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DORT VE BES YILDIZLI OTEL CALISANLARININ LIDERLIK
ALGILARININ iS TATMINi UZERINDEKIi ETKILERINE
YONERLIK BiR ALAN ARASTIRMASI

OZET

Gilinlimiiz hizmet sektdriinde emek yogun bir isleyis, personel motivasyonunun énemli
oldugu ve {retim ile tiketimin aym1 zamanda gerceklestigi otel isletmelerinde
yoneticilerin benimsedikleri liderlik tarzlar1 ve calisanlarin is tatmin diizeyleri gibi
etkenler otel isletmelerinin  amacgladiklar1  hedeflerine  ulasabilmeleri  ve
stirdiiriilebilirlikleri i¢in 6nem arz etmektedir. Bu ¢alismada da dort ve bes yildizli otel
calisanlarinin liderlik algilarinin is tatmini tizerindeki etkisi arastirilmistir. Calismanin
amaci, liderlik tarzlarinin dort ve bes yildizli otel calisanlarinin liderlik algilarinin is
tatmini tizerindeki etkisini tespit etmektir. Calismada ayrica calisanlarin demografik
Ozelliklerinin liderlik tarzlar1 ve is tatmini lizerindeki etkisi de arastirilmastir.

Hedeflenen bu amag ile yapilan ¢alismada, oncelikle konuyla alakali detayli literatiir
taramasi yapilmis ve benzer calismalar incelenmistir. Sonra 6rneklem olarak dort ve bes
yildizli otel calisanlart secilmistir. Calismanin evrenini Sakarya ilindeki dort ve bes
yildizli1 otel ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Calismanin 6rneklemini evren igerisindeki
turizm isletme belgeli otellerin ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Daha sonra Sakarya ilindeki
turizm isletme belgeli dort ve bes yildizli otellerin 301 calisanindan anket teknigi ile
veriler toplanmistir. Ankette veri toplama araci olarak Liderlik Tipi Olgegi ve
Minnesota Is Tatmin Olgeginden faydalanilmistir. Anket teknigi ile toplanan bilgiler ile
faktor analizi, ylizde ve frekans analizi, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir.
Arastirma degiskenleri arasindaki iligkiler Pearson Korelasyon testi ve liderlik
algilariin is tatminine etkisi coklu dogrusal regresyon analizi ile incelenmistir.

Calismada tespit edilen verilerde liderlerin demokratik liderlik, otoriter liderlik ve
etkilesimci liderlik tarzlarmi benimsemeleri Sakarya’daki dort ve bes yildizli otel
calisanlarinin i¢sel tatmin seviyeleri istatistiksel agidan anlamli bulmaktadir. Ayrica
liderlerin demokratik liderlik ve etkilesici liderlik tarzlarini benimsemesi Sakarya’daki
dort ve bes yildizli otel galisanlarinin digsal tatmin seviyelerini istatistiksel agidan
olumlu bulmaktadir. Fakat liderlerin otoriter liderlik tarzini1 benimsemeleri Sakarya’daki
dort ve bes yildizli otel calisanlarinin digsal tatmin seviyelerini istatistiksel agidan
Olumsuz bulmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik Tarzlari, Demokratik Liderlik, Otoriter Liderlik
Etkilesimci Liderlik, I¢sel Tatmin, Dissal Tatmin.
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A FIELD STUDY ON THE EFFECTS OF FOUR-AND FIVE-STAR
HOTEL EMPLOYEES' PERCEPTIONS OF LEADERSHIP ON JOB
SATISFACTION

SUMMARY

In today's service industry is a labor intensive operation, staff motivation is important,
and safety managers in the hotel industry where production and consumption occur at
the same time factors such as leadership styles and employee job satisfaction levels of
the hotel business to achieve their goals and aim for sustainability is important. In this
study, the effect of leadership perceptions of four-and five-star hotel employees on job
satisfaction was investigated. The aim of the study is to determine the impact of
leadership perceptions on job satisfaction of four and five star hotel employees. The
study also investigated the impact of employee demographics on their leadership style
and job satisfaction.

In the study conducted with this aim, a detailed literature review was conducted on the
subject and similar studies were examined. Then four-and five-star hotel employees
were selected as a sample. Four-and five-star hotel employees in Sakarya province
constitute the universe of the study. The sample of the study is composed of employees
of hotels with tourism business certificates in the universe. Later, data was collected
from 301 employees of four-and five-star hotels with tourism business certificates in
Sakarya province using the survey technique. The survey used the leadership type scale
and the Minnesota job satisfaction scale as a data collection tool. Factor Analysis,
Percentage and frequency analysis, correlation and regression analysis were performed
with the information collected by the survey technique. Relationships between research
variables Pearson correlation test and the effect of leadership perceptions on job
satisfaction were studied by multiple linear regression analysis.

In the data identified in the study, leaders ' adoption of Democratic leadership,
authoritarian leadership and interactive leadership styles makes internal satisfaction
levels of four-and five-star hotel employees in Sakarya statistically significant. In
addition, the adoption of a Democratic leadership style by leaders finds the external
satisfaction levels of four-and five-star hotel employees in Sakarya statistically positive.
But the fact that leaders adopt authoritarian leadership and interactive leadership styles
makes the external satisfaction levels of four-and five-star hotel employees in Sakarya
statistically negative.

Keywors: Leadership, Leadership Styles, Democratic Leadership, Authoritarian
Leadership, Interactive Leadership, Internal Job Satisfaction, External Job Satisfaction.



BOLUM 1. GIRiS

Liderlik, bilim insanlarinin gegmisten giinlimiizde iizerinde birgok calisma yaptig1 bir
alan olmasina ragmen hizla gelisen ve degisen bu giinlerde yapilan eski arastirmalar bu

alandaki eksikleri tamamlayamamaktadir.

Calismaya hayatinda da oOnemli bir kuramdir liderlik. Bunun nedeni is
organizasyonlarinda biiylilk Oneme sahip olmasidir. Organizasyonun merkezinde
bulunan lider, isletmenin fonksiyonlarini harekete gec¢iren, hedefe ulasacak politikalar
gelistiren ve calisanlarin motivasyonu ve hedefe yonlendirilmesini saglayan énemli bir
faktordiir. Lider, gerekli yetenek ve kabiliyetlere sahip, ¢alisanlart motive eden ve
hedefe yonelten ve tiim organizasyonu isletmenin amaclarina ulasacak sekilde
islemesini saglayan kisidir. Liderlik ise, organizasyonun igerisindeki tiim unsurlar
harekete gecirme ve etkileme yetenegidir. Bu yetenegi olmayan liderlik

yapamayacaktir.

Is tatmini, calisanlar ile calisanlarin calisma kosullari arasindaki uyumluluktur. s
tatmini calisanlarin isine duydugu olumlu duygularin fazla olmasiyla gergeklesir. Is
tatmin diizeyini belirli bir seviyeye ¢ikardiktan sonra onu o seviyede de tutmak cok
onemlidir. Is tatminin yiiksekligi c¢alisanlara yoneticilerinin uyguladiklar: liderlik

tarzlari ile de ilgilidir.

Bu calismada da c¢alisanlarin liderlik algilar1 ve algiladiklart liderlik tarzlarinin is
tatminlerine etkisi incelenmistir. Arastirmada ki hedefimiz dort yildizli ve bes yildizli
otel personellerinin liderlik algilarinin is tatminine etkisi olarak ele alacagiz. Calismanin
girigsinde liderlik, liderlik tarzlari, is tatmini kavramlar1 ile arastirmanin hedefi
konusunda bilgilendirme yapilmistir. Calismanin ikinci boliimiinde arastirmanin
kavramlar1 olan liderlik, liderlik tarzlari hakkinda genis bilgi sunulmustur. Calismanin
ticlincii boliimiinde ise yine ¢aligmanin kavrami olan is tatmini hakkinda genis bir bilgi

sunulmustur. Calismanin dordiincti boliimiinde c¢alismanin modeli ve hipotezleri,



calismanin evren ve orneklemi, ¢alismanin veri toplama yontemleri ve aracglari, ¢calisma
sonunda elde edilen verilerin analizi ve bulgulara deginilmistir. Aragtirmanin besinci

boliimde de ¢alismada elde edilen veriler degerlendirilmistir.



BOLUM 2. LIDERLIK

2.1. Liderlik Tanimlar1

Cogu aragtirmact ve bilim adami liderlik kavrami hakkinda calisma yapmistir ve bu

calismalarin 3000°den fazla oldugunu soyleyebiliriz (Celik,2001: 1). Lider olarak bir

futbol takimu lideri, siyasi bir parti lideri, isletmede is gorenleri yonetecek olan yoneticCi

lider veya is goren iscilerin lideri gorebiliriz. Liderlik kavraminin tek bir genel tanimi

veya kesin tanimi budur diyebilecegimiz goriis birligi saglanmis bir tanim heniiz yoktur

(Daniel ve Hugh, 1993: 288). Isletmeler de yonetici ile is goren arasindaki iliskiler

incelendiginde liderlik, liderlik ozellikleri ve liderlik ozelliklerinin ydnetici ve is

gorenlerle etkilesimleri konulari ele alinmaktadir.

Liderlik konusunda genel bir tamimlama bulunmamaktadir. Yazarlar liderligi kendi

tanimlamalar ile farkli farkli belirtmislerdir. Bu tanimlamalar asagida belirtilmistir:

Liderlik, Tiirkge diline Ingilizceden ‘leadership’ kelimesinin karsiligi olarak
geemistir. Tiirkce karsiligi “’Onderlik’ olarak belirtilmigsse de genel olarak
liderlik kelimesi benimsenmistir (Sisman, 1997: 67).

Liderlik kontrol etmek degil, is gorenleri bir amac¢ dogrultusunda hedefe
kilitlemektir (Goleman, 1999: 193).

Liderlik, is gorenleri baski altinda tutmadan gorevlerini yerine getirmelerini
saglamaktir (Koray, 1997: 169).

Liderlik, is gorenleri belli bir hedefe yoneltebilmek ve bu hedefe ulastirabilmek
icin onlar1 yonlendirebilecek kabiliyetlerin toplamidir (Eren, 2000: 411).
Liderligi sanat olarak goren yazarlara gore liderlik, isletmeyi hedefine
ulagtirmak i¢in is gorenleri bu hedefe yoneltme ve yonlendirme sanatidir

(Simsek, 1996: 187).



- Liderlik, hedeflenen basariya ulasilabilmesi i¢in is gorenlerin davranislarini
yonlendirmeyi igeren olaylardir. Is gérenler arasindaki etkilesim hedeflenen
basarmin bir pargasidir (Nalbant, 1997: 18).

- Liderlik, bir kimsenin is gorenlerin hedefe ulasma faaliyetlerini bir diizene
koyma siirecidir denebilir (Ataman, 2002: 455).

- Lideri, is gorenler tarafindan takip edilen kisi olarak belirtebiliriz. Liderlik
calisanlar arasindaki bagi kuvvetlendirmek ve yonlendirmek i¢in uygulanan
yontemleri kontrol siireci olarak adlandirilabilir ve bu kontrolii saglayan kisiye
de lider denir. Diger bir lider tanimlamasi ise is gorenleri hedeflenen basariya
ulasmak i¢in yapilan caligmalar1 istenen seviyede tutmak ve devamlilig
saglamak i¢in yapilacak calismalar1 kontrol ve koordine edebilecek yetkinlige
ulagmuis kisi olarak soyleyebiliriz (Erdogan, 1991. 330-331).

- Liderlik kavrami, bir arada yasayan insanlarin kendi aralarindaki iliskilerinin
kontrolii ve yonlendirilebilmesi gereksinimlerinden ortaya ¢ikmistir (Ercan ve
Sigri, 2015: 126).

- Liderlik, caligsanlarin istenen hedefe ulasilmasini saglayacak tiim becerileri
ortaya koymay1 saglayacak motivasyonu ve isletmeyi sahiplenme duygusunun
ortaya ¢ikarilabilme siirecidir (Vincent ve Alesa, 2003: 43).

- Liderlik, is gorenlerin isletmede isin normal isleyisi Otesinde daha fazla
performans gosterecek motivasyonun saglanmasimi yaratacak etkilesimi
olusturmaktir (Katz ve Kahn, 1978: 528).

- Liderlik, is gorenleri basariya odaklanmasini saglamak ve basariya giden siireci

yonetebilme kabiliyetidir (Moorhead ve Ricky, 1989,332).

Genel olarak toparlayacak olursak lider, isletmenin hedeflenen basariya ulagmasi igin
gerceklesecek olan organizasyon siirecini baslatan, devamliligini saglayan, planlayan,
kontrol eden, sonuglandiran ayn1 zamanda is gérenlerin motivasyonunu saglayan, onlari
yapilmast gerekenler konusunda yonlendiren ve kendi yetenekleri sayesinde is

gorenlerin performansini olumlu yonde etkileyen kisidir.

2.2. Yonetimlerde Liderligin Onemi

Isletme yoneticilerinin isletmede ¢alisan is gorenlerin yonetebilmek igin onlara liderlik

yapilmast gerektiginin farkinda olmalar1 liderligin 6nemsenmesi gereken bir konu



oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir. Yoneticilerin farkinda olduklari bu durumun iistesinden
gelebilmeleri igin liderlik ozellikleri bulunmasi gerekmektedir (Kogel, 2001: 465).
Isletmeler tiim detaylar1 diisiiniilerek miilkemmel bir organizasyon semas1 olustursalar
bile karmasik bir yapida meydana gelecek tiim olasiliklart 6ngéremezler. Bu 6n gorii
cabasi isletmeye zaman kaybi ve motivasyon diisiiriici bir emir komuta yapisi
olusturulmasina sebep olacaktir. Ve bu on goriiler uygulanabilse bile belli bir zaman
sonra iglevselligini kaybedecektir. Bu sebeple degisimin hizli oldugu bu ortamdaki
organizasyonun standart isleyisinin disindaki sorumluluklar i¢in bir lidere ihtiyac1 vardir

(Kingir, 1994: 49).

Liderlik kavraminin isletmelerdeki ehemmiyetini soyle sdyleyebiliriz (Selimoglu, 2004:

232).

- Gilinden giine bir teknolojik buluslarin ¢iktig1 bu zamanlarda, bu hiz1 yakalayip
ayak uydurabilmek ve caligsanlar1 da bu hizli gelisime ve degisime adapte etmek,
teknolojiyi calisanlara onlar1 karsima almak ilgilerini ¢ekecek sekilde sunmak,
sunabilmek gercekten ¢ok biiylik bir yetenektir.

- Lider isletme ile alakali biirokratik islemlere hakim olmalidir. isletmenin is
yapabilmesi i¢in énemli olan evrak ve belgelerin temini ve takibi konusunda
sorumluluk alabilmelidir. Bu sorumluluklar1 alip kullanabildigi takdirde is
yapabilir ve yetkilerine hakim olabilir. Lider durumu anlayip kavradiginda
maksimum sorumluluk alabilme yetenegine sahip olmus olabilir.

- Lider takim calismasina anlasilabilir, yenilikgi, girisken, yorulmayan, ¢aliskan,
vizyoner bireylerden olusan calisanlar1 ekip halinde bir araya getirdiginde
basarili olur. Bunu becerebilmek ayrica bir yetenek gerektirmektedir.

Gilinlimiizde bu tarz yoneticiler mevcuttur.

Liderin, gorev yaptiklart isletmenin amaglarina ulagmasma yaptig1 tesir konusunda
kesin bir fikir birligi vardir (Hennessey, 1998: 524). Yani, isletmede calisan
yoneticilerin yetenekleri ve becerileri isletmeninde performansini etkilemektedir. Baska
bir deyisle, liderin organizasyondaki en Onemli gorevi isletmenin hedeflerinin
belirlenmesi, daha sonra belirlenen hedefler dogrultusunda goérev dagilimlarinin
yapilmasi1 ve hedeflere ulasildig takdirde odiillerin takdim edilmesinin saglanmasidir

(Riley, 1996: 64). Bir isletmenin verimliligini belirlerken, isletmenin kendi i¢



dinamiklerinden ziyade liderlerinin yetkinligi 6n plana ¢ikmaktadir (Reinout, 2000:
413). Glnliimiizde liderlik kavraminin Onemini anlayan isletmeler kendi egitim
programlarini olusturup, yoneticilerinin liderlik vasiflarinin gelisimine katki saglayip,
yetkinliklerini artirmaktadirlar (Kenner ve Isaak, 2004: 106). Yonetim iizerine birgok
calisma yapan arastirmacilar, liderligin yonetim ic¢in ¢ok Onemli oldugunu ve
yoneticilikle liderligin biitlinlesmis kavramlar oldugunu belirtmislerdir (Gillet ve
Morda, 2003: 618). Ozgiiveni yerinde olan, farkli bakis agilar1 gelistirebilen, calisanlara
yol gosteren, iletisim konusunda kabiliyetli, korkusuz ve genis disiinebilen liderler
giiniimiizde daha ¢abuk &n plana ¢ikmaktadir. Isletmeler en basitinden her is goreninin
liderlik kavramimnin farkinda olmalarint istemektedirler. Bunun giiniimiiz rekabet
sartlarinda yapilmasi zorunludur (Kotter, 1988: 10-11). Yapilan arastirmalara gore

basaril bir liderin uygulamasi gereken kurallar asagida siralanmistir (Bintug, 1983: 85).

- Orgiitsel amaglarla bireysel amaglar1 birlestirmek,

- Isletmenin tiim unsurlari ile saglikli bir iletisim saglamak,
- Uretimin ve verimliligin yiikselmesini saglamak,

- Orgiitii basariyla temsil etmek,

- Orgiit icindeki informal gruplari ¢alistirmak,

- Astlan orgiitlemek,

- Astlarin basarilarini objektif 6l¢iitlerle degerlendirmek,

- Inisiyatif kullanabilmek,

- Liderligin verdigi giicii adil bir sekilde kullanmak,

- Karar verirken astlari ile ortak bir akil saglamak.

Liderlik yonetim siirecinin dort islevinden biridir. Bu Sekil-1.1°de gosterilmektedir.

l l l l

Planlama e Orgiitleme — Liderlik —— Kontrol

(*Cok caliymay tesvik etmek)
(*Cabay amac dogmltusunda yonlendirmek)

Sekil 2.1: Liderligin yonetim fonksiyonlar1 ile baglantisi

Yukaridaki sekil-1’e gore lider konumundaki yonetici, yonetimin istedigi hedeflere
ulasmayr planlama organizasyonu gergeklestirilmektedir. Hazirlanan planlar

uygulayabilmek amaciyla ihtiyag olan kaynaklar toplanir, calisanlar arasinda is



paylagimi yapilmaktadir. Bu siirecte yoneticinin gorevi, is gorenlerin performanslarini
artirmaya, isletmeye bagliliklarin1 saglamaya ve hedefe ulasmak i¢in yeteneklerini
kullanabilecekleri ortami yaratmaya ¢abalamaktir. Kontrol siirecinde ise iste bir
aksaklik olup olmadig1 eksik varsa tespiti ve hatalarin yeniden yapilmasini 6énlemek i¢in

gerekli degisikliklerin yapilmasinin saglamaktadir (Agamedrova, 2008: 221).

Giderek biiyiiyen ve biiyiidilkge modernlesen isletmeler de islerin daha karigik bir hal
almasi nedeniyle liderlik kavrami ayr1 bir 6nem kazandigi asikardir. Giinlimiizdeki hizl
degisime ayak uyduramayan isletmelerin siirdiiriilebilirligini devam ettirmesi zordur. Bu

durumda 6nem kazanan isletmedeki yoneticilerin liderlik vasiflari ve kabiliyetleridir.

Son olarak, insanlar yillarca liderlik kavraminin kaynagi ve isletme agisindan 6nemi
tizerinde kafa yormuslardir. Cogu arastirmaci bu yetenegin dogustan oldugu konusunda
fikir birligine sahiptir. Ve bu yetenege dogustan sahip olanlarin daha basarili oldugunu
belirtmektedirler. Gegmiste yapilan ¢alismalarin verilerine gore bu yeteneklerin egitimle
de kazanilabilecegini gostermektedir. Yapilan bu ¢abalar ve c¢alismalar sonrasinda

liderligin hak ettigi yere gelebilecegini sdyleyebiliriz (Kingir, 1994: 50).

2.3. Liderlik Tarzlarn

Liderlerin icinde bulunduklar1 organizasyonu ve organizasyondaki 1§ gorenlerin
birbirleri ile iliskilerine goz atarken, liderlerin sorumlusu oldugu is goren grubuna
uygulayacaklar1 liderlik tarzlarma bakmak uygun olacaktir. Her tarzin kendine has
ozellikleri ve sinirlamalart vardir. Her lider yonetimi esnasinda tiim tarzlar1 kullanabilir
fakat bu siirecte bunlardan biri mutlaka daha agir basacaktir. Gergek hayatta da
liderlerin mutlaka kendisine has yontemleri olacaktir. Bu yontemlerini uygulamalari
kisa araliklarla veya uzun araliklarla ya da belirsiz bir siire¢ tizerinden yiiriiterek kontrol
altinda tutar. Yetkin yoneticiler bu siiregte liderlik tarzlariin hepsinden faydalanarak

stireci saglikli bir bigimde gotiirme ¢abasi i¢inde olacaktir.

Lider organizasyon i¢indeki ¢alisanlarin goziinde iy1 veya kotii bir lider olabilir. Lider,
liderlik tarzlarindan birine daha fazla yonelim gdsterebilir. Yonetim anlayisina yonelik
liderlik tarzlar1 olarak {i¢e ayirabiliriz. Bu yonelim usulii bakimindan da lidere insana ve

yap1 ve goreve yonelik olarak ayrilmaktadir (Sadullah, 1997: 106).



Simdiye kadar belirttigimiz liderlik tarzlari diginda doniisiimcii, karizmatik ve Ogret

imsel liderlik tarzlar1 hakkinda da bilgi verilecektir.

2.3.1. Yonetim anlayisina yonelik liderlik tarzlar:

Yonetim anlayisina gore liderlik tarzlarimi  otokratik(otoriter) liderlik tarzi,
demokratik(katilimci) liderlik tarzi ve serbestlik taniyan liderlik tarzi olarak ii¢ sekilde

inceleyebiliriz.

2.3.1.1. Otokratik (otoriter) liderlik tarzi

Otokratik liderlik tarzini benimseyen bir lider, tim giici merkezde yani kendinde
toplamaktadir. Tiim ¢alisma yontemlerini, planlari, hedeflenen basari noktasini ve
isletme politikalarini kendisi belirlemektedir. Diger ¢alisanlarin hi¢bir s6z hakki yoktur.
Bu tarzdaki lider s6ziinden ¢ikmayan ¢alisanlarla sistemini kurmakta ve isletmenin tiim

islevselligini kendi tizerine almaktadir (Eren, 2000: 437).

Otokratik liderlik tarzinda, isletmedeki tiim siireci sadece yoneticiler diisiinmekte ve
kararlar1 yoneticiler vermektedir. Calisanlar verilen kararlara uymak zorundadirlar. Eger
sistemi zorlayan bir ¢alisan olursa o ¢alisan kendini diisiinen, isletmenin menfaatlerini

g0z ard1 eden ve sorumluluk almayan ¢alisandir diye diisiiniiliir (Gliney, 1997: 212).

Otokratik lider, farkli goriisleri 6nemsemedigi gibi itirazlar1 da kabul etmemekte fakat
tartismalardan kaginmaktadir. Bu tarz lider tiim kararlar1 kendisi vermektedir. Isletme
icin en iyisini kendisinin diislindiigiinii distinmektedir. Calisanlardan sdylenenlerin
yapilmasi beklenmektedir. Isletme igin yapilacak veya yapilmayacaklara lider karar
vermektedir. Verilen bu kararlar c¢alisanlara anlatilarak yaptirilmaktadir. Ya da

dayatilmaktadir.

Otokratik liderlerde bu dayatma yapilan sucglara ceza, bir basar1 s6z konusu oldugu
durumda miikafatlandirma, yasal ve baskilayici gli¢lerdir. Otokratik liderler i¢in dnemli
olan isletmenin hedefleri i¢in calisanlardan en iist seviyede faydalanmaktir. Ornegin
lider, isletmenin bir hedefine daha cabuk ulasmasini izinleri iptal ederek ulagsacagin

diisiinebilir. Fakat bunun daha da olumsuz sonuglar doguracagi muhtemeldir.



Bu tarz liderlik ile yonetilen isletmelerde c¢alisanlar daha agresif, lidere biat eden fakat
kendini daha fazla diislinenlerin ¢ogunlukta oldugu arastirmalarda belirlenmistir. Bu
tarz yonetimlerde calisanlarin ydnetici yokken isten kaytarmalar1 s6z konusudur

(Arkonag, 1993: 52).

Bu tarz yonetimlerde ¢alisanlar yonetimsel olaylardan bir haber ve liderden ¢ekindikleri
icin liderler genellikle olumsuzdur. Ancak lider giiclinii ¢alisanlara gerektiginde odiil
dagitmakta da kullanirsa olumlu olabilmektedir. Bu tarz lidere hayirsever otokrat denir.

Hayirsever otokrat bu sayede bazen is verimlilik artirimini saglayabilir.

Ulkemizde oldugu gibi insanlar daha ataerkil ve otoriter bir kiiltiirden geldiginde

calisanlarda daha ¢ok otoriter bir yonetici arayisinda bulunmaktadir.

Bu tarz yonetimlerde liderler bazen iyi biriymis gibi goziikmek isteme ile otorite
arasinda kalabilmektedir. Bu durumda iyi biri rolii yaparak demokratik olmaya
calisilmaktadir. Lider bu durumdan faydalanmak isteyen calisanlar oldugunu goriirse ya

da fark ederse olumsuz durumlar ortaya ¢ikabilmektedir (Arkonag, 1993: 58).

Otoriter liderin yonetim anlayisini yiiksek verimlilik olusturmaktadir. Otoriter olduklari
stirece mutludurlar ve yetki devrini asla kabul etmemektedirler. Ayrica bu tarz yonetim
calisanlara baski unsuru olusturdugundan ¢alisanlarin isletmeye kendilerinden bir seyler
katmalarmi engellemektedir (Bumin, 1990: 16). Bunun sebebi otoriter lidere gore

calisanlar devamli gozetim altinda tutulmalidir.

Asint gelenekei ve otoriter bir yapiyla 6z giiveni eksik kendine az giivenen kesimlerin
bir arada olmalar1 gayet dogaldir (Bumin, 1990: 18). Otoriter liderler bu nedenle
isletmedeki i¢ catismalarda kendi bildikleri yontemleri kullanarak ¢6ziim iiretmekte ve

uygulamaktadirlar.

Geleneksel yontemler isletmeye higbir katki saglamayan sadece g¢alisanlarin daha siki
kontrol edilmesini saglayan denetleme asamalar1 ile ilerlemektedir (Hammer ve
Champy, 1997: 52). Otokratik liderler en iyiyi ve dogruyu kendileri bildiklerini
diisiindiigii igin elestiriye ve yenilige kapahdirlar. Isletmeyle alakali karar verme
yetkisine sadece kendileri sahiptir ve tartismaya girmemektedirler. Otokratik liderler

amaglar1 sadece isletmenin ¢ikarlar1 oldugundan iiretime dayali liderlerdir.



Otokratik liderlerin faydalari, otoriter bir kiiltiirde yetismis ve egitim gormiis
calisanlarin yonetilme tarzlarina yakin olmalaridir. Diger faydasi ise yetkinin sadece
kendilerinde oldugunu bilmeleri isletmeye daha faydali olmalarini saglamaktadir. Bir
baska yarar1 ise isletme icindeki operasyonlarla daha cok ilgilenmesine ve bu

operasyonlardaki karar verme siirecinin etkin ve kisa siirede verilmesini saglamasidir

(Eren, 2000: 438).

Otokratik liderlik tarzinin olumsuz yonlerinden birisi liderin bencil olmasi ve
calisanlariyla empati kurup onlar1 anlamaya ¢alismamasidir. Diger bir olumsuz yon ise
isletme ile alakal1 gelecegi ile alakali ilerleyen siireclerde sadece liderin s6z sahibi ve bu

sebeple yeniliklere ve degisime yeterince ayak uydurulamamasidir.
Otokratik liderligin yarar ve sakincalarini toparlamak gerekirse (Ttireli, 2003: 82);
Yararlari;

- Amaglarda tutarlilik saglanir,
- Kararlar, lider tarafindan hizla alinir,
- Isler diizenli olursa kontrolii daha kolay olur,

- Lider, problemlere ortaya ¢iktiginda hakim olabilir.
Sakincalari;

- Motivasyonun diismesine sebep olabilir,
- Yaraticilik ve yenilik yapmayi engeller,
- Grup lyeleri sorumluluktan kagabilir,

- Karsilikli iletisim olmadigindan bir¢ok yanlis anlamalar olabilmektedir.

2.3.1.2. Demokratik (katihmci) liderlik tarz

Demokratik-katilimc1 tarzi liderlikte yonetim isleyisi c¢alisanlarla beraber yiiriitme
cabasindadir. Bu nedenle isletme ile alakali verilecek tiim kararlarda personelinde ne
diistindiiklerine dnem veren ve onlarin fikir ve diisiincelerini dinleyip ona gore isleyisi

saglayan anlayisa sahiptir (Eren, 2000: 437).

Bu tarzi benimseyen yoneticiler otoriter liderler gibi ¢alisanlarina baski
uygulamamaktadirlar. Calisanlarinda karar mekanizmasina katilmalarini

saglamaktadirlar. Demokratik-katilime1 liderler arkalarina hem yetkilerini hem de
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calisanlarinin da diislince ve fikirlerini almaktadirlar. Bu sayede bu tarz yonetimin
saglandig1 isletmelerde calisanlar isine daha motive ve daha verimli ¢alismaktadirlar.
Boylece uzun siireli calisan ve mazeretsiz devamsizlik yapmayan is tatmin diizeyi
yiiksek calisanlara sahip olunabilmektedir. Bu sayede de isletmenin hedeflerine
ulasmasini saglanmaktadir. Bu basarinin nedeni calisanlarina hak ettikleri degeri

vermekten gegmektedir (Giiney, 1997: 213).

Demokratik-katilimci liderlik tarzi, ¢alisanlarin is akisiyla ilgili konularda fikir ve
diisiincelerini  yoneticileriyle konusabildikleri bir durumdur. Calisanlar kendi
uzmanlilar1 ¢er¢evesinde alman Kkararlara ve isletmedeki sorunlara miidahil
olabilmektedirler. Bu liderlik tarzi uygulamada en ¢ok kullanilan yonetim tarzidir

(Turan, 1995: 955).

Demokratik-katilime1 ~ liderler  elestiriye  agiktirlar.  Sorunlar1  tartismaya
acabilmektedirler. Kararlar1 ¢alisanlarla beraber vermeye ¢alismaktadirlar. Gerektiginde
alinan kararlar da tartisilabilmektedir. Insani yonleri kuvvetlidir. Is gorenleri her

zamanlar desteklemektedirler. Isleyise calisanlarin katilimini saglamak esas amaglaridir.

Demokratik-katilimer liderler, karar almaya ¢alisanlari ortak etmeleri sayesinde
degisime olan direnci ortadan kaldirmis olmaktadirlar. Alinan kararlarda calisanlarin da
katkis1 olmasi sebebiyle isleyisin kontrolii ve denetlenmesi kolaylasacaktir. Sonug
olarak calisanlarin katilimiyla isletmede ortak bir karar alinmasi, o isletme igin en
uygun karar oldugu anlamina gelmektedir. Ayrica kabul edilmelidir ki ¢ogunlugun

aldig1 karar tek kisinin aldig1 karardan daha demokratiktir.

