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Oz

Rekabet¢i bir diinyada miisteri beklentilerini en iyi sekilde karsilayabilmek, siirekli
olarak yeni yontemler, yeni liriin ve hizmetler gelistirmeyi gerektirir. Bunun basarilmasinda
yaraticiligin biiyiik 6nemi vardir. Bu arastirmanin temel amaci bu derecede 6nem tasiyan
yaraticiligin orgiitlerde nasil artirillabilecegine yonelik bazi tespitler yapabilmektir. Aragtir-
ma biiyiik 6lgekli bir imalat orgiitiinde gergeklestirilmistir. Arastirmada, personelin yaratici
kisilik 6zelliklerinin, algilanan yaratici iklim ve personeli giiclendirme algilamasinin Srgiit
diizeyinde yaratici ¢iktilarla iligkileri degerlendirilmistir. Elde edilen sonuglara gore, yarati-
c1 kigilik ozellikleri, personeli giiclendirme algilamasi ve algilanan yaratici iklim ile orgiit
diizeyinde yaratici ¢iktilar arasinda anlamli ve pozitif yonli iligki vardir. Ayrica yaratici
orgiit iklimi algilamasinin, yaratici kisilik 6zellikleri ile orgiit diizeyinde yaratici ¢iktilar

arasinda anlamli bir aracilik rolii bulundugu, personeli giiclendirme algilamasinin ise an-
laml1 bir aracilik roliiniin bulunmadig1 belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Yaraticilik, Personeli Giiclendirme, Yaratici Orgiit iklimi,
Yaratic1 Kisilik Ozellikleri.

THE DIRECT AND INDIRECT EFFECTS OF PERCEIVED PERSONNEL
EMPOWERMENT, PERCEIVED ORGANIZATIONAL CLIMATE AND
CREATIVE PERSONALITY TRAITS ON ORGANIZATIONAL
CREATIVE OUTPUTS

Abstract

In a competitive world to satisfy the customers it is necessary to create new
methods, new products and new services. Creativity is very important to accomplish this
goal. The main aim of this research is to find some methods to improve creativity which is
very important for business. This research is handled in a big scale manufacturing organiza-
tion. This research investigates the relationship among creative personality traits, perceived
personnel empowerment, perceived creative organizational climate and organizational
creative outputs. According to the results there is a significant and positive relationship
among creative personality traits, perceived personnel empowerment, perceived creative
organizational climate and organizational creative outputs. Moreover it is determined that
perceived creative organizational climate has a significant mediation role between creative
personality traits and organizational creative outputs but perceived personnel empowerment
doesn’t have such a role.
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1. Giris

Giliniimiizde, tiim sektorlerde, mevcut iiriin ve hizmetlerin gelistirilmesine
biiyiik 6nem verilmektedir. Bu sekilde daha yiiksek yasam standartlarina ulagma
arayisl1 ve gayreti artarak devam etmektedir. Bugiin ulasilan teknolojik diizey ve
yasam standartlar1 bu gayretlerin sonucudur. Giiniimiizde yaraticiligin énemli ol-
madig ve {riinlerin gelistirilmedigi bir sektér kalmamistir. Eskiden en duragan
sektor olarak kabul edilen tekstil sektdriinde, Is1 yalitimli ¢oraplarin, kursungecir-
mez gomleklerin, giines enerjisini toplayarak cep telefonu sarj edebilen dagci
montlarinin gelistirildigi goriilmektedir. Nano teknoloji alanindaki gelismelerin
atomlara miidahale imkanini dogurmasi, oniimiizdeki yillarda ¢ok daha sasirtici
iiriinlerin gelistirilmesini saglayabilir.

Orgiitler arasindaki kiyastya rekabet, yeni iiriin ve hizmetler bulunmasi ve
mevcut iirlin ve hizmetlerin gelistirilmesi konusunda 6nemli bir motivasyon kay-
nagidir. Siirekli olarak yeni yontemler kesfedebilen, yeni iiriin ve hizmetler gelisti-
rebilen orgiitler biiyiik bir rekabet iistiinliigii kazanmaktadir. Yeni yontemler, yeni
iiriin ve hizmetler gelistirmenin sirr1 ise yaraticilikta gizlidir. Dolayisiyla orgiitlerde
yaraticiligin artirilmasini saglayacak yol ve yontemlerin belirlenmesi orgiitler igin
cok degerlidir.

Bu diisiinceden hareketle, bu ¢alismada Oncelikle literatiir taramasi yapila-
rak orgiitlerde yaraticiligin nasil artirilabilecegi hakkinda teorik bilgi birikimi sag-
lanmaya calisilmistir. Literatiir taramasi yardimiyla ayrica, yaraticilik ile hangi
konularin ve uygulamalarm iligkili oldugu belirlenmeye ¢aligilarak bu sekilde uy-
gulamaya yon verecek bilgiler toplanmistir. Elde edilen bilgiler paralelinde bu
arastirmanin iki temel amaci bulunmaktadir: 1. Personeli giiclendirme algilamasi,
yaratic1 Orgiit iklimi algilamast ve yaratici kisilik 6zelliklerinin orgiitsel diizeyde
yaratici ¢iktilar ile iligkilerini belirlemek. 2. Yaratici orgiit iklimi algilamasi ve
personeli giiclendirme algilamasinin, yaratici kisilik 6zellikleriyle, orgiitsel diizey-
de yaratici ¢iktilar arasinda anlamli bir aracilik rolii bulunup bulunmadigini belir-
lemek.

Arastirma amaglariin gergeklestirilebilmesi i¢in, bir model olusturularak
hipotezler gelistirilmistir. Saha ¢alismasi Kayseri’de faaliyet gosteren biiyiik 6lgek-
li bir orgiitte gerceklestirilmistir.
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2. Literatiir Taramasi
2.1. Orgiitlerde Yaraticithk
2.1.1. Orgiitlerde Yaraticthgin Anlam ve Onemi

Orgiitlerde yaraticilik, bireyler veya gruplar tarafindan, drgiite yararli, yeni
fikir, tiriin, hizmet veya siireglerin gelistirilmesidir'. Yaraticilik yalnizca hi¢ olma-
yan bir seyin ortaya cikarilmasi degildir, var olan iki sey arasinda daha dnceden
bilinmeyen bir baglantinin kurulmasi da yaraticiliktir.

Yaraticiligin insan hayatinda ¢ok 6nemli bir rolii vardir. Yaraticilik yalniz-
ca orgiitlerde, yalnizca bazi zamanlarda degil insan hayatinin her aninda ve her
yerde gerekli ve yararlidir. Evde, okulda veya iste yaraticilik sayesinde problemler
daha kolay ¢oziilebilir ve yasam kalitesi yiikseltilebilir® Bu c¢alismada yalmizca
orgiitler kapsamindaki yaraticilik tizerinde durulacaktir.

Orgiitler sunduklar: iiriin ve hizmetlerle tiiketici ihtiyaglarmni karsilayabil-
mek i¢in varliklarini stirdiiriirler. Tiiketici ihtiyaglarini kargilamak i¢in en iyi iiriin-
leri, en hizli sekilde ve en uygun fiyatla sunabilen &rgiitler basarili olurlar. Kiiresel
rekabet Orgiitleri, lirlinlerini ve hizmetlerini gelistirmek i¢in yollar aramaya zorla-
maktadir’. Bunu saglamanin en énemli yolu yaraticihgr artirmaktir. Orgiitlerde
yaraticiligin gelistirilmesi artik istege bagli olmaktan ¢ikmis ve zorunluluk haline
gelmistir. Personel seciminde yaraticilik potansiyeli yiiksek olanlarin tercih edil-
mesi ve yaraticilik egitimi verilmesi birey diizeyinde yaraticihgr artirabilir®. Ancak
bu yeterli degildir. Yaraticihgm orgiit diizeyinde de artirilmasi gerekmektedir. Or-
giit amaglariyla biitiinlestirilmedigi siirece bireysel yaraticilik olumlu sonuglar or-
taya ¢ikarmaz’. Bu noktada yoneticilere 6nemli bir rol diismektedir. Orgiit yoneti-
cileri alacaklar1 tedbirlerle ve yapacaklar1 diizenlemelerle birey diizeyindeki yarati-
ciligin orgiit diizeyindeki yaraticiliga doniistiiriilmesini saglamalidirlar. Personeli
giiclendirme, yonetime katilma ve Oneri sistemleri gibi yontemlerle birey diizeyin-
deki yaratici fikirlerden orgiitiin yararlanmasi saglanabilir.

Yaraticilik olmadan tiiketici ihtiyaglarim biitiiniiyle karsilamak ve rekabet-
te basarili olmak miimkiin degildir®. Miisterilerin siirekli olarak daha iyi iiriinler ve

E.C. Martins, “Building Organizational Culture That Stimulates Creativity and Innovation”,
European Journal of Innovation Management, 2003, Vol. 6, s. 67

David Gurteen, Knowledge, Creativity and Innovation, Journal of Knowledge Management, Vol. 2,
No. 1, 1998, s. 7.

Peter Cook, The Creativity Advantage - Is Your Organization The Leader of the Pack?, Industrial
and Commercial Training, Vol. 30, No. 5, 1998, s. 179.

Jan Kratzer, Stimulating The Potential: Creative Performance and Communication In Innovation
Teams, Creativity and Innovation Management, Vol. 13, No. 1, 2004, s. 63.

Constantine Andriopoulos, Determinants of Organizational Creativity: A Literature Review,
Management Decision, Vol. 39, No. 10, 2001, s. 834.

Dean Juniper, Human Resource and Creativity, Work Study, Vol. 45, No. 7, 1996, s. 17.
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hizmetler bekledigi bir ortamda yaraticiliktan yararlanmak kaginilmazdir’. Yarati-
cilikla ilgili 6nemli yanilgilardan birisi de yaraticiligin orgiitlerin yalnizca ar-ge
boliimiinde gerekli ve yararli oldugu anlayisidir®. Oysa yaraticihigin érgiitiin her
yerinde ve her zaman etkinligi ve verimliligi artirma potansiyeli vardir. Oneri sis-
temlerinin de yayginlagmasiyla yaraticilik, ar-ge bolimiiniin duvarlar1 arasinda ve
ar-ge elemanlarmin tekelinde kalmaktan kurtulmus, adeta orgiitiin her boliimii ayni
zamanda ar-ge boliimii, her eleman1 da ayn1 zamanda bir ar-ge elemani olmustur.

