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0OZ: Bilgiyi edinme ve yaratmanin giderek 6neminin arttig1 bir dénemde, giiniimiiz liderlerinin rolii
onemli olgiide degismektedir. Liderler birlikte ¢alistigi ekip arkadaslarina yonlendirirken, artik daha
fazla bilgiye ulagmali, onlar1 transfer etmeli ve kullanmalidir. Bilge liderlik olarak karsilik bulan bu tiir
bir liderlik tarzi, ¢alisanlar {izerinde katma de@er yaratan Onemli etkiler yaratabilir. Ornegin
calisanlarinin yenilik¢i diistinme ve yaraticilik odakli olmalarini saglayabilir. Ayrica bu tiir bir bilge
liderlik ve ¢alisan yaraticilig iliskisi, degisimi benimseyen ¢alisanlarda ¢ok daha olumlu ve dikkat
ceken sonuclara neden olabilir. Bu kapsamda g¢alismanin temel amact bilge liderligin calisanlarin
yaraticiligi tizerindeki etkisinde degisime bagliligin aracilik roliinii arastirmaktir. Mugla iline bagh
Bodrum destinasyonunda bulunan {i¢ adet bes yildizli otel isletmesinde gorev yapan 372 calisandan
kolayda ornekleme yontemiyle toplanan veriler SPSS ve AMOS programlari ile analiz edilmistir.
Yapisal esitlik modellemesi ile analiz edilen hipotez testleri sonucunda bilge liderligin calisan
yaraticiligl ve degisime baglilik iizerinde dogrudan etkisi oldugu saptanmistir. Degisime bagliligin
calisan yaraticilii iizerinde pozitif yonlil bir etkisi s6z konusudur. Ayrica aragtirmanin temel amaci
kapsaminda bilge liderligin calisan yaraticilig1 iizerindeki etkisinde degisime bagliligin aracilik rolii
oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bulgulardan hareketle sonuglar yorumlanmis ve gelecek
arastirmalar i¢in bilge liderlik odakli egitimler planlama, ¢alisanlarin degisime bagliligini tesvik etmek
tizere ¢alisan katilimini saglama ve ddiillendirme sistemleri kullanma gibi bazi 6neriler ¢alismanin son
kisminda sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Bilge liderlik, Calisan yaraticiligi, Degisime baglilik, Otel ¢alisani

ABSTRACT: The role of today's leaders is changing significantly as acquiring and transfering
knowledge becomes increasingly important. Leaders now need to access, transfer and use more
information while managing their people. This type of leadership, recognised as wise leadership, can
have a significant value-added effect on employees. For example, it can enable employees to think
innovatively and creatively. In addition, such a relationship between wise leadership and employee
creativity can lead to much more positive and remarkable results in employees who embrace change. In
this context, the main purpose of this study is to examine the mediating role of commitment to change
in the effect of wise leadership on employee creativity. The data collected by convenience sampling
method from 372 employees working in three five-star hotel establishments in Bodrum destination of
Mugla province were analysed with SPSS and AMOS software. As a result of the hypothesis tests
analysed by structural equation modelling, it was found that wise leadership has a direct effect on
employee creativity and commitment to change. Commitment to change has a positive effect on
employee creativity. In addition, within the scope of the main purpose of the research, it was determined
that commitment to change has a mediating role in the effect of wise leadership on employee creativity.
Based on the findings, the results were interpreted and some suggestions for future research, such as
planning wise leadership-oriented trainings, ensuring employee participation and using reward systems
to encourage employees' commitment to change, were presented at the end of the study.
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EXTENDED ABSTRACT

Literature review

Nowadays, due to the rapid technological progress, companies are able to obtain information much
faster and from different sources (Uziim et al., 2022). Today, the ability to acquire, create and use
knowledge is considered to be the most important source of sustainable competitive advantage for an
organisation (Nonaka & Toyama, 2003). In this context, the wise leadership structure, which is accepted
as a new understanding of leadership, allows for a more comprehensive understanding of the dynamics
related to leadership in business life, complementing existing leadership models (Hassi & Storti, 2023).

Employee creativity can be defined as the generation of new and appropriate ideas by individuals (Zhang
et al., 2021). When employees perform creatively, they propose new and useful products, ideas or
procedures and provide important infrastructure and foundations for future practices that have the
potential for improvement (Oldham & Cummings, 1996). The hospitality industry is experiencing a
period of uncertainty, mainly due to constant changes in technological, economic, social and
environmental conditions (Macaes & Roman-Portas, 2022). In today's competitive business
environment, creativity is crucial for organisational success, but creativity has only a short history as a
serious field of scientific research.

On the other hand, commitment to change is included in the literature as a multidimensional structure
that has different effects on employee behaviour (Lim et al., 2020). Commitment to change can be
expressed as an individual or organisational dedication to change. Therefore, it is emphasised how
employees with high commitment to change work harder and more effectively to implement change
(Jun & Lee, 2023).

In light of this information, the existing literature on wise leadership and employee creativity suggests
that research on the variables that mediate or regulate the relationship between the relevant variables
has been neglected (Coelho & Augusto, 2010; Nonaka et al., 2016). Especially in the context of
employee creativity, there is a need for research that investigates mediating effects (Coelho & Augusto,
2010). In this context, the main purpose of this study is to examine the mediating role of commitment
to change in the effect of wise leadership on employee creativity.

Methodology

The population of the study consists of 3 five-star hotels operating in Bodrum, Mugla province, one of
the most popular tourist destinations in Tirkiye. Firstly, permission was obtained from the human
resources managers of these hotel companies to include their employees in the study. In order to
determine the number of employees in these hotel companies, the HR managers were interviewed and
it was found that there were a total of 1700 employees. In determining the sample size of the identified
study population, the table prepared by Giirbiiz and Sahin (2015) was used. According to them, reaching
357 people in the 95% confidence interval for the population size of 1000 to 5000 people is considered
sufficient as a sample. Therefore, a total of 450 questionnaires were distributed to HR managers of five-
star hotel companies, 150 questionnaires per company. 395 questionnaires were returned. Of the
collected questionnaires, 23 questionnaires with incomplete information and randomly completed
questionnaires were not taken into account, and analyses were conducted on a total of 372 data.

SPSS and AMOS were used to analyse the data obtained. Frequency and percentage analyses were used
for descriptive results, exploratory and confirmatory factor analyses were used for reliability and validity
analyses of the measurement model, Cronbach's alpha, composite reliability (CR) and average variance
explained (AVE) values were tested for internal consistency and convergent validity, HTMT criterion
and square root of AVE values were tested for discriminant validity. In addition, correlation analysis
was used to determine the relationships between variables and finally structural equation modelling was
used to test the research hypotheses.
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Findings and discussion

As a result of the exploratory factor analysis, single-factor structures of all scales were revealed, KMO
value was 0.897 and Barlett's test result was found to be significant and the suitability of the related
scales for confirmatory factor analysis was determined. As a result of the analyses, the internal
consistency of the related scales was found to be high and convergent validity and discriminant validity
was established. First level one-factor confirmatory factor analysis (Y1ldiz, 2022) was applied to all
scales whose one-factor structure was determined as a result of exploratory factor analysis and it can be
said that the one-factor structures of the scales were confirmed.

It was found that there was a positive and significant correlation between all variables. Accordingly,
there is a positive and significant medium level relationship (r=0.411, p<0.001) between wise leadership
and employee creativity. There was a positive and significant (r=0.372, p<0.001) correlation between
wise leadership and commitment to change. Finally, a strong positive and significant relationship
(r=0.628, p<0.001) was found between commitment to change and employee creativity.

Structural equation modelling using AMOS software was used to test the hypotheses of the study.
Firstly, wise leadership has a positive and significant effect (f=0.49; p<0.05) on the creativity of
employees in the hotel business. Based on these results, H1 is supported. Secondly, there is a positive
and significant effect of wise leadership on employees' commitment to change (§=0,43; p<0,05). Based
on these results, H2 is supported. Thirdly, commitment to change has a positive and significant effect
(B=0,79; p<0,05) on the creativity of employees in the hotel business. Based on these results, H3 is
supported. Lastly, it was found that commitment to change has a mediating role in the effect of wise
leadership on employee creativity. Therefore, H4, which was developed for the main purpose of the
research, was supported.

Results and recommendations

When the results of the research are evaluated within the framework of social change theory, which is
the theory on which the results of the research are based, it is possible that hotel employees tend to
engage in creative behaviour as a voluntary action depending on the development opportunities they
receive in return for the tendency of managers who adopt a wise leadership style to transfer and share
the knowledge they have gained with their employees. Since there are obligations between the employee
and the employer based on social change theory, it can be stated that employees working under wise
leadership voluntarily engage in creative behaviour in an environment where knowledge is shared by
having opportunities to improve themselves. Through wise leadership, leaders in hotel organisations can
influence their employees by demonstrating practical wisdom and trigger them to get new and useful
perspectives on products, services, processes and procedures to provide better service. In addition, the
encouragement of creativity through wise leadership gains a more important role through commitment
to change. Therefore, as the perception of wise leadership increases, employees' commitment to change
increases and increased commitment to change significantly affects employee creativity.
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Giris

Gilinlimiizde yasanan ve bas dondiiren bir hizda devam eden teknolojik ilerlemeler sayesinde orgiitler
bilgiyi ¢ok daha hizl1 ve farkli kaynaklardan elde edebilmektedir (Uziim vd., 2022). Artik, bilgi edinme
ve bilgiyi yaratma yaninda kullanma yetenegi de bir orgiitiin siirdiiriilebilir rekabet avantajinin en 6nemli
kaynag olarak kabul edilmektedir (Nonaka ve Toyama, 2003). Bu kapsamda yeni bir liderlik anlayisi
olarak kabul edilen bilge liderlik yapisi, is yasaminda liderlikle ilgili dinamiklerin daha kapsamli bir
sekilde anlagilmasini saglamak amaciyla mevcut liderlik modellerini tamamlayan bir nitelikte ¢alismaya
olanak tanimaktadir (Hassi ve Storti, 2023).

