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Oz

Arastirmanin amaci, otel isletmelerinde gevik liderlik, mesleki 6z yeterlilik, yaraticilik ve ise gomuilmuslik arasindaki iligki ve bu iliskide 6rgiitsel
o6zdeslesmenin araci roliiniin olup olmadigini tespit etmektir. Arastirmanin 6rneklemi, Antalya’da Kemer ilgesinde faaliyet gosteren 5 yildizli
otel isletmelerindeki isgérenlerdir. Verilerin toplanmasinda anket yonteminden yararlanilmistir. Anket uygulamasi 1 Nisan-31 Agustos tarihleri
arasinda kolayda 6rnekleme teknigi ile gergeklestirilmis ve toplamda 220 anket elde edilmistir. Veriler SPSS Statistics 26.0 ve Amos Graphics
22.0 istatistik programlarindan yararlanilarak test edilmistir. Elde edilen sonuglara gore gevik liderligin mesleki 6z yeterliligi, yaraticiligi ise
gomilmuslugl ve orglitsel 6zdeslesmeyi pozitif yonde etkiledigi, ayrica gevik liderligin mesleki 6z yeterlilik, yaraticilik ve ise gdmulmusliik
arasindaki iliskisinde orglitsel 6zdeslesmenin aracilik roliiniin oldugu tespit edilmistir. Ortaya konulan arastirma gevik liderlik konusunun
otelcilik sektoriinde gok az ele alinmasi ve ele alinan konu ile ilgili yeni bir model ortaya koymasi agisindan 6nem arz etmektedir.
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The mediating role of organizational identification in the relationship between
agile leadership, professional self-efficacy, creativity and job embeddedness

Abstract

The aim of the research is to determine the relationship between agile leadership, professional self-efficacy, creativity, and job embeddedness
in hotel businesses and determine whether organizational identification has a mediating role in this relationship. The sample of the research
is the employees in 5-star hotel businesses operating in the Kemer district of Antalya. The survey method was used to collect the data. The
survey application was carried out between April 1 and August 31 with the convenience sampling technique, and a total of 220 surveys were
obtained. The data were tested using SPSS Statistics 26.0 and Amos Graphics 22.0 statistical programs. According to the results obtained, it
was determined that agile leadership positively affects profzessional self-efficacy, creativity, job embeddedness, and organizational
identification and that organizational identification has a mediating role in the relationship between agile leadership, professional self-
efficacy, creativity, and job embeddedness. The research is important in terms of the fact that the agile leadership issue is rarely addressed
in the hotel management sector and that it reveals a new model related to the issue addressed.
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Extended Summary

Depending on the developments in today's world, agility has become an important issue for the future of businesses. Especially
for businesses that want to survive for a long time and act strategically, agility has become inevitable. Agile leaders have become
an important necessity in ensuring agility in businesses. An agile leader is a leader who adapts to innovation processes in
businesses, acts flexibly, and strives to ensure the continuity of businesses in situations of uncertainty. For this reason, under the
leadership of the agile leader, the execution of the work in the business with employees who have professional competence, are
creative and innovative, and who adopt the work they do is an important factor for the businesses to survive in the long term, to
act strategically and to increase their profitability. In this context, the purpose of this research is to determine the mediating role
of organizational identification in the relationship between agile leadership, professional self-efficacy, creativity, and job
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embeddedness in hotel businesses.

The issue of agile leadership has been addressed in many sectors in relation to different issues, but the related issue needs to be
addressed more in the tourism sector. However, the mediating role of organizational identification in the relationship between
agile leadership, professional self-efficacy, creativity, and job embeddedness has not been addressed in previous studies, so this
research is important in terms of presenting a different model from other studies and filling the gap in the literature. In addition,
this research will also be beneficial for business owners and managers in terms of guiding them in making strategic decisions in
the long term.

The quantitative research method was used in the research. The survey method was used to collect data. The survey was prepared
on a 5-point Likert scale and was grouped as 1-strongly disagree and 5-strongly agree. The survey consists of agile leadership,
professional self-efficacy, creativity, job embeddedness, organizational identification scales, and demographic data. The sample
of the research consists of 216 personnel working in hotel businesses operating in the tourism sector in the Kemer district of
Antalya province.

The findings revealed that agile leadership positively affects professional self-efficacy, creativity, job embeddedness, and
organizational identification. On the other hand, it was concluded that organizational identification plays a mediating role in the
effect of agile leadership on professional self-efficacy, creativity, and job embeddedness. In this context, the hypotheses H1 , H2,
H3, and H4, prepared for the purpose of the study, are accepted. In this regard, it is concluded that the agile behaviors of the
leaders are effective on the belief that organizational identification, which refers to the belonging of the employees to the
organization and their ability to see themselves as a part of the organization, can increase the creativity of the employees, ensure
their commitment to work, in other words, prevent turnover and fulfill their job successfully, especially in hotel businesses.

Based on this information, agility, which has become a very important issue in recent years, emerges as a feature that today's
managers should have in their behavioral styles. For this reason, it can be said that managing uncertainties, integrating rapidly
changing innovations into the organization, and providing an environment where employees can work comfortably with team
spirit within the framework of continuous learning focus increases the need for agile leaders in hotel businesses where the impact
of environmental changes and transformations is felt intensely today. In line with this information, some suggestions can be made
to sector representatives and academicians.

Preferring managers with agile leadership characteristics in the sector will provide advantages to hotel businesses in terms of
result orientation, team orientation, competence, flexibility, speed, and adaptability to change. On the other hand, the training
that can be given to managers on agile leadership can provide hotel businesses with these advantages.

The fact that agile leadership is related to job embeddedness may create emotionally committed employees in hotel businesses.
In this case, it can ensure the long-term survival of hotels and increase their profitability.

The flexible attitude of agile leaders may contribute to the emergence of creative employees in hotel businesses. As a matter of
fact, the emergence of a relationship between agile leadership and creativity supports this situation. Depending on this situation,
the fact that hotel businesses, which are more integrated into technology day by day in today's conditions, have agile leaders in
their organization can give them the advantage of bringing innovative features to businesses by employees. At the same time,
employees with high professional self-efficacy can contribute to the integration of these technologies into businesses.

Agile leadership, which is a new leadership behavior style among academicians in the field of tourism, can be examined in different
sectors and with different variables and can contribute to the literature. In addition, the contribution of agile leadership in hotel
businesses can be discussed in depth by using qualitative methods. However, this research was carried out in a limited destination
due to time, cost, and seasonal density.

