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ÖZ 

Yöneticilerin kişilik özellikleri örgüt içerisindeki liderlik davranışlarını şekillendirmektedir. Bu çalışmada 
dönüşümcü liderlik davranışı gösteren yöneticilerin kişilik özelliklerinin belirlenmesi amaçlanmaktadır. Bu 
kapsamda Çok Faktörlü Liderlik Ölçeği’nin Dönüşümcü Liderlik Boyutundan ve Beş Faktör Kişilik 
Modelinden yararlanarak bir anket formu oluşturulmuştur. Söz konusu anket 1 Mart – 15 Nisan 2014 
döneminde kolayda örnekleme yöntemi ile işletme belgeli otel çalışanlarına uygulanmıştır. Anket uygulama 
dönemi sonunda 300 geçerli ankete ulaşılmıştır. Ölçeklerin geçerliliğini belirlemek için yapılan açıklayıcı 
faktör analizi sonucunda; orijinalinde dört alt boyuttan ve 20 maddeden oluşan dönüşümcü liderlik ölçeğinin 
tek bir boyuttan; orijinalinde beş boyuttan oluşan ve 25 maddeden oluşan beş faktörlü kişilik ölçeğinin i) 
deneyime açıklık ve sorumluluk, ii) uyumluluk, iii) duygusal denge ve iv)dışa dönüklük olmak üzere dört 

boyuttan ve 22 maddeden oluştuğu belirlenmiştir. Araştırma kapsamında önerilen hipotezlerin test edilmesi 
amacıyla yapılan çoklu regresyon analizi sonucunda yöneticilerin deneyime açıklık ve sorumluluk kişilik 
özelliklerinin dönüşümcü liderlik davranışlarını pozitif olarak etkilediği belirlenmiştir. Buna bağlı olarak 
çevresel ve durumsal koşullara göre dönüşümcü liderliğe ihtiyaç duyulan otel işletmelerinde deneyime açıklık 
ve sorumluluk kişilik özelliklerine sahip çalışanların hiyerarşide yönetici olarak konumlandırılmaları 
önerilebilir. 

ABSTRACT 

Personality traits of managers shape the leadership behaviors within the organization. The purpose of this 
study is to determine the personality traits of managers who show transformational leadership behaviors in 
their organizations. For this purpose, a questionnaire has been prepared by making use of the 
Transformational Leadership Dimension of the Multi-Factor Leadership Scale and the Five-Factor 
Personality Model. The questionnaire was applied with convenience sampling method to hotel employees 

who had service certificates between the dates March1-April 15, 2014.  300 valid questionnaires were 
obtained after the application period. The explanatory factor analysis was applied in order to determine the 
validity of the scales and it was determined that the transformational leadership scale, which originally 
consisted of 4 sub-dimensions and 20 items, consisted of one single dimension; and the five-factor personality 
scale, which originally consisted of 5dimensions and 25 Items, consisted of 4 dimensions and 22 Items as: i) 
openness to experience and conscientiousness, ii) agreeableness, iii) neuroticism and  iv)extraversion. Upon 
the application of the multi-regression analysis to test the hypotheses suggested in the scope of the study, it 
has been determined that the openness to experience and responsibility properties of the managers affect the 
transformational leadership behaviors positively. Depending on this, it may be suggested that employees who 

are open to experiences and responsibilities should be employed in management positions in the hierarchical 
levels of the organizations where transformational leaders are needed according to the environmental and 
situational conditions. 
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1. GİRİŞ 

Otel işletmelerinin başarılı olması için yöneticilerin hizmetin önemli bir unsuru olan çalışanları etkilemesi ve örgütsel 
amaçlar doğrultusunda yönlendirmesi önemlidir. Yöneticilerin örgüt içerisinde gösterecekleri davranışlar her ne kadar 

örgüt kültürü ve kurallarına uygun olmak zorunda olsa bile, söz konusu davranışlar yöneticilerin eğitim düzeyleri, aile 

yapıları ve en önemlisi de kişilik özelliklerinden etkilenmektedir. Bu nedenle mevcut yöneticilerin ve yönetici olarak 

görevlendirilecek çalışanların davranışlarının nasıl ortaya çıktığını anlayabilmek için kişilik özelliklerinin bilinmesi yararlı 

olacaktır. 

Yöneticilerin astlarını yönlendirirken hangi liderlik davranışlarını tercih ettikleri uzun yıllardan beri araştırılmaktadır. 

Sadece 2011 yılından itibaren liderlikle ilgili yayınlanan araştırma sayısı 36069’dur (www.sciencedirect.com, 25/06/2014). 

Hizmet sektöründe faaliyetlerini sürdüren ve bu nedenle hem çalışan-müşteri hem de çalışan-çalışan ilişkilerinin yoğun 

olduğu otel işletmelerinde çalışan ve müşteri tatmininin sağlanabilmesi için yetenekli çalışanların örgüte katılımlarının 

sağlanması kadar yeteneklerinden yararlanılması da gerekmektedir. Bu süreçte otel yöneticilerinin gösterdiği liderlik 

davranışları, astlarının örgütsel bağlılığını artırabileceği gibi örgütten uzaklaşmalarına veya performanslarının düşmesine 
de neden olabilir.  

Yöneticilerin durum, koşul ve astlarının özelliklerine bağlı olarak pek çok farklı liderlik davranışı göstermeleri 

mümkündür. Önemli olan bu davranışlar içerisinde hangisinin veya hangilerinin izleyenlere ve koşullara uygun olduğudur. 

Özellikler Kuramına göre yöneticilerin liderlik davranışlarının temel belirleyicisi kişilik özellikleridir. Bu nedenle 

yöneticilerin kişilik özelliklerinin ve bu kişilik özelliklerine uygun liderlik davranışlarının belirlenmesi örgütsel kaynakların 

etkin kullanımını kolaylaştıracaktır. Bu çalışmada yöneticilerin kişilik özelliklerinin, dönüşümcü liderlik davranışları 

üzerindeki etkisinin belirlenmesi amaçlanmaktadır. Bu kapsamda çalışmada öncelikle dönüşümcü liderlik ve kişilik 

özelikleri ile ilgili kuramsal açıklamalarda bulunulmuştur. Çalışmada daha sonra işletme belgeli otel çalışanları 

örnekleminde yapılan alan araştırmasına ait yöntem ve bulgular verilmiştir. Son bölümde bulgular literatür ile 

karşılaştırılarak, otel işletmelerine yönelik öneriler ve araştırmanın sınırlılıkları ile çalışma tamamlanmıştır. 

 

2. KURAMSAL ÇERÇEVE 

Araştırmanın bu bölümünde çalışmanın kuramsal çerçevesi oluşturulmuştur. Bu kapsamda öncelikle dönüşümcü liderlik ve 

diğer liderlik teorileri ile ilişkisine ait açıklamalarda bulunulduktan sonra, devamında Beş Faktör Kişilik Özellikleri ile 

ilgili kurumsal açıklamalara yer verilmiştir. Bölümün sonunda ise beş faktör kişilik özellikleri ve dönüşümcü liderlik 

arasındaki ilişki yapılan çalışmalara bağlı olarak incelenmiştir. 

2.1.Dönüşümcü Liderlik 

Burns (1978) ve Bass (1985) tarafından ortaya konulan dönüşümcü liderlik, günümüz örgütlerinin değişen çevreyi 

yönetmek için kullandıkları etkili bir liderlik strateji olarak tanımlanmaktadır (Turner vd., 2002:721). Astlar ve yöneticiler 

arasındaki simetrik iletişimin özü ile uyumlu olan dönüşümcü liderlik, örgütlerde katılımcı yönetimi, çalışan 

güçlendirmeyi, müzakereyi, güç ve bilgi paylaşımını vurgulamakta (Aldoory, 1998:76) ve yöneticilere çalışanları ile 
ilişkilerini geliştirme konusunda yardımcı olmaktadır (Jiang, 2012:232).  

Dönüşümcü liderler izleyenlerinin kişisel gelişimlerini kolaylaştırmak için yeteneklerine odaklanmayı ve sorunlara yeni 

yollardan yaklaşabilmek için entelektüel yeteneklerini geliştirmeyi içeren belirli türde davranışlar gösterirler (Bass, 1985). 

