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kullandıkları güç kaynaklarının çalıĢanların örgütsel yaratıcılık düzeylerinde anlamlı bir 
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ABSTRACT 

THE EFFECT OF THE POWER SOURCES USED BY THE MANAGERS 

OF HOTEL FACILITIES ON THE ORGANIZATIONAL CREATIVITY: THE 

CASE OF AFYONKARAHISAR  

 

Ġlknur AKBULUT KAZANCI 

 

            AFYON KOCATEPE UNIVERSITY  

INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES 

DEPARTMENT OF TOURISM MANAGEMENT 

June, 2022 

Advisor: Assoc. Prof. Dr. Elbeyi PELĠT 

The aim of the research is to determine the effect of power sources used by hotel 

managers on organizational creativity. In the research, first of all, domestic and foreign 

literature on the subjects of executive power resources and organizational creativity was 

scanned and information was given. The population of the research consists of the 

employees of the five-star hotel enterprises with tourism operation certificate in 

Afyonkarahisar province. In this direction, the survey of 406 hotel employees in 

Afyonkarahisar province was subjected to data analysis. In line with the statements 

given to the questionnaire regarding the data of the research, factor analysis, reliability 

analysis, percentage, frequency and arithmetic mean values were analyzed by t test, 

analysis of variance, correlation analysis and regression analysis methods. According to 

the findings, it has been seen that the power sources used by the managers of the hotel 

employees affect the organizational creativity, and it has been concluded that the power 

sources used by the managers in the hotel businesses have a significant effect on the 

organizational creativity levels of the employees. 

Keywords: Manager Power Sources, Organizational Creativity 
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GĠRĠġ 

GeliĢen hizmet sektöründe insan odaklı bağlamda, emek-yoğun yapıda olan 

turizm sektöründe bulunan turizm iĢletmeleride yönetim önem arz etmektedir. Bu 

bağlamda otel iĢletmelerinde bulunan yöneticilerin çalıĢanlarına uyguladıkları yönetici 

güç kaynakları bulunmaktadır. Yöneticilerin kullandıkları güç kaynakları turizm 

iĢletmelerinde bulunan çalıĢanların örgütsel hedefleri gerçekleĢtirmek için ve örgüt 

dinamiklerini harekete geçirmeleri için gereklidir.  Dolayısıyla çalıĢanların örgütsel 

hedefleri gerçekleĢtirebilmeleri için, güç önemli bir yer teĢkil etmektedir. Gücü elinde 

bulunduran yöneticilerin farklı güç tiplerini kullanması ve örgütteki bireyleri harekete 

geçirecek birikime, donanıma ve zenginliğe sahip olması gerekir (Aslanargun, 2017: 

225). Güç, genellikle, belirli bir durum ve sosyal iliĢkiler dizisi içindeki değerli 

kaynaklar ve sonuçlar üzerinde asimetrik kontrol olarak tanımlanır (Fiske, 1993; Fiske 

ve Berdahl, 2007; Keltner ve diğerleri, 2003; Magee ve Galinsky, 2008; Thibaut ve 

Kelley, 1959). Güç, bir kontrol mekanizmasıdır ve genellikle baĢkaları üzerinde baskı 

kurmayı, baĢkalarını güçlülerin kendi hedeflerine ulaĢmasına yardımcı olacak Ģeyleri 

yapmaya yönlendirmeyi içermektedir. Güç tanımında genel olarak baĢkalarını etkileme 

kapasitesi olarak kavramsallaĢtırılmıĢ olsa da, geçmiĢ araĢtırmalarda güç olgusunun 

psikolojik olarak insanları diğer dıĢ etkilerden koruyup korumadığı kanısı da 

tartıĢılmaktadır (Galinsky, Gruenfeld, Magee, Whitson ve Liljenquist, 2008: 1450).  

Monteiro ve Sousa (2011), günden güne daha da sofistike olan dünyada, sürekli 

olarak değiĢim ve geliĢim mevcut olduğunu ve  her sektörde yaĢanan küresel zorluklar 

turizm ve konaklama hizmetlerinde de  olduğunu ve her gün bu değiĢimle yüzleĢmekte 

olduğunu ifade etmiĢtir.  ġirketler ise bu yeni ve hızlandırılmıĢ ortama uyum sağlam 

konusunda pek de baĢarılı olamamaktadır. Uzun vadede baĢarı sağlayan süregelen 

çözümler ise etkili olmamaktadır (Monteiro ve Sousa, 2011: 169). Küresel 

ekonomilerde  üretilen mal ve hizmetlerin hep aynı usul ile müĢterilerine sunan 

iĢletmelerin uzun vadede yaratıcılığı esas alan diğer iĢletmelere göre varlıklarını 

sürdürmeleri oldukça zordur (Wong ve Pang, 2003: 551). Bu bakımdan  örgütün baĢarı 

elde edebilmesi için yaratıcılık ile meydana gelen değiĢim kaçınılmazdır. Yaratıcı 

olmanın ve yaratıcı iĢgörenlerin desteklenediği örgütün bir parçası olmak buna destek 

olmak oldukça önemlidir. YaĢanan bu değiĢimlere ayak uydurabilme kabiliyetinin 

oldukça önemli olduğu bilinmektedir. Bu noktada turizm iĢletmelerinde bulunan 
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iĢgörenlerin baĢarısını etkileyen faktörlerin ele alınması ve çözümler üretilmesi oldukça 

önem arz etmektedir.  

Yaratıcılığın insanlık tarihi ile geliĢimi beraber olup, insan tarafından yaratılan 

her eserin fikir halinden esere getirilme sürecine kadar geçen zamanın altında bir takım 

yaratıcı düĢüncelerde yatar. Her Ģarkının, her hikâyenin kökeni, anlamlı bir Ģeye 

dönüĢtürülmüĢ bir fikirden kaynaklanır. Yaratıcılık Ģu ya da bu Ģekilde tüm hayatımızın 

önemli bir parçasıdır (Nagmer, 2011). Bu sebepler doğrultusunda insanoğlunun var 

oluĢuyla eĢdeğer olan yaratıcılık yaĢamımızın her alanında karĢımıza çıkmaktadır.  

Yaratıcılık sadece iĢletmelere baĢarıyı getirmekle kalmadığı gibi, aynı zamanda kiĢisel 

memnuniyeti de beraberinde getirdiği düĢünülmektedir. Bu nedenle, yaratıcı bir 

ekonominin arkasındaki düĢüncede, yaratıcılık sadece para kazanmakla değil, aynı 

zamanda para kazanmak için kiĢisel tatmini de alabilmekle de alakalıdır. Daha geniĢ 

toplumsal kalkınmaya, gelir düzeyinde artıĢ, istihdam ve ihracat geliri yaratma 

potansiyeline sahip olunmasına ve aynı zamanda sosyal, kültürel çeĢitliliği teĢvik eden 

entelektüel sermaye yaratmaya imkan sağlayan yaratıcılık, kültür, ekonomi ve teknoloji 

arasındaki geliĢmeleri de tetiklemektedir (Blomberg, 2016). 

Otel iĢletmelerinin örgütte bulunan en kıymetli üyeleri Ģüphesiz  en baĢta 

çalıĢanlardan oluĢmaktadır. ÇalıĢanların yaratıcılıkla birlikte tüm yeteneklerinden 

faydalanabilmek amacıyla iĢletmelerin hizmet üreten iĢletmeler olmaları ve üretilen 

hizmetlerin herhangi bir teknolojik ürün aracılığı ile değil insan unsuru ile sunulması 

dolayısıyla, konaklama iĢletmelerinde hedeflere ulaĢılması noktasında iĢletmelerde 

bulunan yönetici güç kaynaklarının yaratıcılık ile yönlendirilmeleri gerekebilmektedir. 

Yaratıcılık, konuksever olmak yönetiminin üst düzeylerinde eĢit derecede önemlidir. 

Otel iĢletmeleri geniĢlemek, değiĢmek veya yeni pazarlara ulaĢmak için bir vizyona ve 

yeni fikirlere ihtiyaç duymaktadırlar. Yaratıcılık konaklama endüstri için son derece 

önem arz etmektedir çünkü,  “Yaratıcı bir insansanız, yeni sorunları çözmek için yeni 

açılar ve yeni yollar bulabilirsiniz” ifadesini kullanam Wyndham Hotel Group'un 

BaĢkanı Leo Liu Chenjun‟ a göre çalıĢma hayatı boyunca onu farklı noktalara 

getirdiğini belirttiği kariyerini, çeĢitli Ģirketlerin markalarını büyütmelerine ve inĢa 

etmelerine yardımcı olurken yaratıcı düĢünme ve yaratıcı uygulamalarından dolayı 

olduğunu belirtmiĢtir. Dolayısıyla benzersiz düĢünme biçimleri, stratejiler oluĢturma, 

ileriye dönük yeni yollarda risk almanın iĢ hayatında oldukça etkili  olduğunu ifade 

etmektedir (Ehlinsights, 2019: 3). Paulus, Dzindlot ve Kohn ekiplerin doğasının ve 
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onların etkileĢim yapısı ve yaratıcı çalıĢmanın tipik olarak tek baĢına çalıĢan bir kiĢi 

tarafından değil, bir grup veya ekip tarafından gerçekleĢtirildiğini ve bu etkileĢimlerin 

özelliklerinin yaratıcılığı kolaylaĢtırabileceğini veya engelleyebileceğinden 

bahsetmektedir Organizasyonların, çalıĢanlarından olabildiğince fazla yaratıcılık elde 

etmenin bir yolu, genellikle onları gruplar halinde bir araya getirmek ve yaratıcı sürecin 

baĢlangıcını tetiklemek için farklı teknikler kullanmalarıdır. (Mumford, Hester ve 

Robledo, 2012: 11). 

