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Algilanan Liderlik iletisiminin is Performansi ve is Tatminine Etkisi: 4 ve
5 Yildizh Otel Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma

Serdar COP*, Ali DOGANAY*
62

Bu arastirma otel isletmelerinde liderlerin astlaryla kurduklar iletisimin onlarin is
tatminini ve performansim hangi élgiide degistirdigini ortaya koymak ve sonuglarim tartismak
amaayla gergeklestirilmistir. istanbul'da faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizh otel isletmelerinde calisan
280 Kkisi aragstrmaya katilmis, yapilan analiz neticesinde lider iletisim algisimin ¢alisanlarin
performans ve is tatmini lizerinde etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir. Calisan profilinin giderek
degistigi diisiintildiiglinde, otellerde gorev alan lider veya yoneticilerin, ‘lider iletisimi’ kavramin
dikkate alarak tutum ve davranis sergilemesi gerektigi ifade edilebilir.

Anahtar Kelimeler: Turizm, Otel isletmeleri, Algilanan Lider iletisimi, is Tatmini, s
Performans

The Effect of Perceived Leadership Communication on Job Performance and Job
Satisfaction: A Study on 4 and 5 Stars Hotel Businesses

Abstract

This study was carried out to determine the extent to which the communication of the
leaders or managers in the hotel business with the subordinates changed their job satisfaction and
performance and to discuss the results. For this purpose, the scale containing the variables was
applied to 280 employees in 5 and 4 star hotels operating in Istanbul. As a result of the analysis, it
hasbeen concluded that the leader communication perception has an effect on the performance and
job satisfaction of the employees.

Keywords: Tourism, Hospitality Businesses, Perceived Leadership Communication, Job
Satisfaction, Job Performance.

Giris

Is hayatinda hizmet sektorii calisanlarmin sahip oldugu yetkinlikler, is performansi, 6rgiit
performans}, is tatmini gibi bircok konuyu etkilemektedir (Erkus & Giinlii, 2009, s. 19). Isletmeler,
kar elde etmek, varliklarim siirdiirmek ve sosyal sorumluluk goérevlerini yerine getirmek icin yogun
rekabet ortaminda zorlu bir miicadele vermektedir. Maddi yatirimlarin yaninda, calisanlarina deger
veren isletmeler onlarin egitimi ve gelisimi icin de bir takim yatirmlar yapmaktadirlar.
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Calisanlardan en fazla verimi almak onlarin duygularina hitap etmekten de ge¢mektedir. Bu
bakimdan c¢ahsanlar1 organizasyonun bir pargasi haline getirerek belirlenen hedeflere
yonlendirecek liderlere duyulan ihtiyac her gecen giin artmaktadir (Eryesil & iraz, 2017, s.130). Bu
noktada liderlerin cahsanlarla iletisim kurarken kullandigy tarz da énem kazanmaktadir.
Calisanlarin davramiglar liderin kullandig) sert veya yumusak iletisimden etkilenmekte ve is ciktilart
buna gore sekillenebilmektedir. Calisanlarin fikirlerini paylasirken bir liderin onlar1 dinliyor olmasi
6nemlidir. Dinlenilmedigini fark eden ¢alisanlar bir siire sonra fikir 6nerisinde de bulunmazlar, bu
da yaraticthklarim ve uzmanlhiklarim kullanmayacaklar sonucunu dogurur. En etkili liderler, ne
zaman susmalar1 gerektigini ve ne zaman konusmaya baslayacaklarini bilen liderlerdir. Bu
bakimdan c¢alisan yonetici iligkilerinin diger kavramlarla da iligkisi oldugu diistiniilmektedir.
Orgiitsel davranis alaninda is tatmini ve performans kavraminin isten ayrilma, yabancilagma,
verimlilik, is kazalar1 gibi 6nemli orgiitsel kavramlarla yakin iliskisi nedeniyle incelenmeye deger
gortlmiistiir (Kok, 2006, s. 194). Otel isletmelerinde ¢ahsanlarin tutum ve davranislarinin
miisteriye yansimalar diisliniildiiglinde, ¢calisan tutum ve davranmiglarinin yonetilmesi daha da
o6nemli hale gelmektedir. Otellerin en biiylik gider kalemlerinden biri olan ¢alsanlarin,
performanslar ve is tatminlerinin arttirilmasi karhlk icin 6nemlidir. Karhlik ile birlikte isletmelerin
marka degerleri, sekt6rde rakiplerinin 6niinde yer almalari ¢ahisanlarin performans ve tatminine
baghidir. Buradan otellerde liderlerin iletisim kanallarini agik tutup, dogru yoneterek performans ve
tatmin saglamasi 6nem arz etmektedir.

Kavramsal Cerceve
Liderlik fletigimi

insanlarin bireysel, toplumsal, 6rgiitsel, siyasal ve ekonomik hayatlarinda énemli bir yer
tutan liderlik kavramu tizerinde birgok calisma yapilmis olmasina ragmen uzlagiimis bir tanimlama
bulunmamaktadir (Bakan, 2009, s. 140).

Liderlik, takipgileri istekli bir sekilde amaglara ulastirmak igin harekete gecirme ve etkileme
stireci olarak tanimlanmaktadir (Newstrom & Davis, 1997, s. 200). Bagka bir ifadeyle liderlik, lider
ve izleyenler arasindaki bagl ve etkilesimi ifade etmekte ve bir organizasyonda calisanlarin
yoneticilerinin yapilmasin istedigi faaliyetleri yapmalari anlamina gelmektedir (Yammarino & Fred
Dansereau, 2009, s. 89). Lider, cevresindekilere ellerinden gelen biitiin gayreti sarf ettirerek,
yapilacak isin en iyisini yapmalar1 igin motive edebilen kisidir. Liderlik vasfi bir kisi de dogustan
bulanabilecegi gibi bu 6zellik sonradan da 6grenilebilir (Thombson, 2002, s. 133). Turizm
sektoriinde isletmelerin belirledikleri hedeflerine ulagmalart igin bir arada bulunan ¢alisanlar
yoneten ve yonlendiren, koordine eden faaliyetleri planlayan liderler orgiitler icin birer
vazgecilmezdir. Liderler ile ¢ahsanlar arasindaki etkilesim onlarin davraniglan iizerinde etkili
olmaktadir. Gligli bir lider-calisan iliskisi hem liderin hem ¢alsanin hem de isletmenin
performansina katki saglayacaktir (Schriesheim, Castro, Zhou & Yammarino, 2001, s. 515).

Liderlik iletisimin ilham kaynagi oldugu ifade edilmektedir (Smith, Figgins, Jewiss &
Kearnery, 2018, s. 222). Iletisim Oskay (2016) tarafindan, insanin varh@im devam ettirmesinin
{lirtinii ve degisimlere ugrayan insana 6zgii bir olgu olarak tammlarmistir (Oskay, 2016, s. 7). lletisim,
orgiitlerde c¢alisanlar arasi insani iliskilerin olusmasinda ve islerin saglikh bir bicimde
yonlendirilmesinde énemli bir konuma sahiptir. iletisim sayesinde yéneticiler ve cahisanlar goriis
birligi ve ortak anlayisa varmakta ve belirlenen hedeflere ulasmak i¢in is birligi yapmaktadirlar.
Calisanlarin organize bir bicimde hareket etmesi onlarin giiclerini ortaya ¢ikaracak bicimde
yapilandigin1 géstermektedir. Modern ¢alisma yasami, grup ve birey biciminde orgiitlenmis
insanlarin etkili iletisim aglar ile olusturulmustur (Aslanbay, 2018).