Yaraticilik, isleri yapmanin yeni ve iyilestirilmis yollarim1 gelistirme siireci olarak ifade edilebilir
(Tongchaiprasit ve Ariyabuddhiphongs, 2016). Dolayisiyla is yasaminda yaraticilik, igleri yapmanin
yeni ve iyilestirilmis yollarin1 gelistirme ve sunma girisimlerinin bir siireci veya sonucu niteligindedir
(Anderson vd., 2014). Daha spesifik anlamda ¢alisan yaraticiligi, bireyler tarafindan yeni ve uygun
fikirlerin {iretilmesi olarak tanimlanabilir (Zhang vd., 2021). Calisanlar yaratict bir performans
sergilediginde, gelistirme firsati olan gelecek uygulamalar i¢in 6nemli bir altyapr ve zemin saglayarak,
yeni ve faydali tirlinler, fikirler veya prosediirler 6nerirler (Oldham ve Cummings, 1996). Calisanlarin
yaraticilig1, rekabet avantaji, etkinlik ve kurumsal hayatta kalmanin kilit unsurlarindan biri niteliginde
kabul edildiginden en 6nemli ekonomik varlik olarak goriilmektedir (Shaleh, vd., 2024). Dolayisiyla
caligan yaraticiligi konusu arastirmacilarin giderek daha fazla ilgisini gekmektedir (Coelho ve Augusto,
2010).

Otelcilik sektorii, 6zellikle teknolojik, ekonomik, sosyal ve cevresel kosullardaki stirekli degisimler
nedeniyle bir belirsizlik donemi yasamaktadir (Magaes ve Roman-Portas, 2022). Giiniimiiziin rekabetci
is ortaminda, yaraticilik kurumsal basari i¢in ¢ok onemlidir ancak yaraticiligin ciddi bir bilimsel
arastirma alani olarak sadece kisa bir gecmisi s6z konusudur (Wang ve Netemeyer, 2006). Y onetsel
davraniglarla motive olan c¢alisanlar ¢cok daha fazla yaratici sonuglar ortaya koymaktadir (Amabile ve
Khaire, 2008). Ayrica, ¢alisanlarin liderlerle giivene dayali bir iliskisi varsa, ¢alisanlar isyerinde
kendilerini rahat hissettiklerinden yaratici davraniglari artmaktadir (Zhen ve Atiga, 2020). Gorev
yaptiklar1 orgiitlerde yonetsel pozisyonlarda bulunan liderlerin bilge liderlik gibi destekleyici ve
paylagimci bir yaklagimla liderlik etmeleri ¢alisanlart olumlu ¢iktilar ve davraniglar gostermeleri igin
cesaretlendirmektedir (Tsachouridi ve Nikandrou, 2018). Nitekim Aldabbas vd. (2021) algilanan
orgiitsel destegin calisan yaraticiligimi pozitif olarak etkiledigini ortaya koymustur. Diger taraftan
degisime baglilik, ¢alisanlarin davraniglari {izerinde farkli etkileri olan ¢ok boyutlu bir yap1 olarak
literatlirde yer almaktadir (Lim vd., 2020). Degisime baglilik, bireysel veya kurumsal bir degisime
adanmislik olarak ifade edilebilir. Bu nedenle, degisime yiiksek baglilik gosteren calisanlarin degisimi
gerceklestirmek icin nasil daha ¢ok ve daha etkili ¢alistiklar tizerinde durulmaktadir (Jun ve Lee, 2023).
Isyerindeki degisimin artan siklig1 ve karmasikhigi, calisanlarin kesintiye ugramadan degisime uyum
saglamasmi gerektirir (Parish vd., 2008). Onceki arastirmalar (Meyer vd. 2007; Jansen vd., 2016;
Mageas ve Roman-Portas, 2022), calisanlarin degisime yonelik bagliliklarinin orgiitlerin degisim
stirecinde hayati 6neme sahip oldugunu gostermektedir. Bu anlamda liderlerin galisanlarin degisim
anlayisim etkilemede merkezi bir rol oynayarak, onlarin degisime olan baglilik isteklerini etkiledikleri
kabul edilebilir (Mageas ve Roman-Portas, 2022). Dolayisiyla ¢alisanlarin degisime agik bir yapida
istekli ve degisim takipgisi olmasi, bilge liderlik ve calisan yaraticiligl arasindaki iligkiye aracilik
edebilir.

Bu bilgiler 15181nda bilge liderlik ve calisan yaraticiligi degiskenlerine iliskin mevcut literatiir, ilgili
degiskenler arasindaki iliskiye aracilik eden ya da diizenleyen degiskenlere yonelik aragtirmalarin ihmal
edildigini 6ne siirmektedir (Coelho ve Augusto, 2010; Nonaka vd., 2016). Ozellikle ¢alisan yaraticilig
baglaminda aracilik etkileri inceleyen aragtirma gerekliligi s6z konusudur (Coelho ve Augusto, 2010).
Bu baglamda c¢aligmanin temel amaci bilge liderligin calisan yaraticiligi iizerindeki etkisinde degisime
olan bagliligin aracilik roliinii incelemektir. Calismanin beklenen katkisi su sekilde aciklanabilir. ilk
olarak degisime baglilik degiskeninin bir aract degisken olarak bilge liderlik ve calisan yaraticilig
arasindaki iligskide nasil bir rol oynadigi ortaya konacaktir. Yapilan literatiir taramasi sonucunda
degisime bagliligin araciligimi arastiran bir calismaya rastlanmamis olup, literatiirdeki muhtemel
boslugun doldurulmasi 6ngoriilmektedir. Nitekim Parish vd. (2008) is ortamindaki degisimlerin hiz1 ve
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karmagiklig1 goz oOniine alindiginda, ¢alisanlarin degisime tepkileri iizerine yapilan arastirmalarin
azhigina dikkat cekmektedir. Ikinci olarak, ¢alisan yaraticilir bir ardil degisken olarak ele alindiginda,
bilge liderlik destegi, calisanlara kendilerini gelistirme firsatlari sunar. Bu durum, ¢alisanlarin psikolojik
olarak daha iyi hissetmelerini saglar. Ayrica, orgiite karsi bagliliklar1 artar, orgiitle 6zdeslesirler ve
orgiitsel degisim siireglerinde Oncii rol iistlenebilirler. Arastirma degiskenleri arasindaki s6z konusu bu
iligkinin ortaya konmasi, ilgili literatiir yaninda uygulayicilar acisindan da 6nemli ¢ikarimlar
yapilmasini saglayabilir. Bu kapsamda hazirlanan ¢aligmayla bilge liderligin is yasamindaki roli,
calisan yaraticiligl ve degisime olan baglilik iizerinden incelenmistir.

Literatiir taramasi

Bilge liderlik

Bilge liderlik, orta ve iist yonetimi iceren bir tiir dagitilmis liderlik (Ding vd., 2019) olarak 6n planda
olan, akilci ig sonuglar1 ortaya koyan ve stratejik diistinme becerisi yiiksek siradan yoneticilere atfedilen
bir tinvandan 6te bilgelik odakli pratik akilciligi 6nceleyen bir liderlik tarzidir (Altintas, 2023). Bilge
liderlik Aristoteles'in, ortak yarara hizmet etmek i¢in uygun eylemi yaparken, en uygun yargiya ulasma
cabasini igeren deneyimsel bilgiyi tatbik etmekle ilgili olan pratik bilgelik tezine dayandirilmaktadir
(Hassi ve Storti, 2023). Pratik olarak is diinyasinda bilgelik, genis goriis ile dar goériisii ve firsat ile
kisitlamay1 birlestirmekten gelir. Bu anlamda bilge liderlerin diinyay1 daha net gorebilmek igin algilarina
dayanan filtrelerinin 6nce farkina varmalar1 ve sonrasinda onlar1 bir kenara birakarak olaylar1 ve
stiregleri gozlemlemeleri gerekir (Kaipa ve Radjou, 2013a). Uludag’a (2021) gore bilge liderlik erdemli
davranmay1 gerektirmesi kapsaminda orgiitlerin ekonomik, ahlaki ve belirsizlikler i¢eren kosullar
altinda giivende olmasini saglayan bir liderlik tarz1 olarak siirdiiriilebilir var oluslari i¢in kaginilmaz bir
gerekliliktir. Bilge liderler, diinya goriislerini genisleten ve hayatta daha biiyiik bir anlam bulmalarina
yardimct olan baglantilara ve fikirlere dikkat etme egilimindedir. Bilge lider, izleyicilerinin mevcut
durumlarindan daha iyi birer ¢alisan olabileceklerine inandiginda, onlarin i¢indeki en iyi potansiyeli
ortaya c¢ikarmaya odaklanir. Bunu yaparken, izleyicileriyle ortak bir amag bularak birlikte daha genis
bir toplum i¢in deger yaratmaya ¢aligirlar. Baskalariyla birlikte galisirken, birbirlerini ve daha biiyiik
amaglarini birbirine baglayan ve biitiinlestiren seylere karsi daima tetikte olma durumundadirlar (Kaipa
ve Radjou, 2013b). Dolayisiyla bilge liderlik bu iligkisel 6riintiiye zemin saglayan yeni bir liderlik olarak
dikkat ¢gekmektedir.

