motivasyon yoluyla déniistiiriicii lider, ¢alisanlar1 &rgiit yarari
i¢in kendi ¢ikarlarinin 6tesine ge¢cmeye tesvik eder, onlara tiim sorunlarin ve engellerin iistesinden gelmeleri
icin destek saglar ve gelecek i¢in iyimser olmalarina yardimci olmay1 ifade eder (Bass ve Avolio, 1994). Diger
bir ifade ile ilham verici motivasyon, doniistiiriicii liderin, ¢alisanlarin beklentilerinin Otesine ge¢me
yeteneklerini artirma yetenegidir (Siiriicii ve Sagbas, 2021; Mittal ve Dhar, 2015).

Dontistiiriicii liderler, genis vizyonu sayesinde orglitleri doniistiirme yetenegine sahiptir ve calisanlarin
vizyonlarini genisleterek, orgiitsel hedeflere ulagsmak icin ¢alisanlar1 sorumluluk almaya tesvik ederek onlara
daha hirsli olmalar: icin ilham verirler. (Alsayyed vd., 2020). Ek olarak, doniistiiriicii lider, c¢alisanlarin
gelisimine ve ihtiyaglarina odaklanir. Boylelikle, ¢alisanlarina yeteneklerinin Otesine ge¢meleri icin ilham
vererek, gorevlerini ve sorumluluklarini gerceklestirmeleri igin calisanlara daha iyi ¢oziim yollar1 saglar
(Cheung ve Wong, 2011). Dontistiiriicii liderin ¢alisanlarina karsi rol model olarak hareket etmesi ve yeni
¢6zim yollarim tesvik etmesi ¢alisanlarin daha proaktif olmasini ve orgiitte basar1 saglamak icin sorumluluk
almasini saglar. Bu liderin diger bir davranissal 6zelligi ise, calisanlarin karsilastiklar: sorunlar karsisindaki
olumlu yaklasimidir. Doniistiiriicii lider, sorunlar karsisinda ¢oziim odaklidir ve galisanlarina kars: stirekli
geribildirim saglayarak destekleyici davranir (Siiriicii vd., 2020). Liderinden gordiigii destek karsisinda
calisan, liderin diger bir ifade ile orgiitiin basarisi icin yiiksek performans gosterme egiliminde olur. Nitekim
liderlik tarzlari iizerine yapilan arastirmalarin ¢ogu, doniistiiriicii liderlerin calisanlarin ihtiya¢ ve ilgi
alanlarina odaklandigini, bu ihtiyaglar: karsilamaya ¢alistiklarini ve dolayisiyla onlar: yiiksek performansa
ulastirmak i¢in motive ettiklerini iddia etmektedir (Alsayyed vd., 2020; Siiriicii vd., 2020; Nugroho vd., 2020).
Yukarida sunulan argiimanlara dayanarak, doniistiiriicii liderlerin, ¢alisanlarin inanglarini ve degerlerini
orgiitsel amaglar dogrultusunda doniistiirerek, beklentilerin 6tesinde performans elde etmeleri icin onlar:
motive ettigi degerlendirilmektedir. Meta analiz ¢alismalar bu olumlu etki i¢in kanitlar sunmaktadir (Fuller,
Patterson, Hester ve Stringer, 1996; Judge ve Piccolo, 2004; Lowe, Kroeck ve Sivasubramaniam, 1996). Yapilan
calismalar dogrultusunda arastirilmak tizere asagidaki hipotez kurulmustur.

Hipotez 1. Doniistiiriicii liderlik algis1, calisan performanst iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
2.2. Démiigtiiriicii Liderlik Algis, Is Performanst ve Igsel Motivasyon

Motivasyonun onemini ilk fark eden Sigmund Freud, insanlarin arzularina ulasmak igin gostermis olduklar
davranuglarin, giidiilerden veya bilincaltinda bulunan ihtiyaglardan etkilendigini belirtmistir (Rita vd., 2018).
Dolayisiyla motivasyon kavrami yeni degildir ve motivasyona yonelik arastirmalar neredeyse tiim bilim
dallarinda yapilmaya devam etmektedir. Mathis ve Jackson'a (2002) gore motivasyon, “bir kisinin hedefine
ulagmak i¢in harekete ge¢gmesine neden olan arzusudur”. Bu arzu ¢alisanin bir hedefe ulasmadaki giiciinii,
amacini ve gayretini agiklayan mekanizmalarin olusturdugu bir biitiindiir ve kisinin eylemde bulunmasin
saglamaktadir (Bastari, Eliyana ve Wijayanti, 2020).

