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GİRİŞ

Lider, işletmenin hedeflerine başarılı bir şekilde ulaşma-
sı için gerçekleştirilecek olan organizasyon sürecini başlatan, 
sürekliliğini sağlayan, planları yapan, kontrol eden, sonuca 
kavuşturan ve buna ek olarak çalışanları motive eden, çalı-
şanları yapmaları gerekenlerle ilgili yönlendiren ve çalışan 
performansını arttıran kişi olarak tanımlanabilir (Gör, 2021). 
Liderlik ise bir liderin bir işletmenin hedeflerine ulaşması için 
çalışanları “motive etme ve ikna etme yolu” olarak ifade edil-
mektedir. Başka bir ifadeyle liderlik bir üstün astlarını çeşitli 
yollarla çalışmaya motive ve teşvik etme yeteneğidir (Kesting 
vd., 2016).

Liderlik konusu işletme ve yönetim alanında oldukça 
araştırılmış bir konudur. Yapılan çalışmalarda dönüşüm-
cü liderlik (Khan vd., 2020), hizmetkar liderlik (Karatepe 
vd., 2020), işlemsel liderlik ve bırakınız yapsınlar liderlik 
(Sandstrom ve Reynolds, 2020) gibi çok sayıda liderlik tarzla-
rı araştırılmıştır. Liderlik tarzlarının sonuçları ise çalışanların 
tükenmesi (Nanjundeswaraswamy ve Swamy, 2014), çalışan-
ların örgütsel bağlılık seviyeleri (Yahaya ve Ebrahim, 2016) 
ve örgütsel performans (Al Khajeh, 2018) açısından farklılık 
göstermektedir. Otelcilik sektöründe liderlik tarzlarını konu 
alan araştırmalara (Baquer vd., 2020; Kara vd., 2013) göre 
dönüşümcü liderlik tarzı otel çalışanlarının üzerinde olumlu 
etki yaratmakta ve iş tatmini sağlamaktadır. Örgütsel bağlılık 
ve iş tatmini bağlamında dönüşümcü ve etkileşimci liderliği 
konu alana çalışmalara (Herman ve Chiu, 2014) göre dönü-
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şümcü ve etkileşimci liderler çalışanların iş tatminini arttır-
makta ve buna bağlı olarak çalışanların örgütsel bağlılılığı da 
artmaktadır.

Sürücü vd. (2020) konaklama sektöründe yaptıkları çalış-
manın bulgularına dayanarak konaklama işletmelerinin etkili 
bir lidere ihtiyaç duyduğunu ve konaklama sektöründeki li-
der başarısızlığının diğer sektörlere kıyasla daha ağır sonuç-
lar doğuracağını ifade etmişlerdir. Etkili lider bir işletmenin 
karlılığı ve çalışan iş tatmini üzerinde doğrudan etkisi vardır. 
Benzer şekilde liderlerin özellikleri de iş tatmini ve örgütsel 
bağlılığa etki etmektedir (Khan vd., 2016). Çalışanların iş tat-
mini başarılı bir işletme yönetimi için önemlidir. Nitekim ve-
rimsiz bir yönetim davranışına sahip olan bir lideri olan işlet-
mede çalışan genel refahı azalmakta, iş tatmini düşmekte ve 
buna bağlı olarak örgütsel bağlılık olumsuz etkilenmektedir 
(Sivakami ve Samitha, 2018). Liderlik özelliklerini iş tatmi-
ni ve örgütsel bağlılık kapsamında inceleyen Lim vd. (2017) 
farklı liderlik özelliklerinin iş tatminini, örgütsel bağlılılığı ve 
işletme üretkenliğini doğrudan etkilediğini ortaya çıkarmış-
tır. Örneğin; otokratik liderlik tarzı en az etkili liderlik tarzı 
olarak işletmelerin iş performansını, iş tatminini ve çalışan 
verimliliğini olumsuz etkilemektedir (Al-Khaled ve Chung, 
2020).

İşletmeler çalışan tatminini sürekli ölçmekte ve izlemek-
tedir, çünkü iş tatmini işletme başarısının önemli bir göster-
gesi olarak kabul edilmektedir (Clarke, 2021). Bundan dolayı 
liderlik tarzları ve iş tatmini arasındaki ilişkinin belirlenmesi 
araştırmacılar için ilgi çekici bir konu olmuştur. Etkili liderlik 
ile örgütsel bağlılık ve iş tatmini arasında güçlü ilişki oldu-
ğunu ileri süren çalışmalar (Asencio ve Mujkic, 2016; Dabke, 
2016; Kellis ve Ran, 2013) mevcuttur. Liderlik tarzı ve iş tat-
mini bir işletmenin hedeflerine ulaşabilmesi için iki temel un-
surdur (Bakkal vd., 2019). Liderlik tarzları tüketici memnu-
niyeti, düşük çalışan devri gibi etkilerinin yanı sıra iş tatmini 
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ve örgütsel bağlılığa da etki etmektedir. Liderlik bağlamında 
iş tatminini ücret, kişilik, sosyal etkileşim, değerler (Robbins 
vd., 2017); yaş ve kuşak farklılıkları (Andrade ve Westover, 
2018) gibi değişkenlerle incelemiştir.

Önceki çalışmalar (Alonderiene ve Majauskaite, 2016; 
Lee vd., 2016) liderlik tarzları ile iş tatmini ve örgütsel bağlılık 
arasındaki ilişkiyi belirlemiştir. Liderlik tarzı eğer etkiliyse, 
iş tatminini ve örgütsel bağlılığı arttırabilir. Liderlik tarzla-
rı ile algılanan liderlik etkililiği (Williams, 2004), algılanan 
liderlik etkililiği ile iş tatmini (Pham, 2018) ve kişilik ile iş 
tatmini (Törnroos vd., 2019) arasında ilişki olduğunu ortaya 
çıkaran çalışmalar mevcuttur. Ayrıca iş tatmini ile örgütsel 
bağlılık arasında olumlu yönlü bir ilişki mevcuttur (Rose ve 
Raja, 2016). Başka bir ifadeyle örgütsel bağlılığın en önem-
li yordayıcılarından biri iş tatminidir (Kula ve Güler, 2014). 
Thomas (2018), liderlik tarzları ile iş tatmini arasında bir ilişki 
olduğunu belirterek konunun farklı sektörlerde derinleme-
sine anlaşılması için daha fazla çalışmaya ihtiyaç olduğunu 
ifade etmiştir. Benzer şekilde Rabiul ve Yean (2021) ağırlama 
endüstrisinde liderlik tarzlarının farklı değişkenlerle incelen-
mesinin gerekliliğine vurgu yapmıştır. İlgili literatürde lider-
lik tarzı, iş tatmini ve örgütsel bağlılık ilişkileri üzerine yapı-
lan çalışmalar (Alonderiene ve Majauskaite, 2016; Asencio ve 
Mujkic, 2016; Dabke, 2016; Lee vd., 2016) liderlik tarzları ile 
örgütsel bağlılık ve/veya iş tatmini arasındaki doğrusal ilişki-
leri incelenmişlerdir.

Literatür ve tartışmalar göz önünde bulundurularak te-
zin amacı otel işletmelerinde liderlik tarzlarının (dönüşümcü, 
etik, karizmatik, vizyoner ve bilge liderlik) liderlik etkililiği-
ne ve liderlik etkililiğinin ise iş tatmini ve örgütsel bağlılığa 
etkisini ortaya çıkarmak olarak belirlenmiştir. Ayrıca iş tat-
mininin örgütsel bağlılığa etkisi de test edilmiştir. İlk defa li-
derlik tarzlarının lider etkililiğine etkisinin test edilmesinin 
hedeflenmesi ile literatürdeki bu boşluğun giderilmesine çalı-
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şılmıştır. Bu ilişkinin incelenmesi otel işletmeleri için örgütsel 
davranışın anlaşılmasında önemli bir rehber olmakla beraber 
gelecekte liderlik tutumlarının örgütsel davranışlar üzerinde-
ki etkilerini araştıracak olan çalışmalar için de kaynak niteli-
ğinde olacaktır.

Tez yapı olarak üç ana bölümden oluşmaktadır. Birinci 
bölümde liderlik kavramı ve teoriler, liderlik tarzları (özel-
likle tezde kullanılan dönüşümcü, etik, karizmatik, vizyoner 
ve bilge liderlik bağlamında), liderlik etkililiği, iş tatmini ve 
örgütsel bağlılık konuları incelenmiştir. İkinci bölüm çalış-
manın yöntem bölümü olup araştırma modeli, modeldeki 
değişkenler arası ilişkilerin literatür kapsamında incelenerek 
hipotezlerin geliştirilmesi, evren ve örneklem, veri toplama 
araçları ve veri analizinden oluşmaktadır. Üçüncü bölüm ise 
verilerin analiz sonuçlarının verildiği bulgular bölümüdür.
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KAVRAMSAL ve KURAMSAL ÇERÇEVE

Bu bölümde liderlik kavramı ve teoriler, liderlik tarzları 
(özellikle tezde kullanılan dönüşümcü, etik, karizmatik, viz-
yoner ve bilge liderlik bağlamında), liderlik etkililiği, iş tatmi-
ni ve örgütsel bağlılık konuları literatür taraması kapsamında 
incelenmiştir.

Liderlik Kavramı ve Teoriler

Liderlik, işletme ve yönetim bilimlerinde yoğunlukla ça-
lışılan bir kavramdır (Yamak ve Eyüpoğlu, 2018). Ancak li-
derlik kavramının tanımı konusunda bir fikir birliği mevcut 
değildir (Silva, 2016). Liderlik, organize olan bir gruba amaç 
belirlemek ve bu amaca ulaşmak için gruba yol çizme duru-
mudur (Kotter, 2011). Lider, işletmelerdeki tüm önemli işleri 
organize etmekten, planlamaktan, yönlendirmekten, koordi-
ne etmekten ve kontrol etmekten sorumlu bir kişi ya da bir 
grup birey olarak tanımlanabilir (Bashir, 2017). Liderler, be-
lirli amaç ve hedefler doğrultusunda çalışanları motive ve teş-
vik etmeye çalışmaktadır. Bundan dolayı liderlik, çalışanların 
amaç ve hedeflere ulaşması için ortaya konulan çaba şeklinde 
değerlendirilebilir (Kocher vd., 2009). Liderlik tanımı üzerin-
de bir fikir birliği olmamasına rağmen, liderliği tanımlarken 
ortak temalar mevcuttur (Northouse, 2018);
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•	 Liderlik başkalarını etkileme yeteneğini kapsamaktadır,

•	 Liderlik bir yöntemdir,

•	 Liderlik bir grup bireyi içermektedir,

•	 Liderlik, paylaşılan ya da ortak amaç etrafındaki bir grup 
bireyi seçer, grubu kurar ve bu bireyleri bir araya getirir.

Liderlerin taşıdığı özellikler ile ilgili literatürde çeşitli 
teoriler geliştirilmiştir. Liderlik teorileri, belirli insanların ne-
den lider olduğunu ve iyi bir lider nasıl olduğunu açıklamaya 
çalışmaktadır. Geliştirilen teoriler evrensel liderlik teorileri 
ve durumsallık teorileri olarak iki sınıfta toplanabilmektedir. 
Evrensel liderlik teorileri bağlamında özellikler teorisi, dav-
ranış yaklaşımı, McGregor’un X ve Y teorisi ve sistem 4 yakla-
şımı bulunmaktadır. Durumsallık teorileri ise Fred Fiedler’in 
durumsallık yaklaşımı, amaç-yol teorisi ve Reddin’in 3 bo-
yutlu liderlik modelidir (Koçel, 2010). Bu teorilerin ana fikir-
leri şu şekilde özetlenebilir;

•	 Özellikler teorisi, bir bireyin lider olarak kabul görme-
si için onun çalışanlardan bazı özellikleri ile (yaş, boy, 
kilo, cinsiyet, zeka, ırk, bilgi gibi) farklı olmasına bağlı-
dır (Budak ve Budak, 2004). Bu yönüyle özellikler teorisi 
liderlerin kişisel özellikleri ile karakter yapılarını gözler 
önüne sermeye çalışmaktadır (Koçel, 2015).

•	 Davranış yaklaşımına göre liderleri etkili ve başarılı ya-
pan temel husus, liderlerin özellikleri ve karakterlerinden 
çok, liderlik yaptıkları anda sergiledikleri davranışlar ve 
çalışanlarla kurdukları ilişkilerdir (Koçel, 2010).

•	 X ve Y teorisine göre, X içinde yer alan bireyler işten kaç-
makta, çalışmayı sevmemekte, sorumluluk almamakta 
ve güvenceyi tercih etmektedir. X teorisinde yöneticiler 
ve patronlar çalışanları; iş yapmaktan kaçınan, kendi 
çıkarlarını düşünen ve işlerini sevmeyen kişiler olarak 
görmektedir. Y içinde yer alan bireyler ise çalışmayı se-
ver ve aynı zamanda kendi kendilerini kontrol edebilir. 
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X teorisini benimseyen liderler müdahaleci ve otoriter 
davranışlar da bulunmaktayken, Y teorisini benimseyen 
liderler ise katılımcı ve demokratik davranışlarda bulun-
maktadır (McGregor, 1960).

•	 Sistem 4 yaklaşımında lider özelliklerine göre dört lider-
lik vardır. Bunlar demokratik, katılımcı, yardımsever 
otokrarik ve istismarcı otokratik liderliktir (Koçel, 2010).

•	 Fred Fiedler’in durumsallık yaklaşıma göre, her koşul ve 
durumda başarılı ve etkin olacak geçerli bir liderlik tarzı 
yoktur. Liderlik tarzı amaçlar, çalışanlar, liderin taşıdığı 
özellikler ile içinde bulunan koşullara göre değişebilmek-
tedir (Budak ve Budak, 2004).

•	 Amaç-yol teorisine göre lider, çalışanları işlerini başar-
maları için yönlendirmekte ve izleyecekleri rolleri belir-
lemektedir (Erdoğan, 2007). Buna göre liderlik katılımcı, 
destekleyen ve direktif liderlik olarak sınıflandırılmıştır 
(Koçel, 2015).

Son yıllarda gerçekleştirilen bir çalışma olan Cherry 
(2019) çalışmasında yönetim ve liderler için sekiz temel teo-
ri belirlemiştir. Bunlar; büyük adam, özellikler, beklenmedik 
durum, durumsal, davranışsal, katılımcı, yönetim ve ilişki-
dir. Büyük adam ve özellikler teorileri, bir kişinin lider ola-
rak belirli özelliklere sahip olduğunu ya da doğuştan bir lider 
olduğunu benimsemektedir. Durumsallık teorileri, liderleri 
etkileyen çevresel faktörlerle ilgilenmektedir. Davranışsal yö-
netim teorileri öncelikle liderlikteki davranış değişikliklerine 
odaklanır. Katılımcı teorisi çalışanlara odaklanmaktayken, 
yönetim ve ilişki teorileri ise organizasyon yapısına odaklan-
maktadır (Cherry, 2019).

Liderlik edenler, açık bir şekilde çalışanlarla iletişim kur-
malı ve organizasyondaki tüm unsurları yönetebilmelidir 
(Fiaz vd., 2017). Liderler çalışanların üstlendiği görevleri ba-
şarması için motive ve teşvik etmelidir (Kesting vd., 2016). 
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Liderlik, işletme başarısının neredeyse her alanında önemli 
bir rol oynamaktadır. Günümüzde liderliğe, liderlik tarzla-
rına ve davranışlarına olan araştırma ilgisinin arttığı söyle-
nebilir (Northouse, 2018). Liderlik araştırmaları, etkili lider-
lerin işletme performasını arttırdığını ve çalışanlar üzerinde 
önemli etkiye sahip olduğunu göstermektedir (Ceri-Booms 
vd., 2017).

Sahip oldukları kişisel özelliklerden dolayı liderler farklı 
davranışlarda bulunmaktadır. Liderlik özelliklerini belirle-
meye çalışan çeşitli çalışmalarda temel liderlik tarzları otok-
ratik liderlik, demokratik liderlik, etkileşimci liderlik, dönü-
şümcü liderlik, tam serbestlik tanıyan liderlik, karizmatik li-
derlik (Bakan ve Büyükbeşe, 2010); hizmetkar liderlik (Bakan 
ve Doğan, 2012); işlemci liderlik (Acar, 2013) ve dağıtımcı 
liderlik (Baloğlu, 2011) olarak belirlenmiştir. Literatürde li-
derlik kavramının tanımlanmasında ve liderlik özelliklerinin 
açıklanmasında farklı teoriler kapsamında farklı yaklaşımlar 
sergilendiği ifade edilebilir. Her teori liderliği açıklamak için 
farklı yaklaşımlar kullanmıştır. Günümüzde farklı yaklaşım-
lar bir arda kullanılmakta ve örgütsel hayattaki modernleşme 
süreci liderlik özelliklerine de yansımaktadır. Hizmet sek-
töründe gerçekleştirilen çalışmalarda (Baltacı vd., 2012; Dai 
vd., 2013; Tracey ve Hinkin, 1994) yöneticilerin daha çok viz-
yoner, dönüşümcü ve etkileşimci liderlik özelliklerine sahip 
olduğu görülmektedir. Örgütlerdeki modernleşme ve hizmet 
sektöründe gerçekleştirilen çalışmalar dikkate alınarak tezde 
dönüşümcü liderlik, etik liderlik, karizmatik liderlik, vizyo-
ner liderlik ve bilge liderlik konusuna odaklanılmıştır. Söz 
konusu beş liderlik tarzı literatür kapsamında detaylı olarak 
incelenmiştir.

Liderlik Tarzları
Liderlik, işletmedeki kritik görevleri planlamak, koordi-

ne etmek ve yönlendirmekten sorumlu bir kişi veya gruptur 
(Bashir, 2017). Liderlik, paylaşılan grup amaçlarını ve ihti-
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yaçlarını karşılamak için başkalarının eğilimlerini ve davra-
nışlarını geliştirmektedir (Jabbar, 2019). Liderlik tarzı, kısaca, 
liderlerin başkalarıyla çalışmaları esnasında sergiledikleri 
davranışlardır (Mwesigwa ve Ssekiziyivu, 2020). Liderlik tar-
zı liderler ve astlar arasındaki etkileşim modeli olarak görü-
lebilir (Nam ve Park, 2019). Mancha ve Yoder (2015), liderlik 
tarzını, bir işletmedeki üyelerin işletmenin hedeflerine ulaş-
ması için liderlerin motive etme yeteneği olarak tanımlamış-
tır. Liderlik tarzı, bir liderin belirli bir ortamda bir bireye ya 
da bir grup insana rehberlik etme ve talimat verme şeklidir 
(Yao ve Huang, 2018).

Liderlik tarzları herhangi bir işletmede hedefi ve çalışan 
programlarını belirlemektedir. Bu tarzlar otoriter, paternalist 
(babacan), demokratik, bırakınız yapsınlar, işlemsel ve dönü-
şümsel olabilir (Jabbar, 2020). Otelcilikte hem olumlu hem de 
olumsuz liderlik tarzlarını inceleyen Elkhwesky (2022) olum-
lu liderlik tarzlarının manevi, hizmetkar, otantik, dönüşüm-
cü, işlemsel, karizmatik, güçlendirici, çevresel dönüşümcü, 
sorumlu, etik, demokratik/katılımcı, destekleyici ve paterna-
list, olumsuz liderlik tarzlarını ise bürokratik, otokratik, ben-
merkezci, kayırmacı ve bırakınız yapsınlar liderlik tarzları 
olarak belirlemiştir (Elkhwesky, 2022).