Yaraticihigin gelistirilmesinin yararlar1 yalnizca orgiit diizeyinde kalmaz.
Yaraticilik, buluslarm gergeklestirilmesini, bu sekilde teknolojinin gelismesini
saglar. Dolayisiyla toplumun refahinin artirilmasina ve ekonomik kalkinmaya
onemli katkilarda bulunur. Bu yiizden, insanlarin yaraticiliklarmin degerlendiril-
medigi toplumlarin yiiksek refah diizeyine erismeleri miimkiin degildir’. Daha ¢ok
patent tescili yapilan, yani yaratici iiriin ve hizmetlerin daha ¢ok gelistirildigi tilke-
lerde, yeni iiriin ve hizmetlere dayali girisimciligin de daha yaygin olmas1 beklenir.
Bu durum daha ¢ok insamin istihdam edilmesini sagladigi gibi milli gelirin artmasi-
na da katki saglayarak ekonomiyi gii¢lendirir.

Yaraticilik konusunun en giizel yonii gelistirilebilir olmasidir'’. Yaraticilik
dogustan gelen ve degistirilemez bir 6zellik olmadigr i¢in sanatcilara ve yazarlara
mahsus degildir''. Egitimle ve bazi metotlarm kullanilmasiyla yaraticiligin gelisti-
rilmesi miimkiindiir '>. Nasa, Texas Instruments, Siemens, Federal Express gibi
diinyanin 6nde gelen firmalar1 yaraticilik egitimine ciddi yatirimlar yapmaktadir'-
" Ciinkii giiniimiizde yaratict personelin fikirleri ve bilgileri orgiitiin varliklart
olarak goriilmektedir”. Personelin egitimi icin yapilan yatirim fazlasiyla orgiite
geri donecekse yoneticiler bu tiir egitim programlarimi uygulamaya istekli olacak-
lardir. Yaraticiligin ¢ok énemli oldugu bir diinyada yaraticilifi artirma potansiyeli
bulunan bir egitim programlarina deger verilmektedir.

John Kao, The Science of Creativity, Management Development Review, Vol. 10, No. 6, 1997, s.
204.

David Gurteen, s. 7.

Yiiksel Erdogdu, Yaraticihik Ile Ogretmen Davramslar ve Akademik Basar1 Arasindaki [liskiler,
FElektronik Sosyal Bilimler Dergisi, www.e-sosder.com, Vol. 5, No. 17, 2006, s. 96.

Scott Williams, Increasing Employees’ Creativity By Training Their Managers, Industrial and
Commercial Training, Vol. 33, No. 2, 2001, s. 64.

Dave Sharman, Innovation in All Things! Developing Creativity in the Workplace, Industrial and
Commercial Training, Vol. 29, No. 3, 1997, s. 87.

12 Yiiksel Erdogdu, s. 96.

David Gurteen, s. 7.

Susan Moger, Creative Leaders: A Decade of Contributions From Creativity and Innovation
Management Journal, Creativity and Innovation Management, Vol. 15, No. 1, 20006, s. 9.
Constantine Andriopoulos, Enhancing Organizational Creativity: The Process of Perpetual
Challenging, Management Decision, Vol. 38, No. 10, 2000, s. 739.
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2.1.2. Orgiitlerde Yaraticihk Nasil Artirilabilir?

Orgiitler ve toplum igin bu derecede biiyiik dnem tasiyan yaraticiigm arti-
rilabilmesi i¢in alinabilecek tedbirler, atilabilecek adimlar ve uygulanabilecek yon-
temler vardir. Bu kisimda yaraticiligin nasil artirilabilecegi tizerinde durulacaktir.

Yaraticilik denenmeyen yontemleri denemeyi ve riskli yollara girmeyi ge-
rektirir. Hayatlar1 boyunca bagarisizligin tehlikelerini 6grenmis, riskleri en aza
indirmeye ¢alisan insanlarin yaraticiliklari azalacaktir'®. Yaratici olabilmek icin
basarisizliktan korkmamak ve risk almak gerekir. Hayatlarinda hi¢ basarisiz olma-
yan insanlar genellikle hicbir sey yapmayan insanlardir. Bilyiik basarilara ulagmis
insanlarin, bu basariya ulasmadan Once ¢ok sayida basarisizlik yasadiklari ama
yilmadan gayretlerine devam ettikleri bilinmektedir. Edison’un elektrik ampuliinii
binlerce basarisiz denemenin ardindan gelistirmesi bu fikri desteklemektedir'’.

Yaraticiligm &niindeki 6nemli bir engel rutini siirdiirmektir. Insanlar geg-
mis hayatlarmin mahkimlaridir. Yetisme tarzi, alinan egitim ve ge¢mis is tecriibe-
leri insani bir kaliba sokar. Kisi hayatini bu kalibin igerisinde siirdiirdiigii igin yara-
ticiligl azalir. Yaraticiligin ortaya ¢ikabilmesi igin farkli yollardan gidilmesi ve
farkli yontemlerin denenmesi gerekir'®-"". Asfalttan ¢ikarak patikaya girmek bera-
berinde riskleri de getirir ama o giine kadar kimsenin gérmedigi yerleri kesfede-
bilmek i¢in bu risklere katlanmak gerekir.

Ogrenilmis olan teorilere hi¢ sorgulamadan siki bir sekilde bagli kalmak,
yaraticiligin oniinde 6nemli bir engeldir. Mevcut teorilerin elbette bize ciddi katki-
lar1 vardir. Ama onlar1 sorgulamazsak daha iyi teorilere ulasamayiz. Zaten her in-
sanin ve her orgiitiin farkli olmasi ¢ogu zaman mevcut modellerle ¢éziimler bul-
mak yerine, yaraticiga dayali yeni ¢oziimler bulunmasinmi gerektirmektedir. Yarati-
ciligin ortaya ¢ikabilmesi i¢in belli bir siire i¢in sinirlarin unutulmasi gerekmekte-
dir. Bir probleme farkli agidan bakabilmek, bilinen yontemlerden farkli bir yontem
denemek problemin yaratic1 bir sekilde ¢oziilmesini saglayabilir®.

Orgiitlerde yaraticihigin gelistirilebilmesi i¢in ydneticilere dnemli bir rol
diismektedir®'. Yaraticihgin gelistirilmesi ancak yoneticinin atacagi adimlarla ger-
¢eklesebilir’”. Mesela, demokratik ve katilimer bir yonetim anlayismin yaraticiligi
gelistirdigi, otokratik yaklagimlarin ve biirokrasinin ise yaraticilig1 azalttigi bilin-
mektedir™. Yéneticinin destekleyici ve cesaretlendirici yaklasimi da yaraticilig:

1 Yiiksel Erdogdu, s. 96.

Tony Buzan, & Raymond Keene, Dehamn El Kitabr. Ingilizceden Ceviren: Sinem Giil. Istanbul:
Sabah Yayinlar1. 1996.

18 David Gurteen, s. 10.

James Sternberg, A Propulsion Model of Creative Leadership, Creativity and Innovation
Management, Vol. 13, No. 3, 2004, s. 145.

David Gurteen, s. 8.

Constantine Andriopoulos, A.g.e., 2001, s. 834.

22 Ppeter Cook, s. 181.

B Scott Williams, s. 63.
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artirmaktadir™*->-*°, Bu yiizden orgiitlerde yaraticiligin gelistirilebilmesi i¢in 6nce-
likle yoneticinin bu konuda istekli ve yeterince bilgili olmas1 gerekir. Yoneticiye
ragmen yaraticilik artirilamaz.

Yaraticigin gelistirilebilmesi i¢in orgiitiin personel yapisi da 6nemlidir. Sa-
hip olunan personelin farkli niteliklerde olmas1 ve farkli yeteneklere sahip olmasi
farkli bakis acilar1 getirecegi igin yaraticilig artirir. Bu gergevede farkli iiniversite-
lerden mezun insanlardan olusan personel yapisi yaraticilik agisindan dnemli bir
avantaj saglar. Benzer sekilde ¢aligma gruplarindaki iiyelerin farkli yeteneklere
sahip olmalari, birbirlerine giiven duymalar1 ve aralarinda iyi bir iletisimin bulun-
mas1 yaraticiligl artirir. Bireylerin ve takimlarin kendi isleri {izerindeki kontrol
haklar1 ne kadar yiiksek olursa yaraticilik da o kadar artar. Bu yilizden personele
ozgiirliikk ve bireysel sorumluluk verilmelidir. Katilim, ifade 6zgiirligii, personele
giiven ve saygi, personelin duygularina ve ihtiyaglarina duyarli olunmasi, yatay
orgiit yapisi, kaynaklarin elde edilebilirligi, bilgi paylagimi, i¢ ve dig motivasyon,
hatalara tolerans, degisime pozitif bakis, personelin adil ve destekleyici tarzda de-
gerlendirilmesi ve odiillendirme yaraticihg artirir”’-**-*-*. Personelin yonetime
katilimi yaraticiligi artirdigi gibi, miisterilerin Snerileri ve sikayetleri ile katilimi da
onemli bir yaraticilik kaynagidir’' -2,

Yaraticiliga katki saglayan diger bir uygulama kiyafet 6zgiirliigiidiir. Kati
kurallara bagh tek tip kiyafet zorunlulugu ya da belirli bir tarzda giyim zorunlulu-
gunun yaraticilik iizerinde olumsuz etkilerinin bulundugu bilinmektedir™.

Yaraticiliga katki saglayan diger bir konu, insanlarin yaptiklar1 isi sevmele-
ridir. Insanlarin sevdikleri bir isle ugrasmalar1 i¢ motivasyonlarini yiikseltir’®. Bu
durum basar1 i¢in gereken diizeyde zaman ve enerjinin o ise harcanmasina sebep
olacagi i¢in yaraticiligi artirmaktadir. I¢ motivasyonun kisinin yaraticiligi iizerinde

# Yiiksel Erdogdu, s. 95.

2 Rebecca Thacker, Team Leader Style: Enhancing The Creativity of Employees in Teams, Training
for Quality, Vol. 5, No. 4, 1997, s. 146.

