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Amag - Bu calismanin amaci, doniistiiriicii liderlik ile igle biitiinlesme iligkisini ortaya koymak ve
bununla birlikte is tatmininin, doniistiiriicti liderlik ile isle biitiinlesme arasinda ongoriilen aracilik
roliinii incelemektir.

Yontem — Arastirma 2021 yili Ocak-Mart aylar icerisinde kartopu 6rnekleme yontemi ile ulasilan 559
saglik calisganmin katilimi ile gergeklesmistir. Anket yontemi ile elde edilen veriler dogrultusunda
MPlus 7 paket programi kullanlarak dlgekler icin dogrulayici faktor analizleri (DFA) yapilmis ve is
tatmininin 6ngoriilen aracilik rolii YEM (yapisal esitlik modeli) analizi ile test edilmistir.

Bulgular — Analiz sonuglarina gore doniistiiriicii liderligin, is tatmini ve isle biitiinlesme iizerinde
pozitif yonde anlamli bir etkisinin bulundugu ve bununla birlikte is tatmininin, doniistiirticii liderlik
ile igle biitiinlesme arasinda tam aracilik roliine sahip oldugu belirlenmistir.

Tartisma — Takipgilerini degerli ve ilham verici bir hedef etrafinda birlestiren, onlarin ihtiyaclarina,
isteklerine ve inanglarma saygi duyan, potansiyellerini gergeklestirmelerine yardimci olan, onlari
cesaretlendiren ve motive eden doniistiiriicii liderlik yaklagiminin, yiiksek odaklanma ve enerji
tizerinde giiglii bir etkiye sahip oldugu soylenebilir. Bir baska deyisle ¢alisanlarin déniistiiriicii liderlik
algilar arttikca isle biitiinlesme diizeylerinin de artis gostermesi beklenmektedir. Diger taraftan is
tatmininin, doniistiiriicii liderlik ile isle biitiinlesme arasinda tam aracilik roliine sahip oldugu tespit
edilmistir. Buna gore yoneticilerin gostermis olduklar1 liderlik davraniglarinin, astlarin is tatmini
tizerinde 6nemli bir etki olusturdugu ve dolayisiyla isle biitiinlesmelerini sagladig ifade edilebilir.
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Purpose — The aim of this study is to reveal the relationship between transformational leadership and
work engagement and with this examining the mediating role of job satisfaction between
transformational leadership and work engagement.

Design/methodology/approach — The research was carried out with the participation of 559 health
workers reached by snowball sampling method in January-March 2021. In line with the data obtained
by the survey method, confirmatory factor analyzes (CFA) were made for the scales using the MPlus 7
package program and the predicted mediating role of job satisfaction was tested with SEM (structural
equation model) analysis.

Findings — According to the results of the analysis, it was determined that transformational leadership
has a positive and significant effect on job satisfaction and work engagement, and that job satisfaction
has a full mediating role between transformational leadership and work engagement.

Discussion — It can be said that the transformative leadership approach, which unites its followers
around a valuable and inspiring goal, respects their needs, wishes and beliefs, helps them realize their
potential, encourages and motivates them, has a strong effect on high focus and energy. In other words,
as the transformational leadership perceptions of the employees increase, their level of work
engagement is expected to increase. On the other hand, it has been determined that job satisfaction has
a full mediating role between transformational leadership and work engagement. Accordingly, it can
be stated that the leadership behaviors of the managers have a significant effect on the job satisfaction
of the subordinates and thus ensure their concern with the job.
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1. Giris

Degisim ve yenilik, sektor fark etmeksizin giiniimiiz ¢alisma ve sosyal hayatinin en 6nemli kavramlari haline
gelmistir. Halihazirda mevcut durumdaki teknolojik ilerlemelerin hizi ve bunun sebep oldugu yogun rekabet
ortami, ayni zamanda iilkeler arasindaki siyasi gerginlikler, ekonomi savaglar1 ve giiniimiizde yasandig gibi
toplumsal saghg: tehdit eden pandemi niteligindeki hastalik, viriis vb. durumlar ile insanlar is ve sosyal
hayatlarinda daha 6nce karsilasmadiklar1 ve hazirlikli olmadiklar: degisikliklere hizli bir sekilde adapte olmak
durumunda kalabilmektelerdir. Bu durum, ¢alisanlarm is yapma enerjilerini ve istekliliklerini etkileyebilir ve
kendilerini islerine adamakta zorluk cekmelerine, kisacasi isle biitiinlesememelerine yol acabilir. Bu ¢ercevede
kat1 ve kuralciliga dayal: yapilarin aksine hizli bicimde ve her kademeye ulastirilan kararlar alabilen, ¢evresel
degisikliklere kolayca adapte olabilen, etkinlik ve verimliligi onemseyen, calisanlar1 goniillii katilima tesvik
eden ve onlarin giiclenmelerini saglayan 0rgiit yapilarma ve liderlik yaklasimlarina ihtiya¢ duyulmaktadir.

Is Talep-Kaynak (Job Demands-Resources Model) modeli, igle biitiinlesmenin kapsamni gizen ve bu konuda
referans olusturmak igin en yaygimn bicimde kullanilan teorilerden biridir (Bakker ve Demerouti, 2007). Bu
model her iste calisan1 zorlayan, fiziksel ve psikolojik unsurlarin (is talepleri) var oldugunu ve bu zorluklari
azaltan, calisanin 0grenmesine ve gelisimine imkan sunan ve bunlar1 tesvik eden bir mentorliigiin ve
liderligin, otonomi ve igin anlamlilig1 gibi psikolojik agidan iyi hissetmesini saglayan ve ¢alisanda motivasyon
olusturan gesitli faktorlerinin (is kaynaklari) oldugunu varsaymaktadir (Wan, Li, Zhou ve Shang, 2018). Is
kaynaklarinin diisiik olmasi ¢alisanda tiikenmislige yol agarken, yiiksek olmas: durumunda isle biitiinlesme
gerceklesmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2004). Kisisel gelisim ve ihtiyaclara yonelik vurgusundan dolay: is
kaynaklari, i¢sel bir motivasyon araci olarak degerlendirilebilir. Ayni zamanda is hedeflerine ulasma
konusunda, ¢alisanlarin etkinligine ve is ortamma yonelik yapilan diizenlemeleri icermesi gerekgesiyle digsal
bir motivasyon araci olarak da goriilebilir. Fakat temelde ¢alisanin refahina vurgu yapar.

Bu baglamda bu ¢alismada insan kaynaginin sahip oldugu potansiyelin hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde
en fazla fayday: yaratabilecek ¢iktiya dontistiigii, takipgilerin duygusal yonlerine daha fazla 6nem veren,
yenilige ve gelisime tesvik eden, iliski odakli bir anlayis olarak idealize edilmis etki (karizma), ilham verici
giidiileme, entelektiiel tegvik, bireysel ilgi ve basar1 odakli déniistiiriicii liderlik yaklasimi, Is Talep-Kaynak
Modeli cercevesinde calisanin isi ile biitiinlesmesini saglayan bir “kaynak” olarak ele almmis ve isle
biitiinlesme tizerindeki etkisi tespit edilmeye ¢alisilmistir.

Diger taraftan calisanin isine kars: genel durusunu ifade eden is tatmininin, motivasyon teorileri 1s1gmnda
liderlik yaklagimlarindan dnemli derecede etkilendigi ve dolayisiyla ¢alisanin isi ile biitiinlesmesinde rol
oynadig1 ifade edilebilir. Bu baglamda ¢alismanin diger bir amaci ise, is tatmininin, dontistiiriicii liderlik ile
igle biitiinlesme arasinda aracilik roliiniin incelenmesi olarak belirlenmistir.

2. Kuramsal Cerceve

Bu kisimda doéniistiiriicii liderlik, is tatmini ve isle biitiinlesme kavramlar1 genel olarak ele almacak ve
sonrasinda aralarinda bulunan s6z konusu iligkilere kisaca deginilecektir.

2.1. Doniistiiriicii Liderlik

House (1977), Burns (1978) ve Bass'mn (1985) islemsel ve dontistiiriicii liderlik yaklasimlari ile birlikte, 6rgtitsel
etkinligin saglanabilmesi igin ¢alisanlar ile kurulan farkl yondeki iliskilerin ve onlar1 motive etmedeki farkl
giidiileyicilerin iizerinde durulmaya baglanmistir. Siyasi etkinligi ele aldig1 “Liderlik” kitabiyla, bu yeni
yaklasimin gelisimine 6nemli katki saglayan Burns (1978), doniistiiriicii liderligi “zorlayici gii¢ unsurlarmdan
faydalanmadan takipgileri etkileme yaklasimi” olarak ifade ederken, boyle bir tutumun takipgilerin moral
seviyelerini artiracag ve biitiinsel bir destek olugturmada énemli rol oynayacagn ileri siirmiistiir (Ozalp ve
Ocal, 2000). Devaminda Bernard M. Bass (1985) tarafindan orgiit yonetimi perspektifinden ele alinan
doniistiiriicii ve islemsel liderlik yaklagimlari biiyiik ilgi gormiis ve hem yonetimsel hem de literatiir agisindan
liderlik kavrama ile ilgili yeni bir donem baglamistir.