Otel iĢletmeleri endüstrisi kurallar ve sınırlamalar içinde kalma endüstrisi gibi 

görünebilmektedir. Yaratıcı bir iĢgören, konaklama sektöründe kariyerini sürdürürken 

ilham alma ve yaratıcı fikirlerini arka planda tutabilir. Bu nedenle bazen iĢgören 

yaratıcılığını çalıĢtığı yerden ziyade kiĢisel hobileri için kendisine saklamak zorunda 

kalabilir. Ancak bilinmesi gerekir ki, yaratıcı beyinler konaklama endüstrisi için 

oldukça değerlidir. AlıĢılmıĢın dıĢında düĢünme ve benzersiz fikirlere sahip insanlar bu 

sektörde son derece baĢarılı olabilir ve iĢverenlerinin iĢ yapma Ģeklini iyileĢtirmelerine 

yardımcı olabilme kabiliyetleri vardır (Ehlinsights, 2019: 3). Yaratıcı özellikler, 

konaklama hiyerarĢisinin tüm pozisyonlarındaki personel için önemlidir. Günlük 

süreçleri yürüten ve müĢterilerle doğrudan etkileĢime giren personelin, duruma uygun 

Ģekillerde değiĢikliklere ve zorluklara uyum sağlaması gerekir. Sahada fikir ve 

uygulamaları bizzat tesis edebilenler de onlardır (Ehlinsights, 2019: 3). Bu doğrultuda 

yöneticilerin günlük süreçleri yürüten çalıĢanlara karĢı  kullanmıĢ oldukları güç 

kaynakları  ve bunun örgütsel düzeyde yaratıcılığa olan katkısını ele almak mümkündür. 

AraĢtırmanın amacı, güç kavramını ayrıntılı Ģekilde değerlendirmek, ve gücün 

kaynaklarını ve güç çeĢitlerini tanımlamaya çalıĢmak ve bunun örgütsel yaratıcılık 

üzerindeki etkisini incelemektir.  

AraĢtırmanın ilk bölümünde güç ve güç kaynakları , yöneticilerin kullandıkları 

güç kaynakları ve örgütsel yaratıcılık kavramlarının yerli-yabancı alanyazın 

incelemeleri yapılmıĢtır. ÇalıĢmanın ikinci bölümünde araĢtırma konusunu belirleyen 

yönetici güç kaynakları ve örgütsel yaratıcılığa dair ilgili yerli-yabancı alanyazın yer 

alan çalıĢma sonuçlarına, konunun turizm sektöründeki mevcut durumuna ve 

kavramların birbirleriyle olan iliĢkisine yer verilmiĢtir. ÇalıĢmanın son bölümünde ise 

Afyonkarahisar ilinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmeleri yöneticilerin 

kullandıkları güç kaynaklarının örgütsel yaratıcılığa olan etkisini belirlemek amacıyla 
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bir uygulama gerçekleĢtirilerek elde edilen bulgular tartıĢılmıĢ ve konuyla ilgili olarak 

ilgili taraflara öneriler getirilmiĢtir. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

 

YÖNETĠCĠLERĠN KULLANDIKLARI GÜÇ KAYNAKLARI  VE ÖRGÜTSEL 

YARATICILIK KAVRAMLARI 

1.GÜÇ VE GÜÇ KAYNAKLARI 

Ġnsanoğlunun var olduğu günden bu yana güç kavramı her daim ilgisini çekmiĢ, 

sürekli olarak güç sahibi olmaya gayret göstermiĢtir. Dolayısıyla güç kavramı 

insaoğlunun tarihi kadar eski bir kavramdır (Mimaroğlu ve Özgen, 2008: 326). Aynı 

zamanda güç; insanoğlunun sürekli birilerini ya da bir Ģeyleri kontrol etme ve etki altına 

alma arzusundan  ileri gelmiĢtir. Ġnsanoğlunun bulunduğu gündelik sosyal hayatta 

karĢılıklı iletiĢimin var olduğu her yerde güç kavramına rastlanılmaktadır (Bağcı, 

2009:1). Sosyal bir ortamda ya da herhangi bir örgütte bulunan bireylerin karĢılıklı 

bağımlılıkları güç olgusunun meydana gelmesine sebep olur. (Oran Çınar, 2019: 11). 

Güç; örgüt içinde bulunan kiĢilerin bireysel talepleri doğrultusunda baĢka bireyleri 

etkileyebilme ve harekete geçirebilmesi ile olasıdır (Etzioni, 1961‟den akt. Aslanargun, 

2009: 11). 

Güç kavramı bir olgudur ve bununla birlikte bu olgunun anlamını kavrayabilmek 

için tarihsel süreci incelemekte fayda bulunmaktadır. Bu doğrultuda çalıĢmanın esas 

kavramları olan güç kavramının tanımı, önemi, çeĢitleri, iĢgörenler, yöneticiler ve 

iĢletmeler açısından önemi açıklanmıĢtır.  

1.1. GÜÇ KAVRAMI  

Güç kelimesi köken olarak incelendiğinde güç (power) Latin dilinde “potere” 

sözcüğünden meydana gelmiĢtir  ve mana olarak  –ebilmek– abilmektir.  Bireyi belli bir 

duruma karĢı itaat etmeye zorlama kabiliyeti, harekete geçme veya etki yaratabilme 

kabiliyeti olarak tanımlanmaktadır (Gove,1981‟den akt. Alkan ve Erdem, 2019: 407). 

Gücün ortaya tarihsel süreci ele alındığında örgüt içinde bulunan sosyal gücün 

uygulanma biçiminin değerlendirilmesi; verilen zaman içinde hakim olan ve yüksek 

verim elde etmeyi amaçlayan yönetim yöntemlerine bağlı olan bir kavram olduğu 

görülmüĢtür. Örgütsel güç öncelikle ekonomik bir temele dayanmakta olup yüzyıllar 

boyunca insan emek ve gayretine eĢlik eden bir model olma özelliğini taĢımaktadır. Güç 

konumun bağlı olduğu yüksek maddi statüye sahip kiĢinin emrinde mevcuttur. Otoriteyi 
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elinde bulunduran kiĢinin görevi, astlarını, iktidardaki kiĢi tarafından belirlenen 

hedeflerin gerçekleĢtirilmesine etkili bir Ģekilde yol açacak Ģekilde yönetebilmektdir. 

Ġkinci Dünya SavaĢı'ndan sonra, psikologlar ve sosyologlar tarafından yapılan 

çalıĢmalardan çalıĢanın hareket özgürlüğünün sağlanmasıyla birlikte iĢin verimliliğinin 

arttığını ve durumun önemli ölçüde değiĢmeye yol açtığını gözlemlemiĢlerdir. Bununla 

bağlantılı olarak, güç tarzları uygulayan yönetim, mevcut uygulamalarını değiĢtirmeye 

yönelmiĢtir. Bu durumun temel sebebi ana hedeflerin gerçekleĢtirilmesi için çalıĢanların 

kendilerinin hedeflerini tanımlayabilecekleri çözümler ortaya koymaktan geçtiğini öne 

sürmüĢlerdir (Stein, 2010, Buchanan ve Badham, 2008‟den akt. Bieńkowska, 2016: 

287).   

Güce birçok kiĢi tarafından ĢaĢırtıcı olmayacak bir biçimde, değer verilir. Bu 

nedenle, insanlar örgütsel veya daha geniĢ toplumsal bağlamda onu arama 

eğilimindedirler ve bir kez sahip olduklarında, genellikle gitmesine izin vermezler 

(Anderson ve Brion, 2014; Fehr, Herz ve Wilkening, 2013). Güç, bir talebe uymayı 

amaçlayan davranıĢları içeren etkiden farklıdır (Cialdini ve Goldstein, 2004). 

Dolayısıyla güç, baĢkalarının uyması yoluyla gerçekleĢtirilebilecek veya 

gerçekleĢtirilemeyecek potansiyel bir etkinin kaynağını temsil eder. Güç, bireylerin 

kaynaklar üzerinde kontrol sahibi olduğu yapısal bir konumu gerektirir (Fiske ve 

Berdahl, 2007, Fragale vd., 2011). Güç, bir bakıma değerli kaynaklar üzerindeki 

orantısız kontrol olarak tanımlanır (Fiske, 2010: 961, Magee ve Galinsky, 2008: Pfeffer 

ve Salancik, 1978). Güç her ne kadar baĢkalarına etki ve kısıtlamalar getirse de, güce 

sahip olma, insanları dıĢ güçlerin etkisinden kurtarmak olarak da kavramsallaĢtırılabilir 

(Overbeck, Tiedens ve Brion, 2006). 

Güç kendiliğinden veya esrarengiz bir biçimde meydana gelmez. Tersine, belli 

ve tanımlanabilir temellerden oluĢmaktadır. Güç, konum gücü ve kiĢisel güç olarak 

sınıflandırılır. Konum yani pozisyon gücü, bir organizasyon yapısındaki rütbeye dayanır 

ve üstler tarafından kiĢiye verilir. KiĢisel güç ise, bir kiĢinin bireysel özelliklerine 

dayanır ve kiĢinin kendisinden kaynaklanmaktadır (Rahim, Antonioni ve Psenicka, 

2001; Etzioni,1961; Rahim,1988; Yukl, 2009). 

