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Ozet

Arastirmanin amaci, otel igletmelerinde ¢alisanlarin doniisiimcii liderlik algilarinin
belirlenmesi ve bu algilarin c¢alisanlarin  demografik oOzelliklerine ve oteldeki
durumlarina gore farklilik gosterip gostermediginin tespit edilmesidir. Arastirma,
Antalya ilinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel isletmelerindeki 391 calisan
iizerinde gerceklestirilmigtir. Veriler anket teknigiyle toplanmistir. Calismada otel
yoneticilerinin en fazla entelektiiel uyarim davranigini gosterdikleri, c¢alisanlarin
doniistimcti liderlik algilarinin egitim durumu, turizm egitim durumu, pozisyon, toplam
caligma siiresi, departman ve yildiz sayisina gore anlamh farklilik gosterdigi sonucuna
ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Otel Isletmeleri, Doniisiimcii Liderlik, Liderlik Tarzlari
Abstract

The aim of the research is determining the perception of transformational
leadership of the hotel staff and identifying whether this perception differs depending on
the situation at hotel and demographic characteristics. This study was performed on
391 employees in four and five star hotels operating in Antalya province. Data were
collected through a questionnaire. As a result of the analysis, it was concluded that the
employees showed intellectual stimulation behavior mostly for the organization’s
benefit and that the perceptions of employees’ differ significantly with respect to
educational status, position, total operating time, department, the condition of tourism
education and the number of stars.
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Giris
Insanlar, grup halinde yasayan sosyal varliklardir. Insanlar yalniz olduklarinda,
kendilerini giigsiiz hissederler ve amacglarin1 gerceklestirmek i¢in grup halinde hareket
etmek isterler. Genellikle bu grubu harekete gegirecek ve yonlendirecek bir kisiye
ihtiya¢ vardir. Bu durumda, liderlik 6zelligi tasiyan bireyler ortaya c¢ikabilmektedir.

Tarih boyunca tartigilan liderlik kavramiyla ilgili bir¢ok tanim yapilmis ve bir¢ok
yaklagim ortaya atilmistir.

Northouse’a (2012, s. 5) gore liderlik, “bireylerin ortak amaglara ulagsmalarini
saglama ve gruplar etkileme siirecidir”. Eren (2011, s. 435) ise liderlik kavramini “bir
grup insani, belirli amagclar etrafinda toplayabilme ve bu amaclar1 gergeklestirmek i¢in
onlar1 harekete gegirme yetenek ve bilgilerinin toplamidir” seklinde tanimlamistir.
Ozkalp ve Kirel de (2011, s. 309) liderligi “liderin grup iiyelerini basarili bir sekilde
etkileyebilecek karakteristik Ozelliklere sahip olmasi” seklinde tanimlamiglardir. Tosi
vd. (1990, s. 349) liderligi “orgiitsel hedefler dogrultusunda bireyleri etkilemek ve
bireyler arasindaki uyumu saglamak”; Newstrom (2007, s. 159) ise, “bireyleri, isin
basarilmast konusunda heveslendirme, destekleme ve etkileme siirecidir” seklinde
tanimlamistir.

Bu tanimlardan hareketle liderligin; bir kisiyi veya bir grubu belirlenmis ortak
hedefler dogrultusunda ydnlendirebilme, hedefe ulasmak i¢in ¢alisanlarini
cesaretlendirebilme, tesvik etme ve koordinasyonu saglayabilme, insan davranislarini
etkileme yetenegine ve bilgi donanimina sahip olma siireci oldugu soylenebilir.

Bass (1990, s. 38) liderligin, orgiitlerin basarili veya basarisiz olmasinin tek ve en
kritik nedeni oldugunu ifade etmistir. Orgiitlerde liderler, son derece karmasik, birbirine
bagimli olan ve zor olan bireylerle ve gruplarla ilgili siirecleri yonetmek zorunda
kalabilirler. Bu ylizden liderlik konusu, orgiitler i¢in biiyiik bir 6neme sahiptir (Bennett,
2009, s. 10). Liderligin ¢cok karmasik bir yapiya sahip olmasi, liderlik aragtirmacilarinin
cok farkli sorunlarla karsilasmalarina neden olmustur. Bu ylizden liderlikle ilgili ¢esitli
yaklagimlar ortaya ¢ikmuistir.

Liderlikle ilgili yaklasimlardan ilki, ozellikler teorisidir. Ozellikler teorisi,
kisilerin lider olmasinin nedenini, onlarin tagidig1 kisilik 6zelliklerine baglamaktadir. Bu
teoriye gore, liderin tasidigi kisisel 6zelliklerin, gruptaki diger bireylerden farkli olmasi
gerekmektedir. Liderin kisisel 6zellikleri, ayn1 zamanda onlarin liderlik tarzini da ortaya
koymaktadir (Zel, 2011, s. 115). Robbins’e (1998, s. 345) gore; bu teori, bazi bilim
adamlar tarafindan yalnizca liderin kisisel 6zelliklerini dikkate aldigindan ve orgiitlerde
calisanlarin yapistyla isleyis kismina hi¢ deginmediginden elestirilmistir. Ozellikler
teorisinde liderin 6zelliklerine odaklanilmis, fakat lideri izleyenlerin 6zelliklerinden hig
s6z edilmemistir (Aver ve Topaloglu, 2009, s. 5). Ikinci liderlik yaklasimi davranissal
liderlik teorisidir. Davranigsal liderlik teorisi, liderlerin davranislarinin nedenlerini
incelemektedir. Ohio State Universitesi’nde yapilan c¢alismalarda liderlerin “calisanlar:
dikkate alma” ve “girisimcilik ruhu” olmak {izere iki davranis boyutunun oldugu ifade
edilmistir. Michigan Universitesinde yapilan calismalarda ise, liderler giiven verir,
islerle ilgili durumlar1 bilir, planlama, yoneltme, koordinasyon ve denetim
fonksiyonlarii kullanarak, orgiit kiiltliriinli ve gelisimini yonetirler (Tekin, 2008, s. 15).
Texsas Universite’sinden Blake ve Mouton liderlik davranigmi; liderin yonetim
bigimini, “ise doniikliik” ve “insana doniikliik” olarak agiklamislardir. Bowers ve
Seashare ise; liderlik davranigini destek, karsilikli etkilesimi kolaylastirma, amaci
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belirleme, gelistirme, isi kolaylastirma olmak {izere dort faktor altinda incelemislerdir
(Eren, 2001, s. 436). Ugiincii liderlik yaklasimi; durumsal liderlik teorisidir. Durumsal
liderlik teorisi, durumlara gore en uygun lider davraniginin farklilik gosterebilecegini
savunmaktadir. Bu teori, tek ve en iyi yonetim tarzi bulunmadigini, durumlara gore
liderlik tarzlarimin degisime ugrayabilecegini ifade etmektedir. Durumsal liderlik teorisi,
problemler ortaya c¢iktiginda hangi sartlarin 6nemli oldugunu belirler ve ¢evre
kosullarina en uygun liderlik yaklasiminin hangisi olabilecegine karar vermeyi saglar
(Zel, 2011, s. 162).

Ozellikler teorisi, davranigsal ve durumsal liderlik teorilerinin elestirilere
ugramasinin  sonucunda, modern liderlik yaklagimlart ortaya c¢ikmistir. Bunlar
doniisiimeii ve etkilesimei liderlik teorileridir. Modern liderlik yaklagimlariin ilki
etkilesimci liderlik teorisidir. Burns (1978) etkilesimci liderligi, odiile dayali bir
diisiince tarziyla, takipgilerini harekete gegirme olarak tanimlamustir (Oztop, 2008, s.
19). Bir diger modern liderlik yaklasimi Burns’un 1978 yilinda ileri siirdiigii ve Bass’in
(1985) gelistirdigi dontigiimcii liderlik yaklasimidir. Doniistimceii liderlik, liderin orgiit
amaglarma yonelik farkli ve yeni bir bakis acistyla yaklagmasi ve takipgilerini
belirlemis oldugu amaglara dogru yonlendirmesi siirecidir. Doniisiimcii lider; orgiitlerde
degisimi ve yenilesimi gerceklestirerek, etkililigi ve verimliligi saglayan kisidir (Kogel,
2010, s. 592).

Calismanin amaci, otel isletmelerinde ¢alisanlarin doniistimcii liderlik algilarinin
belirlenmesi ve bu algilarin ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine (egitim durumu ve
turizm egitim durumu) ve oteldeki durumlarina (pozisyon, toplam calisma siiresi,
departman, yildiz sayis1) gore farklilik gdsterip gostermediginin tespit edilmesidir.

Doniisiimcii Liderlik Teorisi

Bass’a (1990, s. 21) gore dontisiimcii liderlik, takipgilerine yetki devri yapan ve
orgiitsel hedefleri takipgileriyle birlikte belirleyen bir liderlik tipidir. Doniistimcii
liderler, orgiitleri derin bir etki altina almaktadirlar. Takipgilerini, hizli bir sekilde
yonlendirmeleri ve isleri ¢abuk kavramalar: liderin etki diizeyini gosterir. Dontligiimeii
liderler, orgiitteki tiim ¢alisanlarla birlikte saygi ve gliven ortaminda bir orgiit kiiltlirii
olustururlar. Bass ve Riggio’ya (2006, s. 3) gore; takipgilerine tesvik ve ilham veren
doniistimcti liderler, bir yandan kendi liderlik yeteneklerini gelistirirken, bir yandan da
takipcilerinin yiiksek performans diizeyinde bagariya ulagsmalarini saglarlar. Dontigiimetii
liderler, takipgilerin bireysel ihtiyaglarina cevap vererek, onlar1 giliglendirerek ve orgiit,
grup, lider ve takipgilerin hedeflerini uyumlagtirarak, takipgilerin gelismesini
saglamaktadirlar. Yapilan arastirmalara gore; dontisiimcii liderler, takipgilerin daha
fazla performans gostermelerinde ve oOrgiitlerde takipgilerin memnuniyet ve baglilik
diizeylerinin artmasinda etkili bir rol oynamaktadir.

Doniisiimcii Liderligin Boyutlar:

Bass’a (1985) gore, doniisiimcii liderlik bes boyuttan olusmaktadir (Zeinabadi ve
Rastegarpour, 2013, s. 732). Bunlar “ideallestirilmis etki (atfedilen),“ideallestirilmis

etki (davranig)”, “ilham veren motivasyon”, “entelektiiel uyarim” ve “bireysel destek”
boyutlaridir.

