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Ozet

Bu arastirmanin amaci, yoneticilerin liderlik davranislarinin iggérenlerin is tatmini
iizerindeki etkisinin belirlenmesidir. Bu amagla Ankara’da bulunan toplam 14 adet 5
yildizl1 konaklama isletmesinin tamamina ulasilmistir. Buralardaki isgérenlerden anket
formu araciligiyla veriler toplanmis ve toplamda 386 adet anket formu
degerlendirilmeye alinmistir. Anket formu {i¢ bdliimden olusmaktadir. ilk boliimiinde
demografik bilgiler, ikinci boliimiinde yoneticilerin liderlik davraniglarini 6l¢en ifadeler
yer alirken, iiglincli bdliimiinde isgdrenlerin is tatmin diizeylerini Olgen ifadeler yer
almigtir. Bu ifadelerin tamami iggorenler tarafindan doldurulmustur. Anket sonucunda
elde edilen veriler kullanilarak korelasyon analizi, t testi ve ANOVA
analizleri yapilmistir. Bu analizler sonucunda yoneticilerin liderlik davranislari
ile iggorenlerin is tatmin diizeyleri arasinda pozitif yonde anlamli iliskiler tespit
edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Yonetici, Liderlik, Liderlik Davranislari, Is Tatmini
Abstract

The aim of this research, the impact of the managers' leadership behaviours on
the employees' job satisfaction. For that purpose, it has been reachedall of the 14, 5
stars accommodation enterprices located in Ankara. From the employees in these
enterprices, datas are collected with the questionnaire formand in total 386
questionnaires are taken into consideration. The forms have 3 chapters. In the first
chapter demographic datas are found, in the second chapter, the expressions to
measure the managers' leadership behaviours are found, and in the thirdone, the
expressions to measure the job satisfaction level of the employees are found. All these
expressions are filled by the employees. Correlation analysis t-test and ANOVA was
performed by using the data obtained from the questionnaire. A sall the datas are
analysed, it is found that, there is a positive way of meaningful relationship between the
managers' leadership behavior and the employees' job satisfaction level.
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Giris
21. ylizyilm rekabet kosullarinda liderlik giderek 6nem kazanan bir olgu olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Oyle ki, mevcut durumu siirdiirmeye yonelik olan klasik yoneticilik
anlayis1 ile ayakta kalmak miimkiin goriilmemektedir. Mevcut durumda ancak

isgorenlerinin ikna eden, onlarla etkili iletisim igerisinde bulunan, onlar1 motive eden
liderler isletmelerinde etkinligi saglayip, sinerji olusturabilmektedir (Caglar, 2004).

Diger yandan isgorenler agisindan bakildiginda ise, motivasyonun saglikli
bicimde olusmasinda en Onemli faktoriin yine yoneticiler oldugu goriilmektedir.
Yoneticilerin amaci, uygun motive edici araglarin kullanilmasiyla, isgorenlerin islerini
daha iyi yapmalar1 ve mevcut kaynaklar1 daha iyi kullanmalarmi saglamaktir. Diger bir
ifadeyle, yOneticilerin amaci isgorenleri islerine ve is yerlerine daha ¢ok baglamaktir
(Tnaz, 2009).

Yoneticiler igsgorenlerin islerine ve igyerlerine karsi olan tutumlarmin olumlu
yonde artirilmasinda bir c¢ok oOrgilitsel davranmis faktorlerini kullanmaktadirlar. Bu
kavramlardan birisi ise; arastirmanin diger bir degiskeni olan is tatminidir. Isgorenlerin
islerine kars1 bagliliklari, devamliliklar1 ve verimlilikleri i¢in 6nemli bir etken olan is
tatmini, genel anlamda igsgorenin bir ise karsi olan olumlu tepkileridir (Toker, 2007).
Baska bir ifadeye gore is tatmini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile igsgérenin beraberce
calismaktan zevk aldigi is arkadaslar1 ve bu is ortaminda eser meydana getirmenin
sagladig1r mutluluktur (Akinci, 2002).

Gelisen diinyayla birlikte hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletme sayisindaki
artis, bu alanda biiyiik bir paya sahip olan turizm sektoriinii de kapsamaktadir. Bu
nedenledir ki, isgilici hem maliyet yoniinden hem de verimlilik yoniinden otel
isletmelerinin sonuca ulastirmasi gereken en Onemli sorunlardan biri olarak ortaya
cikmaktadir. Ciinkii, hizmet sektoriinde biiyiik bir paya sahip olan otel isletmelerinin
basarisi biiyiik dlgiide isletmelerin isgiicii kaynaklarina baghdir. Isgiiciiniin etkinligi ve
verimliligini saglamak icin ise; motivasyonu yiikseltilmis, tatmin edilmis ve isletmeye
baglilig1 iist diizeyde olan isgérenler yaratmak gerekmektedir (Barney, 1986).

Isgorenlerin is tatminindeki en 6nemli etkenlerden biri de yoneticilerinin liderlik
davranislaridir. Bu ylizden yoneticilik ve liderlik kavramlar1 6nem arz etmektedir.

Yoneticilik ile LiderlikArasindaki Farklar

Liderlikle ilgili yapilan caligmalara bakildiginda, liderlikle yoneticiligin ayni
kavramlar oldugu yoniindeki goriislerin yani sira, farkli kavramlar oldugunu savunan
gortisler de bulunmaktadir (Kogel, 2001). Bu iki kavramin birbirinin tamamlayicisi
oldugu, liderligin ise yOneticiligin bir islevi oldugu konusu lizerinde de durulmustur.
Konuyla ilgili Gold ve Campbell yapmis olduklar1 ¢alismada, ideal yonetimin liderlik
ve yoneticiligi dengeli bir bigimde bir arada barindirdigini ortaya koymustur
(Biosciences, 2004). Ancak, bu iki kavram her ne kadar birbirine yakin gibi goriinse de
farkli anlamlar tasimaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998; Arikan, 2001; Akcakaya,
2010).

Yonetici-lider ayrimina iliskin genel bir degerlendirme yapildigit zaman,
isletmelerde yoneticilik daha ¢ok isletmeyi temsil etme, grup ¢abasini koordine etme ve
amaglar dogrultusunda isgdrenleri yOneltme eylemi ve islevidir. Liderlik ise,
yOneticinin, ayni zamanda dogustan gelen liderlik giicii ve yetenegi ile astlarini etkili ve
verimli bir sekilde calistirabilme, onlar1 duygusal olarak da etkileyebilme becerisidir.
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Bu bakimdan bir isletmede yonetici, isletmenin fiziki ve beseri ihtiyaclarinin basinda
bulunan resmi kisi iken lider ise, isletmede isgorenlerin benimsedigi, fikirleri ve
goriigleri etrafinda birlestigi, ilkelerini savundugu ve onlarla biitlinlestigi kisidir. Cilinkii
liderlik, en genel anlatimiyla insanlar1 etkileyebilme sanatidir. Bu ylizden de bir
yoneticinin isletmesinde ayni zamanda lider olabilmesi i¢in, astlar1 tarafindan
benimsenmesi ve izlenmesi sarttir (Simsek ve Fidan; 2005).

Bu baglamda, yonetici isleri dogru yaparken, lider ise dogru isleri yapar. Diger bir
ifade ile, yoneticiler karmasik durumlarla basa ¢ikma faaliyetini gergeklestirir. Diger
yandan liderler ise, degisimle basa cikmaya calisir. Faaliyetlere yon verecek bir
vizyonun olusturulmasi, bu vizyonu tiim isgdérenlerle paylasma ve bu sirada karsilasilan
problemleri ¢oziime kavusturma liderlerin gorevleri arasinda sayilabilmektedir (Robbins
ve DeCenzo, 1998).