Bass ve arkadaslar1 (2003) islemsel liderligi, takipgiler ile karsiliklilik ilkesine dayali olarak kurulan, gorevlerin
basarili bir sekilde yerine getirilmesi durumunda verilecek olan 6diil, 6vgii, takdir veya ceza muafiyeti gibi
etkenlere vurgu yapan ve gorev etkinligini 6n planda tutan bir liderlik yaklasimi olarak ifade ederken;
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doniistiiriicii liderligin, tiim bunlarimn 6tesinde lider ile takipgisi arasinda kurulan etkilesimi temel alan, verilen
gorevler ve bu gorevleri yerine getirebilmek icin gerekli olan bilgi ve becerinin aktarima ile kisitli kalmayan,
bireysel farkliliklar1 goz 6niinde bulundurarak takipgilerin bilgi ve becerilerini zorlu hedefler ile gelistirme,
onlar1 doniistiirme ve 6zgiiven kazanimi saglayarak motivasyonlarmni artirma ¢abasi i¢inde olan bir liderlik
bi¢imi oldugunu ifade etmistir (Bass vd., 2003). Portugal ve Yukl (1994) doniistiiriicii liderligi "orgiitiin
amagclarma baglilik olusturma ve bu amaglara ulasmada izleyicileri gii¢lendirme stireci" olarak ifade ederken;
Podsakoff ve arkadaglar1 (1990) “bir vizyon gelistirerek, takipgilerin bu vizyonu kabul etmelerini saglayan,
yliksek performans hedefleri belirleyerek bunlar1 takipgilerine aktaran, takipgilerin bireysel ihtiyag ve
duygularmna ilgi gosteren, is yapma sekillerini yeniden diisiinmelerini saglayan ve olumlu geri bildirimler ile
onlar1 cesaretlendiren bir davrams tarzi1” olarak tanimlamistir. Conger ve Kanungo (1994) ise takipgileri
etkileme siirecine vurgu yaparak dontistiiriicii liderligi “karizmatik olarak atfedilen davranislar1 kabul goren
ve gelistirmis oldugu sira dis1 vizyon ile takipgilerini cezbeden ve onlara enerji veren bir yaklasim” olarak
ifade etmistir. Dontistiiriicii liderlerin, takipgileri tizerinde bu etki ve doniisiimii saglayabilmeleri adina dort
farkli davranissal 6zellikten bahsedilmektedir (Bass ve Avolio, 1990; Avolio ve Bass, 1995; Bass, 1999; Bass vd.,
2003):

e lidealize edilmis etki (karizma): Lider igin takipgilerinin ilgisini cekmek ve soziinii dinletebilmek adma
onemli bir 6zelliktir. Karizma, liderlere, takipgileri tarafindan saygi ve giiven duyulmasmni saglayan ve
basarmin yakalanmasinda rol oynayan etmenlerden biridir. Orgiitiin tiim iiyeleri tarafindan kabul gormek
i¢in liderin, ise alma, egitim ve odiillendirme gibi is siireglerinde etik standartlarm koruyucusu olmasi ve
buna dayali bir orgiit kiiltiirtinii tesvik etmesi gerekmektedir. Bu tutum, liderin giivenilirligini ve
takipgileri goziindeki sayginligi artirir. Boylece lider, ortaya konan hedeflere ulasilabilmesi agisindan
takipgilerinin destegini kazanabilir ve onlar1 daha kolay bir sekilde yonlendirebilir.

e Bireysel ilgi: Lider, takipcilerin ihtiyaglarini ve yeteneklerini teshis etmeye odaklanir ve bunlarla bireysel
olarak ilgilenir. Ayrica, takipgilerinin kisisel gelisimini artirmak tizere onlara belirli derecede yetki verir,
kogluk yapar, tavsiyelerde bulunur ve geri bildirim saglar. Daha fazla sorumluluk iistlenmeleri igin
takipgilerinin 6zgiiven seviyelerini yiikseltmeye ¢aba gosterir. Bireysel ilgi boyutunda olumlu ve olumsuz
geri-bildirimler ile takipgilerin hatalarindan ders ¢ikarmalari ve kendilerini gelistirmeleri hedeflenir.
Liderin odak noktasi sadece takipgilerin ihtiyaglarmin karsilanmasi ve gorevin basarili bir sekilde
tamamlanmas: degil, ihtiyaglardaki bireysel farkliliklar1 gozetmek, bu farkliliklar1 g6z Oniinde
bulundurarak takipg¢ilerin motivasyonlarini yiikseltmek ve giderek daha yiiksek performans seviyelerine
ulagmak i¢in potansiyellerini artirmak {izerinedir.

o Entelektiiel tesvik: Lider, takipgilerini, karsilasilan problem ve sorunlar ile basa ¢ikabilmek icin yeni bakis
acilari gelistirmeleri konusunda tesvik eder ve bu siirece dinamizm kazandirir. Bu 6zelligi ile doniistiiriicii
lider, karsilasilan problem veya sorunlarmn derinliklerine inerek tiim varsayimlarin farkli yonleri ile
degerlendirilmesine vurgu yapar, takipgilerinin problem ¢dzme becerilerini gelistirir ve onlara entelektiiel
bir bakis agis1 kazandirir.

o ilham verici motivasyon: Déniistiiriicii lider, moral verici konusmalar yapar, iyimserligi ve cogkuyu
artirir ve Orgiit hedeflerini cesaret ve 6zgiivenle takipgilerine iletir. Daha yiiksek performans ve gelisim
seviyelerine ulasmak icin takipgilerine enerji ve motivasyon veren gekici bir vizyon olusturur.
Doniistiirticii lider, ongorii ve siirekli teshis yoluyla hatalar1 proaktif olarak en aza indirmeye ¢alisir. Hata
s0z konusu oldugunda takipgiyi elestirmek ve cezalandirmak yerine onlari, 6grenme deneyimlerine
dontistiirmeye calisir. Baska bir deyisle doniistiiriicii lider, hata ve basarisizliklar1 birer tehdit edici unsur
olarak gormekten ziyade; grenme, gelisme ve istenilen potansiyele ulasilabilmesi igin firsata doniistiirme
araci olarak goriir.

2.2, Is Tatmini

Insanin sosyal boyutunun is davranislar1 {izerindeki etkisinin anlasilmasiyla is tatmini konusu da
aragtirmacilar tarafindan yogun bir sekilde incelenmeye baslanmistir. Literatiirde konu ile ilgili ilk
¢alismalardan birine sahip olan Hoppock (1935) is tatminini “bireyin ben isimden memnunum demesini
saglayan psikolojik, fizyolojik ve cevresel kosullarin birlesimi” olarak tanimlamistir. Mumford (1972) ise is
tatminini agiklarken, orgiit ve ¢alisanin karsilikli beklentilerinin uyumu ve bu beklentilerin karsilanma
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diizeyine vurgu yapmuistir. Calisanin isinden ve performansmdan memnuniyetinin yiiksek olabilmesi i¢in s6z
konusu uyum ve beklenti karsilama derecesinin de aymi sekilde yiiksek olmasi gerektigi belirtilmistir. Is
tatmini ile ilgili yaygmn kullanilan tanimlamalardan biri ise Locke’a (1976) aittir. Arastirmaci kavrami
“calisanin isini veya igle ilgili deneyimlerini degerlendirmesi sonucu olusan memnun edici veya olumlu
duygusal durum” olarak ifade etmistir (Locke, 1976).

Is kogullary, isin 6zellikleri, ydnetim ve calisma arkadaslar1 tarafindan sergilenen davranigsal yaklagimlar,
ticret, sahip olunan statii, 6zliik haklar1 vb. faktorler ¢alisanin isine kars: bilissel, duygusal ve davramgsal
tepkisini etkiler (Larson ve Luthans, 2006). Bu faktorlere iliskin beklentileri ile mevcut durumda sahip
olduklar1 arasindaki fark, ¢alisanin is tatmininin derecesini tayin eder. Aradaki fark ne kadar biiyiik ise ayni
derecede memnuniyetsizlik ortaya gikar (Larson ve Luthans, 2006). Is tatmini, belirli faktrlerin yogunluguna
ve sahip olunan beklentilere gore kisiden kisiye, durumsal ve zamansal degisikliklere gore de sekillenebilen
algisal degerlendirmelerin bir sonucudur.