Burns (1978) işlemsel liderliği, olası bir ödül alışverişi 
amacıyla çalışanlarla temasa geçen bir lider olarak tanımlan-
mıştır. Choi San vd. (2016) ise işlemsel liderliği ilişki odak-
lı değil görev odaklı bir liderlik tarzı olarak ifade etmiştir. 
Hizmetkar liderler öncelikle hizmete odaklanmakta ve baş-
kalarına yardım etme eğilimi göstermektedir. Hizmetkar li-
derlik, yönlendirilen ve hizmet verilen bireylerin gelişimine 
odaklanmaktadır (Anderson ve Sun, 2017). Allahverdyan 
ve Galstyan (2016) katılımcı veya demokratik liderlerin çalı-
şanları güçlü bir şekilde teşvik ettiğini ve çalışanlarına ilham 
verdiğini belirtmiştir. Pasif kaçınmacı liderlik liderin güçten 
koptuğu, ancak bir sorun tespit edildikten sonra harekete geç-
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meyi seçtiği bir liderlik tarzıdır (Avolio vd., 1999). Otokratik 
liderler iradeli, baskın ve bir dereceye kadar aşırı agresif ol-
malarıyla ünlüdür. Otokratik liderlerin takipçileri, otokratik 
lider tam kontrol ve etki talep ettiğinden düşük bir iş tatmi-
nine sahiptir (Afshinpour, 2014). Bürokratik liderler ise kita-
bına uygun bir liderdir. Bu liderlik tarzı yalnızca belirlenmiş 
sorumluluklara odaklanmakta olup katı bir kural ile düzen-
lemeler sistemine sahiptir (Ojkuku vd., 2012). Destekleyici 
liderler, görevi yerine getirmek için gerekli araçları ve beceri-
leri devrederek ya da sağlayarak çalışanlarını güçlendirmek-
tedir. Destekleyici liderler empatik ve şefkatlidirler, çalışan-
larına çok saygılıdırlar, bu da çalışanların kendilerini değerli 
hissetmelerini sağlamaktadır (Al-Malki ve Juan, 2018).

Liderlik tarzları, bir işletmenin çalışanlarının iş tatmini 
ve örgütsel bağlılıklarına önemli düzeyde etki etmektedir 
(Al-Malki ve Juan, 2018). Shu-Yi ve Hsiu-Jen (2018) ayrıca 
liderlik tarzının örgütsel yeniliği ve çalışanların iş perfor-
mansını etkileyip etkilemediğini incelemişler ve etkileşimci 
ve dönüşümcü liderliğin iş performansı ve örgütsel yenilik 
üzerinde olumlu etkiye sahip olduğu sonucuna varmışlardır. 
Başka bir ifadeyle, dönüşümcü liderliğin örgütsel performans 
üzerinde işlemsel liderliğe göre daha yüksek bir etkisi vardır 
(Shu-Yi ve Hsiu-Jen, 2018). Çalışma kapsamında ele alınan li-
derlik tarzları ile ilgili detaylı bilgi aşağıda verilmiştir.

Dönüşümcü Liderlik
Dönüşümcü liderlik, liderlik tarzları konusunda en fazla 

incelenmiş olanıdır (Braun vd., 2013). Literatürde dönüşüm-
cü liderlik dönüştürücü liderlik, değişimci liderlik, değişim 
odaklı liderlik ve dönüşümsel liderlik olarak da kullanılmak-
tadır (Bolat ve Seymen, 2003; Özgözgü ve Altunay, 2016). 
Burns (1978) dönüşümcü liderliği, bir liderin motivasyon ve 
ahlak düzeylerini artırma yoluyla çalışanlarla etkileşim kur-
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ma yolu olarak tanımlamıştır. Bass (1985) dönüşümcü liderlik 
tarzının, liderin çalışanları beklenenden daha fazlasını yap-
ması için motive ettiğini ifade etmiştir. Dönüşümcü liderlik, 
çalışanları kendilerinden beklenenden daha fazla hedeflere 
ulaşmaları ya da başarmaları için motive eden ve güçlendiren 
liderler olarak tanımlanmaktadır (Kaliski, 2007). Dönüşümcü 
liderlik tarzına göre lider, çalışanların ve işletmenin değişi-
mini ve gelişimini sağlayan bireydir. Dönüşümcü liderler iş-
letmenin tüm birimlerini işlevselleştirmekte ve çalışanlarına 
temas ederek onlarla iyi bir etkileşim kurmayı çabalamakta-
dır (Karayel, 1999).

Dönüşümcü liderler, ast meslektaşları ile yakından ve 
kolayca özdeşleşmektedirler ve işletmenin genel amacına 
bağlı kalmaktadırlar (Carless ve De Paola, 2000). Burke ve 
Cooper’a (2006) göre dönüşümcü liderler değişime açıklardır 
ve problem çözme ve ekip çalışması için yaratıcı bir yakla-
şım benimsemektedirler. Dönüşümcü liderlik tarzında, çalı-
şanları motive etmek için liderler duygularını, tutumlarını, 
değerlerini ve inançlarını çalışanlara iletmektedir (Öqvist ve 
Malmström, 2016). Dönüşümcü liderler entelektüel teşvik, il-
ham verici motivasyon ve idealleştirilmiş düşünceyi uygula-
yarak başarılı sonuçlar elde ederler; bu da dönüşümcü liderin 
başkalarına karşı düşünceli olmasını, doğru olanı yapmasını 
ve yüksek etik ve ahlaki davranış standartları sergilemesini 
gerektirmektedir (Kaliski, 2007).

Burns (1978) dönüşümcü liderliği, ilham veren motivas-
yon, bireyselleştirilmiş ilgi, idealleştirilmiş etki ve entelektüel 
teşvik olmak üzere dört farklı lider davranışına sahip oldu-
ğunu ifade etmiştir. Dönüşümcü liderliğin dört lider davranı-
şından biri olan idealleştirilmiş etki, liderle ilişkilendirilerek 
çalışanlara gurur ve saygı uyandıran lider davranışlarını ifa-
de etmektedir. İlham veren motivasyon, hem işletmenin hem 
de bireyin vizyonunu zenginleştirerek çalışan motivasyonu-
nu teşvik eden lider davranışlarıdır. Entelektüel teşvik, ge-
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leneksel olmayan düşünceyi ve problem çözme ve görevleri 
tamamlama konusunda yeni bakış açılarını destekleyen lider 
davranışlarıdır (Bong Choi vd., 2017).

Braun vd. (2013) dönüşümcü liderliği, bireysel düşünce 
olarak açıklamıştır. Çalışanlara grup üyeleri yerine bireyler 
olarak davranan ve bu bireylerin farklı ihtiyaçlarını, yetenek-
lerini ve isteklerini belirleyen lider davranışları dönüşümcü 
liderliktir. Braun vd. (2013) çalışmalarında ayrıca dönüşümcü 
liderlik, iş tatmini, lidere ve takıma güven ve takım perfor-
mansı arasındaki ilişkiyi incelemişlerdir. Bulgulara göre dö-
nüşümcü liderlik algısı ile güven arasında güçlü ve pozitif bir 
ilişki vardır. Dönüşümcü ve etkileşimci liderlik tarzı arasın-
daki fark ise, çalışanları motive etmek için kullanılan yakla-
şımdır. Hem dönüşümcü hem de etkileşimci liderlik tarzları 
iş tatmini de dahil olmak üzere örgütsel sonuçlarla ilişkilidir 
(Wang vd., 2011).

Dönüşümcü liderlik teorisine göre dönüşümcü liderler, 
çalışanlarını daha yüksek seviyelerde performans gösterme-
ye motive etme yeteneğine sahiptir. Dolayısıyla, dönüşümcü 
liderliğin bireysel ve örgütsel sonuçlarla pozitif olarak ilişki-
li olduğu söylenebilir. Ayrıca, dönüşümcü liderlik örgütsel 
vatandaşlık davranışı, örgütsel bağlılık ve iş tatminini etki-
lemektedir (Avolio vd., 1991). Özerkliği ve çalışmayı teşvik 
eden dönüşümcü liderlik, çalışanların iş tatmininde giderek 
daha önemli olmuştur (Prameswari, 2020). Dönüşümsel li-
derliğin örgütsel performans üzerindeki etkisini inceleyen 
Orabi (2016), dönüşümcü liderliğin örgütsel performansla 
önemli düzeyde ilişkili olduğu sonucuna varmıştır.

Etik Liderlik
Zhu vd. (2004: 18) etik lideri “önyargısız ve tarafsız, etik 

davranışlar sergileyen, bireylerin isteklerini dikkate alan ve çalı-
şanların haklarını adil bir şekilde koruyan birey” olarak tanım-
lamıştır. Brown vd. (2005: 120) etik liderliği, “kişisel eylemler 
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ve kişilerarası ilişkiler yoluyla normatif olarak uygun davranışın 
gösterilmesi ve bu tür davranışın iki yönlü iletişim, pekiştirme ve 
karar verme yoluyla takipçilere teşvik edilmesidir” olarak tanım-
lamıştır. Etik liderlikteki davranış dürüst, güvenilir, adil ve 
özenlidir (Brown vd., 2005).

Resick vd. (2006), gerçekleştirdikleri çalışmada etik lider-
lerin altı ortak özelliği olduğunu belirtmişlerdir. Bu özellikler 
karakter ve dürüstlük, etik farkındalık, topluma odaklanma, 
motive etme, teşvik etme, yetkilendirme ve etik sorumluluk 
almadır. Yeşiltaş vd. (2012) ise etik liderlerin; etik farkında-
lık, doğruluk ve karakter, motivasyon, insan/toplum uyumu, 
güçlendirme ve etik sorumluluk özelliklerinin olduğu ifade 
etmişlerdir.

Literatürdeki çalışmalar (Copeland, 2016; Engelbrecht 
vd., 2017) etik liderlik davranışının verimliliğin artması, etik 
bir örgütsel ortam yaratılması ve diğer örgütsel sonuç değiş-
kenleri için gerekli olduğunu varsayan etik liderlik teorisini 
desteklemektedir. Etik liderlik ve etkililik arasındaki ilişki-
yi inceleyen Engelbrecht vd. (2017), etik liderliğin etkililikle 
önemli ölçüde ilişkili olduğunu belirlemiştirler. Copeland 
(2016) çalışmasında etik liderliğin liderlik etkililiğini açıkla-
mada kullanılabileceğini ifade etmiştir. Etik liderlik teorisine 
göre, çalışanlar liderlerden rehberlik istedikleri için liderler 
etik davranışın birincil kaynağı olmalıdır. Teori ayrıca, çalı-
şanların, tüm takipçilerine saygılı davranan, tüm takipçileri-
ne adil ve düşünceli davranan ve güvenilir bir liderden daha 
memnun olacağını varsaymaktadır (Brown, 2005). Tarkang 
vd. (2020), gerçekleştirdikleri çalışmada etik liderliğin otel çalı-
şanlarının güveni ve işe bağlılığı için önemli olduğu sonucuna 
varmıştır. Ayrıca etik liderlik, etik bir örgüt kültürü ve ortamı 
yaratmak açısından önemli bir unsurdur (Trevino vd., 2003). 
Son olarak, etik liderlik davranışlarının çalışanların bağlılığını, 
örgütsel güvenini ve kişilerarası ilişkilerini olumlu yönde etki-
lediği söylenebilir (Ahmed vd., 2012; Brown vd., 2005).
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Karizmatik Liderlik
Karizmatik liderler, çalışanların tutum ve inançlarını de-

ğiştirme yeteneğine sahiptir. Karizmatik liderler kendilerine 
çok güvenen, ileriyi gören, bulunduğu ortamda etkileyici güce 
sahip olan, vizyonlarını açıkça belirten ve çalışanlarına karşı 
duyarlı olan kişilerdir (Saruhan ve Yıldız, 2009). Karizmatik 
lider hakimiyet özelliği olan, çalışanları onlardan beklenenin 
üzerinde performans sağlaması için motive eden, düşünce ve 
fikirlerinin kesin doğru olduklarına inanan, özgüveni yüksek 
olan kişileri ifade etmektedir (Koçel, 2015: 697). Karizmatik 
liderler, çalışanlarını benmerkezciliklerini feda etmeye ve li-
derin desteklediği kaynaklara özel çaba harcamaya ikna eden 
kişilerdir (Al Kahjeh, 2018).

Karizmatik liderlik tarzı, başarılı liderlik tarzlarından bi-
ridir. Çünkü yaratıcılık ve yenilikçi düşünce için çalışanları 
teşvik etmekte ve işletmedeki çalışanları motive etmektedir 
(Al Kahjeh, 2018). Karzimatik liderliği diğer liderlik tarzların-
dan ayıran özellikler; karizmatik liderlerin öngörüye ve viz-
yona, içinde bulundukları durumu çok boyutlu ve net olarak 
değerlendirebilme yeteneğine, çalışanları inandıkları amaca 
ulaştırabilme yeteneğine, inandıkları değerleri benimsetme 
yeteneğine ve radikal değişiklikler yapabilme yeteneğine sa-
hip olmalarıdır (Saruhan ve Yıldız, 2009). Karizmatik liderle-
rin sergiledikleri davranışlar genellikle kişisel fedakarlık yap-
ma ve örnek olmadır (Babcock-Roberson ve Strickland, 2010).

Konaklama sektöründe karizmatik liderliği konu alan 
Stavrinoudis ve Chrysanthopoulou (2017), karizmatik lider-
lik ile otel itibarı arasında pozitif yönlü ilişki olduğu sonu-
cuna varmışlardır. Tromp ve Blomme (2014), karizmatik li-
derliğin zorlamaya dayalı olarak iş üzerinde olumsuz etkisi-
nin olmadığını gerçekleştirdikleri çalışmada belirlemişlerdir. 
Karizmatik liderliğin öncüllerini inceleyen çalışmalardan biri 
olan Yamak ve Eyüpoğlu’nun (2018) çalışmasında otel yöne-
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ticilerinin demografik özellikleri ile karizmatik liderlik ara-
sında anlamlı bir ilişki olduğu ortaya çıkarılmıştır. Kozak ve 
Uca (2008) ise yaptıkları çalışmada örgütsel faktörler, çevresel 
faktörler ve yöneticilerin karizmatik liderlik davranışı dahil 
olmak üzere liderlik tarzları arasında önemli bir ilişki oldu-
ğu sonucuna varmıştır. Karizmatik liderlik tarzını konu alan 
araştırmalar incelendiğinde karizmatik liderlik tarzı ile daha 
çok iş tatmini (Vlachos vd., 2013), örgütsel vatandaşlık davra-
nışı (Deluga, 1995), örgütsel bağlılık (Emery ve Barker, 2007) 
ve örgütsel performans (Elenkov, 2002) arasında anlamlı iliş-
ki olduğunu belirlendiği görülmektedir.

Vizyoner Liderlik
Vizyoner liderlik tarzı “vizyon” kelimesinin önem kazan-

masıyla ortaya çıkmıştır. Vizyon kavramı, geleceğin resmi-
nin çizimi olarak ifade edilmektedir (Dinçer, 1998). İşletme 
anlamında ise vizyon, geçmişe bağlı kalıp onunla ilgilenmek 
yerine geleceğe bakarak başarı ve devamlılık hedeflemektir 
(Wadsworth, 1999). Vizyoner liderlik tarzında, liderden işlet-
me için dört ayrı vizyon belirlemesi gerekmektedir. Bunlar 
örgütsel vizyon, gelecek için vizyon, kişisel vizyon ve strate-
jik vizyondur. Örgütsel vizyon, işletmenin sürdürülebilirliği 
için ulaşılması gereken hedeflerdir. Liderin gelecekle ilgili 
vizyonu işletmenin gelecekteki başarıları ile ilgilidir. Liderin 
kişisel vizyonu, liderin işletme içinde kendi kişisel amaçları 
ile ilgili çizeceği resimle ilgilidir. Liderin stratejik vizyonu ise, 
diğer üç vizyonu birbiri ile uyumlu hale getirerek işletme için 
en faydalı şekilde çalışmasını sağlamakla ilgilidir (Mason ve 
Nigmatullina, 2011).

Küçük ve Demirtaş’a (2016) göre vizyoner lider, işletmeyi 
hedeflerine ulaştıracak yolda geleceğin resmini çalışanlar ile 
beraber oluşturan ve sergilediği davranışlarla çalışanları teş-
vik eden kişidir. Buluç’a (2009) göre vizyoner liderlik, çalışan-
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ları etkileyebilecek ve işletme amaçları doğrultusunda hare-
kete geçirecek vizyonları oluşturabilme ve bunu da çalışanla-
ra aktarma yeteneğidir. Modern liderlik tarzlarından biri olan 
vizyoner lider, Yavuz’a (2015) göre işletme için gelecekle ilgili 
tahminlerde bulunabilen, içinde bulunduğu olayları analitik 
bir şekilde düşünüp yorumlayabilen liderdir. Vizyoner lider-
lik modeli çalışanları aynı hedef çevresinde düşünce olarak 
bir araya toplayan, işletmeyi gelecekte nerede görmek iste-
diğini bilen, geleceğe yönelik soyut bir resim çizen, izlene-
cek stratejik yolda çalışanlara da yetkiler vererek çalışanları 
yeniliğe ve analitik düşünceye yönelten ve çalışanları teşvik 
ederek yüksek verim alan bir liderlik modelidir (Tekin ve 
Ehtiyar, 2011; Yeşil, 2016). Vizyoner liderler, çalışanlar üze-
rinde etki yapabilecek ve çalışanları yönlendirecek vizyonlar 
oluşturmaktadır. Vizyoner liderler sadece işletmenin hedef-
lerine odaklanmamaktadır, aynı zamanda çalışanların ken-
dilerini geliştirmesini sağlayabilecek yöntemler kullanarak 
çalışanların yeni fikirler üretmesine olanak da sağlamaktadır 
(Tor, 2021).

Vizyoner liderler, çalışanlarının beklenti ve kaygılarını 
değerlendiren, onların güçlü yanlarını geliştirebilmeleri için 
motive eden, gelecekteki olay ve durumları önceden görebi-
len, her bir astına yetenekleri, gereksinimleri ve beklentileri 
farklı kişiler olarak yaklaşan bireyler olarak ifade edilmekte-
dir. Bu nitelikleri olan liderlere, astlarının bağlılığının üst dü-
zey olacağı söylenebilir (İşcan ve Tanrıbilir, 2016). Vizyoner 
liderler, çalışanlarının gelecekte olacaklar ve yapacakları ile 
ilgili öngörü sahibi olmasını sağlarken, işletmenin de yeni 
işler yapması için ortam hazırlayarak örgütsel performansı 
arttırmaktadır (Yılmaz ve Karahan, 2010). Vizyoner liderlik 
tarzı, işletmede çalışanların daha fazla sorumluluk alma-
sında, çalışanlarının motivasyonunun artmasında, çalışan 
performansının artmasında ve örgütsel güven oluşmasında 
önemli etkiye sahiptir (Zhu vd., 2005). Bu faydaların yanı sıra 
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vizyoner liderlik davranışı sergileyen liderler çalışanların 
kendi vizyonlarını oluşturup uygulamasına da çalışmaktadır 
(Çakar ve Arbak, 2003).

Bilge Liderlik
Toplulukların düzeni için bilgelik temel bir erdem ola-

rak kabul edilmektedir (Alparslan ve Yastıoğlu, 2018). Bilge 
liderlik, işletmelerde ortaya çıkan olaylara ve belirsizliklere 
etkili, etik ve otantik bir şekilde yanıt veren bir liderin irdele-
nemsi ve bu bağlamda felsefi kavramlarının incelenip analiz 
edilmesiyle hayatımıza girmiştir (Holliday vd., 2007; Küpers, 
2016). Bilge liderlik anlamak, algılamak ve bilmek gibi biliş-
sel olgularla (McKenna ve Rooney, 2008) ve ahlaki özellikler, 
ruhsal özellikler ve bilgi birikimiyle örgütsel bilginin anla-
şılması için bazı taktiksel ve sezgisel öğeleri kapsamakta-
dır (Summak ve Yazgan, 2007). Bilge liderlik doğuştan var 
olduğu gibi sonradan da öğrenilebilen ve kişinin kendisine 
bağlı olarak gelişen özelliktir (Pierce ve Newstrom, 2003). 
Yöneticilerin bilge liderlik davranışına sahip olması içsel bir 
süreçtir. Bilge liderler, çalıştıkları işletmeyi dönüştürmekte 
(Özgür, 2011) ve davranışsal ve bilişsel yönlerinin etkisiyle iş-
letmede sürdürülebilirliği sağlayabilmektedir (Kriger, 2013). 
Bilge liderler, işletmelerde; taktik, eylem ve amaçlarla belirsiz 
durumlarda bilge kararlar verebilmekte (Pisapia, 2009) ve bil-
gi birikimleriyle işletmelerde oluşan ani olaylara alışılmışın 
dışında ve doğru çözümler geliştirebilmektedir (Küpers ve 
Statler, 2008).

