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Kapsayia Liderlik, Iyi Olus ve Yenilikci Davranis: Antalya’daki Konaklama
isletmeleri Calisanlarindan Bulgular
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Ozet

Bu arastirmanin amaci, kapsayici liderlik ile ¢alisanlarin iyi olusu ve yenilik¢i davranislari arasindaki
iligkileri incelemektir. Arastirmanin evrenini, Antalya’da faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli konaklama
isletmelerinde gorev yapan calisanlar olusturmaktadir. Zaman ve erisim siirhliklar: nedeniyle ¢calismada
kolayda ornekleme ydntemi tercih edilmistir. Antalya’daki konaklama isletmelerinde gorev yapan
¢alisanlardan c¢evrim i¢i olarak 385 adet anket elde edilmistir. Analiz siirecinde SmartPLS 4 programi
kullanilmis ve yapisal esitlik modellemesi (SEM) cercevesinde kismi en kiigiik kareler (PLS) teknigi
uygulanmistir. Bulgular, kapsayici liderligin ¢alisanlarin iyi olusunu anlaml ve pozitif sekilde etkiledigini
gostermektedir. Ayrica, ¢alisanlarin iyi olus diizeylerinin yenilik¢i davranislar: tizerinde olumlu bir etkisi
oldugu belirlenmistir. Arastirma sonuglarinin, konaklama sektoriinde kapsayici liderlik uygulamalarinin
giiclendirilmesi ve c¢alisanlarin yenilik¢i davranislarinin desteklenmesi acisindan sektore yol gosterici
katkilar saglayacagi diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kapsayici liderlik, Calisan iyi olusu, Yenilik¢i Davranis, Antalya

Inclusive Leadership, Well-Being, And Innovative Behavior: Findings From
Employees Of Accommodation Businesses In Antalya

Abstract

The aim of this study is to examine the relationships between inclusive leadership, employee well-being,
and innovative behavior. The population of the study consists of employees working in 4 and 5 star
accommodation businesses operating in Antalya. Due to time and access constraints, a convenience
sampling method was employed. A total of 385 online surveys were collected from employees working in
these accommodation businesses. The analysis was conducted using SmartPLS 4, applying the partial least
squares (PLS) technique within the framework of structural equation modeling (SEM). The findings indicate
that inclusive leadership has a significant and positive effect on employee well-being. In addition,
employees’ levels of well-being were found to have a positive impact on their innovative behavior. The
results of the study are expected to provide practical guidance for the hospitality sector in strengthening
inclusive leadership practices and supporting employees’ innovative behaviors.
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Giris

Kiiresellesme stlirecinin hizlanmasi, internet ¢aginin ortaya ¢ikmasi ve g¢alisanlarin
cinsiyet ve yas gibi yiizeysel farkliliklardan degerler ve sosyal alg1 gibi koklii farkliliklara
dogru evrilmesiyle birlikte, 6rgiitsel liderlik modeli de siirekli olarak gelismektedir. Bu
durum, liderlik modelinin es zamanl olarak degismesini, calisanlarin farkliliklarina saygi
duyulmasini ve ¢alisanlarin ¢esitliligine 6nem verilmesini gerektirmektedir. Bu nedenle,
astlarin kisiligini dikkate alan ve bireysel farkhliklara saygi duyan “kapsayici liderlik”
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tarzi ortaya cikmis; isletmelerin ve akademik arastirmalarin odak noktalarindan biri
haline gelmistir (Zhang ve Zhao, 2024). Bu liderlik yaklasimi, ¢alisanlarin o6rgiit icinde
kendilerini degerli, kabul edilmis ve siirecin bir pargasi olarak hissetmelerini saglayan;
ayrimcilik ve 6nyargidan kaginmanin dtesine gecerek calisanlarla etkilesimlerinde acik,
hazir olma ve ulasilabilir tutumlar sergileyen bir anlayis olarak tanimlanmaktadir
(Carmeli vd., 2010; Kim vd., 2025). Bu liderlik yaklasiminin énemi, ¢alisma ortaminin
ozellikleri dikkate alindiginda daha belirgin hale gelmekte; 6zellikle yogun duygusal emek
gerektiren ve misteriyle strekli etkilesimin 6n planda oldugu turizm ve otelcilik
sektoriinde daha da artmaktadir (Tat ve Demiray, 2025).