Herzberg motivasyon teorisinde, motivasyonu igsel ve digsal motivasyon olarak ikiye ayirmaktadir. Herzberg
igsel motivasyonun giidiiler oldugunu agiklar ve bu tiir bir motivasyon, baskalarindan herhangi bir zorlama
olmaksizin, kisinin kendi iradesi temelinde ortaya ¢ikar. Digsal motivasyon ise disaridan gelen uyaranlar
nedeniyle aktif hale gelen ve isleyen giidiilerdir. Digsal motivasyonun, kendisiyle ilgisi olmayan bir dis
diirtiiye dayali olarak faaliyetin baglatildig1 ve iletildigi bir motivasyon bicimi oldugu da sdylenebilir. Bu tiir
bir motivasyon, bireyin dis etkisinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Lee ve Hidayat, 2018).

Dontistiiriicti bir lider, ¢alisanlar: tatmin edici bir performans elde etmeleri i¢in motive etme giiciine sahip
olan kisidir (Bastari, Eliyana ve Wijayanti, 2020). Nitekim doniistiiriicii liderligi kavramsallastiran Bass (1985),
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donitistiiriicii liderligin, calisanlar1 basarmaya motive eden bir vizyon ve ortam yaratan bir liderlik oldugunu
agiklar. Bu durum, calisanlarin liderine giiven, hayranlik, sadakat ve saygi duymasi, liderin basaris1 igin
beklentilerden daha fazlasini yapmaya motive olmasi: anlami tagimaktadir (Lee ve Hidayat, 2018). Bu durumla
ilgili literatiirde dontistiiriicii liderin igsel motivasyonu arttirdigina yonelik bulgular bulunmaktadir (Batmaz
ve Giirer, 2016; Kerse, Maden ve Selcuk, 2021).

Dontistiiriicii lider, ¢alisanlarina kisisel ¢ikarlardan ziyade orgiitsel basariya oncelik vermeleri i¢in ilham
veren, eski sorunlar1 yeni bir sekilde gormede ¢alisanlarinin bilincini degistirebilen ve bu konuda ¢alisanlarina
Ozerlik taniyan bir liderlik modelidir (Siiriicii vd., 2020). Calisanlar, yaraticiliklarini kullanmalarina ve yiiksek
derecede 6zerklikle ¢alismalarina izin verilmesi durumunda igsel olarak motive olurlar ve islerinden keyif
alirlar. Doniistiiriicii liderin verdigi motivasyon sayesinde calisanlar, gorevleri daha iyi yapma konusunda
sorumluluk hissedecek ve daha iyi is performans: gosterecektir (Charbonneau vd., 2001). Diger bir ifade ile
calisanlarda, i¢sel motivasyonun artirmasi, onlarin yiiksek performans gostermelerini de saglayacaktir
(Wright ve Pandey, 2010). Ayan (2015) yapmis oldugu calismasinda i¢sel motsvasyonun is performansi
tizerinde olumlu bir etkisinin oldugunu tespit etmistir.