Karizma ve Ideallestirilmis Etki (atfedilen ve davranis): Bass ve Avolio’ya
(1994, s. 553) gore, ideallestirilmis etki, “liderin izleyenleri ile etkilesimde bir vizyon
olusturma ve misyon belirleme davranislarii icerir.” Ideallestirilmis etki faktoriiniin iki
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boyutu vardir. Bunlar ideallestirilmis etki (atfedilen) ve ideallestirilmis etki (davranis)
boyutlaridir (Yolag, 2011 s. 64). Ideallestirilmis etki (atfedilen) boyutu, “liderin, astlarin
kendisi ile caligmaktan gurur duymalarini saglamasi, grubun ¢ikarlarii kendi
cikarlarindan stiin tutmasi, izleyenlerin saygi duymasini saglamasi ve kendine
giivenen, gilicli biri oldugu izlenimi vermesi gibi atfedilen etkileri igerir”.
Ideallestirilmis etki (davranis) boyutu ise “liderin kendisi icin &nemli deger ve inanglar
hakkinda konusmasi, bir ama¢ duygusuna sahip olmanin Onemini vurgulamasi,
kararlarin ahlaki ve etik sonuglarini dikkate almasi ve ortak bir misyon duygusuna sahip
olmanin 6nemini vurgulamasit davraniglarini igerir” (Karip, 1998, s. 5).

Ilham Veren Motivasyon: Lider takipgilerin etkilenecegi bir vizyon, misyon ve
hedef belirleyerek onlarin bu hedeflere ulasabilmesi i¢in ilham verir (Simola, Barling ve
Turner vd, 2010, s. 180). Doniisiimcii liderler, bir amag¢ belirlerler ve bu amaca
gotiirecek yollarin zorluklarindan takipgileri haberdar ederler. Bu sayede onlar1 motive
eden ve ilham veren davranislar sergilemis olurlar (Bass ve Riggio, 20006, s. 6).

Entelektiiel Uyarim: Entelektiiel uyarim, liderin geleneksel diisiince tarzini terk
ederek; yeni diisiinceler getirmesi ve bu diisiinceleri takipgilerine onlarin anlayabilecegi
sekilde ifade etmesidir. Dontigiimeii lider, problemlere yeni ¢oziim yoOntemleriyle
yaklagarak, genel geger olaylar1 sorgulayarak, takipgileri yenilik ve iiretkenlik
konusunda harekete gecirir (Hinkin ve Tracey, 1999, s. 110). Doniisiimcii liderler
entelektiiel uyarim sayesinde, takipgilerinin {iretici diisiinme Ozelliklerini desteklerler
(Conger, 1999, s. 157).

Bireysel Destek: Bireysel destek faktorii; liderlerin, takipgilerinin kisisel
ihtiyaglarini karsilayacak bir ¢calisma ortami olusturduklarinda ortaya ¢ikar (Simola vd.,
2010, s. 180). Doniistimcti lider, tiim takipgilerinin bireysel farkliliklarini belirleyerek
bireylerin beklentileri ve becerilerine gore yonlendirme yapar. Jandaghi, Matin ve
Farajmi’ye (2009,s. 360) goére bu boyutta liderler, c¢alisanlarin yeteneklerinin
kullanilmasina yardim eder. Bu tip liderlikte takipgilerle sicak iligkiler kurulur ve
karsilikli gliven ortami olusur. Bireysel olarak ilgi goren takipgiler islerini yapmakta
daha istekli olurlar (Nielsen ve Daniels, 2012, s. 384).

Déniisiimcii ve Etkilesimei Liderlikle Ilgili Turizm Sektoriinde Yapilan
Cahismalar

Liderlik, dontisiimcii liderlik ve etkilesimei liderlik konusunda turizm sektoriinde
de birgok calisma yapilmistir. Calismalarin yogunlugunun otel isletmeleri {izerine
oldugu, seyahat acenteleri ve restoranlarda da liderlik, doniisiimcii ve etkilesimci
liderlik ¢aligmalarinin yer aldig1 goriilmektedir.

Calismalar incelendiginde, yoneticilerin doniisiimeii ve etkilesimei liderlik
ozelliklerini belirlemeye yonelik ¢alismalar da bulunmaktadir (Akalin, 2004; Oren,
2006). Akalin (2004) “Antalya Yéresindeki Bes Yildizli Otel isletmelerinde Ust Diizey
Yoneticilerin Doniistimcii Liderlik Niteliklerinin Degerlendirilmesi” isimli Antalya’da
bulunan otel isletmelerinde 188 ¢alisan iizerinde gerceklestirdigi ¢alismasinda; otellerde
iist diizey yoneticilik yapanlarin doniisiimeii liderlik o6zelligi gosterdigi sonucuna
ulasmistir. Oren’in (2006) Antalya’da faaliyet gosteren otel isletmelerinde 378 kisi
iizerinde gergeklestirdigi calismasinda; otel isletmelerinde ¢alisan yoneticilerin biiytik
bir kisminin doniistiiriicii liderlik 6zelligi tasidig: ifade edilmistir.
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Liderlik tarzlariyla demografik 6zellikler arasindaki iliskiye yonelik arastirmalarin
yapildig1 goriilmektedir (Alan, 2008; Minett, Yaman ve Denizci, 2008; Karalar, 2010;
Derya, 2010; Aras, 2013; Bozkurt ve Goral, 2014). Alan (2008) Cin’de otel
isletmelerinde 301 kisi lizerinde gerceklestirdigi calismasinda, liderlik icin en kritik
noktanin profesyonellik oldugu, liderin egitiminin ve gelismesinin ¢ok énemli oldugu
sonucuna ulagmistir. Minett vd. (2008) “Leadership Styles and Ethical Decision Making
in Hospitality Management” isimli Avustralya’da bulanan otel isletmelerinde 91 kisi
iizerinde yaptiklari ¢alismada; yasa gore liderlik tarzlarinda anlamli bir farklilik
bulmuglardir. Yash yoneticiler faydaci ve kural tabanli etik karar verme konusunda
cekimser davranirken, toplumsal sozlesme veya etik yaklasimi benimsemeleri
konusunda daha istekli olduklar1 ifade edilmistir. Karalar (2010) istanbul’da faaliyet
gosteren otel isletmelerinde ¢alisan 123 c¢alisan {izerinde gerceklestirdigi calismada;
demografik oOzelliklerin liderlik iizerinde etkili oldugu sonucuna ulagsmistir. Derya
(2010) Antalya’da bulunan otel isletmelerinde 124 ¢alisan iizerinde gerceklestirdigi
calismasinda; yoneticilerin liderlik tarzlari ile onlarin astlarint  yonlendirmede
kullandiklar1 davraniglar arasinda iliski oldugunu ifade etmistir. Aras (2013) Antalya’da
bulunan otel isletmelerinde 373 ¢alisan iizerinde ger¢eklestirdigi ¢aligmasinda; turizm
egitimi, Onlisans ve lisans egitimi almanin, mesleki deneyimin, kisisel gelisim-mesleki
egitim programlarina katilmanin ve yabanci dil bilgisine sahip olmanin personel
giiclendirme agisindan 6nemli oldugu sonucuna ulagsmistir. Bozkurt ve Goral (2014)
“Modern Liderlik Tarzlarmin Demografik Ozellikler Agisindan Degerlendirilmesi”
isimli Ankara’da bulunan otel isletmelerinde 71 ¢alisan {izerinde gerceklestirdikleri
caligsmalarinda; demografik Ozelliklere gore liderlik tarzlarinin anlamli farklilik
gosterdigi sonucuna ulagsmislardir. Kadin katilimcilarin islemsel liderlige egiliminin
erkek katilimcilara gore daha az oldugu; 5 yil ve daha az stireli is deneyimine sahip
olanlar agisindan karizmatik ve dontigiimcii liderligin farklilik gdsterdigi sonucuna
ulagmiglardir.

Demografik o6zelliklerden farkli olarak doniisiimcii ve etkilesimci liderlik ile
performans (Brown, 2008, Patiar ve Mia, 2009), orgiitsel 6grenme (Chang, 2009),
olumlu duygular (Lee vd., 2011), calisanlara destek olma (Kara, Uysal, Sirgy ve Lee,
2013), cahsan tutum ve niyeti (Lee vd., 2013), 6z etkinlik (Wang vd., 2014)
arasindaki iliskiye yonelik calismalara da rastlanmistir.

Yontem

Bu calismada, otel isletmelerinde calisanlarin doniisiimcii liderlik algilarinin
belirlenmesi ve bu algilarin c¢alisanlarin  demografik o6zelliklerine ve oteldeki
durumlarina gore farklilik gosterip gostermediginin tespit edilmesi amaglanmaktadir.
Arastirmanin evrenini Antalya’da faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel
isletmelerindeki calisanlar olusturmaktadir. Arastirma’da tesadiifi 6rneklem yontemi
kullanilmigtir. Arasgtirmada veri toplama aract olarak anket uygulamasindan
yararlanilmigtir. Calismada 391 adet anket analiz edilmistir. Aragtirma kapsaminda Bass
ve Avolio (2009) tarafindan gelistirilen Cok Faktorlii Liderlik Olgegi (MLQ- Multi
Factor Leadership Questionaire) kullanilmigtir.

Verilerin analizine gecilmeden Once verilerin normal dagilima sahip olup
olmadigina bakilmig, bulunan sonuca gore parametrik veya parametrik olmayan
istatistiksel tekniklerden hangisinin kullanilacagina karar verilmistir. Verilerin normal
dagilima uygunlugunu test etmek igin Kruskal Wallis Testi, Shapiro-Wilkis testi
kullanilmis ve Q-Q Plot normal dagilim grafikleri incelenmistir. Analiz sonucunda
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doniistimcti liderlik puanlarinin normal dagilim gosterdigi tespit edilmistir. Veriler
normal dagilim gosterdigi i¢in parametrik test yontemleri kullanilmistir. Egitim durumu,
pozisyon, toplam calisma siiresi, departman, turizm egitim durumu ve yildiz sayisi
degiskenleri ile dontisiimcii liderlik tarzi arasinda anlamli farkliligin olup olmadigini
belirlemek icin t-testi ve ANOVA testleri uygulanmistir. Hangi gruplar arasinda anlaml
farkliligin bulundugunu tespit etmek i¢in de Tukey testinden yararlanilmigtir.

Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

Calismada kullanilan oOrgiitsel sessizlik 0Olgegi giivenilirlik degeri, 0,942
bulunmustur. Analiz sonucunda orgiitsel sessizlik dlgeginin giivenilir bir dl¢ek oldugu
ifade edilebilir. Olgegin yapisal gegerliliklerini dlgmek igin faktdr analizi yapilmistir.
Orgiitsel Sessizlik Olgegi'nin Kaiser Meyer Olkin (KMO) degeri; 0,915 oldugu
goriilmektedir. Bu degerin 0,50’den biiyiik olmasi veri setinin faktor analizine
uygunlugunu gosterir. Barlett testi degeri anlamli ¢ikmistir (p=0,000 X?=8,681; p<0,01).
Faktor analizi sonucunda oOlgekte ii¢ faktor ortaya c¢ikmistir. Ortaya c¢ikan bu yapi
toplam varyansin % 80,972’sini agiklamaktadir (Tablo 1).

