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Ozet: Degisik ve farkli duygulari yénetmek, ¢alisanlarin bu duygularindan dolay:
kendilerini suglu gibi hissetmeleri yerine duygularmm orgiit igin saglayacagi
avantajlar1 onlara kullanmay1 gostermek yaratici orgiitsel ¢iktilar elde edebilmede
hayati rol oynar. Bu ¢alismada liderlerin, gerek kendi davranig ve hareketleriyle
gerekse yaraticiligi destekleyen bir orgiitsel iklim olugturmak yoluyla ¢alisanlarin
yaraticilik yeteneklerini uyandirma ve gelistirmede onemli bir yere sahip olan
duygusal zekalarimin Onemine deginilecek ve duygusal zeka ile yaraticilik
ozellikleri arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikaran bir model Onerilecektir.
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L.Giris

Insanlar igin kullanildiginda yaraticilik kelimesi daha 6nce var olan fakat
heniiz kesfedilememis kavramsal iligkilerin ortaya ¢ikarilmasi anlamina
gelmektedir. Yaraticilik kavramu ile ilgili arastirmalarin mazisi nerdeyse yiiz
yili bulur ama yaraticili§in ¢alisma hayati iizerindeki etkisinin incelenmesi
cabalar1 yenidir. Cagdas organizasyonlardaki g¢alisanlarin yaraticiligi {izerine
yapilan orgilitsel aragtirmalar bugiine kadar hep ihmal edilen ve 6nemi fark
edilemeyen bir alan olmustur. Son yillarda yapilan arastirmalar, calisanlarin
yaraticilik yeteneklerinin nasil gelistirilecegi ve bunun oOrgiit performansina
etkisinin nasil olacag: {izerinedir. Bu incelemelerin bir¢ogu yaraticiligi artiran
veya engelleyen oOrgiitsel faktorleri bulmay1 amaclar. Bu faktorlerden biri de
liderlerin sahip olduklar1 duygusal zeka kavramidir (Tierney vd., 1999: 599;
Locke - Latham, 1990: 35).

Yaraticilig1 belirleyen etmenleri arastiran ilk arastirmacilar, bireysel
farkliliklar iizerine egilmislerdir. Bu perspektiften bakinca, bir¢cok birey
potansiyel olarak yaraticilik kabiliyetine sahip olmasina karsin, bazi 6zelliklere
sahip olan sahislar digerlerine nazaran daha fazla yaraticidirlar (Feist, 1998:
291).

Daha yeni olan ¢aligmalarda ise yaraticiligi etkileyen faktorlerden olan,
bireysel 6zelliklerden ¢cok durumsal veya baglamsal faktorler ele alinmistir. Bu
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gibi faktdrlerden biri de liderlerin etkisidir. Liderler ¢alisanlarin yaraticiliklarim
dogrudan veya dolayl1 yoldan etkilerler. Liderler orgiitlerdeki statiikoyu tehdit
eden yeni ve yararl fikirlerle gelen galisanlari destekleyici ve cesaretlendirici
tutum ve davraniglaniyla bu g¢alisanlarin yaraticiliklarini dogrudan etkilerler.
Ornek olarak Oldham ve Cummings (1996) yaraticilikla ilgili olarak iki
farkli liderlik tipini incelemislerdir. Bunlardan biri calisanlar1 dinleyen ve
cesaretlendiren destekleyici liderlik tipi, digeri ise galisanlar kesin belirlenmis
sinirlar i¢inde kalmaya zorlayan ve onlara baski uygulayan kontrolcii liderlik
tipidir. Oldham ve Cummings arastirmalarinin sonucunda kontrolcii liderlik
tarzinin calisanlarin ve Orgiitiin  yaraticilifiyla ters orantili degistigini
ispatlamiglardir. Yani destekleyici liderlik tarzi yaraticiligi gelistirmektedir.

Liderler yaraticiligin yasaklanmasi yerine desteklenmesini saglayan
orgiitsel bir iklimin olusturulmasina katida bulunarak da ¢alisanlarin
yaraticth@mi dolayli yoldan etkilerler. Ornegin; Amabile vd. (1996) isyerinde
yaraticilig1 engelleyen veya tesvik eden faktorleri incelemigler ve tesvik eden
faktorlerin en baginda destekleyici orgiit ikliminin bulundugunu ve bunu da
liderlerin olusturdugunu belirtmiglerdir.