Khan ve Altaf (2015) bilge liderlik ile organizasyonel 
yaratıcılık, bilgi yaratma ve insan sermayesi ilişkisini incele-
miştir. Obeidat vd. (2016), bilge liderliği sosyal sermaye kap-
samında ele alarak incelemiştir. Levin ve Cross (2014) bilge 
liderlik ve güven ilişkisine odaklanarak çalışma gerçekleştir-
mişken, Chen ve Huang (2009) ise bilge liderliğin yenilikçilik 
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davranışlara etkisini araştırmıştır. Chen ve Huang (2009) ça-
lışmalarında bilge liderliğin yenilikçilik davranışlara pozitif 
etkisinin olduğu sonucuna varmıştır. Bilge liderlerin bilgisini 
paylaşması çalışanların katılım duygusunu arttırmaktadır 
ve böylelikle liderle çalışan arasındaki etkileşim düzeyi art-
tırmaktadır. Bilge liderlerin davranışları çalışanları motive 
ederek yenilikçi davranışların artmasını sağlamaktadır (Ding 
vd., 2019).

Liderlik Etkililiği
Liderlik etkililiği çoğu zamana etik liderlik, karizmatik li-

derlik, liderlik öz-yeterliliği ve diğer liderlik davranışları gibi 
liderlik özelliklerinin sonucudur (Seibert vd., 2017). Liderlik 
etkililiği, artan verimlilik ve örgütsel başarıya katkıda bulu-
nan amaç ve hedeflere ulaşmak amacıyla çalışanları etkileme 
yeteneğidir. Liderlik etkililiği, çalışanların lider algısını kap-
samaktadır (Kalshoven ve Hartog, 2009).

Mevcut çalışmalar (Gyensare vd., 2019; Stedham ve 
Skaar, 2019) liderlik etkililiğini bağımlı bir değişken ve aracı 
bir değişken olarak incelemiştir. Gyensare vd. (2019) tarafın-
dan gerçekleştirilen çalışmaya göre liderlik etkililiği ile katı-
lım arasında ilişkinin olduğu ortaya çıkarılmıştır. Stedham 
ve Skaar (2019) ise liderlik etkililiğinin farkındalıkla ilişkisini 
incelemiştir. Çalışmada lider özelliklerinin liderler ve çalışan-
lar arasındaki güvene etkisinde liderlik etkililiğinin aracı rolü 
olduğu belirlenmiştir. Bir diğer bulguya göre liderlik etkilili-
ği ve güven arasında pozitif ilişki vardır (Stedham ve Skaar, 
2019).

Liderlik etkililiği çalışanlar arasında yüksek düzeyde 
bağlılık ve motivasyon yaratmaktadır. Liderlik etkililiği, or-
ganizasyon için bir vizyon oluşturma yeteneğine sahip olmak 
ve organizasyonun takipçilerinin veya üyelerinin vizyondan 
haberdar olmasını ve vizyona odaklanmasını sağlamak için 
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de önerilmektedir. Liderlik etkililiği, çalışanların işletmede 
kalma arzusunu artırmak için liderin işletme için fedakarlı-
ğı ile ilişkilidir. Çakır ve Adıgüzel (2020) gerçekleştirdikleri 
çalışmada liderlik etkililiği ile bilgi paylaşımı davranışı, lider-
lik etkililiği ile işletme performansı ve liderlik etkililiği ile iş 
performansı arasında pozitif bir ilişki olduğunu ortaya koy-
muştur. Bundan dolayı, liderlik etkililiğinin bir işletmenin ba-
şarısı üzerinde önemli bir etkisi olduğu söylenebilir (Çakır ve 
Adıgüzel, 2020). Liderlik etkililiğini diğer liderlik davranış-
ları ve örgütsel başarı ile ilişkilendiren önceki araştırmaların 
(Quast ve Hazucha, 1992; Komaki, 1986; Yammarino ve Bass, 
1990) bulgularına dayanarak, liderlik davranışlarının liderlik 
etkililiği ile pozitif ve anlamlı bir ilişkisi olduğu söylenebilir. 
Liderlik etkililiğini inceleyen geçmiş çalışmalar liderin dav-
ranışlarını (Quast ve Hazucha, 1992; Komaki, 1986), karizma 
ve retorik becerileri (Shamir vd., 1994; Bass ve Yammarino, 
1988), entelektüellik ve bilgi seviyeleri (Lord vd., 1986) ve ki-
şilik özelliklerini (Hogan vd., 1994) ön plana çıkarmıştır.

Liderlik tarzlarının ve liderlik etkililiğinin iş tatminine 
olan etkisi yukarıda literatür kapsamında ele alınarak açık-
lanmıştır. Çalışmanın bir diğer değişkeni olan iş tatmini ile 
ilgili detaylı bilgi aşağıda verilmiştir.

İş Tatmini
Tatmin, herkes için geçerli olan evrensel bir standart 

boyutu olmayan psikolojik bir durumdur (Banjarnahor vd., 
2018). Çalışanların iş başarısında oynadığı merkezi rol göz 
önüne alındığında, iş tatmini işletmelerin tüm sektörler-
de rekabet avantajı elde etmeleri için önemli bir unsurdur 
(Kramar, 2014). Ancak iş tatmininin önemine rağmen tanı-
mı konusunda genel bir fikir birliği mevcut değildir. Locke 
(1976), iş tatminini, bireyin işinin veya işteki deneyimlerinin 
neden olduğu tatmin edici bir duygu olarak tanımlamıştır. 
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Oshagbemi (1999) ve Locke (1976) iş tatminini bireyin işine 
karşı hissettiği pozitif tutumlar ve hisler olarak tanımlamış-
ken, Vroom (1964) ise bu tanıma işe sağlanan uyumu da ek-
lemiştir. Spector’a (1997) göre iş tatmini, iş motivasyonu da 
sağlayan, çalışanların işlerinden memnun olmalarıdır. Mester 
vd. (2003), iş tatminini çalışanların işlerinden memnun olma 
seviyesi olarak tanımlamıştır. Norton vd. (2015), iş tatminini, 
bireyin işini yaptığı için gerçekte aldığı ödüller ile işini yaptığı 
için alması gerektiğini düşündüğü ödüller arasındaki boşluk 
olarak tanımlama yoluna gitmiştir. Agarwal ve Sajid (2017) 
iş tatminini, bireysel iş değerlerinin yerine getirilmesinden 
kaynaklanan haz verici pozitif duygular olarak tanımlamıştır. 
Crisci vd. (2018) ise iş tatmini bireyin işini ya da deneyimini 
benzersiz bir şekilde takdir etmesinden kaynaklanan iyimser 
bir duygusal durum olarak tanımlamaktadır.

İş tatmini, bir bireyin işini ya da iş ihtiyaçlarının ne kadar 
iyi karşılandığını değerlendirme duygusudur (Banjarnahor 
vd., 2018). İş tatmini genellikle bir bireyin çalışma ortamına 
ilişkin sahip olduğu duygular, tutumlar veya kişisel algılar 
olarak tanımlanmaktadır (Alonderiene ve Majauskaite, 2016). 
Locke’un (1969) geleneksel tanımına dayanarak, iş tatmini ile 
ilgili çeşitli nitelikler vardır. Bireyler ruh hallerine, eylemle-
rine ve fikirlerine yansıyan işleriyle ilgili düşünceler geliştir-
mektedir. Yüksek iş tatmini seviyeleri iyimser ruh hallerine 
neden olurken, düşük iş tatmin seviyeleri kötü duygulara yol 
açmaktadır (Dalkrani ve Dimitriadis, 2018).

İş tatmininde dikkate alınması gereken iki boyut vardır. 
Bunlar içsel ve dışsal motivasyondur (Masa’deh, 2016). İçsel 
iş tatmini, bir bireyin iş tanımı hakkında hissettikleri ile ilişki-
lidir (Pan vd., 2015). Dışsal iş tatmini, bir bireyin politikalar, 
prosedürler ve insan kaynakları gibi işin alanları hakkında 
nasıl hissettiği ile ilişkilidir. Sokolova vd. (2016) tanınma, ba-
şarı ve sorumluluk gibi içsel faktörlerin içsel iş tatminini etki-
lediğini belirtmiştir. Benzer şekilde, maaş ve diğer faydalar, 
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çalışma ortamı ve iş arkadaşlarıyla olan ilişki gibi dışsal fak-
törler de iş tatminini etkilemektedir. Ücretler ve maaş, işten 
alınan harici bir ödülü temsil eder ve çalışanlar için finansal 
bir kaynak olarak kabul edilmektedir (Yeh, 2015). Dolayısıyla, 
işleri ihtiyaç ve beklentilerini karşılarsa çalışanlar tatmin ol-
maktadır (Kim vd., 2020).

İş tatminine etki eden unsurlar bireysel ve örgütsel un-
surlar olarak ikiye ayrılmaktadır (Ay vd., 2015: 808). İş tat-
mini bireyden bireye farklılık göstermektedir. Bu farklılıklar 
bireyin kişisel özelliklerine ve bu özelliklerin önemine göre 
değişmektedir (Özaydın ve Özdemir, 2014; Sia ve Tan, 2016). 
İnsanın doğuşu ile birlikte genetik olarak elde ettiği özellik-
ler ile yaşamı boyunca deneyimleyerek elde ettikleri kişisel 
unsurlar iş tatmini için oldukça önemlidir (Aşık, 2010). Bu 
bireysel unsurlar kişilerin tatmin düzeylerinin farklılaşması-
na neden olmaktadır (Özaydın ve Özdemir, 2010). Cinsiyet, 
yaş, eğitim durumu ve statü bireylerin iş tatminine etki eden 
bireysel unsurlardır (Gör, 2021). Örgütsel unsurlar iş tatmini 
konusunda çalışanları önemli düzeyde etkilemektedir (Park 
ve Cho, 2016). Bireyin, tatmin düzeyi değişiklik göstermek-
tedir. Örneğin, bir çalışan ücret unsurundan tatminsizlik ya-
şarken diğer unsurundan tatmin düzeyi yüksek olabilmekte-
dir (Budak, 2000). Bireylerin iş tatmin düzeylerini etkileyen 
örgütsel faktörlere rol, iletişim yapısı, yönetim biçimi, çalış-
ma koşulları, çalışma grubu, kariyer olanakları, işin niteli-
ği ve ücret gösterilebilir (Gör, 2021). Literatürde görüldüğü 
gibi maaş, terfi olanakları, iş güvenliği, çalışma ortamı gibi 
çalışma koşulları iş tatminini yüksek düzeyde etkilemekte-
dir (Dalkrani ve Dimitriadis, 2018). İş tatmini, liderler için 
çalışanların işlerinde başarımlarına etki edebileceğinden ke-
sinlikle incelenmesi ve önemsenmesi gereken bir durumdur. 
Eğer iş tatmini önemsenmez ve göz ardı edilirse, çalışanlarda 
psikolojik ve biyolojik sağlık sorunları, performansta azalma, 
işe gelmeme ve işi bırakma gibi olumsuz sonuçlar doğurabilir 
(Güner vd., 2014).
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İş Tatmininin Çıktıları
İşten tatmin olan çalışanlar, mesleklerine ve işlerine kar-

şı daha fazla ilgi göstermektedir. Bu, işin başarısına yönelik 
genel bir güven yoluyla artan etkinlik ile sonuçlanabilmek-
tedir (Ismail ve Razak, 2016). İşinden tatmin olan çalışanla-
rın örgüte daha yüksek bağlılık ve sadakat gösterdiği ifade 
edilmektedir. İşlerinden tatmin olmayan çalışanların ise geç 
kalma ve devamsızlıklarının arttığı ve yanı sıra çalışan devir 
hızını arttırdığı belirtilmektedir da arttığı bildirilmiştir (Erben 
vd., 2019). Çalışanların kendilerini işlerinden tatmin duymuş 
olarak görmesi kendilerini huzurlu hissetmelerini sağlayarak 
başarılı olmalarını sağlamaktadır. Bu açıdan, işinden tatmin 
olan bireylerin sosyal yaşamlarında pozitif davranışlar sergi-
leyebilmesi daha kolay hale gelmektedir. Ancak iş tatminsiz-
liği yaşayan çalışanlar kendilerini huzursuz hissedebileceğin-
den çevreleriyle olan ilişkileri negatif etkilenecektir. Bu koşul-
lar ise çalışanın iş yaşamı dışında da tatminsizlik yaşamasına 
neden olmaktadır. Dolayısıyla, iş tatmini yüksek olan çalı-
şanların pozitif ilişkiler kurabilmesi sebebiyle yaşam tatmini 
sağladığının da ifade edilebilmesi mümkündür (Eren, 2017). 
İş tatminsizliği ile karşı karşıya kalan bireylerin kavgacı bir 
yapıya sahip olabildikleri ifade edilmektedir. Bu kavgacı yapı 
bireylerin çevreleriyle olan ilişkilerine de yansıyabilmekte ve 
bu ilişkilerin bozulmasına sebep olabilmektedir. Böyle bir 
tablo karşısında birey hem fiziksel hem de ruhsal sorunlarla 
karşı karşıya kalabilmektedir (Aşık, 2010).

Çalışanların iş tatminsizliği olmasına rağmen çalışmayı 
sürdürmesi açısından bazı tutum ve davranışları sergilemeyi 
sürdürmesi sonucunda bazı sağlık sorunları yaşanabilmek-
tedir. Söz konusu sağlık sorunları ise genel olarak çalışanın 
işletmede yaşadığı tatminsizliğin bir sonucu olarak ele alın-
maktadır. Çalışanın kaygı seviyesinin yükselmesi ile birlik-
te ruh sağlığında bazı sorunlar ortaya çıkmaya başlayabil-
mektedir (Adıgüzel ve Keklik, 2011). İş tatminsizliği sağlık 
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sorunlarını da beraberine getirebilmekte hatta iş kazalarına 
neden olabilmektedir. İş tatminsizliği yaşayan çalışanlar ya-
pacakları hatalarla bazı kazaların yaşanmasına neden olarak 
kendilerini yaralayabilecekleri gibi iş arkadaşlarını veya müş-
terileri de yaralayabilmektedir (Takım, 2012). Çalışanların iş 
tatminsizliği yaşamaları sonucunda çalışanların işletmeye ya-
bancılaşmaları söz konusu olmaktadır. Çalışanın yaptığı iş-
lerin işletmeye herhangi bir katkısının olmadığını düşünme-
si iş tatminsizliğinin oluşmasına neden olmaktadır. Çalışan 
kendi becerilerini ve bilgilerini ortaya çıkaramadıkça giderek 
iş arkadaşlarına ve işletmeye yabancılaşmaya başlayacaktır 
(Karakaş, 2017). İş tatminsizliği yaşayan çalışanlarda kendi-
ni en fazla hissettiren ruhsal faktörlerden biri strestir. Stresle 
birlikte çalışanlarda kaygı hali ortaya çıkabilmektedir. İşi se-
bebiyle bir katkı sağlayamadığını ya da işinin kendi beceri 
ve yeteneklerini karşılayamadığını düşünen çalışan kendini 
mutsuz hissedecek ve bu durum çalışanın stres yaşamasına 
neden olacaktır. Süreç içerisinde bu stres kendini kaygı ile di-
ğer ruhsal problemlere teslim etmeye başlayacaktır (Adıgüzel 
ve Keklik, 2011).

Genelde yapılan çalışmalar (Yücel ve Demirel, 2013; 
Özcan vd., 2016; Tozlu, 2022) kapsamında çoğunlukla iş tat-
mini ile çalışan devir hızı arasında ters yönlü ve anlamlı bir 
ilişkinin olduğu belirlenmiştir. Bununla birlikte çalışan devir 
hızı ile iş tatmin arasında iş tatmini ile devamsızlık arasındaki 
ilişkiden daha güçlü bir ilişkinin olduğu söylenebilir (Tüzün, 
2013). Literatürdeki bazı çalışmalarda devamsızlık ile iş tat-
mini arasında yeterince güçlü bir ilişkinin olmadığı, bununla 
birlikte bazı çalışmalarda ise bu unsurlar arasında ters yön-
lü bir ilişkinin olduğu ifade edilmektedir (Turan ve Parsak, 
2011; Kara ve Köksal, 2022; Lokke, 2022). Özetle, çalışanların 
iş tatmininde bir düşüş olması halinde işe gelme konusunda 
bazı sorunların yaşandığı söylenebilir. Bu açıdan, çalışan iş-
ten tatmin olmaması halinde devamsızlık yapmaya eğilimli 
olmaktadır (Skeja, 2012).
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Liderlik Tarzları ve İş Tatmini
Liderlik tarzları, iş tatmininin temel bir belirleyicisidir 

(Bernarto vd., 2020). Farklı ülkelerde gerçekleştirilen çok 
sayıda araştırma (Araslı ve Tümer 2008; Cooper vd. 1989; 
Diekmann vd. 2004; Njiinu, 2017; Nam ve Park, 2019; Kartal 
ve Yıldırım, 2022; Yılmaz ve Karahan 2010), liderlik tarzı ile 
iş tatmini arasında güçlü bir ilişki olduğunu belirlemiş ve dış 
motivasyonun çalışanlar tarafından hissedilen tatmin mik-
tarını değiştirebileceğini ortaya koymuştur (Buil vd., 2019). 
İş tatmini, liderlik davranışları tarafından belirlenmektedir 
(Robbins vd., 2017). Liderlik ve iş tatmini, bir işletmenin he-
deflerine ulaşabileceği kapsamı belirleyen temel unsurlardır. 
Liderlik tarzı, hem bireyin iş tatminini hem de örgüte olan 
bağlılığını etkilemektedir (Bakkal vd., 2019). İş tatmini, bir iş-
letmede en nitelikli çalışanları elde tutmanın bir yolu olarak 
kullanılmaktadır (Ibraheem vd., 2011). İş tatminini etkileyen 
birden fazla faktör vardır. Bu faktörlere örnek olarak maaşlar, 
başarı, tanınma, iletişim ve faydalar gösterilebilir (Ibraheem 
vd., 2011). İş tatmini aynı zamanda diğer bireysel hedeflerin 
başarılması ile de ilişkilidir (Kwok vd., 2015).

Efe (2021) konaklama sektöründe çalışanların dönüşüm-
cü liderlik tarzının örgütsel bağlılık ve iş tatminine etkisini 
ele aldığı çalışma sonucunda dönüşümcü liderlik tarzının 
örgütsel bağlılık ve iş tatminine olumlu etkisinin olduğunu 
ortaya çıkarmıştır. Kartal ve Yıldırım (2022) ise liderlik tarz-
ları, iş tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki doğrudan ve 
dolaylı ilişkiyi incelemek için araştırma gerçekleştirmiştir. 
Çalışmada liderlik davranışlarının (iş odaklı liderlik, eğitici 
liderlik, otokratik liderlik, katılımcı liderlik ve vizyoner lider-
lik) iş tatmini ile örgütsel bağlılık ilişkisindeki aracı rolü test 
edilmiştir. İş odaklı liderlik, eğitici liderlik, otokratik liderlik, 
katılımcı liderlik ve vizyoner liderlik tarzlarının iş tatmini ile 
örgütsel bağlılık ilişkisinde aracı rolü olduğu sonucuna varıl-
mıştır (Kartal ve Yıldırım, 2022).
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Çalışan iş tatmini ve örgütsel bağlılık üzerine yapılan 
araştırmalar (Herman ve Chiu, 2014), etkileşimci ve dönü-
şümcü liderlik tarzlarının çalışan motivasyonunu, iş tatmi-
nini ve örgütsel bağlılık düzeylerini iyileştirebildiğini gös-
termiştir. White’a (2016) göre, yüksek veya düşük iş tatmini 
seviyeleri, liderlik tarzlarıyla doğrudan ilişkilidir. Okan ve 
Akyüz (2015), örgütsel etkinlik ve verimliliğin, liderlik ve 
çalışan iş tatmini arasındaki ilişkiden doğrudan etkilendiği-
ni öne sürmüştür. Okan ve Akyüz (2015) tarafından yapılan 
çalışmada, liderlik tarzları ile iş tatmini arasında ilişki oldu-
ğu ortaya çıkarılmıştır. Frazier (2015) ise liderlik tarzları ile iş 
performansı ve iş tatmini arasındaki ilişkiyi belirlemek için 
gerçekleştirdikleri çalışmada sonuç olarak, liderlik tarzlarının 
iş tatminini etkilediğini bulmuştur. Çalışmaya göre artan iş 
tatmini, artan iş performans ile doğrudan ilişkilidir (Frazier, 
2015). Barling vd. (2002) de iş tatmininin önemli ölçüde lider-
lik tarzına bağlı olduğunu ifade etmiştir.