Tablo 1 Liderlik Olcegi Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi Sonuclar

Déniisiimcii Liderlik Olgegi

Cronbach’s Alpha Kat Sayis1 ,942
KMO test degeri 915
X2 8,681
Barlett’s Testi sd 190
p ,000

Birikimli Varyans (%) 80,972

Tablo 1°de goriildiigli gibi ortaya ¢ikan bu yap1 Donlisiimcii liderlik i¢in toplam
varyansin % 80,972’sini agiklamaktadir. Varimax rotasyon yontemi kullanilarak
uygulanan temel bilesenler faktoér analizinin sonucunda donisiimcii liderlik yirmi
ifadeden ve bes faktdrden olusan doniisiimcii liderlik 6l¢egi faktor yiikleri sonuglari
Tablo 2’de goriilmektedir.

Tablo 2 Déniisiimcii Liderlik Olcegi Faktor Yiikleri

Déniisiimcii Liderlik Boyutlar: Varyans Ack.
Sorular Orani
BD IEA 1{ED 1iVM EU
S1 Benim kendisiyle ¢aligmaktan gurur
- ,0666
duymami ve zevk almami saglar.
S2 Grubun yararina olacak seyleri kendi 725 47,998
cikarindan onde tutar.
S3 Bana kendisine kars1 sayg1 olusturacak
. ,760
bigimde davranir.
S4 Giivenli ve gii¢lii oldugunu gosterir. ,688
S5 En 6nemli deger ve inanglar1 hakkinda 863
konusur. ’
S6 Bir amag i¢in ¢aba gdstermenin dnemini 894 11,918

acik ve net bi¢cimde belirtir.
S7 Kararlarin ahlaki sonuglarini dikkate alir. ,872
S8 Ortak bir misyon duygusuna sahip 904
olmanin 6nemini vurgular. ’
S9 Beni yetistirmek ve yonlendirmek igin

926
zaman ay1rir.
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Tablo 2 Déniisiimcii Liderlik Olcegi Faktor Yiikleri (Devami)

Doéniisiimcii Liderlik Boyutlari Varyans Ack.
Sorular Orani

BD iEA 1iED ivM EU

S10 Insanlar1 yalnizca bir grubun iiyeleri
olarak degil, ayn1 zamanda tek tek ,888 8,381
bireyler olarak goriir.

S11 Benim kendi giiclii yonlerimi
gelistirebilmem i¢in bana yardimci olur.

S12 Beni digerlerinden farkli ihtiyac,
yetenek ve istekleri olan bir insan olarak ~ ,918
degerlendirir.

S13 Gelecek hakkinda konusurken iyimser
davranir.

S14 Yapilmas: gereken seylerden séz
ederken biiyiik bir ilgi ve isteklilik ,836 7,264
gosterir

S15 Gelecekle ilgili olarak harekete gegirici
nitelikte bir vizyon olusturur.

S16 Amaglara ulasilacagina inandigini ve
giivendigini ifade eder.

S17 Onemli kararlar1 uygun olup
olmadiklarini belirlemek i¢in yeniden ,798
gdzden gegirir.

S18 Problemleri ¢ozmede farkli yaklagimlar
arar.

S19 Benim problemlere bir¢ok farkl
acilardan bakmamai saglar.

S20 Verilen gorevlerin farkli bigimlerde
nasil yerine getirebilecegi ile ilgili ,818
Oneriler sunar.

914

,808

,814

,533

,802 5,411

,813

BD: Bireysel Destek IEA: 1deallestirilmis Etki (Atfedilen) EU: Entelektiiel Uyarim
IED: Ideallestirilmis Etki (Davranis) IVM: iTham veren Motivasyon

Bulgular

Bu boéliimde, arastirmaya katilan otel c¢alisanlarindan veri toplama araci ile elde
edilen verilere, bu verilerin analiz sonuglarina dayali olarak bulgulara ve yorumlara yer
verilmistir.

Arastirmaya Katilanlarla flgili Bazi Tamitic1 Bilgiler

Arastirmaya katilan calisanlarin demografik 6zelliklerine iligkin veriler Tablo
3’de gosterilmistir. Bu bulgulara gore, ¢alisanlarin % 57,51 erkek, % 42,5’i kadindir.
Calisanlarin = % 41,7’si 16-25; % 36,6’s1 ise 26-35 yaslar1 arasindadir. Aragtirmaya
katilan ¢alisanlarinin ¢ogunlugunun gen¢ oldugu sonucuna ulasilabilir. Calismaya
katilanlarin % 44’lnlin lise mezunu, % 20,7’sinin ise Onlisans mezunu oldugu
goriilmektedir.
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Tablo 3 Arastirmaya Katilan Calisanlarin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

Cinsiyet Calisan Sayisi (n) Yiizde (%)
Erkek 225 57.5
Kadin 166 42.5
Toplam 391 100.0
Yas Caligsan Sayisi (n) Yiizde (%)
16-25 163 41.7
26-35 143 36.6
36 ve lizeri 85 21.7
Toplam 391 100.0
Egitim Durumu Caligsan Sayisi (n) Yiizde (%)
Ilkokul ve ortaokul 69 17.6
Lise 172 44.0
Onlisans 81 20.7
Lisans ve lisansiistii 69 17.6
Toplam 391 100.0
Turizm Egitimi Durumu Calisan Sayisi (n) Yiizde (%)
Evet 168 43.0
Hayir 223 57.0
Toplam 391 100.0
Turizm Egitimi Alinan Kurum Caligsan Sayisi (n) Yiizde (%)
Hizmet I¢i Egitim 40 23.8
Turizm Egitim Merkezi 43 25.5
Otelcilik Lisesi 38 22.6
Onlisans Turizm Programlari 27 16
Lisans ve Lisansiistii Turizm Programlar1 20 11.9
Toplam 168 100.0

Turizm egitimi alanlarin % 25,5 ile en fazla turizm egitim merkezlerinde egitim
aldiklari, daha sonra % 23,8’inin hizmet i¢i egitim % 22,6’simin otelcilik lisesinde
egitim aldiklar1 goriilmektedir. Lisans ve lisansiistii turizm programlarinda egitim
alanlar ise % 11,9’luk oranla en az orana sahiptir (Tablo 3).

Tablo 4 Arastirmaya Katilanlarin Otel Isletmesindeki Durumuna Gére Dagilhim

Departman Calisan Sayisi (n) Yiizde (%)
Onbiiro 85 21.7
Yiyecek ve Igecek 175 44.8
Kat Hizmetleri 72 18.4
Muhasebe 21 54
Diger 38 9.7
Toplam 391 100.0
Pozisyon Calisan Sayisi (n) Yiizde (%)
Miidiir ve Miidiir Yrd. 52 13,3
Sef ve Sef Yrd. 58 14,8
Calisan ve Yrd. 281 71.9
Toplam 391 100.0
Toplam Calisma Siiresi (Yil) Calisan Sayisi (n) Yiizde (%)
1-5 204 52.2
6-10 116 29.7

11 ve iizeri 71 18.2
Toplam 391 100.0

Arastirmaya katilanlarin otel igletmesindeki durumlarina iligkin veriler Tablo 4’de
verilmistir. Katilimcilarin % 44,81 yiyecek ve igecek boliimiinde ¢alismaktadir. Onbiiro
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(%21,7) ve kat hizmetleri (% 18,4) boliimiinde ¢alisanlarinin oranlarinin birbirine yakin
oldugu goriilmektedir. En az % 5,4 oranla muhasebe boliimiinde ¢alisanlar aragtirmaya
katilmistir. Calisanlarin % 71,9’u ¢alisan ve yardimcisi olarak calisirken % 14,81 sef
ve sef yardimcisi ve % 13,3’ ise miidir ve miidiir yardimcist olarak gorev
yapmaktadir. Calisma siiresiyle ilgili bulgular incelendiginde, ¢alisanlarin % 52,2’sinin
1-5 y1l ve % 29,7 sinin ise 6-10 y1l aras1 gérev yaptiklar1 goriilmektedir.

Tablo 4 Arastirmaya Katilanlarin Otel Isletmesindeki Durumuna Goére Dagihim

(Devami)

Oteldeki Hizmet Siiresi Calisan Sayisi (n) Yiizde (%)
1-5 271 69.3
5-10 66 16.9

11 ve lizeri 54 13,8
Toplam 391 100.0
Otelin Yildiz Sayisi Calisan Sayisi (n) Yiizde (%)
4 Yildiz 145 37.1

5 Yildiz 246 62.9
Toplam 391 100.0

Katilimeilarin  bliyiik bir c¢ogunlugu 10 yilin altinda siireyle ¢alisanlardan
olusmaktadir. Arastirmaya katilan calisanlarin % 69,3’ 1-5 yil arasi ayni otelde
calismaya devam etmektedirler. Calismaya katilan c¢alisanlarin % 62,9’u 5 yildizl
otellerde ve % 37,11 ise 4 y1ldizl1 otellerde gorev yapmaktadirlar.

Arastirmaya Katilanlarin Doniisiimeii  Liderlik Degiskenine Yonelik
Degerlendirmeleri

Arastirmaya katilanlarin doniisiimcii liderlik ve doniisiimcii liderlik boyutlariyla
ilgili diistinceleri (¢alisanlarin ifadelere katilm diizeyleri ile ilgili yilizde ve frekans
dagilimi, katilm diizeylerinin aritmetik ortalamasi ve standart sapmasi) Tablo 5’de
verilmistir.

Tablo 5 incelendiginde, doniisiimcii liderligin ilk boyutu ideallestirilmis etki
(atfedilen) boyutunun en yliksek ortalamaya sahip ifadesi olan “Giivenli ve giiclii
oldugunu gosterir” ifadesinin ortalamasi 3,44 tiir. En diislik ortalamaya sahip ifade ise
3,13 ortalama ile “Grubun yararina olacak seyleri kendi ¢ikarindan 6nde tutar”
ifadesidir. Bu boyut i¢in tiim ortalamalar incelendiginde, yoneticilerin bu davranislar
calisanlarina “bazen” sergiledikleri ifade edilebilir.

Doniistimcii liderligin ikinci boyutu ideallestirilmis etki (davranis) boyutunun en
yiiksek ortalamaya sahip ifadesi olan “Bir amag i¢in ¢aba gostermenin énemini agik ve
net bigimde belirtir” ifadesinin ortalamasi 3,32’dir. “Ortak bir misyon duygusuna sahip
olmanin 6nemini vurgular” ifadesi ise 3,29 ortalama ile en diisiik ortalamaya sahip
ifadedir. Tlim ifadelerdeki ortalamalarin birbirine yakin oldugu goriilmektedir. Bu boyut
icin tiim ortalamalar incelendiginde, yoOneticilerin bu davranislar1 ¢alisanlara “bazen”
sergiledigi sdylenebilir.