% Alan Robinson, G. Innovate or Die: Is That a Fact?, Creativity and Innovation Management, Vol.

12, No. 3, 2003, s. 134.

Constantine Andriopoulos, 2001, s. 834.

Dave Sharman, s. 86.

» E.C. Martins, s. 72.

30 Tarik Mikdashi, Constitutive Meaning and Aspects of Work Environment Affecting Creativity in

Lebanon Participation and Empowerment, An International Journal, Vol. 7, No. 3, 1999, s. 54.

Marcus Selart, Drivers of Organizational Creativity: A Path Model of Creative Climate in

Pharmaceutical R&D, R&D Management, Vol. 35, No. 4, 2005, s. 369.

32 Peter Cook, s. 179.

33 Stephen King, Managing Creativity and Learning, Management Development Review, Vol. 8 No.

5, 1995, s. 33.

Jan Kratzer, s. 63.

Constantine Andriopoulos, 2001, s. 837.

Constantine Andriopoulos, 2001, s. 837.
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dis motivasyondan ¢ok daha biiyiik bir etkiye sahip oldugu bilinmektedir’’. Ayrica
Omiir boyu istihdam politikasinin uygulandig orgiitlerde, insanlar kendilerini gii-
vende hissettikleri igin yaraticilik ylikselmektedir.

Duygularin yaraticilikla ilgisi ihmal edilirse 6nemli bir konu atlanmis olur.
Pozitif duygularin yaraticiliga katki sagladigi, negatif duygularin da yaraticiliga
olumsuz etkide bulundugu belirlenmistir’®. Yaraticilikla ilgisi arastirilan bir basgka
konu da IQ diizeyi olmustur. Elde edilen sonuglara gore yaraticilikla 1Q diizeyi
arasinda anlamli bir iliski gériilmemistir. IQ diizeyi 120’nin tizerinde oldugu halde
yaraticiligl ¢ok diigiik kisiler bulunmaktadir. Kisi ¢ok zeki ama az yaratici olabil-
mektedir’”,

Yaraticiligin kisilikle iligkisini sorgulayan bir arastirmada, yaratici insanla-
rin, elestiriye agik ve elestiriyi cesaretlendiren, olaylara farkli agilardan bakabilen,
karmasikliga ve belirsizlige kars: yiiksek tolerans sahibi, risk {istlenmeyi seven ve
ic motivasyona sahip insanlar oldugu belirlenmistir®. Yaratic1 insanlar, olaylara
herkesten farkli agilardan bakabildikleri ve farkli yorumlar getirebildikleri icin
uyumsuzlukla suglanabilirler. Yaratici insanlarin ortaya attigi yaratici fikirler in-
sanlar tarafindan, ise yaramaz veya aptalca olarak degerlendirilerek reddedilebi-
lir*. Bu yiizden yeni ortaya ¢ikmus fikirler, yeni dogmus bir bebek gibi asir1 dere-
cede kirilgandir. Yeni fikirlerin elestirilere karsi ¢ok iyi korunmalari, iyi bakilarak
gelistirilmeleri gerekir®. Yaratic1 fikirler kisiyi ciddi elestirilere maruz birakabildi-
gi gibi, diger taraftan, yaratici fikirlere sahip olmak, bu fikirlerin ticari potansiyeli
nispetinde, bir insan1 diinyanin en bagarili ve en zengin insani yapabilir. Basarilarin
ortaya ¢ikabilmesi i¢in, yaratici insanlarin elestirilere karsi direngli olmalari, tiim
elestirilere ragmen yollarina devam edebilmeleri gerekir.

Bazi aragtirmalar oOrgiitlerde yaraticiligin artirilabilmesine nelerin katki
sagladigin1 kesfetmeye yonelik iken, bazilar1 da ters yonden bir bakigla yaraticiligi
hangi unsurlarin engelledigini bulmaya yonelik olmustur. Personelin yaraticiligini
hangi unsurlarin engelledigine iligskin olarak yapilan arastirmalara katilanlarin ifade
ettigi engeller sunlardir: Diisiik moral, yetersiz iletisim, kendini ait hissetmeme,
basarisizlik korkusu, tehdit edici degerlendirme, baskin bir komuta ve kontrol kiil-

37 Peter Cook, s. 180.

3 Linda Jackson, The Impact of Executive Team Excellence and the Work Environment on Organi-
zational Creativity, Doctorate thesis, University of Maryland, Baltimore. 1997.

Mary Jane Petrowski, Creativity Research: Implications for Teaching, Learning and Thinking
Reference Services Review, Vol. 28, No. 4, 2000, s. 306.

Maria Burke, Creativity Circles in Information Management, Librarian Career Development, Vol.
2,No. 2, 1994, s. 8.

James Sternberg, s. 145.

David Gurteen, s. 10.
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tiirli, yikic1 elestiri, yoneticinin destek olmamasi, zaman baskisi, ig baskisi, izlen-
. . . . 43 44 45 4
mesi gereken kurallar ve diizenlemeler, yapilan isi benimsememe™-*-* %,

Bagka bir aragtirmaya katilan personelin yaraticiliklarini engelledigini ifade
ettikleri unsur yanhs yapma korkusudur. Bir orgiitte yanlis yapma korkusu bulun-
dugu miiddetge insanlarin yeni fikirler iireterek, yeni uygulamalar yaparak yaratici
olmalar1 miimkiin degildir*’. Yanhs yapma korkusunun kaynagi, yanhslara yénelik
olarak Orgiitiin elestirici ve cezalandirici yaklasimidir. Bu yiizden ¢ok ciddi olum-
suz sonuglara sebep olmayacak yanliglara hosgorii gosterilmesi, elestiri ve cezaya
miimkiin oldugunca bagvurulmamasi yaraticiligin gelistirilebilmesi i¢in gereklidir.

Yaraticilig artirabilecek unsurlari belirleme gayreti igerisinde insan beyni-
nin fizyolojik yapis1 hakkinda da bilgi sahibi olmak yarar saglayacaktir. Insan bey-
ninin sag ve sol olmak {izere iki boliimii vardir. Beynin sol yaris1 egitim programla-
rimin hitap ettigi, mantik islemlerinin yapildig1 boliimdiir. Sag yarisi ise sezgilerin
gizli oldugu, bilingaltinin yer aldig1 boliimdiir. insanlar beyinlerinin sag yarisinda
kisisel yaraticiliklarini artirabilecek ¢ok giiclii ve gizli bir zihinsel kaynaga sahiptir.
Cogu orgiit, beynin yalnizca sol boliimiiniin kullanilmasina dayali yontemlerle,
isgiicliniin tamaminin veya ¢ogunun yaraticiligini israf etmektedir. Ciinkii var olan
bir kaynagin bosa harcanmasi kadar, var olan bir kaynagin kullanilmamasi da israf-
tir. Beynin tek yarisin1 kullanmaya dayali yontemlerle degisken ve rekabetci diinya
ile bas etmek zordur. Yaraticilik egitimiyle, kdrelmis olan beynin sag yarisini hare-
kete ge¢irmek miimkiindiir. Sag beyin bilingsiz diizeyde ¢alisir. En iyi calistigl ve
en ¢ok is yaptigl anlar rahatlama zamanlaridir. Ne kadar ¢ok gayret gosterilirse,
probleme biling ve mantik ile ne kadar ¢ok yogunlasilirsa sag beynin sonu¢ verme-
si zorlasir™. Uzun araba yolculuklar1 veya ofisten uzak bir yerde bulunma gibi
kesintilerin olmadig1 ortamlarda yaraticilik artar. Yoneticilere orgiitleri ile ilgili en
onemli fikirler ofis disinda, bahge ile ugrasirken, miizik veya diger ilgi alanlariyla
ugrasirken, yani rahat ve sakin ortamlarda gelmektedir. Bu yiizden bir parkin igeri-
sinde yapilan 20 dakikalik bir yiiriiyiis, saatler siiren yogun bir ofis mesaisine nis-
petle daha yaratici ¢ozliimlere ulagilmasini saglayabilir.

Buraya kadar anlatilanlar bir tablo ile 6zetlemek gerekirse orgiitlerde yara-
ticihigr giiclendiren ve yaraticilifa engel olan unsurlar agsagida Tablo 1.’deki gibi
siralanabilir.

“ Mohamed. M. Mostafa, Perceived Barriers to Organizational creativity: A Cross-Cultural Study of

British and Egyptian Future Marketing Managers, Cross Cultural Management, An International
Journal, Vol. 15, No. 1, 2008, s. 93.

4 Scott Williams, s. 65.

4 Omer Ergin, Bilimsel Siire¢ Becerileri Ile Bilimsel Yaraticilik Arasindaki iliskinin Belirlenmesi,
Hacettepe Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Vol. 33,2007, s.21.

46 Peter, Cook, s. 181.

4 David Gurteen, s. 9.

* Harry Alder, A.g.e., s. 24.
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Giiglendiren ve Engel Olan Unsurlar

ORGUTLERDE YARATICILIGI
GUCLENDIREN UNSURLAR

ORGUTLERDE YARATICILIGA
ENGEL OLAN UNSURLAR

e Demokratik ve katilimci bir yonetim
anlayisi

e Otokratik yonetim.

e Yoneticinin personele destekleyici ve
cesaretlendirici yaklagimu.

Yoneticinin personele destek olmamasi.

e Calisma gruplarindaki iiyelerin farkli
yeteneklere sahip olmalari.

Benzer niteliklere sahip personel kadrosu.

o Personele tanman 6zgiirliik ve bireysel
sorumluluk.

Baskin kontrol kiiltiirii ve ¢ok sayida
kuralin olmast.

e Bireylerin ve takimlarin kendi isleri
iizerindeki kontrol haklari.

Merkeziyet¢i orgiit yapist.

o Katilim, ifade 6zgiirliigii, personele
gliven ve saygl.

Personele giivensizlik

e Personelin duygularina ve ihtiyaglaria
duyarli olunmasi.

Personele deger verilmemesi.

o Az kademeli yatay Orgiit yapisi.