Eliyana ve Ma’arif (2019) dönüşümcü liderlik tarzının 
örgütsel bağlılık ve iş tatmini üzerinde doğrudan etkisinin 
olduğunu vurgulamıştır. Konaklama sektöründe yapılan 
araştırmalar (Ashton, 2018; Prabowo vd., 2018; Piccolo vd., 
2012) algılanan dönüşümcü liderlik tarzı çalışanların iş tat-
mininde önemli etkisinin olduğunu ortaya çıkarmıştır. Malik 
vd. (2017) iş tatmini ve örgütsel bağlılıkla ilgili olduğu için 
dönüşümcü liderliğin etkileri üzerine çalışma gerçekleştir-
miştir. Sonuç olarak, dönüşümcü liderlik tarzının çalışan iş 
tatminini ve örgütsel bağlılığı önemli ölçüde etkilediğini 
belirlemişlerdir (Malik vd., 2017). Melton (2021) ise liderlik 
tarzlarının işten ayrılma niyeti ve iş tatmini ile ilişkisi olup 
olmadığını araştırmıştır. Araştırmada dönüşümcü liderlik 
tarzının iş tatmini üzerinde olumlu etkisi olduğu sonucuna 
varılmıştır. Bulgular ayrıca, işlemsel liderliğin iş tatmini ve 
işten ayrılma niyeti üzerinde olumlu etkisi olduğunu göster-
miştir (Melton, 2021).
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Dönüşümcü liderlik tarzı iş tatminini iyileştirmede son 
derece etkilidir (Lok ve Crawford, 2004). Ojkuku vd. (2012) ta-
rafından gerçekleştirilen araştırma sonucu dönüşümcü lider-
lik tarzının çalışan algısını ve örgüte olan bağlılığını iyileştir-
diğini ortaya çıkarmıştır. Dönüşümcü ve etkileşimci liderlik 
tarzları çalışanların tatmin seviyesini etkilemektedir (Lok ve 
Crawford, 2004). Fakat dönüşümcü liderlik tarzının, işlemsel 
liderlik tarzıyla ilişkili olarak iş tatmini üzerinde daha çok et-
kisi vardır (Awamleh ve Al-Dmour, 2004). Dönüşümcü lider-
lik tarzının iş tatmini üzerinde dolaylı etkisi vardır (Boamah, 
2018). dönüşümcü liderlik tarzıyla iş tatmini arasında anlamlı 
ve pozitif bir ilişki bulunmaktadır (Puni vd., 2018). Mesh’al 
ve Adnan (2018) tarafından yapılan araştırma, dönüşümcü 
ve etkileşimci liderlik tarzlarının çalışanlar arasında iş tatmi-
ni ile sırasıyla pozitif ve negatif bağlantıları olduğunu ortaya 
koymuştur.

Etik liderlik ile iş tatmini arasındaki ilişkiyi ortaya çı-
karmak amacıyla Brown vd. (2005) tarafından yapılan çalış-
maya göre iş tatmini liderin etik davranışının bir çıktısıdır. 
Bettencourt ve Freire (2020) etik liderlik tarzı ile iş tatmini 
ilişkisini incelediği çalışmada etik liderlik tarzı ile iş tatmini 
arasında olumlu ilişki olduğu sonucuna varmışlardır. Etik li-
derlik ve liderlik etkililiği arasındaki pozitif ilişkiyi inceleyen 
Abid vd. (2019) etik liderliğin iş tatmini için iyi bir yordayıcı 
olduğunu ifade etmişlerdir.

İş yerindeki belirsizlikler iş tatminini olumsuz etkiledi-
ğinden dolayı vizyoner liderliğin iş tatminini arttıracağı söy-
lenebilir (Diekmann vd., 2004). Çünkü vizyoner liderler ge-
lecek ile ilgili öngörüye sahip olduğundan geleceğe yönelik 
hedefler belirlemektedir (Yılmaz ve Karahan, 2010). Bundan 
dolayı, çalışanlar gelecek ile ilgili tahminlerde bulunabilmek-
te ve belirsizlik algıları azalarak iş tatminleri artmaktadır. 
Vizyoner liderlik ile ilgili çalışma gerçekleştiren Dalgın vd. 
(2010) çalışmalarında vizyoner liderlik tarzının çalışanlar ta-
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rafından olumlu algılandığını ve vizyoner liderlik tarzının iş 
tatminini arttırdığını belirlemişlerdir.

Son yıllarda ayrıca bireysel olarak otantik, etik ve dö-
nüşümcü liderlik tarzlarının iş tatmini ile pozitif ilişkileri ol-
duğunu gösteren çalışmalar (Baquero vd., 2020; Bettencourt 
ve Freire, 2020; Copeland, 2016; Puni vd., 2018) mevcuttur. 
Araştırmalar (Ashton, 2018; Torlak ve Kuzey, 2019) etkileşim-
ci liderliğin iş tatminini artırdığını göstermektedir. Bırakınız 
yapsınlar liderlik tarzının çalışanların psikolojisi üzerindeki 
olumsuz etkileri göz önüne alındığında, bırakınız yapsınlar 
liderlik tarzının iş tatminini olumsuz etkileyeceği düşünül-
mektedir. DeRue vd. (2011) çalışmalarında bırakınız yapsın-
lar liderlik tarzının iş tatminini olumsuz etkilediği sonucuna 
ulaşmışlardır.

Örgütsel Bağlılık
Örgütsel bağlılık, çalışanların bir işletmeye ait olma dü-

zeyine ilişkin algısı ya da birinin işletmeye ne kadar güçlü bir 
şekilde bağlı olduğunun göstergesidir (Lambert vd., 2020). 
Örgütsel bağlılık, bir çalışanın sahip olduğu ve örgütüne sa-
dakat gösterdiği seviyedir (Nath Gangai ve Agrawal, 2015). 
Agarwal ve Sajid (2017) örgütsel bağlılığı, çalışanın bir işlet-
menin üyesi olarak kalma arzusunu belirleyen örgütle ilişkisi 
olarak tanımlamıştır. Keskes’e (2014) göre örgütsel bağlılık, 
çalışanın işletmede kalma arzusu ya da işletmeden ayrılma 
isteği arasındaki farkı yaratan duygulardan oluşmaktadır. 
Örgütsel bağlılık tanımlarını inceleyen Tor (2021) örgütsel 
bağlılığı, işletmenin bir çalışanı olarak kalma için duyulan is-
tek; çalışanın işletme amaç, hedef ve değerlerini benimseme-
si ve bunlar için ekstra çaba sarf etmesi, çalışanın işletmeyle 
kurduğu güçlü duygusal bağ ile her şartta çalışmaya devam 
etme isteği olarak tanımlamıştır. Castellano vd. (2021) örgüt-
sel bağlılığı, çalışanın işletmeye yönelik beğenilerini ya da 
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hoşlandıklarını yansıtan bir tutum olarak tanımlama yoluna 
gitmiştir. Schwepker ve Dimitriou (2021) ise çalışan bağlılı-
ğını bireyin işletmeye olan psikolojik bağı, yani işe katılımı, 
bağlılığı ve işletmenin değerlerine olan güven duygusunu 
kapsayan örgüte bağlılığı olarak ifade etmiştir.

En yaygın kabul gören örgütsel bağlılık tanımlardan 
biri Meyer ve Allen (1991) tarafından yapılmıştır. Meyer ve 
Allen’in (1991) bakış açısından örgütsel bağlılık çok boyut-
lu bir kavramdır. Örgütsel bağlılığın duyuşsal, süreklilik ve 
normatif olmak üzere üç boyuta vardır. Duygusal bağlılık 
kavram olarak çalışanların örgüte duygusal olarak bağlılık-
ları anlamına gelmektedir. Çalışanların beklentileri, işletme-
lerdeki kendini gerçekleştirme ve başarı ile örtüştüğünde, ça-
lışanlar daha güçlü duygusal bağlılığa sahip olma eğilimine 
girmektedir. Güçlü duygusal bağlılık ile çalışanlar, işletme-
nin çıkarları için performans göstermekte ve örgütsel bağlılık 
duygusu hissetmektedirler. Sürekli bağlılık, çalışanların işlet-
meden ayrılma davranışı ile ilgilidir. İşletmeden ayrılmala-
rı durumunda çalışanların zaman ve çabalarında potansiyel 
kayıplar oluşmaktadır. Çalışanlar, işletmede artan maliyetle-
rin yüksek bir algısına sahip olduklarında, daha kararlı hale 
gelirler. Normatif bağlılık ise çalışanların işletmede kalma 
konusundaki algılanan yükümlülüğünü ifade etmektedir 
(Meyer vd., 1993). Meyer ve Allen’in (1991) örgütsel bağlılı-
ğın üç boyutunu temel alan Robbins ve Judge (2007), duygu-
sal bağlılıkla başlayan her bir boyutu “bir çalışanın belirli bir 
işletme ve onun hedefleri ve işletme üyeliğini sürdürmek istiyor” 
ifadesi ile tanımlamış yani Robbins ve Judge’a (2007) göre ça-
lışanlar istedikleri için mevcut iş yerlerinde kalır. Süreklilik 
bağlılığı, “işletmeden ayrılmaya kıyasla örgütte kalmanın algıla-
nan ekonomik değeri” olarak tanımlanmakta, yani çalışanlar 
işletmede paraya ihtiyaç duydukları için kalır. Normatif bağ-
lılık ise “işletmede ahlaki veya etik nedenlerle kalma zorunluluğu” 
yani çalışanlar mevcut işverenlerine “borçlu oldukları” için 
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işletmede kalmaları gerektiğini düşünmektedir (Robbins ve 
Judge, 2007).

Örgütsel bağlılıkla ilgili yapılan araştırmalarda ele alınan 
literatürde yer alan sınıflandırmalar irdelendiğinde temelde 
üç ayrı başlık altında toplandığı söylenebilir. Bunlar; tutum-
sal bağlılık, davranışsal bağlılık, çoklu bağlılık yaklaşımıdır. 
Tutumsal bağlılık çalışanın bağlı olduğu ekibi için duygu-
sal anlamda eğilim göstermesi ve yönelim göstermesidir. 
Çalışanın bağlı olduğu işletme ile arasındaki ilişki, onun işlet-
meye karşı bağını, davranış tarzını ve bu davranışları göster-
me nedenlerini belirlemektedir. Bu davranış modellerini ele 
aldığımızda, işletme için çaba gösterme, işletmeden ayrılma 
isteği ve işe devamsızlık gösterme gibi unsurlar olduğu be-
lirlenmiştir (Gül, 2003). Davranışsal bağlılık çalışan ve ekip 
arasındaki çıkara yönelik ilişki sonucunda ortaya çıkmakta, 
işletmenin teşviklerine karşılık olarak çalışanların ekibinden 
ayrılmaması ve çalışanın devamsızlık yapmaması gibi dav-
ranışlarıyla ilişkili olmaktadır. Buna göre çalışan belirlenen 
herhangi bir faaliyetin yerine getirilmesi yönünden bağlılık 
hissiyatı içindedir. Tutumsal bağlılık genişletilerek çoklu 
bağlılık öne sürülmüştür. Çoklu bağlılık yaklaşımda çalışa-
nın bağlı olduğu işletmeye, mesleğine, paydaşlarına, yöneti-
cilerine ve ekibine farklı seviyelerde bağlılık göstereceği ifade 
edilmektedir (Bakan, 2012).

Örgütsel bağlılık örgütsel iklimin oluşmasını da sağla-
maktadır, çünkü örgütsel bağlılık işletme içerisindeki ast-
üst ilişkisini olumlu olarak etkilemektedir (Awamleh, 1996). 
Çalıştığı işletmeye yönelik örgütsel bağlılığı yüksek olan ça-
lışanlar işletmeyi işletme dışındaki bireylere olumlu olarak 
tanıtmaya çalışmaktadır. Böylelikle işletme daha nitelikli ki-
şileri istihdam etme imkanı bulabilmektedir (Mowday vd., 
1982). Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalışanlar, işletmenin 
değer ve ilkelerini daha fazla benimsemektedirler ve işletme 
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başarısını kendi başarılarının üzerinde tutmaktadırlar. Bu 
durum çalışanların performanslarını doğrudan arttırmakta-
dır (Eisenberger vd., 2010).

Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler
Çalışanların örgütsel bağlılığına etki eden farklı faktörler 

bulunmaktadır. Çalışanların örgütsel bağlılık düzeyleri, kişi-
sel, kurumsal ve çevresel şartların özelliklerine bağlı olarak 
farklılık gösterebilmektedir.

Çalışanların örgütsel bağlılık düzeylerinde etkili olan 
önemli faktörlerden bir tanesi cinsiyettir. Cinsiyet faktörü, 
kişinin işine yönelik tutum ve davranışlarının değişmesi-
ne neden olabilmektedir. Kadınlarla erkeklerin yüklenmiş 
oldukları toplumsal rollerin birbirlerinden farklı olması ça-
lışma yaşamında da etkilerini göstermektedir (Utami vd., 
2021). Özellikle gelişmekte olan ülkelerde kadınların ev ile 
iş sorumluluklarını birlikte sürdürmeye çalışmaları, kadınla-
rın örgütsel bağlılıklarını negatif yönde etkileyebilmektedir 
(Akintayo, 2010; Cömert, 2014). Bu yönüyle cinsiyet faktörü 
toplumun cinsiyetlere yükledikleri anlamlar üzerinden şekil-
lenmektedir. Çalışanların medeni durumları, onların örgütsel 
bağlılık düzeylerini pozitif ya da negatif biçimde etkileye-
bilmektedir. Çalışanların bekar veya evli olma durumlarına 
bağlı olarak kurumlarına olan bağlılık düzeyleri değişebil-
mektedir. Tan (2017) yaptığı çalışmada çoğunlukla evli çalı-
şanların çocuk ve ev sorumlulukları sebebiyle kuruma olan 
bağlılık düzeylerinin daha fazla olduğunu ifade etmiştir. İşe 
yeni giren çalışanların yeni iş motivasyonlarının fazla olması 
nedeniyle bu çalışanların örgütsel bağlılık düzeyleri yüksek 
olabilmekteyken emekliliğine az kalmış ve yaşı ilerlemiş çalı-
şanların örgütsel bağlılık düzeyleri oldukça düşük düzeyler-
de olabilmektedir (Eğriboyun, 2013). Eğitim düzeyi yüksek 
olan çalışanların kendi kurumlarından istek ve beklentileri de 
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artmaktadır. Kurumların ise bu istek ve beklentileri karşıla-
yamaması bu çalışanların örgütsel bağlılıklarının düşmesine 
neden olmaktadır (Iqbal, 2010).

İşin niteliği, çalışanların örgütsel bağlılık hissini pozitif 
veya negatif yönde etkileyebilmektedir. Özellikle işin yapısal 
açıdan çalışanın istek ve beklentilerine uygun olması çalışa-
nın örgütsel bağlılığını pozitif etkilerken, işin çalışanın istek 
ve beklentilerine uygun olmaması örgütsel bağlılığı negatif 
etkilemektedir. Çalışanın iş ile ilgili inisiyatif alabilme du-
rumu, sorumluluk üstlenebilme düzeyi de çalışanın bağlılık 
düzeyinde etkili olmaktadır (Linggiallo vd., 2021). Çalışanlar 
sorumluluk ve inisiyatif alabildikleri işlerde daha fazla bağlı-
lık geliştirmektedir (Cömert, 2014). Çalışanların terfi almaları, 
sorumluluk yüklenebilmeleri onların işe yönelik tutumlarını 
pozitif yönde etkileyerek örgütsel bağlılıklarının artmasını 
sağlamaktadır (Weng vd., 2010).

Örgütsel bağlılığı etkileyebilen pek çok örgüt dışı faktör 
bulunmasına rağmen özellikle profesyonellik ve yeni iş ola-
naklarının örgütsel bağlılık üzerinde etkili olduklarının ifade 
edilmesi mümkündür. Çalışanlar profesyonel hale geldikçe 
tercih edilebilir olma durumları artmaktadır. Bu durum ça-
lışanların kendi kurumları veya farklı kurumları tarafından 
elde tutulmalarını kolaylaştırmaktadır. Bu açıdan çalışanlar 
profesyonel hale geldikçe kendi kurumlarından memnun 
değilse farklı kurumlara gidebilmektedir. Bu sebeple profes-
yonellik artıkça çalışanların örgütsel bağlılıklarının azalması 
söz konusu olabilmektedir. Çalışanlar örgütlerinden hoşnut 
olmasalar bile yeni iş olanaklarına sahip olunmaması, çalı-
şanların zorunlu olarak işte kalmalarına ve örgütsel bağlılık 
sergilemelerine neden olabilmektedir. Bununla birlikte yeni 
iş olanakları olan ve kurumda kalma isteğinde olmayan çalı-
şanlar ise örgütten ayrılabilmektedir. Bu yönüyle yeni iş ola-
naklarına sahip çalışanların örgütsel bağlılıkları daha düşük 
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olabilmektedir. Burada yeni iş olanakları çalışanların imkan-
ları dahilinde örgütsel bağlılık düzeylerini belirlemiş olmak-
tadır (Arslan ve Kılıçlar, 2018).

Liderlik Tarzları ve Örgütsel Bağlılık
Liderlik söz konusu olduğunda tercih edilen sonuç, çalı-

şanların çalıştıkları örgüte bağlı olmalarıdır (Imen vd., 2018). 
Liderlik tarzları, çalışanlar ve bir örgüte bağlılıkları söz konu-
su olduğunda önemli bir etkiye sahiptir. İşletmeler çalışanla-
rın liderlikleri ve örgüt için çalışmaları ile tutumlarına önem 
vermektedir (Clinebell vd., 2013). Çalışanlar etkili ve destek-
leyici bir lidere sahip olduklarını hissettiklerinde, kendilerini 
örgütün bir parçası olarak hissederler. Böylelikle, örgütten 
ayrılmak yerine, değişim olsa bile o örgüte bağlı kalma arzu-
suna sahip olmaktadırlar (Öztekin vd., 2015).

Luo vd. (2017) artan sayıda araştırmanın, dönüşümcü li-
derlik tarzı ile örgütsel bağlılık arasında olumlu ilişki olduğu-
nu ortaya çıkardığını ifade etmiştir. Keskes (2014), dönüşüm-
cü ve işlemesel liderlik tarzları ile örgütsel bağlılık arasındaki 
ilişkiyi incelemiştir. Araştırma sonucunda, liderlik tarzlarının 
çalışanların örgütsel bağlılığını etkileyebileceğini ifade etmiş-
lerdir. Keskes (2014) çeşitli örgüt kültürleri ve ortamların-
da dönüşümcü liderlik ile örgütsel bağlılık arasında pozitif 
yönlü ilişki olduğunu ortaya çıkaran çok sayıda araştırma 
olduğunu da belirtmiştir. Choi Sang vd. (2016) Malezya’daki 
küçük ve orta ölçekli işletmelerde duygusal örgütsel bağlılık 
üzerinde daha büyük bir etkiye sahip olan liderlik tarzlarını 
anlamaya çalışmıştır. Sonuç olarak bulgular liderlik tarzları-
nın duygusal örgütsel bağlılık ile güçlü bir ilişkisi olduğunu 
göstermiştir. Çalışma aynı zamanda dönüşümcü liderliğin 
duygusal örgütsel bağlılık ile daha güçlü bir pozitif ilişkisi 
olduğunu ortaya çıkarmıştır. İşlemsel liderlik duygusal ör-
gütsel bağlılık ile daha zayıf bir pozitif ilişkiye sahiptir (Choi 
Sang, vd., 2016).
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Liderlerin etik davranışlarını inceleyen çalışmalar 
(Ahmed vd., 2012; Brown vd., 2005) etik davranışların çalı-
şanların iş tatminini ve örgütsel bağlılığını arttırdığını ortaya 
çıkarmıştır. Benzer şekilde, literatürde etik liderlik tarzının 
örgütsel bağlılığı ve iş tatminini olumlu olarak etkilediğini be-
lirleyen çalışmalar (Ghahroodi vd., 2013; Toor ve Ofori, 2009; 
Zhu vd., 2004) mevcuttur. İşletmelerde iş tatmininin artması 
örgütsel bağlılığı da artırmaktadır (Testa, 2001). Literatürede 
iş tatmini ve örgütsel bağlılık arasında olumlu ilişki olduğu-
nu ortaya çıkaran çalışmalar (Gomes, 2009; Kappagoda, 2012) 
bulunmaktadır.

