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Lider, isletmenin hedeflerine basarili bir sekilde ulagsma-
st i¢in gerceklestirilecek olan organizasyon siirecini baslatan,
siirekliligini saglayan, planlar1 yapan, kontrol eden, sonuca
kavusturan ve buna ek olarak calisanlar1 motive eden, ¢ali-
sanlar1 yapmalar1 gerekenlerle ilgili yonlendiren ve g¢alisan
performansini arttiran kisi olarak tanimlanabilir (Gor, 2021).
Liderlik ise bir liderin bir isletmenin hedeflerine ulagsmasi i¢in
calisanlar1 “motive etme ve ikna etme yolu” olarak ifade edil-
mektedir. Baska bir ifadeyle liderlik bir iistiin astlarini cesitli
yollarla ¢calismaya motive ve tesvik etme yetenegidir (Kesting
vd., 2016).

Liderlik konusu isletme ve yonetim alaninda oldukga
arastirllmis bir konudur. Yapilan calismalarda dontisiim-
ci liderlik (Khan vd., 2020), hizmetkar liderlik (Karatepe
vd., 2020), islemsel liderlik ve birakiniz yapsinlar liderlik
(Sandstrom ve Reynolds, 2020) gibi ¢ok sayida liderlik tarzla-
r1 aragtirilmigtir. Liderlik tarzlarinin sonuglari ise ¢alisanlarin
tiikkenmesi (Nanjundeswaraswamy ve Swamy, 2014), calisan-
larin orgiitsel baghlik seviyeleri (Yahaya ve Ebrahim, 2016)
ve Orgiitsel performans (Al Khajeh, 2018) agisindan farklilik
gostermektedir. Otelcilik sektoriinde liderlik tarzlarini konu
alan arastirmalara (Baquer vd., 2020; Kara vd., 2013) gore
dontistimcti liderlik tarzi otel ¢alisanlariin tizerinde olumlu
etki yaratmakta ve ig tatmini saglamaktadir. Orgiitsel baglilik
ve is tatmini baglaminda doniisiimcti ve etkilesimci liderligi
konu alana ¢alismalara (Herman ve Chiu, 2014) gore donii-
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stimcii ve etkilesimci liderler ¢alisanlarin is tatminini arttir-
makta ve buna bagl olarak calisanlarin 6rgiitsel baglhililig: da
artmaktadir.

Siiriicti vd. (2020) konaklama sektoriinde yaptiklar: ¢alis-
manin bulgularina dayanarak konaklama isletmelerinin etkili
bir lidere ihtiya¢ duydugunu ve konaklama sektoriindeki li-
der basarisizliginin diger sektorlere kiyasla daha agir sonug-
lar doguracagini ifade etmislerdir. Etkili lider bir isletmenin
karlilig1 ve calisan is tatmini tizerinde dogrudan etkisi vardir.
Benzer sekilde liderlerin 6zellikleri de is tatmini ve orgiitsel
baghiliga etki etmektedir (Khan vd., 2016). Calisanlarin is tat-
mini basaril1 bir igletme yonetimi i¢in 6nemlidir. Nitekim ve-
rimsiz bir yonetim davranisina sahip olan bir lideri olan islet-
mede calisan genel refah1 azalmakta, is tatmini diismekte ve
buna bagh olarak orgiitsel baghlik olumsuz etkilenmektedir
(Sivakami ve Samitha, 2018). Liderlik 6zelliklerini is tatmi-
ni ve orgiitsel baghilik kapsaminda inceleyen Lim vd. (2017)
farkl: liderlik 6zelliklerinin is tatminini, 6rgiitsel baghililig: ve
isletme {iretkenligini dogrudan etkiledigini ortaya c¢ikarmis-
tir. Ornegin; otokratik liderlik tarzi en az etkili liderlik tarzi
olarak isletmelerin is performansini, is tatminini ve ¢alisan
verimliligini olumsuz etkilemektedir (Al-Khaled ve Chung,
2020).

Isletmeler calisan tatminini siirekli 6l¢gmekte ve izlemek-
tedir, ¢linkii is tatmini isletme basarisinin 6nemli bir goster-
gesi olarak kabul edilmektedir (Clarke, 2021). Bundan dolay1
liderlik tarzlari ve is tatmini arasindaki iliskinin belirlenmesi
arastirmacilar igin ilgi ¢ekici bir konu olmustur. Etkili liderlik
ile orgiitsel baghlik ve is tatmini arasinda giiglii iliski oldu-
gunu ileri siiren ¢alismalar (Asencio ve Mujkic, 2016; Dabke,
2016; Kellis ve Ran, 2013) mevcuttur. Liderlik tarz1 ve is tat-
mini bir isletmenin hedeflerine ulasabilmesi icin iki temel un-
surdur (Bakkal vd., 2019). Liderlik tarzlar1 tiiketici memnu-
niyeti, diisiik calisan devri gibi etkilerinin yani sira is tatmini
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ve Orgilitsel baghliga da etki etmektedir. Liderlik baglaminda
is tatminini ticret, kisilik, sosyal etkilesim, degerler (Robbins
vd., 2017); yas ve kusak farkliliklar1 (Andrade ve Westover,
2018) gibi degiskenlerle incelemistir.

Onceki calismalar (Alonderiene ve Majauskaite, 2016;
Lee vd., 2016) liderlik tarzlari ile is tatmini ve orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi belirlemistir. Liderlik tarzi eger etkiliyse,
is tatminini ve orgiitsel baghlig1 arttirabilir. Liderlik tarzla-
r1 ile algilanan liderlik etkililigi (Williams, 2004), algilanan
liderlik etkililigi ile is tatmini (Pham, 2018) ve kisilik ile is
tatmini (Tornroos vd., 2019) arasinda iligki oldugunu ortaya
¢ikaran ¢alismalar mevcuttur. Ayrica is tatmini ile orgiitsel
baglilik arasinda olumlu yonlii bir iliski mevcuttur (Rose ve
Raja, 2016). Baska bir ifadeyle orgiitsel bagliligin en 6nem-
li yordayicilarindan biri is tatminidir (Kula ve Giiler, 2014).
Thomas (2018), liderlik tarzlar1 ile is tatmini arasinda bir iliski
oldugunu belirterek konunun farkli sektorlerde derinleme-
sine anlagilmasi icin daha fazla galismaya ihtiya¢ oldugunu
ifade etmistir. Benzer sekilde Rabiul ve Yean (2021) agirlama
endtistrisinde liderlik tarzlarinin farkli degiskenlerle incelen-
mesinin gerekliligine vurgu yapmustir. lgili literatiirde lider-
lik tarzi, is tatmini ve Orgiitsel baglhlik iligkileri tizerine yapi-
lan ¢alismalar (Alonderiene ve Majauskaite, 2016; Asencio ve
Mujkic, 2016; Dabke, 2016; Lee vd., 2016) liderlik tarzlar ile
orgiitsel baglilik ve/veya is tatmini arasindaki dogrusal iligki-
leri incelenmislerdir.

Literatiir ve tartismalar goz oniinde bulundurularak te-
zin amaci otel isletmelerinde liderlik tarzlarinin (doniistimcii,
etik, karizmatik, vizyoner ve bilge liderlik) liderlik etkililig;i-
ne ve liderlik etkililiginin ise is tatmini ve Orgiitsel bagliliga
etkisini ortaya ¢ikarmak olarak belirlenmistir. Ayrica is tat-
mininin drgiitsel bagliliga etkisi de test edilmistir. i1k defa li-
derlik tarzlarinin lider etkililigine etkisinin test edilmesinin
hedeflenmesi ile literatiirdeki bu boslugun giderilmesine ¢ali-
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silmistir. Bu iliskinin incelenmesi otel isletmeleri i¢in orgiitsel
davranisin anlagilmasinda 6nemli bir rehber olmakla beraber
gelecekte liderlik tutumlarinin 6rgiitsel davranislar tizerinde-
ki etkilerini arastiracak olan ¢alismalar icin de kaynak niteli-
ginde olacaktir.

Tez yap1 olarak ii¢ ana boliimden olusmaktadir. Birinci
boliimde liderlik kavrami ve teoriler, liderlik tarzlar (6zel-
likle tezde kullanilan dontisiimct, etik, karizmatik, vizyoner
ve bilge liderlik baglaminda), liderlik etkililigi, is tatmini ve
orgiitsel baghlik konulari incelenmistir. Tkinci boliim calis-
manin yontem boliimii olup aragtirma modeli, modeldeki
degiskenler arasi iligkilerin literatiir kapsaminda incelenerek
hipotezlerin gelistirilmesi, evren ve 6rneklem, veri toplama
araclar1 ve veri analizinden olusmaktadir. Uciincii boliim ise
verilerin analiz sonuglarinin verildigi bulgular boliimiidiir.
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KAVRAMSAL ve KURAMSAL CERCEVE

Bu boliimde liderlik kavrami ve teoriler, liderlik tarzlar
(6zellikle tezde kullanilan dontistimcii, etik, karizmatik, viz-
yoner ve bilge liderlik baglaminda), liderlik etkililigi, is tatmi-
ni ve orglitsel baglilik konular literatiir taramasi kapsaminda

incelenmistir.

Liderlik Kavrami ve Teoriler

Liderlik, isletme ve yonetim bilimlerinde yogunlukla ca-
lisilan bir kavramdir (Yamak ve Eyiipoglu, 2018). Ancak li-
derlik kavraminin tanimi konusunda bir fikir birligi mevcut
degildir (Silva, 2016). Liderlik, organize olan bir gruba amag
belirlemek ve bu amaca ulasmak icin gruba yol ¢izme duru-
mudur (Kotter, 2011). Lider, isletmelerdeki tiim 6nemli isleri
organize etmekten, planlamaktan, yonlendirmekten, koordi-
ne etmekten ve kontrol etmekten sorumlu bir kisi ya da bir
grup birey olarak tanimlanabilir (Bashir, 2017). Liderler, be-
lirli amag ve hedefler dogrultusunda calisanlar1 motive ve tes-
vik etmeye ¢alismaktadir. Bundan dolay liderlik, ¢alisanlarin
amag ve hedeflere ulagsmasi igin ortaya konulan ¢aba seklinde
degerlendirilebilir (Kocher vd., 2009). Liderlik tanim tizerin-
de bir fikir birligi olmamasina ragmen, liderligi tanimlarken
ortak temalar mevcuttur (Northouse, 2018);
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Liderlik bagkalarini etkileme yetenegini kapsamaktadir,
Liderlik bir yontemdir,

Liderlik bir grup bireyi icermektedir,

Liderlik, paylasilan ya da ortak amag etrafindaki bir grup
bireyi seger, grubu kurar ve bu bireyleri bir araya getirir.

Liderlerin tasidig1 ozellikler ile ilgili literatiirde cesitli

teoriler gelistirilmistir. Liderlik teorileri, belirli insanlarin ne-

den lider oldugunu ve iyi bir lider nasil oldugunu agiklamaya

calismaktadir. Gelistirilen teoriler evrensel liderlik teorileri

ve durumsallik teorileri olarak iki sinifta toplanabilmektedir.

Evrensel liderlik teorileri baglaminda 6zellikler teorisi, dav-

ranis yaklasimi, McGregor'un X ve Y teorisi ve sistem 4 yakla-

sim1 bulunmaktadir. Durumsallik teorileri ise Fred Fiedler'in

durumsallik yaklagimi, amac-yol teorisi ve Reddin’in 3 bo-
yutlu liderlik modelidir (Kogel, 2010). Bu teorilerin ana fikir-
leri su sekilde 6zetlenebilir;

16

Ozellikler teorisi, bir bireyin lider olarak kabul gérme-
si igin onun ¢alisanlardan bazi 6zellikleri ile (yas, boy,
kilo, cinsiyet, zeka, 1rk, bilgi gibi) farkli1 olmasina bagl-
dir (Budak ve Budak, 2004). Bu yoniiyle 6zellikler teorisi
liderlerin kisisel 6zellikleri ile karakter yapilarini gozler
oniine sermeye ¢alismaktadir (Kogel, 2015).

Davranis yaklasimina gore liderleri etkili ve basarili ya-
pan temel husus, liderlerin 6zellikleri ve karakterlerinden
cok, liderlik yaptiklar: anda sergiledikleri davranislar ve
calisanlarla kurduklari iligkilerdir (Kocel, 2010).

X ve 'Y teorisine gore, X iginde yer alan bireyler isten kac-
makta, calismay1 sevmemekte, sorumluluk almamakta
ve glivenceyi tercih etmektedir. X teorisinde yoneticiler
ve patronlar c¢alisanlary; is yapmaktan kaginan, kendi
cikarlarmi diisiinen ve islerini sevmeyen kisiler olarak
gormektedir. Y icinde yer alan bireyler ise ¢alismay1 se-
ver ve ayni zamanda kendi kendilerini kontrol edebilir.
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X teorisini benimseyen liderler miidahaleci ve otoriter
davraniglar da bulunmaktayken, Y teorisini benimseyen
liderler ise katilimci ve demokratik davraniglarda bulun-
maktadir (McGregor, 1960).

e Sistem 4 yaklasiminda lider 6zelliklerine gore dort lider-
lik vardir. Bunlar demokratik, katilimeci, yardimsever
otokrarik ve istismarci otokratik liderliktir (Kogel, 2010).

e Fred Fiedler'in durumsallik yaklasima gore, her kosul ve
durumda basaril1 ve etkin olacak gegerli bir liderlik tarzi
yoktur. Liderlik tarzi amaglar, ¢alisanlar, liderin tasidig:
ozellikler ile iginde bulunan kosullara gore degisebilmek-
tedir (Budak ve Budak, 2004).

e Amagc-yol teorisine gore lider, calisanlar: islerini basar-
malari icin yonlendirmekte ve izleyecekleri rolleri belir-
lemektedir (Erdogan, 2007). Buna gore liderlik katilimci,
destekleyen ve direktif liderlik olarak smiflandirilmistir
(Kocgel, 2015).

Son yillarda gerceklestirilen bir calisma olan Cherry
(2019) calismasinda yonetim ve liderler icin sekiz temel teo-
ri belirlemistir. Bunlar; biiyiik adam, 6zellikler, beklenmedik
durum, durumsal, davranigsal, katilimci, yonetim ve iligki-
dir. Biiyiik adam ve Ozellikler teorileri, bir kisinin lider ola-
rak belirli 6zelliklere sahip oldugunu ya da dogustan bir lider
oldugunu benimsemektedir. Durumsallik teorileri, liderleri
etkileyen cevresel faktorlerle ilgilenmektedir. Davranigsal yo-
netim teorileri 6ncelikle liderlikteki davrans degisikliklerine
odaklanir. Katilimar teorisi c¢alisanlara odaklanmaktayken,
yonetim ve iligki teorileri ise organizasyon yapisina odaklan-
maktadir (Cherry, 2019).

Liderlik edenler, acik bir sekilde calisanlarla iletisim kur-
mal1 ve organizasyondaki tiim unsurlar1 yonetebilmelidir
(Fiaz vd., 2017). Liderler ¢alisanlarin tistlendigi gorevleri ba-
sarmasi icin motive ve tesvik etmelidir (Kesting vd., 2016).
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Liderlik, isletme basarisinin neredeyse her alaninda 6nemli
bir rol oynamaktadir. Glintimiizde liderlige, liderlik tarzla-
rina ve davraniglarina olan arastirma ilgisinin artti1 sdyle-
nebilir (Northouse, 2018). Liderlik arastirmalari, etkili lider-
lerin isletme performasini arttirdigini ve calisanlar {izerinde
onemli etkiye sahip oldugunu gostermektedir (Ceri-Booms
vd., 2017).

Sahip olduklar kisisel 6zelliklerden dolay1 liderler farkl
davranislarda bulunmaktadir. Liderlik 6zelliklerini belirle-
meye calisan gesitli calismalarda temel liderlik tarzlar1 otok-
ratik liderlik, demokratik liderlik, etkilesimci liderlik, donii-
siimcti liderlik, tam serbestlik taniyan liderlik, karizmatik li-
derlik (Bakan ve Biiyiikbese, 2010); hizmetkar liderlik (Bakan
ve Dogan, 2012); islemci liderlik (Acar, 2013) ve dagitimci
liderlik (Baloglu, 2011) olarak belirlenmistir. Literatiirde li-
derlik kavraminin tanimlanmasinda ve liderlik 6zelliklerinin
agiklanmasinda farkl teoriler kapsaminda farkli yaklagimlar
sergilendigi ifade edilebilir. Her teori liderligi agiklamak igin
farkli yaklagimlar kullanmistir. Giintimiizde farkli yaklagim-
lar bir arda kullanilmakta ve orgiitsel hayattaki modernlesme
siireci liderlik Ozelliklerine de yansimaktadir. Hizmet sek-
tortinde gerceklestirilen calismalarda (Baltac: vd., 2012; Dai
vd., 2013; Tracey ve Hinkin, 1994) yoneticilerin daha ¢ok viz-
yoner, dontisiimcii ve etkilesimci liderlik 6zelliklerine sahip
oldugu goriilmektedir. Orgiitlerdeki modernlesme ve hizmet
sektoriinde gerceklestirilen ¢alismalar dikkate alinarak tezde
dontistimcii liderlik, etik liderlik, karizmatik liderlik, vizyo-
ner liderlik ve bilge liderlik konusuna odaklanilmistir. S6z
konusu bes liderlik tarz literatiir kapsaminda detayl1 olarak
incelenmistir.

Liderlik Tarzlan

Liderlik, isletmedeki kritik gorevleri planlamak, koordi-
ne etmek ve yonlendirmekten sorumlu bir kisi veya gruptur
(Bashir, 2017). Liderlik, paylasilan grup amaclarini ve ihti-
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yaglarini karsilamak i¢in bagskalariin egilimlerini ve davra-
nislarini gelistirmektedir (Jabbar, 2019). Liderlik tarzi, kisaca,
liderlerin bagkalariyla galismalari esnasinda sergiledikleri
davraniglardir (Mwesigwa ve Ssekiziyivu, 2020). Liderlik tar-
z1 liderler ve astlar arasindaki etkilesim modeli olarak gorii-
lebilir (Nam ve Park, 2019). Mancha ve Yoder (2015), liderlik
tarzini, bir isletmedeki iiyelerin isletmenin hedeflerine ulas-
masi igin liderlerin motive etme yetenegi olarak tanimlamis-
tir. Liderlik tarzi, bir liderin belirli bir ortamda bir bireye ya
da bir grup insana rehberlik etme ve talimat verme seklidir
(Yao ve Huang, 2018).

Liderlik tarzlar1 herhangi bir isletmede hedefi ve ¢alisan
programlarini belirlemektedir. Bu tarzlar otoriter, paternalist
(babacan), demokratik, birakiniz yapsinlar, islemsel ve donti-
stimsel olabilir (Jabbar, 2020). Otelcilikte hem olumlu hem de
olumsuz liderlik tarzlarini inceleyen Elkhwesky (2022) olum-
lu liderlik tarzlarinin manevi, hizmetkar, otantik, doniistim-
cii, islemsel, karizmatik, giiclendirici, ¢evresel doniisiimcti,
sorumlu, etik, demokratik/katilimci, destekleyici ve paterna-
list, olumsuz liderlik tarzlarini ise biirokratik, otokratik, ben-
merkezci, kayirmaci ve birakiniz yapsinlar liderlik tarzlar
olarak belirlemistir (Elkhwesky, 2022).

Burns (1978) islemsel liderligi, olas1 bir odiil alisverisi
amaciyla ¢alisanlarla temasa gegen bir lider olarak tanimlan-
mistir. Choi San vd. (2016) ise islemsel liderligi iliski odak-
I1 degil gorev odakli bir liderlik tarz1 olarak ifade etmistir.
Hizmetkar liderler oncelikle hizmete odaklanmakta ve basg-
kalarina yardim etme egilimi gostermektedir. Hizmetkar li-
derlik, yonlendirilen ve hizmet verilen bireylerin gelisimine
odaklanmaktadir (Anderson ve Sun, 2017). Allahverdyan
ve Galstyan (2016) katilimc1 veya demokratik liderlerin ¢ali-
sanlar1 giiclii bir sekilde tegvik ettigini ve calisanlarma ilham
verdigini belirtmistir. Pasif kacinmaci liderlik liderin giigten
koptugu, ancak bir sorun tespit edildikten sonra harekete geg-
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meyi sectigi bir liderlik tarzidir (Avolio vd., 1999). Otokratik
liderler iradeli, baskin ve bir dereceye kadar asir1 agresif ol-
malariyla tinliidiir. Otokratik liderlerin takipgileri, otokratik
lider tam kontrol ve etki talep ettiginden diisiik bir is tatmi-
nine sahiptir (Afshinpour, 2014). Biirokratik liderler ise kita-
bina uygun bir liderdir. Bu liderlik tarzi yalmizca belirlenmis
sorumluluklara odaklanmakta olup kat1 bir kural ile diizen-
lemeler sistemine sahiptir (Ojkuku vd., 2012). Destekleyici
liderler, gorevi yerine getirmek icin gerekli araclar1 ve beceri-
leri devrederek ya da saglayarak c¢alisanlarini giiclendirmek-
tedir. Destekleyici liderler empatik ve sefkatlidirler, calisan-
larma ¢ok saygilidirlar, bu da ¢alisanlarin kendilerini degerli
hissetmelerini saglamaktadir (Al-Malki ve Juan, 2018).