Mumford vd. (2003) yaratic1 diisiincenin kritik bilesenlerinden birisi olan
fikirlerin degerlenmesi asamasinda, yaratici diisiinceyi canlandirabilecek ve
liderin yaratici cabalarin1 bigimlendirebilecek bir faktorii, yani standartlart
incelemislerdir. Bu arastirmada hangi tlir standartlarin  yaraticiligi
etkileyecegine deginilmemis olmasina ragmen, Halbesleben vd. (2003) bu
konuya, yaptiklar1 arastirmada yer vermigler ve liderlerin ¢alisanlarin yaratici
fikirlerini degerleme siirecinde zaman ¢ercevesi, siralama, es zamanlilik gibi
bazi diisiinme kriterlerinin 6nemli standartlar oldugunu bulmuslardir.

Stenberg vd. (2003) orgiitlerde olusabilecek yaratici fikirlerin
degerlendirilmesinde liderlerin gevresel risk ve firsatlar1 algilama stratejisinin
de etkili oldugunu ispatlamiglardir.

Liderlik bi¢imlerinin yaratici diisiinceye etkisinin incelendigi birkag
arastirma daha mevcuttur. Bunlardan biri, Jaussi -Dionne (2003)nin degisimci
liderlik tarzinin yaratici diistincenin orgiitteki gelisim siirecine olan etkisidir. Bu
aragtirmanin sonucunda degisimci liderlik tarzinin, degisik gruplarin yeni fikir
ve iirlinlere katilmasina olanak vermesi, grup bagliligini etkinlestirmesi ve yeni
fikir ve diisiinceler iizerinde dogrudan bir etkisinin bulunmas1 gibi 6zellikleri
nedeniyle yaratict diisiincenin gelisiminde daha onemli bir rol oynadigi
bulunmustur.

Diger bir aragtirmada Zhou-George (2003) liderlerin duygusal zekalarinin
yaraticilik silirecinde kritik bir éneme sahip oldugunu ve duygusal zekanin
yaraticilik olusum siirecinin her asamasinda etkili bir degisken oldugunu
belirtmiglerdir.

Literatiir aragtirmas1 sonucunda liderlerin duygusal zekalarinin yaraticilik
iizerine etkisine dair yalnizca bir aragtirmaya rastlanmis olup bu konudaki
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boslugu doldurmak amaciyla aragtirmamizda ilgili konuya deginilip bir model
oOnerilecektir.

II.Yaraticihk ve Lider

Yaraticilik, ¢ok kullanilmasina ragmen pek c¢ok kere yanlis ifade edilen
bir sozciiktiir. Burada bahsedilen yaraticilik yoktan bir sey var etme anlaminda
degil; bireyin, beyninde depolanan bilgiler arasinda daha once bagkalarinin
farkina varamadig: iliskileri gdérmesi ve agiga ¢ikarmasi siireci anlaminda
kullanilmigtir.  Tanimi  goézardi edilirse, yaraticilik seviyesini  belirleyen
degiskenler iizerinde tam bir fikir birligi yoktur (Drake, 2003: 514). Tennyson-
Breuer (2002) ve Lee vd.’e (2002) gore yaraticilik, geleneksel olarak hem
sosyo-biligsel yeteneklerin bir 6lgiisii, hem de probleme uygun ve yeni ¢oziimler
getiren aktif bir biligsel siirectir. Fisher-Specht’e (1999) gore ise yaraticilik, her
yasta canlandirilabilecek ve gelistirilebilecek, yasam boyu devam eden bir
stireg, bagarili ve uyum gosterici bir kisiligin anahtar1 oldugu gibi ayn1 zamanda
da ikilemlerle ve meydan okumalarla bas edebilmenin formiiliidiir. Diger bir
tanima gore ise yaraticilik; yeni, alisitlmamig, uygun fikir, ¢éziim ve is
stireglerinin iirinlidiir. Yaraticiigin yalnizca orijinallik olarak diistiniilmesi
yanhistir. Uygunluk, yararlilik ve yapilabilirlik de yaratici diisiinceyi tuhaf
fikirlerden ayiran 6nemli 6gelerdir (Shalley-Smith, 2001: 2; Kletke vd., 2001:
219). Yaraticilik yillarca dahilerin esrarengiz 6zelliklerine atfedilmis ve onlarin
olaganiistii kapasiteleriyle aciklanmistir (Rubinstein, 2003: 696). Oysa,
yaraticilik dogustan gelmez zamanla 6grenilir (Winner, 1997: 355; Edwards,
2001: 684). Feist-Barron (2003) yaptiklar1 arastirmalarda; yiiksek seviyede
zekanin yiiksek seviyede yaraticiligl garanti etmedigini, yaraticilikla zeka
arasinda cok yiiksek bir korelasyon olmadigini ve daha zeki bir bireyin daha
yaratici bir kisi anlamina gelmedigini bulmuslardir.

