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ÖZET  

Bu araştırmanın amacı çalışanların çevik liderlik algılarının örgütsel 

özdeşleşme üzerindeki etkisinde işe adanmışlığın aracı rolünün varlığını 

sınamaktır.  Bu bağlamda, Aralık 2021- Ocak 2022 tarihleri arasında, beş 

yıldızlı otel işletmelerinde çalışan işgörenlerden anket tekniği ile veri 

toplanmıştır (n=419). Katılımcıların seçilmesinde kolayda örneklem tekniği 

uygulanmıştır. Elde edilen veriler yapısal eşitlik modeli programı ile analiz 

edilmiştir. Araştırmada çevik liderlik algısının işe adanmışlık ve örgütsel 

özdeşleşme üzerinde anlamlı ve pozitif etkisi olduğu ve aynı zamanda çevik 

liderlik tarzının çalışanların örgütsel özdeşleşme düzeyleri üzerindeki 

etkisinde işe adanmışlığın kısmi aracı role sahip olduğu tespit edilmiştir.  

ABSTRACT 

The main purpose of this research is to test the mediating role of work 

engagement in the effect of agile leadership behavior on the level of 

organizational identification. In this context, data were collected from the 

employees working in five-star hotels between December 2021 and January 

2022, using the survey technique (n=419). Convenience sampling technique 

was used to select the participants. The obtained data were analyzed with the 

structural equation modeling program. In the study, it was determined that 

the agile leadership style had a significant and positive effect on the level of 
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work engagement and organizational identification, and at the same time, the 

work engagement had a partial mediating role in the effect of the agile 

leadership style on the organizational identification levels of the employees. 

 

1. GİRİŞ 

Teknolojik ve çevresel faktörlerin sürekli olarak hızlı bir şekilde değişim ve gelişim göstermesi 

özellikle emek yoğun bir sektör olan otel işletmelerinin varlıklarını sürdürebilmelerinde güçlük 

yaşamalarına neden olmaktadır. Otel işletmelerinin sözü edilen bu değişim ve gelişimle başa 

çıkabilmeleri çalışanların işe adanmışlık ve özdeşleşme düzeyleri ile doğru orantılı olmaktadır 

(Jeong ve Oh, 2017: 116). Çünkü, otel işletmelerinde çalışanların özdeşleşme düzeylerinin 

yüksek olması çalışanın örgüte olan bağlılığını (Wegge vd., 2006: 61), ekibi ile birlikte 

faaliyetlerini sürdürme eğilimini, örgüt yararına olacak faaliyetlerde bulunma isteğini (Aktaş 

ve Aydemir, 2019: 314-315) ve örgütü benimseme düzeyi gibi unsurları arttırırken, sinik 

duygular besleme ve tükenmişlik düzeylerini azaltmaktadır (Polat ve Meydan, 2010: 146-148). 

Aynı şekilde çalışanların işe adanmışlık düzeylerinin yüksek olması da çalışanın; performansını 

(Van Scotter ve Motowidlo, 1996: 526), çalışırken mutlu bir şekilde faaliyetlerini sürdürmesini, 

örgüte karşı sadakat duymasını, işe olan bağlılığını ve işini severek yapma arzusunu (Cinnioğlu 

ve Saçlı, 2019: 1770 arttırıp, işten ayrılma niyeti, çalışan devir hızı (Dalgıç ve Akgündüz, 2019: 

76) ve tükenmişlik gibi örgüt zararına olabilecek birçok unsuru düşürmektedir (Özden, 2019: 

12). Bu nedenle örgütsel özdeşleşme (Düzgün, 2017: 2) ve işe adanmışlık (Aydın, Eren ve 

Çontu, 2020: 65) kavramı otel işletmeleri için önem teşkil eden kavramlardır. Diğer bir ifade 

ile örgütlerin verimliliğinde kilit rol oynamaktadır (Gould Williams ve Davies, 2005: 4; 

Karatepe ve Olugbade, 2009: 511; Sökmen, 2019: 981). Otel işletmeleri için önem arz eden 

örgütsel özdeşleşme ve işe adanmışlık kavramlarını etkileyebilecek örgütsel bağlılık (Bolat ve 

Bolat, 2008), örgüt kültürü (Çavuş ve Gürdoğan, 2008), güçlendirme (Vurmaz, 2016) gibi 

birçok faktör bulunmaktadır. Çalışanların işe adanmışlık ve örgütsel özdeşleşmelerini 

etkileyebilecek en önemli faktörlerden biri de otel işletme yöneticilerinin benimsemiş olduğu 

liderlik tarzları olarak görülmektedir (Polat, 2009: 56). Günümüz şartlarında otel 

yöneticilerinin çalışanlarını koordine eden, onları motive edip yönlendiren, yenilikçi fikirlere 

açık, çevresel ve teknolojik gelişmeleri yakından takip edip bu sürece çalışanları da dahil eden 

liderlik davranışlarına sahip olmaları gerekmektedir (Turan ve Cinnioğlu, 2020: 1228). Aynı 

zamanda bu yöneticiler çevresel ve teknolojik gelişmeleri takip ederken karşılaşabilecekleri 

belirsizliklere hazırlıklı olacak çalışana da gereksinim duymaktadırlar. Bu bağlamda liderin 

sadece kendisini düşünmekle kalmayıp çalışanın kendisini fark edebileceği, performansını 

attırabileceği ve pozitif yaklaşımlar sergileyebileceği bir çalışma ortamı sunması 

gerekmektedir (Strom vd., 2014: 71). Başka bir ifade ile liderlerin, çalışanları olası senaryolara 

karşı hazırlaması, çalışanların yanında olması ve başarıyı hedefleyebilmeleri için telkin etmesi 

gerekmektedir (Coşkuner ve Şentürk, 2017:186). Yöneticilerin sergilemiş oldukları bu 

davranışlar çalışanların adanmışlık ve özdeşleşme düzeylerini de arttıracak önemli bir etkiye 

sahiptir (Özdemir, 2020: 2). Bu özellikleri içerisinde barındıran liderlik türlerinden biri de çevik 

liderliktir. Bu noktada çevik liderlik davranışının işe adanmışlık ve örgütsel özdeşleşme 

üzerinde ne tür bir etkiye sahip olduğu sorunsalı ortaya çıkmaktadır. Bu nedenle çalışmanın 

amacı algılanan çevik liderlik davranışının örgütsel özdeşleşme düzeyine etkisinde işe 

adanmışlığın aracı rolünü belirlemek ve bununla birlikte çevik liderlik, işe adanmışlık ve 

örgütsel özdeşleşme arasındaki ilişkiyi ortaya koymaktır. Aynı zamanda alan yazın 



ALANYA AKADEMİK BAKIŞ DERGİSİ 6/3 (2022) 

 

2601 

 

 

 

incelendiğinde çevik liderlik ile ilgili çok fazla çalışmanın gerçekleştirilmemiş olmasından 

dolayı literatüre katkı sağlaması amaçlanmaktadır. 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

Bu bölümde çevik liderlik, örgütsel özdeşleşme ve işe adanmışlıkla ilgili kavramsal çerçeve 

sunulmuştur. 

2.1. Çevik Liderlik 

Çevik liderlik, günümüzde sürekli değişim gösteren ve gün geçtikçe takip edilmesi zorlaşan 

şartlar altında etkili bir şekilde liderlik yapma yeteneğidir (Joiner ve Josheps, 2007: 36). Çevik 

lider ise küreselleşen dünya şartlarına uyum sağlamayı başaran, çevresel ve teknolojik 

gelişimleri yakından takip edebilen, yerinde ve etkili kararlar verebilen lider olarak tanımlanır 

(Horney, Pasmore ve O’ Shea, 2010: 34). Hayward’a (2021: 10-11) göre ise çevik lider; sürekli 

değişen sisteme ayak uydurabilen, gelecekte oluşabilecek fırsat ve tehlikeleri ön görebilen ve 

buna göre uyumlanma sürecini organize edebilen kişiler olarak tanımlamaktadır. Çevik liderlik 

anlayışını benimsemiş bir liderin takımı ile koordineli bir şekilde hareket etmesi gerekir. 

Bununla birlikte güven uyandırması, sorgulayıcı olması ve iletişim odaklı bir çalışma ortamı 

sunması beklenir (Joiner ve Josephs, 2007: 37). Çevik liderler ekip ruhuyla hareket edip sürekli 

değişen ve gelişen global dünyaya ayak uydurarak örgüt içinde ya da çevrede oluşan 

değişimlerden minimum düzeyde etkilenip, değişikliklere hızlı bir şekilde adapte olurlar (Ebru, 

2018: 75. Ayrıca gelişmeleri yakından takip edip, etkili ve yerinde analizler yapıp kriz anını 

doğru hamlelerle yönetirler (Ebru, 2018: 75).  Otel işletmeleri de yapısı gereği sürekli bir 

değişim içinde oldukları için yöneticilerin de bu gelişmeleri öngörüp ona göre hareket etmeleri 

gerekmektedir (Karataş ve Babür, 2013: 15). Bu durum yöneticilerin hem müşteri memnuniyeti 

açısından hem de rakip örgütlere karşı üstünlük sağlamaları açısından zorunluluk haline 

gelmiştir. Aynı zamanda çevik liderlik tarzı otel işletmeleri yöneticilerinin çevresel faktörleri, 

teknolojik gelişmeleri, fırsat ve tehditleri daha iyi analiz edebilmeleri için gerekli görülen bir 

liderlik tarzıdır (Todd, 1999: 5; Horney vd., 2010: 34; Çolak, 2021: 1). 