Yapilan akademik c¢alismalarda, demokratik-katilimc1 liderlik anlayisi ile ¢alisan
liderlerin calisanlar1 diger tarzlar anlayis olarak benimseyen liderlerin ¢alisanlarina
gore islerinden daha fazla memnun olduklar1 goriilmektedir. Yani bu tarz yonetimlerde
calisanlarin is tatmin oran1 digerlerine gore yliksektir. Dolayisiyla isten ayrilma orani ve
sikdyet oranmi oldukg¢a diisiiktiir. Organizasyon i¢i anlagsmazliklar orami diistiktiir.
Anlagmazliklarin ¢6ziimii de olduk¢a kolaydir. Bu calismalara katilan calisanlar
katilimc1 yonetim tarzinin kendileri i¢in en uygun ydnetim tarzi oldugunu agike¢a ifade

etmektedirler.

Demokratik-katilimci liderlik tarzi, ¢alisanlarin isletmenin isleyis siirecine katilima

yardimei olur ve isleyisle alakali onerilerde bulunmalarina olanak saglamaktadir. Diger
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bir yarar ise, kendilerine deger verildigini hisseden calisanlarin islerini daha fazla
sahiplenmesine ve psikolojik olarak organizasyona baglilik hissine ulagmalarina

yardimce1 olmaktadir (Eren, 2000: 439).

Demokratik-katilimci liderlik tarzi ile yonetilen isletmelerdeki en biiyiik engel zamanla
alakali kayiplar gerceklesmesine sebep olmasidir. Diger bir engel ise ¢alisan sayisinin
fazlalig1 nedeniyle giderlerin artmasi ve gerceklesen hizli degisim nedeniyle alinan
kararlarin yetersiz kalmasi hatta igletmede karar almada zorlanir hale gelmesidir (Eren,

2000: 439).
Demokratik liderligin yarar ve sakincalarini toparlamak gerekirse (Tiireli, 2003: 86);
Yararlarti;

- Yiiksek diizeyde bireysel isteklendirme saglanir,
- Karar verirken astlarla fikir alisverisinde bulunulabilir,
- Calisanlarin isletme hedeflerine baglilik kazanmasini saglar,

- Karsilikli iletisim, yanlis anlamalar1 ortadan kaldirabilir.
Sakincalari;

- Liderin zamanni alabilir,
- Calisanlari, dahil olma siirecinde baskilayici olmaya yoneltebilir,
- Orgiitte aligveris yapar gibi karsilikli anlasmaya varilmasi verimsiz bir faaliyete

neden olabilir.

2.3.1.3. Serbestlik tamyan liderlik tarz

Serbestlik tantyan liderler ise, yonetimlere ¢ok az ihtiya¢ duyulan, ¢alisanlarin kendi
haline birakildigi ve c¢alisanlarin ellerindeki imkanlarla isletmenin isleyisi igin
cabaladiklar1 sistemdir. Bagka bir deyisle tam serbesti veren liderler, isletmenin isleyisi
ile alakali sorumluluklar1 kendi iizerine almamakta ve bu sorumluluklar1 kendi iizerinde

atip astlarina devretmektedirler (Eren, 2000: 437).

Calisanlarin  kendi c¢alisma programlarini ve isletmenin isleyis siireciyle alakali
planlamalari mevcut olanaklar1 dahilinde yapmalarina miisaade etmektedirler.
Calisanlara isleriyle alakali soru sorulursa goriislerini sdylemektedirler. Ceza ve 6diil

sistemi yoktur. Lider hi¢bir isleyise karismamaktadir. Bu tip isletmelerde kararlar astlar
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almakta, lider uygulamaktadir. Bu nedenle isletmenin basarisi ¢calisanlara baghidir. Lider
gruba yon vermemektedir. Calisanlarin islerine miidahale etmemektedir. Isletmenin
kontrolii ve isleyisi tamamen astlardadir (Tiirkmen, 1996: 63). Agikgasi liderin tiim

yetkileri astlara aktarilmistir.

Baz1 ¢alismalarda, tam serbesti taniyan isletmelerde liderin sevildigi fakat ¢alisanlarin
calismak yerine kafalarina gore hareket ettigi gozlenmistir. Tam serbesti taniyan
liderlerin oldugu isletmelerde, lider isletmede olmadiginda verimliligin fazlalastigi

tespit edilmistir (Arkonag, 1993: 52).

Serbestlik taniyan liderlik tarzi, is gorenlerine demokratik-katilimer liderlik tarzina gore
daha da fazla serbestlik veren bir yonetim seklidir. Bu sekilde bir yonetim benimseyen
yoneticiler, ¢alisanlarini etkilememeye calisirken diger yandan isleyisi yonetme ve
kontrol gorevlerini yerine getirmeyen liderler olarak nitelendirilmektedir. Tam serbesti
taniyan liderler devamli ofis igerisinde takilmaktadirlar ve devamli evraklarla
ugrasmaktadirlar. Sorumluluklarini calisanlara aktarmakta ve calisanlarina mesafeli
davranmaktadirlar. Ayrica galisanlara agik ve anlasilabilir hedefler vermemektedirler.
Karar vermede ne kendileri sorumluluk almakta ne de karar alicilara yardimeci
olmaktadirlar. Yani ¢alisanlar agisindan herkes her istedigini yapabilmektedir, yani

Ozgiirdiirler.

Serbestlik taniyan liderler, ¢alisanlarin aktivitelerine miidahil olmamaktadirlar,
kendisini  ¢alisanlarla ayn1 seviyede gormektedirler ve ¢alisanlarina emir
vermemektedirler. Ciinkii biitiin gii¢ ¢alisanlarindadir. Kararlar1 ¢alisanlar almaktadir.

Lider ise kararlar1 uygulamaktadir (Tiirkmen, 1996: 79).

Serbestlik taniyan liderler daha ¢ok ekip caligmasini 6n plana ¢ikarmaktadirlar. Clinkii
ekip c¢alismasinda bir lidere daha az ihtiya¢ duyulmaktadir. Yoneticiler ¢ogunlukla
sorumlu olduklar1 grubu kendi kendini yonetebilir hale ulagmalarin1 arzu etmektedir.
Serbestlik taniyan liderlik tarzina gore ekibin ¢6ziime ulasamayacagi sorunlarda liderin
alacag1 karara bakmalar1 dogru olacaktir. Eger liderler calisanlarin dogru olmayan
kararlarina miidahale etmeyip bu kararlara uyarsa, kendilerinde bulunan liderlik

ozelliklerinden vazgegmis sayilacaklar veya yonetimde yetersiz kalmig olacaklardir.

Serbestlik taniyan liderlik tarzinin yarari, ¢alisanlarin tiim siireci tamamen kendilerinin

yonetmeleri sebebiyle her c¢alisanin kendi kabiliyetlerini kesfetmelerine ve bu
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kabiliyetlerinin gelismesine calismalarina katki saglayacaktir. Lidere siire¢ icinde
gerektiginde danisilir fakat siirece baglayici bir etkisi olmayacaktir. Bu liderlik tarzi
daha ¢ok mesleki uzmanlik gerektiren ve bilim insanlarinin ¢aligmalarindaki laboratuvar
ortamlarinda yapilan yeni bir g¢alismanin sorumlulugundan kagamama egiliminde
Olunacak yerlerde uygulanmaktadir. Alacagi sorumlulugun yiikiimliligiinii yerine
getiremeyecek, egitim seviyesi diisiik ve is paylasiminin gereklerine yerine getirebilecek
kapasitede olmayan gruplarda bu liderlik tarzinin basar1 yakalamasinin olanaksizdir

(Eren, 2000: 439).

Serbestlik tanityan liderlik tarzinin olumsuz yonii, c¢alisanlar arasinda gruplagmalar
olmasi, bu gruplarin birbirlerine baskin gelme c¢abalart ve bu ¢abalarin farkli amaglara
hatta karsit amaclara dogru yonelmesiyle karisikliklara yol agmasidir. Diger olumsuzluk
ise basarilarin birlikte basarmaktan ziyade bireysel basariya donmesidir. Diger bir
olumsuzluk ise kotli niyetli ¢alisanlarin serbestlikten faydalanarak organizasyon iginde
karigikliklar ¢ikarip anlagmazliklar artirip ve isletmenin kaynaklarini da kendi lehine

kullanarak organizasyonu parc¢alama niyetine girebilecek olmalaridir (Eren, 2000: 440).

Serbestlik veren yonetim seklini benimseyen liderlik tarzinin yarar ve sakincalari

toparlayacak olursak (Tiireli, 2003: 88);
Yararlari;

- Kimsenin karismadigi, 6zgiir bir ¢calisma ortami daha motive edici olabilir,

- Yaraticilik ve yenilik yapmayi cesaretlendirebilir,

- Isletme caliganlar1 esnek bir yapiya sahip oldugundan degisimi kolayca
benimseyebilir,

- Isletmedeki is gorenler kendi arasinda direk ve net bir sekilde iletisim saglarlar.
Sakincalart;

- Grup faaliyetlerinin koordinasyonunun eksikligi olabilir,

- Grup amaglar1 6ziimsenemeye bilinir,

- Denetim eksikligi nedeniyle isleri aksatan durumlar s6z konusu olabilir,

- Isletme icindeki calisanlarin aralarindaki dayanisma ortammin diisiik seviyede

olmasi olarak 6zetlenebilmektedir.
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Esasen lider simdiye kadar anlatilan hangi liderlik tarzini benimserse benimsesin

asagidaki sorumluluklart yerine getirmelidir (Tekarslan ve Kiling, 2000: 67).

- Is gorenleri orgiitlemek,

- Isletmenin verimliligini yiikseltecek tedbirleri almak,

- Kaynak kullanim1 konusunda 6ncelikleri belirlemek,

- Haberlesme ortamini saglamak,

- Isletmeyi basariyla temsil etmek,

- Calisanlan tarafsiz gozle degerlendirmek,

- Elinde bulundurdugu giicii, yetkiyi ve kuvveti adaletli sekilde kullanabilmek,

- Es giidiim ve is birligini saglamaktir.

2.3.2. Goreve ve Kkisiye yonelik liderlik tarzlar:

Goreve ve kisiye gore liderlik tarzini doniisiimcii(degisimei) liderlik tarzi, karizmatik
liderlik tarzi, etkilesimci liderlik tarzi ve vizyoner liderlik tarzi olarak dort sekilde

inceleyebiliriz.

2.3.2.1. Doniisiimcii (degisimci) liderlik tarzi

Doniistimcii liderlik tarzina gore lider, ¢alisanlarin ve isletmenin degisimi ve gelisimini
saglayan kisidir. Doniisiimcii liderler organizasyonun tiim birimlerini islevsellestirir,
calisanlarina temas ederek onlar ile 1yi bir etkilesim kurmaya c¢abalar (Karayel, 1999:

17).

Doniistimcii liderlik tarzin1 benimseyen liderler ¢alisanlar arasindaki iliskileri gelistirip
etkilesimi artiran kisilige sahiptirler. Doniisiimcii liderler, calisanlar ile isletmenin
birbirlerini daha 1yi anlamasi, karsilikli giiven duygusunun gelismesi ve birbirlerini
sahiplenmesini amaclamaktadir. Ayrica c¢alisanlara isletmenin kapasite artirip
biiyiimesini saglayacak yaraticiliklarini ortaya c¢ikarip gelistirmelerini ve isletmeye

pozitif deger katabilecekleri hissini kazandirmay1 amaglamaktadir.

Doniistimcii liderlik tarzi, glinlimiiz rekabet kosullarinda gerekli olan bilgi ve becerinin
takibi, isletmeye kazandirilmasi ve degisime ayak uydurulmasi konularini kapsayan bir
liderlik tarzidir. Doniistimcii lider degisimin farkinda olup ona ayak uydurabilme, bu

degisimi iletmede uygulayacak kararlilia sahip olmak ve isletmede gerceklesen
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degisim siirecinde ortaya c¢ikacak sorunlara gogiis gerebilme yetenegine sahip olmasi
gerekmektedir (Karayel, 1999: 18). Doniistimcii liderler ¢aligsanlarini kendisine kosulsuz
biat eden degil isletmeye faydali elestiriler ortaya koyabilecek degisimci olmalarini
saglamay1 amaglamaktadir. Hatadan korkmamaktadir ve riski almay1 sevmektedirler.
Hatalarin kendisi i¢in yeni firsatlar ortaya cikarabilecegini diistinmektedirler. Bu
sebeple hatalar onlar i¢in engel degil gelisim ve degisime agilan kapilar olabilecegini
diistinmektedirler. Kisacas1 donilisimcii liderler isletmeyi ve calisanlari yenilige agik

degisime hazir kimlige sahip olmalarini saglamaktir.

Doniistimcii liderlik tarzi, ¢alisanlarin yoneticiden etkilenerek yeni bir bakis agisina
yonelmelerini, sorunlarin ¢éziimii i¢in harekete gecebilmelerini (Ceylan vd., 2005: 5),
organizasyonun ulasmasi gereken hedeflerinin gergeklesmesi igin ¢aba harcamalarini ve
aym zamanda kendi gelisim siireclerinde de degisime acik olmalarini saglamay1

amaclamaktadir.

2.3.2.2. Karizmatik liderlik tarzi

Karizmatik liderlik tarzinin kurucusu Max Weber’dir. Ona gore, karizmatik liderlerin
Allah vergisi bir yetenekleri oldugunu ve siradan insanlar farkli olduklarini

sOylemektedir.

Weber karizma kavramini, karizmatik yetki olarak tanimlamaktadir. Weber yetkiyi, bir
insan grubunun bir insandan ¢ikan emirlere uyma zorunlulugu olarak belirtmektedir.
Weber’e gore li¢ cesit yetki vardir. Bunlar geleneksel yetki, karizmatik yetki ve ussal-
yasal yetkidir (Baransel, 1993: 163). Weber geleneksel yetkiyi genetik olarak dogustan
gelen bir yetki olarak ele almaktadir. Calisanlarin bu yetkiye sahip yoneticileri,
toplumun ananelerine baglh kaldig: siirece sayacaklarini belirtmektedir. Kisisel bir yetki
cesidi olan karizmatik yetki, kazanilis bicimi acisindan iki yetki tipi olarak
cesitlenmektedir. Karizmatik yetki, yOneticinin tamamen kisisel bir 06zelligidir.
Calisanlar, karizmatik liderlik tarzin1 benimseyen yoneticilerinin normal insanlardan
farkli 6zelliklere sahip olduguna inanmaktadirlar. Calisanlar bu tarz ozelliklere sahip
yoneticilerinin siiper bir insan olduguna ve normal insanlara gdre insaniistii, istisnai
ozelliklere sahip olduguna inanmaktadirlar. Ydoneticiler ile is gorenler arasinda duygusal

baglar bulunmaktadir. Bu ussal-yasal yetkinin, diger yetkilerden farkli olarak kisisel
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olmadigini, secilerek elde edildigini ve gercekei kriterlere dayandigini belirtmektedir.
Ussal-yasal yetkide kurallar sadece bir doneme degil gecmisten giliniimiize gelen
normlara dayanmaktadir. Bu kurallara yoneticiler de uymak zorundadir. Kurallara
gecmisten gliniimiize geldigi icin veya yoneticiler istedigi icin degil, isletme igin

rasyonel ger¢ekler oldugu i¢in uyulur denmektedir (Baransel, 1993: 168-169).

Bilim insanlar1 karizmatik liderlik kuramini, giinlimiizde isletmelerin hizli ve kesintisiz
degisime ayak uydurabilmesi, yeni olusan diizene katilim saglayabilmesi ve gelisime
ayak uydurmaya calismasiyla birlikte fark etmeye baslanmistir. Karizma kavrami

geemis donemde siyasi, sosyal ve dini liderlik agisindan bakilmakta olan bir olguydu.

Bilim insanlari tarafindan karizmatik liderlik kavraminin, lider davraniglarinda m1 yoksa
lideri takip eden kitle ile liderin karsilikli iliskilerinden mi ortaya ¢iktigi hala
coziilememistir (Kogel, 2001: 51). Weber’e gore bu c¢esit liderlerin yOnettigi
organizasyonlar ‘’lidere doniik’’ organizasyonlardir. Bu tip orgiitler bir yonetici ve 0
yoneticiyle 0zel bir etkilesimi olan ¢alisanlardan olusur. Weber’e gore liderin o fantastik

kontrol etkisi kaybolursa onun liderlik vasfi kaybolmaktadir (Kiling, 1997: 383-386).

Bilim insanlarinin karizmatik liderler lizerine yaptigi calismalarda, kimi liderlerin
olumsuz kimi liderlerin olumlu kisilikte oldugu gozlenmektedir. Bazi liderler sorunlarin
¢Oziimiinde basarili oldugu gibi bazilarinin da isleri berbat duruma getirdigi
gorilmistir. Bu duruma arastirmacilarin bazilar1 tarafindan “’karizmanin karanlik
yiizli”> denmistir. Bilim insanlar1 karizmatik liderlerin bu olumlu ve olumsuz taraflar
arasmndaki farka anlam vermemis olmalar1 sorun olarak ortada durmaktadir. Ornegin
Mustafa Kemal Atatiirk olumlu bir 6rnek olurken, Adolf Hitler olumsuz bir 6rnegi teskil
etmektedir. Karizmatik liderler c¢alisanlarin hepsinin kendisine bagli olmasini
istemektedir. Bu katilimda karizmatik liderlerin olumsuz diisiincede olanlari ¢alisanlarin
kendisine bagliligini isletme ¢ikarlarindan 6nce gelirken, pozitif yapidaki liderlerde ise

isletme ¢ikarlar1 ¢calisanlarin bagliligindan 6nce gelir denebilmektedir.

Karizmatik liderleri psikolojik agidan ele alan bilim insanlari olumsuz yapidaki liderler
kendilerini asir1 begenmektedirler. Bu begeni hazzinin da disardan onaylanmasini
beklemektedirler. Kendilerini diger insanlardan istiin gormektedirler. Kendi ig¢

diinyalarindaki sikintilar1 bastirabilmek icin hayali basar1 hikayelerine sahip olduklarini
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belirtmektedirler. Kendilerinin essiz bir 6neme ve benzersiz becerilere sahip olduklarini

sOylemektedirler.

2.3.2.3. Etkilesimci liderlik tarzi

Etkilesimci liderlik, yoOneticinin isletmenin sahip oldugu yap1 igerinde elinde
bulundurdugu yaptirim giiciine ve legal yetkilerine dayanmaktadir. Etkilesimei liderler,
isletmenin genel kurallarina, calisanlarin is paylasimina ve bu paylasimda verilen
sorumluluklarin ~ amaca  uygunluguna  odaklanmistir.  Calisanlarin  aldiklart
sorumluluklart  yerine  getirmelerine ve isletmenin  kurallarina  uymasini
onemsemektedir. Is gorenlerin bu diizene uymasini saglayacak motivasyona ulasmasina
ve is gorenlerin ig tatmini yliksek oranlarda saglamasina 6diill ve ceza sisteminin
kuskusuz katki saglayacagina inanmaktadir (Masi, 2000: 17). Calisanlarin igletmenin
hedefe ulagsmasi i¢in gosterdigi caba isletme igin yeterliyse ¢alisan emeklerinin
karsiligint almaktadir. Etkilesimci liderlik, yoneticinin, is gorenin ve isletmenin kendi
aralarinda birbirlerine fayda saglayacak sekilde kurulan bir etkilesim sistemidir. Bu

sistemde etkilesimci liderin amaci (Masi, 2000: 18-19);

- Calisanlarin yapilacaklar1 tam olarak bildiginden emin olup, hedefe nasil
ulasilacaginin calisanlar tarafindan tam olarak anlasilmasindan emin olmak,
- Isletme isleyisinde ortaya ¢ikabilecek sorunlar1 bulmak ve ¢dzmek,

- Isletmenin basariya ulasabilmesi amaciyla is gdrenleri motive etmek.

Etkilesimci liderlik tarzi, yonetici ile ¢alisanlar arasindaki iligkiye alakalidir. Etkilesimci
liderlikte ¢alisanlarin davranislari, yoneticilerin ¢aligsanlar1 performanslarini yiikseltmek
icin ortaya koyduklar1 ddiiller veya olumsuz durumlarda verilen cezalar ve sozli
ikazlarla diizenlenmektedir. Etkilesimci liderler isletmenin genel kurallarini yerine
getirmek icin caba gostermektedirler. Isletmenin belirledigi hedeflere ulasmak igin
calisanlar1 is bolimlerine ayirmaktadirlar  ve onlart ig  bdliimlerine  gore
gorevlendirmektedirler. Eger isletme hedeflerine ulagilirsa calisanlar
odiillendirilmektedir. Hedefe ulasilamadiginda ise ceza yoluna basvurularak belirli

yaptirimlar uygulanmaktadir.

Kisacasi etkilesimci liderler daha ¢ok 6diil ceza sistemini uygulayarak sistemi yiiriitme

cabasindadirlar. Calisanlarin basarisi isletmenin hedefe ulasip ulasmamasiyla orantilidir.
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2.3.2.4. Vizyoner liderlik tarzi

Vizyoner liderlik tarzi vizyon kelimesinin 6nem kazanmasiyla ortaya ¢ikmistir. Vizyon,
gelecegin resminin ¢izimi olarak adlandirilmaktadir (Dinger, 1998: 6). Bir bagka
tanimlama ise vizyon, insanlara basit bir sekilde sunulan, elle tutulamayan ama agik bir
sekilde anlatilmis, kolaylikla géz oniinde olabilen kapsamli bir amagtir (Wadsworth,
1999: 35). Organizasyon anlaminda vizyon ise, gecmise bagli kalip onunla zaman
gecirmek yerine gelecege bakarak basar1i ve devamlilik hedeflemektir (Wadsworth,
1999: 37). Bu tanimdan hareketle gegmis durum g6z 6niinde bulundurularak ve simdiki
zamanin geligsmeleri irdelenerek saptanacak cikarimlarla gelecege yoOnelik hedefleri

belirleyip uygulamanin nasil olacaginin planlanmasi olarak belirtilebilir.

Vizyoner liderlik tarzinda, liderden isletme icin dort ayr1 vizyon belirlemesi
gerekmektedir. Bunlar orgiitsel vizyon, gelecek i¢in vizyon, kisisel vizyon ve stratejik
vizyondur. Orgiitsel vizyon, isletmenin siirdiiriilebilirligi icin ulasilmasi gereken
hedefleri gosteren resmin ¢izilmesi ile alakalhidir. Liderin gelecekle ilgili vizyonu
isletmenin gelecekte imza atacagi basarilar1 gosterecek resmi cizmesi ile alakalidir.
Liderin kisisel vizyonu, liderin organizasyon i¢inde kendi kisisel amagclar ile ilgili
cizecegi resimle alakalidir. Liderin stratejik vizyonu ise, diger {i¢ vizyonu birbirine
uyumlu bir hale getirerek organizasyona en faydali bicimde calismasini saglamakla
alakalidir (Nigmetullina, 2011: 74-75).

2.3.3. Yapiya yonelik liderlik tarzi

Yapiya yonelik liderlik tarzinda 6gretimsel liderlik ele alinacaktir.

2.3.3.1. Ogretimsel liderlik tarz

Okul yoneticilerinin gorevi okulu amacina uygun yasam alami haline getirmektir. Bu
sebeple okul yoneticiligi isi, iistlenilen bu miithim goérev sebebiyle ¢ok Onemlidir
(Bursalioglu, 1994: 6). Okul yoneticileri bu 6nemli gérevi tam manasi ile yerine
getirebilmeleri i¢in dogru yonetim stratejilerini uygulamalar1 gerekmektedir (Kaya,
1999: 132). Bu sebeple iilkeler egitim politikalarinda yetenekli okul yoneticileri

yetistirmeye i¢in onem vermektedir.
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Okulun yoénetici i¢in, icerisinde 6gretmen, 6grenci, veli ve ¢evresel etmenlerin bir arada
oldugu, uzun ve zengin bir gegmise sahip, etrafinda hizli degisimin gerceklestigi karisik
ama bir o kadar da sade bir yapidir. Ogretimsel liderlik tarzinda okulda ortaya koydugu
etkilesim, iletisim ve farkindalik yaratacak bir vizyona sahip liderin beraberinde okulun
tiretken ve egitici bir sekilde toplumsal liderlik iistlenecek yapiy1 yansitabilecegi; fakat
gecmiste olan yapiyr ayni sekilde devam ettirme diislincesinde olan bir liderin daha

monoton ve sikici nitelikte bir yapt meydana getirecedi sOylenebilir (Sabanci, 2005:
318).

Egitim sisteminin tim unsurlart insan oldugundan diger organizasyonlardan farklidir.
Bu farklilik liderin gorevleri belirlenirken de kendisini hissettirmektedir. Yani egitim
yoneticilerinin gérev ve sorumluluklar1 diger organizasyonlarin yoneticilerinin gérev ve

sorumluluklarma gore farkliliklar géstermektedir (Aydin, 1994: 180).

2.4. Liderlikle Tlgili Temel Yaklasimlar

Gegmisten giiniimiize liderlikle alakal1 bircok diisiince one siiriilmiistiir. Oncelikle insan
varsa orada muhakkak bir lider olmalidir. Ve bilim insanlarimin bir kismi liderlik
vasfinin dogustan geldigini bir kismi ise sonradan kazanilabildigini diistinmektedir.
Liderlikle ilgili yaklagimlar dort bashikta anlatiimaktadir. Ozellikler yaklasimi,
Davranigsal yaklasim, Durumsallik yaklasimi ve Modern liderlik yaklasimi olarak

incelenir (Ceylan, 1997: 314).

Ozellikler yaklagiminda, liderin genel ozellikleri incelenmis, davramgsal yaklasimda
liderin insani durumlarina agirlik verilmistir, durumsallik yaklagiminda liderin ortaya
cikmasina neden olan faktor ele alinmis, modern yaklasimlarda ise gilincel gelismeler

analiz edilmistir.

2.4.1. Ozellikler yaklagimi

Ozellikler yaklasimi iizerinde calisma yapan bilim adamlar1 yaklasimin temellerini
20.y.y baslarinda atmislardir. O donemlerde biiyiik adam kurami olarak ortaya konulan
caligmalarda biiyiik adamlarin yasamlar {izerinde arastirmalar yapilip onlarin kisisel
ozelliklerden dgrenilecek seyler oldugunu diisiiniilmiistiir. Ozellikler yaklasiminda bu

liderleri diger insanlardan ayiran Ozellikleri aragtirilmistir (Eren, 2000. 35). 1930
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yillarindan sonra psikoloji testlerinin gelismesiyle 6zellikler yaklasimi arastirmalar1 da
hiz kazanmistir. Bu konuda calisan bilim insanlar1 liderlik 6zelliklerinin insana genetik

olarak aktarildigini sonradan kazanilamayacagin belirtmektedirler.

Ozellikler yaklasimi iizerinde calisan bilim insanlar1 liderin 6zelliklerini olusturan
etkenleri bulmak ic¢in, zeka, bireyler arasi etkilesim ve iletisim yetenegi, hitabet
yetenegi, giivenilir olma veya giivenilme, girisimci olma ve tim riski kabul etme ve
cesaret gibi kisisel 6zellikleri irdelemektedirler. Ayrica yas, kilo, gii¢liiliik, boy, saglik
durumu, belirli bir olgunluga ulasmis ve diizgiin beden yapisi gibi fiziksel 6zelliklerin
tizerinde durmaktadirlar (Eren, 1991: 36). Bu ¢alismalar sonucunda lider diger insanlara
gore insan iliskilerinde daha duyarl, daha zeki, daha ¢agdas, daha az gelenekei, daha
sozili geger ve daha uyumlu olarak belirtmektedirler (Usal ve Kusluyan, 2000: 54).

Bu tiir ¢alisma sonuglarina ragmen 6zellikler yaklasimi liderlerini diger insanlardan
ayiran Ozellikler konusunda ortaya konulan veriler tatmin edici olmamaktadir. Bu
tatminsizlige neden olan ilk konu takip edilen 6zellik sayisinin ¢ok fazla olmasidir.
Ayrica hizli gelisen ve degisen diinyada eklenen her yenilik farkli 6zellikler eklemeye
devam etmektedir. Ikinci olarak liderin calisanlarla ¢ok iyi iliskilerinin olmasi
gerekmektedir. Lider cok yetenekli olsa bile calisanlariyla bilgi akis1 sekteye ugrarsa
yani iletisim zayif kalirsa basarisiz olur. Ugiincii olarak bir organizasyonda ihtiyag
duyulan liderlik &zelligine baska bir organizasyonda ihtiya¢ duyulmayabilir. Ornegin
bir itfaiye ekibinde ihtiya¢c duyulan liderlik ozelligine bir arastirma gelistirme
merkezinde ihtiyag duyulmamaktadir. Dordiincli ve son olarak ozellikler yaklasimi
calisanin is anindaki durumuyla ilgilenmemektedir. Ayrica kisinin biiyiiyiip yetistigi
toplum yapist olarak bakacak olursak bir kiiltiiriin en degerli yasamsal varligini

etkileyecek bir liderlik 6zelliginin baska bir kiiltiirde hicbir etkisi olmayabilmektedir.

Ozellikler yaklasimi yukarida da goriildiigii gibi igerisinde tutarsizliklar ve sorunlar
barindirmaktadir. Yine de tamamen kullanissiz diyemeyiz. Cilinkii liderlik 6zelikleri
liderleri diger insanlardan ayirmaktadir. Aksi akla getirildiginde, liderlik i¢in durumsal
faktorlere onem verilip kisisel 6zelliklere dnem verilmiyor diye diisiiniilebilmektedir.
Bu sebeple 6zellikler yaklasimi organizasyonlar agisinda dnemsizdir demek yanlis olur.
Gilinimiiz bilim insanlarinin 6zellikler yaklagimi alanindaki g¢alismalarinda, liderin

kisisel Ozelliklerinden c¢ok isle alakali oOzelliklerine yogunlasmaktadirlar. Bu

21



arastirmalarda One c¢ikan yetkinlikler ise; kendine giiven, zeka, duygusal zeka, isi
bilmek, diiriistliik, basarma istegi ve liderlik motivasyonudur. Ve bu 6zellikler liderler
de genetik olarak yerlesmis olmak zorunlulugu yoktur. Calisarak ve gerekli egitimlerle

sonradan da kazanilabilmektedir.

2.4.2. Davramssal liderlik yaklasim

Bilim insanlar1 liderlerin 6zellikleri iizerinde yaptig1 ¢caligmalarla liderlerin tatmin edici
bir sekilde agiklayamayinca davranislari iizerinde ¢alismalar yapmaya basladilar (Kogel,
1998: 75). Davranigsal liderlik yaklagimi iizerinde ¢alisan bilim insanlar1 liderleri diger
insanlardan ayiran durumun davranigsal oldugu lizerinden hareket ettiler. Buna gore
liderlik oOzellikleri sadece genetik olarak kazanilmis yetenekler degil sonradan
Ogretilerek davraniglar gelistirilerekten elde edilebilirdi. Davranigsal 6gretiler sayesinde

hali hazirda bulunan lider sayisinda artista saglanabilmektedir.

En detayli sekilde ele alinmis davranigsal yaklagim c¢alismasi, Ohio State
Universitesinin 1940’11 yillarin sonuna dogru yaptig1 ¢alismalardir. Bu ¢alismalarda
ama¢ davranigsal yaklasimin boyutlar1 hakkinda bilgi edinmekti. Yiizlerce boyutla
baslayan c¢aligmalar nihayete erdiginde iki temel boyuta erisildi. Ik temel boyut
inisiyatifi ele alma olarak ele alinir. Diger bir boyut ise ise agirlik verme ve kisiyi
dikkate almaktir (Ataman, 2001: 81). Inisiyatifi ele alan liderler, kendilerini ve
calisanlarinin amagclarmi isletmenin hedeflerine ulagmak olarak belirlemektedirler,
calisan1 ele alan liderler ise isletme igerisindeki iletisimde karsilikli giiven, ¢alisanlarin
diigiincelerini g6z ardi etmemek ve duygularina dnem vermek olarak belirlemektedir

(Kogel, 1998: 76).