Kapsayic liderlik yaklasimi, calisanlarin genel ihtiyaglarini ve beklentilerini gozeten
yapisi sayesinde calisan iyi olusunu destekleyen 6nemli bir orgltsel unsur olarak
degerlendirilmektedir. Liderlerin ¢alisanlarin fikirlerine deger vermesi, onlar1 dinlemesi
ve destekleyici bir calisma ortami olusturmasi, ¢alisanlarin kendilerini giivende ve degerli
hissetmelerine katki saglamaktadir (Guo vd., 2022). Bunun bir sonucu olarak, ¢alisanlarin
iyi olus diizeylerinde artis gozlenmektedir (Choi vd., 2017; Liu vd., 2025; Francis, 2025;
Tampubolon ve Huliselan, 2025). Konaklama sektoriinde, ¢alisanlar ile miisteriler
arasindaki hizmet etkilesimlerinin kapsamli ve uzun siireli olmasi (Srivastava vd., 2024),
calisan iyi olusunun desteklenmesini 6nemli bir unsur haline getirmektedir. Calisanlarin
iyi olus diizeylerinin yiikselmesinin yeni fikirler tiretme, mevcut siirecleri gelistirme ve
hizmet sunumunda yenilik¢i ¢oziimler ortaya koyma egilimlerini gli¢lendirdigi,
Tanuwijaya ve arkadaslarinin (2025) gerceklestirdigi ampirik c¢alisma ile
desteklenmektedir. Ozellikle emek yogun yapisiyla 6ne ¢ikan konaklama sektériinde,
kapsayici liderlik ve g¢alisan iyi olusunun yenilike¢i davranislarin tesvik edilmesinde rol
oynayabilecegi diisiiniilmektedir. Buradan hareketle bu arastirmanin amaci, kapsayici
liderlik ile ¢calisanlarin iyi olusu ve yenilik¢i davranislar: arasindaki iliskileri incelemektir.

Literatlirde kapsayici liderlik iizerine ¢ok sayida calisma bulunmakla birlikte, bu
calismalarin biiytiik bir kismi farkli sektorler baglaminda ele alinmistir. Konaklama
sektoriinde ise kapsayici liderligin c¢alisan iyi olusu tizerindeki etkisi ile calisan iyi
olusunun yenilik¢i davranisa yansimasinin, ayni model igerisinde ve biitiinciil bir bakis
acisiyla ele alindigl arastirmalarin yeterince tartisilmadigi goriilmektedir. Ozellikle
konaklama sektoriiniin emek yogun ve ylksek duygusal talep iceren yapisi dikkate
alindiginda, bu degiskenler arasindaki iliskilerin birlikte incelenmesi 6nem tasimaktadir.

Bu arastirma, literatiire li¢ acidan katki saglamaktadir. ilk olarak, kapsayic liderligin
aciklik, hazir olma ve ulasilabilirlik boyutlarinin ¢alisan iyi olusu tizerindeki etkilerini
inceleyerek, kapsayici liderlik yaklasimini turizm sektoriinde, 6zellikle Antalya’daki
konaklama isletmelerindeki ¢alisanlar baglaminda ele almakta ve liderlik davranislarinin
calisanlarin genel iyi olus diizeylerini nasil etkiledigine iliskin ampirik bulgular
sunmaktadir. ikinci olarak, ¢alisan iyi olusunun yenilik¢i davranis lizerindeki etkisini
analiz ederek orgiitsel davranis literatiirtinde iyi olus-yenilik¢i davranis iliskisine yonelik
mevcut bulgular genisletmektir. Uciincii olarak, turizm sektériiniin kendine 6zgii calisma
kosullarin1 dikkate alan emek yogun, hizmet etkilesimi ve mevsimsellik gibi unsurlarin
belirgin oldugu bir sektorde kapsayici liderlik, calisan iyi olusu ve yenilik¢i davranis
arasindaki iligkilerin daha iyi anlasilmasina olanak tanimaktadir.