Cok kademeli dikey orgiit yapilari.

o Kaynaklarim elde edilebilirligi, bilgi
paylasimi.

Bilgi, ekipman ve kaynak yetersizligi.

e Yapici elestiri.

Yikicr elestiri.

o Yiiksek i¢ ve dig motivasyon.

Diisiik motivasyon.

e Hatalara tolerans.

Basarisizlik Korkusu.

e Odiillendirme.

Ceza korkusu.

e Degisime pozitif bakis.

Degisime negatif bakis.

¢ Personelin adil ve destekleyici tarzda
degerlendirilmesi.

Tehdit edici personel degerleme anlayisi.

o Kisinin igini sevmesi.

Kisinin igini sevmemesi.

o Miisteri oneri ve sikdyetlerinin dikkate
alinmasi.

Miisterinin fikirlerini 6nemsememe.

e Yeterli zaman.

Zaman Baskisi.

e Personelin birbirlerine giiven duymalari

ve aralarmda iyi bir iletisimin bulunmasi.

Personel arasindaki huzursuzluklar siir-
tiismeler ve yetersiz iletigim.

o Omiir boyu istihdam politikasi.

Yiiksek Personel devir hizi.

e Pozitif duygusallik.

Negatif duygusallik.

o Kiyafet 6zgiirligii.

Kaliplara bagl kiyafet kiiltiirii.

o Elestiriye acgiklik.

Elestirilere tepkiyle karsilik verme.

o Risk alma potansiyeli.

Riski sevmeme.

o Orgiitsel baghlik.

Kendini 6rgiite ait hissetmeme.

e Esnek mesai saatleri

Kat1 mesai saatleri
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Yaraticilig1 artirmak i¢in alinabilecek tedbirler ve atilabilecek adimlar {ize-
rinde durulduktan sonra bu noktada, yaraticigi artirabilecek bazi yontemler tanitila-
caktir. Harry Alder’in® yaraticiligi gelistirmeye yonelik olarak ifade ettigi bazi
yontemler sunlardir:

Kulugkaya Yatirma Yontemi: En iyi problem ¢dzme yontemlerinden birisi,
diistinceleri bilingaltinda kulugkaya yatirmaktir. Bir konuda yaratici fikirlerin orta-
ya ¢ikmasi isteniyorsa problemin bilingaltina gdnderilmesi ve orada bir siire bekle-
tilmesi gerekir’’. Zaman igerisinde yaratic1 ¢oziimlerin kendiliginden ortaya ¢ikma-
s1 beklenir. Sonuca ulasilacagina yonelik olarak pozitif diisiince siirece katki saglar.

Yiginlama Yontemi: Bir kavram hakkinda diisiiniiliirken o kavramin kainat
diizlemine kadar tist sistemlerle baglantilar1 ve mikro dleme kadar alt sistemlerle
baglantilar1 diisiiniildiigiinde ve yatay baglantilar belirlendiginde ilham olabilecek
farkli bakis aciklarmin yakalanabilmesi miimkiin olur. Bu yontem, olaya hem bir
kusun, hem de bir karmcanin goziinden bakilabilmesini saglamaktadir.

Ters Diistinme Ydontemi: Bu yontemde dogru olan ifadeler tam tersine ¢ev-
rilir ve bunun dogru oldugu hayal edilir. Boyle bir durumda hangi meselelerin ve
firsatlarin ortaya ¢iktig1 degerlendirilir. Mesela biiyiik bir isletme, kiiciik bir isletme
oldugunu disiinebilir. Yiiksek miisteri sadakatine sahibiz-degiliz konusu iizerinde
diistiniilebilir. Ters diisiinme ve Yiginlama teknigi birlikte kullanilabilir.

Metafor Yontemi: Zihinsel resimler ve hikéyelerin sag beynin ¢aligmasima
onemli bir katki sagladigi bilinmektedir. Bu yiizden metaforlarin kullanilmas1 sag
beynin diisiinme sistemini harekete gecirir. Du Pont’da “komiir madeni” metafo-
rundan yola ¢ikilarak, destekler sayesinde ¢okmeyen tiineller fikri, fiberin molekii-
ler yapisinin degistirilerek atese dayanikli olaganiistii bir iriiniin gelistirilmesini
saglamistir. Metafor yonteminin kullanilmasinda doga 6nemli bir kaynaktir. Meta-
forlar ¢ok farkli alanlardan elde edilebilir. Metafor kaynaklar1 sonsuzdur. Ornek
Metafor: Kus Ugusu: “Onlar etrafi géormek i¢in ¢ok giiclii gozlere sahiptir. Cok
ileriyi ve ¢ok uzag1 gorebilirler. Onlar her tiirlii hava durumuna hazirliklidir. Riiz-
gar ile savasmazlar, riizgarin kendi amaglarima hizmet etmesini saglarlar, onlar
cevre ile bagarili bir ortaklik kurarlar.” Metafor yonteminde 6nemli bir prensip,
problemi ¢dzmeye ¢alismamak ve metaforun isini yapmasina izin vermektir’'->%.
Metafor yonteminde ortaya ¢ikan ilk biiyiik fikir ile yetinilmez, siirekli olarak daha
iyisinin olabilecegine inanilir daha iyi sonuglara ulagsmak i¢in metaforlarin kulla-
nilmasina devam edilir. Metafor ile problem arasindaki baglantilarin kuruldugu
beyin firtinasinin, kesintilerin sz konusu olmadigi rahat bir ortamda gerceklesti-
rilmesi gerekir.

¥ Harry Alder, s. 23.
Dave Sharman, s. 86.
ST Scott Williams, s. 64.
David Gurteen, s. 7.
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Hayalinde Canlandirmak: Farkli senaryolarin zihinde canlandirilmasi yara-
tict ¢ikarimlarin elde edilmesini saglayabilir. Sezgisel liderlerin hayallerinde can-
landirmay1 ¢ok iyi yapabildikleri bilinmektedir.

Buraya kadar orgiitsel yaraticilik konusu degerlendirilmistir. Bu noktadan
sonra, Orgiitsel yaraticilik iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu diigiiniilen per-
soneli giiclendirme hakkinda yapilan literatiir incelemesi ele alinacaktir.

2.2. Personeli Giiclendirme
2.2.1. Personeli Giiclendirmenin Anlamm ve Onemi

Oxford sozliigline gore, genel anlamda giiglendirme; bir kisinin hayatmi
kontrol edebilmesi ve haklarin1 savunabilmesi i¢in, otorite veya gii¢ verilerek daha
giiclii ve kendine giivenli hale getirilmesidir™.

Personeli giiclendirme ise, egitim, takim ruhu olusturma, giiven verme ve
destek saglama yolu ile personelin yaptiklar1 isin yetki ve sorumluluklarini iistlen-
mesini saglayan bir yonetim yontemidir™®. Giiglendirme uygulamasinda, egitim ve
gelistirme faaliyetleri sonucunda personelin yetenekleri artirilarak dogru ve hizl
karar verebilmesi saglanmaktadir™. Goriildiigii gibi 6rgiitlerde personelin giiglendi-
rilmesi kendiliginden olmamakta bunun igin gayret gosterilmesi, zaman ve para
harcanmasi gerekmektedir.

Giiglendirmenin literatiirde anlam, yeterlilik, etki ve se¢im olmak tlizere
dort boyutu ifade edilmistir’®-""->*. Anlam: Kisinin degerleri ve inanglari ile iistlen-
digi is rolii arasindaki uyumu i¢ermektedir. Aradaki uyum ne kadar iyiyse kiginin
baglilig1, katilimi1 ve enerjisi o diizeyde yiikselmektedir. Yetenek: Isini basariyla
stirdiirebilmesi i¢gin gerekli olan 6zellikler konusunda kisinin kendine olan inancini
gostermektedir. Etki: Personelin isindeki stratejik, yonetimsel ve operasyonel ¢ikti-
lar1 etkileyebilme diizeyidir. Yetkinlik: Kisinin isi tizerindeki kontrol giiclidiir. Bu
unsurlarin dlgiilebilmesi igin dort boyutlu giiclendirme dlgedi gelistirmistir.

33 Stephne Herselman, Qualified to Work: Anthropological Insights Into Employee Empowerment,

Anthropology Southern Africa, Vol. 29, No. 3, 2006, s. 132.

Hatice Sarialtin, & Aydin Yilmazer, Orta Kademe Yoneticilerin Gliglendirme Algilart ve Gii¢len-
dirme Uygulamasinda Ustlendikleri Roller: Adapazar1 ve Kocaeli Bélgesi Otomotiv Sektdr Orne-
&, Dumlupinar Universitesi, Sosyal Bilimler Dergisi, Vol. 18,2007, s. 1.

Giilten Eren Giimiistekin & Canan Emet, Giiglendirme Algilarindaki Degisimin Orgiitsel Kiiltiir ve
Baglilik Uzerinde Etkilesimi, http://Sbe. Dumlupinar.Edu.Tr/17/90-116.Pdf, 2003, s. 22.

Isaiah Ugboro, Organizational Commitment, Job Redesign, Employee Empowerment and Intent to
Quit Among Survivors of Restructuring and Downsizing, Journal of Behavioral & Applied
Management, Vol. 7, No. 3, 2006, s. 240.

Giilten Eren Glimiistekin, & Canan Emet, s. 6.

Mustafa Fedai Cavus, Personel Giiclendirme: Imalat Sanayi Isletmelerinde Bir Arastirma, Cuku-
rova Universitesi, http://Joy.Yasar.Edu.Tr/ Makale /10.Say1/ Personel  Giiglendirme 10v3.Pdf,
2006, s. 7.
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Kiiresel rekabet orgiitlerin daha fazla yenilik¢i ve yaratici olmasinmi gerek-
tirmektedir. Orgiitlerde yeniligin ve yaraticiligin ortaya cikabilmesi igin de perso-
nele daha fazla giiven duyulmali ve daha fazla 6zgiirliik taninmalidir. Yine rekabe-
tin zorlamasiyla verimliligin artirilmasi ¢abalar1 da personelin kararlara katilmasi
uygulamasmi yayginlastirmaktadir”. Boylece personelin gii¢lendirilmesine olan
ihtiyag¢ hizla artmaktadir.

