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THE EFFECT OF LEADERSHIP BEHAVIORS ON JOB
SATISFACTION: A RESEARCH ON FOUR AND FIVE
STARS HOTELS EMPLOYEES IN ALANYA

Oz
Bu ¢alismada konaklama isletmelerinde ¢alisan personelin is tatmin diizeylerinin
yoneticilerin sergiledikleri liderlik 6zelliklerinden nasil etkilendigi arastirilmigtir.
Bu amagla Alanya’da faaliyet gdsteren 4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerinin
personeli ile 400 adet anket uygulamasi gergeklestirilmis, 370 adedi analizlerde
kullanilmistir. Yoneticilerin liderlik 6zelliklerinin ve ¢alisanlarin i tatminini
Olcen 40 degiskenden az sayida ve tanimlanabilir nitelikte degiskenler elde
etmek amaciyla yapilan faktor analizi sonucunda 4 boyut elde edilmistir. Bunlar;
“vizyoner liderlik”, etkilesimci liderlik”, “doniisiimcii liderlik” ve “is tatmini”
olarak adlandirilmigtir. Korelasyon analizi neticesinde ¢aliganlarin vizyoner ve
doniistimeii liderlik algilarinin yiikksek oldugu durumda is tatmin seviyelerinin de
yikksek oldugu goriilmiistiir. Ancak, olumsuz Ozellikleri 6n planda olan bir
etkilesimci liderin, ¢alisanlarin is tatminini diigiirdiigli saptanmistir. Regresyon
analizi sonuglarina gore ise ¢aliganlarin i tatminini etkileyen en dnemli liderlik
ozelliginin etkilesimei liderlik oldugu, onu vizyoner liderlik ve doniisiimcii
liderligin takip ettigi belirlenmistir. Ug liderlik boyutunun da yer aldig
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regresyon modelinin istatistiksel agidan anlamli oldugu tespit edilmis ve
calisanlarin is tatmini tizerinde %58’lik bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Tatmini; Vizyoner Liderlik; Doniisiimcii Liderlik;
Etkilesimei Liderlik

Abstract

In this study, the levels of job satisfaction of personnel working in hospitality
enterprises how affected leadership characteristics that the managers exhibit are
investigated. For this purpose, a total of 400 questionnaires are conducted with
personnel of four and five stars accommodation establishments operating in
Alanya and 370 of them are analyzed. For easier analysis, a total of 40
propositions in the questionnaire are subjected to factor analysis and mainly 4
dimensions are obtained. These dimensions are called “visionary leadership”,
“transactional leadership”, “transformational leadership” and “job satisfaction”.
As a result of correlation analysis, levels of employees’ job satisfaction are
higher in the case of their perceptions of visionary and transformational
leadership is high. Nevertheless, a transactional leader that shows negative
characteristics is reduced employees’ job satisfaction. According to the results of
the regression analysis, the most important leadership characteristics that affect
job satisfaction is transactional leadership and visionary and transformational
leaderships follow it. The regression model including three dimensions of
leadership is found to be statistically significant and have 58% impact on
employees’ job satisfaction.

Keywords: Job Satisfaction; Visionary Leadership; Tranformational Leadership;
Transactional Leadership

1. Giris

Gunimiizde yasanmakta olan kiiresellesme siireci isletmeler agisindan
her kaynagi ulasilabilir hale getirmistir. Boylece isletmeler arasindaki
rekabet daha siddetli hale gelmis ve isletmeler dis miisterilerini tatmin
edebilme adina arayiglara girmiglerdir. Bu durum i¢ misteri diye
tanimlanan ¢alisanlarin isletmeler arasi rekabette onemli bir pozisyona
kavusmasimi saglanustir. Isletmeler birbirleriyle olan rekabetlerine yeni
bir boyut ekleyerek insan kaynaklarini1 daha etkin ve verimli bir bigimde
kullanmanin yollarini arastirmaya baslamistir. insan kaynaklarim etkili
bir sekilde kullanabilmek isletmeler arasi rekabette stratejik bir adim
olmakla birlikte ozellikle hizmet sektoriinde kisa vadede miisteri
tatminini, uzun vadede ise karlilig1 saglama adina 6nem arz etmektedir.
Yapist itibariyle hizmet sektorleri emek yogun niteliktedir ve miisteriler
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dogrudan calisanla karsi karsiyadir. Isletmeler bu durumu avantaja
cevirebilmek adina insan kaynaklarini etkili bir sekilde kullanmay1
istemektedir. Ozelikle turizm sektorii gibi baska iilke insanlarinin
destinasyona c¢ekilmeye calisildigl bir ortamda bu durum daha Snemli
hale gelmektedir. Nitekim saglik veya bankacilik sektoriinde faaliyet
gosteren herhangi bir isletmeden memnun ayrilmayan miisteri bir dahaki
sefer bagka bir isletmeyi tercih edecektir. Miisteri kaybeden isletme
zarara ugrayacaktir ancak burada dikkat edilmesi gereken en Gnemli
nokta miisterinin yine ayni iilkede bagka bir igletmeyi tercih edecek
olmasidir. Dar g¢er¢evede zarar edecek olan igletmedir ancak daha genis
cercevede lilke ekonomisi igin ayn1 durum s6z konusu degildir. Turizm
sektoriinde ise durum biraz daha farkli gelismektedir. Herhangi bir
turizm isletmesinden memnun kalmayan bir miisteri, tekrar ayni tesisi
tercih etmeyebilecegi gibi ayni iilkeyi de tatil segenekleri arasindan
cikarabilir. Bu bakimdan uluslararas: nitelige sahip bu sektérde insan
kaynaklar1 ayr1 bir 6nem kazanmaktadir. isletmelerin 6ncelikle calisan
tatminini saglamasi gerekmektedir. Bu ise calisanlari ortak bir amag
etrafinda toplamakla, onlarin istek ve ihtiyaglariyla yakindan
ilgilenmekle miimkiindiir. Isletme icerisinde bu durumu tesis edecek olan
ise liderlik vasfi tasiyan yoneticilerdir. Yapilmis olan bu caligma ile
liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin is tatminleri {izerindeki yansimalari
arastirilmigtir. Bundan sonra yapilacak calismalara 151k tutmasi agisindan
en temel bulgular yorumlanmis ve 6neriler sunulmustur.

2. LIDERLIK KAVRAMI

Alan yazin incelendiginde liderlikle ilgili bir¢ok tanimlama yapildig1 ve
bu tanmimlamalarin ortak bir noktada toplanmadigi goriilmektedir. Bu
durumun nedeni olarak ise diinyanin eskisinden daha hizli bir doniisiim
icerisinde olmasi, toplumlarin sanayi odakli olmaktan ¢ikip bilgi odakl
olmaya dogru yonelmesi gosterilmektedir (Giil ve Sahin 2011, 237).
Sanayi toplumlarindaki tiretim ve ydnetim anlayisinin tarihsel gelisimi
g0z oOniine alindiginda bu tespitin dogru oldugu sonucuna ulasilmaktadir.
Soyle ki, klasik yonetim diisiincesinin hakim oldugu dénemde Frederick
W. Taylor (Bilimsel Yonetim Yaklagimi), Henry Fayol (Yo6netsel Kuram
veya Genel Yonetim Akimi) ve Amil Maximilian Weber’in (Biirokrasi
Modeli) onciiliigiinii yaptiklar1 bazi yonetim anlayislar1 benimsenmistir.
Bu anlayiglarin ortak noktalar insan 6gesinin mekanik {iretim siirecinin
bir pargasi olarak goriilmesi ve insana sosyal hayat1 olmayan bir makine
gozliyle bakilmig olmasidir. Bunun yanmi sira bu sistemlerde isletme
igerisinde ki iletisim yukaridan asagiya dogru emir, asagidan yukariya
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dogru ise sadece hesap verme bigiminde gerceklesmekteydi. Bu
donemdeki yonetici veya liderin gorevi ise bu sartlar altinda {ist
yoneticiler tarafindan belirlenen amaclara ulagmakti (Budak ve Budak
2004, 37). Klasik donem yonetim anlayisi sonrasinda ortaya cikan
yonetim anlayislarinda insan unsurunun ve iletisimin daha ¢ok Onem
kazandig1 ve bu 6geler ilizerinde daha ¢ok duruldugu goriilmektedir. Tiim
bu unsurlar liderlik anlayisinin ve liderlik tanimlarinin siirekli olarak
degismesine neden olmustur.