Chia Hui (2012) catering endüstrisindeki örgütsel bağlı-
lıkla ilgili olarak liderlik tarzlarına odaklanmıştır. Chia Hui 
(2012) çalışmasında örgütsel bağlılıkla ilgili yapısal özellik-
ler ve iş deneyimi gibi değişkenleri incelemiştir. Çalışma 
dönüşümcü liderlik, etkileşimci liderlik ve bırakın yapsınlar 
liderlik tarzları ele alınmıştır. Sonuç olarak, catering endüst-
risindeki çalışanların dönüşümcü liderlik tarzına olumlu yak-
laştığı bulunmuştur (Chia Hui, 2012). Top vd. (2015) gerçek-
leştirdikleri çalışmada dönüşümcü liderliğin örgütsel bağlılık 
üzerinde etkisi olduğunu ortaya çıkarmıştır. Benzer şekilde 
Demirtaş ve Akdoğan (2015) çalışmalarında örgütsel bağlılı-
ğın etik liderlik tarafından tetiklendiği belirlemiştir. Lapointe 
ve Vandenberghe’nin (2018) çalışmasında ise hizmetkar li-
derliğin örgütsel bağlılık üzerinde olumlu etkisinin olduğu 
ortaya çıkarılmıştır.

Ispas (2012), liderlik tarzları ile çalışan performansı ara-
sında bir ilişki olduğunu öne sürmüştür. Ispas (2012) liderlik 
tarzları ile iş tatmini, örgütsel bağlılık ve çalışan performansı 
arasındaki farklı ilişkilere dair teorik görüşleri incelemiştir. 
Bulgulara göre, Türkiye’deki otellerde yapılan ampirik çalış-
malar, dönüşümcü liderlik tarzının iş tatminini ve örgütsel 
bağlılığı olumlu etkilediğini göstermiştir. Ispas (2012) ayrıca, 
çalışan performansının ve iş tatmininin örgütsel bağlılıkla 
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doğrudan ilişkili olduğunu belirlemiştir. Çelik vd. (2015) etik 
liderlik tarzı ile iş tatmini ve bağlılık ilişkisini otel işletmeleri 
bağlamında araştırmıştır. Bulgulara göre etik liderlik tarzının 
iş tatmini ve örgütsel bağlılık üzerinde olumlu etkisi varken, 
iş tatmini ile örgütsel bağlılık arasında da olumlu ilişki vardır. 
Demirağ ve Çelik (2019) lider davranışlarının örgütsel bağlı-
lığa etkisini otel çalışanlardan veri toplayarak araştırmıştır. 
Çalışmada lider davranışlarının otel çalışanlarının örgütsel 
bağlılığını olumlu etkilediği sonucuna varılmıştır. Aydın 
ve Karaman (2022) ise otel işletmelerinde vizyoner liderlik 
tarzının çalışanların örgütsel bağlılığına etkisini belirlemek 
amacıyla çalışma gerçekleştirmişlerdir. Bulgulara göre vizyo-
ner liderlik tarzı ile örgütsel bağlılık arasında olumlu ilişki 
vardır. Çalışmanın bir diğer bulgusuna göre vizyoner lider-
lik tarzı otel çalışanlarının örgütsel bağlılığını olumlu yönde 
etkilemektedir.
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YÖNTEM

Bu bölümde araştırmanın amacı ve önemi, araştırma mo-
deli, literatür kapsamında araştırmanın hipotezlerinin gelişti-
rilmesi, evren ve örneklem, veri toplama araçları ve verilerin 
analizi hakkında bilgi verilmiştir.

Araştırmanın Amacı ve Önemi
Tezin amacı otel işletmelerinde liderlik tarzlarının (dö-

nüşümcü, etik, karizmatik, vizyoner ve bilge liderlik) liderlik 
etkililiğine ve liderlik etkililiğinin ise iş tatmini ve örgütsel 
bağlılığa etkisini ortaya çıkarmaktır. Ayrıca iş tatmininin ör-
gütsel bağlılığa etkisi de test edilmiştir.

Liderlik tarzları, liderlik etkililiği, iş tatmini ve örgütsel 
bağlılık ilişkilerinin araştırılması otel işletmeleri için örgütsel 
davranışın anlaşılmasında önemli bir rehber olmakla beraber, 
gelecekte liderlik tutumlarının örgütsel davranışlar üzerindeki 
etkilerini araştıracak olan çalışmalar için de kaynak niteliğin-
de olacaktır. Bu araştırma oteller zincirinde araştırılması açı-
sından farklı bir evren üzerinden yapılması adına önemlidir.

Araştırma Modeli
Araştırma verileri ilgili yazında geçerliliği ve güvenilir-

liği kanıtlanmış ölçüm araçlarından oluşan soru formu ile 
yüz yüze görüşmeler ile toplanmıştır. Veriler betimsel ve iliş-
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ki analizleri ile analiz edilmiştir. Araştırmanın modeli Şekil 
2.1’de verilmiştir. Modelden de görüldüğü üzere test edilen 
etkiler şu şekildedir;

•	 Karizmatik liderlik tarzının liderlik etkililiğine etkisi,

•	 Etik liderlik tarzının liderlik etkililiğine etkisi,

•	 Dönüşümcü liderliğin liderlik etkililiğine etkisi,

•	 Vizyoner liderliğin liderlik etkililiğine etkisi,

•	 Bilge liderliğin liderlik etkililiğine etkisi,

•	 Liderlik etkililiğinin iş tatminine etkisi,

•	 Liderlik etkililiğinin örgütsel bağlılığa etkisi,

•	 İş tatmininin örgütsel bağlılığa etkisi.

Şekil 2.1 Araştırmanın Kavramsal Modeli
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Hipotez Geliştirme
Bu bölümde araştırmanın amacı doğrultusunda literatür 

taraması ile araştırmada test edilecek toplam dokuz hipotez 
geliştirilmiştir.

Liderlik Tarzları ve Liderlik Etkililiği
Liderlik tarzlarından bağımsız olarak liderlik, liderlerin 

çalışanlarını ikna yoluyla etkilediği bir süreç olarak kabul 
edilmektedir, ancak çalışanların lideri takip etmek için bir 
nedeni olmalıdır (Cote, 2017). Bir liderin astları üzerinde ne 
kadar etkili olduğu, astların lideri ne kadar etkili algıladığına 
bağlıdır (Cook vd., 2020). Astların liderlik etkililiği algısı bir 
liderin genel etkililiğinin en iyi göstergesidir. Bir liderin ser-
gilediği davranış astları tarafından ‘liderlik’ olarak kabul edi-
lirse, liderlik daha etkili olmaktadır (Menon, 2014). Liderlik 
etkililiği, bir liderin işletme hedeflerine ulaşmak için çalışan-
ları ne kadar etkili bir şekilde yönetebildiğini ifade etmekte-
dir (Cooper ve Nirenberg, 2004).

Copeland (2016) otantik, etik ve dönüşümcü liderlik tarz-
larının liderlik etkililiğine etkisini test ettiği araştırmasında 
otantik, etik ve dönüşümcü liderlik tarzlarının liderlik etkilili-
ği üzerinde olumlu etkisi olduğunu belirlemiştir. Copeland’ın 
(2016) araştırması etik liderlik tarzının liderlik etkililiğinin en 
güçlü yordayıcısı olduğunu da ortaya çıkarmıştır. Hizmetkar 
liderlik tarzına odaklanan Brubaker (2015) hizmetkar lider-
lik ile örgütsel bağlılık ilişkisine hizmetkar liderliğin aracılık 
etkisi olduğu sonucuna ulaşmıştır. Azar ve Asiabar’a (2015) 
göre dönüşümcü liderlik tarzı diğer liderlik tarzlarından 
daha fazla liderlik etkililiğine etki etmektedir. Liderlik tarzla-
rı ile çalışanların liderlik etkililiği algısı arasında ilişki vardır 
(Parco-Tropicales ve DeGuzman, 2014). Bu araştırma kapsa-
mında modern liderlik tarzları olan karizmatik, etik, dönü-
şümcü, vizyoner ve bilge liderlik tarzlarının liderlik etkililiği-
ne etkisine odaklanmıştır.
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Karizmatik liderler çalışanları sorgusuz sualsiz yönlen-
dirme yeteneğine sahiptir (Koçel, 2015). Karizmatik liderler 
çalışanları kişilikleri ve çekicilikleri ile bir araya toplamak-
tadır (Ansar vd., 2016). Ayrıca karizmatik liderler çalışan-
ları diğer tarzlara kıyasla harekete geçirmede daha etkilidir 
(Sandberg, 2015). Dolayısıyla, karizmatik liderler büyük bir 
güce ve etkiye sahiptir. Karizmatik liderler etkili liderler 
olarak kabul edilmektedir. Shamir vd. (1994) karizmatik li-
derlerin işletme performansını arttırdığını ifade etmekte-
dir. Benzer şekilde Cicero ve Pieria (2007) araştırmalarında 
karizmatik liderlerin çalışanlarını güçlendirdiği için işletme 
performansını arttırdığını ortaya çıkarmıştır. Vergauwe vd. 
(2017) oldukça karizmatik liderlerin operasyonel davranışlar-
dan yoksun oldukları için daha az etkili olduğunu savunsa 
da, işletmeler örgütsel performansı arttırmak için karizmatik 
liderlik tarzını benimsemektedir (Agle, 2006). Karizmatik li-
derlik tarzını kullanan işletmeler çok daha etkili hale gelmek-
tedir (Conger vd., 2000). Kısacası, karizmatik liderler astları 
tarafından daha az karizmatik liderlere kıyasla daha etkili 
olarak algılanmaktadır (Amirul ve Daud, 2012). Bundan do-
layı, araştırmada karizmatik liderlik tarzı bağlamında gelişti-
rilen hipotez şu şekildedir;

H1: Otel işletmelerinde karizmatik liderlik tarzı ile liderlik etki-
liliği arasında pozitif yönlü bir ilişki vardır.

Etik liderliğin dürüstlük, güvenilirlik, adil karar verme, 
samimi olma gibi çeşitli boyutları vardır (Ahmad ve Gao, 
2018). Literatürde etik liderliği sahip olduğu boyutlar kapsa-
mında ve örgütsel tutumlar bağlamında bazı araştırmacılar 
(Demir ve Budur, 2019; Valle vd., 2018) ele almıştır. Zaim vd. 
(2021) etik liderlik tarzını liderlik etkililiği ve takım perfor-
mansı kapsamında araştırmış ve etik liderlik tarzı ile liderlik 
etkililiği ve takım performansı arasında pozitif bir ilişki ol-
duğu sonucuna varmıştır. Etik liderlik tarzı uzun zamandır 
liderlik etkililiğinin önemli bir belirleyecisi olarak öne sürül-
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müştür. Ampirik çalışmalar (Brown vd., 2005; Kalshoven vd., 
2011; Kim ve Yukl, 1995) etik liderlik tarzı ile liderlik etkililiği 
arasında pozitif ilişki olduğunu doğrulamıştır. Etik liderlik 
tarzı ayrıca örgütsel bağlılık, liderden memnuniyet, yönetime 
güven ve iş tatmini gibi tutumlarla da pozitif yönde ilişki-
dir (Den Hartog ve De Hoogh, 2009; Mayer vd., 2009). Etik 
liderler çalışanlarına rol model olduklarından çalışanların 
liderin etik ve ahlaki inançlarını benimsemesi daha olasıdır. 
Ayrıca etik liderler çalışanlarına koçluk ve mentorluk ederek 
kendilerini geliştirmelerine fırsat tanımaktadır (Bass, 1985). 
Bu kapsamda Brown vd. (2005) etik liderlik tarzı ile algılanan 
liderlik etkililiği arasındaki ilişkiyi araştırmış ve sonuç olarak 
etik liderlik tarzı ile algılanan liderlik etkililiği arasında po-
zitif ilişki olduğunu belirlemiştir. De Hoogh ve Den Hartog 
(2008) ise etik liderlik tarzı kapsamında adaletin liderlik etki-
liliğini pozitif etkilediği sonucuna varmıştır. Bundan dolayı, 
araştırmada etik liderlik tarzı bağlamında geliştirilen hipotez 
şu şekildedir;

H2: Otel işletmelerinde etik liderlik tarzı ile liderlik etkililiği 
arasında pozitif yönlü bir ilişki vardır.

Dönüşümcü liderlik tarzı ile ilgili yapılan çalışmalar (Buil 
vd., 2016; Mittal ve Dhar, 2016; Sandberg, 2015) dönüşümcü 
liderlik tarzının örgütsel özdeşleşmeyi, örgüte bağlılığı, işe 
bağlılığı, iş tatminini, örgütsel iklimi ve ayrıca liderlik etki-
liliğini etkilediğini belirlemiştir. Hoch vd. (2018) dönüşümcü 
liderlik tarzı ile ilgili yapılan çalışmaları meta-analizini ger-
çekleştirmiş ve sonuç olarak dönüşümcü liderliğin liderlik et-
kililiği ile güçlü bir ilişkisinin olduğunu ifade etmiştir. Çünkü 
dönüşümcü liderler çalışanları destekleyip yetkilendirdikçe 
iş tatmini artmakta ve çalışan daha iyi motive olarak daha iyi 
performans göstermektedir (Carless vd., 2000). Dönüşümcü 
liderler aynı zamanda etik davranışlar sergileyip çalışanlarını 
geliştirip, destekleyip ve güçlendirince daha etkili olabilmek-
tedir (Avolio vd., 2004; Brown vd., 2005). Dönüşümcü liderler 
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iş tatmini sağladığından dolayı liderlik etkililiği de artmakta-
dır (Bass ve Avolio, 1995). Dönüşümcü liderlik tarzı benim-
seyen liderler organizasyon odaklı olduğundan dolayı işlet-
me etkililiğine daha fazla önem vermektedir. Dönüşümcü 
liderler çalışanlar ile oldukça iyi geçinmektedir ve çalışanları 
motive etmektedir. Dönüşümcü liderlerin bu davranışları li-
derlik etkililiğini arttırmaktadır (Ergün, 2017). Araştırmacılar 
(Carter vd., 2012; Howel ve Avolio, 1993; Singh ve Krishnan, 
2014) dönüşümcü liderlik tarzının çalışanların yanı sıra takım 
performansını da iyileştirdiğini ifade etmektedir. Dolayısıyla, 
dönüşümcü liderlik tarzının liderlik etkililiğine pozitif etki-
si olduğu söylenebilir (Bass vd. 2003, Carter vd., 2012; Lowe 
vd., 1996). Bu etkinin nedeni dönüşümcü liderlik tarzının dört 
unsuru ile açıklanmaktadır. Bu unsurlar idealleştirilmiş etki, 
bireyselleştirilmiş düşünceler, ilham verici motivasyon ve 
entelektüel uyarımdır (Carter vd., 2012; Sandberg, 2015). Bu 
dört unsur dönüşümcü liderlik tarzı benimseyen liderlerin li-
derlik etkililiğinin pozitif olması için gereklidir (Hackman, 
2002). Prochazka vd. (2018) ise dönüşümcü liderlik tarzının 
liderlik etkililiği ile liderlerin kişilik özellikleri arasındaki iliş-
kideki aracı rolünü incelemiş ve sonuç olarak liderlik etkilili-
ği ile liderlerin kişilik özellikleri arasındaki ilişkide dönüşüm-
cü liderlik tarzının aracı rolü olduğunu belirlemiştir. Bundan 
dolayı, araştırmada dönüşümcü liderlik tarzı bağlamında ge-
liştirilen hipotez şu şekildedir;

H3: Otel işletmelerinde dönüşümcü liderlik tarzı ile liderlik et-
kililiği arasında pozitif yönlü bir ilişki vardır.

Vizyoner liderlik, çalışanlar ve işletme için bir gelecek 
imajı çizerek bir vizyonun gerçekleştirilmesi için çalışanları 
motive etmektedir (Stam vd., 2014). Vizyoner liderlik aynı 
zamanda ilham verici bir vizyon yaratarak, çalışanları kendi 
ihtiyaçlarını karşılamaya teşvik etmektedir (Virick ve Greer, 
2012; Kearney vd., 2019). Hem bireysel hem de takım düze-
yinde performansı arttırmanın yanı sıra, vizyoner liderlik 
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yüksek düzeyde motivasyon, güven, bağlılık ve uyum ya-
ratarak örgütsel etkinliği artırmaktadır (Taylor vd., 2014). 
Böylelikle, vizyoner liderlik tarzı işletmenin net kar marjını 
(Waldman vd., 2001) ve algılanan liderlik etkililiğini (Groves, 
2006) olumlu yönde etkileyebilmektedir. Lowe vd.’nin (1996) 
ve Dumdum vd.’nin (2002) çalışmalarının sonuçlarına göre 
vizyoner liderlik tarzı ile iş tatmini ve liderlik etkililiği ara-
sında güçlü bir ilişki vardır. Hater ve Bass (1988) da vizyoner 
liderlik tarzının iş tatmini ve liderlik etkililiği ile pozitif yönlü 
ilişkisi olduğunu belirlemiştir. Restoran sektöründe araştır-
ma gerçekleştiren Cheema vd. (2015) vizyoner liderlik tarzı 
ile müşteri memnuniyeti, çalışan bağlılığı, çalışan iş tatmini 
ve lider etkililiği arasında pozitif bir ilişki olduğu sonucuna 
varmışlardır. Çünkü, vizyoner liderler örgüt vizyonunu ça-
lışanlara açık bir şekilde ilettiğinden dolayı çalışanlar iş ile 
ilgili rollerini tamamlayarak roller dışında çalışmalara da ak-
tif olarak katılmaya motive olurlar (Luo vd., 2021). Vizyoner 
liderler çalışanlarını aynı vizyonu takip etmeye teşvik ettiği 
(Kehr vd., 2022) ve örgütsel vatandaşlık davranışını arttırdığı 
(Ismail vd., 2022) için liderlik etkililiğini de iyileştirmektedir 
(Taylor vd., 2014). Bundan dolayı, araştırmada vizyoner li-
derlik tarzı bağlamında geliştirilen hipotez şu şekildedir;

H4: Otel işletmelerinde vizyoner liderlik tarzı ile liderlik etkili-
liği arasında pozitif yönlü bir ilişki vardır.

Bilgi bir liderin sahip olabileceği en önemli ve ender nite-
liklerden biridir (Schulenburg, 2017). Herhangi bir durumda 
neyin en iyi/doğru olduğuna karar vermek bilgelik istemek-
tedir. Bilgelik ise Webster tarafından kişinin ve başkalarının 
gelişimini kolaylaştırmak için önemli yaşam deneyimleriyle 
başka çıkma yeteneği olarak tanımlanmıştır. Liderlik etkili-
liği, bir işletmenin başarısı için oldukça önemlidir ve lider-
lik etkililiği performans göstergeleri ile ölçülebilir. Bilgelik 
ile performans arasında ise pozitif yönlü bir ilişki vardır. 
Bundan dolayı bilgeliğin, liderlik etkililiğinin bir perfor-
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mans göstergesi olduğu söylenebilir (Kumari ve Priya, 2016). 
George (2000) bilge liderlerin işletmenin her seviyesinde 
etkililiği teşvik edeceğini ifade etmektedir. Kerr vd. (2006) 
gerçekleştirdikleri çalışma sonucunda bilgeliğin liderlik et-
kililiğin önemli bir belirleyicisi olduğunu ortaya çıkarmış-
tır. Bilgelik lider etkililiğini güçlü bir şekilde öngörmektedir 
(Beckles, 2018). Baesu ve Bejinaru (2015) bilge liderlik tarzı 
ile liderlik etkililiği arasında olumlu ilişki olduğu sonucuna 
ulaşmıştır. Bilge liderler sahip oldukları bilgiden dolayı daha 
etkili olabilmektedir (Weinberg, 2009). Bilge liderlik tarzının 
liderlik etkililiğine etkisi diğer liderlik tarzlarına kıyasla daha 
az araştırılmıştır (Grunes vd., 2014; Sudha vd., 2016). Bundan 
dolayı, araştırmada bilge liderlik tarzı bağlamında geliştirilen 
hipotez şu şekildedir;

H5: Otel işletmelerinde bilge liderlik tarzı ile liderlik etkililiği 
arasında pozitif yönlü bir ilişki vardır.

Liderlik Etkililiği ve İş Tatmini
İş tatmini liderler ve işletmeler için önemli bir unsurdur. 

Çünkü iş tatmini bireyin çalışma koşullarına ve işletmeye 
verdiği duygusal tepkidir ve iş tatmini yaşayan çalışanlar 
daha üretken olmaktadır (Bushra vd., 2011). Liderin etkili ol-
duğunu algılayan çalışanlar işletmenin başarılı olduğunu dü-
şünerek kaygılarından arınabilmekte ve işletme hedeflerine 
ulaşması için çaba sarf etmektedir. Bundan dolayı da liderlik 
etkililiği ile iş tatmini arasında pozitif ilişki olduğunu belirle-
yen çalışmalar (Dumdum vd., 2002; Judge ve Piccolo, 2004). 
Başka bir ifade ile liderlik etkililiği iş tatminini olumlu olarak 
etkilemektedir (Taylor, 2021).

