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Öz 
 
Bu çalışmanın amacı otel işletmelerinde örgütsel destek, yönetici desteği ve çalışma 
arkadaşları desteğinin yenilikçi iş davranışı üzerindeki etkisini araştırmaktır. Bu amaçla 
İstanbul’daki 4 ve 5 yıldızlı otellerde çalışan 265 kişiden kolayda anket tekniği ile veriler 
toplanmıştır. Toplanan veriler Doğrulayıcı Faktör analizi ve Yapısal Eşitlik Modellemesi 
ile test edilmiştir. Araştırma bulguları, örgütsel desteğin, yönetici desteğinin ve çalışma 
arkadaşları desteğinin çalışanların bireysel yenilikçilik düzeyi üzerinde olumlu etkisi 
olduğunu göstermektedir. Bu çalışma üç teorik yaklaşımı bir araya getirerek (örgütsel 
destek, yönetici desteği ve çalışma arkadaşları desteği) hem turizm literatürüne katkı 
sağlamakta hem de otel işletmeleri yöneticilerine bireysel yenilikçiliği geliştirmede 
izlenecek stratejik yaklaşımın nasıl olması gerektiği yönünde yol göstermektedir.    
Anahtar Kelimeler: Örgütsel destek algisı, Yönetici desteği, Çalışma arkadaşi desteği, 
Yenilikçi iş davranişi 
 
Abstract 
 
The aim of this study is to investigate the effect of organizational support, managerial 
support, and coworkers' support on innovative work behavior in hotel businesses. For 
this purpose, data were collected from 265 people working in 4 and 5-star hotels in 
Istanbul by convenience questionnaire technique. The collected data were tested with 
Confirmatory Factor analysis and Structural Equation Modeling. Research findings 
show that organizational support, managerial support, and co-worker support have a 
positive effect on employees’ innovative work behavior.  This study both contributes to 
the tourism literature by combining three realms of knowledge (organizational support, 
manager support, and co-workers support) and guides hotel managers on how the 
strategic approach is to be followed in developing individual innovation. 
Key Words: Perception of organizational support, Manager support, Co-workers 
support, Innovative work behavior 
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Extended Abstract 
 

Purpose  
 
This study focuses on the effect of organizational, managerial, and co-worker support 
on hotel business employees' innovative work behavior skills. 
 
Background 
 
In the tourism sector, the demands and wishes of the guests are constantly changing. 
For this reason, there is a greater need for innovative employees who can meet this 
demand in hotel businesses (Kim & Lee, 2013; Li & Hsu, 2016). Therefore, determining 
the factors related to individual innovative behavior guides hotel businesses in meeting 
guest demands. One of the most important elements that facilitates the generation of 
new ideas individually is to have a supportive organizational environment (Tsai vd., 
2015). The trust of the individual supported by the institution he/she works for 
increases. As a result, employees use their energies and experiences to generate new 
ideas (Joiner, 2007). In addition, employees who receive support from their managers 
are internally motivated (Chen et al., 2016; Darvishmotevali, 2019) and feel valued 
(Eisenberger et al., 2002; Rhoades et al., 2001). Thus, the employee spends more 
effort to come up with new ideas (Chen et al., 2016). In addition to these, another 
factor affecting individual innovativeness is shown as helpful colleagues (Bani-Melhem 
et al., 2018). As a matter of fact, when the individual sees helpful colleagues around 
him/her, the problems encountered can be solved together with easier and new 
methods (Joiner, 2007).  
 
Method 
 
The research data were obtained from the employees of 4 and 5 star hotels, which 
were determined by the convenience sampling method, which is one of the non-
probability sampling methods. The questionnaire form consists of 5 parts and 33 items. 
In the first part, there are 7 multiple-choice statements to determine the profiles of the 
participants. In the second part, there are 8 statements measuring the perception of 
organizational support, in the third part, the manager support scale consisting of 5 
items, and in the last section, the co-workers support scale containing 4 items. As a 
result of the data collection phase, 265 valid data were reached, and these data were 
analyzed in two stages with smartpls3 software. In the first stage, the measurement 
model was evaluated in terms of construct validity and reliability criteria. In the second 
stage, the structural model was analyzed and hypothesis tests were carried out. 
 
Findings 
 
Research findings show that innovative work behavior in hotel businesses is positively 
and significantly related to organizational support, managerial support and colleague 
support. On the other hand, it is seen that this relationship is at a low level. 
 
Results 
 
As a result, this study contributes to the tourism literature by being among the few 
studies that reveal the positive relationship of individual innovation with organizational 
support, manager support and support of colleagues in hotel businesses. In addition, 
this study draws attention to the importance of organizational, manager and colleague 
support in the development of new service development and delivery skills of 



 

 
 

75 Tuna ve Aydın 20(1) 2023 Seyahat ve Otel İşletmeciliği Dergisi/ 
Journal of Travel and Hospitality Business 

employees who are in direct contact with guests in hotel businesses. With this aspect, 
it guides hotel businesses by emphasizing the importance of organizational support in 
personnel management and development. In addition, the present study emphasizes 
the necessity of creating an organizational climate that supports cooperation and 
cooperation among employees in hotel businesses (Baradarani & Kilic, 2018).  
 
1. Giriş 
 
Günümüz dünyasında firmalar rekabet edebilmek ve varlıklarını uzun dönem 
sürdürebilmek için yenilikçi olmak zorundadır (Dörner, 2012). Firma yenilikçiliği ise 
bireysel yenilikçilik ile ilişkilidir (De Jong ve Den Hartog, 2010; Janssen, 2000). Bu 
nedenlerle yenilikçi davranış araştırmacıların giderek daha fazla ilgisini çekmeye 
başlamıştır (Janssen, 2005; Kim ve Lee, 2013; Li ve Hsu, 2016). Özellikle turizm gibi 
müşteri taleplerinin sürekli değiştiği hizmet sektöründe yenilikçi çalışanlara daha fazla 
ihtiyaç olmaktadır (Kim ve Lee, 2013; Li ve Hsu, 2016). Dolayısıyla, çalışan yenilikçi 
davranışını yönlendiren unsurların neler olduğunun belirlenmesi değişen müşteri 
taleplerine nasıl daha etkin cevap verebileceği noktasında otel işletmelerine yol 
göstermesi açısından önemlidir. 
 
 Bireysel olarak yeni fikirlerin üretilmesini kolaylaştıran en önemli unsurlardan biri 
de destekleyici bir örgüt çevresine sahip olmaktır (Tsai ve diğ., 2015). Çalıştığı 
kurumca desteklenen bireyin kurumuna olan güveni artmaktadır. Bunun sonucu olarak 
da çalışanlar enerjilerini ve deneyimlerini yeni fikirlere üretmek için kullanmaktadır 
(Joiner, 2007). Ayrıca yöneticilerinden destek gören çalışanlar içsel olarak motive 
olmakta (Chen ve diğ., 2016; Darvishmotevali, 2019) ve değer gördüğünü 
hissetmektedir (Eisenberger ve diğ., 2002; Rhoades ve diğ., 2001). Böylece çalışan 
yeni fikirler ortaya koymak için daha çok emek sarf etmektedir (Chen ve diğ., 2016). 
Bunların yanında bireysel yenilikçiliği etkileyen diğer bir unsur ise yardımsever iş 
arkadaşları olarak gösterilmektedir (Bani-Melhem ve diğ., 2018). Nitekim birey 
çevresinde yardımsever iş arkadaşları gördüğünde karşılaşılan problemler birlikte daha 
kolay ve yeni yöntemlerle çözülebilmektedir (Joiner, 2007).  
 
 Bununla birlikte günümüze değin turizm sektöründe yenilikçi iş davranışını konu 
edinen çeşitli çalışmalarda daha çok makro düzey parametrelere odaklanılmıştır 
(Hussain ve diğ., 2016; Jung ve Yoon, 2018; Kim ve Lee, 2013; Hu ve diğ., 2009; 
Orfila-Sintes ve Mattsson, 2009). Örgütsel (Bani-Melhem ve diğ., 2018) yönetici (Dhar, 
2016; Karatepe ve diğ., 2020) ve iş arkadaşı desteği (Agustina ve diğ., 2021; Bani-
Melhem ve diğ., 2018) gibi bireysel özellikler çok az çalışmanın konusu olmuştur. Diğer 
taraftan müşteri taleplerinin sürekli değişmesi yenilikçi davranışı etkileyen unsurları 
belirlemeye yönelik yeni çalışmalara olan ihtiyacı artırmaktadır (Işık ve Aydın, 2016). 
İlaveten, Türkiye’deki otel işletmeleri için durum belirsizliğini korumaktadır.  
 