Orgiitsel acidan bakildiginda iletisimin 6rgiit icinde yiiriitiilen biitiin faaliyetlerinin arka
planindaki faktor oldugu gortilmektedir. Bu nedenle lider iletisiminin “6rgiitii bir arada tutan sosyal
bir yapistirict” oldugu kabul edilmektedir (Baron & Greenberg, 2000, s. 469).
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insanlar iletisim kurarken ortak birikimlerine ait gostergelere bagvururlar. Bu
gostergelerden meydana gelen cesitli iletisim bicimleri bulunmaktadir (Bigakel, 2006, s. 23).
Orgiitlerdeki iletisim sistemleri de genel iletisim diizeninden ayr diisiiniilemez. Orgiitler hem i¢
hem de dis cevrelerinde stirekli etkilesim igerisinde bulunan sistemlerdir. Organizasyonlarin
faaliyetlerinin verimli bir bicimde yiirtitillebilmesi ve belirlenen amaglara etkin bir sekilde
ulasabilmesi i¢in i¢ ve dis iligkilerin saglikli olmasi gerekmektedir. Genel bir ifadeyle, 6rgiitsel bir
fonksiyon olarak degerlendirilen iletisim 6rgiitiin i¢ ve dis gevresinde bulunan béliimler ve kisiler
arasindaki iligkileri birtakim kanallarla diizenlemekte ve kontrol alinda tutmaktadir. iletisim
calisanlar ve boliimler arasinda iligkiler kurulmasini ve bunlarn gelistirilmesini saglamaktadir
(Tutar vd, 2003, s. 70). Bir 6rgiitte yoneticinin etkin ve basarili olabilmesi ¢alisanlarinin basarisiyla
dogru orantilidir. Elbette bu iliski yoneticinin ¢calisanlartyla sorunsuz ve eksiksiz saglamis oldugu bir
iletisim bicimiyle gerceklesmektedir. Benzer sekilde bu siire¢ esit seviyedeki ¢alisanlar i¢in de
gecerlidir. Ozetle iletisim hem calisanlarin hem de yoneticilerin {izerinde 6nemle durmasi gereken
siireclerin baginda gelmektedir (Kogel, 2005, s. 522). iletisimin birgok islevinin yani sira yiirtitiilen
faaliyetin niteligine olan etkisi diisliniildiigiinde yonetim kademesi ve liderlerin performansi
lizerinde de etkisi oldufu sdylenebilir (Robbins & Coulter, 2003, s. 282). Isletmelerin kriz
donemlerinde liderlik iletisiminin ayrica bir éneme sahip oldugu ifade edilmektedir (Stam,
Knippenberg, Wisse, Pieterse, 2018, s. 2883).

Organizasyonlarda yoneticiler ile calisanlar arasinda gergeklesen iletisim, genellikle is ve
sosyal ihtiyaclarn gidermek amaciyla olusmaktadir. Bu bakimdan ise yonelik iletisim tarzlarinda
emir verme, bilgi verme ve geribildirimler ile olumlu veya olumsuz durumlar yer alir. Bu iletisim
bigimleri calisanlarin is tatminleri tizerinde etkili olabilmekte; bu iletisimin kalitesinin artmasi ise
calisanlarin performans, is tatmini ve motivasyon diizeylerini ytikseltebilmektedir (Mustaffa vd,
2010, s. 16-20).

Bunun yaninda liderlerle cahisanlar arasinda kurulan nitelikli ve etkin bir iletisim sisteminin
calisanlarin orgiitsel baglhliklarini ve orglitte kalma isteklerini arttirdify, isgilici devir hizim
diisiirdiigii ve muhtemel sorunlarin ilk ¢ikti1 anda ¢dziime kavusturdugu sdylenebilir. (Taplin ve
Winterton, 2007, s. 13). Ergilin (2018, s. 189) tarafindan yapilan ¢alismada da liderlerin bilgi
desteginin is tatminini 6nemli derecede etkiledigi tespit edilmistir. Calisanlar liderlerin iletisim
tarzlarindan etkilendikleri bilinmektedir. {letilmek istenen konularin igerigi, 6rgiitiin iletisim sistemi
ve bu sistemin isleyisini algilama bi¢iminin olumlu ya da olumsuz olmasinin ¢ahsanlarin is tatminini
ve performansini etkiledigi goriilmiistiir (Gray ve Laidlaw, 2002, s. 213).

is Performansi

Performans s6zcligli, belirli bir zaman diliminde liretilen mal veya hizmet miktar1 biciminde
ifade edilmekte ve literatiirde islevi bakimindan "etkinlik", "verim", "gcikt1" kavramlariyla, ayrica
kisinin yetenegi ve motivasyonu arasindaki etkilesimin bir neticesi seklinde tanimlanmaktadir
(Torrington ve Hall, 1995, s. 316, Kalkandelen, 1997, s. 154).

Orgiitsel davrams bakimindan performans olgusu, cahsanlarin belirlenen 6rgiitsel
amaglara ulasmak icin gérevleri kapsaminda olan islemlerin sonucunda elde edilen iiriin olarak
ifade edilmektedir. Bu tiriin mal veya hizmet olabilecegi gibi diistince tarzinda da olabilir (Basaran,
1991, s.179). Bir bagka deyisle; gérev kapsaminda énceden planlanan 6lgtitleri karsilayacak sekilde,
gorevin tamamlanmast ve hedefe ulasiimasi i¢cin meydana ¢ikarilan mal hizmet ya da diistincedir
seklinde tanimlanmaktadir (Pugh, 1991, s. 7-8).

Otel isletmelerinde performansin koordineli bir sekilde yonetilmesi bagarinin anahtaridir.
Performans yonetimi ile bireylerin ve gruplarin sorumluluk tistlendikleri bir kiiltiir olusturulmas,
becerilerin ve 6rgiitiin etkinliklerinin siirekli bir bicimde iyilestirilmesinin amaglandig) séylenebilir
(Bolton, 1997, s. 248, Cemaloglu, 2002, s. 183).