Is Tatmini

Genel anlamda isgoren tatmini, isgorenlerin iglerinden duyduklar1 hosnutluk ve
islerine yonelik olumlu duygusal tepkiler olarak tanimlanmaktadir (Akinci, 2002). Is
tatminin ii¢ 6nemli boyutu bulunmaktadir (Luthans, 1995):

~1Is tatmini, bir is durumuna duygusal yanittir. Bu yiizden gériilmez, sadece ifade
edilebilir.

~Is tatmini genellikle ¢iktilarm, beklentileri ne derece karsiladign ile
ifadelendirilebilir.

~Is tatmini, birbiriyle ilgili birgok tutumlar1 da beraberinde getirir. Bunlar genelde
1s, Ucret, terfi olanaklari, yonetim tarzi, calisma arkadaslar1 ve benzerleridir.

Is tatmininin dnemini ifade etmek gerekirse giiniimiizde insanlar belirli bir yastan
itibaren neredeyse zamanlarmin tamamini ¢alismaya ayiriyorlar. Buradaki amaglardan
birisi ekonomik getiri olsa da, tek ama¢ bu degildir. Insanlarin farkli ruhsal
ihtiyaclariin da oldugu ve isinden bu beklentilerini elde eden insanlarin daha mutlu
oldugu bilinmektedir. Netice itibariyle is tatmini insan yasamimda hem ekonomik
yonden hem de duygusal agidan 6nemli bir role sahiptir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004).

Is tatminini etkileyen faktorler bireysel ve drgiitsel faktorler olmak iizere iki grup
altinda incelenmektedir. Arastirma kapsaminda isgdrenlerin bireysel faktorlerinin is
tatminine etkisi de sorgulandigi i¢in bireysel faktorler asagida siralanmagtir:

Yas: Yasmn ilerlemesiyle birlikteisgorenlerin hayatlarinda belirli bir standart
olusacaktir. Bunun sonucunda da kisilerin beklentilerinde bir azalma s6z konusu
olacaktir (Tetik, Uc¢ar ve Yalcin, 2008). Ayrica gen¢ ve yeni igse baslayan bireylerde is
tatmininin yiiksek oldugu, ortaya yaslarda is tecriibesi kazanilmasi sonucu bu tatminin
distiigii, ancak ileriki yaslarda is giivenliginin olusmasi ile de is tatmini tekrar
yiikseldigi sdylenebilir (Alkis, 2010).

Cinsiyet: Cinsiyet degiskeninin i1s tatminine olan etkisi konusunda yapilan
calismalarda farkli goriisler ortaya atilmaktadir. Bir grup, isgdrenlerin is tatmin
diizeylerinin cinsiyetlerine gore farklilik gésteremeyecegini savunurken, diger bir grup
ise kadin ve erkegin birbirinden farkli beklentilerinin oldugunu bu yilizden de farklilik
gosterecegini savunmaktadir. Cinsiyet degiskeninin is tatmininde bir etken oldugunun
cesitli arastirmalarla ortaya konulmus olmasima ragmen, hangi cinsiyetin daha cok
tatmin sagladig1 konusunda da tutarsizliklar siirmektedir (Ince, 2003).
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Egitim: Egitimle is tatmini arasindaki iliski tek yonlii olmayip,bu iliski hem
olumlu yonde hem de olumsuz yonde nitelendirilmektedir. Egitim seviyesi yiiksek
olanlar daha doyurucu ve iyi kosullarda is bulabilmenin yam sira; egitim diizeyi
isgorenlerin isini daha iy1 kavrayip, daha basarili olmasini saglamaktadir. Bu durum
isgorenlerin iglerinden daha fazla tatmin saglamalarina neden olmaktadir. Bu bakimdan
egitimin is tatminine olumlu bir etkisi bulunmaktadir (Dogan, 2007). Bu konudaki genel
beklenti, iggorenin egitim seviyesi arttikca i§ tatmininin artmasi yoniindedir. Ciinkii
egitim, daha 1y1 i§ imkanlar1 saglayabilir (Kusluvan, 2009).

Kisilik: Is tatminiyle kisilik 6zellikleri arasinda iliski s6z konusudur. Ornegin
sinirli ve ¢evresine uyum saglayamamais kisiler daha sik is tatminsizligi gostermektedir.
Bu isgorenler bagkalar1 ile rahat iletisim kuramamaktadir. Hatta bu kisilerin yasama
bakislar1 da olumsuzdur (Sevimli ve Iscan, 2005).

Mesleki Kidem (Hizmet Siiresi): Mesleki kidem, kisinin bir iste ne kadar siiredir
calistigin1 gostermektedir. Is yasamina yeni baslamus olan kisiler genelde islerinden
tatmin saglama egiliminde olmaktadirlar. Bu donemdeki tegvikler, becerilerin ve
yeteneklerin gelisimini de kapsamaktadir. Is yeni oldugu i¢in kisiye ilging ve gekici
gortinebilir. Erken olusan bu tatmin, isgorenlerin ilerlemesi ve geligmesi slirmeyince
azalmaktadir. Isindeki ilk birka¢ yildan sonra isgdrenin cesareti kirilmakta ve isletme
icindeki terfisi oldukga yavas olmaktadir (Yelboga, 2007).

Statii: Isgdrenin statiisiiniin de is tatmini iizerinde etkili oldugu bilinmektedir.
Aile bagi zayif olan, ortalama yasam standardinin altinda yasayan, duragan yapili olan,
is aliskanlig1 olmayan kisilerin is tatmininin diisiik oldugu yoniinde bulgular vardir.
Yetigsme tarzina bagh olarak, sorumsuzlugu tercih eden; yiikselmek, daha iyi bir yasam
standard1 elde etmek icin gerekli arzuyu tasimayan kisilerin giigclii beklentileri
olamayacaktir. Bu durumda da dogal olarak herhangi bir ¢aba da gostermeyecektir.
Boyle bir isgorenin de isinden tatmin saglamasi sliphesiz miimkiin olmayacaktir
(Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002).

Orgiitsel 6zelliklere gore is tatminini etkileyen faktorler ise ddiillendirme, ¢alisma
sartlar, tcret, terfi, is ve isin niteligi, ¢alisma arkadaslar1 ve denetim olarak
siralanabilmektedir.

Bu arastrmanin  gergeklestirilmesindeki temel amag¢ Ankara’daki otel
isletmelerindeki yoneticilerin sergilemis olduklari liderlik davraniglarinin iggérenlerin is
tatminiyle olan iliskisini ortaya ¢ikarmaktir. Ayrica yoneticilerin liderlik davranislarinin
ve isgorenlerin is tatmininin cinsiyet, yas, egitim durumu, c¢alisilan
departman ve calisma siliresi gibi demografik faktoérler acisindan
farklilasmalarina bakilmasi da amaclanmistir. Bu dogrultuda
arastirmanin hipotezleri ise su sekilde olusturulmustur:

Hi: Yoneticilerin liderlik davranislari ile iggorenlerin is tatmin diizeyleri arasinda iliski
vardir.

H2: Isgorenlerin  demografik  Ozellikleri acisindan  yoneticilerinin  liderlik
davraniglar1 algilamalar1 arasinda fark vardir.

H21. lIsgorenlerin cinsiyet degiskeni acismdan yoneticilerinin  liderlik
davranislar1 algilamalar1 arasinda fark vardir.
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H22. Isgorenlerin  yas degiskeni acgisindan  yoneticilerinin  liderlik
davraniglar1 algilamalar1 arasinda fark vardir.

H23. Isgorenlerin 6grenim durumu degiskeni acisindan yoneticilerinin liderlik
davraniglar1 algilamalar1 arasinda fark vardir.

H2.4. Isgorenlerin calisilan departman degiskeni agisindan ydneticilerinin liderlik
davraniglar1 algilamalar1 arasinda fark vardir.

H2s. Isgdrenlerin ¢alisma siiresi de@iskeni agisindan ydneticilerinin liderlik
davraniglar1 algilamalar1 arasinda fark vardir.

Hs:Isgorenlerin demografik ozellikleri acisindan is tatmin diizeyleri arasinda fark
vardir.