Liderlik tarzlari, bir isletmenin calisanlarimin is tatmini
ve Orgiitsel bagliliklarma onemli diizeyde etki etmektedir
(Al-Malki ve Juan, 2018). Shu-Yi ve Hsiu-Jen (2018) ayrica
liderlik tarzinin orgiitsel yeniligi ve calisanlarin is perfor-
mansini etkileyip etkilemedigini incelemisler ve etkilesimci
ve doniistimctii liderligin is performansi ve orgiitsel yenilik
tizerinde olumlu etkiye sahip oldugu sonucuna varmiglardir.
Baska bir ifadeyle, doniisiimcii liderligin 6rgiitsel performans
tizerinde islemsel liderlige gore daha yiiksek bir etkisi vardir
(Shu-Yi ve Hsiu-Jen, 2018). Calisma kapsaminda ele alinan li-
derlik tarzlari ile ilgili detayl bilgi asagida verilmistir.

Doniisiimcii Liderlik

Dontisiimcii liderlik, liderlik tarzlar1 konusunda en fazla
incelenmis olanidir (Braun vd., 2013). Literatiirde dontisiim-
cii liderlik dontistiirticti liderlik, degisimci liderlik, degisim
odakl1 liderlik ve dontigsiimsel liderlik olarak da kullanilmak-
tadir (Bolat ve Seymen, 2003; Ozgozgii ve Altunay, 2016).
Burns (1978) dontistimcii liderligi, bir liderin motivasyon ve
ahlak diizeylerini artirma yoluyla ¢alisanlarla etkilesim kur-
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ma yolu olarak tanimlamaistir. Bass (1985) doniistimcti liderlik
tarzinin, liderin ¢alisanlar1 beklenenden daha fazlasmni yap-
masl i¢in motive ettigini ifade etmistir. Dontistimcii liderlik,
calisanlar1 kendilerinden beklenenden daha fazla hedeflere
ulagmalar1 ya da basarmalari i¢cin motive eden ve giiclendiren
liderler olarak tanimlanmaktadir (Kaliski, 2007). Dontistimcii
liderlik tarzina gore lider, galisanlarin ve isletmenin degisi-
mini ve gelisimini saglayan bireydir. Dontistimcii liderler is-
letmenin tiim birimlerini islevsellestirmekte ve calisanlarina
temas ederek onlarla iyi bir etkilesim kurmay1 ¢abalamakta-
dir (Karayel, 1999).

Doniistimcii liderler, ast meslektaglar ile yakindan ve
kolayca Ozdeslesmektedirler ve isletmenin genel amacina
bagh kalmaktadirlar (Carless ve De Paola, 2000). Burke ve
Cooper’a (2006) gore dontisiimcti liderler degisime agiklardir
ve problem ¢o6zme ve ekip calismasi igin yaratic1 bir yakla-
stim benimsemektedirler. Doniistimcii liderlik tarzinda, ¢ali-
sanlar1 motive etmek igin liderler duygularmni, tutumlarimn,
degerlerini ve inanglarim galisanlara iletmektedir (Oqvist ve
Malmstrom, 2016). Dontistimcti liderler entelektiiel tesvik, il-
ham verici motivasyon ve ideallestirilmis diisiinceyi uygula-
yarak basarili sonuglar elde ederler; bu da dontisiimcti liderin
bagkalarina kars diisiinceli olmasini, dogru olan1 yapmasini
ve yliksek etik ve ahlaki davranis standartlar1 sergilemesini
gerektirmektedir (Kaliski, 2007).

Burns (1978) doniistimcii liderligi, ilham veren motivas-
yon, bireysellestirilmis ilgi, ideallestirilmis etki ve entelektiiel
tesvik olmak {izere dort farkl lider davranisina sahip oldu-
gunu ifade etmistir. Dontistimcii liderligin dort lider davran-
sindan biri olan ideallestirilmis etki, liderle iligkilendirilerek
calisanlara gurur ve saygi uyandiran lider davraniglarin ifa-
de etmektedir. Ilham veren motivasyon, hem igletmenin hem
de bireyin vizyonunu zenginlestirerek ¢alisan motivasyonu-
nu tesvik eden lider davranislaridir. Entelektiiel tesvik, ge-
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leneksel olmayan diisiinceyi ve problem ¢ézme ve gorevleri
tamamlama konusunda yeni bakis agilarin1 destekleyen lider
davranislaridir (Bong Choi vd., 2017).

Braun vd. (2013) doniisiimcii liderligi, bireysel diisiince
olarak agiklamistir. Calisanlara grup tiyeleri yerine bireyler
olarak davranan ve bu bireylerin farkli ihtiyaglarini, yetenek-
lerini ve isteklerini belirleyen lider davramislar1 dontistimcii
liderliktir. Braun vd. (2013) ¢alismalarinda ayrica doniistimcii
liderlik, is tatmini, lidere ve takima giiven ve takim perfor-
mansi arasindaki iligskiyi incelemislerdir. Bulgulara gore do-
niisiimcti liderlik algisi ile giiven arasinda giiglii ve pozitif bir
iliski vardir. Doniistimcii ve etkilesimci liderlik tarzi arasin-
daki fark ise, ¢alisanlar1 motive etmek icin kullanilan yakla-
simdir. Hem dontistimcii hem de etkilesimci liderlik tarzlari
is tatmini de dahil olmak tizere orgiitsel sonuglarla iliskilidir
(Wang vd., 2011).

Dontistimcii liderlik teorisine gore doniisiimcii liderler,
calisanlarini daha yiiksek seviyelerde performans gosterme-
ye motive etme yetenegine sahiptir. Dolayisiyla, doniistimcii
liderligin bireysel ve orgiitsel sonuglarla pozitif olarak iligki-
li oldugu soylenebilir. Ayrica, doniistimcii liderlik orgiitsel
vatandashik davranisi, orgiitsel baghlik ve is tatminini etki-
lemektedir (Avolio vd., 1991). Ozerkligi ve calismay1 tesvik
eden dontisimcii liderlik, calisanlarin is tatmininde giderek
daha onemli olmustur (Prameswari, 2020). Dontisiimsel li-
derligin Orgiitsel performans iizerindeki etkisini inceleyen
Orabi (2016), dontistimcii liderligin orgilitsel performansla
onemli diizeyde iliskili oldugu sonucuna varmustir.

Etik Liderlik

Zhu vd. (2004: 18) etik lideri “0nyargisiz ve tarafsiz, etik
davramglar sergileyen, bireylerin isteklerini dikkate alan ve cali-
sanlarin haklarini adil bir sekilde koruyan birey” olarak tanim-
lamistir. Brown vd. (2005: 120) etik liderligi, “kisisel eylemler
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ve kisilerarast iligkiler yoluyla normatif olarak uygun davranisin
gosterilmesi ve bu tiir davramsgin iki yonlii iletisim, pekistirme ve
karar verme yoluyla takipgilere tesvik edilmesidir” olarak tanim-
lamigtir. Etik liderlikteki davranig diiriist, glivenilir, adil ve
Ozenlidir (Brown vd., 2005).

Resick vd. (2006), gerceklestirdikleri ¢calismada etik lider-
lerin alt1 ortak 6zelligi oldugunu belirtmigslerdir. Bu 6zellikler
karakter ve diiriistliik, etik farkindalik, topluma odaklanma,
motive etme, tesvik etme, yetkilendirme ve etik sorumluluk
almadir. Yesiltas vd. (2012) ise etik liderlerin; etik farkinda-
lik, dogruluk ve karakter, motivasyon, insan/toplum uyumu,
glclendirme ve etik sorumluluk 6zelliklerinin oldugu ifade
etmisglerdir.

Literatiirdeki calismalar (Copeland, 2016; Engelbrecht
vd., 2017) etik liderlik davranisinin verimliligin artmasi, etik
bir Orgiitsel ortam yaratilmasi ve diger orgiitsel sonug degis-
kenleri icin gerekli oldugunu varsayan etik liderlik teorisini
desteklemektedir. Etik liderlik ve etkililik arasindaki iliski-
yi inceleyen Engelbrecht vd. (2017), etik liderligin etkililikle
onemli Olgiide iligkili oldugunu belirlemistirler. Copeland
(2016) calismasinda etik liderligin liderlik etkililigini acikla-
mada kullanilabilecegini ifade etmistir. Etik liderlik teorisine
gore, calisanlar liderlerden rehberlik istedikleri icin liderler
etik davranisin birincil kaynag1 olmalidir. Teori ayrica, ¢ali-
sanlarin, tiim takipgilerine saygili davranan, tiim takipgileri-
ne adil ve diistinceli davranan ve giivenilir bir liderden daha
memnun olacagini varsaymaktadir (Brown, 2005). Tarkang
vd. (2020), gerceklestirdikleri calismada etik liderligin otel ¢ali-
sanlarinin gliveni ve ise baglilig icin 6nemli oldugu sonucuna
varmigtir. Ayrica etik liderlik, etik bir orgiit kiiltiir{i ve ortami
yaratmak agisindan 6nemli bir unsurdur (Trevino vd., 2003).
Son olarak, etik liderlik davranislarinin ¢alisanlarin bagliligini,
orgiitsel glivenini ve kisilerarasi iliskilerini olumlu yonde etki-
ledigi sdylenebilir (Ahmed vd., 2012; Brown vd., 2005).
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Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderler, ¢alisanlarin tutum ve inanglarini de-
gistirme yetenegine sahiptir. Karizmatik liderler kendilerine
¢ok giivenen, ileriyi goren, bulundugu ortamda etkileyici giice
sahip olan, vizyonlarini acgikca belirten ve galisanlarina karsi
duyarl olan kisilerdir (Saruhan ve Yildiz, 2009). Karizmatik
lider hakimiyet 6zelligi olan, ¢alisanlar1 onlardan beklenenin
tizerinde performans saglamasi i¢in motive eden, diistince ve
fikirlerinin kesin dogru olduklarina inanan, 6zgiiveni yiiksek
olan kisileri ifade etmektedir (Kogel, 2015: 697). Karizmatik
liderler, calisanlarini benmerkezciliklerini feda etmeye ve li-
derin destekledigi kaynaklara 6zel ¢caba harcamaya ikna eden
kisilerdir (Al Kahjeh, 2018).

Karizmatik liderlik tarzi, basarili liderlik tarzlarindan bi-
ridir. Ciinkii yaraticilik ve yenilik¢i diisiince i¢in ¢alisanlari
tesvik etmekte ve igletmedeki ¢alisanlar1 motive etmektedir
(Al Kahjeh, 2018). Karzimatik liderligi diger liderlik tarzlarin-
dan ayiran o6zellikler; karizmatik liderlerin éngoriiye ve viz-
yona, iginde bulunduklar1 durumu ¢ok boyutlu ve net olarak
degerlendirebilme yetenegine, galisanlar1 inandiklar1 amaca
ulastirabilme yetenegine, inandiklar1 degerleri benimsetme
yetenegine ve radikal degisiklikler yapabilme yetenegine sa-
hip olmalaridir (Saruhan ve Yildiz, 2009). Karizmatik liderle-
rin sergiledikleri davraniglar genellikle kisisel fedakarlik yap-
ma ve Ornek olmadir (Babcock-Roberson ve Strickland, 2010).

Konaklama sektoriinde karizmatik liderligi konu alan
Stavrinoudis ve Chrysanthopoulou (2017), karizmatik lider-
lik ile otel itibar1 arasinda pozitif yonlii iliski oldugu sonu-
cuna varmiglardir. Tromp ve Blomme (2014), karizmatik li-
derligin zorlamaya dayali olarak is {izerinde olumsuz etkisi-
nin olmadigini gerceklestirdikleri calismada belirlemislerdir.
Karizmatik liderligin onciillerini inceleyen ¢alismalardan biri
olan Yamak ve Eytipoglunun (2018) ¢alismasinda otel yone-
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ticilerinin demografik 6zellikleri ile karizmatik liderlik ara-
sinda anlamli bir iliski oldugu ortaya c¢ikarilmistir. Kozak ve
Uca (2008) ise yaptiklari calismada orgiitsel faktorler, cevresel
faktorler ve yoneticilerin karizmatik liderlik davranisi dahil
olmak tizere liderlik tarzlar1 arasinda 6nemli bir iligki oldu-
gu sonucuna varmustir. Karizmatik liderlik tarzini konu alan
aragtirmalar incelendiginde karizmatik liderlik tarzi ile daha
¢ok is tatmini (Vlachos vd., 2013), 6rgiitsel vatandashk davra-
nig1 (Deluga, 1995), orgiitsel baglilik (Emery ve Barker, 2007)
ve Orgiitsel performans (Elenkov, 2002) arasinda anlamli ilis-
ki oldugunu belirlendigi goriilmektedir.

Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderlik tarzi “vizyon” kelimesinin 6nem kazan-
masiyla ortaya ¢ikmustir. Vizyon kavrami, gelecegin resmi-
nin cizimi olarak ifade edilmektedir (Dinger, 1998). Isletme
anlaminda ise vizyon, gegmise bagh kalip onunla ilgilenmek
yerine gelecege bakarak basar1 ve devamlilik hedeflemektir
(Wadsworth, 1999). Vizyoner liderlik tarzinda, liderden islet-
me icin dort ayr vizyon belirlemesi gerekmektedir. Bunlar
orgiitsel vizyon, gelecek icin vizyon, kisisel vizyon ve strate-
jik vizyondur. Orgiitsel vizyon, isletmenin siirdiiriilebilirligi
icin ulasilmas1 gereken hedeflerdir. Liderin gelecekle ilgili
vizyonu isletmenin gelecekteki basarilari ile ilgilidir. Liderin
kisisel vizyonu, liderin isletme i¢inde kendi kisisel amaglar1
ile ilgili cizecegi resimle ilgilidir. Liderin stratejik vizyonu ise,
diger {i¢ vizyonu birbiri ile uyumlu hale getirerek isletme igin
en faydal sekilde calismasini saglamakla ilgilidir (Mason ve
Nigmatullina, 2011).

Kiigiik ve Demirtas’a (2016) gore vizyoner lider, isletmeyi
hedeflerine ulastiracak yolda gelecegin resmini ¢alisanlar ile
beraber olusturan ve sergiledigi davranislarla calisanlar: tes-
vik eden kisidir. Bulug’a (2009) gore vizyoner liderlik, calisan-
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lar1 etkileyebilecek ve isletme amaglar1 dogrultusunda hare-
kete gecirecek vizyonlar1 olusturabilme ve bunu da calisanla-
ra aktarma yetenegidir. Modern liderlik tarzlarindan biri olan
vizyoner lider, Yavuz’a (2015) gore isletme icin gelecekle ilgili
tahminlerde bulunabilen, i¢inde bulundugu olaylar1 analitik
bir sekilde diistiniip yorumlayabilen liderdir. Vizyoner lider-
lik modeli ¢alisanlar1 ayni hedef gevresinde diisiince olarak
bir araya toplayan, isletmeyi gelecekte nerede gormek iste-
digini bilen, gelecege yonelik soyut bir resim ¢izen, izlene-
cek stratejik yolda calisanlara da yetkiler vererek ¢alisanlari
yenilige ve analitik diisiinceye yonelten ve ¢alisanlar: tesvik
ederek yiiksek verim alan bir liderlik modelidir (Tekin ve
Ehtiyar, 2011; Yesil, 2016). Vizyoner liderler, calisanlar iize-
rinde etki yapabilecek ve galisanlar1 yonlendirecek vizyonlar
olusturmaktadir. Vizyoner liderler sadece isletmenin hedef-
lerine odaklanmamaktadir, ayn1 zamanda galisanlarin ken-
dilerini gelistirmesini saglayabilecek yontemler kullanarak
calisanlarin yeni fikirler iiretmesine olanak da saglamaktadir
(Tor, 2021).

Vizyoner liderler, ¢alisanlarinin beklenti ve kaygilarmi
degerlendiren, onlarin giiglii yanlarin gelistirebilmeleri igin
motive eden, gelecekteki olay ve durumlar1 6nceden gorebi-
len, her bir astina yetenekleri, gereksinimleri ve beklentileri
farkl: kisiler olarak yaklasan bireyler olarak ifade edilmekte-
dir. Bu nitelikleri olan liderlere, astlarinin baghiliginin tist dii-
zey olacag1 sdylenebilir (Iscan ve Tanribilir, 2016). Vizyoner
liderler, calisanlarinin gelecekte olacaklar ve yapacaklari ile
ilgili ongorii sahibi olmasini saglarken, isletmenin de yeni
isler yapmasi igin ortam hazirlayarak orgiitsel performansi
arttirmaktadir (Yilmaz ve Karahan, 2010). Vizyoner liderlik
tarzi, isletmede calisanlarin daha fazla sorumluluk alma-
sinda, calisanlarinin motivasyonunun artmasinda, calisan
performansinin artmasinda ve orgiitsel giiven olusmasinda
onemli etkiye sahiptir (Zhu vd., 2005). Bu faydalarin yani sira
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vizyoner liderlik davramisi sergileyen liderler ¢alisanlarin
kendi vizyonlarimi olusturup uygulamasina da ¢alismaktadir
(Cakar ve Arbak, 2003).

Bilge Liderlik

Topluluklarin diizeni igin bilgelik temel bir erdem ola-
rak kabul edilmektedir (Alparslan ve Yastioglu, 2018). Bilge
liderlik, isletmelerde ortaya ¢ikan olaylara ve belirsizliklere
etkili, etik ve otantik bir sekilde yanit veren bir liderin irdele-
nemsi ve bu baglamda felsefi kavramlarimin incelenip analiz
edilmesiyle hayatimiza girmistir (Holliday vd., 2007; Kiipers,
2016). Bilge liderlik anlamak, algilamak ve bilmek gibi bilis-
sel olgularla (McKenna ve Rooney, 2008) ve ahlaki 6zellikler,
ruhsal ozellikler ve bilgi birikimiyle orgiitsel bilginin anla-
silmasi igin bazi taktiksel ve sezgisel 6geleri kapsamakta-
dir (Summak ve Yazgan, 2007). Bilge liderlik dogustan var
oldugu gibi sonradan da ogrenilebilen ve kisinin kendisine
bagh olarak gelisen Ozelliktir (Pierce ve Newstrom, 2003).
Yoneticilerin bilge liderlik davranisina sahip olmasi igsel bir
suirectir. Bilge liderler, calistiklar1 isletmeyi doniistiirmekte
(Ozgijr, 2011) ve davrarugsal ve bilissel yonlerinin etkisiyle is-
letmede siirdiiriilebilirligi saglayabilmektedir (Kriger, 2013).
Bilge liderler, isletmelerde; taktik, eylem ve amaclarla belirsiz
durumlarda bilge kararlar verebilmekte (Pisapia, 2009) ve bil-
gi birikimleriyle isletmelerde olusan ani olaylara alisilmisin
disinda ve dogru c¢oziimler gelistirebilmektedir (Kiipers ve
Statler, 2008).

Khan ve Altaf (2015) bilge liderlik ile organizasyonel
yaraticilik, bilgi yaratma ve insan sermayesi iligkisini incele-
mistir. Obeidat vd. (2016), bilge liderligi sosyal sermaye kap-
saminda ele alarak incelemistir. Levin ve Cross (2014) bilge
liderlik ve giiven iliskisine odaklanarak ¢alisma gerceklestir-
misken, Chen ve Huang (2009) ise bilge liderligin yenilikgilik
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davranislara etkisini arastirmistir. Chen ve Huang (2009) ca-
lismalarinda bilge liderligin yenilikgilik davranislara pozitif
etkisinin oldugu sonucuna varmustir. Bilge liderlerin bilgisini
paylagsmas: ¢alisanlarin katihm duygusunu arttirmaktadir
ve boylelikle liderle ¢alisan arasindaki etkilesim diizeyi art-
tirmaktadir. Bilge liderlerin davraniglar1 ¢alisanlar1 motive
ederek yenilik¢i davranislarin artmasini saglamaktadir (Ding
vd., 2019).

Liderlik Etkililigi

Liderlik etkililigi cogu zamana etik liderlik, karizmatik li-
derlik, liderlik 6z-yeterliligi ve diger liderlik davramislar: gibi
liderlik 6zelliklerinin sonucudur (Seibert vd., 2017). Liderlik
etkililigi, artan verimlilik ve Orgiitsel basariya katkida bulu-
nan amag ve hedeflere ulasmak amaciyla calisanlar: etkileme
yetenegidir. Liderlik etkililigi, calisanlarin lider algisini kap-
samaktadir (Kalshoven ve Hartog, 2009).