Performans yonetimi, belirlenen hedeflere ulasmayla ilgili performansi inceleyen, geri
bildirimin 6nemini ortaya koyan yénetim biliminin bir dalidir. Cahsanlarin is davranislan ile
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performanslarinin tanimlanmas, giigclendirme ve degerlendirme konulariyla biitiinlestirilmis bir
stirectir (Armstrong, 1996, s. 262, Cumming ve Worley, 1997, s. 370). Performans yonetimi,
bireylerin, takimlarn ve 6rgiitlerin daha etkin ve verimli bir hale gelmesini hedeflemekte, gerekli
yeterlilikler, bilgi ve beceri ile calisma ve gelistirme kavramlarin konu edinmektedir. Planlara,
kosullara, amaglara bagli kalarak siirekli inceleyerek, gelistirme ve 6grenme konulan {izerine
odaklanmaktadir (Armstrong, 1996, s. 261; Canman, 1995 ). Performans yonetimi ile ilgili stireg
icerisinde iiyeler hiyerarsik bir kademeden ziyade ekip tiyesi olarak goriiliip, sorumluluklar
gelistirme planlarina ve beklentilere dayandirilimaktadir. Yoneticiler ile tiyeler arasindaki etkilesim
normal iletisimin bir pargasi olarak kabul edilmektedir. Bu siire¢ dénemsel bir siirecin disinda
devamli bir siire¢ olup, yilda bir kere yapilan bir incelemeye dayandirilmaz; performansin
iyilestirilmesine odaklanarak yeterliligin ve potansiyelin gelistirilmesini amaglar (Armstrong, 1996,
s.261).

Otelisletmelerinde personel yonetimibirimininyerini insan kaynaklar1 biriminin almasiyla,
calisanlarin performans: tespit edilmeye baslanmistir. Otel isletmelerinde 360° performans
degerleme sistemi, balance skor kart uygulamasi gibi performans degerleme yoéntemleri
kullanilmaktadir. Bazi kaynaklarda basarn degerlendirme olarak da adlandirilan performans
degerlendirme, insan kaynaklar1 yonetiminin énemli fonksiyonlar arasinda bulunmaktadir. Genel
olarak performans degerlendirme sistemi ile bireyin, grubun veya orgiitiin bir konu hakkindaki
etkinligini baz1 kriterlere gore analiz ederek basar diizeyini belirlemek amacyla ¢alismalar
yapimaktadir (Ersen, 1997, s. 113; Erdogan, 1991, s. 155). Performans degerlendirme, bir
degerlendiricinin dnceden belirlenmis baz standartlarla karsilagtirarak ve olgerek, calisanlarin
isteki performansini degerlendirmesi siireci olarak ifade edilebilir (Palmer, 1993, s.9). Performans
degerlendirme, belirlenen gérev ve is tanimlar1 kapsaminda ¢ahsan kisilerin, is gerekliliklerini ne
olciide gerceklestirdiginin tespit edilmesi bakimindan 6nem tagimaktadir (Findikgi, 2000, s. 297).

Calisma sonuglarmin iyilestirilmesi icin gerekli verilerin toplanmasi ve yayilmasi stireglerini
kapsayan performans degerlendirme; ¢alisma gruplarina ve bireylere performans geri bildirimi
saglayaninsan kaynaklar1 y6netimi girisiminin temelini tegkil etmektedir. Bu bakimdan performans
degerlendirme bireyin ya da orglitiin giicli yanlari, basarilann ya da basansizliklarin
degerlendirmeye alan sistematik bir stire¢ olarak ifade edilebilir. Diger yandan mesleki gelisim ve
insan kaynaginin cesitliligine de yardimci olmaktadir (Helvaci, 2012, s.158). Otel igletmelerinde
performans gostergelerinin belirlenerek, performans sonuglarinin ortaya konulmasi neticesinde, is
gorenlerin kendilerini gelistirmeleri, giiclii veya zayif yonlerinin farkina varmalar s6z konusudur.
Otel isletmelerinde her bir ¢alisanin performansinin adil ve seffaf gostergeler ile tespit edilmesi, bu
performansta etkili olan unsurlarin belirlenmesi 6nem arz etmektedir.

is Tatmini

Otel isletmelerinde rakiplerine karsi en biiyiik avantaji insan kaynaklarn bakimindan giiglii
isletmeler saglamaktadir. Ciinkii isletmelerin maddi kaynaklar1 birtakim finans kuruluslar
vasitastyla saglanabilir. Ancak ayni durum insan kaynaklar agisindan gegerli degildir. Clinkii temin
edilmesi ve yetistirilmesi uzun ve daha maliyetli olabilmektedir. Yogun tempolu ve stresli bir
¢alisma alani olan otel isletmelerinde isgoren devir hizi oran yiiksek oldugunda isletme yonetimleri
calisanlari elinde tutmak igin gesitli yontemler aramaktadirlar. Bu yontemler gesitlilik gdsterse de
en 6nemli ve maddi olmayan kaynaklarin basinda gelen unsurlardan bir tanesi de is tatminidir
(Kaya, 2007, s.369).

Is tatmini, calisanlann yiiriittiigii gérevlere kars1 gosterdikleri duygusal tepkiler olarak
tanimlanmaktadir. Bu tepkiler olumlu ise is tatmini, olumsuz ise is tatminsizligi olarak ifade
edilmektedir (Vroom, 1967, s. 99). is tatmini konusu sosyal bilimciler tarafindan en ¢ok ilgi ceken
konulardan biri olmustur. Cranny vd. 1992 yilinda bu konuda yapilan ¢alismalarin sayisinin 5000'in
lizerinde oldugunu ifade etmistir. Bir diger calisma da Oshagbemi tarafindan yapilmis ve bildiri ile
tiim makalelerin birlikte 7000’e ¢ikacag) belirtilmistir (Oshagbemi, 1997, s. 389-400).
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Is tatmini ¢agdas yénetim anlayisinin en 6nemli konularindan biri olarak gériilmektedir.
Yonetsel ve davranigsal sonuglar bakimindan énem tastyan is tatmini/tatminsizligi konusu, bir
orgiitte islerin iyi gidip gitmediginin en 6nemli gostergelerinden biridir. {5 tatmini saglanamayan
orgiitler, viicudun hastaliklara kars: diisecegi tehditlere benzer durumlar yasamaktadirlar. Orgiitiin
bagisiklig) zayiflamayabilmekte, hem dis hem de i¢ tehditlere karsi verilen tepkiler diismekte hatta
yok olabilmektedir. Benzer sekilde fiziksel ve zihinsel saglhkla is tatmini arasinda da yakin bir iligki
bulunmaktadir. Calisanlarin birgok fiziksel ve zihinsel davranig bozukluklarimn altinda yasadiklari
is tatminsizliginin yattg1 bilinmektedir. Bu durum duygusal ve sinirsel bir takim bozukluklara sebep
olmakta, istahsizlik, uykusuzluk, ruhsal ¢okiintii ve hayal kirikligina neden olabilmektedir.
Calisanlarin hayatinda birgok kisir déngiiye sebep olan is tatminsizliginin is hayatinda mutsuzlugun
6nemli bir nedeni oldugu soylenebilir. (Miner, 1992, 5. 119).