2. Kavramsal Cerceve
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2.1. Kapsayic Liderlik

Nembhard ve Edmondson (2006) tarafindan literatiire kazandirilan kapsayic liderlik,
liderlerin ¢alisanlarin katkilarini memnuniyetle karsiladigini ve takdir ettigini gosteren
soz ve davranislarini ifade eden bir liderlik yaklasimidir. Bu liderlik tarzi, ¢alisanlari
bireysel farkliliklariyla kabul eden ve onlari orgiitsel siireglerin aktif bir parcasi haline
getiren; ayni zamanda c¢alisanlarin yetkinliklerini ve oOrgiite sunduklar1 katkilar:
destekleyip takdir eden bir liderlik anlayisini ifade etmektedir (Bas, 2022; Liu vd., 2024;
Shafaei vd., 2024). Kapsayic liderlik, ¢calisanlarin psikolojik ihtiyaclarini gézeten, belirli
bir diizeyde 6zerklik sunan, tatmin edici bir ¢calisma ortami yaratan ve hata yapmaya
hosgoriiyle yaklasan bir yonetim anlayisini yansitmaktadir (Ding vd., 2024). Bu baglamda
kapsayici liderler, ¢calisanlarin goriislerini rahatlikla ifade edebilecekleri destekleyici ve
psikolojik acidan giivenli bir ¢alisma ortami olusturmaktadir (Shafaei vd., 2024). Ayrica
kapsayici liderler, acik kapi politikas1 benimseyen, yargilayici olmayan bir tutum
sergileyen ve farkli bakis acilarini empatik bir yaklasimla dinleyen yoneticiler olarak 6ne
cikmaktadir. Bununla birlikte, calisanlarin sahip oldugu benzersiz gii¢lii yonleri ve
yetkinlikleri taniyarak bunlar1 oérgiitsel hedeflerin gerceklestirilmesinde etkin bicimde
kullanmaktadirlar (Atiku vd., 2024). Nitekim Carmeli ve arkadaslar1 (2010), kapsayici
liderligin, liderin astlariyla etkilesimlerinde agiklik, hazir olma ve ulasilabilirligi temel
alan bir liderlik tarz1 oldugunu ortaya koymustur. Bu baglamda aciklik, liderin bilgi
paylasimina istekli olmasi, c¢alisan goriislerini tesvik etmesi ve farkh fikirleri
yargilamadan dikkate almasini ifade etmektedir. Hazir olma, liderin ¢alisanlarin ihtiyag
duydugu anlarda destek sunmaya goniillii olmasi ve etkilesime acik bir tutum sergilemesi
anlamina gelmektedir. Ulasilabilirlik ise liderin fiziksel ve psikolojik olarak c¢alisanlara
yakin olmasi, iletisimi kolaylastiran bir ortam yaratmasi ve c¢alisanlarin liderlerine
rahatlikla erisebilmelerini saglamasi olarak tanimlanmaktadir.

Konaklama isletmeleri baglaminda degerlendirildiginde, kapsayici liderligin etkileri daha
belirgin hale gelebilir. Calisanlar misafirlerle siirekli etkilesimde bulundugundan ve
yogun duygusal emek harcadigindan, acik ve destekleyici lider tutumlarinin, hizmet
siireclerinin verimli ve uyumlu bir sekilde yiritilmesine katki saglayabilecegi
diistintilmektedir.

2.2. Calisan lyi Olusu

Calisan iyi olusu, bireyin 6znel degerlendirmelerini kapsayan genis bir kavram olmakla
birlikte, is baglaminda yiruttigli faaliyete yonelik gelistirdigi olumlu ya da olumsuz
duygusal durumu ifade etmektedir (Diener vd., 1999; Huhtala ve Parzefall, 2007; Mamaci
vd., 2020). Bu kapsamda ¢alisan iyi olusu, ¢alisanlarin islerine iliskin ne 6l¢iide olumlu
duygular gelistirdiklerini, kendilerini ne derece saglikli ve sosyal acidan desteklenmis
hissettiklerini ortaya koyan c¢ok boyutlu bir yap1 olarak degerlendirilmektedir. Ayrica
calisan iyi olusu, farkindaligi yiiksek bireylerin hem is yasaminda hem de is dis1 alanlarda
karsilastiklari stresorlerin listesinden gelerek sahip olduklar: yetkinlikleri etkin bicimde
kullanabilmelerini ve bu sayede hem calistiklar1 6rgiite hem de topluma tliretken katkilar
sunabilmelerini ifade etmektedir (Al, 2023).

Konaklama sektoriintiin yogun, duygusal emek ve strekli misteri etkilesimi gerektiren
yapis], calisan iyi olusunu 6nemli bir 6rgilitsel unsur haline getirmektedir (Dong vd.,
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2025). Uzun ve diizensiz ¢alisma saatleri, yogun is temposu, mevsimsellik, vardiyal
calisma diizeni ve is glivencesine iliskin belirsizlikler gibi faktorler (Kaya, 2012),
calisanlarin iyi olusu tuzerinde olumsuz etkiler yaratabilmektedir. Bu durum, sektor
yoneticilerinin, ¢alisanlarin iyi olusunu destekleyecek uygulamalari dikkate almasini ve
sturduriilebilir bir ¢alisma ortami saglamaya yonelik adimlar atmasini 6énemli hale
getirmektedir.