Caligan yaraticihg

Yaraticilik kavrami, yenilik, yeniden yapma ve yol agmayi icinde barindiran yogun bir kavram
(Dellisanti, 2023) olarak faydali fikirlerin yaninda yeni mallar ve hizmetlerin olusturulmasidir
(Woodman vd., 1993). Dolayisiyla yaraticilik, isleri yapmanin yeni ve iyilestirilmis yollarini gelistirme
stireci olarak ifade edilebilir (Tongchaiprasit ve Ariyabuddhiphongs, 2016). Bir fikir ya da iriiniin
“yaratic’” sayilabilmesi i¢in yeni ve faydali olmak {izere iki temel gereksinimi karsilamasi
gerekmektedir. Yeni kriteri orijinal, beklenmedik diger bir ifadeyle daha once goériilmemis veya
yapilmamis olan1 ifade ederken, i¢sel bir degere sahip olmasi ise faydali olma kriterini karsilamaktadir
(Mallia, 2019). Is yerinde yaraticilik, isleri yapmanin yeni ve iyilestirilmis yollarim gelistirme ve sunma
girigimlerinin siireci, sonug¢lar1 ve {iriinleridir. Bu siirecin yaraticilik asamasi fikir liretme anlamina
gelmektedir. Yaraticilik birey, ekip, departman veya organizasyon diizeyinde ayr1 ayri ya da hep birlikte
gerceklesebilir. Onemli olan tiim bu diizeylerin birinde veya daha fazlasinda her zaman gézle
goriilebilir, tanimlanabilir ve yonetilebilir faydalar ortaya konulmasina aracilik edebilecek bir nitelik
tasimasinin saglanmasidir (Anderson vd., 2014). Agiklamalardan da anlasilacag: tizere bir diisiince veya
fikrin yaratict olarak degerlendirilmesinin temel 6n kosulu bir yandan merak icermesi bir yandan da
katma deger yaratmasidir (Zhen ve Atiga, 2020). Dolayisiyla ¢alisan yaraticiligr ¢alisanlarin mallar,
hizmetler, siirecler ve prosediirler hakkinda yeni ve faydali bakis acilar1 iiretme becerisini igermektedir
(Amabile, 1996). Oldham ve Cummings’e (1996) gore yaratici bir performansin ¢alisan tarafindan
gosterilmesi i¢in su iki kogulun karsilanmasi beklenmektedir: mal ve hizmet, fikir ya da prosediirlerin
(1) yeni veya orijinal olmalar1 ve (2) bir drgiit i¢in potansiyel olarak ilgili veya yararli olmalari. Yaratici
calisanlar yeni fikirler gelistirerek, yeni mallar/hizmetler ve prosediirler dnerir. Dolayisiyla ¢alisanlarin
yaraticiligr orgiitlerin rekabet avantaji i¢in kagmilmaz gerekliliklerden biri konumundadir (Coelho ve
Augusto, 2010).
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Degisime baghhk

Degisime baglilik, planlanan degisim girisiminin basarili bir sekilde yiirtitiilmesi i¢in bireyleri gerekli
goriilen bir hareket tarzina baglayan bir giic ya da bir zihniyet olarak tanimlanabilir (Herscovitch ve
Meyer, 2002). Degisime baglilik, bireysel veya kurumsal bir degisime adanmiglik olarak da ifade
edilebilir. Bunedenle, degisime yiiksek baglilik gosteren caligsanlarin degisimi gerceklestirmek i¢in nasil
daha cok ve daha etkili calistiklar1 iizerinde durulmaktadir (Jun ve Lee, 2023). Ayni zamanda bir
calisanin degisime olan bagliligi, degisim hedefleri ile insanlar arasindaki bagi nasil koruyabilecegini
de yansitmaktadir (Lim vd., 2020). Degisime baglilik bir 'eylem bagliligi'dir, ¢iinkii 'ekipler' veya
'organizasyon' gibi nispeten statik varliklara yonelik diger is bagliligi tiirlerinden farkli olarak, degisime
baglilik genellikle bir calisganin yeni c¢alisma kurallarinin, politikalarin, programlarin, biitcelerin,
teknolojinin ve benzerlerinin uygulanmasina olan baglilik diizeyini yansitir ve bunlarin hepsi dinamik
stireclerdir (Jaros, 2010). Degisime yonelik tutumsal tepkilerin bir kisminin, degisim olaylarmin
yarattigl belirsizlik, kontrol kaybi1 ve basarisizlik korkusu gibi duygulardan kaynaklandigi
diistiniilmektedir. Yakin etkiye sahip degisiklikler, yani kisinin kendi is gerekliliklerini veya yakin
caligsma grubunu etkileyen degisiklikler, degisim-baglilik iligkisini sekillendirmek {izere etkileri orgiitiin
daha iist diizeylerinde olan degisikliklerden daha belirgin olmalidir (Fedor vd., 2006). Bireyi bu hareket
tarzina baglayan diisiince yapisi (a) degisimin dogasinda var olan faydalara olan inang temelinde
degisime destek verme arzusunu, (b) degisime destek vermemenin maliyetlerinin oldugunun farkina
varilmasini ve (c) degisime destek verme zorunlulugu hissini yansitabilir. Diger bir ifadeyle calisanlar
istedikleri, zorunda olduklar1 ve/veya yapmalar1 gerektigi icin bir degisimi desteklemek zorunda
hissedebilirler (Herscovitch ve Meyer, 2002). Tiim bu kavramsallastirmalarin ortak noktasi, degigime
bagliligin bu yonde yapilacak degisim girisimine yonelim ve katilimi icermesi fikrine dayanmaktadir
(Jaros, 2010).

Bilge liderlik ve ¢calisan yaraticilig iliskisi

Yaraticilik, 6rgiit yoneticileri igin giderek artan bir diizeyde dikkat ¢eken bir konusu haline gelmektedir.
Bu nedenle, galisma ortamlarinda yaratici performanstan sorumlu kisisel ve baglamsal faktorler
arasindaki dinamiklerin daha iyi anlasilmasina ihtiya¢c vardir. Ozellikle, yaraticilik igin liderligin
roliiniin tanimlanmasina ihtiya¢ s6z konusudur (Tierney vd., 1999). Calisanlarin yaraticiligi, rekabet
avantaji, etkinlik ve kurumsal hayatta kalmanin kilit unsurlarindan biri niteliginde kabul edildiginden
en onemli ekonomik varlik olarak goériilmektedir (Shaleh, vd., 2024). Ancak yaraticilik karmasik, cok
diizeyli ve zaman i¢inde ortaya ¢ikan bir olgu oldugundan dolay1r yeni ve gelistirilmis calisma
yontemlerinin faydalarini en iist diizeye c¢ikarmak igin becerikliligi ve pratik olmayi1 temel alan bir
liderlik gerektirir (Anderson vd., 2014).

Liderlik, bireysel ve orgiitsel diizeyde ortaya konabilecek yaraticilik davraniglarimin en 6nemli
belirleyicilerinden biridir (Hughes vd., 2018). Bir ¢alisanin lideriyle yiiksek kaliteli bir iligki iginde
olmasi yaraticithgini artirabilir (Lin vd., 2018). Mevcut literatiir (Ongel vd., 2024) calisanlarin
yaraticihiginin birincil itici giicii olarak liderligin 6nemli bir rolii oldugunu vurgulamaktadir. Nitekim
yapilan farkli calismalarda liderlik tarzlari ile caligsan yaraticiligi arasindaki iliskiler incelenmistir Bu
kapsamda calisan yaraticiliginin dnceli olarak ahlaki liderlik (Gu vd., 2015), miitevazi liderlik (Liu vd.,
2024a), etik liderlik ve hizmetkar liderlik (Shaleh vd., 2024), yaratic1 liderlik (Liu vd., 2024b), etik
liderlik (Feng vd, 2018; Asif vd., 2022), lider-iiye etkilesimi teorisi (Tierney vd., 1999; Liao, vd., 2010),
dontisiimeii ve etkilesimci liderlik (Zhen ve Atiga, 2020), yardimsever liderlik (Lin vd., 2018) ve otantik
liderlik (Cerne vd., 2013) gibi ¢ok farkli liderlik tarzlari ile iliskilendirildigi gorilmiistiir. Liderlik
yaninda is yaraticiligr (Ma vd., 2021), proaktif kisilik (Zhang vd., 2021), orgiit kiiltiirii (Ogbeibu vd.,
2018), yaratic1 6z yeterlilik (Chen ve Zhang, 2017), yaratict takim iklimi (G6kgoz, 2023) gibi farkli
degiskenler ile de ¢alisan yaraticiligimin iliskisi s6z konusudur. Goruldigi tzere ¢ok farkli liderlik
tarzlar1 ile arasinda pozitif yonlii iligkilerin varligi bu ¢aligmada su ana kadar ulasilabilen literatiir
iizerinden incelenmemis olan bilge liderlik ve calisan yaraticilig iligkisini akla getirmistir. Buna gore
bilge liderlik altinda gérev yapan calisanlarin kendilerini gelistirme olanaklar1 elde ederek bilginin
paylasildigi bir ortamda goniillii olarak yaraticilik davramisinda bulunacagi disiiniilmiistiir. Otel
isletmelerindeki liderlerin pratik anlamda bilgelik gostermek tizere ¢alisanlarim etkilemeleri, onlarin
daha iyi hizmet vermek tizere mallar ve hizmetler, siiregler ve prosediirler hakkinda yeni ve faydali bakis
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acilar1 liretme becerisi artirabilir. S6z konusu kavramsal bilgiler kapsamda arastirmanin birinci hipotezi
asagidaki gibi olusturulmustur:

Hi: Bilge liderlik ¢alisanlarin yaraticiligini pozitif olarak etkilemektedir.

Bilge liderlik ve degisime baglilik iliskisi

Degisim genellikle liderlikle iligkilendirilmistir (Hechanova ve Cementina-Olpoc, 2012). Giiniimiiz
dijital odakli bilgi ¢aginin igine ¢ok daha fazla diizeyde girdikg¢e, olast beklenti ve ihtiyaglar kargilamak
iizere Orgiitlerin mevcut liderlik tarzlarinin yerini alabilecek bilge liderlik gibi yeni liderlik tarzlarina
yonelmeleri gerekmektedir. S6z konusu bu gerekliligin icinde daha fazla demografik cesitlilige sahip is
giicli, teknolojik degisim ve yarinin liderlerinden yeni taleplerde bulunacak olan artan uluslararasi
rekabet gibi nedenler yer almaktadir (Eisenbach vd., 1999). Liderler, ¢alisanlarin1 degisim ¢abalarina
katilmaya tesvik edebilmelidir. Bu ¢abada liderler, ¢alisanlarin degisime bagliligin1 saglamak icin
yeterince destekleyici olmak {izere ayn1 zamanda galisanlarin degisim ¢abalarina kendilerini adamalari
i¢in elverigli bir ortam yaratmalidir (Santhidran vd., 2013).