Calsanlarin fiziksel ve ruhsal saghgini, organizasyonun verimliligini ve cahisma basarisini
etkilemesi bakimindan is tatmininin yadsinamayacak bir 6nemi vardir. Yarathigl sonuglar itibariyle
is tatmini hem bireysel hem o6rgiitsel hem de toplumsaldir. Bu bakimdan varligi ¢ok istenen ancak
her zaman elde edilemeyen bir olgudur. Olumlu ¢ahisma kosullarini olusturmasi bakimindan is
tatmini yoneticiler tarafindan da ¢ok arzu edilen bir durumdur. s tatminsizliginin gorildigi
orgiitlerde ise is yavaslatma, verimsizlik, disiplinsizlik ve devamsizlik gibi istenmeyen davraniglar
gortilebilmektedir (Davis, 1988, s. 95). Otel isletmeleri bakimindan ise is tatmini 6zellikle tiretim ve
tikketimin es zamanli olarak gerceklesmesi nedeniyle daha da 6nem kazanmaktadir. Otel
isletmelerinde ¢alisanlarin yaptiklar1 isten tatmin olmalari, birebir iliski igerisinde olduklar
miisterilere mutlaka yansiyacaktr. Isinde tatmin olan ¢alisan miisteriyi tatmin icin elinden geleni
yapacaktir. Otel isletmelerinde isinden tatmin olmayan ¢alisanin, kritik énem arz eden gorevlerde,
ornegin; kat hizmetlerinde ya da mutfakta ¢calisanlarin hijyen ve sanitasyona; 6n biiroda ¢ahsanlarin
satig artirmaya; insan kaynaklarinda ¢alisanin yasa ve yonetmeliklere gereken dikkat ve ciddiyeti
gostermeyecegi ifade edilebilir. Buradan, otel isletmelerinde ¢alisanlarin is tatmini i¢in ekonomik,
sosyal ve psikolojik unsurlarin hassasiyetle ele alinmasi ve incelenmesi gerekmektedir.

Arastirma
Arastirmanin Amaci

Calisanlarla liderleri arasinda gerceklesen iletisim ve onlarn iletisime iliskin algilar,
isletmelerin basarisinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Liderlerin sergiledigi davranisa gore iletisim
tarzlan farkhlasabilmektedir. Liderin sergiledigi her farkh iletisim tarzi ¢alisanlar iizerinde farkh
etkiler yaratmakta, calisanlarin davranislari tizerinde etkili olmaktadir (Sneider vd. 2015,s.192).Bu
arastirma isletmelerin en 6nemli kaynaklarindan biri olan insan kaynagini olusturan ¢alisanlarin,
liderlikiletisim algisinin is tatminine ve is performansina etkisi olup olmadigini belirlemek amaciyla
yapilmustir.

Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Alglanan Liderlik
Tletisimi

I5 Tatmini is Performans

Arastirmanin Modeli
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Calismanin amaci dogrultusunda belirlenen hipotezler asagidadir.

Hi: Calisanlann lider iletisim algisinin is tatmini lizerinde istatistiki agidan anlaml etkisi
vardir.

Hz: Cahisanlarin lider iletisim algisinin is performansi iizerinde istatistiki agidan anlamh bir
etkisi vardr.

Arastirmamn Evren ve Orneklemi

Aragtirma 4 ve 5 yildizh otel isletmelerinde gerceklestirilmistir. Arastirmaya istanbul'da
faaliyet gosteren 280 otel isletmesi calisam katilmigtir. Arastirmaya katilan ¢alisanlardan yiiz ytize
anket teknigi kullanlarak veriler elde edilmistir. Dikey yonlii yénetim yapilar1 ve kurumsal yonleri
arastirmanin otel isletmeleri lizerinde yapilmasinda etkili olmustur. Ayrica yiiz ylize iletisimin,
emek yogunlugunun diger sektorlere gore fazlaca olusu da arastrmanin otellerde yapilmasinda
dikkate alinmgtir.

Veri Toplama Araci

Algilanan Liderlik lletisimi Olgegi: Algilanan liderlik iletisimini 6lgmek igin Schneider vd.
(2014) tarafindan yapilan ¢alismadan alinarak Ttirkee’ye gevirisi yapilan algilanan liderlik iletisim
olcegi (the perceived leadership communication questionnaire (PLCQ)) kullanilmistir. 5'1i Likert
tipinde olan Olgekte tepki ifadeleri, “kesinlikle katlmiyorum, katilmiyorum, emin degilim,
katihyorum ve kesinlikle katilyorum” seklinde tasarlanmistir (Schneider, 2015, s. 192).

Is Tatmini Olcegi: Is tatmini 6lcmek amaciyla Weiss vd. tarafindan 1967'de gelistirilen
“Minnesota is tatmini dlcegi” kullanilmigtir. Olgek 20 ifade ve 2 faktérden olusmaktadr. 5Ti Likert
tipinde olan dlgekte tepki ifadeleri; “hic memnun degilim, memnun degilim, ne memnunum ne
memnun degilim, memnunum, gok memnunum” seklindedir (Weiss vd,, 1967, s. 90).

Performans Olgegi: Bireysel is performansi literatiirde baz simflandirmalar yapilarak ele
almmustir. Bu arastirmada ¢alisanlarin performansi genel olarak degerlendirilmistir. Bu amagla
Kirkman & Rosen (1999) ile Sigler & Pearson (2000) tarafindan kullanilan ve C6l (2008) tarafindan
Tiirkge'ye gevrilen is performansi élcegi tercih edilmistir. Olgegin tepki kategorileri “highir zaman,
¢ok nadir, ara sira, gogu zaman ve her zaman” seklindedir (C6l, 2008, s. 41).

Analiz Yontemi

Toplanan veriler i¢in “yiizde”, “frekans”, “bagimsiz drneklemler i¢in t-testi”, “tek faktorlii
varyans (Anova) analizi”, “Tukey (HSD) testi”, “korelasyon”, “basit ve hiyerarsik regresyon”,
analizleri kullanilmigtir. Ayrica aragtirmada kullanilan 6lgeklerin gerek ulusal gerek uluslararasi
literatiirde ¢ok defalar gegerlilik ve giivenilirlik cahismalar yapilmistir. Bu arastirmada giivenilirlige
iliskin olarak yapilan Cronbach Alpha analizi sonucunda kullanilan 6lgeklerin sosyal bilimler
agisindan oldukga giivenilir oldugu belirlenmistir. Liderlik iletisimi 6l¢egi igin alpha katsayisi 0,96;
performans 6lgegi 0,91; is tatmini 6lgegi 0,94 olarak tespit edilmistir.
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ARASTIRMAYA DAIR BULGULAR

Tablo 1. Arastirmaya Katilanlarin Bireysel Ozelliklerine iliskin Yiizde ve Frekans
Dagilimlar:

Kisisel Bilgiler f % Kisisel Bilgiler f %
Cinsivet Kadin 106 | 37,9 | Medeni Evli 128 | 45,7
msiye
v Erkek 174 | 62,1 | Durum Bekar 152 | 543
25 yas alti 37 13,2 1 yildan az 40 14,3
26-30 yas 66 | 236 | 1-5yil 131 | 468
3135yas | 64 | 22,9 | Isietmedeki 6-10 yil 77 | 275
Gorev Siiresi
Yas 36-40 yas 42 | 150 11-15y1l 20 | 71
41-45 yas 46 16,4 15 yil ve iizeri 12 4,3
46yasve 25 8,9 isgoren 186 | 664
uzeri
ilkgretim | 54 | 19,3 | Pozisyon OrtaKademe | ¢ | 57,
Yonetici
Lise 101 | 361 US;..Kad.er.“e 18 | 64
Egitim - onetici
Onlisans 57 20,4 Vildiz Savist 4 Yildizli 145 51,8
Lisans 56 | 20,0 ays 5 Yildizl 135 | 482
Lisansiistii 12 4,3