Yaraticilik, dogas1 geregi bireysel bir siiregtir. Yaratici grup etkinlikleri
ise kolaylastiric1 ve hizlandirici etkinliklerdir. Herkesin bir Olgiide yaratici
oldugu ve yaraticiligini gelistirilebilecegi kabul edilmektedir. Yaratma siirecinin
bes agamada ele alinmasi miimkiindiir (Malaga, 2000: 126; Goeltsch-Davis,
1997: 527; Robbins, 1997: 65; Lee vd., 2002: 246):

1. Sorun tanimlama, firsatlar1 belirleme: acgik ve belirgin olarak neyi
¢cOzecegimizi tanimlamaktir. Rastlantisal diislinceler sik sik yararli
olabilir, ancak yaratict diisliince sorunun agik olarak belirlenmesiyle
gelistirilebilir.

2. Bilgi toplama: konuya iliskin perspektif edinme ve konunun detaylarini
O0grenme agamasidir.

3. Fikir Uretme: sorun tanimlandiktan ve bilgi toplandiktan sonra, sorunun
¢Oziimiiyle ilgili yeni yontemlerin arastirilmasidir. Bu arastirma, bir
cok yontemlerin uygulandig1 gii¢ bir zihinsel ¢alismay1 gerektirir.

4. Fikri gelistirme ve degistirme: bulusun yapildigi veya ¢oziimiin
bulundugu agamadir.
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5. Uygulama: bulusun uygulanabilirliginin tartigildigt  ve bulusun
uygulandigr asamadir. Degerlendirme ve gergeklestirme cesaret
isteyen bir siirectir.

Organizasyonlarda yaraticiligin ve yenilik¢iligin gelistirebilmesi igin
anahtar katalizor gorevini yeterli sayida yetismis ve motive olmus liderler
gorecektir (Halbeslebena vd., 2003: 433; Mumford vd., 2003: 411; Shalley-
Gilson, 2004: 34). Alisilmamis ve geleneksel olmayan lider davranislart
orgiitlerde yaraticiligr gelistirme ve etkinlestirmede onemli rol iistlenir. Bu
liderler birer model gibi davranarak c¢alisanlar1 da kendileri gibi farkli ve
yaratici diisinmeye sevk ederek orgiitlerin faydalarini ve kazanglarmi bir¢ok
¢ikar gurubu agisindan maksimize ederler (Jaussi-Dionne, 2003: 495; Kahai vd.,
2003: 500; Goleman vd., 2003: 1).

Liderler yaraticili1 orgiite yerlestirebilecek kisilerdir. Liderler, orgiitte var
olan yaraticilik yetenegini ortaya cikarir ve bunun igin gerekli vizyonu
olustururlar. Liderlerin orgiitte sagladigi yaratici unsurlar asagidaki gibidir
(Angela, 1997: 120; Baer vd., 2003: 569; Zhou-George, 2003: 549; Hunt vd.,
2004: 151; Amabile vd., 2004: 6):

¢ Is iizerinde duyarlilik kontrolii: Isgiiciine hangi isi yapacag: ya da nasil
yapacag1 konusunda karar verme 6zgiirliigiiniin taninmasi,

. Miicadele: Zor projeler ve oOnemli gorevlerde siki calisma
duygusunun yaratilmasi,

* Yeterli kaynaklar: Basar1 icin gerekli olan fonlarin, materyalin,
faaliyetlerin ve bilginin saglanmasi,

. Yonetici tesviki: Amaglart belirleyen, isgiiciini ve c¢alisma

gruplarmi destekleyen, onlara katki saglayan ve orgiit i¢cinde duyulan
destekleyici bir yonetici anlayisi,

* Orgiitsel tesvik: Yaraticihigi agiklik ve olumluluk temeline dayali
olarak tesvik eden bir kiiltiir, yaratici ¢aligmalar i¢in 6diil ve onay,
yeni diisiinceleri geligtiren ve bu vizyonu paylasan mekanizmalar
saglamak.