Toplumlarin bilgi odakli yapiya biirinmeye basladigi giiniimiizde
liderlik, en genel sekilde lider sifati tasiyan bireylerin cevresindeki
kigileri belirlenmis amaclara ulagsmak icin ikna etme yetenegi olarak
tanimlanmaktadir (Erdogan 2007, 486-487). Bir baska tanim
incelendiginde ise liderligin, yine bir gurubu amaglarin yerine
getirilebilmesi i¢in etkileyebilme becerisi seklinde tanimlandig
goriilmektedir (Bass 1990°dan akt. Cakar ve Arbak 2003, 84). Lider ise
astlari1 belirlenen hedeflere gotiiren (Budak ve Budak 2004, 379),
hedeflere ulagmak i¢in onlar1 motive eden, onlarin ¢aligmalarinm koordine
ve kontrol eden (Erdogan 2007, 486), bir grup insanin kendi kisisel
amaglariyla birlesmis grup amaglarin1 gergeklestirmek igin takip ettikleri,
emir ve talimatlarina gore davrandiklari kisidir (Kogel 2010, 569).

Liderlerin 6zellikleriyle ilgili baz1 teoriler gelistirilmis ve bunlar evrensel
liderlik teorileri ile durumsallik teorileri olmak iizere iki simif altinda
toplanmustir. Evrensel liderlik teorileri; Ozellikler Teorisi, Liderlik
Davranist  Yaklagimi, McGregor'un X ve Y Teorileri Yaklagimi ve
Sistem 4 Yaklagimi’ndan olugsmaktayken, durumsallik teorileri ise; Fred
Fiedler’in Durumsallik Yaklasimi, Yol-Amag¢ Teorisi ve Reddin’in 3
Boyutlu Liderlik modelidir (Kogel 2010, 575). Ozellikler Teorisi’ne gore,
bir kisinin lider olarak kabul edilebilmesi, onun diger grup iiyelerinden
cesitli Ozellikleri itibariyle (boy, yas, kilo, irk, cinsiyet, zeka, bilgi vb.)
farkl1 olabilmesine baglidir (Budak ve Budak 2004, 396-397). Liderlik
Davranist Yaklagimi’na gore ise lideri basarili ve etkin yapan husus,
liderin 6zelliklerinden ¢ok, liderlik yaptigi esnada sergiledigi davranislar
ve liderlik yaptig1 insanlarla kurdugu iliskilerdir. X ve Y Teorisi’ne gore,
X Teorisi’nde yer alan ortalama insanlar ¢alismay1 sevmemekte ve isten
kagmakta, sorumluluk yiiklenmemekte ve giivenceyi her seye tercih
etmektedirler. Y Teorisinde yer alan insanlar ise ¢alismay1 sevmekte ve
kendi kendilerini kontrol edebilmektedirler. Uygun sartlar altinda hali
hazirda var olan potansiyellerini kullanmaktadirlar. X teorisini
benimseyen bir yonetici daha ¢ok otoriter ve miidahaleci bir davranis
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sergilerken, Y teorisini benimseyen yoneticiler ise daha ¢ok demokratik
ve katilime1 davranis sergilemektedir. Likert’in Sistem 4 Modeli’nde lider
kigiler, Ozelliklerine gore dort kademede siniflandirilmistir. Bunlar
istismarct otokratik, yardimsever otokratik, katilimci ve demokratik
liderliktir (Kogel 2010, 581-583). F. Fiedler’in Durumsallik yaklasimina
gore, her durum ve kosulda basarili olabilecek tek bir liderlik bigimi
yoktur. Liderlik, amaglar, izleyiciler, liderin kisisel 6zellikleri ve i¢inde
bulunulan kosullara gore degisim gostermektedir (Budak ve Budak 2004,
409). Yol-Amag Teorisi’ne gore lider, takipgilerinin islerini bagarmalari
icin yapacaklar1 anahtar rolii iistlenmekte ve elemanlarmin basariya
gitmesi igin izleyecekleri rolii kendisi belirlemektedir (Erdogan 2007,
506).

Yoneticilerin sahip olduklart kisisel 6zellikler ¢cok farkl: liderlik davranist
sergilemelerine neden olmaktadir. Yoneticilerin liderlik &zelliklerini
belirlemeye yonelik yapilan ¢aligmalarda da bu durum agik bir sekilde
goriilmektedir. S6z konusu c¢aligmalarda ortaya konulan baslica liderlik
tiirleri otokratik liderlik, tam serbesti taniyan liderlik, demokratik liderlik,
karizmatik liderlik, doniisimcii liderlik, etkilesimei liderlik (Bakan ve
Biiyiikbese, 2010, 77), islemci liderlik (Acar, 2013, 16), hizmetkar
liderlik (Bakan ve Dogan, 2012), dagitimer liderliktir (Baloglu, 2011).
Hizmet sektorleri lizerinde yapilan aragtirmalarda ise yoneticilerin daha
cok etkilesimci, doniigiimcii ve vizyoner liderlik ozelliklerine sahip
oldugu goriilmektedir (Tracey ve Hinkin, 1994; Baltac1 vd., 2012; Chiang
ve Wang, 2012; Dai vd., 2013). Bu nedenle galismada s6z konusu ii¢
liderlik tiirii ele alinarak incelenmistir.

2.1.Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlik, insanlar1 etkileyebilecek ve belirli amaglar ugrunda
harekete gegirebilecek vizyonlar: olusturabilme ve bunu takipgilerine
aktarma yetenegidir (Bulug 2009, 11). Vizyoner liderlik 6zelligi tastyan
yoneticiler, ¢alisanlarin gelecekte olacak ve yapilacaklarla ilgili ongdrii
sahibi olmasin1 saglarken, Orgiitin yeni seyler yapmasina ortam
hazirlayarak orgiitsel performansin artmasimna katkida bulunmaktadir
(Y1lmaz ve Karahan 2010, 146). Ayrica sorunlara ¢6ziim iiretirken uzun
vadeli diistinmekte, gelecekle ilgili kararlar1 belirli bir plan ve program
dahilinde, sistematik olarak alip uygularken, bu karar ve uygulamalarin
gelecekteki sonuglarini goz oniinde bulundurmaktadir (Avci ve Topaloglu
2009, 13). Vizyoner liderlik, yeni orgiitsel cevrede calisanlarin daha ¢ok
sorumluluk almasinda, Orgiitsel giiven meydana getirilmesinde,
motivasyon diizeyinin yiikselmesinde ve calisan performansinin
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artmasinda da oldukga etkilidir (Zhu vd. 2005). Bu avantajlarin yan1 sira
vizyoner liderler ¢ogunlukla takipgilerine kendi vizyonlar1 aktarip hayata
gecirmeye calismaktadir (Cakar ve Arbak 2003, 85). Bu durum
calisanlarin yeni seyler ortaya koymasinin Oniinde bir engel olarak
durmaktadir.