Arastirmaya katilan otel isletmesi c¢alisanlarinin bireysel 6zelliklerine iliskin
ylizde ve frekans dagilimlari Tablo 1’de gosterilmistir. Arastirmaya katilanlarin cinsiyete
gore dagiliminda %37,9'u kadinlar ve %62,1'i erkekler olusturmaktadir. Yasa gore
dagilimda ise %23,6 ile 26-30 yas araligindaki katilimcilar en yliksek frekans degerine
sahiptir. Oranlar degerlendirildiginde sektorde geng ¢alisanlarin varhigi goriilmektedir.
Katilanlarin egitim durumlar incelendiginde lise mezunlarinin %36,1 oranla ¢ogunlugu
olusturdugu, bunu %20,4 ile 6nlisans mezunlarinin, %20,0 ile lisans mezunlarinin %19,3
ile de ilkogretim mezunlarinin izledigi goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin medeni
durumlarindaki verilerde ise %45,7’lik kismin evli, %54,3’liik kismin ise bekar oldugu
gorilmistiir. Aragtirmaya katilanlarin isletmedeki gorev siirelerine bakildiginda %46,1
oranindaki katilimci sayisinin 1-5 yillik bir ¢alisma stiresine sahip olugu tespit edilmistir.
Arastirmaya katilanlarin %51,8'1 4 yildizh, %48,2’si ise 5 yildizli otel isletmelerinde
calismaktadir. Elde edilen tiim bu verilerin turizm sektoriiniin istihdam yapisi ile uyumlu
oldugu diisiiniilmektedir.

Tablo 2. Arastirmaya Katilanlarin Liderlik iletisimi, is Performansi ve is Tatmini
Algisina iligkin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

n X S. S.
Liderlik iletigimi 280 3,37 1,18
is Performansi 280 4,53 0,68
Is Tatmini 280 3,73 0,76

-40 -



Serdar Cop, Ali Doganay, “Algilanan Liderlik iletisiminin Is Performansi ve Is Tatminine Etkisi: 4 ve 5 Yildizl Otel
Calisanlari Uzerine Bir Aragtirma”, Istanbul Gelisim Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 7 (1), Nisan 2020,
ss. 34-49.

Tablo 2'de arastirmaya katilanlarin degiskenlere verdikleri cevaplarin aritmetik ortalama
ve standart sapma degerlerine ait bulgulara yer verilmistir. Buna gére katthmcilarin lider iletisim
algist Olecegine vermis olduklar cevaplarin ortalamasi X=3,37, is performansi 6lgegine vermis
olduklar1 cevaplarin ortalamasi X=4,53, is tatmini 6lgegine vermis olduklar cevaplarin ortalamasi
ise X=3,73 olmustur. Elde edilen verilerden is performansi algisinin oldukea ytiksek oldugy, is
tatmininden kismen memnun olduklar, liderlik iletisiminin gelistirilmesi gerektigi ifade edilebilir.

Tablo 3. Arastrmaya Katilanlarin Liderlik fletisimi, is Performansi ve fs Tatmini Algisi ile
Cinsiyet Arasindaki Farklihga iliskin T Testi Sonugclan

n X s.s. t p
_ Kadin 106 3240 1,122
Liderlik lletisimi -1,440 0,151
Erkek 174 3450 1215
) Kadin 106 4537 6256
is Perf : : -
P eroTmas Erkek 174 4538 7239 0012 0,990
_ Kadin 106 3442 7879
Is Tatmini -5,154 0,00
Erkek 174 3907 6959

Tablo 3'e gore arastrmaya katilanlarn lider iletisim algisi cinsiyete gére anlamh farkhilik
gostermemektedir. Erkek katihmcilarin, kadinlara oranla lider iletisim algisinin ytiksek oldugu
gdrillmiistiir (p>0,05). is performansi degiskenine ait degerlerde de anlaml bir fark gériilmemistir.
I tatmini degiskeninde ise cinsiyete gore anlamh fark goriilmiistiir. Erkek katilimcilarn is tatmini
algist kadin katthmcilara gore daha yiiksektir (p>0,05).

Tablo 4. Katiimailarn Liderlik iletisimi, Is Performansi ve i Tatmini Algis1 ile Medeni
Durum Arasindaki Farkhiliga iliskin T Testi Sonuglart

n X s.s. t p
_ Bekar 152 2625 1,053
Liderlik lletisimi -15,80 0,00
Evli 128 4256 0550
. Bekar 152 4360 0,832
is Perf ' ' -
3 HEroTmarst Evli 128 4750 0360 4921 0,00
_ Bekar 152 3505 0,858
Is Tatmini -5,697 0,00
Evli 128 4000 0523

Tablo 4'e gore aragtirmaya katilanlarin lider iletisim algis1 medeni duruma goére anlaml
farkhlik gostermektedir. Evlilerin, bekarlara oranla lider iletisim algisimin yiiksek oldugu
saptanmustir (p>0,05). is performansi degiskenine ait degerlerde de anlamh bir fark gériilmiistiir.
Evli katilmallarin bekérlara oranla performans algilart daha yiiksektir (p>0,05). Is tatmini
degiskeninde ise medeni duruma gore istatistiki acidan 0,05 diizeyinde anlamh bir farklihk tespit
edilmistir. Evli katilimcilarn i tatmini algisinin bekar katihmcilara gore yiiksek oldugu tespit
edilmistir (p>0,05).
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Tablo 5. Arastirmaya Katilanlarin Liderlik fletisimi, is Performansi ve is Tatmini Algisi ile
Cahgilan isletmenin Yildiz Say1s1 Arasindaki Farklihga iliskin T Testi Sonuglar

n X s. s. t p
. 4 yildizh 145 2,996 1,141
Liderlik lletisimi -5,795 0,00

5 yildizli 135 3,772 1,097
. 4 yildizh 145 4,451 0,704

Is Perft -2,202 0,28
P eroTmas 5 yildizl 135 4631 0658
. 4 yildizh 145 3,475 0,719

Is Tatmini -6,187 0,00
5 yildizli 135 4,007 0,716

Tablo 5’e gore aragtirmaya katilanlarin lider iletisim algisi isletmenin y1ldiz durumuna goére
anlamh farkliik gostermektedir. 5 yildizh otel isletmelerinde ¢alisan katthmalarin, 4 yildizli otel
isletmelerinde ¢alisan katthmcilara gore lider iletisim algisimin yiiksek oldugu saptanmistir
(p>0,05). Is performans degiskenine ait degerlerde anlamh bir fark gériilmemistir (p>0,05). Is
tatmini degiskeni ile yildiz sayisi arasinda anlaml bir farklhilik tespit edilmistir. 5 yildizh otel
isletmelerinde ¢alisanlarin is tatmini algilarimn 4 y1ldizh otel isletmelerinde ¢alisanlara gére daha
yiiksek oldugu gortlmiistiir (p>0,05).