2.3. Yenilikc¢i Davranis

Yenilik¢i davranis, yeni ve yaratici fikirlerin tretilmesi, desteklenmesi ve hayata
gecirilmesini kolaylastiran davranigsal faaliyetleri kapsayan bir kavramdir (Scott ve
Bruce, 1994; Zreen vd. 2021; Farrukh vd. 2022). Bu baglamda yenilik¢i davranis,
calisanlarin yeni hizmetler veya tUrtinler gelistirmek ya da isi ytliriitme bicimlerine yonelik
yeni yollar ortaya koymak amaciyla fikir tiretme, bu fikirleri tesvik etme ve basarili bir
sekilde uygulamaya koymaya yonelik bilingli ¢cabalarini ifade etmektedir (Jung ve Yoon,
2018; Alzghoul vd., 2024). Bu davranislari sergileyen ¢alisanlar, goérevlerini daha etkin ve
verimli bir bicimde yerine getirmenin yani sira, orgiit icerisinde yeni trtnler, siiregler ve
yontemler gelistirme konusunda kendilerini sorumlu hissettiklerinden kendi 6z-
yeterliklerini artirmakta ve c¢alisanlar arasindaki baghlig1 giiclendirerek kariyer
gelisimlerini hizlandirmaktadirlar (Kara vd., 2023).

Turizm ve konaklama sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin, potansiyel miisterileri
cekebilmek ve rekabet gli¢lerini stirdiirebilmek amaciyla yenilik temelli yaklasimlar
sergilemesi 6nem arz etmektedir (Teixeira ve Meneses, 2011; Farrukh vd., 2022). Bu
siirecte, yenilik¢i uygulamalarin hayata gecirilmesinde c¢alisanlarin  yenilikgi
davranislarinin rol oynadigi ve ¢alisanlarin yeni fikirler tiretme, bu fikirleri gelistirme ve
uygulamaya aktarma g¢abalarinin, isletmelerin yenilik kapasitesine katk: saglayabilecegi
soylenebilir.

3. Hipotez Geligsimi

Kapsayicl liderlik; liderin calisanlara karsi agiklik, hazir olma ve ulasilabilir bir tutum
sergilemesini (Carmeli vd., 2010), ¢alisanlarin farkhliklarini kabul etmesini ve onlarin
gorislerini o6zgiirce ifade edebilecekleri bir ¢alisma ortami olusturmasini ifade
etmektedir (Kim vd., 2025). Emek yogun bir yapiya sahip olan ve biiytik 6l¢lide ¢alisan
performansi ile memnuniyetine dayanan konaklama sektoriinde, kultiirel cesitliligi
yonetebilen, kapsayiciligl tesvik eden ve calisanlarin kendilerini degerli ve motive
hissettikleri calisma ortamlar1 olusturabilen liderlere duyulan ihtiyac¢ belirgin bicimde
artmaktadir (Kelkay vd., 2025). Bu liderlik yaklasimi, ¢alisanlarin kendilerini o6rgiit
tarafindan deger verilen bireyler olarak algilamalarini saglayarak psikolojik gtivenligi (Li
ve Peng, 2022; Siyal, 2023; Shi vd., 2025; Waseem vd., 2025), ise baglilig1 (Bao vd., 2022;
Siyal, 2023; Burr-Verros, 2024; Cin ve S6nmez, 2024), orgiitsel adalet algisin1 (Hanh Tran
ve Choi, 2019; Li vd., 2024; Akgerman vd., 2025) ve is performansini (Kelkay vd., 2025)
guclendirmektedir. Bu yontyle kapsayici liderlik, c¢alisanlarin orgitle kurduklar:
psikolojik bagin giliclenmesine katki saglamakta ve is yasamina iliskin tutum ve
deneyimlerini olumlu yoénde sekillendirmektedir. Dolayisiyla kapsayici liderligin,
calisanlarin orgitsel sireglere daha olumlu yaklasmalarinda 6nemli bir rol ustlendigi
soylenebilir.
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Kapsayici liderligin ¢alisanlarin psikolojik ve duygusal deneyimleri tizerindeki etkisi, son
yillarda orgltsel davranis literatiiriinde giderek daha fazla dikkat ¢cekmektedir. Nitekim
yapilan ampirik calismalarda kapsayici liderligin, duygusal tiikenmislik (Li ve Peng, 2022;
Pooja ve Ribeiro, 2023; Willingen, 2025) ve stres (Burr-Verros, 2024) gibi olumsuz
sonuglar1 azalttigy; calisanlarin iyi olusunu ise olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir
(Choivd., 2017; Liuvd., 2025; Francis 2025; Tampubolon ve Huliselan, 2025). Bu bulgular,
kapsayici liderligin ¢alisan refahinin desteklenmesinde 6nemli bir yonetsel unsur
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H1: Kapsayici liderligin agiklik boyutu, ¢alisan refahini olumlu yonde etkilemektedir.
H2: Kapsayici liderligin hazir olma boyutu, ¢alisan refahini olumlu yonde etkilemektedir.

