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Abstract

The main purpose of this study is to examine the effects of leadership
behaviours of managers on job satisfaction of employees working as flight
attendants. Within the scope of the research, the relation between the leadership
styles perceived by flight attendants working in Turkish Airlines and their job
satisfaction was analyzed. The research population is composed of THY
“Turkish Airlines”, and the sample is composed of the related institution’s
personnel working as “Flight Attendant”. The implementation process of the
study took two and half months approximately, a total of 750 questionnaire

“ Bu makale Crosscheck sistemi tarafindan taranmis ve bu sistem sonuclarina gore orijinal bir makale oldugu
tespit edilmistir.
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forms were distributed to the participants. Participants were selected randomly.
A questionnaire, composed of two scales, was used in the study. There are 123
scaled questions in the questionnaire. 64 questions are 4-likert, 36 questions are
5-likert scaled. The questionnaire used in the study was previously used in
another study, and its reliability was ensured. Questionnaire data obtained
from the participants were analyzed with SPSS 20.0 statistics program.
Following the reliability analysis, 0.909 and 0.925 Cronbach’s Alpha coefficient
was acquired. As directed to the purpose of the research, Pearson correlation
analysis was carried out in order to determine the relation between job
satisfaction and leadership. Moreover, t test was used regarding independent
sample and variables. In line with the research done and obtained data, the
relation between leadership perception and job satisfaction was analyzed and it
was concluded that “The more transformational leadership perception is, the
less job satisfaction is”, “Job satisfaction increases as a result of the increase in
leadership perception which gives freedom”.

Key Words: Leadership, Leadership Styles, Job Satisfaction, Management

Oz

Bu calismanin temel amaci yoneticilerin liderlik davramslarinin, kabin
memuru olarak ¢alisanlarin is tatminleri {izerindeki etkilerinin arastirilmasidir.
Arastirma kapsaminda Tiirk Hava Yollarn igerisinde gorev yapan kabin
memurlarmnin algiladiklar: liderlik stilleri ile is doyumlar1 arasindaki iliski
incelenmigstir. Calismanin evrenini THY “Tiirk Hava Yollar1” Orneklemini ise
ilgili kurumun “Kabin Memuru” olarak ¢alisan personeli olusturmaktadir.
Calismanin uygulama asamasi yaklasik olarak iki buguk ay siirmiis olup,
katilmcilara toplamda 750 anket formu dagitilmistir. Katilimcilar rastgele
secilmek {izere belirlenmistir. Calismada iki Olgekten olusan bir anket formu
kullanilmigtir. Kullanilan anket formunda 128 o6lgekli soru bulunmaktadir. Bu
sorularin 64 adeti 4'li likert ve 36 adeti ise 5likert Olgekten olusmaktadir.
Calismada kullanilan anket daha dnceden farkl: bir ¢alismada kullanilmis olup,
giivenirliligi saglanmis bir ankettir. Katilimcilardan elde edilen anket verileri
SPSS 20.0 istatistik programi ile analiz edilmistir. Giivenirlilik analizi
sonucunda 0.909 ve 0.925 Cronbach's Alpha katsayis1 elde edilmistir.
Arastirmanin amacina yonelik olarak is doyumu ve liderlik arasindaki iligskinin
belirlenmesi icin Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Ayrica bagimsiz 6rnek
ve degiskenlere iliskin olarak t testi kullanilmigtir. Yapilan arastirma ve elde
edilen veriler dogrultusunda liderlik algisi1 ile is doyumu arasindaki iliski
incelenmis “Dontisiimcii liderlik algis1 arttikca is doyumunun azaldig1”,
“Serbestlik taniyan liderlik algisinin artmasi sonucunda ise is doyumunun da
arttig1l” saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik Stilleri, i§ Tatmini, Yoneticilik
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GIRIS
Liderlik Kavramina Genel Bir Bakis

Liderlik, kavram olarak insanlik tarihi kadar eskiye dayanmaktadir. (Eren,
2006:431). Literatiir incelendiginde liderlik teorileri kapsaminda, liderlerin hangi
ozellikleri tasidiklari, nelerle istigal ettikleri, ne tiir eylemlerde bulunduklari, nelere
nasil karar verdikleri, orgiitsel siireclerdeki rolleri ve orgiit icinde ne kadar etkin
olduklar1 gibi konularda bir¢ok arastirma yapilmistir (Acar, 2002:56). Liderligin agik ve
kesin bir tanimini yapmak ¢ok zordur. Bunun nedenlerinin baginda liderligin evrensel,
beseri ve sosyal bir olgu olmasi gelebilir (Sahin ve Temizel, 2007:182). Dolayisiyla
liderlik farkl kisiler tarafindan, farkli anlamlar ifade edebilen ¢ok yonlii ve zengin bir
kavramdir (Bolat ve Seymen, 2003:61). Lider ve liderlige iliskin tanimlardan bazilar:
sunlardir;

Lider, belirli grup tiyelerini bir araya getiren ve bu grubun iiyelerini grubun
amaglarma yonlendiren kisidir. Liderlik de, kisileri belirli amaglara yoneltmeye ikna
etme becerisidir (Dogan, 2007:32). Liderlik, iletisim siirecinin mevcut bulundugu bir
ortamda, daha Onceleri ortaya koyulmus amagclara ulasmak {izere yonlendirilmis
bireyler arasi etkilesim siirecidir (Zel, 2006: 109). Lider ise, ortak amaglara ulasmak igin
takim tiyelerinin kendine yaptigi olumlu etkiden daha ¢ogunu onlara yapabilen takim
iiyesidir (Basaran, 2004, s.67).

