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Isgorenlerin performans diizeyi otel isletmelerinin basarisinda énemli bir role sahiptir.
Performans diizeyini etkileyebilecek en Onemli unsurlardan biri de yoneticilerin
benimsedikleri liderlik tarzidir. Buna bagli olarak arastirmanin temel amaci otel isletmeleri
calisanlarinin yoneticilerinden algiladiklar1 otokratik ve demokratik liderlik tarzlarmin
performans diizeyleri iizerine etkilerini arastirmaktir. Bu amaci gergeklestirmek igin
Istanbul’da bulunan ve kolayda 6rneklem yontemi ile secilen 390 bes yildizli otel
¢alisanindan anket teknigi ile veriler elde edilmistir. Veriler, yapisal esitlik modeli ile analiz
edilmistir. Yapilan analizler sonucunda, iggérenlerin demokratik liderlik algisinin ve
performans diizeylerinin yliksek, otokratik liderlik algisinin ise diisiik diizeyde oldugu tespit
edilmistir. Bununla birlikte demokratik liderligin iggéren performansint pozitif yonde
etkiledigi tespit edilirken, otokratik liderlik ile performans arasinda herhangi bir anlamli
iligki bulunamamuistir. Aragtirma sonuglarina bagh olarak akademik ve sektorel igerikli
oneriler sunulmustur
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The performance level of the employees has an important role in the success of hotel
businesses. One of the most important factors that can affect the performance level is the
leadership style adopted by the managers. Accordingly, the main purpose of this research
is to determine the effects of autocratic and democratic leadership styles perceived by hotel
managers on their performance levels. In order to achieve this aim, data were obtained by
survey technique from 390 five-star hotel employees in Istanbul and selected by
convenience sampling method. The data were analyzed with the structural equation model.
As aresult of the analysis, it has been determined that the democratic leadership perception
and performance levels of the employees are high, while the autocratic leadership
perception is low. However, while it was determined that democratic leadership had a
positive effect on employee performance, no significant relationship was found between
autocratic leadership and performance. Depending on the results of the research, academic
and sectoral recommendations are presented.
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GIRIS

Otel isletmeleri, emegin hem fiziksel hem de zihinsel olarak yogun bir sekilde kullanildigi, iiretim ile tiiketimin
es zamanl gergeklestigi (Akbaba & Erenler, 2008), esnek ve uzun ¢alisma saatlerine sahip, misafirlerle ikili iletigimin
yasandig1 bir isletme oldugundan, bu ozelikler, isletmelerin basarisinda temel rol oynayan isgéren performansini
etkileyebilmektedir (Diilger & Cinnioglu, 2021). Aym1 zamanda degisen ve gelisen gevre sartlarinin olusturdugu
giiniimiiz kaotik ¢evre sartlarinda, otel isletmelerinin hedeflerini gerceklestirmesi, siirdiiriilebilir rekabetin saglamasi,
misafir memnuniyetinin olusturulmasi 6énemli 6l¢lide i¢ miisteri olarak adlandirilan igsgérenlerin sergileyecekleri
performansa bagl olabilmektedir. Insan kaynaklarinin etkin bir sekilde yonetilmesi, avantaj elde etmek isteyen emek-
yogun otel isletmeleri i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir (Baltact vd., 2014; s.60). Bu nedenle otel isletmeleri
yoneticilerinin, faaliyetlerini yerine getirirken iggérenlerin performans diizeylerini arttiracak liderlik davranislari
sergilemeleri gerekmektedir (Giiler & Cinnioglu, 2021). Ciinkii yapilan bir¢ok caligma, isgéren performansinin
yoneticilerin liderlik davranislarindan etkilendigini ortaya koymustur (Shafie, Baghersalimi & Barghi, 2013; s.23;
Noviyanti, Syofyan & Evanita, 2019; s.690; Nguyen vd., 2020; s.544; Sulantara vd., 2020; s.5). Bununla birlikte
alanyazin incelendiginde bir¢ok liderlik tiiriiniin oldugu goriilmektedir. Ancak Ozellikle bilgi ve iletisim
teknolojilerinde yasanan degisimler, kiiresellesme ve yogun rekabetin oldugu ¢evre sartlari nedeniyle modern liderlik
teorilerinin on plana ¢iktigi goriilmektedir. Orgiitsel hedeflere ulasma konusunda avantaj saglamak isteyen otel
yOneticilerinin, siirecleri yonetebilmek ve rekabet avantajini saglamada 6nemli bir etkiye sahip iggdren performansi
icin etkin bir liderlik tarzin1 benimsemeleri gerekmektedir. Tam da bu noktada hangi liderlik tarzinin isgdren
performansi tizerinde pozitif bir etkiye sahip olabilecegi sorunsali ortaya ¢ikmaktadir. Alanyazina bakildiginda otel
yoneticilerinin otokratik ve demokratik liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin performans diizeyleri iizerinde etkisini
belirleyen fazla ¢aligmaya rastlanilmamasi liderlik tarzlarinin se¢ilmesinde etkili olmustur. Bu nedenle arastirmanin
temel amaci otel isletmeleri ¢alisanlarinin yoneticilerinde algiladiklart otokratik ve demokratik liderlik tarzinin
performans diizeyleri iizerindeki etkisini incelemektir. Bu amaci gergeklestirmek igin Istanbul ilinde faaliyet gosteren
bes yildizli otel isletmesi calisanlarindan anket teknigi ile veriler elde edilmis ve daha sonra verilerin analizi
gerceklestirilmistir. Caligma kapsaminda ele alinan degiskenlerin turizm alanyazininda fazla incelenmemis
olmasindan dolay1 elde edilecek sonuglarin alanyazina katki saglamasi ve otel yoneticilerine sunulacak Oneriler

noktasinda ise uygulama faydasi saglamasi agisindan aragtirma énem arz etmektedir.
Kavramsal Cerceve

Bu béliimde arastirmanin kavramsal ¢er¢evesini olusturmak amaciyla, otokratik ve demokratik liderlik kavrama,

isgoren performansi kavrami ve degiskenler arasindaki iliskiler agiklanmigtir.
Otokratik ve Demokratik Liderlik