Çevik liderlik anlayışını benimseyen örgüt yöneticilerinin ekibi ile birlikte hareket edip, ortak 

misyon ve vizyon doğrultusunda çözüm odaklı hareket etmesi gerekir (Zorlu, 2021: 36-37). 

Çevik liderlik anlayışını benimseyen otel işletmeleri yöneticileri, sürekli olarak değişim ve 

gelişim gösteren teknolojik ve çevresel faktörlerden etkilenirler. Lider, ekip arkadaşlarına 

öğretmeyi prensip haline getirdiği gibi, ekip arkadaşlarından öğrenmeye de açıktır (Akkaya vd., 

2020: 1607). Aynı zamanda lider yapılan bir hatada ekibini sorguluyorsa, aynı şekilde kendi 

yaptığı hatalara da eleştirel yaklaşılmasına izin verirler ve belirlenen hedefler doğrultusunda 

ekibine işin nasıl yapılacağını söylemek yerine, işbirliği içinde hedefe varırlar (Bal, 2018). 

Akkaya ve arkadaşları (2020: 1620-1621) çevik liderliği altı boyutta ele almışlardır. Bu 

boyutlar sonuç odaklı, takım odaklı, yetkinlik, esneklik, hız, değişim odaklı olarak sıralanır. 

Sonuç odaklı; ana teması yapılan çalışmaların neticelerine bakıp olası durumu tespit etmek, 

yapılan yanlışları belirlemek, verimliliği arttıran faktörler ile düşüren faktörleri birbirinden 

ayırmak, gerekli görülen düzenlemeleri uygulamak ve denetime tabi tutmaktır. Ölçüm 

sonucunda örgütün yarınlarına yön vermesi amaçlanmaktadır (Osborne ve Gaebler, 1993: 19-

20; Jain ve Das, 2017: 105). Takım odaklı boyut ise; çevik liderlerin takımı ile birlikte hareket 

etmesi olarak tanımlanır. Başka bir ifade ile liderlerin, işletmenin belirlemiş olduğu misyon ve 

vizyona takım arkadaşlarından destek alarak ulaşması olarak ifade edilmektedir (Ertürk, 2007: 

47). Takımı ile uyum içinde olan liderler, artan rekabet ortamında  avantaj elde etmek, örgütün 
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verimliliğini arttırmak ve dinamik bir yapıda hareket etmelerini sağlamak adına örgütün yapı 

taşlarından birini oluştururlar (Becerikli, 2013: 97; Salas vd., 1992: 3; akt. Zehir ve Özşahin, 

2008: 268). Bir diğer boyut olan yetkinlik ise; etkili bir performansla ortaya konan, kişinin 

kendinde bulunan hususlar olarak tanımlanır (Boyatzis, 1991: 386). Shippman ve diğerlerine 

(2000: 706) göre yetkinlik; bireyin ortaya çıkardığı üstün performansın diğer performanslardan 

ayrılmasına neden olan beceri ve bilgi birikimidir. Başka bir ifade ile bireyin örgüt içindeki 

faaliyetlerini ve yükümlülükleri yerine getirebilme durumudur. Gerekli destekler sağlandıktan 

sonra yetkinlik durumu ileri bir seviyeye taşınabilmektedir (Lucia ve Lepsinger, 1999: 3; akt. 

Çetin, 2012: 35). Esneklik için ise; birbirinden farklı ancak birbirini kapsayan, kesin bir tanımı 

olmayan ifadeler kullanılmaktadır (Parlak ve Özdemir, 2011: 2). Akkaya vd. (2020: 1621) 

esnekliği örgüt içerisinde çalışanların daha özgür hareket etmelerine imkan tanıyan, çalışanın 

benimsemediği işin yapılması noktasında ısrarcı davranmayan ve ekipler arası çalışan 

geçişlerinin rahat bir şekilde sağlanabildiği bir sistem olarak ele almaktadır. Bir diğer boyut 

olan hız ise; sürekli gelişim ve değişim gösteren dünya şartlarına erkenden ve etkili 

müdahalelerde bulunma durumu olarak tanımlanmaktadır (Akkaya ve Tabak, 2018: 206). Son 

boyut olan değişim odaklılığın tanımına baktığımızda ise; Herakleitos’un “her şey süreçtedir 

ve hiçbir şey olduğu gibi kalmaz” sözü ile tanımlayabilmekteyiz (Özkara, 1999: 7). Değişim, 

olumlu ya da olumsuz bir taraf belirtmeksizin olası koşulların tamamının ya da bir kısmının 

başka bir boyuta evirilmesidir (Demirgil ve Antalyalı, 2017: 128). Günümüz şartlarında hem 

örgüt içi hem de örgüt dışı faaliyetler sürekli olarak değiştiği için değişim kavramı örgütler için 

vazgeçilemez bir olgu haline gelmiştir. Bu nedenle günümüz otel yöneticileri karşılaştıkları 

değişimlerle baş edebilmek için sürekli olarak bir çaba içindedirler. Bu şartlar altında örgütler 

rakiplerine karşı fark yaratabilmek için sürekli olarak kendilerini daha ileriye taşıyabilecek 

değişimleri takip edip, uygulamak durumundadırlar (Tunçer, 2011: 58). 

2.2. Örgütsel Özdeşleşme 

Örgütsel özdeşleşme, sosyal özdeşleşmenin örgütlerde gündeme gelmesi ile gün yüzüne çıkmış 

bir kavram olduğu için ilk olarak sosyal özdeşleşmeden bahsedilmesi gerekir (Karabey ve 

İşcan, 2007: 232). Sosyal özdeşleşme kişinin kendisini bir topluluğa ait hissetmesidir (Ashforth 

ve Mael, 1989: 21). Başka bir ifade ile bireyin, kendisini topluluğun bir parçası olarak 

görmesinin yanı sıra aynı zamanda kendisini kim olarak gördüğüne ve nereye ait olduğunu 

hissetmesine de yardımcı olur (Karabey ve İşcan, 2007: 232). 

Sosyal özdeşleşme kavramını temel alacak olursak örgütsel özdeşleşme, örgüt çalışanlarının 

kendilerini örgüte dayalı bütün olgular ile bütünleştirmesi ve kendilerini örgüte aitmiş gibi 

hissetmelerini sağlayan bir süreçtir (Riketta, 2005: 360).  Bu süreçte kişinin kim olduğundan 

bahsederken kullandığı ifadeler ile örgütü anlatırken kullandığı ifadeler benzer nitelikler 

gösterir (Dutton vd., 1994: 239-243). Bireyin, kendisini örgüte ait olarak görmesi, örgütten 

bahsederken bulunduğu yerden memnuniyetle bahsetmesi, günümüz koşullarında örgütün 

geleceğinde başarı elde etmesi adına önemli bir rol üstlenir  (İşcan, 2006: 161). Örgütsel 

özdeşleşme; bireyin örgütü ailesi olarak görmesi, örgütün amaç ve hedeflerini kendi amaç ve 

hedefi olarak benimsemesi, ona göre hareket etmesi olarak nitelendirilmektedir (Hall vd., 1970: 

176-177). Buchanan (1974: 533) ise örgütsel özdeşleşmeyi, bireyin örgüt ile arasında duygusal 

bir bağ kurması, örgüt yararına amaçlar belirleyip, örgütün misyon ve vizyonuna ayak 

uydururken bu durumdan zevk alması olarak tanımlamaktadır. Başka bir ifade ile örgütsel 

özdeşleşme; iş görenin örgütün her sürecinde örgütün yanında olduğunu hissettirmesi, örgüte 

her koşulda destek vermesi ve kendisi ile örgütü bir bütün olarak görmesidir (Miller vd., 2000: 
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629). Aynı zamanda örgütsel özdeşleşme bireyin kendisini ifade ederken durumunu örgüt ile 

bağdaştırması (Rousseau, 1998: 217), örgüt kimliğini kendi kimliğiymiş gibi benimsemesi 

(Scott ve Lane, 2000: 6) ve örgütün genel durumundan, yapılan hatalardan veya yükselişlerden 

kendine pay çıkarması olarak ifade edilmektedir (Mael ve Ashforth, 1992: 103). Örgütler için 

çalışanın gerçekleştirdiği iş kolu üzerindeki faaliyetleri örgütün misyon ve vizyonu 

doğrultusunda gerçekleştirmesi önemli bir unsurdur. Çünkü örgütün misyon ve vizyonunu 

kendi misyon ve vizyonu ile bütünleştiren çalışanlar örgütün sürdürülebilir başarı elde etmesi 

noktasında önemli bir etkendir (Aksoy Kürü, 2021: 142). Bu durumda örgüt ile özdeşleşmiş 

çalışanların örgüt faaliyetlerini sekteye uğratacak faaliyetlerden kaçınma, işten ayrılma niyetini 

düşürme, sinik duygular besleme gibi örgüt zararına olabilecek birçok etkeni minimum düzeye 

indirdiği söylenebilir. Buna istinaden örgütü ile özdeşleşmiş çalışanların performans, işe 

adanma, uyum içinde çalışma, iletişim, örgüte olan bağlılık ve güven gibi örgüt yararına 

olabilecek birçok etken düzeyini de arttırdığı söylenebilmektedir (Aksoy Kürü, 2020: 642-652).  