Hsi. Cinsiyet degiskeni acisindan isgorenlerin  is tatmin diizeyleri
arasinda fark vardir.

Hs2. Yas degiskeni acisindan isgérenlerin is tatmin diizeyleri arasinda fark
vardir.

Hss. Ogrenim durumu degiskeni acgisindan isgdrenlerin is tatmin diizeyleri
arasinda fark vardir.

Hs.4. Calisilan departmandegiskeni agisindan iggdrenlerin is tatmin diizeyleri
arasinda fark vardir.

Hs.s. Calisma siiresi degiskeni agisindan isgorenlerin is tatmin diizeyleri arasinda
fark vardir.
Yontem

Bu arastrma otel isletmelerinde degisik diizeylerde gérev yapan yoneticilerin
(Genel miidiir, departman miidiirleri, sef ve diger) sergiledikleri liderlik davranislarinin
boyutlarin1 isgorenler vasitasiyla tespit etmek ve bu davranislarin s6z konusu
isgorenlerin is tatminine etkisini belirleyebilmek i¢cin yapilmistir. Bu amagla da
asagidaki model olusturulmustur:

LIDERLIK DAWVRAMISLARI

i5 TATRMINI >

Aragtrmanm ¢alisma evrenini Ankara’da faaliyet gosteren 5 yildizli otel
isletmelerindeki isgorenler olusturmaktadir. Arastirmayr tiim Tiirkiye c¢apinda
gerceklestirmenin, ekonomik kosullar, zaman kisit1 ve ulagim faktorii bakimindan gii¢
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olmas1 nedeniyle; arastirma alan1 tek bir bolge bazinda smirlandirilmistir. Arastirmanin
tam evrenini belirleyebilmek icin isletmelerin isgdren sayilar1 arastirilmistir. Ancak otel
isletmelerinin gizlilik politikalarm1 gerekge gostermeleri, bu bilgilere ulasimi
engellemistir. Bu nedenle; yatak basina diisen ortalama isgoren sayisi bulunmus ve bu
degerle bolgedeki toplam yatak sayisi carpilarak bolgedeki tahmini isgdren sayisi
hesaplanmistir. Tiirkiye’de faaliyette bulunan konaklama isletmelerinin sahip oldugu
yatak sayisma gore, sahip olduklar1 iggdéren sayilarmni iceren Turizm Bakanligi’nin;
‘Otelcilik ve Turizm Sektdriinde Isgiicii Arastirmas1’ verilerinden yararlanilmistir. S6z
konusu verilere gore, Tirkiye’de 5 yildizli bir otel isletmesinde yatak basina diisen
isgoren sayis1 0,59°dur (Turizm Bakanhigi, 1989; Agaoglu, 1992; Pelit ve Oztiirk,
2010). Kiiltiir ve Turizm Bakanligimin 2012 yili sonu itibariyle yayimladig1 verilere
gore Ankara ilinde turizm isletme belgeli toplam 14 adet 5 yildizli otel bulunmaktadir.
Bu otellerin toplam yatak sayisi ise 6381 adettir (Kiiltlir ve Turizm Bakanligi, 2012).
Ankara’ daki bes yildizli otellerde isgéren Sayis1 = Yatak Sayisi x Yatak Basma Diisen
Isgdren Sayis1 formiiliine gore; 6381 x 0.59 = 3765 isgdren c¢alisabilecegi tahmin
edilmektedir. Arastirmada bu calisma evreni tlzerinden &rneklem alma
yoluna gidilmistir ve bu sayisinin belirlenmesinde basit tesadiifi
orneklem  formiiltinden  (Yamane, 2001) yararlanilmistir. Yapilan

hesaplama sonucunda da &6rneklem cap1 n=349 olarak bulunmustur.

Arastirmada verilerin toplanmas1 amaciyla iic boliimden olusan bir anket formu
diizenlenmistir. Olusturulan bu anket formunun birinci boliimiinde demografik verilere
iligkin ifadelere, ikinci boliimiinde yoOneticilerin liderlik davranmiglarini belirlemeye
yonelik ifadelere ve son olarak {i¢iincli boliimiinde ise is tatminini 6lgmeye yonelik
ifadelere yer verilmistir. Isgdrenlerin liderlik davramslarindan kaynakli tatminlerini
Olemek i¢in 5’1 likert 6lcegi kullanimi tercih edilmistir. Uygulanacak olan dlgekler
konu ile ilgili daha ©once yapilan bircok arastirmada kullanilan hazir 6lgeklerden
olusmaktadir. Isgorenlerin is tatminlerini dlgmeye yodnelik arastirmalarda kullanilan
Olcek, daha 6nce Weiss ve Dig. (1967), tarafindan gelistirilen ve is tatminini 20 boyutta
olcen Minesota Tatmin Olgegidir (Minnesota Satisfaction Questionary-MSQ).
Bu olcek gerek diinyada gerekse Tiirkiye’de konuyla ilgili yapilan arastirmalarda
(Herrera ve Lim, 2003; Blake, Kester ve Stoller, 2004; Oztiirk,2010) yaygin olarak
kullanilmaktadir. Olgek, diger is tatmin 6lgeklerinden daha kapsayicidir (Ezzedeen,
2003). Arastirmada kullanilan is tatmini lceginin Tiirkgeye gevrilmis formu Oztiirk ve
Pelit (2010)’in calismasindan alinmustir. Diger bir Olcek ise ulusal ve uluslararasi
calismalarda sik kullanilan liderlik davranislarina iligkin Ekvall ve Arvonen (1991)
tarafindan gelistirilen liderlik davranis 6lgegidir. Toplam 36 maddeden olusan bu dlgek
(Ryhammar, 1998; Tengilimoglu, 2005; Kog¢ 2011; Sayli ve Tiifek¢i 2008) birgok
arastirmaci tarafindan da kullanilmistir. Bu arastirmadaki liderlik davranislar1 6lgegine
ait Tiirk¢e form Tengilimoglu (2005) nun ¢alismasindan alinmistir. Arastirma problemi
dogrultusunda gerekli evren ve drneklem sayisi elde edildikten sonra 6lgek calismasina
bir pilot uygulama yapilmistir. Gilivenirlik analizi Cronbach Alpha 6l¢iim giivenirligi
kestirim yontemi ile hesaplanmistir. Analiz sonucunda liderlik davraniglarini Glgen
Olcegin Cronbach Alpha’st 0.959, isgorenlerin is tatminini dlgen Olgegin Cronbach
Alpha’st ise 0,965 olarak hesaplanmustir. Ozellikle sosyal bilimlerde yapilan
calismalarda 0,60 giivenirlik derecesi kabul edilebilir bir deger olarak goriiliirken, analiz
sonucunda bulunan her iki degerin de 1’e yakin olmasi, ¢aligmanm gilivenirliginin
yiiksek oldugunun gostergesidir.
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Arastirmada verilerin  toplanabilmesi icin  basit  tesadiifi

yontemlerle dagitilan anket formlarin geri doéntislerinden 386 anket
degerlendirmeye uygun bulunmustur. Segilen grubun 6zelliklerinin belirlenmesine
yonelik frekans ve yiizde hesaplamalar1 yapilmistir. Yoneticilerin liderlik
davraniglar1 ile iggorenlerin is tatmin diizeyleri arasindaki iliski Pearsonkorelasyon
analiziyle hesaplanmistir. Calisma grubunun cinsiyet degiskeni agisindan liderlik
davraniglar1 ve is tatmini farklilasmasinin tespiti i¢in t-testi analizi uygulanirken; yas,
hizmet siiresi, egitim ve calisilan departman degiskeni agisindan farklilagsmasinin tespiti
icin ise parametrik testlerden olan ANOVA testi uygulanmistir.

Orneklem Profili

Arastirmaya katilan iggOrenlere ait cinsiyet, yas, O0grenim durumu, caligsilan
departman ve isletmedeki calisma yillarma ait degiskenlerin frekans dokiimleri
Tablo 1°de gosterilmistir.