Mevcut literatiirdeki bazi aragtirma sonuglart (Hechanova ve Cementina-Olpoc, 2012; Tayal vd., 2018)
calisanlarin degisime olan bagliligim etkilemede liderligin 6nemini ortaya koymustur. Ozellikle
doniigiimcii liderligin dogrudan degisim bagliligini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi bulgulanmistir
(Herold vd., 2008; Oreg and Berson 2011; Hechanova ve Cementina-Olpoc, 2012; Gelaidan ve Ahmad,
2013; Abrell-Vogel ve Rowold, 2014; Van der Voet vd., 2015). Otel isletmelerinde Magaes ve Roman-
Portas (2022) tarafindan yapilan bir diger arastirma, liderlik tarzinin degisime baglilig1 pozitif yonlii ve
anlamli olarak yordadigini tespit etmistir. Diger taraftan Santhidran vd. (2013) ise liderlik davraniginin
degisime baglilik iizerinde anlamli bir etkisi olmadigini ortaya koymustur. Ayrica literatiirdeki bazi
calismalarda (Neubert ve Cady, 2001; Chen ve Wang, 2007; Conway ve Monks, 2008; Parish vd., 2008;
Neves, 2009) farkli degiskenlerin degisim baglilig1 iizerindeki etkileri saptanmistir (Jaros, 2010).
Gorildigii iizere birgok degisken tarafindan yordanan degisime bagliligin bilge liderlik ile iliskisi
kurgulanarak galismanin ikinci hipotezi asagidaki sekilde olusturulmustur:

H>: Bilge liderlik caligsanlarin degisime baglhiligini pozitif olarak etkilemektedir.

Degisime baghlik ve ¢caligan yaraticihg iligkisi

Degisime baglilik, calisanlarin degisime yonelik destekleyici davranislariyla yakindan iliskili olarak
goriilmekte ve bu nedenle basarili degisim girisimlerinin anahtar1 olarak kabul edilmektedir (Abrell-
Vogel ve Rowold, 2014). Corner (1992) degisime baglilig1, insanlar ve degisim hedefleri arasindaki
hayati bagi saglayan yapistirict bir olgu olarak ifade etmektedir. Conner ve Patterson'a (1982) gore,
basarisiz degisim projelerine katkida bulunan en yaygin faktor, insanlarin baglilik eksikligidir. Degisimi
uygulamaya koymak kolay olmadigindan hareketle, liderlerin ¢alisanlarinin degisime katilmasini ve
baglilik gostermesini saglamalar1 gerekmektedir. Bu manada ¢alisanlarin orgiitsel degisime yonelik
tutumlarint  sekillendirmede liderligin rolii kagmilmazdir (Hechanova vd., 2018). Diger taraftan
calisanlarin yaraticiligi, orgiitsel yenilik ve etkinlik i¢in ¢ok onemli bir rol oynamaktadir (Chen ve
Zhang, 2017). Calisan yaraticiligi, bireyler tarafindan yeni ve uygun fikirlerin iiretilmesi olarak ifade
edilmektedir (Zhang vd., 2021). Calisanlar yaratict bir performans sergilediginde, bir 6rgiite daha
sonraki gelistirme ve olasi uygulamalar i¢in dnemli bir altyap1 ve zemin saglayan yeni ve faydali iiriinler,
fikirler veya prosediirler 6nerirler (Oldham ve Cummings, 1996). Bu tiir fikir ve 6neri gelistirmeleri ise
degisime baglilik duymalarina gore farklilasabilir.

Degisim baglaminda baglilik, degisime yonelik olumlu tutumlarin Stesine gecerek degisimi destekleme
niyetinin yan1 sira basarili bir sekilde uygulanmasi i¢in ¢aligma istegini de icermektedir. Dolayisiyla,
degisime baglilik, degisime acik olmak veya kabul etmek gibi olumlu bir egilimi yansitmaktan ziyade,
degisimle psikolojik bir uyumu veya bagliligi temsil eder (Herold vd., 2008). Degisime baglilik, dinamik
bir siirece -degisim girisimine- yonelik olmasi bakimindan diger baglilik tiirlerinden (6rnegin Grgiite
yonelik) farklidir. Degisime yonelik duygusal baglilik, kisisel katilim ve hedef ve niyetleri desteklemeye
yonelik destekleyici davranigsal niyet ile birlikte degisim girisimine yonelik duygusal bir bagi
aciklamaktadir (Abrell-Vogel ve Rowold, 2014). Degisime bagliligin olumlu etkisini teyit eden birgok
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calisma (Hartline ve Ferrell, 1996; Neubert ve Cady, 2001; Cunnigham, 2006; Meyer vd., 2007; Herold
vd., 2008; Van der Voet, 2015; Magaes ve Roman-Portas, 2022) bulunmaktadir (Jaros, 2010). incelenen
calismalar degisime bagliligin calisanlarin yaraticiligint pozitif olarak etkileyebilecegi diisiincesine
yonlendirmistir. Bu kapsamda ¢aligsmanin ii¢iincii hipotezi asagidaki gibi belirlenmisgtir:

Hs: Degisime olan baglilik calisanlarin yaraticiligini pozitif olarak etkilemektedir.

Degisime baghhgin aracilik rolii

Degisimin istisnadan ¢ok kural oldugu zamanlarin yasandig: su giinlerde, orgiitlerin degisime agik ve
ona yonelik olma becerisi ¢ok daha 6nemli bir hale gelmistir. Gelecek genellikle degisim agisindan
belirsiz oldugundan, insanlar genel olarak zorlayici nedenler olmadik¢a degisime motive olmazlar.
Sonug olarak, degisim projelerinin etkili bir sekilde yonetilmesi ve planlanmasinda kilit bir konu,
degisimi destekleyen bir zemin yaratmaktir (Bouckenooghe vd., 2009). Bu kapsamda orgiitler
insanlardan olusan ve insanlari igeren Sistemler biitiinii olarak degerlendirildiginde, her tiirlii degisim
cabasmin basarisi, degisiklikleri uygulamakla gorevlendirilen liderlere baglanabilir (Hechanova ve
Cementina-Olpoc, 2012). Calisanlarin herhangi bir liderlik tarzim temsil eden davranislara iliskin
degerlendirmeleri, bu davraniglarin kigisel sonuglara ulasma ya da kisisel ihtiyaglart karsilama
konusundaki aragsalligina iliskin algilariyla baglantilidir. Calisanlar belirli bir degisimin pargasi olarak
nispeten kiiclik diizenlemeler ya da uyum talepleriyle karsilastiklarinda, liderlik siirecinin devreye
girmesi beklenmez. Ancak bir degisimin kisinin isi tizerinde daha kapsamli etkileri oldugunda ve
kendisinden uyum icin daha fazla ¢aba ve kaynak ayirmasi gerektirdiginde liderlik 6nemli bir rol
oynayabilir. Dolayisiyla tiim degisim siireci sonunda basarmin kesin olarak garanti edilememesi
gercekligi, bir yandan calisanlarin degisime yonelik istekliliginin yaratilmasi bir yandan da liderin
degisim gecisini yumusatma becerisiyle yakindan iliskilendirilebilir (Herold vd., 2008).

Herscovitch ve Meyer (2002) degisime baglilig1, bir bireyi bir degisim girisiminin basarili bir sekilde
uygulanmasi igin gerekli oldugu diisiiniilen bir hareket tarzina baglayan bir gii¢ (zihniyet) olarak ifade
etmektedir. Ancak orgiit liderleri genellikle degisime karsi direncli ve isteksiz bir isgiiciiyle kars1 karsiya
kalmaktadir. Gergekten de calisanlarin zihniyetlerini ve degisime karsi tutumlarini degistirmenin,
maliyet asimlar1 ve proje karmasiklig1 gibi diger faktorlere kiyasla orgiitlerde degisimi yonetenler icin
daha biiyiik bir zorluk oldugu bildirilmistir (Hechanova vd., 2018). Liderlerin degisim ¢abalarinin
basarisi i¢in ¢alisanlarin kendilerini adamalarin1 ve katkida bulunmalarin1 saglayabilmeleri gerektigi
savunulmaktadir (Santhidran vd., 2013).