II1. Duygusal Zeka

Duygusal zeka terimini ilk defa Salovey ve Mayer (1990) ileri siirmiis
olmasina ragmen benzer bir kavram olan sosyal zeka terimini ilk ortaya atan ise
Thorndike’dir (Rooy-Viswesvaran, 2003: 2; Jordan vd. 2002: 197). Duygusal
zeka, bireysel kontrol, direng, kendini motive edebilme, bagkalarini ve ig
diinyalarin1  anlayabilme ve iliskileri yonlendirebilme kabiliyetlerinin
karigimidir (Suchy, 1999: 60; Wolff vd. 2002: 510). Diger bir deyisle duygusal
zeka, bireyin kendisinin ve digerlerinin duygularini, hissettiklerini,
diisiindiiklerini ve hareketlerini anlayabilmesi, agiklayabilmesi ve siirecleyerek
yonetebilmesidir (Kelly-Barsade, 2001: 104; McPhail, 2004: 2). Duygusal zeka
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lizerine yapilan arastirmalar onun giivenilir bir sekilde dlgiilebilir ayr ve farklh
bir zihinsel kabiliyet oldugunu gostermistir (Bracke vd., 2004: 1387).

Isyerinde duygular1 yénetmek giiniimiizdeki yonetim gelismelerinin
odagint olusturmaktadir. Calisanlarin davraniglar1 ve onlarin {irettikleri
duygusal durumlariyla iligskilendirilmektedir (Ashkanasy vd., 2002: 317).
Duygusal zekanin isle ilgili ¢iktilar1 ve kisilerarasi iliskileri etkileyerek is
basarisin1 dogrudan etkiledigi yapilan arastirmalarda ortaya konmustur (Day-
Carroll, 2004: 1444).

Duygusal zekanin birden fazla bilesenden olustugu genel kabul gdérmiis
olup, bunlar su sekilde siralanabilir (Day-Carroll, 2004: 1444; Roy-
Viswesvaran, 2003: 2):

= Duygular1 degerleme ve agiklama: bireylerin gerek kendi gerekse
bagkalarmin duygularinin farkinda olmasi, bunlart degerlendirebilmesi
ve aciklayabilmesi yani empatik olmasidir.

»  Duygular kullanma: Duygusal zekanin etkili bir sekilde bilginin biligsel
siireclemesine olanak vermesiyle ilgili boyutudur.

= Duygu bilgisi: bireylerin kendilerinin veya baskalarinin tecriibe ettigi
duygularin sebep sonug iligkilerinin farkinda olmasi ve bu duygularin
zaman i¢inde nasil degisebilecegini tahmin edebilmesiyle ilgili boyut.

* Duygularin yonetimi: duygu bilgisine sahip olan bireyin bununla
yetinmeyip bu duygulara yon verebilmesi ve kontrol edebilmesiyle
ilgili boyuttur.

IV. Yaratic1 Diisiincenin Olusum Siirecinde Liderlerin
Duygusal Zekasinin Onemi
Yaratici diisiince farkli gelisim siireclerinden meydana gelmistir. Ama
burada onemli olan nokta yaratict diisiincenin bu siirecin herhangi bir
safhasinda ortaya cikabilecegi ve aradaki bazi siiregleri atlayabilecegidir.
Duygusal zekanin tiim bilesenleri yaraticilik siirecinin biitiin adimlariyla birebir
iligki halinde olup, yaraticiligin olusabilecegi her basamagi da etkiler.