Menon (2014) liderlik davranışları, liderlik etkililiği ve iş 
tatmini arasındaki ilişkiyi incelemek için araştırma gerçekleş-
tirmiştir. Menon (2014) çalışmasında çalışanların bir işletme-
nin en önemli varlığı olduğunu, liderlerin her durumda daha 
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etkili olabilmek için davranışlarının çalışan iş tatminini nasıl 
etkilediğini anlaması gerektiğini ve liderlerin davranışları 
aracılığıyla çalışanlarda motivasyon sağlaması gerektirdiğini 
ifade etmiştir. Bunların ise liderlik etkililiği sağlayarak iş tat-
mini yaratacağını ileri sürmüşlerdir. Sonuç olarak ise liderlik 
etkililiği ile genel iş tatmini arasında ilişki olduğunu belirle-
mişlerdir (Menon, 2014). Pham’a (2018) göre liderlik etkilili-
ği yüksek iş tatmini yaratmaktadır. Amundsen ve Martinsen 
(2014), astların liderlik etkililiğini nasıl algıladıkları ve bunun 
sonucunda iş tatmini üzerindeki etkisiyle ilgili gerçekleştir-
dikleri çalışmada lider etkililiğinin iş tatminine etkisi olduğu 
sonucuna varmışlardır. Benzer şekilde, Shah ve Khan (2018) 
liderlik etkililiği ile iş tatmini arasındaki ilişkiyi inceledikle-
ri araştırmada liderlik etkililiği ile iş tatmini arasında pozitif 
yönlü ilişki olduğu sonucuna varmışlardır. Bundan dolayı, 
araştırmada liderlik etkililiği ve iş tatmini bağlamında gelişti-
rilen hipotez şu şekildedir;

H6: Otel işletmelerinde liderlik etkililiği ile iş tatmini arasında 
pozitif yönlü bir ilişki vardır.

Liderlik Etkililiği ve Örgütsel Bağlılık
İşletme ile çalışanlar arasında güçlü bir ilişki varsa, ça-

lışanlar daha üretken, işletmeye daha bağlı ve daha verim-
li olmaktadır ve işletme içi çatışma da azalmaktadır (Craig, 
2017). Bundan dolayı, liderlerin temel görevi lider ile çalışan-
lar arasında güçlü bir ilişki oluşturmaktır (Good vd., 2016). 
Çalışanlar işletmede kendisini güvende olduğunu hissettiren 
liderleri takip etme eğilimlidir (Sinek, 2009). Çalışanlar kendi-
lerini güvende hissettikleri işletmede daha rahat olmakta ve 
liderle iş birliği içine girmektedir (Sinek, 2017). Dolayısıyla li-
derin davranışları ve etkililiği çalışanların örgütsel tutumları-
na (örneğin, örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaşlık davranışı) 
etki etmektedir (Bass ve Bass, 2008; Simonton, 1994). Bundan 
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dolayı, çalışanların örgütsel bağlılık algılarının yükseltilme-
sinde liderlik etkililiği önemli olarak görülmektedir (Parco-
Tropicales ve DeGuzman, 2014).

İşletme içinde olumlu bir çalışma ortamı yaratmak için 
liderlik etkililiği gerekmektedir (Ricketts ve Ricketts, 2011). 
Etkili liderler rol çatışmalarını çözüme kavuşturabilir (Yukl, 
1998) ve sinerji yaratan ilişkiler oluşturabilir (Stedham ve 
Skaar, 2019). Liderlik tarzlarının örgütsel bağlılığa etkisini 
konu alan çalışmalar mevcutken, liderlik etkililiğinin örgütsel 
bağlılığa doğrudan etkisini inceleyen oldukça kısıtlı çalışma 
gerçekleştirilmiştir. Yıldırım (2011) otel sektöründe çalışan-
ların liderlik etkililiği algısının örgütsel bağlılığa etkisinin 
olup olmadığını incelediği çalışmasında liderlik etkililiğinin 
örgütsel bağlılığa pozitif yönde etkisinin olduğu sonucuna 
varmıştır. Bu doğrultuda, liderlik etkililiğinin örgütsel bağ-
lılığı etkileyeceği görüşüne dayanarak geliştirilen hipotez şu 
şekildedir;

H7: Otel işletmelerinde liderlik etkililiği ile örgütsel bağlılık 
arasında pozitif yönlü bir ilişki vardır.

İş Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Liderlik Etkililiği
Konaklama işletmeleri bağlamında örgütsel bağlılık 

önemli bir konudur. Çünkü rekabetin yoğun olduğu ve emek 
yoğun bir sektörde faaliyet gösteren konaklama işletmeleri 
her zaman kendini işletmeye bağlı hisseden çalışanlara ihti-
yaç duymaktadır. Konaklama sektörü özelinde gerçekleştiri-
len çalışmalar müşteri memnuniyetinin (Yao vd., 2019), hiz-
met kalitesinin (Kamselem vd., 2020) ve işletme performan-
sının (AlKahtani vd., 2021) örgütsel bağlılık ile pozitif yönlü 
ilişkisinin olduğunu ortaya çıkarmıştır. İş tatmini ile örgütsel 
bağlılık arasındaki ilişki literatürde kapsamlı bir şekilde tartı-
şılmıştır. İş tatmini genel olarak örgütsel bağlılığın bir öncülü 
olarak kabul edilmektedir (Fu ve Deshpande, 2014). Arzi ve 
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Farahbod’a (2014) göre çalışanların iş tatmini örgütsel bağlılı-
ğı etkileyen temel unsurdur.

Insan vd. (2013) çalışanların iş tatmini ile örgütsel bağ-
lılıkları arasında anlamlı ilişki bulmuşken, Günlü vd. (2010) 
konaklama sektörü özelinde gerçekleştirdikleri çalışmada iç-
sel, dışsal ve genel iş tatmininin hem duygusal hem de nor-
matif bağlılık üzerinde pozitif etkisinin olduğunu bulmuştur. 
Kuruüzüm vd. (2009) büyük ölçekli otellerde çalışanların 
devam bağlılığı üzerinde iş tatmininin etkisinin anlamlı ol-
madığını ortaya çıkarmıştır. Literatürde iş tatmininin örgüt-
sel bağlılığa etkisinin olduğunu doğrulayan başka çalışmalar 
(Namasivayam ve Zhao, 2007; Testa, 2001; Yousef, 2000) da 
mevcuttur.

Lizote vd. (2017) gerçekleştirdikleri çalışmada iş tatmini 
ile örgütsel bağlılık arasında ilişki olduğu sonucuna varmış-
tır. Feinstein ve Vondaresk (2001) restoran çalışanlarının iş 
tatmininin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini analiz etmiş 
ve iş tatmininin çalışanların örgütsel bağlılıklarını yordaya-
cağı sonucuna varmıştır. Bununla birlikte, önceki çalışmalar 
(Cheung ve Wu, 2012; Gazzoli vd., 2012; Kanwar vd., 2012) 
iş tatmininin örgütsel bağlılığı yordadığı sonucunu destekle-
miştir. Ayrıca Arzi ve Farahbod’a (2014) göre çalışanların ör-
gütsel bağlılığını ve performansını iş tatmini etkilemektedir 
ve liderlik etkililiği ile örgütsel bağlılık ilişkisinde iş tatmi-
nin aracı rolünün test edilmesi önemli olarak görülmektedir. 
Ancak çalışmalar bu aracılık etkiyi göz ardı etmiştir. Bundan 
dolayı çalışmada liderlik etkililiği ile örgütsel bağlılık iliş-
kisinde iş tatminin aracı rolünün test edilmesi de amaçlan-
mıştır. Bu doğrultuda, araştırmada iş tatmini, örgütsel bağ-
lılık ve liderlik etkililiği bağlamında geliştirilen hipotezler şu 
şekildedir;

H8: Otel işletmelerinde iş tatmini ve örgütsel bağlılık arasında 
pozitif yönlü bir ilişki vardır.

H9: Liderlik etkililiği ile örgütsel bağlılık ilişkisinde iş tatminin 
aracılık rolü vardır.
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Evren ve Örneklem
Çalışmanın evrenini turizm sektöründe önemli bir yere 

sahip olan Rixos Grup Otel çalışanları oluşturmaktadır. Rixos 
Otel Grup işletmeleri 2000 yılında turizm sektöründe söz sa-
hibi olmaya başlayıp, sektörün başkenti Antalya’da hizmete 
başlamıştır. Ayrıca tüm bunları uluslararası alanda tanınmış 
bir otel markası olma yolunda, yüksek kalite ve lüks seg-
mentler içinde resort ve şehir otelleri ile pazarda lider olma 
yolunda amaç edinip ilerlemektedir. Rixos otel grubu zinci-
rindeki 28 otelle dünyanın 7 ülkesinde misafirlerini ağırla-
maktadır. Çalışma kapsamında Türkiye, Kazakistan, Mısır, 
Birleşik Arap Emirlikleri ve Hırvatistan’daki Rixos grup otel 
çalışanlarına ulaşılmak hedeflenmiştir. Türkiye’de mevcut 
9 otelde toplam çalışan sayısı 6.200, Kazakistan’da mevcut 
5 otelde toplam çalışan sayısı 1.200, Mısır’da mevcut 4 otel-
de toplam çalışan sayısı 1.600, Birleşik Arap Emirliklerinde 
mevcut 5 otelde toplam çalışan sayısı 1.700 ve Hırvatistan’da 
mevcut 1 otelde toplam çalışan sayısı 180 olup, bu çalışan-
lar (toplam 10.880) çalışmanın örneklemini oluşturmaktadır. 
Çalışmada %5 örneklem hatasıyla en az 378 kişiden veri top-
lanılması gerektiği hesaplanmıştır. Bu hesaplama Yazıcıoğlu 
ve Erdoğan’ın (2004) örneklem büyüklüğü tablosuna (Tablo 
2.1) göre hesaplanmıştır.

Tablo 2.1. Örneklem Büyüklükleri Hesaplaması
Evren 0.05 örnekleme hatası (d)

p=0.5
q=0.5

p=0.8
q=0.2

p=0.3
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: Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2004.

Hazırlanan anket sadece İngilizce dilinde olup kolayda 
örnekleme ile (gönüllülük esas alınarak) çalışanlara yüz yüze 
uygulanmıştır. Çalışmada toplam 720 katılımcıdan veri top-
lanmıştır. Anketler Aralık 2018’den Eylül 2019 olmak üzere 
ortalama 10 aylık bir sürede uygulanmıştır. Katılımcılar ile 
ilgili demografik sonuçlar bulgular başlığı altında detaylıca 
verilmiştir.

Veri Toplama Araçları
Çalışmada verilerin toplanması için anket kullanılmıştır. 

Anket formu iki kısımdan oluşmaktadır. İlk kısımda katılım-
cılara demografik sorular yöneltilmiştir. İkinci kısımda ise 
“liderlik tarzları ölçeği”, “liderlik etkililiği ölçeği”, “iş tatmini 
ölçeği” ve “örgütsel bağlılık ölçeği” bulunmaktadır.

Liderlik tarzları ölçeği beş liderlik tarzına yönelik ifade-
lerden oluşmaktadır. Liderlik tarzı ölçeği karizmatik liderlik 
için 5 ifade, etik liderlik için 4 ifade, dönüşümcü liderlik için 5 
ifade, bilge liderlik için 5 ifade ve vizyoner liderlik için 5 ifade 
olmak üzere toplam 24 ifadeden oluşmaktadır. Karizmatik li-
derlik ifadeleri Conger’in (1999), etik liderlik ifadeleri Brown 
vd.’nin (2005), dönüşümcü liderlik ifadeleri McKenzie vd.’nin 
(2001), bilge liderlik ifadeleri Elbaz ve Hoddoud’un (2017) 
ve vizyoner liderlik ifadeleri Rafferty ve Griffin’in (2004) ça-
lışmasından alınmıştır. Lider etkililiği ölçeği 18 ifade ve tek 
boyuttan oluşmakta olup Oyinlade’nin (2006) çalışmasından 
alınmıştır. İş tatmini ölçeği 8 ifade ve tek boyuttan oluşmakta 
olup Elbaz ve Hoddoud’un (2017) çalışmasından alınmıştır. 
Örgütsel bağlılık ölçeği de 18 ifade ve tek boyuttan oluşmak-
ta olup Meyer vd.’nin (1993) çalışmasından alınmıştır. Tüm 
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ölçeklerin orijinali İngilizcedir. Herhangi bir dile çeviri ya-
pılmadan katılımcılara anket İngilizce olarak uygulanmıştır. 
Anket ifadeleri 7’li Likert tipte (1: kesinlikle katılıyorum – 7: 
kesinlikle katılmıyorum) hazırlanmıştır.

Verilerin Analizi
Veriler çalışmanın amaç ve hedeflerine ulaşılacak şekil-

de analizlere tabi tutulmuştur. Araştırma kapsamında SPSS 
23 paket programı ve yapısal eşitlik modelini test etmek için 
SmartPLS 3 analiz programından yararlanılmıştır. Hipotez 
testleri öncesinde verilerin Çarpıklık (Skewness) ve Basıklık 
(Kurtosis) değerleri incelenmiş ve değerlerin büyük kısmının 
(-3) ile (+3) arasında yer aldığı sonucuna ulaşılmıştır. Verilerin 
bir bölümünde normal dağılımın olmaması ve literatürden 
hareketle oluşturulan yeni bir modelin test edilmesi neden-
leriyle PLS tabanlı yapısal eşitlik modelinin çalıştırılmasının 
daha uygun olduğuna karar verilmiştir. Çalışma kapsamında 
anlamlılık değeri p<0,05 olarak belirlenmiştir.
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BULGULAR

Bu bölümde araştırmanın araştırmaya katılan katılımcı-
ların demografik özellikleri, ölçeklere ilişkin bulgular, ölçek-
lere ilişkin geçerlilik ve güvenirlik sonuçları ve yapısal mode-
lin analiz sonuçları verilmiştir.

Katılımcılara İlişkin Demografik Bilgiler
Katılımcıların demografik özellikleri Tablo 3.1’de veril-

miştir. Katılımcıların %48,2’si kadınlardan, %51,8’i erkek-
lerden oluşmaktadır. Araştırmaya katılan otel çalışanları-
nın milliyetleri incelendiğinde; Türkler çalışma grubunun 
%51,3’ünü oluştururken, Kırgızlar %4,7’sini, Ukraynalılar 
%26,6’sını, Ruslar ise %8’ini oluşturmaktadır. Katılımcıların 
%70,4’ü üniversite mezunu, %16,7’si lise, %11,1’i ise yüksek 
lisans mezunu, %1,4’ü doktora mezunu ve %0,4’ü ise ilköğre-
tim mezunudur. Katılımcıların %23,9’u evli, %69’u bekar ve 
%0,8’i ise boşanmış ya da ayrı yaşamaktadır.
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Tablo 3.1. Katılımcıların Demografik Profilleri-1
Frekans %

Cinsiyet
Kadın 347 48,2
Erkek 373 51,8
Milliyet
Türk 372 51,3
Azeri 15 2,1
Kazak 3 0,4
Kırgız 34 4,7
Rus 58 8,0
Ukraynalı 193 26,6
Tatar 3 0,4
Fransız 6 0,8
Belaruslu 14 1,9
Cezayirli 6 0,8
Ürdünlü 6 0,8
Endonezyalı 15 2,2
Eğitim
İlköğretim 3 0,4
Lise 120 16,7
Üniversite 507 70,4
Yüksek lisans 80 11,1
Doktora 10 1,4
Medeni Durum
Evli 172 23,9
Bekar 497 69,0
Boşanmış/Ayrı Yaşıyor 6 0,8
Belirtmeyen 45 6,3

Katılımcıların yaş, otelde çalışma süresi ve turizmde ça-
lışma süresi Tablo 3.2’de verilmiştir. Araştırmaya katılan bi-
reylerin ortalama yaşları 27,5 olup en düşük yaş 18, en yüksek 
yaş ise 51’dir. Katılımcıların bulundukları otelde çalışma sü-
resi ortalaması 1,9 yıl, turizmde çalışma süresi ortalaması ise 
4,6 yıldır.



61

Uluslararası Türk Otel Zincirinde Liderlik Tarzları, Liderlik Etkililiği, İş Tatmini ve Örgütsel Bağlılık İlişkisinin İncelenmesi

Tablo 3.2. Katılımcıların Demografik Profilleri-2
 N Minimum Maximum Ortalama Std. Sapma
Yaş 720 18 51 27,50 6,08
Otelde Çalışma Süresi 720 1 8 1,86 1,58
Turizmde Çalışma Süresi 720 1 22 4,62 4,85

Ölçeklere İlişkin Bulgular
Katılımcıların liderlik tarzlarına dair belirtilen önermele-

re ilişkin değerlendirmeleri Tablo 3.3’te sunulmaktadır. Buna 
göre “yöneticim heyecan verici bir konuşmacıdır” (x̄=5.73) 
önermesinin ölçekte en yüksek ortalama değere sahip oldu-
ğu, “yöneticim genellikle gelecek için olasılıklar hakkında 
fikir verir” (x̄=5.25) önermesinin ise ölçekte en düşük ortala-
ma değere sahip olduğu görülmektedir. Bu ölçekte yer alan 
değişkenlerin tamamının çarpıklık ve basıklık değerlerinin 
(-3) ile (+3) arasında olduğu görülmekte ve bu durum normal 
dağılıma işaret etmektedir (Kalaycı, 2009).

Tablo 3.3. Liderlik Tarzları Ölçeğine İlişkin Aritmetik Ortalama,  
Standart Sapma Değerleri, Çarpıklık ve Basıklık Katsayıları

x̄ Std. 
Sapma

Skewness Kurtosis
Katsayı Std. 

Hata
Katsayı Std. 

Hata
Yöneticim, çalışanlarına stres / kriz 
koşullarında bile bir güvenlik hissi verir.

5.33 1.552 -.732 .091 -.408 .182

Yöneticim genellikle gelecek için olasılıklar 
hakkında fikir verir.

5.25 1.594 -.869 .091 .141 .182

Yöneticim ekibinin günlük işlerine dahil 
olur.

5.43 1.420 -.658 .091 -.312 .182

Yöneticim heyecan verici bir konuşmacıdır. 5.73 1.369 -1.201 .091 1.556 .182
Yöneticim çalışanlara kendilerinden neyin 
gerekli olduğunu bildirir ve onlara yapıcı 
geri bildirimde bulunur.

5.49 1.390 -1.151 .091 1.597 .182

Yöneticiler, çalışanları ile etik veya değerleri 
tartışır.

5.42 1.390 -.856 .091 .470 .182

Yöneticim kişisel hayatımızı etik bir şekilde 
yönetir.

5.37 1.525 -.967 .091 .570 .182
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Yöneticim başarıyı sadece sonuçlarla değil, 
aynı zamanda nasıl elde edildiğiyle de 
tanımlar.

5.52 1.237 -.679 .091 .144 .182

Yöneticim etik açıdan işlerin nasıl doğru 
şekilde yapılacağına dair bir örnek 
oluşturur.

5.51 1.304 -1.165 .091 1.798 .182

Yöneticim, çalışanları işle ilgili bazı temel 
varsayımlarını yeniden incelemeye 
zorlayan fikirlere sahiptir.

5.40 1.473 -.806 .091 .613 .182

Yöneticim gelecek planları konusunda 
çalışanlara ilham verir.

5.26 1.487 -.915 .091 .718 .182

Yöneticim, çalışanların işleri yapma 
şekillerini yeniden düşünmelerini teşvik 
eder.

5.43 1.378 -.971 .091 .887 .182

Yöneticim çalışanlardan çok şey 
beklediklerini gösterir.

5.49 1.370 -.869 .091 .796 .182

Yöneticim çalışanlar arasında bir ekip 
tutumu ve ruhu geliştirir.

5.33 1.553 -.850 .091 .306 .182

Yöneticim, organizasyon ve çevresi 
hakkında uzun vadeli bir görüş sunar.

5.24 1.273 -.591 .091 .778 .182

Yöneticim, örgütsel stratejileri ve hedefleri 
formüle etmek için temel oluşturan, 
arzu edilen durumun ortak, somut bir 
vizyonunu aktarır.

5.26 1.316 -.572 .091 .489 .182

Yöneticim organizasyon için bir amaç 
belirler.