Giris

Diinyada meydana gelen degisimlere bagl olarak ceviklik isletmeler icin dnemli bir konu haline gelmistir. isletmeler uzun vadeli
ayakta kalabilmek adina cevikligi benimsemek zorunda kalmistir. Nitekim ceviklik degisen pazarlar karsisinda hizli ve etkili bir
sekilde tepki vererek rekabetci ve 6ngérilemeyen degisim ortaminda isletmelere hayatta kalma becerisi saglamaktadir. Diger bir
ifadeyle ceviklik, artan reaksiyon hizi, esneklik, beklenti ve kalici yenilige izin veren 6rgiitsel bir modeldir (Charbonnier-Voirin,
2011). isletmelerde gevikligin saglanmasinda cevik lidere dnemli roller diismektedir. Cevik lider, isletmelerde yenilik siireclerine
uyum saglayan, belirsizliklerin oldugu durumlarda isletmelerin devamliliginin saglanmasi igin ¢cabalayan liderdir (Hayward, 2021).
Bununla birlikte cevik lider, isgérenlerin isletmede kalmasini saglama adina esnek galisma sistemini destekleyen bir strateji ortaya

koymaktadir (Safavi ve Bouzari, 2019). Ayni zamanda cevik liderlik, isletmelerde ise gomulmisligin ve yaracihigin artmasinda
pozitif bir etkiye sahiptir. (Bushuyeva vd., 2019, s. 77; Akkaya vd., 2022, s. 1)
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Mesleki 6z yeterlilik, kisinin isindeki azmi ve isin 6niindeki engel ve zorluklarla bas etme yetenegi gibi baglamsal gorevleri basarili
bir sekilde yerine getirme becerisine olan inancidir (Alon vd., 2023). Mesleki 6z yeterliligin isletmelerde is performansi, is tatmini,
Ucret, statli ve kariyer tatmini, kariyer gelisimi, bilgi paylasma davranisi pozitif yonde etkiledigi gértilmektedir (Judge ve Bono,
2001, s. 80; Abele ve Spurk, 2009; Chamani vd., 2023; Karadirek, 2023). Ozellikle bireylerin isletmelerde is gorevlerini yerine
getirmek igin gerekli yeteneklere sahip olduklarina inanmalari durumunda daha fazla ¢aba gostermeleri ve dolayisiyla basarili
olabilecekleri ileri siriilmektedir (Jungert vd., 2013).

Yaraticilik isletmelerde yaratici fikirlerin ortaya cikariimasi ve desteklenmesini saglayan bir kavramdir (Caligkan, 2013, s. 95).
Ozellikle 6rgiitsel iklimin olustugu isletmelerde vyaraticilik davranisinin arttigi goriilmektedir (Aydin ve Cilesiz, 2022). ise
gdmiilmuslik ise, calisanlarin islerine veya organizasyonlarina ne derece bagli olduklarini temsil eden bir yapiyi ortaya koymaktadir
(Harris vd., 2011). ise gémiilmisliigiin ¢alisan katilimi, performansi ve isten ayrilma egilimi gibi 6rgiitsel sonuglarin is tatmini,
orgltsel bagllik gibi psikolojik unsurlardan ¢ok daha gigli bir etkisi oldugunu gostermektedir (Ng ve Feldman, 2013; Aykan ve
Akgil, 2019, s. 2714). Bununla birlikte ise gdmulmuslagl yiiksek olan g¢alisanlarin islerini glivence altina almak igin, isletmelerini
daha gii¢lii ve daha basarili hale getirmek igin ¢ok galistiklari ileri strtilmektedir (Bozkurt ve Demirel, 2019, s. 1384).

Arastirmanin amaci, otel isletmelerinde cevik liderlik, mesleki 6z yeterlilik, yaraticilk ve ise gomilmuslik iliskisinde 6rgutsel
O0zdeslesmenin araci rollini tespit etmektir. Konu ile ilgili arastirmalar incelendiginde 6zellikle otelcilik sektoriinde gevik liderlik
konusunun oldukca az ele alindigi (Fang vd., 2017; Artun, 2021; Au-Yeung vd., 2022; Lazaro, 2022; Cinnioglu ve Ertogrul, 2022),
bununla birlikte ¢alismada ortaya konulan benzer bir modelin daha énce ele alinmadigi tespit edilmistir. Bu durumlar galismayi
6zglin hale getirmistir.

1. Literatiir Taramasi ve Hipotezler

Bu boélimde cevik liderlik, mesleki 6z yeterlilik, yaraticilik ve ise gdmiilmislik konusunda literatir bilgisi verilmis ve arastirma ile
ilgili hipotezler gelistirilmistir.
1.1. Cevik Liderlik

isletmelerde cevik organizasyon yapisi, isletmelerin miisteri merkezli diisiinmesini ve dis cevreye karsi duyarli olmasini tesvik
etmektedir (inanir, 2020, s. 72). Diger bir ifadeyle cevik isletmeler siirekli olarak degisimin var oldugu cevrelerde ayakta kalmaya
ve biilylimeye dayanan bir felsefeye dayanmaktadir (Maskel, 2001). isletmelerde basarili cevik bir yapinin olusmasinda lider 6nemli
bir rol oynamaktadir. Bu nedenle isgérenleri koordine eden, onlari motive ederek basariya yonelten, yenilikgi fikirleri benimseyen,
cevrede meydana gelen gelismeleri takip ederek isgorenleri siirece dahil eden liderler, isletmelerin basarisinda 6nemli rol
oynamaktadir (Turan ve Cinnioglu, 2020, s. 1238). Bu 6zellikleri biinyesinde barindiran gevik liderlerdir. Cevik liderler, belirsizligin
oldugu durumlarda hizh kararlar alabilen liderlerdir (Joiner, 2009). Ayni zamanda cevik liderler, strekli degisen durumlara ayak
uydurabilen, takim olarak hareket eden, gelecekte meydana gelen firsat ve tehlikeleri disiinebilen ve buna gore strateji gelistiren
liderlerdir (Joiner ve Joseps, 2007).