H3: Kapsayicl liderligin ulasilabilirlik boyutu, c¢alisan refahini olumlu yénde
etkilemektedir.

Calisan iyi olusu, bir ¢calisanin is ortamindaki deneyiminin ve islevselliginin toplam niteligi
olarak tanimlanabilir (Van De Voorde vd., 2012). lyi olus diizeyi, calisanlarin islerine
enerji ve istekle yaklasmalarina ve islerini daha etkin bir bigimde yiiriitmelerine katki
saglayan bir unsur olarak ele alinmaktadir. Bu durum, ¢alisanlarin mevcut is siireclerini
gelistirmeye yonelik yeni fikirler liretmelerini ve islerini daha etkili hale getirecek
yenilik¢i uygulamalara yonelmelerini destekleyebilmektedir. Nitekim Tanuwijaya ve
arkadaslarinin (2025) gerceklestirdigi ampirik ¢alismada, ¢alisan iyi olusu ile yenilikgi
davranis arasinda anlamli ve olumlu bir iliski bulundugu; iyi olus diizeyi arttikca
calisanlarin yenilik¢i davranis sergileme egilimlerinin de arttig1 ortaya konulmustur. Bu
kapsamda asagidaki hipotez ileri suirtilmiistiir:

H4: Calisan iyi olusu, yenilik¢i davranisi olumlu yonde etkilemektedir.

Kapsayiel Liderlik

Hazir Olma Yenilikei Davrams

—
Y

Ulagilabilirlik

___________________________
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Sekil 1. Arastirma Modeli

4. Arastirmanin Yontemi

4.1. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini, Antalya’da faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli konaklama
isletmelerindeki c¢alisanlar olusturmaktadir. Antalya’nin arastirma evreni olarak
secilmesinin temel nedeni, 6zellikle 4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerinin sayica fazla
olmasi, mevsimsellik etkisi ve yogun sezonda sektdriin emek yogun yapisinin daha
belirgin hale gelmesidir. Arastirmada, zaman ve erisim kisitlar1 nedeniyle kolayda
ornekleme yontemi tercih edilmistir. Veri toplama stireci Haziran-Agustos 2023 tarihleri
arasinda cevrim ici anket yontemiyle yiriitiilmiis; ¢evrim ici anket, sosyal medya
platformlar1 ve dijital iletisim kanallar1 araciligiyla Antalya’daki otel galisanlarina
ulastirllmistir. Anket formunun giris bélimiinde arastirmanin amact hakkinda
bilgilendirme yapilmis, katilimin tamamen gonillilik esasina dayandigr agikca
belirtilmistir. Katilimcilarin istedikleri takdirde anketi herhangi bir asamada
sonlandirabilecekleri ifade edilmistir. Bu dogrultuda yiirtitiilen veri toplama siireci
sonunda toplam 385 ¢evrim i¢i anket formuna ulagilmistir.

Arastirmaya katilan 385 katilimcinin %63't erkek, %37’si kadin c¢alisanlardan
olusmaktadir. Yas dagilimi incelendiginde, katiimcilarin agirliklhi olarak 18-30 yas
araliginda (%31,2) yer aldig1 gorulmektedir. Egitim durumuna iliskin bulgular,
katilimcilarin biiyiik bir boliimiiniin lise mezunu (%51,4) oldugunu gostermektedir.
Mevcut oteldeki calisma siiresi degerlendirildiginde ise, katihmcilarin cogunlugunun 2-4
y1l (%35,7) araliginda calisma deneyimine sahip oldugu tespit edilmistir.