5.33 1.452 -.996 .091 .818 .182

Yöneticim gelecekteki zorluklara ve 
fırsatlara vurgu yapar.

5.40 1.305 -1.117 .091 2.216 .182

Yöneticim, kuruluşun vizyonunu 
şekillendirmede faktörleri veya gelecekteki 
eğilimleri tahmin eder.

5.48 1.393 -1.015 .091 .950 .182

Yöneticim kendisinden farklı pozisyondaki 
kişilerle ilişki kurabilir.

5.36 1.413 -.806 .091 .456 .182

Yöneticim başkalarına ilham verebilir. 5.46 1.447 -1.060 .091 1.033 .182
Yöneticim başkalarına yardım edebilir. 5.48 1.390 -1.009 .091 1.472 .182
Yöneticim bildiklerine güvenir. 5.63 1.398 -1.220 .091 1.845 .182
Yöneticim birçok duruma hazırlıklıdır. 5.54 1.455 -1.149 .091 1.247 .182

Katılımcıların algılanan liderlik etkililiği ölçeğine 
dair belirtilen önermelere ilişkin ortalamaları Tablo 3.4’de 
sunulmaktadır.
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Tablo 3.4. Liderlik Etkililiği Algısı Ölçeğine İlişkin Aritmetik Ortalama,  
Standart Sapma Değerleri, Çarpıklık ve Basıklık Katsayıları

 x̄ Std. 
Sapma

Skewness Kurtosis
Katsayı Std. 

Hata
Katsayı Std. 

Hata
İyi dinleme becerileri 5.71 1.393 -1.495 .091 2.435 .182
Dürüstlük ve etik 5.76 1.265 -1.048 .091 .897 .182
Adalet 5.61 1.294 -1.114 .091 1.224 .182
Motive Edici 5.66 1.303 -1.085 .091 1.357 .182
Destek sağlama 5.66 1.409 -1.176 .091 1.309 .182
Katılımcı karar verme 5.65 1.169 -.858 .091 1.210 .182
İyi kişilerarası beceriler 5.80 1.327 -1.304 .091 1.790 .182
Problem çözme 
yetenekleri

5.75 1.268 -.921 .091 .575 .182

Organizasyon bilgisi 5.89 1.334 -1.594 .091 2.615 .182
İyi sunum becerileri 5.79 1.343 -1.278 .091 1.624 .182
Cesaret ve sertlik 5.62 1.343 -1.315 .091 2.415 .182
İyi önceliklendirme 
becerileri

5.60 1.343 -1.341 .091 2.344 .182

Gelecek vizyonu 5.60 1.387 -1.508 .091 2.841 .182
Yaratıcılık 5.56 1.334 -1.558 .091 3.166 .182
Yetki verme yetkisi 5.58 1.313 -1.481 .091 2.896 .182
Politikalar bilgisi 5.73 1.343 -1.599 .091 3.381 .182
Çalışkan 5.80 1.329 -1.256 .091 1.591 .182
Mali verimlilik 5.39 1.360 -1.042 .091 1.515 .182

Tablo 3.4 incelenince “organizasyon bilgisi” (x̄=5.89) 
önermesinin en yüksek değere sahip olduğu, “mali verimli-
lik” (x̄=5.36) önermesinin ise en düşük değere sahip olduğu 
görülmektedir. Bu ölçekte yer alan değişkenlerin tamamının 
çarpıklık ve basıklık değerlerinin (-3) ile (+3) arasında olduğu 
görülmekte ve bu durum normal dağılıma işaret etmektedir 
(Kalaycı, 2009).

Katılımcıların iş tatmini ölçeğine dair belirtilen önerme-
lere ilişkin değerlendirmeleri Tablo 3.5’de sunulmaktadır. 
Buna göre “yöneticimle olan ilişki çok arkadaşçadır.” (x̄=5.60) 
önermesinin en yüksek değere sahip olduğu, “işlerimizi ko-
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laylaştırmak için yeni teknoloji kullanılmaktadır.” (x̄=4.95) 
önermesinin ise en düşük değere sahip olduğu görülmekte-
dir. Bu ölçekte yer alan değişkenlerin tamamının çarpıklık ve 
basıklık değerlerinin (-3) ile (+3) arasında olduğu görülmek-
te ve bu durum normal dağılıma işaret etmektedir (Kalaycı, 
2009).

Tablo 3.5. İş Tatmini Ölçeğine İlişkin Aritmetik Ortalama,  
Standart Sapma Değerleri, Çarpıklık ve Basıklık Katsayıları

 x̄ Std. 
Sapma

Skewness Kurtosis
Katsayı Std. 

Hata
Katsayı Std. 

Hata
Çalışanlar işlerini iyi yapmak için 
yeterli eğitim alırlar.

5.01 1.552 -1.101 .091 .996 .182

Çalışanlar, çabalarının takdir edi-
leceğine dair iyi hislere sahiptir.

5.10 1.336 -1.065 .091 1.168 .182

Ücretlendirme sistemi çalışan 
motivasyonunu arttırabilecek 
niteliktedir.

5.33 1.382 -1.031 .091 .785 .182

Performans değerlendirmesi, ça-
lışanların adalet algılarını teşvik 
eder.

5.28 1.302 -.922 .091 .694 .182

Maaş ödemesi çalışanların bek-
lentilerine çok yakındır.

5.01 1.471 -.779 .091 .100 .182

İşlerimizi kolaylaştırmak için yeni 
teknoloji kullanılmaktadır.

4.95 1.421 -.425 .091 -.559 .182

Yöneticimle olan ilişki çok arka-
daşçadır.

5.60 1.538 -1.350 .091 1.659 .182

Ailelerimizi destekleyen aile dos-
tu politikalarımız vardır.

5.37 1.491 -.949 .091 .736 .182

Katılımcıların örgütsel bağlılık ölçeğine dair belirtilen 
önermelere ilişkin değerlendirmeleri Tablo 3.6’da sunulmak-
tadır. Olumsuz ifadeler ters kodlanmıştır. Buna göre “orga-
nizasyonuma çok şey borçluyum” (x̄=5.32) önermesinin en 
yüksek değere sahip olduğu, bu organizasyona “duygusal 
olarak bağlı” hissetmiyorum” (x̄=4.46) önermesinin ise en dü-
şük değere sahip olduğu görülmektedir. Bu ölçekte yer alan 
değişkenlerin tamamının çarpıklık ve basıklık değerlerinin 
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(-3) ile (+3) arasında olduğu görülmekte ve bu durum normal 
dağılıma işaret etmektedir (Kalaycı, 2009).

Tablo 3.6. Örgütsel Bağlılık Ölçeğine İlişkin Aritmetik Ortalama,  
Standart Sapma Değerleri, Çarpıklık ve Basıklık Katsayıları

 x̄ Standart 
Sapma

Skewness Kurtosis
Katsayı S t d . 

Hata
Katsayı S t d . 

Hata
Kariyerimin geri kalanını bu or-
ganizasyonda geçirmekten çok 
mutlu olurum.

5.15 1.316 -.744 .091 .533 .182

Gerçekten bu örgütün sorunları 
bana aitmiş gibi hissediyorum.

5.15 1.351 -.877 .091 1.176 .182

Kuruluşuma güçlü bir “aidiyet” 
duygusu hissetmiyorum.

4.51 1.686 -.710 .091 -.239 .182

Bu organizasyona “duygusal ola-
rak bağlı” hissetmiyorum.

4.46 1.771 -.620 .091 -.501 .182

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

4.57 1.921 -.563 .091 -.752 .182

Bu organizasyonun benim için 
kişisel bir anlamı var.

5.28 1.288 -.441 .091 -.621 .182

Şu anda organizasyonumda kal-
mak bir zorunluluk meselesi.

5.01 1.433 -.803 .091 .505 .182

İstesem bile şu anda organizas-
yonumdan ayrılmak benim için 
çok zor olacak.

4.95 1.594 -.936 .091 .566 .182

Şimdi organizasyonumdan ayrıl-
maya karar verirsem hayatımın 
çoğu altüst olur.

4.75 1.591 -.911 .091 .316 .182

Bu organizasyondan ayrılmayı 
düşünmek için çok az seçeneğim 
olduğunu hissediyorum.

4.76 1.607 -.732 .091 .064 .182

Bu organizasyona kendimi bu 
kadar katmamış olsaydım, başka 
bir yerde çalışmayı düşünebilir-
dim.

4.97 1.407 -.689 .091 -.001 .182

Bu organizasyondan ayrılmanın 
birkaç olumsuz sonucundan biri, 
mevcut alternatiflerin azlığı ola-
caktır.

4.84 1.373 -.754 .091 .427 .182
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Mevcut işverenimde kalma zo-
runluluğu hissetmiyorum.

4.96 1.631 -.081 .091 1.799 .182

Avantajım olsa bile, şimdi organi-
zasyonumdan ayrılmanın doğru 
olacağını düşünmüyorum.

4.72 1.416 -.926 .091 .772 .182

Şimdi teşkilatımdan ayrılırsam 
kendimi suçlu hissederim.

5.04 1.627 -.902 .091 .177 .182

Bu organizasyon sadakatimi hak 
ediyor.

5.17 1.414 -.728 .091 .346 .182

Şu anda organizasyonumdan ay-
rılmam çünkü içindeki insanlara 
karşı bir yükümlülük duygum var.

5.12 1.551 -.988 .091 .617 .182

Organizasyonuma çok şey borç-
luyum.

5.32 1.400 -.645 .091 .138 .182

Ölçeklere İlişkin Geçerlilik ve Güvenirlilik Sonuçları
Çalışma kapsamında PLS programı yardımıyla gerçek-

leştirilen analizlerde öncelikle ölçüm modeli içerisinde yer 
alan ölçme araçlarının geçerlilik ve güvenilirlik analizleri 
gerçekleşleştirilmiştir. Gerçekleştirilen geçerlilik ve güve-
nilirlik analizlerine ilişkin referans değerler Tablo 3.7’de 
sunulmaktadır.

Tablo 3.7. Ölçüm Modellerinin Test Edilmesine İlişkin Referans Değerler
Değerler Referanslar 
Cronbach Alpha ≥ ,70 
CR ≥ ,70 
AVE ≥ ,50 
Faktör Yük Değerleri (β) ≥ ,50 
Korelasyon Katsayıları
Fornell-Larcker kriteri (Ayrışma Geçerliliği) ≤ 0,90 
HTMT ve Çapraz Yükleme Değerleri ≤ 0,90 

Kaynak: Hair vd., 2017.

Çalışma kapsamında yararlanılan ölçekler içerisindeki 
maddelerin faktör yüklerinin 0,50’den büyük olması birleşme 
geçerliliği için gerekmektedir (Xu vd., 2018). Ölçeklerin faktör 
yükleri Tablo 3.8’de verilmiştir. Bu doğrultuda faktör yükü 



67

Uluslararası Türk Otel Zincirinde Liderlik Tarzları, Liderlik Etkililiği, İş Tatmini ve Örgütsel Bağlılık İlişkisinin İncelenmesi

değerleri kabul edilebilir eşiktedir. Tüm ölçeklerde faktör yük 
değerleri bulunduğu faktör içerisinde 0,5’in üzerinde temsi-
liyet göstermektedir. Örgütsel bağlılık ölçeğinin 18 maddesi 
içerisinden ise 2., 3., 4., 5., maddeler faktör yük değerlerini 
sağlayamadığı ve ölçeğin genel güvenilirlik yapısı içerisinde 
uyumsuzluk yarattığı için model dışı bırakılmıştır.

Tablo 3.8. Ölçek Maddelerinin Faktör Yük Değerleri
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e1 0.799
e10 0.885
e11 0.848
e12 0.908
e13 0.895
e14 0.862
e15 0.887
e16 0.874
e17 0.823
e18 0.851
e2 0.866
e3 0.842
e4 0.852
e5 0.862
e6 0.811
e7 0.873
e8 0.829
e9 0.870
l1 0.898
l2 0.863
l3 0.882
l4 0.834
l5 0.913
l10 0.875
l11 0.880
l12 0.864
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l13 0.859
l14 0.859
l15 0.882
l16 0.892
l17 0.911
l18 0.904
l19 0.834
l20 0.866
l21 0.864
l22 0.910
l23 0.858
l24 0.934
l6 0.908
l7 0.876
l8 0.898
l9 0.872
t1 0.831
t2 0.872
t3 0.740
t4 0.881
t5 0.578
t6 0.701
t7 0.790
t8 0.784
ö1 0.689
ö10 0.561
ö11 0.721
ö12 0.671
ö13 0.500
ö14 0.521
ö15 0.784
ö16 0.714
ö17 0.811

ö18 0.741
ö6 0.567
ö7 0.628
ö8 0.705
ö9 0.634
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Çalışma kapsamında incelenen bir diğer unsur olan 
Cronbach Alpha değerinin 0,70’den, birleşik güvenilirliğin 
(Composite Reliability/CR) 0,70’den ve Açıklanan Ortalama 
Varyansın (AVE) 0,50’den büyük olması yakınsama geçerlili-
ği için gerekmektedir. (Xu vd., 2018). Tablo 3.9’da ölçeklerin 
Croanbach Alpha, CR ve AVE değerleri verilmiştir. CR de-
ğerleri ise 0.91 ile 0.98 arasında değişmektedir. Cronbach Alfa 
değerleri de 0.90 ve 0.98 arasında değişmektedir. Bu doğrul-
tuda ölçeklerin yeterli güvenirlik düzeyinde olduğu kabul 
edilebilir. Faktörlere ilişkin Açıklanan Ortalama Varyans 
(AVE) değerleri ise 0.79 ile 0.50 arasında değişmektedir. Bu 
sonuçlar, ölçeklerin var olan göstergelerinin varyansının ya-
rısından fazlasını açıkladığını ifade etmektedir ve birleşme 
geçerliliğinin sağlandığı kabul edilmektedir.

Tablo 3.9. Ölçeklerin Geçerlilik ve Güvenilirlik Değerleri
 Cronbach’s 

Alpha
Birleşik 
Güvenilirlik (CR)

Ortalama Açıklanan 
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 Etkililiği 0.979 0.980 0.736
Örgütsel Bağlılık 0.897 0.914 0.503
İş Tatmini 0.904 0.923 0.604

Ayrışma geçerliliğini test etmek amacıyla iki değer üze-
rinden inceleme gerçekleştirilmiştir. Bunlar: Fornell-Larcker 
kriteri ve HTMT kriteridir. Fornell-Larcker kriteri değerleri 
Tablo 3.10’da verilmiştir. Fornell-Larcker kriterlerine göre 
yapı içerisindeki tüm ilişkilerde değerin 0,9’dan düşük olması 
yapının benzersiz ve diğerlerinden farklı olduğunu gösterir.
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Tablo 3.10. Fornell-Lacker Kriteri
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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 Etkililiği 0.713 0.670 0.744 0.820 0.835 0.858
İş Tatmini 0.718 0.744 0.836 0.876 0.82 0.769 0.777
Örgütsel Bağlılık 0.384 0.430 0.559 0.533 0.472 0.544 0.653 0.702

Çalışmada değerlendirilen tüm ilişkilerde Fornell-
Larcker kriterinin sağlandığı tespit edilmiştir. Bir diğer 
önemli unsur olarak ise Fornell-Larcker kriterleri özellikle bir 
yapı üzerindeki yükleme değerleri birbirine yakın olduğunda 
iyi performans göstermediği varsayıldığından Heterotrait-
Monotrait (HTMT) kriterinin kontrol edilmesidir. HTMT de-
ğerleri Tablo 3.11’de verilmiştir.

Tablo 3.11. Heterotrait-Monotrait (HTMT) Oranı
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KL
EL 0.856
DL 0.872 0.866
VL 0.767 0.801 0.894
BL 0.852 0.885 0.825 0.921
Liderlik Etkililiği 0.746 0.702 0.778 0.855 0.873
İş Tatmini 0.771 0.802 0.806 0.891 0.877 0.795
Örgütsel Bağlılık 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 
düşük yapılar arasındaki korelasyon katsayısının değerine 
dayalı olarak yapının benzersiz olup olmadığı, ayrışma ge-
çerliliğini sağlama durumu incelenmektedir. Çalışma kapsa-
mında ölçülen ilişkilerde HTMT değeri tüm ilişkilerde 0.9’un 
altında gözlenmiştir.

Yapısal Modelin Analizi
Analizlerin ikinci bölümünde yapısal modelin testi ger-

çekleştirilmiştir. Bu kapsamda incelenecek olan model uyum 
indeks değerleri, ilişki katsayıları, model açıklama oranı, 
etki ve tahmin gücüne ait referans değerler Tablo 3.12’de 
verilmiştir.

Tablo 3.12. Yapısal Modelin Test Edilmesine İlişkin Referans Değerler
Değerler Referanslar 
Doğrusallık VIF<10
SRMR <0,10 
İlişki Katsayıları (Beta) - 
R2 0,25= zayıf; 0,35= orta; 0,75= güçlü 
Q2 > 0 
f2 0,02=düşük; 0,15= orta; 0,35=yüksek 
T t= 1,96 (%95 anlamlı); t=2,58 (%99 anlamlı) 
P (p<0,05) veya etki gücü; t=1,65 (%90 anlamlı); 

Kaynak: Hair vd., 2017.

Tablo 3.13’te modelin açıklama oranları verilmiştir. Tablo 
3.13’te yer alan sonuçlara göre, bu araştırmada açıklanan var-
yans oranı (R2) değerleri sırasıyla liderlik etkililiği, iş tatmini, 
örgütsel bağlılık için 0.757; 0.591; ve 0.430’dur.

Tablo 3.13. Model Açıklama Oranı
R2 R2 Adjusted

Liderlik Etkililiği 0.759 0.757
İş Tatmini 0.591 0.591
Örgütsel Bağlılık 0.430 0.429
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Tablo 3.14’de modelin VIF değerleri verilmiştir. Tablo 
3.14’de yer alan sonuçlara göre, ana modele ait VIF değerleri-
nin 10’un altında olduğu görülmüştür. Bu nedenle, değişken-
ler kapsamında çoklu bağlantı sorunu olmadığı görülmüştür.

Tablo 3.14. Model VIF Değerleri
 VIF
KL-Liderlik Etkililiği 5.626
EL-Liderlik Etkililiği 6.082
DL-Liderlik Etkililiği 7.987
VL-Liderlik Etkililiği 4.493
BL-Liderlik Etkililiği 5.58
Liderlik Etkililiği-İş Tatmini 1.00
İş Tatmini-Örgütsel Bağlılık 2.447
Liderlik Etkililiği-Örgütsel Bağlılık 2.447

Modelin uyum değerleri Tablo 3.15’de verilmiştir. Model 
uyum iyiliği değerlerini incelerken NFI değerinin 0,90’ın üze-
rinde olması ve SRMR değerinin ise 0,08’in altında olması 
beklenmektedir. Kurulan modelin uyum iyiliği değerleri iyi 
uyuma işaret ederken, Tenenhaus vd. (2004) tarafından PLS 
modellerinde uyum iyiliği göstergesi olarak ek bir formül 
ortaya konulmuştur. Kurulan yapısal eşitlik modelinde tes-
pit edilen AVE ve R2 değerleri aracılığı ile hesaplanan GoF 
göstergesinin anlamlı olması ve modelin uyum iyiliğini sağ-
laması için değerin 0.10’un üzerinde olması beklenmektedir. 
Yapılan hesaplamaya göre modelin uyum iyiliği değeri 0.249 
olarak bulunmuş orta düzeyde anlamlı uyum iyiliği bulun-
duğu belirlenmiştir.
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Tablo 3.15. Model Uyum Değerleri
 AVE R2

KL 0.772  
EL 0.790  
DL 0.752  
VL 0.783  
BL 0.786  
Liderlik Etkililiği 0.736 0.759
İş Tatmini 0.604 0.591
Örgütsel Bağlılık 0.503 0.43
GoF; √ (Ort. AVE x Ort. R2) 0.249 GoF ≥ 0.10 (düşük); ≥ 0.25 (orta); ≥ 0.36 

(yüksek)
 Model Uyum Değerleri NFI=0.861 SRMR =0.076

Bağımlı değişkenlerde, bağımsız değişkenler ile girilen 
etkileşim neticesinde görülen varyansın miktarı ve önemini 
tespit etmek için bağımsız değişkenlerdeki R2 ve q2 değerle-
rine bakılmıştır. Çalışmada R2 değerleri bootstrapping örnek-
lem analizi ile, q2 değerleri ise tekrarlı yeniden atama örnek-
lem analizi sonucunda tespit edilmiştir.