Bazı güç tanımlarında bakıĢ açısı farklılıkları bulunmaktadır. Örneğin; Emerson 

(1962), Kipnis (1976), Thibaut ve Kelley (1959)‟ e göre güç sonuç kontrolüne 

odaklanır. Çünkü güçsüzler, güce sahip olanlara göre daha bağımlıdır. Tersine güçlü 

olan, özellikle güçlü bir kaynak olarak hizmet eder ve etkileme, sınırlama ile 
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baĢkalarının davranıĢını yönlendirebilmektedir. Cartwright (1965), French ve Raven, 

(1959), Weber, 1914/1978 ise gücün etki potansiyeline dikkat çekerler.  Dahl (1957), 

Russell (1938), Simon (1957) ise gerçek etkinin kanıtını talep etmektedir (Fiske, 2010: 

942).  

Foucault‟ya göre güç, dolaĢan bir Ģey olarak veya yalnızca bir zincir Ģeklinde 

iĢleyen bir Ģey olarak analiz edilmelidir. Güç, ağa benzeyen bir organizasyon 

aracılığıyla kullanılır ve uygulanır. Bireyler, uygulama noktaları değil, gücün 

araçlarıdır. Güç gerçek ile iliĢkili olup, bireylerin birbirleriyle olan etkileĢimleri ile 

ortaya çıkmaktadır. KiĢiler bahsi geçen etkileĢimlerin içinde basit bir biçimde yer 

almazlar ve aynı zamanda kiĢiler mevcut olan bu güce karĢı hem teslim olur, hem de 

onu kullanırlar (Balan, 2017).   

James Mill gücü bir kapasite olarak da tanımlamıĢ ve "gücün bir amaca giden 

yolda araç” olduğunu ifade etmiĢtir. Bir kiĢinin iradesi ile diğer insanların eylemleri 

arasındaki uyum için güvenlik anlamına gelmektedir (Korpi, 1985: 33).  

Yukl (2009)‟a göre de güç, bir kiĢinin, baĢka bir kiĢinin tutum ve davranıĢlarını 

istenilen yönde etkileyebilme kapasitesidir. Hodgkinson‟a göre güç, yönetim 

bilimlerinin adeta mihenk taĢıdır (Begley ve Leonard, 2005:7). Russell (1938) gücü 

planlanan etkilerin üretilmesi olarak tanımlamıĢtır. Russell (1976) nasıl “enerji” fizik 

bilimine göre temel bir kavramsa, “güç” kavramı da sosyal bilimlerin esas 

kavramlarından biridir, Ģeklinde ifade etmektedir (Russell, 1976: 15). KarĢılıklı 

etkileĢimin var olduğu sosyal iliĢkilerde güç çeĢitli versiyonlarla ortaya çıkmaktadır 

(Bağcı ve Mohan Bursalı, 2010: 10). Bazı durumlarda da güç iĢlerin yapılmasını 

istenildiği Ģekilde halledebilme yeteneğidir olarak tanımlanmaktadır (Salancik ve 

Pfeffer, 1977: 4). 

Guardini (1998)‟ e göre güç kendi içinde güç ne iyi ne de kötüdür. Gücün 

kalitesi onu kullanan kiĢi tarafından belirlenir. Dolayısıyla güç, bir yıkım ve kötülük 

tehdidi olduğu kadar iyi ve pozitif bir olasılıktır (Kessler, 2010: 531). Güç, kullanılan 

kiĢi tarafından kullanıldığı duruma göre farklılık göstermektedir. Elinde güç bulunan 

kiĢi iĢletmenin var olan durumunun lehine kullanırken, bazen de adaletsizce, düĢmanca 

baĢka kiĢi aleyhine de kullanabilmektedir (Mimaroğlu ve Özgen, 2008: 326). 

Ünlü bir sosyolog olan Max Weber‟in güç konusundaki yazıları çoğunlukla 

alıntılanmıĢ olup ona göre güç kavramını, sosyal iliĢikide olan bir kiĢinin, neticeleri her 
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ne olursa olsun, karĢı konulmasına rağmen kendi taleplerini yerine getirme olasılığı 

olarak tanımlamıĢtır (Weber, 1947: 152). Güç her ne kadar hassas bir kavram olsa da, 

Weber‟e göre  “amaçlanan etkilerin üretimidir. Weber “Essays in Sociology” adlı 

kitabında da baĢka bir tanımla güç bir ya da birden fazla bireyin sosyal eylemler 

içerisinde, bu eylemde yer alan kiĢilerin karĢı koymasına rağmen kendi iradelerini 

gerçekleĢtirmesi olarak tanımlamıĢtır. (Weber, 1946: 180). 

Güç sahipleri baĢkalarının belli bir biçimde davranmasını, tavır sergilemesini 

sağlar ve güç tohumları genelde güçten etkilenen tarafca ekilmektedir. Bu sebeple 

gücün etkisinde kalan kiĢiler bu davranıĢa karĢı koysalar da güç varlığını sürdürür 

(Fiske ve Berdahl, 2007: 678). Bu durumda güç, A ile B‟nin etkileĢim anında A‟nın 

B‟ye normal bir Ģekilde yapmayacağı bir Ģeyi yaptırabilme yeteneğidir  (Dahl, 1957: 

201:204).  Bununla birlikte güç ya bir kapasite ya da bir potansiyeldir (Altınkurt ve 

Yılmaz, 2012: 1844).  

En saf haliyle, güce sahip olanlar baĢkalarını etkileyebilir ve gücü olmayanlar, 

sahip olanların hevesinde yaĢarlar ve üstlerindeki güçlüleri etkileyemezler. Gücün bu 

kavramsal tanımları, "güçlü insanlar" ve "güçsüz insanlar" sosyal kategorilerine dâhil 

edilmiĢtir. Güçlü bir kiĢi olmak kıskanılacak bir durum olarak kabul edilir ve güçlülerin, 

eylemlerini hevesle seçebilecekleri ve diğer insanlar veya durumlar tarafından 

sınırlandırılmadan tamamlayabilecekleri mükemmel bir özgürlük dünyasında 

yaĢadıkları varsayılır. Güçlüler, kendi kafalarındaki kaynak tarafından motive edilir ve 

dıĢ koĢullara uymak yerine iç arzularını takip ederler. Yani, güçlünün kendi eğilimlerini 

canlandırmasının önünde hiçbir engel yoktur. Bu nedenle, güçlü bir kiĢi belirli bir 

Ģekilde davranırsa, davranıĢı çevreleyen koĢullardan ziyade güç sahibinin doğasını ve 

arzularını yansıtmıĢ olur (Overback vd., 2006: 480).  

Genel olarak tanımlamaların ortak özelliğine bakıldığında gücün, insanlar ve 

sosyal faktörler arasında etkileĢimli bir yapı olduğu görülmektedir ve güç, iliĢkilere 

bağlı olarak ortaya çıkmaktadır ve sosyal iliĢkilerde hayatın vazgeçilmez bir unsuru 

olmakla birlikte; geçmiĢten bu güne her zaman bir tartıĢma konusu olmuĢtur (Erdik 

Yıldırım, 2018: 6).  

1.2. GÜÇ KAYNAKLARI 

Ġlgili yazında, yöneticilerin kullandığı güç kaynaklarında alanda öncü olan 

çalıĢma H. Raven ve J. French (1959)‟e aittir. Bu çalıĢmada güç (power) ve ast 
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(subordinate) kavramları ön plana  çıkmaktadır.  Örneklendirilecek olursa bir polis 

memuru, gücünü resmi yolla kullanmaktadır. Örgütlerde bulunan hiyerarĢide bir patron 

da gücünü yasal yolla kullanabilir. Bu durum bize, konuma bağlı gücün en somut halini 

göstermektedir. ĠĢ yeri sahibinin iĢ yerinde gücünü belirleyen bazı kurallar/normlar 

mevcuttur. ġayet bir örgütte bulunan yönetici kendi yasal gücünü çok sık kullanıyorsa 

büyük olasılıkla yönetici kendi kiĢisel otoritesinden yoksundur. Ancak, bazı 

durumlarda, özellikle iĢgörenlerle çatıĢma hallerinde, yöneticinin yasal otoritesine 

baĢvurması yararlı ve hatta gerekli olabilir (Kessler, 2018). Yöneticiler örgüt 

devamlılığı sağlamak için  güç kaynaklarından yararlanarak, çalıĢanları bu yönde etki 

ile örgütü doğru Ģekilde yönlendirebilmelidir (Memduhoğlu ve Turhan, 2016: 75).  