 Bu nedenlerle bu çalışmada ilgili literatür detaylı bir şeklide incelenmiş ve Sosyal 
Değişim Teorisine dayanarak (1) örgütsel, (2) yönetici ve (3) çalışma arkadaşları 
desteğinin yenilikçi iş davranışı ile ilişkisi otel işletmeleri çalışanlarından elde edilen 
verilerle açıklanmaya çalışılmaktadır. Teori örgütsel destek algısını konu edinen 
çalışmalarda sıklıkla kullanılmaktadır. Teorinin karşılıklılık ilkesine göre her iki taraf için 
de değişime konu olabilecek değerli unsurlar bulunmaktadır (Rhoades ve Eisenberger, 
2002). Birey çalıştığı destek ve değer gördüğünde örgütün amaçlarına ulaşması için 
daha fazla çaba gösterecektir. Böylelikle tüm taraflar bu ilişkide fayda sağlamaktadır 
(Kerse ve Karabey, 2019). Özellikle turizm gibi insan ilişkilerinin ön planda olduğu 
emek yoğun sektörlerde bu ilişki daha önem kazanmaktadır.   
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 Bu çalışma birkaç açıdan var olan çalışmaları tamamlamakta ve ilgili literatüre 
katkı sunmaktadır. Birincisi, grup veya firma yeniliği ile karşılaştırıldığında çalışan 
yenilikçiliği daha az ilgi gören bir araştırma alanıdır (Li ve Hsu, 2016). İkincisi, daha 
önceki çalışmalarda hizmet endüstrisinden ziyade imalat endüstrisine odaklanılmıştır 
(Hu ve diğ., 2009). Üçüncüsü, bu çalışma iş yeri desteğini örgütsel, yönetici ve çalışma 
arkadaşı desteği olarak üç boyutuyla incelemiş ve yenilikçi davranış üzerindeki etkisini 
otel işletmeleri özelinde açıklamaya çalışmıştır. 
 
2. Literatür 
 
2.1. Örgütsel Destek Algısı 
 
Örgütsel destek algısı, bireyin kurumuna yaptığı katkının değer görmesi (Giray ve 
Şahin, 2012: 2) ve kurumu tarafından mutluluğunun ve refahının önemsenmesine 
yönelik bireyin algısını ifade etmektedir. Diğer bir deyişle, algılanan örgütsel destek 
kuruluşun çalışanlarının katkılarına ne ölçüde değer verdiğine ve onların refahını ne 
kadar önemsediğine ilişkin çalışanların inançlarıdır (Ahmed ve Nawaz, 2015; 
Eisenberger ve diğ., 1986).  
 
 Algılanan örgütsel destek bireyin saygı duyulma, bağlanma, duygusal destek ve 
onaylanma gibi ihtiyaçlarını karşılamaktadır. Bunun sonucunda da performansı artan 
birey çalıştığı kuruma daha faydalı olmaktadır (Çetin ve Alacalar, 2016: 199). İşyerinde 
çalışanların örgütsel destek algısını etkileyen birçok unsur bulunmaktadır. Daha önce 
gerçekleştirilen çalışmalar ücret, terfi, işi çekici hale getirme uygulamaları, yönetici 
desteği ve insan kaynakları uygulamaları gibi örgütsel unsurlar (Karacaoğlu ve Arslan, 
2013: 459) ile cinsiyet, yaş, eğitim, hizmet süresi kişisel değişkenlerin (Mert ve Şen, 
2019: 215) örgütsel destek üzerindeki etkilerini vurgulamaktadır. Bunların dışında 
çalışanlarının yaratıcı düşünce, öneri ve eleştirilerini dikkate alan, başarılı çalışanlarına 
iş güvencesi veren, katılımcı bir yönetim anlayışını benimseyen ve her türlü işinde 
liyakati esas alan (Mert ve Şen, 2019: 215), adaletli bir yönetim sergileyen (Koçak ve 
Yücel, 2018: 685) işletmelerde örgütsel destek algısı daha yüksek olmaktadır. 
 
 Örgütsel desteğin kuramsal temelleri Sosyal Değişim Teorisi’ne dayanmaktadır. 
Teori, değişim ilişkileri bir başkası tarafından sunulan önem, destek ve faydaya cevap 
vermeyi zorunlu kılan karşılıklılık normu ile desteklenmektedir (Rhoades ve 
Eisenberger, 2002). Buna göre, birey ve çalıştığı kurumu arasında karşılıklı değişime 
tabi olan bazı unsurlar vardır.  Çalışan tarafından bakıldığında, örgütsel destek algısı 
bireyin mutluluğuna, ruh haline ve iş tatmini algısına olumlu yansımaktadır (Akkoç ve 
diğ., 2012). Çalışanın kurumundan destek görmesi, örgütün iyiliği ile ilgilenme ve 
amaçlarına ulaşmada yardım etmeye yönelik olarak çalışan üzerine zorunluluk hissi 
yaratır. Dolayısıyla bunu bir minnet borcu olarak gören çalışan, kurumana karşı 
duygusal bağlılık oluşturur ve kurumuna yardım etmek için çabasını artırır (Rhoades ve 
diğ., 2001). Kurum tarafından bakıldığında ise çalışan örgütün refahı ile ilgilenmekte, 
örgütün amaçlarına ulaşması için çaba sarf etmekte, iş yerine karşı duygusal bağlılık 
geliştirmekte, performansını artırmakta ve işini bırakmayı düşünmemektedir (Öztürk ve 
Eryeşil, 2016: 128).  
 
 Otel işletmeleri çalışanlarının örgütsel destek algısını inceleyen çeşitli çalışmalar 
bulunmaktadır. Bu çalışmalarda örgütsel desteğin daha çok iş performansı  (Yılmaz, 
2016), iş tatmini, örgütsel özdeşleşme ve örgütsel vatandaşlık davranışı (Aydoğan & 
Deniz, 2018), stres (Akgündüz ve Çakıcı, 2015), örgütsel güven (M. Aksoy ve Sökmen, 
2018) ve örgütsel adalet kavramları ile ilişkilendirildiği görülmektedir (Bakan ve diğ., 
2017). 
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2.2. Yönetici Desteği  
 
Yönetsel destek, çalışanların daha iyi performans gösterebilmeleri için ihtiyaçlarının 
yöneticilerince karşılanmasıdır (Giray ve Şahin, 2012: 2). Algılanan yönetici desteği 
ise, yöneticilerin çalışanlara ne kadar değer verdiği, onların refah ve mutluluklarını ne 
düzeyde önemsediğine ilişkin çalışan algısıdır (İnce, 2016; Kerse ve diğ., 2016). Diğer 
bir deyişle, yönetici desteği algısı çalışanın üstü tarafından değer gördüğü, 
önemsendiği, yaptığı iş neticesinde takdir edildiği, mutluluğunun ve refahının 
önemsendiği ve sorunları ile ilgilenildiği yönündeki olumlu algısı olarak 
tanımlanmaktadır. Çalışan yöneticiyi örgütün bir temsilcisi olarak görür. Bu nedenle 
yöneticiden gördüğü desteği aynı zamanda örgütün desteği olarak da algılar (Aksoy, 
2017: 10). 
 
 Yönetici desteği için ast ve üst arası karşılıklı saygı ve güven ilişkisi yanında 
yöneticinin astına yardım etmeye istekli olması gerekir (Bozkurt ve Ercan, 2018: 142). 
Yönetici ve iş arkadaşları çalışanın iş performansı üzerinde güçlü bir etkisi olan 
kişilerdir. Bu nedenle, çalışanın iş arkadaşları ve yöneticisi ile geliştirmiş olduğu 
ilişkinin kalitesinin iş tükenmişlik düzeyi üzerine önemli bir etkisi vardır. Yönetici kaynak 
tahsisi sağlaması yönü ile çalışanın iş dizaynı üzerinde önemli bir rolü vardır. Gerçekte 
yönetici desteğinin çalışan iyi hali üzerindeki etkisi lider-üye etkileşimi teorisi ile 
uyumludur. Buna göre üst ve astı arasındaki ikili ilişkilerin kalitesi astın üstüne karşı 
güven, sevgi ve destek algısı edinme eğiliminde olduğunu gösterir 
(Charoensukmongkol ve diğ., 2016). 
 