Yukl (1998) dönüşümcü liderliği, örgütsel hedefleri belirledikten sonra astları bu hedefleri başarmaları için güçlendirme 

süreci olarak kabul etmiştir. Dönüşümcü liderlik, astların sadece uyum kazanmalarının aksine tutumlarını, inançlarını ve 

değerlerini değiştirerek, astları beklentilerin ötesinde performans sergilemeye doğru motive eden bir dizi davranışı ifade 

etmektedir (Yukl, 1999). Bunu yapabilmek için dönüşümcü liderler stratejik bir vizyon geliştirirler. Bu vizyonu sürekli 

tekrar ederek astlarının vizyona yönelik bağlılığını artırırlar (Avolio, 1999). Ayrıca dönüşümcü liderler astların amaçlarını 

ve hedeflerini örgütün amaç ve hedefleriyle uyumlu hale getirirler (Bass ve Riggio, 2006) ve astlarına koçluk ve 

danışmanlık yaparak destek olurlar (Yucel vd., 2014:1171). 

Lider ve çalışan arasındaki ekonomik etkileşimin aksine dönüşümcü liderlik, liderin sembolik davranışını (ilham verici, 
vizyoner mesajları ve değerleri) vurgulamaktadır (Avolio, 1999). Dönüşümcü liderler, astlarını grubun veya örgütün uzun 

vadeli hedeflerine odaklandırarak yüksek bir amaç duygusu aşılarlar (Graves vd., 2013:82). Astlar, lider tarafından 

savunulan değerleri içselleştirirler ve işlerinin kendi değerleri ve özellikleri ile uyumlu olduğunu gördükleri için (Bono ve 

Judge, 2003; Shamir vd., 1993) kendini ifade etmenin ve öz tutarlılığın verdiği hevesle motive olurlar (Graves vd., 

2013:82). 

Bass (1990:21) dönüşümcü liderliğin “liderlerin çalışanlarının çıkarlarını genişlettiğinde ve yükselttiğinde; grubun 

amaçlarına ve misyonuna karşı farkındalık ve kabul oluşturduğunda ve astlarında örgütün çıkarını kendi çıkarlarının 

önünde tutma hissi uyandırdıklarında” ortaya çıktığını belirtmiştir. Dönüşümcü liderliğin bir örgütte ortaya çıkması için 

liderin (1) idealleştirilmiş etki (karizma), (2) ilham verici motivasyon, (3) entelektüel uyarım ve (4) bireyselleştirilmiş ilgi 

kişilik özelliklerine sahip olması gerekmektedir (Bass ve Avolio, 2004; Chemers, 1997). 

http://www.sciencedirect.com/
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İdealleştirilmiş etki, astlar tarafından beğenilen, saygı duyulan ve taklit edilen liderlerin rol modeller haline geldiği, 

dönüşümcü liderliğin karizmatik unsurudur (Avolio ve Bass, 2002). Paylaşılan bir vizyonun geliştirilmesi, idealleştirilmiş 

dönüşümcü liderlik rolünün ayrılmaz bir parçasıdır. Sonuç olarak astlar bu tarz liderleri oldukça güvenilir olarak kabul 

ederler (Jung ve Avolio, 2000:950). Liderlikte idealleştirilmiş etki aynı zamanda etik ve ahlaki davranış biçiminde 

bütünlüğü de içerir (Tracey ve Hinkin, 1998).  

İlham verici motivasyon; dönüşümcü liderler, astlarının işine anlam kattıkları için astlarına ilham verir ve onları motive 

ederler (Avolio ve Bass, 2002:2). Coşku ve iyimserlik ön planda olduğu için takım ruhu canlanır (Bass, 1998:5). Ayrıca 

dönüşümcü liderler, astları ile ortak değerler etrafında ilişkiler kurarak kültürel bir bağ oluştururlar (Stone vd., 2003:351). 

Böylelikle dönüşümcü liderler, astların hedeflere ve vizyona odaklanmalarını sağlarken astlarını gelecekteki çekici durumu 

görmeleri için teşvik ederler (Bass, 1998). 

Entelektüel uyarım; dönüşümcü liderliğin en az geliştirilmiş bileşeni entelektüel uyarımdır (Lowe vd., 1996:416). Bu 

liderlik özelliği, liderin astlarının sorunlarına karşı ilgilerini ve farkındalıklarını artıran davranışlarını kapsamaktadır (Bass, 
1985). Dönüşümcü liderler astlarını “varsayımları sorgulayarak, sorunlara farklı bir açıdan bakarak ve eski durumlara yeni 

yollardan yaklaşarak yenilikçi ve yaratıcı olmaları” yönünde teşvik ederler (Avolio ve Bass, 2002:2). Astlarının sorunları 

anlama ve analiz etme yeteneklerinin gelişmesinde dönüşümcü liderin entelektüel uyarım özelliğinin etkileri görülmektedir 

(Bass ve Avolio, 1990). Astlarının hatalarını, toplum içinde eleştirmeyen ve yaratıcılığı özendiren dönüşümcü liderler 

(Stone vd., 2003: 351), astlarını yeni yaklaşımlar denemeleri için rasyonelliği vurgulayarak teşvik ederler (Bass, 1990).  

Bireyselleştirilmiş ilgi; Astlarının farklı kişilik özellikleri, liderin desteğinin izleyicilerin farklı yetenek ve ihtiyaçlarına 

bağlı olarak değişiklik göstermesini gerektirmektedir (Cho ve Dansereau, 2010:410). Bununla birlikte astlar, bireysel 

farklılıklarına göre (Yammarino vd., 2001) liderin davranışlarına farklı anlamlar yükleyebilmektedirler (Avolio ve Bass, 

1998). Dikkatlerini her bir astının başarı ve gelişme ihtiyacı üzerinde toplamak ve (Avolio ve Bass, 2002) destekleyici bir 

iklim yaratmak için adeta bir akıl hocası veya mentor gibi davranırlar (Bass, 1998). İhtiyaçları ve istekleri açısından 

astlarının bireysel farklılıklarını kabul ederek (Stone vd., 2003:351) etkili iletişim yoluyla ikili ilişkileri teşvik ederler 
(Avolio ve Bass, 2002). Ayrıca dönüşümcü liderler, astlarına görev vererek gelişmelerini sağlamaya çalışır ve sonrasında 

ek bir destek veya yönlendirmeye gerek olup olmadığını görebilmek için astlarını uzaktan kontrol ederler (Stone vd., 

2003:351). Bireyselleştirilmiş ilginin ve diğer dönüşümcü liderlik davranışlarının en belirgin etkisi astların 

güçlendirilmesidir (Behling ve McFillen, 1996). 

2.2.Dönüşümcü Liderliğin Diğer Liderlik Teorileri ile İlişkisi  

Burns (1978), Sosyal Değişim Kuramına dayandırarak politikacıları lider olarak ele almış ve bireyler arası değişimi şu 

şekilde ifade etmiştir; “oy için iş sözü ya da kampanyalara destek için teşvikler” sözüyle dönüşümcü liderliğin çıkış noktası 

olarak politik liderliği göstermiştir (Bass ve Riggio, 2006:3). Aynı zamanda dönüşümcü liderliğin analitiksel ve tarihsel 

bağlamı açısından incelendiğinde ilk çıktığında karizmatik liderlikle aynı kabul edildiği görülmektedir (Hunt, 1999:130). 

Bass (1985) karizmatik liderlikten yola çıkarak “karizmayı” dönüşümcü liderliğin bileşeni olarak boyutları arasında 

göstermiştir (Hunt, 1999:135). Yapılan çalışmalarda dönüşümcü liderliğin hem karizmatik liderlik (Conger, 1999; Rowold 

ve Heinitz, 2007)  hem de liderin politik becerisiyle (Ewen vd., 2013) ilişkili olduğu bulgulanmıştır. Bu bağlamda hem 
ortaya çıkışında hem de gelişim sürecinde dönüşümcü liderliğin, politik liderlik ve karizmatik liderlik ile etkileşimi ve 

ilişkisi olduğu söylenebilir.  

Politik liderlik çalışmasından ortaya iki farklı tarzda liderlik ortaya çıkmış ve politik becerilere sahip liderlerin davranışları, 

dönüşümcü lider (takipçileri ile ilişki kurar) ve etkileşimci lider (hedefi açıkça belirtir ve hedefi başarma üzerine şartlı 

ödüller koyar) olarak iki belirgin kategoride incelenmiştir (Ewen, vd., 2013:516-517). Her ne kadar farklı iki liderlik tarzı 

olarak görülse de dönüşümcü liderlik ve etkileşimci liderlik arasında takipçileri ve örgütün çıktılarını pozitif etkileme, 

vizyon belirleme ve bu doğrultuda hedefler ortaya koyma, bu hedefler doğrultusunda takipçileri motive etme vb. benzer 

özellikler vardır (Ryan ve Tipu, 2013:2117). Bazı liderlik özelliklerinin benzerliği ve yapılan çalışmalardan hareketle 

(Birasnav, 2014; Epitropaki ve Martin; 2013; Wofford vd., 1998) dönüşümcü liderlik ile etkileşimci liderliğin birbirinden 

etkilendiği ve ilişki içerisinde olduğunu söylenebilir. 