Dontistiiriicii lider, her bir ¢alisanin yetenekleri hakkinda bilgi sahibidir ve her bir ¢alisanin giiglii ve zayif
yonlerinin farkindadir. Bu yoniiyle doniistiiriicii liderler ¢alisanlarin bireysel gelisimi ile yakindan ilgilenerek
kariyer planlamas1 yapmalarina yardimc olur. Bastari vd. (2020) ¢alisanlarin, orgiit icerisinde bir kariyer
planinin bulunmas: durumunda i¢sel motivasyonlarinin artacagini ve kariyer planlarina ulasmak i¢in yiiksek
performans gosterebileceklerini ifade etmektedirler. Dolayisi ile ¢alisanlarda i¢sel motivasyonun yiiksek
olmasi is performansini artiric1 6nemli bir faktordiir. Kariyer planlamasinin yam sira doniistiiriicti liderler
orgiit icerisinde galisanlarina stirekli geri bildirim saglayarak calisanlarin yetkinligini artiric1 davraruslarda
bulunur. Lider destegini siirekli olarak yaninda hisseden ¢alisanda, liderine karsi giiven duygusu olusur.
Liderine giivenmesi ve destek gormesi calisanin i¢sel motivasyonu artirarak yiiksek is performansi
gostermesini saglayabilir. Bu diisiince Chen, Bian ve Hou'nun (2015), liderlik tarafindan saglanan yiiksek
destegin, calisanlarin daha iyi ¢alismas i¢in yiiksek motivasyon saglayabilecegi ve saglanan motivasyonla is
performansinin artacagi ifadesi ile tutarlilik gostermektedir. Literatiirii destekler nitelikte yakin tarihli yapilan
bir arastirmada doniistiiriicii liderlik algisinin is performansina etkisinde i¢sel motivasyonun araci rolii
oldugu tespit edilmistir (Khan vd., 2020). Yukarida sunulan argiimanlara dayanarak asagidaki hipotezler
Onerilmistir.

Hipotez 2. Doniistiiriicii liderlik algisi, i¢sel motivasyon iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Hipotez 3. I¢sel motivasyon, is performanst iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

Hipotez 4. Déniistiiriicii liderlik algisimin is performansina etkisinde i¢sel motivasyonun aract rolii vardir.
3. Yontem

3.1. Arastirma modeli

Arastirmada, donfistiiriicii liderlik algisinin is performansina etkisi ve bu etkide i¢sel motivasyonun araci
roliiniin test edilmesi amaglanmistir. Bu maksatla olusturulan model Sekil 1."de sunulmustur.

Icsel Motivasyon
Ho Hs

Donitstiiriicti H

. Is Performansi
Liderlik Algist

Sekil 1. Aragtirma Modeli
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3.2. Evren ve Orneklem

Aragtirma evreni olarak Istanbul’daki 5 yildizli otel calisanlari tercih edilmistir. Siiriicii ve Segen (2020) otel
gibi hizmet sektorlerinin 6nemli bir istihdam kaynaklari oldugu ve iilke ekonomilerine 6nemli katkilar
sagladigini ve bu nedenle otellere yonelik arastirmalarin kiymetli olacagim belirtmektedirler. Bu baglamda
arastirmanin otel c¢alisanlar1 tiizerinde yapilmasmin uygun olacaglt degerlendirilmistir. Arastirmanin
yapilmasina karar verilmesinden sonra, arastirmay1 yapabilmek icin Beykent Universitesinden etik kurul izni
alinmistir. Etik kurul izninin alinmasindan sonra Istanbul’da faaliyet gosteren 18 otelin yoneticileri ile iletisime
gecilmis ve arastirma yapilabilmesi i¢in izin istenmistir. Otellerin tercih edilmesinde ilgili otelin 5 yildizh
olmas: dikkate alinmistir. Aragtirmanin yapilabilmesi yoniindeki talebe olumlu yanit veren bes otelin insan
kaynaklar1 miidiirlerine hazirlanan elektronik anketin linki gonderilmis ve tiim calisanlarina iletilmesi
istenmistir. Bir otel hari¢ toplam c¢alisan sayis1 verilmedigi icin arastirmada oOrneklem biiytikliigi
hesaplanamamaistir. Arastirmada basit tesadiifi orneklem yontemi kullanilmustir. Calisanlarda endiseyi
azaltmak ve ortak yontem yanliigimi onlemek icin elektronik anketin ilk sayfasinda; ankette isim
belirtiimemesi gerektigi, anket verilerinin direk arastirmacinin hesabina gelecegi ve dolayisiyla yoneticilerin
doldurulan ankete ulasmasinin miimkiin olmayacagi vurgulanmistir. Yaklasik 20 giin sonra elde edilen anket
verileri incelenmistir. Elde edilen 378 anket incelendiginde 12 anketin cesitli nedenlerle incelenebilir
olmamasindan dolay: arastirmaya dahil edilmemistir. Sonug olarak arastirmada 362 gecerli anket elde
edilmistir.