Degisime baglilik, ¢alisanlarin davraniglari tizerinde farkli etkileri olan ¢ok boyutlu bir yapi olarak
literatiirde yer almaktadir. Bireylerin bir degisime olan bagliliklar1 kismen, degisimin is rutinlerini
etkileme veya bozma derecesinin bir fonksiyonudur. Bu durum, kisinin olumlu bir sekilde yatkin
olabilecegi veya sonuglarinin nihai olarak olumlu olmasinin beklendigi degisiklikler i¢in de gegerlidir
(Herold vd., 2008). Nitekim Fedor vd. (2006) yaptiklari ¢alismadan hareketle degisimin kapsam ve
biiyiikliik diizeyi ile degisim bagliliginin 6nemli bir korelasyonu oldugunu ortaya koymustur. Lim vd.
(2020) yaptiklar1 aragtirma sonucunda degisime bagliligin dnceli olarak yonetici ile ¢alisan arasindaki
iligki, stratejik vizyonla uyumlu degisim ve is motivasyonunun pozitif yonlii iliski oldugunu ortaya
koymustur. Otel isletmelerinde Macaes ve Roman-Portas (2022) tarafindan yapilan arastirma,
calisanlarin degisime olan bagliliklarin1 Grgiitsel iletisim ve oOrgiitsel degisim arasindaki iligkide araci
degisken olarak incelemis ve bulgulart desteklenmistir. Bu baglamda Herold vd. (2008) ¢alisanlarin
degisime verdikleri tepkilerin sekillenmesinde liderligin oynadigi rolii ortaya koymak tiizere belirli
liderlik tarzlarinin etkinligini durumsal kosullar altinda etkileyen bir degisken olarak degisimin araci bir
rol olarak ele alinmasi iizerinde durmustur. Bu kavramsal bilgilerden hareketle ¢alismanin dordiincii
hipotezi asagidaki gibi belirlenmistir:

Hs: Bilge liderligin ¢alisanlarin yaraticiligi iizerindeki etkisinde degisime bagliligin aracilik rolii
bulunmaktadir.
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Sosyal degisim teorisi

Bu arastirmada sosyal degisim teorisi (social exchange theory) calisma degiskenleri arasindaki
iligkilerin varligini test etmek tizere kullanilmistir. Blau’ya (1964) gore sosyal degisim teorisi getirmesi
beklenen getiriler tarafindan motive edilen ve bunu yapan bireylerin goniillii eylemleri olarak ifade
edilebilir (Aldabbas vd., 2021). Bagka bir deyisle, sosyal degisim teorisi igveren ve ¢alisan arasinda
olusan yiikiimliiliikklerdir (Lim vd., 2020). Dolayisiyla sosyal degisim teorisi isyeri davranisinit anlamaya
yonelik en etkili kavramsal paradigmalar arasinda yer almaktadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Buna
gore bilge liderlik altinda gorev yapan ¢alisanlarin kendilerini gelistirme olanaklari elde ederek bilginin
paylasildigi bir ortamda goniillii olarak yaraticilik davramigsinda bulunacagi diisiiniilmiistiir. Otel
isletmelerindeki liderlerin pratik anlamda bilgelik gostermek iizere calisanlarini etkilemeleri, onlarin
daha iyi hizmet vermek tizere mallar, hizmetler, siirecler ve prosediirler hakkinda yeni ve faydali bakis
acilar1 liretme becerisi artirabilir. Diger yandan bilge liderlik ile yaraticiligin tesvik edilerek ortaya
konmasi degisime bagliligin araciligryla gerceklesebilir. Bilge liderlik algist arttikga degisime baglilik
artabilir ve artan degisime baglilik ise daha fazla ¢alisan yaraticiligi ortaya koyabilir.

Yukarida ele alinan degiskenler arasindaki iliskilerden hareketle arastirmanin modeli asagidaki gibi
olusturulmustur.
Sekil 1: Arastirma modeli

Degisime
> Baglilik
Hz (+) Ha(+)
Bilge Hi(+) o Caligan
Liderlik Ha: aracilik etki ; Yaraticihigt

Yontem

Olciim araclart

Sekil 1'de bilge liderlik, c¢alisan yaraticiligi ve degisime baglilik arasindaki iliskileri vurgulayan
kavramsal bir model 6nerilmistir. Bu ¢alismada analiz edilen degiskenlerin her biri iyi yapilandirilmig
olcekler kullanilarak Slgiilmiistiir. ilgili Slgeklerin orijinal dilinden Tiirkceye cevrilmesinde Brislin
(1976) tarafindan Onerilen yontem kullanilmistir. Arastirmaci tarafindan 6lgekler bagimsiz olarak
cevrilmis, daha sonra alaninda uzman dil bilimciler tarafindan yapilan geviri ile karsilagtirilarak orijinal
versiyon arasindaki farklar uzlastirmis ve ilgili maddeler anlam agisindan diizenlenmistir. Sonug olarak
bazi maddeler aragtirma baglamina uyacak sekilde degistirilmistir. Demografik degiskenler harig, diger
Olgekler “1 = kesinlikle katilmiyorum” ile ““5 = kesinlikle katiliyorum” arasinda degisen 5'li Likert tipi
bir 6l¢ek kullanilarak ol¢lilmiistiir.

Bilge liderlik él¢egi

Ding vd. (2019) tarafindan gelistirilen ve Tiirkce’ye uyarlanmasi1 Uziim vd. (2022) tarafindan yapilan 6
soruluk ve tek boyuttan olusan dlgek kullanilmistir. Olgekteki 6rnek ifadelerden biri olarak: “Yéneticim,
yvasamdan ornekler vererek pratik bilgeligi (akilct olmayr) tesvik eder” ifadesi verilebilir.

Caligan yaraticihg olcegi

Coelho ve Agusto’nun (2010) ¢alismalarinda kullandiklar1 5 sorudan olusan Slgek kullanilmustir. lgili
dlgek sayesinde degerlendirmeler tek boyut altindan Slgiimlenmektedir. Olgekteki ifadelerden birine
“Isimde olabildigince yaratict olmaya ¢alistyorum” 6rnek olarak verilebilir.

Degisime baghlik olgegi
Lim vd. (2020) calismalarinda kullandiklar1 4 soruluk 6lgek kullanilmustir. Ilgili dlgek sayesinde
calisanlarin degisime olan bagliliklar tek boyut olarak dl¢iimlenmektedir. Olgekteki 6rnek ifadelerden
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biri olarak: “Bu isletmede gerceklestirilmesi planlanan herhangi bir degisimi tamamen desteklerim”
ifadesi verilebilir.

Veri toplama

Aragtirmanin ¢alisma evrenini Tirkiye’nin turistik destinasyonlarindan biri olan Mugla iline bagl
Bodrum’da faaliyet gsteren 3 adet bes y1ldizl1 otel isletmesi olusturmaktadir. Oncelikle s6z konusu otel
isletmelerinin insan kaynaklar1 yoneticilerinden, calisanlarini arastirmaya dahil etmek igin izin
almmustir. Insan kaynaklari departmani, anketleri bos zamanlarinda doldurabilecek ¢alisanlara rastgele
dagitmistir. Doldurulan anketler daha sonra insan kaynaklari departmani tarafindan toplanmis ve
arastirmaciya geri gonderilmistir. Caligmada gizlilik ve ifsa etmeme gibi etik arastirma prosediirleri
izlenmistir. Her bir anket formuna, caligmanin amacinmi agiklayan ve potansiyel katilimcilari
katilimlariin goniillii oldugu, herhangi bir sebep gostermeksizin reddetme haklari oldugu, sagladiklari
verilerin gizli tutulacagi ve higbir kisisel verinin rapor edilmeyecegi konusunda bilgilendiren bir
aciklama eklenmistir. S6z konusu otel isletmelerinde c¢alisan sayisina ulasmak i¢in insan kaynaklar
yoneticileri ile goriigiilmiis ve toplam 1700 ¢alisan oldugu bulgusu elde edilmistir. Belirlenen ¢aligma
evreni lizerinden Orneklem biyiikliigli belirlenirken Giirbliz ve Sahin’in (2015) olusturdugu tablo
kullanilmistir. Buna goére 1000 ile 5000 kisinin olusturdugu evren biiyiikliigii icin %95 giliven araliginda
357 kisiye ulasilmas1 6rneklem olarak yeterli kabul edilmektedir. Bu kapsamda gelisigiizel doldurma ve
eksik kodlama gibi muhtemel nedenlerden dolay1 bes yildizli otel isletmelerinin insan kaynaklar
yoneticileri araciligiyla her bir otel isletmesinde 150 anket formu olmak {izere toplam 450 anket
dagitilmistir. Dagitilan anketlerden 395 tanesi geri donmiistiir. Toplanmis olan anketlerden eksik bilgi
iceren ve gelisigiizel dolduruldugu tespit edilen 23 anket dikkate alinmamis ve analizler toplam 372 veri
iizerinden yapilmustir. Bununla birlikte bu arastirma Diizce Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaym
Etik Kurulu tarafindan 04.10.2024 tarih ve 2024/316 say1li etik kurul onay1 alinarak gergeklestirilmistir.

Tablo 1: Arastirmaya katilan kisilere iliskin demografik verilerin dagilimi

Degiskenler Siklik (N) Yiizde Degeri (%) | Degiskenler Sikhik  Yiizde Degeri (%)
(N)

Cinsiyet Mesleki Deneyim

Kadin 151 40.6 1 yildan az 24 6.5

Erkek 221 59.4 1-5 yil arasi 129 34.7

Yas 6-10 y1l arasi 135 36.3

18-25 yas arasi 75 20.2 11-15 y1l arasi 52 14.0

26-35 yas arasi 147 39.5 16-20 y1l arasi 19 5.1

36-45 yas arast 112 30.1 21 yil ve iistil 13 3.5

46-55 yas arasi 30 8.1

56 yas ve iistii 8 2.2

Egitim Durumu Bu isletmedeki

[kogretim 30 8.1 calisma siiresi

Lise 127 34.1 1 yildan az 141 37.9

Universite (Onlisans) 108 29.0 1-5 yil arast 147 39.5

Universite (Lisans) 104 28.0 6-10 y1l aras1 59 15.9

Lisansiistii 3 0.8 11-15 y1l arasi 20 5.4

Medeni Durum 16-20 yll arasi 3 0.8

Evli 143 38.4 21 y1il ve Ustii 2 0.5

Bekar 229 61.6

Tablo 1, katilimeilarin demografik profilini detaylandirmaktadir. Buna gore erkek (%59.4) ve bekar
(61.6) calisanlarin ¢ogunlukta oldugu belirlenmistir. Yas agisindan calisanlar degerlendirildiginde
¢ogunlugun %39.5 ile 26-35 yas arasi grupta oldugu ve egitim durumu agisindan ise lise mezunlarinin
(%34.1) nispeten cogunlukta oldugu goriilmiistiir. Mesleki deneyim ve arastirma yapilan otel
isletmelerinde ¢alisma stiresi bakimindan bulgular incelendiginde ise %36.3 ile 6-10 yil aras1 mesleki
deneyime sahip calisanlar ¢ogunlukta olup, sz konusu otel isletmelerinde ¢alisma siiresi 1 yildan az
(%37.9) ve 1-5 y1l aras1 (%39.5) ¢alisan oran1 diger demografik gruplardan fazla oldugu tespit edilmistir.