Cevik liderligin boyutlari konusunda birgok arastirma yapilmistir ve gevik liderlik konusu arastirmalarda genel olarak alti boyutta
ele alinmistir. Bunlar; sonug odaklilik, takim odaklilik, yetkinlik, esneklik, hizlilik ve degisim odakliliktir (Akkaya vd., 2020, s. 1620-
1621). Sonug odaklilik; yapilan galismalarin sonuglari incelenerek olasi durumlarin tespit edilmesini, verimliginin artmasini
saglayan etmenler ile azalmasina neden olan etmenleri ortaya ¢ikarmak, gerekli diizenlemeleri uygulamak ve denetime tabi etme
olayidir (Cinnioglu ve Ertogrul, 2022, s.2601). Takim odaklilik; isletmelerdeki takimlar ile birlikte hareket ederek onlara rehberlik
etmek, ekip ¢alismasini surekli tesvik etmek, ilham vermek ve zor kararlar almalarinda takima yardimci olmaya dayanan bir
yaklasimdir (Parker vd., 2015). Yetkinlik; iletisim, yol gosterici olma ve isletmelerde ortaya ¢ikan degisimi yonetebilme davranisi ve
becerilerine sahip olmayi ifade etmektedir (icerikli ve Celik, 2020, s.95). Esneklik; teknoloji cagina, cevreye ve toplumsal
degisimlere karsi esnek olabilme ve isgorenleri bu degisime adepte edebilmeye dayanan bir yontemdir (Medinilla, 2012). Hizlilik;
beklentilere en kisa siirede cevap verebilme, siiregleri iyilestirme ve degisime hizli adapte olabilmektir ve son olarak da degisim
odaklilik; surec iyilestirmeyi 6n planda tutma, degisime odaklanma ve degisen durumlara karsi esnek olmay ifade etmektedir
(Akkaya ve Bayram, 2021, s.178-179).

1.2. Mesleki Oz Yeterlilik

Son yillarda sosyal psikoloji alanindaki galismalarla 6nemi artan ve Bandura (1977)'nin Sosyal Bilissel Kurami’na (sosyal 6grenme
kurami) dayanan ozyeterlik, kisilerin belli bir gorevi gerceklestirmek tizere karsilasabilecegi olasi durumlari yonetmek icin gereken
eylem planlarini organize etme ve ylritme becerisine olan inanci olarak tanimlanmaktadir (Arseven, 2016). Dolayisiyla
ozyeterlilikte yeterlilige ait 6z inanglar insan motivasyonu, duygulari ve eylemleri ile etkilesimdedir (Bandura, 1989).

Rigotti vd. (2008: 239) mesleki ozyeterliligi, “bireylerin isiyle ilgili gorevleri basarili bir sekilde yerine getirme becerisine iliskin
hissettigi yeterlilik” seklinde agiklamaktadir. Schyns ve von Collani (2002)'ye gére mesleki 6z yeterlik, mesleki uyum ve mesleki
engellerin yonetilmesi sureglerine odaklanan mesleki alanla ilgili, kariyer 6z-yeterliginin icerige 6zgl bir turli olarak gorilebilecegini
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ileri stirmektedir. Yang vd., (2023) calismasinda ise mesleki 6z yeterliligin ayni zamanda kisisel bir kaynak olarak da kabul
edilebilecegi ifade edilmektedir.
1.3. Yaraticilik

Yaraticilik, hem kisisel hem de &rgiitsel basarida énemli bir faktérdiir (Hsia vd., 2021). Ozellikle isletmeler karli biiyiimeyi ve
rekabeti saglama adina yaraticiligi 6rgitsel boyutta benimsemek zorundadir (Samen, 2008). Diger bir ifadeyle agir rekabet kosullari
altinda tiim isletmeler ayakta kalabilme adina Uriin ve hizmetlerinde degisime gitmektedirler. Bu degisimin saglanmasinda ve Urin
ile hizmetlerin daha degerli hale gelmesinde yaraticilik yadsinamaz bir deger haline gelmistir (Ungiiren ve Tekin, 2022, s. 1-2).
Nitekim isletmelerde en alt kademeden en (st kademeye kadar kalitenin saglanmasi adina yaraticilik benimsenmeli ve
desteklenmelidir. isletmelerde saglanan bu destek isgérenlerin yaraticilik potansiyelini ortaya ¢ikarmaktadir (Jaiswal ve Dhar,
2015).

isletmelerde yaraticilik, isletme iginde yaratici fikirlerin basarili bir sekilde uygulanmasinda &nemli bir faktérdiir. Bu siirecte
drunler, hizmetler ve siregler Gzerinde yeni ve 6zgln yaratici fikirlerin gelistiriimesi ve uygulanmasi s6z konusu olmaktadir
(Caliskan, 2013, s. 95). isletmelerde yaratici fikirlerin ortaya ¢cikmasinda ve uygulanmasinda isgdrenlerin zeka ve deneyim gibi kisisel
faktorleri 6nemli rol oynamaktadir. Bunun yaninda isgérenlerin problem ¢dzme yetenegi ve yaraticilik konusunda motive olmasi
da 6nemli unsurlar arasindadir (Amabile, 1988). Bu motivasyonun saglanabilmesi adina isletmelerde 6zgiir disiince ortaminin
olusturulmasi, esnek davranilmasi, isgdrenlerin yaraticilik siirecine dahil edilmesi, yaratici fikirlerin desteklenmesi ve bu konuda
kaynak sunulmasi 6nemli unsurlar olarak ortaya ¢cikmaktadir (Iraz ve Altinisik, 2016; Merig, 2020).

1.4. ise Gomiilmuisliik

Literatire Mitchell vd., (2001) tarafindan kazandirilan ise gomulmusluk kavrami, bireylerin isiyle butlinlesmesi ve ise baglilig
Uzerindeki etkilerini gosteren genis bir kimeyi temsil ettigi ifade edilmektedir. Ayrica Bergiel vd., (2009) da Witkin vd. (1977)'den
aldig1 sekliyle ise gomulmuslagin teorik temeli, Kurt Lewin’in (1951) alan teorisinden ve gomiulli figlrler teorilerinden
kaynaklanmaktadir. Orgiitsel davranis alaninda pek ¢ok arastirmaciya gore ise gdmilmisliik, bireylerin tutum ve davranislarini
etkileyen ve bu nedenle bireylerin isini duygusal ve bilissel agidan degerlendirdikleri kavram olarak agiklanmaktadir (Tabrizi vd.,
2023).