Liderlik, belirli sartlar altinda, kisisel veya grup amaglarini gerceklestirmek
tizere bagkalarinin faaliyetlerini yonlendirme siireci olarak tanimlanmaktadir (Kayalar
ve Ozmutaf, 2008: 565). Lider ile grup iiyeleri arasinda bir etkilesim olan liderlik,
Orgiitte onemli bir islevi olan bir konum degil, 6rgiitte saygmn olan bir konumdur.
Liderlik, yapilan plan ve alinan kararlar1 kigilerin eyleme doniistiirmelerini saglayan
bir sanat, bir yetenektir (Sahin ve Temizel, 2007:183).

Insanlar grup halinde yasayan sosyal nitelikli canlilar olduklari kadar,
olusturduklar1 gruplar1 yonetecek ve hedeflerine gotiirecek liderlere de gereksinim
duyan varliklardir (Eren,2000). Bu nedenle liderlik tarihin her doneminde vardir.
Insanin dogas1 geregi gelecekte de liderden vazgecilemeyecegini sdylemek yanlis
olmayacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz,2001). Liderin bu etkiyi saglayabilmesi, onun bir
takim lider ozelliklerine sahip olmasina baghdir. Bunlardan bazilari; cesaret, irade
glicli, digtinme esnekligi, bilgi ve deneyim, amaca ve goreve bagllk, vizyon,
kararlhilik, giivenilirlik, enerji, 6zgiiven, hosgorii, sorumluluk tistlenme, yaraticilik,
diplomatiklik ve konusma yetenegi seklinde belirtilebilir (Budak ve Budak, 2004: 382;
Redman and Wilkinson, 2006: 244; Plunkett et. al., 2002: 453).
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Liderlik Davranis Bigcimleri

Liderlik davramis tarzlari, liderin izleyicileri ya da yonlendirdigi grup
tiyeleriyle olan iligkilerindeki sergiledikleri tutumla ilgili olarak ifade edilir. Liderlerin
sergiledikleri davranis bicimlerine bagli olarak, calisanlarin orgiitiin hedeflerine
ulasilmasi konusunda gerekli ¢abay1 gostermeleri ve orgiitsel yapinin igerisinde yer
almak istemeleri nispeten liderin davranisiyla ilgili olmaktadir (Tas ve Onder, 2010:
18). Blake, Mouton, McCanse ve McGregor gibi aragtirmacilar “bir tane en iyi” liderlik
tipi oldugunu ileri siirmiiglerdir. Bu tip, biitiin durumlarda gelisme ve ilerleme
saglayan, verimlilik ve tatmini maksimum yapan yaklasimdir. Ancak son yillarda
yapilan arastirmalar en iyi bir tane liderlik tipi olmadigini agikga desteklemektedir.
Basarili ve etkili liderler, tarzlarim1i bir durumun gereklerine gore ayarlayabilen
liderlerdir. (Hersey vd., 2008 : 90).

a) Otokratik Liderlik

Tim yetkilerin liderde toplandig otokratik liderlik tipinde her tiirlii karar lider
tarafindan alimir. Dolayisiyla bu tipte amaglarin, planlarin ve politikalarin
belirlenmesinde astlarin goriis bildirme haklar1 yoktur. Otokrat lider, emir ve
talimatlarina eksiksiz uyulmasini ister. (Safakli, 2005:134). Otokrat lider, izleyicilerini
motive etmede agirhkli olarak yasal, zorlayica ve Odiillendirme giictini
kullanmaktadir. izleyiciler, toplum, aile ve egitim hayatindan devlete kadar asir1
geleneksel bir yapida yetigmis, biiylige saygi duyma ve karari biiyiikten bekleme
aliskanliklarina sahipse, liderden tam yetkisini kullanmalarin1 bekleyecek ve otokratik
davranan bir liderin bilgili ve liderligi hak ettigini diisiineceklerdir (Ibicioglu, Ozmen
ve Tas, 2009:5-6).

Otokratik liderler genelde merkezi bir yonetim tarzi uygulayarak otorite ve
sorumlulugu tamamen kendilerine yiiklerler (Barli, 2008:374). Otokratik liderlik,
standartlar koyan ve sonuglar1 olumlu ya da olumsuz geri bildirimlerle destekleyen bir
yapiya sahip liderlik tipidir (Cetin ve Beceren, 2007:122). Bir baska ifadeyle geleneksel
liderlik davranmis tarzlarindan biri olan otokratik liderlik tarzi, sahip oldugu
konumundan kaynaklanan otoritesini kullanarak, orgiit igerisindeki kararlarin sadece
yOnetici tarafindan alindigr ve grup fiiyelerini yonlendirici bir liderlik tarzi olarak
tanimlanmaktadir. (Tagraf ve Calman, 2009: 137-138).