Mevcut calismalar (Gyensare vd. 2019; Stedham ve
Skaar, 2019) liderlik etkililigini bagiml bir degisken ve araci
bir degisken olarak incelemistir. Gyensare vd. (2019) tarafin-
dan gerceklestirilen calismaya gore liderlik etkililigi ile kati-
Iim arasinda iliskinin oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Stedham
ve Skaar (2019) ise liderlik etkililiginin farkindalikla iliskisini
incelemistir. Calismada lider 6zelliklerinin liderler ve ¢alisan-
lar arasindaki giivene etkisinde liderlik etkililiginin arac1 roli
oldugu belirlenmistir. Bir diger bulguya gore liderlik etkilili-
gi ve gliven arasinda pozitif iligki vardir (Stedham ve Skaar,
2019).

Liderlik etkililigi calisanlar arasinda yiiksek diizeyde
baglilik ve motivasyon yaratmaktadir. Liderlik etkililigi, or-
ganizasyon i¢in bir vizyon olusturma yetenegine sahip olmak
ve organizasyonun takipgilerinin veya iiyelerinin vizyondan
haberdar olmasini ve vizyona odaklanmasini saglamak igin
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de Onerilmektedir. Liderlik etkililigi, calisanlarin isletmede
kalma arzusunu artirmak igin liderin isletme igin fedakarli-
g1 ile iligkilidir. Cakir ve Adigiizel (2020) gerceklestirdikleri
calismada liderlik etkililigi ile bilgi paylasimi davranisi, lider-
lik etkililigi ile isletme performansi ve liderlik etkililigi ile is
performansi arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koy-
mustur. Bundan dolayz, liderlik etkililiginin bir isletmenin ba-
saris1 lizerinde 6nemli bir etkisi oldugu soylenebilir (Cakir ve
Adigiizel, 2020). Liderlik etkililigini diger liderlik davranis-
lar1 ve Orgiitsel bagari ile iliskilendiren onceki arastirmalarin
(Quast ve Hazucha, 1992; Komaki, 1986; Yammarino ve Bass,
1990) bulgularina dayanarak, liderlik davramislarinin liderlik
etkililigi ile pozitif ve anlaml1 bir iliskisi oldugu sdylenebilir.
Liderlik etkililigini inceleyen ge¢mis calismalar liderin dav-
raniglarini (Quast ve Hazucha, 1992; Komaki, 1986), karizma
ve retorik becerileri (Shamir vd., 1994; Bass ve Yammarino,
1988), entelektiiellik ve bilgi seviyeleri (Lord vd., 1986) ve ki-
silik 6zelliklerini (Hogan vd., 1994) 6n plana ¢ikarmustir.

Liderlik tarzlarmin ve liderlik etkililiginin is tatminine
olan etkisi yukarida literatiir kapsaminda ele alinarak agik-
lanmistir. Calismanin bir diger degiskeni olan is tatmini ile
ilgili detayl bilgi asagida verilmistir.

is Tatmini

Tatmin, herkes icin gecerli olan evrensel bir standart
boyutu olmayan psikolojik bir durumdur (Banjarnahor vd.,
2018). Calisanlarin is basarisinda oynadig1 merkezi rol goz
oniine alindiginda, is tatmini isletmelerin tiim sektorler-
de rekabet avantaji elde etmeleri icin 6nemli bir unsurdur
(Kramar, 2014). Ancak is tatmininin dnemine ragmen tani-
m1 konusunda genel bir fikir birligi mevcut degildir. Locke
(1976), is tatminini, bireyin isinin veya isteki deneyimlerinin
neden oldugu tatmin edici bir duygu olarak tanimlamisgtir.
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Oshagbemi (1999) ve Locke (1976) is tatminini bireyin isine
karg: hissettigi pozitif tutumlar ve hisler olarak tanimlamis-
ken, Vroom (1964) ise bu tanima ise saglanan uyumu da ek-
lemistir. Spector’a (1997) gore is tatmini, is motivasyonu da
saglayan, ¢alisanlarin islerinden memnun olmalaridir. Mester
vd. (2003), is tatminini ¢alisanlarin islerinden memnun olma
seviyesi olarak tanimlamistir. Norton vd. (2015), is tatminini,
bireyin isini yaptig1 icin gercekte aldig1 6diiller ile isini yaptig1
icin almasi gerektigini diistindiigii 6diiller arasindaki bosluk
olarak tanimlama yoluna gitmistir. Agarwal ve Sajid (2017)
is tatminini, bireysel is degerlerinin yerine getirilmesinden
kaynaklanan haz verici pozitif duygular olarak tanimlamstir.
Crisci vd. (2018) ise is tatmini bireyin isini ya da deneyimini
benzersiz bir sekilde takdir etmesinden kaynaklanan iyimser
bir duygusal durum olarak tanimlamaktadir.

Is tatmini, bir bireyin isini ya da is ihtiyaglarinin ne kadar
iyi karsilandigini degerlendirme duygusudur (Banjarnahor
vd., 2018). Is tatmini genellikle bir bireyin ¢alisma ortamina
iliskin sahip oldugu duygular, tutumlar veya kisisel algilar
olarak tamimlanmaktadir (Alonderiene ve Majauskaite, 2016).
Locke’un (1969) geleneksel tanimina dayanarak, is tatmini ile
ilgili gesitli nitelikler vardir. Bireyler ruh hallerine, eylemle-
rine ve fikirlerine yansiyan isleriyle ilgili diistinceler gelistir-
mektedir. Yiiksek is tatmini seviyeleri iyimser ruh hallerine
neden olurken, diisiik is tatmin seviyeleri kotii duygulara yol
acmaktadir (Dalkrani ve Dimitriadis, 2018).

Is tatmininde dikkate alinmasi gereken iki boyut vardir.
Bunlar igsel ve digsal motivasyondur (Masa’deh, 2016). Icsel
is tatmini, bir bireyin is tanim1 hakkinda hissettikleri ile iligki-
lidir (Pan vd., 2015). Digsal is tatmini, bir bireyin politikalar,
prosediirler ve insan kaynaklar1 gibi isin alanlar1 hakkinda
nasil hissettigi ile iligkilidir. Sokolova vd. (2016) taninma, ba-
sar1 ve sorumluluk gibi i¢sel faktorlerin igsel is tatminini etki-
ledigini belirtmistir. Benzer sekilde, maas ve diger faydalar,
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calisma ortamu ve is arkadaslariyla olan iliski gibi dissal fak-
torler de is tatminini etkilemektedir. Ucretler ve maas, isten
alinan harici bir 6diilii temsil eder ve calisanlar i¢in finansal
bir kaynak olarak kabul edilmektedir (Yeh, 2015). Dolayisiyla,
isleri ihtiyag¢ ve beklentilerini karsilarsa galisanlar tatmin ol-
maktadir (Kim vd., 2020).

Is tatminine etki eden unsurlar bireysel ve 6rgiitsel un-
surlar olarak ikiye ayrilmaktadir (Ay vd., 2015: 808). Is tat-
mini bireyden bireye farklilik gostermektedir. Bu farkliliklar
bireyin kisisel 6zelliklerine ve bu 6zelliklerin 6nemine gore
degismektedir (Ozaydm ve Ozdemir, 2014; Sia ve Tan, 2016).
Insanin dogusu ile birlikte genetik olarak elde ettigi 6zellik-
ler ile yasam1 boyunca deneyimleyerek elde ettikleri kisisel
unsurlar is tatmini i¢in oldukg¢a onemlidir (Asik, 2010). Bu
bireysel unsurlar kisilerin tatmin diizeylerinin farklilasmasi-
na neden olmaktadir (@zaydm ve Ozdemir, 2010). Cinsiyet,
yas, egitim durumu ve statii bireylerin is tatminine etki eden
bireysel unsurlardir (Gor, 2021). Orgiitsel unsurlar is tatmini
konusunda calisanlar1 6nemli diizeyde etkilemektedir (Park
ve Cho, 2016). Bireyin, tatmin diizeyi degisiklik gostermek-
tedir. Ornegin, bir ¢alisan iicret unsurundan tatminsizlik ya-
sarken diger unsurundan tatmin diizeyi yiiksek olabilmekte-
dir (Budak, 2000). Bireylerin is tatmin diizeylerini etkileyen
orgiitsel faktorlere rol, iletisim yapisi, yonetim bigimi, calis-
ma kosullari, ¢alisma grubu, kariyer olanaklari, isin niteli-
gi ve licret gosterilebilir (Gor, 2021). Literatiirde goriildiigii
gibi maas, terfi olanaklari, is giivenligi, calisma ortami gibi
calisma kosullar: is tatminini yiiksek diizeyde etkilemekte-
dir (Dalkrani ve Dimitriadis, 2018). Is tatmini, liderler icin
calisanlarin islerinde basarimlarina etki edebileceginden ke-
sinlikle incelenmesi ve 6nemsenmesi gereken bir durumdur.
Eger is tatmini 6nemsenmez ve goz ardi edilirse, calisanlarda
psikolojik ve biyolojik saglik sorunlari, performansta azalma,
ise gelmeme ve isi birakma gibi olumsuz sonuglar dogurabilir
(Gliner vd., 2014).
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is Tatmininin Ciktilan

fsten tatmin olan calisanlar, mesleklerine ve islerine kar-
st daha fazla ilgi gostermektedir. Bu, isin basarisina yonelik
genel bir giiven yoluyla artan etkinlik ile sonuglanabilmek-
tedir (Ismail ve Razak, 2016). Isinden tatmin olan ¢alisanla-
rin Orgiite daha yiiksek baghlik ve sadakat gosterdigi ifade
edilmektedir. Islerinden tatmin olmayan calisanlarin ise geg
kalma ve devamsizliklarinin artti1 ve yan sira ¢alisan devir
hizim arttirdigi belirtilmektedir da arttig1 bildirilmistir (Erben
vd., 2019). Calisanlarin kendilerini islerinden tatmin duymus
olarak gormesi kendilerini huzurlu hissetmelerini saglayarak
basarili olmalarmi saglamaktadir. Bu agidan, isinden tatmin
olan bireylerin sosyal yasamlarinda pozitif davraniglar sergi-
leyebilmesi daha kolay hale gelmektedir. Ancak is tatminsiz-
ligi yasayan ¢alisanlar kendilerini huzursuz hissedebilecegin-
den cevreleriyle olan iligkileri negatif etkilenecektir. Bu kosul-
lar ise ¢aligsanin is yasami disinda da tatminsizlik yasamasina
neden olmaktadir. Dolayisiyla, is tatmini yiiksek olan ¢ali-
sanlarmn pozitif iliskiler kurabilmesi sebebiyle yasam tatmini
sagladiginin da ifade edilebilmesi miimkiindiir (Eren, 2017).
Is tatminsizligi ile kars1 karsiya kalan bireylerin kavgaci bir
yapiya sahip olabildikleri ifade edilmektedir. Bu kavgaci yap1
bireylerin gevreleriyle olan iligkilerine de yansiyabilmekte ve
bu iligkilerin bozulmasina sebep olabilmektedir. Boyle bir
tablo karsisinda birey hem fiziksel hem de ruhsal sorunlarla
kars1 karsiya kalabilmektedir (Asik, 2010).

Calisanlarin is tatminsizligi olmasina ragmen g¢alismay1
siirdiirmesi agisindan bazi tutum ve davranislari sergilemeyi
siirdiirmesi sonucunda baz1 saglik sorunlar1 yasanabilmek-
tedir. S6z konusu saglik sorunlari ise genel olarak calisanin
isletmede yasadig tatminsizligin bir sonucu olarak ele alin-
maktadir. Calisanin kaygi seviyesinin yiikselmesi ile birlik-
te ruh saglhiginda baz1 sorunlar ortaya ¢ikmaya baslayabil-
mektedir (Adigiizel ve Keklik, 2011). Is tatminsizligi saglik
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sorunlarii da beraberine getirebilmekte hatta is kazalarina
neden olabilmektedir. Is tatminsizligi yasayan calisanlar ya-
pacaklar1 hatalarla bazi kazalarin yasanmasina neden olarak
kendilerini yaralayabilecekleri gibi is arkadaslarini veya miis-
terileri de yaralayabilmektedir (Takim, 2012). Calisanlarin is
tatminsizligi yasamalar1 sonucunda calisanlarin isletmeye ya-
bancilagsmalar1 s6z konusu olmaktadir. Calisanin yaptig is-
lerin isletmeye herhangi bir katkisinin olmadigimni diistinme-
si is tatminsizliginin olusmasina neden olmaktadir. Calisan
kendi becerilerini ve bilgilerini ortaya ¢ikaramadikca giderek
is arkadaslarina ve isletmeye yabancilasmaya baslayacaktir
(Karakas, 2017). Is tatminsizligi yasayan calisanlarda kendi-
ni en fazla hissettiren ruhsal faktorlerden biri strestir. Stresle
birlikte ¢alisanlarda kaygi hali ortaya ¢ikabilmektedir. Isi se-
bebiyle bir katk: saglayamadigini ya da isinin kendi beceri
ve yeteneklerini karsilayamadigin diisiinen ¢alisan kendini
mutsuz hissedecek ve bu durum ¢alisanin stres yasamasina
neden olacaktir. Siireg icerisinde bu stres kendini kaygi ile di-
ger ruhsal problemlere teslim etmeye baslayacaktir (Adigiizel
ve Keklik, 2011).

Genelde yapilan calismalar (Yiicel ve Demirel, 2013;
Ozcan vd., 2016; Tozlu, 2022) kapsaminda ¢ogunlukla is tat-
mini ile ¢alisan devir hizi arasinda ters yonlii ve anlamli bir
iliskinin oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte calisan devir
hizi ile is tatmin arasinda is tatmini ile devamsizlik arasindaki
iliskiden daha giiglii bir iliskinin oldugu sdylenebilir (Tiiziin,
2013). Literatiirdeki baz1 calismalarda devamsizlik ile is tat-
mini arasinda yeterince giiglii bir iliskinin olmadig1, bununla
birlikte baz1 ¢alismalarda ise bu unsurlar arasinda ters yon-
I bir iligkinin oldugu ifade edilmektedir (Turan ve Parsak,
2011; Kara ve Koksal, 2022; Lokke, 2022). Ozetle, calisanlarin
is tatmininde bir diisiis olmasi halinde ise gelme konusunda
bazi sorunlarin yasandig1 sdylenebilir. Bu ac¢idan, galisan is-
ten tatmin olmamasi halinde devamsizlik yapmaya egilimli
olmaktadir (Skeja, 2012).
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Liderlik Tarzlan ve is Tatmini

Liderlik tarzlari, is tatmininin temel bir belirleyicisidir
(Bernarto vd., 2020). Farkh iilkelerde gerceklestirilen ok
sayida arastirma (Arash ve Tiimer 2008; Cooper vd. 1989;
Diekmann vd. 2004; Njiinu, 2017; Nam ve Park, 2019; Kartal
ve Yildirim, 2022; Yilmaz ve Karahan 2010), liderlik tarzi ile
is tatmini arasinda giiglii bir iliski oldugunu belirlemis ve dis
motivasyonun calisanlar tarafindan hissedilen tatmin mik-
tarin1 degistirebilecegini ortaya koymustur (Buil vd., 2019).
Is tatmini, liderlik davranislari tarafindan belirlenmektedir
(Robbins vd., 2017). Liderlik ve is tatmini, bir isletmenin he-
deflerine ulasabilecegi kapsami belirleyen temel unsurlardir.
Liderlik tarzi, hem bireyin is tatminini hem de orgiite olan
baglhihigim etkilemektedir (Bakkal vd., 2019). Is tatmini, bir is-
letmede en nitelikli ¢alisanlar1 elde tutmanin bir yolu olarak
kullanilmaktadir (Ibraheem vd., 2011). Is tatminini etkileyen
birden fazla faktor vardir. Bu faktorlere 6rnek olarak maaslar,
basari, taninma, iletisim ve faydalar gosterilebilir (Ibraheem
vd., 2011). s tatmini ayn1 zamanda diger bireysel hedeflerin
basarilmast ile de iligkilidir (Kwok vd., 2015).

Efe (2021) konaklama sektoriinde ¢aligsanlarin déniistim-
cii liderlik tarzinin orgiitsel baglilik ve is tatminine etkisini
ele aldig1 calisma sonucunda doniisiimcii liderlik tarzinin
orgiitsel baglilik ve is tatminine olumlu etkisinin oldugunu
ortaya cikarmustir. Kartal ve Yildirim (2022) ise liderlik tarz-
lari, is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki dogrudan ve
dolayl iligkiyi incelemek igin arastirma gerceklestirmistir.
Calismada liderlik davranislarinin (is odakl liderlik, egitici
liderlik, otokratik liderlik, katilimei liderlik ve vizyoner lider-
lik) is tatmini ile orgiitsel baglilik iliskisindeki arac1 rolii test
edilmistir. I§ odakl liderlik, egitici liderlik, otokratik liderlik,
katilimci liderlik ve vizyoner liderlik tarzlarmin is tatmini ile
orgititsel baglilik iliskisinde araci rolii oldugu sonucuna varil-
mistir (Kartal ve Yildirim, 2022).
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Calisan is tatmini ve Orgilitsel baghlik {izerine yapilan
arastirmalar (Herman ve Chiu, 2014), etkilesimci ve donii-
simctii liderlik tarzlarmin c¢alisan motivasyonunu, is tatmi-
nini ve Orgiitsel baglilik diizeylerini iyilestirebildigini gos-
termistir. White’a (2016) gore, yiiksek veya diisiik is tatmini
seviyeleri, liderlik tarzlariyla dogrudan iligkilidir. Okan ve
Akytiz (2015), orgiitsel etkinlik ve verimliligin, liderlik ve
calisan is tatmini arasindaki iliskiden dogrudan etkilendigi-
ni One siirmiistiir. Okan ve Akyiiz (2015) tarafindan yapilan
calismada, liderlik tarzlari ile is tatmini arasinda iliski oldu-
gu ortaya ¢ikarilmistir. Frazier (2015) ise liderlik tarzlari ile is
performansi ve is tatmini arasindaki iligkiyi belirlemek igin
gerceklestirdikleri ¢calismada sonug olarak, liderlik tarzlarimin
is tatminini etkiledigini bulmustur. Calismaya gore artan is
tatmini, artan is performans ile dogrudan iliskilidir (Frazier,
2015). Barling vd. (2002) de is tatmininin énemli 6l¢tide lider-
lik tarzina baglh oldugunu ifade etmistir.

Eliyana ve Ma’arif (2019) dontistimcii liderlik tarzinin
orgiitsel baghlik ve is tatmini iizerinde dogrudan etkisinin
oldugunu vurgulamistir. Konaklama sektoriinde yapilan
arastirmalar (Ashton, 2018; Prabowo vd., 2018; Piccolo vd.,
2012) algilanan dontistimcii liderlik tarzi galisanlarin is tat-
mininde 6nemli etkisinin oldugunu ortaya gikarmistir. Malik
vd. (2017) is tatmini ve orgiitsel bagllikla ilgili oldugu igin
dontistimcii liderligin etkileri tizerine ¢alisma gerceklestir-
mistir. Sonu¢ olarak, doniisiimcii liderlik tarzinin ¢alisan is
tatminini ve Orgiitsel bagliligi onemli olglide etkiledigini
belirlemislerdir (Malik vd., 2017). Melton (2021) ise liderlik
tarzlarinin isten ayrilma niyeti ve is tatmini ile iligkisi olup
olmadigimni arastirmistir. Arastirmada doniistimcii liderlik
tarzinin is tatmini tizerinde olumlu etkisi oldugu sonucuna
varilmistir. Bulgular ayrica, islemsel liderligin is tatmini ve
isten ayrilma niyeti tizerinde olumlu etkisi oldugunu goster-
migtir (Melton, 2021).
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Donitistimcii liderlik tarzi is tatminini iyilestirmede son
derece etkilidir (Lok ve Crawford, 2004). Ojkuku vd. (2012) ta-
rafindan gerceklestirilen arastirma sonucu doniistimcti lider-
lik tarzinin ¢alisan algisini ve orgiite olan baghligin iyilegtir-
digini ortaya ¢ikarmistir. Doniistimcii ve etkilesimci liderlik
tarzlar1 ¢alisanlarin tatmin seviyesini etkilemektedir (Lok ve
Crawford, 2004). Fakat doniisiimcii liderlik tarzinin, islemsel
liderlik tarziyla iligkili olarak is tatmini tizerinde daha ¢ok et-
kisi vardir (Awamleh ve Al-Dmour, 2004). Dontistimcii lider-
lik tarzinin is tatmini tizerinde dolayl etkisi vardir (Boamah,
2018). donitisiimcti liderlik tarziyla is tatmini arasinda anlamh
ve pozitif bir iliski bulunmaktadir (Puni vd., 2018). Mesh’al
ve Adnan (2018) tarafindan yapilan arastirma, doniistimcii
ve etkilesimci liderlik tarzlariin ¢alisanlar arasinda ig tatmi-
ni ile sirasiyla pozitif ve negatif baglantilar1 oldugunu ortaya
koymustur.