Otokrasi, bir grubun iiyelerinin 6zgiir olmamasi ve liderler tarafindan siirekli kontrol altinda olmalari anlamina
gelmektedir. Calisanlar siirekli liderin kontrolii altindadir ve kendilerine karar verme siirecinde sik sik yetki verilmez
(Choi, 2007; s.246). Bu baglamda otokratik lider, kimseden bir ¢gaba beklemeden, organizasyonun yarari i¢in gerekli
gordiigii her seyi kendi kararlar1 dogrultusunda yaptirmaya (Van Vugt vd., s.2) ve aldig1 kararlari siki sikiya
uygulamaya caligir (Akparep, Jengre & Mogre, 2019; s.6; Al-Khaled & Fenn, 2020; s.57). Otokratik lider, astlarina
kars1 sadece nadiren gliven duymakla birlikte, astlarinin yonetim ve karar verme siireclerine katilmalarina ¢ok sicak
bakmamaktadir (Tagraf & Calman, 2009; s.138; De Hoogh & Den Hartog, 2009; s.1059; Ikechukwu vd., 2019;
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s.139). Otokratik liderler ayn1 zamanda otoriter lider olarak da bilinirler (Bhargavi & Yaseen, 2016; s.91). Otoriter
lider calisanlarin diisiincelerinden ziyade, onlarin performansina énem verir (Warrick, 1981; s.164; Puni, Ofei &
Okoe, 2014; 5.178). Calisanlarini daima gorevlerinin nasil yerine getirilecegi konusunda yonlendirir (Adeyemi, 2010:
84). Kendi diislincelerinin her zaman astlarindan daha iistiin olduguna inanir ve astlarindan fikir almanimn yonetim
stirecinde zaman kaybi olusturdugunu diisiiniir (Akor, 2014; s.149). Otokratik lider, i ve organizasyon ile ilgili
planlarint calisanlarindan ayr1 yapan lider olarak da ifade edilmektedir. Herhangi bir is i¢in emir verirken
calisanlarina herhangi bir acgiklama geregi duymaz, asir1 disiplinlidir, ayn1 zamanda ceza yetkilerini kullanmaktan
kacinmaz (Igbal, Anwar & Haider, 2015; s.3) ve korku ile kontrol saglamaya calisirlar (Maamari & Saheb, 2018;
$.636). Buradaki amag is ve organizasyonlarin hedeflerine daha ¢abuk ulasilmasidir (Uchenwamgbe, 2013; s.59).
Otokratik lider, calisanlariyla usta-cirak iliskisi i¢erisindedir ve bu iligkiyi daima siirdiirmeyi hedefler (Omolayo,

2007; 5.30).

Demokratik liderlik teorisi ise baslarda hiikiimetler ile iligskilendirilmis olsa da sonrasinda uygun etkinligin ve
verimliligin saglanmasi i¢in organizasyonlar ile iliskilendirmek ka¢inilmaz hale gelmistir (Odumegwu, 2019: 131).
Demokratik lider, ¢calisanlarin diisiincelerine odaklanan, onlar ile iletisim icerisinde olan (Van Vugt vd., 2004; s.2;
Puni vd, 2014: 179) ve onlarn fikirlerine saygi duyan liderlerdir (Al Khajeh, 2018; s.4). Nihai karar1 kendileri
verecek olmalarina ragmen genelde yapilacak igse dair Oneride bulunmaktan kaginir ve astlarmin Onerilerine
odaklanirlar (Igbal vd., 2015; s.3; Ince, 2018; 5.246). Calisanlarin ydnetim siirecine ve degerlendirmeye siirekli
katilim1 6nemlidir (Fadely & Fadely, 1972; s.2; Uchenwamgbe, 2013; s.57). Demokratik lider, astlarini karar verme
siirecine tesvik ettigi i¢in katilimei liderler olarak da anilirlar (Igbackemen, 2014; s.134; Yakubu, Inekwe & Ezeh,
2019; s.4). Demokratik lider, ¢alisanlarinin hem duygularina hem de performansina 6nem verir (Warrick, 1981;
s.164). Demokratik lider, ¢alisanlariyla olan iligkisini usta-usta iligkisi olarak gérmektedir (Omolayo, 2007; s.30).
Ayni zamanda Orgiitiin ve astlarinin hedefini, bireysel hedefleri ile esit seviyede tutarlar. Caliganlarini potansiyellerini
kullanma konusunda tesvik etmeye ve organizasyonu bu sekilde yonetmeye calisirlar (Warrick, 1981; s.158;
Mohammed vd., 2014; s.4; Akparep vd., 2019; s.7). Baska bir deyisle, grup iiyelerini yapacaklar1 is hakkinda
fikirlerini sdyleme ve Oneriler sunma konusunda cesaretlendiren (Y 6riik & Diindar, 2011; s.98; Nawoselng'ollan &
Roussel, 2017; 5.87) ve karar verme yetkisini liderlik ettigi grup ve ¢alisanlariyla paylasan liderdir (Bhatti vd., 2012;
s.193; Peter, 2018; 5.20565; Ikechukwu, 2019; 5.139). Bdylece bu tarz, yiiksek is memnuniyeti, isbirligi, performans
ve baglilikla sonuglanir (Dike & Madubueze, 2019; s.135).

Isgéren Performansi

Performans kavrami alanyazinda ilgi géren bir konudur. Bunun nedeni hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde
performansin isletmeler agisindan 6nemi ve bunlari etkileyen etkenleri belirlemektir (Nusari vd., 2018: s.15). Isgdren
performansi, ¢alisanin gelisimi sonucunda verimliligini ve {iretkenligini ifade etmektedir (Hameed & Waheed, 2011:
s.228). Performans bagka bir deyisle, bir ¢alisanin veya orgiitiin bireylerinin verilen isi, hedefi istenilen zamanda
tamamlama amaciyla ne derecede ¢aba sarf ettigini (Uysal, 2015: s.33; Pradhan & Jena, 2017: s.2) ve ne derecede
basariya ulastigini ifade eder (Col, 2008: s.39; Obicci, 2015: 5.40). Yani performans, ¢alisanlarin gérevlerini yerine
getirme ve kendi orgiitiinii hedeflerine ne derecede ulagtirabildigini ifade etmektedir (Cakic1 & Dogan, 2014: 5.82;
Igbal vd., 2015: s.1). Isgdrenlerin beceri ve yetkinliklerini kullanabilme bigimlerinin bir sonucu olan performansin

yiiksek olmasi, orgiitlerin de hedeflerine ve amaclarina ulagsmasinda kolaylik saglar (Khan & Nawaz, 2016: s.146;
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Cinnioglu, 2019: 5.2904). Calisan performansi yapilan iste orgiit yararina elde edilen ¢iktilarin ve basarilarin diizeyi
olarak da ifade edilebilir (Anitha, 2014: 5.309; Tutar & Altindz, 2010: s.201; Al Khajeh, 2018: s.3). Orgﬁtler i¢cin
calisanlarinin bireysel performansi biiylik 6nem tasimaktadir (Col, 2008: s.39; Yilmaz & Karahan, 2010: s.147).
Ciinkii calisanlarin bireysel performans: orgiit performansim da etkiler (Hameed & Waheed, 2011: 5.228; Arisoy,
2017: s.134). Orgiit performansi, drgiitiin ve grubun calisanlarinin tiimiiniin elde ettigi performans: aciklayan bir
kavramdir (Col, 2008: s.39). Calisanlarin, orgiit hedeflerini zamaninda ve istenilen sekilde gerceklestirme diizeyleri
olumlu yonde ise ¢alisanlar yiiksek performansa ulastigl, eger olumsuz yonde ise ¢alisanlarin diisiik performans
gosterdigi ifade edilebilir (Uysal, 2015: s.33; Arisoy, 2017: s.134). Isgorenlerin performans diizeyi bulunduklari
organizasyonun basarisimi etkiler ve rekabet ortaminda avantaji elde etmeye de katkida bulunurlar (Karatepe, 2013:
s.132; Al-Romeedy, 2019: s.1003). Bu nedenle basariy1 elde etmek isteyen igletmeler ¢alisanlarinin performansini
arttirmak icin cesitli yontemler uygulamaktadirlar (Karatepe vd., 2006: 5.547). Ozellikle otel isletmelerinin basarisi
caliganlarin performansina baghdir (Sarwar & Muhammed, 2020). Turizm endiistrisi ve konaklama isletmelerinin
emek yogun yapist da géz oniinde bulunduruldugunda ydéneticilerin ¢alisanlarinin performansini arttirmaya daha da
Ozen gostermeleri gerekebilir. Otel isletmelerindeki yeri ve 6nemi nedeniyle uzun yillardir arastirmacilar performanst