Bizim toplumumuzda farkl liderlik anlayislar1 disinda genelde, yoneticilerin
otokratik liderlik anlayisini benimsedikleri sOylenebilir. Calisanlar kararlarin
alinmasinda katilim saglamazlar ve alinan kararlar1 yerine getirmekle sorumludurlar.

b) Demokratik-Katilimcr Liderlik

Liderin yonetim yetkisini astlariyla beraber paylasti$i demokratik liderlik
tipinde, calisanlar yaptiklar1 isi etkileyen durumlar hakkinda bilgilendirilmekte ve
diisiince ve Onerilerini dile getirmeleri hususunda cesaretlendirilmektedirler.
Dolayisiyla karar asamasinda astlar da goriis bildirerek karar verme siirecine dahil
olabilmektedirler. (Tengilimoglu, 2005:7). Demokratik liderlik tarzi, yonetimin insan
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iligkilerine yoneldigi ve onem verdigi donemde popiiler olan liderlik davranig bicimi
olarak ortaya ¢tkmaktadir. Bu tarzdaki bir liderle izleyicileri arasinda giiven iligkisinin
iyi olmasi yani liderin izleyicilerine giiven duymasi, Orgiitsel amag, plan ve
politikalarin belirlenmesi, orgiitlenme, is boliimii yapilmasi ve karar verme siireglerine
katilimda astlarini  cesaretlendirmesi gerekmektedir (Safakli, 2005: 134-135).
Demokratik liderlik tarzinin en etkin yanmin insanlara enformasyon paylasimiyla
motivasyon ve gii¢ kazandirmasi oldugu soylenebilir (Susan ve Whiteley, 2007).

c) Tam Serbesti Tantyan Liderlik

Bu liderlik tipinde, liderler, galisanlar1 kendi haline birakan ve herkesin
kendisine verilen gorevler dogrultusunda amag, plan ve programlarin1 yapmalarma
imkan taniyan bir tutum gosterirler. Bu liderlik tipi, grup tiyelerinin kendilerinin karar
alma ve uygulama stirecinde etkin olmas1 bakimindan yararlidir (Sahin vd., 2004:659).

Serbestiyetci liderlik, liderin calisanlarinin islerine miidahale etmeyen, isten
kaginan liderlik davranis tarzi olarak tanimlanmaktadir (Baloglu vd., 2009: 461).
Serbestlik taniyan liderler, izleyicilerinin ihtiyaglarim1 karsilamakta ¢ok az c¢aba
gosteren, kararlarin gecikmeli oldugu ve sorumluluklarini iizerinden atan bir davranis
gosterme egilimindedirler (Schwarzkopf, 2004: 64). Serbestlik taniyan liderler, yonetim
yetkisine en az ihtiya¢ duyan, izleyicileri kendi hallerine birakan ve her izleyicinin
kendisine verilen kaynaklar dahilinde amag, plan ve programlarini yapmalarma imkan
taniyan davranislar sergilerler (Eren, 2004: 457).

Is Tatmini Kavrami

Is tatmini, isgorenlerin islerinden duyduklari hosnutluktur. Is tatmini, isin
ozellikleriyle isgorenlerin istekleri birbirine uydugu zaman gergeklesen ve isgdrenin
isinden hognutluk duymasini belirleyen bir olgudur (Akinci, 2002: 2-3). Yani is tatmini,
calisanlarin isine devamliligi, bagliligs, isini ¢ekici bulmasi ve verimliligi i¢in dnemli bir
unsurdur ve bireyin belirli bir ise karsi olan olumlu duygusal tepkileridir (Tiimgan,
2007: 34). Is tatmini ile ilgili yapilan tanimlamalardan bazilar1 sunlardir (Bozkurt ve
Bozkurt, 2008: 2).

Hackman ve Oldham “galisanlarin isinden duydugu mutluluk” seklinde
tanimlamaistir.

Vroom ise “kisinin isini veya is deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan
hosa giden veya olumlu duygusal durumdur” seklinde tanimlamaktadar.

Baska bir tanima gore is tatmini, “isgOrenin fiziksel ve sosyal sartlarin yaninda
gorevine olan duygusal bir tepkisidir ve isgorenin psikolojik so6zlesmesindeki
beklentilerinin karsilanma derecesine isaret eder”.
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Is tatmini, calisanlarin islerinden duyduklar1 hognutluk veya hosnutsuzluk, isin
ozellikleri ile calisanlarin beklenti ve istekleri kesistigi zaman gerceklesir. (Keser, 2005:
2). Is tatmini, kisinin isine duydugu duygusal yonelimdir. Geleneksel is tatmini
modeli, kisinin isine karsi besledigi duygulara odaklidir. Bir isin tatminkar olup
olmadigin1 belirleyen sadece isin kendisi degil, aym1 zamanda kisinin isinden
saglamay1r umdugu beklentilerle ilgilidir (Hong. vd., 2005: 212). Locke is tatminini,
bireyin bir isten bekledikleri ile is sonuclandiginda elde ettiklerinin bir fonksiyon
olarak belirtmis ve bireyin isinden kaynaklanan memnuniyet verici bir durumu
yansitmasi seklinde tanimlamistir (Asan ve Ozyer, 2008: 134).

Is Tatmini Degiskenleri Ve Etkileyen Faktorler

Is tatmini, kisinin duygusal durumu, kisiye 6zgii olan yas, cinsiyet, egitim,
tecriibe( ekonomik ve sosyal statii, yetisme tarzi, aile yapisi, genel kiiltiir vb.) gibi ferdi
niteliklere bagli olarak; algilarin, yargilarin ve dolayisiyla is tatmini/tatminsizligin
olmasinda etkili farkliliklar oldugunda dikkate alinmalar: gerekir. (Ayhan, 2006: 56).