Gücün kaynağı için bize yol gösteren detaylar arasında bilgi, görünüm, fiziksel 

kuvvet, para, yetki, beceri, daha önce edinilmiĢ deneyim, liderlik becerileri, örgüt içinde 

geçmiĢte gösterilen baĢarı gibi etkenler mevcuttur (Ağçay, 2015: 54). French ve Raven 

(1959) güç kaynakları kavramını 5 gruba ayırmıĢtır. AraĢtırmacıların yapmıĢ olduğu  

sınıflandırmaya göre bu güç kaynaklarından ilk üçü altında ödüllendirici güç, zorlayıcı 

güç ve yasal güç biçimsel organizasyon yapıları içinde üstlerin sahip olduğu güçler 

olması sebebiyle “Biçimsel Güç Kaynakları” baĢlığında değerlendirilmektedir. Son iki 

güç kaynağı uzmanlık ve karizmatik güç kaynağı ise bireyin sahip olduğu yeteneklere 

bağlı olarak ortaya çıktığı için “Bireysel Güç Kaynakları” baĢlığı altındadır (Faiz, 2013: 

386; ġimĢek ve Çelik, 2018:58, Kırel, 2013: 173).  Yönetici güç kaynakları 

ödüllendirici güç, zorlayıcı güç, yasal güç, uzmanlık gücü ve beğeniye dayalı güç 

Ģeklinde olup araĢtırmanın bu kısmında güç kaynakları hakkında bilgiler verilmiĢtir. 

Yönetici güç kaynaklarına iliĢkin yapılan alanyazın araĢtırmasında genellikle French ve 

Raven (1959)‟nin geliĢtirdiği bu sınıflandırma tercih edilmektedir (Erkutlu, 2003). 

1.2.1. Zorlayıcı Güç 

Zorlayıcı güç, biçimsel organizasyon yapısı içinde bulunan kiĢinin sahip olduğu 

mevki sonucu sahip olunan bir güç kaynağı çeĢididir (Robbins ve Judge, 1991: 201). Bu 

güç kaynağı yöneticilerin astları tehdit, durumlarla yüzleĢme ve cezalandırıcı davranıĢ 

yoluyla, uyumu zorlama davranıĢı sergileyeme ve  yöneticinin istemeyen bir durum 

karĢısında, çalıĢanlarını cezalandırma veya isteklerinden mahrum bırakma yoluyla 

etkileme durumu olarak tanımlanmaktadır (Hinkin ve Schriesheim, 1994; Kayalı, 2011). 

Zorlayıcı güç, bu gücü kullananın diğer kiĢiler üzerinde uyguladığı baskı gücünü ifade 

etmektedir (Bush, 1980: 93). Yöneticiler tarafından verilen emirlerin yerine getirilmesi 
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için zorlayıcı güç oldukça sık kullanılan güç kaynaklarından biridir (Kızıloğlu ve 

Bayrak Kök, 2020: 9). Zorlayıcı gücün sebeplerinden bir diğeri ise astların üstün 

kendilerini etkileme teĢebbüsüne uymakta baĢarısız olduklarında onları cezalandıracağı 

yönünde bir algıya sahip olmalarından kaynaklanmaktadır (ÇalıĢkur, 2015: 161). 

Ġsteklerinden mahrum kalma ya da cezalandırma gücü, çalıĢanın korku temelli duygusu 

ile doğrudan bağlantılı olduğunu belirtmek mümkündür.  Bireye verilen emirlere 

uymaması sonucunda ortaya çıkacak fiziksel ya da psikolojik olumsuzluklardan 

korkması sebebiyle gücü kabul ettirme durumudur.  Zorlayıcı gücün en belirgin özelliği 

ceza tehdidi ile iĢ yaptırabilmektir (Greenberg ve Baron, 2000;Akt. ġener ,2007: 5;AĢan 

ve Aydın, 2006).  

Yöneticinin çalıĢanını cezalandırma olanağına sahip olması kadar çalıĢanın onu 

bu Ģekilde algılaması da önemlidir (Koçel, 2005;DemirtaĢ ve GüneĢ, 2002‟den akt. 

Kayalı, 2011: 17 ). Söz konusu ceza imkânına sahip olan yönetici, personelin de ceza 

uygulamalarıyla karĢılaĢmak istememesi nedeniyle güçlü olmaktadır (Koçel, 2007: 

433). Bazı durumlarda cezalandırma gücünün çalıĢanlarda öfkeye ve düĢük performansa 

neden olacağı için ters etki ortaya çıkarabildiğini belirtilmiĢtir (Hellriegel ve Slocum, 

1992‟den akt. Sökmen, 2013: 126). Sözgelimi cezalarla uzun süreli sonuçlar elde etmek 

güç olabilmektedir.  Bunun yanı sıra ceza,  çalıĢanın hem yaptığı iĢe karĢı hem de 

çalıĢtığı iĢyerine karĢı olumsuz duygular hissetmesine neden olabilmektedir (Podsakoff 

ve Schreisheim, 1985: 389;ġakar, 2013: 78).  

Zorlayıcı güç dayanak olarak diretme, yıldırma ve cezalandırma üzerine 

kuruludur. Bu güç kaynağı bu özelliğiyle yöneticinin örgütü etkin bir Ģekilde 

yönetebilmesinin önüne geçer. Dolayısıyla yöneticinin zorlayıcı güç kaynağınndan 

yararlanarak bireyleri yönetmeye çalıĢmak istemesi istemeyen sonuçları ortaya 

çıkarabilir (Karaçor, 2018: 11).   

Zorlayıcı gücü sadece yöneticilerin astlarına karĢı kullanabildiği bir güç olarak 

görmek eksik kalabilmektedir. Aynı iĢ yerinde birlikte çalıĢılan iĢ arkadaĢları da benzer 

davranıĢları küsme ve dıĢlama ile bu gücü kullanabilmektedirler (Kırel, 2013: 173). 

Zorlayıcı gücü kullanan yöneticiler, astlarına ya da çalıĢanlarına uyguladıkları cezalarda 

diğer çalıĢanların kendilerini kıyaslama yoluna gitmemesi sebebiyle adil olmaya da 

özen göstermelidirler (Kırel, 2013: 174).  



11 

 

Zorlayıcı güç, çalıĢma ortamında kilit bilgileri saklamaktan da oluĢabilmektedir. 

Bir iĢletmede baĢkalarının ihtiyaç duyduğu veri veya bilgiye sahip olan kiĢiler, 

baĢkalarını bu sebeple kendilerine bağımlı hale getirebilir (Robbins ve Judge, 1991: 

200).  Zorlayıcı güç kaynağının fazlaca kullanıldığı durumlarda, çalıĢma ortamında mal 

ve hizmet çıktıları arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğu bilinmektedir. Bunun temel 

sebebinin çalıĢanların zorlayıcı güç kaynağı ile yönetilmesinin örgütte baskıcı bir düzen 

ile çalıĢanları olumsuz yönde etkileyebilmesidir ve zorlayıcı gücün örgütlerde fazla  

kullanımı önerilmemektedir (Lunenburg, 2012).   

1.2.2. Uzmanlık Gücü  

French ve Raven tarafından belirlenen uzmanlık güç kaynağı, baĢkalarının bilgi 

sahipliğine ve uzmanlığı ne ölçüde iliĢkilendirdiklerine dayanır. Uzmanlık gücü, kiĢinin 

tanınmıĢ bilgi, beceri veya yetenekleri nedeniyle baĢkalarının davranıĢlarını etkileme 

yeteneğidir (Lunenburg, 2012: 3). Bu güç kaynağı incelendiğinde, yöneticinin belirli bir 

alanda saygı uyandırması ve kabul görmesinden ötürü ileri geldiği görülmektedir (Dirik, 

Eryılmaz ve Altın Gülova, 2017: 2).  

Organizasyonlar gittikçe daha karmaĢıklaĢıp, hiyerarĢideki her düzeyde bulunan 

organizasyon üyelerinin uzman gücü daha önemli hale gelmektedir (Luthans ,2011). 

Uzmanlık gücü, diğer departmanlarla ve örgütlerle çalıĢmak durumunda olan bireylerin 

sahip olması gereken bir özelliktir. Yöneticilerin belli uzmanlığa sahip olması bireylere 

güç ve yaratıcılık katar (Varoğlu, 2013: 175, Aravi, 2015: 35). ÇalıĢanın, çalıĢma grubu 

için beceri, bilgi veya uzmanlığı varsa, o kiĢinin uzman gücü artmaktadır (Robbins ve 

Coulter, 2014: 475).  Bireylerin almıĢ oldukları eğitim ya da iĢ yaĢamlarında edindikleri 

deneyimler sebebiyle ve mesleki anlamda kendilerini geliĢtirmiĢ, yetiĢtirmiĢ olmaları 

baĢkalarının güvenini kazanmalarında etkili olmaktadır ve bu durum uzmanlık ile 

alakalı bir durumdur (Bağcı ve Mohsan-Bursalı, 2011: 11). Uzmanlık gücüne sahip olan 

kiĢiler, çözümü oldukça güç gibi görünen problemler karĢısında bile uzmanlıkları ile 

hem pratik hem de son derece mantıklı çözüm önerileri sunabilmektedirler (Bağcı ve 

Mohsan-Bursalı, 2011: 11). Uzmanlık gücü, güç kaynağı türleri arasında en yüksek 

kalite ve en demokratik güç olarak kabul edilmektedir. Bu güce ulaĢmak için zengin ya 

da fakir, zayıf ya da güçlü olmak gerekli değildir, bilgi ve tecrübe uzmanlığın gücü, 

diğer güç kaynaklarının özü olmaktadır (Akbay, 2019: 52).  
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Uzman gücünü kullanan yönetici genellikle gerçekçidir belirli bir teklif, plan ya 

da talep doğrultusunda çalıĢanlarına mantıksal argümanlar ve destekleyici kanıtlar 

sunar. Bu güç kaynağının etkili olması yöneticinin tutarsız beyanlardan uzak durması ile 

gerçekleĢir. ÇalıĢanın ikna olabilmesi de en çok yönetici ile hedeflerinin ortak paydada 

olması ile etkili olmaktadır (Green, 1999: 55).  