2.3. Isle Biitiinlesme

Insanlarin sosyal ve is hayatlarinda iistlenmis olduklari rolleri belirli derecelerde yerine getirebildiklerini ifade
eden Kahn (1990) “Rol Teorisi” 1s1gmnda isle biitlinlesmeyi “Orgiitsel rollerine yonelik gostermis olduklar
performans siiresince ¢alisanlarin kendilerini fiziksel, bilissel ve duygusal ifade edisi” olarak tanimlamistir.
Rothbard (2001) ise insanlarin {istlenmek zorunda olduklar rollere dikkat cekerek biitiinlesmeyi “kisinin
sahip oldugu role odaklanmas1 ve onu psikolojik olarak hissetmesi” seklinde ifade etmistir. Rothbard (2001)
isle biitiinlesmeyi, etkili bir rol performansinin onciilii olarak gérmiis “dikkat” ve “kendini verme” olmak
tizere iki kritik unsuru 6n plana ¢ikarmistir. Dikkat; bilissel elverislilik ve iistlenilen rol hakkinda diistinmek
i¢in bireyin harcadig siire ile ilgilidir. Kendini verme ise kisinin, {istlenmis oldugu role odaklanmasinin
yogunlugunu ifade eder. Calisanin odaklanma yogunlugu ne kadar yiiksek ise rolii disindaki faaliyetlerden
etkilenme ihtimali o derece diisiik olacaktir. Kendini verme olmadig: siirece, dikkat bileseni role dair
faaliyetlerin etkin bir sekilde yerine getirilebilmesi icin yetersiz kalacaktir. Kendini verme ¢alisanin igsel
motivasyonunu ifade eder (Rothbard, 2001).

Isle biitiinlesme ile ilgili yaygin sekilde kullanilan ve bu calismada da benimsenen yaklagim Schaufeli ve
arkadaslarma (2002) aittir. Arastirmacilar, isle biitiinlesmeyi, biiyiik oranda Masclach ve Leiter'n (1997)
tikenmislik {izerine yapmis oldugu calismalardan yola ¢ikarak “pozitif psikoloji” perspektifinden ele
almiglardir (Schaufeli vd., 2002). Tiikenmisligi “isle biitiinlesmenin erozyonu” olarak ifade eden
arastirmacilar, bireylerin gii¢lii yanlarma ve etkin islevlerine odaklanarak calisan davranislarma yonelik
olumlu bir bakis agisi ile isle biitiinlesme yaklasimlarini gelistirmislerdir.

Schaufeli ve arkadaslar1 (2002) isle biitiinlesme ve titkenmisgligin zit kavramlar oldugunu kabul etmelerine
ragmen, isle biitiinlesmenin farkl: bir 6l¢iim araci kullanilarak bagimsiz bir sekilde dl¢iilmesinin daha dogru
oldugunu belirtmiglerdir. Arastirmacilar kavrami, “enerji”, “adanma” ve “kendini verme” boyutlari ile ele
almiglardir. Burada enerji ve adanma boyutlari, tiikenmislik boyutlarindan duygusal titkenme ve
duyarsizlasmanm zit kutuplar: olarak degerlendirilmistir. Buna ilaveten kendini verme, isle biitiinlesmenin
tiglincii bileseni olarak tanimlanmistir. Boylece arastirmacilar isle biitiinlesmeyi enerji, adanma ve kendini
verme ile karakterize ederek calisanlarm islerine kars: beslemis olduklar: pozitif tutumun yansimasi olarak
ifade etmislerdir (Schaufeli vd., 2002; Bakker, Demerouti ve Sanz-Vergel, 2014). Bu ii¢ bilesen kisaca asagidaki

gibidir (Bakker, Van Emmerik ve Van Riet, 2008; Schaufeli, Bakker ve Salanova, 2006):

Enerji: Fiziksel ve zihinsel iyi olusu tasvir eder ve ¢alisanin isi ile biitiinlesme diizeyinin en somut halidir.
Kendisine verilecek gorevleri yerine getirme noktasinda hevesli ve canli bir tavir sergileyen ¢aligan, zorluklar
karsisinda miicadele etmekten ¢ekinmez.

Adanma: Onem duygusu, cosku, ilham, gurur ve meydan okuma duygusunu temsil eder. Adanma duygusu,
calisanin isi ile kuvvetli bir bag gelistirmesi ve bu isi yapiyor olmaktan gurur duymasi anlamina gelir. Burada,
isin baz1 yapisal ozelliklerinden dolay1 ¢alisan ile uyumu s6z konusudur. Yapilan is, calisanda ilham ve heves
uyandirmaktadir.

Kendini verme: Calisanin kendini isten ayirmakta giiclitk ¢cekerek tamamen konsantre ve derin bir sekilde isi
ile mesgul olmasini ifade eder. Calisan tamamen ise odaklanmis, dikkatli ve zihin-beden uyumu saglanmis
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bir bicimde igini yerine getirir. Kendini verme daha yaygin ve kalic1 bir zihinsel durum yerine; oldukga 6zel,
kisa vadeli 'zirve' deneyimlerine atifta bulunur.

2.4. Degiskenler Arasindaki iliskiler

Gerekli is kosullarmin saglanmasi, ¢alisanin isini yaparken farkli bakis agilar: gelistirme konusunda tesvik
edilmesi ve bireysel gelisime énem verilmesi, ayn1 zamanda ¢alisana sadece 6rgiitiin bir {iyesi olarak degil
birey olarak da hakkettigi degerin verilmesi ve basar1 konusunda giiven olusturularak motive edilmesi gibi
i¢gsel dinamikleri goz oniinde bulunduruldugunda donistiiriicii liderligin, ¢alisanin isine karsi olumlu
tutumlar gelistirmesi ve psikolojik iyiliginin saglanarak isi ile biitlinlesmesine yonelik belirli dogrudan ve
dolayl etkileri s6z konusu olabilir (Saks ve Gruman, 2014; Vila-Vazquez, Castro-Casal, Alvarez-Pérez ve Rio-
Aratjo, 2018).

Breevaart ve arkadaslari (2013) seyahat halinde olan bir askeri geminin miirettebatinin, giinliik isle
biitiinlesme diizeylerinin, dontistiiriicii liderlik, 6diillendirme ve istisnalara gore yonetim degiskenlerine gore
ne yonde sekil aldigini 6l¢mek i¢in birbirini tekrar eden arastirmalarda bulunmuslardir. Elde edilen sonuglara
gore dontstiiricti liderligin, isle biitiinlesme ile pozitif yonlii anlaml bir iliskisi oldugu, yoneticilerin
doniistiiriicii liderlik 6zelliklerini daha yogun bir sekilde sergiledikleri giinlerde miirettebatin isle biitiinlesme
diizeyinin de daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde Ghadi ve arkadaslar1 (2013) da Avustralya’
da cesitli sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerden 530 tam zamanl ¢alisan iizerinde yaptiklar aragtirma ile
doniistiiriicii liderligin isle biitlinlesmeyi anlamli bir sekilde pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagmigslardir.
Literatiirdeki benzer ¢alismalar tarafinca da doniistiiriicii liderlik ile isle biitiinlesme arasmndaki pozitif yonlii
anlaml iliski ortaya konmustur (Babcock-Roberson ve Strickland, 2010; Cheng, Chang, Kuo ve Cheung, 2014;
Carasco-Saul, Kim ve Kim, 2015 Ghafoor, Qureshi, Khan ve Hijazi, 2011).

Is tatmini ise isle biitiinlesme, performans, iiretkenlik, orgiitsel vatandaslik davranigi gibi pozitif is
davranislarina olan etkilerinden dolay1 Orgiitler agisindan oldukg¢a Onemsenen, gelistirilen yontem ve
yaklasimlar ile yoneticiler tarafindan kontrol altinda tutulmak istenen baslica degiskenlerdendir (Aziri, 2011;
Bakker ve Bal, 2010; Cahill, McNamara, Pitt-Catsouphes ve Valcour, 2015; Runhaar vd. 2013, S6kmen, 2019).
Literatiir kapsaminda ortaya konan tanimlar incelediginde is tatminini; bireyin norm, deger ve ortaya koymus
oldugu bireysel is girdilerinin karsiligina yonelik beklentileri ile isin fiziksel (calisma kosullar, fiziksel ve
zihinsel yorgunluk derecesi, beceri gerekliligi vb.) ve sosyal is kosullar1 (yonetici yaklasimyi, is arkadaslari ile
olan iliski ag1 vb.) ile elde edilen kazanimlarin (iicret, statii, sosyal giivence vb.) degerlendirilmesi sonucu
gelistirdigi genel tutumu olarak degerlendirmek miimkiindiir (Luthans, 1994; Spector, 2003; Hackman ve
Oldham 1976).