Psikologlar ve yOnetim bilimcileri is tatmini {izerine gesitli teoriler
tiretmislerdir. Tatmin kaynaklarina gesitli onem dereceleri de atfetmislerdir. Bunlar1 da
icsel ve dissal faktorler olarak simiflandirmislardir. Icsel faktorler, davramislar gibi
calisanin kisisel Ozelliklerine baghiyken, dissal faktorler ise daha durumsaldir ve
calisma atmosferi gibi ¢evreye bagh faktorlerdir. (Petrescu ve Simmons, 2008: 653).
Farkli yazarlar tarafindan is tatminini etkileyen faktorler ¢ok degisik sekillerde
tanimlanmis olmakla birlikte, bu faktorleri ti¢ ana bashk halinde toplayabiliriz: a)
Bireysel faktorler, b)Orgiitsel faktorler, c)Sosyal ve Cevresel faktorler. (Ates, 2005: 96).

Liderlik Davranislarinin is Tatmini Uzerine Etkileri

Lider; gorevlerini planlama, yoneltme, uygulatma, kontrol ¢aligmalarini yerine
getirmek icin orgiit performansmna iliskin dogru bilgiyi siirekli olarak ve zamaninda
almak zorundadir. Olgiim ve denetim sistemleri yonetimin bu gereksinimini saglikl
olarak karsiladiklarinda liderin grup ve oOrgiit performans: tizerindeki etkilerinin
degerlendirilmesi miimkiin olacaktir. (Ates, 2005: 136).

Glintimiizde yoOnetimin temel dayanagi, oOrgilitte mevcut bilgi kaynagidir.
Yonetim tiim yoOnetsel karar verme ve uygulamalar1 denetleme gorevlerini yonetirken
bilgilere, dolayisiyla 6l¢timlere bagimhidir. Ol¢iim ve denetim sistemlerinin bu glct
“dlgiilemeyenin ydnetilemeyecegi” gerceginden gelmektedir. Orgiitlerin performans
yonetim  sistemlerini kurarak liderlerinin ve isgorenlerin performanslarini
degerlendirmeleri onem tagimaktadir. (Ates, 2005: 136).

Isgorenlerin, istenen performansa ulasmada ¢ok énemli olan bir takim olumlu
tutum ve davraniglar1 gostermeleri igin, liderlerin insana odaklagsan, uzun vadeli
diistinen, degisime ayak uydurabilen, yaratici, objektif diisiinen, takim ruhuna sahip,
iletisime acik olma gibi 6zelliklerini isgorenlere yansitabilme ve aktarma yeteneklerine
sahip olmalar1 gerekir. (Nalbant vd.,1997: 2).
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Bazi kurumlarda kisiye agirlik veren lider davranislariin ¢alisanlarmni ytiiksek
is doyumuna ulastirmasmna karsin diger bazi kurumlarda ise onem veren lider
davranislar1 daha yiiksek is doyumu saglayabilmektedir. Mohan (2001: 75)'in da
belirttigi gibi lider, ortam ve kosullar geregi bazen is Oncelikli bazen kisi (insan)
oncelikli, bazen demokratik bazen otokratik davranis sergileyebilir. Bununla beraber
verim diizeyi yiiksek organizasyonlarda liderin hem ise hem de kisiye yonelik
davraniglar1 birlestirebildigini sdylemek miimkiindiir. Burada 6nemli olan liderin,
basta insan kaynaklar1 olmak {izere mevcut kaynaklar: amaglar yoniinde etkili bigcimde
kullanabilme becerisidir. Lider olabilen yonetici, g¢alisanlarinin ihtiyaglarinm,
beklentilerinin, sorunlarmin farkinda olan, empati yetenegi yiiksek, bir yandan
kurumun amaglarmi gozetirken diger yandan c¢alisanlarinin is  doyumunu
saglayabilendir.(Yilmaz ve Ceylan, 2011: 285-286).

Etkin lider ile beklenen sonuglar: alan ¢rgiit arasinda énemli bir bagin oldugu
liderlik yaklagimlarmin temel bulgusudur. Liderin orgiit tizerindeki yapisal etkisi,
isgoren tatminini olumlu yonde etkileyerek Orgiitsel basariy1 arttiracaktir. (Ates, 2005:
137).

Etkin liderligin isgoren performans {izerinde yarattigi olumlu sonuclar (Nalbant
vd., 1997: 22);

Isgorenlerin ek beceri ve yetenekler kazanmasi,

«  Kaliteye ve tiretkenlige daha ¢ok 6zen gosterilmesi,

. Devamsizliktan kagilmasi,

+  Orgiitiin yararlarinin daha iyi gozetilmesi,

*  Gelismelere uyum yeteneginin kazandirilmasi,

. Yaratic Onerilerin gelistirilmesine katkida bulunulmasz,

lletisim kolayliklarinin saglanmast,

«  Orgiit kiiltiir{i olusturulmasi ve yayginlagtirilmasi,

Isgorenlerin kayip zamanlarimin azaltilmasi,

+  Ise ve orgiitte olan baghiligin artmasi, gibi noktalarda toplanabilir.