Etik liderlik ile is tatmini arasindaki iliskiyi ortaya ci-
karmak amaciyla Brown vd. (2005) tarafindan yapilan calis-
maya gore is tatmini liderin etik davraniginin bir ¢iktisidir.
Bettencourt ve Freire (2020) etik liderlik tarzi ile is tatmini
iliskisini inceledigi calismada etik liderlik tarzi ile is tatmini
arasinda olumlu iligski oldugu sonucuna varmislardir. Etik li-
derlik ve liderlik etkililigi arasindaki pozitif iliskiyi inceleyen
Abid vd. (2019) etik liderligin is tatmini icin iyi bir yordayici
oldugunu ifade etmislerdir.

Is yerindeki belirsizlikler is tatminini olumsuz etkiledi-
ginden dolay1 vizyoner liderligin is tatminini arttiracagi soy-
lenebilir (Diekmann vd., 2004). Ciinkii vizyoner liderler ge-
lecek ile ilgili 6ngoriiye sahip oldugundan gelecege yonelik
hedefler belirlemektedir (Yilmaz ve Karahan, 2010). Bundan
dolayi, ¢alisanlar gelecek ile ilgili tahminlerde bulunabilmek-
te ve belirsizlik algilar1 azalarak is tatminleri artmaktadir.
Vizyoner liderlik ile ilgili ¢alisma gergeklestiren Dalgin vd.
(2010) calismalarinda vizyoner liderlik tarzinin ¢alisanlar ta-
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rafindan olumlu algilandigini ve vizyoner liderlik tarzinin is
tatminini arttirdigini belirlemiglerdir.

Son yillarda ayrica bireysel olarak otantik, etik ve do-
niisiimcti liderlik tarzlarinin is tatmini ile pozitif iliskileri ol-
dugunu gosteren calismalar (Baquero vd., 2020; Bettencourt
ve Freire, 2020; Copeland, 2016; Puni vd., 2018) mevcuttur.
Arastirmalar (Ashton, 2018; Torlak ve Kuzey, 2019) etkilesim-
ci liderligin is tatminini artirdigini gostermektedir. Birakiniz
yapsinlar liderlik tarzimin ¢alisanlarin psikolojisi tizerindeki
olumsuz etkileri géz oniine alindiginda, birakiniz yapsinlar
liderlik tarzinin is tatminini olumsuz etkileyecegi diistiniil-
mektedir. DeRue vd. (2011) calismalarinda birakiniz yapsin-
lar liderlik tarzinin is tatminini olumsuz etkiledigi sonucuna
ulagmiglardir.

Orgiitsel Baghilk

Orgiitsel baghlik, calisanlarin bir isletmeye ait olma dii-
zeyine iligkin algisi1 ya da birinin isletmeye ne kadar giiglii bir
sekilde bagli oldugunun gostergesidir (Lambert vd., 2020).
Orgiitsel baghlik, bir calisanin sahip oldugu ve orgiitiine sa-
dakat gosterdigi seviyedir (Nath Gangai ve Agrawal, 2015).
Agarwal ve Sajid (2017) orgtitsel baghligi, calisanin bir islet-
menin {iyesi olarak kalma arzusunu belirleyen orgiitle iligkisi
olarak tanimlamigstir. Keskes’e (2014) gore orgiitsel baghlik,
calisanin isletmede kalma arzusu ya da isletmeden ayrilma
istegi arasindaki farki yaratan duygulardan olusmaktadir.
Orgiitsel baglilik tanimlarini inceleyen Tor (2021) drgiitsel
baglilig1, isletmenin bir ¢alisan1 olarak kalma i¢in duyulan is-
tek; calisanin isletme amac, hedef ve degerlerini benimseme-
si ve bunlar icin ekstra ¢aba sarf etmesi, ¢alisanin isletmeyle
kurdugu giiclii duygusal bag ile her sartta calismaya devam
etme istegi olarak tanimlamistir. Castellano vd. (2021) orgiit-
sel baghlgl, calisanin isletmeye yonelik begenilerini ya da
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hoslandiklarini yansitan bir tutum olarak tanimlama yoluna
gitmistir. Schwepker ve Dimitriou (2021) ise ¢alisan baglhli-
gin1 bireyin isletmeye olan psikolojik bagi, yani ise katilimi,
baghlig1 ve isletmenin degerlerine olan giiven duygusunu
kapsayan orgiite baghilig1 olarak ifade etmistir.

En yaygin kabul goren oOrgiitsel baglilik tanimlardan
biri Meyer ve Allen (1991) tarafindan yapilmistir. Meyer ve
Allen’in (1991) bakis acgisindan orgiitsel baghilik ¢ok boyut-
lu bir kavramdir. Orgiitsel baghligin duyussal, siireklilik ve
normatif olmak tizere ii¢ boyuta vardir. Duygusal baglilik
kavram olarak calisanlarin orgiite duygusal olarak baglilik-
lar1 anlamina gelmektedir. Calisanlarin beklentileri, isletme-
lerdeki kendini gergeklestirme ve basari ile ortiistiigiinde, ca-
lisanlar daha giiclii duygusal baghiliga sahip olma egilimine
girmektedir. Gliglii duygusal baghlik ile calisanlar, isletme-
nin ¢ikarlari i¢in performans gostermekte ve orgiitsel baglilik
duygusu hissetmektedirler. Siirekli baglilik, ¢alisanlarin islet-
meden ayrilma davranigi ile ilgilidir. isletmeden ayrilmala-
r1 durumunda ¢alisanlarin zaman ve ¢abalarinda potansiyel
kayiplar olusmaktadir. Calisanlar, isletmede artan maliyetle-
rin yiiksek bir algisina sahip olduklarinda, daha kararli hale
gelirler. Normatif baglilik ise calisanlarin isletmede kalma
konusundaki algilanan yiikiimliliigiinti ifade etmektedir
(Meyer vd., 1993). Meyer ve Allen’in (1991) orgiitsel baglili-
g1in i¢ boyutunu temel alan Robbins ve Judge (2007), duygu-
sal baglilikla baslayan her bir boyutu “bir calisanin belirli bir
isletme ve onun hedefleri ve isletme iiyeligini siirdiirmek istiyor”
ifadesi ile tanimlamis yani Robbins ve Judge’a (2007) gore ca-
lisanlar istedikleri i¢in mevcut is yerlerinde kalir. Siireklilik
baghlgi, “isletmeden ayrilmaya kiyasla orgiitte kalmanin algila-
nan ekonomik degeri” olarak tanimlanmakta, yani calisanlar
isletmede paraya ihtiya¢ duyduklar: icin kalir. Normatif bag-
hilik ise “isletmede ahlaki veya etik nedenlerle kalma zorunlulugu”
yani calisanlar mevcut isverenlerine “bor¢lu olduklar1” igin

38



Uluslararasi Tiirk Otel Zincirinde Liderlik Tarzlan, Liderlik Etkililigi, is Tatmini ve Orgiitsel Bagllik ilikisinin incelenmesi

isletmede kalmalar1 gerektigini diislinmektedir (Robbins ve
Judge, 2007).

Orgiitsel baglilikla ilgili yapilan aragtirmalarda ele alinan
literatiirde yer alan smiflandirmalar irdelendiginde temelde
ti¢ ayn baslik altinda toplandig1 sdylenebilir. Bunlar; tutum-
sal baghlik, davranissal baghlik, coklu baghlik yaklagimidir.
Tutumsal baghlik ¢alisanin bagh oldugu ekibi i¢in duygu-
sal anlamda egilim gostermesi ve yonelim gostermesidir.
Calisanin bagh oldugu isletme ile arasindaki iliski, onun islet-
meye kars1 bagini, davranis tarzini ve bu davraniglar1 goster-
me nedenlerini belirlemektedir. Bu davranis modellerini ele
aldigimizda, isletme igin ¢aba gosterme, isletmeden ayrilma
istegi ve ise devamsizlik gosterme gibi unsurlar oldugu be-
lirlenmistir (Giil, 2003). Davrarussal baghlik calisan ve ekip
arasindaki ¢ikara yonelik iliski sonucunda ortaya ¢ikmakta,
isletmenin tegviklerine karsilik olarak calisanlarin ekibinden
ayrilmamasi ve c¢alisanin devamsizlik yapmamas: gibi dav-
raniglartyla iliskili olmaktadir. Buna gore calisan belirlenen
herhangi bir faaliyetin yerine getirilmesi yoniinden baglhlik
hissiyat1 icindedir. Tutumsal baglilik genisletilerek ¢oklu
baglilik 6ne stirtilmiistiir. Coklu baghlik yaklasimda calisa-
nin bagl oldugu isletmeye, meslegine, paydaslarina, yoneti-
cilerine ve ekibine farkli seviyelerde baglilik gosterecegi ifade
edilmektedir (Bakan, 2012).

Orgiitsel baghlik orgiitsel iklimin olugsmasii da sagla-
maktadir, ciinkii Orgiitsel baglilik isletme igerisindeki ast-
st iligkisini olumlu olarak etkilemektedir (Awamleh, 1996).
Calistigr isletmeye yonelik orgiitsel baghlig: yiiksek olan ca-
lisanlar isletmeyi isletme disindaki bireylere olumlu olarak
tanitmaya ¢alismaktadir. Boylelikle isletme daha nitelikli ki-
sileri isttihdam etme imkani bulabilmektedir (Mowday vd.,
1982). Orgiitsel baghlig1 yiiksek olan calisanlar, isletmenin
deger ve ilkelerini daha fazla benimsemektedirler ve isletme
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bagarisint kendi basarilarinin tizerinde tutmaktadirlar. Bu
durum caligsanlarin performanslarin1 dogrudan arttirmakta-
dir (Eisenberger vd., 2010).

Orgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler

Calisanlarin orgiitsel bagliligina etki eden farkl faktorler
bulunmaktadir. Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri, kisi-
sel, kurumsal ve cevresel sartlarin 6zelliklerine bagli olarak
farklilik gosterebilmektedir.

Calisanlarin orgiitsel baghlik diizeylerinde etkili olan
onemli faktorlerden bir tanesi cinsiyettir. Cinsiyet faktord,
kisinin isine yOnelik tutum ve davramslarinin degismesi-
ne neden olabilmektedir. Kadinlarla erkeklerin yiiklenmis
olduklar1 toplumsal rollerin birbirlerinden farkli olmasi ¢a-
lisma yasaminda da etkilerini gostermektedir (Utami vd.,
2021). Ozellikle gelismekte olan iilkelerde kadinlarin ev ile
is sorumluluklarini birlikte siirdiirmeye calismalari, kadinla-
rin Orgiitsel bagliliklarini negatif yonde etkileyebilmektedir
(Akintayo, 2010; Comert, 2014). Bu yoniiyle cinsiyet faktorii
toplumun cinsiyetlere yiikledikleri anlamlar iizerinden sekil-
lenmektedir. Calisanlarin medeni durumlari, onlarin orgiitsel
baglilik diizeylerini pozitif ya da negatif bicimde etkileye-
bilmektedir. Calisanlarin bekar veya evli olma durumlarina
bagh olarak kurumlarma olan baghlk diizeyleri degisebil-
mektedir. Tan (2017) yaptig1 calismada ¢ogunlukla evli ¢ali-
sanlarin ¢ocuk ve ev sorumluluklar: sebebiyle kuruma olan
baghlik diizeylerinin daha fazla oldugunu ifade etmistir. Ise
yeni giren ¢alisanlarin yeni is motivasyonlarinin fazla olmasi
nedeniyle bu calisanlarin orgiitsel baghlik diizeyleri yiiksek
olabilmekteyken emekliligine az kalmis ve yasi ilerlemis cali-
sanlarin orgilitsel baghlik diizeyleri oldukca diisiik diizeyler-
de olabilmektedir (Egriboyun, 2013). Egitim diizeyi yiiksek
olan ¢alisanlarin kendi kurumlarindan istek ve beklentileri de
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artmaktadir. Kurumlarin ise bu istek ve beklentileri karsila-
yamamasi bu ¢alisanlarin orgiitsel baghliklarinin diismesine
neden olmaktadir (Igbal, 2010).

Isin niteligi, calisanlarin orgiitsel baglilik hissini pozitif
veya negatif yonde etkileyebilmektedir. Ozellikle isin yapisal
acgidan c¢alisanin istek ve beklentilerine uygun olmas: calisa-
nin Orgiitsel bagliligini pozitif etkilerken, isin ¢alisanin istek
ve beklentilerine uygun olmamasi orglitsel baghilig1 negatif
etkilemektedir. Calisanin is ile ilgili inisiyatif alabilme du-
rumu, sorumluluk tistlenebilme diizeyi de ¢alisanin baglilik
diizeyinde etkili olmaktadir (Linggiallo vd., 2021). Calisanlar
sorumluluk ve inisiyatif alabildikleri islerde daha fazla bagl-
lik gelistirmektedir (Comert, 2014). Calisanlarin terfi almalari,
sorumluluk ytiiklenebilmeleri onlarin ise yonelik tutumlarin
pozitif yonde etkileyerek orgiitsel baghliklarinin artmasini
saglamaktadir (Weng vd., 2010).

Orgiitsel baghlig: etkileyebilen pek ¢ok drgiit dist faktor
bulunmasina ragmen 06zellikle profesyonellik ve yeni is ola-
naklarmin orgiitsel baglilik tizerinde etkili olduklarinin ifade
edilmesi miimkiindiir. Calisanlar profesyonel hale geldikge
tercih edilebilir olma durumlar: artmaktadir. Bu durum ga-
lisanlarin kendi kurumlar1 veya farkli kurumlar: tarafindan
elde tutulmalarini kolaylastirmaktadir. Bu agidan ¢alisanlar
profesyonel hale geldik¢e kendi kurumlarindan memnun
degilse farkli kurumlara gidebilmektedir. Bu sebeple profes-
yonellik artik¢a caligsanlarin orgiitsel bagliliklarinin azalmasi
s0z konusu olabilmektedir. Calisanlar orgiitlerinden hosnut
olmasalar bile yeni is olanaklarina sahip olunmamasi, ¢ali-
sanlarin zorunlu olarak iste kalmalarma ve orgiitsel baglilik
sergilemelerine neden olabilmektedir. Bununla birlikte yeni
is olanaklar1 olan ve kurumda kalma isteginde olmayan cali-
sanlar ise orgiitten ayrilabilmektedir. Bu yoniiyle yeni is ola-
naklarma sahip calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 daha diisiik
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olabilmektedir. Burada yeni is olanaklari ¢alisanlarin imkan-
lar1 dahilinde orgiitsel baglilik diizeylerini belirlemis olmak-
tadir (Arslan ve Kiliclar, 2018).

Liderlik Tarzlan ve Orgiitsel Baghilik

Liderlik s6z konusu oldugunda tercih edilen sonug, ¢ali-
sanlarin calistiklar1 orgtite bagli olmalaridir (Imen vd., 2018).
Liderlik tarzlari, calisanlar ve bir 6rgiite bagliliklar: s6z konu-
su oldugunda 6nemli bir etkiye sahiptir. Isletmeler caliganla-
rin liderlikleri ve Orgiit icin ¢alismalari ile tutumlarina énem
vermektedir (Clinebell vd., 2013). Calisanlar etkili ve destek-
leyici bir lidere sahip olduklarini hissettiklerinde, kendilerini
orgiitlin bir pargasi olarak hissederler. Boylelikle, orgiitten
ayrilmak yerine, degisim olsa bile o orgiite bagl kalma arzu-
suna sahip olmaktadirlar (Oztekin vd., 2015).

Luo vd. (2017) artan sayida arastirmanin, doniisiimcii li-
derlik tarz ile 6rgiitsel baglilik arasinda olumlu iligki oldugu-
nu ortaya ¢tkardigini ifade etmistir. Keskes (2014), dontisiim-
cii ve islemesel liderlik tarzlari ile orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiyi incelemistir. Arastirma sonucunda, liderlik tarzlarmin
calisanlarin orgiitsel bagliligini etkileyebilecegini ifade etmis-
lerdir. Keskes (2014) cesitli orgiit kiiltiirleri ve ortamlarin-
da dontisiimcii liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif
yonlii iliski oldugunu ortaya cikaran ¢ok sayida arastirma
oldugunu da belirtmistir. Choi Sang vd. (2016) Malezya’daki
kiiciik ve orta olgekli isletmelerde duygusal orgiitsel baglilik
tizerinde daha biiytik bir etkiye sahip olan liderlik tarzlarmni
anlamaya calismistir. Sonug olarak bulgular liderlik tarzlari-
nin duygusal Orgiitsel baglilik ile giiclii bir iliskisi oldugunu
gostermistir. Calisma ayni zamanda dontisiimcii liderligin
duygusal orgiitsel baghlik ile daha giiglii bir pozitif iliskisi
oldugunu ortaya gikarmistir. Islemsel liderlik duygusal or-
giitsel baglilik ile daha zay:f bir pozitif iliskiye sahiptir (Choi
Sang, vd., 2016).

42



Uluslararasi Tiirk Otel Zincirinde Liderlik Tarzlan, Liderlik Etkililigi, is Tatmini ve Orgiitsel Bagllik ilikisinin incelenmesi

Liderlerin etik davranislarini inceleyen c¢alismalar
(Ahmed vd., 2012; Brown vd., 2005) etik davraniglarin cali-
sanlarin is tatminini ve orgiitsel baglhiligini arttirdigini ortaya
cikarmistir. Benzer sekilde, literatiirde etik liderlik tarzinin
orgiitsel baghlig1 ve is tatminini olumlu olarak etkiledigini be-
lirleyen calismalar (Ghahroodi vd., 2013; Toor ve Ofori, 2009;
Zhu vd., 2004) mevcuttur. Isletmelerde is tatmininin artmasi
orgiitsel baghlig1 da artirmaktadir (Testa, 2001). Literatiirede
is tatmini ve orgiitsel bagllik arasinda olumlu iligki oldugu-
nu ortaya ¢ikaran ¢aligsmalar (Gomes, 2009; Kappagoda, 2012)
bulunmaktadir.

Chia Hui (2012) catering endiistrisindeki orgiitsel bagli-
likla ilgili olarak liderlik tarzlarina odaklanmigtir. Chia Hui
(2012) calismasinda orgiitsel baghlikla ilgili yapisal 6zellik-
ler ve is deneyimi gibi degiskenleri incelemistir. Calisma
dontistimcii liderlik, etkilesimci liderlik ve birakin yapsinlar
liderlik tarzlari ele alinmistir. Sonug olarak, catering endiist-
risindeki calisanlarin dontistimcti liderlik tarzina olumlu yak-
lastig1 bulunmustur (Chia Hui, 2012). Top vd. (2015) gergek-
lestirdikleri calismada dontistimcii liderligin orgiitsel baglilik
tizerinde etkisi oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Benzer sekilde
Demirtas ve Akdogan (2015) ¢calismalarinda orgtitsel baglili-
gin etik liderlik tarafindan tetiklendigi belirlemistir. Lapointe
ve Vandenberghenin (2018) calismasinda ise hizmetkar li-
derligin orgiitsel baglilik {izerinde olumlu etkisinin oldugu
ortaya ¢ikarilmistir.

Ispas (2012), liderlik tarzlari ile calisan performansi ara-
sinda bir iliski oldugunu 6ne stirmiistiir. Ispas (2012) liderlik
tarzlari ile is tatmini, orgiitsel baglilik ve calisan performansi
arasindaki farkl: iligkilere dair teorik gortisleri incelemistir.
Bulgulara gore, Tiirkiye’deki otellerde yapilan ampirik calis-
malar, dontisiimcti liderlik tarzinin is tatminini ve orgiitsel
baghlig: olumlu etkiledigini gostermistir. Ispas (2012) ayrica,
calisan performansinin ve is tatmininin Orgiitsel baglilikla
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dogrudan iliskili oldugunu belirlemistir. Celik vd. (2015) etik
liderlik tarzi ile is tatmini ve baglilik iliskisini otel igletmeleri
baglaminda aragtirmistir. Bulgulara gore etik liderlik tarzinin
is tatmini ve Orgiitsel baglilik tizerinde olumlu etkisi varken,
is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda da olumlu iliski vardir.
Demirag ve Celik (2019) lider davraniglariin orgiitsel bagli-
liga etkisini otel ¢alisanlardan veri toplayarak arastirmistir.
Calismada lider davranislarinin otel ¢alisanlariin orgiitsel
bagliligin1 olumlu etkiledigi sonucuna varilmistir. Aydin
ve Karaman (2022) ise otel isletmelerinde vizyoner liderlik
tarzinin caligsanlarin Orgiitsel bagliligina etkisini belirlemek
amaciyla ¢alisma gerceklestirmislerdir. Bulgulara gore vizyo-
ner liderlik tarzi ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu iliski
vardir. Calismanin bir diger bulgusuna gore vizyoner lider-
lik tarz1 otel ¢alisanlarmin orgiitsel bagliligini olumlu yonde
etkilemektedir.
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IKINCi BOLUM

YONTEM

Bu boliimde aragtirmanin amaci ve dnemi, arastirma mo-
delj, literatiir kapsaminda arastirmanin hipotezlerinin gelisti-
rilmesi, evren ve drneklem, veri toplama araglar1 ve verilerin
analizi hakkinda bilgi verilmistir.