Calisanlar, gelistirmis olduklar: bu tutumlar: sonrasinda davranislarina sekil verirler. Siireci motivasyon
teorileri 1s1g1inda degerlendirmek gerekirse; 6rnegin Beklenti Teorisine (Porter ve Lawler, 1968; Vroom, 1964)
gore, her birey farkli beklentilere sahiptir ve bunlara ulasabilmek icin alternatifler arasmdan bir davranis
bicimini tercih eder (Eren, 2014). Burada bireyi harekete geciren unsur onu tatmin edecek bir karsiliga ulasma
amacidir. Eger calisana, gabasi karsiliginda onu tatmin edici bir karsilik verilmiyor ise veya ne kadar ¢abalarsa
cabalasin elde edecegi kazanimlara ulasamayacagina inaniyor ise (zor hedefler, bilgi ve yetenegin gorevi
yerine getirmede kisith kalmasi, karsi tarafa olan giivensizlik gibi unsurlarin degerlendirilmesi neticesinde)
tatmin gerceklesmez ve kendisinden beklenilen davranis: sergileyemez. Diger taraftan, 6zellikle Herzberg'in
Cift Faktor Terosi'nde yer alan motive edici faktorlerin Is Talep-Kaynak modelinde belirtilen kaynaklar ile
benzerligi dikkat cekicidir. Isle biitiinlesmeye temel olarak gosterilen Is Talep-Kaynak modeline gore,
arkadaglarmm ve yoneticilerin sosyal destegi, performans geribildirimi, isin beceri cesitliligi, 6zerklik ve
gelisim firsatlar1 gibi faktorler calisami isi ile biitiinlestiren kaynaklar olarak ele alinmaktadir (Bakker ve
Demerouti, 2007). Bu baglamda bireyin ihtiyag ve isteklerine yonelik tatmin derecesi onu belirli davraniglar:
gosterme konusunda motive eder. Dolayisiyla is tatmini ile igle biitiinlesme arasinda kuvvetli bir iliski oldugu
ve is tatmininin, doniistiiriicii liderlik ile isle biitiinlesme arasinda bir koprii islevine sahip oldugu
ongorilmektedir.
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3. Yontem

Calismanin bu kisminda, literatiir dogrultusunda gelistirilen hipotezlere, veri toplama siirecinde kullanilan
yontem ve Ol¢gme araglarina, toplanan veriler ile gerceklestirilen analizlere ve elde edilen bulgulara yer
verilmistir. Calisma igin gerekli olan etik onay Giimiishane Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi
Kurulu 2021/6 sayili toplantisi ile almmustir.

3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Literatiir incelemesinin ardindan calismanin amacma yonelik olarak degiskenler arasinda var oldugu
diistiniilen iliskileri ortaya koymak adina $Sekil 1.’de gosterilen iliskisel tarama nicel arastirma modeli
olusturulmustur. Genel tarama modeli tiirlerinden, iligskisel tarama modeli; iki ya da daha fazla sayidaki
degisken arasinda, birlikte degisim varlig1 ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan bir arastirma modelidir
(Fraenkel ve Wallen, 2009; Karasar, 2005).

isle
Biittinlesme

Dontistiirtict
Liderlik

Sekil 1. Arastirma modeli

Literatiir dogrultusunda gelistirilen ve arastirma modelini olusturan varsayimlar asagida verilmistir:
Hi: Dontistiiriicii liderlik, isle biitiinlesme tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hz: Is tatmini, isle biitiinlesme {izerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hs: Dontistiirticii liderlik, is tatmini tizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.

Ha: Ts tatmini, doniistiiriicii liderlik ile isle biitiinlesme arasmnda aracilik roliine sahiptir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Ankara’da saglik kurumlarinda (arastirma hastaneleri, devlet hastaneleri ve &zel
hastaneler) gorev yapan saghk calisanlari olusturmaktadir. Arastirmada rastlantisal olmayan Ornekleme
yontemlerinden kartopu Ornekleme kullanilmistir. Bu 6rnekleme yonteminde ¢alismanin konusu ile ilgili
olarak bir veya daha ¢ok kisi ile temas kurulur ve bu kisilerin yardimiyla zincirleme olarak 6rnekleme
olusturulur. Bu dogrultuda temas kurulan referans kisiler aracilig1 ile cevrimici olarak hazirlanan anket formu
saglik calisanlarina ulagtirilarak veriler toplanmistir. Saghk Bakanlig: tarafindan en son yaymlanan Saglik
Istatistikleri Y1llig1 2019a (sbsgm.saglik.gov.tr, Erisim Tarihi: 02.04.2021) gore Ankara’da; 9556 uzman hekim,
2710 pratisyen hekim, 5259 asistan hekim olmak tizere toplam 17525 hekim ve 3253 dis hekimi, 2836 eczaci
17201 hemsire 3300 ebe ve 14636 diger saglik personeli olmak {izere toplamda 58571 saglik ¢alisan1 gorev
yapmaktadir. Bu dogrultuda ulagilmasi gereken minimum orneklem sayisi igin asagidaki hazir tablo
kullanilmistir ve minimum 6rneklem biiyiikliigii n=382 olarak belirlenmistir.

Tablo 1. Tahmini 6rneklem biiyiikliigii

N - n (%95) N-n N-n N-n
100-80 600-234 3000-341 15000-375
200-132 700-248 4000-351 30000-379
300-169 1000-278 5000-357 50000-381
400-196 1500-306 7000-364 75000-382
500-217 2000-322 10000-370 100000-384

Not: Bu tabloda %95 giiven diizeyi temel alinmustir. N: Evren Biiy{ikliigii; n: Orneklem Biiyiikliigii (Ural ve Kilig, 2005).
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3.3. Veri Toplama Islemi

Gelistirilen hipotezler ve olusturulan arastirma modelinin degerlendirilebilmesi i¢in kullanilan veriler anket
yontemi ile elde edilmistir. Degiskenlerin Sl¢iilebilmesi i¢in Tiirkce ¢evirisi yapilmis ve daha once bir¢ok
calisma tarafindan gecerligi ve giivenilirligi kabul edilmis 6l¢eklerden yararlanilmistir. Olusturulan anket
formu 4 boliimden olusmaktadir. Boliimler sirasiyla: 1. Boliim-Dontistiiriicii Liderlik, 2. Boliim-Is Tatmini, 3.
Boliim-Isle Biitiinlesme ve 4. Bliim-Demografik Bilgiler’dir. Anket formunda ilk 3 boliimde 35 ve 4. boliimde
katilimcilarin demografik bilgilerini edinmeye yonelik 5 soru olmak iizere toplam 40 ifade yer almaktadir.

Pandemi doneminin gerektirdigi yiiksek hassasiyet ve arastirma evreninin saglik calisanlar1 olmasi sebebiyle
olusturulan anket formlarinin dagitimi yiiz yiize degil ¢cevrimigi sekilde gerceklestirilmistir. Ocak-Mart 2021
doneminde yapilan arastirmaya 581 katilimci, e-posta yoluyla dagitilan anketleri doldurmak tizere gontilliiliik
gostermistir. Eksik ve hatali olarak doldurulan 22 anketin ¢ikarilmasi ile 6rneklem 559 kisiden olusmustur.
Arastirma kapsaminda diizenlenen anket calismasma katim gosteren, Ankara’da bulunan cesitli
hastanelerden 559 saglik ¢alisanina ait bazi betimsel 6zellikler Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2. Frekans analizi

Minimum 23
Yas Maksimum 65 Ortalama 36
Cinsiyet Kadin 347 62,1
Erkek 212 37,9
. Bekar 181 33,4
Medeni Durum . 378 67,6
Lise 14 2,4
Egitim Durumu O,n Lisans 224 Yiizde 40,1
Lisans 128 (%) 22,9
Lisanstistii 193 34,6
Doktor 171 30,6
Hemsire 134 23,9
Gorev Ebe 61 10,9
Teknisyen/Tekniker 114 20,4
Memur 79 14,2

Kurumdaki Calisma  Minimum 1
Sﬁres(i; : Maksimum 42 Ortalama 12

Not: n=559.