ise gdbmilmisliik bireylerin isteki baglantilari, islerine uyumlari ve isten ayrilmayi diistinmeleri durumunda kaybedecegi faydalarin
niteligiyle ilgili bag, uyum ve fedakarlik olmak Gzere li¢ boyuttan olusmaktadir (Takawira vd., 2014). Bag, bireylerin diger insanlarla
ve isteki faaliyetlerle sahip oldugu baglarin sayisini (6rnegin, arkadaslik baglari veya gorev bagimliligi) ile ilgili iliskisini
gdstermektedir (Ng ve Feldman, 2010). Ornegin bireylerin hem is baglantilari bireylerin érgiitten ayrilmamasi konusunda normatif
baskilar uygulayarak veya sosyal sermaye olusturarak orgitte kalmayi tesvik ederken, hem de is disindaki iliskilerin (6rnegin
arkadaslar) bu bagi olusturdugu soéylenebilir (Kiazad vd., 2015). Uyum, bir galisanin kisisel degerleri, kariyer hedefleri ve gelecege
yonelik planlarinin kurumsal kiltiire ve o anki isinin talepleri ile (6rnegin, is bilgisi, beceri ve yetenekler) értiismesini ifade
etmektedir (Mallol vd., 2007). Fedakarlik boyutu ise, bireylerin islerini glivence altina alma ve kendi kuruluslari igin ¢alismaya tesvik
etmek amaciyla gelecekte 6diller saglama konusunda gicli bir istek olusturmayla ilgili oldugu séylenebilir (Bai vd., 2023). Diger
bir ifadeyle isten ayrilmanin hem is hem de sosyal kayiplara neden olmasiyla ilgili algilanan maliyet fedakarlikla ilgilidir (Turhan vd.,
2023). Sonug olarak isten ayrilmanin maliyeti ne kadar yiksek olursa, fedakarlik da o kadar biyik olur ve bu da alternatif is
tekliflerinin gekiciligini azaltacak ve dolayisiyla ¢alisanlarin 6rgiitte kalma olasiliklari daha yiksek olacaktir (Nguyen vd., 2023).

Ele alinan konunun hipotezlerinin gelistirilmesine yonelik cevik liderlik, mesleki 6z yeterlilik, yaraticilik, ise gomilmislik ve
orgutsel 6zdeslesme iliskilerini ele alan arastirmalar incelendiginde Aftab vd., (2022) calismasinda, cevik liderligin, calisanlarin ise
gomilmuslugi gelistirmelerine yardimci oldugunu ve bu durumun da galisanlarin is-yasam dengesini ve is tatminini artirmaya
yardimci oldugundan bahsetmektedir. Unegbu ve Ndu-Ahiakwo (2023)’'nun c¢alismasinda, ise gomulmisligiin cevik liderlik ile
bireylerin mesleki basari arasindaki baglantiya aracilik ettigi sonucuna ulasilmistir. Akytz (2015)’tGn galismasinda orgltsel
O0zdeslesmenin bireysel yaraticilik ile iliskisinde tam aracihiginin oldugu ifade edilmektedir. Dechawatanapaisal (2018)’in
hemsirelerin isten ayrilma egilimleri Gzerinde lider-liye degisiminin, orgltsel 6zdeslesmenin ve ise gomilmusligin etkisini
inceledikleri calismada ise, orglitsel 6zdeslesme, lider-liye degisim kalitesi arasindaki ise gomulmislik iliskisine kismen aracilik
eden bir araci rol oynadigini ortaya koymustur.

Uretim sektdriinde oldukga fazla ele alinan gevik liderlik konusunun, turizm sektdriinde ise oldukga az incelendigi goriilmektedir
(Artun, 2021; Au-Yeung vd., 2022). Turistik destinasyonlar icin etkili cevik liderlik modeli ortaya koymak icin yapilan bir arastirmada
(Fang vd., 2017), turistik destinasyonlarda cevik liderligin gelistiriimesi ve degerlendiriimesine yonelik bir model 6nerisi ortaya
koymuslardir. Cevik liderlik uygulamalari ile otel yoneticilerinin profesyonel 6zellikleri arasindaki iliskiyi inceleyen diger bir
arastirmada ise; liderlik gelistirme programlari, 6dillendirme, egitim ve gelisim planlamalarinin otel yoneticileri arasinda gevik
liderlik uygulamalarini gelistirdigi bulgulari elde edilmistir (Lazaro, 2022). Son olarak da Cinnioglu ve Ertogrul (2022) konaklama
isletmelerinde cgalisanlarin c¢evik liderlik anlayisinin orgiitsel 6zdeslesme Uzerindeki etkisinde ise adanmishgin araci rolini

Telli vd. (2024).

241



KOCATEPEIIBFD

KOCATEPEIIBFD 26(2)

incelemislerdir. Bu kapsamda cevik liderlik algisinin ise adanmishk ve orgiitsel 6zdeslesme lizerinde anlamh ve pozitif etkisi
oldugunu ve ayni zamanda cevik liderlik tarzinin galisanlarin orgiitsel 6zdeslesme dizeyleri izerindeki etkisinde ise adanmisligin
kismi araci role sahip oldugunu ortaya cikarmislardir. Yapilan bu literatlir taramalarindan elde edilenlere gére arastirmanin
gerceklestirilebilmesi adina dort adet hipotez ortaya konulmustur.

Hai: Cevik liderlik algisi ile mesleki 6z yeterlilik arasinda anlamli bir iligki vardir.
Ha: Cevik liderlik algisi ile yaraticilik arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hs: Cevik liderlik algisi ile ise gdmiilmislik arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ha: Cevik liderlik, mesleki 6z yeterlilik, yaraticilik ve ise gdmiilmuslik iliskisinde 6rgitsel 6zdeslesmenin araci rolii vardir.
2. Yontem

Burada arastirmanin modeli, arastirmanin érneklemi ve dl¢iim araci hakkinda bilgiler verilmistir.
2.1. Arastirmanin Modeli

Calismada, turizm sektoriinde yer alan otel isletmelerinde galisanlarin gevik liderlik algisi ile mesleki 6z yeterlilik, yaraticilik ve ise
gomilmuslik arasinda bir iliskinin olup olmadigi; ayni zamanda bu iliskide 6rglitsel 6zdeslesmenin araci bir roliiniin olup olmadigini
ortaya koymak amacglanmistir. Bu amaca bagli olarak Sekil 1’deki arastirma modeli ortaya konulmustur.