 Yönetici desteğinin çalışan üzerinde önemli etkileri olmaktadır. Örneğin, yönetici 
desteği algısı yüksek olan çalışanların örgütsel sessizlik davranışı azalmakta, iş 
motivasyonu, tatmini, performansı artmakta ve kurumsal bağlılığı güçlenmektedir. 
Buna karşın yöneticilerinden destek görmeyen çalışanlar işe ilişkin fikirlerini 
söylemekten çekinmekte ve işten ayrılma eğilimleri artmaktadır  (İnce, 2016: 651). 
Çalışan iş yerinde karşılaştığı zorluk karşısında mutsuzluk, fiziksel ve duygusal 
tükenmişlik hissettiğinde yönetici tarafından kendisinin desteklendiğini algılarsa 
kendisini toparlayabilmektedir (Ertürk ve diğ., 2016: 1724). Ayrıca, yöneticisinden 
destek gören çalışanın motivasyonu yükselmekte, işinde daha mutlu olmakta ve 
performansı artmaktadır (Bardakoğlu ve diğ., 2017: 105).  
 
 Yönetici desteği algısı turizm alanındaki araştırmalara da konu olmuştur. 
Karatepe (2014) otel çalışanları üzerine gerçekleştirdiği araştırmasında yönetici 
desteğinin çalışanların işe gömülmüşlük düzeylerini artırdığına ilişkin kanıtlara 
ulaşmıştır. Yine başka bir çalışmada algılanan yönetici desteğinin otel çalışanlarının iş 
stresini azalttığı ve mutluluğunu artırdığı görülmüştür (Bardakoğlu ve diğ., 2017). Diğer 
bir çalışmada lider desteğinin çalışanların iş tatminin ve yaşam tatmini üzerine anlamlı 
ve pozitif etkisi olduğu görülmüştür (Kale, 2015).  
 
2.3. Çalışma Arkadaşları Desteği 
 
Çalışma arkadaşları desteği, bireyin kendisi ile aynı konum düzeyinde çalışan ve 
benzer işleri yapan iş arkadaşından gördüğü desteği ifade etmektedir. Çalışanlar 
kurum içerisinde zamanların büyük bir bölümünü birlikte geçirdikleri ve duygusal 
paylaşımlarda bulundukları çalışma arkadaşlarından da destek görmek isterler. Bu 
nedenle kurum içerisinde çalışanın sadece kurumu tarafından desteklenmesi yeterli bir 
motivasyon kaynağı olarak görülmemektedir (Bozkurt ve Ercan, 2018: 142). Çalışma 
arkadaşı desteği algısı, bir kişinin iş arkadaşının ne derece yardımsever, ihtiyaç 
duyulduğunda güvenilir, iş yerinde karşılaşılan problemlerle mücadele etmek için yeni 
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fikir ve önerileri dinlemeye istekli olduğuna ilişkin düşüncesidir (Charoensukmongkol et 
al., 2016). 

 
Birey iş yerinde birlikte çalıştığı, duygularını paylaştığı iş arkadaşlarından destek 

ve kabul görme ihtiyacı duymaktadır. Bireyin böylesi bir destek alması hem iş 
hayatında hem de özel hayatında kişiye çeşitli kazanımlar sağlamaktadır. Nitekim, iş 
arkadaşları ve kurumu tarafından desteklenen birey, sosyal yaşamında yalnızlık 
hissetmemekte, özel hayatında mutlu olmakta ve iş hayatında depresyon ve 
tükenmişlik gibi olumsuz duyguların üstesinde gelerek işinde tatmin duygusunu 
yaşamaktadır (Şentürk ve Tekin, 2015: 197). Ayrıca, çalışma arkadaşları desteği 
kişinin stres ve gerginliğinin azaltılmasında önemli bir destektir (Giray ve Şahin, 2012: 
2). İş arkadaşları ve yöneticilerinden destek gören çalışanların iş yeri tükenmişlik 
düzeyleri azalmakta, çalışanları işlerini yaparken negatif duygular hissetmesini 
önlemekte ve iş başarıları ve iş memnuniyet düzeyleri artmaktadır. Dahası, çalışanların 
iş arkadaşları ile kaliteli ilişkiler geliştirmesi aralarında güven ve sevgi geliştirmelerini 
sağlamakta ve bunun sonucunda da çalışan duygusal ve psikolojik açıdan iyi bir 
duruma gelmektedirler. Bu durum bireyin kişisel başarısını da artırmaktadır 
(Charoensukmongkol ve diğ., 2016). 

 
Turizm alanında da bu konunun önemli olduğu ve çeşitli çalışmalara konu 

edinildiği görülmektedir. Örneğin otel çalışanları üzerine gerçekleştirilen bir çalışmada 
çalışma arkadaşları desteğininim yaşam tatmini üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi 
olduğu görülmüştür (Kale, 2015). Diğer bir çalışmada ise otel işletmelerinde iş 
arkadaşları desteğinin iş stresini azalttığı ve destekleyici dile getirme davranışını 
olumlu etkilediği görülmüştür (Loi ve diğ., 2014). Yine başka bir çalışmada Türkiye’deki 
restoran çalışanlarının algıladığı çalışma arkadaşları desteğinin algılanan psikolojik 
güvenlik ile pozitif ilişkili olduğu görülmektedir (Guchait ve diğ., 2014). Ayrıca, ulusal bir 
havayolu kabin görevlileri üzerinden elde edilen verilere göre çalışma arkadaşları 
desteğinin çalışanların iş memnuniyetini ve örgütsel bağlılığını etkilediğini 
göstermektedir  (Limpanitgul ve diğ., 2013). 

 
2.4. Yenilikçi İş Davranışı 

 
Bir kurum düzeyinde bütün bireysel çabaların yararlı yeniliklerin ortaya çıkarılmasına, 
bunların tanıtımına ve pratiğe geçirilmesine sarf edilmesi (De Jong ve Kemp, 2003), 
kişinin işinde, bağlı olduğu grupta veya çalıştığı kurum içerisinde bilerek ve isteyerek 
yeni ve işe yarar düşünce, ürün, süreç ya da yöntem ortaya koyması yenilikçi iş 
davranışı (Ramamoorthy ve diğ., 2005) olarak tanımlanmaktadır.  

 
Yenilikçi davranış ilk olarak fikir üretme ile başlar. Bu aşamada orijinal ve faydalı 

olabilecek fikirler üretilir (De Jong ve den Hartog, 2010). Daha sonraki aşama fikir 
tanıtımı aşamasıdır ve bu aşamada birey çevresi ile kurduğu sosyal ilişkiler yolu ile 
fikrinin kabul ettirmeye ve destek almaya çalışır (Janssen, 2005). Son olarak fikir 
uygulama adımında ise kişi ürettiği ilk örneği pratiğe döker ve faydalı olup olmadığını 
değerlendirir (Işık ve Aydın, 2016). 

 
Turizm sektörünün bir hizmet sektörü olması nedeniyle bu sektörde yenilikçi 

davranışın daha çok hizmet yeniliği kavramı adı altında değerlendirildiği görülmektedir 
(Hu ve diğ., 2009). Otellerde yeni hizmet ile yeni bir pazara girme, mevcut hizmetlerde 
değişikliğe gitme veya ilave hizmetler ekleme hizmet yeniliğidir (Al-Ababneh, 2014: 20). 
Diğer bir deyişle, bu tür hizmet işletmelerinde yenilikçi davranış, yeni ürün ya da 
hizmetlerin, müşteri hizmetlerinin, süreç ve iş yöntemlerinin gelişimidir (Alzyoud ve diğ., 
2017). Otelcilik sektöründe bu gelişimi sağlayabilmek için yaratıcı çalışanlara 
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gereksinim vardır (Hon, 2011: 375). Konuk ile sürekli iletişim içerisindeki personel 
konuğun isteğini ve gereksinimlerini bildiğinden otel işletmelerinde yenilik bu personel 
arası işbirliğini gerektirir (Orfila-Sintes ve Mattsson, 2009: 382). 

 
Son yıllarda turizm çalışanlarının yenilikçi davranış eğilimlerini etkileyen unsurlar 

üzerine literatürde oldukça fazla araştırma yer almaktadır. Yenilikçi iş davranışı ile 
ilişkili olarak liderlik (Dhar, 2016; Karatepe ve diğ., 2020; Slåtten ve Mehmetoglu, 
2015), takım kültürü (M.-L. Monica Hu ve diğ., 2009), bilgi paylaşımı (M.-L. M. Hu, 
2009; Işık ve Aydın, 2016; Kim ve Lee, 2013), örgütsel iklim (Luu, 2019), girişimcilik, 
işletme büyüklüğü ve profesyonellik (Sundbo ve diğ., 2007), otellerin yüksek kategoride 
olması (Orfila-Sintes ve diğ., 2005) ve iş özellikleri (Li ve Hsu, 2016) gibi birçok 
unsurun turizm literatüründe çalışıldığı görülmektedir.  