Buna gore arastirma katilimcilarinin en kiiciigii 23 ve en biiyligii 65 yasindadir, yas ortalamasi ise 36'dur.
Katilimcilarin 347’si kadin (%62,1) ve 212’si ise erkektir (%37,9) ve cogunlugu evlidir (378 kisi, %67,6). Bekar
olanlarin sayist ise 181'dir (%33,4). 14'11 (%2,4) lise, 224"11 (%40,1) 6n lisans, 128’1 (%22,9) lisans ve 193 ‘1 (%34,6)
ise lisansiistii egitim diizeyine sahiptir. Katiimcilarin 171’i doktor (%30,6), 134'i hemsire (%23,9), 61'i ebe
(%10,9), 114’11 (20,4) saglik teknisyeni/teknikeri ve 79'u da saglik memuru (%14,2) iken, en az 1 ve en ¢ok 42
yil olmak {izere ortalama 12 yildir mevcut kurumlarinda gérev yapmaktadirlar.

3.3.1. Kullanilan Olgekler

Dontistiiriicii liderlik degiskeninin degerlendirilebilmesi igin literatiirde sik¢a kullanilan, telif hakki Mind
Garden Inc.’de (www.mindgarden.com) bulunan, Bass ve Avolio (1995) tarafindan gelistirilen Cok Faktorlii
Liderlik Olgegi (Multifactor Leadership Questionnaire) tercih edilmis ve bu &lgekte yer alan déniistiiriicii
liderlige yonelik 20 madde kullanilmigtir. Olgegin kullanim hakki iicreti karsihiginda almmistir ve arastirmada
Mind Garden Inc. tarafindan sunulan Tirkge gevirisi kullanilmigtir. Bass ve Avolio (1995) tarafindan
gelistirilen ¢ok faktorlii liderlik Olgeginin giivenilirligi bir¢ok arastirmaci tarafindan kabul edilmistir
(Charbonneau, 2004; Den Hartog, Muijen ve Koopman 1997; Humphreys, 2001; Muenjohn ve Armstrong,
2008). Doniistiiriicii liderlik lgegi, entelektiiel tesvik, karizma (atfedilen/davramissal), ilham verici giideleme
ve bireysel ilgi olmak {izere 4 boyuttan olusmaktadir Olgek sorulari “l=kesinlikle katilmiyorum” ve
“b=kesinlikle katiliyorum” seklinde 51i Likert tipinde derecelendirilmistir.
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Katihmcilarin islerinden duyduklart memnuniyetin 6l¢timii ig¢in Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan
gelistirilen 18 maddelik 6lcegin, Agho, Price ve Mueller (1992) tarafindan 6 madde olarak diizenlenen kisa
versiyonu kullanilmistir. Is tatmini Ol¢eginin 6 maddelik kisa versiyonu arastirmacilar tarafindan siklikla
kullanilmaktadir (Abbas, Raja, Darr ve Bouckenooghe, 2014; Baral ve Bhargava, 2010; Knoll ve Gill, 2011).
Olgegin Tiirkge gevirisi Sokmen ve Biyik (2016) tarafindan yapilmig ve Cronbach Alfa degeri .92 olarak tespit
edilmistir. Katilimcilardan, yoneltilen ifadelerin kendileri igin ne 6lgiide gecerli oldugunu belirtmeleri adina
“1=kesinlikle katilmiyorum” ile “5=kesinlikle katiliyorum” araliinda derecelendirilen yarutlardan birini
isaretlemeleri istenmistir.

Gelistirilen arastirma modelinde bagimli degisken olarak yer alan isle biitiinlesmenin ol¢timii icin ise
Schaufeli, Bakker ve Salanova (2006) tarafindan gelistirilen, gegerlik ve giivenilirligi test edilerek bir¢ok dilde
ve de Tiirkce olarak da yayimlanan ve bilimsel amagli ¢calismalar i¢in kullanima sunulan 6l¢egin 9 maddelik
kisa versiyonu kullanilmistir. Olgegin hem kisa hem uzun formu ve gesitli dillerde yayinlanmis cevirileri

arastirmacilardan Wilmar Schaufeli'ye ait www.wilmarschaufeli.nl internet adresi iizerinden temin edilebilir.
Schaufeli ve arkadaslarinin (2006) “isle biitiinlesme” {izerine yapmis olduklar1 smiflamaya uygun olarak
gelistirdikleri 6lgek enerji (3 ifade), adanma (3 ifade) ve kendini verme (3 ifade) olmak iizere {i¢ boyutlu olarak
tasarlanmistir. Katihmcilara, degerlendirmeleri agisindan yoneltilen isle biitiinlesme Olcegi “1=kesinlikle
katiliyorum” ve “5=kesinlikle katilmiyorum” olacak sekilde 51i Likert tipinde hazirlanmaistir.

3.3.2. Olgeklerin Degerlendirilmesi

Arastirmalarda kullanilmis olan 6l¢iim araglarmin gegerlilik ve giivenilirlikleri verilerin dogru bir sekilde
degerlendirilmesi ve ulasilacak sonuglar agisindan 6nem arz etmektedir. Bu boliimde arastirma amacina
yonelik katilimcilardan veri toplamak i¢in kullanimi tercih edilen Olgeklerin 6ncelikle dogrulayici faktor
analizine (DFA) uygunlugunun tespiti i¢cin KMO (Kaiser Mayer Olkin) yeterlik dl¢timii ve Barlett kiiresellik
testleri yapilmistir. KMO testi belirli bir 6rneklemden elde edilen degiskenlerin olusturdugu veri yapisinin
faktor analizi igin uygun olup olmadigmni gostermektedir. KMO degerinin 0,60 ve {istiinde olmasi ulasilan
orneklemin faktor analizi i¢in yeterli olacagina isaret eder. Barlett kiiresellik testi ise korelasyon matrisindeki
iliskilerin faktor analizi yapacak Ol¢iide yeterli olup olmadigini test etmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2017). Bu
test sonucunun anlamh olmas: (p<0,05) degiskenler arasi iligkilerin olusturdugu matrisin faktor analizi i¢in
anlaml olugunu ve faktor analizi yapilabilecegini ifade eder.

Bu testlerden elde edilen uygun degerlerin ardindan gergeklestirilen dogrulayici faktor analizleri ile Ki-Kare
i¢in p>0.05, RMSEA=0.06"dan kiiciik degerler, SRMR= 0.08"den kiiciik degerler, CFI=0.95 den biiyiik 1’e yakin
degerler, TLI= 0.95'den biiylik 1’e yakin degerler olmak {izere Hu ve Bentler (1999) tarafindan 6nerilen model
uyum degerleri dikkate alinmistir. Bunlar “miitkemmel uyum”u yansitan degeler olup, bu degerle yakin
sonuglar ise iyi veya kabul edilebilir uyuma isaret etmektedir. Bunun yani sira Ki-Kare (x2) degerinin 6rneklem
ve korelasyon biiyiikliigiine karsi hassas olmas: ve orneklem sayisinin yiiksek oldugu durumlarda (n>50)
biiyiik oranda model uygunlugunu reddetmesi sebebiyle bu degere alternatif olarak kullanilan Ki-
Kare/Serbestlik Derecesi (x2/df) uyum degeri olarak baz alinmistir. Literatiirde bu uyum indeksine ait uyum
degeri ile ilgili fikir birligi oldugu sdylenemez. Bazi1 kayaklar x?/df=2 gibi diisiik bir degeri kabul ederken baz1
kaynaklarin ise x2/df=5 gibi yliksek bir degeri kabul etmelerinden dolay1 bu ¢alismada 2<x?/df <5 iyi uyum igin
kabul edilen deger aralig1 olarak dikkate almmistir (Tabachnick ve Fidell, 2007).