Dönüşümcü liderler, astlarının pozitif gelişimini ve içsel motivasyonunu vurguladığı için üzerinde çok durulan bir liderlik 
tarzıdır ve bu tarz liderler, astlarını düşünülenden daha fazla motive edebilme becerisine sahiptir (Bass ve Riggio, 2006:4). 

Aynı zamanda dönüşümcü liderliğin ilham verici motivasyon boyutu dönüşümcü liderlerin astlarını motive ettiğini ve 

ilham verdiğini göstermektedir (Popper vd., 2000:268). Dahası bu tür liderler astlarını güçlendirir, bireysel ihtiyaçlarına 

dikkat eder ve astlarının kendi liderlik potansiyellerini geliştirmeleri için yardım ederler (Bass ve Riggio, 2006:4). Bu 

anlamda 1980’li yıllarda ortaya çıkan güçlendirici liderliğin (empowering leadership), dönüşümcü liderlik ile doğrudan 

ilişkili olduğu düşünülmektedir (Amundsen ve Martinsen, 2014:487; Ilies vd., 2006:1). 

Dönüşümcü liderler; vizyon yaratma, vizyon geliştirme, vizyonu duyurma ve vizyonu gerçekleştirmek için stratejiler 

geliştirmektedirler (Berson vd., 2001:53-56). Kişilik özellikleri açısından bakıldığında dönüşümcü liderlerin yaratıcılık, 

etkileşim, iletişim, vizyon belirleme, güçlendirme ve hırs/tutku unsurlarının ön plana çıktığı görülmektedir (Hackman ve 

Johnson, 2013:103-120). Yeni ufuklar çizebilen, takipçilerinin potansiyelini belirleyerek onları yönelten, geleceğe yönelik 

davranışlar sergileyen ve oluşturulan vizyonu gerçekleştirmeye çalışan liderlik “vizyoner liderlik” olarak ifade edilmektedir 
(Aksu, 2009:2439). Diğer taraftan, 1980’li yıllarda dikkatlerini üzerine çeken “stratejik liderlik” ise; takipçilere rehberlik 
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yapan, destekleyen, geribildirim yapan (Elenkov vd., 2005:676), örgütün çevresel koşullara uyum sürecini hızlandıran ve 

oluşan şartlara göre stratejiler üreten liderlik tarzıdır (Dikmen, 2012:145). Yapılan tanımlarda ve kişilik özelliklerinden 

yola çıkarak dönüşümcü liderliğin vizyoner liderlik ve stratejik liderlik ile birçok yönden birbirleriyle örtüştüğünü 

söylemek mümkündür (Aslan vd., 2011; Elenkov vd., 2005; Martini, 2008). 

Greenleaf (1977) tarafından ilk defa ortaya atılan hizmetkar liderler (Sanı vd., 2013:64) astlarının kendilerini geliştirmeleri 

için sürekli yardım eden ve özgeci davranışlarda bulunan, kendi çıkarlarını ikinci planda tutan, kendini astlarına hizmete 

adayan liderlerdir (Yoshida vd., 2014:1395). Dönüşümcü liderlik ve hizmetkar liderlik birbirlerine benzemekte ve her iki 

lider özelliklerinin (vizyon belirtme, etkileşim/iletişim, güven, inanç ve hizmet etme) benzer olduğu görülmektedir (Farling 

vd., 1999:51). 

2.3. Beş Faktör Kişilik Özellikleri Modeli 

Bireylerin kişilik özellikleri ve liderlik davranışları arasındaki ilişkileri ortaya koymak için yapılan pek çok araştırmada 

“Beş Faktör Kişilik Özellikleri Modelinden” yararlanılmıştır (Robbins ve Judge, 2012:377). Beş Faktör Kişilik Özellikleri 
Modelinin temelinde Allport (1937)’un kişilik özelliği teorisi yatar ve bu model beş kişilik özelliğini barındırır; dışa 

dönüklük (extraversion), uyumluluk (agreeableness), sorumluluk (conscientousness), duygusal denge (neuroticism) ve 

deneyime açıklık (openness to experience) (McCabe vd., 2013:698). 

Tablo 1. Beş Faktör Kişilik Modeli Boyutları ve Nitelikleri 

Boyutlar Nitelikler 
Dışa dönüklük Kişiler arası ilişki, güç, sosyal uyum, aktif olma, hırs, 

sosyallik 

Uyumluluk Sevimlilik, sosyalleşme, uysal olma, psikotiklik (kibar/ince 
düşünceli olmak), sevgi, paranoid kişilik (güven duyan, 
şüpheyle yaklaşmayan, iyi niyetli) 

Duygusal denge Duygusal kararlılık, duygusal kontrol, endişe, negatif 
duygusallık, etkileme yeteneği 

Sorumluluk Güvenilirlik, içe dönük düşünme, kendi kendine kontrol, 

başarma arzusu, ihtiyatlılık 

Deneyime açıklık Kültür, bağımsızlık, sorgulayan akıl, zeka 

        Kaynak: Hammond, 2001:156 

Dışa dönüklük; kendine güvenen, baskın, aktif ve heyecan arayan, olumlu duygusal kişiliğe sahip olan bireyleri ifade 

etmektedir (Kozako vd., 2013:183). Bu özelliğe sahip bireyler, sosyal ilişkilerden maksimum kazanç sağlama 

eğilimdedirler ancak sosyal ilişkilerin artması, zaman ve enerji maliyetinin artmasına neden olabilmektedir (Milfont ve 

Sibley, 2012:188). Dışa dönük bireyler iş dünyasında ve iş çevresinde pozitif kişiler olarak görülürler ve çalışma 

arkadaşları üzerinde olumlu etkiler yaratırlar (Alarcon vd., 2009:246-247). Dışa dönüklük özelliği düşük olan bireyler 

sessiz, temkinli, sakin ve çekingen kişilerdir (Hammond, 2001:157).  

Uyumluluk; uyumlu, keyifli, işbirliğini seven, ailesinin ve arkadaşlarının iyiliklerini düşünen kişileri ifade etmektedir 

(Milfont ve Sibley, 2012:188). Uyumluluk derecesi fazla olan bireyler diğer kişilere çok fazla güven duyabilir, söylenenleri 
çok kolay bir şekilde kabul edebilirler (Madran ve Akdoğan, 2010:370). Karşılıklı sosyal ilişkilerde büyük yatırımlar 

eğilimde olan bu kişilerin diğer kişiler tarafından sömürülme riski yüksektir (Milfont ve Sibley, 2012:188). Uyumluluk 

özelliği düşük olan bireyler sinirli, kıskanç, inatçı, benmerkezci, şüpheci vb. özelliklere sahiptirler (Hammond, 2001:157).  

Duygusal denge; bireylerin iç dengelerini koruyabilmesini, rahat, sakin, tutarlı ve endişesiz olmayı ifade eden bu kişilik 

özelliği, kişinin iç dengesini sağlayabildiği oranda mutlu olacağını belirtmektedir (Bozkaya, 2013:25). İç dengelerini 

koruyamayan bireyler kaygı, kızgınlık ve depresyon gibi olumsuz faktörleri yaşamakta, kendilerine olan güveni kaybetme 

ve performanslarını küçümseme gibi bir takım olumsuz etkilere maruz kalabilmektedirler (Bitlisli vd., 2013:463).  

Sorumluluk, bireylerin başarı odaklı, güvenilir, düzenli ve sorumlu olduğunu ifade eder (Alarcon vd., 2009:247). 

Sorumluluk boyutundan yüksek puan alan bireyler sorumluluk sahibi ve başarma duygusu yüksek (Kozako vd., 2013:183); 

düşük puan alan bireyler ise dikkatsiz, dağınık ve tembel olarak değerlendirilmektedirler (Tabak vd., 2010:545). 

Deneyime açıklık, sanatsal ve maceracı olmanın yanı sıra olağanüstü fikirlere sahip, meraklı, cesaretli ve sıradan 
insanlardan ayrılan bireyleri ifade eder (Karaman vd., 2010:2358). Ayrıca bu boyut, kendilerine has kişiliklerinin olduğu, 

değişimi arzulayan ve alışılmadık deneyimlere açık bireylerin içerisinde olduğu boyuttur (Bitlisli vd., 2013:462). Bu 

özelliği düşük olan bireyler sanatsal açıdan duyarsız, dar kalıplı düşüncelere sahip, toplumsal ve politik açıdan 

muhafazakârdır (Hammond, 2001:157). 