Sekil 1. Arastirma Modeli
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Kaynak: Yazarlar Tarafindan Olusturulmustur.
2.2. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin érneklemi Antalya ili Kemer ilgesinde turizm sektériinde faaliyet gosteren otel isletmelerinde galisan 216 personel
olusturmaktadir. YEM (Yapisal Esitlik Modeli) icin 6nerilen 6rneklem biylklGgi Gzerinde ¢ok az fikir birligine varilmasina ragmen,
analiz ve model testi icin en az 200 kisilik 6rneklem buyukliginin yeterli oldugu séylenmektedir (Hoelter, 1983; Garver ve
Mentzer, 1999; Tosun vd., 2022). Bu duruma baglh olarak analizde kullanilan 6rneklem buyuikluginin yeterli oldugu ifade edilebilir.
2.3. Olgiim Araci

Mevcut arastirmada o6l¢lim araci olarak anket kullanilmistir.  Anket 5’li likert olgegine gore hazirlanmis olup, 1-kesinlikle
katilmiyorum; 5-kesinlikle katiliyorum seklinde derecelendirilmistir. Anket cevik liderlik, mesleki 6z yeterlilik, yaraticilk, ise
gomilmusluk, orgltsel 6zdeslesme olgeklerinin yani sira demografik verilerden olusmaktadir. Cevik liderlik 6lgegi Akkaya vd.,
(2020)'nin calismasindan yararlanilmis 32 ifadeli 6 boyutlu bir 6lgcek kullanilmistir. Mesleki 6z yeterlilik 6lcegi ile yaraticilik 6lgegi
Ungiiren ve Tekin (2022)’nin calismasindan yararlanilmis ve her iki dlgek de 6 sorudan ve tek boyuttan olusmaktadir. ise
gomilmusliik 6lgegi Kesen ve Akyiiz (2016)'nin ¢alismasindan tek boyutlu 7 ifadeli 6lgek kullanilmistir. Son olarak da orgutsel
O0zdeslesme Olcegi de Kalemci Tiiziin (2006)'nin gcalismasindan yararlanilmis ve 6 ifadelik bir dlgek kullaniimistir. Demografik bilgileri
ise ¢calisanlarin medeni durumu, cinsiyeti, yasi, egitim durumu ve departmanindan olusmaktadir.

3. Bulgular

Katihmcilarin demografik 6zellikleri incelendiginde; 53 (%24,5)’tinlin kadin, 127 (%58,8) erkek oldugu, 36 (%16,7)'sinin ise cinsiyet
sorusuna yanit vermedigi; 29 (%13,4)'unun 18-24, 68 (%31,5)'inin 25-34, 53 (%24,5)'Unln 35-44, 27 (%12,5)'sinin 45-54 yas
araliginda 3 (%1,4)’Gnln 55 yas ve lzerinde oldugu, 36 (%16,7)'sinin ise yas sorusunu yanitlamadigl sonucu ortaya ¢ikmistir.
Katilimcilarin egitim durumlari incelendiginde; 36 (%16,7) sinin ilkdgretim, 73 (%33,8)'lnin lise, 21 (%9,7)'inin 6n lisans, 20
(%9,3)’sinin lisans, 2 (%0,9)’sinin yiksek lisans, 2 (%0,9)’sinin doktora mezunu oldugu ortaya ¢ikmis, 62(%28,7) katilimcinin ise
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mezuniyet bilgisini paylasmadigi gértlmistir. Katilimcilarin ¢alistiklari departman incelendiginde ise 20 (%9,3)’sinin 6nbiiro, 50
(%23,1)’sinin kat hizmetleri, 40 (%18,5)’inin yiyecek icecek, 10 (%4,6)'unun mutfak, 4 (%1,9)’Unin muhasebe/finans, 3 (%1,4)’Unln
insan kaynaklari, 11 (%5,1)'inin satis ve pazarlama, 9 (%4,2)'unun satin alma, 14 (%6,5)'tnin givenlik, 5 (%2,3)’inin diger
departmanlarda ¢alistigl, 50 (%23,1)’sinin ise ¢alistiklari departmani belirtmedikleri bulgusuna ulasiimistir.

Yapilan glvenirlik analizi sonucunda cevik liderlik (a=,962), mesleki 6z yeterlilik (a=,916), yaraticilik (a=,912), ise gomilmuslik
(a=,903) ve orgitsel 6zdeslesme (a=,893) oGlgeklerinin given araliklari 0,80°den biylk ve gliven diizeylerinin ise yiuksek
giuvenirliktedir (Yildiz ve Uzunsakal, 2018).

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi, calisma kapsaminda kullanilan 6lgek ifadeleri arasinda bulunan iliskiler ve bunlarin faktor analizine
uygunlugunun 8l¢iilmesi icin yapilmaktadir. Olgegin analizlerde kullaniimasi ve testin kabul edilebilir diizeyde olmasi icin KMO
degerinin 0,50’de biyik olmasi beklenmektedir (Cokluk vd., 2018).

Tablo 1. Olgeklerin Faktdr Analizine Uygunlugu

KMO and Bartlett's Test Cevik Liderlik :\(/:::ﬁ:;;koz Yaraticilik ise Gomilmisliik g:i:t:lzlsme
KMO Measure of Sampling Adequacy ,906 ,821 ,851 ,857 ,774
Bartlett’s Test of Approx. Chi-Square 4845,725 1185,883 1089,035 1025,992 1049,804
Sphericity df 378 15 15 21 15
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Kaynak: Yazarlar Tarafindan Olusturulmustur.

Yapilan KMO testi sonucunda anlamhlik degerinin ,005’ten (p=,000) kii¢lik olmasi ve cevik liderlik KMO degerinin (KM0>0,90)
mikemmel; mesleki 6z yeterlilik, yaraticihk ve ise gomilmuslik KMO degerinin (KM0>0,80) iyi; 6rgitsel 6zdeslesme KMO
degerinin (KM0>0,70) orta diizeyde olmasi, 6lgek sorulari arasindaki iliskiye bagli olarak uygun goriilmektedir (Cokluk vd., 2018).

Faktor analizi, agimlayici faktor analizi (AFA) ve dogrulayici faktor analizi (DFA) olmak tzere ikiye ayrilir. AFA maddeler arasinda
yapinin nasil oldugu veya yapida kag faktoér oldugu ve hangi ifadelerin hangi faktorleri 6lctigl kesin olarak bilinmedigi durumda
kullanilirken; DFA bu yapi hakkinda gli¢li bir teori olmasi durumunda kullanilmaktadir (Organ, 2018). Bu nedenle YEM’i analiz
etmeden 6nce 6lgiim dlgeklerinin gegerliligini test edebilmek amaciyla 6ncelikle AFA, YEM igin ise DFA kullaniimistir (Tosun vd.,
2022).