Aynı zamanda örgütün çıkarları doğrultusunda hareket eden örgüt ile özdeşleşmiş çalışanların 

işe katılımlarında, bağlılıklarında ve gerçekleştirdikleri işten tatmin olma düzeylerinde de artış 

olduğu gözlenebilmektedir (Lee vd., 2015: 1060-1061). Bu bağlamda bireyin sergilemiş olduğu 

bu davranışlar otel işletmeleri için de büyük bir öneme sahiptir (Akbaba, 2018: 320). Otel 

işletmelerinin çalışma prensipleri genel olarak insan ilişkilerine dayalı olduğu için örgütü ile 

özdeşleşmeyi başarmış bireyler işe olan bağlılıklarını (Çakınberk vd., 2011: 89), 

performanslarını (Erdoğan Morçin, 2018: 10) ve bunlara bağlı olarak örgütün verimliliğini 

(Kılıç, 2010: 21) arttırarak başarı elde edebileceği kazanımlar elde etmelerine neden 

olacaklardır. Aynı zamanda örgütsel özdeşleşme düzeyi yüksek olan bireyler örgütü 

benimsedikleri için işten ayrılma niyeti göstermeyeceklerdir (Çekmecelioğlu, 2014: 26). Bu 

durum çalışan sirkülasyonunun fazla olduğu (Tuna, 2007: 48) otel işletmeleri için çalışan devir 

hızının düşmesi (Akova vd., 2015: 88) anlamına gelmektedir. Bu da otel işletmelerinin, yeni 

gelen çalışan için gerçekleştirilecek olan oryantasyon sürecinde gereksiz maliyetlerden 

kaçınılması ve çalışanın eğitim sürecinde zaman kaybedilmemesi gibi birçok önemli faktörün 

önüne geçilmesine neden olacaktır (Tuna, 2007: 45). 

2.3. İşe Adanmışlık 

Adanmışlık  “bir şeyle yoğun olarak ilgilenmek veya kutsal saydığı bir şey uğruna kendini feda 

etmek üzere söz vermek” olarak tanımlanmaktadır (TDK, 2021). Bulundukları örgütlerde 

adanmışlıkları yüksek olan çalışanların daha üretken oldukları tespit edilmiştir. Ayrıca iş 

görenlerin iş bırakma, devamsızlık, stres gibi örgüt ile ilgili diğer problemleri daha tolere 

edilebilir bir şekilde karşıladıkları görülmüştür (Sonnentag, 2003: 519). Van Scotter ve 

Motowidlo (1996: 526) işe adanmışlığı; bir varlığa, ekibe ya da kişilere sadakat olarak 

tanımlamaktadır. İşe adanmışlık; kişinin kendisini iş ile özdeş duruma getirmesi olarak da ifade 

edilmektedir (Keleş, 2014: 98). Adanmışlığın yapısındaki sadakat, kişinin işletme ile arasında 

ilişki kurmasına, ortak misyon ve vizyon sınırları içerisinde hareket etmesine neden olmaktadır 

(Bozdemir ve Yolcu, 2014: 288; Siğri, 2007: 262). İşe adanmışlık kişinin işe alınmasıyla 

başlayan; örgüte adapte olmasıyla, iş birliği yapmasıyla gelişimini sürdüren bir süreçtir (Gül, 

2002: 38). İşe adanmışlık, tükenmişlik kavramından doğan bir kavramdır (Keleş, 2014: 98). 

Tükenmiş hisseden bireyler yaptığı işten zevk alamayan, kendini işine veremeyen, mutlu 

olmayı başaramayan kişiler olarak tanımlanmaktadırlar (Keleş, 2014: 98). İşine kendini adamış 

bireyler ise tükenmişliğin aksine yaptıkları iş ile kendilerini bir bütün olarak görmekte, 

yaptıkları işten mutlu olan ve keyif alan davranışlar sergilemektedirler. (Lodahl ve Kejner, 

1965: 25). Ashfort ve Humphrey (1995: 110) işe adanmışlığı bireyin “ellerini, aklını ve kalbini” 
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işine vermesi olarak yorumlamaktadırlar. Yaptıkları işe kendini adamış bireyler bütün 

benliklerini yaptıkları işe verirler ve işlerini hayatlarının bir parçası haline getirirler. 

Çalışanların işten aldıkları doyum noktaları diğer çalışanlardan daha yüksek seviyelerdedir. 

(Dailey ve Kirk, 1992: 306). 

Schaufeli vd. (2002: 75) işe adanmışlığın alt boyutlarını dinçlik, adanmışlık ve yoğunlaşma 

olarak ele almışlardır. Dinçlik; bireyin fiziken ruh halini yüksek tutması ve olası zorluklara 

karşı istekli bir şekilde baş etmeye çalışması olarak tanımlanır. Yavan (2016: 281) dinçlik 

kavramını, bireyin çalışma performansını sergilerken kendini yorgun hissetmemesi, adapte 

olmuş bir şekilde bütün benliğini işine vermesi olarak tanımlamaktadır. Adanmışlık ise; 

çalışanın yaptığı faaliyetlerle övünmesi, fark yaratması ve kendini ispatlama eğilimi olarak 

ifade edilir (Schaufeli vd., 2002: 74). Son boyut olan yoğunlaşma ise; kişinin günlük hayatın 

işleyişine işini de dâhil etmesi, işini hayatıyla bir bütün haline getirmesi olarak ifade 

edilmektedir. Başka bir ifade ile yoğunlaşma, çalışanın işini gerçekleştirirken işine adapte 

olmuş bir şekilde hareket etmesi ve dikkatinin dağılmasına engel teşkil edebilecek faaliyetlere 

kendini kapatmasıdır (Schaufeli vd. 2002: 74-75). Turgut (2011: 156) ise yoğunlaşmayı, 

bireyin faaliyetlerini sergilerken yaptığı işten haz duyması, bütün dikkatini verdiği işini 

bırakmakta zorlanması olarak da tanımlamaktadır.  

Alanyazın incelendiğinde birçok çalışmada işe adanmışlık düzeyleri yüksek olan çalışanların 

işlerine özen gösterdikleri, çalıştıkları süre boyunca dikkatlerini dağıtmadan ve 

performanslarını üst düzeyde tutarak hareket ettikleri görülmektedir (Bakker vd., 2012: 555; 

Vogelgesang vd., 2013: 405; Aybas ve Kasa, 2018:109; Asmadili ve Köroğlu, 2020: 1215; 

Aydın vd., 2020: 66). Bununla birlikte adanmışlık duygusu yüksek olan çalışanların pozitif 

yaklaşımlar sergileyerek örgüt yöneticileri ile uyum içinde hareket edecekleri tespit edilmiştir 

(Durgut ve Günay, 2020: 150). Başka bir ifade ile kendisini işine adamış çalışan, negatif 

çalışma koşullarını daha kolay göz ardı edebilmekte ve sadece örgüt yararına olabilecek 

davranışlar sergilemektedir. (Özyılmaz ve Süner, 2015: 148; Rich vd., 2010: 618-62). Bahsi 

geçen yaklaşımlar ikili ilişkilerin ön planda olduğu otel işletmeleri için de büyük bir öneme 

sahiptir (Tecimen, 2020: 1). Çünkü çalışanların işe adanmışlık düzeylerinin yüksek olması otel 

işletmeleri için önemli getiriler sağlamaktadır. Bu getiriler; çalışanın sergilediği performansın 

artması, çalışan devir hızının azalması, gerçekleştirdiği işi benimsemesi ve çalıştığı işten mutlu 

olması olarak sıralanabilir (Aydın vd., 2020: 66). Aynı zamanda işe adanmışlık düzeyleri 

yüksek olan çalışanlar, yüksek performans sergileyecekleri için hem maliyet açısından hem de 

verimlilik açısından önem teşkil etmektedir (Cho vd., 2009: 374; Park vd., 2018: 976; Işık ve 

Kama, 2018: 398). 