2.2.Doniisiimcii Liderlik

Doniistimcti liderlik, orgiitsel ama¢ ve hedeflere baghilik olusturarak
izleyicilerini bu ama¢ ve hedeflere motive etme ve onlar1 biyiik isler
basaracaklarina inandirma siirecidir (Erdogan 2007, 522; Tutar vd.
2009,1385). Doniisiimcii liderler izleyicilerinin moral, motivasyon,
basarma inanci, algilama seviyesi ve birlikteliklerini saglayan degerlere
olan bagliliklarimi yiiksek tutmaya calisirken (Bushra vd. 2011, 262),
onlarla arasinda gii¢lii bir bag kurmaya c¢alismaktadir (Masood vd. 2006,
942). Doniistimcii liderlik yaklagiminda lider, orgiitte gerceklestirilmek
istenen degisim c¢abalarina 6nderlik etmekte ve bu siireci yonetirken,
Orgiitiin yapisina yonelik degisim g¢abalarini da kendisi olusturmaktadir.
Orgiitiin icerisindeki mevcut yapmin devam etmesi egiliminde degildirler
ve bireyleri kendilerinden beklenen performansin iizerine ¢ikarabilmek
i¢in onlara yiiksek hedefler belirleyerek, bu hedef dogrultusunda motive
etmeye calismaktadir (Giil ve Sahin 2011, 241). Kendisine bagl astlarla
calismayr degil, bagimsiz ve elestirel diisiinebilen kisilerle calismay1
istemektedir ve bunu basarmak icin ¢abalamaktadir (Budak ve Budak
2004, 431). Déniistimceii liderlerin sahip olmasi gereken temel 6zellikler
arasinda; karizma, ilham kaynagi olma, kisisellestirilmis iligki ve
entellektiiel uyarim saglama yer almaktadir (Bass, 1990, 218’den akt.
Budak ve Budak 2004, 431). Giil ve Sahin’de (2011, 246) bu gorisii
destekleyerek, doniisiimcii liderin kendine giivenen, kararli, astlari ile
birebir iletisim kuran, onlarin kisisel gelisimine katki saglayan,
sorunlarini dinleyip ¢ézmeye ve ihtiyaclarini gidermeye calisan ve yiiz
yiize iligkilere nem veren bir kisgilige sahip oldugunu belirtmistir.

2.3.Etkilesimci Liderlik

J. M. Burns tarafindan ileri siiriilen ve basta B. M. Bass olmak {lizere
birgok aragtirmaci tarafindan gelistirilen (Kogel 2010, 591) etkilesimci
liderlik davranmiginda, lider ile takipgileri arasindaki iligskide taraflarin
birbirlerine karsi olan davraniglarinin rutin disina ¢ikarilmasi sonucunda
basarimin yakalanabilecegi savunulmaktadir (Erdogan 2007, 522).
Etkilesimci liderlikte, daha c¢ok calisanlarin gorev ve sorumluluklari,
liderin c¢alisanlardan beklentileri, lidere karsi itaatin 6nemi ve verilen
islerin yapilmasi sonucunda elde edilecek ddiiller {izerinde durulmaktadir.
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Etkilesimci liderlik kiiciik capli degisimlerle yetinen ve lider ile
izleyenleri arasinda miibadeleye dayanan bir liderlik tiiriidiir (Tutar vd.
2009, 1388). Etkilesimci liderlik, astlarla onlara yapmakta olduklar isler
izerinde 6zerklik saglayan bir iliski kurma egiliminde olmanin yan sira
onlarin alt diizey gereksinmelerini karsilamaya yonelmektedir ve bu
gereksinmelere yonelik odiller koyarak astlarinin  performansini
artirmayr amaglamaktadir. Isgorenler liderin bekledigi performansi
sergileyemezlerse basarisizliklarinin derecesine gore
cezalandirilmaktadirlar (Budak ve Budak 2004, 423). Etkilesimci liderler
isletme amagclariyla kisisel amaclarin biitiinlestirilmesine yonelik davranis
kaliplarin1 benimsemektedir ve astlartyla olan iligkilerini bu kaliplarin
iizerine kurmaktadir (Watson 2009, 300).

3. 1S TATMINI KAVRAMI

Genel anlamiyla calisanlarin islerine yonelik hisleri ve tutumlar1 seklinde
tanimlanan (Spector 1997, 2) is tatmini kavramui ilk olarak 1920’li
yillarda incelenmeye baglanmistir (Eginli 2009, 36). Bu kavramin
isletmeler agisindan 6neminin anlasilmasiyla daha ¢ok giindeme gelmeye
baslamis ve lizerinde yapilan aragtirmalar artarak devam etmistir. Kavram
igerisine gecen is, belirli bir zaman diliminde ve oOrgiitsel bir ortamda
gerceklesen, belirli bir ticret karsiliginda gerceklestirilen mal veya hizmet
iiretme ¢abalarmin biitiiniidiir (Asik 2010, 33). Tatmin ise Kkisilerin
isteklerinin karsilandig1 durumlarda ortaya gikan bir duygudur. Is tatmini,
isten duyulan genel tatmin, iicretten duyulan tatmin, giivenlikten, sosyal
calisma kosullarindan, gelisme ve yiikselme olanaklarindan vb. duyulan
tatmindir. Yani kisilerin genel olarak iginden ve isle ilgili faktorlerden
aldig1 haz ve mutluluktur (Eginli 2009, 36). is tatmininin gerek orgiitler,
gerekse de orgiit icerisinde yer alan ¢alisanlar agisindan 6nemli olmasinin
iki sebebi vardir. Bunlardan birincisi is tatminsizliginin herhangi bir
orgiitte kosullarin bozuldugunu gdsteren en 6nemli gosterge olmasidir.
Nitekim c¢alisanlarin islerinden tatminsizlik duymalari, onlarin is
yavaslatmasina, diisiik verimlilige, is disiplinsizligi gibi bir¢ok olumsuz
duruma neden olabilmektedir. Hatta is tatminsizligi orgiitiin bagisiklik
siteminin zayiflamasina, Orgiitin dis tehditlere karsi tepki verme
kabiliyetinin azalmasina ve yok olmasina sebep olmaktadir (Akinci 2002,
3). Ikincisi ise galisanlarin fiziksel ve ruhsal saglini dogrudan etkileyerek,
onlarin performans ve verimliliklerinin artis ya da azalis gostermesi
sonucunu dogurmasidir (Asik 2010, 32).
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Is tatminini olusturan faktdrler, ¢alisanlarda tatmin veya tatminsizlik
durumunu olusturacaktir (Hotamisli ve Agca 2010, 98). Yapilan is,
calisanlarin isteklerini ne derece karsilarsa isten duyulan tatmin seviyesi o
derece artis gosterecektir. Tersi bir durumda ise ig tatmini azalma
egilimine girecektir (Voon vd. 2010, 25-26).