Bağımsız değişkenlerin, bağımlı değişkenleri tahmin 
edebilme gücü olan q2 değeri 0.35’ten büyük ise yüksek 0.35-
0.15 arası ise orta, 0,15’ten düşük ise düşük düzeydedir. q2 
değerinin sıfırdan yüksek olması, araştırma modelinin ba-
ğımlı değişkeni tahmin gücünün olduğunu göstermektedir. 
f2 (etki gücü) değeri R2 ile birlikte incelenmekte ve bağımlı 
değişken için hesaplanan R2 değeri üzerinde hangi bağımsız 
değişkenin ne kadar katkı sağladığını ortaya koymak üzere 
kullanılmaktadır. Bu değere ilişkin yorumun; 0.15’ten küçük 
ise düşük; 0.15-0.35 arası ise orta; ve 0,35 ise yüksek şeklinde 
yapılması gerekmektedir (Kalaycı, 2009).

Kurulan yapısal eşitlik modelinin sonuçları Şekil 3.1’de ve-
rilmiştir. Yapısal modele göre örgütsel bağlılığın açılanan var-
yans oranı (R2) 0.430, iş tatmininin açıklanan varyans oranı (R2) 
0.591, liderlik etkililiğinin açıklanan varyans oranı (R2) 0.683, li-
der etkililiği algısının açıklanan varyans oranı ise (R2) 0.759’dur.
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Şekil 3.1. Yapısal Eşitlik Modeli

Yapısal eşitlik modeli sonucuna göre hipotez sonuçları 
Tablo 3.16’da verilmiştir. Gerçekleştirilen yapısal eşitlik mo-
deli sonuçlarına göre;

Liderlik etkililiği üzerinde karizmatik liderliğin pozitif 
yönlü orta düzeyde bir etkisi (β=0.318, t=6.604) bulunurken, 
etik liderliğin negatif yönlü düşük düzeyde bir etkisi (β=-
0.255, t=6.577), dönüşümcü liderliğin negatif yönlü düşük dü-
zeyde bir etkisi (β=-0.113, t=1.895), vizyoner liderliğin pozitif 
yönlü orta düzeyde bir etkisi (β=0.427, t=11.798) ve bilge lider-
liğin pozitif yönlü orta düzeyde bir etkisi (β=0.522, t=14.263) 
olduğu belirlenmiştir. Liderlik tarzlarına ilişkin değerlendir-
menin lider etkililiğini tahmin edebilme gücünün yüksek ol-
duğu (q2=0.552), bilge liderliğin ise açıklanan varyans üzerin-
de en yüksek etkisinin (f2=0.202) olduğu belirlenmiştir.
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Tablo 3.16. Hipotez Testi Sonuçları
 β T de-

ğeri
P 
Values

R2 Q2 f2 Hipotez

KL -> Liderlik Etkililiği 0.318 6.064 0.001 0.759 0.552 0.074 Kabul
EL -> Liderlik Etkililiği -0.255 6.577 0.001 0.044 Red
DL -> Liderlik Etkililiği -0.113 1.895 0.049 0.007 Red
VL -> Liderlik Etkililiği 0.427 11.798 0.001 0.169 Kabul
BL -> Liderlik Etkililiği 0.522 14.263 0.001 0.202 Kabul
Liderlik Etkililiği -> İş Tatmini 0.769 34.808 0.001 0.591 0.305 0.447 Kabul
Liderlik Etkililiği -> Örgütsel 
Bağlılık

0.104 2.070 0.039 0.430 0.204 0.008 Kabul

İş Tatmini -> Örgütsel Bağlılık 0.572 11.637 0.001 0.235 Kabul
Liderlik Etkililiği -> İş Tatmini 
-> Örgütsel Bağlılık

0.440 11.699 0.001 Kabul

β= İlişki katsayısı, R2= Açıklanan varyans oranı, q2= 
Tahmin gücü, f2= etki gücü

•	 Liderlik etkililiğinin iş tatminini açıklama oranı (R2) 
0.591 iken, yüksek düzeyde güçlü pozitif yönlü anlamlı bir 
etkisi (β=0.769, t=34.808) olduğu belirlenmiştir.

•	 Liderlik etkililiğinin örgütsel bağlılık üzerinde pozitif 
yönlü zayıf bir etkisi (β=0.104, t=2.070) bulunurken, iş tatmi-
ninin ise örgütsel bağlılık üzerinde pozitif yönlü orta düzey-
de güçlü bir etkisi (β=0.572, t=11.637) olduğu belirlenmiştir. 
Liderlik etkililiği ve iş tatmininin örgütsel bağlılığı tahmin 
edebilme gücünün orta düzeyde olduğu (q2=0.204), iş tatmi-
ninin ise açıklanan varyans üzerinde daha yüksek etkisinin 
(f2=0.235) olduğu belirlenmiştir. Liderlik etkililiğinin örgütsel 
bağlılık üzerindeki etkisinde iş tatmininin pozitif yönlü orta 
düzeyde aracı etkisi (β=0.440, t=11.699) bulunmaktadır.
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Tez üç amaç çerçevesinde gerçekleştirilmiştir. Bunlar 
uluslararası otel zincirinde dönüşümcü liderlik, etik liderlik, 
karizmatik liderlik, vizyoner liderlik ve bilge liderlik tarzları-
nın liderlik etkililiğine etkisinin; liderlik etkililiğinin iş tatmi-
ni ve örgütsel bağlılığa etkisinin ve iş tatminin örgtüsel bağ-
lılığa etkisinin ampirik olarak ortaya çıkarılmasıdır. Bu amaç 
için anket formu ile otel çalışanlarından veriler elde edilmiş 
ve analizlere tabi tutulmuştur.

Çalışmanın ilk beş hipotezi liderlik tarzlarının liderlik et-
liliğine etkisi ile ilgilidir. Birinci hipotez için yapılan analiz 
sonucuna göre uluslarararası otel işletmelerinde karizmatik 
liderlik tarzının liderlik etkililiğine pozitif yönlü ve orta dü-
zeyde bir etkisi vardır. Karizmatik liderler yaratıcılık ve ye-
nilikçi düşünce ile çalışanları teşvik ve motive ettiğinden (Al 
Kahjeh, 2018) dolayı daha etkili olabilmektedir. Literatürde 
karizmatik liderlik tarzı ile otel itibarıyla (Stravrinoudis 
ve Chrysanthopoulou, 2017), iş yapmaya motive olmayla 
(Tromp ve Blomme, 2014) ve örgütsel bağlılık gibi örgütsel 
tutumlarla (Deluga, 1995; Elenkov, 2002; Vlachos vd., 2013) 
pozitif yönlü ilişkisi olduğunu belirleyen çalışmalar mevcut-
tur. Karizmatik liderler işletme performansını arttırmaktadır 
(Cicero ve Pieria, 2007; Shamir vd., 1994). Dolayısıyla ulus-
lararası otel işletmelerinin eğer işletme performanslarını art-
tırmak istiyorsa karizmatik liderlik tarzını benimsemesi öne-
rilmektedir. Otelcilik sektörü emek yoğun ve aynı zamanda 
çalışan devir hızı fazla olan bir sektör olduğu için otellerin 
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karizamtik liderlik tarzı benimseyerek çalışanlarını çalışmaya 
teşvik ve motive edebecilieği söylenebilir. Bu bağlamda gele-
cek çalışmalarda karizmatik liderlik tarzının lider etkililiğine 
etkisinde liderlerin ve çalışanların demografik özeliklerinin 
aracı rolüne bakılarak otelcilik sektöründe karizmatik liderlik 
tarzının daha detaylı incelenmesi önerilmektedir.

İkinci hipotezi test etmek için gerçekleştirilen analiz so-
nucuna göre uluslarararası otel işletmelerinde etik liderlik 
tarzının liderlik etkililiğine negatif yönlü ve düşük düzeyde 
bir etkisi vardır. Dolayısıyla, çalışmada geliştirilen etik lider-
lik tarzının liderlik etkililiğine pozitif yönlü etkisinin oldu-
ğu hipotezin aksine etik liderlik tarzının liderlik etkililiğine 
negatif yönlü etkisi olduğu sonucuna varılmıştır. Literatürde 
etik liderlik tarzının çalışanların bağlılığını olumlu yönde et-
kilediğini belirleyen çalışmalar (Ahmed vd., 2012; Brown vd., 
2005) mevcuttur. Etik liderlik tarzı ile liderlik etkililiği arasın-
da pozitif ilişki olduğunu belirleyen çalışmalar da (Brown vd., 
2005; Kalshoven vd., 2011; Kim ve Yukl, 1995) vardır. Aksine, 
Yang (2014) beklenmedik bir şekilde, etik liderlik ile çalışan-
ların işyerinde iyi olma hali arasında olumsuz ilişki olduğunu 
belirlemiştir. Başka bir ifadeyle, etik liderliğin çalışanların iş 
yerinde iyi olma halleri ile negatif ilişkili olması, etik lider-
liğin çalışanların örgütsel davranışları üzerinde de olumsuz 
etkileri olabileceğini göstermektedir (Yang, 2014). Stouten 
vd. (2013) pratikte etik liderliğin çalışanların olumlu örgüt-
sel davranışları üzerinde olumsuz etkiye sahip olabileceğini 
savunmuşlardır. Bunun nedeni, etik liderlik tarzı altında çalı-
şanların kendi etik düzeylerini az olarak görme olasılıklarının 
daha yüksek olmasıdır. Lider ve çalışanların farklı etik biliş 
seviyeleri olması nedeniyle, çalışanlar etik liderlerin onları 
etik olarak eksik göreceğini düşünme eğilimine girmektedir. 
(Stouten vd., 2013). Bu durumun liderlik etkililiğini azaltabi-
leceği söylenebilir. Uluslararası otel işletmelerinde etik lider-
lik tarzının lider etkililiğini olumsuz yönde etkilediği, ancak 
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bu etkinin ise çok düşük olduğu göz önüne alınarak, otelle-
rin etik liderlik tarzı benimsemeden önce etik liderlik tarzı-
nın çalışanların iş tatmini ve örgütsel bağlılığı gibi örgütsel 
tutumlarını nasıl etkileyeceğini insan kaynakları departmanı 
aracılığıyla detaylı olarak incelemesi önerilmektedir.

Üçüncü hipotez için yapılan analiz sonucuna göre ulus-
larararası otel işletmelerinde dönüşümcü liderlik tarzının li-
derlik etkililiğine negatif yönlü ve düşük düzeyde bir etkisi 
vardır. Dolayısıyla, çalışmada geliştirilen dönüşümcü liderlik 
tarzının liderlik etkililiğine pozitif yönlü etkisinin olduğu hi-
potezin aksine dönüşümcü liderlik tarzının liderlik etkililiğine 
negatif yönlü etkisi olduğu sonucuna varılmıştır. Literatürde 
dönüşümcü liderlik tarzı ile lider etkliliği arasında pozitif iş-
lki olduğunu belirleyen çalışmalar (Bass vd. 2003, Carter vd., 
2012; Ergün, 2017; Lowe vd., 1996) mevcuttur. Aşırı dönü-
şümcü davranışlara sahip liderler çalışanlar üzerinde ek rol 
yükü ve psikolojik baskıya neden olmaktadır. Dolayısıyla, 
dönüşümcü liderliğin etkilerinin basit bir doğrusal ilişki ol-
madığı, daha karmaşık olduğu söylenebilir. Spesifik olarak, 
dönüşümcü liderlik, çalışanların çalışma alanındaki görev 
performansı ile ters U şeklinde bir ilişkiye sahiptir (Chen vd., 
2018). Otelcilik sektöründe dönüşümcü liderlik tarzının çalı-
şanlara ek iş yükü getirip getirmediği ve bunun liderlik etkili-
liğine olan etkisinin gelecek çalışmalarda araştırılması öneril-
mektedir. Ayrıca otel işletmeleri dönüşümcü liderlik tarzını 
benimsemeden önce çalışanlarına gelecek olan ek iş yükünü 
dikkate almalı ve gelecek olan ek iş yükünü çalışanların per-
formansını azaltmaması için önlemler almalıdır.

Çalışmanın dördüncü hipotezini test etmek için gerçek-
leştirilen analiz sonucuna göre uluslarararası otel işletme-
lerinde vizyoner liderlik tarzının liderlik etkililiğine pozitif 
yönlü ve orta düzeyde bir etkisi vardır. Literatürde vizyo-
ner liderlik tarzı ile liderlik etkililiği arasında poztif yönlü 
ilişki olduğunu ortaya çıkaran çalışmalar (Chema vd., 2015; 
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Groves, 2006; Hater ve Bass, 1988; Taylor vd., 2014) mevcut-
tur. Vizyoner ldierler vizyonlarını çalışanları ile açıkça pay-
laştığı için vizyoner liderlere astların bağlılığı üst düzeyde 
olmaktadır (İşçan ve Tanrıbilir, 2016). Dolayısıyla, otel işlet-
melerine çalışanların uzun vadede geleceğe yönelimini teşvik 
eden bir iş ortamı yaratması önerilmektedir. Otellerin insan 
kaynakları departmanının belli süreler zarfında çalışanlara 
otelin vizyonu ile bilgi ve eğitimler vermesi çalışanları motive 
ederek otelin performansını arttırabilir.

Beşinci hipotez için yapılan analiz sonucuna göre ulus-
larararası otel işletmelerinde bilge liderlik tarzının liderlik 
etkililiğine pozitif yönlü ve orta düzeyde bir etkisi vardır. 
Araştırma kapsamında test edilen beş liderlik tarzı içerisinde 
liderlik etkililiğini en fazla pozitif yönde etkileyen liderlik tar-
zının bilge liderlik olduğu belirlenmiştir. Bilge liderlerin bil-
gisini paylaşması çalışanların katılım duygusunu arttırmak-
tadır ve böylelikle liderle çalışan arasındaki etkileşim düzeyi 
artırmaktadır. Bilge liderlerin davranışları çalışanları motive 
ederek yenilikçi davranışların artmasını sağlamaktadır (Ding 
vd., 2019). Bilge liderler sahip oldukları bilgiden dolayı daha 
etkili olabilmektedir (Weinberg, 2009). Bilge liderlik tarzı-
nın liderlik etkililiğine etkisi diğer liderlik tarzlarına kıyasla 
daha az araştırılmıştır (Grunes vd., 2014; Sudha vd., 2016). 
Dolayısıyla, otelcilik sektörü örneklemi üzerinden bilge li-
derlik tarzının liderlik etkililiği, iş tatmini ve diğer örgütsel 
tutumlar bağlamında incelenmesi gerekmektedir.

Uluslararası otel işletmelerinde liderlik etkililiğinin iş 
tatminini pozitif yönlü ve güçlü düzeyde etkilediği sonucu-
na varılmıştır. Liderlik etkililiği çalışanlar arasında yüksek 
düzeyde bağlılık ve motivasyon yaratmaktadır (Çakır ve 
Adıgüzel, 2020). Literatürde liderlik tarzlarının iş tatminini 
olumlu olarak etkilediğini ortaya çıkaran çalışmalar (Ashton, 
2018; Dumdum vd., 2002; Efe, 2021; Kartal ve Yıldırım, 2022, 
Shah ve Khan, 2018; White, 2016) mevcuttur. Liderlik etkililiği 
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iş tatminini pozitif ve güçlü düzeyde etkilediği için işletmle-
rin lider etkililiğini pozitif yönde etkileyen liderlik tarzlarını 
benimsemesi gerekmektedir. Şöyle ki, araştırma sonucunda 
karizmatik, vizyoner ve bilge liderliğin liderlik etkililiğini po-
zitif yönde etkilediğinin belirlenmesinden dolayı uluslararası 
otel işletmelerinin bu liderlik tarzlarını daha çok benimseme-
si önerilmektedir. Ancak her durum ve şartta benimsenmesi 
gereken liderlik tarzı değişebildiğinden dolayı gelecek çalış-
malarda otellerin içinde bulunduğu hangi şart ve koşularda 
hangi liderlik tarzının lider etkililiğini daha çok etkileyerek 
iş tatminini dolaylı olarak arttırdığının belirlenmesi literatüre 
önemli katkı sağlayacaktır.

Uluslararası otel işletmelerinde liderlik etkililiğinin ör-
gütsel bağlılığa pozitif yönlü ve zayıf bir etkisi olduğu be-
lirlenmiştir. Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalışanlar, işlet-
menin değer ve ilkelerini daha fazla benimsemektedir ve 
işletme başarısını kendi başarılarının üzerinde tutmaktadır 
(Eisenberger vd., 2010). Literatürde liderlik tarzlarının ör-
gütsel bağlılığı olumlu etkilediğini belirleyen çalışmalar 
(Choi Sang vd., 2016; Keskes, 2014; Luo vd., 2017; Yıldırım, 
2011) mevcuttur. Otel işletmelerinin örgütsel bağlılığı arttır-
ması için liderlik etkililiğine önem vermesi gerekmektedir. 
Çalışmada zayıf bir etki olduğu belirlendiğinden dolayı, ge-
lecek çalışmaların otelcilik sektöründe liderlik tarzlarının tek 
tek olarak örgütsel bağlılığa etki düzeyinin ortaya çıkarılması 
ve ardından liderlik tarzlarının örgütsel bağlılığa etkisinde 
liderlik etkililiğinin aracı rolüne bakılarak sonuçların karşı-
laştırılması önerilmektedir.

Uluslararası otel işletmelerinde iş tatmininin örgütsel 
bağlılığı pozitif yönlü ve orta düzeyde etkilediği sonucuna 
varılmıştır. İşletmelerde iş tatmini arttıkça örgütsel bağlılık 
da artmaktadır (Testa, 2001). İş tatminin örgütsel bağlılığa po-
zitif etkisinin olması beklenen bir sonuçtur. Çünkü, bu konu 
araştırmacılar tarafından oldukça araştırılmış ve literatür-
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de iş tatmininin örgütsel bağlılığı pozitif yönde etkilediğini 
belirleyen çalışmalar (Arzi ve Farahbod, 2014; Gomes, 2009; 
Kappagoda, 2012; Lizote vd., 2017) mevcuttur. Emek yoğun 
sektör olan otelcilik sektöründe çalışanların örgütsel bağlılı-
ğı önemlidir ve bundan dolayı işletmelerin belli periyotlar-
la çalışanlarının iş tatminini ölçmesi ve iş tatmininin azaldı-
ğı durumlarda nedeninin araştırılarak gerekli önlenmelerin 
alınması gerekmektedir.

Arzi ve Farahbod’a (2014) göre çalışanların örgütsel bağ-
lılığını ve performansını iş tatmini etkilemektedir ve liderlik 
etkililiği ile örgütsel bağlılık ilişkisinde iş tatmininin aracı ro-
lünün test edilmesi önemli olarak görülmektedir. Ancak ça-
lışmalar bu aracılık rolu göz ardı etmiştir. Uluslararası otel 
işletmelerinde liderlik etkililiğinin örgütsel bağlılık üzerinde-
ki etkisinde iş tatminin pozitif yönlü ve orta düzeyde güçlü 
aracı etkisi olduğu belirlenmiştir. Çalışmada otel işletmele-
rinde liderlik etkililiğinin örgütsel bağlılığa pozitif yönlü ve 
zayıf bir etkisi olduğunun ve bu etkiyi iş tatmininin arttırdığı 
ortaya çıkarılmıştır.

Bir lider aynı anda birden fazla hatta tüm liderlik tarzları-
nı benimseyememektedir. Bundan dolayı otel işletmeleri viz-
yon ve hedefleri doğrultusunda uygun olan liderlik tarzını be-
nimsemelidir. Liderlik tarzı belirli bir deneyim, dünya görüşü 
anlayışı vb. ile zaman içerisinde gelişmektedir. Dolayısyla bir 
liderin bir tarzdan bir diğerine geçişi kolay olmamaktadır. Bu 
doğrultuda otel işeltmeleri lidere liderlik eğitimleri vererek 
liderin bilgi, beceri ve yeteneklerini geliştirmelidir.

Çalışmada sadece uluslararası bir Türk otel zinciri çalı-
şanlarından anket ile veri toplanarak analizler yapılmıştır. 
Gelecek çalışmalarda diğer zincir otellerde de benzer çalışma 
yapılarak karşılaşatırma yapılması önerilmektedir.
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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 ÇİZEL (Advisor) Nurhak AKBUDAK 
(PhD. Candidate)

Akdeniz University Faculty of Tourism

Department of Tourism Management
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