Tablo 1. Orneklem Profilinin Sayisal ve Yiizdesel Dagilimi

Say1 (f) Yiizde (%)
Cinsiyet Erkek 233 60,4
Kadin 153 39,6
18-25 yas 91 23,6
26-30 107 27,7
Yas 31-35 91 23,6
36-40 54 14
41 yas ve lizeri 43 11,1
[Ikogretim 36 9,3
Lise 122 31,6
Ogrenim Durumu Onlisans 77 19,9
Lisans 121 31,3
Yiik. Lisans.-Doktora 30 7,7

Onbiiro 98 25,4
Kat hizmetleri 68 17,6
Yiyecek-igecek 99 25,6

hisilan Depart
Cahsilan Departman Muhasebe 37 9,6
Giivenlik 21 5,4
Diger birimler 63 16,3

1 y1l ve alt1 115 29,8
2-5 yil 157 40,7
Cahsma Siiresi 6-10 y1l 64 16,6
11-15 yil 30 7,8
16 yil ve lizeri 20 5,2
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Tabloya gore, toplamda 386 kisiden olusan ¢alisma grubunun cinsiyet degiskeni
acisindan dagilimma bakildiginda, biiylik ¢ogunlugunun erkeklerden olustugu tespit
edilmistir. Katilimcilarin %60,4’i erkeklerden, %39,6’ s1 ise kadinlardan olusmaktadir.
Calisma grubundaki isgorenlerin yas dagilimlarinin tespitine yonelik olarak isgdrenlerin
verdikleri cevaplara bakildiginda (%27,7) cogunlugun 26-30 yas araliginda oldugu
anlagilmaktadir. Bunu 9%23,6 ile 31-35 yas araligi ve 18-25 yas araligindaki
katilimcilarin izledigi goriilmektedir. Buna karsin en kiigiik grup ise (%11,1) 41 yas ve
iizerindeki iggorenlerden olusmaktadir.

Aragtirmaya katilan iggdrenlerin 6grenim durumu degiskeni agisindan caligma
grubu dagilimma bakildiginda ise, %9,3 oraninda ilkdgretim, %31,6 oraninda lise,
%19,9 oraninda Onlisans, %31,3 oraninda lisans mezunu bulunurken, %7,7 oraninda
yiiksek lisans ve doktora mezunlarmin bulundugu sdylenebilmektedir. Caligilan
departman degiskeni acisindan ¢alisma grubunun dagilimma bakildiginda ise, %25,6
oraninda c¢ogunlugun yiyecek-icecek departmaninda ¢alistigi goriilirken, en kiigiik
grubun ise %5,4 oraninda giivenlik departmanindaki isgorenlere ait oldugu tespit
edilmistir. Isgdrenlerin calisma siiresi degiskeni agisindan dagilimma bakildiginda ise,
%40,7 oraninda biiylik ¢ogunlugunun 2-5 yil araliginda calisma siiresine sahipken, en
kii¢iik grubun ise % 5,2 oraninda 16 yil ve iizeri ¢alisma siliresine sahip isgorenlerden
olustugu soylenebilmektedir.

Bulgular

Arastirmada elde edilen veriler istatistiki analizlere tabi tutulmustur. Arastirmaya
katilan calisma grubuna ait yoneticilerin liderlik davranislar1 ile isgorenlerin is
tatminine iliskin genel ortalamalar1 hesaplanmistir (Tablo 2). Bu iki degisken arasindaki
iligkiyi belirleyebilmek icin korelasyon analizi Tablo 3’te, isgdrenlerin cinsiyet
degiskeni acisindan Tablo 4’te, yas degiskeni acisindan Tablo 5’te, 6grenim durumu
degiskeni agisindan Tablo 6°da, ¢alisilan departman degiskeni agisindan Tablo 7°de,
calisma siiresi degiskeni agisindan Tablo 8’de gosterilmistir. Hesaplanan aritmetik
ortalamalar yorumlanirken su araliklar dikkate almmistir (Ozdamar, 2003):

Aritmetik ortalama Arahliklar
Cok Diisiik 1,00 - 1,79
Diisiik 1,80 - 2,59
Orta 2,60 -3,39
Yiksek 3,40 -4,19
Cok Yiiksek 4,20 - 5,00
Tablo 2. Arastirmaya Katilan Calisma Grubunun Liderlik ve Is Tatmin Ortalamalari
N Ort. S.S.
Liderlik Ortalamasi 386 3,7389 ’91 195
Is tatmin Ortalamasi 386 3,5995 83444

Arastirmaya katilan iggorenlerin ortalamalarma bakildiginda, yoneticilerin liderlik
davranislarinin ortalamalar1 3,7389 olarak bulunurken, iggdérenlerin is tatmini ortalamas1
3,5995 olarak bulunmustur. Bu degerler ortalamalarin yiiksek diizeyde oldugunu
gostermektedir.

Isletme Arastirmalart Dergisi 186 Journal of Business Research-Tiirk



A. Kiliglar — E. Diizgiin 6/3 (2014) 179-199

Korelasyon analizine; iki degisken arasindaki iligkinin yonii ve giicii ile ilgili bir
arastrma yapilmak istendiginde basvurulur. Korelasyon katsayis1 (r) iki degiskenin
arasindaki iligkinin Olgiisiidiir ve —1 ile +1 arasinda degisim gosterir (Bayram,
2004:115).

Tablo 3.Yéneticilerin Liderlik Davranislari ile Isgdrenlerin Is Tatmini Korelasyonu

Korelasyon
N katsayisi p
r
Liderlik Davranislan 386 0,706 0,000
Isgéren Tatmini 386

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Bulunan degerler +1’e¢ yakin ise iliskinin varhigi pozitif yonde iliski
gosterirken -1°e yakinsa negatif yonlii iligki goriiliir. Bu analiz sonucunda ydneticilerin
liderlik davramiglar: ile isgdrenlerin is tatmin algilamalari1 arasinda (r=0,706) pozitif
yonde anlamli bir iligki vardir. Liderlik davranis1 algilamalar1 yiliksek olanlarin (p<0,05)
isten tatmin olma diizeyleri de yiiksektir. Bu sonuca gore H1 hipotezinde anlamh bir
iliski bulunmustur.

Liderlik davranmiglar1 agisindan bakildiginda kadmlar ve erkekler arasinda
anlaml bir farklilik goriilememis (t = 0,032, p>0,05) ve H2.1 hipotezi yeterli kanitla
desteklenememistir. Isgorenlerin is tatmini acisindan bakildiginda ise kadinlar ve
erkekler arasinda anlamli bir farka rastlanamamistir (t = 1,163, p>0,05). Bu yiizden H3.1
hipotezi deyeterli kanitla desteklenememistir.

Tablo 4.Cinsiyet Degiskeni A¢isindan Yoneticilerin Liderlik Davramislart ile
Isgorenlerin Is Tatmin Diizeyleri Arasindaki Farklar

Cinsiyet N Ort. S.S. t p
Yoneticilerin Erkek 233 3,7401 | ,91380 | ,032 ,974
Liderlik Davramslan

Kadm 153 3,7370 | ,91212
- —— ——————————— —————— ————— ——— |
Isgorenlerin Is Erkek 233 3,6395 | ,80161 | 1,163 ,246
Tatmini Kadn 153 | 3,5386 | ,88128

Analiz sonuglarina yoneticilerin liderlik davranislari acisindan bakildiginda yas
gruplar1 arasinda herhangi bir anlamli fark bulunmadigi (F = 0,488, p>0,05) tespit
edilmistir. Ayn1 degiskene isgorenlerin is tatmini agisindan bakildiginda da herhangi bir
fark gbzlenememistir (F = 1,997, p>0,05). Buna baglh olarak hem H2.2 hem de H3.2
hipotezi yeterli kanitla desteklenememistir.
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Tablo 5:Yas Degiskeni A¢isindan Yoneticilerin Liderlik Davranislar1 ile Isgdrenlerin Is
Tatmin Diizeyleri Arasindaki Farklar