 Uzmanlık gücüne sahip olan yöneticilerin, astların çalıĢma ortamına uyum 

sağlamalarını oluĢturma noktasında uzmanlıkları her zaman tek baĢına yeterli 

olmamaktadır. Yöneticilerin uzmanlık gücünün etkili bir biçimde kullanımı, astların 

yöneticilerinin bilgi düzeylerinin bilincinde olması ve bu bilginin kendileri için faydalı 

olduğuna inanmalarına bağlıdır. Bu sebeple yöneticiler uzmanlık yönlerini inandırıcı, 

bilgilendirici ve kararlı bir biçimde sergileyerek astların hassasiyetini ve özgüvenlerini 

güçlendirmelidir. Yönetici önce uzmanlığını göstermeli ve daha sonra da 

uygulamalarına yansıtmalıdır (Hoy ve Miskel, 2008: 212). Bunun sebebi bireyler belirli 

bir konuda bilgi ve tecrübesi yüksek olan liderlerin direktiflerini ve önerilerini 

dinlemede ve kabul etmede daha fazla istekli davranırlar (Dyer, 1979: 85). Sir Francis 

Bacon, bilginin güç olduğunu öne sürmüĢ ve uzmanlık gücünün, etkin liderliğin 

temelinde yattığını ve hatta görünmez olduğunu vurgulamıĢtır (Budak ve Budak, 

2013‟den akt. Ağçay, 2015: 59). Aynı zamanda astlar, yöneticilerinin deneyim ve 

bilgilerinden faydalanabilecekleri ve kendilerini geliĢtirebilecekleri hissine 

kapıldıklarında yöneticinin istediği biçimde davranmaya meyilli olmaktadırlar 

(ÇalıĢkur, 2016: 35).  

1.2.3. Ödüllendirici Güç 

Ödüllendirme gücü, bir astın, kendisinden beklenen davranıĢı göstermesi 

karĢılığında, liderin ödül verebileceğine iliĢkin algılamasından kaynaklanmaktadır 

(Rahim,1986). Temelde yöneticilerde bulunan ödüllendirme gücü kiĢinin, karĢısındaki 

kiĢi veya gruba çeĢitli ödüller sunabilme veya bu ödüllerden mahrum bırakabilme 

gücüdür. Yöneticiler, bulundukları pozisyon gereğince maddi bazı ödüller sunabilir 

veya bu ödülleri vermeyerek cezalandırabilirler (Erdoğan, 1997).  

Ödüllendirici güç zorlayıcı gücün karĢılığıdır ve insanlar kendilerine fayda 

sağlayacakları koĢullar dahilinde, baĢkalarının direktiflerine ve isteklerine daha kolay 

uymaktadırlar. Bu nedenle insanlar kendilerinin değerli algıladıkları maddi ve manevi 

unsurları elinde bulunduran kiĢileri güçlü olarak görmektedirler (Özaslan, 2006: 18). 
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Ödüllendirici gücün kaynağında performans değerlendirmeleri, para, promosyon gibi 

iĢletmenin değer verdiği herhangi maddi ya da manevi faydalar bulunmaktadır. Bu güç 

türünün kaynağı, ödüllerin çekiciliğine ve bir kiĢinin ödülleri kontrol edebileceğinin 

kesinliği derecesine bağlıdır. (Hoy ve Miskel, 2008: 225).  Ödül gücü çalıĢana olumlu 

ödüller verebilme gücüne sahip olabilmektir (Robbins ve Coulter: 2012: 475). Bir 

yönetici çalıĢanını ödüllendirdiği zaman, ödüllendirme gücüne sahip olduğunu kanıtlar 

(Tokgöz, 2013: 41). Ödül gücü aynı zamanda çalıĢanların örgüte katkısının 

artırılmasında ve ölçüsünde kullanıldığı sürece her zaman etkili bir güç olmaktadır 

(Altınkurt, Yılmaz, Erol ve Salalı, 2014: 27). Ödül gücü kullanımında çalıĢanlara eĢit 

olunması son derece önemlidir. Adil olunmadığı takdirde çalıĢanların performansında 

düĢüklük ve çalıĢanlarda iĢ tatminsizliği görülebilir (Polat, 2010). 

Ġnsanları ödüllendirme yolu ile etkilemede esas olan, etkilenmesi istenen kiĢinin 

hangi ödüllere değer verdiğinin bilinmesidir (Erdoğan, 1997). Yöneticiler, çalıĢanlarına 

ödül olduğunu düĢündüklerini her Ģeyi sunabilir. Ancak terfi ödülüne her çalıĢan aynı 

ölçüde değer vermeyebilir. Bunun nedeni çalıĢanın o dönemde daha önemli 

önceliklerinin olması biçiminde ele alınabilir. Örneğin çalıĢanın artan aile 

yükümlülüklerinin terfiye odaklanmasına engel teĢkil etmesi gibi sebepler 

doğrultusunda çalıĢan tarafından terfi ödül olarak görülmeyebilir. Bu durumda 

yöneticinin ödül gücü gerçekten yoktur diyebiliriz. Ödül gücünün etkili olması için 

çalıĢan için cazip bir yönü olması gerekmektedir (Luthans, 2011: 315). ÇalıĢanlarını 

terfi ettirmek için üst yönetime karĢı önemli bir etkiye sahip olduklarını her ne kadar 

çalıĢanlara ifade etmiĢ olsalar da aslında bu gerçekte olmayabilir. Ancak yönetici, 

çalıĢanları bu güce sahip olduğunu düĢündürdükleri sürece, gerçekten de ödüllendirme 

gücünün var olduğundan söz etmek mümkündür (Luthans, 2011: 315).  

Ödüllendirme yönünden çalıĢanları teĢvik edici unsurlar olan ücret artıĢı, terfi 

gibi maddi dıĢsal ödüller iĢletmenin bütçesi yönünden sınırlı olabilmektedir. ÇalıĢanları 

övme, takdir etme ve ilgilerini çekeceği görevler tayin etmek gibi içsel ödüller bu 

sebeple önem kazanmaktadır. Dolayısıyla maddi ödüller kısıtlı olduğunda özellikle 

yöneticilere zorlu bir görev düĢmekte olup çalıĢanları manevi ödüllendirmeler üzerinden 

güdülemeye yönelmek durumundadırlar (Varoğlu, 2013: 173). 
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1.2.4. Yasal Güç 

Yasal güç, yöneticilerin çalıĢanlarının davranıĢlarını resmi pozisyondan güç 

alarak etkileme yetkisidir (Hoy ve Miskel, 2008: 209). Yasal gücün esas kaynağı güç 

iliĢkisinde bulunulan katılımcıların oynadığı rollerin toplumsal ve kurumsal olarak 

kabulüdür (Busch, 1980: 93).  

 Yasal güç, kaynağını yasalardan, yazılı metinlerden almakla dolayısıyla bu güç 

yöneticinin örgüt içerisindeki statüsünden kaynaklanmaktadır (Eraslan, 2004: 43, Koçel, 

2010: 652, ġiĢman ve TaĢdemir, 2008). Aynı zamanda yönetici makamının getirisi olan 

iĢleri yapma ve yaptırma hakkını kullanarak yönetsel gücü kazanmaktadır (Altınkurt ve 

Yılmaz, 2012).  Bu noktadan hareketle yasal gücün diğer kiĢileri yükümlü ya da 

sorumlu hissettirme yeteneği olduğu söylenebilir (Hinkin ve Schriesheim, 1989). Yasal 

güç, zorlayıcı güç ve  ödüllendirme gücünü de kapsamaktadır. Fakat yasal güç, bahsi 

geçen her iki güçten de daha kapsamlıdır. Zorlayıcı güç özellikle örgüt içide bulunan 

yöneticilerin pozisyonlarından kaynaklanan otoritenin, organizasyonda bulunan 

çalıĢanlarca kabul edilmesini kapsamaktadır (Robbins ve Judge ,2014: 200). Yasal güç, 

ödüllendirme ve zorlama gücü ile desteklenmediği zaman, etki alanı küçülmektedir. 

Örneğin, bir yöneticinin iĢletme hiyerarĢisinden çok üst bir konumu olmasına karĢın 

astlarını maddi olarak ödüllendirme gücü kendisine verilmemiĢse, ayrıca astları bu 

yöneticinin övgü ve takdir gibi manevi ödüllerine, azarlama, eleĢtirme gibi 

cezalandırma larına önem vermiyorlarsa, bu kiĢinin sadece iĢletmenin kendisine vermiĢ 

olduğu makamın otoritesini kullanarak astlarını etkilemesi pek mümkün olmayacaktır 

(Erdoğan, 1997: 23). 

Yasal güç hem  otoriteyi hem de yetkiyi temsil etmektedir (French ve Raven, 

1993). ÇalıĢanlar organizasyonlarda yöneticilerinin kendi davranıĢlarını etkileyebilme 

yetkisinde olduklarının bilincindedirler. Bu sebeple yöneticilerden kendilerine gelen 

komut ve talimatlarına uyma zorundalıklarının farkındadırlar. Böylelikle yöneticilerinin 

kendilerine talimat verme yetkilerinin varlığını ve bu durumun da yasal çerçevede 

olduğunu kabul etmektedirler (Koçel, 2014: 653). 