2.4. Beş Faktör Kişilik Özellikleri İle Yöneticilerin Dönüşümcü Liderlik Davranışları İlişkisi 

Costa ve McCrea’nın (1992) dışadönüklük, uyumluluk, duygusal denge, sorumluluk ve deneyime açıklık boyutları ile 

incelediği beş faktör kişilik özelliklerini, dönüşümcü liderlik ile bağdaştıran ilk araştırma Judge ve Bono (2000) tarafından 

gerçekleştirilmiştir (Shao ve Webber, 2006). Judge ve Bono (2000), dönüşümcü liderlik ile beş faktör kişilik özelliklerini 

dışa dönüklük, uyumluluk, duygusal denge, sorumluluk ve deneyime açıklık boyutlarıyla bağdaştıran ilk araştırmacılardır 

(Costa ve McCrea, 1992).  
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Judge ve Bono’nun araştırmasının bulguları, dönüşümcü liderliğin bazı kişilik özelliklerinin tahmin gücünü, dönüşümcü 

lideri seçmeye yönelik beş faktör kişilik özelliklerinin olası kullanımını önererek göstermiştir (Shao ve Webber, 2006). 

Judge ve Bono (2000) araştırmalarında duygusal denge ve sorumluluk boyutlarının dönüşümcü liderlik ile belirgin hiç bir 

ilişkisinin olmadığı, dışa dönüklük boyutunun dönüşümcü liderlik ile önemli bir bağı olduğunu ve bu boyutun dönüşümcü 

liderlik davranışı ile bağının sosyal baskınlık ve kendi özellikleriyle alakalı olduğunu, deneyime açıklık boyutunun 

dönüşümcü liderlik ile pozitif bir ilişkiye sahip olduğunu ve uyumluluk boyutunun dönüşümcü liderlik davranışının en 

güçlü ve en tutarlı belirleyicisi olduğunu bulgulamışlardır. 

Aliakbari ve Darabi (2013) yaptıkları çalışmada, dönüşümcü liderlik davranışının önemli ölçüde kişilik özellileri ile ilişkili 

olduğunu; beş faktör kişilik özelliklerinden uyumluluk, deneyime açıklık ve duygusal denge boyutlarının dönüşümcü 

liderlik davranışları ile pozitif ve anlamlı bir ilişkisinin olduğunu bulgulamışlardır. Bono vd. (2012) gerçekleştirdikleri 

araştırmada Beş Faktör Kişilik Özelliklerinden duygusal denge boyutunun dönüşümcü liderlik davranışı ile zayıf ve negatif 

yönlü; dışa dönüklük, uyumluluk, sorumluluk ve deneyime açıklık boyutlarının ise zayıf ve pozitif yönlü ilişkiye sahip 
olduğunu tespit etmişlerdir.  Cavazotte vd. (2012) yaptıkları çalışmada duygusal denge, sorumluluk, dışa dönüklük, 

deneyime açıklık ve uyumluluk boyutlarından oluşan beş faktör kişilik özelliklerinden sadece sorumluluk boyutunun 

dönüşümcü liderlik davranışı üzerinden anlamlı ve pozitif bir etkiye sahip olduğunu tespit etmişlerdir. 

 

3. HİPOTEZLER 

1900’lü yılların başlarında, “kim lider olur?” ya da “hangi lider başarılı olur?” sorularına yönelik cevap bulabilmek adına 

birçok araştırma yapılmış ve bireylerin, lider olmalarına yardımcı olan özelliklere değinilmeye çalışılmıştır (Zel, 2001:94). 

Liderlik konusunu açıklığa kavuşturabilmek için ilk geliştirilen teori Özellikler Teorisi; “lider” değişkenini esas almış ve 

liderin fiziksel ve kişilik özellikleri (yaş, boy, cinsiyet, ırk, zeka, bilgi, yakışıklılık/güzellik, başkalarına güven verme, bilgi, 
etkileşim/iletişim, dürüstlük, olgunluk, samimiyet, doğruluk, açık sözlülük, kendine güven, kararlılık vb.) açısından 

astlarından farklı olduğunu vurgulamıştır (Koçel, 2011:575-576). Özellikler Teorisine göre liderler kişilik özellikleriyle 

astlarını etkilemekte ve onları hedefe yöneltmektedir (Kurgun, 2013:132-133).  Stogdill (1948) “bazı kişilik özelliklerine 

sahip olmadan lider olunamaz” (Zaccaro, 2007:7) ve “liderler, kişilik özelliklerinden dolayı astlarından farklıdır” (Zaccaro 

vd., 2004:102) sözleriyle liderlerin bazı kişilik özelliklerine sahip olması ve astlarının kişilik özellikleriyle kıyaslandığında 

üstün kişilik özelliklerine sahip olması gerektiğini belirtmiştir.  

Yapılan çalışmalarda yöneticilerin dışa dönüklük (Bono ve Judge, 2004; Lee, 2012; Reichard vd., 2011), uyumluluk 

(Carretta ve Ree, 2003; Felfe ve Heinitz, 2008; Garcia vd., 2014), duygusal denge (Colbert vd., 2014; Felfe ve Schyns, 

2010; Shao ve Webber, 2006), sorumluluk (Cavazotte vd., 2012; Judge vd., 2002) ve deneyime açıklık kişilik özellikleri 

(Aliakbari ve Darabi, 2013; Pashavi vd., 2012; Yahaya vd., 2011)  ile dönüşümcü liderlik davranışları arasında anlamlı 

ilişki olduğu saptanmıştır. Özellikler Teorisinden ve yapılan çalışmalardan hareketle şu hipotezler geliştirilmiştir;  

H1a: Yöneticilerin dışa dönüklük kişilik özelliği, idealleştirilmiş etki davranışlarını pozitif olarak etkilemektedir. 

H1b: Yöneticilerin dışa dönüklük kişilik özelliği, ilham verici motivasyon davranışlarını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

H1c: Yöneticilerin dışa dönüklük kişilik özelliği, entelektüel uyarım davranışlarını pozitif olarak etkilemektedir. 

H1d: Yöneticilerin dışa dönüklük kişilik özelliği,  bireyselleştirilmiş ilgi davranışlarını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

H2a: Yöneticilerin uyumluluk kişilik özelliği, idealleştirilmiş etki davranışlarını pozitif olarak etkilemektedir. 

H2b: Yöneticilerin uyumluluk kişilik özelliği, ilham verici motivasyon davranışlarını pozitif olarak etkilemektedir . 

H2c: Yöneticilerin uyumluluk kişilik özelliği, entelektüel uyarım davranışlarını pozitif olarak etkilemektedir. 

H2d: Yöneticilerin uyumluluk kişilik özelliği,  bireyselleştirilmiş ilgi davranışlarını pozitif olarak etkilemektedir. 

H3a: Yöneticilerin duygusal denge kişilik özelliği, idealleştirilmiş etki davranışlarını pozitif olarak etkilemektedir. 

H3b: Yöneticilerin duygusal denge kişilik özelliği, ilham verici motivasyon davranışlarını pozitif olarak 
etkilemektedir. 

H3c: Yöneticilerin duygusal denge kişilik özelliği, entelektüel uyarım davranışlarını pozitif olarak etkilemektedir. 

H3d: Yöneticilerin duygusal denge kişilik özelliği, bireyselleştirilmiş ilgi davranışlarını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

H4a: Yöneticilerin sorumluluk kişilik özelliği, idealleştirilmiş etki davranışlarını pozitif olarak etkilemektedir. 

H4b: Yöneticilerin sorumluluk kişilik özelliği, ilham verici motivasyon davranışlarını pozitif olarak etkilemektedir. 

H4c: Yöneticilerin sorumluluk kişilik özelliği, entelektüel uyarım davranışlarını pozitif olarak etkilemektedir. 
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H4d: Yöneticilerin sorumluluk kişilik özelliği,  bireyselleştirilmiş ilgi davranışlarını pozitif olarak etkilemektedir. 

4. YÖNTEM 

Çalışmanın bu bölümünde araştırmanın evrenine, alan araştırmasının yapıldığı örnekleme ve yararlanılan ölçme araçlarına 

ilişkin açıklamalara yer verilmiştir. 

4.1.Evren ve Örneklem 

Çalışmanın evrenini Türkiye’de faaliyet gösteren işletme belgeli otel çalışanları oluşturmaktadır. Kültür ve Turizm 

Bakanlığı’nın 2012 yılı istatistiklerine göre turizm işletme belgeli otellerde 336.447 oda bulunmaktadır. Oda başına düşün 
ortalama personel sayısı dikkate alınarak evren büyüklüğünün 168.223 ila 269.158 kişi arasında değişebileceği 

düşünülmektedir. Her iki durumda da evren 100.000 kişinin üzerinde olduğu için araştırmanın örneklem büyüklüğü, 

sınırsız evren büyüklüğü esas alınarak 384 kişi olarak hesaplanmıştır. Çalışmada veriler, 1 Mart – 15 Nisan 2014 tarihleri 

arasında; kolayda örnekleme yolu tercih edilerek toplanmıştır. Veri toplama süreci sorucunda geçerli 300 ankete 

ulaşılmıştır. 