Bir Olgegin yapisal olarak gegcerliligini yansitan diger bir gosterge ise yakinsak (convergent) ve ayirt edici
(discriminant) gegerligidir. Bunun igin bir ana faktdriin dl¢iimii igin kullanilan alt faktorlerin bu ana faktor
iizerinde nispeten yiiksek standartlastirilmis faktor yiiklerine sahip olmasi (bu ¢alismada faktor yiikleri igin
alt simir 0,50 olarak kabul edilmistir) ve bunun yaninda alt faktorler (maddeler) arasinda tahmini
korelasyonlarin asir1 yiiksek (0,90'dan fazla) olmamas: gerekmektedir (Sen,2020). Ayrica DFA modeline ait
faktor yiikleri kullanilarak olcegin hem giivenilirlik hem de gegerliligi icin kanit sunan CR (composite
reliability-bilesik giivenilirlik) ve AVE (average variance extracted-ortalama agiklanan varyans) degerleri
tespit edilebilir. CR degeri Cronbach’s Alpha (a) degerine bir alternatif olarak ya da bir kontrol arac1 olarak
kullanilmaktadir (Yaghoglu, 2017). lyi bir uyum degerinin yakalanabilmesi igin hesaplanan AVE degeri
0,5'ten, CR degeri ise 0,7’den yiiksek olmalidir (Sen, 2020).
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3.3.2.1 Déniistiiriicii Liderlik Olcegi

Doniistiiriicii liderlik 6lgeginin yap1 uygunlugunun 6l¢timii igin ilk olarak KMO ve Barlett testleri yapilmistir.
KMO ve Barlett testlerinden elde edilen uygun degerlerin ardindan DFA ve giivenilirlik testleri yapilmistir.
Dontigtiiriicii liderlik 6lgeginin 4 alt boyuttan olustugu bilindigi igin 2. derece DFA uygulanmistir. Model
uyum Onerileri dikkate alinarak yapilan DFA sonucunda 6lgek maddelerinin faktor yiiklerinin 0,633 ile 0,903
arasinda degerler aldig1 gozlemlenmistir. Ki-Kare degeri 690.696 olarak tespit edilmis ve beklenildigi tizere
model uyumunu reddeden p<0.05 sonucuna ulagilmistir. Ki-Kare (x2) degerinin 6rneklem ve korelasyon
biiyiikliigiine karsi hassas olmasi ve 6rneklem sayisinin yiiksek oldugu durumlarda (N>50) biiyiik oranda
model uygunlugunu reddetmesi sebebiyle bu degere alternatif olarak kullanilan Ki-Kare/Serbestlik Derecesi
(x?/df) uyum degeri olarak baz alinmistir. Buna gore, x2/df (690.696/162) = 4.263 olarak saptanmistir. Model
uyumu i¢in aranan diger indekslere ait degerler ise; RMSEA = 0.076, CFI=0.948, TLI= 0.939 ve SRMR=0.030
olarak tespit edilmistir. Hu ve Bentler (1999) tarafindan onerilen uyum iyiligi degerlerine gore olcek
maddelerinin 4 faktorlii doniistiiriicii liderlik 6l¢iim yapisi ile uygun oldugu yargisina ulagilmistir.

Sekil 2. Doniistiiriicii liderlik 6lgegi ikinci kademe DFA yol diyagrami
Tablo 3. Déniistiiriicii liderlik ol¢egi yapisal degerlendirme sonuglar
KMO Barlett x?/df RMSEA CFI TLI SRMR AVE CR a
0,976 p<0,00 4.263 0.076 0.948 0.939 0.030 0,646 0,913 911

Olgegin gegerlik ve giivenilirligine iliskin yapilan hesaplamalara gore ise AVE degeri 0.644, CR degeri ise 0.913
olarak hesaplanmistir. Olgegin Cronbach’s Alpha degeri ise 0,911’dir. Faktor yiiklerinin 0,5 ten biiyiik olmasi
ve aralarindaki korelasyonlarm 0,9'dan diisiik olmasi ile dontistiiriicii liderlik 6lgeginin yakinsak ve ayirt edici
gecerlige de sahip oldugu belirtilebilir.
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3.3.2.1 Is Tatmini Ol¢egi

Is tatmini Slgegine iliskin saptanan KMO orneklem yeterlilik degeri 0,900'diir ve sinir deger olan 0,600’den
biiyiiktiir. Barlett kiiresellik test sonucunun da (2224,70) p<0,00 anlaml oldugu tespit edilmistir. Bu degerler,
eldeki veri grubunun is tatmini olgegi i¢in faktdr analizi yapilmasma uygun oldugunu gostermektedir.
Ardindan DFA yapilmaistir.

Model uyum o6nerileri dikkate alinarak yapilan DFA sonuglarma gore is tatmini 6lgeginde yer alan maddelerin
0,675 ile 0,862 arasinda yiik degerleri aldig1 tespit edilmistir. Olcek yapisi uyum indekslerine bakildigimda Ki-
Kare degeri (32.507) ve p=0,000, Ki-Kare/Serbestlik Derecesi (x?/df) 32.507/8 = 4.063, RMSEA =0.074, CFI=0.989,
TLI= 0.979 ve SRMR=0.016 olarak deger aldig1 goriilmiistiir ve boylece 6lgek maddelerinin tek faktorlii is
tatmini 6l¢tim yapisi ile uygun oldugu yargisina ulagilmistir

Sekil 3. Is tatmini dlgegi tek faktorlii DFA yol diyagrami
Tablo 4. is tatmini 6lcegi yapisal degerlendirme sonuglari
KMO  Barlett x¥/df  RMSEA CFI TLI SRMR AVE CR a

0,900 p<0,00 4,063 0,074 0,989 0,979 0,016 0,635 0,912 0,912

Olgegin gegcerlik ve giivenilirligine iliskin yapilan test sonuglarma gore ise AVE degeri 0.635, CR degeri ise
0.912 olarak hesaplanmistir. Olgegin Cronbach’s Alpha degeri de 0,912'dir. Faktor yiiklerinin 0,5 ten biiyiik
olmasi ve aralarindaki korelasyonlarn 0,9’dan diisiik olmasi is tatmini Olgeginin yakinsak ve ayirt edici
gecerligini ortaya koymaktadir.

3.3.2.1 Isle Biitiinlesme Olcegi

Isle biitiinlesme 6lgeginin degerlendirilebilmesi igin ilk olarak KMO ve Barlett testleri yapilmistir. Tespit
edilen KMO 6rneklem yeterlilik degeri 0,914'tiir ve sinir deger olan 0,600’den biiyiiktiir. Barlett kiiresellik test
sonucu ise (4420,639) p<0,00 anlamli olarak bulgulanmistir. Bu degerler, eldeki veri grubunun isle biitiinlesme
olcegi igin faktor analizi yapilmasma uygun oldugunu gostermektedir. Ardindan igle biitiinlesme 6lgeginin 3
boyuttan olustugu bilindigi igin 2. derece DFA yapilmistir.

Model uyum 6nerileri dikkate almarak tekrarlanan DFA sonucunda dlgekte yer alan maddelerin 0,694 ile 0,913
arasinda yiik degerleri aldig: tespit edilmistir. Olgek yapisi uyum indekslerinin ise Ki-Kare degeri (75.445) ve
p=0,000, Ki-Kare/Serbestlik Derecesi (x2/df) 75.445/22 = 3.429, RMSEA = 0.066, CFI=0.988, TLI= 0.980 ve
SRMR=0.021 olarak deger aldig1 goriilmiistiir. Boylece 6lcek maddelerinin 3 faktorlii isle biitiinlesme Sl¢iim
yapisi ile uygun oldugu yargisma ulagilmistir.
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Sekil 4. i§le biitiinlesme 6lgegi ikinci kademe DFA yol diyagrami
Tablo 5. isle biitiinlesme 6lcegi yapisal degerlendirme sonuglari
KMO Barlett x2/df RMSEA CFI TLI SRMR AVE CR o
0,914 p<0,00 3.429 0.066 0.988 0.980 0.021 0.701 0.954 0,939

Olgegin gegerlik ve giivenilirligine iliskin yapilan test sonuglarma gore ise AVE degeri 0.701, CR degeri ise
0.954 olarak hesaplanmistir. Olgegin Cronbach’s Alpha degeri ise 0,939'dur. Faktor yiiklerinin 0,5 ten biiyiik
olmasi ve aralarindaki korelasyonlarin 0,9’dan diisiik olmast isle biitiinlesme dlgeginin yakinsak ve ayirt edici
gecerlige sahip olduguna kuvvetli bir kanit sunmaktadir.

3.4. Korelasyon Analizi

Doniigtiiriicii liderlik, is tatmini ve isle biitiinlesme arasindaki iligkileri ve bu iligkilerin ne yonde oldugunu
incelemek amaciyla Pearson korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Analize ana boyutlarin yani sira alt
boyutlar da dahil edilerek ana boyutlardan farkli yonde veya derecede bir iliski mevcut ise onun da
gosterilmesi amaglanmigtir. Tablo 6’da goriildiigii lizere donitistiiriicii liderlik ile is tatmini arasinda (r=0,414;
p<0,001), doniistiiriicii liderlik ile isle biitiinlesme arasinda ve is tatmini ile isle biitiinlesme arasmnda (r=0,740;
p<0,001) arasinda pozitif yonde, anlamli ve kuvvetli bir iligki tespit edilmistir.