Ohio State Universitesi ile Michigan State Universitesi ayni zamanlarda liderlerin
ozelliklerini etkileyen davranig 6zellikleri hakkinda ¢aligsmalar yapmisti. Bu ¢alismalar
sonucunda da iki ¢esit liderlik davranisi ortaya cikti. Bunlardan birincisi iiretime
yonelik liderliktir. ikincisi ise calisana yonelik liderliktir. Uretime yonelik liderlikte
daha c¢ok teknik ve isletimsel gorevler konusundaki boyutlar1 ele almaktayken
calisanlara yonelik liderler ise isletme icerisindeki calisanlarla ve calisanlarin kendi

arasindaki etkilesimi ele alan boyutlar1 incelemektedir (Kogel, 1998: 76).
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Kurt Lewin 1938 senesinde otoriter liderlik tarzi ve demokratik liderlik tarzlarina gore
hareket eden yetiskinlerin elinde biiyliyen ¢ocuklar1 ele almaktadir. Bu calismada
otoriter organizasyonlardaki is yogunlugunun demokratik organizasyonlara gore daha
yogun oldugu gozlenmektedir. Tam serbesti taniyan organizasyonlarda verimliligin
yiiksek oldugu séylenemez sonucu ortaya ¢ikmistir. Otoriter organizasyonlarda lider is
ortamindan ayrildiginda isleyisin sona erdigi, demokratik organizasyonlarda lider is
ortamindan ayrildiginda is akisinda diisiisiin hafif oldugu goriilmektedir. Bilim insanlar1
ortaya koydugu bu sonuglar, uzun yillar demokratik liderlik yaklagiminin isletmeler i¢in
daha verimli ve isletme i¢in etkin oldugunu disiinmelerine neden olmaktadir (Koparal,

2005: 124).

Blake ve Mouton’un caligsmalar1 ise yonetim tarzi matriksi yaklasimi olarak ortaya
atilmistir (Ataman, 2001: 81). Bu yaklasimda iiretimi dnemseyen boyut ve insana
verilen 6nemi 6n plana alan boyut olarak ele alinmaktadir. Matrikste de x ve y eksenleri
olarak gosterilmektedir. Yoneticinin bu boyutlara gore liderlik yaklasimi belirleyip
uygulanmaktadir (Kogel, 1998: 77). Mesela (9,1) goreve yonelik lideri temsil ederken
(1,9) ise serbestlik yaklagimini temsil eden sehir kuliibii tarzi lideri gostermektedir.
Burada 6nemli olan iki farkli boyutu beraber ve farkli oranlarda goriilebilecegini
gostermekten gelmektedir. Fakat uygulamada bu ¢alismanin fazla kullanilmamasi bilim

insanlar1 arasinda ¢alismay1 yetersiz oldugunu diisiinmeye itmektedir.

1950 yillarinda Mcgregor’un olusturdugu X ve Y kuramlar1 da lider davranislarim
aciklamak i¢in kullanilabilmekteydi. Mcgregor’a gore liderin insani yapisi segecegi
liderlik 6zelligini belirlemektedir. Mcgregor yaklasiminda X ve Y birer insan olarak
diisiiniir. X yaklagiminda, ¢alisanin isletme hedeflerine ulasabilmek ic¢in zorlanmasi
gerekmektedir. Ciinkii ¢alisan is yapmay1 sevmez, sorumluluk almaktan kacinir. isletme
icerinde yerine getirmesi gereken gorevler ona her defasinda bildirilmelidir. Yaratici
degillerdir ve degisime kapalidirlar. Y yaklasiminda ise, calisan1 zorlamak gerekmedigi,
onlarin sorumluluklarini bildigi ve isin normal akisinda gittigini varsaymaktadir. Sonug
olarak lider, ¢alisanlarinin bu davranislarina gore yaptigi varsayimlar onun liderlik
tarzin1 segmesinde etkili olmaktadir. Liderin calisanlarinin davraniglar1 varsayimlarina
gore X yaklagimina uyuyorsa otokratik lider tarzini, Y yaklagimina uyuyorsa

demokratik lider tarzin1 benimsemektedir (Yukl, 2002: 56).

23



1980’lerde ise William Ouchi baska bir yaklagim ortaya atmistir. *Z teorisi’ dedigini bu
yaklasimin temeli Japon isletmelerinin uyguladigi yonetim tarzint Amerika Birlesik
Devletleri’'nde kullanmaktir. Bu yaklasimda yoneticiler islerin nasil ilerleyecegini
calisanlara sormakta ve onlarin verdigi fikirleri isletmede uygulama sansi
vermektedirler. Bu yaklasimda siiratli terfi veya anlamsiz isten ¢ikarmalar yoktur.
Bireysel karar verme veya kisa siireli istthdam bu yaklasimin tarzi degildir. Bu
yaklasimda en Onemli unsur isletmenin devamliligi, islerin verimliligi ve siirekli

gelisimi igin kilit nokta ¢alisanlardir (Mucuk, 2008: 167-168).

Rensis Likert, Michigan ve Ohio Universiteleri ¢alismalarinin devaminda liderlerin
davraniglarini incelemek i¢in ‘Sistem Dort” yaklasimini gelistirmistir. Bu yaklagimda
liderlerin yOnetim tarzlar sistem 1’den sitem 4’e kadar belli davranis siireci igerisinde
takip edilmektedir. Sistem 1: Otokratik (istismarci) sistem. Sistem 2: Otokratik
(Yardimei) sistem. Sistem 3: Katilimcr sistem. Ve sistem 4: demokratik sistem olarak
belirtilmektedir. Likert’e gore yoOneticinin yaklasimi sistem 4’e yaklastik¢a isletme o

kadar ¢ok is verimliligi ve isletmenin stirekliligi saglanmaktadir (Yukl, 2002: 57).

Robert Bale’nin yaptigi ¢alismada ise, liderlik davranislarinin galisanlarin herhangi biri
tarafinda da ifade edilebilecegi iizerinde durulmaktadir. Fakat bu se¢ilen ¢alisan zaman
gectikce diger calisanlara gore daha fazla liderlik 6zellikleri gostermeye baslamaktadir.
Bale’nin sonuclarina gore isletmede en iyi fikri bulan calisan hem isletmede cok
sevilmekte hem de gelecegin lideri olabilmektedir. Yani etkilesimi kuvvetli olan ¢alisan
liderlikte belirleyici olabilmektedir. Ayrica Bale isletmede ayni1 anda iki lider
olabilecegini ortaya koymaktadir. Liderlerden biri, ¢alisanlarla ilgilenmekte ve onlarin
huzurlu bir ortamda calismas1 i¢in c¢abalarken diger lider ise isletmenin basarist i¢in

caligmakta igin dogru yapilmasini saglamaktadir (Halan, 2007: 71).

Davranigsal yaklasimlar, ise yonelim ve insana yoOnelim boyutlar1 agisindan lider
ozellikleri ve organizasyondaki ¢alisanlarin performansi arasindaki etkilesimi bir yere
kadar aciklayabilmektedir. Bu liderlik 6zelliklerinin  sonradan egitimle de
kazanilabilecegi yaklasimini ortaya koymuslardir fakat amaca ulasilip ulasiimadigini

ortaya koyan durumsal faktorleri onemsememektedir.
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2.4.3. Durumsal liderlik yaklagim

Durumsallik yaklasimina gore, kendisini organizasyona, calisanlara ve bulundugu

sartlara davraniglarin1 uydurabilen lider, en basarili liderdir (Serinkan, 2005: 50).

Bilim insanlar1 6zellikler yaklasiminda en iyi lider 6zelliklerini bulmaya ¢alismaktayken
davranigsal yaklagim en iyi lider davranislarini bulmaya ¢alismaktadir. Fakat ikisinin bir
arada oldugu bir liderlik yonetim tarzi miimkiin degildi. Liderin etkinligi karsisina ¢ikan
durumun sekline uyabilmesine ona ayak uydurabilmesiyle saglanabilmektedir. Bu da
durumsallik yaklagimi ile miimkiin olabilmektedir. Durumsallik yaklagimi ile alakali
bircok arastirma yapilmistir. Simdi asagida bu arastirmalarin en Onemlilerinden

bahsedecegiz.

Fiedler’in etkin liderlik yaklagimina gbre en iyi liderligin, en yararli lider tarzinin en
yararlt liderlik durumu ile uyumlastirilabilmesiyle gerceklesecegini sdylemektedir.
Fiedler bunu arastirabilmek igin dncelikle liderlik bigiminin isletmedeki is ile mi yoksa
isletmedeki ingalarin etkilesimleri ile mi alakali oldugunu bilmesi gerekmektedir. Bunu
Ogrenebilmek icin uygulanan ankette c¢alisanlara calismak istemedigi arkadasi ile ilgili
verdigi ifadeler olumluysa etkilesime yonelik olumsuz ise goreve yonelik oldugu
anlasilmaktadir. Devaminda tanimlanan duruma gore lider-calisan iligkilerine gore
yapisi, pozisyon giicli ve etki dereceleri degerlendirilmektedir. Sonunda ise yoneticiler
ile onlara uyan durumlar eslestirilmektedir. Fiedler’in bu yaklasiminda liderlik tarzi
sabit kalmak zorunda oldugu i¢in ya duruma uygun lider getirmeli ya da lider i¢in
durumu degistirmeliydi. Bu durum Fiedler’in yaklagimimin olumsuz yoniiydii ve
liderlerin duruma gore farkli davranislar sergileyebilecegini atlamaktaydi. Fakat etkin
liderlik ile durumsal faktorler arasindaki iliski acisindan ortaya veriler koymasi

durumsal liderlik yaklagimina katki saglamaktadir.

Hersey ve Blanchard’in durumsal liderlik yaklasimi, ¢alisanlarin kendilerine verilen
sorumluluklar1 yerine getirme arzusuna ve bunu ger¢eklestirmek i¢in sahip olduklar
beceriler iizerinde durulmaktadir. Bu yaklasimda iki ¢esit liderlik davramisi vardir. Tlki
otoriter ikincisi destekleyici davranig g¢esididir. Yani calisan, verilen sorumluluklari
yerine getirmek istememekte ve yapmasi gereken isleri gergeklestirememekteyse
yonetici otoriter bir sekilde davranmalidir. Fakat calisan verilen sorumluluklar1 yerine

getirmekte ve yapmasi gereken isleri gergeklestirebilmekte destekleyici bir sekilde
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davranmalidir (Aydin, 2000: 62). Hersey ve Blanchard’in durumsal liderlik yaklasima,
calisgan merkezli olmasi, ¢alisanlarin i¢ diinyasiyla alakali fikir edinebilmeye katki
sunmaktadir ve yoneticinin hislerini gelistirmesini saglamakta olmasi durumsallik

yaklasimlaria sundugu olumlu verilerdir.

Lider-iiye etkilesim yaklasimi, onceki yaklasimlarin liderlerin tiim ¢alisanlara ayni
mesafede durdugu olasiligina gore hareket etmektedir. I¢ ve dis cevre ydneticinin
calisanlarina olan yakinhigini belirlemektedir. i¢ cevredeki grup yoneticiye yakin olan
gruptur. Lider i¢ grupla daha yakindan ilgilenmektedir. Lider onlara daha fazla giivenir
ve onlar daha isletme icinde 6zel durumdadirlar. Isten ayrilma oranlar diisiiktiir ve
liderden ¢ok memnundurlar (Ozkalp ve Kirel, 2001: 187). Dis cevredeki grup ise
tamamen diglanmis, lidere ulagmakta giiclik ¢eken i¢ grubun tam tersi durumdaki
calisanlardir. Liderin ¢alisanlara esit mesafede davrandigi yaklasimina karsi ¢ikti ve
liderle galisanlar arasindaki iligkiyi inceleyen 6nemli yaklasimdir. Ayrica bu yaklagimi

teyit eden bir¢ok ¢alisma mevcuttur.

House ve Evans’in yol-amag¢ yaklagimina gore ise, ¢alisanlar lider davranislarini onlar
simdiki durumda ve gelecekte taleplerini karsilayip memnun edecekse liderin
yonetimine tabi olmaktadirlar. Calisanin verilen sorumluluga motive olmasi, onun o
gorevle alakali bilgisinin olup olmamasi ve o gorevi arzu edip etmemesi durumuyla
alakalidir. Lider durumu kontrol altina alip calisanlar1 hedeflere ulastirmak igin
bilgilendirilmektedir. Yonlendirici lider, destekleyici lider, katilimer lider ve basariya
yonelik lider bu yaklagimda incelenen dort lider yaklagim tarzidir. Bu yaklagima gore
lider, lider davranis bi¢ciminde degisiklige gidebilmektedir. Bu yaklagimi incelemis
arastirmalar bulunmaktadir. Yapilan bu arastirmalar sonucunda bulunan veriler

durumsal liderlik yaklagimlarina katki saglamaktadir.

Vroom ve Yetton’un lider-katilim yaklagimina gore, lider c¢alisanlarin organizasyona
katilimin1 yaptig1 analize gore karar vermektedir. Bu bilim insanlar1 ¢alisanlarin katilim
durumunu calisanlara verilecek gorevlerin alisilagelen gorevler, alisilmisin disindaki
gorevler ve ikisi arasindaki faaliyetlere dikkat ederek verilmesi gerektigini
belirtmektedirler (Ataman, 2001: 88). Liderin ¢alisanlarla beraber hareket ettigi lider
davraniglaridir. Yaklasimin diger amaci calisanlarla beraber hareket edilmesinin amaca

daha cabuk ulastirdigin1 kanitlamaktir. Belli sartlarda calisanlarin kararlara katilimina
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nasil cesaret verilecegine, nasil katilim saglayacaklarina ve ka¢ katilimcinin bu
organizasyona dahil olacagi tespit edilmek istenmektedir (Agamirova, 2008: 134). Bu
yaklasim ¢alisanlarin isletmeye ne derecede, nasil ve ne kadar katki saglayacaginin
kontrollii bir sekilde gerceklesmesini saglamaktadir. Yaklasimi olumlu bulan bilim
insan1 az sayidadir. Bazi bilim insanlar1 degisimin hizli oldugu giiniimiizde durumsal
liderlik yaklagimina yeterince katki saglayamadigina kanaat getirmektedirler. Yine de

bircok caligma programinda sik¢a faydalanilmaktadir (Coban, 2001: 58).

William J. Reddin’in yaklagiminda, liderin ii¢ boyutlu etkinligi vardir. Lider bulundugu
ortamdaki ¢evresel faktorlerden etkilenerek farkli aligkanlik edinip ona gore davraniglar
gelistirmesi olarak agiklanabilmektedir. Yani liderden hangi durumda hangi davranist
gosterecegi beklentisi bellidir. Lider her benzer durumda ayni1 davranis1 gostermektedir.
Bu durum caliganlar arasinda liderin kisiliginin bu oldugu kanisini saglamaktadir. Yani
liderin etkinlik derecesi karsilastigt duruma gore gosterdigi davranislardan belli
olmaktadir. Buna etkin olan veya etkin olamayan lider ayrimi yapilabilmektedir.
Kisacast liderin etkinlik derecesi liderlik davranislarinda degil karsilastiklar1 duruma
verdikleri tepkilerden belli olmaktadir. Ayrica yaklasim her duruma uygun ideal bir

yonetici olmadigini savunmaktadir (William, 1998: 65).

2.5. Liderlik icin Gerekli Beceriler

Liderlik kavrami ile ilgili yapilan aciklamalara bakildiginda has yapisi olan ve birbiri
ardina gelen olaylar silsilesinden oldugu goziikmektedir. Bir isletmede meydana
getirilen organizasyonun calisanlarini bir hedefe yonlendirmek ve onlarin ortaya
konulan hedefe dogru motive etmek farkli beceri ve kabiliyetler gerektirmektedir. Bu
beceri ve kabiliyetlerin i bagladiktan sonra meydana gelen yapida da devam
ettirebilmesi bir zorunluluktur. Bu yapida da alt kademe, orta kademe ve iist kademe
olarak ii¢ farkli yonetim kademesi vardir. Bu kademelerin her birinde de ayri ayri
duygusal 6zellikler, beceriler, bilgiler ve her kademe i¢in ayri liderlik davranig kavrama
yetenegi olmasi gerekmektedir. Her kademede bulunan liderin bulundugu kademeye
uygun davranig sergileyebilmesi emek verdigi organizasyon i¢in hayati Onem

tagimaktadir.
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Bu nedenle lider teknik, beseri ve kavramsal olarak ii¢ farkli beceriyi davranig bigimleri
icine almak durumundadir. Dolayisiyla bu becerileri agagida ele alacagiz (Keith ve

Newstrom, 1989: 205-206);

Teknik beceri, kisinin isletme biinyesinde bulunan unsurlarla alakali teknik bilgilerini
ve yeteneklerini ele almaktadir. Bu beceri alt seviyede yapilan ¢aligmalarin
performansini etkileyen beceridir. Fakat bu c¢alisanlar iist kademelere yiikseldikg¢e teknik
becerileri daha az onemli hale gelmektedir. Teknik beceriye 6rnek verilecek olursa,
isletmedeki muhasebeciler, miihendisler ve techizat yapimcilarin becerileri 6rnek

verilebilmektedir.

Beseri beceri, caliganlara yogun bir sekilde etkilesim halinde olma, insanlarin iletisim
kanallarina hakim olma ve grup calismalarinda etkin olabilme kabiliyetidir. Kisacasi
calisanlarin duygu, diisiince ve isteklerini anlayabilme ve karsilayabilme yetenegidir.
Lider organizasyonun hangi kisminda olursa olsun beseri beceriye sahip olmak

zorundadir.

Kavramsal beceri ise, fikir ve diislincelerle ugragsmaktadir. Teknik beceri isletmedeki
somut donanimlari incelemektedir. Beseri beceri ise insanla alakalidir. Organizasyonda
yonetimde yiikseldikge kavramsal becerinin Onemi artmaktadir. Kavramsal beceri,
organizasyondaki calisanlarin ve isletmeyle alakali tiim ¢evresel etmenlerin taleplerini
organizasyonun hedefleriyle uyumlastirmak ve bunun igin ihtiyaci olan biitiin kurumsal

ve fikirsel unsurlar1 ele alabilmek agisindan 6nemlidir (Eren, 1998: 356).

Kisacas1 ¢alisanlarla iyi bir etkilesim ve organizasyonda iyi bir i birligi i¢in beseri
beceriye ihtiya¢ vardir. Beserl beceri organizasyonun her kademesindeki yonetici igin
olmasi1 gereken bir 6zelliktir. Teknik beceri organizasyonda alt kademedeki yoneticiler
icin anlamliyken kavramsal beceri ise iist kademe yoneticileri i¢in 6nem kazanmaktadir

(Eren, 1998: 356).

2.6. Liderin Gii¢ Kaynaklar

Bernard Russel’in de dedigi gibi fizik biliminin esas kavrami “’enerji’’ ise sosyal
bilimlerin esas kavrami “gii¢’” ’tiir (Taylor, 2003: 46). Gilig, yOnetimlerin
vazgecilmezidir. Giiciinden faydalanabilen ve kaynaklarinda haberdar olan lider,

organizasyonuna kuskusuz daha fazla hakim olmaktadir (Goniilli, 2002: 9). Giig,
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calisanlar1 biiyiileyebilme ve taleplerini karsilayabilme yetenegidir (Tosi ve Carroll,
1976: 212). Yani gili¢, yOneticinin, c¢alisanlarin1 pesine takip ayni yonde olmalarini
saglayabilmesidir. Giig, tek kisi i¢in giicliidiir denemez. Etkilesim olmalidir. Kendi
kendine ya da insanlarla baglantilanmadan bir giic unsuru olusmaktadir. Insanmn giicii
diger insanlarla etkilesimde olursa fark edilebilmektedir (Kogel, 2001: 449). Giig, giiclii
insanlara yakin olma, isletmede yiiksek kademeli yonetici ve genetik olarak kendisinde
mevcut olma seklinde kiside bulunabilmektedir (Hicks ve Gullett, 1981: 46).

Sirastyla inceleyecegimiz yasal gii¢, ddiillendirme giicii, zorlayici gii¢, uzmanlik giicii
ve karizmatik gii¢ liderin faydalandigi en 6nemli bes gii¢ kaynagidir (Terry ve Franklin,
1982: 327).

Yasal gii¢, liderin isletmede yonetsel olarak sahip oldugu pozisyon soncu elde ettigi
giictiir (Feldman ve Arnold, 1993: 290). Bu giic, isletmenin koydugu hedeflere
ulasabilmek i¢in kullanilmaktadir (Holdford, 2003: 1780). Yasal gilig, liderin
isletmedeki yonetimsel gorevi nedeniyle sahip oldugu bir giictiir ve ¢alisanlar bu giicii
kabullenmektedirler. Isletme yapisinda iist mevkilere ¢iktikca yasal giiciin etkisi de
artmaktadir (Donnely, Gibson ve Ivancevich, 1998: 339). Ornek verecek olursak, bir
otel isletmesinde ¢alisan genel miidiiriin yasal giicii, boliim miidiiriiniin yasal giiciinden

daha etkilidir.

Odiillendirme giicii, liderin calisanlara verdigi gorevi yerine getirdiklerinde onlari
odiillendirebilme yetkinligidir (Holdford, 2003: 1780). Liderin caligsanlara bu sekilde
onem vermesi ve bu ddiillendirme sistemini elinde bulundurmasi, liderin ¢alisanlar
tizerindeki giiciinii artirmaktadir (Feldman ve Arnold, 1993: 290). Bir yoneticinin
calisanlara 06diil verebilecek giice sahip olmasi, bu giiciin ¢alisanlar1 isletmenin
hedeflerine ulastiracak bilincine getirebilmesi ve verilen odiillerin c¢aliganlar1 tatmin
etmesi durumunda lider ddiillendirme giiciine sahiptir denebilmektedir (Kilig, 2003: 69).
Liderin kullanabilecegi odiillendirme araglari, yazili veya sozli takdir, terfi, zam ve

ikramiye gibi ¢esitlendirebilmekteyiz.

Zorlayict gii, liderin isletmenin ortaya konan kurallara uyulmamasi veya koyulan
hedeflerde aksakliklar goriilmesi gibi durumlar1 kontrol altina alabilmek i¢in ¢alisanlari
zorlamasi veya cezalandirmasidir (Feldman ve Arnold, 1993: 291). Zorlayic1 giiciin

temeli korkuya dayanmaktadir. Calisanlar liderin korkuttugu her unsur gii¢ kaynagi
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olarak goriilmektedir (Kogel, 1998: 451). Bu gii¢ isletmede meydana gelen olumsuz
durumlarda ¢alisanlar1 kontrol altinda tutmak icin kullanilmaktadir. Ornegin bir otel
miidiirii bir calisanmiyla alakali uygunsuz bir durumla karsilastiginda ona maas kesintisi,
izin iptali veya yazili ihtar gibi cezalar verebilmektedir. Calisanlarin uygunsuz bir
durum yarattiginda lider tarafindan bu gibi miidahalelere maruz kalacagini diisiinmesi,
lidere zorlayici bir gili¢ avantaji saglanmaktadir. Esasinda calisanlarin lider varken daha
diizgiin ¢alismasi, ise zamaninda gelmesi ve kurallara eksiksiz uymasi ceza almaktan

korktuklarindandir (Kilig, 2003: 70).

Uzmanlik giicli, liderinde c¢alisanlarin sahip oldugu teknik bilgi ve uzmanliga sahip
olmasindan ortaya c¢ikan giictiir. Liderin isletme i¢indeki unsurlarla alakali teknik
bilgiye sahip olmasi onun kisisel 6zelligidir. Yani liderin isletmedeki pozisyonuna gore
belirlenmektedir (Feldman ve Arnold, 1993: 291). Bir liderin uzmanlik giictiniin olmast,
o liderin liderligini yaptigi isletmenin is alaninda uzman olmasi, daha fazla teknik
bilgiye ve beceriye sahip olmasi ve o alanda tecriibesi olmasi gerekmektedir.
Calisanlarinda daha fazla uzmanliga sahip olmasi durumunda calisanlar ona daha fazla
saygl gosterir hatta ¢alinlar tarafindan Ornek almip hayranlik duymalarin
saglayabilmektedir (Kilig, 2003: 70). Lider ¢alisanlar tarafindan yaptiklar isle alakali
ist diizey bilgilere sahip oldugunu disiiniiyorlarsa, calisanlar o lidere otomatikman

baglanip etkisinde kalabilmektedirler (Kogel, 1998: 452).

Karizmatik gii¢, liderin kendi fiziksel karizmasi ve karakteristik Ozellikleri ile
caligsanlar etkisi altina almasidir (Holdford, 2003: 1781). Liderin kisilik 6zelliklerinin
calisanlar1 etkilemesi, onlarin duygu ve dileklerine temas etmesi, karizmatik giliciin
gostergesidir. Karizmatik gilicte uzmanlik giicii gibi liderin kisisel 6zelliklerinden

kaynaklanir isletmedeki gorev durumuyla alakasi yoktur (Feldman ve Arnold, 1993:
291).

Liderlerin calisanlarini etkilemek i¢in kullandiklar1 bu giicler 6rgiitsel ve kisisel olarak
ikiye ayrilmaktadir. Orgiitsel giigler ddiillendirme giicii, yasal giic ve zorlayic1 gii¢
olarak lige ayrilmaktadir. Kisisel giicler ise karizmatik giic ve uzmanlik giicii olarak
ikiye ayrilmaktadir. Bir liderin basarili olabilmesi i¢in orgiitsel giiclerine ve kisisel

gliclerine hakim olmasi gerekmektedir. Lider bu iki giicli isletmenin hedeflerine
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ulagsmasina katki saglamak icin yogun bir sekilde kullanmalidir (Terry ve Franklin,

1982: 327).

2.7. Basarih Bir Liderin Tasimas1 Gereken Genel Ozellikler

Etkin lider en basit sekilde, kendini takip edenlerin dogru yaptigini diisiindiigti kisi
olarak sOylenmektedir (Hesselbein, Goldsmith ve Beckhard, 2000:10). Bagka bir
tanimla ise kisileri kendisine ¢ok giiclii bir sekilde baglayan kisidir. Calisanlarina 6rnek
olup onlari ise motive etmek, isletmeye faydali olabilecek diisiincelerin ortaya
cikabilmesini saglamak, isletmeyi gelisime ve degisime hazir hale getirebilmek etkin bir

liderin yapmasi gerekenlerdir (Argon ve Eren, 2004: 53).

Yapilan baz1 ¢aligmalardan derleyerek bir liderin basarili olabilmesi i¢in hakim olmasi

gereken unsurlar1 asagidaki gibi siralayabiliriz;

Basarih Bir Vizyon Olusturmak: Etkili bir lider isletmenin ve calisanlarin Oniine
isletme gercgeklerini géz Oniinde bulundurarak, umutlar, hayaller, olumsuzluklar ve
firsatlarin iginde bulundugu, basarilabilmesinin miimkiin olduguna inandirilabilecek
etkileyici bir vizyon sunmaktadir. Bennis’e gore basarilh bir lider ileriyi

odaklanmaktadir ve ona gore ¢cok caligsmaktadir (Pehlivanli, 2002: 16).

Calisanlarina Giivenmek ve Onlarin Giivenini Kazanmak: Liderlik kuraminin
temeli giivene dayanmaktadir. Bir liderin giiven verebilmesi i¢in donanimli ve yeterlilik
sahibidir. Isletmeye ve ¢alisanlara géniilden bagli olmali ve karakterinin saglam olmasi
gerekmektedir (Maxwell, 1999: 72). Ayrica kendisi de calisanlarina glivenmektedir.
Calisanlar {stlerinin kendilerine glivenmedigini hissederse, kendilerini ise tam
manasiyla verememektedirler. Bu nedenle alt kademelere de sorumluluklar verip onlarin
kabiliyetlerinin ortaya ¢ikmasi saglanmasi gerekmektedir. Bdylelikle kendilerine
giivenildigini hissedeceklerdir (Ozel, 1992: 38). Ayrica etkin bir lider sahip oldugunu
yetenekleri ¢alisanlariyla paylasarak giivenlerini kazanabilmektedir ve onlara da
isletmede baz1 yetkiler verip karar mekanizmasina déahil olmalar1 saglayabilmektedirler

(Yank, Barber ve Spradlin, 1994: 305).

Miisteri Thtiyaclarina Odaklanmak: Isletmeyle alakal1 tiim akisa hakim olmak isteyen
lider kendisini miisterinin yerine koyarak onlar gibi diisiinmekte ve isletmesine elestirel

bakabilmektedir. Miisterisinin kendini anladigin1 hissettirebilen bir lider, misteri ile iyi
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iliskileri sayesinde egilimleri hakkinda bilgiler alir ve misteri taleplerini onceden

kontrol edebilmektedir (Baltas, 2003: 114).

itidalli ve Kararh Olmak: itidalli ve kararli olan bir lider, isletme meydana
gelebilecek beklenmeyen bir durumda veya ani bir krizde sakin olmaktadir ve
sogukkanli davranmaktadir (Ozel, 1992: 38). Etrafina sakin kalmalarin1 telkin
etmektedir. Yine isletmeye koydugu vizyonu olusturmak ve hedeflerine ulagsmak,
misyonunu ger¢eklestirmek ve basar1 saglayabilmek i¢in azimli olmasi1 gerekmektedir

(Peker ve Aytiirk, 2002: 51).

Temsil Niteligi Tasimak: Lider isletmenin en 0On yliziidir. Organizasyonu ve
calisanlar1 temsil etmektedir. Bu sebeple isletmenin ve calisanlarin, tiim haklarini
savunan kisidir. Isletmenin ve c¢alisanlarm gelisimi, ilerlemesi ve biiyiimesi icin
cabalamaktadir. Ayrica lider temsil niteligi tasidigr i¢in, 6rnek bir dis goriiniise, iyi bir

diksiyona, kibar ve iyi niyetli davranig bigiminde olmalidir (Peker ve Aytiirk, 2002: 49).

Tutarhlk: Isletmenin hizmet ettigi is kolu ile alakali ihtiyac1 olan tecriibeye sahip
olmak lider i¢in onemlidir (Dube ve Reneghan, 1999: 36). Liderin davranislarinin ve
calisanlarin liderlere olan davramislarinin belirleyicisi, liderin zekasidir. Yani lider
zekasiyla galisanlarini etkileyebilmektedir (Fiedler ve Garcia, 1987: 46). Basarili bir
lider c¢alisanlar1 ile onlara faydali olacak bilgileri dogru bigimde paylagmalidir.
Dolayisiyla ¢alisanlardan bekledigi davraniglari kendisi de c¢alisanlara uygulamalidir.
Kisacasi isletme ve calisanlar arasinda saygin bir lider izlenimi birakabilmesi i¢in 6zii

sOzli dosdogru birisi olarak algilanmalidir (Baltag, 2003: 115-116).