4.2.Ölçekler 

Anket formu üç bölümden oluşmaktadır. İlk bölümde Beş Faktör Kişilik Özellikleri Ölçeği, ikinci bölümde Dönüşümcü 

Liderlik Ölçeği yer almaktadır. Üçüncü bölümde ise katılımcıların demografik özelliklerine ilişkin bilgilere yer verilmiştir. 

Beş Faktör Kişilik Özellikleri Ölçeği, işgörenlerin kişilik özelliklerini belirlemek amacıyla Costa ve McCrae (1985) 

tarafından geliştirilmiştir. Somer vd. (2004) tarafından Türkçe’ye uyarlanan ölçek dışa dönüklük, uyumluluk, sorumluluk, 

duygusal denge ve deneyime açıklık olmak üzere 5 boyuttan ve 25 maddeden oluşmaktadır. 

Dönüşümcü liderliği ölçmek amacıyla Bass ve Avolio (1995) tarafından geliştirilen Çok Faktörlü Liderlik Ölçeğinin 

(Multifactor Leadership Questionnaire – MLQ) dönüşümcü liderlik bölümü Nebioğlu (2011) tarafından yapılan çalışmada 

kullanıldığı hali ile kullanılmıştır. Ölçek idealleştirilmiş etki (8 madde), ilham verici motivasyon (4 madde), entelektüel 

uyarım (4 madde) ve bireyselleştirilmiş ilgi (4 madde) olmak üzere toplam 4 boyut ve 20 maddeden oluşmaktadır. Her iki 

ölçeğin yanıt kategorileri, “kesinlikle katılmıyorum” (1) ve “kesinlikle katılıyorum” (5) olarak beşli likert derecelemesinde 

ifade edilmiştir. 

Ayrıca anketin son bölümünde katılımcıların cinsiyetleri, medeni durumları ve eğitim düzeyleri, otelin çalışma süresini 

belirlemek için kapalı uçlu; yaşlarını ve çalıştıkları departmanları belirlemek için ise açık uçlu sorulara yer verilmiştir. 

Anket formu ile toplanan demografik değişkenlere ilişkin veriler, frekans ve yüzde değerleri kullanılarak 

değerlendirilmiştir. Beş Faktör Kişilik Özellikleri Ölçeği ve Dönüşümcü Liderlik Ölçeği’nin yapısal geçerliliği açıklayıcı 

faktör analizi ile, güvenirlikleri ise Cronbach alfa testi ile belirlenmiştir. Değişkenler arasındaki ilişkileri belirlemek için 

korelasyon analizi; hipotezleri test etmek için çoklu regresyon analizi uygulanmıştır. 

5. BULGULAR 

5.1.Demografik Bulgular 

Tablo 2’de görüldüğü gibi katılımcıların %56,7’si (170 kişi) erkek, %43,3’ü (130 kişi) kadın; %59,3’ü (178 kişi) bekar ve 

%55,9’u (167 kişi) 26 yaşın üzerindedir. Katılımcıların aylık geliri %81,3’ü (243 kişi) 1500 TL ve altındadır. Katılımcıların 

%42’si (126 kişi) yiyecek içecek departmanında; %78,6’sı bütün yıl faaliyet gösteren otel işletmelerinde çalışmaktadırlar. 

Tablo 2. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

 n %  n % 

Cinsiyet(n=300)   Gelir(n=299)   

Erkek 170 56,7 1500 Tl ve altı 243 81,3 

Kadın 130 43,3 1501 Tl ve üstü 56 18,7 

Medeni Durum(n=300)   Çalışılan Departman(n=300)   

Evli 122 40,7 Yiyecek-İçecek 126 42,0 

Bekar 178 59,3 Önbüro 81 27,0 

Eğitim Durumu(n=300)   Bakım-Onarım 5 1,7 

İlköğretim 41 13,7 Kat Hizmetleri 53 17,7 

Lise 110 36,7 İdari Personel 22 7,3 

Önlisans 102 34,0 Muhasebe  13 4,3 

Lisans ve Lisansüstü 47 15,7 Otelin Çalışma Süresi (n=299)   

Yaş(n=299)   Sezonluk 64 21,4 

25 ve altı 132 44,1 Bütün yıl 235 78,6 

26 ve üstü 167 55,9    

Araştırma kapsamında yararlanılan ölçeklerin geçerliliğini belirlemek amacıyla açıklayıcı faktör analizi uygulanmıştır. 

Faktör sayısının tespitinde özdeğerin 1’den büyük olmasına, ilgili faktör ile en az 0,50 düzeyinde yüke sahip olmasına 

(Hair vd., 2010), bir faktörün en az 3 maddeden oluşmasına, binişiklik durumunda iki faktör arasında yük farkının en az 
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0,10 olmasına (Büyüköztürk, 2002) ve Varimax dönüşümü uygulanmasına karar verilmiştir. Tablo 3’de Beş Faktör Kişilik 

Özellikleri Ölçeğine ilişkin açıklayıcı faktör analizi sonuçları yer almaktadır. 

Beş Faktör Kişilik Özellikleri Ölçeği ile ilgili Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve değişkenlerin normal dağılıma sahip olup 

olmadığını belirleyebilmek için Bartlett Küresellik testi yapılmıştır. KMO değeri 0,911’tür. Bartlett Küresellik testi 

sonuçları da anlamlıdır (x²=4361,150; p<0,001). Her iki testin sonucuna bakıldığında, Beş Faktör Kişilik Özellikleri 

Ölçeği’ne ilişkin verilere faktör analizi yapılmasının uygun olacağı görülmüştür. Yapılan açıklayıcı faktör analizi 

sonucunda; ölçekte yer alan bir madde 0,50’ten düşük faktör yüküne sahip olduğu için; iki madde ise iki faktöre yük 

verdiğinden ve yükler arasındaki fark 0,10’dan düşük olduğu için ölçekten çıkarılmıştır. Geriye kalan 22 madde dört faktör 

altında toplanmış ve varyansın yaklaşık %65’ini açıklamıştır. Ölçeğin orijinalinde beş farklı kişilik özelliği bulunmasına 

rağmen yapılan bu araştırmada deneyime açıklık ve sorumluluk kişilik özellikleri otel çalışanları tarafından tek bir boyut 

olarak algılanmıştır.  

Tablo 3. Beş Faktör Kişilik Özellikleri Ölçeği Faktör Analizi Sonuçları 

Beş Faktör Kişilik Özellikleri Ölçeği 
Faktör 

Yükü 
Ortalama 

Açıklanan 

Varyans 
Özdeğerler 

Deneyime açıklık ve sorumluluk 3,780 24,889 5,725 

Yöneticimi değişikliği seven, farklı düşüncelere açık, hür düşünceli birisi 
olarak görürüm. 

0,781 3,780   

Yöneticimi zeki biri olarak görürüm. 0,775 3,820   

Yöneticimi analitik düşünen, araştırıcı birisi olarak görürüm. 0,766 3,730   

Yöneticimi en zor durumlarda bile sabırlı olabilen birisi olarak görürüm. 0,736 3,706   

Yöneticimi amacı olan ve başarı motivasyonu yüksek birisi olarak görürüm. 0,703 3,876   

Yöneticimi sorumluluk sahibi ve güvenilir birisi olarak görürüm. 0,700 3,896   

Yöneticimi hassas, ince ruhlu, nazik biri olarak görürüm. 0,670 3,676   

Yöneticimi kurallara bağlı ve temkinli birisi olarak görürüm. 0,625 3,816   

Yöneticimi düzenli, dikkatli, titiz birisi olarak görürüm. 0,534 3,720   

Duygusal denge 3,132 14,232 3,273 

Yöneticimi kararsız, güvensiz, alıngan birisi olarak görürüm. 0,888 2,936   

Yöneticimi kendinden memnun olmayan birisi olarak görürüm. 0,842 3,050   

Yöneticimi endişeli, gergin, kaygılı, başkalarının onayına ihtiyaç duyan birisi 
olarak görürüm. 

0,839 3,036   

Yöneticimi maceracı, aklına eseni yapan, risk ve tehlikeye açık olan, çılgın 
birisi olarak görürüm. 

0,667 3,186   

Yöneticimi duygusal açıdan istikrarlı olan birisi olarak görürüm. 0,577 3,450   

Uyumluluk 3,640 13,427 3,088 

Yöneticimi önyargısız birisi olarak görürüm. 0,791 3,583   

Yöneticimi eleştiriye açık birisi olarak görürüm. 0,749 3,610   

Yöneticimi olaylar karşısında sakin ve serinkanlı birisi olarak görürüm. 0,734 3,640   

Yöneticimi başkalarını düşünen, merhametli, anlayışlı, verici, geçimli, 
yumuşak kalpli birisi olarak görürüm. 