Yas N Ort. S.S. F p
18-25 yas 91 3,8189 | ,81789 | 0,488 | 0,745
26-30 107 3,7638 | ,89378

Yoneticilerin Liderlik | 31-35 91 3,6880 | ,94949

Davranislan 36-40 54 | 3,7454 | ,92035
41 yas ve lizeri 43 3,6072 | 1,06504
Toplam 386 3,7389 | ,91195

— —————————— ——————— —— — —— —— — —— ———— —— — |

18-25 yas 91 3,6610 | ,79637 | 1,997 | 0,094
26-30 107 3,6350 | ,76665

Isgorenlerin Is 31-35 91 3,5780 | ,86565

Tatmini 36-40 54 3,7130 | ,84296
41 yas ve lizeri 43 3,2837 | ,95224
Toplam 386 3,5995 | ,83444

Analiz sonucunda yoneticilerin liderlik davranislar1 konusundaki algilarina
ogrenim durumu degiskeni agisindan bakildiginda katilimcilar arasinda farklilik
goriilmemistir (F = 1,039, p>0,05). Bu degiskene isgdrenlerin is tatmini boyutunda
bakildiginda da farklilik belirlenememistir (F = 0,466, p>0,05). Buna bagh olarak da
H2.3 ve H3.3 hipotezleri yeterli kanmitla desteklenememistir.

Tablo 6.0grenim Durumu Degiskeni A¢isindan Y éneticilerin Liderlik Davranislari ile
Isgorenlerin Is Tatmin Diizeyleri Arasindaki Farklar

Ogrenim Durumu N Ort. S.S. F p
[Ikogretim 36 | 3,9699 | 77949 | 1,039 | 0,387
o Lise 122 | 3,6411 | ,97278
Yoneticilerin - "y 100 77 | 3.8027 | 87263
Liderlik -
Davranislari Lisans 121 3,7388 | ,88365
Yik. Lisans-Doktora 30 3,6963 | 1,00663
Toplam 386 | 3,7389 | ,91195
[Ikogretim 36 | 3,7417 | 83482 | 0.466 | 0,761
Lise 122 | 3,5594 | 91116
isgorenlerin is | Onlisans 77 | 3,6532 | ,80909
Tatmini Lisans 121 | 3,5632 | ,76441
Yik. Lisans-Doktora 30 3,6000 | ,87188
Toplam 386 | 3,5995 | ,83444

Analiz sonucuna gore yoneticilerin liderlik davranislar1 algilamalarinda en
yiiksek ortalama onbiiro departmaninda ¢ikarken (4,0075), bunu kat hizmetleri (3,9596),
muhasebe (3,7132) ve yiyecek-icecek departmani1 (3,6686) izlemistir. En diisiik
ortalama ise gilivenlik departmaninda (3,2368) goriilmiistiir. Ayrica yoneticilerin liderlik
davraniglar1  konusundaki algilarina ¢alisilan departman degiskeni agisindan
bakildiginda katilimcilar arasinda farkliliklar oldugu tespit edilmistir (F = 6,298,
p<0,05).
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Tablo 7: Calisilan Departman Degiskeni Agisindan Yoneticilerin Liderlik Davranislar
ile Isgorenlerin Is Tatmin Diizeyleri Arasindaki Farklar

alisilan
lc)epz rtman N Ort. S.S. F p
Onbiiro 98 | 4,0075 | ,77146 | 6,298 | 0,000
Kat hizmetleri 68 3,9596 | ,87342
Yoneticilerin Yiyecek-igecek 99 3,6686 | ,93350
Liderlik Muhasebe 37 | 3,7132 | ,70896
Davranislar Giivenlik 21 | 3,2368 | ,94655
Diger Birimler 63 | 3,3757 | 1,02727
Toplam 386 | 3,7389 | ,91195
Onbiiro 98 | 3,7372 | ,70694 | 4,811 | 0,000
Kat hizmetleri 68 | 3,8301 | ,77122
isgiirenlerin iS Yiyecek-igecek 99 3,6192 | ,86952
Tatmini Muhasebe 37 3,5541 | ,85223
Giivenlik 21 | 3,2119 | ,94033
Diger 63 | 3,2611 | ,86002
Toplam 386 | 3,5995 | ,83444

Bu durumun hangi gruplar arasindaki farktan kaynaklandigni tespit etmek
amaciyla Post-Hoc Testi (LSD) yapilmistir. Post-Hoc (LSD) testleriyle birlikte ele
almdiginda Onbiiro departmanindaki isgorenlerin liderlik davranislar1 algilamalari
yiyecek-igecek, glivenlik ve diger birimlerdeki isgdrenlerin algilamalarindan anlamli
derecede yliksek bulunmustur. Bu sonuca gore yoneticilerinin liderlik davranislari
algilamalar1 en yliksek olan departman onbiirodur. Bu durumda H2.4 hipotezi yeterli
kamitla desteklenmistir. Onbiiro departmanindaki isgdrenlerin liderlerini diger
departmanlara kiyasla neden daha olumlu degerlendirdikleri tartisilabilir. Bu
departmandaki kisilerin, gorevleri geregi daha girisken, giiler yiizlii ve insan iliskileri
gelismis kisiler olmasi tercih edilmektedir. Miisterilerle 1iyi iligkiler kurma egilimindeki
bu iggorenlerin istleriyle de ayn1 sekilde iligki kurabilmesi ve bunun sonucu olarak da
liderlerini daha olumlu degerlendirebilecekleri diisiiniilebilir. Bu durumda elde edilen
sonug¢ bahsedilen iligkinin yansimasi olarak goriilebilir. Kat hizmetlerindeki isgérenlerin
liderlik algilamalari, yiyecek-icecek, giivenlik ve diger birimlerdeki isgérenlerin
algilamalarindan daha yiiksek c¢ikmistir. Bu departmandaki isgdrenlerin, diger
departmanlara goére daha diisiik egitim seviyesine sahip olduklar1 tespit edilmistir.
Egitim seviyesi nispeten daha diisiik olan bu grubun liderinden beklentilerinin de diisiik
olabilecegi diisliniilebilir. Bu baglamda, beklentisi diisiik isgorenlerin liderlerini daha
olumlu degerlendirmeleri s6z konusu olabilir.

Isgorenlerin is tatmini agisindan bakildiginda da ¢alisilan departman degiskeninde
anlamli farklhiliklar gozlenmistir (F = 4,811, p<0,05). Ortalamalara bakildiginda en
yiiksek ortalama kat hizmetleri departmanindaki (3,8301) isgdrenlere ait olup, bunu
onbiiro (3,7372), yiyecek-icecek (3,6192) ve muhasebe (3,5541) departmanlari
izlemistir. En diistik ortalama ise giivenlik (3,2119) departmaninda olmustur. Post-Hoc
Testi (LSD) yapilarak farkin hangi gruplardan kaynaklandigi tespit edilmeye
calisilmistir. Buna gore Onbiirodaki isgérenlerin tatmin diizeyinin giivenlik ve diger
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birimlerdeki igsgérenlerden anlamli derecede farkli (yliksek) oldugu tespit edilmistir. Kat
hizmetlerindeki iggdrenlerin tatmin diizeylerinin giivenlik ve diger birimlerdekilerden
yiiksek oldugu goriiliirken, yiyecek-icecek departmanindaki isgorenlerin giivenlik
departmanindaki isgorenlerden daha yiiksek tatmin diizeyine sahip oldugu goriilmiistiir.
Bu ylizden de H3.4 hipotezi yeterli kamitla desteklenmistir. Kat hizmetleri
departmanindaki iggdrenlerin egitim seviyeleri diisiik oldugundan isten beklentilerinin
de diisiik oldugu diisiiniilebilir. Bu noktada, beklentisi diisiik olan kisilerin isten tatmin
olma diizeylerinin yiiksek olmasi miimkiin olabilir. Onbiiro departmanimdakilerin is
tatmin diizeylerinin glivenlik ve diger birimlerdeki isgérenlerden daha yiiksek olma
nedeni, bu kisilerin daha aktif gérevlerde bulunmalar1 ve liderleriyle daha 1yi iligkiler
kurmalar1 olabilir.