Yapilan c¢aligmalar, yoneticilerin liderlik davraniglarinin, is yerindeki
plansizlik ve belirsizligin, 6zgiir ¢aligma ortaminin, Orgiitsel adaletin,
iicret ve yiikselme olanaklarinin, tiikenmislik diizeyinin, cinsiyet ve
medeni durumun, is stresinin, ayrimcilik ve kayirmaciligin, is disi ¢evre
vb. degiskenlerin is tatminini dogrudan etkiledigini ortaya koymustur
(Cooper vd. 1989; Harrigton vd. 2001; Diekmann vd. 2004; Arash ve
Tiimer 2008; Hotamisli ve Agca 2010; Turun¢ vd. 2010; Yilmaz ve
Karahan 2010). Ungiiren ve Yildiz (2009, 38), diisiik is tatmininin
personel devir hizin1 yiikselttigini ve isten ayrilma niyetini tetikledigini
belirtmislerdir. Diekmann vd. (2004, 246) ise orgiit icerisinde hakim olan
belirsizligin c¢alisan performansi ve is tatmini digiirdiigiinii ortaya
koymuslardir. Is tatminin diisiik oldugu durumlarda calisan performansi
da diismekte ve calisanlarda tlikenmislik sendormlar1 baglamaktadir. Bu
durum galisanlari isten ayrilma siirecine itmektedir (Harrginton vd. 2001,
5). Isgorenlerin aldiklar1 iicret, yaslari, egitim durumlar1 is tatmini
iizerinde etkili olmaktadir. Isgérenler, yaptiklar1 ise karsihk aldiklari
iicretin hak ettiklerinden daha az oldugunu diisiinliyorlarsa is tatmin
seviyeleri bu durumdan olumsuz etkilenmektedir. Bunun yani sira, ise
yeni baglamis geng bir ¢alisanin is tatmin seviyesi diisiikken, ayn1 iste
uzun zamandir ¢alisan kisilerin is tatmin seviyeleri yiiksektir. Isgérenlerin
yaslarina paralel olarak kazandiklari tecriibenin de artmasi, onlarin is
tatmin seviyelerini de arttirmaktadir. Is gérenlerin egitim seviyesiyle is
tatmin seviyeleri arasinda da olumlu bir iligki vardir. Egitim seviyesi
yiiksek olan bireylerin, egitim seviyesi diigiik olan bireylere gore is tatmin
seviyeleri diisiiktiir (Toker 2007, 102-104). Tor ve Esengiin’de (2011,
61) calisanlarin yaslari, mesleki kidemleri ve sektér deneyimleri ile is
tatmin seviyesi arasinda anlamli bir farklilik oldugunu ifade etmektedir.

Is yerindeki plansiz calisma saatleri, isletmede dnceden tahmin edilmeyen
olaylarin birden bire ortaya c¢ikmasi vb. durumlar calisanlarin isten
kaynaklanan stres seviyelerini artirmakta ve is tatminlerini diistirmektedir
(Makin vd. 1988, 304-305). Bunun yam sira, ¢alisanlarin is yasami
kalitesinin artirilmasi isletme icerisinde demokratik bir ortam olusmasini
saglayacak ve calisanlar siirecler {izerinde s6z sahibi olmaya (prosediir
adaleti) (Ozmen vd. 2007, 22) baslayacaklardir. Bu durum onlarin is
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tatminini ylikseltecek ve isten ayrilma egilimlerini azaltacaktir (Turung
vd. 2010, 89).

Is tatmini ¢alisanlarm mutluluk diizeylerini artirmakla beraber, drgiitsel
bagliliklarinin artmasini, ve isletmenin is giici devir oraninin diismesini
saglayacaktir (Giil vd. 2008). Is tatmininin olmadig1 ya da diisiik oldugu
durumlarda ise ¢alisanlarda devamsizlik ve isten ayrilma niyeti artmakta,
orgiitsel baglihlk azalmakta, ise ve isyerine karst yabancilagma
baslamakta, zihinsel ve bedensel rahatsizliklar bas gosterebilmekte,
calisanlarin isi, i arkadaslarimi ve is yerinde bulunan teghizati sabote
etme onlara zarar verme orani artmaktadir (Eginli 2009, 36).

Is yerinde cahisanlar arasinda yapilan ayrimcilik ve kayirmacilik gibi
adaletsizlikler calisanlar tlizerinde stres olusturmakta ve is tatminlerini
disiirmektedir. Ancak, oOrgiit icerisinde sozlii iletisimin sagliklt bir
sekilde artig gosterdigi durumlarda is stresi diismekte ve calisanlarin is
tatminleri artmaktadir (Arasli ve Tiimer 2008). Calisanlara niteliklerine
uygun is verilmesi ve ise alimlarda egitim seviyesinin gozetilmesi de is
tatminini artirmaktadir (Giil ve Oktay 2009; Peiro vd. 2010; Yilmaz ve
Karahan 2011).

4.LIDERLIK VE IS TATMINI ILISIKISI

Orgiitler igerisinde liderin iizerinde etkisinin en fazla oldugu unsur,
orgiitlerin basarisinda en etkili faktér olan calisanlardir (Dalgin ve
Topaloglu 2010, 194). Bunun nedeni, giiniimiizde c¢alisanlarmn bir
isletmedeki en nemli unsur haline gelmesidir. Isletmeler igin varliklarim
devam ettirmenin temel noktasi rekabet edebilmeleridir. Rekabet
edebilmek icinse finansal bakimdan giiclii olmak ve cagin gerektirdigi
teknolojiyi yakalamak gerekmektedir. Isletmelerin biiyiik ¢ogunlugunun
bunu basardig1 ve birbirleriyle ¢cok yakin benzerlikler icerdigi (makine
vb. donanimlari, iiriin tasarimlari, kullanilan teknoloji vb.) g6z Oniine
almirsa burada isletmelerin digerlerinden farklilagmalarini saglayacak
olan unsurun calisanlar oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Unal 2002).
Nitekim bir igletmenin etkin ve verimli bir bigcimde faaliyetlerine devam
etmesi, biinyesindeki nitelikli personellerin varligina baghdir (Cavdar
2010, 79). Ozellikle konaklama isletmelerinde ¢alisanlar hayati bir dnem
tasimaktadir. Turizm sektoriiniin emek yogun yapisi turistler ile
calisanlar1 sik sik bir araya getirmekte ve aralarinda iletisimi siirekli
kilmaktadir. Bu nedenle calisanlarin egitimli, hosgoriilii ve ortak bir
vizyon etrafinda toplanmis olmasi gerekmektedir (Tiitlinci 2003, 146).
Isletmelerde bunu basaracak olan kisi ise bir yoneticiden &te liderdir.
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Liderlik ve is tatmini arasindaki iligskiyi incelemeye yonelik birgok
calisma yapilmistir (Lok ve Crawford 1999; Yusof 2002; Bori ve
Giineser 2005; Tengilimoglu ve Yigit, 2005; Yilmaz ve Ceylan, 2011;
Voon, Lo, Ngui ve Ayob, 2011; Rizi vd., 2013; Magsood vd., 2013).
Yapilan ¢alismalar incelendiginde liderlik stillerinin is tatmini iizerinde
onemli bir etkisi oldugu goriilmektedir. Lider ile calisanlarin uyumluluk
derecesi, is tatmini veya tatminsizliginin olugsmasindaki ana unsurlardan
birisidir. Rad ve Yarmohammadian’in (2006) yapmis oldugu bir ¢aligma
bu durumu kanitlar niteliktedir. Calisma sonuglarina gore katilimet
liderlik 6zelligine sahip bir yoneticinin sirketi ileriye gotiiremedigi,
sirketin bulundugu konumda uzun siire sabit kaldig1 ve ilerleyemedigi
goriilmekle birlikte, bu tip bir liderlik davranisinin is tatminini
disiirdiigli, calisan devir hizin1 yiikselttigi ve tiikenmislik araligini
kisalttig1 goriilmiistiir. Buna karsilik yoneticilerin ¢alisanlar1 destekleyici
bir yonetim tarzini benimsemesi ve iletisimde agikligi tercih etmesi,
calisanlarin performansint pozitif yonde etkilemektedir. Bu o6zellikleri
bilinyesinde barindiran bir liderlik stili gosteren yodneticilerle calisan
isletme personelinin ig tatminleri yiiksek olmaktadir.