 
2.5. Örgütsel Destek ve Yenilikçi İş Davranışı 
 
Algılanan örgütsel destek haz verici bir iş çevresi yaratarak yeni fikirlerin üretilmesini 
destekler (Tsai ve diğ., 2015). Bu nedenle, yaratıcılığın ve buluşların artması örgütsel 
desteğin önemli sonuçları arasında gösterilmektedir (Karacaoğlu ve Arslan, 2013: 
459). Algılanan örgütsel destek kavramı teorik olarak sosyal değişim teorisindeki 
karşılıklılığa dayanmaktadır. Çalışanlar örgütsel destek gördüklerinde, örgütün 
amaçlarına ulaşması için çaba göstermekte ve bu çabanın örgüt tarafından fark edilip 
ödüllendirileceklerine olan güvenleri artmaktadır. Böylesi bir destek ise çalışanların 
yaratıcılığını desteklemekte ve çalışanlar ilgilerini, bilişsel enerjilerini yeni ve kullanışlı 
fikirler üretmeye yönlendirebilmektedir (Joiner, 2007). Diğer bir deyişle, yüksek 
düzeyde örgütsel destek algılayan çalışanlar yenilikçi yönlerini ortaya çıkarabilmekte, 
değişim ve bilgi paylaşımı yolu ile çalışmış oldukları kurumun örgütsel amaçlarına 
ulaşmasına destek olabilmektedir (İnce, 2016: 650).  
 
 İlaveten örgütsel destek algısı, çalışanın örgütle günlük değişim süreci yoluyla 
çeşitli somut ve soyut sonuçlar deneyimlemesi ile gelişir. Bu değişimler pozitif çıktılara 
yol açtığında ise çalışanlar görevlerini yerine getirirken ekstra çaba gösterir. Çalışanlar, 
örgütün ilgi gösterdiğini, çalışmaları hakkında yargılayıcı olmayan, dürüst geri 
bildirimler sunduğunu ve eylemlerini desteklediğini algıladığında, yaratıcı fikirleri 
başlatmaya, olası fırsatları keşfetmeye, mevcut ve gelecekteki sorunları çözmeye ve 
yaratıcı girdilerini eylemlere dönüştürmeye ve yenilikçi çıktıları desteklemeye yönelir 
(Afsar ve Badir, 2017). 
 
 Örgütsel destek ve yenilikçi davranış ilişkisi turizm işletmeleri özelinde de 
üzerinde durulan önemli konular arasında yer almaktadır. Otel işletmeleri çalışanları 
üzerine gerçekleştirilen çeşitli çalışmalar örgütsel destek algısının yenilikçi davranış ile 
pozitif ilişkisini ortaya koymaktadır (Afsar ve Badir, 2015, 2017; Eröz ve Şıttak, 2019; 
Işık ve Hajıyeva, 2018). Yine konaklama işletmeleri üzeri üzerinde yapılan diğer 
çalışmalarda ise örgütsel desteğin örgütsel adalet (Hsu ve Wang, 2015) ve bireysel 
yaratıcılık (Tsai ve diğ., 2015) değişkenleri yoluyla dolaylı olarak yenilikçi davranışı 
etkilediği görülmektedir. Bu çerçevede şu hipotez öne sürülmektedir: 
 
 H1. Örgütsel destek, yenilikçi iş davranışı üzerinde pozitif etkiye sahiptir.   
 
2.6. Yönetici Desteği ve Yenilikçi İş Davranışı 
 
Kurumlarda yenilikçiliğin kurumsal bir kültür haline getirilmesinde yönetici desteğinin 
önemli bir rolü bulunmaktadır (Bozkurt ve Ercan, 2018: 143). Araştırmacılar, yönetici 
desteğinin çalışanın içsel motivasyonunu artırarak yenilikçi davranışını teşvik ettiğini 
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ileri sürmektedir (Chen ve diğ., 2016; Darvishmotevali, 2019). Destekleyici yöneticiler 
çalışanlarının refahı ile ilgilenmekte ve yaptıkları katkılara karşılık onlara değer 
vermektedir (Eisenberger ve diğ., 2002; Rhoades ve diğ., 2001). Bunun sonucu olarak 
çalışan içsel olarak mutlu olmakta ve yeni fikirler ortaya koymak için daha fazla çaba 
ve performans göstermektedir (Chen ve diğ., 2016).  
 
 Eisenberger ve arkadaşları (1986) da bu görüşü destekleyerek algılanan 
örgütsel desteğin yenilikçilik üzerindeki etkisine vurgu yapmaktadır. Scott ve Bruce 
(1994) ise çalışanların üst yöneticilerinden kendilerine yeni şeyler yapmanın yolunu 
gösteren profesyonel bilgi alabileceklerini öne sürerek yenilikçi iş davranışının temel 
önceliklerinden biri olan bilgi paylaşımına vurgu yapmaktadır (Işık ve Aydın, 2016). 
Diğer taraftan Wah ve arkadaşları (2018) örgüt içi açık iletişim ortamının olmaması ve 
iş stresi gibi bireysel yenilikçilik performansına olumsuz etki eden problemlerin 
çözümünde yöneticilerin çalışanlarına destek olabileceğini ifade etmektedir.  
 
 Turizm endüstrisi özelinde konunun daha çok liderlik tarzı ve yenilikçi davranış 
ilişkisi bağlamında ele alındığı görülmektedir. Örneğin otel işletmeleri üzerine 
gerçekleştirilen çeşitli çalışmalar etik liderlik (Dhar, 2016), hizmetkâr liderlik (Karatepe 
et al., 2020) dönüşümsel liderlik (Slåtten ve Mehmetoglu, 2015) ve güçlendirici 
liderliğin (Slåtten ve diğ., 2011; Wihuda ve diğ., 2017) yenilikçi iş davranışını olumlu 
yönde desteklediğine ilişkin kanıtlar sunmaktadır. İlaveten Darvishmotevali (2019) 
Kuzey Kıbrıs’taki 5 yıldızlı otel işletmeleri çalışanlarından elde edilen verilere 
dayanarak âdemi merkezi yönetim ile yenilikçi davranış ilişkisinin yönetici desteği 
olduğunda daha da arttığını ifade etmektedir. Yukarıdaki bilgiler ışığında önerilen bir 
diğer bir hipotez de şudur: 
 
 H2. Yönetici desteği yenilikçi davranış üzerinde pozitif etkiye sahiptir.   
 
2.7. Çalışma Arkadaşları Desteği ve Yenilikçi İş Davranışı 
 
Çalışma arkadaşı desteği bir çalışanın görevini başarmada iş arkadaşının kendisine 
yardım etmede istekli olacağına dair inancını ifade etmektedir. Çalışma arkadaşları 
desteği sadece görevle ilgili yardım değildir, aynı zamanda sevgi, ilgi ve empati gibi 
sosyo-duygusal desteği de kapsar (Bani-Melhem ve diğ., 2018). Çalışma arkadaşları 
desteği, iş arkadaşının diğer bir arkadaşına destek ve moral vermesinin yanı sıra 
ihtiyaç duyduğunda bilgi ve uzmanlığını da onunla paylaşması olarak ifade 
edilmektedir (Scott ve Bruce, 1994).  
 