Calisma y1li degiskeni acisindan yOneticilerin liderlik davranislari ile isgdrenlerin
1s tatmin diizeyleri arasindaki farklara bakilmistir (Tablo 8).

Tablo 8: Calisma Y1l Degiskeni A¢isindan Yoneticilerin Liderlik Davranislar ile
Isgorenlerin Is Tatmin Diizeyleri Arasindaki Farklar

Caliyma Siiresi N Ort. S.S. F p
1 y1l ve alt1 115 |3,9437| ,78576 | 2,757 | 0,028
2-5 yil 157 |3,6858 | ,90783
Yoneticilerin | ¢ 10 ) 64 |3,5946 | 1,02729
Liderlik
Davranlslarl 11-15 yll 30 3,4691 ,94321
16 yil ve iizeri 20 3,8444 | 1,02441

Toglam 386 | 3,7389 | 91195

1 y1l ve alt1 115 |3,7943| ,65513 | 3.274 | 0,012
2-5 yil 157 |3,5908 | ,84743
isgorenlerin is | 6-10 y1l 64 |3,4781| ,91655
Tatmini 11-15 y1l 30 |3,3050 | ,90376
16 y1l ve iizeri 20 |3,3775| 1,06604
Toplam 386 |3,5995 | 83444

Yapilan analiz sonucunda yoneticilerinin liderlik davranmiglari algilamalarmin
calisilan stireye gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir (F = 2,757, p<0,05). Liderlik
davranislar1 algilamalar1 acisindan bakildiginda en yiiksek ortalamanin 1 yil ve alt1
stireli 1sgorenlerde (3,9437) oldugu, bunu 16 yil ve iizeri ¢alisan isgdrenlerin (3,8444)
izledigi goriilmistiir. Liderlik davranislari algilamalar1 en diisiik grup ise 11-15 yil
arasindaki isgorenler (3,4691) olmustur. Bu degerlere bakildiginda yoneticilerinin
liderlik davraniglar1 algilamalar1 en yiiksek olan grubun 1 yil ve alt1 siireyle calisan
isgorenler oldugu soylenebilir. Gruplar arasindaki farkin nereden kaynaklandigini
bulabilmek icin Post-Hoc (LSD) Testi yapilmistir. Post-Hoc sonuglarina gére gruplar
aras1 farkmm 1 yil ve alti siireli caligmakta olan katilimcilardan kaynaklandigi
goriilmiistiir. Bu gruptaki katilimcilarin liderlik algilamalari ortalamalar1 2-5 yil, 6-10
yil ve 11-15 yil algilamalarindan anlamli derecede yiiksek ¢ikmistir. Buna gore H2.5
hipotezi yeterli kamitla desteklenmistir. Bir yil ve alt1 siiredeki isgorenlerin liderlerini
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diger gruplardan daha olumlu degerlendirme nedeni; yeni ise giren bu kisilerin liderleri
ile olumsuz deneyimlerinin daha az olmasi olabilir. Bununla birlikte isletmelerdeki
deneme stirelerinin varligi dikkate alindiginda, bu kisilerin isten ¢ikarilma korkularinin
daha fazla olmasi ve bu nedenle de liderlerini daha olumlu yonde degerlendirme
egilimlerinin var oldugu diisiiniilebilir.

Yapilan analiz sonucunda isgorenlerin is tatmin diizeyinin calisilan siireye gore
farklilk gosterdigi tespit edilmistir (F = 3,274, p<0,05). Is tatmini ortalamalarma
bakildiginda en yiiksek tatmin diizeyinin 1 yil ve alt1 (3,7943) siireli isgorenlerde
oldugu, bunu 2-5 yil (3,5908) arasindaki isgorenlerin izledigi goriilmiistiir. En diisiik
tatmin diizeyinin ise 11-15 yi1l arasindaki (3,3050) isgérenlere ait oldugu goriilmiistiir.
Yapilan Post-Hoc (LSD) testi sonucunda farkin 1 yil ve alt1 siireyle ¢alisan isgérenlerin
tatmin diizeylerinin diger biitiin gruplardan anlamli derecede yiiksek olmasindan
kaynaklandigi tespit edilmis ve H3.5 hipotezi yeterli kanitla desteklenmistir. Bir yil
ve alt1 stireli calisan isgorenlerin isten tatmin olma diizeylerinin digerlerinden anlamli
derecede farkli olma nedeni, yukarida da belirtildigi gibi, yeni igse girmis olmalari, i ve
igsverenle ilgili olumsuz deneyimlerinin daha az olmasi gibi etmenler olabilir. Bunun
yani sira bu kisilerin isten ayrilma endisesiyle islerine daha siki sarildiklar1 ve bu
nedenle tatmin olma durumlarinin daha yiiksek oldugu da diisiiniilebilir.

Sonu¢ olarak demografik o6zelliklerden cinsiyet, yas ve oOgrenim durumu
degiskenleri agisindan yoneticilerin liderlik davranislar1 algilamalarinda anlamli bir fark
gozlenemedigi icin H2 hipotezi yeterli kamitla desteklenememistir.

Diger yandan isgorenlerin demografik Ozelliklerinden olan cinsiyet, yas ve
ogrenim durumu degiskenleri a¢isindan is tatmin diizeyleri arasinda anlamli farkliliklar
bulunamadigi i¢in H3 hipotezi de yeterli kanmitla desteklenememistir.

Sonuc ve Oneriler

Arastirmada konaklama isletmelerinde faaliyet gosteren yoOneticilerin liderlik
davraniglar1 ile bu isletmelerdeki isgdrenlerin is tatmin diizeyleri arasindaki iliski
Olciilmiistiir. Bununla beraber arastirmayla; isgorenlere ait demografik verilerin, liderlik
davraniglarma ve is tatminine olan etkileri de ortaya konmaya calisiimistir. Bu
baglamda gerekli arastirmalar yapilarak 6lgek yoluyla veriler toplanmistir. Toplanan
veriler gerekli olan istatistiki analizlere tabi tutulmustur. Bahsedilen amaglar
dogrultusunda 3 ana hipotez belirlenmis olup, alt hipotezler ise ana hipotezlerin altinda
sirralanmigtir. Arastrmaya katilan gruba ait yoneticilerin liderlik davraniglart ile
isgorenlerin is tatminine iliskin genel ortalamalara bakildiginda, yoneticilerin liderlik
davraniglarinin ortalamalar1 5 {izerinden 3,7389 olarak bulunurken, isgérenlerin is
tatmini ortalamasi 5 tlizerinden 3,5995 bulunmustur. Bu degerler ortalamalarin yiliksek
diizeyde oldugunu gostermektedir. Aragtirmanin ana amaci olan yoneticilerin liderlik
davranislar1 ile isgdrenlerin is tatmin diizeyleri arasindaki iliski, yapilan analizlerle
belirlenmeye calisiimistir. Analiz sonucunda yoneticilerin liderlik davranislart ile
isgorenlerin is tatmin algilamalar1 arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki bulunmustur.
Liderlik davranig1 algilamalar1 yiiksek olanlarmn isten tatmin olma diizeylerinin de
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu sonu¢ daha 6nce yapilan yerli ve yabanci bir¢ok
arastirmayla paralellik gostermektedir (Tengilimoglu, 2005; Kog, 2011; Suar ve Dig.,
2006; Yousef, 2000; Barker ve Dig., 2007; Awamleh ve Dig., 2005). Buna bagh olarak
da Hi hipotezi yeterli kanitla desteklenmistir.
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Arastrmanin alt amaclar1 isgorenlere ait demografik verilerin, yoneticilerin
liderlik davraniglartyla ve isgdrenlerin is tatmin diizeyleriyle arasindaki farkliliklar:
incelemektir. Yoneticilerin liderlik davraniglari ve isgdrenlerin is tatmin diizeylerinde
cinsiyet, yas, Ogrenim durumu yoOniinden herhangi bir farklilik olup olmadigma
bakilmistir. Ne liderlik davranislar1 agisindan bakildiginda ne de isgérenlerin is tatmini
acisindan bakildiginda bu degiskenler arasinda anlamli bir farka rastlanamamustir.