Giliniimiiz diinyasimdaki miisterilerin beklentileri ve rekabet sartlari, hizl
ve esnek cevaplar verilmesini gerektirmektedir. Personel, miisteriyi memnun ede-
bilmek i¢in aninda karar vermek ve harekete gegmek zorundadir. Ancak kendine
giivenen, giivenilen, bilgili, yetki verilmis personel bunu basarabilir. Bu durum da
yine personeli giiclendirmenin 6nemini artirmaktadir®.

Giiglendirme i diinyasindaki ulusal ve uluslar aras1 tehditlere karsi ¢ok et-
kili olan yeni bir endiistriyel silahtir®". ikinci diinya savasindan bu giine kadar per-
soneli giiglendirme uygulamasi istikrarli bir sekilde gelismistir®™. Orgiitlerde yaygin
bir sekilde kullaniimas1 1990’11 yillarda gergeklesmistir®. Personeli gii¢lendirme
tek bagina uygulanmak zorunda degildir. Baska yontemlerle birlikte uygulanabilir.
Giliniimiizde yaygin olarak uygulanan toplam kalite yonetimi, kademe azaltma,
yatay orgiit yapist ve kii¢iilme gibi modern yonetim tekniklerinin basar1 sansinin
artirilabilmesi i¢in giiclendirmeyle birlikte uygulanmasi yararl olacaktir®-%,

Personeli giiclendirmeye duyulan ihtiya¢ yalmzca rekabetten kaynaklan-
mamaktadir. Ayni zamanda personelin beklentileri de giiglendirme ihtiyacini orta-
ya ¢ikarmaktadir. Orgiit personelinin egitim ve kiiltiir diizeyinin artmasi, tiim yetki-
lerin yoneticide toplandigi merkezlesmis yonetim tarzina yonelik memnuniyetsizli-
gi beraberinde getirmistir. Yapilacak her seyin tam ve kesin olarak belli oldugu
tekrarlanan gorevler icin merkezi yonetim yapis1 uygun olabilir. Béyle bir durum
s0z konusu degilse merkezi yonetim tarzi, bilgi ekonomisinin en 6nemli unsuru
olan fikirlerin gelistirilmesine ve akisma engel olur®. Giiniimiiz diinyasmimn orgiit-
lerindeki personelin birgogu, pasif ve bagimli birer isgdren olmak yerine, siirekli
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psychology: An International Review, Vol. 50 No. 1, 2001, s. 154.
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5,1995,.27.
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UK., Work & Employment, Vol. 17, No. 2, 2002, s. 144.
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kendini gelistiren, yetki ve sorumluluk iistlenen, kararlara katilan, aktif bireyler
olmak istemektedir. Bu beklenti giiclendirme yaklasimina olan ilgiyi artirmakta-
dir”. Yéneticilerin, sartlar uygunsa personelin giiclendirme beklentilerini karsila-
malar1 hem personel ve hem de &rgiit i¢in ciddi yararlar saglayacaktir,

Giiglendirme uygulamasinda, personelde mevcut olan potansiyelin agiga
¢ikarilmasi s6z konusudur. Personel zaten, sahip oldugu bilgi, beceri ve motivas-
yon nispetinde giice sahiptir. Onemli olan bu giiciin ag13a ¢ikarilmas1 ve orgiit ya-
rarma kullanilmasidir. Cogu yonetici insan kaynaklarinin sahip oldugu potansiyelin
farkinda degildir. Hiyerarsik diizen igerisinde yoneticiler personeli verilen emirlere
uyan ve verilen igi yapan pasif ve bagimli hale getirebilirler. Oysa ¢ogu zaman
personelin drgiite 6nemli katkilar saglayabilecek potansiyeli bulundugu igin, giic-
lendirme, insan tabiatma uygun ve ¢ok yararh bir uygulamadir®-*. Yéneticiler
personeli giliglendirdiklerinde hem personelin beklentilerini karsilamis, hem kendi
is yiiklerini azaltmig ve hem de orgiitiin performansina énemli katkilar saglamig
olurlar.

2.2.2. Personeli Gii¢clendirmenin Uygulanmasi

Basariya ulasilabilmesi i¢in giliglendirme ¢aligmasina baglanmadan once
paylasilan bir vizyon insa edilmesi biiyiik 6nem tagimaktadir. Uzun vadede orgiitiin
kendini nerede gormek istedigi netlesince giiclendirmenin vizyona nasil katki sag-
ladig1 ve boylece anlami ve Gnemi ortaya cikar. Vizyon belirlendikten sonra, giic-
lendirme uygulamas1 vizyona hizmet edecek sekilde tasarlanmali, giliglendirilecek
personel maddi ve manevi olarak desteklenmeli, basarisizligin 6grenme igin bir

firsat oldugu anlayis1 yerlestirilmelidir®-"'-7,

Personeli giiclendirmenin basariya ulagsmasinda diger 6nemli sart orgiit kiil-
tiriiniin uygunlugudur. Giiglii bir liderlik kiiltliriiniin egemen oldugu orgiitlerde
veya yoneticilerin personele islerinin kontroliinii devretmeye istekli olmadigr or-
giitlerde giiclendirmenin gergeklestirilmesi miimkiin degildir”. Eger orgiit kiiltii-
riinde, personelin yonetime katilimi, yonetici destegi, miisteri ihtiyaglarma hizli ve
dogru cevap verilmesi gibi ozellikler varsa, giiclendirmenin uygulanmasi kolayla-
sir’”". Baz1 durumlarda ciddi kiiltiirel degisime gerek oldugu icin, giiclendirme ya-
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vas ve zorlu bir siiregten sonra gergeklesebilir””. Yillar boyunca giiglendirmenin
tersi uygulamalar orgiitlerde kokli bir sekilde yerlesmisse, giiclendirmenin kendi-
liginden ve dogal ve kolay bir sekilde ger¢eklesmesi saglanamaz’®. Bir orgiitte
personel giiclendirilecekse oncelikle orgiit kiiltiirii degerlendirilmeli, kiiltlir uygun
degilse, ya Kkiiltiiriin degistirilmesine yonelik zorlu ve sabir gerektiren bir siirece
girilmeli, ya da bu uygulamadan vazgegilmelidir. Orgiit kiiltiirii dikkate alinmadan
yapilmaya calisan giiglendirme basarisiz olmaya mahkimdur.

Giiglendirmede basariya ulasilabilmesi i¢in vizyon olusturulmasi ve kiiltii-
riin dikkate alinmasi1 da yeterli degildir. Ayrica personel ve yoneticiler arasindaki
iletisimin ¢ok iyl olmasi ve yonetici ile giiglendirilecek personel arasinda yiiksek
diizeyde giivenin bulunmasi gerekir’’-"*-”-*. Personeliyle iyi bir iletisime sahip
olmayan ve personeline glivenmeyen bir yoneticinin personelini gii¢lendirmeye
sicak bakmas1 miimkiin degildir. Bu yiizden personel giiglendirilecekse, oncelikle
orgiit icerisinde iletisimin gelistirilmesi ve 6zellikle yonetici ile personel arasindaki

giivenin artirilmasi gerekir.

Giiglendirme uygulamasinin basarili olabilmesi i¢in dikkat edilmesi gere-
ken diger bir konu, yatay ve esnek bir 6rgiit yapisinin yani sira demokratik bir yo-
netim anlayiginin, performansa gore 6deme sisteminin ve durumsal 6diillendirme
sisteminin uygulanmasidir®. Giiglendirme ile is yiikii artan personel bunun karsili-
ginda bir sey elde edemezse kendini kétii hissederek uygulamadan soguyacaktir™.
Giiglendirilen personel daha fazla risk listlenmekte, daha ¢ok calismakta ve orgiite
daha fazla katki saglamaktadir. Tiim bunlarin bir karsiligi olmali ve personel daha
fazla kazanmalidir. Aksi durumda uygulamanin devam ettirilmesi zorlagir.

Yapilan bir arastirmaya gore, personelin kendisini gii¢lendirilmis hissede-
bilmesi i¢in; isyerine istedigi kiyafetle gelebilmeyi, ise baslama ve bitis zamanina
kendisinin karar verebilmesini, amaclarin1 kendisinin belirlemesini, ¢alisma orta-
mini kendisinin dekore etmesini, kararlara katilmayi, miisteri beklentilerini en st
diizeyde karsilayabilmek igin yeni yontemler deneyebilmeyi istemektedir®. Isiyle
ilgili bu tiir yetkiler verilerek gii¢lendirilen personel is yerini kendi igyeri gibi be-
nimseyebilir. Bu durum performansini yiikselterek orgiite ciddi katkilar saglamasi-
na imkan verir.

” M. Ollikainen, s. 40.

76 Linda Honold, s. 210.

7 Linda Honold, s. 205.

8 Randy Miller, Dimensions and Patterns In Employee Empowerment: Assessing What Matters to
Street-Level Bureaucrats, Journal of Public Administration Research & Theory, Vol. 12, No. 3,
2002, s. 381.

Henry Coleman, s. 29.

Giilten Eren Glimiistekin, & Canan Emet, s. 21.

Hatice Sarialtin, & Aydin Yilmazer, s. 5.

Kay Greasley, s. 49.

Mohamed Zairi, Employee Empowerment: A UK Survey of Trends and Best Practices,
Managerial Auditing Journal, Vol. 17, No. 5, 2002, s. 268.
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2.2.3. Personeli Gii¢clendirmenin Yararlari

Giliglendirme uygulamasinin personele ve orgiitlere 6nemli yararlari var-
------- . Gii¢lendirilmis personel kendini isin sahibi gibi hissetmekte,
orgiite olan giliveni artmakta, kisisel gelisimi performansi ve is tatmini artmakta,
motivasyonu yiikselmekte, yaraticiligi artmakta, érgiitsel bagliligi artmakta, kendi-
sine olan giiveni gelismekte, orgiit amaglar1 dogrultusunda birtakim igleri iistlenme
ve sonuglandirma konusunda istegi artmaktadir. Gliglendirmenin is stresini ve isten
ayrilma niyetini azalttigi, umut ve iyimserligi artirdigi da bilinmektedir. Giiglen-
dirmenin personele yonelik tiim bu yararlar1 takim ¢aligmasini kolaylagtirmakta,
orgiitiin verimliligi ve performansini yiikseltmektedir.