0,670 3,730   

Dışa dönüklük 3,626 12,077 2,778 

Yöneticimi yarışmacı ve baskın birisi olarak görürüm. 0,747 3,443   

Yöneticimi girişken biri olarak görürüm. 0,745 3,726   

Yöneticimi sosyal, rahat, dikkat çekmekten rahatsız olmayan biri olarak 
görürüm. 

0,683 3,733   

Yöneticimi konuşkan, neşeli, hareketli, arkadaş canlısı, topluluk içinde 
bulunmaktan hoşlanan birisi olarak görürüm. 

0,628 3,603   

KMO Değeri: 0,911;  Bartlett Testi Sonucu: 4361,150;  Toplam Açıklanan Varyans: %64,626;  Genel ortalama: 4,349      
Genel Güvenirlik:0,917 

Beş Faktörlü Kişilik Özellikleri Modeli otel çalışanları örnekleminde yapılan bu araştırmada i) deneyime açıklık ve 

sorumluluk, ii)duygusal denge, iii) uyumluluk ve iv) dışa dönüklük olmak üzere dört boyutta toplanmıştır. Ölçeğin orijinal 

boyutları korunmakla birlikte deneyime açıklık ve sorumluluk iki ayrı boyut olmasına rağmen; bu çalışmada tek boyutta bir 

araya gelmiştir. Bu farlılığın, iş sorumluluğu yüksek olan çalışanların, sorumluluklarını yeni deneyimler edinerek 

gerçekleştirebilecekleri şeklinde yorumlamaları nedeniyle ortaya çıktığını düşünmek mümkündür. 
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Beş Faktör Kişilik Özellikleri Ölçeği’nin dokuz maddeden oluşan ilk faktörü, varyansın yaklaşık %25’ini açıklamaktadır. 

Bu faktörde “yöneticimi değişikliği seven, farklı düşüncelere açık, hür düşünceli birisi olarak görürüm” (0,781), 

“yöneticimi zeki biri olarak görürüm” (0,775) ve “yöneticimi analitik düşünen, araştırıcı birisi olarak görürüm” (0,766) gibi 

maddeler bir araya gelmiştir. Faktörde bireylerin olağanüstü fikirlere sahip, meraklı, cesaretli, başarı odaklı, güvenilir, 

düzenli ve sorumluluk sahibi kişiler olduklarını ifade eden maddeler toplanmıştır. Bu özellikler ölçeğin orijinalinde 

bulunan hem “Deneyime Açıklık” hem de “Sorumluluk” boyutlarını içerdiği için faktöre “Deneyime Açıklık ve 

Sorumluluk” adı verilmiştir.  

Ölçeğin ikinci faktörü beş maddeden oluşmakta ve toplam varyansın yaklaşık %14’ünü açıklamaktadır. Bu faktörde; 

“yöneticimi kararsız, güvensiz, alıngan birisi olarak görürüm” (0,888) ve “yöneticimi kendinden memnun olmayan birisi 

olarak görürüm” (0,842) gibi maddeler bir araya gelmiştir. Bir araya gelen maddelerin; bireylerin rahat, sakin, tutarlı ve 

endişesiz olmayı hedef alması nedeniyle faktöre ölçeğin orijinalinde de olduğu gibi “Duygusal Denge” adı verilmiştir. 

Ölçeğin üçüncü faktörü ise dört maddeden oluşmakta ve toplam varyansın yaklaşık %13’ünü açıklamaktadır. Bu faktörde 
“yöneticimi önyargısız birisi olarak görürüm” (0,791), “yöneticimi eleştiriye açık birisi olarak görürüm” (0,749) ve 

“Yöneticimi olaylar karşısında sakin ve serinkanlı birisi olarak görürüm” (0,734) gibi maddeler bir araya gelmiştir. Bu 

faktör ölçeğindeki gibi “Uyumluluk” olarak ifade edilmiştir. 

Ölçeğin son faktörü de dört maddeden oluşmakta ve toplam varyansın %12’sini açıklamaktadır. Bu faktörde “yöneticimi 

yarışmacı ve baskın birisi olarak görürüm” (0,747), “yöneticimi girişken biri olarak görürüm” (0,745) ve “yöneticimi 

sosyal, rahat, dikkat çekmekten rahatsız olmayan biri olarak görürüm” (0,683) gibi maddeler bir araya gelmiştir. Faktöre, 

kendine güvenen, baskın, aktif ve heyecan arayan, olumlu duygusal kişiliğe sahip olan bireyleri ifade etmesinden dolayı ve 

ölçeğin orijinalinde olduğu gibi  “Dışa dönüklük” adı verilmiştir. 

Beş faktörlü kişilik özelliği ölçe modelinin geçerliliği belirlendikten sonra aynı varsayımlar ile dönüşümcü liderlik 

ölçeğinin geçerliliğini belirlemek amacıyla açıklayıcı faktör analizi yapılmıştır. Tablo 4’te Dönüşümcü Liderlik Ölçeği’ne 

yönelik faktör analizi sonuçları verilmiştir. Dönüşümcü Liderlik Ölçeği’nin KMO değeri 0,951 olarak, Bartlett testi sonucu 
ise x²=4467,979; p<0,001 olarak hesaplanmıştır. Her iki testin sonucuna bakıldığında, Dönüşümcü Liderlik Ölçeği’ne 

ilişkin verilere faktör analizi yapılmasının uygun olacağı belirlenmiştir. Ölçekte yer alan 20 madde özdeğeri 1’den büyük 

tek bir faktör altında toplanmış ve varyansın yaklaşık %57’sini açıklamıştır. Bu faktörde “yöneticim açısından başkalarını 

yetiştirmek ve onlara yeni bir şeyler öğretmek önemlidir” (0,836), “yöneticim çalışanların hedeflere ulaşabileceklerine dair 

güvenini belli eder” (0,827) ve “yöneticim önem verdiği değerleri ve inançları astlarıyla paylaşır.” (0,811) gibi maddeler 

başta olmak üzere dönüşümcü liderlik ölçeğinde yer alan tüm ifadeler bir arada toplanmıştır.  

Tablo 4. Dönüşümcü Liderlik Ölçeği Faktör Analizi Sonuçları 

Dönüşümcü Liderlik Ölçeği 
Faktör 

Yükü 
Ortalama 

Açıklanan 

Varyans 
Özdeğerler 

Dönüşümcü Liderlik 3,836 56,843 11,369 

Yöneticim açısından başkalarını yetiştirmek ve onlara yeni bir şeyler öğretmek 

önemlidir. 
0,836 3,896   

Yöneticim çalışanların hedeflere ulaşabileceklerine dair güvenini belli eder. ,0827 3,900   

Yöneticim önem verdiği değerleri ve inançları astlarıyla paylaşır. 0,811 3,773   

Yöneticim çalışanların sorunlara çok farklı açılardan bakmalarını sağlar. 0,792 3,856   

Yöneticim yapılacak işlerin planlara uygun olup olmadığını sürekli inceler. 0,785 3,833   

Yöneticim çalışanlara işlerini nasıl yaptıklarına farklı yönlerden bakmalarını 
önerir. 

0,784 3,900   

Yöneticim geleceğe olumlu bakmamda rol oynar. 0,782 3,803   

Yöneticim ortak bir misyona sahip olmanın önemini vurgular. 0,781 3,823   

Yöneticimle çalışmaktan zevk alırım. 0,780 3,906   

Yöneticim çalışanların her birine farklı ihtiyaçları ve yetenekleri olan bireyler 
olarak yaklaşır. 

0,778 3,863   

Yöneticimin tavırları güç ve güven hissi verir. 0,769 3,926   

Yöneticimin davranışları ona karşı saygı duymamıza neden olur. 0,757 3,910   

Yöneticim güçlü bir amaca sahip olmanın önemini bizlere belirtir. 0,757 3,853   

Yöneticim vermiş olduğu kararların ahlaki ve etik sonuçlarını dikkate alır. 0,744 3,816   

Yöneticim çalışanların kendilerini geliştirmeleri için yönlendirir. 0,733 3,886   

Yöneticim problemler karşısında farklı bakış açıları ortaya koyabilir. 0,723 3,790   

Yöneticim çalışanların ulaşmaları gereken hedefleri büyük bir şevkle anlatır. 0,718 3,816   

Yöneticim gelecekle ilgili düşleriyle çalışanları peşinden sürükler. 0,656 3,786   
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Yöneticim grubun faydası için kendi çıkarlarından vazgeçer. 0,619 3,650   

Yöneticim çalışanlara grubun herhangi bir üyesi olarak değil de bir birey olarak 
davranır. 