Bir kuruluĢ içindeki üst yönetim bir kiĢiye konumu ve bu konumla iliĢkili otorite 

düzeyi aracılığıyla meĢru bir güç katar (Lo, Ramayah ve Wang ,2015: 4).  Bir bireyin 

yasal güç alanı, güç tayin edildiğinde belirlenir (Griffin, 2001: 25). Yasal güç yöneticiye 

atama yoluyla verilir, çalıĢanların buna tabi olmaları beklenir ve bu durumda astlar 
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yöneticilerinin emirlerine uymak zorundadırlar (Hitt, Black ve Porter, 2005). KiĢiler 

örgüt içinde hiyerarĢik yapı ile gücü bağdaĢtırırlar ve genellikle lideri güçlü olarak 

tanımlarlar ve güçlü bir yönetici söz konusu olduğunda, çalıĢanlar bu kiĢiyi örgüt 

yapısının en üstüne yerleĢtirirler (Giessner ve Schubert, 2007: 32). 

Örgütlerde yasal güç, yöneticiye çalıĢanlarının kendisine uymalarını bekleme 

konusunda düzenlenmiĢ bir hak verir. Hem yöneticiler hem de çalıĢanlar bu isteklere 

uyulmasının zorunluluğu ve sorumluluğu konusunda hemfikirdirler (Erkutlu ve Cafra, 

2006: 286). 

Yasal gücün yoğun kullanıldığı durumlarda çalıĢanlarda iĢ doyumsuzluğu, 

verilen görevlere karĢı direnme ve iĢ ortamında bir takım çatıĢmalara sebebiyet 

verebilmektedir (Altınkurt ve Yılmaz, 2012). Yasal gücünü kaybeden ya da bir 

baĢkasına devreden yöneticinin gücü doğrudan etkisini yitirir (Lunenburg, 2012). 

1.2.5. Beğeniye Dayalı Güç 

Beğeniye dayalı güç etkileyici kiĢilik, karizmatik ya da özdeleĢim gücü olarak  

alanyazında yer almaktadır. Max Weber, karizma kelimesinin Yunancada “hediye” 

anlamına geldiğini ifade etmiĢ ve bireysel bir kiĢiliğin özel bir niteliği olarak 

tanımlamıĢtır. Bu özellikli insanları sıradan insanlardan ayrı tutmuĢ ve doğaüstü bir 

donanıma sahip bireyler olduklarından söz etmiĢtir. Bu kiĢilere sıradan kiĢiler 

eriĢemeyeceğini, ilahi kökenli ya da örnek alınan kiĢiler olarak kabul edildiğini ve bir 

lider olarak kabul edildiklerini ifade etmiĢtir (Robbins, 1991: 185). Dolayısıyla 

beğeniye dayalı güç kaynağı “kiĢisel kimlik” olarak ele alınmaktadır ve kiĢinin 

beğenilen bireyden “onay alma arzusu” olarak tanımlamak mümkündür (Golensky ve 

Hager ,2020). Beğeniye dayalı güç bireylerin sahip oldukları kiĢilik özellikleriyle diğer 

insanlarla iliĢkilerinde kullandıkları üslup, çalıĢma düzenleri, giyim tarzları, aile ve 

çevresi ile olan iliĢkileri, fiziki görünüĢleri sebebiyle oldukça ikna edici 

olabilmelerinden ötürü çalıĢanları etkilemenin unsurları olarak gösterilmektedir. 

KarĢısındaki kiĢiler üzerinde bir hayranlık veya beğenme hissi oluĢturmak etkilenmeye 

meyillilik meydana getirebilme ile ilgilidir (Bağcı ve Mohan Bursalı, 2011: 11 ve 

Eraslan, 2004).  Beğeniye dayalı gücü olan bir yönetici takdir edilen, değer verilen ve 

örgütte benimsenen bir kiĢidir (Altınkurt ve Yılmaz, 2012). Yöneticiye duyulan 

hayranlığın derecesi veya astların yönetici ile kendilerini özdeĢleĢtirme dereceleri 
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çoğaldıkça yöneticinin beğeniye dayalı gücü yöneticinin daha etkili olabilmektedir 

(Bakan ve BüyükbeĢe, 2010: 76).  

 Beğeniye dayalı güç beğenen bireyin kiĢiyi inceden taklit etmesi ile kendisini 

göstermektedir. Örneğin bir ast, üstüne benzeyen jestler kullanmaya baĢlayabilir ve 

hatta konuĢma stillerinin belirli yönlerini taklit edebilir ya da ast ile ilgili önemli 

konulardaki fikirlerinin üstlere benzediğini görebilir (Hitt, Black ve Porter, 2011). 

Beğeniye dayalı güç bireyin örgütteki konumu ile doğrudan iliĢkili değildir. 

ÇalıĢma arkadaĢları arasında sevilen, sayılan ve güven veren aynı zamanda bir çeĢit 

çekim merkezi konumunda olan aynı statüdeki bireylerin beğeniye dayalı gücü elinde 

tuttukları görülmektedir (Hoy ve Miskel, 2008: 227).  Bu duygu ise yöneticilerine 

bağlılık, sadakat ve saygısı olan astların, yöneticilerinin isteklerini yerine getirerek 

onları mutlu etme arzusundan kaynaklanmaktadır (Yukl, 2009: 204). 

Yasal güç kaynağı, zorlayıcı güç kaynağı ve ödüllendirici güç kaynaklarının 

varlığı olsun ya da olmasın astlar sadece beğeni gücünü kullanan yöneticiye karĢı yoğun 

sadakat duygusu içindedirler. Bunun sonucunda yöneticiyi sorgulamadan kati bir 

Ģekilde biat etme davranıĢı sergiyelebilirler. Dolayısıyla bu güce sahip olan bir 

yöneticinin astları, sonucunu fazla düĢünmeden, o yöneticinin isteklerini yerine 

getirebilir ve gereğinden fazla pasif roller üstlenebilirler. Yöneticilerini, rol modeli 

olarak gören ve bakıĢ açılarını benimsemiĢ olan astlar, üstlerinin hatalarını görmezden 

gelme eğilimindedirler (Heider, 1958, Erdoğan, 1997). Bu durumun sonucunda örgütte 

olumsuz sonuçlar görülebilmektedir.   

Yönetici pozisyonundaki herkes için beğeniye dayalı güç diğer insanları 

etkilemenin en kolay yoludur. Beğeniye dayalı güç emir vermek yerine örnek olarak 

liderlik etmeyi mümkün kılar. Örneğin bir yönetici iĢe erken gelir, geç saatlere kadar 

iĢte kalırsa, daha kısa molalar verirse ve ertesi güne ertelemek yerine iĢini zamanında 

bitirirse astları kendilerini modelleyebilirler. Bu sayede çalıĢanlarının davranıĢlarını ve 

çalıĢma alıĢkanlıklarını da değiĢtirmelerini sağlar (Hitt, Black ve Porter, 2011: 214). 

1.3. GÜÇ VE GÜÇ KAYNAKLARININ ĠġLETMELER- ĠġGÖRENLER AÇISINDAN 

ÖNEMĠ VE SONUÇLARI 

    Clegg, Courpasson ve Phillips‟ göre güç, örgütlerde nefes almak için gerekli 

olan oksijen gibidir. Güç ve güç kaynakları örgütsel anlamda çalıĢanın tutumunu 

Ģekillendiren bir olgudur (Altınkurt vd., 2014: 26). Gücü sorgulanmadan da örgütler tam 



17 

 

anlamı ile algılanıp yorumlanamaz. Bu anlamda örgüt baĢarısının özü, güçte kayıtlıdır 

ve örgütler güce ihtiyaç duymaktadır. Güç, örgütsel baĢarının merkezinde yer alır ve 

güç olmasa, üzerinde durulacak bir Ģey mevcut değildir. Ġster iyi ister kötü olsun, bir 

örgüt güç yoksunu ise bireysel iradelerin, çabaların ve enerjilerin bir araya toplanması, 

koordine edilmesi ve organizasyonu oluĢturan sosyal iliĢkilerin sağlanması oldukça zor 

olur (Clegg, Courpasson ve Phillips, 2006: 3).  Organizasyonlar güç gerektirir ve 

örgütleri güçten, gücü örgütlerden ayırmak mümkün değildir.  Örgüt birden fazla kiĢinin 

bir araya gelerek oluĢturduğu yapılar olup, ortak hedeflere ulaĢabilmek adına, ortak bir 

vizyon ve misyona sahip sistemin tamamı olarak tanımlanabilir (Deviren, 2019: 8, 

Clegg, Courpasson ve Phillips, 2006: 3). 

Örgütsel hedeflere ulaĢmak ve insan kaynağını doğru Ģekilde yönlendirebilmek 

amacıyla gücün etkili bir araç olduğu gerçeğini göz önünde bulundurmak gerekmektedir 

(Faiz, 2013). Örgütsel hedefleri gerçekleĢtirmek için yöneticiler, örgüt dinamiklerini 

harekete geçirmek zorundadır. Dolaysıyla çalıĢanların örgütsel hedefleri 

gerçekleĢtirebilmeleri için, güç önemli bir yer teĢkil etmektedir. Gücü elinde bulunduran 

yöneticilerin farklı güç tiplerini kullanması ve örgütteki bireyleri harekete geçirecek 

birikime, donanıma ve zenginliğe sahip olması gerekir (Aslanargun, 2017: 225). Gücü 

elinde bulunduran ve paylaĢımda bulunmayan yöneticiler, gücü kaybetmemek için 

ellerindeki gücü kullandıkları zaman bulundukları iĢletmeye oldukça zarar 

vermektedirler (Deviren, 2019: 9). Bunun sebebi bir örgüt içinde insanlar birlikte iĢ 

yapmada zorundadırlar ve bir örgütün baĢarısı örgütsel amaçların gerçekleĢmesiyle olur. 