 Çalışma arkadaşları desteği bireysel yenilikçilik kavramı ile pozitif ilişkilidir. 
İşyerinde çalışanların arkadaşları ile pozitif duygu ve davranış ilişkisine girmesi 
yenilikçi davranış performansını artırmaktadır (Agustina ve diğ., 2021). Bir çalışanın 
çevresinde, sahip olduğu uzmanlık bilgisini paylaşmaya ve görevlerin yerine 
getirilmesine yardımcı olmaya hazır ve istekli iş arkadaşları varsa, o çalışan sahip 
olduğu zorluklarla başa çıkma ve yenilikçi olma yeteneğine güven duymaktadır (Bani-
Melhem ve diğ., 2018). Bu bağlamda yardımsever ve destekleyici çalışma arkadaşları 
ile çalışmak yeni fikirlerin açıkça ve özgürce tartışılabildiği bir çevreyi destekler (Joiner, 
2007). Diğer bir deyişle farklı bilgi ve becerilere sahip takım arkadaşlarının birbirlerini 
desteklemesi ile karşılaşılan problemlere karşı farklı çözüm yöntemleri geliştirilebilir. 
Bunun sonucu olarak da yenilikçi fikirlerin ortaya çıkması sağlanmış olur (Özbağ, 
2012). Bu durum Sosyal Değişim Teorisi ile de açıklanabilmektedir. Buna göre 
çalışanlar iş yerinde çalışma arkadaşı gibi çeşitli partnerler ile sosyal değişim ilişkisine 
girmektedir. Sosyal değişim ilişkisinin tahsis edilmesi partnerler arası uzun dönem 
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ilişkileri artırabilir. Bu da daha büyük bir iş birliğine yol açar ve çalışanlar arası 
duygusal desteği teşvik eder (Bani-Melhem ve diğ., 2018). 
 
 Otel işletmeleri çalışanları üzerine gerçekleştirilen az sayıda araştırma çalışma 
arkadaşı desteği ile yenilikçi iş davranışı arası pozitif ilişkinin varlığına dair kanıtlar 
sunmaktadır. Örneğin Bani-Melhem ve diğ., (2018)’ ye göre otel işletmelerinde çalışma 
arkadaşı desteği işyeri mutluluğu ile yenilikçi davranış ilişkisinde aracıdır. Diğer bir 
araştırma ise otel işletmelerinde algılanan çalışma arkadaşları desteğinin yenilikçi iş 
davranışını işe bağlılık aracılığı ile artırdığına, doğrudan bir ilişkisi olmadığına ilişkin 
kanıtlar sunmaktadır (Agustina ve diğ., 2021). Buna göre şu hipotez ileri sürülmektedir: 
 
 H3. Çalışma arkadaşları desteği yenilikçi davranış üzerinde pozitif etkiye 
sahiptir.   
 
2.8. Kavramsal Model 

 
Yukarıda ifade edilen literatür taraması ve teorik argümanlara dayalı olarak örgütsel 
destek, yönetici desteği ve çalışma arkadaşları desteğinin yenilikçi iş davranışı ile 
ilişkisini gösteren yapısal bir model oluşturulmuştur. Şekil 1.’de gösterilen yapısal 
model değişkenler arası ilişki bağlantılarını göstermektedir. Buna göre otel 
çalışanlarının yenilikçi iş davranışı becerileri örgütsel destek (Hsu ve Wang, 2015; Tsai 
ve diğ., 2015) yönetici desteği (Dhar, 2016; Karatepe ve diğ., 2020; Slåtten ve diğ., 
2011; Slåtten ve Mehmetoglu, 2015; Wihuda ve diğ., 2017) ve iş arkadaşı desteğince 
(Kale, 2015; Loi ve diğ., 2014) yönlendirilmektedir. Bu ilişkinin nedeni Sosyal Değişim 
Teorisinin karşılıklılık kuralına bağlanabilir. Buna göre iki taraf birbirine fayda 
sağladığında sosyal değişim ilişkisi söz konusudur. Burada çalışan kurumu, yöneticisi 
ve iş arkadaşından destek gördüğünde haz almakta, mutlu olmakta ve işine, kurumuna 
daha fazla bağlanmaktadır. Bu da çalışanın performansını ve yenilik yeteneğini 
artırmaktadır. Diğer taraftan ise kurum ve yöneticiler artan performanstan başarı ve 
kazanç sağlamaktadır (Bani-Melhem ve diğ., 2018; Joiner, 2007). 

 
Şekil 1: Kavramsal model 
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3. Yöntem 
 
3.1. Araştırmanın Yöntemi 
 
Bu çalışmanın amacı otel işletmelerinde örgütsel destek, yönetici desteği ve çalışma 
arkadaşları desteğinin yenilikçi iş davranışı üzerindeki etkisini araştırmaktır. Bu amaçla 
araştırma verileri anket ile olasılık dışı örnekleme yöntemlerinden kolayda anket tekniği 
ile seçilen ve İstanbul’daki 4 ve 5 yıldızlı otellerde farklı departmanlarda tam zamanlı 
olarak çalışan 265 personelden 2 Şubat-22Nisan 2022 tarih aralığında toplandı. Bu 
grubun hedef seçilmesinde, hizmet sunum sürecinde önemli bir role sahip olması, 
ziyaretçilerle ve iş arkadaşları ile daha yakın bir ilişki içerisinde olması etkili oldu. 
Ayrıca 4 ve 5 yıldızlı otel işletmelerinin daha yoğun kurum içi inovasyon yapması (Bani-
Melhem ve diğ., 2018) bu otel işletmelerinin tercih edilmesinde önemli rol oynadı.  
 
3.2. Ölçekler  
 
Anket formu 5 bölüm ve 33 maddeden oluşmaktadır. Birinci bölümde katılımcıların 
profillerini belirlemeye yönelik çoktan seçmeli 7 adet ifade yer almaktadır. İkinci 
bölümde örgütsel destek algısını ölçen 8 ifade yer almaktadır. Örgütsel destek ölçeği 
Yılmaz (2016b)’ın doktora tez çalışmasından alınmıştır. Ölçekte yer alan 2, 3, 5 ve 7 
numaralı ifadeler ters kodludur. Üçüncü bölümde 5 maddeden oluşan yönetici desteği 
ölçeği bulunmaktadır. Bu ölçek Karatepe (2014)’nin çalışmasından alınmıştır. 
Dördüncü bölümde ise 4 madde içeren çalışma arkadaşları desteği ölçeği yer 
almaktadır. Çalışma arkadaşları desteği ölçeği Haynes ve arkadaşlarının (1999) 
çalışmasından alınmıştır. Hem yönetici desteği hem de çalışma arkadaşı desteği 
ölçeklerinin orijinal hali İngilizce dilindedir. Bu nedenle bu ölçekler için Brislin, (1980) 
tarafından önerilen geri çeviri sürecini takip ettik. Buna göre araştırmacılar önce bu 
ölçekleri Türkçe ’ye çevirdi. Daha sonra her iki dili de bilen iki uzman Türkçe formu 
İngilizceye geri çevirdi. Anlaşmazlık ortaya çıktığında araştırmacılar ve uzmanlar bu 
fikir ayrılıklarını tartıştı ve daha sonra ölçek tekrar revize edildi. Bu süreç ortak fikir 
sağlanıncaya kadar devam ettirildi. Anketin son bölümde 9 maddeden oluşan yenilikçi 
iş davranışı ölçeği yer almaktadır.  Bu ölçek ise Ceylan ve Özbal (2005)’ın 
çalışmasından alınmıştır. 5’li likert ölçeği kullanılarak oluşturulan ölçekler otel 
çalışanlarınca 1’den (kesinlikle katılmıyorum) 5’e (kesinlikle katılıyorum) uzanan 5’li 
çeşitlilikte yanıtlanmıştır. Hazırlanan anket formu hedef katılımcılara Google formlar 
aracılığı ile dijital ortamda ulaştırıldı. Bu noktada otel departman yöneticilerinden 
destek alındı.   
 