Orgiitlerde uyum, sahiplenme ve adanma duygularinin yayginlagmasi, liderin
diiristligii, olumlu duygular ve iligkiler gelistirme yetenegi ve belirli liderlik
davranislarin etkili bir sekilde duruma gore bir arada kullanabilmesi ile gergeklesir.
En iyi ve en etkili liderler, genellikle farkl liderlik davranislarindan bir veya birkagina
uygun davranmip, duruma bagh olarak farkli tarzlar arasinda gidip gelebilenlerdir
(Celik, 2000: 288).
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Birgok liderlik davramis1 tanimlanmis olmasina ragmen, otokratik, demokratik-
katilimcr ve tam serbesti taniyan liderlik davrarnislar: 6n plana ¢ikmustir. Yoneticiler bu
davranis bigimlerinin hepsini aym1 anda kullanabilirler. Bu ii¢ liderlik davranismnin
ortaya ¢gtkmasinda, durumsal etmenlerin rolii biiyiiktiir. izleyicilerin kisilikleri, kiiltiir
yapilari, is deneyimleri, ortam kosullari, isin aciliyeti gibi etkenler, liderlik bi¢imini
etkilemektedir (Ates, 2005: 138).

Ulkemizde yéneticiler tarafindan otokratik liderlik davranigimin daha yaygmn
uygulandig1 ve isgorenlerin demokratik-katilimcr liderlik davranis bigcimine daha sicak
baktiklar1 soylenebilir.  Ayrica tam serbesti taniyan liderlik davranis bigiminin
tilkemizde liderlik anlayisi igerisinde tam olarak yerini almadigini ifade edebiliriz.

GEREC VE YONTEM

Calismanin evrenini THY “Tirk Hava Yollar1” érneklemini ise ilgili kurumun
“Kabin Memuru” olarak galisan personeli olusturmaktadir. Calismanin uygulama
asamasi yaklasik olarak iki buguk ay siirmiis olup, katihmcailara toplamda 750 anket
formu dagitilmistir. Katilimcilar rastgele segilmek iizere belirlenmistir. Anket
formlarmin tamami kabin memurlarina elden basili olarak verilmistir. Dagitilan
anketlerin sadece 325 adeti geri donmiis olup gelen anketlerin sadece 213 tanesi
uygulamaya uygun bulunmustur. Calismada iki Olgekten olusan bir anket formu
kullanilmistir. Kullanan anket formunda 128 6lgekli soru bulunmaktadir. Bu sorularin
64 adeti 4’11 likert ve 36 adeti ise 5'likert Olgekten olugsmaktadir. Calismada kullanilan
anket daha onceden farkli bir calismada kullanilmis olup, giivenirliligi saglanmis bir
ankettir. Katilimcilardan elde edilen anket verileri SPSS 20.0 istatistik programi ile
analiz edilmistir. Giivenirlilik analizi sonucunda 0.909 ve 0.925 Cronbach's Alpha
katsayis1 elde edilmistir. Bu katsayr calismanin oldukca giivenilir oldugunu
gostermektedir. Aragtirmanin amacina yonelik olarak is doyumu ve liderlik arasindaki
iliskinin belirlenmesi icin Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Ayrica bagimsiz
ornek ve degiskenlere iliskin olarak t testi kullanilmistir.

Liderlik algis1 6l¢egi

Cronbach’s AlphalMadde sayisi

0.909 36

36 maddeden olusan algilanan liderlik Olcegine yapilan giivenirlik analizi
sonucunda alfa degeri %90,9 olarak hesaplanmistir. S6z konusu 6lgek yiiksek diizey
glivenilirlige sahiptir.

Is doyumu 6lcegi

Cronbach’s AlphaMadde sayist

0.925 32
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32 maddeden olusan is doyumu 6lgegine yapilan giivenirlik analizi sonucunda
alfa degeri %92,5 olarak hesaplanmistir. S6z konusu olcek yiiksek diizey giivenilirlige
sahiptir.

Bulgular

Arastirma verilerine gore katilimcilarin %9,1 i kadin %8,9 u erkektir. Ayrica
%63.4 1 evli %36.6 s1 bekardir. Bunun yaninda katilimcilarin yas ortalamas: 32.67
olarak hesaplanmistir. Gorev tanimina gore katilmcilarin = %76.5 lik ¢ogunlugu K/M
statiisiinde gorev yaptig1 ve %88.7 lik cogunlugun ise lisans diizeyinde egitime sahip
oldugu tespit edilmistir.

Katilimcilarin %95.8 i su an bulundugu gorevden memnun oldugunu, %4.2 si
ise memnun olmadigni belirtmistir. Bunun yaninda katilimcilarin “kag¢ yillik
ugucusunuz?” sorusuna verdikleri yanit ortalamasi 8.22 olarak elde edilmistir ve %82,6
ik ¢ogunluk dar + genis govde tipi ucaklarla uctugunu ifade etmistir. Katiimcilarin
aylik ugus saatleri ortalamasi ise 87.77 olarak hesaplanmistir. Katihmcilarin %63.4 i
uygun kosullar olustugunda gorevinden ayrilabilecegini belirtmistir.