4.2, Olgme Araglan

Arastirmada kullanilan tiim o6lgekler 5°li Likert tipi olarak diizenlenmistir. Arastirmada
kullanilan 6lgeklere iliskin ayrintili bilgiler asagida sunulmaktadir:

Kapsayici Liderlik Olgegi: Arastirmada kapsayia liderlik diizeyini élcmek amaciyla,
Carmeli ve arkadaslar1 (2010) tarafindan gelistirilen ve Sirictu ve Maslaker (2021)
tarafindan Tiirkceye uyarlanan Kapsayia Liderlik Olgegi kullanilmistir. Olgek, toplam
dokuz ifadeden olusmakta ve ti¢ boyutlu bir yapiya sahiptir.

Calisan lyi Olusu Olgegi: Arastirmada ¢alisanlarin iyi olus diizeylerini 6lcmek amaciyla,
Choi ve arkadaslarinin (2017) ¢calismasinda yer alan Calisan lyi Olus Olgegi kullanilmistir.
Olgek toplam alt1 ifadeden olusmaktadir.

Yenilikci Davranis Olcegi: Arastirmada calisanlarin yenilikci davranis diizeylerini
belirlemek amaciyla, Scott ve Bruce (1994) tarafindan gelistirilen ve Caliskan ve
arkadaslar1 (2019) tarafindan Tiirkceye uyarlanan Yenilikci Davrans Olgegi
kullanilmistir. Olgek toplam alti ifadeden olugmaktadir.
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4.3. Analiz

Arastirma verilerinin analizinde farkl istatistiksel paket programlardan yararlanilmistir.
Katilimcilara iliskin betimleyici istatistiklerin hesaplanmasinda SPSS paket programi
kullanilirken, degiskenler arasindaki iligkilerin ve yapisal iligkilerin test edilmesinde
SmartPLS 4 programindan faydalanilmistur.

5. Bulgular
5.1. Ol¢iim Modeli

Ol¢iim modeli yiikleri, gosterge giivenilirligini degerlendirmek amaciyla incelenmistir.
Yiiklerin biiylik cogunlugunun 0,70 degerinin lizerinde oldugu gozlemlenmistir. 0,50 ile
0,70 araliginda yer alan ytikler ise ayr1 olarak degerlendirilmistir. Bu yiikler, bilesik
giivenilirlik (BG), aciklanan ortalama varyans (AOV) ve Cronbach's Alfa (CA) degerlerinin
kabul edilebilir esiklerin altina diismesine neden olmadiklari i¢in analize dahil edilmistir.
Tim CA katsayilarinin 0,70’in tizerinde olmasi, yapilarin i¢ tutarliliga sahip oldugunu
gostermektedir. BG degerleri de 0,70’in lizerinde bulunmus ve bdylece yapisal
glivenilirlik saglanmistir. Hair ve arkadaslarina (2011) uygun olarak, AOV degerlerinin
0,50'nin iizerinde olmasiyla yakinsak gecerlilik dogrulanmistir. Ol¢iim modeline iliskin
sonuglar Tablo 1'de sunulmustur.

Tablo 5. Ol¢iim Modeli

Olcekler Faktor Yiikii BG CA AOQV
Kapsayic Liderlik

Aciklik 0.834 0.704 0.627
Aciklik1 0.844

Aciklik2 0.776

Aciklik3 0.752

Hazir Olma 0.839 0.747 0.566
Hazir_Olmal 0.792

Hazir_Olma2 0.769

Hazir_Olma3 0.736

Hazir_Olma4 0.710

Ulasilabilirlik 0.884 0.742 0.792
Ulasilabilirlik1 0.857

Ulasilabilirlik2 0.921

Calisan iyi Olusu 0.899 0.866 0.600
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Calisan_lyi_Olusul
Calisan_lyi_Olusu2
Calisan_lyi_Olusu3
Calisan_lyi_Olusu4
Calisan_lyi_Olusu5
Calisan_lyi_Olusu6
Yenilik¢i Davranis
Yenilikci_Davranis1
Yenilikci_Davranis2
Yenilikci_Davranis3
Yenilikci_Davranis4
Yenilikci_Davranis5

Yenilikci_Davranis6

TOURGASTREC

0.779
0.826
0.661
0.833
0.810
0.724
0.860 0.801 0.511
0.507
0.622
0.788
0.763
0.780

0.783

Ayirt edici gecerlilik 6ncelikle, yapilarin ayristirilmasindaki sorunlari tespit etmede daha
hassas bir 6l¢iit olarak onerilen HTMT yontemi kullanilarak degerlendirilmistir. Tablo
2’de yer alan tiim HTMT degerlerinin 0,90 esik degerinin altinda oldugu tespit edilmis
olup, bu durum ayirt edici gecgerliligin yeterli diizeyde saglandigin1 géstermektedir

(Henseler vd., 2015).