Farkhilik Yaratma ve Heyecan: Etkili ve basaril1 yonetici, misafirlerin gereksinimleri,
rekabete hazir olmak ve sirket isleyisi ile ilgili prosediirlere farklilik katmay1
basarabilen kisilerdir. Lider bunu basaramazsa, ¢alisanlar kendi kosullarin1 daha iyi hale
getirebilecek yollar aramaya baglamaktadir. Yani isletmenin hedeflerine odaklanacak
heyecan1 yaratmak liderin elindedir. Etkin bir lider ulagilmak istenen amaca
odaklanmaktaki kararliligin1 ¢alisanlara gdstermektedir. Bu sayede c¢alisanlari motive
olmasint saglayip heyecanlari1 katlamalarimi saglamaktadir. Ve bu heyecanla
calisanlarin, igsletmenin hedefledigi basariya yonelmelerini saglamaktadir (Baltas, 2003:

115-116).
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Is Hayatim1 ve Sektorii Tammak: Etkili ve basarili olan bir lider, piyasay1, ekonomik
gelismeleri, iginde bulundugu is alani ile alakali gelismelerin 6ncesini ve sonrasint iyi
bilmektedir ve sektdriine hakimdir. Is diinyasmin sirlarini bilen ve kendi kabiliyetleriyle
¢oziimlemeler sunabilen yoneticiler, bu ayricalikli avantajlar1 ile liderliklerini

percinleyebilmektedirler (Pehlivanli, 2002: 17).

Hizh Karar Alma: Iyi bir lider, acil bir durumda sorunu cabucak degerlendirip
tecriibeleriyle ¢oziimlemesini yaparak hizlica karar alma yiikiimliiligiindedir. Iyi bir
lider aceleye getirmeden, Kkararsizlik yasamadan, en uygun hizda ve zaman
kaybetmeden Kkarar verebilmektedir. Hisleriyle hareket etse bile gerceklerden
vazgegmeyerek, Kkorkusuzca verilen Kararlar sayesinde her zaman basariya
ulagilabilmektedir (Pehlivanli, 2002: 17). Geg verilen karar, karar degildir.

Basariy1 Odiillendirmek: Basarili bir lider, isletmede hedeflenen amaca ulasildiginda
calisanlarmin tiimiine gerek tek tek gerekte toplu olaraktan hak ettikleri degeri
vermektedir. Bu ¢alisanlara, degerli olduklarini hissettirir. Verilen bu deger yapilan bir
kutlama veya odiillerle pekistirilmektedir. Bu durum calisani isine daha fazla motive
edecektir. Aksi durumda ortaya konan basarinin yok sayilmasi veya soniik bir sekilde
gecistirilmesi ¢alisanlarda olumsuz etki birakmaktadir. Is motivasyonu ve tatminini
negatif etkilemektedir. Dolayisiyla liderler, isletmede ortaya konan bir basari varsa
mutlaka o basariy1 6diillendirmelidir (Baltas, 2003: 116-117).

2.8. Otel Isletmelerinde Liderlik ile Alakali Yapilmis Calismalar

Is diinyasinda isletmelerin siirekliligi i¢in énemli bir olgu olan liderlik, emek {izerine
kurulmus olmasi ve isletmedeki liderlerin ve is gorenlerin basarisinin isletme basarisini
etkiledigi (Masry, Katara ve Demerdash, 2004: 113) otel isletmelerinde de énemli bir
kavramdir (Watkins ve Sheehan, 2005: 26). Otel isletmeleri ile alakali yapilan bilimsel
arastirmalarda, otel isletmeciligi alaninda yoneticilik yapacak insanlarin, liderlik
Ozelliklerine sahip olmalar1 gerektigi on goriilmektedir (Pittaway, Carmouche ve Chell,
1998: 412). Ayrica bu endiistride otel isletmelerinin iistlenmesi gereken en 6nemli
gorev, endiistrinin gelecekte ihtiyaci olan kaliteli liderleri yetistirmektir (Brownell,

2005: 7). Fakat bu 6nemli gelismelere ragmen turizm alaninda liderlik, ¢cok gbz ardi
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edilen ve gerekli onemin yeteri kadar verilmedigi bir durum olmaktadir (Pittaway,

Carmouche ve Chell, 1998: 408).

Otel isletmelerinde liderlik alaninda yapilan dolayli ¢alismalarda Mintzberg’in yaptigi
caligmalar esas alinmaktadir. Liderligin ydneticiligin bir rolii oldugu sdylenmektedir.
Otel isletmelerinde liderlik alaninda yapilan dogrudan g¢aligsmalarda ise ydneticilerin
liderligi kaniksanmis, liderlik ozellikleri ve davranislari arastirllmigtir (Pittaway,

Carmouche ve Chell, 1998: 412).

1977 yilinda Nebel ve Stearns’in yaptig1 calisma, otel isletmelerinde liderlik iizerinde
yapilan ilk arastirmadir. Calismada Fiedler’in durumsallik yaklagimi incelenmistir.
Calisma Amerika’da 66 otel isletmesinde 654 calisan iizerinde anket teknigi ile
yapilmistir. Arastirmada c¢alisanlarin liderlerinden bekledikleri liderlik tarzinin tespit
edilmesi konusu lizerine yapilmistir. Yapilan calismada otel yoneticilerinin goreve
yonelik liderlik tarzini benimsedikleri takdirde daha basarili olduklar1 goriilmektedir

(Nebel ve Stearns, 1977: 69-76).

Diger bir aragtirma 1980 yilinda arastirmaci Ley tarafindan yapilmistir. Yine
Amerika’da gerceklestirilen bu arastirma, bir zincir otel biinyesinde calisan 7 genel
miidir lizerinde gozlem tekniginden faydalanilarak yapilmistir. Arastirmada otel genel
midirlerinin liderlik, girisimcilik ve yenilikler yapma 6zelliklerinin 6n plana ¢iktigi

goriilmektedir (Ley, 1980: 66-67).

Ley’in yaptig1 aragtirmanin benzerini 1981 yilinda Arnoldo isimli aragtirmaci yapmuigtir.
Amerika’da 15 zincir otelde c¢alisan 194 yoneticiye anket calismasi yapilmistir.
Aragtirmada yoneticilerin liderlik roliine ¢ok 6nem verdikleri ve buna zaman ayirdiklari
goriilmistiir. Bu yoneticilerin 6nemli gordiikleri diger roller ise yenilik yapma ve

girisimcilik oldugu gézlenmektedir (Arnaldo, 1981: 53-56).

1983 yilinda Keegan, otel isletmeleri ilizerinde yaptig1 ¢aligmada, otel yoneticilerinin
faaliyetlerinde liderlik davraniglarinin etkisi aragtirilmistir. Aragtirma sonucunda, otel
yoneticilerinin paylagimci liderlik tarzin1 benimsedikleri fakat sadece bu tarz iizerinden

hareket etmedikleri tespit edilmektedir (Pittaway, Carmouche ve Chell, 1998: 413).

1989 yilinda Worsfold otel isletmelerinde liderlik ile alakali yaptig1 ¢alisma,
Ingiltere’de bir zincir otelde ¢alisan 28 yonetici iizerinde gergeklestirilmistir. Anket ve

goriisme teknigi uygulama tekniklerinden faydalanilmistir. Bu calismada insana ve
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goreve yonelik liderlik tarzin1 benimseyen yoneticiler incelenmistir. Calisma
sonucunda, paylasilmis liderlik tarzinin 6nemli oldugunu fakat daha ¢ok goreve yonelik

liderlik tarzin1 benimsediklerini belirtilmektedir (Worsfold, 1989: 145-155).

1989 yilindaki bagka bir arastirmada Shrott, yoneticilerin benimsedikleri liderlik
tarzlarin Onem siralamasini tespit etmeye caligmigtir. 62 yoneticiye anket teknigi
uygulamigtir. Calisma sonucunda yoneticilere goére en onemli roller, isleyisle ilgili
sorunlar1 ¢ozmek, girisimcilik ruhuyla yenilikler kazandirmak ve liderlik yapmak

seklinde siralanmistir (Shrott, 1989: 121-130).

1994 yilinda Tracey ve Hinkin arastirmasinda doniisiimcii liderlik tarzi ile etklesimci-
davranigsal liderlik tarzlari bakimindan yonetici davraniglarini incelemistir. Calisma
Amerika’da 6 otel isletmesinde gergeklestirilmistir. Yapilan calisma sonucunda, otel
isletmelerinde calisan yoneticilerin en etkin lider davranislar1 olarak dontistimcii liderlik

tarzi tercih edildigi tespit edilmistir (Tracey ve Hinkin, 1994: 18-24).

2000 yilinda Greger ve Petersen tarafindan 6 biiyiik otelin genel miidiirii ile yaptigi
calismada, yeni bin yilda basarili liderlik 6zelliklerinin neler oldugunu incelemistir.
Calismada miilakat teknigini kullanmistir. Arastirma sonucunda, isletmede 6rnek olma,
temel degerleri koruma, kiiltiirtine sahip ¢ikma, iletisim, acima duygusu, vizyon, kisisel
iletisim ve katilim, 15 etigi ve yiiksek enerji sahip olunmasi gereken 6zellikler oldugu
tespit edilmistir. Demode olmus kurallar ve prosediirler, kendini begenme, calisanlara
istten bakma, teknolojiden uzak kalma ve tatminsiz yliksek egoya sahip olma kesinlikle
terk edilmesi gereken ozellikler oldugu tespit edilmistir. Genglik hevesleri ve
girisimcilik, olaylarin komik kismini1 yakalayabilme, ekip ile kutlama, teknolojiyi etkin
kullanma, yaraticilik ve karsindakini her daim dinleme gézden gecirilmesi gereken

ozellikler olarak tespit edilmistir (Greger ve Peterson, 2000: 16-29).

2000 yilinda Kay ve Rusette ¢caligmasinda, turizm isletmelerindeki yoneticilerin basarili
olabilmeleri icin ihtiyact olan ozellikler incelenmistir. Calisma 56 otel isletmesinde
gorev yapan yoneticilere anket yapilmistir. Arastirma sonucunda, yonetimsel diizeyde
basar1 saglamak isteyen yoneticiler i¢in en 6nemli yetkinliklerin liderlik ve etkilesim

oldugu tespit edilmistir (Kay ve Russette, 2000: 52-63).

2001 yilinda Testa yaptig1 calismada liderlik konusuna farkli bir a¢idan aragtirmis ve

calisanlarin liderlerinin yoneticilik tarzlarimi degerlendirmesi istenmistir. Calisma 49
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restoran, 15 otel ve 9 seyahat acentesinde 112 miidiir, 33 miidiir yardimcis1 ve 277 is
goren tlizerinde yapilmigtir. Anket teknigi uygulanmistir. Yoneticilerin liderlik
tarzlarimin calisanlar {izerindeki algilar1 tespit edilmeye c¢alisilmistir. Calisma
sonucunda, yoneticilerin %94 liniin isletmedeki c¢alisanlara uygulanan yonetim tarzin
memnun oldugunu belirtirken, is gorenlerin %73l bu tespiti dogrulamaktadir (Testa,

2001: 80-89).

Chung-Herrera, Enz ve Lankau adindaki bilim adamlarinin 2003 yillarinda yaptigi
calismada, turizm isletmelerinde gelecekte calisacak olan yoneticilerin liderlik
davraniglarinda olmak zorunda olan yetkinlikler incelenmistir. Arastirmada diinya
genelinde calisan 735 yoneticiye faks yoluyla iletisime gegilmistir. 8 faktor, 29 boyut ve
99 davranistan olusan lider yetkinlik modeli gelistirilmis, gelecekte siirekliligi
hedefleyen otel yonetimlerinin biinyesinde bulunduracagi liderlerde bu o6zelliklerin
bulunmasi gerektigi soylenmistir. Degisime ayak uydurabilme, yiiksek verimlilik i¢in
zamani iyi kullanma ve farkli durumlara gore hizli aksiyon alabilme bu &zelliklerin ilk
ic sirasinda yer almaktadir (Herrera, Beth, Enz, Cathy, Lankau ve Melenie, 2003: 17-
25).

2003 yilinda Cemalettin yaptig1 ¢alismada otel isletmelerinde liderlik davraniglarini
incelemistir. Yaptig1 calismada Istanbul’daki otel isletmelerinde ¢alisan 121 ydneticiye
anket teknigi kullanarak ulagmistir. Arastirmaya gore katilimcilar %36,4°1 liderligin
genetik olarak gelen bir 6zellik oldugunu belirtirken, %15,7’si bu goriise katilmamaigtir.
Yine katilimcilarin %57’si liderligin egitim veya zamanla tecriibe kazanarak sonradan
elde edilebilecegini  savunurken, %10,7’si liderlik  6zelliklerinin  sonradan

kazanilamayacagini belirtilmektedir (Hatipoglu, 2003: 157-190).

2004 yilinda Masry, Kattara ve Demerdash Misir’daki otel isletmelerinde yaptigi
arastirmada, 31 yoneticiye anket yoluyla ulasmistir. Calismada, Misirli ve yabanci
uyruklu yoneticilerin liderlik yetkinlikleri ve aralarindaki benzerlikler ve farkliliklar
incelenmistir. Aragtirmaya katilan yoneticilerin 15’1 Misirli 16°s1 yabanci uyrukludur.
Arastirmada ne Misirl yoneticiler ne de yabanci uyruklu yoneticiler yiiksek liderlik
etkinligi seviyesine c¢ikamamislardir. Sonu¢ olarak Misirli ve yabancit uyruklu
yoneticilerin liderlik 6zellikleri arasinda bir fark olmadigi goriilmiistiir. Diger yandan

her iki grubun kendilerine yakin buldugu liderlik tarzlarinin ayni olmadigi tespit
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edilmistir. Yabanci uyruklu yoneticilerin benimsedikleri tarz, goreve yonelik liderlik
tarzi iken, Misirhi yoneticiler ise insana yonelik liderlik tarzin1 benimsemektedirler

(Masry, Katara ve Demerdash, 2004: 109-124).

Otel isletmelerinde bilim insanlarimin arastirmalarinda liderlik {izerine yapilan
caligmalarda, liderligin yoneticide bulunmasi gereken bir rol oldugu ve pozisyonlari
geregi lider olduklarini benimsedikleri tespit edilmistir. Calismalarin genellikle, basarili
bir liderin karakterinde bulundurmasi gereken 6zellikleri belirlemek ve etkin bir liderin
nasil davranmasi gerektigini tespit etmek seklinde iki ayri sekilde yapildigi belli
olmaktadir. Ayrica liderligin yoneticinin en 6nemli rolii oldugu ve yoneticileri lider
olarak goren aragtirmalarda otel isletmelerinde goéreve yonelik liderlik yaklagiminin

daha ¢ok uygulandig: tespit edilmistir.
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BOLUM 3. iS TATMINI

3.1. Is Tatmini ve Onemi

Is, belli bir siirede, belli insan iliskileri cercevesinde ve belli bir iicret karsiliginda
isletmenin hedeflerine ulasmak amaciyla gerceklestirdigi liretim faaliyetleridir (Sevimli
ve Iscan, 2005: 56). Tatmin, arzu edilen bir seyin gergeklesmesi, memnuniyetin icten
gelmesi seklinde anlamlandirilir ve bu arzu edilen durumun olusmasi sonrasinda ortaya
ctkan mutlulugu ifade etmektedir (Bigkes vd.,2014: 100). Is tatmini ise calisanim, isin
tamamindan yani isten, isi yOnetenlerden, is gorenlerden ve isin operasyonlarindan,

sahip olmak istedigi sakinlestirici ve i¢ huzur duygusudur (Piyal ve Celen, 2000: 22).

Is tatmini, calisanlarin biyolojik ve psikolojik duygularinin ortaya konmasidir. Is tatmini
deyince Oncelikle calisanin verdigi emek karsiliginda aldigi maas, diger calisma
arkadaslariyla iliskileri ve hedefe ulasildiginda hissedilen duygu 6n plana ¢ikmaktadir
(Bingdl, 1996: 266). Is tatmini kavrami 1900°lii y1llarda konusulmaya baslanmus, 1930-
1940’11 yillarda da 6nemsenmeye baglanmistir (Arslan ve Acar, 2013: 283; Ersan vd.,
2013: 116). Isletmelerde calisanlara deger verme, onlar1 ise motive etme ve is tatmini

gibi kavramlar 1930’lu yillarda 5nemsenmeye baslanmistir (Pelit ve Oztiirk, 2010: 44).

Is tatminin soyut olmasi, isletmelerin yapisal farkliliklar1 nedeniyle her isletmede ayni
sonucu vermemesi ve belli bir seviyeye sabitlenememesi nedeniyle kontrol altinda
tutulmalidir. Ancak bu sayede yoneticiler, ¢alisanlarin motivasyonu diistiiglinde aninda
miidahale edip sorun icin gereken Onlemleri alinabilmektedir (Yesilyurt ve Kocak,
2014: 305). Is tatmini bircok calismada farkli sekillerde ele alinsa bile esas olan, kisinin
i¢ diinyas1 ve tecriibeleri ile sahip oldugu is ve bu isin etrafindaki unsurlar arasindaki

iligkiler biitlinliigiiniin sonucudur (Kok, 2006: 293).

Is tatmini genellikle ¢alisanlarin i¢ diinyalarinda olmasimi arzuladiklari ile bu arzularmn
isletme tarafindan karsilana bilirligi birbiriyle ortiistiigiinde tatmin ger¢eklesmektedir.

Yani caliganin arzu ettigi ile elde ettiginin uyumlulugu is tatmini belirlemektedir.
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Calisanin yaptig1 isin sonucunda elde ettigi sonugtan ortaya ¢ikan tatmin ile ¢aligma
sirasindaki ig tatmini birbirinden ayridir. Digsal tatmin, yaptigi isin sonucunda elde
ettigi sonuca gore duygu tatmini, i¢sel tatminde isi yaptig1 sirada duydugu haz ile olusan
tatmindir (Simsek vd., 2014: 167). Isletmelerin, hedeflerine ulasabilmeleri, isletmenin
devamlilig1 ve yogun rekabet kosullarinda ayak uydurabilmeleri i¢in iist diizeyde ¢aba
gostermeleri gerekmektedir. Bu ¢abanin olusmasi veya basariya ulagsmasi, i gérenlerin

isinden tatmin olmasiyla gergeklesebilecektir (Tanriverdi ve Pasaoglu, 2014: 278).

Is tatmininin ilgi alanindaki, érgiite baglilik, miisteri memnuniyeti, is goren degisim
sikligl, i goren ise gelip gelmeme durumu, calisanlar arasindaki iligkileri ya da
sorunlart ve calisanlarin Orgiitten sogumasi gibi kriterler sadece ¢alisanlar1 degil
isletmeyi de ilgilendirmektedir. Bu durumda is tatmininin Onemini On plana
cikarmaktadir. Is tatmini, ihtiyaclarin ne kadar 6nemsendigi veya beklentilerin ne derece
goz Oniinde bulunduruldugu, c¢alisanlarin birbirlerine davraniglart ve yonetilme

yonelimleri ile ilgi onemli kriterlere sahiptir (Tasliyan, 2007: 87).

Is gorenlerin yaptiklar isin karsihginda beklentilerini sonucu olan is tatmini, son
zamanlarda calismalarda insan kavrami 6n plana ¢ikinca deger kazanmaya basladi.
Ilerleyen bilimle beraber bilginin paylasimi kolaylasmis ve bdylece is tatmini, isletmede
yonetimler ve is gorenler i¢in isletmenin hedeflerine ulagsmast ve devamlilig1 agisinda
onem arz etmeye baslamistir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 274). Is tatmini {izerine
yapilan arastirmalar, calisanlarin problemleri ve bu problemlerin ¢oziimleri, isletme
icerisindeki iletisim ve etkilesimin artirilmasi, egitim programlarmin belirlenmesi,
degisime ve gelisime acik bir yonetim planlamasi yapilmasi ve c¢alisanlarin islerine
yonelik bakis acilarmin belirlenmesi ve gelistirilmesi agisinda ¢ok biiyiik katki

saglamaktadir (Sencan vd., 2013: 106).

Otel isletmelerinde, miisterinin isletmeye tekrar gelmesinin saglanabilmesi, miisteri
memnuniyeti, teknolojik gelismeler 15181nda rekabet kosullarina isletmeyi ayakta tutmak
ve firsatlardan yararlanmak, Orgiitiin genel basarimlar1 ve miisteriye verilen hizmetin
kalitesi artirmak gibi etmenler hep insanla alakalidir (Kaplan vd., 2013: 118). insan,
onceden igletmenin iretim etmenleri olarak anilirken, degisen ve gelisen sosyo-
ekonomik durumlardan 6tiirii isletmelerde ayr1 bir yonetim alani olarak insan kaynaklari

birimi olusturulmustur. Insanin énemi artikca isletme hedeflerine ulasip, devamlilig
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saglayabilmek i¢in calisan ile isletme hedeflerini ortak paydada bulusturabilmek
amaciyla bu konuda uzmanlasma geregi duymaktadir (Giirsel vd., 2012: 98). Ozellikle
bliylimeyi ve gelismeyi hedefleyen isletmeler, is gorenlerin maliyetlerinin giderek
artmasi ve bu is gorenlerin isletme hedeflerini benimsemelerinin ¢ok biiyiik oneme
sahip olmasi nedeniyle yonetimler ve is sahipleri is tatmini konusuna daha hassas

yaklasmalarini saglamaktadir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 253).

Yonetimler, is gorenlerin eksiklerini ve taleplerini onemsemeleri ve bu talepleri
konusunda harekete ge¢meleri, isletmenin belirlenen hedeflerinde ulagmasinda biiyiik
Oonem arz eder. Ayrica calisanlarin iglerinden tatmin c¢aligmalarin1 saglamak, ¢alisan
girig ¢ikis oranlarinin azalmasina, ¢alisanlar ise adapte olmalar siirelerinin azalmasina
ve boylece isletmenin verimliliginin artmasina neden olacagi gibi bu kalemlerdeki

maliyetlerin dengelenmesini saglayacaktir (Kaya, 2010: 220).

Otel isletmelerinde ¢alisanlarin, miisterilerle yiiz yiize hizmet vererek ilgilendigi i¢in is
tatmini ¢ok Onemlidir. Cilinkii ¢alisanlarin islerinden memnuniyetsizlikleri miisteriye
ister istemez yansiyacaktir. Ve bu durum isletme i¢in olumsuz bir tablo gizecektir. Bu
yiizden otel igletmelerinde yonetimlerin ve liderlerin ¢alisanlarinin is tatmini konusuna
ayr1 bir énem vermesi gerekmektedir. Otel isletmelerinde yonetimler ve liderler is
tatmini  seviyesinin  belirlenmesi, diizenlenmesi ve artirllmasi  etkinliklerini
gerceklestirmesi beklenmektedir. Yonetimler ve liderlerin ¢alisana sadece maliyet degil
insan denen sosyal bir unsur oldugunu, dolayisiyla ¢alisanlarin maddi beklentilerini yani
sira sosyal ve duygusal gereksinimleri oldugu da g6z oniinde bulundurmalidir (Ak¢adag
ve Ozdemir, 2005: 168). Yani otel isletmelerinde isletmenin basarisinda insan ¢ok
onemli bir etkendir. Bu ylizden, misafirlere devamli yiiz yiize hizmet verdigi i¢in
misterilere siirekli giiler yiizlii ve sevecen goziikiip iist diizeyde ilgi ve alaka gostermek
zorunda olmalar1 ¢alisanin is tatmin biiyiik 6nem arz etmektedir (Ak¢adag ve Ozdemir,
2005: 191). Is gérenlerinin is tatminini géz oniinde bulundurmayan isletmeler, ¢alisan
isletmeyi  sahiplenmemesi, isleyisteki olumsuzluklar1  diizeltmek i¢in ¢aba
gostermemesi, calisanlarin ise keyfi olarak gelmemesi, ¢alisan giris ¢ikis sikliklarinin
artmasi, ¢alisanlar arasinda catismalarin artmasi, stresin ve kirginliklarin ¢ogalmasi ve
calisanlarda psikolojik saglik problemleri yasanmasi kacinilmaz olacaktir (Simsek vd.,

2014: 165).
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Is tatmini, yonetimler ve liderler igin, calisanlarin islerinde basarimlarmi ve
rantabilitesine etki edebileceginden kesinlikle irdelenmesi ve dnemsenmesi gereken bir
durumdur. Eger bu konu onemsenmez ve goz ardi edilirse ¢alisanlarda psikolojik ve
biyolojik saglik sorunlari, performansta azalma, ise gelmeme ve isi birakma gibi
olumsuz sonuglar dogurabilir (Giiner vd., 2014: 61). Is tatmininin ¢alisanlar arasindaki
Onemi, is tatmini sayesinde Orgiitsel rantabilite, ise devasizlik, isten ayrilma, ise kendini
verememe, i kazalar1 ve anlagsmazlik konulariyla alakalhidir (Kok, 2006: 294). Bu
sebeplerden dolay1 yonetimler ve liderler calisanlar1 is tatmini konusunda memnun
edebilmek i¢in bazi ¢alismalar yapmak durumundadirlar. Bu faaliyetler: isi calisanlara
daha cazip hale getirmek, iicret ve terfi adaletliligi ve ¢alisana yapabileceginden fazla

sorumluluk ve gorevler vermemek olarak sayilabilir (Luthans, 2011: 144-145).

3.2. Is Tatmini ile flgili Yaklasimlar

Is tatmini ile alakali arastirmalar giidiilenme temelinde ilerlemistir. Giidiilenme ile ilgili
ilk calismalar 1900°li yillarda Frederick Winslow Taylor ve Henry Fayol
aragtirmalaridir. Taylor’a gore is gorenlerin giidiilenmeleri daha ¢ok ekonomik
durumlarla alakalidir. Giidiilenmeyi sosyal acidan ele alan Elton Mayo’ya gore ise
liderlerin ¢alisanlarla kurduklar1 iyi etkilesimler calisana olumlu etkisi oldugu
yoniindedir. Yapilan c¢alismalarla is tatmini ile motivasyon yaklagimlar1 1930 yilindan
beri literatiire katki saglamaya baslamistir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 254). Is tatmini
ve motivasyon birbirine ge¢mis konular oldugu i¢in yaklasimlarda da birbirlerine

katkilar saglamaktadir (Akgadag ve Ozdemir, 2005: 172).

Literatiirde 1§ tatminti ile ilgili yapilan ¢alismalar iki ayr1 grupta incelenmektedir. Birinci
grup Kapsam Yaklasimlar: yani icsel faktorler, ikinci grup Siire¢ Yaklasimlart yani
digsal faktorlerdir (Yaylact vd., 2013:171). Bunlar: Kapsam Yaklasimlar (igsel
faktorler), Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasimi, Frederick Herzberg’in Cift
Faktor Yaklasimi, McClelland’m Basarma Ihtiyacit Yaklagimi ve Clayton Alderfer’in
ERG Yaklagimi. Siire¢ Yaklasimlar1 (digsal faktorler), Skinner’in Davranig
Kosullandirma Yaklasimi, Viktor Vroom’un Bekleyis Yaklasimi, Lawler ve Porter
Modeli, J. Stacy Adams’in Esitlik Yaklasimi ve Locke’nin Amag¢ Yaklasimi (Kogel,
2014: 732-733).
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Maslov’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimi: Bu yaklasimda iki temel varsayim
vardir. Birincisi, kisiler ihtiyaclarmi gidermeye yonelik bazi davraniglarda bulunurlar.
Ikinci varsayim ise, kisilerin ihtiyaclar1 belli bir siralama igerisindedir. Ilk ihtiyaclar
karsilanmadan sonraki ihtiyaclar géz 6niinde bulundurulmaz. Insani1 belli davranislara
yonlendiren bu ihtiyaglarin karsilanip karsilanmamasi, insanlarin tatmin durumunu
belirlemektedir. Bu siirecte 6nem ifade eden durum, isletmenin g¢alisanin bu ihtiyacini
karsilayacagini hissettirmesi ve calisanin tatmin olmasinin gergeklesecegi diizenin
saglanmasidir (Kogel, 2014: 734). Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi, fizyolojik,
giivenlik, sosyal, saygi gorme ve kendini gerceklestirme olarak asagidan yukari dogru

sirastyla bes ihtiyagtan olusmaktadir (Simsek, 2014: 152).

Frederick Herzberg’in Cift Faktor Yaklasimi: Bu yaklasimda isletmede etkenlerin
bazilar1 tatmin ve tatminsizlik iizerine kurulmaktadir. Bu yaklasim igsel ve dissal
faktorler olarak iki kisimdan olusur (Ertiitk ve Kegecioglu, 2012: 40). Yani c¢alisani
motive eden iki etmen vardir. Birincisi, alinan sorumluluk, yiikselme yani isin kendisi
gibi motive eden etmenler, digeri ise ¢alisma sartlari, licret ve maasin zamaninda
verilmesi gibi sagliga uygunluk etmenleridir. Hijyen etmenleri bir isletmede olmasi
gereken ana kriterler, yani olmazsa olmazlardir. Hijyen etmenlerinde sikinti olursa
calisanin motive kalmasi ¢ok giictiir. Hijyen etmenleri ¢alisan i¢in gerekli olan ¢alisma
ortamini saglamaktadir. Esasinda ¢alisan1i motive edici etmenlerin olugsmasi ig tatmini
saglamaktadir (Yaylaci vd., 2013: 174; Kogel, 2014: 738). Arastirmacinin ¢alismalarina
gore tatmin olmanin karsiti tatminsizlik degil tatmini olusturan unsurlarin ortadan
kalkmasidir. Tatminsizligin karsiti ise tatmin olmak degil tatminsizli§i olusturan
unsurlarin ortadan kaldirilmasidir. Yani tatminsizligi olusturan unsurlar1 ortadan
kaldiran yonetici veya lider ¢alisanlar1 glidiilemis olmamaktadir. Sadece calisanlar igin
uygun bir caligma ortami saglamis olmaktadir. Kisileri giidiilemek igin, isin direk
kendisinin sonuclarindan kaynakli etkenleri gz oniinde bulundurmak gerekmektedir

(Asan ve Aydin, 2006: 106).

McCelland’in Basarma Ihtiyact Yaklasini: Bu yaklasim iic temel unsuru ele
almaktadir. Bunlar; iliski kurma ihtiyaci, giic kazanma ihtiyac1 ve basarma ihtiyacidir.
Buradaki temel esas kisinin hangi ihtiyacit benimseyecegi ve isletmenin igleyisinin ona
gore kurulmasidir. Bireyin kendi ihtiyaglarina gore diizenlenen is ortaminda tatmin

olma olasiligi daha yiiksektir (Yaylact vd., 2013: 175-176; Kogel, 2014: 739).
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Arastirmaciya gore kisinin biinyesinde basarili olma hirs1t zaten bulunmaktadir. Fakat
bunun ortaya ¢ikasi i¢in ortamin yaratilmasi gerekli olabilir. Kisinin kendi bransinda en
1yl olma, en iyiye ulagsma arzusu ‘basar1 giidiisii’ diye adlandirilmaktadir (Simsek vd.,
2014: 156).

Iliski kurma isteginde olan kisiler, sevilmeyi dnemser, organizasyonda agirlig1 olan bir
kimlik sahibi olmak ister ve diger calisanlarla etkilesime girmek ister. Gii¢ kazanma
ihtiyaci olan kisiler, diger ¢alisanlarin iizerinde baski olusturabilecek bir giice sahip
olmak ister, bu giicii elde ettiginde rakibi ve rekabeti severler, giicten gelen konumun
kisiye kazandirdig: statii onlar i¢in 6nemlidir. Basaris1 giidiisii olan ise, kisisel olarak
sorumluluk alarak mevcut problemin iistesinden gelmek isterler ve o amaca yonelirler.
Elinde bulundurdugu giigle orta diizeyde zorluga sahip hedefler belirleyip o hedefi
ulasmak icin risk almaktadirlar. Ve aldiklar1 riskle elde etmek istedikleri sonuca

ulagmak i¢in yiiksek gayret sarf etmeye hazirdirlar (Asan ve Aydin, 2006: 107).