2.4. Çevik Liderlik Davranışı, Örgütsel Özdeşleşme ve İşe Adanmışlık Arasındaki İlişki 

Otel işletmelerinde algılanan liderlik tarzı çalışanın örgütsel özdeşleşme ve işe adanmışlık 

düzeyleri üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. Çünkü işverenlerin algıladıkları liderlik tarzı, 

çalışanın örgüt içerisindeki işe yaklaşım biçimini, davranışlarını ve performansını 

etkilemektedir (Tekin, 2018: 344). Bu durumda otel işletmeleri yöneticilerinin, globalleşen 

dünya şartlarına ayak uydurabilmek için örgüt ile bütünleşen, örgütün amaç ve hedeflerini 

kendi amaç ve hedefleriymiş gibi benimseyen, örgüte karşı sadakat duygusu taşıyan ve 

kendisini işine adamış bireylere ihtiyaçları vardır. Bu durum otel yöneticileri için örgütsel 

özdeşleşmenin ve işe adanmışlığın önemini arttırmaktadır. Günümüz şartlarında otel 

işletmeleri, çalışanlarından örgüte sadık bireyler olmalarını, işlerini sevmelerini ve 
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performanslarını sürekli olarak yüksek tutmalarını beklemektedirler (Eren ve Titizoğlu, 2014: 

280).  

Yapılan literatür taraması sonucunda çevik liderlik davranışının hem örgütlerde hem de 

akademik alanda yeni bir kavram olmasından kaynaklı olarak (Özdemir, 2020: 97), örgütsel 

özdeşleşme ve işe adanmışlık düzeyleri üzerindeki etkisini araştıran fazla çalışmaya 

rastlanılmamıştır. Ancak kuramsal yapıda belirtilen çevik liderlik özelliklerine bakıldığı zaman 

çalışanların misyon ve vizyonunu oluşturan, bu oluşumları örgütün amaç ve hedefleri 

doğrultusunda değiştirebilen ve bu süreçte çalışanına koçluk yapabilen dönüşümcü liderlik 

tarzının (Arslantaş ve Pekdemir, 2007: 277), örgütün bütün sorumluluğunu alan ve aynı 

zamanda stratejik düşünme yeteneğine sahip olarak örgütün geleceğini şekillendiren stratejik 

liderliğin (Uğurluoğlu ve Çelik, 2009: 129) ve çevreyi analiz edebilen, çevre şartlarına göre 

vizyon oluşturabilen ve bu vizyonu ulaşılabilir hale getirebilen vizyoner liderliğin (Demir vd., 

2020: 556) biraz da olsa bir bakıma çevik liderliğe benzediği söylenebilir. Belirtilen ifadeler 

neticesinde çevik liderliğe yakın liderlik tarzları olan dönüşümcü liderlik, stratejik liderlik ve 

vizyoner liderliğin örgütsel özdeşleşme ve işe adanmışlık düzeyleri üzerindeki etkisi 

araştırılmıştır. Bunlardan ilki olan dönüşümcü liderlikte; alanyazın incelendiğinde Podsakoff 

vd. (1990: 112) yaptıkları araştırma sonucunda dönüşümcü liderlik tarzını benimsemiş 

liderlerin, çalışanları için örgütün misyon ve vizyonunu benimsemelerini istemelerinin örgütsel 

özdeşleşmeyi pozitif yönde etkilediğini ifade etmektedirler. Chreim (2002: 1119) 

gerçekleştirmiş olduğu çalışmada işletme liderlerinin, örgütün geleceği adına tasarladıkları 

değişim planlarını sorunsuz bir şekilde ilerletebilmek için örgütü benimsemiş çalışanlara 

ihtiyaç duymaları gerektiğini ve bunun için çalışanlarına güven duygusunu aşılamaları 

gerektiğini ifade etmiştir. Araştırma sonucunda liderlerin, örgütsel özdeşleşmenin 

gerçekleşmesi adına sergiledikleri tutum ve davranışların örgütsel özdeşleşmeyi pozitif 

anlamda etkilediği tespit edilmiştir. Epitropaki ve Martin (2005: 571) ise yapmış oldukları 

çalışmada dönüşümcü liderin çalışanlarıyla birebir ilgilenmesinin, adalet sistemine dayalı bir 

sistem oluşturmasının ve çalışanlarının istek ve ihtiyaçlarını karşılamasının örgütsel 

özdeşleşmeyi pozitif yönde etkilediğini ifade etmişlerdir. Genel olarak alanyazın 

incelendiğinde dönüşümcü liderliğin örgütsel özdeşleşmeyi pozitif yönde etkilediği tespit 

edilmiştir (Glad ve Blanton, 1997: 566; Gakovic, 2002: 13; Demir ve Okan, 2008: 76). Stratejik 

liderliğe bakıldığında ise; Güllüce ve arkadaşları (2019: 38-43) gerçekleştirmiş olduğu, 

telekomünikasyon sektöründe çalışan 369 çalışanın stratejik liderlik anlayışının örgütsel 

özdeşleşme ve işten ayrılma niyeti ile ilişkisini ölçmeye çalıştıkları çalışma sonucunda stratejik 

liderliğin alt boyutlarından biri olan yönetsel stratejik liderlik hariç geri kalan alt boyutların 

örgütsel özdeşleşmeyi anlamlı derecede etkilediğini ifade etmişlerdir. Akça (2020: 215-218) 

ise havacılık işletmesindeki 329 çalışan ile gerçekleştirmiş olduğu çalışma sonucunda stratejik 

liderlik anlayışının örgütsel özdeşleşme üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olduğunu tespit 

etmiştir. Son olarak vizyoner liderlik ile ilgili alanyazın incelendiğinde İşcan ve Tanrıbil’in 

(2016: 1028) vizyoner liderlik davranışlarının çalışanların örgütsel bağlılıklarına ve adalet 

algılarına etkisini araştırdıkları çalışma sonucunda liderin sahip olduğu vizyonu net bir şekilde 

ortaya koymasının, astları ile iletişim halinde olmasının ve yeri geldiğinde çalışanlara da 

sorumluk vermesinin örgütsel bağlılığı anlamlı ve pozitif yönde etkilediğini tespit etmişlerdir. 

Erdoğan Morçin (2018: 15) ise Antalya’da bulunan beş yıldızlı otel çalışanları ile 

gerçekleştirmiş olduğu çalışma sonucunda ekibi ile birlikte hareket eden, ekibine ilham veren 

ve belirli bir vizyona sahip olan vizyoner liderlik tarzını benimsemiş liderlerin örgütsel 
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özdeşleşmeyi anlamlı yönde etkilediğini tespit etmiştir. Tüm bu çalışmalar neticesinde 

aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir: 

H1: Otel çalışanlarının yöneticilerinde algıladıkları çevik liderlik davranışının çalışanların 

örgütsel özdeşleşme düzeyi üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

Aynı şekilde işe adanmışlık ile ilgili alanyazın incelendiğinde Ghadi ve diğerlerinin (2013: 537-

539) gerçekleştirdikleri araştırmada dönüşümcü liderlik tarzını benimsemiş yöneticilerin, 

çalışanların işe bağlılık düzeyleri üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkiye sahip olduğu ifade 

edilmiştir. Coşkuner ve Şentürk (2017: 186) ise AVM ‘de çalışan 200 çalışanın dönüşümcü ve 

istismarcı liderlik algılarının işe adanmışlık üzerine etkilerini araştırdıkları çalışma sonucunda; 

liderlerin ekip ruhuyla hareket etmelerinin, ekibi ile ortak misyon ve vizyona sahip olmalarının 

çalışanların işe adanmışlık düzeylerini anlamlı ve pozitif yönde etkilediğini tespit etmişlerdir. 