Veri analizi
Elde edilen verileri analiz etmek iizere SPSS ve AMOS programlar1 kullanilmistir. Bu kapsamda
tanimlayici bulgular i¢in frekans ve yiizde analizi, 6l¢iim modelinin giivenirlik ve gegerlik analizleri i¢in
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acimlayict ve dogrulayici faktor analizi, i¢ tutarliliklar1 ve yakinsak gegerlik igin cronbach’s alpha,
bilesik giivenirlik (CR) ve ortalama agiklanan varyans (AVE) degerleri, ayiric1 gecerlik icin HTMT
kriteri ve AVE degerlerinin karekdkii degerleri test edilmistir. Ayrica degiskenler arasindaki iligkileri
belirlemek igin korelasyon analizi ve son olarak aragtirma hipotezlerini test etmek iizere yapisal esitlik
modellemesinden yararlanilmistir.

Bulgular ve tartisma

Ol¢ciim modeline yonelik giivenirlik ve gecerlik analizleri

Davranis ve ilgili konular iizerinde ¢alismalar yapan arastirmacilar, 6l¢lim yontemine atfedilen varyansi
aciklayan ortak yontem yanliliginin, calismanin niteligi agisindan potansiyel bir sorun kaynagi olma
konusunda hemfikirdir (Podsakoff vd., 2003). Go6zlemlenen tiim degiskenlerin ayni1 anda ve aym
yanitlayicilar tarafindan yanitlanmasi, 6zellikle ankete dayali yontemlerin kullanildigi calismalarda
ortak yontem yanliligina yol agmaktadir (Xu vd., 2023). Dolayisiyla turizm arastirmalarinda bagimli ve
bagimsiz degiskenler arasindaki iligkiler incelendiginde, arastirmacilar tarafindan ortak yontem
yanliliginin kontrol edilmesi tavsiye edilmektedir (Cizel vd., 2020). Bu kapsamda ortak yontem
yanliligimi incelemek i¢in en ¢ok tercih edilen yontemlerden biri olan Harman'in tek faktorlii testi
kullanilmigtir (Fuller vd., 2016). Test sonuglarina gore tek faktor altinda agiklanan toplam varyans
%42.436 olarak belirlenmis olup bu sonug esik deger olan %50’ nin (Kock, 2021) altinda oldugu i¢in bu
calismada ortak yontem yanlilig1 sorunu s6z konusu olarak goriilmemistir.

Aragtirmanin degiskenleri kapsaminda belirlenen 6l¢iim modelindeki Olgeklerin i¢ tutarliliklarin
belirlemek {izere cronbach’s alpha ve bilesik giivenirlik (CR) degerleri, yakinsak gecerliligini 6l¢mek
iizere ortalama agiklanan varyans (AVE) degerleri ve ayirici gegerligi test etmek {izere HTMT kriteri
uygulanmigtir. Bu kapsamda oncelikle faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi, ¢ok sayida gdzlenen
degiskenden (veya maddeden) daha az sayida faktorii veya gizli yapiy1 tanimlamak veya dogrulamak
icin kullanilan bir tekniktir (Worthington ve Whittaker, 2006). Faktér analizinin (a) agimlayici
(exploratory factor analysis) ve (b) dogrulayici (confirmatory factor analysis) olmak iizere iki kategorisi
s0z konusudur. Agimlayici faktdr analizi ile aragtirmacilar 6lgek ifadelerini altinda yatan boyutlar
belirlemeyi amaglarken, dogrulayici faktor analiziyle ise giiclii bir model varsayiminda kullanilmak
iizere kanitlanmis bir yapinin yeni bir veri setine uyumu analiz edilmektedir (Orcan, 2018). Bu bilgiler
1s181inda yapilan agimlayict faktor analizi ile giivenirlik ve gegerlik analizi sonuglart asagida
sunulmustur.

Tablo 2: Olgiim modeline iliskin agimlayici faktdr analizi, giivenirlik ve gegerlik sonuglar

Olgek Maddeler Faktor Faktor Cronbach CR AVE
Yiikleri Aciklayicihigi Alpha
BL5 0.868
BL2 0.855
Bilge BL1 0.854 43.346 0.917 0.92 0.70
Liderlik BL3 0.842
BL4 0.832
BL6 0.793
DB4 0.847
Degisime DB2 0.829
Baglilik DB1 0.799 16.563 0.820 0.82 0.64
DB3 0.744
CY1 0.805
Calisan CcY4 0.798
Yaraticilig CYS 0.792 7.283 0.829 0.83 0.59
CY2 0.771
CY3 0.683
Toplam Aciklanan Varyans: 66.192
Kaizer Meyer Olkin Measure of Sampling Adequacy 897
Bartlett Test of Sphericity Chi-Square 3126.240
sd 105
sig .000

Not: BL: Bilge Liderlik; DB: Degisime Baglilik; CY: Calisan Yaraticiligi; sd: Serbestlik Derecesi; sig: Anlamlilik; CR: Composite Reliability
(Bilesik Giivenirlik); AVE: Average Variance Extracted (Cikarilan Ortalama Varyans)
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Tablo 2°de sunulan bulgulara gore oncelikle agcimlayici faktoér analizi sonucu Orneklem sayisinin
yeterliligi icin KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) katsayis1 ve veri setinin faktor analizine uygunlugunu tespit
etmek iizere Barlett Kiiresellik Testi sonuglar test edilmistir. Elde edilen sonuglara gore tiim dl¢eklerin
tek faktorlii yapilar: ortaya konulmus olarak KMO degeri 0.897 ve Barlett’s testi sonucu p<0001 olarak
anlamli ¢iktig1 goriilmiis olup ilgili dlgeklerin dogrulayici faktor analize uygunlugu belirlenmistir.

Diger taraftan bilge liderlik 6l¢eginin giivenirligi 0.917 ve bilesik giivenirlik (CR) degeri 0.92; degisime
baglilik 6lceginin gilivenirligi 0.820 ve bilesik giivenirlik (CR) degeri 0.82 ve son olarak calisan
yaraticilig1 dlgeginin giivenirligi 0.829 ve bilesik giivenirlik (CR) degeri ise 0.83 olarak 6l¢iimlenmis
olup tiim degerlerin esik deger olan 0.70’den biiyiik oldugu (Ali vd., 2018) i¢in ilgili 6l¢eklerin ig¢
tutarliliklarinin yiiksek oldugu tespit edilmistir. Son olarak yakinsak gegerlik icin ulasilan c¢ikarilan
ortalama varyans (AVE) degeri ise bilge liderlik 6l¢egi icin 0.70; degisime baglilik Slgegi icin 0.64 ve
calisan yaraticiligi 6l¢egi igin ise 0.59 olarak belirlenmis olup tiim degerler 0.50 olarak kabul edilen esik
degerin (Bagozzi ve Yi, 1988) iistiinde oldugundan dolay1 ilgili 6l¢eklerin yakinsak gegerliginin
saglandig1 soylenebilir.

Acimlayici faktor analizi sonucu tek faktorlil yapisi tespit edilen tiim 6lgeklere birinci diizey tek faktorlii
dogrulayici faktor analizi (Y1ldiz, 2022) uygulanmis ve ilgili 6lgeklere iliskin uyum degerleri Tablo 3’te
gosterilmistir.

Tablo 3: Olgeklerin dogrulayici faktdr analizine iliskin uyum degerleri

Olgek X2/ df NFI GFlI CFlI RMSEA
Bilge Liderlik 2.735 0.987 0.984 0.992 0.06
Degisime Baglilik 0.149 1.000 1.000 1.000 0.00
Calisan Yaraticiligi 1.505 0.996 0.997 0.999 0.03
Iyi Uyum Degerleri <3 >0,90 >0,90 >0,97 <0,05
Kabul Edilebilir U.D. <4-5 0,85-0,89 0,85-0,89 >0,95 0,06 - 0,08

Kaynak: (Meydan ve Sesen, 2011)

Tablo 3’te gosterilen bulgulara gore bilge liderlik 6lgeginin RMSEA degeri igin kabul edilir ve diger
degerlerde ise iyi uyum degerlerine sahip oldugu goriilmektedir. Degisime baglilik dl¢eginin uyum
degerlerinin iyi uyum degerleri kapsaminda degerlendirilmesi s6z konusudur. Son olarak Tablo 3’teki
bulgular ¢alisan yaraticiligi dlgegine iliskin tiim uyum degerlerinin iyi uyum degerleri olarak tespitini
ortaya koymaktadir. Dolayisiyla tiim 6lgeklere iliskin yapilan agimlayici faktér analizi sonucu ortaya
cikan tek faktorlii yapilariin dogrulandigi sdylenebilir.