Tablo 1: Cinsiyete iliskin T-Testi Analizi

N Ortalama SS T p

Déniisiimcii liderlik Kadm 194 3.7303 62602 493 622
Erkek 19 3.6593 .08297

Etkilesimci liderlik Kadm 194 3.0515 53945 _ 044 965
Erkek 19 3.0570 .07883

Serbestlik tantyan Kadin 194  1.8778 .50733 -684 494

liderlik Erkek 19 1.9579 12612

Yonetim bigimi Kadm 194 .9042 71612 3189 002
Erkek 19 3728 .36785

Calisma arkadaslar1 Kadmn 194 3424 43852 5.757 .000
Erkek 19 .2406 13513

i§yeri orglitlenmesi Kadmn 194 1.2170 77417 4.814 .000
Erkek 19 3474 44142

Calisma ortami Kadin 194 1.2460 47319 - 002
Erkek 19 1.5965 .21020 3.192

Gelisme olanaklar1 Kadin 194 5223 70430 2.321 .021
Erkek 19 .1404 42040

Ucret Kadin 194 .8582 .76805 3.898 .000
Erkek 19 .1579 47295

i§ doyumu Kadin 194 .8238 52227 4.186 .000

Erkek 19 3141 .28574
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Bagimsiz Ornek t testi tablosunda goriildiigli gibi kadin ve erkek katilimcilar
arasinda algilanan liderlik ve alt boyutlar1 bakimindan anlaml bir fark gézlenmezken,
genel is doyumu ve ticret, gelisme olanaklari, ¢alisma ortami, isyeri Orgiitlenmesi,
calisma arkadaslar1 ve yonetim bi¢imine iliskin is doyumu diizeyleri bakimindan
anlamli bir farklilik gozlenmistir. (p < 0,05)

Buna gore kadin katilimcilarin genel is doyumu ve ticret, gelisme olanaklars,
isyeri Orgilitlenmesi, calisma arkadaslar1 ve yonetim bigimine iliskin is doyumu
diizeyleri erkeklere gore daha diisiik iken calisma ortamina iliskin is doyumu
diizeyleri daha ytiksektir.

Tablo 2: Medeni Duruma iligkin T-Testi Analizi

N Ortalama SS t p

Déniisiimcii liderlik Evli 135 37392 52564 487 627
Bekar 78 3.6977 .70930

Etkilesimci liderlik Evli 135 3.1173 52045 2460 015
Bekar 78 2.9391 48900

Serbestlik taniyan liderlik ~EVl 135 1.9170 53274 1268 206
Bekar 78 1.8295 38917

YoOnetim bigimi Evli 135 .8951 66783 1.037  .301
Bekar 78 7906 77289

Calisma arkadasglar1 Evli 135 .3492 23972 2529 012
Bekar 78 .1887 .66791

Isyeri drgiitlenmesi Evli 135 1.2370 79031 2399 017
Bekar 78 9705 .76500

Calisma ortami Evli 135 1.1457 43214 -5.823 .000
Bekar 78 1.5051 43730

Gelisme olanaklar1 Evli 135 6173 76460 3.686  .000
Bekar 78 2650 46944

Ucret Evli 135 .9963 .65362 5295  .000
Bekar 78 4487 .83972

is doyumu Evli 135 .8329 42977 2006 .046
Bekar 78 .6839 65227

Bagimsiz ornek t sonucunda evli ve bekar katilimcilar arasinda etkilesimci
liderlik, genel is doyumu ve iicret, gelisme olanaklari, c¢alisma ortami, igyeri
orgiitlenmesi ve ¢alisma arkadaslar iliskin is doyumu diizeyleri bakimindan anlamh
bir farklilik belirlenmistir. (p < 0,05) Evli katilimcilarin genel is doyumu ve {icret,
gelisme olanaklari, isyeri Orgiitlenmesi, ¢alisma arkadaslarina iliskin is doyumu
diizeyleri bekar katihmcilara gore daha diisiik iken galisma ortamina iligkin is doyumu
diizeyleri daha ytiksektir. Etkilesimci liderlik algisi ise evli katilimcilarda bekarlara
gore daha olumlu olarak ortaya gikmustir.



Sivil Havacilik Sektoriinde Kabin Personelinin Algiladiklart Liderlik Stilleri ve Is Tatmini... 707

v

Tablo 3: Yasa iliskin Pearson Korelasyon Analizi

Yas
Dontistimcti liderlik Pearson Korelasvon -.069
p 317
Etkilesimci liderlik Pearson Korelasvon .196™
p .004
Serbestlik taniyan liderlik Pearson Korelasvon 115
p .095
Yonetim bigimi Pearson Korelasvon -.361"
p .000
Calisma arkadaslar1 Pearson Korelasvon -.149"
p .029
Isyeri orgiitlenmesi Pearson Korelasvon -.032
p .640
Calisma ortami Pearson Korelasvon -.072
p 297
Gelisme olanaklari Pearson Korelasvon -.517"
p .000
Ucret Pearson Korelasvon -.538"
D .000
Is doyumu Pearson Korelasvon -.310™
p .000

Pearson korelasyon analizi sonucunda yas ile etkilesimci liderlik, yonetim
bigimi, ¢alisma arkadaslari, calisma ortami, gelisme olanaklari, iicret, is doyumu
diizeyleri arasinda anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir (p< 0,05). Kisinin yas1
arttikca etkilesimci liderlik algis1 da artarken, yonetim bigimi, ¢alisma arkadaslari,

calisma ortami, gelisme olanaklari, ticret, is doyumu diizeyleri azalmaktadir.