Arastirmanin Amac ve Onemi

Tezin amaci otel isletmelerinde liderlik tarzlarmimn (do-
niisiimct, etik, karizmatik, vizyoner ve bilge liderlik) liderlik
etkililigine ve liderlik etkililiginin ise is tatmini ve Orgiitsel
bagliliga etkisini ortaya ¢ikarmaktir. Ayrica is tatmininin 6r-
glitsel bagliliga etkisi de test edilmistir.

Liderlik tarzlari, liderlik etkililigi, is tatmini ve orgiitsel
baghlik iliskilerinin arastirilmasi otel isletmeleri icin orgtitsel
davranigin anlasilmasinda 6nemli bir rehber olmakla beraber,
gelecekte liderlik tutumlarinin 6rgiitsel davraniglar tizerindeki
etkilerini arastiracak olan ¢alismalar i¢in de kaynak niteligin-
de olacaktir. Bu arastirma oteller zincirinde arastirilmast aci-
sindan farkli bir evren {izerinden yapilmasi adina 6nemlidir.

Aragtirma Modeli

Arastirma verileri ilgili yazinda gegerliligi ve gilivenilir-
ligi kanitlanmis Ol¢iim araglarindan olusan soru formu ile
yliz ylize gortismeler ile toplanmistir. Veriler betimsel ve ilis-
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ki analizleri ile analiz edilmistir. Arastirmanin modeli Sekil
2.1"de verilmistir. Modelden de goriildiigii tizere test edilen
etkiler su sekildedir;

e  Karizmatik liderlik tarzinin liderlik etkililigine etkisi,
e Etik liderlik tarzinin liderlik etkililigine etkisi,

e  Doniistimcii liderligin liderlik etkililigine etkisi,

e Vizyoner liderligin liderlik etkililigine etkisi,

e Bilge liderligin liderlik etkililigine etkisi,

e Liderlik etkililiginin is tatminine etkisi,

e Liderlik etkililiginin orgiitsel baglhiliga etkisi,

o I tatmininin &rgiitsel bagliliga etkisi.

Liderlik Tarzlan

Orgiitsel
Baglihik

Karizmatik

Liderlik

Etik
Liderlik

Liderlik
Etkililigi

Donigiimet

Liderlik

I

Tatmini

Vizyoner
Liderlik

Bilge
Liderlik

Sekil 2.1 Arastirmanin Kavramsal Modeli
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Hipotez Gelistirme

Bu boliimde arastirmanin amaci dogrultusunda literatiir
taramasi ile arastirmada test edilecek toplam dokuz hipotez
gelistirilmistir.

Liderlik Tarzlar: ve Liderlik Etkililigi

Liderlik tarzlarindan bagimsiz olarak liderlik, liderlerin
calisanlarini ikna yoluyla etkiledigi bir siire¢ olarak kabul
edilmektedir, ancak g¢alisanlarin lideri takip etmek igin bir
nedeni olmalidir (Cote, 2017). Bir liderin astlar1 tizerinde ne
kadar etkili oldugu, astlarin lideri ne kadar etkili algiladigina
baghdir (Cook vd., 2020). Astlarin liderlik etkililigi algis1 bir
liderin genel etkililiginin en iyi gostergesidir. Bir liderin ser-
giledigi davranis astlar1 tarafindan ‘liderlik” olarak kabul edi-
lirse, liderlik daha etkili olmaktadir (Menon, 2014). Liderlik
etkililigi, bir liderin isletme hedeflerine ulasmak icin ¢alisan-
lar1 ne kadar etkili bir sekilde yonetebildigini ifade etmekte-
dir (Cooper ve Nirenberg, 2004).

Copeland (2016) otantik, etik ve dontistimcti liderlik tarz-
larinin liderlik etkililigine etkisini test etti§i arastirmasinda
otantik, etik ve doniistimcii liderlik tarzlarinin liderlik etkilili-
gitizerinde olumlu etkisi oldugunu belirlemistir. Copeland’in
(2016) arastirmas etik liderlik tarzinin liderlik etkililiginin en
gliclii yordayicisi oldugunu da ortaya ¢ikarmistir. Hizmetkar
liderlik tarzina odaklanan Brubaker (2015) hizmetkar lider-
lik ile Orgiitsel baglilik iliskisine hizmetkar liderligin aracilik
etkisi oldugu sonucuna ulasmistir. Azar ve Asiabar’a (2015)
gore dontistimcili liderlik tarzi diger liderlik tarzlarndan
daha fazla liderlik etkililigine etki etmektedir. Liderlik tarzla-
r1 ile ¢alisanlarin liderlik etkililigi algis1 arasinda iliski vardir
(Parco-Tropicales ve DeGuzman, 2014). Bu arastirma kapsa-
minda modern liderlik tarzlar1 olan karizmatik, etik, dont-
siimcti, vizyoner ve bilge liderlik tarzlarinin liderlik etkililigi-
ne etkisine odaklanmistir.
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Karizmatik liderler ¢alisanlar1 sorgusuz sualsiz yonlen-
dirme yetenegine sahiptir (Kogel, 2015). Karizmatik liderler
calisanlar kisilikleri ve cekicilikleri ile bir araya toplamak-
tadir (Ansar vd., 2016). Ayrica karizmatik liderler calisan-
lar1 diger tarzlara kiyasla harekete gecirmede daha etkilidir
(Sandberg, 2015). Dolayisiyla, karizmatik liderler biiyiik bir
giice ve etkiye sahiptir. Karizmatik liderler etkili liderler
olarak kabul edilmektedir. Shamir vd. (1994) karizmatik li-
derlerin isletme performansini arttirdigini ifade etmekte-
dir. Benzer sekilde Cicero ve Pieria (2007) arastirmalarinda
karizmatik liderlerin ¢alisanlarimi giiclendirdigi icin isletme
performansini arttirdigini ortaya ¢ikarmistir. Vergauwe vd.
(2017) oldukga karizmatik liderlerin operasyonel davranislar-
dan yoksun olduklari i¢in daha az etkili oldugunu savunsa
da, isletmeler Orgiitsel performansi arttirmak i¢in karizmatik
liderlik tarzini benimsemektedir (Agle, 2006). Karizmatik li-
derlik tarzini kullanan isletmeler ¢ok daha etkili hale gelmek-
tedir (Conger vd., 2000). Kisacasi, karizmatik liderler astlar1
tarafindan daha az karizmatik liderlere kiyasla daha etkili
olarak algilanmaktadir (Amirul ve Daud, 2012). Bundan do-
layi, arastirmada karizmatik liderlik tarzi baglaminda gelisti-
rilen hipotez su sekildedir;

H : Otel igletmelerinde karizmatik liderlik tarzi ile liderlik etki-
liligi arasinda pozitif yonlii bir iligki vardur.

Etik liderligin diiriistliik, giivenilirlik, adil karar verme,
samimi olma gibi gesitli boyutlar1 vardir (Ahmad ve Gao,
2018). Literatiirde etik liderligi sahip oldugu boyutlar kapsa-
minda ve Orgiitsel tutumlar baglaminda baz arastirmacilar
(Demir ve Budur, 2019; Valle vd., 2018) ele almistir. Zaim vd.
(2021) etik liderlik tarzini liderlik etkililigi ve takim perfor-
mans1 kapsaminda arastirmis ve etik liderlik tarz ile liderlik
etkililigi ve takim performansi arasinda pozitif bir iligki ol-
dugu sonucuna varmistir. Etik liderlik tarzi uzun zamandir
liderlik etkililiginin 6nemli bir belirleyecisi olarak one siiriil-
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miistiir. Ampirik ¢alismalar (Brown vd., 2005; Kalshoven vd.,
2011; Kim ve Yukl, 1995) etik liderlik tarzi ile liderlik etkililigi
arasinda pozitif iliski oldugunu dogrulamustir. Etik liderlik
tarzi ayrica orgiitsel bagllik, liderden memnuniyet, yonetime
giiven ve is tatmini gibi tutumlarla da pozitif yonde iligki-
dir (Den Hartog ve De Hoogh, 2009; Mayer vd., 2009). Etik
liderler calisanlarina rol model olduklarindan ¢alisanlarin
liderin etik ve ahlaki inan¢larini benimsemesi daha olasidir.
Ayrica etik liderler ¢alisanlarina kogluk ve mentorluk ederek
kendilerini gelistirmelerine firsat tanimaktadir (Bass, 1985).
Bu kapsamda Brown vd. (2005) etik liderlik tarz ile algilanan
liderlik etkililigi arasindaki iliskiyi arastirmis ve sonug olarak
etik liderlik tarzi ile algilanan liderlik etkililigi arasinda po-
zitif iligski oldugunu belirlemistir. De Hoogh ve Den Hartog
(2008) ise etik liderlik tarzi kapsaminda adaletin liderlik etki-
liligini pozitif etkiledigi sonucuna varmistir. Bundan dolayz,
arastirmada etik liderlik tarzi baglaminda gelistirilen hipotez
su sekildedir;

H,: Otel igletmelerinde etik liderlik tarz: ile liderlik etkililigi
arasinda pozitif yonlii bir iliski vardar.

Doniistimcii liderlik tarzi ile ilgili yapilan ¢alismalar (Buil
vd., 2016; Mittal ve Dhar, 2016; Sandberg, 2015) doniistimcii
liderlik tarzmnin orgiitsel 6zdeslesmeyi, orgiite baglhilig, ise
bagliligs, is tatminini, orgiitsel iklimi ve ayrica liderlik etki-
liligini etkiledigini belirlemistir. Hoch vd. (2018) doéntistimcii
liderlik tarzi ile ilgili yapilan ¢alismalar1 meta-analizini ger-
¢eklestirmis ve sonug olarak dontisiimcti liderligin liderlik et-
kililigi ile giiclii bir iliskisinin oldugunu ifade etmistir. Ciinki
dontistimcii liderler galisanlar: destekleyip yetkilendirdikge
is tatmini artmakta ve ¢alisan daha iyi motive olarak daha iyi
performans gostermektedir (Carless vd., 2000). Dontistimcii
liderler ayn1 zamanda etik davraniglar sergileyip ¢alisanlarmi
gelistirip, destekleyip ve giiclendirince daha etkili olabilmek-
tedir (Avolio vd., 2004; Brown vd., 2005). Doniisiimcti liderler
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is tatmini sagladigindan dolay: liderlik etkililigi de artmakta-
dir (Bass ve Avolio, 1995). Dontistimcii liderlik tarzi benim-
seyen liderler organizasyon odakli oldugundan dolay islet-
me etkililigine daha fazla 6nem vermektedir. Dontistimcii
liderler calisanlar ile oldukga iyi geginmektedir ve galisanlari
motive etmektedir. Dontistimcii liderlerin bu davranislar: li-
derlik etkililigini arttirmaktadir (Ergiin, 2017). Aragtirmacilar
(Carter vd., 2012; Howel ve Avolio, 1993; Singh ve Krishnan,
2014) dontiistimcii liderlik tarzinin ¢alisanlarin yani sira takim
performansini da iyilestirdigini ifade etmektedir. Dolayisiyla,
doniisiimcii liderlik tarzinin liderlik etkililigine pozitif etki-
si oldugu soylenebilir (Bass vd. 2003, Carter vd., 2012; Lowe
vd., 1996). Bu etkinin nedeni dontisiimcii liderlik tarzinin dort
unsuru ile agiklanmaktadir. Bu unsurlar ideallestirilmis etki,
bireysellestirilmis diistinceler, ilham verici motivasyon ve
entelektiiel uyarimdir (Carter vd., 2012; Sandberg, 2015). Bu
dort unsur doniistimctii liderlik tarzi benimseyen liderlerin li-
derlik etkililiginin pozitif olmas: igin gereklidir (Hackman,
2002). Prochazka vd. (2018) ise dontisimctii liderlik tarzinin
liderlik etkililigi ile liderlerin kisilik 6zellikleri arasindaki ilis-
kideki araci roliinii incelemis ve sonug olarak liderlik etkilili-
giile liderlerin kisilik 6zellikleri arasindaki iliskide dontistim-
cii liderlik tarzinin araci rolii oldugunu belirlemistir. Bundan
dolayi, aragtirmada doniisiimcii liderlik tarzi baglaminda ge-
listirilen hipotez su sekildedir;

H_: Otel igletmelerinde doniisiimcii liderlik tarzi ile liderlik et-
kililigi arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

Vizyoner liderlik, calisanlar ve isletme icin bir gelecek
imaj1 gizerek bir vizyonun gergeklestirilmesi i¢in ¢alisanlar1
motive etmektedir (Stam vd., 2014). Vizyoner liderlik aymn
zamanda ilham verici bir vizyon yaratarak, calisanlar1 kendi
ihtiyaclarini karsilamaya tesvik etmektedir (Virick ve Greer,
2012; Kearney vd., 2019). Hem bireysel hem de takim diize-
yinde performans: arttirmanin yani sira, vizyoner liderlik
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yliksek diizeyde motivasyon, giiven, baglilik ve uyum ya-
ratarak Orgiitsel etkinligi artirmaktadir (Taylor vd., 2014).
Boylelikle, vizyoner liderlik tarzi isletmenin net kar marjini
(Waldman vd., 2001) ve algilanan liderlik etkililigini (Groves,
2006) olumlu yonde etkileyebilmektedir. Lowe vd.'nin (1996)
ve Dumdum vd.’nin (2002) c¢alismalarmin sonuglarina gore
vizyoner liderlik tarz ile is tatmini ve liderlik etkililigi ara-
sinda giiglii bir iligki vardir. Hater ve Bass (1988) da vizyoner
liderlik tarzinin is tatmini ve liderlik etkililigi ile pozitif yonlii
iligskisi oldugunu belirlemistir. Restoran sektoriinde aragtir-
ma gergeklestiren Cheema vd. (2015) vizyoner liderlik tarzi
ile miisteri memnuniyeti, calisan baglilig, calisan is tatmini
ve lider etkililigi arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna
varmiglardir. Ciinkii, vizyoner liderler orgiit vizyonunu ca-
lisanlara agik bir sekilde ilettiginden dolay: calisanlar is ile
ilgili rollerini tamamlayarak roller disinda ¢aligmalara da ak-
tif olarak katilmaya motive olurlar (Luo vd., 2021). Vizyoner
liderler galisanlarini ayn1 vizyonu takip etmeye tesvik ettigi
(Kehr vd., 2022) ve orgiitsel vatandaslik davranigini arttirdig:
(Ismail vd., 2022) igin liderlik etkililigini de iyilestirmektedir
(Taylor vd., 2014). Bundan dolayi, arastirmada vizyoner li-
derlik tarzi baglaminda gelistirilen hipotez su sekildedir;

H: Otel igletmelerinde vizyoner liderlik tarzi ile liderlik etkili-
ligi arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

Bilgi bir liderin sahip olabilecegi en 6nemli ve ender nite-
liklerden biridir (Schulenburg, 2017). Herhangi bir durumda
neyin en iyi/dogru olduguna karar vermek bilgelik istemek-
tedir. Bilgelik ise Webster tarafindan kisinin ve bagkalarmin
gelisimini kolaylastirmak igin 6nemli yasam deneyimleriyle
baska ¢ikma yetenegi olarak tanimlanmistir. Liderlik etkili-
ligi, bir isletmenin basarisi i¢in oldukca onemlidir ve lider-
lik etkililigi performans gostergeleri ile Olgiilebilir. Bilgelik
ile performans arasinda ise pozitif yonlii bir iliski vardir.
Bundan dolay1 bilgeligin, liderlik etkililiginin bir perfor-
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mans gostergesi oldugu soylenebilir (Kumari ve Priya, 2016).
George (2000) bilge liderlerin isletmenin her seviyesinde
etkililigi tesvik edecegini ifade etmektedir. Kerr vd. (2006)
gerceklestirdikleri calisma sonucunda bilgeligin liderlik et-
kililigin 6nemli bir belirleyicisi oldugunu ortaya cikarmis-
tir. Bilgelik lider etkililigini giiglti bir sekilde 6ngdrmektedir
(Beckles, 2018). Baesu ve Bejinaru (2015) bilge liderlik tarzi
ile liderlik etkililigi arasinda olumlu iliski oldugu sonucuna
ulasmustir. Bilge liderler sahip olduklar1 bilgiden dolay1 daha
etkili olabilmektedir (Weinberg, 2009). Bilge liderlik tarzinin
liderlik etkililigine etkisi diger liderlik tarzlarina kiyasla daha
az arastirilmigtir (Grunes vd., 2014; Sudha vd., 2016). Bundan
dolayi, arastirmada bilge liderlik tarzi baglaminda gelistirilen
hipotez su sekildedir;

H_: Otel isletmelerinde bilge liderlik tarzi ile liderlik etkililigi
arasinda pozitif yonlii bir iliski vardar.

Liderlik Etkililigi ve s Tatmini

Is tatmini liderler ve isletmeler i¢cin 6nemli bir unsurdur.
Cuinkii is tatmini bireyin ¢alisma kosullarina ve isletmeye
verdigi duygusal tepkidir ve is tatmini yasayan calisanlar
daha tiretken olmaktadir (Bushra vd., 2011). Liderin etkili ol-
dugunu algilayan ¢alisanlar isletmenin basarili oldugunu dii-
siinerek kaygilarindan armabilmekte ve isletme hedeflerine
ulagmasi igin ¢aba sarf etmektedir. Bundan dolay1 da liderlik
etkililigi ile is tatmini arasinda pozitif iliski oldugunu belirle-
yen calismalar (Dumdum vd., 2002; Judge ve Piccolo, 2004).
Baska bir ifade ile liderlik etkililigi is tatminini olumlu olarak
etkilemektedir (Taylor, 2021).

Menon (2014) liderlik davranislar, liderlik etkililigi ve is
tatmini arasindaki iliskiyi incelemek i¢in arastirma gergekles-
tirmistir. Menon (2014) calismasinda ¢alisanlarin bir isletme-
nin en 6nemli varligi oldugunu, liderlerin her durumda daha
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etkili olabilmek i¢in davraniglarinin ¢alisan is tatminini nasil
etkiledigini anlamas1 gerektigini ve liderlerin davramslari
araciligiyla ¢alisanlarda motivasyon saglamasi gerektirdigini
ifade etmistir. Bunlarin ise liderlik etkililigi saglayarak is tat-
mini yaratacagini ileri stirmiislerdir. Sonug olarak ise liderlik
etkililigi ile genel is tatmini arasinda iliski oldugunu belirle-
mislerdir (Menon, 2014). Pham’a (2018) gore liderlik etkilili-
gi yliksek is tatmini yaratmaktadir. Amundsen ve Martinsen
(2014), astlarin liderlik etkililigini nasil algiladiklar1 ve bunun
sonucunda is tatmini tizerindeki etkisiyle ilgili gerceklestir-
dikleri ¢alismada lider etkililiginin is tatminine etkisi oldugu
sonucuna varmiglardir. Benzer sekilde, Shah ve Khan (2018)
liderlik etkililigi ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceledikle-
ri arastirmada liderlik etkililigi ile is tatmini arasinda pozitif
yonli iliski oldugu sonucuna varmislardir. Bundan dolayy,
arastirmada liderlik etkililigi ve is tatmini baglaminda gelisti-
rilen hipotez su sekildedir;

Hy: Otel igletmelerinde liderlik etkililigi ile is tatmini arasinda
pozitif yonlii bir iliski vardr.

Liderlik Etkililigi ve Orgiitsel Baghitk

isletme ile calisanlar arasinda gliclii bir iliski varsa, ¢a-
lisanlar daha {iretken, isletmeye daha bagli ve daha verim-
li olmaktadir ve isletme ici catisma da azalmaktadir (Craig,
2017). Bundan dolayzi, liderlerin temel gorevi lider ile calisan-
lar arasinda giiglii bir iliski olusturmaktir (Good vd., 2016).
Calisanlar isletmede kendisini giivende oldugunu hissettiren
liderleri takip etme egilimlidir (Sinek, 2009). Calisanlar kendi-
lerini giivende hissettikleri isletmede daha rahat olmakta ve
liderle is birligi icine girmektedir (Sinek, 2017). Dolay1siyla li-
derin davranislar ve etkililigi calisanlarin 6rgiitsel tutumlari-
na (6rnegin, orgiitsel baghlik, 6rgiitsel vatandaghik davranisi)
etki etmektedir (Bass ve Bass, 2008; Simonton, 1994). Bundan
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dolayi, calisanlarin orgiitsel baglilik algilarmin yiikseltilme-
sinde liderlik etkililigi onemli olarak goriilmektedir (Parco-
Tropicales ve DeGuzman, 2014).