etkileyen unsurlar1 belirlemeye ¢alismiglardir (Cho & Johanson, 2008: s.308; Buil, Martinez & Matute, 2019: s.64).
Otokratik ve Demokratik Liderligin isgoren Performansi Uzerindeki Etkileri

Yogun rekabet ortaminda faaliyet gdsteren isletmeler, siirekli olarak siireglerini iyilestirmek ve bu rekabet
ortaminda varliklarini siirdiirmek isterler. Siireglerini iyilestirmek ve varliklarini siirdiirmek isteyen isletmelerin bu
siireci ancak caliganlart ve yoneticileriyle basarmalari miimkiin olabilir. Calisanlarinin ise bagliligi, bireysel
performansi, adanmiglik diizeyi, is tatmini vb. etkenler ancak istenen diizeyde ise isletmeler bu hedeflerine ulagsmakta
basarili olabilirler. Otel igletmeleri emek-yogun isletmeler oldugundan bu hedeflere ulagsma agamasinda ¢aliganlarin
performansinin 6ne ¢ikmasi olagan bir durum olarak kabul edilebilir. Dolayisiyla isletmeler i¢in performansi
etkileyen faktorler bilyilk 6nem tasimaktadir (Ozdevecioglu & Kanigiir, 2009: s.54). Performans; oryantasyon,
egitim, iletisim, yonetici yaklasimlar1 (Yumusak, 2008: s.242-247), orgiit kiiltiirii, is motivasyonu (Syafii, Thoyib &
Nimran, 2015: 5.1145) gibi faktdrlerden etkilenebilmektedir. Isgdren performansi 6rgiit yapisindan ve ydneticilerin
benimsedikleri liderlik tarzindan etkilenebilmekte (Geng & Giimiis, 2018: s.211; Arikan & Kilig, s.2017: 3) ve

isgéren performansinin arttiritlmasinda liderlik yaklasimlart nemli bir rol oynamaktadir (Turan & Cinnioglu; 2020).

Konuyla ilgili alanyazin incelendiginde; Mohammed vd. (2014) secilmis ticari kuruluslar iizerine, yoneticilerin
liderlik tarzlari ile isgorenlerin performansi arasindaki iligkiyi belirlemek iizere yapmis olduklar1 calismada,
yoneticilerin etkin liderlik tarzi ile isgorenlerin performansi arasinda gii¢lii ve anlamli bir iliski oldugu saptanmaistir.
Igbal vd. (2015) tarafindan yoneticilerin liderlik tarzlarmin iggdren performansina olan etkisini belirlemek amaciyla
yapmis olduklari ¢aligmada, kisa vadede otokratik liderlik tarzinin performansi arttirabilecegini, ancak uzun vadede
bir etkisi olmayacagini, uzun vadede demokratik liderlik tarzinin performansi arttirma konusunda basarili olabilecegi
One siiriilmiistiir. Bu baglamda aragtirmacilar yoneticilerin etkin olabilmeleri i¢in duruma gore gerekli liderlik tarzini
belirlemeleri ve uygulamalar1 gerektigini de belirtmistir. Dalluay ve Jalagat (2016) kii¢iik Slgekli igletmeler
ornekleminde yaptig1 arastirmada, demokratik liderlik ve otokratik liderlik davraniginin ¢alisanlarin performansi
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi oldugunu bulmuslardir. Arastirma sonucunda demokratik liderligin iggdren

performansini otokratik liderlige gore daha fazla etkiledigi tespit edilmistir. Mohiuddin (2017) tarafindan, farkli
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liderlik tarzlarinin isgdéren performansina etkisini incelemek iizere yapilan calismada, isgdrenlerin is tanimi
konusunda az bilgili oldugu durumlarda otokratik, organizasyonel yenilik ve problem ¢6zmenin gerekli oldugu
durumlarda ise demokratik liderlik tarzinin bireysel performansi arttirarak orgiit hedeflerine ulagsmak i¢in uygun
oldugu tespit edilmistir. Veliu vd. (2017) orta ve biiyiik 6lgekli 6zel isletmeler iizerinde yaptiklari g¢aligmada,
demokratik ve otokratik liderlik tarzlarmin performans diizeyini olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir. Ayni
zamanda c¢alismada, disiplinsiz gruplarda ve hizli karar alma siireci gerektiren durumlarda otokratik liderligin, iyi
organize edilmis gruplarla calisirken ise demokratik liderligin etkili olabilecegi tespit edilmistir. Kalu Dolly ve
Okpokwasili Nonyelum (2018) akademik kiitiiphanelerde isgorenlerin yoneticilerinde algiladiklari demokratik
liderlik tarzinin ig performansina etkisini 6lgmek amaciyla yapmis olduklar1 ¢alismada, demokratik liderlik tarzinin
is performansini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Jony vd. (2019) tarafindan restoran isletmelerinde
isgorenlerin yoneticilerinde algiladiklari otokratik, demokratik, serbest birakici liderlik tarzlarinin isletme basarisi
iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilan ¢alismanin sonucunda, c¢alisanlarin demokratik liderlik algisinin
isgbren performansini arttirdigi, otokratik liderlik tarzi algisinin ise isgoren performansinin artmasinin oniinde
engelleyici bir etkisi oldugu ortaya konmustur. Caillier (2020) kamu ¢aligsanlarinin liderlerinin otokratik, demokratik
liderlik tarz1 ve motivasyon tutumlarinin performans derecelendirilmeleri iizerindeki etkisini belirlemek {izere yapmis
oldugu ¢alismada, kamu ¢aliganlarinin demokratik liderlik tarzi algilarinin performanslarini olumlu yonde etkiledigi,
otokratik liderlik tarzi algilarinin ise performanslarini olumsuz yonde etkiledigi sonucunu ortaya koymustur.