Doniistimcii liderligin {igiincii boyutu bireysel destek boyutunun en yiiksek
ortalamaya sahip ifadesi olan “Insanlar1 yalnizca bir grubun iiyeleri olarak degil, aym
zamanda tek tek bireyler olarak goriir” ifadesinin ortalamasit 3,35°dir. En diisiik
ortalamaya sahip olan ifade ise 3,30 ortalama ile “Benim kendi gii¢lii yonlerimi
gelistirebilmem i¢in bana yardimei olur” ifadesidir. Tiim ortalamalar incelendiginde,
yoneticilerin bu davraniglari ¢alisanlarina “bazen” sergiledikleri ifade edilebilir.
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Dontigiimceii liderligin dordiincii boyutu ilham veren motivasyon boyutunun en
yiiksek ortalamaya sahip ifadesi olan “Amaglara ulasilacagina inandigin1 ve giivendigini
ifade eder” ifadesinin ortalamasi1 3,31°dir. En diisiik ortalamaya sahip olan ifadesi ise
3,28 ortalamayla “Yapilmasi gereken seylerden s6z ederken biiyiik bir ilgi ve isteklilik
gosterir” ifadesidir. Tim ortalamalar incelendiginde, yoneticilerin bu davranislari
calisanlarina “bazen” sergiledikleri ifade edilebilir.

Doniistimcii liderligin son boyutu entelektiiel uyarim boyutunun en yliksek
ortalamaya sahip ifadesi olan “Verilen gorevlerin farkli bicimlerde nasil yerine
getirebilecegi ile ilgili 6neriler sunar” ifadesinin ortalamasi 3,46’dir. En diisiik ortalama
sahip olan ifade ise 3,28 ortalama ile “Onemli kararlari uygun olup olmadiklarimi
belirlemek icin yeniden gézden gecirir” ifadesidir. Tiim ortalamalar incelendiginde,
yoneticilerin bu davraniglari ¢alisanlarina “bazen” sergiledikleri ifade edilebilir.

Dontigiimeii liderlik boyutlartyla ilgili genel bir degerlendirme yapildiginda,
calisanlarin algilarina gore, otel yoneticilerinin en fazla doniisiimeii liderligin
entelektiiel uyarim davranisini, en az ise ilham veren motivasyon davranigini gosterdigi
sonucuna ulasilmistir.

Tablo 5 Arastirmaya Katilanlarin Déniisiimcii Liderlikle Tlgili ifadelere Katihm
Diizeylerinin Frekans, Yiizde, Aritmetik Ortalama ve Standart Sapmalarina Gore

Dagilimlar
Higbir zaman Nadiren Bazen Sik Sik Her zaman A.O ss
Doniisiimcii Liderlik n % n % n % n % n %
IDEALLESTIRILMIS ETKI
(ATFEDILEN)

S1 Benim kendisiyle

caligmaktan gurur duymami 37 8,7 57 14,6 131 33,5 78 19,9 91 23,3 3,35 1,228
ve zevk almami saglar.

S2 Grubun yararina olacak

seyleri kendi ¢ikarindan 6nde 43 11 101 25,8 85 21,7 85 21,7 77 19,7 3,13 1,3
tutar.

S3 Bana kendisine karst

sayg1 olusturacak bigimde 27 6,9 81 20,7 97 2438 86 22 100 25,6 3,39 1,257
davranir.

S4 Giivenli ve giiglii

oldugunu goésterir.
IDEALLESTIRILMIS ETKI
(DAVRANIS)

S5 En 6nemli deger ve
inanglar1 hakkinda konusur.

S6 Bir amag igin ¢aba
gostermenin 6nemini agik ve 36 9,2 73 18,6 104 26,5 94 24 84 214 332 1,253
net bi¢imde belirtir.

S7 Kararlarin ahlaki
sonuglarini dikkate alir.
S8 Ortak bir misyon
duygusuna sahip olmanin 33 8,4 78 20,2 101 25,8 95 242 83 21,2 3,29 1,248
Onemini vurgular.

BIREYSEL DESTEK

S9 Beni yetistirmek ve

yonlendirmek igin zaman 37 9,5 69 17,6 104 26,6 97 248 84 21,5 331 1,253
ayurir.

S10 Insanlar1 yalnizca bir
grubun tiyeleri olarak degil,
ayn1 zamanda tek tek bireyler
olarak goriir.

S11 Benim kendi giiglii
yonlerimi gelistirebilmem 39 10 69 17,6 103 26,3 95 243 85 21,7 3,3 1,265
icin bana yardimct olur.

39 10 61 15,6 94 24 84 21,5 113 28,9 344 1,319

31 7,9 80 20,4 100 25,5 98 25 82 209 33 1,249

34 8,7 75 19,2 102 26,1 96 246 84 21,5 331 1,246

34 8,7 67 17,1 104 26,6 100 25,6 86 22 3,35 1,239
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S12 Beni digerlerinden farkli
ihtiyag, yetenek ve istekleri
olan bir insan olarak
degerlendirir.

iLHAM VEREN MOTiVASYON

S13 Gelecek hakkinda
konusurken iyimser davranir.
S14 Yapilmas: gereken
seylerden s6z ederken biiyiik 33 8,4 83 21,2 104 26,6 83 21,2 88 22,5 3728 1,26
bir ilgi ve isteklilik gosterir.

S15 Gelecekle ilgili olarak

harekete gegirici nitelikte bir 37 9,5 74 18,9 98 25,1 104 26,6 78 19,9 329 1,246
vizyon olusturur.

S16 Amaglara ulasilacagina

inandigin1 ve giivendigini 34 8,6 76 194 103 26,3 93 23,8 85 21,7 3,31 1,246
ifade eder.

ENTELEKTUEL UYARIM

S17 Onemli kararlari uygun
olup olmadiklarini
belirlemek i¢in yeniden
gbzden gegirir.

S18 Problemleri ¢6zmede
farkli yaklagimlar arar.

S19 Benim problemlere
birgok farkli agilardan 32 8,2 73 18,7 108 27,6 94 24 84 21,5 332 1,231
bakmami saglar.

S20 Verilen gorevlerin farkl
bigimlerde nasil yerine
getirebilecegi ile ilgili
oneriler sunar.

38 9,7 78 199 102 26,1 97 248 76 194 324 1,249

29 7,4 82 21 115 294 74 189 91 233 33 1,242

26 6,6 92 235 112 286 70 179 91 233 328 1,241

38 9,7 58 148 125 32 8 21,2 87 223 331 1,243

23 5,9 64 164 113 289 94 24 97 248 3,46 1,195

Liderlik Tarzlarimn Calisanlarin Demografik Ozelliklerine Gore Gosterdigi
Farkhliklarla Ile Ilgili Bulgular

Katilimeilarin etkilesimei liderlik algilarinin egitim durumuna gore farklilik
gosterip gostermedigine iliskin yapilan ANOVA testi sonuglar1 Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6 Katilmcilarin Doniisiimcii Liderlik Algilarimin Egitim Durumuna Gore
Farkhilik Gosterip Gostermedigine Iliskin Yapilan ANOVA Testi Sonuclar:

. . - Kareler Kareler
Liderlik Faktorii Toplami df Ortalamas: F p
. 1 1,4 23,801 25
ideallestirilmis Etki Gruplar aras: 71,403 3 3, 756 000
. Gruplar ici 357,621 387 ,924
(Atfedilen)
Toplam 429,024 390
. e . . Gruplar arasi 62,766 3 20,922 16,212 ,000
Ideallestirilmis Etki Gruplar ici 499,427 387 1,291
(Davranis)
Toplam 562,193 390
Gruplar arasi 69,313 3 23,104 17,465 ,000
Bireysel Destek Gruplar ici 511,951 387 1,323
Toplam 581,264 390
Gruplar arasi 60,035 3 20,012 22,467 ,000
Entelektiiel Uyarim Gruplar ici 344,712 387 ,891
Toplam 404,747 390
Gruplar arasi 64,914 3 21,638 21,575 ,000
ilham Veren Motivasyon Gruplar igi 388,141 387 1,003
Toplam 453,055 390

Tablo 6’da katilimcilarin doniisiimcti liderlik algilarinin egitim durumuna gore
farklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan ANOVA testi sonuglari verilmistir. Bu
sonuclara gore, arastirmaya katilanlarin doniisiimeii liderlik algisinin = egitim
durumlarina gore anlamli farklilik gosterip gostermedigine bakilmis, egitim durumu ile
doniisiimeii liderligin ideallestirilmis etki (atfedilen), ideallestirilmis etki (davranis),
bireysel destek, entelektiiel uyarim, ilham veren motivasyon boyutlar1 (F=25,756;
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F=16,212; F=17,465, F=22,467; F=21,575; p<0,05) arasinda anlaml1 bir farklilik oldugu
tespit edilmistir.

Yapilan test sonucunda belirlenen anlamli farkliligin ideallestirilmis etki
(atfedilen ve davranig), bireysel destek faktoriine gore, hangi egitim durumundan

kaynaklandigini belirlemek iizere yapilan Post-Hoc karsilastirmali Tukey testi sonuglari
Tablo 7°de verilmektedir.