Yönetici örgütsel baĢarıyı sağlayabilmek için de örgüt çalıĢanlarının örgüte bağlılığını, 

yaptıkları iĢi sevmelerini sağlamaya ve iliĢkilerini dengelemeye çalıĢır (PaĢaoğlu, 2013: 

10).  

Bir organizasyonun veya projenin en önemsiz iĢlevlerini yürütmek için bile güç 

gereklidir ve insanların içsel güç gereksinimlerinden bağımsız olarak, baĢarı için bir ön 

koĢuldur. Organizasyonel güç, bir organizasyonu kontrol altında tutar ve hatta onu 

büyümeye ve geliĢmeye teĢvik edebilirken, aynı zamanda organizasyonun 

faaliyetlerinin aksamasında da aynı derecede etkilidir. Güç uygulamasının büyüklüğü ve 

yönü, yöneticinin niyet ve becerilerinin bir iĢlevidir. Örgütsel güç, sonuç olarak, 

yönetim kaynakları olan bilgi ve teknik uzmanlık gibi, bir yönetim kaynağı olarak 

görülür. Örgütsel gücün mantıklı kullanımı ve tasarımı bu nedenle önemlidir (Singh, 

2009: 166). Güç ile hareket eden organizasyonlarda gücü en çok kullanan kiĢilerin 
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baĢında yöneticiler gelmektedir (Bayrak, 2001: 38). Yöneticinin örgütsel hedefleri 

gerçekleĢtirebilmesi, çalıĢanlar üzerinde etkili olabilmesi, çevresindekileri 

etkileyebilmesi için örgüt üyeleri üzerinde kullanacağı güç kaynaklarını etkin 

kullanması gerekmektedir. Yöneticiler, aynı zamanda gücü, rutin taleplere uymak ve 

hedef kiĢi adına inisiyatif ve ekstra çaba gerektiren olağandıĢı taleplere bağlılık 

sağlamak için kullanırlar (Yukl, 1991: 416). Güçlü olamayan yönetici örgütte 

verimliliği düĢürür, belirlenen hedeflere ulaĢtıramaz, yeni liderlerin çıkmasına sebep 

olur (Yorulmaz, 2014: 16). Gücü elinde tutan yöneticiler gücü kullanırken bulunduğu 

kurumun çıkarı doğrultusunda hareket ederek iĢletmenin vizyonu ve çalıĢanların 

motivasyonu gibi durumları da göz önünde bulundurmaları gerekmektedir. Yöneticiler, 

güçlerinin farkına vararak, onu nasıl etkin kullanacağını olumlu ya da olumsuz etkilerini 

önceden hesaplayabilmelidir. Bu sayede organizasyonlarda gücün nasıl çalıĢtığını 

öğrenerek, daha etkili yönetici olmak için kullanabilirler (Lunenburg, 2012). 

Pfeffer‟e (1995) göre güç yönetiminde üç ilke mevcuttur. Ġlk olarak hemen 

hemen her örgütte farklı çıkarların olduğunu bilmek gerekir. Dolayısıyla, bu bağlamda 

öncelikle örgüt içi güç çabalarının iyi çözümlenmiĢ olması, organizasyonda ağırlığını 

koymuĢ çıkar grupları ve birimler belirlenmelidir. Ġkinci olarak bu farklı birey ve 

birimlerin bizim için önem taĢıyan konularda ne gibi görüĢlere sahip olduğunu 

öğrenmek gerekir. Üçüncüsü ise, iĢleri yapabilmek için sizin aleyhinize davranıĢlar 

sergileyenlerle mücadele edebilmek gerekir. Bunun için onların sahip olduğundan daha 

fazla güce sahip olmak gerektiği gerçeğinden yola çıkılarak gücü artırmaya yönelik güç 

kaynaklarını iyi analiz etmek, güç kullanma ve artırma konularında stratejiler ve etki 

etme teknikleri geliĢtirmek gerekir. Ayrıca hangi durumlarda hangi strateji ve taktiklerle 

etkileme yönteminin uygulanacağı önemlidir. Bu sorun güç uygulamalarında 

“durumsallık yaklaĢımının” göz önüne alınması gereğini de göstermektedir (Pfeffer, 

1995: 101). Güç örgütlerde sosyal iliĢkilerin bir sonucu olarak var olur, kiĢilerarası 

iliĢkilerde görünmez bir Ģekilde ilerler ve güç iliĢkileri ile duyguların arasında yüksek 

oranda bağlantı olduğu bilinmektedir (Vince, 2014: 410). 

Organizasyonlarda güç paylaĢılır. Bu paylaĢımın sebebi çalıĢanların demokratik 

hissetmesi, örgütsel geliĢime yönelik kaygıdan çok bu gücün paylaĢımına duyulan 

ihtiyaçtan kaynaklanmaktadır. Çünkü hiç kimse organizasyonda istenen tüm faaliyetleri 

tamamıyla kontrol edemez. Örneğin; iĢletme sahibi, gürültü çıkartan makinelerini 

kullanması için personel iĢe alabiliyorken, iĢe alındıktan sonra çalıĢan makinenin 
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kullanımı üzerinde bir miktar kontrole sahip olur. Böylece çalıĢanın makinanın üzerinde 

iĢletme sahibi ise her ikisinin üzerinde güç sahibi olmaktadır (Salancik ve Pfeffer, 1977: 

7).  

DeğiĢimin hızlı yaĢandığı ve yaĢam Ģartlarının günden güne zorlaĢtığı 

günümüzün rekabetçi iĢ dünyasında, örgütlerde de çalıĢanların varlıklarını devam 

ettirmeleri zorlaĢmaktadır. Örgüt içinde bulunan yöneticilerin güçleri, kendilerini 

diğerlerinden ayıran ve astlarını kendilerine bağımlı hale getirebilmek için 

kullanabilecekleri çeĢitli güç kaynaklarına sahip olmalarıyla bağlantılıdır. Çünkü 

bağımlılıklarından dolayı zayıf olan taraftaki kiĢiler, kendilerine göre daha güçlü 

konumdaki kiĢiler karĢısında, kendilerini güvencede hissedecekleri bir dayanak ararlar. 

Sahip olunan güç kaynakları kiĢilere bahsi geçen bu güvenceyi sağlaması bakımından 

oldukça önemlidir (Mossholder, Bennett, Kemery ve Wesolowski, 1998: 534,Bağcı ve 

Mohan Bursalı ,2011: 10). Örneğin; bir örgütte sahip olduğu bilgi sebebiyle örgüt adına 

vazgeçilemez olan bir astın, kendisine göre daha güçlü pozisyondaki yöneticisi 

karĢısında böyle bir güvenceye sahip olduğu söylenebilir.  

ĠĢletmelerde talimat ve yönlendirmeler, prosedür ve politikalar, yukarıdan 

aĢağıya doğru, önceden planlanmıĢ görev tanımlarıyla sağlanmaktadır. ĠĢletmenin 

geleneksel olmayan bir yapıda (matriks, proje, takım) olması durumunda ise güç 

dağılımı merkezileĢmeden ayrılarak geniĢ tabakalara dağılmaktadır. Bu yapılarda güç 

daha çok kiĢisel kaynaklı olup, karizmatik ve uzmanlık güçlerine dayanmaktadır. Bu 

güç boyutları, astların güçlendirilmelerini, karar alma süreçlerine daha fazla 

katılmalarını, daha özerk çalıĢmalarını desteklemektedir (ÇalıĢkur, 2016: 38-40).  

Otel iĢletmeleri emek yoğun yapısı dolayısıyla insanın en önemli üretim kaynağı 

olduğu iĢletmelerdir ve turizm endüstrisinde insan yönetimi son derece önem arz 

etmektedir. Genellikle iyi bir yöneticinin fiziksel ürünleri yönettiği kadar hizmetleri 

yönetirken de yetenekli olması gerekmektedir (Pender, 2005: 11, ÇavuĢ ve Harbalıoğlu, 

2016: 118). Otel iĢletme organizasyonu içinde herhangi bir yönetici misafirlerinin 

deneyimini olumsuz etkileyen bir çalıĢanın eylemini görmezden gelirse, bu çalıĢma 

ortamında herkese bir mesaj olarak gider ve çalıĢanlar bu durumun o kadar da önemli 

olmadığı düĢünebilir. Ancak  bazı yöneticilerin bu ve buna benzer durumlarda 

çalıĢanlarını uyararak, ödüllendirip ya da cezalandırmasından sonra, diğer çalıĢanlara bu 

durum örnek teĢkil edebilir. ÇalıĢanlar bu sayede ne yapıp ne yapamayacaklarını diğer 

çalıĢanların örnek durumlardan öğrenebilmektedirler (Ford, Sturman ve Heaton,  
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2012:119). Böylelikle yöneticilerin iĢletmede ortaya çıkan durumlar karĢısında 

çalıĢanlarına vermiĢ oldukları tepkiler diğer iĢgörenlerin davranıĢlarını belirleyici 

niteliktedir.  