Çevik liderlik ile benzer yaklaşımlar sergileyen bir diğer liderlik tarzı olan stratejik liderliğin 

ise işe adanmışlık düzeyi üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiştir 

(Kasap, 2020: 4359). Akça (2020: 215) da havacılık işletmesinde 329 kişi ile gerçekleştirmiş 

olduğu çalışmada, stratejik liderlik algısının işe adanmışlık üzerinde anlamlı ve önemli bir 

etkiye sahip olduğunu tespit etmiştir. Son olarak vizyoner liderliğe bakıldığında yapılan 

araştırmalarda vizyoner liderlik anlayışının işe adanmışlığı anlamlı ve pozitif yönde etkilediği 

tespit edilmiştir (Baltacı vd., 2014: 59; Koçer ve Bostancı, 2021: 133). Koçer (2021: 83) kamu 

okullarında çalışan 1323 öğretmen ile gerçekleştirmiş olduğu çalışmada okul yöneticilerinin 

benimsemiş oldukları vizyoner liderlik tarzları ile öğretmenlerin işe tutkunlukları arasında 

anlamlı ve pozitif bir ilişki olduğunu tespit etmiştir. Tüm bu çalışmalar neticesinde aşağıdaki 

hipotez geliştirilmiştir: 

H2: Otel çalışanlarının yöneticilerinde algıladıkları çevik liderlik davranışının çalışanların işe 

adanmışlık düzeyi üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

Otel çalışanlarının işe adanmışlık düzeylerinde örgütsel özdeşleşmenin etkisi araştıran 

çalışmalara bakıldığında, Karanika- Murray ve arkadaşları (2015: 1025) gerçekleştirmiş 

oldukları araştırma sonucunda işe adanmışlık ve örgütsel özdeşleşme arasında pozitif ve 

anlamlı bir ilişki olduğunu ifade etmişlerdir. Akdaş ve Akdemir (2019: 339) ise, 843 belediyede 

çalışanı ile gerçekleştirmiş oldukları çalışma sonucunda işe adanmışlık ve örgütsel özdeşleme 

arasında pozitif bir ilişki olduğunu tespit etmişlerdir. Aksoy Kürü ve Erdil (2021: 110) de işe 

adanmışlık ve örgütsel özdeşleşme arasındaki ilişkiyi incelemek amacıyla yaptıkları meta 

analiz çalışmasında, çalışanın iş kolu üzerinde gerçekleştirdiği faaliyetleri benimsemesinin ve 

kendi içerisinde anlamlandırmasının örgüt ile özdeşleşmesi ile doğru orantılı olduğunu ve 

çalışanın örgüt faaliyetlerini kendi işini benimsediği gibi benimsemesini sağladığını ifade 

etmişlerdir. Bununla birlikte elde edilen sonuçlara göre işe adanmışlık ile örgütsel özdeşleşme 

arasında güçlü bir ilişki vardır. Tüm bu çalışmalar neticesinde aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir: 

H3: Otel çalışanlarının işe adanmışlık düzeylerinde örgütsel özdeşleşmenin anlamlı bir etkisi 

vardır. 

Algılanan liderlik davranışlarında çalışanların örgütsel özdeşleşme düzeylerinde işe 

adanmışlığın aracı rolünü araştıran çalışmalara bakıldığı zaman ise, Korkmaz (2018: 235) kamu 

ve özel sektördeki 1032 çalışan ile gerçekleştirdiği çalışma sonucunda algılanan liderliğin 

örgütsel özdeşleşme üzerindeki etkisinde işe tutkunluğun kısmi aracı role sahip olduğunu tespit 

etmiştir. Liderin benimsemiş olduğu yaklaşımlar çalışanın kendisini güvende hissetmesini 

sağlamaktadır. Bu nedenle pozitif yaklaşımlar sergileyen çalışanın işe olan tutkusu artmakta ve 
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bunun sonucunda örgüt ile özdeşleşme düzeyi de artış göstermektedir. Bayram (2019: 321) ise, 

kamu hastanelerinde çalışan 427 sağlık çalışanın ile gerçekleştirmiş olduğu çalışma sonucunda 

işe adanmışlığın örgütsel özdeşleşme üzerinde kısmi aracı role sahip olduğunu ifade etmiştir 

Tüm bu çalışmalar neticesinde aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir: 

H4: Otel çalışanlarının yöneticilerinde algıladıkları çevik liderlik davranışının çalışanların 

örgütsel özdeşleşme düzeyleri üzerindeki etkisinde işe adanmışlığın aracı rolü vardır. 

Elde edilen bulgular neticesinde çevik liderlik davranışının işe adanmışlık ve örgütsel 

özdeşleşme düzeyleri üzerindeki etkisini araştırmaya yönelik oluşturulan model şu şekildedir: 

 

 

 

 

 

  

               

 

Şekil 1. Simgesel Model 

3. YÖNTEM 

Bu bölümde araştırmanın amacı ve önemi açıklanmış olup, araştırmada kullanılan veri toplama 

aracına, araştırmanın evren ve örneklemine dair bilgilere yer verilmiştir.  

3.1. Araştırmanın Amacı ve Önemi 

Üretim ve tüketim faaliyetlerinin senkronize bir şekilde hareket ettiği otel işletmelerinin yüksek 

verimlilik elde edebilmek adına, çalışanın gerekli ihtiyaçlarını karşılayabilecek, gerekli 

duyulan anlarda çalışanın yanında olduğunu hissettirebilecek liderlik tarzlarını benimsemeleri 

gerekmektedir (Tekin, 2018:344). Başka bir ifade ile liderin, örgüt içerisinde gerçekleşen 

çalışmaları sürdürürken alışılagelmişin dışına çıkan ve bilgi akışını sürekli güncel tutabilen 

çevik liderlik davranışları sergilemesi örgütün rekabet ortamında fark yaratabilmesi adına 

büyük bir etkiye sahiptir (Fachrunnisa vd., 2020: 72). İşgörenler, otel işletmelerinin yapısı 

gereği örgüt içerisinde yüksek performans sergileyebilmek adına yüksek bir tempoyla 

çalışmaktadırlar. Buna bağlı olarak çalışanların otel içerisinde yapmaktan yükümlü oldukları 

faaliyetleri yerine getirirken enerjik olması, sorumluluklarına bağlı olması, işe adanmışlık ve 

özdeşleşme düzeylerinin yeterli seviyelere ulaşmış olması beklenir (Ercan, 2019: 3). Bu 

nedenle liderlerin, çalışanın ihtiyaç duyduğu anda yanında olması, istek ve ihtiyaçlarını tespit 

etmesi, onların gelişimini desteklemesi ve yardımcı olması önem teşkil etmektedir (Çevik ve 

Kozak 2010: 85). Yapısı gereği otel işletmelerinde çalışanlar, belirlenen misyonu 

gerçekleştirmeye çalışırken yoğun bir şekilde emek sarf etmektedirler. Bu nedenle, otel 

çalışanlarının faaliyetlerini gerçekleştirdikleri sırada yaptıkları işe motive olmuş bir şekilde, 

zevk alarak, hem kendini işine adamış hem de örgüt ile özdeşleşmiş bir şekilde yüksek 

performans sergilemeleri gerekmektedir (Gürlek, 2018: 4). Aksi durumda kendilerinden 
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beklenilen faaliyetleri gerçekleştirirken sıkıntı yaşayabilirler (Cinnioğlu ve Saçlı, 2019: 1771). 

Çünkü çalışanların işe adanmışlık ve örgütsel özdeşleşme düzeyleri, örgütler için önemli bir 

husus olan çalışanın zevk almasında (Yeh, 2013: 228), yaptıkları işi benimsemesinde (Eyiusta, 

2015: 74) ve bireyin kendisini örgüt ile bir bütün haline getirmesinde (Riketta, 2005: 361) 

önemli bir etkiye sahiptir. Aynı zamanda işe adanmışlık ve özdeşleşme düzeyleri yüksek olan 

çalışanların örgüte bağlılıklarının (Özyılmaz ve Süner, 2015: 149), örgütü benimseme (Aktaş, 

2019: 65) ve iş tatmini (Bayram, 2019: 330) düzeylerinin artması hem performanslarını 

yükselterek verimliliklerinin artmasına neden olacaktır hem de bu değerlere sahip çalışanlar 

işten ayrılmayı düşünmedikleri için çalışan devir hızı düşük olacaktır (Tuna, 2007: 45) çalışan 

devir hızının düşük olması da oryantasyon sürecine tabi tutulacak her çalışan için örgütü 

yapılması gereken harcamalardan uzak tutarak, örgütün gereksiz maliyetlerden kaçınması 

noktasında önem arz etmektedir (Aşkın, 2014: 12). İşgörenlerin bu tarz yaklaşımlar 

sergileyebilmesi de otel işletmeleri yöneticilerinin benimsedikleri yaklaşımlardan 

etkilenecektir. Alanyazında işe adanmışlık ve örgütsel özdeşleşme ile ilgili çalışmalar olmasına 

rağmen, çevik liderlik tarzının işe adanmışlık ve örgütsel özdeşleşme üzerinde etkisini 

incelemeye yönelik fazla çalışmaya rastlanılmamıştır. Otel işletmelerinde müşterilerin 

çalışanlar ile sürekli diyalog halinde olması nedeniyle yöneticilerin algıladıkları liderlik tarzı, 

çalışanların işe adanmışlık ve özdeşleşme düzeyleri üzerinde daha fazla önem teşkil etmektedir. 

Bu araştırmanın amacı otel çalışanlarının yöneticilerinde algıladıkları çevik liderlik 

davranışının işe adanmışlık ve örgütsel özdeşleşme düzeyi üzerindeki etkisini tespit etmektir. 

3.2. Araştırmanın Veri Toplama Aracı 

Araştırmada veri toplama aracı olarak anket kullanılmıştır. Anket İskenderun Teknik 

Üniversitesi Bilimsel Araştırma ve Yayın Etiği kurulundan 17/12/2021 tarihli 39366 sayılı yazı 

ile onay alındıktan sonra Aralık 2021- Ocak 2022 tarihleri arasında online olarak yapılmıştır. 