Tablo 7’ye gore egitim durumu Onlisans ve lisans, lisansiisti mezunu olanlar,
ilkokul, ortaokul ve lise mezunu olanlara gore ideallestirilmis etki (atfedilen ve
davranig) ve bireysel destek faktorleri hakkinda daha olumlu goriis bildirmislerdir.
Tablo 7 Katihmeilarin Egitim Degiskenine Gore Ideallestirilmis Etki (Atfedilen ve

Davranis) ve Bireysel Destek Liderlik Faktorlerine fliskin Tukey Testi
Karsilagtirmasim Gosteren Dagilim

Liderlik Faktori (I) Egitim (J) Egitim Ortalama Farki (I-J)  Standart Hata p.
Lise -,16389 ,13699 ,630
Ilkokul ve ortaokul Onlisans -90714" 15748 ,000
Lisans ve lisanstistii -1,06884 ,16366 ,000
Tlkokul ve ortaokul ,16389 ,13699 ,630
Lise Onlisans -74325" ,12954 ,000
. o . . Lisans ve lisansiistii -,90495* ,13699 ,000
Ideallestirilmis Etki (Atfedilen) flkokul ve ortaokul 90714 15748000
Onlisans Lise ,74325* ,12954 ,000
Lisans ve lisansiistii -,16170 ,15748 ,734
Tlkokul ve ortaokul 1,06884 ,16366 ,000
Lisans ve lisansiistii Lise ,90495* ,13699 ,000
Onlisans ,16170 ,15748 734
Lise -,14720 ,16188 ,800
Ilkokul ve ortaokul Onlisans -,.86849" 18611 ,000
Lisans ve lisansiistii -,97826* ,19341 ,000
Tlkokul ve ortaokul ,14720 ,L16188 ,800
Lise Onlisans -,72129* ,L15309 ,000
. . . Lisans ve lisanstistii -,83106 ,L16188 ,000
Ideallestirilmis Etki (Davrams) lkokul ve ortaokul 86849 18611 1000
Onlisans Lise 72 129 ,15309 ,000
Lisans ve lisanstistii -,10977 ,L18611 935
Tlkokul ve ortaokul ,97826" ,19341 ,000
Lisans ve lisanstistii Lise .83 106" ,L16188 ,000
Onlisans ,10977 ,18611 ,935
Lise -,34155 ,16390 ,160
Ilkokul ve ortaokul Onlisans -,98564" ,18842 ,000
Lisans ve lisansiistii -1,15942* ,19582 ,000
Ilkokul ve ortaokul 34155 ,16390 ,160
Lise Onlisans -,64409° ,15499 ,000
Bireysel Destek Lisans ve lisansiisti -,81 787: ,16390 ,000
Ilkokul ve ortaokul ,98564 ,18842 ,000
Onlisans Lise ,64409* ,15499 ,000
Lisans ve lisansiistii -, 17378 ,18842 ,793
Tlkokul ve ortaokul 1,15942" ,19582 ,000
Lisans ve lisansiistii Lise ,81787* ,16390 ,000
Onlisans ,17378 ,18842 793

Yapilan ANOVA Testi sonucunda belirlenen anlamli farkliligin entelektiiel
uyarim ve ilham veren motivasyon faktorlerine gére hangi egitim durumundan
kaynaklandigini belirlemek iizere yapilan Post-Hoc karsilastirmali Tukey testi sonuglari
Tablo 8’de verilmektedir.

Bu sonuglara gore, egitim durumu Onlisans, lisans ve lisansiistii mezunu olanlar,
ilkokul, ortaokul ve lise mezunu olanlara gore dontigiimcii liderligin entelektiiel uyarim
ve ilham veren motivasyon faktorleri hakkinda daha olumlu goriis bildirmektedirler.
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Tablo 8 Katilmcilarin Egitim Degiskenine Gore Entelektiiel Uyarim ve
flham Veren Motivasyon Liderlik Faktorlerine iliskin Tukey Testi
Karsilastirmasim Gosteren Dagilim

Ortalama

Liderlik Faktori (I) Egitim (J) Egitim Farki (I-]) Standart Hata p.
Lise -,29592 ,13449 ,125
Ilkokul ve ortaokul Onlisans -,90969" 15461 ,000
Lisans ve lisansiistii -1,06522" ,16068 ,000
Tlkokul ve ortaokul ,29592 ,13449 125
Lise Onlisans 61377 L12718 ,000
Entelektiiel Uyarim I_Jsans ve lisansiistii -,76930; ,13449 ,000
Ilkokul ve ortaokul ,90969 ,15461 ,000
Onlisans Lise ,61377* ,12718 ,000
Lisans ve lisanstistii -, 15553 ,15461 ,746
Tlkokul ve ortaokul 1,06522 ,16068 ,000
Lisans ve lisanstistii Lise ,76930* ,13449 ,000
Onlisans ,15553 ,15461 746
Lise -,26786 ,14271 ,240
Ilkokul ve ortaokul Onlisans -92915" ,16407 ,000
Lisans ve lisansiistii -1,08333* ,L17050 ,000
Tlkokul ve ortaokul , 26786 ,14271 ,240
Lise Onlisans -,66128" ,13496 ,000
ilham Veren Motivasyon Lisans ve lisansiistii -,81 547; ,14271 ,000
Ilkokul ve ortaokul ,92915 ,16407 ,000
Onlisans Lise ,66128* ,13496 ,000
Lisans ve lisansiistii -,15419 ,16407 ,783
Tlkokul ve ortaokul 1,08333" ,17050 ,000
Lisans ve lisanstistii Lise 81 547" ,14271 ,000
Onlisans ,15419 ,16407 ,783

Tablo 9 incelendiginde, arastirmaya katilanlarin doniistimcti liderlik algisinin
pozisyonlara gore anlamli farklilik gosterip gostermedigine bakilmis; katilimcilarin
pozisyonlartyla doniisiimcii liderligin ideallestirilmis etki (atfedilen), ideallestirilmis
etki (davranis), bireysel destek entelektiiel uyarim ve ilham veren motivasyon boyutlari
(F=6,271, F=7,623, F=8,237, F=10,145, F=16,939; p<0,05) arasinda anlamli bir

farklilik oldugu tespit edilmistir.

Tablo 9 Katihmcilarin Déniisiimcii Liderlik Algilarinin Pozisyon Durumuna Gore
Farkhilik Gosterip Gostermedigine Iliskin Yapilan ANOVA Testi Sonug¢lar:

Liderlik Faktorii é?ggl df OE:{:KIESI F p
ideallestirilmis Etki Gruplar a-rasl 13,434 2 6,717 6,271 ,002
(Atfedilen) Gruplar igi 415,591 388 1,071
Toplam 429,024 390
. e . Gruplar arasi 21,255 2 10,628 7,623 ,001
Ide““ﬁ“'r"m's Edd Gruplar igi 540,938 388 1,394
(Davranis) Toplam 562,193 390
Gruplar arasi 23,674 2 11,837 8,237 ,000
Bireysel Destek Gruplar igi 557,590 388 1,437
Toplam 581,264 390
Gruplar arasi 20,113 2 10,057 10,145 ,000
Entelektiiel Uyarim Gruplar igi 384,634 388 ,991
Toplam 404,747 390
Gruplar arasi 36,383 2 18,191 16,939 ,000
Iﬁ‘zt’:;;g‘;f: Gruplar igi 416,672 388 1,074
Toplam 453,055 390
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Yapilan ANOVA Testi sonucunda belirlenen anlamli farkliligin ideallestirilmis
etki (atfedilen ve davranig) ve bireysel destek faktorlerine gore hangi pozisyon
durumundan kaynaklandigini belirlemek iizere yapilan Post-Hoc karsilagtirmali Tukey
testi sonuglar1 Tablo 10°da verilmektedir.

Tablo 10 Katihmcilarin Pozisyon Degiskenine Gore Ideallestirilmis Etki (Atfedilen
ve Davramis) ve Bireysel Destek Liderlik Faktorlerine Iliskin Tukey Testi
Karsilagtirmasim Gosteren Dagilim

Sy - . . Ortalama Standart
Liderlik Faktorii (I) Pozisyon (J) Pozisyon Farki (I-]) Hata
Miidiir ve miidiir Sef ve sef yardimcisi -,23475 ,19765 461
yardimcist Calisan ve yrd ,26458 ,15624 ,209
Miidiir ve miidiir

ideallestirilmis Etki Sef ve sef yardimcist yardimcisi 23475 19765 A61
(Atfedilen) Calisan ve yrd ,49933" ,14926 ,003
Midiir ve mildar -26458 15624 209

Calisan ve yrd yardimcisi
Sef ve sef yardimcisi -,49933* ,14926 ,003
Miidiir ve mudiir Sef ve sef yardimcisi -,35792 ,22550 ,252
yardimcist Calisan ve yrd ,28502 ,17825 ,247

Miidiir ve miidiir

ideallestirilmis Etki Sef ve sef yardimcisi yardimcisi 35792 22550 252
(Davranis) Calisan ve yrd 64295 ,17029 ,001
Middr ve midir -28502 17825 247

Calisan ve yrd yardimcisi
Sef ve sef yardimcisi -,64295* ,17029 ,001
Miidiir ve mudiir Sef ve sef yardimcisi -,35113 ,22894 ,276
yardimcist Calisan ve yrd ,32152 ,18097 ,179
Midir ve miidir 35113 22894 276

Birevsel Destek Sef ve sef yardimcist yardimcisi
¥ Calisan ve yrd 67264" ,17289 1000
Middr ve midir 32152 18097 179

Calisan ve yrd yardimcisi
Sef ve sef yardimcisi -,67264" ,17289 ,000

Tablo 10’a gore pozisyonu sef ve sef yrd. olanlar, calisan ve yrd. olanlara gore
ideallestirilmis etki (atfedilen ve davranis) ve bireysel destek faktorleri hakkinda daha
olumlu goriis bildirmektedirler.

Yapilan ANOVA Testi sonucunda belirlenen anlamli farkliligin entelektiiel
uyarim ve ilham veren motivasyon faktorlerine gore hangi pozisyon durumundan
kaynaklandigini belirlemek iizere yapilan Post-Hoc karsilastirmali Tukey testi sonuglart
Tablo 11°de verilmektedir.

Tablo 11°e gore pozisyonu sef ve sef yrd olanlar, miidiir ve miidiir yrd. ve ¢alisan
ve yrd. olanlara gore liderlerin entelektiiel uyarim ve ilham veren motivasyon faktorleri
hakkinda daha olumlu goriis bildirmektedirler.
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Tablo 11 Katihmcilarin Pozisyon Degiskenine Gore Entelektiiel Uyarim ve Ilham
Veren Motivasyon Liderlik Faktorlerine Iliskin Tukey Testi Karsilastirmasimi
Gosteren Dagilim

Ortalama Farki

Liderlik Faktori (I) Pozisyon (J) Pozisyon (1) Standart Hata p

Miidiir ve miidiir 5;2:’;5:: -,48574" ,19015 ,030
yardimetst Calisan ve yrd 115932 115031 540
Midir ve miidiir ,48574" ,19015 ,030

Entelektiiel Uyarmm Sef ve sef yardimcisi yardimcisi
¥ Calisan ve yrd ,64506° ,14360 ,000
M“d:rrd‘l’;g;d“r -,15932 ,15031 ,540

Calisan ve yrd J n n
Sef ve se -,64506" ,14360 ,000

yardimcist

e e Sef ve sef X

Miidiir ve miidiir yardimeist -,47331 ,19791 ,045
yardimetst Caligan ve yrd 36893 15644 1049
Midir ve miidiir AT7331° ,19791 ,045

ilham Veren Motivasyon Sef ve sef yardimeis: yardimeist
¥ Calisan ve yrd ,84224" ,14946 ,000
M“dgdfglgs‘id“r -,36893" ,15644 ,049

Calisan ve yrd J T T
ysaer d:’;jlem -,84204" ,14946 ,000

Tablo 12’de katilimcilarin doniisiimeii liderlik algilarinin ¢alisma siiresine gore
farklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan ANOVA testi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 12 Katimcilarin Doniisiimcii Liderlil.( Algilarimin Calisma Siirelerine Gore
Farkhilik Gosterip Gostermedigine Iliskin Yapilan ANOVA Testi