Tablo 6. Korelasyon analizi

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 Entelektiiel Tegvik -
2 Karizma ,850 -
3 [lham Verici Gidiileme  ,819 ,880 -
4 Bireysel llgi ,865 878 827 -
5 Doniistiiriicii Liderlik ,927 970  ,930 ,941 -—-
6 Is Tatmini ,386 394 402 384 414 -
7  Enerji 400,410 399,396 425 700 -
8  Adanma 358 ,361 ,350 351 ,376 ,739 ,803 -
9 Kendini Verme 318 298 269 315 317 571 672 718 -
10  isle Biitiinlesme 397,394 376 391 412 740 914 927 877 -

Not: n=559, p<0,01
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3.5. Hipotez Testleri

[lk olarak aragtirmanin amaci dogrultusunda gelistirilen Hi (Doniistiiriicii liderlik, isle biitiinlesme iizerinde
anlaml bir etkiye sahiptir.), Hz (Is tatmini, isle biitiinlesme iizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.) ve Hs
(Dontstiirtict liderlik, is tatmini {izerinde anlamli bir etkiye sahiptir.) MPlus 7 paket programi araciligiyla iki
faktorlii basit yapisal esitlik modelleri kurularak test edilmistir.

3.5.1. iki Faktorlii Basit Regresyon Yapisal Esitlik Modelleri

o uy

Belirtilen hipotezleri test etmek amaciyla “dontistiiriicii liderligin isle biitlinlesme {izerindeki etkisi”, “is
tatmininin isle biitiinlesme {izerindeki etkisi” ve “doniistiiriicii liderligin is tatmini {izerindeki etkisi"ne
yonelik 3 adet iki faktorlii basit yapisal regresyon modeli olusturulmustur.

Yapisal regresyon modeli veya yapisal esitlik modeli, faktor analizi ve regresyon analizlerinin birlesiminden
olusan, gozlenen degiskenlerin yaninda gozlemlenemeyen ortitk degiskenler arasindaki nedensel (yonlii)
iliskilere de odaklanir (Giirbiiz ve Sahin, 2017; $Sen,2020). MPlus 7 programu ile gergeklestirilen iki faktorlii
basit yapisal regresyon modellerinin uyum iyiligi degerleri ve bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskenleri
aciklama diizeyleri asagida gosterildigi izere tek bir tablo halinde verilmistir.

Tablo 7. Iki faktorlii basit regresyon yapisal esitlik modeli analizleri

Model 1 ‘ Déniistiiriicii Liderlik =———Isle Biitiinlesme
B S.H. t P R2
0,446 0,037 12.105 0,000 0,198
x2/df RMSEA CFI TLI SRMR
2,866 0,058 0,954 0,949 0,030
Model 2 ‘ Is Tatmini —— Isle Biitiinlesme
B S.H. t P R2
0,838 0,017 50,152 ,000 0,702
x2/df RMSEA CFI TLI SRMR
2,665 0,055 0,981 0,976 0,025
Model 3 ‘ Déniistiiriicii Liderlik ——Is Tatmini
B S.H. t P R2
0,450 0,037 12,332 ,000 0,202
x2/df RMSEA CFI TLI SRMR
3,203 0,063 0,949 0,943 0,034

Tablo 7’de literatiir kapsaminda gelistirilen hipotezleri test etmek amaciyla gerceklestirilen iki faktorlii basit
yapisal regresyonlara ait model uyum degerleri ve bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler {izerindeki
etkisini gosteren istatiksel baz1 degerler bulunmaktadir. Buna gére Model 1’e ait uyum degerlerinin; x2/df=
2,866, RMSEA=0,058, CFI=0,954, TLI=0,949 ve SRMR=0,030 olarak kestirildigi goriilmektedir. Bu degerler
doniistiiriicii liderligin isle biitiinlesme {izerindeki etkisini 6lgmeye yonelik olusturulan modelin iyi uyum
sagladigina isaret etmektedir. Diger taraftan elde edilen sonuglar doniistiiriicii liderligin isle biitiinlesme
tizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisinin oldugunu (B=0,446; p<0,001) gostermektedir. Ulasilan R2degeri
ise 0,198 dir ve buna gore isle biitiinlesmede meydana gelen %19'luk varyansm doniistiiriicii liderlige bagh
olarak degiskenlik gosterdigi ifade edilebilir. Boylece Hi kabul edilmistir.

Model 2 igin belirlenen uyum indeks degerleri; x2/df= 2,665, RMSEA=0,055, CFI=0,981, TLI=0,976 ve
SRMR=0,025 seklindedir ve iyi uyuma isaret etmektedir. Bununla birlikte is tatmini, isle biitiinlesme iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir (B=0,838; p<0,001). Ayn1 zamanda is tatmini, isle biitiinlesmedeki
varyansm %70’'ini agiklama kuvvetine sahiptir (R2=0,702). Bu sonuca gore is tatmininin isle biitiinlesmenin
6nemli ve kuvvetli bir yordayicis1 oldugu ifade edilebilir ve Hz kabul edilmistir.

Donistiiriicii liderligin, is tatmini tizerindeki etkisini tespit etmeye yonelik gerceklestirilen YEM analizine
gore olusturulan Model 3 de kabul edilebilir uyum degerlerine sahiptir (x?/df= 3,203, RMSEA=0,063,
CFI=0,949, TLI=0,943 ve SRMR=0,034). Diger taraftan, doniistiirticti liderlik is tatmini {izerinde anlamh ve
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pozitif bir etkiye sahiptir (B=0,450; p<0,001). Ulasilan R2? degeri ise 0,202’dir ve buna gore is tatminindeki
%20'lik varyansm doniistiiriicii liderlik ile agiklanabildigi belirtilebilir. Boylece Hs kabul edilmistir.

3.5.2 Aracil1 Yapisal Esitlik Modeli

Is tatmininin, doniistiiriicii liderlik ile isle biitiinlesme arasinda aracilik roliinii ve déniistiiriicii liderligin isle
biitiinlesme tizerindeki dogrudan ve dolayl etkilerini incelemek i¢in MPlus 7 programi aracilifiyla YEM
analizi gerceklestirilmistir. Burada ayn1 zamanda gerekli 6rneklem dagilimlarini olusturmak icin gozlenen
verilerden tekrarlanan 6rneklemeyi iceren ve dolayl etkilerin anlamhiligini kestirmeye yarayan Bootstrap
(n=5000) yontemi kullanilmigtir (%95 giliven araliginda). Yapisal esitlik modelleri 6lgme modeli ve yapisal
model olmak iizere iki kisimdan olusur. Olgme modeli gozlenen degiskenler tarafindan oSlgiilen Ortiik
degiskenlerin modellendigi kisimdir. Yapisal model ise ortiik degiskenler arasindaki iliskilerin kuruldugu yol
analizi kismidir ($en,2020). Buna gore yapisal modelin uygunlugu, 6lgme modelinin uygunluguna baghdir.
Olgiim modelinde iyi uyum degerleri elde edilemez ise yapisal modelde de iyi uyum degerlerine
ulasilamayacaktir. Bunun igin ilk olarak l¢iim modelinin analizi gerceklestirilmistir. Tablo 8'de goriildiigii
tizere Ol¢lim modeli kabul edilebilir uyum degerlerine sahiptir ve boylece yapisal modelin analizi
gerceklestirilmis ve beklenilen uyum degerlerine ulagilmistir.

Tablo 8. Aracil1 yapisal esitlik modeline ait uyum degerleri

Referans indeksler Kabul ,e dilebilir Olciim modeli Yapisal Model
degerler
x2/df 2< x2/df<5 2,514 2,516
RMSEA <0.06 0.052 0,052
CFI >0.95 0,953 0,953
TLI >0.95 0,949 0,949
SRMR <0.08 0.033 0,033

Gergeklestirilen YEM analizi sonucunda; doniistiiriicii liderlik, is tatmini ve isle biitiinlesme degiskenleri
arasindaki kurgulanan modelin, belirtilen indeks degerleri dogrultusunda iyi uyuma sahip oldugu
sOylenebilir (Hu ve Bentler, 1999; Kline, 2011; Tabachnick ve Fidell, 2007). YEM analizi ile is tatmininin,
dontistiiriici liderlik ile isle biitiinlesme arasndaki aracilik rolii incelenmistir. Burada ayni zamanda
doniistiiriicii liderligin, is tatmini araciligiyla isle biitiinlesme {izerindeki dogrudan (direct), dolayl (indirect)
ve toplam (direct + indirect) etkileri de belirlenmeye calisilmistir.