İki bölümden oluşan anketin ilk bölümü değişkenlere yönelik bireylerin liderlik algısı, 

özdeşleşme ve işe adanmışlık düzeylerini ölçmek için beşli likert şeklinde derecelendirilmiştir 

(1 Kesinlikle Katılmıyorum-5 Kesinlikle Katılıyorum) ifadelerden, ikinci bölümü ise 

demografik sorulardan oluşmaktadır. Toplamda 419 anket elde edilmiştir.  

Çevik Liderlik Ölçeği: Araştırmada çevik liderliği ölçmek amacıyla Akkaya ve arkadaşları 

(2020) tarafından geliştirilen güvenilirlik ve geçerliliği sağlanmış olan çevik liderlik ölçeği 

kullanılmıştır. Ölçek sonuç odaklı (8 ifade), takım odaklı (8 ifade), yetkinlik (5 ifade), esneklik 

(5 ifade), hız (3 ifade) ve değişim odaklı (3 ifade) olarak adlandırılan altı alt boyuttan ve otuz 

iki ifadeden oluşmaktadır. Ölçekte yer alan ifadelerden bazıları şu şekildedir; “Çalışanların 

yaratıcılık ve keşif odaklı davranışlarını geliştirmeleri için uygun çalışma ortamını yaratır”, 

“Çevresel ve teknolojik değişimlere firmamızı önceden hazırlar”, “Yeni çıkan teknolojik 

ürünleri ve hizmetleri firmamıza uyarlayacak bilgi, beceri ve yeteneğe sahiptir.” 

İşe Adanmışlık Ölçeği: Araştırmada katılımcıların işe adanmışlık düzeylerini ölçmek için ise 

Schaufeli ve Bakker (2003) tarafından geliştirilen ve Özkalp ve Meydan (2015) tarafından 

Türkçe’ye uyarlanan ve birçok çalışmada da kullanılan geçerliliği ve güvenilirliği sağlanmış 

olan (Meriç vd., 2019; Cinnioğlu ve Saçlı, 2019; Kılıç vd., 2020) işe adanmışlık ölçeğinin kısa 

versiyonu kullanılmıştır. Ölçek, dinçlik (3 ifade), kendini adama (3 ifade) ve yoğunlaşma (3 

ifade) olarak adlandırılan üç alt boyuttan ve dokuz ifadeden oluşmaktadır. Ölçekte yer alan 

ifadelerden bazıları şu şekildedir; “İşimi yaparken kendimi güçlü ve dinç hissederim”, “Yoğun 

bir şekilde çalışırken kendimi mutlu hissediyorum”, Yaptığım işten gurur duyuyorum.” 
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Örgütsel Özdeşleşme Ölçeği: Son olarak örgütsel özdeşleşme düzeyinin belirlenmesinde ise, 

Mael ve Ashforth (1992) tarafından geliştirilen ve pek çok araştırmada da kullanılan geçerliliği 

ve güvenilirliği sağlanmış olan (Turunç ve Çelik 2010; Eker, 2015; Fettahlıoğlu, 2015; Kerse 

ve Karabey, 2017) örgütsel özdeşleşme ölçeği kullanılmıştır. Ölçek tek boyut olarak 6 ifadeden 

oluşmaktadır. Ölçekte yer alan ifadelerden bazıları şu şekildedir; “Biri çalıştığım kurumu 

eleştirdiğinde, kendime hakaret edilmiş gibi hissederim”, “Biri çalıştığım örgüt için övgü dolu 

sözler söylediğinde kendime iltifat edilmiş gibi hissederim.” 

3.3. Araştırmanın Evren ve Örneklemi 

Araştırma evreni olarak Antalya ilinde bulunan beş yıldızlı otellerde çalışanlar seçilmiştir. 

Antalya ilinin seçilme nedeni ise ülkemizde otel sayısı bakımından en fazla otele sahip bölge 

konumunda olmasıdır (Turan, 2021: 48). Aynı zamanda bölgede bulunan otellerin kurumsal bir 

yapıya sahip olmalarından dolayı da tercih edilmiştir. Araştırmanın örneklemini ise bölgede 

yer alan beş yıldızlı otel işletmeleri çalışanları oluşturmaktadır. Antalya ilinde 2021 tarihi 

itibariyle Turizm ve Kültür Bakanlığı verilerine göre turizm işletme belgeli toplam 219 beş 

yıldızlı otel varlığını sürdürmektedir (Antalya İl Kültür ve Turizm Müdürlüğü, 2021). 

Araştırmada mesafe, maliyet ve zaman faktörlerinden dolayı evrenin tamamına ulaşılması 

mümkün olmadığı için belirlenen evren üzerinden örneklem alma yolu tercih edilmiştir. 

Antalya ilinde bulunan beş yıldızlı otel işletmelerinde yaklaşık 628 bin yatak bulunmaktadır 

(AKTOB, 2020). Beş yıldızlı otel işletmelerinde 3,08 yatak başına 1 çalışan düşmektedir 

(TÜROFED, 2010). Bu bağlamda Antalya ilinde bulunan beş yıldızlı otellerde çalışan sayısı 

ortalama 203,896 kişidir. Evren sayısının sınırsız evren olarak kabul edilmesinden dolayı (N> 

10.000) örneklem büyüklüğü 384 kişi olarak belirlenmiştir. Kişi sayısının tam olarak 

bilinmemesinden dolayı tesadüfi olmayan örneklem yönteminden kolayda örneklem yöntemi 

kullanılmıştır. Araştırmanın amacını gerçekleştirmek için Antalya merkez, Alanya, Muratpaşa, 

Fenike ve Manavgat ilçelerinde faaliyet gösteren beş yıldızlı otel çalışanlarından Aralık 2021- 

Ocak 2022 tarihleri arasında anket yöntemi ile veriler toplanmıştır. Veriler online olarak 

toplanmış olup, anket linki bahsi geçen otel yöneticilerine mail yoluyla iletilmiştir. 433 

anketten geri dönüş sağlanmış ancak eksik ve hatalı anketler çıkarılarak toplamda 419 anket 

analize dahil edilmiştir. 

Örneklemdeki katılımcıların %61’i erkek, %57’si bekâr, % 43’ü 1978-1994 tarihleri arası 

doğumlu, % 37’si lisans mezunudur. Bununla birlikte katılımcıların % 59’u yiyecek içecek 

bölümünde görev yapmakta, % 46’sı aynı örgütte 1-5 yıldır çalışmakta ve  %  64’ü 2827-4500 

TL arası gelir elde etmektedir 

4. ANALİZ VE BULGULAR 

Araştırmada verilerin analizleri yapılmadan önce verilerin normallik varsayımının belirlenmesi 

için ölçeklerin Çarpıklık (Skewness) ve Basıklık (Kurtosis) katsayıları hesaplanmıştır. 

Sonuçların yer aldığı tablo 1 incelendiğinde Çarpıklık ve Basıklık değerlerinin ±1,5 ve ±1,5 

arasında yer aldığı görülmektedir. Bu sonuçlara göre verilerin normal dağılıma sahip olduğu 

ifade edilebilir (Sürücü vd. 2021: 14). 

 

 

 



CİNNİOĞLU & ERTOĞRUL 

 

2610 

 

 

 

Tablo 1. Değişkenlere Yönelik Basıklık ve Çarpıklık Değerleri 

Ölçekler Çarpıklık (Skewness) Basıklık (Kurtosis) 

Çevik Liderlik ,235 -1,140 

İşe Adanmışlık -,424 -,243 

Örgütsel Özdeşleşme -,128 -1,282 

Çevik liderlik ve işe adanmışlık ölçeğine yönelik ikinci düzey, örgütsel özdeşleşme ölçeğine 

yönelik ise birinci düzey doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. Çevik liderlik ölçeğinin faktör 

analizi yapılırken modelin uyum iyiliği değerlerini yükseltmek için yüksek seviyede olan 

düzeltme indeksleri birbirlerine bağlanmıştır (e1 ile e2).  Tablo 2’de yer alan analiz sonuçlarına 

bakıldığında çevik liderlik ölçeğinin kabul edilebilir uyuma, işe adanmışlık ve örgütsel 

özdeşleşme ölçeklerinin ise iyi uyum değerlerine sahip olduğu görülmektedir (Meydan ve 

Şeşen, 2015). 

Tablo 2.  Ölçeklere Yönelik DFA Sonuçları 

Ölçekler CMIN/df RMSEA GFI CFI AGFI Sonuç 

Çevik Liderlik 3,19 0,06 0,89 0,96 0,89 Kabul Edilebilir 

Uyum 

İşe Adanmışlık 2,38 0,05 0,90 0,97 0,93 İyi Uyum. 

Örgütsel Özdeşleşme 2,59 0,06 0,91 0,97 0,90 İyi Uyum. 