A. Sorun Tanimlama ve Firsatlart Belirleme Asamasinda Liderin Duygusal
Zekasinin Onemi

Yaraticiligin  canlandirilabilecegi yollardan birisi yaratict fikir ve
coziimlerin iretilebilecegi bir problem veya bir firsatin tanimlanmasidir. Bu
asama Ozellikle gorevleri rutin ve siradan is yontemleri izlemek olan ¢alisanlar
icin can alicidir. Ciinkii, bu calisanlar her giin ayni is prosediirlerini takip
ettikleri i¢in yaptiklar1 isi en ince detayina kadar bilirler. Fakat yaptiklar1 bu
isleri daha iyi nasil yapabileceklerini kendiliginden diisiinmezler. Biraz
cesaretlendirme ve tesvikle gorevi yaraticilik olan ¢aliganlara gore bu asamada
yani bir sorunun veya bir firsatin tanimlanmasi ve tasvir edilmesinde daha
basarili olabilirler. Duygusal zekaya sahip liderler, calisanlar i¢in bu asamada

425



gerekli olan cesaretlendirme ve tesviki onlara orgiitlerinde sunabilecek yegane
kaynaklardir. Organizasyonda ¢alisan bazi yoneticiler veya caliganlar yeniligin
ve daha farkli is yapma yoOntemlerinin gereksiz oldugunu disiinebilir ve hatta
bunun kendileri i¢in bir tehdit oldugunu sanabilirler. Bu durumda orgiitte
catismalar ve anlagsmazliklar bas gosterebilir. Duygusal zekaya sahip liderler
farkl fikirlerdeki insanlarin duygularini, yetenekleri araciligryla yoneterek daha
ilimli ve anlagma yanlist bir havay1 olusturarak yaratici ortamin gelismesine
katki saglayabilirler. Duygusal zekaya sahip liderler problem tanimlama veya
firsat belirlemenin altinda yatan biligsel siiregleri duygular1 kullanarak
kolaylastirabilirler. Mesela, olumlu ruh haline sahip olan ¢alisanlar daha
iyimser, genis bakis agili ve kendinden emindirler. Diger taraftan olumsuz ruh
haline sahip ¢alisanlar daha kotiimser, hata ve yanliglar1 bulma ve gérmeye daha
yatkindirlar. Duygusal zekaya sahip liderler bu ruh hallerinin yaraticilik iizerine
yaptig1 etki bilgisine sahip olarak iyi bir zamanlama ve ayarlamayla, her iki
calisan tipini de goniillii olarak yaraticilik faaliyetlerine dahil edebilir. Ornegin;
olumlu ruh haline sahip ¢alisanlarin genis bakis agisini ve olumlu yaklasimlarini
kullanarak var olan ama farkinda olunmayan firsatlar1 belirleyebilirken, diger
taraftan olumsuz ruh haline sahip olanlarin sorunlart goniillii olarak ve hemen
gorme Ozelliklerinden yararlanarak da orgiitli tehdit eden problem ve tehditleri
tanimlayabilirler (George- Zhou, 2002: 690). Bu baglamda;

H;. Duygusal zeka; liderin, problemleri tanimlama ve ilerleme firsatlarini
belirlemesinde engel olabilecek ¢alisan hognutsuzlugunu tespit etme ve bununla
basa ¢ikabilmesinde yardim eder.

H,. Duygusal zeka; liderin, problemleri tanimlama ve ilerleme firsatlarini
belirleme asamasinin altinda yatan bilissel siirecleri kolaylastirmasinda gerekli
olan duygular1 kullanabilmesinde yardimci olur.

H;. Duygusal zeka; liderin, statiikoyla karsilasan ve rahatsizlik duyan
calisanlarm  bu  duygularmi  kontrol  edebilmesinde  ve  onlarn
cesaretlendirmesinde yardimei olur.

B. Bilgi Toplama Asamasinda Liderin Duygusal Zekasinin Onemi

Yaraticiligi canlandirmanin diger bir yolu bilgi toplamadir. Calisanlar
yalnizca dar bir alanda ve dogrudan kendi alanlariyla ilgili bilgiler
edinmektense daha genis ve dolayli bilgileri de Ogrenmelidirler. Zaten
yaraticilik daha once ilgisiz gibi goriinen bilgiler arasi da iliskiler kurma yoluyla
yeni ve faydali fikirler {iretmek olduguna gore, genis bilgi yelpazesine sahip
olmayan c¢alisanlarin yaratici yetenege sahip olabilecegini sdylemekte zor
olacaktir. Calisanlar normal olarak yapmak zorunda olduklar isleri oldugundan
dolay1 genis kapsamli bilgi toplamayi ikinci plana atarak mevcut gorevlerini en
etkili sekilde yerine getirme iggiidiisiine sahip olacaklardir. Diger taraftan
yaratici bir eylem i¢in bir araya gelmis bir grupta, degisik kiiltiir, karakter, ilgi
alan1 gibi degiskenler yliziinden hangi tiir bilginin toplanacagi bir sorun
olacaktir (Mumford vd., 2002: 710). Duygusal zekaya sahip liderler bu zitliklar
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arasindan takipgilerinin duygularini yoneterek berrak bir ortami ve uzlagmay1
olusturabilirler.