Isletme i¢inde olumlu bir ¢alisma ortami yaratmak igin
liderlik etkililigi gerekmektedir (Ricketts ve Ricketts, 2011).
Etkili liderler rol ¢atismalarini ¢oziime kavusturabilir (Yukl,
1998) ve sinerji yaratan iliskiler olusturabilir (Stedham ve
Skaar, 2019). Liderlik tarzlarmin oOrgiitsel baghliga etkisini
konu alan ¢alismalar mevcutken, liderlik etkililiginin orgtitsel
baghliga dogrudan etkisini inceleyen oldukga kisitl ¢alisma
gerceklestirilmistir. Yildirim (2011) otel sektoriinde calisan-
larin liderlik etkililigi algisinin orgiitsel baghhiga etkisinin
olup olmadigini inceledigi ¢alismasinda liderlik etkililiginin
orgiitsel bagliliga pozitif yonde etkisinin oldugu sonucuna
varmustir. Bu dogrultuda, liderlik etkililiginin orgiitsel bag-
lilig etkileyecegi goriisiine dayanarak gelistirilen hipotez su
sekildedir;

H_: Otel isletmelerinde liderlik etkililigi ile orgiitsel baglilik
arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik ve Liderlik Etkililigi

Konaklama igletmeleri baglaminda orgiitsel baglilik
onemli bir konudur. Ciinkii rekabetin yogun oldugu ve emek
yogun bir sektorde faaliyet gosteren konaklama isletmeleri
her zaman kendini isletmeye bagh hisseden ¢alisanlara ihti-
ya¢ duymaktadir. Konaklama sektorii 6zelinde gergeklestiri-
len ¢alismalar miisteri memnuniyetinin (Yao vd., 2019), hiz-
met kalitesinin (Kamselem vd., 2020) ve isletme performan-
simin (AlKahtani vd., 2021) orgiitsel baghlik ile pozitif yonlii
iliskisinin oldugunu ortaya gikarmistir. Is tatmini ile orgiitsel
baglhilik arasindaki iligki literatiirde kapsamli bir sekilde tarti-
silmugtir. Is tatmini genel olarak drgiitsel bagliligin bir nciilii
olarak kabul edilmektedir (Fu ve Deshpande, 2014). Arzi ve
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Farahbod’a (2014) gore calisanlarin is tatmini 6rgiitsel baglili-
g1 etkileyen temel unsurdur.

Insan vd. (2013) calisanlarin is tatmini ile orgiitsel bag-
liliklar1 arasinda anlamli iligski bulmusken, Glinli vd. (2010)
konaklama sektorii 6zelinde gerceklestirdikleri ¢alismada ig-
sel, digsal ve genel is tatmininin hem duygusal hem de nor-
matif baglilik {izerinde pozitif etkisinin oldugunu bulmustur.
Kurutizim vd. (2009) biiyiik 6lgekli otellerde calisanlarin
devam baghlig: {izerinde is tatmininin etkisinin anlamli ol-
madigini ortaya ¢ikarmistir. Literatiirde is tatmininin orgiit-
sel bagliliga etkisinin oldugunu dogrulayan baska ¢alismalar
(Namasivayam ve Zhao, 2007; Testa, 2001; Yousef, 2000) da
mevcuttur.

Lizote vd. (2017) gergeklestirdikleri calismada is tatmini
ile 6rgiitsel baglilik arasinda iligski oldugu sonucuna varmis-
tir. Feinstein ve Vondaresk (2001) restoran c¢alisanlarinin is
tatmininin orgiitsel baghlik tizerindeki etkisini analiz etmis
ve is tatmininin ¢alisanlarin orgiitsel baghliklarini yordaya-
cag1 sonucuna varmistir. Bununla birlikte, dnceki ¢alismalar
(Cheung ve Wu, 2012; Gazzoli vd., 2012; Kanwar vd., 2012)
is tatmininin orgiitsel baglilig1 yordadig sonucunu destekle-
mistir. Ayrica Arzi ve Farahbod’a (2014) gore calisanlarin or-
glitsel baglhiligini ve performansin is tatmini etkilemektedir
ve liderlik etkililigi ile orgiitsel baghlik iliskisinde is tatmi-
nin araci roliiniin test edilmesi 6nemli olarak goriilmektedir.
Ancak calismalar bu aracilik etkiyi goz ard1 etmistir. Bundan
dolay1 calismada liderlik etkililigi ile orgiitsel baglilik ilis-
kisinde is tatminin araci roliiniin test edilmesi de amaglan-
mistir. Bu dogrultuda, arastirmada is tatmini, orgiitsel bag-
lilik ve liderlik etkililigi baglaminda gelistirilen hipotezler su
sekildedir;

Hy: Otel igletmelerinde is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda
pozitif yonlii bir iliski vardir.

H,;: Liderlik etkililigi ile orgiitsel baglhlik iliskisinde is tatminin
aracilik rolii vardir.
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Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini turizm sektoriinde onemli bir yere
sahip olan Rixos Grup Otel ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Rixos
Otel Grup isletmeleri 2000 yilinda turizm sektoriinde soz sa-
hibi olmaya baslayip, sektoriin baskenti Antalya’da hizmete
baslamistir. Ayrica tiim bunlar: uluslararasi alanda taninmais
bir otel markas1 olma yolunda, yiiksek kalite ve liiks seg-
mentler iginde resort ve sehir otelleri ile pazarda lider olma
yolunda amag edinip ilerlemektedir. Rixos otel grubu zinci-
rindeki 28 otelle diinyanin 7 iilkesinde misafirlerini agirla-
maktadir. Calisma kapsaminda Tiirkiye, Kazakistan, Misir,
Birlesik Arap Emirlikleri ve Hirvatistan’daki Rixos grup otel
calisanlarina ulasilmak hedeflenmistir. Tiirkiye’de mevcut
9 otelde toplam calisan sayis1 6.200, Kazakistan’da mevcut
5 otelde toplam calisan sayis1 1.200, Misir’da mevcut 4 otel-
de toplam calisan sayist 1.600, Birlesik Arap Emirliklerinde
mevcut 5 otelde toplam ¢alisan sayis1 1.700 ve Hirvatistan’da
mevcut 1 otelde toplam calisan sayist 180 olup, bu c¢alisan-
lar (toplam 10.880) calismanin 6rneklemini olusturmaktadir.
Calismada %5 6rneklem hatasiyla en az 378 kisiden veri top-
lanilmas1 gerektigi hesaplanmistir. Bu hesaplama Yazicioglu
ve Erdogan’in (2004) 6rneklem biiyiikliigli tablosuna (Tablo
2.1) gore hesaplanmuistir.

Tablo 2.1. Orneklem Biyiikliikleri Hesaplamasi

Evren 0.05 ornekleme hatasi (d)

p=0.5 p=0.8 p=0.3

q=0.5 q=0.2 q=0.7
100 80 71 77
500 217 165 196
750 254 185 226
1000 278 198 244
2500 333 224 286
5000 357 234 303
10000 370 240 313
25000 378 244 319
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50000 381 245 321
100000 383 245 322
1000000 384 246 323

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2004.

Hazirlanan anket sadece Ingilizce dilinde olup kolayda
ornekleme ile (goniilliiliik esas alinarak) calisanlara yiiz ytiize
uygulanmustir. Calismada toplam 720 katilimcidan veri top-
lanmigtir. Anketler Aralik 2018’den Eyliil 2019 olmak {izere
ortalama 10 aylik bir siirede uygulanmistir. Katiimcilar ile
ilgili demografik sonuglar bulgular bashg: altinda detaylica
verilmistir.

Veri Toplama Araglan

Calismada verilerin toplanmasi icin anket kullanilmigtir.
Anket formu iki kistmdan olusmaktadir. Ik kissmda katilim-
cilara demografik sorular yoneltilmistir. Tkinci kisimda ise
“liderlik tarzlar1 6lcegi”, “liderlik etkililigi 6lcegi”, “is tatmini
olgegi” ve “orgiitsel baglilik 6lgegi” bulunmaktadir.

Liderlik tarzlar1 Olgegi bes liderlik tarzina yonelik ifade-
lerden olusmaktadir. Liderlik tarzi 6lgegi karizmatik liderlik
icin 5 ifade, etik liderlik i¢in 4 ifade, dontiisiimcti liderlik i¢in 5
ifade, bilge liderlik i¢in 5 ifade ve vizyoner liderlik igin 5 ifade
olmak tizere toplam 24 ifadeden olugsmaktadir. Karizmatik li-
derlik ifadeleri Conger’in (1999), etik liderlik ifadeleri Brown
vd.'nin (2005), dontistimcti liderlik ifadeleri McKenzie vd. nin
(2001), bilge liderlik ifadeleri Elbaz ve Hoddoud un (2017)
ve vizyoner liderlik ifadeleri Rafferty ve Griffin'in (2004) ca-
lismasindan alinmustir. Lider etkililigi 6lcegi 18 ifade ve tek
boyuttan olusmakta olup Oyinlade’nin (2006) ¢alismasindan
alinmustir. Is tatmini dlcegi 8 ifade ve tek boyuttan olusmakta
olup Elbaz ve Hoddoud'un (2017) ¢alismasindan alinmustir.
Orgiitsel baglilik 6lgegi de 18 ifade ve tek boyuttan olusmak-
ta olup Meyer vd.'nin (1993) calismasindan almmuigtir. Ttiim

57



Nurhak Akbudak

dlgeklerin orijinali Ingilizcedir. Herhangi bir dile geviri ya-
pilmadan katilimcilara anket ingﬂizce olarak uygulanmagtir.
Anket ifadeleri 7’li Likert tipte (1: kesinlikle katiliyorum — 7:
kesinlikle katilmiyorum) hazirlanmigtir.

Verilerin Analizi

Veriler calismanin amag ve hedeflerine ulagilacak sekil-
de analizlere tabi tutulmustur. Arastirma kapsaminda SPSS
23 paket programi ve yapisal esitlik modelini test etmek igin
SmartPLS 3 analiz programindan yararlanilmistir. Hipotez
testleri oncesinde verilerin Carpiklik (Skewness) ve Basiklik
(Kurtosis) degerleri incelenmis ve degerlerin biiyiik kisminin
(-3)ile (+3) arasinda yer aldig1 sonucuna ulagilmigtir. Verilerin
bir béliimiinde normal dagilimin olmamas: ve literatiirden
hareketle olusturulan yeni bir modelin test edilmesi neden-
leriyle PLS tabanli yapisal esitlik modelinin ¢alistirilmasimin
daha uygun olduguna karar verilmistir. Calisma kapsaminda
anlamlilik degeri p<0,05 olarak belirlenmistir.
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BULGULAR

Bu boliimde arastirmanin arastirmaya katilan katilimci-
larin demografik 6zellikleri, 6lgeklere iliskin bulgular, 6lgek-
lere iliskin gecerlilik ve giivenirlik sonuglari ve yapisal mode-
lin analiz sonuglar1 verilmistir.

Katihmalara iliskin Demografik Bilgiler

Katilimcilarin demografik 6zellikleri Tablo 3.1’de veril-
mistir. Katilimcilarin %48,2’si kadinlardan, %51,8’i erkek-
lerden olusmaktadir. Arastirmaya katilan otel calisanlari-
nin milliyetleri incelendiginde; Tiirkler ¢alisma grubunun
%51,3'tinli olustururken, Kirgizlar %4,7’sini, Ukraynalilar
%26,6’s1n1, Ruslar ise %8'ini olusturmaktadir. Katilimcilarin
%70,4’1 tiniversite mezunu, %16,7’si lise, %11,1'i ise yiiksek
lisans mezunu, %1,4"ti doktora mezunu ve %0,4’1 ise ilkogre-
tim mezunudur. Katillimalarin %23,9’u evli, %69’u bekar ve
90,81 ise boganmus ya da ayr1 yasamaktadir.
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Tablo 3.1. Katimalarin Demografik Profilleri-1

Frekans %
Cinsiyet
Kadin 347 48,2
Erkek 373 51,8
Milliyet
Tiirk 372 51,3
Azeri 15 2,1
Kazak 3 0,4
Kirgiz 34 47
Rus 58 8,0
Ukraynal 193 26,6
Tatar 3 0,4
Fransiz 6 0,8
Belaruslu 14 1,9
Cezayirli 6 0,8
Urdiinlii 6 08
Endonezyali 15 2,2
Egitim
ilkbgretim 3 04
Lise 120 16,7
Universite 507 70,4
Yiiksek lisans 80 11,1
Doktora 10 14
Medeni Durum
Evli 172 23,9
Bekar 497 69,0
Bosanmig/Ayri Yasiyor 6 0,8
Belirtmeyen 45 6,3

Katilimcilarin yas, otelde ¢alisma siiresi ve turizmde ca-
lisma stiresi Tablo 3.2’de verilmistir. Arastirmaya katilan bi-
reylerin ortalama yaslar1 27,5 olup en diisiik yas 18, en yiiksek
yas ise 51’dir. Katilimcilarin bulunduklar otelde galisma sii-
resi ortalamasi 1,9 yil, turizmde ¢alisma siiresi ortalamasi ise
4,6 yildar.
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Tablo 3.2. Katimalarin Demografik Profilleri-2

N | Minimum | Maximum |Ortalama |Std.Sapma
Yas 720 |18 51 27,50 6,08
Otelde Calisma Siiresi 720 | 1 8 1,86 1,58
Turizmde Calisma Siiresi | 720 |1 22 462 485

Olceklere iligkin Bulgular

Katilimcilarin liderlik tarzlarina dair belirtilen 6nermele-
re iliskin degerlendirmeleri Tablo 3.3'te sunulmaktadir. Buna
gore “yOneticim heyecan verici bir konusmacidir” (x=5.73)
onermesinin Olgekte en yiiksek ortalama degere sahip oldu-
gu, “yoneticim genellikle gelecek icin olasiliklar hakkinda
fikir verir” (x=5.25) 6nermesinin ise dlcekte en diisiik ortala-
ma degere sahip oldugu goriilmektedir. Bu olgekte yer alan
degiskenlerin tamaminin carpiklik ve basiklik degerlerinin
(-3) ile (+3) arasinda oldugu goriilmekte ve bu durum normal
dagilima isaret etmektedir (Kalayci, 2009).

Tablo 3.3. Liderlik Tarzlan Olcegine iliskin Aritmetik Ortalama,
Standart Sapma Degerleri, Carpiklik ve Basiklik Katsayilari

X Std. Skewness Kurtosis
Sapma | Katsayr | Std. |Katsayi |Std.
Hata Hata

Yoneticim, calisanlarina stres / kriz|5.33 [1.552 |-732 091 | -.408 182
kosullarinda bile bir giivenlik hissi verir.
Yoneticim genellikle gelecek icin olasiliklar | 5.25 |1.594 | -.869 091 [.141 182
hakkinda fikir verir.
Yoneticim ekibinin giinliik islerine dahil | 5.43 |1.420 |-.658 091 [-312 182
olur.
Yéneticim heyecan verici bir konusmaadir. |5.73 |1.369 | -1.201 091 | 1556 |.182
Yoneticim calisanlara kendilerinden neyin | 5.49 |1.390 |[-1.151 091 | 1.597 182
gerekli oldugunu bildirir ve onlara yapici
geri bildirimde bulunur.

Yoneticiler, calisanlari ile etik veya degerleri | 5.42 [ 1.390 |-.856 091 |.470 182
tartisir.
Yoneticim kisisel hayatimizi etik bir sekilde | 5.37 | 1.525 | -.967 091 |.570 182
yonetir.
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Yoneticim basariyi sadece sonuglarla degil, | 5.52 |1.237 |-.679 091 |.144 182
ayni zamanda nasil elde edildigiyle de
tanimlar.

Yoneticim etik agidan islerin nasil dogru | 5.51 |1.304 |-1.165 091 [1.798  [.182
sekilde yapilacagina dair bir ek
olusturur.

Yoneticim, calisanlari isle ilgili bazi temel | 5.40 |1.473 | -.806 091 |.613 182
varsayimlarini yeniden incelemeye
zorlayan fikirlere sahiptir.

Yoneticim gelecek planlar konusunda | 5.26 |1.487 |[-.915 091 |.718 182
calisanlara ilham verir.
Yoneticim, calisanlarin isleri  yapma | 5.43 [1.378 |-971 091 |.887 182
sekillerini yeniden diigiinmelerini tegvik
eder.

Yonetiim  calisanlardan ~ cok  sey|5.49 [1.370 |-.869 091 |.796 182
beklediklerini gosterir.
Yéneticim calisanlar arasinda bir ekip | 5.33 [1.553 |-.850 091 |.306 182
tutumu ve ruhu geligtirir.
Yoneticim, ~organizasyon ve cevresi [5.24 [1.273 |-591 091 |.778 182
hakkinda uzun vadeli bir gorii sunar.
Yoneticim, orgiitsel stratejileri ve hedefleri | 5.26 |1.316 |-.572 091 |.489 182
formile etmek icin temel olusturan,
arzu edilen durumun ortak, somut bir
vizyonunu aktarir.

Yoneticim organizasyon icin bir amag|5.33 |1.452 |-996 091 |.818 182
belirler.
Yoneticim  gelecekteki  zorluklara ve|5.40 [1.305 |[-1.117 091 {2216 |.182
firsatlara vurgu yapar.
Yoneticim, kurulusun vizyonunu | 5.48 1393 |-1.015 091 [.950 182
sekillendirmede faktorleri veya gelecekteki
egilimleri tahmin eder.

Yéneticim kendisinden farkh pozisyondaki | 5.36 |1.413 | -.806 091 | .456 182
kisilerle iliski kurabilir.
Yoneticim bagkalarina ilham verebilir. 546 |1.447 |[-1.060 091 | 1.033 182
Yoneticim baskalarina yardim edebilir. 548 11390 |-1.009 091 | 1472 |.182
Yoneticim bildiklerine giivenir. 5.63 1398 |-1.220 091 [1.845 |.182
Yoneticim bircok duruma hazirliklidir. 554 [1.455 [-1.149 091 | 1.247 182

Katilmcilarin  algillanan liderlik etkililigi  Olgegine
dair belirtilen 6nermelere iliskin ortalamalar1 Tablo 3.4’de
sunulmaktadir.
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Tablo 3.4. Liderlik Etkililigi Algisi Olcegine iliskin Aritmetik Ortalama,
Standart Sapma Degerleri, Carpiklik ve Basiklik Katsayilari

X Std. Skewness Kurtosis
Sapma | Katsayr |Std. Katsayr |Std.
Hata Hata
iyi dinleme becerileri 571 1393 -1.495  |.091 2.435 182
Dilrilstliik ve etik 576 | 1.265 -1.048  |.091 897 .182
Adalet 561 |1.294 -1.114 (.091 1.224 182
Motive Edici 5.66 |1.303 -1.085 |.091 1357 182
Destek saglama 5.66 | 1.409 -1.176 |.091 1.309 182

Katima karar verme 5.65 |1.169 -.858 .091 1.210 182
iyi kisilerarasi beceriler  |5.80 [1.327 -1.304  |.091 1.790 182
Problem ¢ozme 575 |1.268 -921 091 575 182
yetenekleri
Organizasyon bilgisi 589 1334 -1.594  |.091 2.615 182
Iyi sunum becerileri 579 [1.343 -1.278  |.091 1.624 182
Cesaret ve sertlik 562 [1.343 -1315 |.091 2.415 182

Iyi 6nceliklendirme 560 |[1.343 1341 1.09 2.344 182
becerileri

Gelecek vizyonu 5.60 |1.387 -1.508  |.091 2.841 182
Yaraticilik 556 (1334 |-1.558 |.091 3066 [.182
Yetki verme yetkisi 558 1313 -1.481 .091 2.896 182
Politikalar bilgisi 573 (1343 |-1.599 |.091 3.381 182
(aliskan 580 (1329 |-1.256 |.091 1.591 182
Mali verimlilik 539 (1360 |-1.042 |.091 1.515 182

Tablo 3.4 incelenince “organizasyon bilgisi” (x=5.89)
onermesinin en yiiksek degere sahip oldugu, “mali verimli-
lik” (x=5.36) 6nermesinin ise en diisiik degere sahip oldugu
goriilmektedir. Bu olgekte yer alan degiskenlerin tamaminin
carpiklik ve basiklik degerlerinin (-3) ile (+3) arasinda oldugu
goriilmekte ve bu durum normal dagilima isaret etmektedir
(Kalayci, 2009).

Katilimcilarin is tatmini dlgegine dair belirtilen 6nerme-
lere iliskin degerlendirmeleri Tablo 3.5’de sunulmaktadir.
Buna gore “yoneticimle olan iliski cok arkadagcadir.” (x=5.60)
onermesinin en yiiksek degere sahip oldugu, “islerimizi ko-
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laylastirmak igin yeni teknoloji kullanilmaktadir.” (x=4.95)
onermesinin ise en diisiik degere sahip oldugu gortilmekte-
dir. Bu 6lcekte yer alan degiskenlerin tamaminin ¢arpiklik ve
basiklik degerlerinin (-3) ile (+3) arasinda oldugu goriilmek-
te ve bu durum normal dagilima isaret etmektedir (Kalayci,
2009).