Calisilan departman degiskeni acisindan yoneticilerin liderlik davranislar: ile
isgorenlerin is tatmin diizeyleri arasindaki farklara bakildiginda, yoneticilerin liderlik
davranislar1 konusundaki algilamalarinda katilimcilar arasinda farkliliklar gézlenmistir.
Gruplar arasindaki en yliksek ortalamanin 6nbiiro departmanindaki isgérenlerde oldugu
goriilmiistir.  Onbiiro  departmanindaki  isgdrenlerin  liderlik  davranislari
algilamalarinin diger departmanlardaki isgorenlerden yiiksek oldugu gozlenmistir.
Isgorenlerin is tatmini agisindan bakildiginda da calisilan departmanlarda kisiler
arasinda anlamli farkliliklar belirlenmistir. Kat hizmetlerindeki isgdrenler, tatmin diizeyi
en yiksek olan isgérenlerdir. Bu departmandaki isgorenlerin tatmin diizeylerinin
giivenlik ve diger birimlerdeki isgdrenlerden yiiksek oldugu goriilmiistiir. Onbiirodaki
isgorenlerin tatmin diizeyinin ise giivenlik ve diger birimlerdeki isgdrenlerden yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Yiyecek-icecek departmanindaki isgdrenlere bakildiginda ise bu
grubun giivenlik departmanindaki isgorenlerden daha yiiksek tatmin diizeyine sahip
oldugu gozlenmistir. Ayrica verilerin ¢dzlimlenmesi asamasinda bazi isgdrenlerin,
calistiklar1 departmanlara ait bilgileri vermekten kac¢imdiklar1 tespit edilmistir. Bu
isgorenlerin 6lgek formunda yazili olan departmanlarin hicbirini isaretlemeyerek, ‘diger
departmanlar’ adli boliimii isaretledikleri goriilmiistiir. Ayni1 boliimde yer alan ‘galisilan
diger departmani1 yaziniz’ sorusuna da kayitsiz kaldiklar: gériilmiistiir.

Son olarak calisma yili degiskeni agisindan bakildiginda ise yoneticilerinin
liderlik davranislar1 algilamalarinin ¢alisilan siireye gore farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Gruplar arasindaki en yiiksek ortalamanin 1 yil ve alt1 siireyle c¢alisan
isgorenlerdeoldugu goriiliirken, en diisiik ortalamanin ise 11-15 yil arasindaki
isgorenlerde oldugu goriilmiistiir. Gruplar arasindaki farkim 1 yil ve alti siireli
calismakta olan katilimcilardan kaynaklandigi tespit edilmistir. Isgdrenlerin is tatmin
diizeyleri acisindan bakildiginda da is tatmininin c¢alisilan siireye gore farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. En yliksek tatmin diizeyinin 1 yil ve alt1 siireyle calisan
isgorenlere ait oldugu goriliirken, bunu 2-5 yil arasindaki isgérenlerin izledigi
goriilmiistiir. En diisiik tatmin diizeyine sahip olan iggorenler ise 11-15 yil arasinda
calisma siiresine sahip olanlardir. Ortaya c¢ikan farkin, 1 yil ve alt1 siireyle ¢alisan
iggorenlerin  tatmin dilizeylerinin diger biitiin gruplardan yliksek olmasidan
kaynaklandig1 tespit edilmistir. Schultz&Schultz (1998), Bilgic (1998), Yelboga (2007),
Eginli (2009) ortaya koymus olduklar1 calismalarda ise yeni baslayanlarm is
tatminlerinin digerlerine gore daha yiiksek oldugunu belirtmislerdir. Is deneyiminin
yani sliresinin artmasiyla yasin ilerledigi diisiiniilirse, bu iki degiskenin birbirini
etkiledigi soylenebilir.

Sonug olarak, isgoérenlerin demografik 6zelliklerinden cinsiyet, yas ve 0grenim
durumu degiskenlerinde, yoneticilerin liderlik davraniglar1 algilamalarinda anlamli bir
farklhilik gozlenemediginden hem H: hipotezi hem de H3 hipotezi yeterli kanitla
desteklenememistir.
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Yoneticilerin liderlik davranislar1 ile isgdrenlerin is tatmin diizeyleri arasindaki
iligkinin varligi bu arastrmayla bir kez daha ortaya ¢ikmis bulunmaktadir. Bu
calismadan elde edilen sonuclar dogrultusunda da, yoneticilerin liderlik davraniglar1 ve
isgorenlerin is tatminleri i¢in Oneriler asagida sunulmustur;

e Eger isletmeler is verimlerini ve gelirlerini artwrmak istiyorlarsa Oncelikle
yoneticilerinin sergilemis olduklar1 liderlik davramiglarna dikkat etmelidir. Ciinkii
yoneticilerin sergilemis olduklari liderlik davraniglari isgorenlerin is tatminini dogrudan
etkilemektedir. Baskici, antidemokratik liderlerle ayn1 ~ ortamlarda bulunan iggérenler
kendilerini baski altinda hissetmekte, bu da  beraberinde tatminsizligi dogurmaktadir.
Bu durum da moral bozuklugu, isteksizlik, ise devamsizlik hatta isi birakma gibi
sonuglara sebebiyet vermektedir.

e Hizmet sektoriiniin 6nemli bir kolu olan konaklama isletmeleri emek-yogun
isletmeler olduklar1 i¢in bilinyelerinde c¢ok sayida isgoren barindirmaktadirlar.
Dolayisiyla tatmin olmamis isgorenlerin varligindan en ¢ok etkilenecek olan
sektorlerden biri de konaklama isletmeleridir. Bu yiizden de bu sektorde faaliyet
gosteren igletmeler, tatmin konusuna 6zel ilgi gostermelidirler.

e Tatmin olmamig bir isgoren; davranislariyla, tutumlariyla, hizmeti sunus
bicimiyle dogrudan tatminsizligini ve isteksizligini miisterilere yansitabilmektedir.
Hatta yoneticisiyle arasinda gegcen bir problemin etkisiyle, miisterilerle sorunlar
yasayabilmektedir. Bazen de bu problemi miisterilerle paylasarak yoneticilerini
cezalandirmak isteyebilmektedir. Olayin bu durumlara gelmemesi i¢in
yoneticilerin gerek fiziki sartlar1 gerek yonetim faaliyetlerini isgorenleri memnun
edecek sekilde ayarlamasi isletmenin faydasina olacaktir.

e Arastirma sonuc¢larindan hareketle kadmlarin is tatmin ortalamalar1 erkeklere
gore daha diisiik ¢ikmistir. Bu yiizden kadinlara yonelik sunulan pekistire¢lerin oranlari
artirilabilir. Ornegin kis aylarinda havanin erken kararmasi gerekceesiyle kadin
isgorenler ise yarim saat erken gelip aksam da isten yarim saat erken ¢ikarilabilir.

e Yas ilerledikce hem yoneticilerin liderlik davraniglar1 algilamalari hem de
isgorenlerin is tatmin diizeyleri diistiigiinden yaslar1 ilerlemis olan isgorenlere 6zel
motive edici faaliyetler yapilabilir. Ornegin, agir isler yasi nispeten daha diisiik
isgorenlere yaptirilabilir. Ayrica bu isgdrenlerin ailelerine yapilan faaliyetler de
olumlu sonuglar verebilecektir. Ornegin ¢ocuklarinin dogum giinlerini hatirlamak ve
onlara hediyeler almak gibi.