 Ankete son hali verilmeden önce görünüş ve kapsam geçerliği sağlanmaya 
çalışıldı. Bu amaçla önce uzman (Büyüköztürk, 2010: 167) iki akademisyenin görüşüne 
başvurularak anketi ölçeklerin isimleri, açıklamalar, soruların düzeni, nicelik ve nitelik 
açısından yeterliliği açısında değerlendirmeleri istendi. Daha sonra, katılımcıların 
soruları cevaplayabilme durumlarını saptayabilmek, anketin ne kadar zaman aldığını 
saptayabilmek, çevrimiçi anketin uygunluk derecesini görebilmek ve anketin güvenirliği 
hususunda bilgi edinmek amacıyla (Arıkan, 2013:105-106) 50 katılımcı ile de pilot test 
yapıldı. Pilot test sonucuna göre ölçeklere ilişkin güvenilirlik katsayılar (cronbach’s 
alpha) örgütsel destek için 0.861, yönetici desteği için 0.861, çalışma arkadaşları 
desteği için 0.773 ve yenilikçi iş davranışı için 0.912 bulundu. Pilot test yapmadaki 
diğer bir amacımız ise Ortak Yöntem Yanlılığı (CMB) tehdidine karşı önlem almaktı. 
Katılımcıların rastgele işaretleme yapmaları, tüm ölçeklere benzer yanıtlar vermeleri 
gibi nedenlerle CMB sorunu ortaya çıkabilmektedir (Şencan, 2017).  
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 Ayrıca, verilerin aynı kişilerden, aynı zamanda ve aynı metotla (Likert ölçeği) 
toplanması, diğer bir değişle bağımlı ve bağımsız değişkenlere ait veriler aynı 
kişilerden aynı ölçme ortamında elde edilmesi de CMB sorunu ortaya çıkarabilmektedir 
(Özyılmaz ve Eser, 2013). Dolayısıyla bu çalışmada CMB sorunu olması ihtimaline 
karşı hem prosedürel hem de istatistiki bazı önlemler alınmıştır; katılımcıların kim 
olduklarına dair bilgilere veri toplama aracı üzerinde yer verilmemiştir. Ayrıca 
katılımcılara cevapların başkaları tarafından bilinmeyeceği ve başkalarına 
verilmeyeceğine dair söz verilmiştir. İlaveten, veri toplama aracında doğru veya yanlış 
bir cevap şıkkının olmadığı da katılımcılara bildirilmiştir. Katılımcılardan mümkün 
olduğunca gerçek cevaplar vermeleri istenmiştir. Bunların yanında veri toplanırken 
önce bağımlı değişkene ait sonra bağımsız değişkenlere ait verilerin toplanmasına 
özen gösterilmiştir. İstatistik olarak ise Podsakoff ve arkadaşlarınca önerilen Harman 
tek faktör testi yapılmıştır.  
 
3.3. Veri Analizi 

 
Elde edilen verilen Smartpls3 yazılımı ile analiz edilmiştir. Bu yazılım normal dağılım 
şartı aramamaktadır ve küçük örneklemlerde ve karmaşık modellerde etkin 
çalışmaktadır (Hair ve diğ., 2010). İlaveten, Smartpls ile yapılan analizlerde gerekli en 
düşük örneklem büyüklüğünün de hesaplanması tavsiye edilmektedir (Ringle ve diğ., 
2014). Bunun için G*Power yazılımı kullanılmaktadır (Faul ve diğ., 2009). G*Power ile 
örneklem büyüklüğü hesaplanırken en fazla değişken tarafından yordanan değişken 
(en fazla kendisine doğrudan ok alan) dikkate alınmalıdır. Hesaplama için iki parametre 
olduğu görülmektedir: testin gücü (Power=1-βerro prob. II)  ve etki büyüklüğü (f2). Hair 
ve diğ., (2017) güç için 0.80, f2 için ise 0.15 değerinin dikkate alınmasını önermektedir. 
Buna göre bu çalışma için gerekli olan en az örneklem sayısı 77 olmalıdır. Ayrıca bu 
çalışmada 26 likert ifade bulunmaktadır. Bu da Hair ve arkadaşlarının (2017) önerdiği 
10 katı kuralını da karşılamaktadır. Bu çalışmada geçerli 265 veri analiz edilmiştir.  
 
 Veriler analiz edilirken iki aşamlı bir süreç takip edilmiştir. Birinci aşamada ölçüm 
modeli gösterge güvenirliği (outer loadings), içsel tutarlılık (composite 
reliability/Cronbach alpha),  yakınsak (AVE) ve ıraksak geçerlilik (Fornell ve Larcker 
criterion and Heterotrait-monotrait (HTMT) ratio of correlation) açısından 
değerlendirilmiştir (Ab Hamid et al., 2017; Hair et al., 2019). İkinci, aşamada ise yapısal 
model yol katsayıları (path coefficient) varyans genişlik faktörü (VIF), açıklanan 
varyans (R2), model uyumu, modelin kestirimsel uygunluğu (Q2) ve etki büyüklüğü (f2) 
açısından incelenmiştir (Hair ve diğ., 2017). 
 
4. Bulgular 
 
4.1. Katılımcı Profili 
 
Araştırma katılımcılarının %58.1’ini kadınlar geri kalanını ise erkekler oluşturmaktadır 
ve yaşı 35 ve altında olanlar büyük çoğunluğu (%66.5) temsil etmektedir. Ayrıca, 
üniversite mezunu olanlar oldukça fazladır (%80.8) ve katılımcıların %57.4’ü turizm 
alanında eğitim almıştır. Şu anki işletmelerinde 10 yılın üzerinde çalışan katılımcı 
sayısının çok az olduğu (%5.3) görülmektedir. Araştırma kapsamında görüşlerine 
başvurulan 265 katılımcının %70.6’sı 5 yıldızlı bir otel işletmesinde çalışırken geri 
kalan kısmı 4 yıldızlı bir otel işletmesinde çalışmaktadır. İlaveten katılımcıların önemli 
bir kısmı (74.3) ön büro, kat hizmetleri, yiyecek-içecek, satış pazarlama ve mutfak 
bölümlerinde çalışmaktadır. Tablo 1’de katılımcı profili ile ilgili detaylı bilgi 
sunulmaktadır.   
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Tablo 1: Katılımcı Profılleri 

 
Kategoriler Kategoriler 

Cinsiyet Frekans Oran (%) Departman Frekans Oran (%) 

Erkek 111 41,9 Ön Büro 65 24,5 

Kadın 154 58,1 Kat Hizmeti 32 12,1 

Öğrenim alanı Frekans Oran (%) Yiyecek-İçecek 43 16,2 

Turizm alanı 152 57,4 Mutfak 21 7,9 

Turizm alanı dışında 113 42,6 
Satış 
Pazarlama 

36 13,6 

Öğrenim düzeyi Frekans Oran (%) Halkla İlişkiler 6 2,3 

İlkokul 5 1,9 
İnsan 
Kaynakları 

15 5,7 

Ortaokul-Lise 34 12,8 
Finans 
Muhasebe 

10 3,8 

Üniversite 214 80,8 Güvenlik 8 3,0 

Yüksek Lisans-
Doktora 

12 4,5 IT 3 1,1 

Aynı kurumdaki 
çalışma süresi 

Frekans Oran (%) Diğer 26 9,8 

0-2 135 50,9 Yaş  Frekans Oran (%) 

3-6 91 34,3 18-25 99 37,4 

7-10 25 9,4 26-35 77 29,1 

11-15 9 3,4 36-45 65 24,5 

16-20 3 1,1 46-55 22 8,3 

21yıl ve üzeri 2 ,8 55'den fazla 2 ,8 

İşletmedeki yıldız 
sayısı 

Frekans Oran (%) TOPLAM 265 100,0 

4 Yıldızlı 78 29,4 

 5 Yıldızlı 187 70,6 

TOPLAM 265 100,0 

 
4. 3. Ölçüm Modelinin Değerlendirilmesi 
 
Tablo 2’de ölçüm modeli ile ilgili sonuçlar görülmektedir. Gösterge geçerliği için faktör 
yük değerleri incelenmiştir. Bu aşamada yük değeri 0.70’in (Hair ve diğ., 2017) 
altındakiler modelden çıkartılmıştır. Analiz dışı bırakılan maddeler aşağıdaki tabloda 
üstü çizili olarak gösterilmektedir. İçsel tutarlık için gerekli olan Cronbach alpha (α) ve 
kompozit güvenirlik (CR) değerlerinin 0.70’in üzerinde olması şartı sağlanmıştır (Hair 
ve diğ., 2010; Nunnally, 1978). Ayrıca yakınsak geçerlilik için aranan ortalama 
açıklanan varyans (AVE) değerinin en az 0.50 olması şartı da sağlanmıştır (Fornell ve 
Larcker, 1981).  
 

Tablo 2: Ölçüm Modeli Sonuçları 

 

Yapı Maddeler 
Faktör 
yükleri 

t α CR AVE 

 
Çalıştığım kurum, refahı için yaptığım katkıya değer 
verir. 

0.735 12.239*    

 

aÇalıştığım kurum, gösterdiğim fazla çabayı takdir 
etmez.  

0.616 8.945*    

 
aÇalıştığım kurum, şikâyetlerimi görmezlikten gelir.  - -    

Örgütsel Çalıştığım kurum, gerçekten iyiliğimi düşünür. 0.704 15.645* 0.769 0.843 0.521 

Destek 
aİşimi mümkün olan en iyi şekilde yapsam bile çalıştığım 
kurum bunu fark etmez. 

- -    

 
Çalıştığım kurum genel olarak işteki memnuniyetimi 
önemser. 

0.812 23.262*    

 
aÇalıştığım kurum, bana çok az yakınlık gösterir. - -    

 
Çalıştığım kurum, işteki başarılarımla gurur duyar. 0.727 15.054*    
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Tablo 2’nin devamı 

 
İş yerindeki problemler hakkında konuşma ihtiyacımı 
giderebileceğim güvenilir arkadaşlarım var. 