3.3. Veri Toplama Aract

Doniigtiiriicii Liderlik Algis1: Calisanlarin yoneticilerindeki dontistiiriicti liderlik algilarinin tespitine yonelik
olarak Carless, Wearing ve Mann (2000) tarafindan gelistirilen 6l¢ek kullanilmistir. Toplamda 7 ifade bulunan
ve tek boyutlu dl¢ek Yavuz (2010) tarafindan Tiirkg¢eye uyarlamistir. Yavuz (2010) ¢alismasinda Olgegin
glivenirligini 0,830 olarak tespit etmistir. Yapilan bu arastirmada ise Olgegin giivenirligi 0,825 olarak
dlcilmiistiir. Olgege ait drnek sorular “Liderim problemler hakkinda yeni yollarla diisiinmeyi tesvik eder ve
varsayimlar: sorgular” ve “Bagkalarina gurur ve saygi asilar ve son derece yetkin olmakla bana ilham verir.”
seklindedir.

Is Performansi: Calisanlarda is performanslarinin tespit edilmesine yonelik olarak Kirkman ve Rosen (1999)
tarafindan gelistirilen 6l¢ek kullanilmistir. Dort ifadeden olusan 6lgek tek boyutludur ve C6l (2008) tarafindan
Tiirkgeye uyarlamustir. COl (2008) ¢alismasinda Olgegin giivenirligini 0,820 olarak tespit etmistir. Yapilan bu
arastirmada ise Olcegin giivenirligi 0,838 olarak olgiilmiistiir. Olgege ait 6rnek ifadeler “Gorevlerimi
zamaninda tamamlarim” ve “Is hedeflerime fazlasiyla ulagirm” seklindedir.

I¢sel Motivasyon: Calisanlarda igsel motivasyonu &lgmeye yonelik olarak Brislin vd. (2005) ve Mahaney ve
Lederer (2006)’in aragtirmalarinda kullandiklar: 6lgek temel alinarak Diindar vd. (2007) tarafindan gelistirilen
Olcek kullanilmigtir. Diindar vd. (2007) aragtirmasinda igsel motivasyon 6lgegini 3'1ii likert tipinde hazirlamis
ve giivenirlik degerini 0.830 olarak Sl¢mdiistiir. Dogan ve Aslan (2018) ise ayn1 dlgegi calismasinda 5°1i likert
tipinde yapmis ve Olcegin giivenirligini 0,87 olarak belirlemistir. Yapilan bu arastirmada ise Olgegin
giivenirligi 0,861 olarak olgiilmiistiir. Olgege ait 6rnek ifadeler “Yaptigim is ile ilgili sorumluluk verilmesi” ve
“Yaptigim iste basarili olmam” seklindedir.

Aragtirmada kullanilan doniistiiriicii liderlik algis1 ve is performansi 6lgekleri 1'den (kesinlikle katilmiyorum)
5’e kadar (kesinlikle katiliyorum) derecelendirilmis 5’1i likert tipindedir. Igsel motivasyon 0Olgegi ise “5- Cok
Etkili, 4- Etkili, 3- Ne Etkili Ne Etkili Degil, 2- Etkili Degil, 1- Hi¢ Etkili Degil” seklinde derecelendirilmistir.

3.4. Verilerin Analizi ve Ortak Yéntem Yanlilig

Arastirma verilerinin analiz edilmesinde SPSS-23 ve AMOS-18 programlari kullanilmistir. Arastirma verileri
kendi kendini raporlamaya dayali olmas: ve arastirmanin kesitsel tasarimi nedeniyle ortak yontem
yanliligmin kontrol edilmesi gerekmektedir. Bu nedenle arastirmada ortak yontem yanlilifinin kontrol
edilmesi i¢in hem prosediirel hem de istatistiksel yontemler kullanilmistir (Podsakoff, MacKenzie, Lee ve
Podsakoff, 2003). Prosediirel yontemlerde katiima bilgilerinin gizliligi ve arastirma verilerinin {i¢iincii
sahislar ile paylasilmayacag1 konusunda giivence verilmistir. Boylelikle katihmcilarin yapay veya diiriist
olmayan bir sekilde yanit verme olasiligini azaltilmistir (Podsako vd., 2003). Istatiksel olarak Harman
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tarafindan onerilen tek faktor analizi yapilmistir. Tek faktor altinda toplanan ifadeler varyansin % 37’sini
agikladigr (< %50) ve ortak yontem yanliliginin arastirma igin bir sorun olmadigini ortaya koyulmustur.