Tablo 4: Statiiye Iliskin T-Testi Analizi

N Ortalama SS t P

K/M 163  3.7843 56650

Dontistimcti liderlik / 2.696  .008
K/A 50  3.5274 65981
K/M 163  3.0578 47125

Etkilesimci liderlik 2 77

restmet idertt K/A 50  3.0333 64330 93 0
KM 163  1.8638 44870

Serbestlik t liderlik 1149 252
crbestik tantyah Adertis 1A 50 1.9540 59151
KM 1 7224 66731

Yonetim bigimi / 63 6673 -5.314  .000
K/A 50 1.2950 66416
K/M 163 2323 44105

1 kadasl 3478 001

Calisma arkadaglari K/A 50 4800 43944 3.478 00
. K/M 163  1.0883 75428

isyeri oreiitl i 1712 .088
Fyert orguienmest K/A 50 13060 88396
KM 163  1.2331 46722

1 t 22527 012
(ahgma ortam K/A 50 14213 43839

Gelisme olanaklar1 K/M 163 .3763 61769 -4.451  .000
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K/A 50 8533 79443
. KM 1 631 71541
Ucret / 63 6319 > -6.044 000
K/A 50  1.3300 71149
d KM 163 6821 47891 097 000
oyumu =-J. .
3 Coy K/A 50 1.0919 55380

K/M ve K/A statiisiinde gorev yapan katiimcilar arasinda dontistimcii liderlik,
genel is doyumu ve ticret, gelisme olanaklari, ¢alisma ortami ve ¢alisma arkadaslar
iliskin is doyumu diizeyleri bakimidan anlaml bir farklilik belirlenmistir. (p <0,05)

K/M statiisiinde gorev yapan katilimcilarin genel is doyumu ve {icret, gelisme
olanaklari, ¢alisma ortami ve ¢alisma arkadaslar iliskin is doyumu diizeyleri K/A
statiistinde gorev yapan katilimcilara gore daha yiiksek ve dontistimcii liderlik algilar:
daha olumludur.

Tablo 5: Memnuniyet Diizeyine iligkin T-Testi Analizi

N Ortalama SS t p

Doniigiimeii liderlik 7€M el T T 7285000
Etkilesimci liderlik ﬁiﬁﬁi el 504 i’:;gzg :éizgg 8684 000
Serbestlik taniyan Memnun 204 1.8725 49214 5037 000
liderlik Memnun degil 9 2.1667 14142

ot Yo B0 Ty
(aligma arkadaslari ﬁiﬁﬂﬁﬂ degil 304 iZ.EZZS ﬁﬁigg 1z
Isyeri drgiitlenmesi ﬁgﬂizﬁ degil ;04 ;(1)32; ZZ;? -3.943 .000
Cobgmaortams (o e 5 2o ogos 729 00
Gelisme olanaklar1 ﬁgzﬂﬁg degil 304 143333 ?Zggg -3.507 .001
Ut Memnundegil 5 s s b0 00
f doyuumu Memnun degil 5 Lsoss _azron 72000

Gorevinden memnun olan ve olmayan katiimcailar arasinda liderlik algilar: ve
is doyumu diizeyleri bakimindan anlamli bir farklilik vardir. (p < 0,05). Gorevinden
memnun olan katiimcilar doniistimctii ve etkilesimci liderligi benimserken gorevinden
memnun olmayanlar ise serbestlik tamiyan liderlige olumlu bakmaktadir. Bunun
yaninda gorevinden memnun olanlarm; yonetim bigimi, ¢alisma arkadaslari, isyeri
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orgilitlenmesi, calisma ortami, gelisme olanaklari, {icret, is doyumu diizeyleri
gorevinden memnun olmayanlara gore daha ytiksektir.

Tablo 6: Aylik Ucus Saatine Iliskin Pearson Korelasyon Analizi

Siire
Déniisiimcii liderlik Pearson Korelasyon —(.)20213
Etkilesimai liderlik Pearson Korelasyon 397
p .000
Serbestlik tantyan Pearson Korelasyon 521"
liderlik p .000
.. L Pearson Korelasyon -.618"
Yonetim bi¢imi b 000
Calisma arkadaslar: Pearson Korelasyon -.197
.004
fsveri Sreiitlenmesi Pearson Korelasyon -.358™
2yetl org D 000
Calisma ortam gearson Korelasyon -018210
Gelisme olanaklari Pearson Korelasyon -.821
.000
Ucret Pearson Korelasyon =711
p .000
is dovumu Pearson Korelasyon -.610"
2oy b 000

Pearson korelasyon analizi sonucunda aylik ugus stiresi ile dontistimcii liderlik,
etkilesimci liderlik, serbestlik taniyan liderlik, yonetim bicimi, ¢alisma arkadaslari,
isyeri Orglitlenmesi, gelisme ile is olanaklari, iicret, is doyumu diizeyleri arasinda
anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. (p< 0,05)

Aylik ugus stiresi arttik¢a etkilesimci ve serbestlik taniyan liderlik algis1 da
artarken; dontistimcii liderlik, yonetim bigimi, calisma arkadaslary, isyeri orgiitlenmesi,
gelisme olanaklari, ticret, is doyumu diizeyleri azalmaktadir.