0,595 3,743   

KMO Değeri: 0,951;  Bartlett Testi: 4467,979;  Açıklanan Toplam Varyans: %56,843; Genel Ortalama:3,471 
Genel Güvenirlik: 0,959  

Dönüşümcü liderlik ölçeği orijinalinde i) idealleştirilmiş etki (karizma), ii) ilham verici motivasyon, iii) entelektüel uyarım 

ve iv) bireyselleştirilmiş ilgi olmak üzere dört boyuttan oluşurken; otel çalışanları örnekleminde yapılan bu çalışmada tüm 

ifadeler tek bir boyutta toplanmıştır. Bu sonuç dönüşümcü liderlik ölçeğinin geçerliliği için yeterli olarak kabul edilmesine 

rağmen; daha önce yapılan çalışmalardaki (Antonakis ve House, 2014; Birasnav, 2014; Tse vd., 2013) bulgular ile 

karşılaştırıldığında farklılıklar olduğu görülmektedir. Ortaya çıkan bu farklılık, araştırmaya katılanların ilham verici 

motivasyon, entelektüel uyarım, idealleştirilmiş etki ve bireyselleştirilmiş ilgi özelliklerinin birbiri ile yüksek düzeyde 

ilişkili olarak algılanmasından kaynaklanmaktadır. Bu nedenle katılımcıların tüm boyutların dönüşümcü liderlik için 
gerekli ve boyutların birbirinden ayrılamayacak kadar da yüksek derecede ilişkili olarak değerlendirdiklerini söylemek 

mümkündür. Ayrıca bu farklılığın örneklemin önemli bir bölümünün operasyonel bölümlerde çalışan işgörenlerden 

oluşması; çalışanlar arasındaki ilişkilerin sezonluk işletmelere göre daha yoğun olduğu tüm yıl faaliyet gösteren otel 

çalışanlarından oluşması nedeniyle ortaya çıktığı söylenebilir.  

Araştırma kapsamında yararlanılan ölçeklerin geçerlilikleri belirlendikten sonra güvenilirliklerini belirlemek amacıyla 

Croanbach alfa analizi yapılmıştır. Beş faktör kişilik özellikleri ölçeğinin genel güvenirlik değeri α=0,917; dönüşümcü 

liderlik ölçeğinin güvenirlik değeri α=0,959 olarak belirlenmiştir. 

Araştırmada tasarlanırken hipotezler dönüşümcü liderliğin alt boyutları (idealleştirilmiş etki, bireyselleştirilmiş ilgi, 

entelektüel uyarım ve ilham verici motivasyon) ve beş faktör kişilik modelinin alt boyutları (deneyime açıklık, sorumluluk, 

uyumluluk, duygusal denge ve dışa dönüklük) temel alınarak önerilmesine rağmen; faktör analizinde dönüşümcü liderlik 

tek bir boyut ve beş faktörlü kişilik modeli dört boyut olarak bulgulanmıştır. Bu nedenle daha önce önerilen hipotezlerde 

ölçeklerin geçerlilik ve güvenirlik analizi sonuçlarına bağlı olarak güncelleme yapılmıştır. Araştırmada kapsamında 
hipotezler, yapılan düzenlemeye bağlı olarak şu şekilde güncellenmiştir: 

H1: Yöneticilerin dışa dönüklük kişilik özelliği, dönüşümcü liderlik davranışlarını pozitif olarak etkilemektedir. 

H2: Yöneticilerin uyumluluk kişilik özelliği, dönüşümcü liderlik davranışlarını pozitif olarak etkilemektedir. 

H3: Yöneticilerin deneyime açıklık ve sorumluluk kişilik özelliği, dönüşümcü liderlik davranışlarını pozitif olarak 

etkilemektedir. 

H4: Yöneticilerin duygusal denge kişilik özelliği, dönüşümcü liderlik davranışlarını pozitif olarak etkilemektedir. 

Tablo 5’te değişkenlere ait ortalama, standart sapma, Cronbach’s Alpha ve ilişki değerleri görülmektedir. Ayrıca 

dönüşümcü liderlik davranışları ile deneyime açıklık ve sorumluluk kişilik özelliği (r=0,735; p˂0,001); duygusal denge 

kişilik özelliği (r=0,200;p˂0,001); uyumluluk kişilik özelliği (r=0,549; p<0,001) ve dışa dönüklük kişilik özelliği (r=0,545; 

p˂0,001) arasında anlamlı pozitif ilişki olduğu belirlenmiştir. 

Tablo 5. Değişkenlere Ait Korelasyon Analizi Sonuçları 

 1 2 3 4 5 
1. Deneyime Açıklık ve Sorumluluk (1)     

2. Duygusal Denge 0,172** (1)    

3. Uyumluluk 0,665** 0,187** (1)   

4. Dışa dönüklük 0,687** 0,152** 0,624** (1)  

5.Dönüşümcü Liderlik 0,735** 0,200** 0,549** 0,545** (1) 

Standart Sapma 0,806 0,955 0,900 0,932 0,695 

Cronbach’s Alpha 0,918 0,840 0,853 0,852 0,959 

Ortalama 3,780 3,132 3,640 3,626 3,852 

Not: **p<0,01 

Araştırma kapsamında önerilen hipotezlerini test etmek amacıyla yapılan çoklu regresyon analizi sonuçları Tablo 6’te yer 

almaktadır. Çoklu regresyon analizinde dönüşümcü liderlik bağımlı; kişilik özellikleri ise bağımsız değişken olarak kabul 
edilmiştir. Böylelikle kişilik özelliklerinin dönüşümcü liderlik davranışları üzerindeki etkisinin belirlenmesi amaçlanmıştır. 

Tablo 6.Değişkenlere Ait Regresyon Analizi Sonuçları 

Değişken 

Standardize Edilmemiş 

Katsayılar 

Standart Katsayılar 

 Sig. 

β Std. Hata β t 

(Sabit) 1,267 0,150  8,460 0,000 

Deneyime Açıklık ve Sorumluluk 0,547 0,051 0,634 10,742 0,000 

Duygusal Denge 0,049 0,029 0,067 1,693 0,092 

Uyumluluk 0,066 0,043 0,086 1,560 0,120 
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Dışa dönüklük 0,034 0,042 0,046 0,809 0,419 

R= 0,743;  R2= 0,552; Düzeltilmiş R2= 0,546;  F=90,745; Sig =0,001 

Tablo 6’de görüldüğü gibi beş faktör kişilik özellikleri, dönüşümcü liderliğin 0,552’sini (F=90,745; p<0,001) 

açıklamaktadır. Bu sonuca göre beş faktörlü kişilik özelliklerinden oluşan bağımlı değişkenlerin bir model olarak 

dönüşümcü liderlik davranışları üzerinde önemli bir belirleyici olduğu söylenebilir. Dışa dönüklük, uyumluluk ve duygusal 

denge kişilik özelliklerinin istatistiksel olarak dönüşümcü liderlik davranışlarını etkilemediği belirlendiği için H1, H2 ve H4 

hipotezleri reddedilmiştir (p˃0,05). Deneyime açıklık ve sorumluluk kişilik özellikleri ise dönüşümcü liderlik davranışları 

üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olduğu belirlenmiştir (β=,547 p=,000). Bu nedenle H3 kabul edilmiştir. Bu sonuçlara bağlı 
olarak deneyime açıklık ve sorumluluk kişilik özelliğinin yöneticilerin dönüşümcü liderlik davranışlarını yaklaşık 0,55 

etkilediğini söylemek mümkündür. 

 

6. SONUÇ VE TARTIŞMA 

Çalışmanın bulguları ile ilgili tartışma, sonuç ve öneriler, kuramsal ve uygulamaya yönelik çıktılar başlıkları altında 

değerlendirilecektir. 

Kuramsal Çıktılar 

Bu çalışmanın amacı otel işletmelerinde yönetici konumundaki çalışanların, astları tarafından kişilik özeliklerinin nasıl 

algılandığının belirlenmesi ve bu kişilik özelliklerinin yöneticinin dönüşümcü liderlik davranışları üzerindeki etkisinin 

belirlenmesidir. Bu kapsamda Türkiye’deki işletme belgeli otel çalışanları üzerinde bir alan araştırması yapılmıştır. Yapılan 

alan araştırmasında Çok Faktörlü Liderlik Ölçeğinin dönüşümcü liderlik boyutundan yararlanılmıştır. Ayrıca çalışanların 

yöneticilerinin kişilik özelliklerini değerlendirmeleri amacıyla deneyime açıklık, sorumluluk, duygusal denge, uyumluluk 

ve dışa dönüklük olmak üzere beş boyuttan oluşan Beş Faktör Kişilik Özellikleri Modelinden yararlanılmıştır.  