Yapilan AFA sonucunda o6ncelikle faktor yikleri sosyal bilimler alaninda kabul edilebilir gegerli sinir olan 0,4’tGn (Sencan, 2005)
altinda olan ifadeler kontrol edilerek tim o&lgeklere iliskin faktor yiklerinin 0,4’Gn Gzerinde oldugu tespit edilmistir. Ardindan
binisik ifadeler incelenmis olup birden fazla faktor yuku yer aldigindan ve aralarindaki fark 0,1’den az olan binisik ifadeler
(Buyuikoztiirk, 2020) tespit edilmesinden 6tiirii Cevik Liderlik Olgegi’ne ait 1,7, 20 ve 27. ifadeler® analizden ¢ikariimistir. Bu ifadeler
cikarildiktan sonra herhangi bir binisik ifadeye rastlaniimamis ve gerekli sartlarin saglandigi belirlenmistir. Diger 6lceklerde ise
herhangi bir binisik ifadeye rastlanmadigi icin ifade ¢gikarimi yapilmamustir.

Bu sonuglara gére 32 ifadeden olusan Cevik Liderlik Olgegi'nden cikan 4 ifade sonucunda dlcek 28 ifadeden ve 6 alt boyuttan
olusmaktadir. Tiim boyutlar toplam varyansin %72,818’ini acikladigi tespit edilmistir. 6 ifadeden olusan Mesleki Oz Yeterlilik Olgegi
tek alt boyuttan olusmakta ve toplam varyansin %72,468’ini agikladigi; 6 ifadeden olusan Yaraticilik Olgegi tek alt boyuttan
olusmakta ve toplam varyansin %72,102’sini acikladig; 7 ifadeden olusan ise Gémiilmusliik Olcegi tek alt boyuttan olusmakta ve
toplam varyansin %65,104’ini acikladigi; 6 ifadeden olusan Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi tek alt boyuttan olusmakta ve toplam
varyansin %66,996’sini acikladigi tespit edilmistir.

AFA sonrasinda 6 boyuttan olustugu tespit edilen Cevik Liderlik Olgegi icin AMOS programi araciligiyla DFA yapilmistir. Analizde
ideal bir model uyumunu olusturmak icin modifikasyon indekslerinde bazi ifadelerin modifikasyonlari diizeltilmistir. Yapilan DFA
sonuglarina gore; Cevik Liderlik Olgegi'nden 21 ve 22. ifadeler? tutarsizlik nedeni ile dlgekten ¢ikarilmistir. Uyum iyiligi degerleri
incelendiginde; Ki kare/Serbestlik Derecesi (x2/df=2,966), iyilik uyum indeksi (GFI= 0,792), karsilastirmali uyum indeksi (CFI=0,873),
normlastiriimis uyum indeksi (NFI=0,822), tahmin hatalarinin ortalamasinin karekéki (RMSEA=0,96) degerleri incelenmis ve
neredeyse tim indeks degerleri uyum agisindan kabul edilebilir diizeyde oldugu gérilmektedir. GFI, CFl ve NFI kabul edilebilir
uyum deger esiginin biraz altinda olsa da kabul edilebilir oldugu soylenebilmektedir (Tosun vd., 2022).

AFA sonrasinda tek boyuttan olustugu tespit edilen Mesleki Oz Yeterlilik Olgegi icin AMOS programi araciligryla DFA yapilmistir.
Analizde ideal bir model uyumunu olusturmak igin modifikasyon indekslerinde bazi ifadelerin modifikasyonlari dizeltilmistir.

11. madde: isletmemiz hedeflerini gerceklestirmeye yénelik stratejik vizyona sahiptir.

7. madde: GCalisanlarina sozlerinden ziyade davraniglariyla 6nctliik eder.

20. madde: Cevresel ve teknolojik degisimlere firmamizi 6nceden hazirlar.

27. madde: Misteriye en kisa zamanda Urilin ve hizmet ulastirmaya énem verir.

221. madde: Hizli karar almayi sagladigi icin tim yetkiyi kendisinde toplamaz, yetkiyi isin uzmanina devreder.
22. madde: Farkli iriin ve modeller Uretmek icin esnek planlar yapar.

Telli vd. (2024).

243



KOCATEPEIIBFD

KOCATEPEIIBFD 26(2)

Yapilan DFA sonuclarina gore; 6lgekten herhangi bir ifade ¢ikarilmamistir. Uyum iyiligi degerleri incelendiginde; Ki kare/Serbestlik
Derecesi (x2/df=4,395), iyilik uyum indeksi (GFl= 0,968), karsilastirmali uyum indeksi (CFI=0,986), normlastirilmis uyum indeksi
(NFI1=0,982), tahmin hatalarinin ortalamasinin karekoki (RMSEA=0,126) degerleri incelenmis ve neredeyse tim indeks degerleri
uyum agisindan iyi diizeyde oldugu gortlmektedir. RMSEA kabul edilebilir uyum deger esiginin biraz altinda olsa da kabul edilebilir
oldugu soylenebilmektedir (Tosun vd., 2022).

AFA sonrasinda tek boyuttan olustugu tespit edilen Yaraticilik Olgegi icin AMOS programi araciligyla DFA yapilmistir. Analizde ideal
bir model uyumunu olusturmak icin modifikasyon indekslerinde bazi ifadelerin modifikasyonlari diizeltilmistir. Yapilan DFA
sonuglarina gore; 6lcekten herhangi bir ifade ¢ikarilmamistir. Uyum iyiligi degerleri incelendiginde; Ki kare/Serbestlik Derecesi
(x2/df=1,168), iyilik uyum indeksi (GFI= 0,987), karsilagstirmali uyum indeksi (CFI=0,999), normlastirilmis uyum indeksi (NFI=0,993),
tahmin hatalarinin ortalamasinin karekékii (RMSEA=0,028) degerleri incelenmis ve tiim indeks degerleri uyum agcisindan iyi
diizeyde oldugu gorilmektedir.

AFA sonrasinda tek boyuttan olustugu tespit edilen ise Gémilmiisliik Olcegi icin AMOS programi araciligiyla DFA yapilmistir.
Analizde ideal bir model uyumunu olusturmak igin modifikasyon indekslerinde bazi ifadelerin modifikasyonlari dizeltilmistir.
Yapilan DFA sonuglarina gore; 6lgekten herhangi bir ifade ¢ikarilmamistir. Uyum iyiligi degerleri incelendiginde; Ki kare/Serbestlik
Derecesi (x2/df=3,990), iyilik uyum indeksi (GFl= 0,945), karsilastirmali uyum indeksi (CFI=0,968), normlastirilmis uyum indeksi
(NFI1=0,958), tahmin hatalarinin ortalamasinin karekdki (RMSEA=0,118) degerleri incelenmis ve neredeyse tim indeks degerleri
uyum acisindan iyi diizeyde oldugu gorilmektedir. RMSEA kabul edilebilir uyum deger esiginin biraz altinda olsa da kabul edilebilir
oldugu soylenebilmektedir (Tosun vd., 2022).