4. Bulgular
4.1. Orneklem
Katilimcilarin demografik 6zelliklerinin tespit edilmesine yonelik olarak yapilan analiz sonuglar: Tablo 1 de
sunulmustur.
Tablo 1. Demografik Ozellikler
Frekans (n)  Yiizde (%) Frekans (n) Yiizde (%)
Cinsiyet Medeni Durum
Kadin 173 47,79 Evli 117 32,32
Erkek 189 52,21 Bekar 245 67,68
isletmede Calisma Siiresi Egitim durumu
1 yildan az 69 19,06 ilkégretim 38 10,50
1-3 yil 90 24,86 Lise 119 32,87
4-6 y1l 108 29,83 On lisans 137 37,85
7 yil tistii 95 26,24 Lisans 68 18,78
Calisilan Boliim Yas
On Biiro 70 19,34 25 yas alt1 140 38,67
Kat Hizmetleri 79 21,82 25-35 125 34,53
Yiyecek-igecek 97 26,80 35-45 66 18,23
Diger 116 32,04 45 ve istii 31 8,56
Toplam 362 100,00 Toplam 362 100,00

Demografik 6zellikleri gosteren Tablo 1 incelendiginde katilimcilarin gogunlugunun erkek (%52,21) ve bekar
(%67,68) oldugu gortilmektedir. Ayrica katilimcilarda 6n lisans egitim orami (%37,85) ve 25 yas alt1 ¢calisan
sayist cogunluktadir (%38,67).

4.2. Gegerlilik ve Giivenirlik

Arastirma hipotezleri test edilmeden 6nce 6lceklerin gegerlilik ve giivenirlikleri kontrol edilmis ve elde edilen
sonuglar ayrintili olarak Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2. Gegerlik ve Giivenirlik Sonuglari

Degiskenler Faktor Yiikii Cronbach Alfa Birlesik Giivenirlik AVE
Déniistiiriicti Liderlik ) (o0 015 0,874 0,825 0,500
Algisi

1(;se1 Motivasyon 0,502 - 0,805 0,861 0,899 0,502
Is Performansi 0,710 - 0,825 0,838 0,845 0,578

AVE: Cikarilan Ortalama Varyans

Olgeklerin i¢ tutarliliklari Cronbach alfa ile 6lciilmiistiir. Cronbach alfa degerleri 0,838 ile 0,874 arasinda
degismektedir. Bu degerlerin literatiirde Onerilen 0,7 kesme degerinin {izerinde olmas: 6lgeklerin i¢ tutarh
oldugunu gostermektedir (Siiriicii, Sesen ve Maslakci, 2021; Nunnally 1978). Olgek giivenilirligi ayrica bilesik
glivenilirlik (CR) ile degerlendirildi ve CR degerlerin 0,825 ile 0,899 arasinda oldugu tespit edilmistir.
Standartlastirilmis faktor yiikleri, dontistiiriicii liderlik algist igin 0,635 ile 0,812, igsel motivasyon i¢in 0.502 ile
0.805, is performansi icin 0,710 ile 0,825 arasinda degismektedir. Faktor yiiklerinin 0,5'den biiyiik olmasi ve
yiiksek CR degeri, 6lcegin iyi yakinsak gecerliligini gostermektedir (Siiriicii vd., 2021).