(1) Acikhik
(2) Hazir Olma

(3) Ulasilabilirlik

(4) Yenilik¢i Davrams

(5) Calisan Iyi Olusu

Tablo 2. Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Heterotrait-Monotrait Ratio

(1) (2) (3) (4) (5)
0.311
0.250 0.242
0.639 0.496 0.399
0.508 0.422 0.296 0.655

Ayrica, Fornell-Larcker kriteri uygulanmis; bu kritere gore her bir yapiya ait AOV'un
karekok degerinin, ayni siitunda yer alan diger yapilarla olan korelasyonlarindan daha
yuksek olmasi beklenmektedir (Hair vd., 2011). Tablo 3’te sunulan bulgular, her bir
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yapinin AOV karekok degerinin ilgili yapilar arasi korelasyonlardan daha yiliksek

oldugunu gostermekte ve bdylece yapilarin ayirt edici

Tablo 3. Fornell- Larcker Kriteri

dogrulamaktadir.
(€3]
(1) Acikhik 0.792
(2) Hazir Olma 0.234
(3) Ulasilabilirlik 0.187
(4) Yenilik¢i Davranis 0.487
(5) Calisan Iyi Olusu 0.408

5.2. Yapisal Model

(2)

0.753
0.184
0.393

0.349

Fornell- Larcker Kriteri

(3)

0.890
0.307

0.240

gecerliligini

(4)

0.715

0.556

daha da

(5)

0.775

Yapisal modelin degerlendirilmesi siirecinde oncelikle model uyum iyiligine iliskin
Olctitler analiz edilmistir. Elde edilen bulgular, literatiirde onerilen esik degerlerle
tutarhilik gostermekte olup modelin genel uyumunun kabul edilebilir diizeyde oldugunu
ortaya koymaktadir (Schermelleh vd., 2003; Yilmaz ve Kinas, 2020; Yeh vd., 2021). Daha
sonra R? degerleri incelenmistir. Calisan iyi olusu ve yenilik¢i davranis degiskenlerine ait
R? degerleri sirasiyla 0,245 ve 0,308 olarak belirlenmistir. Hair vd. (2019)’a gore, R?
degerlerinin 0,75, 0,50 ve 0,25 diizeylerinde olmasi sirasiyla giiclli, orta ve zayif
aciklayicilik diizeylerini ifade etmektedir. Ayrica, f? etki biiyiikliigii incelenmistir. Cohen
(1992)’e gore f* degerleri 0,02, 0,15 ve 0,35 diizeylerinde sirasiyla kiiciik, orta ve biiyiik
etkiyi ifade etmektedir. Tablo 4’de gosterildigi tizere, f* degerlerinin kabul edilebilir
sinirlar icerisinde yer aldig1 goriilmektedir.

Tablo 4. Hipotez Testi Sonuglari

Hipotezler

Aciklik - Calisan lyi Olusu

Hazir Olma— Calisan lyi Olusu
Ulasilabilirlik — Calisan Iyi Olusu

Calisan lyi Olusu — Yenilikci Davranis

B

0.325
0.248
0.133

0.556

t

6.072

4.754

2.729

13.955

0.131

0.076

0.022

0.448

0.000

0.000

0.006

0.000

Sonug
Kabul
Kabul
Kabul

Kabul
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Kapsayiel Liderlik

Hazir Olma Calsan iyi Olusu 0.556%* Yenilik¢i Davrams

-
—

Ulasilabilirlik

~_

__________________________ a

Sekil 2. Yol Analizi Sonuglari (*p<0.01, **p<0.001)

6. Sonug ve Oneriler

Bu arastirmanin temel amaci, otel isletmelerinde algilanan kapsayici liderligin ¢alisan iyi
olusu tuzerindeki etkisini ve g¢alisan iyi olusunun yenilik¢i davranis tizerindeki roltni
ortaya koymaktir. Bu dogrultuda, degiskenler arasindaki iliskiler yapisal esitlik
modellemesi yaklasimi kapsaminda kismi en kiiciik kareler (PLS-SEM) yontemi
kullanilarak analiz edilmistir.