e Isgorenlerin galistiklar1 departmanlara bakildiginda hem yodneticilerin liderlik
davraniglarin1  algilamalarinda hem de is tatmin diizeylerinde farkliliklar
oldugundan, yoneticiler farkli departmanlardaki isgdrenlere farkli motive edici araglar
sunabilir. Ornegin kat hizmetlerindeki isgorenler icin ekonomik katki en dnemli unsure
olabilirken, Onbiiro departmanindaki isgorenler i¢in en Onemli unsur terfi
olabilmektedir. Bu yiizden kat hizmetlerindeki isgérenlere odiil olarak prim veya
ikramiye gibi maddi degerler sunulabilirken, 6nbiiro departmanindaki isgorenlere béliim
sorumlulugu ya da seflik gibi {ist pozisyonlar verilebilir.

e Calisma siiresi arttikca hem yoneticilerinin liderlik davraniglarini algilamalari
hem de is tatmin diizeyleri azalmaktadir. Bu durumu diizeltebilmek i¢in isletmeler
baz1 faaliyetlerde bulunmalidirlar. Ornegin uzun siireli ¢alisan isgorenlerin tatmin
diizeylerini artirabilmek icin is rotasyonu yapilabilir. Bir hafta farkli bir gérevden
sorumlu olan iggéren diger hafta baska bir gérevi  istlenebilir.
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Extensive Summary

Introduction

Managers try to increase the productivity level an dinner peace in their enterprice.
But they do not get enough feed back about how their leadership behavior perceived by
their labours. However, leadership behaviors are a significant factor in labours' job
satisfaction. Especially in service sector, job satisfaction has a huge role for the labours
who are serving directly to the clients. In this respect, the subject that the labours are not
only an economic asset, but they also have a social aspect, is getting more important.
So, it should be taken into consideration that, the employees with in the enterprice are
there, not only due to economic expectations, but also there to satisfy their different
socio-psychologic needs and wants.

The first subjects which are explained in the research are the terms of
management and leadership. When take a look to the studies done about these two
terms, there are some opinions which say that they are the same terms, besides this there
are some thought that they are totally different (Kogel, 2001). But the ones which
support that these two terms need to be assess as different from each other become
intense (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998; Arikan, 2001; Akcakaya, 2010).

The other term analyzed in the research is job satisfaction. The term of job
satisfaction in organizations is quite important. When the required literature is
researched, the importance of the personnel satisfaction is discussed in two ways. The
first one is that the personnel satisfaction directly leads to customer satisfaction and also
provide the profit which is the real aim of the companies. The second is that
productivity of the personnel satisfaction and this effects business cycle. There are
individual and organizational factors which effect the job satisfaction. The individual
factors can be ranged as age, sex, educational level, personality structure, service period
of the personnel and status. According to the organizational factors the ones effects the
job satisfaction can be ranged as awarding, working conditions, salary, promotion, job
and job quality, colleagues and supervision.

With the aim of revealing the condition in practice of this subject which has a big
importance for the companies this research which is oriented to accommodation
facilities has been done. It is planned to have managers knowledge about leadership
behaviors of their own personnel’s from their aspects with this research. In addition,
this research which is done upon identifying the effects of the leadership behaviors to
the personnel satisfaction also has been analyzed from the point of demographic
attributes of the personnel.
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Hypothesis with under mentioned subgoals are ranged below to be able to realize
the main aim of the research.

H1: There is a relation between the leadership behaviors of the managers and the
level of the job satisfaction of the employees.

H2 :There is a difference to understand their managers’ leadership behaviors from
the aspect of the employees demographical features (sex, age, education, worked
department, working time)

H3: There is a difference among the employees’ job satisfaction levels from the
aspect of the employees demographical features (sex, age, education, worked
department, working time)

Method

The employees of the 5 stars hotels in Ankara form the working universe of the
research. Research area has been limited as one location because of the difficulties such
as economic situations, lack of time and transportation factor to make it Turkey-wide.
According to data the Ministry of Culture and Tourism published by end of year 2012;
there are totally 14 pieces of 5 stars hotels which have tourism establishment certificates
in province of Ankara. It is estimated that they have totally 3765 employees. In the
research the way taking sample from this research universe is preferred. By the end of
the calculation diameter of sample has been found as n=349.

The measuring item which used for data collection in the research is survey. The 5
point likert scale has been preferred to measure the employees satisfaction from the
leadership behaviors. The scales which will be practiced are the ready-scales which
were used before in lots of research made about the subject. The scale which is used in
researches to measure job satisfaction of the employees, is Minesota Satisfaction Scale
which is developed by Weiss (1967), and measured the job satisfaction in 20
dimensions. The other scale is leadership behavior scale which is often used in
international works, measured the leadership behaviors in 36 article and developed by
Ekvall and Arvonen (1991). Reliability analysis of both scales has been calculated by
the method of Cronbach Alpha measurement reliability prediction. While the Cronbach
Alpha of the scale which measure the job satisfaction of the employees has been
calculated as 0.965, the Cronbach Alpha of the scale which measure the leadership
behaviors has been calculated as 0.959. From the feedbacks of the delivered survey
forms 386 forms were approved to be assessed. Frequency and percentage counts have
been made towards to identifying the features of the selected group.

Frequency and percentage counts have been made in order to identify the
qualifications of the selected group. The relation between the leadership behaviors of
the managers and the level of the job satisfaction of the employees has been calculated
with Pearson correlation analysis. While t-test has been used for identifying
differentiation of leadership behaviors and job satisfaction from the aspect of sex
variable of the worked group, the ANOV A test which is one of the parametric test, has
been used for identifying differentiation from the aspect of age, serving time, education
and worked department variable.
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Conclusion

The relation between the leadership behaviors of the managers and the job
satisfaction level of the employees which is the main aim of the study has been tried to
be identified by the made analyzes. As a result of the analysis a positively significant
relation has been found between the leadership behaviors of the managers and the job
satisfaction sensations of the employees. It is identified that the job satisfaction level of
the ones who has high leadership behaviors sensations is also high. Therefore Hi1
hypothesis is supported by sufficient evidence. Besides when the leadership behaviors
of the managers who are belong to the group joined the research and the general average
related to employees’ job satisfaction has been examined, it has been seen that the
average 1s high.

Subgoals of the research is to examine the differences between the demographic
data of the employees, leadership behaviors of the managers and employees’ job
satisfaction levels. It is examined that whether there are any difference from the aspect
of sex, age, education between the managers leadership behaviors and employees’ job
satisfaction level. A significant difference has not been discovered neither looked from
the aspect of leadership behaviors nor employees job satisfaction among these variables.

When examined the differences between the managers leadership behaviors and
employees’ job satisfaction level from the aspect of worked department variable, it has
been observed that there are differences among the attendants in the subject of their
sensations about managers leadership behaviors. It has been observed that the
employees who work in front office department has the highest average. It has been
observed the leadership behaviors sensations of the front office employees is higher
than the other department employees sensations. When examined from the aspect of
employees’ job satisfaction, among the people in worked departments significant
differences has been identified. Employees in housekeeping department are the
employees who has the highest satisfaction level. It has been observed that the
satisfaction levels of this department employees is more than the security and other
department employees.

Finally, it has been identified that when examined from the aspect of working
years variable the managers leadership behaviors sensations shows differences
according to working time. While the highest average observed at the employees who
has 1 year or less working time among the groups, the lowest average has been
observed at the employees who has 11-15 years working time. It has been identified that
the differences among the groups aroused from the attendants whose working time 1
year and less. When examined from the aspect of employees’ job satisfaction levels it
has been identified that the job satisfaction shows difference according to the working
time. It has been observed that the highest satisfaction level belongs to the employees
whose working time 1 year and less. The employees who has the lowest satisfaction
levels are the ones whose working time is 11-15 years. It has been identified that the
difference aroused from the satisfaction levels of the employees whose working time is
1 year and less are much more than the all of the other groups.

As a result, a significant difference could not been observed in the demographic
features of the employees in variables of sex, age and education, in sensations of
managers leadership behaviors, both of the H2 and H3 hypothesize is not supported by
sufficient evidence.
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