Ayirt edici gegerlilik, Fornell ve Larcker'in (1981) tavsiyesini takiben, iki yap1 arasindaki korelasyonunun,
Cikarilan Ortalama Varyans (AVE) degerleri ile karsilastirarak degerlendirilmistir. Korelasyon analizi, tiim
degiskenlere ait AVE degerlerinin (0.708 ile 0.760 arasinda degisen) karekoklerinin, her bir ilgili yap: icin
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korelasyondan (0.219 ile 0.451 arasinda) daha fazla oldugunu gostermektedir. Ayrica, ayirt edici gegerliligi
daha fazla dogrulamak ic¢in Ngo ve O'Cass'in (2012) yaklasimini izlenmis ve herhangi iki yap:1 arasindaki
korelasyonun degerinin ilgili CR degerlerinden daha diisiik oldugunu tespit edilmistir. Elde edilen bulgular
degiskenlerin yeterli ayirt edici gegerliligi gostermektedir.

4.3. Korelasyon Analizi

Degiskenler arasindaki iliskinin yoniinii ve kuvvetini tespit etmeye yonelik olarak korelasyon analizinden
once verilerinin dagilimi tespit edilmistir. Hair, Black, Babin ve Anderson (2014) c¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin -1,5 ve +1,5 arasinda olmasi durumunda verilerin normal dagilima sahip oldugunu
belirtmektedir. Yapilan analizler degiskenlere ait ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin kabul edilen araliklarda
oldugunu ve verilen normal dagilima sahip oldugunu gostermistir. Bu baglamda korelasyon analizinde
Pearson korelasyon katsayilar1 dikkate alinmistir. Korelasyon analiz sonuglar: Tablo 3’de sunulmustur.

Tablo 3. Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Analiz Sonuglari

Ort. SS 1. 2. 3.
1. Doniistiiriicii Liderlik Algis1 3,693 0,788 (0,7082)
2. Igsel Motivasyon 3,816 0,806 0,451** (0,7212)
3. Is Performansi 3,595 0,798 0,398** 0,219* (0,760°)

a Parantez igerisinde kalin olarak gosterilen degerler AVE nin karekik degerleridir.

Tablo 2, doniistiiriicii liderlik algisinin igsel motivasyon (r= 0,451, p <0,05) ve is performansi (r= 0,398, p <0,05)
ile pozitif yonlii bir korelasyona sahip oldugunu gostermektedir. Ayrica i¢sel motivasyon da is performansi
ile pozitif yonlii bir korelasyona sahiptir (r= 0,219, p <0,05). Degiskenler arasinda korelasyonlarin tespit
edilmesi hipotez testi i¢in gerekli 6n kosulu saglamaktadir.

4.4. Hipotez Testleri

Arastirma hipotezlerinin test edilmesi icin yakin tarihli arastirmalarda siklikla kullanilan ve basit arac1 veya
diizenleyici degiskenleri iceren modellerde saglikli sonuglar veren Process Macro (Model 4) kullanilmistir
(Hayes, 2017). %95 giiven araliginda 5000 6nyiikleme 6rnek sayisi ile yapilan analizlerin sonuglar: Tablo 4’de
sunulmustur.

Tablo 4. Hipotez Testleri

Hipotezler Regresyon Yolu Etki SH t p LLCI ULCI
H1 DLA > IP 0,3956 0,0532 7,4311 0,000 0,2909 0,5004
H2 DLA > IM 0,2776 0,0519 5,3453 0,000 0,1754 0,3798
H3 IM->Ip 0,3768 0,5080 7,4204 0,000 0,2769 0,4767
Aract Modelin Test Edilmesi
Etki SH LLCI ULCI

H4 DLA = IM > P 0,1491 0,320 0,0914 0,2166
Dolay: Etki

DL: Déniistiiriicii Liderlik Algisi, IM: Igsel Motivasyon, IP: Is Performans

Hayes (2017) alt ve {iist giliven araliklarinin sifir1 icermedigi durumlarda etkinin anlamli oldugunu
belirtmektedir. Bu kapsamda Tablo 4’deki sonuglar incelendiginde; donistiiriicii liderlik algisinin, igsel
motivasyon (= 0,2776, 95% CI= [0,1754, 0,3798], t=5,3453, p<0,05) ve is performansi iizerinde (f= 0,3956, 95%
CI= [0,2909, 0,5004], t=7,4311, p<0,05) anlamli ve olumlu yonde bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Bu
bulgulara ilave olarak igsel motivasyonun, is performansi iizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisinin
oldugu tespit edilmistir (= 0,3768, 95% Cl= [0,2769, 0,4767], t=7,4204, p<0,05). Elde edilen bulgular 1s1$inda
Hipotez 1, Hipotez 2 ve Hipotez 3 desteklenmistir.