AFA sonrasinda tek boyuttan olustugu tespit edilen Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi icin AMOS programi araciligryla DFA yapilmistir.
Analizde ideal bir model uyumunu olusturmak icin modifikasyon indekslerinde bazi ifadelerin modifikasyonlari dizeltilmistir.
Yapilan DFA sonuglarina gore; olgekten 6. ifade gikarilmistir. Uyum iyiligi degerleri incelendiginde; Ki kare/Serbestlik Derecesi
(x2/df=0,564), iyilik uyum indeksi (GFl= 0,998), karsilastirmali uyum indeksi (CFI=1,000), normlastirilmis uyum indeksi (NFI=0,999),
tahmin hatalarinin ortalamasinin karekoki (RMSEA=0,000) degerleri incelenmis ve tiim indeks degerleri uyum acisindan iyi
diizeyde oldugu gorilmektedir.

Degiskenlerin normal dagilim gosterip gdstermediklerini belirlemek amaciyla normallik testi uygulanmistir. Tabanhnick ve Fidell
(2013)’e gore carpiklik ve basiklik degerlerinin standart hataya bolimiinden (¢arpiklik/standart hata, basiklik/standart hata) elde
edilen sonuglarin -2,000 ile +2,000 araliginda olmasi sebebiyle tim degiskenlerin normal dagihm gosterdigi sonucuna ulagilmistir.
Veriler normal dagilim gosterdiginden dolayi yapilacak olan korelasyon analizinde Pearson Kat Sayisi’'ndan faydalaniimistir.

Tablo 2. Korelasyon Analizi

Degiskenler CL MOy YY iG 66
Pearson Korelasyon Kat Sayisi 1
CL Sig. (2-tailed)
N 216
Pearson Korelasyon Kat Sayisi ,361"" 1
MOY Sig. (2-tailed) ,000
N 216 216
Pearson Korelasyon Kat Sayisi ,351™" ,659™" 1
Y Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 216 216 216
Pearson Korelasyon Kat Sayisi ,382™ ,429™" ,525™ 1
iG Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 216 216 216 216
Pearson Korelasyon Kat Sayisi ,345™ ,450™" ,494™* ,575™ 1
60 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 216 216 216 216 216

Kaynak: Yazarlar Tarafindan Olusturulmustur.

Yapilan korelasyon analizi (Tablo 2) sonucuna gore cgevik liderlik ile mesleki 6zyeterlilik arasinda (Korelasyon katsayisi=0,361); cevik
liderlik ile yaraticihk arasinda (Korelasyon katsayisi=0,351); cevik liderlik ile ise gdmilmslik arasinda (Korelasyon katsayisi=0,382);
cevik liderlik ile 6rgutsel 6zdeslesme arasinda (Korelasyon katsayisi=0,345); mesleki 6z yeterlilik ile yaraticilik arasinda (Korelasyon
katsayisi=0,659); mesleki ozyeterlilik ile ise gomulmuslik arasinda (Korelasyon katsayisi=0,429); mesleki 6zyeterlilik ile 6rgitsel
Ozdeslesme arasinda (Korelasyon katsayisi=0,450); yaraticilik ile ise gomilmuslik arasinda (Korelasyon katsayisi=0,525); yaraticilik
ile orglitsel 6zdeslesme arasinda (Korelasyon katsayisi=0,494); ise gomilmisliik ile 6rgitsel 6zdeslesme arasinda (Korelasyon
katsayisi=0,575) pozitif yonli bir iliski oldugu sonucuna ulasiimistir.
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Tablo 3. Uyum lyiligi Degerleri

Uyum iyiligi Degerleri x2/df GFI CFI NFI RMSEA
CL-MOY-00 (Model 1) 1,000 1,000 1,000 1,000 ,356
CL-Y-O0 (Model 2) 1,000 1,000 1,000 1,000 ,380
CL-iG-00 (Model 3) 1,000 1,000 1,000 1,000 ,436

lyi Uyum Degerleri <3 >0,90 >0,97 >0,95 <0,05
Kabul Edilebilir Uyum Degerleri <4-5 0,89-0,85 >0,90 >0,90 0,06-0,08

Kaynak: ilhan ve Cetin, 2014.

Tablo 3’de uyum iyiligi degerleri incelendiginde; Model 1, 2 ve 3 kapsaminda RMSEA degerleri disinda tim degerlerin mikemmel
uyum degerlerine sahip oldugu gorilmektedir. Modellere iliskin YEM sekilde gorildigi gibidir.

Sekil 2. YEM Modeli

1,19 o 69
MESLEKIOZYETERLILIK
b |
3,41; 50 1,11 0. 63
CEVIKLIDERLIK YARATICILIK
25
38 1.04 0; .43
ISE#}{MULMUSLUK
A3 !
1.84
ORGUTSELOZDESLESME
o 59
Kaynak: Yazar Tarafindan Olusturulmustur. 245
Kurulan YEM’e dair katsayilar Tablo 4’te gosterildigi gibidir.
Tablo 4. Yem Katsayilari
Degiskenler Std. B1 Std. B, Estimate Std. Error CR p R?

CL-MYO ,47 ,31 ,230 ,085 3,617 ,000 ,307
CL-Y ,46 ,27 ,209 ,081 3,368 ,000 ,273
CL-iG ,45 ,25 ,217 ,067 3,744 ,000 ,252
CL-00 ,43 ,347 ,080 5,433 ,000 ,433
00-iG ,46 ,494 ,054 8,536 ,000 ,462
00-Y ,43 ,411 ,065 6,619 ,000 ,431
006-MOY ,38 ,353 ,068 5,541 ,000 ,377

Kaynak: Yazarlar Tarafindan Olusturulmustur.

Yapilan YEM kapsaminda regresyon katsayilari incelendiginde; cevik liderlik mesleki 6z yeterliligi, yaraticiligi ise gomulmusligu ve
drgitsel 6zdeslesmeyi pozitif ydnde etkilemektedir. Cevik liderlik mesleki 6z yeterliligi %30,7 (R2=307), yaraticiligi %27,3 (R?>=273),
ise gdmilmisligl %25,2 (R?=252), érgiitsel 6zdeslesmeyi %43,3 (R?=433) oraninda agiklamaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme ve ise
gdmilmusligi, yaraticiigl ve mesleki 6z yeterliligi pozitif yonde etkilemektedir. Orgiitsel 6zdeslesme ise gémilmisligi %46,2
(R?=462), yaraticiigi %43,1 (R?=431), mesleki 6z yeterliligi ise %37,7 (R?=377) oraninda aciklamaktadir.