Isgorenler  yoneticilerinin ~ liderlik  vasiflarma  sahip  olmasim
istemektedirler. Yoneticilerinin sergiledigi liderlik tarzi ile calisanlarin
bekledigi liderlik tarzi arasindaki farkin fazla olmasi, is tatminsizligine
yol agmaktadir (Elpers ve Westhuis 2008). Isgdrenlerin yoneticilerinin
sergilemesini bekledigi liderlik tarzi ile algiladiklar1 liderlik tarzi
arasindaki uzaklik azaldikga is tatmini seviyesi artis gostermektedir.
Tengilimoglu ve Yigit’in (2005) yapmis olduklar1 arastirmada,
yoneticilerin sergiledigi liderlik tarzinin g¢alisanlarin bekledigi liderlik
tarzina yaklastigt durumlarda is tatminin arttigl ve ig tatminini artiran
liderlik tarzlarinin sirasiyla katilimci, aragsal, basar1 yonelimli ve
destekleyici liderlik oldugu sonucuna ulasilmistir.

Yoneticilerin  oOrgiit icerisinde sergiledigi liderlik davranislarinin
calisanlar iizerinde memnuniyet uyandirmasi lider arasinda agik bir
iletisimin varligin1 miimkiin kilmaktadir. Bu durum, orgiit i¢i is stresinin
diismesini ve ¢alisanlarin performanslarini artiracak bir orgiitsel ¢evrenin
olugmasini saglamaktadir. Boylece calisanlarin is tatminleri artmakta ve
calisan devir hiz1 diismektedir (Kim ve Brymer 2011, 1025). Ancak,
calisanlarin liderlerinden memnun olmamasi durumunda caliganlarda is
tatminsizligi baglamakta ve orgiitsel bagliliklar1 diismektedir. Boyle bir
durumda ise ¢alisan devir hiz1 yiikselmekte, tilkenmislik diizeyi artmakta
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ve calisanlarda sabotaj gibi davramiglar bas gosterebilmektedir
(Harrginton vd. 2001; Asik 2010; Turung vd. 2010; Voon vd. 2010).

4.1.Vizyoner Liderlik ve Is Tatmini

Is yerinde yasanan belirsizligin calisan tatminini olumsuz ydnde
etkiledigi gbz oniine alindiginda (Diekmann vd. 2004) vizyoner liderlik
davraniginin is tatminin yiikseltecegi 6n goriisiinde bulunulabilir. Ciinkii
vizyoner liderlik yapisina sahip liderler, gelecekteki gelismeler hakkinda
Ongdrii  sahibi  olmaktadirlar ve  gelecege doniik  hedefler
belirleyebilmektedirler (Yilmaz ve Karahan 2010, 146). Boylece
calisanlar gelecek hakkinda az da olsa tahminleme yapabilmekte ve
belirsizlik algilar1 nispeten diisme egilimine girmektedirler. Bu da is
tatminlerini olumlu yonde etkileyebilmektedir. Dalgin ve Topaloglu’nun
(2010, 199) yapmis olduklar1 ¢aligmada bu hipotezi desteklemektedir.
Calisma sonuglaria gore, isletme igerisinde vizyoner liderlik ozelligi
gosteren yoneticilerle calisan calisanlarin yoneticilerinden memnun
oldugu ve bu durumun is tatmin seviyesini de yiikselttigi sonucuna
ulagtlmistir.  Yilmaz ve Karahan’in (2010, 156) yapmis oldugu
arastirmada ise vizyoner liderlik davranisinin isletmelerde performansi
artiran en Onemli etken oldugu tespit edilmistir. Riaz ve Haider (2010,
35) performanstaki bu artist liderin agik hedefler belirlemesine
baglamakta ve bunun sonucunda is tatmininin yiikselecegini
belirtmektedir.

4.2. Etkilesimci Liderlik ve Is Tatmini

Voon vd.’nin (2001, 30) yapmis olduklar1 arastirmanin sonuglarina gore,
etkilesimci liderlik 6zelligi gosteren yoneticilerle calisan c¢alisanlarin is
tatmin seviyeleri diigiis gostermektedir. Caligmada is tatmin seviyesini
diisiiren iki faktor etkilesimci liderlerin olusturmus oldugu is ortami ve
calisanlara vermis oldugu gorevler olarak tespit edilmistir.

Isgorenler, etkilesimci liderlik 6zelligi gosteren liderlerinden yeterince
sevgi ve yakinlikk goremezlerse, liderleri tarafindan olusturulan
motivasyonu kaybetmektedirler. Bunun yami sira etkilesimci liderlerin
calisanlarina kars1 dogal davranmamasi, onlarin igsel motivasyonlarini
kaybetmelerine neden olmaktadir. Bu iki durum karsisinda calisanlarin is
tatmin seviyeleri de diismektedir (Watson 2009, 306). Etkilesimci liderlik
Ozelligi gosteren yoneticilerin  astlarm1  performanslarina  gore
Odiillendirmeleri veya cezalandirmalari, calisanlar tarafindan olumlu
karsilanmakta ve onlarda is yerinde adaletli bir yonetim oldugu algist
olugturmaktadir. Sonug¢ olarak ise, calisanlarin is tatmin seviyeleri
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yiikselmektedir. Odiil veya ceza sisteminde yapilan adaletsiz bir davranis
ise i§ tatmin seviyesini diisiirmektedir (Riaz ve Haider 2010, 35).

4.3. Déniisiimcii Liderlik ve is Tatmini

Doniistimcti liderlik davranigt sergileyen yoneticiler astlarinin yaratici,
yenilik¢i, yeni fikirler {iretebilen ve yogun rekabet ortaminda
organizasyolarinin degisen g¢evre sartlarina uyum saglamasina yardimci
olabilen bireyler haline gelmesine yardimci olmaktadir. Boyle bir ortamin
olustugu orgiitlerde calisanlar islerine ve isletmelerine daha c¢ok
baglanirken, is tatmin seviyeleri de artmaktadir (Bushra vd. 2011, 266).
Tutar ve Tuzcuoglu’da (2006, 1395) doniisiimcii liderlik algisinin oldugu
orgiitsel iklimde c¢alisanlarin is tatmin seviyelerinin yiiksek oldugu ve
isten ayrilma egilimlerinin diisiik oldugunu belirtmistir.

Doniistimcti liderler, yoneticilik yaptiklar orgiitlere bireysel ozelliklerini
kullanarak yeni bir yonetim anlayis1 getirmektedirler ve bdylece orgiitiin
performansmni artirmaktadirlar. Orgiit ¢ehresinde meydana gelen bu
degisim c¢aliganlar iizerinde de olumlu bir etki meydana getirir ve is
tatminlerinin artmasini saglar (Voon vd. 2011, 30).

5. YONTEM

Yoneticilerin sergilemekte oldugu liderlik davraniglarinin ¢aliganlarin is
tatmini izerindeki etkilerini Slgmeye yonelik yapilan bu calismada,
birincil verilerin elde edilmesinde 5°1i likert dlgegine gore olusturulmus
anketler kullanilmistir. Anket formu {i¢ bdliimden olusturulmustur.
Birinci boliimde demografik degiskenlere, ikinci bolimde liderlikle ilgili
45 onermeye, iiglincii boliimde ise is tatmini ile ilgili 15 dnermeye yer
verilmistir. Liderlik ile ilgili Onermelerin olusturulmasinda Zu ve
arkadaslar1 (2005), Masood ve arkadaslari (2006), Riaz ve arkadaslar
(2006), Ercan (2009) ve Voon ve arkadaglarinin (2011) yapmis olduklar
calismalardan yararlamlnustir. Is tatmini ile ilgili Snermelerin
olusturulmasinda ise, Spector (1997), Harrigton ve arkadaglar1 (2001),
Toker (2007), Watson (2009) ve Wilkonson’un (2010) yapmis oldugu
calismalardan yararlanilmistir.