Déniistiiriicii liderlik algisinin is performansina etkisinde i¢sel motivasyonun aract roliiniin tespit edilmesine
yonelik olarak dolayl etkinin anlamlilig1 kontrol edilmistir. Elde edilen sonuglar doniistiiriicii liderlik algisi
ile is performans: arasindaki iliskide i¢sel motivasyonunun tam araci rolii oldugunu gostermektedir (f=
0,1491, SH =0,320, 95% BCA CI = [0,0914, 0,2166]). Hayes (2017) regresyon katsayilarinin anlamliligin
degerlendirmek igin alt ve {iist giiven araliklarinin (LLCI, ULCI) kontrol edilmesi ve bu degerlerin higbir
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durumda sifir1 icermemesi gerektigini belirtmektedir. Zira arastirmadaki regresyon yolarina ait alt (LLCI) ve
iist (ULCI) giiven araliklari higbir durumda sifir1 icermemektedir. Elde edilen bulgular 1s1§inda Hipotez 4
desteklenmistir.

5. Sonug ve Tartisma

Arastirmada, konaklama sektdriinde calisanlarin performansmin nasil artirilabilecegini anlamak igin,
donitistiiriicii liderlik algisi, i¢sel motivasyon ve is performansini igeren kavramsal bir model onerilmistir.
Yapilan analizler neticesinde doniistiiriicii liderlik algisinin, is performansin artirdig: ve i¢sel motivasyonun
bu etkide araci rolii oldugu tespit edilmistir.

Arastirmanin ilk bulgusu doniistiiriicii liderlik algisinin, is performans: {izerindeki olumlu etkisinin tespit
edilmesidir. Doniistiiriicii liderler, ideallestirilmis etki, bireysellestirilmis diisiince, entelektiiel tesvik veya
ilham verici motivasyon oOzelliklerini kullanarak, c¢alisanlar1 Orgiitsel hedeflere ulasmak c¢alisan
davranislarinda degisim yaratarak performanslarini artirmaktadir. Doniistiiriicii liderlik algisinin, is
performans: iizerindeki etkisine iliskin bulgu, donitistiiriicii liderlik yaklasiminin ¢alisanlar {izerinde kayda
deger sonugclara sahip oldugunu acikca gostermektedir. Elde edilen bu bulgu gecmis arastirma bulgular: ile
paralellik gostermektedir (Chen, Bian ve Hou, 2015; Firat ve Yesil, 2020; Kara ve Kaya, 2020; Kerse vd., 2021;
Kiigiikaltan ve Gozde, 2020; Patiar ve Wang, 2016).

Doniistiiriicii liderlik algisinin, is performansi tizerindeki etkisi dikkate deger olmakla birlikte doniistiirticti
liderlik algisinin, i¢sel motivasyon {izerindeki etkisinin tespit edilmesi de 6nemlidir. Bir orgiitiin basarisi,
biiyiik olgtide ¢alisanlarin davramislarina baglidir. Dolayisiyla performansi artirici davranislar kendiliginden
olusmaz ve bir motivasyona ihtiya¢ vardir. Dontstiiriicii liderin temel gorevlerinden biri ise, yiiksek
performans i¢gin ¢alisanini motive etmektir. Donitistiiriicii liderligin tanimina iliskin genel bilgiler, bu siirecin
liderin ¢alisanlarini etkileme ve motive etme yetenegini icerdigini (ilham verici motivasyon) gostermektedir.
Aragtirmanin bulgusu doniistiiriicii liderligin roliine ek olarak, calisan performansimin iyilestirilmesinde
calisan motivasyon faktoriiniin 6nemli oldugunu gostermektedir. Arastirmada elde edilen bu bulgu yakin
tarihli yapilan diger arastirma bulgularini desteklemektedir (Batmaz ve Giirer, 2016; Lee ve Hidayat, 2018;
Nugroho vd., 2020).