Alanyazindaki bu ¢alismalar sonucunda asagidaki temel hipotezler ve model gelistirilmistir (Sekil 1);

Hi: Otel isletmeleri ¢alisanlarinin algiladiklar: demokratik liderlik davranisi, iggdren performansini pozitif yonde

ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Ha: Otel isletmeleri ¢alisanlarinin algiladiklar: otokratik liderlik davranigi, iggoéren performansini negatif yonde

ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Demokratik
Liderlik

isgoren
Performansi

Otokratik
Liderlik
H2

Sekil 1. Simgesel Model
Yontem

Caligmada veri toplama araci olarak anket kullanilmigtir. Olusturulan anket formu iki boliimden olusmaktadir.
Anket formunun birinci boliimiinde, ¢alisanlarin performans diizeylerini, demokratik liderlik algilarini, otokratik
liderlik algilarin1 6lgmeye yonelik ifadeler, ikinci boliimiinde ise ankete katilanlarin demografik o6zelliklerini

belirleyen ifadeler yer almaktadir. Bu aragtirmada kullanilan verilerin toplanabilmesi igin gerekli olan etik kurul izin
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belgesi Iskenderun Teknik Universitesi Etik Kurulu 26.01.2021 tarihi ve 2187 karar/say1 numarast ile onay alindiktan

sonra Subat 2021 ile Ekim 2021 tarihleri arasinda, online olarak gergeklestirilmistir.

Isgoren Performansi Olgegi: Calisanlarin performans diizeyinin Slgiilmesinde; Kirkman ve Rosen (1999)
tarafindan gelistirilen, sonrasinda Sigler ve Pearson (2000)’mn kullandig1 ve C61 (2008) tarafindan Tiirkgeye cevrilen
ve bircok calismada giivenirliligi ve gegerliligi saglanmis (Yazicioglu, 2010: 5.248; Yilmaz & Karahan, 2010: s.150;
Akkog, Caliskan & Turung, 2012: s.121; Balkar, 2015: 5.87) “Is Performans1 Olgcegi” kullanilmistir. Olgek orjinalde
dort (4) ifadeden ve tek boyuttan olusmaktadir. Ankette yer alan 6l¢ek formunun degerlendirilmesinde 5°1i Likert

derecelendirmesi kullanilmistir (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum).

Demokratik ve Otokratik Liderlik Olcegi: Calisanlarin yéneticilerinde algiladiklari liderlik davramsini dlgmek
lizere Kurt ve Terzi (2005) tarafindan gelistirilen ve bircok calismada kullanilan (Kars, 2017: 5.48; Ozturan & Tugsal,
2019: 5.275; Yarbag, 2019: s.5) “Yonetici Davranislar1 Olgegi’nden yararlanilmistir. Yonetici Davranislar Olgegi,
demokratik, otokratik ve tam serbestlik taniyan liderlik davraniglarini 6lgen ifadeler olmak {izere ii¢ boyuttan
olusmaktadir. Bu ¢alismanin amacini gergeklestirmek iizere olusturulan anket formunda, sadece demokratik ve
otokratik liderlik davramsmm olgen ifadelerden yararlamlmistir. Olgek formu, orjinalde demokratik liderlik
davranigini 6lgmek tizere dokuz (9), otokratik liderlik davranisini 6lgmek {izere (9) olmak iizere toplamda on sekiz
(18) ifadeden olugmaktadir. Anket formunda yer alan oOlg¢ekteki ifadelerin tepki kategorilerinde 5°1i Likert

derecelendirmesi kullanilmistir (1=Higbir zaman, 5=Her zaman).

Bu arastirmanin evrenini Istanbul ilinde faaliyet gosteren 5 yildizl1 otel isletmelerinin ¢alisanlar1 olusturmaktadir.
Istanbul’da 119’u isletme belgeli, 17’si yatirim belgeli olmak iizere toplamda 138 bes yildizli otel isletmesi
bulunmaktadir (www.istanbul ktb.gov.tr, 2021). Arastirmada mesafe, maliyet ve zaman faktorlerinden dolay1 evrenin
tamamina ulagilmasi miimkiin olmadigi i¢in belirlenen evren iizerinden 6rneklem alma yolu tercih edilmistir. Bu
isletmelerde ¢alisan sayist tam olarak bilinemediginden evren sinirsiz olarak kabul edilmistir. Evren smirsiz
oldugunda kabul edilen 384 kisi 6rneklem sayisi olarak belirlenmigtir (Altumigik vd., 2005: 123). Calismanin
orneklemini Istanbul ilinin farkli bolgelerinde faaliyetini siirdiiren bes yildizli otel isletmelerindeki 384 isgoren
olusturmaktadir. Katilimcilar kolayda 6rneklem yontemiyle secilmistir. Calismanin amacini gerceklestirmek iizere
online olarak anket caligmasi gergeklestirilmis, bu baglamda 405 katilimcidan geri doniis saglanmis ancak eksik ve
hatali anketler ¢ikarildiktan sonra 390 anket degerlendirmeye alinmigtir. Arastirmaya katilanlarmm demografik
ozelliklerine iligskin 6zellikler Tablo 1’de verilmistir. Katilimecilarin demografik ozelliklerine iliskin bulgular
incelendiginde, %79,2’sinin (n: 309) erkek, %72,1’inin (n: 281) 1980-1999 yillar1 arasinda dogdugu, %43,6’sinin (n:
170) ise lise mezunu oldugu saptanmistir. Bununla beraber katilimecilarin %56,2’sinin (n: 219) 5001-7500 TL
arasinda gelire sahip oldugu, %69,2’sinin (n: 270) bekar oldugu, %42,5’inin (n: 165) mevcut isletmede 1 ile 5 yil

arasinda ¢aligtigi ve %50,5’inin (n: 197) ise turizm egitimi almadig goriilmiistiir.

Tablo 1. Katilimcilarin demografik 6zellikleri

Cinsiyet n % Turizm Egitimi n %
Kadin 81 20,8 Var 193 49,5
Erkek 309 79,2 Yok 197 50,5
Toplam 390 100,0 | Toplam 390 100,0
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Tablo 1. Katilimcilarin demografik 6zellikleri (devami)

Dogum Tarihi N % Calisma Siiresi n %
1965 - 1979 35 9,0 1 yildan az 64 16,4
1980-1999 281 72 1 yil - 5 yildan az 165 423
2000 -2002 74 19,0 5 yil - 10 yildan az 117 30,0
Toplam 390 100,0 | 10- 15 yildan az 44 11,3
Gelir Diizeyi n % Toplam 390 100,0
5000 TL ve alt1 138 35,4 Egitim Durumu n %
5001 —7.500 TL 219 56,2 Ortaokul 35 9,0
7501 — 10000 TL 33 8,5 Lise 170 43,6
Toplam 390 100,0 | Onlisans 138 35,4
Medeni Durum n % Lisans 47 12
Bekar 270 69,2 Toplam 390 100,0
Evli 120 30,8

Toplam 390 100,0

Analiz ve Bulgular

Bu asamada, aragtirmada kullanilan 6l¢eklerin yap1 gecerliligini saptamak amactyla oncelikle agimlayici faktor
analizleri (AFA) gerceklestirilmistir. Ag¢imlayic1 faktér analizlerinin sonucuna yonelik bulgular Tablo 2’de
sunulmustur. Yapilan faktor analizleri neticesinde, otokratik ve demokratik liderlik 6l¢eginin KMO (Keiser- Meyer-
Olkin) degerinin ,911 oldugu ve Barlett’s test degerinin ise anlamli oldugu (p<0,01) saptanmistir. Bu sonuglara gore
arastirma verilerinin faktdr analizi i¢in uygun oldugu sdylenebilir. Olgege yapilan analizler neticesinde dzdegeri
birden biiylik iki alt boyut tespit edilmistir. Tespit edilen bu boyutlar 6l¢egin orijinaline de bagl olarak otokratik
liderlik ve demokratik liderlik olarak isimlendirilmistir. iki boyutun agikladig1 toplam varyans %63,513 tiir. Yapilan
analiz sonucunda isgdren performans dlgegine ait KMO degerinin ,795, Barlett’s degerinin anlamlilik sonucunun ise

p<0,01oldugu goriilmiistiir. Dort ifadeden olusan tek boyutun agikladigi toplam varyans %70,134 tiir.