0.962 94.079*    

Arkadaş 
İş yerinde bana arka çıkan güvenebileceğim 
arkadaşlarım var. 

0.969 
143.65
1* 

0.974 0.981 0.929 

Desteği 
İş yerinde zorlu görevlerde bana yardım edecek 
güvenilir arkadaşlarım var. 

0.966 
141.10
6* 

   

 

Zahmete girmek zorunda olsa bile iş yerinde bir kriz 
durumunda gerçekten güvenilir bana yardım edecek 
arkadaşlarım var. 

0.958 
116.36
4* 

   

 
Yöneticim cinsiyet ayrımı yapmadan işleri yapmanın 
yeni yollarını geliştirmek için çalışanlarını teşvik eder. 

0.900 36.849*    

Yönetici 
Yöneticim performansımı nasıl geliştireceğimi bana 
gösterir. 

0.736 16.181*    

Desteği 
Yöneticim cinsiyet ayrımı yapmaksızın tüm çalışanlarını 
takım olarak çalışmaya teşvik eder. 

0.898 32.503* 0.892 0.921 0.703 

 
Yöneticim yeni fikirleri önerir. 0.750 18.616*    

 
Yöneticim cinsiyet ayrımı yapmaksızın tüm çalışanlarına 
fikirlerini ve düşüncelerini değiştirmeleri için teşvik eder. 

0.890 34.033*    

 
Zor konularda yeni düşünceler ortaya atarim 0.719 13.689*    

 
Yeni çalışma yöntemleri, teknikleri ve enstrümanlarını 
araştırırım. 

0.773 24.243*    

Yenilikçi İş Sorunlara orijinal çözümler geliştiririm 0.795 20.243*    
Davranışı Yenilikçi düşüncelere her türlü desteği veririm 0.749 17.216*    

 
Yenilikçi düşünceleri onaylarım 0.765 14.093* 0.925 0.938 0.626 

 
Örgütün önemli üyelerini yenilikçi düşüncelere karşı 
heveslendiririm. 

0.818 28.301*    

 
Yenilikçi düşünceleri faydalı uygulamalara çeviririm 0.847 27.201*    

 
Yenilikçi düşünceleri sistematik bir yolla is gelişimi 
içinde ortaya çıkarırım. 

0.826 23.426*    

 Yenilikçi düşüncelerin faydalarını değerlendiririm. 0.820 24.198*    

Not: AVE = Ortalama Açıklanan Varyans; CR= Kompozit güvenilirlik; α= Cronbach’s Alpha; **p<0.001; a ters 
kodlu ifadeler 

 
 Tablo 3 Fornell-Larcker ve Heterotrait Monotrait Ratio (HTMT) değerlerini 
göstermektedir. Buna göre, AVE değerleri eşik değeri (0.50) karşılamaktadır ve bu 
değerlerin karekökü içsel yapı korelasyon değerlerinden büyüktür (Henseler ve diğ., 
2016). Ayrıca bir diğer koşul olarak HTMT değerleri 0.85 eşik değerinin altındadır (Ab 
Hamid ve diğ., 2017). Dolayısıyla ıraksak geçerlik sağlanmıştır. 
 

Tablo 3: Iraksak Geçerlilik 

 

   Fornell-Larcker HTMT 

  Ort. Ss. 1 2 3 4 1 2 3 

1. Arkadaş desteği 3.58 1.32 0.964 
   

   

2. Yenilikçi iş davranışı 3.63 0.56 0.284 0.791 
  

0.293   

3. Yönetici desteği 3.40 1.12 0.399 0.322 0.838 
 

0.426 0.345  

4. Örgütsel destek 3.65 0.71 0.286 0.393 0.435 0.722 0.335 0.454 0.519 

Note: Ortalama açıklanan varyans değerlerinin (AVE) karekökü köşegen üzerinde kalın olarak 
gösterilmektedir. 

 
 Bunlara ilaveten, Hu ve Bentler, (1998) model uyumu için SRMR değerinin 0.10 
ya da 0.08’in altında olması gerektiğini ifade etmektedir. Bu çalışmada SRMR değeri 
0.074 bulunmuştur. Ayrıca Ortak Yöntem Yanlılığı (CMB) sorununa karşı şu önlemler 
alınmıştır: Hiçbir katılımcının kimlikleri sorulmadı ve verilen cevapların kesinlikle 
başkaları ile paylaşılmayacağına dair söz verildi. Veri toplama aracında doğru ve yanlış 
bir şıkın olmadığı katılımcılara söylendi ve kendilerinden ifadelere mümkün olduğunca 
doğru cevaplar vermeleri istendi. Katılımcılara önce bağımlı değişkene ait ifadeler 
sonra bağımsız değişkene ait ifadeler yönlendirildi (Özyılmaz ve Eser, 2013). CMB 
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sorunu istatistiki bazı çözümlerle de sorgulandı. Bu amaçla Podsakoff ve 
arkadaşlarınca (2003) önerilen Harman tek faktör testi ve Kock (2015) tarafından 
önerilen tam doğrusallık testi (VIF) yapıldı. Araştırmacılara göre tek faktör açıklanan 
varyansın büyük bölümünü (<0.50) açıklamamalıdır ve Varyans Genişlik Faktörü (VIF) 
tüm faktörler için 3.3 değerini geçmemelidir. Bu çalışmada tek faktör varyansın 
%29’unu açıklamaktadır. Ayrıca Tablo 4’e göre VIF değerleri gerekli eşik değeri 
karşılamaktadır (Kock, 2015; Malhotra ve diğ., 2006). 
 

Tablo 4: Tam Doğrusallık Testi Sonuçları 

 

 
1 2 3 4 

1. Arkadaş desteği 
 

1.212 1.142 1.210 

2. Yenilikçi iş davranışı 1.215 
 

1.225 1.153 

3. Yönetici desteği 1.250 1.373 
 

1.244 

4. Örgütsel destek 1.327 1.257 1.237 
 

 
4.4. Yapısal Modelin Değerlendirilmesi 
 
Yapısal model (R2), beta (β),  (Q2), etki büyüklüğü (f2) ve t değerleri ile incelenmiştir 
(Hair ve diğ., 2017). Tablo 4’e göre yenilikçi iş davranışı için R2 değeri 0.200 
bulunmuştur. Bu değere göre örgütsel destek, yönetici desteği ve arkadaş desteği 
değişkenlerinin üçü birden yenilikçi iş davranışını düşük düzeyde açıklamaktadır. 
Ayrıca Stone-Geisser’in (Q2) değeri yenilikçi iş davranışı için 0.111 bulunmuştur. Bu 
değerin sıfırdan büyük olması (Q2>0) modelin kestirimsel uygunluğunun sağlandığını 
göstermektedir (Hair ve diğ., 2017). 
 

Tablo 5: Hipotez Testi Sonuçları 
 

Hypothesis Relationship 
Std. 
Beta 

Std. 
Error 

t-value Decision 2.50% 97.50% 

H1 
Örgütsel destek → Yenilikçi iş 
davranışı 0.292 0.061 4.776** Supported 

0.163 0.401 

H2 
Yönetici desteği → Yenilikçi iş 
davranışı 0.137 0.062 2.192** Supported 0.014 0.258 

H3 
Arkadaş desteği → Yenilikçi iş 
davranışı 0.146 0.071 2.055** Supported 0.008 0.279 

 
 Hipotez testleri için bootsrapping yöntemi kullanılmıştır. İlgili sonuçlar Tablo 5’te 
gösterilmektedir. Buna göre; yenilikçi iş davranışı örgütsel destek (β= 0.292, p<0.05, 
f2=0.085) yönetici desteği (β=0.137, p<0.05, f2=0.017) ve arkadaş desteği (β=0.146, 
p<0.05, f2=0.022) ile anlamlı ve pozitif yönde ilişkilidir. Etki büyüklüğü değerlerine 
bakıldığında arkadaş desteği ve örgütsel destek yenilikçi iş davranışı üzerine küçük bir 
etkiye sahip iken yönetici desteğinin etkisinin yok denecek kadar az olduğu 
söylenebilir. Diğer taraftan p değerleri anlamlı bulunmuştur. Dolayısıyla tüm hipotezler 
kabul edilmiştir.  
 