. . - Kareler Kareler
Liderlik Faktorii Toplami df Ortalamas F p
ideallestirilmis Etki Gruplar aTa-s1 21,000 2 10,500 9,985 ,000
. Gruplar i¢i 408,025 388 1,052
(Atfedilen)
Toplam 429,024 390
. o . Gruplar arasi 31,332 2 15,666 11,450 ,000
Ideallestirilmis Etki Gruplar ici 530,861 388 1,368
(Davranis)
Toplam 562,193 390
Gruplar arasi 5,050 2 2,525 1,700 ,184
Bireysel Destek Gruplar i¢i 576,214 388 1,485
Toplam 581,264 390
Gruplar arasi 14,200 2 7,100 7,054 ,001
Entelektiiel Uyarim Gruplar i¢i 390,547 388 1,007
Toplam 404,747 390
ilham V Gruplar arasi 29,988 2 14,994 13,751 ,000
am veren Gruplar ici 423,067 388 1,090
Motivasyon
Toplam 453,055 390

Tablo 12 incelendiginde, arastirmaya katilanlarin liderlik algisinin ¢aligma
stirelerine gore anlamli farklilik gosterip gostermedigine bakilmig, katilimcilarin
caligma siiresi ile dontisiimcii liderligin ideallestirilmis etki (atfedilen), ideallestirilmis
etki (davranig), entelektiiel uyarim ve ilham veren motivasyon boyutlar1 (F=9,985,
F=11,450, F=7,054, F=13,751; p<0,05) arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit
edilmigtir. Bireysel destek boyutu ile calisma siiresi arasinda anlamli bir farklilik
bulunamamastir (p>0,05).
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Tablo 13 Katiimcilarin Cahsma Siiresi Degiskenine Gore Ideallestirilmis Etki
(Atfedilen ve Davramis) Liderlik Faktorlerine Iliskin Tukey Testi Karsilastirmasim
Gosteren Dagilim

Liderlik Faktorii (I) Calisma Siiresi (J) Calisma Siiresi Ortalama Farki Standart
1-)) Hata
15 6-10 ,02506* ,11925 976
11 ve iizeri -,59141 ,14130 ,000
ideallestirilmis Etki 6-10 1-5 -,02506* ,11925 976
(Atfedilen) 11 ve iizeri -,61647 ,15452 ,000
11 ve iizeri 1-5 ,59141: ,14130 ,000
6-10 ,61647 ,15452 ,000
1-5 6-10 -,03803* ,13602 958
11 ve iizeri -,74684 ,16117 ,000
ideallestirilmis Etki 6-10 1-5 ,03803* ,13602 ,958
(Davrams) 11 ve lizeri -, 70881 ,17625 ,000
11 ve iizeri 1-5 ,74684: ,16117 ,000
6-10 , 70881 ,17625 ,000

Yapilan ANOVA testi sonucunda belirlenen anlamli farkliligin ideallestirilmis
etki (atfedilen ve davranis) faktorlerine gore hangi ¢aligma siiresinden kaynaklandigini
belirlemek iizere yapilan Post-Hoc karsilastirmali Tukey testi sonucglari Tablo 13’te
verilmektedir. Bu sonuglara gore, ¢alisma siiresi 11 ve iizeri olanlar, ¢aligma siiresi 1-5
ve 6-10 yil arasi olan ¢aliganlara gore ideallestirilmis etki (atfedilen ve davranis) faktorii
hakkinda daha olumlu goriis bildirmektedirler.

Tablo 14 Katihmcilarin Calisma Siiresi Degiskenine Gore Entelektiiel Uyarim ve
Ilham Veren Motivasyon Liderlik Faktorlerine Iliskin Tukey Testi
Karsilagtirmasim Gosteren Dagilimi

Liderlik Faktorii (I) Calisma Siiresi (J) Calisma Siiresi Ortalama Farki Standart p.
1)) Hata

15 6-10 -,06191* ,11667 ,856
11 ve lizeri -,51182 ,13824 ,001
.. 1-5 ,06191 ,11667 ,856
Entelektiel Uyarim 6-10 11 ve tzeri -44992° 15118 009
11 ve iizeri 1-5 51 182: ,13824 ,001
6-10 ,44992 ,L15118 ,009
15 6-10 -,05202* ,12143 ,904
11 ve lizeri -, 73485 ,14388 ,000
. . 1-5 ,05202 ,12143 ,904
Ilham Veren Motivasyon 6-10 1 ve izeni -,68283* 15734 2000
11 ve iizeri 1-5 ,73485: ,14388 ,000
6-10 ,68283 ,15734 ,000

Yapilan ANOVA Testi sonucunda belirlenen anlamli farkliligin entelektiiel
uyartm ve ilham veren motivasyon faktorliine goére hangi c¢alisma siiresinden
kaynaklandigini belirlemek iizere yapilan Post-Hoc karsilastirmali Tukey testi sonuglari
Tablo 14’de verilmektedir. Bu sonuglara gore, ¢alisma siiresi 11 ve iizeri olanlar,
caligma siiresi 1-5, 6-10 yil aras1 olanlara gore entelektiiel uyarim ve ilham veren
motivasyon faktorleri hakkinda daha olumlu goriis bildirmektedirler.

Tablo15’te katilimcilarin doniistimcii liderlik algilarimin departmanlarina gore
farklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan ANOVA testi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 15 incelendiginde, arastirmaya katilanlarin dontisiimcii liderlik algisinin
departmanlara gore anlamli farklilik gosterip gostermedigine bakilmis, katilimeilarin
departmaniyla ideallestirilmis etki (atfedilen ve davranis), bireysel destek, entelektiiel
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uyarim ve ilham veren motivasyon boyutlart (F=18,166, F=7,625, F=13,375, F=19,686,
F=16,237; p<0,05) arasinda anlaml1 bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

Tablo 15 Katihmcilarin Doniisiimcii Liderlik Algilarinin Departmanlarina Gore
Farkhilik Gosterip Gostermedigine Iliskin Yapilan ANOVA TestiSonug¢lar:

Kareler Kareler

Liderlik Faktorii Toplami df Ortalamas F p
ideallestirilmi5 Etki Gruplar a‘ra‘m 67,970 4 16,992 18,166 ,000
(Atfedilen) Gruplar i¢i 361,054 386 935
Toplam 429,024 390
. . . Gruplar arasi 41,169 4 10,292 7,625 ,000
Ide""]ff"”lm“ Etki Gruplar ici 521,024 386 1,350
(Davranis) Toplam 562,193 390
Gruplar arast 70,757 4 17,689 13,375 ,000
Bireysel Destek Gruplar igi 510,507 386 1,323
Toplam 581,264 390
Gruplar arasi 68,579 4 17,145 19,686 ,000
Entelektiiel Uyarim Gruplar igi 336,169 386 871
Toplam 404,747 390
ilham Veren Gruplar a‘ra‘s1 65,251 4 16,313 16,237 ,000
Motivasyon Gruplar igi 387,804 386 1,005
Toplam 453,055 390

Yapilan ANOVA testi sonucunda belirlenen anlamli farkliligin ideallestirilmis
etki (atfedilen ve davranmig) faktoriine gore hangi departmandan kaynaklandigini
belirlemek lizere yapilan Post-Hoc karsilastirmali Tukey testi sonuglar1 Tablo 16°da
verilmektedir.

Tablo 16 Katihmcilarin Departman Degiskenine Gore ideallestirilmis Etki
(Atfedilen ve Davramis) Liderlik Faktorlerine Iliskin Tukey Testi Karsilastirmasim
Gosteren Dagilim

Liderlik Faktorii (I) Departman (J) Departman Ortalzz;r_lf)Farkl StIi_iII;(:;rt
Yiyecek ve icecek ,85370" ,12786 ,000
Onbiiro Kat hizmetleri ,91413" ,15491 ,000
Muhasebe ,10560 ,23568 ,992
Diger -,02190 ,18873 1,000
Onbiiro -,85370" ,12786 ,000
Yiyecek ve igecek Kat hizmetleri ,06044* ,13541 ,992
Muhasebe -, 74810 ,22335 ,008
Diger -,87560* ,17309 ,000
Onbiiro -9 1413 ,15491 ,000
ideallestirilmis etki . . Yiyecek ve icecek -,06044 ,13541 ,992
(atfedilen) Kat hizmetleri L abasebs ~80853 23986 007
Diger -,93604* ,19392 ,000
Onbiiro -, 10560 ,23568 ,992
Yiyecek ve icecek 74810 , 22335 ,008
Muhasebe Izat hizmetleri 80853 23986 007
Diger -,12751 ,26298 ,989
Onbiiro ,02190 ,18873 1,000
Diger Yiyecek ve icecek ,87560: ,17309 ,000
Kat hizmetleri ,93604 ,19392 ,000
Muhasebe ,12751 ,26298 ,989

Bu sonuglara gore, departmani 6nbiiro, muhasebe ve diger departmanlar olanlar,
departmani kat hizmetleri ve yiyecek icecek olan calisanlara gore ideallestirilmis etki
(atfedilen) faktorii hakkinda, departmani 6nbiiro, muhasebe olanlar da, departmani kat
hizmetleri ve yiyecek igcecek olan c¢alisanlar ideallestirilmis etki (davranig) faktorii
hakkinda daha olumlu goriis bildirmektedirler.
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Tablo 16 Katiimcilarin Departman Degiskenine Gore ideallestirilmis Etki
(Atfedilen ve Davramis) Liderlik Faktorlerine Iliskin Tukey Testi Karsilastirmasim
Gosteren Dagilimi (Devam)

Liderlik Faktorii (I) Departman (J) Departman Ortalama Farki Standart p.
1-)) Hata
Yiyecek ve icecek ,59966* ,15360 ,001
Onbiiro Kat hizmetleri ,82851" ,18608 ,000
Muhasebe -, 15462 ,28312 ,982
Diger , 21192 ,22672 ,883
Onbiiro -,59966" ,15360 ,001
Yiyecek ve igecek Kat hizmetleri ,22885* ,16267 ,624
Muhasebe -, 75429 ,26831 ,041
Diger -,38774 ,20793 ,338
Onbiiro -,82851* ,18608 ,000
Ideallestirilmis etki . . Yiyecek ve icecek -,22885 ,16267 ,624
(dzvrams)s Kat hizmetleri L obassbe 08313 28814 006
Diger -,61659 ,23296 ,064
Onbiiro ,15462 ,28312 ,982
Yiyecek ve icecek [75429" ,26831 ,041
Muhascbe Kat hizmetleri 98313 28814 1006
Diger ,36654 ,31591 774
Onbiiro -,21192 ,22672 ,883
Diger Yiyecek ve icecek ,38774 , 20793 ,338
Kat hizmetleri ,61659 ,23296 ,064
Muhasebe -,36654 ,31591 774

Yapilan ANOVA testi sonucunda belirlenen anlamli farkliligin bireysel destek ve
entelektiie]l uyarim faktorlerine gore hangi departmandan kaynaklandigini belirlemek
iizere yapilan Post-Hoc karsilagtirmali Tukey testi sonuglart Tablo 17°de verilmektedir.