Tablo 7: Liderlik Algis1 Doyumunun Pearson Korelasyon Analizi

Is doyumu
Déniisiimcii liderlik Pearson Korelasyon -.296
p .000
Etkilesimai liderlik Pearson Korelasyon -.029
p 675
Serbestlik taniyan Pearson Korelasyon 455"

liderlik p .000
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Tabloda goriildiigii gibi is doyumu ile doniisiimcii liderlik ve serbestlik taniyan
liderlik algist arasinda anlamli bir iliski vardir. (p< 0,05). Is doyumu ile déniistimcii
liderlik arasindaki iligski negatif yonlii iken is doyumu ile serbestlik taniyan liderlik
algis1 arasindaki iligki pozitif yonliidiir. Doniistimcti liderlik algis1 arttikga is doyumu
azalmaktadir. Serbestlik taniyan liderlik algis1 arttik¢a is doyumu da artmaktadir.

Sonug ve Degerlendirmeler

Havacilik sektoriinde gorev yapan hosteslerin algiladiklar liderlik stilleri ile is
doyumlar: arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla yapilan bu calismada toplam 213
katilimaidan elde edilen veriler kullanilmistir. Veri toplama araci olarak kullanilan
ankette yer alan iki farkli dlgege iliskin yapilan giivenilirlik analizi sonucunda her iki
Olcegin islerligi test edilmis ve Olgeklerin yiiksek diizeyde giivenilir oldugu
belirlenmistir.

Liderlik davraniglar ile calisanlarin ig tatmini birbiri ile iligkilidir. Liderlik
davranislar1 is tatmini {izerinde etkin bir rol oynamaktadir. Bunun yani sira is
tatminini arttiran liderlik davranisinin bu tatminin stirdiiriilebilirligi konusunda
devamli olmasi da Onemlidir. Bunun igin yoneticilerin uygun liderlik davranisinm
surdiirmek ve is tatminini arttirmak igin siirekli ¢aba igerisinde bulunmalar:
gerekmektedir. Aragtirmada, Sivil Havacilik Sektoriindeki kabin personellerinin
liderlik davramisi algilamalarinin is tatmin diizeylerine olan etkileri tespit edilmeye
calistlmistir. Elde edilen sonug ve oOnerilerin, calisanlarin is tatmin diizeylerini
ylikseltmelerine katk: saglayacag diistintilmektedir.

Arastirmada demografik Ozelliklere iliskin yapilan karsilastirmalarda, kadin
katilimcilarin genel is doyumu ve iicret, gelisme olanaklari, isyeri orgiitlenmesi,
calisma arkadaglar1 ve yonetim bigimine iliskin is doyumu diizeyleri erkeklere gore
daha diisiik iken ¢alisma ortamina iliskin is doyumu diizeylerinin daha ytiksek oldugu
saptanmuigtir.

Evli katiimalarin genel is doyumu ve {icret, gelisme olanaklari, isyeri
orgiitlenmesi, ¢alisma arkadaslarina iliskin is doyumu diizeyleri bekar katilimcilara
gore daha diisiik iken galisma ortamina iliskin is doyumu diizeyleri daha yiiksek
bulunmustur. Etkilesimci liderlik algis1 ise evli katihmcilarda bekarlara gore daha
olumlu olarak ortaya ¢ikmistir. Ayrica kisinin yasi arttikca etkilesimci liderlik algis1 da
artarken; is doyumu diizeyleri azalmaktadir.

Arastirma da statiiye iliskin yapilan karsilastirmada; K/M statiisiinde gorev
yapan katilimcilarin genel is doyumu ve ticret, gelisme olanaklari, ¢alisma ortami ve
calisma arkadaglar1 iliskin is doyumu diizeyleri K/A statiisiinde gorev yapan
katilimcilara gore daha yiiksek ve dontisiimcti liderlik algilar1 daha olumlu gikmustir.

Gorev memnuniyetine iligkin yapilan karsilastirmada ise; gorevinden memnun
olan katilmcilar dontisiimcii ve etkilesimci liderligi benimserken gorevinden memnun
olmayanlar ise serbestlik tamiyan liderlige olumlu bakmaktadir. Bunun yaninda
gorevinden memnun olanlarin is doyumu diizeyleri gérevinden memnun olmayanlara
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gore daha yiiksek bulunmustur. Bununla beraber aylik ugus siiresinin artmasi
durumunda serbestlik taniyan liderlik algismin arttigi ve is doyumunun azaldig
belirlenmistir.

Son olarak liderlik algis1 ile is doyumu iligkisi incelenmis ve “Doniisiimcii
liderlik algisi arttikca is doyumu azalmaktadir. Serbestlik taniyan liderlik algis1 arttikca
is doyumu da artmaktadir.” sonucu elde edilmistir.

Bu sonuglar esliginde serbestlik taniyan liderlik anlayismin baskin oldugu
kurumlarda is doyumunun artabilecegi, bunun yaninda is doyumunu arttiricr tek
etmenin liderlik algis1 olmadig1, calisma ortami, iicretlendirme, isyeri orgilitlenmesi ve
calisma olanaklarmin yerine getirilmesinin de is doyumu tizerinde 6nemli bir etkiye
sahip oldugu unutulmamalidir.
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