Tablo 6. Arastrmaya Katilanlarin Liderlik fletisimi, is Performansi ve fs Tatmini Algisi ile
Yas Degiskeni Arasindaki Farkliliga fliskin Anova Testi Sonuglar

- Tuke
n X S.S. F/t p HSDy
25 yasve alt12 37 2,22 1,07 a-b, a-c
26-30 yas® 66 3,09 1,09 a-d, a-e,
. 31-35yas¢ 64 3,11 1,12 a-f, b-d,
S . 2329
Liderlik Iletisimi 36-40 yas o o 3,74 0,77 3, 0,00 b-e, b-f,
41-45 yas e 46 421 0,84 c-d, c-e,
46yasveizeri' 25 427 088 cf
25 yasve alti 2 37 4,31 0,83
26-30 yash 66 439 0095
. 31-35yas¢ 64 446 056
Is Perf 3,98 0,00 -e, b-e,
$reriormanst o010 vas 42 461 0,50 ae b-e
41-45 yas 46 480 028
46 yas ve lizeri f 25 4,81 0,43
25 yasve alti 2 37 2,99 0,90
a-b, a-c,
26-30 yas® 66 342 0,66 a-d, a-e,
_ 31-35yas® 64 353 0,60 a-f, b-d,
Is Tatmini 36,92 0,00 b-e, b-f,
36-40 yas ¢ 42 400 034 od c-e.
41-45 yas e 46 439 038 c-f&df-e.

46 yas ve lizerif 25 4,45 0,43
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Tablo 6'da aragtirmaya katilanlarn liderlik iletisimi, is performansi ve is tatmini algisimn
yas degiskenine gore anlamh farlihk olusturup olusturmadigina iliskin 0,05 anlamhlik seviyesinde
yapilan anova testi sonuglar goriilmektedir. Buna gore otel isletmesi ¢alisanlarinin lider iletisim
algllarinin yas degiskenine gore farkliik gosterdigi saptannmustir. Farkhh@in hangi ikiliden
kaynaklandigini belirlemek i¢in yapilan Tukey testine gore 25 ve alt1 yas grubunun, 26-30, 31-35,
36-40,41-45, 46 yas ve lizeri grupla, 26-30 yas grubunun 36-40, 45 ve iizeri yas grubuile, 31-35 yas
grubunun 36-40, 41-45 ve 46 ve lizeri yas grubuyla arasinda anlaml farliik tespit edilmistir
(p>0,05).

Otel cahisanlarinin performans algilarmin yas degiskenine gére anlaml farhlik olusturup
olusturmadiginailiskin sonuglar incelendiginde ise performans degiskeniyle yas degiskeni arasinda
anlaml farkhhik goriilmistiir. Farkihgin hangi ikiliden kaynaklandigim belirlemek i¢in yapilan
Tukey testine gore 25 ve alt yas grubuyla 41-45 yas grubu arasinda anlamh bir fark; 26-30 yas
grubu ile 41-45 yas grubu arasinda anlaml farklihk tespit edilmistir (p>0,05).

Otel ¢alisanlarnin is tatmini algilarnin yas degiskenine gore anlaml farkliik olusturup
olusturmadigina iliskin sonuglar incelendiginde her iki degisken arasinda anlamh farkhlik oldugu
gorilmiistiir. Farkliligin hangi ikiliden kaynaklandigini belirlemek icin yapilan Tukey testine gore
25 ve alt1 yas grubuyla 26-30, 31-35, 36-40, 41-45, 46 yas ve lizeri yas grubu arasinda, 26-30 yas
grubu ile 36-40, 41-45, 46 ve lizeri yas grubu arasinda, 31-35 yas grubu ile 36-40, 41-45 ve 46 ve
lizeri arasinda, 36-40 yas grubu ile ise 41-45 ve 46 ve lizeri grup arasinda anlamh farkllik tespit
edilmistir (p>0,05). Elde edilen verilerin analizinde genel olarak yas degerinin artmast ile liderlik
iletisimi, is performansi ve is tatmini algisinin arttig1 goriilmektedir.

Tablo 7. Arastrmaya Katilanlarin Liderlik iletisimi, is Performansi ve Is Tatmini Algisi ile
Pozisyon Degiskeni Arasindaki Farklihga iliskin Anova Testi Sonuglan

- Tuke
n X S.S. F/t p HSDy
. 186 3,00 1,08
Isgoren 2
Liderlik iletisimi ~ Orta diizey 76 391 1,04 4098 0,00 a':’" ac
yOnetici b -G
Ust diizey 18 4,87 0,29
yonetici ¢
Isgoren- 186 442 077
Is Performansi Sgiaegglzf Y 76 470 0,40 8,44 0,00 a-b, a-c,
Ust diizey 18 4,95 0,17
yonetici ¢
tsois . 186 3,47 0,71
sgoren
is Tatmini Orta diizey 76 4,10 0,54 5311 0.00 a-b, a-c,
’ yonetici b ’ ’ b-c,
Ust diizey 18 4,84 0,14
yonetici ¢

Tablo 7’de aragtirmaya katilan otel ¢calisanlarinin liderlik iletisim algilary, is performansi ve
is tatmini algisinin pozisyona gore anlamh farhhk olusturup olusturmadigina iliskin 0,05
seviyesinde yapilan Anova testi sonuglari goriilmektedir. Buna gore otel calisanlarinin lider iletisim
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algilarinin pozisyon degiskenine gore farkhlik gosterdigi tespit edilmistir. Farklihgin hangi ikiliden
kaynaklandigini belirlemek i¢in yapilan Tukey testine gore katthmcilar ile orta diizey ve tist diizey
yoneticiler arasinda, orta diizey yoneticiler ile de tist diizey yoneticiler arasinda anlamh farklihk
saptanmugstir (p>0,05).

Otel cahsanlarinin performans algilarinin pozisyona goére anlamh farkliik olusturup
olusturmadigina iliskin sonuglar incelendiginde performans degiskeniyle pozisyon arasinda
anlamh farkhlik tespit edilmistir. Farkhhigin hangi ikiliden kaynaklandigini belirlemek icin yapilan
Tukeytestine gore isgorenler ile orta diizey yoneticiler ve list diizey yoneticiler arasinda anlaml fark
tespit edilmistir (p>0,05).

Otel cahsanlarinin is tatmini algillarinn pozisyona gore anlamh farkhlik olusturup
olusturmadigina iliskin sonuglar incelendiginde her iki degisken arasinda anlaml farkhlik oldugu
gortlmiistiir. Farkhiligin hangi ikiliden kaynaklandigini belirlemek i¢in yapilan Tukey testine gore
isgorenler ile orta diizey ve list diizey yoneticiler arasinda, orta diizey yoneticiler ile de tist diizey
yoneticiler arasinda anlamh farkhhik goriilmiistiir (p>0,05).