Tablo 3.5. is Tatmini Olgegine iliskin Aritmetik Ortalama,
Standart Sapma Degerleri, Carpiklik ve Basiklik Katsayilari

X Std. Skewness Kurtosis
Sapma | Katsayr |Std. | Katsayi | Std.
Hata Hata

Calisanlar iglerini iyi yapmak icin [ 5.01 | 1.552 [-1.101 |.091 |.996 182
yeterli egitim alirlar.
(alisanlar, cabalarinin takdir edi- [ 5.10 {1.336  [-1.065 |.091 |1.168 |.182
lecegine dair iyi hislere sahiptir.
Ucretlendirme  sistemi calisan | 5.33 | 1382 |-1.031 [.091 |.785 182
motivasyonunu  arttirabilecek
niteliktedir.

Performans degerlendirmesi, ¢a- [5.28 {1.302 |-.922  [.091 |.6%4 182
lisanlarin adalet algilanni tesvik
eder.

Maas ddemesi calisanlarin bek- {5.01 | 1.471 [-779  |.091 |.100 182
lentilerine ¢ok yakindr.
islerimizi kolaylagtirmak icin yeni | 4.95 | 1.421 | -.425 091 |-559 |.182
teknoloji kullaniimaktadr.
Yoneticimle olan iliski ¢ok arka-|5.60 |1.538 |-1.350 |.091 |[1.659 [.182
dagcadir.
Ailelerimizi destekleyen aile dos- [ 5.37 | 1.491 [-949  |.091 |.736 182
tu politikalarimiz vardir.

Katilimailarin orgiitsel baghlik olgegine dair belirtilen
onermelere iliskin degerlendirmeleri Tablo 3.6’da sunulmak-
tadir. Olumsuz ifadeler ters kodlanmistir. Buna gore “orga-
nizasyonuma ¢ok sey bor¢luyum” (x=5.32) onermesinin en
yliksek degere sahip oldugu, bu organizasyona “duygusal
olarak bagh” hissetmiyorum” (x=4.46) 6nermesinin ise en dii-
siik degere sahip oldugu goriilmektedir. Bu dlgekte yer alan
degiskenlerin tamaminin carpiklik ve basiklik degerlerinin
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(-3) ile (+3) arasinda oldugu goriilmekte ve bu durum normal

dagilima isaret etmektedir (Kalayci, 2009).

Tablo 3.6. Orgiitsel Bagjlilik Olcegine iliskin Aritmetik Ortalama,

Standart Sapma Degerleri, Carpiklik ve Basiklik Katsayilari

X

Standart
Sapma

Skewness

Kurtosis

Katsayi | Std.
Hata

Katsayi

Std.
Hata

Kariyerimin geri kalanini bu or-
ganizasyonda gecirmekten cok
mutlu olurum.

515

1316

-744  1.091

533

182

Gercekten bu orgiitiin sorunlan
bana aitmis gibi hissediyorum.

515

1351

-877  1.091

1.176

182

Kurulusuma giiclii bir “aidiyet”
duygusu hissetmiyorum.

451

1.686

=710 1.091

-.239

182

Bu organizasyona “duygusal ola-
rak bagli” hissetmiyorum.

4.46

1.771

-620 1.091

-.501

182

Organizasyonumda  kendimi
“ailenin bir parcasi” gibi hisset-
miyorum.

457

1.921

-563  [.091

-.752

182

Bu organizasyonun benim icin
kisisel bir anlami var.

5.28

1.288

-441  1.091

-.621

182

Su anda organizasyonumda kal-
mak bir zorunluluk meselesi.

5.01

1.433

-803  |.091

505

182

istesem bile su anda organizas-
yonumdan ayrilmak benim icin
cok zor olacak.

4.95

1.5%

-936  |.091

.566

182

Simdi organizasyonumdan aynl-
maya karar verirsem hayatimin
cogu altiist olur.

4.75

1.591

-911  1.091

316

182

Bu organizasyondan aynlmayi
diisiinmek icin cok az secenegim
oldugunu hissediyorum.

476

1.607

-732 1.091

.064

182

Bu organizasyona kendimi bu
kadar katmamis olsaydim, bagka
bir yerde calismayi diisiinebilir-
dim.

497

1.407

-.689  1.091

-.001

182

Bu organizasyondan aynlmanin
birka¢ olumsuz sonucundan biri,
mevcut alternatiflerin azligi ola-
caktr.

484

1373

=754 1.091

427

182
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Mevcut isverenimde kalma zo- | 4.96 | 1.631 -081 [.091 |1.799 182
runlulugu hissetmiyorum.
Avantajim olsa bile, simdi organi- | 4.72 | 1.416 -926  [.091 |.772 182

zasyonumdan aynilmanin dogru
olacagini diigiinmiiyorum.

Simdi tegkilatimdan aynlirsam | 5.04 | 1.627 -902  [.091 |.177 182
kendimi suglu hissederim.

Bu organizasyon sadakatimi hak | 5.17 | 1.414 -728 |.091 |.346 182
ediyor.

Su anda organizasyonumdan ay- | 5.12 | 1.551 -988 [.091 |.617 182

nlmam ciinkii igindeki insanlara
karsi bir yiikiimliiliik duygum var.
Organizasyonuma ¢ok sey borc- | 5.32 | 1.400 -645 1.091 |.138 182
luyum.

Olceklere iligkin Gegerlilik ve Giivenirlilik Sonuglan

Calisma kapsaminda PLS programi yardimiyla gercek-
lestirilen analizlerde oncelikle 6l¢iim modeli igerisinde yer
alan olgme araclarmin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri
gercekleslestirilmistir. Gergeklestirilen gecerlilik ve giive-
nilirlik analizlerine iliskin referans degerler Tablo 3.7’de
sunulmaktadir.

Tablo 3.7. Olciim Modellerinin Test Edilmesine iliskin Referans Degerler

Degerler Referanslar

Cronbach Alpha >,70

(R =,70

AVE > 50

Faktor Yiik Degerleri (B) >,50

Korelasyon Katsayilari

Fornell-Larcker kriteri (Aynsma Gegerliligi) <0,90

HTMT ve Capraz Yiikleme Degerleri <0,90
Kaynak: Hair vd., 2017.

Calisma kapsaminda yararlanilan Olgekler igerisindeki
maddelerin faktor ytiiklerinin 0,50’den biiyiik olmas1 birlesme
gecerliligi igin gerekmektedir (Xu vd., 2018). Olgeklerin faktor
ylikleri Tablo 3.8'de verilmistir. Bu dogrultuda faktor yiikii
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degerleri kabul edilebilir esiktedir. Tiim 6l¢eklerde faktor yiik
degerleri bulundugu faktor icerisinde 0,5'in tizerinde temsi-
liyet gostermektedir. Orgiitsel baghlik lgeginin 18 maddesi
icerisinden ise 2., 3., 4., 5., maddeler faktor yiik degerlerini
saglayamadig1 ve Olcegin genel giivenilirlik yapisi icerisinde
uyumsuzluk yarattig icin model dig1 birakilmistir.

Tablo 3.8. Olcek Maddelerinin Faktor Yiik Degerleri

=y = g~ = -
= |E |£ g S| £ |-
= |82 |Ez |g= 2| 2|E [z
= < = Q= o = @ — 2 =
2 S22 S22 |2 |_E|E |B%®
—r X a a — [~ = = Frr i P H—J--)

el 0.799

el0  |0.885

ell 0.848

e12  |0.908

el3 0.895

el4 0.862

el5 |0.887

el6  |0.874

el7 10.823

e18 |0.851

e2 0.866

e3 0.842

ed 0.852

e5 0.862

e6 0.811

e/ 0.873

e8 0.829

e9 0.870

" 0.898

12 0.863

13 0.882

14 0.834

5 0913

110 0.875

1 0.880

112 0.864
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13

0.859

14

0.859

15

0.882

116

0.892

17

0.91

18

0.904

119

0.834

120

0.866

0.864

0.910

0.858

0.934

0.908

0.876

0.898

0.872

0.831

0.872

0.740

0.881

0.578

0.701

0.790

0.784

0.689

010

0.561

011

0.721

012

0.671

013

0.500

014

0.521

015

0.784

016

0.714

017

0.811

018

0.741

06

0.567

07

0.628

08

0.705

09

0.634
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Calisma kapsaminda incelenen bir diger unsur olan
Cronbach Alpha degerinin 0,70’den, birlesik giivenilirligin
(Composite Reliability/CR) 0,70’den ve Agiklanan Ortalama
Varyansin (AVE) 0,50’den biiyiik olmas: yakinsama gegerlili-
gi igin gerekmektedir. (Xu vd., 2018). Tablo 3.9’da 6lceklerin
Croanbach Alpha, CR ve AVE degerleri verilmistir. CR de-
gerleri ise 0.91 ile 0.98 arasinda degismektedir. Cronbach Alfa
degerleri de 0.90 ve 0.98 arasinda degismektedir. Bu dogrul-
tuda oOlgeklerin yeterli giivenirlik diizeyinde oldugu kabul
edilebilir. Faktorlere iliskin Aciklanan Ortalama Varyans
(AVE) degerleri ise 0.79 ile 0.50 arasinda degismektedir. Bu
sonuglar, olgeklerin var olan gostergelerinin varyansinin ya-
risindan fazlasini agikladigini ifade etmektedir ve birlesme
gecerliliginin saglandig1 kabul edilmektedir.

Tablo 3.9. Olceklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Degerleri

Cronbach’s Birlesik Ortalama Agiklanan
Alpha Giivenilirlik (CR) | Varyans (AVE)

KL 0.926 0.944 0.772

EL 0.911 0.938 0.790

DL 0.918 0.938 0.752

VL 0.930 0.947 0.783

BL 0.932 0.948 0.786

Liderlik Etkililigi |0.979 0.980 0.736

Orgiitsel Baghlik |0.897 0.914 0.503

is Tatmini 0.904 0.923 0.604

Ayrisma gegcerliligini test etmek amaciyla iki deger tize-
rinden inceleme gerceklestirilmistir. Bunlar: Fornell-Larcker
kriteri ve HTMT kriteridir. Fornell-Larcker kriteri degerleri
Tablo 3.10’da verilmistir. Fornell-Larcker kriterlerine gore
yapu1 igerisindeki tiim iligkilerde degerin 0,9’dan diisiik olmasi
yapiin benzersiz ve digerlerinden farkli oldugunu gosterir.

69



Nurhak Akbudak

Tablo 3.10. Fornell-Lacker Kriteri

5 =
s T
& |3
= |E |2
A
2 |& |8 |8 |8 |5 |» |&

KL 0.879

EL 0.882 | 0.889

DL 0.874 |0.880 | 0.867

VL 0.716 |0.742 | 0.832 | 0.885

BL 0.790 |0.817 |0.858 |0.859 |0.887

Liderlik Etkililigi | 0.713 |0.670 |0.744 | 0.820 | 0.835 |0.858

i Tatmini 0.718 |0.744 [0.836 |0.876 |0.82 |0.769 |0.777

Orgiitsel Baghlik  |0.384 |0.430 | 0.559 |0.533 |0.472 |0.544 |0.653 |0.702

Calismada

degerlendirilen tiim

iligkilerde Fornell-

Larcker kriterinin saglandigl tespit edilmistir. Bir diger
onemli unsur olarak ise Fornell-Larcker kriterleri 6zellikle bir

yap1 lizerindeki ylikleme degerleri birbirine yakin oldugunda

iyi performans gostermedigi varsayildigindan Heterotrait-
Monotrait (HTMT) kriterinin kontrol edilmesidir. HTMT de-
gerleri Tablo 3.11’de verilmistir.

Tablo 3.11. Heterotrait-Monotrait (HTMT) Orani

=y =
= =
E |z |2
= (€ |8
2 (& |3

KL

EL 0.856

DL 0.872 |0.866

VL 0.767 |0.801 |0.89%4

BL 0.852 |0.885 [0.825 [0.921

Liderlik Etkililigi 0.746 |0.702 [0.778 |0.855 |0.873

i;Tatmini 0.771 10.802 [0.806 |0.891 [0.877 |0.795

ﬁrgiitselBagllllk 0.411 |0.457 [0.598 |0.568 |0.498 |0.557 [0.708
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HTMT kriterinde ise, 0.90’'dan (HTMT.90 <0.90) daha
diistik yapilar arasindaki korelasyon katsayisinin degerine
dayali olarak yapinn benzersiz olup olmadigi, ayrisma ge-
cerliligini saglama durumu incelenmektedir. Calisma kapsa-
minda Olgiilen iliskilerde HTMT degeri tiim iliskilerde 0.9'un
altinda gozlenmistir.

Yapisal Modelin Analizi

Analizlerin ikinci boliimiinde yapisal modelin testi ger-
ceklestirilmistir. Bu kapsamda incelenecek olan model uyum
indeks degerleri, iliski katsayilari, model agiklama orani,
etki ve tahmin giliciine ait referans degerler Tablo 3.12'de

verilmistir.

Tablo 3.12. Yapisal Modelin Test Edilmesine iliskin Referans Degerler

Degerler Referanslar

Dogrusallik VIF<10

SRMR <0,10

iliski Katsaylan (Beta) -

R2 0,25= zayIf; 0,35= orta; 0,75= giiclii

Q >0

f2 0,02=diisiik; 0,15= orta; 0,35=yiiksek
t= 1,96 (%95 anlamli); t=2,58 (%99 anlamli)
(p<0,05) veya etki giicii; t=1,65 (%90 anlaml);

Kaynak: Hair vd., 2017.

Tablo 3.13'te modelin agiklama oranlar1 verilmistir. Tablo
3.13’te yer alan sonugclara gore, bu arastirmada agiklanan var-
yans orani (R?) degerleri sirasiyla liderlik etkililigi, is tatmini,
orgititsel baglilik igin 0.757; 0.591; ve 0.430’dur.

Tablo 3.13. Model Agiklama Orani

R? R? Adjusted
Liderlik Etkililigi 0.759 0.757
is Tatmini 0.591 0.591
Orgiitsel Baghlik 0.430 0.429
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Tablo 3.14’de modelin VIF degerleri verilmistir. Tablo
3.14’de yer alan sonuglara gore, ana modele ait VIF degerleri-
nin 10'un altinda oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle, degisken-
ler kapsaminda ¢oklu baglant: sorunu olmadig1 goriilmiistiir.

Tablo 3.14. Model VIF Degerleri

VIF
KL-Liderlik Etkililigi 5.626
EL-Liderlik Etkililigi 6.082
DL-Liderlik Etkililigi 7.987
VL-Liderlik Etkililigi 4.493
BL-Liderlik Etkililigi 5.58
Liderlik Etkililigi-is Tatmini 1.00
I Tatmini-Orgiitsel Baglilik 2.447
Liderlik Etkililigi-Orgiitsel Baglilik 2447

Modelin uyum degerleri Tablo 3.15’de verilmistir. Model
uyum iyiligi degerlerini incelerken NFI degerinin 0,90"1n tize-
rinde olmasi ve SRMR degerinin ise 0,08'in altinda olmasi
beklenmektedir. Kurulan modelin uyum iyiligi degerleri iyi
uyuma isaret ederken, Tenenhaus vd. (2004) tarafindan PLS
modellerinde uyum iyiligi gostergesi olarak ek bir formiil
ortaya konulmustur. Kurulan yapisal esitlik modelinde tes-
pit edilen AVE ve R? degerleri aracilig ile hesaplanan GoF
gostergesinin anlamli olmas: ve modelin uyum iyiligini sag-
lamasi igin degerin 0.10"un tizerinde olmasi beklenmektedir.
Yapilan hesaplamaya gore modelin uyum iyiligi degeri 0.249
olarak bulunmus orta diizeyde anlamli uyum iyiligi bulun-
dugu belirlenmistir.
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Tablo 3.15. Model Uyum Degerleri

AVE R
KL 0.772
EL 0.790
DL 0.752
VL 0.783
BL 0.786
Liderlik Etkililigi 0.736 0.759
is Tatmini 0.604 0.591
Orgiitsel Baghlik 0.503 0.43
GoF; «/ (Ort. AVE x Ort. R?) |0.249 GoF > 0.10 (diisiik); > 0.25 (orta); = 0.36
(yiiksek)
Model Uyum Degerleri | NFI=0.861 | SRMR=0.076

Bagimli degiskenlerde, bagimsiz degiskenler ile girilen
etkilesim neticesinde goriilen varyansin miktar1 ve dnemini
tespit etmek icin bagimsiz degiskenlerdeki R? ve g degerle-
rine bakilmistir. Calismada R* degerleri bootstrapping 6rnek-
lem analizi ile, q* degerleri ise tekrarli yeniden atama ornek-
lem analizi sonucunda tespit edilmistir.

Bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskenleri tahmin
edebilme giicii olan q* degeri 0.35'ten biiyiik ise yiiksek 0.35-
0.15 aras1 ise orta, 0,15ten diisiik ise diisiik diizeydedir. g
degerinin sifirdan yiiksek olmasi, arastirma modelinin ba-
gimli degiskeni tahmin giictiniin oldugunu gostermektedir.
f? (etki giicli) degeri R? ile birlikte incelenmekte ve bagimh
degisken i¢in hesaplanan R? degeri {izerinde hangi bagimsiz
degiskenin ne kadar katk: sagladigini ortaya koymak {izere
kullanilmaktadir. Bu degere iliskin yorumun; 0.15"ten kiiciik
ise diisiik; 0.15-0.35 arasi ise orta; ve 0,35 ise yiiksek seklinde
yapilmas: gerekmektedir (Kalayct, 2009).

Kurulan yapisal esitlik modelinin sonuglar1 Sekil 3.1’de ve-
rilmistir. Yapisal modele gore orgiitsel baghligin acilanan var-
yans orani (R?) 0.430, is tatmininin agiklanan varyans orani (R?)
0.591, liderlik etkililiginin agiklanan varyans oran1 (R?) 0.683, li-
der etkililigi algisinin agiklanan varyans orani ise (R?) 0.759'dur.
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Sekil 3.1. Yapisal Esitlik Modeli

Yapisal esitlik modeli sonucuna gore hipotez sonuglar:
Tablo 3.16’da verilmistir. Gergeklestirilen yapisal esitlik mo-
deli sonuglarina gore;

Liderlik etkililigi tizerinde karizmatik liderligin pozitif
yonlii orta diizeyde bir etkisi (3=0.318, t=6.604) bulunurken,
etik liderligin negatif yonlii diisiik diizeyde bir etkisi (p=-
0.255, t=6.577), doniistimctii liderligin negatif yonlii diisiik dii-
zeyde bir etkisi ($=-0.113, t=1.895), vizyoner liderligin pozitif
yonlii orta diizeyde bir etkisi (3=0.427, t=11.798) ve bilge lider-
ligin pozitif yonli orta diizeyde bir etkisi ($=0.522, t=14.263)
oldugu belirlenmistir. Liderlik tarzlarina iliskin degerlendir-
menin lider etkililigini tahmin edebilme giiciiniin ytiiksek ol-
dugu (q*=0.552), bilge liderligin ise a¢iklanan varyans {izerin-
de en yiiksek etkisinin (f=0.202) oldugu belirlenmistir.
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Tablo 3.16. Hipotez Testi Sonuglar
B T de-|P R (@ |[f Hipotez
geri | Values

KL -> Liderlik Etkililigi 0.318 [6.064 |0.001 [0.759 [ 0.552 {0.074 | Kabul
EL -> Liderlik Etkililigi -0.255 6.577 |0.001 0.044 | Red
DL -> Liderlik Etkililigi -0.11311.895 | 0.049 0.007 |Red
VL -> Liderlik Etkililigi 0.427 111.798 |0.001 0.169 | Kabul
BL -> Liderlik Etkililigi 0.522 |14.263 |0.001 0.202 | Kabul

Liderlik Etkililigi -> i§ Tatmini  0.769 |34.808 |0.001 |0.591 |0.305 | 0.447 | Kabul
Liderlik Etkililigi -> Orgiitsel [ 0.104 |2.070 {0.039 |0.430 | 0.204 | 0.008 | Kabul
Baglilik
is Tatmini -> Orgiitsel Baghlk | 0.572 | 11.637 |0.001 0.235 | Kabul
Liderlik Etkililigi -> Is Tatmini [ 0.440 |11.699 |0.001 Kabul
-> Orgiitsel Baglilik

B= Tligki katsayisi, R>= Aciklanan varyans orani, q’=
Tahmin giicii, = etki giicii

e Liderlik etkililiginin is tatminini a¢iklama orani (R?)
0.591 iken, yiiksek diizeyde giiglii pozitif yonlii anlamli bir
etkisi (3=0.769, t=34.808) oldugu belirlenmistir.

e Liderlik etkililiginin orgiitsel baglilik tizerinde pozitif
yonlii zayif bir etkisi (3=0.104, t=2.070) bulunurken, is tatmi-
ninin ise orgiitsel baglilik tizerinde pozitif yonlii orta diizey-
de giiclti bir etkisi ($=0.572, t=11.637) oldugu belirlenmistir.
Liderlik etkililigi ve is tatmininin orgilitsel bagliligi tahmin
edebilme giiciiniin orta diizeyde oldugu (q*=0.204), is tatmi-
ninin ise agiklanan varyans tizerinde daha yiiksek etkisinin
(£=0.235) oldugu belirlenmistir. Liderlik etkililiginin orgiitsel
baglilik tizerindeki etkisinde is tatmininin pozitif yonlii orta
diizeyde arac etkisi (3=0.440, t=11.699) bulunmaktadir.
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Tez ii¢ amag cercevesinde gerceklestirilmistir. Bunlar
uluslararasi otel zincirinde dontistimcti liderlik, etik liderlik,
karizmatik liderlik, vizyoner liderlik ve bilge liderlik tarzlari-
nin liderlik etkililigine etkisinin; liderlik etkililiginin is tatmi-
ni ve Orglitsel baghiliga etkisinin ve is tatminin orgtiisel bag-
liliga etkisinin ampirik olarak ortaya ¢ikarilmasidir. Bu amag
icin anket formu ile otel galisanlarindan veriler elde edilmis
ve analizlere tabi tutulmustur.