Liderlik araştırmalarında sıklıkla kullanılan Beş Faktör Kişilik Özellikleri Modeli, bir yöneticinin kişiliğinin astları 

tarafından nasıl algılandığını ortaya koyma adına önemli görülmektedir (Robbins ve Judge, 2012:377).  Bu araştırmada 

çalışanlar, yöneticilerinin kişilik özelliklerini ‘dışa dönüklük, uyumluluk, duygusal denge ve sorumluluk, deneyime açıklık’ 

boyutlarında değerlendirmişlerdir. Bu araştırmada ortalama değerler esas alındığında yöneticilerinin en fazla deneyime 

açıklık ve sorumluluk (M=3,780) en az ise duygusal denge kişilik özelliğine (M=3,132) sahip oldukları astları tarafından 
belirtilmiştir. Yöneticilerin en baskın kişilik özelliğinin sorumluluk olduğunu gösteren bu çalışmanın sonuçları,  Cavazotte 

vd. (2012) tarafından Brezilya’da;  Judge ve Bono (2000) tarafından Amerika’da; Shao ve Webber (2006) tarafından 

Çin’de yapılan çalışma bulguları ile benzerlik göstermektedir. Cavazotte vd. (2012), Judge ve Bono (2000), Shao ve 

Webber (2006) ve Türkiye’de yapılan bu çalışmanın bulgularına bağlı olarak, otel yöneticilerinin sorumluluk kişilik 

özelliğinin diğer özelliklerine göre daha baskın olduğunu söylemek mümkündür.   

Bu çalışmanın bulgularına bağlı olarak yöneticilerin kişilik özelliklerini en baskın olandan başlayarak değişeme açıklık ve 

sorumluluk (M=3,780),  uyumluluk (M=3,640), dışa dönüklük (M=3,626) ve duygusal denge (M=3,132) olarak sıralamak 

da mümkündür. Araştırmanın bu bulgusu müşteri sorunları ve şikayetleri ile sık sık karşı karşıya gelen yöneticilerin 

sorunlarla başa çıkabilmek için yeni tecrübeler edinmeye açık olmaları gerektiğini göstermektedir. Ayrıca araştırma 

sonucuna bağlı olarak, farklı insanların bir arada çalıştığı ve farklı kişilik özelliklerine sahip müşterilere hizmet edilen 

turizm sektöründe, sektördeki yöneticilerin sosyal ilişkileri güçlü kişiler olduğunu düşünmek mümkündür.  

Otel işletmelerinde yapılan bu araştırmada otel yöneticilerinin dönüşümcü liderlik davranışlarını sadece deneyime açıklık 

ve sorumluluk kişilik özelliğinin etkilediği belirlenmiştir. Bu bulgu, dönüşümcü liderlik ve kişilik özellikleri ile ilgili daha 

önce yapılan çalışma bulguları (Bono ve Judge, 2004; Hautala, 2006; Judge vd., 2002; Shao ve Webber, 2006) ile benzerlik 

göstermektedir. Bu, otel işletmelerinde yöneticilerin deneyime açıklık ve sorumluluk kişilik özelliklerinin, dönüşümcü 

liderlik ile uyumlu olduğunu göstermektedir. Diğer bir ifadeyle deneyime açıklık ve sorumluluk kişilik özelliğine sahip 

yöneticilerin dönüşümcü liderlik için daha uygun olduğu düşünülebilir.  

Uygulamaya Yönelik Çıktılar 

Bu araştırmada otel işletmelerinde yöneticilerin deneyime açıklık sorumluluk özelliklerinin astları tarafından en fazla 

hissedilen kişilik özelliği olduğu belirlenmiştir.  Bu bulgu, otel işletmelerindeki mevcut durumunun tespiti olarak kabul 

edilebilir. Bu nedenle kişisel kariyer planlaması yapan çalışanların deneyime açıklık ve sorumluluk kişilik özelliklerinin 

yönetici olmalarını kolaylaştırdığı düşünülebilir. Ayrıca örgütsel kariyer planlaması yapan otel işletmelerinin deneyime 

açıklık ve sorumluluk kişilik özelliği olan çalışanların kariyer yollarını belirlemesinde etkili olabilir. 

Bu araştırmada otel yöneticilerinin, astları tarafından en az hissedilen kişilik özelliğinin ise duygusal denge olduğu 

belirlenmiştir. Bu bulgu yöneticilerin iç dengelerini korumalarını, rahat, sakin, tutarlı ve endişesiz kişilik özelliği olarak 

kabul edilen duygusal dengenin otel işletmelerinde astlar tarafından diğer kişilik özellikleri kadar algılanmadığını 

göstermektedir. Yöneticisinin rahat ve sakin olmadığını, tutarsız ve endişeli olduğunu hisseden çalışanların örgütsel 

streslerinin artmasına bağlı olarak performanslarında düşme olabilir. Yöneticilerinin rahat, sakin ve tutarlı olduğunu 

düşünen çalışanların örgüt içerisindeki performanslarının daha yüksek olduğunu belirleyen çalışmalara bağlı olarak 
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(Madran ve Akdoğan, 2010; Yelboğa, 2006) yöneticilerin duygusal dengelerini korumalarına yardımcı olacak eğitim 

çalışmalarının İKY tarafından planlanmasının yararlı olacağı söylenebilir.  

Bu araştırmanın diğer bir bulgusu yöneticilerin değişime açıklık ve sorumluluk kişilik özelliklerinin dönüşümcü liderliği 

pozitif olarak etkilediğidir. Otel işletmelerinde, örgütsel ve çevresel koşullara bağlı olarak örgütsel hedeflere ulaşabilmek 

için farklı liderlik davranışları gösteren yöneticilere ihtiyaç duyulabilir. Otel işletmelerinde dönüşümcü liderlik 

davranışlarının örgütsel başarıyı getireceğinin öngörülmesi durumunda, yönetici olarak belirlenecek çalışanların değişime 

açıklık ve sorumluluk kişilik özelliklerine sahip olmaları başarılı olunmasında etkili olabilir. Bu kapsamda gerek gözlem 

gerekse kişilik testleri ile çalışanların kişilik özelliklerinin belirlenerek bilgi havuzunda toplanması işletmenin yararına 

olacaktır. İhtiyaç duyulduğunda oluşturulan bilgi havuzundan yararlanarak, örgüt çevresindeki değişmelere göre ihtiyaç 

duyulan liderlik davranışlarını göstermek için uygun kişilik özelliklerine sahip çalışanların yönetici olarak atanmaları 

sağlanabilir. 

Araştırmanın Sınırlıkları ve Yapılacak Çalışmalar İçin Öneriler 

Bu çalışmada Türkiye’de faaliyet gösteren işletme belgeli otel çalışanlarının, yöneticilerinin liderlik davranışlarını ve 

kişilik özelliklerini değerlendirmeleri ile sınırlıdır. Gerekli örneklem büyüklüğüne zaman ve maliyet nedeniyle 

ulaşılamamış olması, tercih edilen veri toplama ve örnekleme yöntemi de bu çalışmanın diğer sınırlılıkları arasında kabul 

edilebilir. Bundan sonra yapılacak çalışmalarda otel işletmelerindeki personel dağılım oranlarını dikkate alan kota 

örnekleme yönteminin kullanılması; anket sonuçlarının ayrıca derinlemesine mülakatlarla desteklenmesi; daha büyük bir 

örneklemde ve diğer turizm işletmelerinde uygulanması belirtilen sınırlılıkların etkisinin azaltılmasına yardımcı olabilir. 

Bu çalışmada dönüşümcü liderlik davranışları ve beş boyutlu kişilik modeli esas alınmıştır. Katılımcılar, sadece 

yöneticilerinin davranışlarını dönüşümcü liderlik çerçevesinde değerlendirebilmişlerdir. Bundan sonra yapılacak 

çalışmalarda dönüşümcü liderlik ile birlikte etkileşimci liderlik, yenilikçi liderlik ve otantik liderlik gibi farklı liderlik 

davranışlarına yer verilmesi hem söz konusu liderlik davranışları arasındaki ilişkilerin belirlenmesini hem de katılımcıların 

farklı liderlik davranışlarına bağlı olarak yöneticilerin davranışlarını değerlendirmelerini sağlayabilir. Ayrıca bundan sonra 
yapılacak çalışmalarda yöneticilerin liderlik davranışları ve kişilik özellikleri ile birlikte; söz konusu değişkenlerin 

çalışanların iş performanslarını ve işten ayrılma niyetini nasıl etkilediğine yönelik ifadelere yer verilmesi daha farklı 

hipotezlerin sınanmasını sağlayabilir.   
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