Tablo 17 Katihmcilarin Departman Degiskenine Gore Bireysel Destek,

Entelektiiel Uyarim Liderlik Faktorlerine iliskin Tukey Testi Karsilastirmasimi
Gosteren Dagilim

Liderlik Faktorii (I) Departman (J) Departman Ortalama Farki (I-]) Standart Hata p.

Yiyecek ve icecek 77462 ,15204 ,000

Onbiiro Kat hizmetleri 1,10482" ,18420 ,000

Muhasebe , 14748 28025 ,985

Diger ,01966 ,22442 1,000

Onbiiro -,77462" ,15204 ,000

Yiyecek ve igecek Kat hizmetleri ,33020 ,16102 ,244

Muhasebe -,62714 ,26559 ,128

Diger -,75496 ,20582 ,003

Onbiiro -1,10482° ,18420 ,000

. . . Yiyecek ve icecek -,33020 ,16102 ,244
Bireysel Destek Kat hizmetleri Muhasebe 95734 28522 008
Diger -1,08516" ,23059 ,000

Onbiiro -,14748 ,28025 ,985

Yiyecek ve icecek ,62714 ,26559 ,128

Muhasebe Izat hizmetcleri 95734 28522 1008

Diger -,12782 ,31270 ,994
Onbiiro -,01966 ,22442 1,000

Diger Yiyecek ve icecek ,754961 ,20582 ,003

Kat hizmetleri 1,08516 ,23059 ,000

Muhasebe ,12782 ,31270 ,994

Bu sonuglara gore, departmani onbiiro ve diger departmanlar olanlar, departmani
kat hizmetleri ve yiyecek igecek olan c¢alisanlara gore, departmani muhasebe olan
calisanlar ise departmani kat hizmetleri olan ¢alisanlara gore bireysel destek faktorii
hakkinda; departmani 6nbiiro, muhasebe ve diger departmanlar olanlar, departmani kat
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hizmetleri ve yiyecek i¢ecek olan ¢alisanlara gore entelektiiel uyarim faktorii hakkinda
daha olumlu goriis bildirmektedirler.

Tablo 17 Katihmcilarin Departman Degiskenine Gore Bireysel Destek,
Entelektiiel Uyarim Liderlik Faktorlerine Iliskin Tukey Testi Karsilagtirmasim
Gosteren Dagilimi (Devam)

Liderlik Faktorii (I) Departman (J) Departman Ortalama Farki (I-]) Standart Hata p.

Yiyecek ve icecek ,76151 ,12338 ,000

Onbiiro Kat hizmetleri 1,08558" ,14947 ,000

Muhasebe ,04342 ,22741 1,000

Diger ,06347 ,18211 ,997

Onbiiro -,76151* ,12338 ,000

Yiyecek ve igecek Kat hizmetleri ,32407* ,13066 ,097

Muhasebe -, 71810 , 21552 ,008

Diger -,69805* ,16702 ,000

Onbiiro -1,08558* ,14947 ,000

.. . . Yiyecek ve icecek -,32407 ,13066 ,097
Entelektiiel Uyarim Kat hizmetleri Muhascbe 1.04216° 23145 000
Diger -1,0221 1 ,L18712 ,000

Onbiiro -,04342 ,22741 1,000

Yiyecek ve icecek 71 810" , 21552 ,008

Muhascbe Kat hizmetleri 1,04216 23145 1000
Diger ,02005 ,25375 1,000

Onbiiro -,06347 ,18211 ,997

Diger Yiyecek ve icecek ,698051 ,16702 ,000

Kat hizmetleri 1,02211 ,L18712 ,000
Muhasebe -,02005 ,25375 1,000

Yapilan ANOVA Testi

sonucunda belirlenen

anlamli farkliligin ilham veren

motivasyon faktoriine gore hangi departmandan kaynaklandigini belirlemek {izere
yapilan Post-Hoc karsilagtirmali Tukey testi sonuglar1 Tablo 18’de verilmektedir.

Tablo 18 Katihmeilarin Departman Degiskenine Gore ilham Veren
Motivasyon Liderlik Faktoriine Iliskin Tukey Testi Karsilastirmasin1 Gosteren

Dagilim
Liderlik faktorii (I) Departman (J) Departman Ortalam?) farka (I- Standart hata p

Yiyecek ve icecek 76160" ,13252 ,000

Onbiiro Kat hizmetleri ,95102° ,16054 ,000

Muhasebe -,04650 ,24426 1,000

Diger -,04149 ,19560 1,000

Onbiiro -,76160" ,13252 ,000

Yiyecek ve igecek Kat hizmetleri ,18942* ,14034 ,660

Muhasebe -,80810 ,23148 ,005

Diger -,80308" ,17939 ,000

Onbiiro -,95102" ,16054 ,000

ilham Veren Kat hizmetleri Yiyecek ve icecek -,18942* ,14034 ,660
Motivasyon Muhasebe -,99752 ,24859 ,001
Diger -,99251° ,20098 ,000

Onbiiro ,04650 ,24426 1,000

Yiyecek ve icecek ,80810* ,23148 ,005

Muhasebe Kat hizmetleri 99752° 24859 001

Diger ,00501 27254 1,000

Onbiiro ,04149 ,19560 1,000

Diger Yiyecek ve icecek ,80308: ,17939 ,000

Kat hizmetleri ,99251 ,20098 ,000

Muhasebe -,00501 ,27254 1,000
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Bu sonuglara gore, departmani 6nbiiro, muhasebe ve diger departmanlar olanlar,
departmani kat hizmetleri ve yiyecek icecek olan calisanlara gore, ilham veren
motivasyon faktorii hakkinda daha olumlu goriis bildirmektedirler.

Tablo 19°da katilimcilarin doniisiimcii liderlik algilariin turizm egitim durumuna
gore farklilik gdsterip gostermedigine iligskin yapilan t-testi sonuglari verilmistir.

Tablo 19 Katiimcilarin Turizm Egitim Durumlarina Goére Doniisiimcii Liderlik
Algilarina Iliskin t-Testi Sonuclari

Turizm Egitim

Liderlik Faktorii n Ort. s df t P
Durumu
ideallestirilmis Etki Evet 168 3,9063 ,94008 389 10,828 ,000
. Hayir 223 2,8879
(Atfedilen)
Toplam 391
. e . . Evet 168 3,8631 1,11294 389 8,710 ,000
Idea'(l;fi':;‘;‘l'i Etki Hayur 223 2,8845
i Toplam 391
Evet 168 3,8958 1,03509 389 9,204 ,000
Bireysel Destek Hayir 223 2,8543
Toplam 391
Evet 168 3,9345 ,85832 389 12,593 ,000
Entelektiiel Uyarim Hayir 223 2,8285
Toplam 391
. Evet 168 4,0670 ,93240 389 12,677 ,000
ITham Veren
Motivasyon Hayir 223 2,8913
4 Toplam 391

Tablo 19 incelendiginde, arastirmaya katilanlarin dontisiimcii liderlik algisinin
turizm egitimi durumuna goére anlamli farklilik gosterip gostermedigine bakilmis
katilimcilarin turizm egitim durumu ile dontisimcii liderligin ideallestirilmis etki
(atfedilen ve davranis), bireysel destek, entelektiiel uyarim, ilham veren motivasyon
boyutlar1 (t=10,828; t=8,710; t=9,204; t=12,593; t=12,677; p<0,05) arasinda anlaml1 bir
farklilik oldugu tespit edilmistir.

Tablo 20°de katilimcilarin doniistimcii liderlik algilarmin yildiz sayisina gore
farklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan t-testi sonuglart verilmistir.

Tablo 20 Katiimcilarin Cahstiklar: Otelin Yildiz Sayisina Goére Doniisiimcii
Liderlik Algilarina Iliskin t-Testi Sonuclari

Liderlik Faktorii Yildiz Sayisi n Ort. s df t p
ideallestirilmis Etki 4 Yildiz 145 3,63 1,07484 389 4,668 ,000
(Atfedilen) 5 Yildiz 246 3,14
Toplam 391
ideallestirilmis Etki 4 Yildiz 145 3,63 1,22720 389 4,303 ,000
(Davramis) 5 Yildiz 246 3,10
Toplam 391
Bireysel Destek 4 Yildiz 145 3,59 1,22941 389 3,725 ,000
5 Yildiz 246 3,12
Toplam 391
Entelektiiel Uyarim 4 Yildiz 145 3,68 1,00575 389 6,004 ,000
5 Yildiz 246 3,07
Toplam 391
ilham Veren 4 Yildiz 145 3,81 1,00229 389 6,094 ,000
Motivasyon 5 Yildiz 246 3,15
Toplam 391

Tablo 20 incelendiginde, arastirmaya katilanlarin dontisiimcii liderlik algisinin
yildiz sayisina gore anlaml farklilik gosterip gostermedigine bakilmis, yildiz sayisi
degiskeni ile dontisiimcii liderligin ideallestirilmis etki (atfedilen), ideallestirilmis etki
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(davranis), bireysel destek, entelektiiel uyarim ve ilham veren motivasyon boyutlarinda
(t=4,668; t=4,303; t=3,725; t=6,004; t=6,094; p<0,05) anlaml1 bir farklilik oldugu tespit
edilmisgtir.

Sonug¢ ve Tartisma

Arastirma kapsaminda, otel ¢alisanlarinin dontisiimcii liderlik algilart incelenmis,
bu algilarin ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine ve oteldeki durumlarina gore farklilik
gosterip gostermedigi belirlenmeye ¢alisilmistir. Calisma sonucunda ¢alisanlarin
algilarina gore otel yoneticilerinin doniisiimeii liderlik 6zelligi gosterdigi sonucuna
ulasiimistir. Bu sonuglar Akali (2004) ve Oren’in (2006) sonuglariyla drtiismektedir.

Dontigiimeii liderlik boyutlart incelendiginde, ¢alisanlarin algilarina gore otel
yoneticilerinin en fazla entelektiiel uyarim boyutunu kullanarak, ¢alisanlarin
davraniglarin1  yonlendirdikleri; en az ise ilham veren motivasyon boyutunu
kullandiklar1 sonucuna ulasilmistir.