Clayton Alderfer’in ERG Yaklasimi: bu yaklasimda insanin davraniglarini etkileyen
unsurlar, var olma ihtiyaci, aidiyet-iliski kurma ihtiyaci ve gelisme ihtiyacidir. Buradaki
esas ilke Maslov’un yaklagimina benzemektedir. Burada da once alt seviye ihtiyaclar
sonra da Ust seviye ihtiyaclar ivedilikle karsilanmalidir (Yaylact vd., 2013: 178; Kogel,
2014: 739). Var olma ihtiyaci, bireyin biyolojik ihtiyaglarinin tatmin edilmesi
durumudur. Yani yapilan isin soncunda elde edilen maddi kazangtir. Aidiyet- iliski
kurma ihtiyaci, bireyin organizasyon i¢in dnemli olan kisisi ya da kisileriyle etkilesime
geemek istemesidir. Genellik diger calisma arkadaslari ile karsilanan bir ihtiyactir.
Gelisme ihtiyaci ise, kisinin kendi yetenekleri ile kisilere etki kurma istegi, yaraticiligi
ile isletmeye pozitif iiretim saglama istedigi ve bu etkileri olusturmak i¢in kullandigi
kabiliyetlerini gelistirmek, yeni yetenekler elde etmek istemesidir (Asan ve Aydin,
2006: 105).

Skinner’in Davranil Kosullandirma Yaklasimi: Siire¢ yaklasimlarinda olan bu
yaklasimda kisiler, ortaya koyduklar1 calisma sonucunda elde edecekleri kazanimlari
gecmis tecriibelerden faydalanarak davranisi yapip yapmamaya karar vermeleridir. Yani
calisanin icinde bulundugu sartlar nasil davranacagina karar vermesine katki
saglamaktadir. Calisan davranigi tatmin edici buldugu takdirde ayni1 davranista tekrardan

bulunacaktir. Eger ¢alisanin bu davranisi i¢in sarf ettigi gayret isletme i¢in uygunsa,
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isletme ayni davranigt ayn1 performans ile tekrar etmesini isteyecektir. Caliganin1 bu
amaca yonelik motive etmek i¢in ddiillendirecektir (Yaylact vd., 2013: 182; Kogel,

2014: 741-742).

Viktor Vroom’un Bekleyis Yaklasimi: Siire¢ yaklasimlarindan olan bu yaklagimda
beklenti kuramina gore, insanlar diislinen, fikir sahibi olan zeki canlilardir. Kisiler su an
ki durum ve gelecekte gergeklesecek durumlar icin yapacaklari davraniglar hakkinda
secim yaparlar. Bu yaklagima gore kisinin sonuca ulasma motivasyonu ile sonugta elde
edilecek kazancin ¢arpimina esit olmasidir. Yani bir kisinin bu giicii, tiim sonuglarin
degerleri ile sonuglarin gergeklesmesi olasiliklarinin ¢arpimina esittir (Ertirk ve
Kegecioglu, 2012: 41; Simsek vd., 2014: 159). Viktor Vroom’un bekleyis yaklasimina
gbre, insanin yaptigi is i¢in harcadigi ¢aba, onun 6diilii isteme yogunluguna ve 6diil
alma ihtimaline baghdir. Eger ¢alisan harcadig1 ¢aba sonucunca bir 6diil elde edecegine
inantyorsa ve bu 0diil c¢alisana isletmede kazanimlar elde etmesine neden oluyorsa

isinden memnun kalacaklardir (Kogel, 2014: 745).

Lawler ve Porter Yaklasimi: Bu yaklasim Vroom’un yaklasimi temel alinarak ileri
stirilmiistiir. Bu yaklasimda Vroom’un ortaya koydugu verilere ek olarak, bilgi, sarf
edilen gayret, beceri ve yetenek, algilanan rol degisikliklerine gore elde edilen
basarimlarin odiillendirilmesi tezine dayanmaktadir (Simsek vd., 2014: 160). Bu
yaklasimda ¢alisan, gosterdigi performans goz oniinde bulundurularak ve performans
katkilar1 diger c¢alisanlarla karsilastirildiginda orta ¢ikan sonuca gore, maddi ya da
manevi olarak ddiillendirilmelidir (Kogel, 2014: 746). I¢sel ddiiller, ¢alisanin isletme
sergiledigi performansa gore isletmenin list diizey gereksinimlerini gidersin diye verdigi
odiillerdir. Digsal 6diil ise, ¢alisanin isletme sergiledigi performansa gore isletmenin alt
diizey gereksinimlerini gidersin diye verdigi ddiillerdir. Bu yaklasimda bir 6diiliin 6diil
olarak goriilmesi icin alan kisinin o Odiilden tatmin olmasi ve performansinin

karsiladigini diisiinmesi gerekmektedir (Cakmur, 2011: 760).

J. Stacy Adams’in Esitlik Yaklasimi: Bu yaklasima gore, ¢alisanin is yerinde ki esitlik
ya da esitsizlik konusundaki fikirleriyle ig tatmin diizeyi belirlenebilmektedir (Celik,
2011: 10). Calisan kendi sarf ettigi ¢caba sonrasinda ki kazanimlari ile diger ¢alisanlarin
sarf ettigi ¢aba sonrasi elde ettigi kazanimlar1 karsilastirir. Bu karsilastirma sonuncunda

bir esitsizlik goriirse isten tatmin olma diizeyinde diisme s6z konusu olmaktadir (Kogel,
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2014: 748). Calisan diger calisanlarin elde ettigi sonuglara gore tespit ettigi esitsizlikler
nedeniyle isletme acisinda negatif sonuglara sebep olabilecek tavirlar sergileyebilir. Bu
tavirlar, ise mazeretsiz gelmeme, isi birakma gibi sert veya performans distkliigi,
karsilastirma Olgiitlerinin degistirilmesi gibi hafif olabilmektedir (Aktas ve Simsek,
2015: 211). Esitlik yaklasimi, ¢alisanlarin isyerindeki davranislarinin anlasilabilmesini
saglamaktadir. Eger calisanlar esitlik hissederse, ¢alisanlarin ise bakislari, hedeflenen
planlarin  sahiplenilmesi ve isletmeye iliskin diisiincelerinde olumlu etkiler
dogurmaktadir, esitsizlik hissederlerse calisanlarin ise bakislari, hedeflenen planlarin
sahiplenilmesi ve isletmeye iliskin diisiincelerinde olumsuz etkilere neden olacaktir

(Simsek vd., 2014: 161).

Locke’un Ama¢ Yaklasimi: Bu yaklagima gore calisanlar icin belirlenen amaglar,
calisanin motivasyonunu etkilemektedir. Eger calisana kendi yetenek ve kabiliyetleri
tizerinde ve kisi i¢in gerceklestirmesi zor bir amag ise motive olmasi da o derece
zorlagmaktadir. Tam tersine eger calisana kendi yetenek ve kabiliyetlerine denk ya da
altinda ve kisi icin gerceklestirmesi kolay bir amag ise motive olmasi da o derece
kolaylasacaktir (Kogel, 2014: 750). Bu yaklasima gore kisisel amaglarin ortaya konmasi
motivasyonu dort sekilde etkilemektedir. Bunlardan ilki, ¢alisanin hedefi kendisinin
belirlemesi ise daha iyi yogunlasmasmi saglar. lIkincisi ¢alisanlarin ¢alisma
sistemlerinin diizenlenmesini ve verimliligin artirilmasmi saglar. Ugiincii olarak bu
hedefler, rakip isletmelerle olusan rekabet ortaminda basariya odaklanilmasini ve
karlilig1 artmasini saglar. Ve dordiincii olarak ise, calisanlar isletmenin esas amaglarinin
farkindaysa ve benimsemis ise o hedefe isletmeye en faydali sekilde ulagsmanin

planlarini yaparlar (Simsek, 2014: 162).

3.3. Is Tatminine Tesir Eden Unsurlar

[s tatminine tesir eden etmenler bireysel unsurlar ve drgiitsel unsurlar diye ikiye ayrilir
(Y1lmaz ve Karahan, 2009: 199; Ay vd., 2015: 808). Is tatmini insanlarin kisiden kisiye
farklilik gosterdigi bir kavramdir. Bu farkliliklar kisinin kisisel 6zelliklerine ve bunlarin
onem derecesine gore degisir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 253; Saranya, 2016: 43; Sia

ve Tan, 2016: 19). Simdi asagida is tatminini etkileyen etmenleri inceleyecegiz:
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3.3.1. Is Tatminine tesir eden bireysel unsurlar

Insanin dogusu ile birlikte genetik olarak elde ettigi ozellikler ile yasami boyunca
deneyimleyerek elde ettikleri kisisel unsurlar is tatmini i¢in ¢ok énemlidir (Asik, 2010:
38). Bu bireysel unsurlar kisilerin doyumlarmin farklilagsmasina da neden olmaktadir
(Ozaydin ve Ozdemir, 2010: 253). Cinsiyet, yas, egitim durumu ve statii kisilerin is

tatminine tesir eden bireysel unsurlar olarak incelenebilir.

Cinsiyet: Cinsiyet ile is tatmini arasinda yapilan ¢alismalarda uyusmazliklar oldugu
goriilmiistiir. Arastirmalarda cinsiyet icin bulunan is tatmini sonuglardaki farkliliklarin
sebebi baska unsurlarla olan iliskileri oldugu diisiiniilebilir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014:
255). Toplumun kadina veya erkege 6n gordiigii misyon, isletmelerde kadin ve erkegin
davraniglarinda farkli etkilere sebep olmakta ve is hayatina ve ise yaklasimlarinda

farkliliklar gozetilmesine neden olabilmektedir (Giirsel vd., 2012: 117).

Yas: Kisinin sahip oldugu yas, kullandiklar1 karar mekanizmalari, tutumlari, bilgi
birikim ve becerileri, hareketleri farkli farkli etkileyebilmektedir. Bu sebeple kisinin
fikirleri, tutumlar, diigiincelerinde yas unsuru nedeniyle farkliliklar olabilir (Asik, 2010:
38). Yast gen¢ olan calisanin is tatmin diizeyi ile ileri yastaki bir calisanin is tatmin
diizeyi ayni degildir. Gen¢ yastaki calisan daha zor tatmin olurken, ileri yastaki
calisanin is tatmini daha kolay olacaktir. Dolayisiyla yas ilerledikge tecriibe de arttigi
i¢in is tatmin diizeylerinin de artmasini saglamak kolaylasacaktir (Baltac1 vd., 2014:
66). Geng yastaki caligsanlarin zihinleri is digindaki daha cazip seylere de takilacagi i¢in
ise kendilerini tam anlamiyla vermeleri zor olacaktir. Bu sebeple ise baglilik
seviyelerini istenilen diizeye getirmek zor olmaktadir. Orta yastaki ¢alisanlar ise artik is
hayatin1 tanimis ve iyice alismustir. Is sonucundaki tatmin diizeylerini dlgmek geng
yastakilere gore dlgmek anlamli olacaktir. Orta yas calisanlar1 daha fazla islerde emek
sarf ettikleri icin o an ki durumla ge¢misi karsilastirmak ve ona gore bir davranis
sergilemek onlar i¢in karar vermelerini saglayan onemli bir etken olacaktir. Yash
caligsanlar ise degisime ve gelisime direnen kesim olarak oniimiize ¢ikmaktadir. Yash
bireyler stresli ortamlarda kagan, hirs1 az olan ve teknoloji ile arasinda mesafesi olan
gruptur. Bu grupta is tatminin yani sira is verimliligi konusunda da diisiik seviyede

faydali olabilecekleri soylenebilir (Giirsel vd., 2012: 116-117).
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Egitim Durumu: Egitim durumu da is tatmini i¢in ¢ok onemlidir. Egitimli bir ¢alisan
ile egitimsiz ya da egitim diizeyi diisik bir ¢alisanin is tatmin diizeyleri arasinda
farkliliklar olabilmektedir. Genel olarak yiiksek egitimli ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri
yiiksektir. Diislik diizeyde egitim sahibi calisanlarin is tatmini orani ise diisiiktiir
diyebiliriz (Asik, 2010: 40). Insanlar egitim seviyelerinden diisik diizeyde bir iste
calistiklarinda sorunlar yasayabilirler ve bu sebeple is tatmini seviyesinin diisiik olma
olasiligr fazladir. Ayni sekilde egitim seviyelerinden yliksek diizeyde bir iste
calistiklarinda ise stres yasadiklari i¢in bu durum is tatmininin diisiik seviyede olmasina
neden olabilmektedir (Asik, 2010: 40). Insanlar yasadiklari yerlerdeki kiiltir ve
ekonomik sartlarin  etkisinde kaldigindan meslek secimleri de ona gore
sekillenmektedir. Bu yiizden i¢inde bulundugu sartlar gercevesinde egitimini almistir.
Dolayisiyla yiiksek diizeyde egitim almis kisilerin is algilar ile egitim diizeyi diisiik
kisilerin is algilar1 arasinda farkliliklar olacaktir (Giirsel vd., 2012: 117). Insanlarin
egitim diizeyleri arasindaki bu farklar isletmedeki tatmin diizeylerine de yansimasi

kaginilmazdir.

Statii: Statli, calisanin isletme icerisindeki isleyisin igindeki yeri ve isleyiste
sorumlulugunu istlendigi istir. Bu statii ¢alisana, is ¢evresinde de kendi 6zel hayatinda
da birtakim kazanimlar saglamaktadir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 255). Bir ¢alisanin
tecriibesinin kaniti, isletmedeki calisma siiresidir. Ozellikle ¢alisan bu tecriibesini uzun
yillar boyu tek bir isletmede kazandiysa bu durum is tatmin diizeyinin yiiksek olmasini
saglamaktadir. Kisi ayni isletmede uzun yillar ¢alistig1 icin isini ve is alanini iyi tanir.
Bu sebeple kazanimlari ve beklentileri Ortiismektedir. Boylece bu 6zellikteki
calisanlarin is tatmin diizeylerinin yiiksek olmasi dogaldir. Ise yeni baslayan ve
tecriibesiz olan ¢alisanin, uzun siiredir ¢alisan tecriibeli ¢alisana gore is tatmin diizeyi
diisiiktiir. Bunun nedeni, tecriibesiz ¢alisanin is hayatindan umut ettigi kazanimlar elde
edebilmesi i¢in zaman ihtiyact oldugu ve umut ettigi kazamimlari o anlik

gerceklesebilmesinin gii¢ olmasindan kaynaklanmaktadir (Asik, 2010: 42).

Zeka: Zeka, insanin diigiinme, fikir yiiriitme, gergeklere objektif yaklasabilme, olaylar
mantik c¢ergevesinde irdeleyip sonuglar ¢ikarma, ahlak ve feraset olarak tanimlanmistir
(TDK, 1988). Fakat zekayir bilim agisindan tanilandirmak igin onun psikolojik
aciklamasimma bakmamiz gerekmektedir. Psikolojik acidan zeka, soyut diisiinebilme,

anlayabilme, tecriibelerini 6niine ¢ikan yeni durumlarda kullanabilme, fikirlerini beyan
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etme, hafiza, problemlere sogukkanli ¢ozlimler bulabilme, bildiklerini uygulayabilme
gibi beynin yatkinliklarini1 kullanabilme olarak adlandirilmaktadir (Budak, 2000: 53).
Zekanin, is tatmini anlaminda kendi basina belirleyiciligi yoktur. Fakat bilinmesi
gereken yapilacak her is i¢in belli bir zeka seviyesine gerek vardir. Yani ¢alisan, verilen
gorev ve sorumlulugu yerine getirecek zekaya sahip degilse isini severek yapamamakta,

isinden tatmin olmamaktadir.

Tecriibe: Gegmisten gilinlimiize gelene kadar biriken bilgi birimi ile is tatmini arasinda
birbirini girmis bir iligski vardir. Calisanlar is baslangicindan itibaren is tatmin diizeyleri
artarsa daha iyi statli elde etmektedir. Buda isinden daha da fazla tatmin olmasina nede
olmaktadir (Baysal, 1987: 268). Calisan ise yeni basladig1 i¢cin kendisi goOstermesi
gerekmektedir ve is bu nedenle daha cazip gelmektedir. Ayrica yeni basladigi isten yeni
seyler 6grenip yeteneklerini artiracak olmasi is tatmin diizeyini artirmaktadir. Fakat

zamanla is tatmin diizeyinde diislis gerceklesecektir.

Kisilik: Kisilik, insanin geg¢misten giiniimiize gelene kadar olusan diisiincelerine
dayanan ve is tatmini hakkinda ne hissettigi konusunda belirleyici bir etkendir. Stirekli
olarak igerden ve disardan gelen etmenlerden etkilenen, genetik olarak gelmis
yetenekleri, sonradan 6grendigi ve kendisini gelistirerek elde ettigi bilgi ve birikimi,
motivasyonlarini ve biitiin kisisel davranislarini i¢ine almaktadir. Yani kisilik
Ozelliklerinin olugsmasinda kisinin kalitimsal 6zellikleri ile cevresel etmenlerin etkisi
oldugunu soylenebilir. Cevrenin etkisini ele aldigimizda, kisinin yasadig1 ve c¢alistig
ortamda ki toplumun 6zelliklerinde etkilenerek, tiim insanlarla ortak bazi 6zellikleri

oldugunu séyleyebiliriz (Timar, 1999: 93).

3.3.2. Is Tatminine tesir eden orgiitsel unsurlar

Isletme basarili iken calisanlarin basarisiz olmasi veya calisanlar basarili iken isletmenin
basarisiz olmasi zordur. Ikisi de birbirini tesir eder. Orgiitsel unsurlar is tatmini
konusunda ¢alisanlar1 6nemli derece tesir eder (Park ve Cho, 2016: 68). Bireyin,
unsurdan unsura tatmin diizeyi degisiklik gosterir. Mesela, bir ¢alisan iicret unsurundan
tatminsizlik yasarken diger unsurundan tatmin diizeyi yiiksek ¢ikabilmektedir (Budak,

2000: 48). Kisilerin is tatmin diizeylerini etkileyen faktorleri, {icret, isin niteligi,
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yiikselme(kariyer) olanaklari, ¢aligma grubu, ¢alisma kosullari, yonetim bi¢imi, iletisim

yapisi ve rol yapisi olarak siralayabiliriz.

Ucret: Orgiitsel unsurlarin en nde gelenlerindendir. Ucretin, gegmis ¢alismalarda degil
giinlimiizde dahi en etkili motivasyon araci oldugu bilinmektedir (Sabuncuoglu, 2001:

148).

Calisanlarin ticrete yonelik egilimleri, kazang saglama ve yapilan igin hakkini verip
Odiiliinii alma olarak bu iki etkene dayanmaktadir. Kazang saglama, ¢alisanin isine daha
fazla sahip cikmasima ve yaratici olmasina neden olmaktadir. Ucret ise calisanlarin
yaptiklarin isin sonunda elde ettikleri ddiildiir (Inayet, 2000: 55). Calisanlarin biiyiik bir
kism1 ticreti, isletmenin kendilerine verdigi degerin karsiligi olarak gormektedir.
Isletmelerin calisanlara aktardigi paranin biiyiik kismimi olusturan iicret, ¢alisan igin
elde edilen basarinin karsilig1 ve temel ihtiyaglarini karsilamay1 saglamasi agisindan ¢ok

onemlidir (Kazang, 1997: 12).

Calisanin bireysel ozellikleri, yetenekleri ve verilen sorumluluklari yerine getirebilme
kabiliyetlerine gore belirlenen {icretin, aynm1 kategoride calisan calisma arkadaslariyla
belli bir dengede ayarlanmasi gerekmektedir. Eger bu denge saglanirsa c¢aliganlarin is

tatmini gerceklesebilecektir (Kazang, 1997: 13).

Isin Niteligi: Calisanlarm monoton bir sekilde tekrarlanan isleri istemedikleri yapilan
arastirmalarda belirlenmistir. Rutin devam eden is ¢alisan1 bunaltir ve bosa zaman kaybi
oldugunu diisiinmesine neden olmaktadir. Calisilan iste tekrar sayisi azalirsa is tatmin

diizeyi artmaktadir.

Bagimsizlik, gesitlilik ve beceri ve kabiliyetlerin kullanilabilmesi bu faktdrde 6nemli ti¢

ogedir (Kazang, 1997: 9).

Insanlarin dogasinda olan bagimsizlik duygusu isyerinde baski altinda olmay1 sevmeyen
calisanlarin vazgecilmezidir. Calisanlar islerine el atilmasini ve emrivaki yapilmasini
sevmemektedir. Calisanlar genellikle i¢ benliklerini tatmin etmek ve yeteneklerini daha
rahat gelistirmek istedikleri i¢in Ozgiirce ¢alismak isterler ve kendilerine sorumluluk
verilmesini beklemektedir. Bu ortami g¢alisanlarina saglayan ve merkeziyetci yonetim
anlayisina dayanmayan yoOnetimler, calisanin isini sahiplenmesi ve sevmesi, kendi
basina da isi saghikli bir sekilde gotiirmesi, calisanin isini yapabilecek 6zgilirliikte

inisiyatife sahip olmasi is tatmin diizeyini oldukga artiracaktir. Sanayi isletmelerindeki
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makinelesme sebebiyle is boliimii sayisinin fazla olmast ve bazi islerde istiinliikler
olugmasi olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Monotonluk bu sonuglarin basinda
gelmektedir. Monotonluk calisanlarin islerinden memnuniyetsiz olmalarina neden olan
onemli bir unsurdur (Kazang, 1997: 11). Monotonluk, c¢alisanlarin bagka birimlerde
calistirilmasi, dinlenme siirelerinin ayarlanmasi, ¢alisma alanlarina isin niteligine gore
rahatlatict miizikler verilmesi, calisma saatlerinin ayarlanmasi gibi Onlemlerle

giderilebilir (Kazang, 1997: 11).

Ayni sekilde calisanin sorumlu oldugu is alanlarinin fazla olmasi da calisana asiri
yiikklenme olacag igin strese girmesine neden olabilmektedir. Bu stres tiikkenmislige ve
calisanlarin psikolojilerinin olumsuz yonde etkilenmesine neden olabilmektedir. Bu
nedenle orta halli is alan1 ¢esitliligi olan isletmelerde is tatmini diizeyi daha normal
diizeydedir. Insanlar yaptiklar: iste verdikleri ¢abanin soncunu kolayca gérebilecekleri

bir is tarz1 i tatmin diizeyini yiikseltecektir (Baysal, 1987: 34).

Calisanin yaptigi is, eger onun bilgi beceri ve kabiliyetlerinden faydalanarak yapiliyorsa
ve yeteneklerini daha da gelistirmesine imkan veriyorsa isinden daha fazla tatmin

olmasini saglayacaktir (Basaran, 1994: 203).

Yiikselme (Kariyer) Olanaklari: Her calisan isinde st kademelere yiikselmek
isteyecektir. Calisanlar islerinde yillarin verdigi deneyimle tecriibe kazanip bilgi
birikimi arttik¢a tistlerinden daha fazla sorumluluk istemektedir. Sorumluluk aldik¢a da
daha itibarli konumlara yiikselmeyi talep etmektedirler. Bunun sebebi c¢alisanlar
islerinde uzun silire calisip uzmanlasinca isi monoton hale gelmekte ve elinde
bulundurdugu sorumluluk calisana yetmemektedir (Ozel, 1985: 42). Calisan yiikselme
olanaklarindan faydalanmasi ile daha iyi maas, daha giizel ¢alisma ortami, daha rahat
bir yasam tarz1 olacaktir (Kazang, 1997: 17). Dolayisiyla isletmede c¢alisanlar igin

yiikselme olanaklar1 olmasi ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini etkileyecektir.

Calisan igletmesinde terfi olanaklarinin olmadigini veya zor oldugu hissine kapilirsa bu
durum calisanin isine motive olmasini zorlastiracaktir. Ayrica yiikseltme tercihlerinde
tecriilbe, deneyim ve kabiliyetler degil de torpil isliyor ise yine g¢alisanda olumsuz

olusacak, is tatmin diizeyi azalacaktir (Eren, 2000: 232).

Calisma Gruplan: Is gorenin, ekip calismasi gerektiren islerde, calisma grubuyla iyi

anlagsmas1 ve grupta birliktelik duygusunun iist seviyelerde olmasi is tatmin diizeyini
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olumlu tesir etmektedir (Baysal. 1987: 34). Calisanlarin is disinda ¢alisma arkadaslari
ile sosyallesmesi ¢alisanlarin monotonluktan kurtulmalarina neden olabilecektir.
Calisanlar arasinda bu birliktelik kuvvetlendikge is giicli devir hizinda azalma, is tatmini
diizeyinde yiikselis olmasi kagiilmaz bir durumdur. Dolaysiyla ¢alisanin, isini yaptigi
zamanlarda ya da isi sonrasindaki zamanlarda diger calisanlarla etkilesim halinde
olmasi ve bu c¢aligma arkadasi grubundan memnun olmasi, is gérenin ise sadakatini ve

ise tatmin dilizeyini artiracaktir (Basaran, 1994: 204).

Cahisma Kosullari: Calisanin is yerinde isine daha fazla zaman ayirmak zorunda
kalmast nedeniyle ¢alisanin kendi 6zel hayatina zaman ayiramamasi is tatminsizligine
yol agmaktadir. Is calisma saatleri daha esnek veya diizenli olursa calisanin sosyal

yasami daha diizenli hale gelir ve is tatmin diizeyine olumlu katki saglamaktadir.

Is gorenler, isyerindeki ¢alisma ortamlarinin 1s1, giiriiltii, temiz hava, sagliga uygunluk
ve diizen gibi kosullarinin ¢aligmaya uygun olup olmamasina son derece Onem
vermektedir. Isletme bu kosullarm uygunlugu calisanlara saglayamadigi zaman
calisanlar arasinda tatminsizlik diizeyi yiikselecektir ve bu durum sikdyet sebebi

olacaktir (Kazang, 1997: 14).

Isletmeler ¢alisanlarmnin is yerindeki sosyal alanlarina (yemekhane, tuvalet ve dinlenme
alan1) gereken OGnemi vermemesi veya yetersiz olmasi calisanlar arasinda tatminsizlik
olmasina neden olacaktir (Budak, 2000: 47). Ayrica isletme calisanlarin is esnasindaki
calisma alani ve is aletleri konusunda titiz olmasi ve eksiksiz c¢alisanlarina sunmasi is
tatmin diizeylerini olumlu etkileyecektir. Son olarak isletme c¢alisanlarina, ulagim
imkan1 saglamasi ve bos zamanlarini gegirmek i¢in sosyal alanlar ve imkanlar sunmasi
ayrica buralara rahat gidip gelmek icin servis aracglari tahsis etmesi calisanlarin tatmin

diizeyleri i¢in son derece olumlu etkiye neden olacaktir.

Yénetim Bicimi: Isletmede ¢alisan yoneticilerin, is gorenle iliskileri, teknik kapasiteleri
tecriibeleri, isleri ylriitme bigimi ve becerisi, yonetim tarzi calisanlarin tatmin
diizeylerini tesir etmektedir. Ornegin demokratik lider tarzinin, otokratik veya otoriter
liderlik tarzindan daha fazla is tatminin yiiksek olmasina fayda sagladigi bilimsel
calismalarda belirtilmistir. Yoneticinin ¢alisana deger vermesi, bunu hissettirmesi ve

isinden memnun olmasini ve tatmin diizeyinin yiiksek olmasini saglayacaktir (Bingol,
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1996: 14). Dolayisiyla ¢alisanin yoneticisine karsi olan giiveni artacak ve yoneticisinden

gelen direktifleri memnuniyetle yapacaklardir.

Calisanlar genellikle yaptiklar1 isle alakali baskalarindan 1yi sozler duymak
istemektedirler ve elestirilmeyi sevmezler. Yani ¢alisanin yaptigi isin Oviilmesi onu
mutlu edecektir ve gelecekte isini daha yapmasi i¢in motivasyon saglayacaktir. Bu
sebeple calisan liderinde takdir beklemektedir. Yaptigi isin Oviilmesini arzu eder.
Calisanlarin bu arzulan yoneticiler tarafinda géz oniline alinip ¢alisanlarin yaptiklari
isten biraz olsun Ovgili ile bahsedip takdir ederlerse calisanin is tatmin diizeyi de

yiikselecektir (Basaran, 1994: 204).

Calisanlar yaptiklar1 i esnasinda isi konusun da kendi s6z sahibi olmayi, igine
karisilmamasini ve 6zgiir olmay1 arzu etmektedir. Bu arzusunun gergeklesmesi onun is
tatmini konusunda biiylik fayda saglamasi ile sonuglanacaktir. Bu sayede calisan
kendisini daha fazla isletme ile biitiinlestirip sorunlar konusunda daha fazla kafa
yormasina neden olacaktir. Insanin hafizasinda sorunlari bulma ve bulunan sorunlara
¢Oziimler arastirma ve ¢6zme konusunda istek vardir. Bu istege yardimci olunmasi

calisana tatmin konusunda biiyiik haz duymasini saglayacaktir (Eren, 2000: 335).

Isletme c¢alisanlarin memnun olmadigi durumlarda sikdyetlerini dinlemesi, titizlikle
incelemesi ve adil ¢oziimler sunmasi is tatmini konusunda biiyiik artilar saglayacaktir.
Eger calisanlarin One siirdiigii problemler ciddiye alinmaz ve ¢6ziim bulunmazsa
calisanin motivasyonu diismekte, buda isletme agisindan olumsuz durumlara neden
olabilmektedir. Yani is tatmini i¢in ¢alisanlarin gereksinimlerinin giderilmesi kadar

sikayetlerinin dikkate alinmasi ve ¢oziimlenmesi de 6nemlidir (Eren, 2000: 417).

Disiplinsizlik gibi durumlarda ise amag, calisanlara dize getirmek, hirpalamak veya 6¢
almak degil daha iyi olmayi saglamak olmalidir. Ayrica ¢ok gevsek davranmakta
olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Dolayisiyla disiplin saglarken hedeflenen,
calisanlar1 dogruya yonlendirmek olmalidir. Alinacak onlemler hak gozetilerek adilce
secilmeli ve uygulanmalidir. Calisanlara hangi durumlarda nasil disiplin saglayici

onlemler uygulanacagi 6nceden bildirilmelidir (Kantarci, 1997: 48).

fletisim Yapisi: Isletme genisleyip biiyiidiikce calisma ortaminda iletisim giiclesmesi
gayet normaldir. Iletisimdeki bu giicliikler isletme icinde diizensizlige, yanlis

anlagilmalara ve anlamalara, yoOneticinin direktiflerinin yanlig algilanmasina neden
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olabilmektedir. Bu durumda isletme i¢indeki ¢alisanlarda tatminsizlige yol agmaktadir.
Birgok calismada isletme igindeki uyumunu iletisimin etkiledigi tespit edilmistir
(Williams, 1994). Calisan grubundan etkili bir sekilde faydalanilmak isteniyorsa,
calisanlarin kendi aralarindaki bilgi, fikir ve duygularinin kesintisiz iletisimi

saglanmalidir (Tikici ve Deniz, 2005: 21).

Isletmede isletisim kanallari, ¢alisana is ve isleyis hakkinda bilgi akis1 saglanacak
sekilde diizenlenirse ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin arttig1 gorilebilir. Son olarak
insanlarin birbiri ile iletisiminin daha kolay oldugu ve c¢alisanin buraya katilimin

saglayan isletmelerde ¢alismak calisan i¢in tatmin edici olacaktir.