Duygusal zekaya sahip liderler, yeterli kaynaklara sahip
olamadiklarindan veya basariya tam ulagamamaktan dolay1 olusabilecek
sabirsizliklar1 ve hayal kirikliklarini, ayn1 zamanda calisanlarin erken basari
kutlamalar1 yiiziinden ve yaptiklarindan dolayr tatmin olma duygusundan
kaynaklanabilecek olumsuzluklar1 anlama yetisine sahiptirler. Dolayisiyla;

H,. Duygusal zeka; liderlerin, ¢alisanlarin yaraticiligi gelistirmek igin
gerekli olan bilgiyi toplayamamasindan dolay1 onlarda olusabilecek duygusal
rahatsizliklarin farkinda olmasina yardimeci olur.

Hs. Duygusal zeka; liderlerin, c¢alisganlarin pozitif ve negatif
duygularinin, bu duygularin sebep ve sonuglarinin bilgisine sahip olmasinda ve
bunlar1 yonetebilmesinde yardimci olur.

He. Duygusal zeka; liderlerin, ¢alisanlarin duygularimi ydnetebilmesine
olanak wverir, dolayisiyla calisanlar ¢ok degisik bilgileri toplamaya ve
o0grenmeye meyilli olabilirler.

C.Fikir Uretme Asamasinda Liderin Duygusal Zekasinin Onemi

Yaratici fikirlerin genellikle kendi alanlarinda uzman bilim adamlarinin
beyinlerinde olusan bir anlik simsek ¢akmasinin sonucu oldugu fikri yanlistir.
Yaratici fikir ¢cok zaman alir, lizerinde ¢ok diisiiniilmesi gerekir, kutunun digina
bakmayi, farkli sinirlar1 kesfetmeyi ve ilgisiz gibi goriinse de farkli diisiincelerin
birlestirilmesi ve kaynastirilmasini gerektirir. Yani biiylik g¢abalar sonucu
ortaya cikar. Bu zahmetli is ¢alisanlarin yorgun ve huzursuz bir ruh haline
girmelerine neden olur (Vosburg, 1998: 317).

Duygusal zekaya sahip liderler, calisanlar1 motive ederek onlarin ruh
halini olumluya g¢evirmeyi, ayn1 zamanda fazla olumlu ruh halinde de gerekli
uyarilar1 yaparak bunun neden olabilecegi gevsemeyi engelleyebilir. Buradan
hareketle;

H;. Duygusal zeka; liderlerin, yaratici fikirleri olan g¢alisanlarinin ruhsal
durumlarindaki gelgitlerinin farkinda olmasina ve bunu tam ve dogru bigimde
degerlendirmesine katkida bulunur.

Hs. Duygusal zeka; liderlerin, ¢aliganlarin pozitif veya negatif ruh halinde
olup olmadig1 bilgisini onlara kazandirarak, c¢alisanlarin erken ve
olgunlasmamig basarilarindan dolayr daha iyi fikirlerin gelismesini
engelleyecek erken tatmin halini Onleyerek, onlari mevcut olan iirettikleri
fikirlerinden daha iyisini yapabilecekleri konusunda cesaretlendirmesine
katkida bulunur.