Aragtirmanin evreni olarak Alanya destinasyonu tercih edilmistir. 2012
yili verileri incelendiginde Alanya’min Antalya turizmi igerisindeki
paymin %24, Tirkiye turizmi igerisindeki paymin ise %8 oldugu
goriilmektedir (ALTSO, 2012). Bunun yami sira Tirkiye’de turizm
yatirimi ve turizm isletmesi belgeli toplam yatak sayisi 934.729 iken
(Kiiltiir ve Turizm Bakanligi 2013) bunun 292.815°1 (%31.3) Alanya’da
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bulunmaktadir. Alanya’nin Tiirkiye turizmi agisindan tasidigi bu 6nem,
calisma evreni olarak secilmesinde 6nemli rol oynamistir.

2012 yili verilerine gore Alanya’da 53 tane bes yildizli, 92 tane dort
yildizli konaklama isletmesi bulunmaktadir (ALTSO 2012, 119). Ancak
arastirma kapsaminda bu isletmelerin tamamina ulagsmak zaman ve
maliyet acisindan miimkiin olmamigtir. Bunun yam sira isletmelerin
biiyilk ¢ogunlugu arastirmada yer almak istememis, bazilari ise halen
devam etmekte olan aragtirmalar nedeniyle sezon sonuna dogru miisait
olabileceklerini belirtmislerdir. Bu nedenle ¢aligsma, aragtirma igin olumlu
doniis yapan 8 adet bes yildizli ve 9 adet dort yildizli konaklama
isletmesinde gergeklestirilmistir. S6z konusu isletmelerin nisan ayindaki
toplam c¢aligan sayis1 3.872 olup, % 5 giliven araliginda bu rakami
karsilayacak olan orneklem sayist 351°dir (Ural ve Kilic 2006, 49).
Aragtirma  Oncesinde toplam 96 calisan ile pilot uygulama
gerceklestirilmistir. Buna gore is tatmini 6lceginden 2 6nerme, liderlik
6lceginden ise 15 dnerme olmak iizere toplamda 17 dnerme katilimeilar
tarafindan anlagilmadig icin oOlgeklerden ¢ikartilmistir. Birinci pilot
uygulama sonuglarina gére Cronbach’s Alpha degeri 0,860 bulunmus ve
anketin yapisal gegerliligi saglanmistir. Elde edilen yeni anket formu ile
ana uygulamaya gecilmistir. Bu kapsamda 400 calisan ile birebir anket
uygulamasi1 gerceklestirilmistir. 30 anket gilivenilirlik kat sayisini
diistirmesi sebebiyle degerlendirme dis1 birakilmistir. Geriye kalan 370
anket ile ¢alismaya devam edilmistir. Elde edilen veriler ile oncelikli
olarak giivenilirlik analizi gergeklestirilmistir. Ardindan sirasiyla faktor
analizi, t-testi, varyans (ANOVA) analizi, korelasyon ve regresyon
analizleri gerceklestirilmistir.
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6.BULGULAR
6.1. Tanimlayici1 Bulgular

Tablo 1. Katithmcilarin Demograﬁk Ozellikleri

Cinsiyet n % Medeni Durum n %

Erkek 221 60 Evli 155 41,9

Kadin 149 40 Bekar 215 58,1

Toplam 370 100 Toplam 370 100

Yas Arahg n % Egitim n %
Durumu

18-25 30 8,1 Ilkokul 60 16,2

26-33 172 46,5 Ortaokul 61 16,5

34-41 137 37 Lise 145 39,2

42-49 27 73 Universite 102 27,6

. Y.Lisans-

50 ve Uzeri 4 11 Doktora 2 0,5

Toplam 370 100 Toplam 370 100

Turizm Sektoriinde . o

Calisma Siiresi n % Gelir Durumu n %
Asgari  Ucret-

1-5Yil 45 12,2 1000TL 206 55,7
1001TL-

6-10 Y1l 120 324 1500TL 119 32,2
1501TL-

11-15 Y1l 114 30,8 2000TL 30 8,1

16-20 Yil 66 1738 200ITL - ve 45 44
uzeri

21 ve lizeri 25 6,8

Toplam 100 100 Toplam 100 100
Mevcut

Departman n % isletmede ki n %
Calisma Siiresi

Kat Hizmetleri 117 31,6 1-5 85 23

On Biiro 90 24,3 6-10 184 49,7

Yiyecek - Icecek 163 4471 11-15 92 24,9
15 ve tizeri 9 2,4

Toplam 370 100 Toplam 370 100

Buna gore katilimcilarin %60°1 erkek, %40 ise kadindir. Turizm
sektoriinde ¢alisma siiresi bakimindan yogunlagmanin %32,4°liik payla 6-
10 yil arasinda oldugu goriilmektedir. Onu %30,8’lik payla 11-15 yil
takip etmektedir. Ayn isletme de 6-10 y1l arasinda ¢alisan kisiler toplam
katilimcilari %49,7’sini olustururken, onu %24,9’1a 11-15 yil araliginda
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calisanlar takip etmektedir. Katilimcilarin %44,1°lik kesimi yiyecek-
icecek departmaninda calisirken, %31,6’lik kesimi kat hizmetlerinde,

%24,3’lik kesimi ise 6nbiiro departmaninda ¢aligmaktadir.

Tablo.2 is Tatmini Olgegine iliskin Faktor Analizi Sonuclar

2 Faktor Oz 7 Giiv.
ONERMELER Yiikleri Deg. X ()
FAKTOR 1. IS TATMINI 21,830 3,53

IT1 Is yerinin yonetim seklinden 843 3,63

memnunum

IT2 Yaptigim isten memnunum ,825 3,43

IT3 Iyi bir i ortaminda 785 3,78
caligmaktayim

IT4 Yaptigim i  mesleki

gelisimime katkida bulunmaktadir ;760 3,49

ITS5 Yapmakta oldugum is bana

yeteri kadar ozerklik 728 3,68
saglamaktadir 914
IT6 Isyerimdeyken  kendimi 669 339 ’
evimde gibi hissediyorum ' '

IT7 ¥$ yerimin fiziki kosullar 663 3,70

yetersizdir

IT8V Ye.t.er}l ) miktarda  maag 577 324

aldigim diigliniiyorum

ITQ Yamelkta oldugum is moral 573 3,50

seviyemi yiikseltmektedir

IT1I0 Is yerimdeki yiikselme 505 3,44

olanaklarindan memnunum

Aragtirmada kullanilan her iki 6lcekte ayri ayri faktdr analizine tabi
tutulmustur. Analiz sirasinda dondiirme yontemi olarak “varimax”
metodu kullanilmig ve faktor yiikii 0,50’nin altinda kalan onermeler
dikkate alinmamustir. Faktdr analizi 6ncelikli olarak Is Tatmini 6lgegine
uygulanmustir. Buna gore faktor yiikii 0,50’ nin altinda kalan 3 6nermenin
herhangi bir faktore yiiklenmedigi tespit edilmistir. Analiz neticesinde Is
Tatmini Olgegi KMO degerinin 0.870, Bartlett testi sonucunun ise
6852,11 ve anlamli (sig.=0,000<0,05) oldugu gorilmistir. Analiz
sonucunda tek bir faktor elde edilmistir. (Bkz. Tablo 2). Elde edilen
faktor “is tatmini”, olarak isimlendirilmistir. Faktoriin genel aritmetik
ortalamas1 X=3.53’tiir. Buna gore ¢alisanlarin ¢ok yiiksek olmayan bir is