Doğrulayıcı faktör analizi neticesinde ölçeklerin yapı geçerliliği belirlendikten sonra yakınsak 

geçerlilik (ortalama açıklanan varyans-AVE ve birleşik güvenilirlik-CR) ve güvenirlilik 

(Cronbach’s Alpha) tespit edilmiş ve sonuçlar tablo 3’te verilmiştir. AVE değerlerinin 0,50’den 

ve CR değerlerinin ise 0,70’den büyük olması ölçeklerin geçerliliğinin sağlandığını 

göstermektedir (Yaşlıoğlu, 2017: 82). Bununla birlikte çevik liderlik ölçeğinin Cronbach’s 

Alpha değerinin (α)=0,848, işe adanmışlık ölçeğinin ,901 ve örgütsel özdeşleşme ölçeğinin ise 

,877 olması araştırmada kullanılan ölçeklerinin güvenilir (Cronbach’s Alfa ≥ 0.70) olduğunu 

göstermektedir (Nunnally, 1978). 

Tablo 3. Ölçeklerin Güvenirlilik ve Geçerlilik Analizleri 

Ölçekler AVE CR Cronbach’s Alpha 

Çevik Liderlik ,614 ,811 ,848 

İşe Adanmışlık ,701 ,878 ,901 

Örgütsel Özdeşleşme ,662 ,894 ,877 

Katılımcıların değişkenlere yönelik algı düzeylerini belirlemek amacıyla ifadelere verdikleri 

cevapların ortalamaları hesaplanmış ve sonuçları tablo 4’te verilmiştir. Sonuçlar incelendiğinde 

katılımcıların çevik liderlik (3,02), işe adanmışlık (3,18) ve özdeşleşme (3,01) düzeylerinin orta 

seviyede olduğu görülmektedir. Değişkenler arasındaki ilişkiye yönelik korelasyon analizi 

sonuçlarına bakıldığında ise çevik liderlik ile işe adanmışlık (r=,354; p=<0,01) ve örgütsel 

özdeşleşme (r=,760; p=<0,01) arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişki tespit edilmiştir. Yine 

aynı şekilde işe adanmışlık ve örgütsel özdeşleşme (r=,585; p=<0,01) arasında da pozitif yönlü 

ve anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir. 
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Tablo 4. Değişkenlerin Ortalama ve Korelâsyon Analizi Değerleri 

Değişkenler n Ort. İfade  

Sayısı 

Çevik 

Liderlik 

 İşe 

Adanmışlık 

 Örgütsel 

Özdeşleşme 

1-Çevik Liderlik 419 3,02 32 1   

2-İşe Adanmışlık 419 3,18 9 ,354** 1  

3-Örgütsel Özdeşleşme 419 3,01 6 ,760** ,585** 1 

** p< .001 değerinde anlamlı. 

Şekil 2’de çevik liderlik algısının örgütsel özdeşleşme üzerindeki etkisine yönelik yol analizi 

sonucu verilmiştir. Sonuç incelendiğinde çevik liderlik algısının örgütsel özdeşleşmeyi pozitif 

yönde ve anlamlı bir şekilde etkilediği görülmektedir (β: 0,771; p=<0,01). Bu sonuca göre 

araştırmada geliştirilen H1 hipotezi desteklenmiştir. 

 
Şekil 2. Çevik Liderliğin Örgütsel Özdeşleşme Üzerindeki Etkisine Yönelik Yol Analizi 

Çalışmanın teorik modelinin uyum iyiliği değerlerine bakıldığında modelin kabul edilebilir 

değerlere sahip olduğu tespit edilmiştir (χ2(CMIN)= 2751822; df=1021; χ2(CMIN)/df= 2,695, 

p=,000; GFI=0,961; CFI= 0,969; TLI= 0,948; IFI= 0,964; RMSEA= 0,072). 

 

Şekil 3. Çevik Liderliğin Örgütsel Özdeşleşme Üzerindeki Etkisinde İşe Adanmışlığın 

Aracı Etkisine Yönelik Yol Analizi 
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Araştırmam modeline yönelik analizler yapılmadan önce değişkenler arasında çoklu bağlantı 

sorunun olup olmadığı incelenmiştir. Bu durum için hesaplanması gereken unsur VIF (varyans 

artış faktörü-variance inflation factor) değeridir. Analizler sonucunda VIF değerlerinin 3’ten 

küçük çıkmasından dolayı değişkenler arasında çoklu bağıntı sorununun olmadığı söylenebilir 

(Büyükuysal ve Öz, 2016: 111).  VIF analizinden sonra yol analizi yapılmış ve sonuçlar aşağıda 

verilmiştir. Şekil 3 ve Tablo 5 incelendiğinde çevik liderliğin işe adanmışlık (β: 0,407; 

p=<0,01) ve işe adanmışlığın örgütsel özdeşleşme (β: 0,441; p=<0,01) üzerinde pozitif ve 

anlamlı bir etkiye sahip olduğu görülmektedir.  

Araştırma modeline aracı değişken olarak işe adanmışlık eklenmeden önce çevik liderliğin 

örgütsel özdeşleşmeyi doğrudan 0,77 oranında etkilediği ancak aracı değişken eklendikten 

sonra ise bu etkinin 0,59’a düştüğü görülmektedir. Başka bir ifade ile çevik liderliğin örgütsel 

özdeşleşme üzerindeki dolaylı etkisi 0,17’di, %95 güven aralığında 0,109- 0,253 olarak elde 

edilmiş ve ortaya çıkan bu etki anlamlı bulunmuştur (p=<0,01). Çevik liderliğin işe adanmışlık 

aracı değişkeni ile birlikte örgütsel özdeşleşme üzerindeki anlamlı etkisinin azalması işe 

adanmışlığın kısmi aracılık etkisine sahip olduğunu göstermektedir (Baron ve Kenny, 1986). 

Analiz sonuçlarına bakıldığında araştırmada geliştirilen H2, H3 ve H4 hipotezleri 

desteklenmiştir. 

Tablo 5. Çevik Liderliğin Örgütsel Özdeşleşme Üzerindeki Etkisinde İşe Adanmışlığın 

Aracı Etkisine Yönelik 
 

 

Sonuç Değişkenleri  

Örgütsel Özdeşleşme İşe Adanmışlık 

B SH B SH Alt 

Düzey 

Üst Düzey 

Çevik Liderlik (c yolu) ,970* ,116   ,801 1,201 

R²    ,595  

β  (Toplam Etki) ,771*   

     

Çevik Liderlik (a yolu)   ,372* ,076 ,126 ,350  

R²  ,171 

Β  ,407  

   

Çevik Liderlik (c yolu) ,747* ,096   ,109 ,253  

İşe Adanmışlık (b yolu)   ,606 ,091   

β (Doğrudan Etki)   ,592*   

R²  ,757    

Dolaylı Etki (Bootsrap 

Etkisi) 

            ,179*   

** p< ,005 değerinde anlamlı. 

5. TARTIŞMA 

Çalışanların çevik liderlik algılarının örgütsel özdeşleşme üzerindeki etkisinde işe adanmışlığın 

aracı rolünün varlığını belirleyebilmek amacı ile gerçekleştirilen araştırmada otel işletmeleri 

yöneticilerinin benimsedikleri çevik liderlik anlayışının çalışanların işe adanmışlık 

düzeylerinde pozitif bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiştir. Yapılan araştırmanın sonucuna 

bakıldığında otel işletmeleri yöneticilerinin çevik liderlik anlayışına sahip olması, otel 

çalışanlarının örgüt içerisindeki işe adanmışlık ve örgütsel özdeşleşme düzeyini 

arttırabilecektir. Töremen ve Yasan (2010: 29), tarafından yapılan çalışmada liderlerin yol 
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gösterici olmasının, belirli bir vizyon doğrultusunda çalışanları yönlendirmesinin, her 

çalışanıyla özel olarak ilgilenmesinin çalışanda önemli bir etkiye sahip olduğunu ve çalışanın 

işe adanmışlık düzeyini arttırdığı ifade edilmiştir. Ghadi ve arkadaşları da (2013: 545), 

gerçekleştirmiş oldukları çalışmada liderlerin, değişime karşı çalışanların gerek yanlarında 

olarak gerek ihtiyaç duydukları eğitimi almalarını sağlayarak eksiklerini tamamlamalarına 

olanak tanıyacağı bir çalışma ortamı sunmasının işe adanmışlığı pozitif yönde etkilediğini 

belirtmişlerdir. Coşkuner ve Şentürk (2017: 186) ise, liderlerin çalışanlar için güçlü bir amaç 

belirleyip bu doğrultuda hareket etmesinin, çalışanının yanında olduğunu hissettirmesinin ve 

çalışanın kendisini rahat bir şekilde ifade edebileceği bir ortam sunmasının işe adanmışlık 

düzeyini arttırdığını ifade etmişlerdir. Başka bir çalışmaya bakıldığında Lai ve diğerleri (2020: 

7) liderin, çalışanların kendilerini fark edebilmeleri için ve gerçekleştirdikleri iş kolu üzerinde 

daha profesyonel hareket etmeleri için çalışanları desteklemesinin, motive etmesinin ve ekip 

arkadaşları ile birlikte hareket etmeleri için teşvik etmesinin çalışanların işlerini 

benimsemelerine yardımcı olduğunu ve işe adanmışlık düzeylerini arttırdığını belirtmişlerdir. 