Tablo 8. Arastirmaya Katlanlarm Liderlik iletisimi, Is Performans ve is Tatmini Algisi ile
Isletmedeki Gorev Siiresi Arasindaki Farkliiga Iliskin Anova Testi Sonugclar1

- Tukey
n X S.S. F/t p HSD
1yildan az? 40 2,61 1,12
1-5yilb 131 327 117 a':l" a-c,
Liderlik iletisimi _ 6-10 yil ¢ 77343 103 1442 000 pUP
11-15y1l d 20 4,57 0,51 c-d, c-e,
15 yil ve iizeri ¢ 12 4,47 0,88
1yildan az? 40 4,36 0,76
1-5yi1lb 131 4,51 0,72
is Performansi 6-10 yil ¢ 77 4,54 0,65 1,96 0,101
11-15y1ld 20 4,83 0,24
15 yil ve iizeri ¢ 12 4,77 0,59
1yildan az? 40 3,07 0,89
1-5y1lb 131 3,71 0,72 a-b, a-c,
s . . a-d, a-e,
Is Tatmini 6-10 y1l 77 3,79 0,54 19,34 0,00 b-d, b-e,
11-15y1ld 20 4,34 0,44 c-d, c-e,

15 yil ve iizeri ¢ 12 4,67 0,40

Tablo 8'de aragstirmaya katilan otel ¢alisanlarinin liderlik iletisim algilary, is performansi ve
is tatmini degiskeninin isletmedeki gorev siiresi degiskenine gore anlamh farklihk olusturup
olusturmadigina iliskin 0,05 anlamlihk seviyesinde yapilan Anova testi sonuglar1 goriilmektedir.
Buna gore otel ¢alisanlarimin lider iletisim algilarinin pozisyon degiskenine gore farklihk gosterdigi
tespit edilmistir. Farklihgin hangi ikiliden kaynaklandigini belirlemek icin yapilan Tukey testine gére
1 yildan az gérev siiresine sahip ¢alisanlari lider iletisim algilarinin 1-5, 6-10, 11-15 ve 15 yal iizeri
gorev siiresine sahip olanlara gore farklihk gosterdigi, 1-5 y1l gorev siiresine sahip ¢alisanlarn; 11-
15 ve 15 y1l ve lizeri ¢alisanlara gore farklihk gosterdigi belirlenmistir. 6-10 y1l gérev siiresine sahip
calisanlarinise 11-15 ve 15 y1l ve lizeri gorev siiresine sahip olanlara gére anlamh farkhihk gosterdigi
saptanmustir (p>0,05). Otel calisanlarimin performans algisiyla isletmedeki gérev stiresi arasinda
anlamh bir farklilik tespit edilememistir.
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Otel ¢alisanlarnin i tatmini algilarinin isletmedeki gorev stiresi degiskenine gore anlamh
farkhlik olusturup olusturmadigina iliskin sonuglar incelendiginde her iki degisken arasinda anlamh
farklihk oldugu goriilmustiir. Farkihgin hangi ikiliden kaynaklandigim belirlemek i¢in yapilan
Tukey testine gore 1 yildan az gorev siiresi olanlar ile 1-5 y1l, 6-10 y1l, 11-15 y1l 15 y1l ve tizeri gérev
stiresi olanlar arasinda; 1-5 y1l gorev siiresi olan ile 11-15 y1l, 15 y1l ve {izeri gorev siiresi olanlar
arasinda, 6-10 y1l gérev siiresi olan ile de 11-15 ve 15 yl ve lizeri gorev siiresi olanlar arasinda
anlamh farkhlk saptanmistir (p>0,05).

Tablo 9. Arastirmaya Katilanlarin Liderlik fletisimi, is Performansi ve is Tatmini Algisi ile
Egitim Durumu Arasindaki Farkliliga iliskin Anova Testi Sonuglar

— Tukey
n X S.S. F/t p HSD
ilkﬁgretima 54 2,94 1,26
Liseb 101 3,22 1,22 d
Liderlik lletisimi ~_ Onlisanse 57 344117 _ 567 000 SO
Lisans¢ 56 377 0,92 T
Lisansiistie 12 4,20 0,53
ilkogretima 54 4,35 0,99
Liseb 101 4,51 0,69
is Performansi Onlisans¢ 57 459 0,53 1,81 0,126
Lisansd 56 4,68 0,39
Lisansiistii¢ 12 4,62 0,44
ilkogretima 54 3,55 0,94
Liseb 101 3,70 0,84
Is Tatmini Onlisanse 57 3,79 0,67 1,37 0,244
Lisansd 56 3,85 0,51
Lisansiistiie 12 3,88 0,42

Tablo 9'da aragtirmaya katilan otel ¢alisanlarinin liderlik iletisim algilary, is performansi ve
is tatmini degiskeninin egitim durumuna gére anlamh farklihk olusturup olusturmadigina iliskin
0,05 seviyesinde yapilan Anova testi sonuglar1 goriilmektedir. Buna gére otel ¢alisanlarimin lider
iletisim algilarimin egitim durumuna gore farkhlik gosterdigi saptanmistir. Farkliigin hangi ikiliden
kaynaklandigini belirlemek icin yapilan Tukey testine gore ilk6gretim mezunlarinin lider iletisim
algilarinin lisans ve lisansiistii mezunlarn lider iletisim algilaryla, lise mezunu ¢alisanlarin iletisim
alglariyla lisans ve lisansiistii mezunlarmn lider iletisim algilarn arasinda anlamh farkhhk
gortlmiistiir (p>0,05). Performans ve i tatmini degiskenleri ile otel isletmeleri calisanlariin egitim
durumlar arasinda anlamh bir fark tespit edilmemistir (p>0,05). Fakat elde edilen bulgular
incelendiginde; is performansi ve is tatminine iliskin alginin, egitim seviyesi yiikseldikce artugiifade
edilebilir.
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Tablo 10. Arastirmaya Katilanlarmn Liderlik iletisimi Algisiin is Performansi ve Is Tatmini
Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon Analizi Sonuglar

Bagimsiz 7 F/
Model Degisken B St. Hata t p R K p(sig)
Sabit 3946 0119 33284 0,000
I;sPetformanst der [letisi 0,303 0,092 0,000*
Lider lletigim 170033 5294 0,000
Algisi
Sabit 2587 0118 21966 0,000
is Tatmini _ 0526 0276 0,000*
Liderlletigim 505 (033 10300 0,000
Algisi

Tablo 10'da liderlik iletisim algisinin is performansi ve is tatmini tizerindeki etkisine iliskin
regresyon analizi sonuglar verilmistir. Tabloya gore lider iletisim algisinin is performansi tizerinde
orta diizeyde (R=0,303) ve anlamh bir etkiye (p=0,000) sahip oldugu tespit edilmistir. Bagimsiz
degiskenin is performansmnin % 0,92'sini acikladig1 sdylenebilir. Performans degiskeni modele
B=3,946; t=33,284 (p=0,000) oraninda katki sunmaktadir. Buradan lider iletisim algisi
degiskeninin boyutunda meydana gelen bir birimlik artisin performans algisini 3,946 birim
arttiracag) ifade edilebilir.