tatminine sahip olduklar1 séylenebilir (Bkz. Tablo 2).
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Ikinci olarak liderlik dlcegini olusturan dnermeler faktdr analizine tabi
tutulmustur. Olgege iliskin KMO degeri 0.900; Bartlett testi sonucunun
ise 7425,16 ve anlaml (sig.=0,000<0,05) oldugu goriilmiistiir. Faktor
yikii 0.50’nin altinda kalan 7 Onermenin faktorlere yiliklenmedigi
goriilmiistiir. Kalan 23 6nerme ise toplam ii¢ faktor altinda toplanmustir.
Faktorleri olusturan 6nermeler dikkate alinarak birinci faktor “vizyoner
liderlik”, ikinci faktdr “doniislimcii liderlik”, Uglincli faktor ise
“etkilesimci liderlik” olarak isimlendirilmistir. Faktorleri olusturan
Oonermelerin  genel aritmetik ortalamalar1  dikkate alindiginda,
katilimeilarin birlikte ¢alismakta olduklar1 yoneticilerine iligkin liderlik
algisinin  doniisimcli liderlige daha yakin oldugu tespit edilmistir
(X¥=3,87). Bunu smasiyla vizyoner liderlik (X¥= 3,40) ve etkilesimci
liderlik takip etmektedir (¥=3,17). (Bkz. Tablo 3).
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Tablo 3. Liderlik Ol¢egine iliskin Faktor Analizi Sonuglar:

Faktor

Oz

ONERMELER viikleri  De. () Giiv.
()
FAKTOR 1. VIZYONER LIDERLIK 13,365 3,40
VL1 Gelecege yonelik hedefler belirler ,651 3,22
VL_2 ) _Gelecektekl gelismeler hakkinda 6ngorii 639 323
sahibidir
V|:3 Isgorenlerin isletme hedeflerine odaklanmasini 637 322
saglar
VLA4lsgorenlerin isletme strateji ve politikalarini
. s P ,615 3,69
benimsemesi igin ¢aba gosterir.
VL5 Stratejik ve orgiitsel hedefler ortaya koyar ,586 3,37
VL6 SO{unlgra ¢cOziim {retirken uzun vadeli 481 3,50 ,835
gozum}er uretir
VI:7 Isgorenlerin daha ¢ok sorumluluk almasini 475 3,59
saglar
VL_8 Kendi vizyonlarin1 calisanlara aktarip hayata 465 353
gegirmeye calisir
VL9 Isgo_renlerm yeni fikirler iiretmesini 464 338
engellemektedir
VL10 Isletmenin yeni isler yapmasini
engellemektedir 459 3,20
FAKTOR 2. DONUSUMCU LIDERLIK 12,290 3,87
DL1 isgorenlerin diisiincelerine deger vermektedir ,681 4,06
DL2 Kisisel ozelliklerini kullanarak igletmeye yeni
L s ,673 4,12
bir yonetim anlayis1 getirmistir
DL3 Isgorenlere yiiksek hedefler belirlemektedir ,610 3,79
DL4 Isgorenlerin sorunlarini dinleyerek ihtiyaglarini 504 4,00 739
gidermeye ¢aligmaktadir '
DL5 Kararl bir yaprya sahiptir 461 3,79
DL6 ngérenlerle birebir iletisim  kurmaktan ,404 3,67
kaginmaktadir
DL7 Orgiitsel amag ve hedeflere olan bagliligimizin
,401 3,66
azalmasina neden olur
FAKTOR 3.ETKILESIMCI LIDERLIK 12,077 3,17
EL1 Alisilmisin Disinda ki Davraniglart
Desteklemektedir 709 3,05
EL2 Odiil ve Ceza Sisteminde Adaletsiz 562 3,68
Davranmaktadir
EL3 isgorenlere Yaptiklari Isler Uzerinde Ozerklik 552 292
Tanimamaktadir. ' ' ,659
EL4 Kendisine itaat Edilmesini istemektedir 541 2,85
EL5 Isgorenlerin Thtiyaclariyla flgilenmemektedir ,492 3,15
EL6 Olumlu Bir Is Ortami Olusturamamaktadir 475 3,36
,910

Overall Reliability of the Scale (o)
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Katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore liderlik tiirlerini algilamalar
ve is tatmin diizeyleri arasinda istatistiksel acidan anlamli bir farkliligin
olup olmadigini tespit etmek amaciyla t-testi ve varyans analizi
(ANOVA) vyapilmistir. Buna gore, sadece katilimcilarin medeni
durumlari ile is tatminleri ve yaslari ile is tatminleri arasinda anlaml bir
farkliliga rastlanmis ve yanlizca bu bulgular tablolastirilmistir (Bkz.
Tablo 4ve 5). Diger degiskenler arasinda ise istatistiksel agidan anlamli
bir farkliliga rastlanmamustir.

Tablo 4. Katihmcilarin Medeni Durumlarina Gore t-testi Sonuglari

Medeni X

Bagimh Degisken Durum S.S. t p
. Evli 3,45 ,059
Is Tatmini 2,818 ,005
3 Tatmint Bekar 3,72 075

Tablo 4’te goriildiigi lizere, katilimcilarin medeni durumlari ile is tatmin
diizeyleri arasinda anlamli bir farkhilik vardir (t=2,818; p=,005< ,05).
Buna gore; evli olan katilimcilarin is tatminleri (X=3,45) bekar

katilimeilarin is tatminlerine oranla (X=3,72) nispeten diisiik seviyededir
(Clark vd., 1996, 65; Azim vd., 2013, 493).

Tablo 5. Katihmlarin Yaslarina Gére Varyans (Anova) Analizi Sonuglar:

YAS N X s.S SH _ ANOVA i
18-25 172 348 836 071
26-33 134 3,76 844 072 2,493 0,043

Tablo 5’e gore katilimcilarin yaglart ile is tatmin diizeyleri arasinda
anlaml bir iligki vardir (F=2,493; p=,043<,05). Buna gére; yaslar1 18-25
araliginda yer alan katilmcilarin is tatmin diizeyleri (X= 3,48), yaslar

26-33 arahiginda yer alan katilimecilara oranla (X= 3,76) nispeten diisiik
seviyededir (Oksay, 2005, 127; Toker, 2007, 5.102).

Faktor analizi neticesinde elde edilen degiskenlerin is tatmini ile olan
iligkilerini tespit etmek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir (Bkz.
Tablo 6). Analiz sonuglarina gére en yiiksek korelasyonun is tatmini ile
vizyoner liderlik arasinda oldugu tespit edilmistir (r=,636; p=,000< ,01).
Bunu sirasiyla doniisiimcii liderlik (r=,476; p=0,003< ,01) ve etkilesimci
liderlik (r=-,140; p=,008< ,01) takip etmektedir. Burada dikkat ¢eken
nokta, is tatmini ile vizyoner ve doniigiimcii liderlik tiirleri arasinda dogru
yonlii bir korelasyon bulunmaktayken, etkilesimci liderlik ile negatif
yonlii bir korelasyonun bulunmasidir. Bu durum, vizyoner veya
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doniisiimcii liderlik algilar yiiksek olan personelin is tatminin de yiiksek
olacagini, etkilesimci liderlik algis1 yliksek olan personelin ise is tatmin
seviyesinin diisiik olacagini ortaya koymaktadir.