Tablo 2. Ol¢eklere yonelik agimlayici faktor analizi

Faktor Aciklanan
Yiikleri | Varyans (%) | Ozdeger
Otokratik ve Demokratik Liderlik Olcegi
Otokratik Liderlik
Liderim korkulmasi gereken bir kisi olduguna inanir. ,806
Liderim kararlarinin nedenini cani isterse agiklar. ,805
Liderim kararlarina kimseyi karistirmaz. ,799
Liderim siki denetimden yanadir. ,193
Liderimin ¢alisanlara yaklagimi kuralcidir. ,769 29,346 5,282
Liderim kendisine mutlaka itaat edilmesini ister. ,759
Liderim tek adam yonetimine inanur. ,749
Liderim ¢alisanlara resmi davranir. ,704
Liderim kendisinden yardim istenmesini sevmez. ,674
Demokratik Liderlik
Liderim calisanlarin 6nerilerini ciddiye alir. ,858
Liderim kurumun amaclar ile ¢aliganlarin ihtiyaclarini dengeler. ,840
Liderim ¢alisanlarin yaraticiliklarini sergilemelerine firsat verir. ,840
Liderim herkesin kendini denetlemesi gerektigine inanir. ,837
Liderim yapilacak igleri ¢calisanlarla birlikte karara baglar. ,835 34,167 6,150
Liderim calisanlarda takim ruhunu gelistirmeye cabalar. ,829
Liderim ¢alisanlarin kendisine karsi rahat olmalarini ister. 777
Liderim calisanlar1 yonetime katar. ,760
Liderim ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerine dikkat eder. , 747
KMO: 911  Sig=,000 Bartlett's Test: 4835,337 Aciklanan toplam Varyans: 63,513
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Tablo 2. Olgeklere yonelik agimlayici faktdr analizi (devami)

Performans Olcegi
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 871
Is hedeflerime fazlasiyla ulagirm. ,851 70.134 7805
Bir problem giindeme geldiginde en hizli gsekilde ¢éziim iiretirim. ,814 ’ ’
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim. ,812
KMO:,795  Sig=,000 Bartlett's Test: 705,872

AFA neticesinde Olgeklerin yap1 gegerliligi saglanmis ve daha sonra elde edilen yapiin dogrulugunu test etmek
icin birinci diizey dogrulayic1 faktor analizi (DFA) yapilmistir. Yapilan DFA sonucunda dlgeklerdeki maddelerin
standardize regresyon katsayilar1 0,50’nin iizerinde oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte liderlik 6l¢eginin
(CMIN/DF: 3,42, NFI:,91 RMSEA:,07 IFI:,94 TLI:,92 GFI:,90) model uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir
diizeyde, performans 6l¢eginin ise (CMIN/DF: 2,31, NFI:,95 RMSEA:,05 IF1:,96 TLI:,95 GFI:,94) iyi diizeyde
oldugu tespit edilmistir (Meydan & Sesen, 2015).

Arastirmada kullanilan 6lgeklere yonelik faktor analizleri gergeklestirildikten sonra bu 6lgeklerin giivenirliligini
belirlemek icin Cronbach’s Alpha degeri hesaplanmustir (Tablo 3). Olgeklerin Cronbach’s Alpha degerlerine
bakildiginda performans 6l¢eginin ,858, demokratik liderlik 6l¢eginin ,938 ve otokratik liderlik 6l¢eginin ise ,910
oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu verilere gore dlgeklerin giivenilirlik diizeylerinin yiiksek oldugu sdylenebilir
(Giirbiiz & Sahin, 2018: s.158). Bununla birlikte tiim ol¢eklerdeki madde biitiin korelasyon degerleri 0,50’in
iizerinde ve madde silinmesi sonucunda giivenirliligi yiikselten ya da diisiiren bir ifade bulunmamaktadir. Olgeklerin
gecerliligini belirlemek igin ise yakinsak ve ayirt edici gegerlilikleri analiz edilmis edilmistir. Yakinsak gecerlilik
icin faktdrdeki maddelerin faktor yiiklerinden hesaplanan AVE (ortalama agiklanan varyans) ve CR (birlesik
giivenilirlik) degeri bulunmustur. Ayirt edici gegerlilik icin ise AVE degerinin karekdkii hesaplanmistir. Analiz
sonuclarina gére AVE degerlerinin 0,50°den biiyiik ve CR degerlerinin 0,70’den biiyiik olmasi, bununla birlikte
OAV’m karekokiiniin o boyutun diger boyut ile aralarindaki korelasyondan ve ayn1 zamanda 0,50 degerinden kiigiik

olmamasindan dolay1 gegerliligin saglandigin gostermektedir (Fornell ve Larcker, 1981).

Tablo 3. Olgeklerin giivenilirlik ve gegerlilik degerleri

Olgekler Cronbach’s Alpha AVE CR VAVE
Demokratik Liderlik ,938 0,663 0,946 0,814
Otokratik Liderlik 910 0,582 0,926 0,762
Performans ,858 0,701 0,903 0,837

Tablo 4’ te yer alan, degiskenlere ait ortalama degerleri incelendiginde, ¢alisanlarin demokratik liderlik algilarinin
(3,41) ve performans diizeylerinin (3,60) orta diizeyde, otokratik liderlik algilarinin ise (2,66) diisiik diizeyde oldugu
goriilmektedir. Degiskenler arasindaki iligkinin kuvvetini ve yoniinii belirlemek amaciyla yapilan korelasyon analizi
sonucglar1 Tablo 4’te sunulmustur. Analiz sonuglarina bakildiginda, demokratik liderlik ile performans (r: 485;
p<.001) arasinda pozitif yonlii ve anlaml1 bir iligki tespit edilirken, otokratik liderlik ile performans (r: 099; p>0.05)

arasinda ise herhangi bir anlamli iliski tespit edilmemistir.
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Tablo 4. Degiskenlere yonelik ortalama ve korelasyon analiz sonuglari

n Ort. ifade Sayis1| Performans Di?(;)el;li;:ik (it;)dl::;itli(k
1)-Performans 390 3,60 4 1
2)-Demokratik Liderlik 390 3,41 9 485" 1
3)-Otokratik Liderlik 390 2,66 9 ,099 ,155™ 1
** p<.001 degerinde anlamli.