D. Fikir Gelistirme Asamasinda Liderin Duygusal Zekasinin Onemi

Fikri gelistirme sathasinda calisanlar fikirlerinin yargilanacagi belki de
giiliinecegi korkusuyla akillarina gelen yeni ve yaratict fikirleri soylemekten
kacinabilirler. Yaratici bir fikri ve diigiincesi olan calisan bunu digerleriyle
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tartisarak ve iletisim kurarak gelistirmek ve fikrinin ger¢ek bir degerinin olup
olmadigini Ogrenmek isteyecektir. Calisan bu degerlendirmeyi genellikle
kendisinden {ist konumda olan sefi veya boliim yoneticisiyle yapacaktir. Bazen
yaratict diislinceler c¢alisanlarin fikirlerini digerleriyle tartisitken ortaya
cikabilmektedir. Dolayisiyla bu siire¢ yaraticilik agisindan hayati Onem
tagimaktadir (Zhou-Oldham, 2001: 155). Fakat calisanlarin fikirlerini
tartistiklar1 ve iletisim kurduklar1 yonetici konumdaki bu bireylerin, fikirleri
olgunlasmadan degerleme yaklasimi, fikirleri yapict ve objektif kriterlere gore
degerlendirmeme egilimi, her tiirlii degisimin kendilerini tehdit ettigine dair
olan inanglar1 ve kendi sahsi iliskilerini bu fikirlerin degerlemesine karigtirmak
gibi olumsuz davranislar, fikir gelistirme asamasinda yikici faktorler
olmaktadir. Yiiksek duygusal zekaya sahip liderler, kendi duygularini ve
bagkalarmin duygularin1 iyi analiz edebilme yetenekleri sayesinde, fikri
gelistirme sathasina empatik O6zelliklerini kullanarak, fikri tam ve dogru
bicimde degerlendirerek ve hatta gelismesine katkida bulunarak bu siirecin
basarili bir sekilde sonlanmasini saglayabilirler. Dolayisiyla;

Hy. Duygusal zeka; liderlerin, hem kendi hem de yaratici fikir iireten
calisanlarin duygularimin farkinda olmasina ve bunlari yonetmesine katkida
bulunarak, liderlerin tarafsiz bir sekilde fikir ve ¢alisanlar1 degerlemesine neden
olur.

Hyp. Duygusal zeka; liderlerin, fikirlerin sahiplik ve miilkiyeti
konusunda empati vasitasiyla hassas davranmasina olanak vererek, daha fazla
fikrin gelismesine katkida bulunur.

Hy;. Duygusal zeka; liderlerin, hem kendi hem de bagkalarim
fikirlerinin farkinda olma ve bunlar1 yonetme Ozelligi sayesinde, yaratici
fikirlerin degerlemesi, geri beslemesi ve bu fikirlerin degistirilerek gelismesi
konusunda yaratici fikir gelisim siirecine katkida bulunmasina olanak verir.

E. Fikir Uygulama Asamasinda Liderin Duygusal Zekasinin Onemi

Yaraticiligin uyandirilabilecegi son yol fikir uygulamasidir. Fikirleri
uygulamak veya degisimi gerceklestirmek genellikle kolay bir siire¢ degildir ve
orgiitteki diger bireylerin ve birimlerin katilimimi gerektirir. Ciinkil yeni bir fikir
uygulamaya konulacagi zaman eski sistemin ve statilkonun engellemeleriyle
karsilasir. Ayrica yeni bir fikri uygulamak belirli bir kaynagi ve boliimlerarasi
destegi zorunlu kilar. Dolayisiyla, bu fikirlerin kabul edilmesi ve uygulamaya
konulmasindan oOnce, ¢alisanlar kendi fikirlerinin tutundurma faaliyetlerinin
yapilmasma ihtiyag duyarlar. Bu tutundurma faaliyetlerinin zor bir asama
olmasi ¢alisanlarda bezginlige ve hayal kirikligina yol acabilir. Ayrica yaratici
bir fikrin uygulanmas: degisik fonksiyonel birimlerde c¢alisanlarin ortak
cabalarmi gerektirir. Farkli fonksiyonel bdliim elemanlarinin olusturdugu
yaratic1 fikrin uygulanmasi siirecinde degisik goriisler olabilir ve bu durum
calisanlararas1 huzursuzluga ve catismalara neden olabilir (Mumford vd., 2002:
711).
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Duygusal zekaya sahip liderler, kendini takip edenlerin huzursuzluklarini
ve igsel c¢atigma olasiligini hemen fark edebilir ve bu olumsuz havayi
yonetebilirler. Boylece calisanlar kendi fikirlerinin degerli oldugu inancina
sahip olmaya devam ederler. Gerekli uzlasma ortami ve iletisimi saglayan
duygusal zekaya sahip liderler fikirlerin uygulanma asamasini bu sekilde
basarili bir siirece doniistiirebilirler.