Tablo 4: HTMT o6lgiitii ile degerlendirilen ayirict gegerlik

Olcek BL DB CY
1. Bilge Liderlik (0.83)

2. Degisime Baglilik 0.431 (0.80)

3. Calisan Yaraticiligi 0.474 0.764 (0.76)

Not: BL: Bilge Liderlik; DB: Degisime Baglilik; CY: Caligsan Yaraticilig1

Arastirmada kullanilan 0&lgeklerin gecerlik analizleri kapsaminda son olarak ayirict gegerligi
degerlendirmek i¢in HTMT (Heterotrait-Montrait ratio) kriteri kullanilmistir. Ayirict gegerlik, bir
yapinin Olgiilmesinden elde edilen puanlarin diger yapilardan etkilenmek yerine benzersiz olup
olmadigim gosterir (Schwab, 2005). Henseler vd. (2015) geleneksel yontemler olan Fornell-Larcker
kriteri ve capraz yiikk degerlendirmeleri kabul edilemeyecek kadar diisiik hassasiyet sonuglari
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verdiginden, ayiric1 gegerlik degerlendirmesi icin HTMT kriterinin kullanilmasin1 dnermektedir. Tablo
4'te yer alan bulgular incelendiginde, tim HTMT degerleri tavsiye edilen 0,85 degerinden diisiik
(Henseler vd., 2015) olarak tespit edilmistir. Ayrica Tablo 4’te AVE degerlerinin karekokleri parantez
icinde gosterilmistir. Buna gore korelasyon degerleri ile parantez i¢indeki AVE degerlerinin karekokleri
karsilastirildiginda, ilgili karekdk degerlerinin bulundugu siitiin ve satirdaki korelasyon degerlerinden

daha yiiksek oldugu tespit edilmis olup, bu kapsamda g¢alismanin ayirici gegerliginin saglandigi
sOylenebilir.

Degiskenler arasindaki iliskileri belirlemeye yionelik yapilan korelasyon analizi
Tablo 5°te arastirma degiskenleri olan bilge liderlik, degisime baglilik ve ¢alisan yaraticiligi arasindaki

iliskiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonuglar1 verilmistir.

Tablo 5: Degiskenler arasindaki iliskilere yonelik korelasyon analizi sonuglari

Degiskenler BL CY DB ort. S.S.

Bilge Liderlik - 4.13 0.757
Calisan Yaraticiligi 0.411** - 4.14 0.623
Degisime Baglilik 0.372** 0.628** - 4.20 0.615

Not: BL: Bilge Liderlik; DB: Degisime Baglilik; CY: Calisan Yaraticiligi; Ort: Aritmetik Ortalama; s.s: Standart Sapma; **p<0.001

Tablo 5°te sunulan veriler incelendiginde tiim degiskenler arasinda pozitif yonlii ve anlamli korelasyon
oldugu saptanmistir. Buna gore bilgi liderlik ile ¢alisan yaraticilig arasinda pozitif yonlii ve anlamli orta
diizeyde bir iligki (r=0.411, p<0.001) s6z konusudur. Bilge liderlik ile degisime baglilik arasinda pozitif
yonlii ve anlamli (r=0.372, p<0.001) goriilmiistiir. Son olarak degisime baglilik ve calisan yaraticiligi
arasinda yine pozitif yonlii ve anlamli olmak {izere kuvvetli bir iliski (r=0.628, p<0.001) tespit edilmistir.

Yapisal esitlik modellemesi ile hipotez testleri

Arastirmanin hipotezlerini test etmek iizere AMOS programu kullanilarak olusturulan yapisal esitlik
modellemeleri kullanilmigtir. Bu kapsamda ilk olarak bilge liderligin ¢alisan yaraticiligi iizerindeki
etkisini test etmek lizere gelistirilen H1 hipotezinin yapisal esitlik modellemesi Sekil 2°de gosterilmistir.

Sekil 2: Arastirmanin birinci hipotezine iligkin YEM modeli

ell BL1 213 oyl -
82
e10 BL2 A A1
: 0 Cy2 e2
e9 BL3 8 Bilge 49 Calisan 53
80 Liderlik Yaraticligi 74 AL s 36
e8 BL4 a2 7 cya Y'Y
712
BL5
2 @ CY5 e5
O

Birinci hipoteze yénelik olusturulan modelin uyum degerleri X?/df=2,357; NFI=0,959; GFI=0,955;
CFI1=0,976; RMSEA=0,060 olarak tespit edilmistir. Belirtilen uyum degerleri kabul edilen sinirlar
icinde oldugundan dolayi, ilgili modelin yapisal olarak dogruluguna iliskin kanitlarin varligi ortaya
konmustur (Meydan ve Sesen, 2011). Sekil 2’deki bulgulara gore bilge liderligin otel isletmesinde
calisanlarin yaraticili1 iizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisi (f=0,49; p<0,05) s6z konusudur. Bu
sonuglardan hareketle H; desteklenmistir.
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Sekil 3: Arastirmanin ikinci hipotezine ilisgkin YEM modeli

-23
Degisime
Baglilik

Aragtirmanin ikinci hipotezi bagimsiz ve araci degisken arasinda kurularak bilge liderligin otel
calisanlarinin degisime bagliliklarini pozitif olarak etkilemektedir seklinde kurulmustur. Ilgili modelin
uyum degerleri X?/df=2,631; NFI=0,960; GFI=0,958; CFI=0,975; RMSEA=0,066 olarak tespit
edilmistir. Belirtilen uyum degerleri kabul edilen simirlar i¢inde oldugundan dolayi, ilgili modelin
yapisal olarak dogruluguna iliskin kanitlarin varligindan séz edilebilir (Meydan ve Sesen, 2011). Sekil
3’teki bulgulara gore bilge liderligin otel isletmesinde galisanlarin degisime bagliliklari iizerinde pozitif
yonde ve anlamli bir etkisi (p=0,43; p<0,05) s6z konusudur. Bu sonuglardan hareketle H:
desteklenmistir.

Sekil 4: Arastirmanin iigiincii hipotezine iliskin YEM modeli
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O

Sekil 4’te gosterilen ilgili modelin uyum degerleri X?/df=2,945; NF1=0,939; GFI=0,950; CFI=0,950;
RMSEA=0,069 olarak tespit edilmistir. Belirtilen uyum degerleri kabul edilen sinirlar iginde
oldugundan dolayz, ilgili modelin yapisal olarak dogruluguna iliskin kanitlarin varligi ortaya konmustur
(Meydan ve Sesen, 2011). Sekil 4’teki bulgulara gére degisime bagliligin otel isletmesinde calisanlarin
yaraticiligl {izerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisi ($=0,79; p<0,05) ortaya konmustur. Bu
sonuglardan hareketle Hs desteklenmistir.
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Sekil 5: Arastirmanin dordiincii hipotezine iligkin YEM modeli
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Aragtirmanin temel amaci kapsaminda olusturulan doérdiincii hipotezle bilge liderligin calisan
yaraticihig1 iizerindeki etkisinde degisime bagliligin aracilik etkisi incelenmistir. lgili modelin uyum
degerlerine bakildiginda X?/df=3,032; NFI=0,921; GFI=0,931; CFI=0,945; RMSEA=0,074 olarak
hesaplanmigtir. Belirtilen degerlerin kabul edilen sinirlar i¢cinde olmasindan dolayi, ilgili modelin
yapisal olarak dogruluguna iligkin kanitlarin varlig1 tespit edilmistir (Meydan ve Sesen, 2011). Sekil
5’te sunulan bulgulara gore bagimsiz degisken bilge liderlik ve aract degisken degisime baglilik birlikte
modele dahil edildiginde, bagimsiz degisken bilge liderligin bagimli degisken calisan yaraticilig
izerindeki etkisi anlamli olmak iizere (p<0,05) (p=0,49’dan f=0,21’¢) azalmistir (Bkz. Sekil 2 ve Sekil
5). Bu bulgulardan hareketle bilge liderligin ¢alisan yaraticiligi lizerindeki etkisinde degisime bagliligin
aracilik rolii oldugu saptanmistir. Dolayisiyla arastirmanin temel amacina ydnelik gelistirilen Hg
desteklenmistir.

Sonug ve oneriler

Giliniimiiz i yasam giderek daha kiiresel, kuralsiz ve rekabetgi hale gelmekte ve dolayisiyla genellikle
yeni hedeflerin ve degisim girisimlerinin uygulanmasi anlamina gelen stratejik bilgi edinme ve aktarma
yetenegi birgok organizasyon i¢in kaginilmaz bir gereklilik niteligi tasimaktadir. Is hayatiin bu gercegi,
bir yandan bilgiyi igsellestiren ve digerlerine aktaran liderlere ihtiyaci artirmakta, bir yandan da
degisime olan bagliligin gerekliligini hem yoneticiler ve hem de ¢alisanlar igin daha dikkat ¢ekici hale
getirmektedir (Jaros, 2010). Nitekim ilgili literatiirde bilge liderligi benimseyen liderlerin ¢alisanlarin
yenilikgilik, 6zdeslesme ve yaraticilik gibi olumlu tutumlari tizerinde 6nemli 6l¢iide etkisi oldugu ortaya
konmustur (Hughes vd., 2018; Ongel vd., 2024). Bu kapsamda calismada bilge liderlik, calisan
yaraticiligl ve degisime baglilik degiskenleri arasindaki iligkiler incelenmistir.