Calismanin ilk bes hipotezi liderlik tarzlarinin liderlik et-
liligine etkisi ile ilgilidir. Birinci hipotez i¢in yapilan analiz
sonucuna gore uluslarararasi otel isletmelerinde karizmatik
liderlik tarzinin liderlik etkililigine pozitif yonlii ve orta dii-
zeyde bir etkisi vardir. Karizmatik liderler yaraticilik ve ye-
nilik¢i diisiince ile ¢alisanlar tesvik ve motive ettiginden (Al
Kahjeh, 2018) dolay1 daha etkili olabilmektedir. Literatiirde
karizmatik liderlik tarzi ile otel itibariyla (Stravrinoudis
ve Chrysanthopoulou, 2017), is yapmaya motive olmayla
(Tromp ve Blomme, 2014) ve oOrgiitsel baghlik gibi orgiitsel
tutumlarla (Deluga, 1995; Elenkov, 2002; Vlachos vd., 2013)
pozitif yonlii iligkisi oldugunu belirleyen ¢alismalar mevcut-
tur. Karizmatik liderler isletme performansini arttirmaktadir
(Cicero ve Pieria, 2007; Shamir vd., 1994). Dolayistyla ulus-
lararasi otel isletmelerinin eger isletme performanslarini art-
tirmak istiyorsa karizmatik liderlik tarzini benimsemesi 6ne-
rilmektedir. Otelcilik sektorii emek yogun ve ayn1 zamanda
calisan devir hiz1 fazla olan bir sektor oldugu igin otellerin

77



Nurhak Akbudak

karizamtik liderlik tarzi benimseyerek ¢alisanlarini ¢alismaya
tesvik ve motive edebeciliegi soylenebilir. Bu baglamda gele-
cek calismalarda karizmatik liderlik tarzinin lider etkililigine
etkisinde liderlerin ve ¢alisanlarin demografik 6zeliklerinin
araci rolline bakilarak otelcilik sektoriinde karizmatik liderlik
tarzinin daha detayli incelenmesi 6nerilmektedir.

Ikinci hipotezi test etmek icin gergeklestirilen analiz so-
nucuna gore uluslarararasi otel isletmelerinde etik liderlik
tarzinin liderlik etkililigine negatif yonli ve diistik diizeyde
bir etkisi vardir. Dolayisiyla, calismada gelistirilen etik lider-
lik tarzmin liderlik etkililigine pozitif yonlii etkisinin oldu-
gu hipotezin aksine etik liderlik tarzinin liderlik etkililigine
negatif yonlii etkisi oldugu sonucuna varilmistir. Literatiirde
etik liderlik tarzinin ¢alisanlarin bagliligini olumlu yonde et-
kiledigini belirleyen ¢alismalar (Ahmed vd., 2012; Brown vd.,
2005) mevcuttur. Etik liderlik tarzi ile liderlik etkililigi arasin-
da pozitif iliski oldugunu belirleyen ¢alismalar da (Brown vd.,
2005; Kalshoven vd., 2011; Kim ve Yukl, 1995) vardir. Aksine,
Yang (2014) beklenmedik bir sekilde, etik liderlik ile ¢calisan-
larmn igsyerinde iyi olma hali arasinda olumsuz iligski oldugunu
belirlemistir. Baska bir ifadeyle, etik liderligin ¢alisanlarin is
yerinde iyi olma halleri ile negatif iligkili olmasi, etik lider-
ligin ¢alisanlarin orgiitsel davramislar {izerinde de olumsuz
etkileri olabilecegini gostermektedir (Yang, 2014). Stouten
vd. (2013) pratikte etik liderligin calisanlarin olumlu orgiit-
sel davranislar tizerinde olumsuz etkiye sahip olabilecegini
savunmuslardir. Bunun nedeni, etik liderlik tarz altinda ¢ali-
sanlarin kendi etik diizeylerini az olarak gérme olasiliklarmin
daha yiiksek olmasidir. Lider ve ¢alisanlarin farkli etik bilis
seviyeleri olmasi nedeniyle, ¢alisanlar etik liderlerin onlar1
etik olarak eksik gorecegini diisiinme egilimine girmektedir.
(Stouten vd., 2013). Bu durumun liderlik etkililigini azaltabi-
lecegi soylenebilir. Uluslararas: otel isletmelerinde etik lider-
lik tarzinin lider etkililigini olumsuz yonde etkiledigi, ancak
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bu etkinin ise ¢ok diisiik oldugu goz oniine alinarak, otelle-
rin etik liderlik tarzi benimsemeden 6nce etik liderlik tarzi-
nin ¢alisanlarin is tatmini ve orgiitsel baglhilig gibi orgiitsel
tutumlarini nasil etkileyecegini insan kaynaklar1 departmani
araciligiyla detayli olarak incelemesi 6nerilmektedir.

Uclincii hipotez igin yapilan analiz sonucuna gore ulus-
larararasi otel igletmelerinde dontisiimcii liderlik tarzinin li-
derlik etkililigine negatif yonlii ve diisiik diizeyde bir etkisi
vardir. Dolayisiyla, calismada gelistirilen doniistimcti liderlik
tarzinin liderlik etkililigine pozitif yonlii etkisinin oldugu hi-
potezin aksine doniistimctii liderlik tarzinin liderlik etkililigine
negatif yonlii etkisi oldugu sonucuna varilmustir. Literatiirde
doniisiimcii liderlik tarzi ile lider etkliligi arasinda pozitif is-
lki oldugunu belirleyen galismalar (Bass vd. 2003, Carter vd.,
2012; Ergiin, 2017; Lowe vd., 1996) mevcuttur. Asir1 donii-
siimcii davranislara sahip liderler ¢alisanlar {izerinde ek rol
yiikii ve psikolojik baskiya neden olmaktadir. Dolayisiyla,
dontistimcii liderligin etkilerinin basit bir dogrusal iligki ol-
madig1, daha karmasik oldugu sdylenebilir. Spesifik olarak,
dontistimcii liderlik, calisanlarin ¢alisma alanindaki gorev
performansi ile ters U seklinde bir iliskiye sahiptir (Chen vd.,
2018). Otelcilik sektoriinde doniisiimctii liderlik tarzinin cali-
sanlara ek is ytikii getirip getirmedigi ve bunun liderlik etkili-
ligine olan etkisinin gelecek ¢alismalarda arastirilmasi 6neril-
mektedir. Ayrica otel isletmeleri dontisiimcii liderlik tarzini
benimsemeden 6nce ¢alisanlarina gelecek olan ek is yiikiini
dikkate almali ve gelecek olan ek is yiikiinii ¢alisanlarin per-
formansini azaltmamasi i¢in 6nlemler almalidir.

Calismanin dordiincii hipotezini test etmek i¢in gergek-
legtirilen analiz sonucuna gore uluslarararasi otel isletme-
lerinde vizyoner liderlik tarzinin liderlik etkililigine pozitif
yonlii ve orta diizeyde bir etkisi vardir. Literatiirde vizyo-
ner liderlik tarzi ile liderlik etkililigi arasinda poztif yonlii
iliski oldugunu ortaya ¢ikaran calismalar (Chema vd., 2015;
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Groves, 2006; Hater ve Bass, 1988; Taylor vd., 2014) mevcut-
tur. Vizyoner ldierler vizyonlarimi ¢alisanlari ile acikca pay-
lagtig1 icin vizyoner liderlere astlarin baghlig {ist diizeyde
olmaktadir (Iscan ve Tanribilir, 2016). Dolaystyla, otel islet-
melerine ¢alisanlarin uzun vadede gelecege yonelimini tesvik
eden bir is ortami1 yaratmas: onerilmektedir. Otellerin insan
kaynaklar1 departmaninin belli siireler zarfinda calisanlara
otelin vizyonu ile bilgi ve egitimler vermesi ¢alisanlar1 motive
ederek otelin performansini arttirabilir.

Besinci hipotez icin yapilan analiz sonucuna gore ulus-
larararas1 otel isletmelerinde bilge liderlik tarzinin liderlik
etkililigine pozitif yonlii ve orta diizeyde bir etkisi vardir.
Arastirma kapsaminda test edilen bes liderlik tarzi igerisinde
liderlik etkililigini en fazla pozitif yonde etkileyen liderlik tar-
zmin bilge liderlik oldugu belirlenmistir. Bilge liderlerin bil-
gisini paylagsmasi ¢alisanlarin katihm duygusunu arttirmak-
tadir ve boylelikle liderle ¢alisan arasindaki etkilesim diizeyi
artirmaktadir. Bilge liderlerin davranislar calisanlar1 motive
ederek yenilik¢i davranislarin artmasini saglamaktadir (Ding
vd., 2019). Bilge liderler sahip olduklar: bilgiden dolay1 daha
etkili olabilmektedir (Weinberg, 2009). Bilge liderlik tarzi-
nin liderlik etkililigine etkisi diger liderlik tarzlarina kiyasla
daha az aragtirilmistir (Grunes vd., 2014; Sudha vd., 2016).
Dolayisiyla, otelcilik sektorii 6rneklemi tizerinden bilge li-
derlik tarzinin liderlik etkililigi, is tatmini ve diger Orgiitsel
tutumlar baglaminda incelenmesi gerekmektedir.

Uluslararasi otel isletmelerinde liderlik etkililiginin is
tatminini pozitif yonlii ve giiglii diizeyde etkiledigi sonucu-
na varilmistir. Liderlik etkililigi calisanlar arasinda yiiksek
diizeyde baghlik ve motivasyon yaratmaktadir (Cakir ve
Adigiizel, 2020). Literatiirde liderlik tarzlarinin is tatminini
olumlu olarak etkiledigini ortaya ¢ikaran calismalar (Ashton,
2018; Dumdum vd., 2002; Efe, 2021; Kartal ve Yildirim, 2022,
Shah ve Khan, 2018; White, 2016) mevcuttur. Liderlik etkililigi
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is tatminini pozitif ve giiclii diizeyde etkiledigi icin isletmle-
rin lider etkililigini pozitif yonde etkileyen liderlik tarzlarmi
benimsemesi gerekmektedir. Soyle ki, arastirma sonucunda
karizmatik, vizyoner ve bilge liderligin liderlik etkililigini po-
zitif yonde etkilediginin belirlenmesinden dolay1 uluslararas:
otel isletmelerinin bu liderlik tarzlarini daha ¢ok benimseme-
si Onerilmektedir. Ancak her durum ve sartta benimsenmesi
gereken liderlik tarzi degisebildiginden dolay1 gelecek calis-
malarda otellerin iginde bulundugu hangi sart ve kosularda
hangi liderlik tarzinin lider etkililigini daha ¢ok etkileyerek
is tatminini dolayli olarak arttirdiginin belirlenmesi literatiire
onemli katki saglayacaktir.

Uluslararasi otel isletmelerinde liderlik etkililiginin Or-
gltsel bagliliga pozitif yonlii ve zayif bir etkisi oldugu be-
lirlenmistir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan galisanlar, islet-
menin deger ve ilkelerini daha fazla benimsemektedir ve
isletme basarisin1 kendi basarilarinin {izerinde tutmaktadir
(Eisenberger vd., 2010). Literatiirde liderlik tarzlarimn or-
glitsel bagliligi olumlu etkiledigini belirleyen ¢alismalar
(Choi Sang vd., 2016; Keskes, 2014; Luo vd., 2017; Yildirim,
2011) mevcuttur. Otel isletmelerinin orgiitsel baglilig: arttir-
mast icin liderlik etkililigine onem vermesi gerekmektedir.
Calismada zayif bir etki oldugu belirlendiginden dolayi, ge-
lecek calismalarin otelcilik sektoriinde liderlik tarzlarinin tek
tek olarak orgiitsel bagliliga etki diizeyinin ortaya ¢ikarilmasi
ve ardindan liderlik tarzlarinin orgiitsel baghiliga etkisinde
liderlik etkililiginin araci roliine bakilarak sonuglarin karsi-
lagtirilmasi 6nerilmektedir.

Uluslararasi otel isletmelerinde is tatmininin Orgiitsel
baghlig1 pozitif yonlii ve orta diizeyde etkiledigi sonucuna
varilmistir. Isletmelerde is tatmini arttikca orgiitsel baglilik
da artmaktadir (Testa, 2001). Is tatminin 6rgiitsel bagliliga po-
zitif etkisinin olmasi beklenen bir sonuctur. Ciinkii, bu konu
arastirmacilar tarafindan oldukca arastirilmis ve literatiir-
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de is tatmininin orgiitsel baglilig: pozitif yonde etkiledigini
belirleyen ¢alismalar (Arzi ve Farahbod, 2014; Gomes, 2009;
Kappagoda, 2012; Lizote vd., 2017) mevcuttur. Emek yogun
sektor olan otelcilik sektoriinde calisanlarin orgiitsel baglili-
g1 onemlidir ve bundan dolay: isletmelerin belli periyotlar-
la ¢alisanlarinin is tatminini 6lgmesi ve is tatmininin azaldi-
g1 durumlarda nedeninin arastirilarak gerekli 6nlenmelerin
alinmasi gerekmektedir.

Arzi ve Farahbod’a (2014) gore ¢alisanlarin orgiitsel bag-
liligin1 ve performansini is tatmini etkilemektedir ve liderlik
etkililigi ile orgiitsel baglilik iliskisinde is tatmininin araci ro-
liintin test edilmesi 6nemli olarak goriilmektedir. Ancak ca-
lismalar bu aracilik rolu goz ardi etmistir. Uluslararas: otel
isletmelerinde liderlik etkililiginin 6rgtitsel baghlik tizerinde-
ki etkisinde is tatminin pozitif yonlii ve orta diizeyde giiclii
araci etkisi oldugu belirlenmistir. Calismada otel isletmele-
rinde liderlik etkililiginin orgiitsel bagliliga pozitif yonlii ve
zayif bir etkisi oldugunun ve bu etkiyi is tatmininin arttirdig:
ortaya ¢ikarilmistir.

Bir lider ayni anda birden fazla hatta tiim liderlik tarzlari-
n1 benimseyememektedir. Bundan dolay: otel isletmeleri viz-
yon ve hedefleri dogrultusunda uygun olan liderlik tarzini be-
nimsemelidir. Liderlik tarzi belirli bir deneyim, diinya gortisii
anlayis1 vb. ile zaman igerisinde gelismektedir. Dolayisyla bir
liderin bir tarzdan bir digerine gegisi kolay olmamaktadir. Bu
dogrultuda otel iseltmeleri lidere liderlik egitimleri vererek
liderin bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirmelidir.

Calismada sadece uluslararas: bir Tiirk otel zinciri ¢ali-
sanlarindan anket ile veri toplanarak analizler yapilmistir.
Gelecek calismalarda diger zincir otellerde de benzer ¢alisma
yapilarak karsilasatirma yapilmasi 6nerilmektedir.
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EK 1- Anket Formu
Dear participants,

The following questionnaire was prepared to investiga-
te the relationship among Leadership Styles, Job Satisfaction,
Leadership Effectiveness, Occupational Commitment and
Organizational Commitment. Your answers will be used for
scientific research and will not be shared with third parties.
Thank you for your voluntary participation.

Prof. Dr. Beykan CIZEL (Advisor) Nurhak AKBUDAK
(PhD. Candidate)

Akdeniz University Faculty of Tourism

Department of Tourism Management

The following statements are proposed to measure your Leadership Perceptions of
your supervisor. We use Likert-type scales that ask your opinions fo select a rating
on a scale that ranges from one extreme to another, such as “1-strongly disagree” to
“7-strongly agree.”

My Supervisor give their employees a sense of security even in conditions of stress/crisis
My Supervisor often bring up ideas about possibilities for the fiuture

My Supervisor get involved in the daily affairs of their team

My Supervisor is an exciting public speaker

My Supervisor let employees know what is required of them and give them constructive
feedback

Supervisors discuss ethics or values with their employees.

My Supervisor conduct our personal life in an ethical manner

My Supervisor define success not just by results but also by the way that how it is
obtained

My Supervisor set an example of how to do things in the right way in terms of ethies

My Supervisor has ideas that challenge employees to re-examine some of thier basic
assumptions about work

My Supervisor inspires employees with their plan for the future

My Supervisor simulates employees to rethink the way they do things

My Supervisor shows that they expect a lot from employees

My Supervisor develops a team attitude and spirit among emplovees

My Supervisor takes a longterm view of the organisation and its surrounding
environment

My Supervisor conveys a shared, concrete vision of the desired state which provides the
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My Supervisor articulates a sense of purpose for the organisation ol e o |
My Supervisor places emphasis on positive future challenges and opportunities o|le o |
My Supervisor anticipates factors or future trends in shaping the organisation’s vision o |le 6| e
My Supervisor is able to relate to people different from him/her | @ e |
My Supervisor is able to inspire others o|le 6|
My Supervisor is able to help others | e @ | e
My Supervisor has general confidence in what they know |2 o | e
My Supervisor is prepared for many situations o |le @ |

The following statements are proposed to measure your Job Satisfaction

Employees receive adequate training to do their job well |l e o | e
Employees have good feeling that their efforts will be appreciated ol e o |
Using compensation system increases motivation of employees o|le o |
Performance evaluation induces employees' justice perceptions o |le & |
The payment of salary is very close to employees' expectations | @ |
We use a new technology to facilitate our works | e @@
The relationship with my supervisor is very friendly |2 o e
‘We have family-friendly policies supporting our families e @@

|

0000000 909099008 @ @ Vege § 0 @ 98 @ 8aee

9 aaea

Qe 8 8 8@ a8

[}

@

906800008

90080000



Nurhak Akbudak

The following statemen ts ave proposed fo measure your percep ions of smpervisor’'s Lead ership

Good listening skills
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I s=grat having entersd the hotalisr profassion

I am prond to be in the hotslisr profeszion.

I dizliks baing 2 hotdismworker.

I do not identify with the botelier professim.

I am enthusiastic about hotalier

I hawa put 00 much inin the hotalisr profeszsion to consider changring now:

Changing profeszsions now would be difficult for me to do

Toomuch of ooy ifs would be disruptad if I were to change my profassion

Tt would be costly forms to change noy profession now:

Tha= ar= Do prassurss to kesp ma from chaneine profsssons

Changing professions now would raquirs .

I balisve paopls who have besn trainad in 2 profession have s responsibility to stay in that
ion fior 3 reazonable period of ima
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I would fasl guilty if] laft hotalier.

I am in hotalier bacanss of 4 sansa of loydty to it

The following statements are proposed to measare your Orgaizational

T would ba very happe to spand the rast of my caresr with fhiz organdzation.

I r=ally feal as if this oreanization’s probems ar= my owm

I donot foal 2 srong 2anes of “balmging” © my odEanization

I dip pot feal "emaotionslly sttachad” o fhis oreanization.

I dip ot faal like "pert of the famiy™ af my odgamization

This organization has 3 preat deal of persons] mesning fior ma.

Right mow, staving withmy organization iz 3 mattsr of necessity a5 much a= dasirs.

Tt would ba very herd for ms to leave my orzandization fight now, aven if T wantad to.
Too much of my lifs would b dizmupted if I decidad I wantad to lagve my orzanization
DO,

I f=5l that I have too fow options o consider leaving this oreanization

If I had mot aleady put @0 much of mysalf into thiz ofganization I might comsdd
working daewhare,

Ome of the fow nagative consaquences of lagving this organization would be the scancity
of available shematives

I dp ot faal amy oblisation v remain with my cewent smploysr.

Ewean if it ware to noy advantass I do mot f2al it would be right to lesve my orzanization
DO,

I would faal guilty if11sft my ofeanization now:

This eeganization dazsrvss my loyalty.

I would not lagve my ofEamization fight now bacanes I have 3 senza of obligation to the
peopls in i

I owa 3 great dasl 0 my odEamizati
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Demographic guestions
Age -
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Uluslararasi Tiirk Otel Zincirinde Liderlik Tarzlan, Liderlik Etkililigi, is Tatmini ve Orgiitsel Bagllik ilikisinin incelenmesi

Gendear { ) Female { )Mal=

Your Position' Titla....._.
Education {)Primary Schod ) High Bchool () Univerity  { ) Master / PhD
MWlarital Statee. ) Mlamiad () Single

how long kave you basn workiing in thiz hotal?.
How long havs you besn working in tourizm?. ..
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