Bulgular analiz edildiginde, doniisiimcii liderlik boyutlariyla ¢alisanlarin
demografik 6zellikleri ve oteldeki durumlartyla anlamli bir farklilik oldugu sonucuna
ulagilmistir. Elde edilen sonuglar Karalar (2010) ve Bozkurt ve Goral (2014)
caligmalarinin sonuclariyla benzerlik gostermektedir. Ancak, calisma siiresi degiskeni
ile bireysel destek boyutu arasinda anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Calisanlarin
egitim seviyesi ve caligma siiresi arttikga doniisiimcii liderligin tim boyutlar
(ideallestirilmis etki (atfedilen ve davranis), bireysel destek, entelektiiel uyarim, ilham
veren motivasyon) hakkinda daha olumlu goriis bildirdikleri sonucuna ulasilmigtir. Sef
ve sef yardimcisi olanlarin, ¢alisan ve ¢alisan yardimcisi olarak ¢aliganlara gore; dnbiiro
ve muhasebe boliimiinde ¢alisanlarin ise yiyecek ve icecek bolimiinde ¢alisanlara gore,
doniisiimeii liderligin tim boyutlariyla ilgili daha olumlu goriis bildirdikleri ifade
edilebilir. Turizm egitim durumu degiskeni incelendiginde, turizm egitim alanlarin
almayanlara gore; 4 yildizli otellerde calisanlarin ise; 5 yildizli otellerde calisanlara
gore dontisiimcii liderlik boyutlar1 hakkinda daha olumlu goriis bildirdigi tespit
edilmisgtir.

Bu bulgular ve sonuglar dogrultusunda su dneriler sunulabilir.

Otel yoneticilerinin doniistimcii liderlik 6zelliklerini gostermeleri, calisanlarin
daha iyi yoOnlendirilmesine ve Orgiitiin basariya ulasmasina neden olacaktir. Bu
bakimdan ¢alisanlarin algilaria gore dontisiimcii liderlik 6zelliklerinin otel yoneticileri
tarafindan daha fazla gosterilmesi gerekmektedir.

Otel calisanlarmin algilarina gore en fazla olumlu goriis bildirdikleri boyut
entelektiie]l uyarim boyutudur. Otel ydneticilerinin doniisiimcii liderligin sahip oldugu
tiim boyutlar1 6ziimseyerek ve uygulayarak ¢alisanlar {izerinde olumlu bir etki etmesi,
onlar1 motive etmesi ve belirlemis oldugu vizyona dogru ¢alisanlar1 siiriiklemesi
gerekmektedir.

Ozellikle otel isletmelerinde bulunan insan kaynaklari yéneticilerinin, insan
kaynaklar1 se¢ciminde egitimli kisileri, 6zellikle de turizm egitimi almis kisileri tercih
etmesi, dontisiimcii liderlik 6zelligine sahip daha nitelikli yoneticilerin anlasilmasi ve
otel isletmelerinin daha kaliteli bir sekilde yonetilebilmesi igin &nemlidir. Insan
kaynaklar1 yéneticileri terfi konusunda adil ve titiz davranmalidirlar. Isgoren olarak
calisirken, yonetici statiisiine terfi edenlerin iist yonetimle ilgili doniisiimcii liderlik
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algilarinin degistigi sonucuna ulasilmistir. Yiyecek icecek ve kat hizmetleri boliimiinde
calisanlarin yoneticilerinin doniisiimcii liderlik 6zellikleri konusunda bilgilendirilmesi
gerekmektedir.

Is tecriibesi az olan calisanlarin otel yoneticilerinin déniisiimcii  liderlik
ozelliklerini algilayabilmesi i¢in etkin bir iletisim kanalinin olusturulmasi, ¢alisanlarla
birebir ilgilenilmesi ve problemlerine ¢6ziim bulunmasi gerekmektedir. Otel yoneticileri
Orgiitiin vizyon ve misyonuyla ilgili, is tecriibesi az olan c¢alisanlara yonelik
bilgilendirme toplantilar1 gergeklestirilebilir.

Bundan sonra yapilacak arastirmalarda, farkli sinif ve tiirdeki otellerde calisan
isgorenlerin doniisiimcii liderlik davranislarinin arastirilmasi Onerilebilir. Tirkiye’de
otel yoneticilerine yonelik modern liderlik ¢aligmalarinin yapilmasi, ¢alisanlarin daha
kaliteli hizmet sunmasmi ve daha verimli caligmasini saglayacagi i¢in; bu alanda
yapilacak arastirmalarin sayist arttirllmali ve desteklenmelidir. Bu arastirmanin
sonuclart Antalya ili dort ve bes yildizli otel isletmeleriyle sinirli kalmistir. Bu
bakimdan diger bolgelerde yer alan otel isletmelerinde ¢alisanlarin goriisleri de alinarak
bolgeler arasinda fark olup olmadig: arastirilabilir.
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Extensive Summary

Introduction

Humans are social beings that live in groups. Human being feels weak when they
are lonely and they want to act as a group to achieve their goals. For this purpose, a
person is usually needed to prompt and direct this group. In this case, people who have
the ability of leadership should appear. Many descriptions and many approaches have
been suggested about leadership through history.

According to Northouse (2012, s.5) leadership is the process of affecting groups
and ensure individuals reaching mutual purposes. On the other hand, Eren (2011, s. 435)
describes leadership as “ability and knowledge of gathering a group of people around
some purpose and prompt them to achieve these purposes”. Ozkalp and Kirel (2011, s.
309) describes leadership as “a leader should have the characteristically features that
could successfully affect group members”. Tosi et al. (1990, s. 349) describes
leadership as “to influence individuals and provide harmony between individuals
towards organizational targets”. According to Newstrom (2007, s. 159) leadership is “a
process of motivation, effect of individuals to achieve their work.”

According to these descriptions leadership could be defined as; the process of to
direct individuals or a group towards mutual purposes, to encourage workers achieve
the target, to coordinate, and be equipped with the knowledge and ability that effect.

Bass (1990, s. 38) expresses leadership as the only and most critical reason why
organizations be successful or unsuccessful. Leaders in organizations could be obliged
to direct the process that extremely complicated, addicted to each other and which about
the individuals and groups. This is why leadership is a highly important for
organizations (Bennett, 2009, s. 10). Complicated structure of leadership has caused
many different problems that leadership researchers encounter historically. That’s why
there are various approaches has been made out.

Modern leadership approaches emerged from the criticism of feature theory,
behavioral and situational leadership theories. These are transformational and
transactional leadership theories. First of the modern leadership theories is transactional
leadership theory. Burns (1978) describes transactional leadership as to activate
followers in a reward based ideology (Oztop, 2008, s. 19). Another modern leadership
approach is transformational leadership approach which propounded by Burns in 1978
and developed by Bass (1985). Transformational leadership is the process of leaders
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approach to the organizations purposes with a new and different aspect and direct
followers to that determined. Transformational leader is the person who provides
effectiveness in organizations by performing innovation and variation (Kogel, 2010,
5.592).

Main purpose of this study is to determine the perception of workers of the hotel
establishment to the transformational leadership and determine these perceptions differ
from their demographic features (educational status, tourism educational status) and their
position in hotel (position, total working hour, department, star number)

Method

In this study determining workers perception of transformational leadership in
hotel establishment and determine the difference between perceptions according to
workers demographic features and their position in the hotel establishment is aimed.
The universe of this study comprises from the workers of 4 — 5 star hotels which
operates in Antalya. Random sampling method used in this research. Surveys used as
data collecting tools in this research. 391 surveys have been analyzed in this research.
Within this research, Multi Factor Leadership Questionnaire that developed by Bass and
Avolio (2009) is used.

Before the analysis, it is controlled if data’s has normal distributed or not,
according to this conclusion which statistical technique that parametric or non-
parametric will be used is decided. Forecasting to test data’s suitability to the normal
distribution Kruskal Wallis and Shapiro-Wilk test is used and Q-Q plot normal
distribution graphics are examined. As the conclusion of this examination it is seem that
leadership points are normally distributed. Parametric test methods are used due to
data’s normal distribution. t-Test and ANOVA tests are applied for determining the
meaningful difference between the parameters that educational status, position, total
working hour, department, tourism educational status and number of the stars and
transformational leadership style. For establishing the meaningful differences between
groups, Tukey test is utilized.

Results

According to the data, on the demographic characteristic of workers who
participated to the research, % 57,5 of the workers are male, and % 42,5 female. The %
41,7 of workers ages are between 16-25 and % 36,6 of the are 26-35. This can be
concluded that most of the workers who attended this research are young people. % 44
of the people who attended this research are graduated from high school and %20,7 of
the people are graduated from associated degree.

The ones who had tourism education got their training at the percentage of 25,5
tourism education centers, 23,8 in-service training, 22,6 in hotel management high
schools. The lowest percentage is undergraduate and post-graduate tourism educations
with %11,9.

% 44, 8 of the participants are working in the food and beverage department.
Percentage of the reception (% 21,7) and housekeeping departments (% 18,4) are close
to each other. The lowest participate to the research with percentage of % 5,4 from
accounting department. % 71,9 of the working people are workers and assistants; %
14,8 of them are chief and chief assistants, % 13,3 of them are manager and manager

Isletme Arastrmalart Dergisi 121 Journal of Business Research-Tiirk



0. Catir — K. Unliiénen 7/3 (2015) 96-122

assistants. When the data about workers working time is examined, it is seen that the %
52,2 of them worked between 1-5 years and % 29,7 between 6-10 years.

According to results, obtained from research, hotel managers have the ability of
transformational leadership, there is a meaningful difference between workers
demographic features, their positions in hotel and managers’ transformational
leadership features.

Discussion

Within the research, it is tried to determine that workers perception of
transformational leadership in hotel establishment the difference between perceptions
according to workers demographic features and their position in the hotel establishment.
As the result of this research in the perception of workers hotel managers has the feature
of transformational leadership. These results correspond to the results of Akalin (2004)
and Oren (2006)

When transformational leadership dimension examined, as a conclusion it is
reached from the perception of workers; hotel managers mostly use the dimension of
intellectual stimulation and direct the attitude of workers and they use the least inspiring
motivation method.

When results are analyzed, there is a meaningful difference between workers
demographic features, their positions in hotel, and transformational leadership. The
results of study correspond to the results of Karalar (2010), Bozkurt, Goral (2014).
However, there isn’t a meaningful difference between working time variable and
individual assistance. As the workers educational status and working time increased,
they notify more positive aspect about the all dimensions (idealized impact (attributed
and behavioral) individual support, intellectual stimulation, inspiring motivation) of
transformational leadership. It can be expressed that chief and chief assistants are more
positive than worker and worker assistants, the people who work in accounting
department are more positive than food and beverage department about the all
dimensions of transformational leadership. When tourism education variable examined,
the ones who had tourism education are more positive than who hadn’t, and also the
ones who work in 4 star hotels are more positive than ones who work in 5 star hotels
about all dimensions of transformational leadership.
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