Is tatmini ile ilgili verilere bakildiginda ise lider iletisim algisimin is tatmini izerinde orta
diizeyde (R=0, 526) ve anlaml bir etkiye (p=0,000) sahip oldugu goriilmektedir. Bagimsiz
degiskenin is tatmininin %27’sini agikladig1 sdylenebilir. s tatmini degiskeni modele B=2,587;
t=21,966, (p=0,000) oraninda katki sunmaktadir. Buradan lider iletisim algis1 degiskeninin
boyutunda meydana gelen bir birimlik artisin is tatmini algisim 2,587 birim arttiracag) ifade
edilebilir. Otel isletmelerinde ¢alisanlarn, lider iletisim algilarinin is tatminini ve is performansint
olduk¢a 6nemli diizeyde etkiledigi tespit edilmistir.

Elde edilen bu bulgulara gére hipotezler;

H; “Calisanlarin Lider Iletisim Algisinin s Tatmini {izerinde istatistiki acidan anlamh etkisi
vardir” hipotezi red edilememistir.

H: “Calisanlarin Lider letisim Algisinin Is Performansi iizerinde istatistiki agidan anlamh
bir etkisi vardir” hipotezi red edilememistir.

SONUC

Arastirma kapsaminda bireysel 6zellikler ile liderlik iletisimi, is performansi ve is tatmini
arasindaki farkhliklara iliskin sonuglar ortaya konulmaya cahsilmistir. Elde edilen bulgulardan
liderlik iletisimi, is tatmini ve is performans algisinin yas, calisilan pozisyon, cinsiyet, gorev siiresi
ve egitim durumuna gore farklilik gosterdigi sonucuna varlmustir.

Otel isletmelerinde yapilan bu arastirmayla lider iletisiminin is yasaminin yadsinamaz
pargasl olan, is performansi ve is tatminine etkilerinin belirlenmesi amaglanmistir. Béylece emek-
yogun otel isletmelerinde, lider iletisiminin is performansi ve is tatmini tizerinde hangi diizeyde
etkili oldugu agiklanmaya cahsilmistir. Arastirmaya katlan otel isletmesi ¢alisanlarinin lider
iletisim algisinin is performansina ve is tatminine etkisi igin regresyon analizi yapilmistir. Bu analiz
sonucunda lider iletisim algisinin ¢alisanlarin is performansi ve is tatmini tizerinde pozitif yonliive
anlaml etkisi oldugu goriilmiistiir.

Otel cahgsanlanmn sahip oldugu fikir, bilgi ve Onerileri paylagmalar isletmeleri
bulunduklan noktadan daha da ileri tasiyacaktr. Orgiitlerde calisanlarin iletisim icerisinde
olmalar, yaptiklari ise iliskin astlar1 ya da tistleri ile fikir ahsverisinde bulunmalari gerekmektedir.
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Fikir ahs verisi icin ortamlarin yaratildig}, iletisim kanallarinin siirekli agik tutuldugu isletmelerde,
is performansi ve is tatmini dolayisiyla da miisteri tatmini ytiksek olacaktir (Dyne vd, 2003, s.
1369). Otel isletmelerinde giiclii lider iletisim algisinin varlig), hedefe odaklanmus, is tatmini ve is
performanst yliksek calisanlar anlamina gelmektedir. Bu ¢alisanlar, isletmelerin varhklarini devam
ettirmelerinde 6nemli bir unsur olarak gortilen beseri sermayedir. Bu sermaye otel isletmelerinde
stirdiirtilebilirligin temelidir.

Sékmen (2019, s. 986) tarafindan yapilan arastirmada is tatmininin miisteri tatmini ile
birlikte gerceklestigine deginilmistir. Otellerde ¢alisanlarin tatmini, otellerin varlik nedeni olan
miisterilerinin tatmini anlamina gelmektedir. Buradan gerek is tatmini gerekse is performanst i¢in
otellerde giiclii lider iletisim algisina iliskin farkindalik olusturmak gerekmektedir. Calisanlarin
isten ayrima, diisik performans, tiikenmislik davramgs: sergilemelerinde yoneticileriyle
yasadiklar1 sorunlar 6nemli bir yer tutmaktadir. Yoneticilerin ¢ahisanlarim yok saymasi, onlara
deger vermemesi, her seyin baslangi¢ ve bitis noktasi olarak kendilerini gérmeleri, calisanlarin
kararlara katthmlarini saglamamalar, érgiite goniilden baglanmalarina, islerini sahiplenmelerine
engel olmaktadir. Bunun i¢in otellerde orgiit kiiltiirii haline gelecek, giiglii iletisim aglarmin
olusturulmasi tist yonetimin goérevidir. Otel isletmelerinde periyodik olarak yapilacak paydas
toplantilary, yayinlanmis ve uygulanan acik kapi politikalari, iletisim stratejileri, bilgi teknolojilerine
bagl iletisim sistemlerinin kurulmasinin is performansi ve is tatmini lizerinde 6nemli etkileri
olacaktr.

Arastirma sonuglarinda da gortildiigii gibi liderlerin ¢alisanlariyla kurduklan iletisim
onlarin is performansini ve is tatminini arttirmaktadir. Dolayisiyla iyi isleyen bir yonetici-calisan
iletisim sistemi calisanlarm slerini icra ederken belirsizlik yasamalarina engel olacaktir. Rutinveya
beklenmeyen durum karsisinda nasil hareket edecegi veya kimden fikir alacagi konusunda sikint
yasayan ¢alisanlar, béylesi bir dénemde rehbere ihtiyag duyarlar. Bu dénemdeki en iyi rehberler o
kisilerinliderleridir. Dolayisiyla calisanlarin liderleriyle, agik, rahat, kesin, samimi, dogru biriletisim
kurabilecekleri ortamlar hazirlanmahdir.

Isletmelerin faaliyet politikalarinda seffaflik, hesap verilebilirlik, topluma ve cevreye katki
6nemli unsurlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu unsurlarin gerceklestirilebilmesinde liderlik
iletisimi temel olusturacakur. isletmelerin faaliyetlerinde giglii lider iletisimi icin hizh ve giivenilir
bilgi akisinin, kararlara katthmin saglanmasi gerekmektedir. Ttiim bu hususlar gercevesinde liderlik
iletisiminin 6rgitlerde gliglendirilmesi, is performansinin ve is tatmininin énemli belirleyicisidir.
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Summary

Nowadays, the importance of leadership in the investment made to human beings is
increasing day by day as the competition increases and the enterprises cannot gain superiority with
only the financial resources. It is worth to examine the importance of leadership and communication
not only as a style or system, but also to reveal the importance of these phenomena in relations with
subordinates. Considering that the communication style used by the leaders during communication
with their subordinates and the communication perception formed in the subordinates affect their job
satisfaction and performance, the role of these variables on the success of the organization is
noteworthy. The performance and job satisfaction of the employees who have to provide
uninterrupted service in the hotel businesses, which have a very important place in the service sector,
is very important in terms of the organization's performance. This study was carried out to determine
the extent to which the communication of the leaders or managers in the hotel business with the
subordinates changed their job satisfaction and performance and to discuss the results. For this
purpose, the scale containing the variables was applied to 280 employees in 5 and 4 star hotels
operating in Istanbul. As a result of the analysis, it has been concluded that the leader communication
perception has an effect on the performance and job satisfaction of the employees.
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