Modern hizmet orgiitlerinde gii¢lendirilmis personelin miisteri beklentileri-
ni ¢ok daha hizli ve etkili bir sekilde karsilayabildikleri bilinmektedir®. Giiglen-
dirmenin &zellikle hizmet sektdriinde uygulanmasi biiyiik yararlar saglayabilir.
Hizmetin tiretildigi anda tiiketilmesi miisteri ihtiyaglarina aninda cevap verilmesini
gerektirmektedir. Karar verme ve uygulama yetkisi olan, yaratici ¢éziimler iiretebi-
len personel, miisteri beklentilerini ¢ok daha iyi karsilayabilir”. Goriildiigii gibi,
personeli gliclendirme hem &rgiitiin performansinin yiikselmesini, hem personelin
daha ¢ok tatmin olmasini ve daha ¢ok kazanmasini, hem de miisterilerin beklentile-
rinin daha iyi karsilanmasini saglayabilme potansiyeline sahiptir.

2.2.4. Personeli Giiclendirmenin Uygulama Engelleri ve
Olumsuzluklari

Personeli giliglendirmenin biitiin yararlarina ragmen, bazi drgiitlerde giiciin
personele aktarilmasina sicak bakilmamakta, komuta ve kontrol anlayiginin siirdii-
rlilmesi tercih edilmektedir. Giiglendirme konusundaki en 6nemli engel, yoneticile-
rin isteksizligidir. Yoneticilerin bir kismi, yetkilerini astlarla paylagmaktan dolayz,
islerin kontroliinii kaybedecekleri, sayginliklarim yitirecekleri, islerini kaybedecek-

8 Alan Bryman, Employee Perceptions of Empowerment, Employee Relations, Vol. 27, No. 4, 2005,

s. 366.
% Randy Miller, s. 381.
% Hatice Sarialtin, & Aydin Yilmazer,s. 6
87 Conrad Lashley, Towards An Understanding of Employee Empowerment In Hospitality Services,
International Journal Of Contemporary Hospitality Management, Vol. 7, No. 1, 1995, 5.169.
Gilten Eren Glimiistekin, & Canan Emet, s. 4.
Onne Janssen, The Barrier Effect of Conflict with Superiors in The Relationship Between
Employee Empowerment and Organizational Commitment, Work & Stress, Vol. 18, No. 1, 2004.
s. 56.
% Linda Honold, s. 205.
' Kyle Luthans, W. Using Positivity, Transformational Leadership and Empowerment to Combat
Employee Negativity”, Leadership& Organization Development Journal, Vol. 29, No. 2, 2008, s.
110.
Conrad Lashey, Employee Empowerment In Services: A Framework For Analysis, Personnel
Review, Vol. 28, No. 3, 1999, s. 169.
% M. Turan Cuhadar, s. 3.
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leri korkularma kapilirlar ve giiclendirme uygulamasina kars: gikabilirler”-". Eger
yoneticiler karar verme yetkilerinden vazgegmek veya bu yetkileri devretmek ko-
nusunda isteksiz iseler giiclendirme uygulamasinin basariyla gerceklestirilmesi
miimkiin degildir’’. Bu yiizden giiclendirme uygulamasinin yapilabilmesi, éncelik-
le yoneticilerin giiglendirmenin yararlar1 konusunda ikna edilmelerine baglidir.

Bazi yoneticiler isteksiz olsa da, glinlimiiz diinyasinda rekabetteki {istiinlii-
giin insana dayali olmas1 gercegi bu yaklasimin degismesini gerektirmektedir. Ko-
muta ve kontrol kiiltlirii mevcut personelin potansiyelinden yararlanilmasina engel
olmaktadir’’. Yoneticilerin personele, yalnizca kendilerine séyleneni yapan, isten
kagmaya calisan, pasif ve bagimli iretim unsurlar1 olarak bakmaktan vazgegmeleri,
uygulamanin daha ¢ok hayat bulmasini ve basarili olmasini saglayacaktir.

Personeli giiclendirmeye sicak bakilsa ve uygulansa bile her yerde ve her
zaman basarili olacaginin garantisi yoktur. Gii¢lendirilmis personel zaman zaman
kot kararlar alabilir. Ama ayn1 seyin bazen yoneticilerin basina da geldigi unutul-
mamalidir®. Yeteneksiz personel giiglendirildiginde yanlis kararlarin ve basarisiz-
ligin ortaya ¢ikmasi da beklenen bir sonugtur®. Bu yiizden, giiglendirme uygula-
masinda personelin istekliligi ve kapasitesi dikkate alinmalidir'®. istekli olmadig
halde giiclendirilen personelden basar1 beklemek gergekei olmaz'®'. Dolayisiyla
giiclendirmenin ancak uygun sartlarda, uygun kisiler ve yontemlerle basariy1 geti-
rebilecegi unutulmamalidir.

3. Aragtirmanin Modeli ve Hipotezler

Arastirmanin modeli Sekil 1’ de yer almaktadir. Bu kapsamda, personelin
kisilik 6zelliklerinin orgiitsel diizeyde yaratici ¢iktilar lizerinde hem dogrudan hem
de dolayl etkileri degerlendirilecektir. Personeli gii¢clendirme algilamasi ve algila-
nan Orgiitsel yaratici iklimin orgiitsel diizeyde yaratici giktilarla anlamli bir iliskisi-
nin olup olmadig1 degerlendirilecektir. Ayrica personeli giiglendirme algilamasi ile
algilanan yaratici iklim arasinda anlamli bir iligki bulunup bulunmadig: sorgulana-
caktir.

* Tim Claydon, Trusting Me, Trusting You? The Ethics of Employee Empowerment, Personnel

Review, Vol. 25, No. 6, 1996, s. 13.

Hatice Sarialtin, & Aydin Yilmazer, s. 6.

Robert Marshall, Employee Empowerment Works at Small Companies, Strategic Finance, Vol.
88, No. 3, 2006, s. 37.

7 Mohamed Zairi, s. 270.

% Robert Marshall, s. 39.

% Kevin Valadares, s. 220.

10 Kay Greasley, s. 49.

"' Linda Honold, s. 204.
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Personeli
Giiclendirme

Algilamasi \
Personelin Yaratici / [
Kisilik Ozellikleri \ v Yaratic1 Ciktilar
Algilanan Yaratict /

Iklim

Orgiitsel Diizeyde

Sekil 1. Aragtirma Modeli

Hipotez 1: Personelin yaratici kisilik 6zellikleri ile orgiitsel diizeyde yara-
tict ¢iktilar arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 2: Personelin yaratici kisilik 6zellikleri ile personeli giiglendirme
algilamas1 arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski vardir.

Hipotez 3: Personelin yaratici kigilik 6zellikleri ile algilanan yaratici iklim
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 4: Personeli Gliglendirme algilamasi ile orgiitsel diizeyde yaratict
ciktilar arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 5: Algilanan yaratict iklim ile orgiitsel diizeyde yaratici ¢iktilar
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 6: Personeli gii¢lendirme algilamasimin, personelin yaratici kisilik
Ozelikleri ile orgiitsel diizeyde yaratici ¢iktilar arasinda anlamli bir aracilik rolii
vardir.

Hipotez 7: Algilanan yaratici iklimin, personelin yaratici kisilik 6zelikleri
ile orgiitsel diizeyde yaratici ¢iktilar arasinda anlamli bir aracilik rolii vardir.

Hipotez 8: Personeli giiclendirme algilamasiyla, algilanan yaratict iklim
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki vardir.

4. Metodoloji
4.1. Arastirma Evreni ve Orneklem

Arastirma Kayseri’de faaliyet gosteren biiyiik 6lgekli bir orgiitte gercekles-
tirilmistir. Orgiitteki toplam ¢alisan sayis1 yaklasik 500°diir. Anketler drgiitiin orta
kademedeki bir yoneticisine teslim edilmistir, onun tarafindan dagitilmasi ve bir
siire sonra toplanmasi saglanmistir. Arastirmanin tamamen bilimsel amaglarla
yapildig1 ve cevaplayicilarin kimliklerinin arastirma agisindan 6nemli olmadigi
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gerek yazili gerekse sozlii olarak iletilmistir. Dagitilan 220 adet anketten, 211 tane-
si doldurulmus olarak almabilmistir. Yapilan degerlendirmelerde 8 anketin ciddi
olarak doldurulmadig tespit edildiginden degerlendirme dis1 birakilmistir. Dolayi-
styla istatistik analizlerde kullamlabilecek anket sayis1 203 olmustur.

4.2. Veri Toplama Yontemi

Yaratict kisilik 6zelliklerinin degerlendirilebilmesi i¢in Jesus Salcedo’nun
gelistirdigi 6lgek kullanilmustir'®. Olgegin giivenilirligi Crombach Alpha = 0,85
olarak hesaplanmigtir. Toplam 23 ifadeden olusan Glgek besli likert formundadir.
Olgekteki ifadelerin ¢ogu pozitif yonlii olup, bazi ifadeler terstir. Ornek ifade:
“Kendimi rahatsiz hissetsem bile yeni seyleri denemeyi severim.”

Personeli giiclendirme algilamasmin degerlendirilebilmesi i¢in Ashford,
Lee & Bobko nun gelistirdigi 6lgek kullanilmustir'®. Yapilan analizde Slgegin gii-
venilirliginin Crombach Alpha = 0,87 oldugu goriilmiistiir. On iki ifadeden olusan
dlcek besli likert formundadir. Olgekteki ifadelerin tamanu pozitif yonliidiir. Ornek
ifade: “Isimi yapabilmek i¢in nasil hareket edecegime kendi basima karar verebili-
rim.”

Algilanan yaratici iklimin degerlendirilebilmesi i¢in Ekvall’in gelistirdigi
olgek kullanilmustir'®. Olgegin giivenilirliginin Crombach Alpha = 0,86 oldugu
belirlenmistir. Olgek tamamu pozitif yondeki 6 ifadeden olusmaktadir. Besli likert
formundadir. Ornek ifade: “Orgiitiiniizde, yeni fikirlere pozitif yaklasildigini ve
cesaretlendirildigini hangi derecede hissedersiniz?”