Benzer bir şekilde Kasap (2020: 4359) liderin, çalışan performansını desteklenmesinin, 

teknolojik gelişmelerde çalışanın fikirlerini de dikkate almasının işe adanmışlık duygusunu 

arttırdığını belirtmiştir. Aynı zamanda otel işletmeleri yöneticilerinin, çalışanların haklarına 

sahip çıkması, menfaatlerini gözetmesi ve çalışanın inandığı işler doğrultusunda hareket etmesi 

için desteklemesi çalışanların işe adanmışlık düzeyini pozitif anlamda yükseltebileceği ifade 

edilmiştir (Sarpbalkan, 2017: 67). Başka bir ifade ile çalışanların örgüt içerisinde teknolojik 

gelişmeler ile yakın temas halinde olmalarının, yeni teknolojilerle çalışmalarını 

sürdürmelerinin işlerini daha keyifli hale getirdiğini ve bu durumun işe adanmışlık duygusunu 

arttırdığı belirtmişlerdir (İrge ve Şen, 2020: 2576).  Buna bağlı olarak kendini işine adamış 

çalışanın üst düzey bir performans sergilemesi örgütlerin verimliğini arttırabilmekte ve 

rakiplerine karşı başarı elde edilmesine yol açmaktadır (Güven, 2020: 76). Ayrıca liderin sahip 

olduğu iş görme güdüsü, çalışanların çalışma azmini ve başarıya ulaşma isteklerini de 

arttırmaktadır. Genel olarak alanyazın incelendiğinde de elde edilen verilerde, liderin ortak bir 

amaç doğrultusunda ekibini toplaması (Çoşkuner ve Şentürk, 2017: 176), olası çevresel ve 

teknolojik değişimlere karşı çalışanlarını önceden hazırlaması (Özeroğlu, 2019: 54) ve gerek 

ödüllendirerek gerekse destekleyerek yaratıcı olmaları için teşvik etmesi (Güven, 2020: 79) işe 

adanmışlık düzeyini anlamlı ve pozitif yönde etkilemektedir. 

Araştırmada otel işletmeleri yöneticilerinin benimsedikleri çevik liderlik anlayışının örgütsel 

özdeşleşme üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiştir. Chreim (2002: 1119), 

gerçekleştirmiş olduğu araştırmada liderin, gelişime ve değişime açık olmasının, çalışanda 

güven duygusu uyandırmasının ve gerçekleştirmiş olduğu faaliyetlerle çalışanlara rol model 

olmasının, çalışanların örgütsel özdeşleşme düzeylerini arttırdığını belirtmiştir. Başka bir 

çalışmaya bakıldığında Epitropaki ve Martin (2005: 571), liderin bireysel olarak çalışanları ile 

ilgilenmesinin, gerçekleştirilen faaliyetler üzerinde çalışanları ile birlikte hareket etmesinin ve 

çalışanların istek ve ihtiyaçlarını karşılamasının örgütsel özdeşleşmeyi arttırdığını ifade 

etmişlerdir. İşcan (2006: 173) dönüşümcü liderlerin, çalışanları ortak misyon ve vizyon 

çerçevesinde toplamasının, çalışanı kariyer hedeflerini gerçekleştirmeye çalışırken 

desteklemesinin, çalışanın örgüte güvenini ve bağlılığını arttırdığını, buna bağlı olarak da 

çalışanların özdeşleşme düzeylerinde anlamlı ve pozitif yönde bir artışa neden olduğunu ifade 

etmiştir. Benzer bir çalışma gerçekleştiren Moriano vd. (2014: 103) ise gerçekleştirmiş 

oldukları çalışmada liderin net bir öngörüye sahip olmasının ve bu öngörü doğrultusunda 

çalışanlarına rol model olmasının, çalışanlarının ihtiyaç duyduğu anlarda yanında olmasının, 
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çalışanlarını gerek ödüllendirerek gerek terfi imkanı sunarak yükselmelerine olanak 

sağlamasının örgütsel özdeşleşmeyi arttırdığını ifade etmişlerdir. Güllüce ve arkadaşları (2019: 

44) da liderin çalışanları ile etkileşimde bulunurken sahip olduğu iletişim tarzının çalışanların 

örgüt ile özdeşleşme düzeylerinde önemli bir etkiye sahip olduğunu ifade etmişlerdir. Liderin 

örgüt için gerekli faaliyetleri gerçekleştirirken bu sürece çalışanları da dâhil etmesinin, 

yenilikçi düşünce tarzı ve yaklaşımı ile çalışanların dikkatini çekip rol model olmasının, 

çalışanın örgüt ile özdeşleşmesinde anlamlı bir etkiye sahip olduğunu tespit etmişlerdir.  

6.  SONUÇ ve ÖNERİLER 

Yapılan çalışmanın amacı, çevik liderlik davranışının örgütsel özdeşleşme düzeyine etkisinde 

işe adanmışlığın aracı rolünü belirlemektir. Bu amaç doğrultusunda çevik liderlik tarzının 

çalışanın işe adanmışlık ve örgütsel özdeşleşme düzeyleri üzerinde etkisini belirlemek amacıyla 

veriler toplanıp analiz edilmiştir. Gerçekleştirilen verilerin analizi sonucunda çevik liderlik 

davranışının çalışanın işe adanmışlık ve özdeşleşme düzeyleri üzerinde pozitif ve anlamlı bir 

etkiye sahip olduğu ve aynı zamanda çevik liderlik davranışının çalışanların örgütsel 

özdeşleşme düzeyleri üzerindeki etkisinde işe adanmışlığın kısmi aracı role sahip olduğu tespit 

edilmiştir. Elde edilen bulguların sonuçlarına göre otel işletmeleri yöneticilerinin, teknolojik 

ve çevresel gelişmeleri yakından takip ederken bu sürece çalışanlarını da dahil etmesi, örgütün 

hedefleri doğrultusunda hareket ederken belirli bir vizyona sahip olması, kritik noktalarda 

doğru müdahalelerde bulunması, çalışan ile sürekli olarak iletişim halinde olması gibi çevik 

liderlik davranışı sergilemesi çalışanın işe adanmışlık ve örgütsel özdeşleşme düzeylerinde artış 

sağlamaktadır. Aynı zamanda işe adanmışlık ve örgütsel özdeşleşme düzeyleri yüksek olan 

çalışanların örgüt adına yararlı faaliyetlerde bulundukları, işletme içindeki faaliyetleri 

gerçekleştirirken keyif aldıkları, örgüt içindeki olumsuz faaliyetlere dahi göğüs gerebildikleri 

ve olumsuzlukları göz ardı edebildikleri görülebilmektedir. Bu nedenle otel işletmeleri 

yöneticilerinin benimsenmiş olduğu çevik liderlik anlayışı otel işletmeleri için büyük bir önem 

arz edebilir. Çevik liderlerin, çalışanı motive etmesi, çalışana terfi imkanı sağlayıp bu süreçte 

desteklemesi, ekibi ile işbirliği içinde olması gibi davranışlar sergilemesi otel işletmelerinin 

yararına olabilmektedir. Yapılan çalışma sonucunda elde edilecek bulguların otel işletmeleri 

yöneticilerinin benimsemiş oldukları liderlik tarzının önemini vurgulayarak, işe adanmışlık ve 

örgütsel özdeşleşme düzeyleri üzerindeki etkisini gösterecek olması açısından önemli olduğu 

ifade edilebilir. Bu nedenle otel işletmeleri için önemli olan çevik liderlik, örgütsel özdeşleşme 

ve işe adanmışlık kavramlarının bir arada ele alınmış olmasının alanyazına ve otel işletmesi 

yöneticilerine katkı sağlayacağı düşünülmektedir.  

Bu araştırma sektörel sınırlılık kapsamında otel sektöründe gerçekleştirilmiştir. İşletme türü 

kapsamında ise, Kültür ve Turizm Bakanlığı’ na bağlı, Antalya ilinde bulunan beş yıldızlı otel 

işletmeleri ile sınırlandırılmıştır. Ayrıca çalışma 2021- 2022 yılında ankete katılan otel 

işletmeleri çalışanları ile gerçekleştirildiği için zaman sınırlılığına sahiptir. Daha sonra 

gerçekleştirilecek çalışmalar turizm sektöründe yer alan farklı örneklem kitleleri ile 

gerçekleştirilebilir. Aynı zamanda çevik liderlik davranışı başka değişkenlerle ele alınabilir ya 

da işe adanmışlık ve örgütsel özdeşleşme kavramları başka liderlik davranışları ile ele alınarak 

literatüre katkı sağlanabilir. 
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