Arastirma modelinin uyum ve yol analizine dair bulgular Sekil 2 ve Tablo 5’te verilmigtir. AMOS istatistik
programinin &nerileri dogrultusunda uyum iyiligi degerlerini yiikseltmek igin hata terimler arasinda kovaryanslar
cizilmistir (2 ile e3; 7 ile e8; el5 ile e16 ve el7 ile e18). lyilestirmeler sonrasi neticesinde modelin uyum iyiligi
degerlerinin kabul edilebilir (CMIN/DF: 2,88 NFI:,93 RMSEA:,05 IFI:,94 TLI:,93 GFI:,89) diizeyde oldugu
goriilmiistiir (Meydan & Sesen, 2015).
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Sekil 2. Arastirma Modeline Ait Yol Analizi Degerleri

Arastirma modeline ait yol analizi degerlerinin gosterildigi Sekil 2 ve Tablo 5 incelendiginde algilanan
demokratik liderligin isgéren performansini pozitif yonde ve anlamli (= 0,51; t=9,41; p=0,001) bir sekilde etkiledigi
tespit edilmistir. Ancak otokratik liderligin iggdren performansi iizerinde herhangi bir etkisinin olmadigi (= 0,01; t=
,23; p=0,82) belirlenmistir. Bu sonuglara gore arastirmada gelistirilen “Otel isletmeleri calisanlarinin algiladiklar

demokratik liderlik davranisi, isgdren performansini pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkilemektedir” H, hipotezi
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desteklenirken, “Otel igletmeleri ¢alisanlarinin algiladiklar: otokratik liderlik davranisi, isgdren performansini negatif

yonde ve anlamli bir sekilde etkilemektedir” H, hipotezi desteklenmemistir.

Tablo 5. Demokratik ve otokratik liderligin isgdren performansi iizerindeki etkisine yonelik regresyon analizi

sonuglari
Regresyonlar B Std.S. C.R. P §
Performans <---  Demokratik Liderlik 47 ,05 9,41 wokx 1
Performans <---  Otokratik Liderlik ,01 ,006 23 ,82 ,01
09 <---  Otokratik Liderlik 1,00 ,74
08 <---  Otokratik Liderlik ,86 ,06 14,20  *** 74
o7 <---  Otokratik Liderlik ,82 ,06 14,35  ®** 75
06 <---  Otokratik Liderlik ,94 ,06 14,71  *** ,76
05 <---  Otokratik Liderlik 1,02 ,07 15,45  *** ,80
04 <---  Otokratik Liderlik ,88 ,06 14,13 *** 73
03 <---  Otokratik Liderlik ,86 ,06 14,17  *%* 74
02 <---  Otokratik Liderlik ,76 ,06 12,43 *** ,65
o1 <---  Otokratik Liderlik ,81 ,07 11,74  *%* ,61
D9 <---  Demokratik Liderlik 1,00 ,84
D8 <---  Demokratik Liderlik 1,01 ,05 21,01 *** ,84
D7 <---  Demokratik Liderlik 1,00 ,05 20,64  ¥** ,83
D6 <---  Demokratik Liderlik 1,07 ,05 21,69  *** ,86
D5 <---  Demokratik Liderlik 1,10 ,05 21,26  ¥** ,85
D4 <---  Demokratik Liderlik 77 ,05 1546  *** ,69
D3 <---  Demokratik Liderlik 74 ,05 15,28  *** ,68
D2 <---  Demokratik Liderlik ,95 ,05 18,16  *** 77
D1 <---  Demokratik Liderlik ,79 ,05 14,61  *** ,66
P1 <---  Performans 1,00 ,85
P2 <---  Performans ,96 ,06 17,20 *** ,80
P3 <---  Performans ,81 ,05 15,26  *** 72
P4 <---  Performans ,87 ,006 15,39  ®** ,73

Tartisma ve Sonuc¢

Kiresellesmenin ve artan rekabetin bir sonucu olarak igletmeler, siirekli olarak siireglerini iyilestirerek diger
isletmelerden daha basarili olmaya ¢aba gostermektedirler. Liderler iyilestirme siirecinde dnemli bir rol {istlenirler.
Bir isletmeninin bagarisinda ya da basarisizliginda liderlerin etkisi ve 6nemi olduke¢a fazladir (Sundi, 2013; Tumilaar,
2015; Kalsoom, Khan & Zubair, 2018). Otel yoneticilerinin tercih edecegi liderlik tarzi, iggdrenlerin is tatminini
(Risambessy vd., 2012: 5.8838), orgiitsel baghiligin1 (Lok & Crawford, 2004: s.331), isten ayrilma niyetini (Puni,
Agmeyang & Asamoah, 2016: s.5), performans diizeyini gibi isletmeler i¢in olduk¢a 6nemli unsurlar1 (Paracha vd.,

2012: 5.59; Mira & Odeh, 2019: 5.386; Rozi vd., 2020: s.58) etkileyebilmektedir.

Yapilan bu caligmada otel ¢alisanlarinin algiladiklar1 demokratik liderlik davranigi ile performans diizeyleri
arasinda anlamli ve olumlu bir iliski oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin yiiksek diizeyde performans gostermeleri,
liderlerinin onlarla iletisim kurmasina ve fikirlerine saygi duymasina baglidir. Bu sonu¢ alanyazindaki diger
caligmalarin (Afolabi vd., 2008; Aunga & Masare, 2017; Veliu vd., 2017; Rifaldi, Ramadhini & Usman, 2019;
Yakubu vd., 2019; Andrysyah vd., 2020; Basri vd., 2020) sonuglariyla ortiismektedir. Turan ve Cinnioglu (2020),
otel yoneticilerinin ¢alisan odakl liderlik davraniglari sergilemesinin, bagka bir ifade ile yoneticilerin ¢aliganlarina
onem vermesinin, calisanlarmin istek ve ihtiyaclarmi dikkate almasmin ¢alisanlarinin is yapma siireclerinde

gosterecekleri is performansimi yiikseltebilecegini belirtmiglerdir. Buna bagl olarak, ¢alisanlarin etkin ve verimli
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olmalar1 i¢in, hem duygularina hem de performanslarina énem veren bir lidere ihtiyag duyduklarini séylemek
miimkiindiir. Bu nedenle otel isletmeleri ¢alisanlarinin fikirlerini ve kisilik 6zelliklerini 6n planda tutan liderler
performans diizeyini arttirmakta basarili olabileceklerdir. Ayni zamanda otel yoneticileri sergiledikleri demokratik
liderlik davranislarinin etkisiyle isletmelerinde arastirmanin kuramsal yapisinda da belirtildigi gibi birtakim pozitif

ciktilar elde edebileceklerdir.