Rol Yapisi: Calisanlar isletmede bulunduklart yap1 igerisinde veya diger is gérenlerle
iligkilerinde kendisinde bir beklenti icerisindedirler. Calisanin {istlendigi veya
karsilamak durumunda oldugu beklentiler, ¢alisanin rolleridir. Isletmenin calisandan
bekledigi bu roller ile calisanin islemede gergeklestirdigi rollerde uyumsuz olursa

verilen gorevlerin karistig1 ve gorev belirsizligi gibi durumlar ortaya ¢ikmaktadir.

Rol catismasi, calisanin isletmede is sirasinda, farkli taraflarin istekleri arasindaki
uyumsuzluk olarak tanimlanabilir (Katz ve Kahn, 2005: 202). Rol belirsizligi ise,
yapmast gereken rollerin tam olarak tanimlanamadigi, ¢alisanin ne yapacagini bilmedigi
ve net anlasilir durumda olmadigi zamanlarda ortaya cikar. Ilk amirin isi eksik
anlatmasindan dolay1 bu belirsizlik olusabilir. Sosyal duygusal belirsizlik ise, ¢alisanin
diger calisanlardan ve isletmeden kendisi hakkinda diisiiniilenleri bilemedigi
durumlarda ortaya g¢ikmaktadir. Calisan kendisini tamamen dislanmis sanmaktadir

(Ozkalp ve Kirel, 2001: 352).

Bircok gorev karisikligi ve gorev belirsizligi sorunlarmin calisanlari, sorumlulugu
listlenmeme, sorumlulugu baskalarmma yilikleme, cabuk Ofkelenme, ise kendini

verememe ve is tatminsizligi gibi sorunlara yol agtig1 goriilmektedir (Budak, 2000: 48).

3.4. Is Tatmininin Sonuclar

Is tatmininin sonuglar1, isletmenin basaris1 ve verimliligi, calisanlarin biyolojik sagligi,
isletmenin gelisimi ve isletme i¢indeki huzur ¢ok 6nemlidir. Bu nedenle is tatmininin
sonuclar1 igletmedeki bireyler, orgiitler ve tiim c¢alisanlar i¢cin dnemlidir (Kok, 2006:

296). Is tatminin etkileyen bireysel nedenlerde, orgiitsel nedenler de is gorenin tatminini
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veya tatminsizligini etkilemektedir. Bu nedenlerin sonuglari da is tatmininin sonuglarini
olumlu ya da olumsuz etkileyecektir. Dolayisiyla farkli kisilikteki calisanlarin isten

aldiklar1 hazlara gore farkli is tatmin sonuglarini ortaya ¢ikaracaktir (Akinci, 2002: 6).

Bu tatminsizlik sebebiyle isten ayrilma gerceklestiginde, ¢ikan calisan yerine gelecek
calisan bulunmasi ve tecriibeli olmasi, gelen calisanin isletmeyi 6grenmesi ve isletme
kurallarin1 = 6grenmesi  zorunlulugu, isletmenin verimliligindeki diislis, miisteri
memnuniyetsizligi ve isletme masraflarinin artmasi gibi sorunlar diisiiniildiigiinde is
tatmininin  saglanmasi  konusunun Oneminin {istlinde durulmasi gerektigini

gostermektedir (Akinci, 2002: 9).

Eger calisan isinden yiiksek diizeyde tatmin oluyorsa, performansi da o derece yiiksek
olacaktir. Yani calisanin hissettigi is tatmin diizeyi ile ¢alisanin performansi arasinda

paralel yiiriiyen bir durumun oldugunu sdyleyebiliriz (Luthans, 2011: 143).

Is tatminine yiiksek diizeyde sahip calisanlar yaptigi isi ve isletmeyi daha fazla
sahiplenecektir. Yaptig1 isi ve isletmeyi daha fazla sahiplenen ¢alisanlarin, igletmeye
baglilig1 artacak dolayisi ile is devir hiz1 diisecektir (Akinci, 2002: 8; Luthans, 2011:
142-143 ve San1 vd., 2016: 39). Bu durumun tam tersi oldugunda yani is tatmini diisiik
olan calisanlarin is1 ve isletmeyi sahiplenmemeleri durumu ortaya ¢ikacak ve ise
baglilik diizeyi azalacaktir. Baglilig1 diisiik olmasina ragmen calismak zorunda kalan
calisanlar, isletmede bulundugu siire igerisinde olumsuz tavirlarda bulunabilirler. Diger
calisanlarin motivasyonunu bozma, miisteriyle ilgilenmeme, siirekli sikayet¢i olma, isi
yavaglatma, isletme hakkinda olumsuz sdylemlerde bulunma, devamsizlik ve isten
ayrilma bu ise baglilik diizeyi diisiik calisanlarin olumsuz tavirlart olarak sayilabilir

(Akinci, 2002: 8 ve Luthans, 2011: 142-143).
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BOLUM 4. DORT VE BES YILDIZLI OTEL CALISANLARININ
LIDELIK ALGILARININ iS TATMINI UZERINDEKI
ETKILERINE YONELIK BiR ALAN ARASTIRMASI

4.1. Arastirmanin Hedefi ve Ehemmiyeti

Glniimiiz otel isletmelerinde yoneticiler, isletmenin varligr ve siirdiiriilebilirligi igin
sorun olabilecek tehditleri dngorebilen, tehlikeleri dnceden sezip isletmenin faydasina
kullanabilen, sektdrdeki yenilikleri ve gelisimi takip eden, isletmeye deger katabilecek
trendleri fark edip isletme biinyesine adapte eden, teknolojideki degisimin gerisinde
kalmayan, kendisini ¢alisanlarinin yerine koyup onlarin diisiincelerini kendi diisiinceleri
gibi hissedebilen ve diinyada turizmi etkileyecek olumlu veya olumsuz dogal, siyasal ve
kiiltiirel olaylar1 ve etkileri takip edip isletmenin gardini almasini saglayabilen turizm

yoneticisi, etkin bir liderlik vasfi gostermesini saglayacaktir.

[s tatmini, isletmelerde calisanin emeginin karsilig1 verilip onlara iyi bir ¢alisma ortami
sunuldugu takdirde onlarin verimli ¢alismasina, isletmeye olumlu tutum sergilemesine
ve sahiplenmesine, c¢alisanlarin isten ayrilma fikrinin ortadan kalmasma yardimci
olacaktir. Calisanlarin yeteneklerini kullanmasina ve yaraticiliklarinin ortaya ¢ikmasina,
isletme i¢inde iletisimin gelismesine ve arkadaslik ortami olusmasini saglamaktadir.
Ayrica isletme ¢alisanlarinin en yiiksek seviyede motive caligmasinin saglamasina
neden olan ¢ok dnemli bir unsurdur. Isletmelerin is tatminine 6nem vermesi, isletmenin
stirdiiriilebilirligine katki saglar, ¢alisanlarin igletmenin hedeflerine yonelik daha etkili

ve verimli ¢alismasini saglamaktadir.

Emek yogun calisan ve bacasiz sanayi denilen hizmet sektoriinde faaliyet gosteren otel
isletmelerinde c¢alisanlarin isletmedeki ¢alisma kosullarindan, yonetim tarzindan ve is
ortamindan memnuniyeti veya memnuniyetsizligi is tatminin etkileyecektir. Bu sebeple
otel yoneticilerinin calisanlara nasil davranmalar1 gerektigi, nasil bir yOnetim tarzi
sergilerlerse hem c¢alisanlar hem otel i¢in daha faydali olacagi, hangi yaklagimla

yoneticilik c¢alisanlara daha rahat bir ¢alisma ortami sagladigi, otel calisanlarinin
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yoneticilerinin liderlik 6zellikleri hakkinda ne dusiindiikleri ve hangi o6zellikleri
benimseyip hangilerini benimsemedikleri ¢cok 6nemlidir. Bu sebeple bu calismada otel

calisanlarinin liderlik algilarinin is tatminine etkilerinin arastirilmasi amag¢lanmustir.

4.2. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi ve Araci

Calismada Liderlik Tipi Olceginden ve Minnesota Is Tatmin Olgeginden
faydalanilmistir.

4.2.1. Liderlik tipi olcegi

Bu calismada egitim kurumlarinin liderlik davraniglarini ve kurumda verimlilige etki
eden liderlik tarzlarini incelemek i¢in Arioglu (2010) tarafindan gelistirilen 16 maddelik
liderlik tarzlar1 6l¢egi kullanilmistir (Arioglu, 2010: 45). Bu 6lgek daha sonra mevcut
tez caligmasi icin revize edilerek besli likert (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle
katiliyorum) sistemine gore uyarlanmistir. Ilgili dlcek tez calismasinin son kisminda

ekler kisminda gosterilmistir.

4.2.2. Minnesota is tatmin olcegi

Calisanlarin is tatmini seviyelerini bulmak i¢in daha 6nce birgok ¢aligmada giivenirliligi
ve gegerliligi saglanmis (Le, Choi ve Soehod, 2016: 99-106), orijinali 100 ifadeden
olusan Minnesota Is Tatmin Olgeginin 20 ifadeli kisa versiyonundan faydalanilmistir.
Minnesota Is Tatmin Olgegi Weiss, Dawis, England ve Lofquist (1967) tarafindan
olusturulmus ve Baycan tarafindan (1985) Tiirkceye ¢evrilmistir. Minnesota Is Tatmin
Olgegi (Minnesota Satisfaction Questionary-MSQ) 12 ifadeden olusan icsel kaynak, 8
ifadeden olusan digsal kaynak olmak tiizere iki alt boyuttan ve genel tatmin diizeyini
belirlemeye yonelik 20 ifadeden olusmaktadir. Minnesota Is Tatmin Olgegi 1-5 arasinda
puanlanan besli likert tipi bir 6lcektir. Bu 6l¢cek daha sonra mevcut tez caligmasi igin
revize edilerek besli likert (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum)
sistemine gore uyarlanmistir. Ilgili dlgek tez galismasmin son kisminda ekler kisminda

gosterilmistir.
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4.3. Arastirmanin Evreni, Orneklemi ve Stmirlihiklar:

Arastirmanin evrenini belirlemek, verilerin nerelerden elde edilece§i ve arastirma
sonunda tespit edilen bulgularin kimleri ve neleri i¢ine alacagini saptamak demektir
(Ural ve Kilig, 2005: 27). Bu arastirmamizda da otel isletmelerinde c¢alisanlarin
yoneticilerinde algiladiklar1 liderlik tarzlarinin is tatminine etkisi iizerine yapilan
calismanin evrenini, turizm bakanlhig1 isletme belgeli konaklama igletmeleri
olusturmaktadir. Calismanin Orneklemi ise Sakarya ilindeki turizm isletme belgeli
konaklama islemeleridir. Arastirmanin yliriitiilmesi i¢in segilen bdlge, sehir otelciliginin
yogun oldugu illerden biri olmasi, turizm potansiyeli bulunmasi ve arastirmaci agisinda
tilkemizi ve diinyamizi etkisi altina almis pandemi kosullarinda saglik, zaman ve
maliyet acisindan daha uygun olmasi nedeniyle Sakarya ili se¢ilmistir. Arastirmada
orneklem grubu olarak turizm bakanlig1 isletme belgeli konaklama tesislerinin
secilmesinin nedeni, bu isletmelerin gelismis ve saglikli bir organizasyon yapisina sahip
olduklarindan ve konaklama isletmelerinde c¢alisanlarla ile miisteriler arasinda daha
fazla yiiz yiize iletisimin ger¢eklesmesinden dolayidir. Ayrica ¢aligma saatlerinin uzun
ve esnek olmasi, konaklama igletmelerine yonelik boyle aragtirmalarin ¢ok az olmasi ve
Sakarya ilindeki konaklama isletmeleri yoneticilerinin ¢alisanlarinin yonetim tarzlar ile
ilgili degerlendirmeleri hakkinda fikir sahibi olmalar1 ve gelecekte nasil aksiyon

almalar1 gerektigine 151k tutmas1 amaclanmaktadir.

T.C. Kiiltiir ve Turizm Bakanligi Sakarya Il Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii’niin 2021
Subat ay1 kayitlarina gore Sakarya ilinde isletme belgeli konaklama tesisi sayis1 21'dir.
Yani arastirmanin Orneklemini Sakarya’da faaliyet gosteren 21 otel isletmesi
calisanlaridir. Pandemi kosullart nedeniyle anket Once mail yoluyla isletmelerin
kurumsal mail adreslerine gonderilmistir. Anket calismalarinin basladigi zamanlarda
sokaga c¢ikma yasagi ve isletmeler de kademeli calisma programina gecildiginden
istenilen anket sayisina ulasilamamistir. Sonrasinda tiim otellere gidilerek anket
birakilmig ayrica anket birakilan yetkilin sahsi telefonuna google drive uygulamasinda
hazirlanan anket linki gonderilmistir. Bu linki pandemi sebebiyle izinde olan diger is
arkadaglarina da gonderilip doldurulmasi istenmistir. Bu sekilde Sakarya sinirlart
icindeki 21 adet otel isletmesin ¢alisanlarindan 301 adet anket doniisti saglanmistir. Bu

anket calismas1 01 Subat-30 Mart 2021 tarihleri arasinda uygulanmistir. Toplamda 355
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anket dagitilmig, bunlardan 301 tanesinde geri doniis saglanmistir. Bu 301 adet anket
veri analizine tabi tutulmustur. Orneklem biiyiikliigii % 95 giiven diizeyinde, % 5 hata
orant payt ve en ylksek varyans (p=0,5, q=0,5) durumunda asagidaki formiilden

faydalanilmistir (Islamoglu, Almagcik 2014: 199).
- n= N.2.p.q/dN-1)+t2pq

Buna gore evren 1182 kisi oldugundan orneklem biyiikligi 291 kisi olarak
belirlenmistir. Dolayisiyla ¢alismada yapilan 301 adet anketin yeterli oldugu

goriilmektedir.

Arastirmanin smirliliklari, sektorel sinirlilik agisindan turizm endiistrisinde konaklama
isletmeleri boliimii arastirma kapsamindadir. Isletme secimi olarak ¢alisma, 11 Kiiltiir ve
Turizm Midiirliigii'nden istenilen Sakarya ilindeki turizm isletme belgeli oteller ile
sinirlidir. Organizasyon anlaminda ise ¢alismada, aragtirmanin amacina yonelik olarak
sadece otel igletmelerinde c¢aliganlara uygulanmistir. Cografi bolge sinirliligi olarak
Sakarya seg¢ilmesinin nedeni, arastirmanin amact kapsaminda Sakarya’da otel
isletmelerinde ¢alisan personelin liderlik tarzi algis1 ve bu alginin is tatminine etkisi
olmasidir. Zamansal sinirlama agisindan 2021 yili aktif olan otel isletmelerinde

calisanlarin doldurdugu anketlerle alinan goriislerle sinirlidir.

4.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bir calismada, 6nce hedef ve siirliliklar belirlenmektedir. Sonra ise yapilmak istenen
sey ortaya konacaktir. Daha sonra bu hedeflenen konu hangi tarz yaklasimla
yaklasildigi, ¢6ziim i¢in izlenen yol ve hangi teknikle ¢oziime ulasilacagr ise segilecek
yontemle aciklanabilir (Islamoglu, 2003: 53). Literatiirde sosyal bilimlerde arastirma
yontemleri incelendiginde, farkli gruplamalarla karsilagilmaktadir (Usal ve Kusluyan,
1998: 19). Taramalar ve deneysel arastirmalar olarak iki gruba ayrilan arastirma
yontemlerini, bilim insalart ister birini ister ikisini ayni anda kullanabilmektedirler

(Karasar, 1999: 77).

Tarama modeli, 6nceden gerceklesmis veya su anda siirmekte olan bir olguyu higbir
ekleme ya da cikarma yapmadan oldugu gibi aktarmayr amaglayan ¢alismalardir

(Islamoglu, 2003: 77). Bu calismada da otel calisanlarinin liderlik tarzlarini nasil
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algiladiklar1 ile alakali bir durumun tespitine yonelik oldugundan betimsel nitelikte

hazirlanmis bir tarama modeli ¢alismasidir.

Bunun yaninda, bir ¢alismanin bilimsel nitelik kazanabilmesi i¢in arastirma konusunun
belirlenmesinden arastirma sonucunun rapor haline sunulmasina kadar gegen zahmetli
bir siire¢ var oldugu kabul edilmektedir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 21-29). Bu
sebeple, bu calismanin da bilimsel bir nitelik kazanmasi ve istenen hedefe ulasilmasi

i¢in asagidaki yol izlenmistir;

- Otel isletmeleri c¢alisanlar1 ve is tatmini ile birlikte liderlik konusu ve
yaklagimlar1 hakkinda ge¢miste yapilan calismalar ve kaynaklar incelenmistir.

- Arastirma i¢in belirlenen konu ile ilgili bilgi toplayip veri alabilmek i¢in otel
isletmeleri calisanlarindan olusan evrenden, drneklem gurubu olarak secilen
Sakarya ilindeki otel ¢alisanlarina anket teknigi uygulanmstir.

- Elde edilen veriler, bilgisayara aktarilarak PASW Statistics 18 paket programi
ile ¢oziimlenmis ve bu paralelde yorumlanarak arastirmanin sonuglar1 olarak

sunulmustur.

4.4.1. Arastirmanim modeli

Demokratik Liderlik Digsal Tatmin

T 1oLt

Ntaritar | idarlils

Sekil 4.1: Arastirmanin modeli

4.4.2. Arastirmamin hipotezleri

Bu bilgiler dogrultusunda liderlik ile is tatmini yonelik asagidaki hipotez gelistirilmistir;

H1: Liderlerin demokratik liderlik tarzim1 kullanmasi is goérenlerin digsal tatminini

olumlu yonde etkilemektedir.

H2: Liderlerin demokratik liderlik tarzini kullanmasi is gorenlerin igsel tatminini

olumlu yonde etkilemektedir.

H3: Liderlerin otoriter liderlik tarzin1 kullanmasi is gorenlerin digsal tatminini olumlu

yonde etkilemektedir.
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H4: Liderlerin otoriter liderlik tarzini kullanmasi is goérenlerin igsel tatminini olumlu

yonde etkilemektedir.

HS: Liderlerin etkilesimei liderlik tarzini kullanmasi i gorenlerin digsal tatminini

olumlu yonde etkilemektedir.

H6: Liderlerin etkilesimci liderlik tarzini kullanmasi is goérenlerin igsel tatminini olumlu

yonde etkilemektedir.

45. Verilerin Analiz Yontemleri ve Analizi

Calismada toplanan veriler birkac analiz yonteminden faydalanilarak analiz edilmistir.
Otel isletmelerinde calisanlarin demografik verilerinden faydalanilarak frekans ve yiizde
dagilimlar1 hesaplanmistir. Ayn1 zamanda c¢alisanlarin algiladiklar liderlik diizeylerine
ve 1 tatmini seviyelerini belirlemek amaciyla yapilan anket sorularina verilen
cevaplardan elde edilen verilerle frekans, yiizde dagilimlari, standart sapmalar1 ve

aritmetik ortalamalar1 bulunarak, tablolastirilmis ve yorumlanmustir.

Arastirmada kullanilan Ol¢eklere yonelik olarak faktor analizi ile glivenirlilik analizi

yapilmustir.

4.5.1. Verilerin analizi

Istatistiksel analizler PASW Statistics 18 programindan faydalanilarak yapilmistir.
Analiz anlamlilik diizeyi biitiin analizlerde 0,05 olarak bulunmustur. Anket 301 kisiye

uygulanmugtir.

4.5.2. Faktor analizleri ve giivenilirlik testleri

Faktor analizleri, 6l¢iilmek istenilen amaglara gore kendi aralarinda iligkiler olan birden
cok sayidaki degiskenlerin, bagimsiz ve alt 6l¢ekli gruplar1 elde edilmesinde kullanilan
bir teknik olarak kabul edilir (Balci, A. (2009). Olusturulmus ve tanimlanmis her bir
faktor icin veri setindeki degiskenler arasinda ki iligkilerin Ol¢iilebilmesi sonucunda ise
kendi aralarindaki iliski ve aymi &zellikleri dlgen degisken gruplarindan meydana
gelmektedir (Ural, A. ve Kilig, I. 2006). Veri setinde faktdr analizi uygunlugunun

degerlendirilmesin de iki yontem kullanilmaktadir. Kullanilan bu yontemler: Kaiser-
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Mayer-Olkin (KMO) ve Barlett testleridir. Liderlik ve is tatmin Olg¢ekleri igin alt

basliklar halinde asagida incelenmektedir.

4.5.2.1. Liderlik tipi i¢cin faktor analizi

4,5.2.1.1. Kaiser-mayer-olkin(KMO) ve barlett testleri

Tablo 4.1: Liderlik tipi 6lgegi igin KMO ve barlett test tablosu

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,968
Approx. Chi-Square 5482,240
Bartlett's Test of Sphericity df 120
Sig. ,000

Tablo 4.1 incelendiginde; liderlik tipine iliskin olusan 16 sorudan olusan faktor
degiskenlerinin KMO degeri 0,50’den biiyiik olmas1 (0,968) ve Berlett degeri de 0,000

olmasindan dolay1 degiskenlerin faktor analizine uygun oldugu sonucuna varilmistir.

Faktor analizi yapilirken degiskenlerin yapist bozulmamasi i¢in varimax yontemi

secilerek analiz yapilmistir.

4.5.2.1.2. Liderlik tipi 6l¢egi i¢cin faktor analizi sonuclari

Aciklayici faktor analizi yontemi ile 6l¢egin yapr gegerliligi ortaya konmustur.

Tablo 4.2: Liderlik tipi 61¢eginin alt 6lgekleri igin faktor analizi

Demokratik Liderlik Otoriter Liderlik ~ Ltiiesime
Liderlik

1-Yoneticilerim, ¢alisanlarin karar
mekanizmasina katilimi ve fikirlerinin ,769
uygulanmasi tegvik edilir.
2-Yoneticilerim cesur ve ataktir. ,816
3-Yoneticilerim herkes i¢in standart
kurallar ve yaklasimlar uygulanir, 171
adildir.
4-Yoneticilerim Onerilerime deger 868
verir. '
5-Yoneticilerim i¢in ekip ¢aligmast
N . o ,876
onemli ve gereklidir.
6-Yoneticilerime kolaylikla

S ,867
erigebiliyorum.
7-Yoneticilerim basarilarimi takdir

,783

eder.
8-Yoneticilerim, performansimi 790

diizenli olarak bildirip 6neriler getirir.
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Tablo 4.2: (Devamu)

9-Yoneticilerim kariyer gelisimim igin
¢aba harcar.

10-Yoneticilerim gerektiginde
haklarimi korur.

11-Caliganlarin ihtiyaglarini 6grenmek
yoneticilerim i¢in 6nemlidir.
12-Yoneticilerim ¢aliganlart yeni
gorev ve prosediirlere hazirlamaktan 824
zevk alir.

13-Yoneticilerim, hatalar diizeltilirken
iligkilerin bozulmasindan endise
ederler.

14-Yoneticilerim, karmasik proje ve
gereclerin detaylarini ¢alisanlara
anlatmaktan zevk duyarlar.
15-Y6neticilerim kendi goriislerini
dinletmek ve kabul ettirmek ister.
16-Y 6netim tarzi ve yoneticilerden
memnundur.

Toplam Varyans % 72,453 4,517
Agiklanan Toplam Varyans % 82,066

,825

,821

,900

799

811

,806

,805
5,096

Liderlik o6l¢egi i¢in yapilan faktdr analizi sonucunda 3 faktor belirlenmistir. Bu

faktorlerde agiklanan toplam varyans 82,066’sinda toplanmistir. Demokratik liderlik
(soru 1,3,4,5,6,7,8,9) 72,453 de toplanirken, otoriter liderlik (soru 10,12,15,16) faktori
4,517 de, etkilesimci liderlik (soru 2,11,13,14) ise 5,096 ile toplam varyansi

gostermektedir. Faktor analizi tablosundan da anlasildigi gibi anket sorular1 faktor

analizi yapmaya uygundur.

4.5.2.1.3. Liderlik tipi ol¢egi icin giivenilirlik analizi

Olgegin giivenirliligini analizde 0 ile 1 arasinda bulunan giivenirlik katsayis1 degerleri

ile ol¢tliir. Analizde ortaya ¢ikan deger eger 1’e yaklasirsa gilivenirlik diizeyi artar. Eger

1’den uzaklasip 0’a yaklasirsa giivenilirlik diizeyi azalir. Cronbach’s Alpha’ya gore elde

edilen verilerin analizdeki karsilig1 asagida belirtilmistir.
Olgek (0);

0,00 < a < 0,40 ise giivenilir degil,.

0,40 < a < 0,60 ise giivenirligi diistik,

0,60 < a < 0,80 ise oldukca giivenilir,

0,80 <a < 1,00 ise yiiksek derecede giivenilir (Kayis, 2010).
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Tablo 4.3: Liderlik tipi 6lgegi i¢in giivenilirlik analizi tablosu

5 , Cronbach Alfa _ . Olgegin Cronbach
Olgele Faktorler Katsayisi p degeri Alfa Katsayisi
Demokratik Liderlik 0,957 <0,001
Liderlik Otoriter Liderlik 0,914 <0,001 0,974
Etkilesimci Liderlik 0,883 <0,001

Tablo 4.3’te belirtildigi gibi 3 alt boyuttan olusmaktadir. Liderlik tipi 6lgegini olusturan
sorulara verilen cevaplardan elde edilen verilere uygulanan giivenilirlik analizi
sonucunda, Cronbach Alfa katsayist 0,974 olarak hesaplanmistir. Buna gore liderlik tipi
Olceginin giivenirliligini yiiksek derecede giivenilir diyebiliriz. Alt boyutlarindan
Demokratik Liderlik 6lgegini olusturan sorulara verilen cevaplardan elde edilen verilere
Cronbach Alfa katsayis1 0,957 olarak hesaplanmistir. Buna gére demokratik liderlik alt
boyutu dlgeginin giivenirliligini yiiksek derecede giivenilir diyebiliriz. Otoriter Liderlik
Olcegini olusturan sorulara verilen cevaplardan elde edilen verilere Cronbach Alfa
katsayist 0,914 olarak hesaplanmigtir. Buna gore otoriter liderlik alt boyutu 6l¢eginin
giivenirliligini yliksek derecede giivenilir diyebiliriz. Etkilesimei Liderlik 6lcegini
olusturan sorulara verilen cevaplardan elde edilen verilere Cronbach Alfa katsayisi
0,883 olarak hesaplanmistir. Buna gore etkilesimci liderlik alt boyutu o6lceginin

giivenirliligini yiiksek derecede giivenilir diyebiliriz.

Daha oncede belirtigimiz iizere Cronbach Alfa katsayis1 degeri 1 degerine yaklastikca
kullanilan ©6lgegin giivenirligi artar. 0,95 iizerinde oldugunda da ayni cevaplarin
cogunlukta verildigi sdylenebilir. Bu dogrultuda arastirmada kullanilan o6l¢eklerin

anketin gilivenilirliginin ytliksek oldugu sdylenebilir.

Demokratik liderlik alt faktoriiniin 1, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9 sorulari, otoriter liderlik alt
faktoriin 10, 12, 15, 16 sorulari, etkilesimci liderlik alt faktoriiniin 2, 11, 13, 14 sorulari

seklinde liderlik tipi 6lcegi istatistikleri tablosunda yer almaktadir.

Tablo 4.4: Liderlik tipi 6l¢egi istatistiksel analiz tablosu

n Ortalama Std. Sapma
1-Yoneticilerim, ¢alisanlarin karar mekanizmasina
katilim1 ve fikirlerinin uygulanmasi tesvik edilir. 301 3,25 1,384
2-YOneticilerim cesur ve ataktir. 301 3,35 1,366
3-Yoneticilerim herkes i¢in standart kurallar ve

o 301 3,23 1,394
yaklagimlar uygulanir, adildir.
4-Yoneticilerim Onerilerime deger verir. 301 3,38 1,362
5-Y0n_et}cﬂer1m icin ekip ¢aligmast dnemli ve 301 3,59 1,403
gereklidir.
6-Y oneticilerime kolaylikla erigebiliyorum. 301 3,74 1,388
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Tablo 4.4: (Devamu)

7-Yoneticilerim basarilarimi takdir eder. 301 3,35 1,334
8-Yoneticilerim, performansimi diizenli olarak

R . 301 3,19 1,360
bildirip oneriler getirir.
9-Yoneticilerim kariyer gelisimim i¢in ¢aba harcar. 301 3,08 1,361
10-Y6neticilerim gerektiginde haklarimi korur. 301 3,35 1,367
.11.-(;.?111$an}a.r1n ihtiyaglarini 6grenmek yoneticilerim 301 3,24 1,345
icin 6nemlidir.
12-Y01}etlcller1m calisanlar1 yeni gorev ve 301 3,30 1,320
prosediirlere hazirlamaktan zevk alir.
13-Yoneticilerim, hgtalar diizeltilirken iligkilerin 301 3,16 1,362
bozulmasindan endise ederler.
14-Yoneticilerim, karmasik proje ve gereclerin
detaylarini ¢alisanlara anlatmaktan zevk duyarlar. 301 3,19 1,335
15-Y0nefucller1_m kendi gorislerini dinletmek ve 301 341 1,384
kabul ettirmek ister.
16-Y6netim tarzi ve yoneticilerden memnundur. 301 3,33 1,372

Liderlik alt olgceginde yapilan bu anket analizinde katilimcilarin yaklagik olarak 3
cevabimi vermesi kararsizliklar1 s6z konusudur. Fikirlerini beyan etme konusunda
cekingenliklerinin oldugu goriiliirken, 3 degeri altinda yani 1 ve 2 cevabi verenlerin
sayisinin az oldugu goriilmektedir. Bunun sebebi olarak anket yapildigi dénemdeki
pandemi kosullari nedeniyle azalan is yogunlugundan dolayi, anketi doldururken
yasadiklar1 isten atilma korkusunun etkisinden kaynakli olarak olumlu goriisler
belirtmekte oldugu savunabilirken diger bir tarafta gergekten liderlerinden memnun
olduklarii ortalama degerlerinin 3 ve ilizerinde olan yanitlarindan gérmekteyiz. Bunun
bircok sebebi olmakla birlikte yasanilan bu kararsizliklarin  sonucunda fikir

catismalarinin oldugu da goze ¢arpmaktadir.

4,5.2.2. Is Tatmini 6lcegi icin faktor analizi
Aciklayici faktor analizi yontemi ile 6lgegin yap1 gegerliligi ortaya konmustur.
4.5.2.2.1. Kaiser-mayer-olkin(KMO) ve barlett testleri

Tablo 4.5: s tatmin 6lgegi icin KMO ve barlett test tablosu
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,964
Approx. Chi-Square 6799,122
Bartlett's Test of Sphericity df 190
Sig. ,000
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Tablo 4,5 incelendiginde; is tatminine iliskin 20 sorudan olusan faktor degiskenlerinin
KMO degeri 0,50’den biiyiik olmasi (0,964) ve Berlett degeri de 0,000 olmasindan

dolay1 degiskenlerin faktor analizine uygun oldugu sonucuna varilmaistir.

Faktor analizi yapilirken degiskenlerin yapisi bozulmamasi i¢in varimax yontemi

secilerek analiz yapilmistir.

4.5.2.2.2. s Tatmin 6lcegi icin faktor analizi sonuclar

Aciklayicr faktor analizi yontemi ile 6l¢egin yapr gecerliligi ortaya konmustur.

Tablo 4.6: Is Tatmini 6lgeginin alt dlgekleri icin faktdr analizi

I¢sel Tatmin Digsal Tatmin

122

1-Beni her zaman mesgul etmesi
bakimindan 6nemlidir.

2-Tek bagina ¢alisma olanagmin
olmasindan memnunum.