H;;. Duygusal zeka; liderlerin, calisanlarin yaratici fikirlerinin
uygulanmasi asamasinda olusabilecek rahatsizliklarinin farkinda olmasina
imkan verir.

Hy;. Duygusal zeka; liderlerin, c¢alisanlarin yaratict fikirlerinin
uygulanmasi asamasinda olusabilecek rahatsizliklar1 engellemesine, bu
calisanlarin daha dayanikli ve saglam durmalari yoniinde motive etmesine
olanak verir.

Yukarida verilen ve sebepleri agiklanan hipotezler 1s1ginda liderlerin
duygusal zekalarinin orgiitsel yaraticiligi etkileme sekli asagidaki modelde
gosterilmistir.

YARATICILIK SURECI
SorunFirsat
Tanimlama
DUYGUSAL ZEKA l
(Bilegenler) Bilgi Toplama
] lan Dederl
| e | Fikir Uratrne
| Duygulan Kullanma | GRGUTSEL
Duygu Bilgisi l YARATICILIK
[ Duygulann Yénetimi | Fikir Geligtirme
Uygulama

Sekil 1. Yaraticilik Siirecinde Duygusal Zekanin Onemi ve Etkisi
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V.Sonug¢

Isletme yonetimi literatiiriinde yaratic1 yonetim yeni bir kavram degildir.
Ancak; insan haklari, insani degerler, kisilik kavrami, insanin herseyden dnemli
bir varlik olarak ortaya g¢ikmasi, genel olarak egitim ve yasam diizeyinin
ylikselmis olmasi, insanlarin bekleyislerindeki degismeler ve insanlarin
yaraticiligindan daha fazla yararlanma konusundaki gelismeler ve diisiinceler,
yaratict yOnetim kavramini giiniimiizde daha g¢agdas bir boyutta karsimiza
cikarmaktadir. Bu gelismeler, yonetim siireglerini ve orgiitlerin yapilarini kokli
bicimde etkilemektedir. Rekabet gelistikge, yaratici diislincenin de gelismesi
sarttir. Ayni seyleri daha iyi yapmak artik yeterli sayilamaz. Etkili olabilmek ve
sorunlar1 ¢dzebilmek de yeterli degildir. Bundan ¢ok daha fazlasi gereklidir. Is
yasami, stratejik diizeyde ve asil rekabetin gerceklestigi 6n saflarda yaratict
diisiinceyi gerektirmektedir. Diger taraftan; duygusal zekada galisanlarla empati
kurma, onlarin duygu ve diisiincelerini anlayarak daha verimli ¢aligsmalarini ve
igyerinde mutlu olmalarini1 saglama gibi baz1 fonksiyonlara sahip olan bir olgu
olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu ¢alismada duygusal zekanin, liderlerin yaraticiligini dolayisiyla da
orgiitlerin ve ¢alisanlarin yaraticiligini gelistirebilecegi bir model gercevesinde
ele alinmistir. Yaraticilik bir siirectir ama asil 6nemli olan yaraticiligin kendi
stireglerinin sonunda degil herhangi bir sathasinda ortaya ¢ikabilecegidir. Her
stiregte de duygusal zeka yaraticiligin gelismesine katkida bulunmakta ve siireci
kolaylastirmaktadir.

Dolayisiyla orgiitler ya duygusal zekasi yiiksek liderleri ise alarak veya
var olan lider pozisyonundaki ¢alisanlarinin duygusal zekalarimi gelistirerek
orgiitsel yaraticiliklarini artirabilirler.

Abstract: Managing varying emotions and guiding employees to take advantage
of them, instead of falling victims, is often critical for successful creative
outcomes. In this paper, we argue that leaders can play a crucial role in awakening
creativity in organizational members both through their own behaviors and
actions and through creating a work environment that supports and encourages
creativity. In particular, we propose that emotional intelligence will enable leaders
to awaken, encourage, and support creativity among employees in organizations.
In this respect a model that specify the relationship between creativity and
emotional intelligence is suggested in this research.

Key Words: Leadership, emotional intelligence, organizational creativity
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