Arastirmada elde edilen baska bir sonu¢ ise otel yoneticilerinin otokratik liderlik davraniginin galisanlarin
performans diizeyleri iizerinde anlamli bir etkisi olmadigidir. Bu sonug alanyazindaki bazi ¢alismalarin sonuglariyla
(Aunga & Masare, 2017; Dastane, 2020) benzerlik gosterirken bazi ¢alismalarin (Afolabi vd., 2008; Dallualy &
Jalagat, 2016; Nawoselng’ollan & Roussel, 2017; Veliu vd., 2017; Wahidin vd., 2020) sonucu ile uyusmamaktadir.
Otokratik liderlerin tek basina karar vermesi, ¢alisanlarin fikirlerini 5Gnemsememesi, ¢alisanlar siirekli olarak kontrol
etmesi, yetki devri yapmamasi, ¢alisanlarina tam olarak giivenmemesi, insan iliskilerin yogun bir sekilde yasandig,
ortaya ¢ikan sorunlarin yetki devriyle hizli bir sekilde ¢dziilmesi gerektigi, calisanlarin istek ve ihtiyaglarinin da goz
oniinde bulundurulmasi gereken otel isletmelerinde etkili bir liderlik tarzi olmayabilir. Cinnioglu ve Turan (2020),
ozellikle hizmet sektorii igerisinde faaliyet gOsteren otel isletmelerinde insanin insana hizmet etmesi dogasmdan
dolay1 otokratik liderlik tarzinin otel isletmelerinde ¢ok fazla etkin olamayacagini belirtmislerdir. Ayni zamanda
calismada elde edilen bulgulara gore otel ¢alisanlarinin otokratik liderlik algisinin da diisiik, demokratik liderlik
algisinin ise yiiksek olmasi ve buna bagl olarak performans diizeylerinin de yiiksek olmasi bu sonucu destekler

niteliktedir.

Gilinlimiizde liderlik, ¢alisanlarin daha iyi performans gostermelerini tesvik eden (Sabir vd., 2012: s.165) ve
performans diizeylerini arttiran etkileyici bir faktor olarak goriilmektedir (Caillier, 2014: s.219). Calisanlarin
performansinin 6n plana ¢iktig1 otel isletmelerinde galisanlarin etkin ve verimli olabilmesi igin etkin bir liderlik
tarzin1 benimsemek, turizm sektdriinde faaliyet gosteren igletmelerin hedeflerine ulasmasinda da etkili olabilir. Etkili
liderler, liderlik davranislartyla kurumun bireylerini harekete gegirebilen, astlarinda is giidiisii olusturabilecek ve
calisanlarin performansmi iyilestirebilecek kisiler olarak goriilmektedir (Pancasila, Haryono & Sulistyo, 2020:
$.390). Arastirmada yapilan analizler dogrultusunda otel ¢alisanlarinin yoneticilerini orta diizeyde demokratik bir
lider, diisiik diizeyde ise otokratik bir lider olarak gordiikleri sonucuna ulagilmistir. Bu sonuca gore otel
yoneticilerinin, karar verme yetkisini astlartyla paylasan, onlarla iletisim kuran, ¢alisanlarin yapilacak is hakkinda
fikir ve Oneriler sunmalarini destekleyen davranislar gosterdiklerini séylemek miimkiindiir. Arastirma kapsaminda
otel calisanlarinin performans diizeyinin ise orta derecede olduguna dair sonuca varilmistir. Otel ¢alisanlar orgiitsel
hedeflere ulasma dogrultusunda ¢aba gostermekte ve aym zamanda verimli olmaktadirlar. Otel isletmelerinin insan
kaynagina ihtiya¢ duyulan ve ¢alisan sayismin fazlaca oldugu isletmeler olmasina baglh olarak, isletme hedeflerine
ulasmada calisanlar biiyiik bir etkiye sahiptir. Bu durum g6z oniinde bulunduruldugunda liderler etkin bir rol
istlenmektedir. Bu baglamda ¢alisanlara demokratik davranmak ve yoOnetim siireglerine dahil etmek,
performanslarin1 yiikseltmek i¢in dogru bir hamle olacaktir. Boylece yiiksek isgoren performansini saglayan

isletmeler, orgiitsel basariya ve isletme hedeflerine ulasmakta kolayliklar yasayabileceklerdir.

Bu galisma Istanbul ilinde faaliyet gosteren otel isletmeleri ile smirlandirilmigtir. Konuyla ilgili bundan sonraki
stirecte yapilacak arastirmalar, 6zellikle turizm faaliyetlerinin yogun bir sekilde gerceklestigi farkli iller ya da turizm

sektorii icerisinde yer alan farkli igletmeler 6rnekleminde yapilabilir. Bununla birlikte iggoren performansi {izerinde
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etkili olabilecek diger modern liderlik tiirleri ele alinabilir veya 6rneklem icerisinde yer alan katilimcilardan goriisme

yontemiyle daha derinlemesine bilgi elde edilebilir.
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The Effect of Autocratic and Democratic Leadership Styles Perceived by Employees of Five Star Hotel

Businesses on Performance Levels: The Sample of Istanbul
Hasan CINNIOGLU
Iskenderun Technical University, Faculty of Tourism, Hatay/Tiirkiye
Extensive Summary

Hotels are businesses where labor is used intensely both physically and mentally, production and consumption
occur simultaneously (Akbaba & Erenler, 2008), flexible and long working hours, and bilateral communication with
guests. These features can affect employee performance, which plays a fundamental role in the success of businesses
(Diilger & Cinnioglu, 2021). At the same time, in today's chaotic environmental conditions created by the changing
and developing environmental conditions, the realization of the goals of the hotel enterprises, the provision of
sustainable competition, the creation of guest satisfaction may depend on the performance of the employees. Effective
management of human resources is of great importance for labor-intensive hotel businesses that want to gain
advantage (Baltac1 et al., 2014: p.60). For this reason, hotel managers need to exhibit leadership behaviors that will
increase the performance levels of employees while performing their activities (Giiler & Cinnioglu, 2021). Because
many studies have revealed that employee performance is affected by the leadership behaviors of managers. (Shafie,
Baghersalimi & Barghi, 2013: p.23; Noviyanti, Syofyan & Evanita, 2019: p.690; Nguyen vd., 2020: p.544; Sulantara
vd., 2020: p.5).

Although the autocratic leader only rarely trusts his subordinates, he does not like his subordinates to participate
in the management and decision-making processes (Tagraf & Calman, 2009: p.138; De Hoogh and Den Hartog,
2009: p.1059; Ikechukwu et al., 2019: p.139). Autocratic leaders are also known as authoritarian leaders (Bhargavi
& Yaseen, 2016: p.91). The authoritarian leader gives importance to the performance of the employees rather than

their thoughts (Warrick, 1981: p.164; Puni, Ofei & Okoe, 2014: p.178).

Democratic leaders are leaders who focus on the thoughts of their employees, communicate with them (Van Vugt
et al., 2004: p.2; Puni et al., 2014: p.179) and respect their ideas. Democratic leaders are also known as participatory
leaders as they encourage their subordinates to the decision-making process (Igbackemen, 2014: p.134; Yakubu,
Inekwe & Ezeh, 2019: p.4). The democratic leader gives importance to both the feelings and the performance of his
employees (Warrick, 1981: p.164). Employee performance expresses the efficiency and productivity of the employee
as a result of his development (Hameed & Waheed, 2011: p.228).