3-Ara sira degisik seyler yapabilme
sansimin olmasi bakimindan mutluyum.
4-Toplumda “saygin bir kisi” olma
sansini bana vermesi bakimindan 137
memnunum.

5-Amirin kisileri idare tarz1 agisindan
memnunum.

6-Amirimin karar vermedeki yetenegi
bakimindan memnunum.

7-Vicdanima aykiri olan seyleri yapma
durumunda kalmamam agisindan ,679
mutluyum.

8-Bana sabit bir is saglamasi bakimindan
onemlidir.

9-Bagkalart i¢in bir seyler yapabilme
olanagina sahip olma agisindan ,811
memnunum.

10-Kisileri yonlendirme yapabilme

olanagina sahip olma agisindan ,809
memnunum.

11-Kendi yeteneklerini kullanarak bir

seyler yapabilme sansimin olmasi ,799
acisindan memnunum.

12-Akademik kararlarin uygulanmaya

konmas1 bakimindan memnunum.

13-Yaptigim is ve karsiliginda aldigim

ticret bakimindan mutluyum.

14-1s igin terfi olanaginin olmasi

bakimindan memnunum.

15-Kendi kararlarin1 uygulama

serbestligini bana vermesi bakimindan ,798
memnunum.

,686

,791

,764

,739

,662

,801
,746

,752

65



Tablo 4.6: (Devamu)

16-Isimi yaparken kendi yontemlerimi
kullanabilme sansini bana saglamamasi , 783

bakimindan mutluyum.

17-Calisma sartlar1 bakimindan 753
memnunum. '
18-Calisma arkadaslarimin birbirleri ile 629
anlagmalar1 agisindan memnunum. '
19-Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir 754
edilmem agisindan memnunum. '
20) Yaptigim is karsiliginda duydugum

.2 ,701
bagar1 hissinden memnunum.
Toplam Varyans % 69,218 5,355
Aciklanan Toplam Varyans % 74,573

Is Tatmini lgegi icin yapilan faktdr analizi sonucunda iki faktdr belirlenmistir. Bu
faktorlerde aciklanan toplam varyans 74,573’iinda toplanmustir. Ig¢sel tatmin (soru
1,2,3,4,7,89,10,11,15,16,20)  69,218’de  toplanirken, = digsal  tatmin  (soru
5,6,12,13,14,17,18,19) faktorii 5,355 ile toplam varyansi gostermektedir. Faktor analizi

tablosundan da anlasildig1 gibi anket sorulari faktor analizi yapmaya uygundur.

4.5.2.2.3. Is Tatmin olcegi icin giivenilirlik analizi

Olgegin giivenirliligini analizde 0 ile 1 arasinda bulunan giivenirlik katsayisi degerleri
ile dl¢tliir. Analizde ortaya ¢ikan deger eger 1’e yaklasirsa giivenirlik diizeyi artar. Eger
1’den uzaklasip 0’a yaklagirsa giivenilirlik diizeyi azalir. Cronbach’s Alpha’ya gore elde

edilen verilerin analizdeki karsilig1 asagida belirtilmistir.
Olgek (o);

0,00 < a < 0,40 ise giivenilir degil,.

0,40 <0< 0,60 ise giivenirligi diistik,

0,60 < a < 0,80 ise oldukca giivenilir,

0,80 < a < 1,00 ise yiiksek derecede giivenilir (Kayis, 2010).

Tablo 4.7: Is Tatmin lgegi icin giivenilirlik analizi tablosu

Olgek Faktorler Cronbach Alfa Katsayist  pdegeri  Olgegin Cronbach Alfa Katsayisi
. .. Icsel Tatmin 0,963 <0,001
I Tatmini Digsal Tatmin 0,944 <0,001 0,976
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Tablo da belirtildigi gibi 2 alt boyuttan olusmaktadir. Is tatmini &lgegini olusturan
sorulara verilen cevaplardan elde edilen verilere uygulanan giivenilirlik analizi
sonucunda, Cronbach Alfa katsayis1 0,976 olarak hesaplanmistir. Buna gore is tatmin
dlgeginin giivenirliligini yiiksek derecede giivenilir diyebiliriz. Alt boyutlarindan Igsel
tatmin Olgegini olusturan sorulara verilen cevaplardan elde edilen verilere Cronbach
Alfa katsayist 0,963 olarak hesaplanmigtir. Buna gore icsel tatmin alt boyutu 6lgeginin
giivenirliligini yiiksek derecede giivenilir diyebiliriz. Digsal tatmin 6lgegini olusturan
sorulara verilen cevaplardan elde edilen verilere Cronbach Alfa katsayisi 0,944 olarak
hesaplanmistir. Buna gore dissal alt boyutu dlgeginin gilivenirliligini yiiksek derecede
giivenilir diyebiliriz. Arastirmada kullanilan 6lgegin ve alt boyutlarinin, Cronbach Alfa

katsayis1 0-1 arasinda yer almaktadir.

Cronbach Alfa katsayis1 1’e yaklastikca Olcegin gilivenirligi artar. 0,95 iizerinde
oldugunda da aymi cevaplarin g¢ogunlukta verildigi soylenebilir. Bu dogrultuda

aragtirmada kullanilan 6l¢eklerin anketin giivenilirliginin yiliksek oldugu sdylenebilir.

Icsel tatmin alt faktoriini 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20 ve dissal tatmin alt
faktoriinii 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19 sorularda is tatmini istatistikleri tablosunda yer

almaktadir.
Tablo 4.8: Is tatmin 6lcegi istatistiksel analiz tablosu
n Ortalama SS
1-Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan énemlidir. 301 3,21 1,298
2-Tek basina calisma olanaginin olmasindan memnunum. 301 3,20 1,263
3-Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan mutluyum. 301 3,21 1,335
4- Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini1 bana vermesi bakimindan 301 3,31 1,408
memnunum.
5- Amirin kisileri idare tarzi agisindan memnunum. 301 3,38 1,315
6- Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan memnunum. 301 341 1,320
7-Vicdanima aykiri olan seyleri yapma durumunda kalmamam agisindan 301 3,57 1,380
mutluyum.
8-Bana sabit bir is saglamasi1 bakimindan 6nemlidir. 301 2,96 1,395
9-Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olma agisindan 301 3,37 1,341
memnunum.
10-Kisileri yonlendirme yapabilme olanagina sahip olma agisindan 301 3,35 1,330
memnunum.
11-Kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi 301 3,48 1,413
agisindan memnunum.
12-Akademik kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan memnunum. 301 3,43 1,324
13-Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan mutluyum. 301 2,79 1,409
14-1s i¢in terfi olanagimin olmas1 bakimindan memnunum. 301 3,05 1,418
15-Kendi kararlarini uygulama serbestligini bana vermesi bakimimdan 301 3,24 1,347
memnunum.
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Tablo 4.8: (Devamu)

16-isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana 301 3,38 1,340
saglamamasi1 bakimindan mutluyum.

17-Calisma sartlar1 bakimimdan memnunum. 301 3,08 1,355
18-Calisma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmalar1 agisindan 301 3,68 1,349
memnunum.

19-Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan 301 3,38 1,382
memnunum.

20) Yaptigim ig karsiliginda duydugum basar1 hissinden memnunum. 301 3,64 1,377

Is tatmini tablosundan da goriildiigii gibi kararsizlik tekrardan boy gostermektedir.
Lakin 8, 13 sorulara verilen yanitlar diger tatmin sorularin kararsizligindan daha nettir.
Sekizinci soru, ‘Bana sabit bir is saglamasi bakimindan énemlidir’. Ve on {igiincii soru,
‘Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan mutluyum’. Buradaki kararsizlik
bu sorulara verilen yanitlarin degerlerinin 3’ten kiigiilk olmasindan goriilmektedir.
Bunun sebebi yine anket yapildigi donemde pandemi kosullar1 gecerli oldugundan
calisanlarin isten c¢ikarilma ya da isyerinin kapanmasi gibi nedenlerle igsiz kalabilme
durumundan kaynaklanmaktadir. Ya da gercekten isinin ona giivence saglamadigi ve

yaptiklari isin karsiligin1 alamadiklari diisiincesi de olabilir.

Calisanlarin sabit bir isi olmasinin tahmin edilenden de ¢ok 6nemli olmadigi, buna
sebep olarak istedikleri zaman is degistirebilecek potansiyele sahip ¢alisanlara sahip
olmalari, tcretlerden de yeteri kadar memnun olunmadigimi gostermektedir. Tiirkiye
sartlar1 bilindigi iizere her is asgari {licretten devam ettirilmesi ve nasil bir egitim
durumuna sahip oldugunun bir 6neminin olmadigi, vasifsiz herkesin bir sekilde is
bulabilme inancina ve yetenege sahip oldugunun kanitidir. Diger yandan igsel ve digsal
tatmin olarak calisanlarin kararsizliklar1 devamlilik gostermektedir. Buna sebep olarak
yasan sartlarin1 devam ettirebilmek adina c¢alisma sorumluluklarinin olusu is tatmini

diizeyinde de pek bir 6neminin olmadig1 gostermektedir.

4.6. Bulgularin Degerlendirilmesi,

4.6.1. Otel ¢alisanlarimin demografik 6zelliklerine yonelik bulgular

Bu boliimde calismaya katilanlarin demografik Ozellikleri incelenecektir. Cinsiyet,
medeni durum, egitim durumu, yas, gelir durumu, sektérdeki toplam calisma siiresi,
oteldeki toplam c¢alisma siiresi, c¢alistiklar1i departmanlari ve turizm egitimi alip

almamalar ile ilgili dagilimlari belirlenecektir.
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Tablo 4.9: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagilimlart

n %
Kadin 120 39,9
Cinsiyet Erkek 181 60,1
Toplam 301 100,0

Tablo 4.9°da katilimcilarin cinsiyet dagilimlarina bakildiginda, %60,1°1 erkek, %39,9’u

kadin oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin ¢ogunlugunun cinsiyet olarak erkek oldugu

goziikmektedir.
Tablo 4.10: Katilimeilarin medeni durumlarina gore dagilimlar
n %
Evli 136 45,2
Medeni Durumu Bekar 165 54,8
Toplam 301 100,0

Tablo 4.10’da katilimcilarin medeni durum dagilimlarina bakildiginda, %54,8°1 bekar,
%45,2’s1 evli oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin ¢ogunlugunun medeni durumlari
acisindan bakildiginda bekdr oldugu goziikkmektedir. Bu calismada da turizm
calisanlarinin ¢cogunlugunu bekar ¢alisanlarin olusturdugu algisinin dogrulandig: tespit

edilmistir.

Tablo 4.11: Katilimeilarin egitim durumlarma gore dagilimlar

n %
[Ikogretim 35 11,6
Lise 92 30,6
. On-Lisans-2 yil 57 18,9
Egitim Durumu Lisans- 4 yil ! 105 34,9
Yiiksek Lisans 12 4.0
Toplam 301 100,0

Tablo 4.11°de katilimcilarin egitim durumu ele alinarak dagilimlarina bakildiginda,
%34,9’u lisans, %30,6’s1 lise, %18,9’u 6n lisans, %]11,6’s1 ilkogretim ve %4’i yiiksek
lisans mezunudur. Caligmaya katilan katilimcilarin egitim durumlarmin biiyiik bir
kisminin iiniversite mezunu oldugu goéziikkmektedir. Bu durum Sakarya ilinde otel
isletmelerinde c¢alisan otel ¢alisanlarinin biiylik bir kismmin egitimli oldugunu

gostermektedir.
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Tablo 4.12: Katilimeilarin yaglarina gére dagilimlar

n %
18-28 Yas 111 36,9
29-38 Yas 115 38,2
Yas 39-49 Yas 65 21,6
50 Yas ve lsti 10 3,3
Toplam 301 100,0

Tablo 4.12°de katilimcilarin yaslarma gore dagilimlarina bakildiginda, %38,2’1 18-28
yas, %36,9’u 29-38 yas, %21,6’s1 39-49 yas ve %3,3’ii 50 yas ve isti oldugu

gorilmektedir. Calismaya katilan katilimcilarin gen¢ ve orta yas grubundan olustugu

goriilmektedir.
Tablo 4.13: Katilimeilarin Gelir durumlarina gore dagilimlar
n %
0-3000 TL 127 42,2
3001 TL-5000 TL 114 37,9
. 5001 TL- 7000 TL 39 13,0
Gelir Durumu 7001 TL- 9000 TL 15 5,0
9001 TL ve tusti 6 2,0
Toplam 301 100,0

Tablo 4.13’te katilimcilarin gelir durumlarina gére dagilimlarina bakildiginda, %42,2’si
0-3000 TL arasi1, %37,9’si 3001 TL-5000TL aras1, %13’ 5001TL-7000TL aras1, %5°1
7001TL-9000TL aras1 ve %2’si 9001TL ve {istii gelir elde ettikleri gorilmiistiir.
Katilimceilarin yarisina yakininin gelir diizeyleri asgari licret ve asgari iicrete yakin
oldugu, yine geri kalan biiyiik bir kismin orta diizey gelire sahip oldugu goriilmektedir.
9000TL ve civart gelire sahip olanlarin ise ¢aligmada kiiclik bir kesimi olusturan iist

diizey yoneticiler oldugu diisiiniilmektedir.

Tablo 4.14: Katilimeilarin sektordeki ¢alisma siirelerine gore dagilimlari

n %
0-2 Y1l 67 22,3
3-5 Y1l 75 24,9
Sektordeki Calisma Siiresi  6-8 Y1l 46 15,3
9 Y1l ve Uzeri 113 375
Toplam 301 100,0

Tablo 4.14’te katilimcilarin  sektordeki ¢aligma siirelerine gore dagilimlarina
bakildiginda, %37,5°1 9 yil ve lizeri, %24,9°u 3 ile 5 yil aras1, %22,3°1 0 ile 2 y1l arasi
ve %15,3’1 6 ile 8 yil aras1 sektérde oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin biiyiik bir

kisminin 9 y1l ve iizeri sektorde calistigi goriilmektedir.
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Tablo 4.15: Katilimcilarin oteldeki ¢aligma siirelerine gore dagilimlar

n %
0-2 Y1l 163 54,2
3-5Y1l 81 26,9
Oteldeki Calisma Siiresi 6-8 Yil 31 10,3
9 Yil ve tizeri 26 8,6
Toplam 301 100,0

Tablo 4.15’de katilimcilarin c¢alisma esnasindaki oteldeki g¢alisma siirelerine gore
dagilimlarina bakildiginda, %54,2’si 0 ile 2 y1l aras1, %26,9u 3 ile 5 yil arasi, %10,3’1
6 ile 8 yil aras1 ve %38,6’s1 9 yil ve lizeri calistig1 goriilmektedir. Katilimcilarin
yarisindan biraz fazlasi ¢alismanin yapildigi otelde O ile 2 yil arasi siireden beri ¢alistig

goriilmektedir.

Tablo 4.16: Katilimeilarin otelde ¢alistiklari departmana gore dagilimlar

n %
On Biiro 98 32,6
Kat Hizmetleri 42 14,0
Yiyecek-igecek 101 33,6
Satig-Pazarlama 29 9,6
Muhasebe 4 1,3
Departman Teknik Servis 11 3,7
Givenlik 6 2,0
YOnetim 5 1,7
insan Kaynaklari 2 v
Saglik Merkezi (SPA) 2 i
Satin Alma 1 3
Toplam 301 100,0

Tablo 4.16’da katilimcilarin oteldeki c¢alistiklart departmanlara gore dagilimlarina
bakildiginda, %33,6’si yiyecek icecek departmaninda, %32,6’s1 6n biiro departmaninda,
%14°1 kat hizmetleri, %9,6’s1 satis pazarlama departmaninda, %3,7’si teknik servis
departmaninda, %?2’si giivenlik departmaninda, %1,7°s1 yOnetici olarak, %1,3’i
muhasebe departmaninda, %0,7’s1 insan kaynaklari departmaninda, %0,7’si saglik
merkezi departmaninda ve %0,3’{i satin alma departmaninda calistig1 goriilmektedir.
Caligsmaya katilan katilimeilarin yarisindan fazlasinin otelde yiyecek igcecek boliimii ile

On biiro boliimii ¢alisanlar: oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.17: Katihimeilarin turizm egitimi alip almamalarina gére dagilimlari

n %
Evet 198 65,8
Cevap Hayir 103 34,2
Toplam 301 100,0

71



Tablo 4.17°de katilimcilara turizm egitimi alip almadiklarina dair yonetilen soruya
katilimcilarin, %65,8°1 evet, %34,2°si hayir yanit1 vermistir. Buna gore Sakarya ilinde
Turizm 1l Midiirliigiine bagh turizm isletme belgeli otel calisanlarmin biiyiik bir

kisminin turizm egitimi aldig1 goriilmektedir.

Tablo 4.18: Turizm ¢aliganlarinin haklarinin savunuldugu bir kurum oldugunu diigiinityor musunuz?
(dernek, oda, federasyon)

n %
Evet 82 27,2
Cevap Hay1r 219 72,8
Toplam 301 100,0

Tablo 4.18’de Sakarya ilindeki otel calisanlarina “’Turizm ¢alisanlarinin haklarinin
savunuldugu bir kurum oldugunu diistiniiyor musunuz?’’ sorusu yoneltildiginde %72,8
oraninda biiyiik bir kesim turizm calisanlarinin haklarini savunan bir olusum olmadigini

diistindiikleri tespit edilmistir.

Tablo 4.19: Sadece turizm ¢aliganlarinin haklarinin savunuldugu bir mekanizma olmasini ister misiniz?
(dernek, oda, federasyon)

n %
Evet 295 98,0
Cevap Hayir 6 2,0
Toplam 301 100,0

Tablo 4.19’da Sakarya ilindeki otel calisanlarina ‘’Sadece turizm c¢alisanlarinin
haklarinin savunuldugu bir mekanizma olmasini ister misiniz?’’ sorusu yoneltildiginde
%98 oraninda biiyiik bir kesim turizm c¢alisanlarinin haklarinin  savunan bir

mekanizmanin kurulmasini istedikleri diisiindiikleri edilmistir.

Burada Sakarya ilindeki otel ¢alisanlarina yonelttigimiz iki soruda turizm calisanlarinin
haklarin1 savunmak amaciyla kurulan olusumlarin varliginin bilinmedigi, kurulan
olusumlarin kendilerinin tanitim konusunda yetersiz oldugu ve otel c¢alisanlar
tarafindan turizm ¢alisanlarinin haklarini savunan daha iyi bir mekanizmanin kurulmasi

istendigi anlagilmaktadir.

4.6.2. Arastirmanin degiskenlerine iliskin normallik analizi sonug¢lar:

Calismanin degiskenlerinin normalligine iliskin analiz Shapiro-Wilk normallik analizi

ile bu kisimda incelenmistir (Tablo 4.20).
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Tablo 4.20: Shapiro-wilk normallik analizi tablosu

n Ort. SS Basiklik Carpiklik  p*
Demokratik Liderlik 301 3,3513 1,20555 -,883 -,495 <0,001
Liderlik  Otoriter Liderlik 301 3,2342 1,20604 -,998 -,323 <0,001
Etkilesimci Liderlik 301 3,3480 1,17045 -,718 -,526 <0,001
Is Icsel Tatmin 301 3,3267 1,14066 -,652 -,589 <0,001
Tatmini  Digsal Tatmin 301 3,2745 1,15012 -,802 -,460 <0,001

*: Shapiro-Wilk Normallik Testi.

Yapilan normallik analiz testi incelendiginde, liderlik tipi dl¢egi igin;
Calismaya katilan otel ¢alisanlarinin demokratik liderlik tarzi i¢in verdigi yanitlarin

ortalamasinin 3,3513+1,20555 oldugu gozlenmistir.

Calismaya katilan otel calisanlarinin otoriter liderlik tarzi ig¢in verdigi yanitlarin

ortalamasi 3,2342+1,20604 oldugu gozlenmistir.

Calismaya katilan otel calisanlarinin etkilesimci liderlik tarzi i¢in verdigi yanitlarin

ortalamasi 3,3480+1,17045 oldugu gézlenmistir.

Olgegin normal dagiliminin testi i¢in Shapiro-Wilk Normallik testi uygulanmis ve
normal dagilim gosterdigi tespit edilmistir. (p<0,05) Carpiklik ve basiklik degerleri de -
1.5 ile +1.5 araliginda yer aldig1 degerler oldugu i¢in dagilimin normal oldugu yo6niinde

karar almabilir oldugu tespit edilmistir (Dogan ve Basokcu, 2010).
Is tatmini dlcegi icin ise;
Calismaya katilan otel c¢alisanlarinin igsel tatmin alt boyutu icin verdigi yanitlarin

ortalamasi 3,3267+1,14066 oldugu gozlenmistir.

Calismaya katilan otel calisanlarinin digsal tatmin alt boyutu i¢in verdigi yanitlarin

ortalamasi 3,2745+1,15012 oldugu gézlenmistir.

Olgegin normal dagiliminin testi igin Shapiro-Wilk Normallik testi uygulanmis ve
dagilim normal oldugu tespit edilmistir. (p<0,05) Carpiklik ve basiklik degerleri de -1.5
ile +1.5 araliinda yer almasi bu dlgek icin dagilimin normal oldugu yoniinde karar

aliabilir oldugu tespit edilmistir (Dogan ve Basokgu, 2010).

4.6.3. Arastirmanin degiskenleri arasindaki iliskilere yonelik bulgular

Calismanin degiskenleri arasindaki iliskiler pearson korelasyon analizi ile bu kisimda

incelenmistir ( Tablo 4.21).
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Tablo 4.21: Pearson korelasyon analizi sonuglari

1. 2. 3. 4, 5.
1.Demokratik 1 ,845** ,894** ,807** ,804**
liderlik
2.0toriter liderlik 1 ,890** ,139** ,711**
3.Etkilesimci 1 ,166** , 165**
liderlik
4 J¢sel tatmin 1 ,928**
5.Digsal tatmin 1
**p<0,01

Ankette kullanilan arastirma degiskenlerinin otel c¢alisanlarina anketle teknigi
uygulanmasi ile ortaya ¢ikan sonuglardan ¢ikan ortalama deger verileri arasindaki iligki
Pearson Korelasyon testi ile irdelenmistir. Istatistiksel anlamlilik p<0,05 diizeyinde
degerlendirilmistir. Pearson Korelasyon katsayisinin degerlendirme kistaslar1 asagidaki
gibidir;

“0.00 = Katsayi ise iligki yoktur."

“0.00 < Katsay1 < 0.29 ise diisiik diizeyde iligki vardir?

“0.30 < Katsay1 < 0.69 ise orta diizeyde iliski vardir."

“0.70 < Katsay1 < 0.99 ise yiiksek diizeyde iliski vardir.”

“1.00 = Katsayr i1se milkkemmel iligki vardir.” (Kokli, Biytikoztirk ve Bokeoglu.,
2006).

Tablo 4.21°deki Pearson Korelasyon testi sonuglari incelendiginde;

Demokratik liderlik ile otoriter liderlik arasinda olumlu yonde ve gii¢lii bir korelasyon
oldugu goriilmiistiir. Demokratik liderlik seviyeleri yiikseldikge otoriter liderlik
seviyelerinin de arttig1, bu dogrusal iligkinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (rp=

0,845, p< 0,01) belirlenmistir.

Demokratik liderlik ile Etkilesimci liderlik arasinda olumlu yonde ve giiclii bir
korelasyon oldugu goriilmiistiir. Demokratik liderlik seviyeleri yiikseldik¢e Etkilesimci
liderlik diizeylerinin de arttig1, bu dogrusal iliskinin de istatistiksel olarak anlamli

oldugu (rp= 0,894, p< 0,01) belirlenmistir.
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Demokratik liderlik i¢sel tatmin arasinda olumlu yonde ve giiclii bir korelasyon oldugu
goriilmiistiir. Demokratik liderlik seviyeleri ylikseldik¢e igsel tatmin diizeylerinin de
artt1g1, bu dogrusal iligkinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (rp= 0,807, p< 0,01)

belirlenmistir.

Demokratik liderlik dissal tatmin arasinda olumlu yonde ve gii¢lii bir korelasyon oldugu
goriilmiistiir. Demokratik liderlik seviyeleri yiikseldikce digsal tatmin diizeylerinin de
artt1g1, bu dogrusal iligkinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (rp= 0,804, p< 0,01)

belirlenmistir.

Otoriter liderlik ile etkilesimci liderlik arasinda olumlu yonde ve giiglii bir korelasyon
oldugu goriilmistiir. Otoriter liderlik seviyeleri yiikseldikge etkilesimei liderlik
diizeylerinin de arttig1, bu dogrusal iliskinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (rp=

0,890, p< 0,01) belirlenmistir.

Otoriter liderlik ile igsel tatmin arasinda olumlu yonde ve giiclii bir korelasyon oldugu
goriilmustiir. Otoriter liderlik seviyeleri yiikseldikge igsel tatmin diizeylerinin de arttigi,
bu dogrusal iliskinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (rp= 0,739, p< 0,01)

belirlenmistir.

Otoriter liderlik ile digsal tatmin arasinda olumsuz yonde bir korelasyon oldugu
gorilmistiir. Otoriter liderlik seviyeleri yiikseldikce digsal tatmin diizeylerinin azaldigi,
bu dogrusal iliskinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (rp= 0,711, p< 0,01)

belirlenmistir.

Etkilesimci liderlik ile ic¢sel tatmin arasinda olumlu yonde ve giiclii bir korelasyon
oldugu goriilmiistiir. Etkilesimci seviyeleri yiikseldikce igsel tatmin diizeylerinin de
arttig1, bu dogrusal iliskinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (rp= 0,766, p< 0,01)

belirlenmistir.

Etkilesimci liderlik ile digsal tatmin arasinda pozitif yonde yiiksek diizeyli bir
korelasyon saptanmustir. Etkilesimci liderlik diizeyleri arttikca digsal tatmin
diizeylerinin de arttig1, bu dogrusal iliskinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (rp=

0,765, p< 0,01) belirlenmistir.

Icsel tatmin ile digsal tatmin arasinda olumlu ydnde ve giiclii bir korelasyon oldugu

goriilmiistiir. Igsel tatmin seviyeleri yiikseldikge dissal tatmin diizeylerinin de arttig1, bu
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dogrusal iliskinin de istatistiksel olarak anlamli oldugu (rp= 0,928, p< 0,01)

belirlenmistir.

4.6.4. Regresyon analizine yonelik bulgular

Calisma kapsami hipotezleri incelemek i¢in ¢oklu dogrusal regresyon analizi
uygulanmistir. Caligmada ¢oklu dogrusallik problemi olup olmadigini anlamak igin
varyans genisleme faktor (VGF) degerleri kontrol edilip VGS degerleri 10°dan kiigiik
oldugu tespit edilmistir (VGF <10). Boylece ¢coklu dogrusal baglant1 problemi olmadigi
belirlenmigtir (Albayrak, 2005).

Liderlik tarzlarinim, is tatmini boyutlarma olan etkisi bu kisimda incelenmistir. Once

liderlik tarzlarinin igsel tatmine etkisi ¢oklu dogrusal regresyon analizi ile incelenmistir

(Tablo 4.22).

Tablo 4.22: Regresyon analizi sonuglari (i¢sel tatmin)

Standardiz Standardi

e edilmemis ze edilmis F R?

katsayilar katsayilar

B Sd. g t VGS

Hata P

Demokratik liderlik 540 073 571 7,392 000 5,278
Otoriter liderlik 133 074 137 1804 072 5122 , 0% (5)*65
Etkilesimci liderlik 127 ,086 ,134 1,482 139 7,262

Bagimli Degisken: I¢sel Tatmin

Liderlik tarzlarinin c¢alisanlarin igsel tatmini {lizerindeki etkisini arastirmak amaciyla
yapilan regresyon analizi sonuglarina gore, bu modelin istatistiksel olarak anlamli
oldugu ve liderlik davraniglar1 tarzlarinin, igsel tatminin varyansinin %65,5’ini
acikladigr goriilmektedir (R?=0,655, F301) =196,154). Bununla beraber; demokratik
liderlik, otoriter liderlik ve etkilesimci liderlik tarzlarinin igsel tatmini istatistiksel
olarak anlamli ve olumlu yonde etkiledigi (Sira ile; B=0,571, t=7,392, p<0,000;
B=0,137, t=1,804, p<0,072; B=0,134, t=1,482, p<0,139) goriilmiistiir. Ozetleyecek
olursak, liderlik tarzi diizeylerinin tamami igsel tatmin diizeylerini olumlu ydnde

etkilemektedir (Tablo 4.22).

Korelasyon ve Coklu Dogrusal Regresyon Analizleri sonuglariyla birlikte

incelendiginde; "H2: Liderlerin demokratik liderlik tarzin1 kullanmasi is gérenlerin igsel
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tatminini olumlu yonde etkilemektedir.” “H4: Liderlerin otoriter liderlik tarzini
kullanmasi is gorenlerin igsel tatminini olumlu yonde etkilemektedir.” “H6: Liderlerin
etkilesimci liderlik tarzim1 kullanmasi1 is gorenlerin igsel tatminini olumlu yonde

etkilemektedir." hipotezleri kabul edilmistir.

Liderlik tarzlarmin digsal tatmine etkisi ¢oklu dogrusal regresyon analizi ile

incelenmistir. (Tablo 4.23)

Tablo 4.23: Regresyon analizi sonuglar1 (digsal tatmin)

Standardize Standardi
edilmemis ze edilmis F R?
katsayilar katsayilar
Std.
B Hata p t p VGS
Demokratik liderlik  ,569 ,074 596 7,641 ,000 5,278
Otoriter liderlik -,001 ,075  -,001 -,011 992 5,122 189,99 0,65
5 7
Etkilesimci liderlik ,223 ,087 ,233 2,550 ,011 7,262

Bagimli Degisken: Digsal Tatmin

Liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin digsal tatmini tizerindeki etkisini arastirmak amaciyla
yapilan regresyon analizi sonuglarina gore; bu modelin istatistiksel olarak anlaml
oldugu ve liderlik davranis tarzlarinin, digsal tatmin varyansinin %65,7’sini agikladigi
goriilmektedir (R?=0,657; F (3301) = 189,995). Bununla beraber; otoriter liderlik tarzi,
digsal tatmini istatistiksel olarak anlamli ve olumsuz yonde etkiledigi ($=-0,001, t=-
0,011, p<0,992) demokratik liderlik tarzi ve etkilesimei liderlik tarzinin digsal tatmini
istatistiksel olarak anlamli ve olumlu yonde etkiledigi (Siras1 ile; p=0,596, t=7,641,
p<0,000; B=0,223, t=2,550, p<0,011) tespit edilmistir. Ozetlersek, demokratik liderlik
tarz1 ve etkilesimci liderlik tarzi diizeyleri digsal tatmin diizeylerini olumlu yonde
etkilerken otoriter liderlik tarzi dissal tatmini istatistiksel olarak olumlu bir sekilde
etkilemedigi goriilmektedir. (Tablo 4.23).

Korelasyon ve Coklu Dogrusal Regresyon Analizleri sonuglariyla birlikte
incelendiginde; "H3: Liderlerin otoriter liderlik tarzim1 kullanmasi is gorenlerin digsal
tatminini olumlu yonde etkilemektedir." hipotezi reddedilirken, "HI: Liderlerin
demokratik liderlik tarzini kullanmasi is gorenlerin digsal tatminini olumlu yonde
etkilemektedir.” “HS5: Liderlerin etkilesimci liderlik tarzin1 kullanmasi is goérenlerin

digsal tatminini olumlu yonde etkilemektedir." hipotezleri kabul edilmistir.
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4.6.5. Otel cahsanlarimin demografik ozelliklerine gore arastirma degiskenlerinin

farkhlasma durumuna yonelik bulgular

Calismanin bu boliimiinde otel ¢alisanlarinin ekonomik ve demografik 6zellikleri ile

arastirma degiskenleri diizeyleri arasindaki farklilagmalar incelenmistir.