Aragtirmanin en dnemli bulgusu ve literatiire katkis1 igsel motivasyonun araci roliiniin tespit edilmesidir. Igsel
motivasyonun, doniistiiriicii liderlik algisinin ile ¢alisanlarin performans: arasindaki iliskide bir aracilik rolii
oldugu gercegi dikkate degerdir. Bu bulgu yoneticilerin ¢alisanlarinin motivasyonunu artirmalarinin ¢alisan
performanslari iizerinde olumlu bir etkisinin olacagini gostermektedir. Calisanlarin yerine getirilmesi gereken
kendi ihtiyaglar1 ve ¢ikarlar: vardir. Liderlerin ¢alisan ihtiyaglarina cevap verici sekilde hareket etmesi, onlarla
bireysel olarak ilgilenmesi Onerilir. Ayrica calisanlarin motivasyonlarinin yiikseltilmesi performansi artirici
bir unsur olmanin yani sira nitelikli calisanlarin kaybetmemesi igin de onemlidir. Otel yoneticilerin belli
zaman araliklarinda ¢alisanlariyla bire bir goriisme yapmasi ¢alisanlarin beklenti ve ihtiyaglarinin tespitinde
onemli bir etken olabilir. Calisanlarin beklenti ve ihtiyaglarinin tespitinde diger bir yol ise ortak kullanim
alanlarma koyulacak teklif ve 6neri defterleri olabilir. Calisanlar bu defterleri beklentilerini ve istekilerini
yazabilir ve liderin bunlar tespit etmesini kolaylastirabilir.

Dontistiirticti  liderlik algisinin  is  performanst ve igsel motivasyon {izerindeki olumlu etkileri
distiniildiiglinde, mevcut yoneticilerin donitistiiriicii liderlik davraniglar1 gostermesi onerilir. Ayrica insan
kaynaklar1 yoneticilerinin doniistiiriicii liderlik davranislarina sahip yoneticileri ise almas Srgiitsel basariy1
saglamak icin faydali olabilir. Literatiirde belirtildigi gibi doniistiiriicii liderlik &zellikleri egitim ile
kazandirilabilir (Stiriicii vd., 2020). Dolayist ile insan kaynaklar: yoneticileri orgiit ici ya da orgiit dis1 egitim
programlari planlayarak yoneticilerine doniistiiriicii liderlik 6zellikleri kazandirabilirler.

Mevcut arastirma doniistiiriicii liderlik algisinin is performansina etkisinde igsel motivasyonun araci rolii
oldugunu gosterse de, Srneklemin kapsami nedeniyle bir sinirlilik s6z konusudur. Aragtirma Istanbul’daki 5
yildizli otellerin ¢alisanlar: {izerinden yapilmistir. Bu nedenle ¢alismanin diger sektorlere genellestirilmesi
miimkiin olmayabilir. Ayrica arastirmanin en 6nemli kisitlarindan biri de Diinya ¢apinda etkisini gosteren
Covid-19 pandemisidir. Aragtirmanin yapildigi donem igerisinde Covid-19 pandemisi 6zellikle konaklama
sektorii gibi hizmet sektorlerindeki Orgiitleri ve calisanlarini olumsuz etkilemistir. Dolayisi ile bu dénem
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igerisinde yapilan arastirmalarda ¢alisanlarin motivasyon kaynaklarinda degisikler olmus olabilir. Arastirma
bulgular1 degerlendirilirken dikkate alinmamustir.

Dontistiirticii liderlik algisinin is performansina etkisinde psikolojik sermaye, psikolojik giiclendirme ve lider
iiye etkilesimi gibi farkli arac1 veya diizenleyici degiskenlerin de model dahil edilmesi doniistiiriicii liderlik
algisinin is performansina etkisindeki sinir kosullar1 hakkinda uygulayici ve akademisyenler igin faydal
olabilir. Ileride yapilacak arastirmalarda genis 6rneklem gruplarina uygulanmasi ve modele 6z yeterlilik, lider
iiye etkilesimi, psikolojik sermeye gibi degiskenlerin dahil edilmesi arastirmanin smirliklarini ortadan
kaldirabilir.
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