Orgiitsel diizeyde yaratic1 ¢iktilarin seviyesi, cevaplayicilara sorulan 3 soru
yardimiyla belirlenmigtir. Besli likert formundadir. Sorular su sekildedir:
1. Kurumunuzda son bir yil igerisinde, kurum personeli tarafindan, bilinenlerden
farkli yeni tiriinler hangi siklikta gelistirilmistir? 2. Kurumunuzda son bir yil igeri-
sinde, kurum personeli tarafindan gelistirilen, kurumun basariya ulagsmasina katki
saglayan, bilinenlerden farkli fikirler hangi siklikta uygulamaya konulmustur? 3.
Kurumunuzda son bir yil igerisinde, kurum personeli tarafindan gelistirilen, kuru-
mun verimliliginin artirilmasina katki saglayan, bilinenlerden farkli fikirler hangi
siklikta uygulamaya konulmustur?

192 Jesus Salcedo, Using Implicit and Explicit Theories of Creativity to Develop a Personality
Measure for Assessing Creativity, Doctorate Thesis, Fordham University, New York. 2006, s.
186.

19 Isaiah Ugboro, s. 255.

1% Marcus Selart, A.ge., s. 366.
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5. Bulgular
5.1. Personelin Demografik Ozellikleri

Aragtirma kapsaminda yer alan kitlenin demografik 6zellikleri Tablo 2” de
yer almaktadir. Arastirmaya katilan kisilerin yaklagik yarismin 41-50 yas grubunda
oldugu, 31-50 yas grubunun ise % 80’lik bir orana sahip oldugu goriilmektedir.
Arastirmaya katilan kisilerin % 70’1 11 ve daha fazla yildir orgiitte ¢alismaktadir.
Egitim durumuna bakildiginda kitlenin yarisinin lise mezunu yaklasik diger yarisi-
nin ise On lisans, lisans ve yiiksek lisans derecesine sahip oldugu goriilmektedir.
Arastirma kapsamindaki kisilerin yaklagik % 84’#i evlidir. Bu sonuglara gore yas
ortalamasi oldukea yiiksek, agirlikli olarak kurumda uzun siiredir ¢alisan bir kitle
s0z konusudur.

Tablo 2. Personelin Demografik Ozellikleri

Degiskenler % Degiskenler %
Yas Medeni Durum
21-30 18,8 Evli 83,8
31-40 33,3 Bekar 16,2
41-50 46,4
51 ve ustii 1,4
Egitim Tecriibe (Y1)
Hkégretim 1,5 1-5 7,4
Lise 50 6-10 20,6
On lisans 10,3 11-15 44,1
Lisans 26,5 16 ve fazlasi 27,9
Yiiksek Lisans 11,8

Arastirma modelinde yer alan degiskenlerin uygulama sonucunda elde
edilmis olan ortalama degerleri Tablo 3’de yer almaktadir.

Tablo 3. Degiskenlerin Ortalama Degerleri

Model Unsurlari Ortalama Standart Sapma
Yaratic kisilik 6zellikleri 3,15 0,47
Personeli Giiglendirme 3,51 0,70
Algilanan yaratici iklim 2,68 0,78
Orgiit diizeyinde yaratici giktilar 2,45 0,88
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Tablodaki degerlere bakildiginda orgiit diizeyinde yaratici ¢iktilarin ve al-
gilanan yaratici iklimin ortalama bir diizeyde bulundugu, personelin yaratici kigilik
ozellikleri ve personeli giiglendirme algilamasmin nispeten yiiksek oldugu goriil-
mektedir.

5.2. Korelasyon Analizi

Aragtirma hipotezlerinin test edilebilmesi i¢in korelasyon analizi yapilmis-
tir. Elde edilen sonuglar Tablo 4’te goriilmektedir.

Tablo 4. Korelasyon Matrisi

1 2 3 4
1. Yaratic1 Kisilik Ozellikleri 1
2. Personeli Gii¢glendirme 0,63** 1
Algilamasi
3. Orgiit Iklimi Algilamasi 0,56** 0,44** 1
4. Orgiitsel Diizeyde yaratic 0,46** 0,28%* 0,75%* 1
Ciktilar
**p<0.01

Yaratict kisilik ozellikleri ile orgiit diizeyinde yaratict ¢iktilar arasinda
(0,46**)  pozitif yonli anlamli iligki goriilmiistiir. Dolayisiyla Hipotez 1 kabul
edilmistir. Bu sonug orgiitsel diizeyde yaratici ¢iktilarin elde edilebilmesinde per-
sonelin sahip oldugu yaratici kisilik 6zelliklerinin 6nemine isaret etmektedir.

Yaratict kisilik ozellikleriyle personeli giiclendirme algilamasi arasinda
(0,63**) anlaml1 ve pozitif yonlii bir iliski vardir. Bu durumda Hipotez 2 kabul
edilmistir. Bu sonuca gore yaratici kisilik 6zelligi giiclendikge, giiclendirme algi-
lamasinin da artmasi s6z konusudur.

Benzer sekilde yaratic kisilik dzellikleriyle orgiitsel iklim algilamasi ara-
sinda (0,56**) anlamli ve pozitif yonlil bir iligski vardir. Bdylece Hipotez 3 kabul
edilmistir. Bu sonuca gore yaratici kisilik 6zelligi gii¢lendikge, orgiitsel iklimin de
daha yaratici olarak algilanmasi s6z konusudur.

Personeli Giiglendirme ile orgiit diizeyinde yaratici ¢iktilar arasinda
(0,28**) pozitif yonlii anlamli iligki goériilmiistiir. Dolayisiyla Hipotez 4 kabul
edilmistir. Elde edilen bu sonug orgiit diizeyinde yaratici ¢iktilarin elde edilmesin-
de personeli giiglendirmenin 6nemini ortaya koymustur.

Algilanan yaratict iklim ile Orgiit diizeyinde yaratici ¢iktilar arasinda
(0,75**) pozitif yonlii anlamli iligki goriilmiistiir. Dolayistyla Hipotez 5 kabul
edilmistir. Bu sonug orgiit diizeyinde yaratici ¢iktilar elde edilmesinde orgiitte ha-
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kim olan iklimin 6nemini gostermektedir. Koreldsyon katsayisinin 1’¢ yakin olmasi
aradaki iligkinin ¢ok gii¢lii oldugunu gostermektedir.

Korelasyon analizinde elde edilen diger bir bulgu da giiclendirme algila-
masi ile orgiit iklimi algilamasi arasindaki (0,44**) anlamli ve pozitif yonlii iligki-
dir. Boylece Hipotez 8 kabul edilmistir. Bu sonuca gore giiglendirme algilamasi
yiiksek olanlarin aym zamanda orgiit iklimi de daha yaratici algilamalar1 veya or-
giitsel iklimi yaraticit algilayanlarm aym zamanda gii¢clendirme algilamalarinin
yiiksek olmasi s6z konusudur.

5.3. Arac1 (mediating) Regresyon Analizi

Personeli giiclendirme algilamasinin ve algilanan yaratici iklimin anlaml
aracilik rolleri olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla Baron ve Kenny’nin gelis-

tirdigi arac1 regresyon analizi yapilmistir'®.

Tablo 5. Araci Regresyon Analizi Tablosu 1

Kriter Onciil Beta t R’ F
1. | Personeli Personelin Kisilik 0.63 | 11.35° | 0.39 | 128.75"
Giiglendirme Ozellikleri
2. | Yaratict Personelin Kisilik 046 | 7397 | 021 | 5456
Ciktilar Ozellikleri
3. | Yaratici Personelin Kisilik 047 | 5907 | 0.21 | 27.187
Ciktilar Ozellikleri
Personeli -0.02 -0.23
Giiclendirme

Bu kapsamda, personeli giiclendirmeyi degerlendiren, araci regresyon ana-
lizinin sonuglar1 Tablo 5’te gdsterilmistir.

Elde edilen sonuglara gére Baron ve Kenny’nin sartlarmin karsilanmadigi
goriilmektedir. Dolayisiyla personeli gliglendirmenin anlamli bir aracilik rolii bu-
lunmamaktadir. Bu yiizden Hipotez 6 reddedilmistir. Korelasyon analizine gore
personeli giiclendirme algilamasiyla yaratici ¢iktilar arasinda anlamli ve pozitif
yonli bir iliski bulunmasina ragmen personeli giiglendirme algilamasi bir aracilik
roliine sahip degildir. Yani personelin kigilik 6zelliklerinin yaraticilik agisindan
zayif olmas1 durumunda gii¢lendirme uygulamasi ile bu durum telafi edilememek-
tedir.

Algilanan yaratict iklimin degerlendirildigi araci regresyon analizinin so-
nuglar1 Tablo 6’da yer almaktadir.

19 Derek Riley, Turnover Intentions: The Mediation Effects of Job Satisfaction, Affective Commit-
ment, and Continuance Commitment, The University of Waikato, Master of Applied Psychology.
2006, s. 55.
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Tablo 6. Araci Regresyon Analizi Tablosu 2

Kriter Onciil Beta t R F
1. | Algilanan Yaratici | Personelin Kisilik | 0.56 9.55%* 0.31 91.24%*
Iklim Ozellikleri
2. | Yaratici Personelin Kisilik | 0.46 7.39%* 0.21 54.56**
Ciktilar Ozellikleri
3. | Yaratici Personelin Kisilik | 0.07 1.20 0.55 125.09%*
Ciktilar Ozellikleri
Algilanan Yaratici | 0.71 12.41%*
Iklim

Ikinci analizde algilanan yaratici iklimin aracilik rolii degerlendirilmistir.
Elde edilen sonuglar algilanan yaratici iklimin anlamli bir aracilik roliiniin bulun-
dugunu gostermektedir. Bu yiizden Hipotez 7 kabul edilmistir. Algilanan orgiit
iklimi, yaratici kisilik 6zellikleri ile orgiitsel diizeyde yaratici ¢iktilar arasina girdi-
ginde, personelin yaratict kisilik 6zelliklerinin orgiitsel diizeyde yaratici ¢iktilar
iizerindeki anlamli etkisi ortadan kalkmaktadir. Bu durumda algilanan yaratici ik-
limin tam aracilik (full mediated) roliine sahip oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Persone-
lin kisilik 6zellikleri itibariyla yaraticiligl zayif olsa bile, orgiitte algilanan yaratici
iklim gii¢liiyse bu durum yaratici ¢iktilarin artmasini saglayabilmektedir.