Ik olarak kapsayic liderligin calisan iyi olusu iizerindeki etkisi incelenmis ve kapsayici
liderligin ¢alisan iyi olusunu pozitif ve anlaml yonde etkiledigi tespit edilmistir. Elde
edilen bu bulgu, kapsayici liderlik davranislarinin ¢alisanlarin iyi olus diizeyleriyle olumlu
iligkili oldugunu gostermekte olup, farkli sektorlerde gerceklestirilen ¢esitli ampirik
calismalarin bulgulariyla da paralellik gostermektedir (Choi vd., 2017; Liu vd., 2025;
Francis, 2025; Tampubolon ve Huliselan, 2025). Bu sonu¢ dogrultusunda, otel
isletmelerinde yoneticilerin kapsayici liderlik davranislarini benimsemeleri ve/veya
gelistirmeleri énemli bir gereklilik olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ozellikle yéneticilerin
empati, adalet, acik iletisim ve calisan katilimini destekleyen liderlik uygulamalarina
yonelmeleri, ¢alisan iyi olusunu giiclendirecek ve dolayl olarak orgiitsel ¢iktilara olumlu
katkilar saglayacaktir. Bu kapsamda, otel isletmelerinde liderlik gelisim programlarinin
kapsayic liderlik yaklasimini temel alacak sekilde yapilandirilmasi ve yoneticilere bu
dogrultuda egitimler verilmesi 6nerilmektedir.

Son olarak, calisan iyi olusunun yenilik¢i davranis tzerindeki etkisi incelenmis ve bu
iliskinin pozitif ve anlamli oldugu tespit edilmistir. Bu bulgu, Tanuwijaya ve
arkadaslarinin (2025) calismasiyla paralellik gostermektedir. Bu sonuglardan hareketle,
calisan iyi olusunun yenilik¢i davranis sergileme egiliminin 6nciillerinden biri oldugu
sonucuna varilmistir. Bu nedenle otel yoneticilerinin, kapsayici liderlik uygulamalarini
giclendirmeleri ve calisan iyi olusunu destekleyecek ortamlar yaratmalar:
onerilmektedir. Ornegin, calisanlarin fikirlerini rahat¢a paylasabilecekleri, katihmci ve
destekleyici bir yonetim yaklasimi benimsemeleri, calisanlarin yenilik¢i davranis
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sergileme egilimlerini artirabilir. Ayrica, insan kaynaklari politikalarinda ¢alisan iyi
olusuna odaklanan uygulamalar gelistirilmesi 6nemlidir. Bu kapsamda egitim, esnek
calisma saatleri, is yiikli yonetimi ve ¢alisanlar1 motive eden 6diillendirme sistemleri, otel
calisanlarinin hem iyi olusunu hem de yenilik¢i davranislarim1 destekleyebilir. Bu
yaklasimlar, otel isletmelerinde hem calisan memnuniyetini artiracak hem de hizmet
kalitesine ve isletme basarisina olumlu katkilar saglayacaktir.

Bu arastirma, otel isletmelerinde kapsayici liderlik, ¢alisan iyi olusu ve yenilik¢i davranis
arasindaki iliskileri incelemis olmakla birlikte, baz1 simirliliklar da mevcuttur. Oncelikle,
calisma yalmzca belirli otel isletmelerinde ve belirli bir donemde gerceklestirilmis olup,
elde edilen bulgularin farkh kiiltiirel ve cografi baglamlarda genellenebilirligi sinirlidir.
Ayrica, veriler kesitsel olarak toplanmis oldugundan, degiskenler arasindaki uzun
donemli etkiler ve neden-sonug iliskileri net bir bicimde ortaya konulamamaktadir.
Gelecek ¢alismalarda farkli otel tiirleri, kiiltiirel baglamlar ve uzun dénemli veri toplama
yontemleri kullanilarak bulgularin genellenebilirligi test edilebilir. Ayrica, nitel
yontemlerin de dahil edilmesi, c¢alisanlarin liderlik deneyimlerini ve yenilikei
davranislarini daha derinlemesine anlamaya katki saglayabilir. Calismada incelenmeyen
diger psikolojik ve orgiitsel degiskenlerin dahil edilmesi, kapsayici liderligin etkilerini
daha kapsaml bir sekilde ortaya koyacaktir.
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