The main purpose of this research is to examine the effect of the autocratic and democratic leadership style
perceived by hotel management employees on their performance levels. In order to achieve this aim, data were
obtained from the employees of the five-star hotel business operating in the province of Istanbul by survey technique,
and then the analysis of the data was carried out. Due to the fact that the variables covered in the study have not been
examined much in the tourism literature, the research is important in terms of contributing to the literature and

providing application benefits at the point of suggestions to be presented to hotel managers.

As a result of the studies in the literature, the following basic hypotheses have been developed.
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H,: The democratic leadership behavior perceived by hotel employees affects employee performance positively

and significantly.

Ha: The autocratic leadership behavior perceived by hotel employees positively and significantly affects employee

performance.

A questionnaire was used as a data collection tool in the study. In the first part of the questionnaire, there are
expressions to measure the performance levels, democratic leadership perceptions, and autocratic leadership
perceptions of the employees, and in the second part, there are expressions that determine the demographic
characteristics of the respondents. The sample of the study consists of 384 employees in five-star hotels operating in
different regions of Istanbul. It has been determined that democratic leadership affects employee performance
positively and significantly (= 0.51; t= 9.41; p=0.001). However, it was determined that autocratic leadership had
no effect on employee performance (= 0.01; t=.23; p=0.82). According to these results, while the "H1 hypothesis"

developed in the research was supported, the H2 hypothesis was not supported.

In this study, it was determined that there is a significant and positive relationship between the democratic
leadership behavior perceived by the hotel employees and their performance levels. High performance of employees

depends on their leaders communicating with them and respecting their ideas.

As a result of globalization and increasing competition, businesses strive to be more successful than other
businesses by constantly improving their processes. Leaders play an important role in the improvement process. The
influence and importance of leaders in the success or failure of a business is quite high (Sundi, 2013; Tumilaar, 2015;
Kalsoom, Khan & Zubair, 2018). The leadership style preferred by hotel managers, such as job satisfaction
(Risambessy et al., 2012: p.8838), organizational commitment (Lok & Crawford, 2004: p.331), turnover intention
(Puni, Agmeyang & Asamoah, 2016: p.5), performance level. It can affect very important factors for businesses

(Paracha et al., 2012: p.59; Mira & Odeh, 2019: p.386; Rozi et al., 2020: p.58).

This result is in line with the results of other studies (Afolabi vd., 2008; Aunga & Masare, 2017; Veliu vd., 2017,
Rifaldi, Ramadhini & Usman, 2019; Yakubu vd., 2019; Andrysyah vd., 2020; Basri vd., 2020) in the literature.
Another result obtained in the research is that the autocratic leadership behavior of hotel managers does not have a
significant effect on the performance levels of the employees. While this result is similar to the results of some studies
(Aunga & Masare, 2017; Dastane, 2020) in the literature, it is inconsistent with the results of some studies (Afolabi
vd., 2008; Dallualy & Jalagat, 2016; Nawoselng’ollan & Roussel, 2017; Veliu vd., 2017; Wahidin vd., 2020).

In line with the analyzes made in the research, it was concluded that hotel employees perceive their managers as
a moderately democratic leader, and at a low level as an autocratic leader. According to this result, it is possible to
say that hotel managers show behaviors that share the decision-making authority with their subordinates,
communicate with them, and support the employees to offer ideas and suggestions about the work to be done. Within
the scope of the research, it was concluded that the performance level of the hotel employees is moderate. Hotel
employees strive to achieve organizational goals and are productive at the same time. Employees have a great impact
on achieving business goals, since hotel businesses are businesses that need human resources and have a large number

of employees. In this context, it will be the right behavior to treat employees democratically and to include them in
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management processes, to increase their performance. Thus, businesses that provide high employee performance can

easily achieve organizational success and business goals.

This study is limited to hotel businesses operating in the province of Istanbul. Future research on the subject can
be conducted in different provinces where tourism activities take place intensively, or in the sample of different
businesses in the tourism sector. In addition, other modern leadership types that can be effective on employee

performance can be discussed.
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Algiladiklan Otokratik ve Demokratik Liderlik Tarzlarinin Performans Diizeylerine Etkileri:
Hatay Ili Ornegi” isimli anket formu igin Etik Kurul onayi istenmektedir.

S6z konusu yaz ekinde yer alan dilekge, Universitemiz Bilimsel Aragtirma ve Yaymn
Etigi Kurulunun 24.12.2020 tarih ve 12 T oplant: No.lu toplantisinda degerlendirilmis olup;
s6z konusu anketin 2. bolimiinde 2. soru olarak yer alan “Dogum Yilimz?” sorusunun cevap
segeneklerinde yer alan “2000 ve sonrasi” ifadesinin “2000-2002” seklinde duzeltilerek
uygulanmasimin uygun olduguna karar verilmigtir, S6z konusu karar &rnegi yaz1 ekinde
gonderilmektedir.

Bilgilerinize rica ederim.

Prof. Dr. Muftafa YUKSEK
Rekttr Yardimeisi

EK: Karar Ornegi (1 sayfa)
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Universitemiz Bilimsel Arastrma ve Yayin Etigi Kurulu 24.12.2020 tarthinde Prof. Dr.
Miinevver Ayge GENC Bagkanliginda toplanarak agagidaki kararlari almugtir.

GUNDEM-2 : Sosyal Bilimler Enstitiisi Miidiirliigiiniin 30/11/2020 tarih ve E.16354 sayili yazisinin
ekinde yer alan Dr. Ogr. Uyesi Hasan CINNIOGLU’nun dilekgesinin gdriigtilmesi.

KARAR-2 : Dr. Opr. Uyesi Hasan CINNIOGLU ve Ozgir H. COLAK tarafindan hazirlanan
“Yiyecek Igecek Sektoriinde Cahisanlarimin Algiladiklar: Otokratik ve Demokratik Liderlik Tarzlarinin
Performans Diizeylerine Etkileri: Hatay Il Ornegi™ isimli anket galigmasi, Iskenderun Teknik
Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Yonergesi kapsamunda degerlendirilmis olup; soz
konusu anketin 2. blimiinde 2. soru olarak yer alan “Dogum Yiliniz?” sorusunun cevap segeneklerinde
yer alan “2000 ve sonras” ifadesinin “2000-2002” geklinde diizeltilerek uygulanmasinin uygun

olduguna;

Katilanlarin oy birligi ile karar verilmistir.

(imza)
Prof. Dr. Miinevver Ay¢e GENC

Bagkan

(Imza) (imza) (KATILAMADI)

Prof. Dr. Umur Korkut SEVIM | Prof. Dr. M. Eyyuphan YAKINCI Prof. Dr. Soner ESMER
Bagkan Yardimcist Uye Uye
(Imza) (Imza) (imza)
Prof. Dr. Semir OVER Prof. Dr. Nazif CALIS Prof. Dr. Deniz ERGUDEN
Uye Uye Raportdr
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