Tablo 4.24: Tek yonlii varyans analizi sonuglar1 (yas durumu — igsel / digsal tatmin)

Yas Durumu n Ort. SS. F p
18-28 Yas 111 3,4414 1,06402

Igsel 29-38 Yas 115 3,2435 1,17681

Tatmin 39-49 Yas 65 3,4038 1,11912 2,421 0,066
50 Yas ve tstii 10 2,5083 1,43073
18-28 Yas 111 3,4268 1,05858

Dissal 29-38 Yas 115 3,1359 1,15726

Tatmin  39-49 Yas 65 3.3577 120381 2374 0,070
50 Yas ve tistii 10 2,6375 1,44752

Analiz sonuglarina gore; otel ¢alisanlarinin yas gruplarina gore igsel tatmin ve digsal
tatmin seviyeleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farkliliga rastlanmamistir
(Sirasiyla; F=2,427, p=0.066, F=2,374, p=0.070). Otel ¢alisanlarinin yasu ile i¢sel tatmin
ve otel ¢alisanlarinin yas1 ile digsal tatmin arasinda anlamli bir farklilik bulunamamakla
beraber 50 yas ve lizeri ¢alisanlarin i¢sel tatmin ve digsal tatmin diizeylerinin diger yas

gruplarina gore diistik oldugu gozlenmektedir. (Tablo 4.24).

Tablo 4.25: Bagimsiz 6rneklem t testi sonuglari (cinsiyet — i¢sel / digsal tatmin)

Cinsiyet n Ort. SS t D
Igsel Kadin 120 3,5125 1,16154
Tatmin  Erkek 181 32035 111279 2318 0,343
Dissal Kadm 120 3,4219 1,15273
Tatmin _ Erkek 181 31768 114100 817 0,945

Analiz sonuglarina gore; otel calisanlarinin cinsiyet durumuna gore icsel tatmin ve
digsal tatmin seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlamhi bir farklilik
bulunmamaktadir. (Sirasiyla; t=2,318, p=0.343; t=1,817, p=0.945). Otel calisanlarinin
cinsiyeti ile i¢sel tatmin ve otel ¢alisanlarinin cinsiyeti ile digsal tatmin arasinda anlamli
bir farklilik bulunmamasina ragmen erkek olan otel calisanlarin digsal tatmin

diizeylerinin digerlerine gore daha diistik oldugu gozlenmektedir. (Tablo 4.25).
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Tablo 4.26: Bagimsiz 6rneklem t testi sonuglari (medeni durum — igsel / digsal tatmin)

Medeni Durum n Ort. SS t p
fosel Tatmin _Evli 136 3.3756 1,16675

Bekar 165 3.2864 112066 67 0,437
Digsal Evii 136 3.3042 1.20288
Tatmin Bekar 165 3.2500 110785 0407 0,234

Analiz sonuglarina gore; otel calisanlarinin cinsiyet durumuna gore igsel tatmin ve
digsal tatmin seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir. (Sirasiyla; t=0,675, p=0,437; t=0,407, p=0,234). Otel calisanlarinin
medeni durumu ile igsel tatmin ve otel ¢alisanlarinin medeni durumu ile digsal tatmin
arasinda anlaml bir farklilik bulunmamasia ragmen bekar olan otel calisanlarinin
dissal tatmin diizeylerinin digerlerine gore daha diisiik oldugu gbézlenmektedir. (Tablo

4.26).

Tablo 4.27: Tek yonli varyans analizi sonuglari (egitim durumu — igsel / digsal tatmin)

Egitim Durumu n Ort. SS. F p
Ikogretim 35 3,3167 1,33315

fosel Lise _ 92 3,2364 1,27931

Tatmin O_n-Llsans- 2 yil 57 3,6170 1,04165 1,225 0,300
Lisans- 4 yil 105 3,2754 0,97807
Yiiksek Lisans 12 3,1181 1,14286
Tkdgretim 35 3,2607 1,39173

Dissal Lise _ 92 3,1916 1,26019

Tatmin O_n-Llsans- 2 yil 57 3,5855 1,02946 1,320 0,263
Lisans- 4 y1l 105 3,1952 1,01653
Yiiksek Lisans 12 3,1667 1,07441

Analiz sonuglarina gore; otel calisanlarinin egitimine gore icsel tatmin ve digsal tatmin
seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (Sirasiyla;
F=1,225, p=0,300; F=1,320, p=0,263). Otel calisanlarinin egitim durumu ile i¢sel tatmin
ve otel calisanlarinin egitim durumu ile dissal tatmin arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamasina ragmen 6n lisans mezunu olan otel ¢alisanlarinin igsel tatmin ve digsal
tatmin diizeylerinin diger mezun gruplarina gore daha yiiksek oldugu gdzlenmektedir.

(Tablo 4.27).

Tablo 4.28: Tek yonli varyans analizi sonuglari (gelir durumu — igsel / digsal tatmin)

Gelir Durumu n Ort. SS. F p
0TL -3000TL 127 3,4035 1,15008
fgsel 3001 TL- 5000 TL 118 3,2945 1,02946 0.822 0483
Tatmin 5001 TL- 7000 TL 39 3,3355 1,26504 ' '
7001 TL-9000 TL 17 2,9559 1,49278
0TL -3000TL 127 3,3189 1,15928
Dissal 3001 TL- 5000 TL 118 3,2140 1,06319 0.499 0683
Tatmin 5001 TL- 7000 TL 39 3,4006 1,23949 ’ '
7001 TL- 9000 TL 17 3,0735 1,47642
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Analiz sonuglarina gore; otel calisanlarinin gelir durumlarina gore i¢sel tatmin ve digsal
tatmin seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir
(Sirastyla; F=0,822, p=0,483; F=0,499, p=0,683). Analizden elde edilen bilgiler
sonucunda gelir durumu baglaminda igsel tatmin ve digsal tatmin diizeyleri arasinda

farklilik bulunmamaktadir (Tablo 4.28).

Tablo 4.29: Tek yonli varyans analizi sonuglari (sektor tecriibesi — i¢sel / digsal tatmin)

Sektdr Tecriibesi n Ort. SS. F p
0-2 Y1l 67 3,4714 1,09132
fgsel 3-5Y1 75 3,3111 1,03870
Tatmin 6-8 Y1l 46 3,5634 0,97692 1,896 0,130
9 Y1l ve iizeri 113 3,1549 1,27339
0-2 Y1l 67 3,5299 1,11445
Digsal 3-5Y1 75 3,2317 1,05200
Tatmin 6-8 Y1l 46 3,3995 1,00472 2,203 0,088

9 Y1l ve tizeri 113 3,1007 1,26386

Analiz sonuglarina gore; otel calisanlarinin sektor tecriibelerine gore igsel tatmin ve
digsal tatmin seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir (Sirasiyla; F=1,896, p=0,130; F=2,203, p=0,088). Otel calisanlarinin
sektor tecriibesi ile i¢sel tatmin ve otel ¢alisanlarinin sektor tecriibesi ile digsal tatmin
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamasina ragmen 9 yil ve iizeri sektorde olan otel
calisanlarinin igsel tatmin ve digsal tatmin diizeylerinin diger sektor tecriibesi gruplarina

gore daha diisiik oldugu gozlenmektedir. (Tablo 4.29).

Tablo 4.30: Bagimsiz 6rneklem t testi sonuglari (turizm egitimi — i¢sel / digsal tatmin)

Turizm Egitimi n Ort. SS t p
fgsel Evet 198 3,3131 1,11000
Tatmin Hayir 103 3,3528 1,20254 0,285 0,202
Digsal Evet 198 3,2708 1,10395
Tatmin Hayir 103 3,2816 1,23963 0,077 0,046

Analiz sonuclarina gore; otel galisanlarinin turizm egitimi durumuna gore i¢sel tatmin
ve digsal tatmin diizeyleri arasinda negatif yonlii istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir. (Sirasiyla; t=-0,285, p=0.202; t=-0,077, p=0,046). (Tablo 4.30).

80



Tablo 4.31: Tek yonlii varyans analizi sonuglari (otel ¢alisma siiresi — i¢sel / digsal tatmin)

Otel Calisma Siiresi n Ort. SS. F p
0-2 Y1l 163 3,3231 1,17690

Igsel 3-5 Y1l 81 3,4537 0,91087

Tatmin 6-8 Y1l 31 3,3065 1,29786 1,152 0,328
9 Y1l ve iizeri 26 2,9776 1,33491
0-2 Y1l 163 3,2845 1,17813

Dissal 3-5 Y1 81 3,4275 0,94184

Tatmin 6-8 Y1l 31 3,1774 1,25490 1,744 0,158
9 Y1l ve iizeri 26 2,8510 1,36977

Analiz sonuglaria gore; otel calisanlarinin otel ¢alisma siirelerine gore igsel tatmin ve
digsal tatmin diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir (Sirasiyla; F=1,152, p=0,328; F=1,744, p=0,158). Otel calisanlarinin
calistig1 oteldeki caligsma siiresi ile igsel tatmin ve otel ¢alisanlarinin ¢alistigi oteldeki
calisma siiresi ile digsal tatmin arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Fakat 9
yil ve iizeri bulundugu otelde calisanlarin igsel tatmin ve digsal tatmin diizeylerinin

diger calisma siiresi gruplarina goére daha diisiik oldugu goézlenmektedir (Tablo 4.31).

Tablo 4.32: Tek yonlii varyans analizi sonuglar1 (departman — i¢sel / digsal tatmin)

Departman n Ort. SS F p
On Biiro 98 3,1845 1,00331
Kat Hizmetleri 41 3,3679 1,16949
Yiyecek-Igecek 101 3,2120 1,28071
Satig-Pazarlama 29 3,7040 1,05329
fosel Muha}sebe _ 4 3,6042 0,98454
Tatmin Teknik 'SerV|s 11 4,0303 0,90774 1,479 0,146
Giivenlik 6 3,5417 0,80061
Y 6netim 5 4,1667 0,72409
insan Kaynaklar 2 3,3750 1,00173
Saglik Merkezi (SPA) 2 2,3750 1,94454
Satin Alma 2 3,5000 1,64992
On Biiro 98 3,2015 1,03056
Kat Hizmetleri 41 3,2378 1,24806
Yiyecek-icecek 101 3,1510 1,26248
Satig-Pazarlama 29 3,6078 0,99705
Dissal Muhe}sebe _ 4 3,5000 0,75000
Tatmin Teknik Servis 11 40114 1,29838 1,479 0,386
Giivenlik 6 3,3542 0,61956
Yonetim 5 3,8500 0,75726
Insan Kaynaklari 2 3,6250 0,53033
Saglik Merkezi (SPA) 2 2,8125 2,20971
Satin Alma 2 2,9375 1,50260

Analiz sonuglarina gore; otel c¢alisanlarinin ¢alistiklart boliime gore igsel tatmin ve
digsal tatmin seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir (Sirasiyla; F=1,479, p=0,147; F=1,479, p=0,386). Otel ¢alisanlarinin
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otelde calistiklar1 boliim ile i¢sel tatmin ve otel calisanlarinin otelde galistiklar: boliim
ile digsal tatmin arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Fakat otel ¢alisanlarinin
otelde ¢alistiklar1 boliim ile igsel tatmin arasindaki iliskide, saglik merkezi ¢alisanlarinin
diger bolimlerde ¢alisanlara gore diislik, yonetim ve teknik servis bdoliimiinde
calisanlarin diger boliimlerde calisanlara gore yliksek oldugu goriilmiistiir. Ayrica otel
calisanlarinin otelde ¢alistiklart boliim ile digsal tatmin arasinda iliskide, saglik merkezi
ve satin alma c¢alisanlarmin diger boliimlerde calisanlara gore diisiik, teknik servis
boliimiinde calisanlarin diger boliimlerde calisanlara gore yiliksek oldugu goriilmiistiir

(Tablo 4.32).

Calismada altt hipotezden faydalanilmistir. Hipotez sonuglari tablo 4.33’de yer

almaktadir.

Tablo 4.33: Hipotez sonuglari

HIPOTEZLER KABUL/RED
Liderlerin demokratik liderlik tarzint kullanmasi is gérenlerin digsal

H1 tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Kabul edilmistir.

H2 lee.r1§r1.n demokra}.tlk hder‘hk tarzini .kullanmas1 is gorenlerin igsel Kabul edilmistir.
tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

H3 leerlern.l. otorlter. liderlik tgrzml kullanmasi is gorenlerin digsal tatminini Reddedilmistir.
olumlu yonde etkilemektedir.

Ha leerlerlr.l. otorlter. liderlik té.lI'Zlnl kullanmast is gorenlerin i¢sel tatminini Kabul edilmistir.
olumlu yonde etkilemektedir.

H5 L1de_r1§r1_n etklleslrrnlm llderlllk tarzini kullanmam is gorenlerin digsal Kabul edilmistir.
tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

H6 Liderlerin etkilesimci liderlik tarzini kullanmasi is gérenlerin igsel Kabul edilmistir.

tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

Korelasyon ve c¢oklu dogrusal regresyon analizleri sonuglar1 beraber incelendiginde;
"H2: Liderlerin demokratik liderlik tarzini kullanmasi is gorenlerin igsel tatminini
olumlu yonde etkilemektedir.” “H4: Liderlerin otoriter liderlik tarzini kullanmasi is
gorenlerin ig¢sel tatminini olumlu yonde etkilemektedir.” “H6: Liderlerin etkilesimci
liderlik tarzini kullanmasi ig gorenlerin igsel tatminini olumlu yonde etkilemektedir."

hipotezleri kabul edilmistir.

Korelasyon analizi ve ¢oklu dogrusal regresyon analizleri sonuglar1 beraber
incelendiginde; "H3: Liderlerin otoriter liderlik tarzini kullanmasi is gorenlerin dissal
tatminini olumlu yonde etkilemektedir.” hipotezi reddedilirken, "H1: Liderlerin

demokratik liderlik tarzimi kullanmasi i gorenlerin digsal tatminini olumlu yonde
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etkilemektedir.” “HS5: Liderlerin etkilesimei liderlik tarzini kullanmasi is gorenlerin

digsal tatminini olumlu yonde etkilemektedir." hipotezleri kabul edilmistir.
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BOLUM 5. SONUC VE ONERILER

Bu aragtirmada yapilan anketler, Sakarya ilindeki turizm isletme belgeli dort ve bes
yildizl1 otel isletmeleri ¢alisanlarina, yoneticilerin liderlik tarzlarinin is tatminine etkisi
dlcek amaciyla yapilmistir. Calismada Liderlik Tipi Olgegi, Minnesota Is Tatmin Olgegi
ve c¢alisanlarin demografik 6zellikleri kullanilmistir. Calisma Sakarya ilindeki turizm
isletme belgeli otellerin ¢alisanlarina uygulanmistir. Rastgele se¢ilmis 301 otel calisan
ankete katilmistir. Calisma sonunda bulunan veriler neticesinde ulasilan sonuclar

asagida belirtilmistir;

Calisma sonucunda elde edilen demografik verilere gore anket uygulanan ¢alisanlarin,
%60,1°1 erkek, %39,9’u kadin oldugu goriilmiistiir. Medeni durumlar %54,8°1 bekar,
%45,2’s1 evli oldugu gorlilmiistiir. Calisanlarin egitim durumu, %34,9’u lisans,
%30,6’s1 lise, %18,9’u 6n lisans, %11,6’s1 ilkdgretim ve %4’1 yiiksek lisansi bitirdigi
gorilmistlir. Turizm egitimi alan otel calisanlarinin oranmi ise %65,8 almis ve 34,2
almamis seklindedir. Yas olarak ise, 38,2’si 29-38 yas, %36,9°u 18-28 yas, %21,6’s1 39-
49 yas ve %3,3’Uniin 50 yas ve Ustil yaglarda oldugu tespit edilmistir. Bu bilgiler
15181nda Sakarya c¢alisan otel emekgilerinin ¢ogunlugunun erkek oldugu ve bu orani yari
yariya getirildiginde hizmet kalitesinde farkliliklar olabilecegini sdyleyebiliriz. Medeni
durum ise sektorde standart oldugu sekilde bekar orani yiiksek ¢ikmistir. Egitimse ise
agirhik lisans ve lise araliginda yogunlagmistir. Kotii denemez ama yiiksek lisans
mezunlarinin oraninin yiikselmesinin fark yaratabilecegini sodyleyebiliriz. Turizm
egitimi alanlarin oranmi giizel goziikmekle beraber isletme i¢i egitim ile daha yiiksek
seviyelere ¢ikarilabilir. Yas grubu olarak ise yine sektoriin paralelliginde geng ve orta

yas gurubunun ikame ettirildigi géziikmektedir.

Aragtirma neticesinde elde edilen bulgular sonucunda, liderlerin demokratik liderlik
tarzin1 kullanmasi is gorenlerin igsel tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Liderlerin
otoriter liderlik tarzin1 kullanmasi is gorenlerin igsel tatminini olumlu yodnde

etkilemektedir. Liderlerin etkilesimci liderlik tarzini kullanmasi is gorenlerin igsel
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tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Liderlerin demokratik liderlik tarzin1 kullanmasi
is gorenlerin digsal tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Ve liderlerin etkilesimci
liderlik tarzini kullanmasi is gorenlerin digsal tatminini olumlu yonde etkilemektedir,
diyebilmekteyiz. Fakat liderlerin otoriter liderlik tarzini kullanmasi is gérenlerin digsal
tatminini olumsuz yonde etkilemektedir, diyoruz. Calisama da elde verilere gore Sakara
ilindeki otel ¢alisanlarinin ig tatminini demokratik ve etkilesimci liderlik tam anlamiyla
olumlu etkilerken, otoriter liderlik i¢sel olarak olumlu etkilerken digsal olarak olumsuz
etkilemektedir. Bunun sebebi olarak Sakarya ilinde yasayan insanlarin muhafazakar,
gelenekei ve otoriter bir yapiya sahip olmalaridir. Yine de dissal agidan elde edilen
olumsuz tatmin diizeyi gozden kagmamalidir. I¢sel agidan otoriteye ters diismek
istememekle beraber gordiigli olumsuz veya yanlis durumlarda da rahatsizligimi dile

getirmekten ¢cekinmedikleri goriilmektedir.

Arastirma sonunda elde edilen veriler sonucunda, otel galisanlarinin yasi ile igsel tatmin
ve digsal tatmin arasinda anlamli bir farklilik bulunamamakla beraber 50 yas ve iizeri
calisanlarin i¢csel ve digsal tatmin diizeyinin digerlerine goére diisik oldugu
gozlenmektedir. Genglerde ve orta yas calisanlarinda is tatmin diizeylerinin yiiksek
olmast sebebi giinlimiizde tiim diinyay1 her yonden sarsan salgin sebebiyle turizmdeki
durgunluk, issizlik ve belirsizlik sebebiyle elindeki mevcut isi  kaybetme

tedirginliginden oldugu diisiiniilmektedir.

Arastirma neticesinde elde edilen bulgular sonucunda, otel c¢alisanlarinin cinsiyeti ile
icsel tatmin ve digsal tatmin seviyeleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.
Fakat erkek olan otel ¢alisanlarinin bayan olan otel calisanlara gore icsel tatmin ve

dissal tatmin diizeylerinin daha diisiik oldugu gozlemlenmistir.

Arastirma neticesinde elde edilen bulgular sonucunda, otel calisanlarinin medeni
durumu ile ic¢sel tatmin ve digsal tatmin seviyeleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir. Fakat bekar olan otel ¢alisanlarin evli olan otel ¢alisanlara gore icsel

tatmin ve digsal tatmin diizeylerinin daha diistik oldugu gézlemlenmistir.

Arastirma neticesinde elde edilen bulgular sonucunda, otel ¢alisanlarinin egitim durumu
ile igsel tatmin ve digsal tatmin seviyeleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir. Fakat 6n lisans mezunu olan otel ¢alisanlarinin ilkogretim, lise, lisans

ve yliksek lisans mezunu otel ¢aliganlara gore igsel tatmin ve digsal tatmin diizeylerinin
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daha yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Ayrica turizm egitimi almis otel ¢alisanlarinin da

icsel ve dissal tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Aragtirma neticesinde elde edilen bulgular sonucunda, otel ¢alisanlarinin gelir durumu
ile 1igsel tatmin ve digsal tatmin seviyeleri arasinda anlamli bir farklilhik
bulunmamaktadir. Fakat 7001 TL ile 9000 TL gelire sahip olan otel ¢aliganlarinin 0TL
ile 3000 TL, 3001 TL ile 5000 TL ve 5001 TL ile 7000 TL arasinda gelire sahip otel
calisanlara gore icsel tatmin ve digsal tatmin diizeylerinin daha diisikk oldugu

gbzlemlenmistir.

Arastirma neticesinde elde edilen bulgular sonucunda, otel c¢alisanlarinin sektdrdeki
tecriibeleri ile igsel tatmin ve digsal tatmin seviyeleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir. Fakat 9 yil ve {izeri tecriibeye sahip olan otel ¢alisanlarinin 0-2 yil, 3-
5 yil ve 6-8 yil sektor tecriibesine sahip olan otel ¢alisanlarina gore igsel tatmin ve digsal

tatmin diizeylerinin daha diisiik oldugu gozlemlenmistir.

Arastirma neticesinde elde edilen bulgular sonucunda, otel ¢alisanlarinin ¢alistiklari
oteldeki caligma siireleri ile i¢sel tatmin ve dissal tatmin seviyeleri arasinda anlamli bir
farklilik bulunmamaktadir. Fakat 9 yil ve {izeri bulundugu otelde calisan otel
calisanlarinin 0-2 yil, 3-5 yil ve 6-8 yildir bulundugu otelde calisan otel calisanlarina

gore i¢sel tatmin ve digsal tatmin diizeylerinin daha diisiik oldugu gézlemlenmistir.

Aragtirma neticesinde elde edilen bulgular sonucunda, otel calisanlarinin g¢alistiklar
departman ile igsel tatmin ve digsal tatmin seviyeleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunmamaktadir. Fakat yonetim ve teknik serviste calisan otel calisanlarinin igsel
tatmin diizeylerinin diger departmanlarda ¢alisan otel c¢alisanlarina gore yiiksek, saglik
merkezi departmaninda c¢alisan otel calisanlarinin i¢ tatmin diizeylerinin diger
departmanlarda calisan otel c¢alisanlarina gore diisiik oldugu gozlemlenmistir. Yine
yonetim ve teknik serviste calisan otel ¢alisanlarinin dissal tatmin diizeylerinin diger
departmanlarda calisan otel ¢alisanlarina gore yiiksek, saglik merkezi ve satin alma
departmaninda c¢alisan otel c¢alisanlarinin  digsal tatmin  diizeylerinin  diger

departmanlarda calisan otel calisanlarina gore diisiik oldugu gozlemlenmistir.

Calismamizda elde edilen veriler neticesinde is tatmini ile demokratik liderlik arasinda
bir anlamlilik tespit edilmistir. Demokratik liderlik tarzini ¢alisanlarmma uygulayan

liderlerin ¢alisanlarinin is tatmininde olumlu bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Bitmis vd.,
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(2015)’deki c¢alismasinda da aynmi sonuglari elde etmistir. Ve bu ¢alisma bizim

arastirmamizi desteklemektedir.

Calismamizda elde edilen veriler neticesinde is tatmini ile etkilesimci liderlik arasinda
bir anlamlilik tespit edilmistir. Etkilesimci liderlik tarzin1 g¢alisanlarina uygulayan
liderlerin c¢alisanlarinin is tatmininde olumlu bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Etkilesimci
liderligin is tatmini tizerinde olumlu bir etkisi oldugunu Erkutlu, (2008)’deki

caligmasinda tespit etmistir. Ve bu ¢alisma da bizim aragtirmamizi desteklemektedir.

Hizmet sektoriinde onemli bir yeri olan otel isletmelerinde gelen misafirlere en iyi
hizmeti sunmak, c¢alisan personelin en 1iyi hizmeti sunmast demektir. Otel
yoneticilerinin otel calisanlarina uyguladigi yonetim bigimi, tutum ve davranislari
hizmet sektorii icin 6nem arz etmektedir. Yani hizmet sektoriinde kalitenin artmasi ve
miisteri memnuniyeti ile yonetici davraniglarini ¢alisanlarin olumlu algilamasi arasinda
paralellik vardir. Olumlu alg1 diizeyi arttikga miisteri memnuniyeti diizeyi de artig
gosterecektir. Bu calismada da Sakarya ilinde calisan otel calisanlarimin liderlik
algilarinin is tatminine etkisi arastirtlmistir. Calismanin yapildigi dénemde salginla
miicadelenin en ¢etin donemleri olmas1 ve katilimeilara yiiz yiize ulagsmanin zorluguyla
karsilasilsa da teknolojiden faydalanilarak verilere ulagilmistir. Bu ¢alismanin Sakarya
ilindeki otel yoneticilerinin yonetimsel sorunlarina 151k tutacagina inanilmaktadir.
Sakarya ilindeki c¢alisanlarin benimsedikler: liderlik tarzlarina gore eylem plani
olugturmalarma katki saglayacagimiza ve ¢alisanlarin motivasyonlarina yonelik
caligmalara yardimci olacak bilgiler ortaya ¢ikardigimiza inaniyoruz. Gelecekte calisan
motivasyonuna ve is tatmini {lizerinde yapilacak calismalar ile Sakarya ilinde calisan
turizm sektorii ¢alisanlarinin memnuniyet seviyeleri belirlenmelidir. Ayrica elde edilen
veriler, Sakarya ilindeki otel isletmeleri yoneticilerinin benimseyecekleri yonetim
anlayis1 ve uygulayacaklar1 liderlik tarzlar1 agisindan fikir edinmelerine katki
saglayacagl disliniilmektedir. Calisanlarin i3 memnuniyeti saglandiginda ve iist
seviyelere ¢ikarildiginda hizmet kalitesinin de artmasi kagmilmazdir. Boylelikle hem
sehir turizmi hem tatil turizminin gelistigi ilimizde hizmet kalitemizin yliksekliginden

bahsedebiliriz.
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Sayimn Katilimet,

Bu anket formu Sakarya Uygulamali Bilimler Universitesi Turizm Fakiiltesinde
yiiriitiilmekte olan "4 ve 5 Yildizli Otel Calisanlarinin Liderlik Algilarmimn Is Tatmini
Uzerindeki Etkilerine Yonelik Bir Alan Arastirmasi" konulu yiiksek lisans tezi ile
ilgilidir. Aragtirmanin basarisi sizin igtenliginize baghdir. Kisiler 6nemli olmadigindan
formda kimlik bilgileri istenmemektedir. Elde edilen bilgiler sadece bu g¢alisma igin
kullanilacak ve gizli tutulacaktir. Anketin doldurulmasi yaklasik 10 dakikanizi alacaktir.

Eger aragtirmanin amaci ile ilgili verilen bu bilgiler disinda bilgiye ihtiya¢ duyarsaniz
SRR ) OS2 adresinden bana ulasabilirsiniz.

Degerli katkilariz i¢in tesekkiir eder, is hayatinizda basarilar dileriz.

Saygilarimizla.
DEMOGRAFIK OZELLIKLER
1.Cinsiyet
Kadin | | Erkek | ]
2.Medeni Durumu
Evli Bekar |
3.Egitim Durumu
ilkogretim Lise | [On-Lisans-2 yil | [ Lisans- 4 yil | | Yiiksek Lisans
4.Yas
18-28 Yas | [29-38 Yas | [39-49 Yas | [50 Yasve Uzeri | |
5.Gelir Durumu |
0-3000 TL [ 3001TL-5000TL [5001TL-7000TL | |7001TL-9000 | [90001 TL ve Uzeri
6.Sektor Tecriibesi |
0-2 Y1l | [3-5v1l | [6-8 Yl [ [9YilveUzeri | ]
7.Egitiminiz Siiresince Turizm Egitimi Aldiniz m1?
Evet | [Hayir | ]
8.Bu Oteldeki Caligma Siireniz
0-2 Y1l | [3-5v1l | [6-8 Y1l | 19 Yil ve Uzeri [ ]
9.Bu Oteldeki Caligtiginiz Departman
On Biiro Kat Hizmetleri | | Yiyecek-Igecek | Satig-Pazarlama
Muhasebe Teknik Servis Diger |........
LIDERLIK TiPi

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3- Kismen Katiliyorum,
4- Katiliyorum 5- Tamamen Katiliyorum

1.Yoneticilerim, ¢alisanlarin karar mekanizamasina katilimini ve
fikirlerinin uygulanmasini tesvik eder.

2.Yoneticilerim cesur ve ataktir.

3.Yoneticilerim herkes i¢in standart kurallar ve yaklasimlar uygularlar,
adildir.

4.Y éneticilerim Onerilerime deger verir.

5.Yoneticilerim i¢in ekip caligmasi 6nemlidir ve gereklidir.

6.Y oneticilerime kolaylikla erisebiliyorum.

7.Y Oneticilerim basarimi takdir eder.

8.Yoneticilerim, performansimi diizenli olarak bildirip dneriler getirir.
9.Yoneticilerim kariyer gelisimim i¢in ¢aba harcar.

10.Y6neticilerim gerektiginde haklarimi korur.

11.Calisanlarinin ihtiyaglarini 6grenmek yoneticilerim i¢in dnemlidir.
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12.Y 6neticilerim ¢alisanlari yeni gorev ve prosediirlere hazirlamaktan
zevk alir.

13.Y6neticilerim, hatalar diizeltilirken iligkilerin bozulmasindan endise
ederler.

14.Y 6neticilerim, karmasik proje ve gorevlerin detaylarini ¢aliganlara
anlatmaktan zevk duyarlar.

15.Yéneticilerim kendi goriislerini dinletmek ve kabul ettirmek ister.

16.Y Onetim tarzi ve yoneticilerimden memnunum.

IS TATMINI OLCEGI

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3- Kismen Katiliyorum,
4- Katiliyorum 5- Tamamen Katiliyorum

1.Beni her zaman meggul etmesi bakimindan 6nemlidir.

2.Tek basina calisma olanagi olmasi bakimindan memnunum.

3.Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan
mutluyum.

4.Toplumda “saygin bir kisi” olma sansin1 bana vermesi bakimindan
memnunum.

5.Amirin kigileri idare tarzi agigindan memnunum.

6.Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan memnunum.

7.Vicdanima aykiri olan seyleri yapma durumunda kalmamam
agisindan memnunum.

8.Bana garanti bir gelecek saglamasi bakimindan memnunum.

9.Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olma agisindan
memnunum.

10.Kisileri yonlendirme konusunda firsat vermesi olanagina sahip olma
agisindan memnunum.

11.Kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler yapabilme sansimin
olmasi agisindan memnunum.

12. Isimle ilgili kararlarm uygulanmaya konmas1 bakimindan
memnunum.

13.Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan memnunum.

14.1s iginde terfi olanagmin olmas1 bakimindan memnunum.

15.Kendi kararlarin1 uygulama serbestligini bana vermesi bakimidan
memnumum.

16.1simi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana
saglamasi bakimmdan memnunum.

17.Calisma sartlar1 bakimindan memnunum.

18.Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagsmalar1 ag¢isindan
memnunum.

19.Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan
memnunum.

20.Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden memnunum.

Turizm ¢aligsanlarinin haklarinin savunuldugu bir kurum oldugunu diisiiniiyor musunuz (Dernek, Oda,
Federasyon)

Evet | | Hayir | |

Sadece turizm galisanlarinin haklariin savunuldugu bir mekanizma olmasini ister misiniz (Dernek, Oda,
Federasyon)

Evet | | Hayir | |
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