6. Tartisma ve Sonu¢

Insanlik, ulasmis oldugu bugiinkii medeniyet diizeyini degismeye ve ge-
lismeye borgludur. Siirekli olarak “daha iyi” nin arayisi igerisinde olmak, yeni yon-
temler, yeni {irtinler ve yeni hizmetler gelistirmek artik vazgecilmez bir anlayistir.
Daha iyiyi aramanin, yeni lirlin ve hizmetler gelistirmenin yolu yaratici olmaktan
gegmektedir. Bu calismada orgiitler i¢in biiyiikk 6nem tasiyan yaraticiligin nasil
artirilabilecegi konusunda tespitler yapilmaya caligilmistir. Bu kapsamda yaraticili-
gin artirilmasinda 6nemli oldugu diisiiniilen yaratict kisilik zellikleri, personeli
giiclendirme ve yaratici orgiit ikliminin, orgiitsel diizeyde yaratici giktilar ile iliski-
leri degerlendirilmistir. Ayrica personeli giiclendirme ve yaratici orgiit ikliminin
aracilik rolleri analiz edilmistir. Arastirma biiyiik 6lgekli bir imalat 6rgiitiinde ger-
ceklestirilmistir.

Elde edilen sonuglar beklentileri dogrulamistir. Personelin yaratici kisilik
Ozelliklerine sahip olmalar1 ile orgiitsel diizeyde yaratict ¢iktilar arasinda anlamli
ve pozitif yonlii iligki vardir. Dolayisiyla orgiitlerin ¢alistirdiklar: personelin kisgi-
liklerinde yaratici nitelikler ne kadar yiiksekse orgiitsel diizeyde yaratici ¢iktilar o
oranda artmaktadir. Bu sonug literatiir ile uyumludur. Kratzer personel se¢imi yapi-
lirken yaraticilik potansiyeli yiiksek kisilerin tercih edilmesinin orgiitlerde yaratici-
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lig1 artiracagim ifade etmistir'®. Burke de yaraticiligin kisilikle iliskisini vurgula-
mustir. Kisilik insanin davramslarma yon veren 6nemli unsurlardan birisidir'®.
Dolayisiyla bir insan yaratici kisilik dzellikleri tastyorsa, bu 6zelliklerin onun dav-
ramglarina yanstyarak yaraticiliginin artmasi beklenir. Bdyle bir sonugtan yola
cikilarak, personel se¢imi yapilirken, yaratici kisilik ozellikleri dlgegi adaylara
uygulanarak yaratici kisilik 6zellikleri daha gii¢lii olan adaylarin se¢ilmesi yoluyla
orgiitsel diizeyde yaratici ¢iktilarin artirilmasi saglanabilir. Ancak personelin yara-
tic1 kisilik dzellikler tasimasi orgiitlerde dogrudan yaratici ¢iktilara doniismez. Or-
giitlin sahip oldugu nitelikler ve yonetim 6zellikleri personelin sahip oldugu yarati-
c1 potansiyelin ortaya ¢ikmasini saglayabilecegi gibi engel de olabilir.

Aragtirmada elde edilen diger bir bulgu personeli giiclendirme algilamasiy-
la orgiitsel diizeyde yaratici ¢iktilar arasinda anlamli ve pozitif yonli iligskidir. Bu
sonug da literatiirle uyumlu ve beklenen bir sonugtur. Yapilan aragtirmalar persone-
lin isleri lizerindeki kontrol giicleri arttik¢a yaraticiligin da artacagini ortaya koy-
mustur'®. Bir orgiitte her sey emir ve kurallara gore yapiliyorsa, yerlesik usul ve
yontemler kullaniliyorsa, personelin farkli seyler diisiinmeleri ve yeni yontemler
denemeleri miimkiin olmaz. Dolayisiyla belki ¢ok daha iyi iiriin ve hizmetlerin
gelistirilmesi engellenmis olur. Personele karar verme ve uygulama hakk: verildi-
ginde ise rutinin disina ¢ikilabilir ve bdylece yaraticilik artirilabilir. Personeli giic-
lendirmenin orgiit diizeyinde yaratici ¢iktilar1 artirdigi bu arastirmada da dogru-
lanmistir. Bu ¢ergevede, orgiitlerinde yaratici ¢iktilarin artmasini isteyen yonetici-
lerin yapmalar1 gereken diger bir uygulamanin personeli giiglendirme oldugu go-
riilmektedir.

Arastirmada ayrica yaratict orgiit iklimi ile orgiitsel diizeyde yaratici ¢ikti-
lar arasinda anlamli ve pozitif yonlii iliski goriilmiistiir. Bu sonu¢ da beklenen ve
literatiirle uyumlu bir sonugtur. Yapilan arastirmalar orgiit ikliminin yaraticilik
iizerinde anlaml1 bir etkisinin bulundugunun géstermektedir'”. Bu durumda eger
oOrgiitte yaratici ¢iktilarin artmasi isteniyorsa yaratici bir orgiit iklimi olusturulmast
onemli yararlar saglayacaktir.

Yaratic kisilik 6zellikleriyle personeli gii¢lendirme algilamasi arasinda an-
laml1 ve pozitif yonlii bir iligki vardir. Bu sonuca gore yaratici kisilik 6zelligi art-
tikca, giiclendirmenin de daha yiiksek diizeyde algilamasi s6z konusudur. Yaratici
kisilik 6zelliklerinin biinyesinde dzgiiven ve pozitif yaklasim bulunmaktadir. Bu
kisilerin kendilerine daha ¢ok giivenmeleri, olaylara daha pozitif bakmalar1 gliglen-
dirme algilamalarinin daha yiiksek olmasini saglamis olabilir.

Benzer sekilde yaratici kisilik 6zellikleriyle orgiit iklimi algilamasi arasin-
da anlaml ve pozitif yonlii bir iligki vardir. Bu sonuca gore yaratici kisilik 6zelligi
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giiclendikge, oOrgiitsel iklimin de daha yaratici olarak algilanmasi séz konusudur.
Yaratici kisilik 6zellikleri gii¢lii olan personelin sahip oldugu yaraticilik potansiye-
li, kendine giiven ve pozitif bakis acist 6rgiit iklimini daha yaratict algilamasini
saglamis olabilir.

Korelasyon analizinde elde edilen diger bir bulgu da giiclendirme algila-
masi ile orgiit iklimi algilamasi arasindaki anlamli ve pozitif yonlii iliskidir. Bu
sonuca gore giiclendirme algilamasi yiiksek olanlarin ayn1 zamanda &rgiit iklimini
de daha yaratici algilamalar1 veya orgiit iklimini yaratici algilayanlarin aynmi za-
manda giiclendirme algilamalarinin yiiksek olmasi s6z konusudur. Personelin bir
kismi orgiitlerine pozitif yaklasma egiliminde olabilir. Bu durumda orgiitle ilgili
tim ozelliklerin pozitif goriilmesi egilimi boyle bir sonucun ortaya ¢ikmasina se-
bep olmus olabilir.

Araci regresyon analizi ile elde edilen sonuglar bu arastirmanin en énemli
sonuglaridir. Literatiirde yaraticilik konusunda boyle bir aracilik analizine rastlan-
mamistir. Yapilan araci regresyon analizlerine gore, algilanan yaratici iklimin an-
laml1 bir aracilik rolii goriiliirken, personeli giiclendirmenin anlamli bir aracilik
roliiniin bulunmadig: tespit edilmistir. Bu analizlerin sonucunda, personelin yaratici
kisilik 6zelliklerinin zayif olmasi durumunda bunun gii¢clendirme ile telafi edile-
meyecegi, ancak yaratici 6rgit iklimi ile telafi edilebilecegi belirlenmistir. Bu du-
rumda yaratict orgiit ikliminin yaraticiligin artirilmasinda ¢ok biiyiik 6neminin
oldugu goriilmektedir. Yaratict orgiit iklimi, yaratici ¢iktilarin artmasina dogrudan
katk1 sagladig1 gibi, aracilik roliiyle dolayl olarak da katki saglamaktadir. Ozellikle
personelin yaratict kisilik 6zelliklerinin zayif oldugu durumlarda yaratici orgiit
ikliminin katkilariyla bu durumun telafi edilebilmesi 6nemli bir avantaj saglaya-
caktir. Yaraticiligr artirmaya calisan yoneticilerin bu durumu dikkate alarak, gerek
yeni ise alinacak personelin, gerekse mevcut personelin yaratici kisilik 6zellikleri-
nin degerlendirilmesini saglamalar1 gerekir. Ayrica Orgiitte gecerli olan yaratict
orgiit iklimi algilamasi ve personeli giiclendirme algilamasinin da belirlenmesi
yarar saglayacaktir.

Literatiirde yer alan arastirmalarda yaraticilik konusunda bir aracilik anali-
zine rastlanmadigi i¢in, ortaya ¢ikan sonuglarin karsilastirilmas1 miimkiin olmamis-
tir. Zaman igerisinde benzer analizlerin yapildig1 arastirmalar ¢ogalirsa bu tiir kar-
silastirmalarin yapilmasi miimkiin olabilecegi i¢in ortaya ¢ikan sonuglarin genelles-
tirilmesi de saglanabilir.

Bu galismanin uygulamasi genis kapsamli olmadigi i¢in genellestirilmesi
konusunda iddiali olunmamalidir. Ancak orgiitsel diizeyde yaratict ¢iktilarmn arti-
rilmasi gibi dnemli bir konuda elde edilen bulgular yol gdsterici bir nitelik tagimak-
tadir.

Orgiitsel diizeyde yaratici ¢iktilarin artirilmasi konusuna ilgi duyan aras-
tirmacilarm 6neri sistemlerinin orgiitsel diizeyde yaratici ¢iktilar {izerindeki etkile-
rini arastirmalar1 anlamli sonuglar verebilir.
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