Gergeklestirilen arastirmada ilk olarak bilge liderligin ¢alisan yaraticilign iizerindeki etkisi
degerlendirilmistir. Arastirma sonuglari bilge liderligin ¢alisan yaraticiligini pozitif yonde ve anlamli
olarak etkiledigini ortaya koymustur. Otel calisanlarinin ydneticilerini bilge lider olarak algilamalari
arttik¢a, daha fazla yaraticilik gostermeleri s6z konusudur. Literatiirdeki 6nceki ¢alismalar farkli liderlik
tarzlarimin (Tierney vd., 1999; Liao, vd., 2010; Cerne vd., 2013; Lin vd., 2018; Feng vd, 2018; Zhen ve
Atiga, 2020; Asif vd., 2022; Liu vd., 2024b; Shaleh vd., 2024) caligan yaraticilig1 iizerindeki etkisini
gostermekle birlikte, yeni bir liderlik tarzi olarak bilge liderligin ¢alisan yaraticihigim etkiledigi
bulgusuna ulasilmistir. ikinci olarak bilge liderligin degisime bagliligi etkileyip etkilemedigi
arastirilmigtir.  Elde edilen sonuclar literatiirdeki mevcut olan ancak dogrudan bilge liderlige
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odaklanmayan diger arastirmalarla (Herold vd., 2008; Oreg and Berson 2011; Hechanova ve Cementina-
Olpoc, 2012; Gelaidan ve Ahmad, 2013; Abrell-Vogel ve Rowold, 2014; Van der Voet vd., 2015;
Magaes ve Roman-Portas, 2022) benzerlik gdstermistir. Diger taraftan ulasilan sonuglar Santhidran ve
digerlerinin (2013) ortaya koydugu liderlik tarzinin degisime baglilik iizerinde bir etkisi olmadig:
sonucunun tersi bir sonuca isaret etmektedir. Dolayisiyla bilge liderligin degisime baglilig1 giiclii bir
sekilde etkilemesi s6z konusu olup degisimin etkin ve giincel bir liderlik tarzi ile desteklenmesinin
onemi ortaya ¢ikmaktadir. Uglincii olarak degisime baghligin galigan yaraticihgmi nasil etkiledigi
degerlendirilmistir. Conner ve Patterson'a (1982) gore baglilik olmadan ¢aliganlarin olumlu tutumlarinin
beklenemeyecegini vurgulamaktadir. Onceki arastirmalarda dogrudan degisime baglilik ve calisan
yaraticiligl arasindaki iliski incelenmedigi i¢in degisime bagliligin olumlu etkisini ortaya koyan
literatiirdeki farkli ¢alismalarin (Cunnigham, 2006; Meyer vd., 2007; Herold vd., 2008; Van der Voet,
2015; Magaes ve Roman-Portas, 2022) desteklendigi ifade edilebilir. Degisime bagl olan ¢aliganlarin
dogrudan degisimi iceren yaraticilik davranigina daha yatkin olmasi beklenebilir. Son olarak temel amag
kapsaminda degisime bagliligin aracilik roli, bilge liderligin calisan yaraticiligi {izerindeki etkisinde
arastirilmigtir. Arastirma sonuglar bilge liderligin ¢alisan yaraticiligr {izerindeki etkisinde degisime
bagliligin araci rolii oldugunu ortaya koymustur. Degisime baglilik, ¢alisanlarin davranislar1 {izerinde
farkli etkileri olan ¢ok boyutlu bir yap1 olarak literatiirde yer almaktadir. Bireylerin bir degisime olan
bagliliklar1 kismen, degisimin is rutinlerini etkileme veya bozma derecesinin bir fonksiyonudur. Bu,
kisinin olumlu bir sekilde yatkin olabilecegi veya sonuglarinin nihai olarak olumlu olmasinin beklendigi
degisiklikler i¢in bile gegerlidir (Herold vd., 2008). Otel isletmelerinde Magaes ve Roman-Portas (2022)
tarafindan yapilan arastirma, calisanlarin degisime olan bagliliklarimi orgiitsel iletisim ve Orgiitsel
degisim arasindaki iligkide araci degisken olarak incelemis ve bulgular1 desteklenmistir. Dolayisiyla
dogrudan bu arastirma degiskenlerini ve aralarindaki aracilik etkiye dayali galigmalar literatiirde
gorlilmese de degisime bagliligin liderlik ile iligkilendirilen olumlu davranmiglara aracilik ettigi
sOylenebilir. Bu tespitler kapsaminda arastirma sonuglar1 aracilik etki agisindan mevcut literatiir ile
benzesmektedir.

Aragtirmanin sonuclart dayandigi teori olan sosyal degisim teorisi kapsaminda degerlendirildiginde
bilge liderlik tarzin1 benimseyen yoneticilerin elde ettigi bilgiyi calisanlarina aktarma ve paylasimi
egilimi karsiliginda otel calisanlarinin kazanacaklar1 gelisme firsatina bagli olarak goniillii bir eylem
olarak yaratici davraniglara yonelmeleri s6z konusudur. Sosyal degisim teorisinin temelinde ¢alisan ve
igveren arasinda yiikiimliiliikler var oldugundan dolay1 bilge liderlik altinda gdrev yapan calisanlarin
kendilerini gelistirme olanaklari elde ederek bilginin paylasildig1 bir ortamda goniillii olarak yaraticilik
davranisinda bulundugu ifade edilebilir. Bilge liderlik sayesinde otel isletmelerindeki liderlerin pratik
anlamda bilgelik gostererek calisanlarini etkilemeleri ve onlarin daha iyi hizmet vermek {izere mallar,
hizmetler, siire¢ler ve prosediirler hakkinda yeni ve faydali bakis agilar1 iiretmeleri hususunda
tetikleyebilmektedir. Ayrica bilge liderlik ile yaraticiligin tesvik edilerek ortaya konmasi degisime
bagliligin araciligiyla daha 6nemli bir rol niteligi kazanmaktadir. Dolayistyla bilge liderlik algis1 arttik¢a
calisanlarin degisime bagliliklar1 artmakta ve artan degisime baglilik ise calisan yaraticiligini 6nemli
Olglide etkilemektedir.

Calismadan elde edilen ¢ikarimlar kapsaminda otel isletmeleri yoneticilerine bazi Onerilerde
bulunulabilir. Calisanlar tarafindan yaraticilik gibi olumlu ve organizasyonel gelisim odakli
davraniglarin gosterilmesi, algiladiklar liderlik tarzi ile ilintilidir. Otel yoneticilerinin bu baglamda lider
davraniglarini igsellestirdikleri ve sonrasinda aktarabildikleri bilgi ¢ercevesinde yapmalari, ¢alisanlarin
yaraticiligi gibi katma deger yaratan davranislara etki edebilmektedir. Diger taraftan otel yoneticilerinin
bilge liderligi benimsemesi ¢aligsanlarin yaratici diisiinme ve ¢6ziim iiretme kapasitesini de artirmaktadir.
Dolayisiyla otel yoneticilerinin bilgiyi edinme ve aktarma roliinii benimseyerek, degisime bagl bir ekip
olugturma c¢abasi kacinilmazdir. Degisime bagliligi tesvik etmek iizere otel yoneticileri giiven ve
baglilig artiracak stratejiler gelistirebilir. Bu kapsamda acik iletisim aracilifiyla calisanlara kars1 olumlu
tutum sergileme saglanarak degisim siirecinin nedenleri, hedefleri ve beklenen sonuglar1 ¢alisanlarla
paylasilabilir. Otel yoneticileri ¢alisan katilimini saglayacak beyin firtinasi ve fikir atlyeleri gibi araclar
kullanarak onlarin fikirlerini alma, degisimi siirecine dahil etme ve degisimin gerceklesmesinde aktif
rol almalarini saglama iizerinde 6nemle durabilir. Bu sayede farkli departmanlar arasindaki is birligi ve
iligkilerin gelismesi saglanarak is yerinde farkli bakis agilar1 tesvik edilmis olur. Ayrica degisime
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bagliligr desteklemek iizere maddi ve maddi olmayan unsurlar igeren odiillendirme sistemlerinin
olusturulmasi ve bunlarin otel yoneticileri tarafindan adil ve seffaf bir yapida yiiriitiilmesi ¢alisanlarin
yaratict davraniglarmi tetikleyebilir. Bu tiir bir yaklasim sergilemek, calisanlarin yaratict fikirler
gelistirme ve sunma konusunda daha istekli olmalarina neden olabilir. Ayrica list yonetimde bulunan ve
karar alarak yonlendirme pozisyonunda olan uygulayicilarin, insan kaynaklar1 departmanlari iizerinden
bilge liderlik konusunda egitim ve gelistirme programlari planlamalari ve yoneticilerini 6n plana ¢ikacak
bilge liderlik konusunda donanim sahibi yapmalar {lizerinde 6nemle durulabilir. Otel yoneticilerinin
kendilerini bilge liderlik perspektifinde gelistirebilme firsati saglayan egitimler almalari, liderlik
becerileri yaninda empati, elestirel diisiinme, stratejik odakli olma ve vizyoner bakis agisina sahip olma
gibi yonlerinin gelismesine neden olabilir. Diger taraftan otel yoneticilerinin kendi yasam ve is
tecriibelerinden faydalanmak {izere ¢alisanlarina rol model olmalar1 ve siirekli geri bildirim yapmalari,
calisanlarinin gelisimine ve nihayetinde yaratici davranis egiliminde olmalarina katki saglayabilir. Aynm
zamanda rol model olma ve geri bildirim verme c¢alisanlarin yaratici diisiinme siireglerini ve is yapis
bicimlerine de daha verimli hale getirebilir.

Tiim arastirmalarda sd6z konusu olan aragtirma kisitlar1 bu ¢alisma i¢in de gegerlidir. Bu kapsamda
caligmanin ilk kisiti, elde edilen arastirma sonuglarin genellebilir olup olmamas ile ilgilidir. Verilerin
belli bir destinasyonda ve belli bir 6lgekteki otel isletmelerinden toplanmasi, arastirma sonuglarinin
genellenebilirligi icin bir sorguya ihtiya¢ yaratmaktadir. Dolayisiyla farkli destinasyonlarda ve farkli
Olcekteki otel isletmelerinden veri toplamayi igeren alan arastirmalari yapilabilir. Bu kapsamda calisan
yaraticiligina ihtiyag duyan bankacilik, telekomiinikasyon ve yazilim gibi daha teknoloji tabanl
sektorlerin incelenmesi yerinde olacaktir. ikinci olarak veriler belli bir dsnemde toplandigi igin kesitsel
bir ¢alisma olarak katilimcilarin goriigleri ve algilamalar1 zaman dilimi iginde tek bir noktadan elde
edilmistir. Ancak algi ve egilimlerin zaman i¢inde degisebilecegi gerg¢eginden hareketle, gelecek
aragtirmalarda farkli zaman dilimlerindeki iliskiselligi ortaya koymak iizere boylamsal aragtirmalar
yapilabilir. Ugiincii olarak bilge liderlik ve calisan yaraticilig: iliskisinde degisime direng, 6z sayg,
Ozdeslesme ve 6z yeterlik gibi farkli degiskenler lizerinden araci ve diizenleyici etkiler incelenebilir.
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