Yapilan tim bu etki sonuglarinin yani sira cgevik liderligin mesleki 6z yeterlilik, yaraticilk ve ise gomulmuslik arasindaki etkide
orgltsel 6zdeslesmenin aracilik rolii oynadigi sonucuna ulasilmistir. B1 ve B2 arasinda anlamli bir azalmanin olmasi bu araciligin
kismi aracilik oldugunu gostermektedir (Glirbliz ve Sahin, 2017).

Tim sonuglar incelendiginde kurulan tim hipotezlerin kabul edildigi ve cevik liderligin mesleki 6z yeterlilik, yaraticilik ve ise
gomilmuslik arasindaki etkide orgitsel 6zdeslesmenin kismi aracilik rolii oynadigl sonuclarina ulasiimistir. Bu sonuglara gore
arastirma kapsaminda kurulan tim hipotezler kabul edilmistir.

Sonug, Tartisma ve Oneriler

Buglinin is diinyasi degisimin hizinin ve kapsaminin belirlenemedigi bir cevrede yer almaktadir. Ekonomiden sosyal ve kdltirel
alanlara, son yillarda da dijitallesme hareketleri isletme faaliyetlerini ve is stireclerini derinden etkilemektedir. Nitekim biitlin bu
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degisimler belirsizlikleri de beraberinde getirmekte ve yoneticilerin yeteneklerini farklilasmaya itmektedir. Bu anlayistan yola
cikarak ginimuz sirketleri gevresel degisiklerin yonetilmesi ve belirsizliklerin azaltilabilmesi icin hizla degisen bu diinyaya uyum
saglayabilmesi ve is slirecleri degisen bu ¢aga adapte edebilmesi ¢evik yaklasimi ortaya ¢ikarmaktadir. Cevik dontisimi hayata
gecirilebilmesi ve uzun dénemde isletme uygulamalarinda gevik liderlik anlayisini 6nem kazandirmaktadir.

Calismada otel isletmelerinde cevik liderlik, mesleki 6z yeterlilik, yaraticilik ve ise gomulmuslik arasindaki iliski ve bu iliskide
orgutsel 6zdeslesmenin araci roltiniin olup olmadigini tespit etmek amaciyla yapisal esitlik modellemesi yontemi kullaniimistir.
Yapilan analiz sonucunda gevik liderligin mesleki 6z yeterliligi, yaraticiligi ise gomuUlmiigligl ve 6rgltsel 6zdeslesmeyi pozitif ydonde
etkiledigi ortaya cikmistir. Ote yandan gevik liderligin mesleki 6z yeterlilik, yaraticilik ve ise gdmiilmislik arasindaki etkide érgiitsel
0zdeslesmenin aracilik rolii oynadigi sonucuna ulasilmistir. Bu baglamda galismanin amaci dogrultusunda hazirlanan Hi, Hz, Hs ve
Ha hipotezleri kabul edilmistir.

Elde edilen sonuglar dogrultusunda 6zellikle otel isletmelerinde galisanlarin kuruma aidiyetleri ve kendini kurumun bir pargasi
olarak gorebilmelerini ifade eden orglitsel 6zdeslesmenin, calisanlarin yaraticiliklarini arttirabilmelerinde, ise olan bagliliginin
saglanmasinda diger bir deyisle isten ayrilmanin 6nlenmesinde ve isini basariyla yerine getirebilmesindeki inanci tizerinde liderlerin
cevik davranislarinin etkili oldugu sonucunu 6ne ¢ikarmaktadir.

Bu bilgilere dayanarak son yillarda olduk¢a 6nem kazanan bir konu haline gelen cevikligin, glinimiiz yoneticilerinin davranis
tarzlarinda da sahip olmasi gereken bir 6zellik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle bugiin cevresel degisimlerin ve
dénistimlerin etkisinin yogun olarak hissedildigi otel isletmelerinde belirsizlikleri yonetebilmek, hizla degisen yenilikleri kuruma
entegre edebilmek, sirekli 6grenme odagi cergevesinde calisanlari ekip ruhuyla rahatlikla ¢alisabilecekleri ortam saglayabilmek
cevik liderlere olan ihtiyaci artirdig1 sdylenebilir. Bu bilgiler dogrultusunda sektor temsilcilerine ve akademisyenlere bir takim
onerilerde bulunulabilir.

Sektorde ozellikle gevik liderlik 6zelligini tasiyan yoneticilerin tercih edilmesi, otel isletmelerine sonug odaklilik, takim odaklilik,
yetkinlik, esneklik, hizl olabilme ve degisime adaptasyon saglayabilme konularinda avantaj saglayabilecektir. Diger taraftan cevik
liderlik konusunda yoneticilere verilebilecek egitimlerde otel isletmelerine bu avantajlarin kazandirilmasini saglayabilir.

Cevik liderlik 6zelliginin ise gomulmislik ile iliskili olmasi, otel isletmelerinde duygusal olarak isine bagh isgérenler ortaya
¢ikarabilir. Bu durumda otellerin uzun vadeli ayakta kalmasini ve buna baglh karliliginin artmasini saglayabilir.

Cevik liderlerin esnek tutumu otel isletmelerinde yaratici isgérenlerin ortaya ¢cikmasinda katki saglayabilir. Nitekim cevik liderlik ile
yaraticilik arasinda iliskinin ortaya ¢ikmasi bu durumu destekler niteliktedir. Bu duruma baglh olarak giinimiz kosullarinda her
gecen glin teknolojiye daha fazla entegre olan otel isletmelerinin gevik liderleri biinyesinde barindirmasi, bu isletmelerin yeni
fikirleri elde etmesi avantajini saglamaktadir. Ayni zamanda mesleki 6z yeterliligi ylksek olan isgérenlerde bu teknolojilerin
isletmelere entegrasyonu agisindan katki saglayabilir

Turizm alanindaki akademisyenlerde yeni bir liderlik davranis tarzi olan gevik liderligi, farkli degiskenlerle incelenerek alan yazina
katki sunabilir. Bunun yaninda nitel yontemler kullanilarak otel isletmelerinde gevik liderligin katkisi derinlemesine ele alinabilir.
Bununla birlikte bu arastirma zaman, maliyet ve sezonda meydana gelen yogunluktan dolayi, kisith bir destinasyonda
gerceklestirilmek zorunda kalinmistir.
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