Tablo 6. Korelasyon Analizi Sonuclari

Faktorler 1. 2. 3. 4.
1. is Tatmini 1

2. Vizyoner Liderlik ,636* 1

3. Doniisiimcii Liderlik 476> ,528* 1

4. Etkilesimci Liderlik -,140* ,080 -,034 1

*0.01’e gore anlamh

Calisma kapsaminda ele alinan ii¢ liderlik tiirliniin is tatmini tizerindeki
etkilerinin belirlenebilmesi adina regresyon analizi gergeklestirilmis ve
arastirma modeli test edilmistir (Bkz. Tablo 7). Analiz neticesinde ortaya
konulan modelin istatistiksel acidan anlamli oldugu goriilmiistiir
(F=38.372; p=,000<,05). Bu kapsamda ¢aligsanlarin is tatminleri {izerinde
en yiiksek aciklayiciliga sahip olan liderlik tiiriniin etkilesimci liderlik
oldugu tespit edilmistir (p=-,367). Ayrica modelde yer alan ¢ liderlik
tiirlinii is tatminini tizerinde %58’lik bir etkisi bulunmaktadir.

Tablo 7. Regresyon Analizi Sonu¢lar:

Bagimsiz T degerinin F Degerinin
as B anlamhlik R? F Anlamhihk
Degiskenler S amhl
diizeyi Diizeyi
Etkilesimci
Liderlik -367 000
Vizyoner
Liderlik 174 001 580 38372 000
Doniisiimcii
Liderlik /155 011

**Bagimh Degisken, Is Tatmini

7. SONUC VE ONERILER

Isletmelerin iiretim yapabilmesinde etken olan faktdrlerden birisi
isgiiciidiir. Isletmenin faaliyetlerini gergeklestirebilmesinde isgiiciiniin
onemi biiyiiktiir. Isletmeler, birbirlerine karsi rekabet iistiinliigii elde
edebilmek icin siirekli geliserek ve yenilenerek verimliliklerini ve karlilik
oranlarim artirmay1 planlamaktadir. Bunu basarabilmek i¢in de isgiliciinii
en etkili ve verimli bicimde kullanmanin yollarin1 aramaktadirlar.
Isletmelerin iiretim gerceklestirmek icin yaptiklar1 harcamalarin
icerisinde isgiiclinlin 6nemli bir yer tuttugu goz Oniine alindiginda,
calisanlarin etkin ve verimli bir bigimde kullanilmasi gerektigi aksi
takdirde isglicii i¢in harcanan paranin bosa gidebilecegi gercegi ortaya
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¢ikmaktadir. Isgiiciiniin verimliliginin saglanmasi her seyden énce galigan
kisilerin oncelikli olan istek ve ihtiyaclarinin karsilanmasiyla miimkiin
olacaktir. Nitekim emegi olusturan faktdrler insan unsurudur. insanlar ise
sosyal bir varliktir ve bu 6zelliginden dolayr birgok ihtiyag ve istege
sahiptir. Bu gereksinimleri karsilanan insanlar yaptiklar1 isi severek
yapacak ve sonucunda ise isletmede verimliligin yakalanmasi adina
biiyiik bir adim atilmig olacaktir.

Yapilmig olan bu calisma ile isletme yoneticilerinin sergilemekte
olduklar1 liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin is tatminine nasil bir etkisi
oldugu tespit edilmeye calisilmistir. Yapilan analizler neticesinde ise
genel anlamiyla ele alinan ii¢ liderlik tiirlinlin calisanlarin is tatmini
iizerinde %58’lik bir etkiye sahip oldugu goriilmistiir. Calisanlarin is
tatminleri {izerinde pozitif yonde en biiylik etkiye sahip olan liderlik
tirlinin ~ vizyoner  liderlik  oldugu  belirlenmistir.  Konaklama
isletmelerinde c¢alisan yoneticilerin igletme adma net bir strateji,
politikaya ve vizyona sahip olmasi ve bunu ¢alisanlara aktarmasi, onlari
daha fazla sorumluluk almaya tesvik etmesi,stratejik ve orgiitsel hedefler
ortaya koymasi calisanlarin vizyoner liderlik algisini giiglendirirken is
tatmin seviyelerini de yiikseltmektedir (Packard, 2009, s.153-154, Baltaci
vd., 2012, 224). Calisan tatmini iizerinde pozitif yonlii etkiye sahip olan
ikinci liderlik tiiriiniin ise doniigiimecli liderlik oldugu goriilmiistiir
(Aminuddin, 1998, 170). Yoneticilerin kisisel Ozelliklerini kullanarak
isletmeye yeni bir yonetim anlayis1 getirmesi, ¢alisanlarin diisiincelerine
deger vermesi, onlarin sorunlarmi dinleyerek ihtiyaglarini gidermeye
calismasi, onlara yiiksek hedefler belirlemesi ve kararli bir yapiya sahip
olmasi calisanlarda doniistimcii liderlik algisini giiclendirirken is tatmin
seviyelerini de yiikselmektedir (Smahir vd., 1993, 584; Hatrog vd., 1997,
20). Arastirmada kullanilan diger liderlik tiirii olan etkilesimci liderligin
ise i tatmini lizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir
(Voon vd., 2011, 29). Bu baglamda yoneticilerin 6diil ve ceza sisteminde
adaletsiz davranmasi, olumlu bir is ortami olusturamamasi, ¢alisanlarin
ihtiyaclariyla ilgilenmemesi c¢aliganlarin is tatminlerini diistirmektedir.
Gorlilmektedir ki yoneticilerin etkilesimci liderlik tarzim1 basariyla
uygulayamamalar1 ¢aliganlarin ig tatmini iizerinde olumsuz bir etki
meydana getirmektedir (Riaz ve Haider, 2010, 24). Bdyle bir durumda
calisanlar Oncelikli olarak isletmeye olan bagliliklarin1 yitirmeye
baslayacak, ardindan yabancilagsma evresine gececek ve sonucunda isten
ayrilma niyeti bas gosterecektir (Telli vd., 2012, 143). Calisanlar arasinda
yasanan mevcut olumsuzluklar uzun vadede dogrudan miisterilere
yansiyabilecektir. Ozellikle benzer {irinler sunan rakip oteller ve
destinasyonlarin ¢oklugu g6z 6niine alindiginda konaklama isletmelerinin
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miisteri kaybetmesi ¢ok da zor olmayacaktir. Bu nedenle, hizmete dayali
ve bu Ozelliginden dolay1r insan unsurunun 6n planda oldugu turizm
sektoriinde ¢alisan tatmininin saglanmasi ve bunun siirdiiriilebilir bir hale
donistiiriilmesi kisa vadede isletmeler adina uzun vade de ise iilke
turizmi adina biiyiik 6nem arz etmektedir. Nitekim isinden memnun
olmayan personelin tavir ve davranislar tiiketicilere yansiyacak ve o
kisilerin tekrar ayni konaklama tesisi veya ayni destinasyonu tercih
etmemesi gibi olumsuzluklara sebep olabilecektir.

Bu c¢alisma yalnizca Alanya destinasyonunda yer alan 4 ve 5 yildizli
konaklama isletmelerinde  gerceklestirilmistir.  Anket formunun
olusturulmasinda hazir bir O6l¢ekten degil, daha Once yapilmis
caligmalarin ~ Onermelerinden  olusturulmus  soru  havuzundan
yararlanilmistir. Ayrica ¢alismada ii¢ liderlik tiirii {izerinde durulmustur.
Bundan sonraki ¢alismalarin diger konseptlerde yer alan igletmeleri de
kapsamasi, sonuglarin tiim konaklama isletmelerine genellenmesini
kolaylastiracaktir. Benzer ¢alismalarin baska destinasyonlarda yapilmasi
Tiirkiye turizmi adina daha genel yorumlar yapilmasinin 6niinii agacaktir.
Anket formunun yalnizca Alanya’da bulunan konaklama isletmelerinde
uygulanmasi, bu anket formundan yararlanilarak 6zellikle farkli
destinasyonlarda yapilmasi disiiniilen c¢alismalarin gilivenilirlik ve
gecerliliklerinde farkliliklara sebep olabilecektir.
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