Tablo 9. Déniistiiriicii liderligin isle biitiinlesme iizerindeki dogrudan, dolayli ve toplam etkisi

Toplam Etki DL — iB (dogrudan etki + dolayl etki)
B S.H. t p LLCI ULCI
,437 0,037 11,806 0,000 0,324 0,549
Dogrudan Etki DL—» iB
B S.H. T p LLCI ULCI
,072 0,034 2,137 0,033 -0,015 0,159
Dolayl Etki DL —» iST — iB
B S.H. t p LLCI ULCI
,365 0,034 10,826 0,000 0,278 0,451

Not: n=559; DL=Déniistiiriicii Liderlik, iB=isle Biitiinlesme, {ST=Is Tatmini; B=Standardize edilmis beta katsayisi; S.H.=Standart Hata;
LLCI=Alt Limit Giiven Aralig;; ULCI=Ust Limit Giiven Araligi LLCI=Onyiikleme giiven aralig1 alt limit

Tablo 9. incelendiginde, is tatmini ile birlikte ele alman doniistiiriicii liderligin isle biitiinlesme tizerindeki
dolayl etkisinin p<0,001 (B=0,365; S.H.=0,034) anlaml ve pozitif oldugu goriilmektedir (bootsrap %95 giiven
araliginda LLCI=0,278; ULCI=0,451). Doniistiiriicii liderligin isle biitiinlesme iizerindeki dogrudan etkisi
B=0,072 (5.H.=0,034; p<0,05) katsayisina sahiptir fakat %95 giiven aralig: l¢iimiinde LLCI=-0,015; ULCI=0,159
degerlerine sahip oldugu ve 0 icerdigi i¢in anlamsiz olarak kabul edilmektedir. Bu durumda is tatmini ile
birlikte modele dahil edildiginde doniistiiriici liderligin isle biitiinlesme tiizerindeki anlaml etkisini
yitirmekte oldugu ifade edilebilir. Elde edilen bu sonuglara goére doniistiiriicii liderlik, isle biitiinlesmeyi is

ig;letme Arastirmalar1 Dergisi 1035 Journal of Business Research-Turk



G. Kenek — A. Sokmen 14/1 (2022) 1023-1040

tatmini araciligiyla dolayli olarak etkilemektedir ve tam aracilik soz konusudur. Bu durumda Hs kabul
edilmisgtir.

Doniistiirticii liderligin isle biitiinlesme iizerindeki toplam etkisi ise dogrudan ve dolayl etkilerin
toplanmasiyla elde edilmistir ve buna gore dontistiiriicii liderligin isle biitiinlesme {izerindeki toplam etkisi
0,365+0,072 = 0,437 olarak hesap edilmistir (%95 giiven araliginda LLCI=0,324; ULCI=0,549). Sekil 5.’te
goruldigli tizere, gergeklestirilen YEM analizine dair yol diyagrami ile doniistiiriicii liderligin, isle
biitiinlesme lizerindeki etkisinde, is tatmininin aracilik rolii 6zetlenmektedir.
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Sekil 5 Yapisal esitlik modeline ait yol diyagrami

4. Sonug

Gergeklestirilen analizler neticesinde doniistiiriicii liderligin isle biitiinlesme tizerindeki anlamli ve pozitif
etkisi tespit edilmistir ve Hipotez 1 kabul edilmistir. Elde edilen bu bulgu doniistiiriicii liderlik-isle
biitiinlesme baglaminda yapilan 6nceki arastirmalar: desteklemektedir (Breevaart vd., 2014; Ghadi vd., 2013;
Babcock-Roberson ve Strickland, 2010; Ghafoor vd., 2011; Cheng vd., 2014; Carasco-Saul vd., 2015). Bu sonug,
dontistiirticii liderligin ¢alisanlarin islerine karsi daha enerjik, odaklanmis ve kendilerini adamis bir sekilde
yonelmelerini kisacasi isleri ile biitiinlesmelerini artiracak bir liderlik tiirii oldugunu gostermektedir. Buna
gore takipgilerini degerli ve ilham veren bir amag etrafinda birlestiren, ihtiyag, arzu ve inanglarmi gozeten,
birey olarak sayg1 gosteren, basarilmasi gereken hedefler noktasinda gelisimlerini tesvik eden ve onlar1 motive
eden dontistiiriicii liderlik yaklasimimnin ¢alisanlarmin islerini daha coskulu bir sekilde yapmalarini ve ortaya
konan hedefler dogrultusunda gorev ve sorumluluklarina odaklanarak daha hevesli ve arzulu bir sekilde
kendilerini islerine adamalarma yardimci olur. Bir bagka deyisle ¢alisanlarin doniistiiriicti liderlik algilar:
arttikca isle biitiinlesmeleri de artar.
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Ulasilan ikinci bulgu ise is tatmininin isle biitiinlesme iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip olugudur.
Bu dogrultuda Hipotez 2 kabul edilmistir. Bu sonu¢ Rodriguez-Mufoz ve arkadaslar1 (2009), Abraham (2012),
Bellani, Ramadhani ve Tamar (2017), Garg, Dar ve Mishra'nin (2018) elde ettigi sonuclar1 destekler yondedir.
Ekonomik ve sosyo-duygusal ihtiyaglar1 karsilanan ¢alisanin isinden tatmin olmasi beklenmektedir. Ayni
diizlemde Sosyal Miibadele Teorisine gore, ekonomik ve sosyo-duygusal ihtiyaclar: karsilanan ¢alisan, bunun
karsihigimi orgilite katki saglayici tutum ve davranislar sergileyerek vermek ister ve is performansmi
iyilestirmek icin gaba gosterir. Dolayisiyla, mevcut orgiitsel unsurlar tarafindan ihtiyag ve istekleri karsilanan
ve bunun neticesinde isinden memnuniyet duyan ¢alisanlarin olumlu yénde duygusal, biligsel ve davrarissal
olarak kendilerini islerine adayacaklar1 varsayilir.

Dontistiirticii liderligin, is tatmini tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu ulasilan diger bir
bulgudur ve Hipotez 3 kabul edilmistir. Elde edilen bulgu, Braun, Peus, Weisweiler ve Frey (2013), Medley ve
Larochelle (1995), Abouraia ve Othman (2017), Sokmen ve Benk (2020), Boamah, Laschinger, Wong ve
Clarke’m (2018) calisma sonuglari ile paralellik gostermektedir. Doniistiiriicii liderlik, dissal tesvik edici
unsurlardan ziyade, calisanda i¢sel motivasyon saglayarak onu hedefler dogrultusunda hareket etmeye
yonlendirir. Burada gelistirilen duygusal tabanli iliskiler 6nemli rol oynar. Ciinkii doniistiiriicti liderlik
yaklasiminda ne kadar orglit menfaatleri onemseniyorsa o derecede ¢alisan menfaatlerine de 6énem verilir.
Calisanin gelisimi, sosyal sermayesinin artirilmasma katk: sagladig gibi belirli derecede 6zgiiven kazandirir
ve bu ayn1 zamanda sosyal yasami agismndan da olumlu etkilere sebep olabilir.

Son olarak is tatmininin, doniistiiriicii liderlik ile isle biitiinlesme arasmnda tam, aracilik roliine sahip oldugu
tespit edilmistir. Boylece Hipotez 4 kabul edilmistir. Elde edilen bu sonucu, en ¢ok bilinen motivasyon
teorilerinden Beklenti Teorisi 15181nda degerlendirmek miimkiindiir. Teoriye gore her bireyler farkl ihtiyag ve
arzulara sahiptir ve bunlar1 giderebilmek i¢in gesitli davraniglara yonelir. Buradan yola ¢ikarak bireylerin
beklentisi, cabalar1 dogrultusunda ihtiya¢ ve arzularin tatmin edebilmektir. Teori, yoneticilerin ¢alisanlarin
farkliliklarini gozeterek onlar1 motive edecek odiillendirmeler ortaya koymas: gerektigini savunmaktadir.
Boylece calisan gostermis oldugu is performansi ile arzuladigi ve tatmin edici bir karsiliga sahip olacaktir. Bu
baglamda yoneticisinden bekledigi davranis ve yaklasimlardan dolayr memnuniyet duyan calisan, isi ile
biitiinlesir ve drgiite fayda saglamaya yonelik daha fazla gayret gosterir.

Calismanin bulgular: 1s1ginda, calisanlarini degerli ve ilham verici bir vizyon etrafinda toplayabilme
becerisine sahip, onlara birey olarak deger veren ve sayg1 gosteren, bireysel ilgi gostererek gelisimlerine katki
saglayan, basarilar icin siirekli giidiileme ¢abasinda olan ve sayg: duyulacak bir kisilige sahip yOneticilerin;
1) calisanlarin fiziksel ve zihinsel iyi oluglarinda 2) cogku ve istekliliklerinde, 3) gorevlerini en iyi sekilde yerine
getirebilmek icin odaklarini ve ilgilerini islerine verebilmelerinde ve 4) isleri ile kuvvetli bir bag gelistirerek
ondan gurur duymalarinda ve ona 6nem vermelerinde etkili oldugu belirtilebilir.
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