5. Tartışma ve Sonuç 

 
Otel işletmelerinde örgütsel destek, yönetici ve çalışma arkadaşları desteği gibi 
bireysel özelliklerin çalışanların yenilikçi iş davranışı ile ilişkisini araştıran araştırma 
sayısı çok azdır (Bani-Melhem ve diğ., 2018; Dhar, 2016; Karatepe ve diğ., 2020). Bu 
çalışmada, otel çalışanlarının yenilikçi iş davranışı becerileri ile ilişkili olan unsurları 
anlamak için örgütsel destek, yönetici desteği ve çalışma arkadaşı desteğinin yenilikçi 
iş davranışı ile ilişkisini gösteren bir model geliştirilmiş ve test edilmiştir. Araştırma 
bulguları tüm hipotezlerin desteklendiğini göstermektedir.   
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5.1. Teorik Katkı 
 
Çalışmamız hem yenilikçilik hem de örgüt teorisine şu açılardan önemli katkılar 
yapmaktadır. Birincisi,  örgütsel destek (Aydoğan ve Deniz, 2018; Yılmaz, 2016) ve 
yenilikçi davranışın (Hu, 2009; Işık ve Aydın, 2016; Karatepe ve diğ., 2020; Kim ve 
Lee, 2013) otelcilik endüstri için önemini ortaya koyan çok fazla çalışma olmakla 
birlikte, bu ikisinin birbirleri ile ilişkisini araştıran çok az çalışma bulunmaktadır (Afsar 
ve Badir, 2015). Bu çalışmada bu boşluğun doldurulmasına katkı sağlamak için otel 
çalışanlarının yenilikçi iş davranışı yeteneklerinin gelişiminde örgütsel desteğin rolünü 
araştırmıştır. Buna göre örgüt tarafından destek gördüğünü algılayan otel işletmesi 
çalışanı hizmet sunumunda ve üretiminde daha özverili ve yenilikçi davranabilmektedir. 
Bunun nedeni örgütsel destek algısının çalışanın işini sevmesini ve işinden haz 
almasını sağlaması (Tsai ve diğ., 2015) ya da SDT’nin karşılıklılık ilkesi gereği her iki 
tarafın da bu ilişkiden kazançlı çıkması olabilir (Joiner, 2007). Bu sonuç daha önceki 
araştırmaların (Afsar ve Badir, 2015, 2017) sonuçlarını da desteklemektedir.  

 
İkincisi, otel işletmelerinde yönetici desteğinin çalışanlar üzerinde işe gömülme 

(Karatepe 2014), iş stresini azaltma (Bardakoğlu ve diğ., 2017) ve iş tatmini oluşturma 
(Kale, 2015) gibi etkilere sahip olduğunu gösteren çalışmalar bulunmaktadır. Bununla 
birlikte yönetici desteğinin doğrudan yenilikçi davranış ile ilişkisini gösteren bir çalışma 
araştırmacılarca bulunamamıştır. Bu çalışma yöneticisi desteğinin bireysel yenilikçilik 
ile ilişkisini test ederek turizm ve otelcilik literatürüne katkı sunmaktadır. SDT iki taraf 
arasındaki değişim ilişkisinin tarafların elde edecekleri faydaya bağlı olduğunu öne 
sürmektedir (Blau, 2017). Burada yöneticisi tarafından değer gördüğünü, 
önemsendiğini fark eden çalışan mutluluk ve haz faydası elde etmektedir (Chen ve 
diğ., 2016). Yönetici ise mutlu olan ve işini seven bireyin örgüte olan bağlılığının ve iş 
performansının artacağını bilmektedir (Darvishmotevali, 2019).  

 
Son olarak, turizm çalışanlarının yenilikçi iş davranışı becerilerini konu edinen 

birçok çalışma olmasına rağmen (M.-L. M. Hu, 2009; Işık ve Aydın, 2016; Kim ve Lee, 
2013; Luu, 2019) otel işletmelerinde iş arkadaşı desteğinin bireysel yenilikçilik düzeyi 
üzerindeki etkisini ortaya koymaya çalışan çok az çalışma bulunmaktadır (Agustina ve 
diğ., 2021; Bani-Melhem ve diğ., 2018). Bu çalışma iş arkadaşı desteğinin bireysel 
yenilikçilik üzerindeki olumlu etkisini ortaya koyarak bu boşluğun doldurulmasına ve 
dolayısıyla turizm literatürüne katkı yapmaktadır. Ayrıca bu iki kavram arası ilişkiyi 
SDT’ye dayandırarak açıklamaktadır; iş yerinde yardımlaşma çalışanlar arası dostane 
ilişkilerin oluşumuna zemin hazırlar (Agustina ve diğ., 2021). SDT’nin karşılıklılık 
ilkesinden hareketle bu ilişki karşılıklı güven duygusunun gelişmesini sağlar (Bani-
Melhem ve diğ., 2018). Çalışanlar karşılıklı bilgi ve deneyimlerini birbirleri ile 
paylaşarak problemlere karşı yeni çözümler üretilebilir (Özbağ, 2012). 

 
5.2. Uygulamaya Katkı 
 
Bu araştırma sonuçları otel işletmeleri ve yöneticilerine önemli faydalar sunmaktadır. 
İlk olarak otel işletmeleri konuklarının memnuniyeti algıladıkları yeni ve farklı 
deneyimler ile ilişkilidir. Bu deneyimi algılayan konuklar o işletmeden memnun 
ayrılmakta ve tekrar o işletmeyi tercih etmektedir. Ayrıca daha sonra işletmeyi tavsiye 
etme eğilimi göstermektedir. Otel işletmelerinde personel ve konuk arası yakın ilişki 
konuk memnuniyetinde bireysel yenilikçiliğin önemini göstermektedir. Bu çerçevede 
mevcut çalışma otellerde müşteri ile yakın iletişimi olan personelin yeni hizmet 
geliştirme ve sunma becerilerinin gelişiminde örgütsel, yönetici ve iş arkadaşı 
desteğinin önemine dikkat çekmektedir. Bu yönü ile de otel işletmelerine personel 
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yönetimi ve geliştirilmesi noktasında örgütsel desteğin önemine vurgu yaparak yol 
göstermektedir. 
 
 İkinci olarak bu araştırma çalışma arkadaşları arası işbirliğinin, yardımlaşmanın 
yeni hizmet geliştirme ve sunma becerileri üzerindeki olumlu etkisini göstermektedir 
(Bani-Melhem ve diğ., 2018). Bu sonuç, otel işletmelerine çalışanlar arası işbirliğini ve 
yardımlaşmayı destekleyici bir örgüt iklimi oluşturmanın gerekliliğini vurgulamaktadır 
(Baradarani ve Kilic, 2018). Otel yöneticileri takım kültürünün destekleyerek çalışma 
arkadaşları arası destek ve işbirliğini artırabilir (Bani-Melhem ve diğ., 2018). Bu 
sonuçlar Türkiye’de turizm ve otelcilik endüstrisinin ekonominin temel itici gücü olduğu 
düşünüldüğünde otel işletmeleri ve yöneticileri açısından önemli ve faydalıdır  
(Dalahmetoglu ve Oktay, 2021). 
 
5.3. Sınırlılıklar ve Öneriler 
 
Bu çalışma bazı sınırlılıklar altında hazırlanmıştır. İlk olarak, bu çalışma kesitseldir. Bu 
nedenle gelecekte yapılacak benzer çalışmaların boylamsal olarak da tasarlanması 
gerekmektedir. İkincisi, Harman’ın tek faktör testi her ne kadar ortak yöntem 
yanlılığının ciddi bir sorun olmadığı gösterse de elde edilen veriler katılımcıların kendi 
görüşlerine dayandığından ortak yöntem yanlılığı bir sorun oluşturabilir. Ayrıca bu 
çalışmada yenilikçi iş davranışı ile ilişkili olarak örgütsel, yönetici ve çalışma 
arkadaşları desteği konu edinilmiştir. Bununla birlikte otel işletmelerinde yenilikçi iş 
davranışını etkileyen diğer faktörlerinde olabileceği hususu dikkate alınmalı ve gelecek 
çalışmalar bu uyarıyı dikkate alarak yapılmalıdır. Son olarak bu çalışma İstanbul’daki 4 
ve 5 yıldızlı otel işletmeleri çalışanlarını kapsamaktadır ancak turizm sektörü yiyecek-
içecek, ulaştırma, seyahat ve diğer alanları da içermektedir. Bu nedenle gelecek 
çalışmaların turizm sektörünün bu diğer dallarını da dikkate alması gerekmektedir.  
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