Departmanların ve organizasyonların geleceğini, kiĢiler arası çatıĢmaların 

sonuçlarını ve kiĢisel güvenlik ve refahı kontrol etmek ve belirlemek için güç aranır. Bir 

organizasyondaki düzensizlik veya çatıĢma ne kadar fazlaysa, güç ihtiyacı o kadar fazla 

hissedilecek ve aranacaktır (Kahn, 1964‟den akt. Singh, 2009: 166). ĠĢgörenler 

arasındaki bu çatıĢmaları engelleyebilecek olan güç kaynağının, yöneticiler tarafından 

duruma en uygun olanının tercih edilmesi son derece önemlidir. Aksi takdirde örgütteki 

çatıĢmalara engel olamamak insan kaynaklı yapıda olan otel iĢletmelerinin iĢleyiĢini 

doğrudan etkileyecektir.  

Yöneticilerin kullandıkları güç kaynaklarının iĢletmeler açısından önemine bu 

kısıma kadar değinilmiĢ ve yöneticilerin kullandıkları güç kaynaklarının otel 

personellerinin üzerinde etkili olduğu ifade edilmiĢtir. Yöneticilerin kullandığı güç 

kaynaklarının çalıĢanlar üzerindeki etkilerinde üzerinde durulması gereken noktanın 

yöneticilerin sahip oldukları güç kaynağı ile çalıĢanların daha yaratıcı çalıĢma ortamı 

sağlamalarının gerekliliğidir. Galinsky vd. (2008) yapmıĢ oldukları çalıĢma sonucunda 

yöneticilerin kullandıkları güç kaynaklarının örgütsel yaratıcılığın üzerinde etkisine 

değinmiĢlerdir. AraĢtırmanın ilerleyen bölümünde araĢtırmanın bir diğer konusu 

(değiĢkeni) olan örgütsel yaratıcılığın tanımı, tarihsel süreçteki değiĢimi ve bununla 

birlikte iĢletmeler, örgütler ve çalıĢanlar açısından önemi ele alınmıĢtır.  

 2.  YARATICILIK  

2.1. YARATICILIK KAVRAMI  

Yaratıcılık kavramının etimolojik yapısı ele alındığında, Sanskritçe yani Hint-

Avrupa dil ailesinin Hint-Ġran koluna bağlı bir dilde bulunan “Kar” sözcüğünden 

meydana gelmiĢtir (Golandaz, 2003‟den akt. Ağalday ve Dağlı, 2018: 168). Latincede 

bulunan “Creativitöt", Ġngilizce "Creativity" ve Fransızca "Créer" fiilinden türetilen 

“Creativite” kelimelerinin karĢılığı olarak Türkçeye bu kelime “doğurmak, yaratmak, 

meydana getirmek” anlamında çevrilmiĢtir (Andreasen, 2013: 8: Balay, 2010: 45). Türk 

Dil Kurumu‟na göre yaratıcılık, düĢünce ve hayal gücünden yararlanarak o vakte dek 

rastlanılmayan yeni bir Ģey ortaya çıkartmak olarak tanımlanmaktadır.  
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Yaratıcılık, sanat, fikir veyahut teknik gibi belli bir alanda yararlı, anlamlı, 

estetik açıdan çekici ve doğru ürünler üretebilme kapasitesi olarak tanımlanabilmektedir 

(Nagmer, 2011: 5). Her alanda yeni ve yararlı fikirlerin üretimi olarak 

tanımlamaktadırlar (Amabile, 1996: 1155). Yaratıcılıkla ilgili ilkin fikirlerin M.Ö.427-

347 yılları Plato‟ya kadar uzandığı görülmektedir. Antik dünyadan bir örnek vermek 

gerekirse Platon, Ion adlı eserinde yaratıcı insanların topluma sağladıkları faydalarından 

söz etmiĢtir. Bu nedenle, gerçekte yaratıcılığın açıklanabilecek bir olgu olmadığını ifade 

etmiĢtir ve Plato‟ya göre bir Ģairin üretim sürecini açıklayan mantık ve duyguları 

olmadığı, esinlenmeleri olduğudur (Cropley, 2011: 3). Aristo ise yaratıcı ürünlerin eĢsiz 

süreçler ve esinlenmelerle oluĢturulduğunu, yaratıcı süreçlerin doğa yasaları ile uyumlu 

olduğunu iddia etmiĢtir (Sak, 2014:Akt, Köksal, 2020). Tarihsel süreçte, ressamlar, 

heykeltıraĢlar, Ģairler, yazarlar ve diğer yaratıcı sanat çalıĢanları sık sık estetik 

yaratıcılığı tartıĢmıĢlardır.  

Yaratıcılık kavramına ilk defa, Ġncil‟de bulunan Tanrı'nın zanaatkârlık 

özelliğinden gelen yaratıcılığın hikâyesininin bulunduğu dini kitaplarda rastlanılmıĢtır. 

Hindu ve Budizm  inanıĢına mensup kiĢilere göre ise yaratılıĢın bir tür taklit olduğu 

kaanati hakimdir   (Hauksdottir, 2011). Yaratıcılık kavramı, ölçümü bir o kadar 

karmaĢık olmakla birlikte tarih boyunca tartıĢılmıĢ ve birçok tanımı yapılmıĢ fakat 

konuya ait fikir birliğine ulaĢılamamıĢtır. Bunun sebebi ise; yaratıcılığın geliĢmesinde 

birçok faktör etkili olduğundan ve anlatımına katkıda bulunduğundan yaratıcılığın çok 

yönlü olduğu bir kez daha anlaĢılmıĢtır ( Basadur ve Hausdorf, 1996: 21). 

Yaratıcılık ile ilgili farklı bakıĢ açıları vardır bunlardan bazıları bir döneme 

odaklanırken diğeri ise  iki dönemi karĢılaĢtırır. Bullough ve Mauro (1980), örneğin, on 

beĢinci yüzyıl Ġtalya'sı ile on sekizinci yüzyıl Ġskoçyası Kroeber (1944), Kuzu ve Easton 

(1984), Martindale (1990), Murphy (1958) ve Naroll ve arkadaĢları (1971) da çeĢitli 

yaratıcılık endeksleri açısından belirli tarihsel dönemleri karĢılaĢtırmıĢlardır (Gardner, 

1993). Yaratıcılık kavramı bir döneme veya kiĢiye odaklanmak yerine, geniĢ bir bakıĢ 

açısına sahip olması ve yaratıcılık kavramındaki geniĢletilmiĢ tarihsel değiĢiklikleri 

incelemesiyle benzersizdir (Runco ve Albert, 2010: 3).  

Bilimsel bağlamda yaratıcılık ile ilgili ilk çalıĢmaların Guidford (1950)‟a 

dayandığı ve bu dönemden günümüze de yaratıcılık alanındaki araĢtırmalarda artıĢ 

görüldüğü, buna bağlı olarak da alana iliĢkin benzersiz eserlerin ortaya çıkarıldığı 

görülmektedir (Kaufman ve Sternberg, 2007: 55). Guilford (1950) yaratıcılık olgusunu 
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ıraksak ve yakınsak düĢünce ile ilgili yaptığı araĢtırmaları aracılığıyla açıklamaya 

çalıĢmıĢtır. Yaratıcılığın doğal kaynak, orijinallik, esneklik ve özen (detaylandırma) 

olduğunu ve bu özelliği ortaya çıkarmak için emek harcamak gerektiğini öne 

sürmektedir (Runco, 2007:9;Amabile, 2001: 333). Bu nedenle de ıraksak düĢünce 

yaratıcılığın bir türü olarak değerlendirilmekten ziyade, sadece yaratıcı düĢünceye 

öncülük eden biliĢsel bir süreç olarak görülmektedir (Runco ve Albert, 2010: 18). 

Eysenck (2003) ıraksak ve yakınsak düĢünme stillerini sürekli bir ölçekte iki uç 

nokta olarak ortaya koymaktadır. Bunun sebebi fikir üretme ve problem çözme için her 

iki düĢünme türünde gerekli olmasıdır.  Zengin biliĢsel kaynaklara eriĢim sağlamak,  

yaratıcı kiĢiye farklı alanlarda iliĢki kurması için daha fazla olanak verir. Bu, yeni 

fikirler üretme olasılığını artıran bir durumdur (Runco, 2007: 10).  

Csikszentmihalyi (1997) göre yaratıcılık; “yeni ve değerli olan fikirler veya 

eylemler” olarak görülür. Yaratıcı düĢünce tarzının kimi standartlara göre yeni ve 

değerli olduğunun belirlenebilmesi için sosyal bağlamda değerlendirmesi gerekir. Yani 

yaratıcılık yaratıcı fikirlere sahip kiĢinin hayal dünyasında baĢlayıp bitemez, fikirler ve 

sosyal  açıdan etkileĢimlerle meydana gelmektedir (Csikszentmihalyi, 1996: 115).  

Yaratıcılık Runco ve Jaeger (2012)‟e göre özgünlük ve etkileyiciliktir. Özgünlük 

özelliğini taĢıyan yaratıcı kiĢinin, yaratıcı olabilmesi için meydana getirdiği  ürünün 

kullanıĢlı ve yararlı olması gerekmektedir. Özgünlük yaratıcılık için hayati önem taĢır 

ama yeterli olmayabilir. Yalnızca kendine özgün olan fikirler ve ürünler her durumda 

iĢe yaramayabilir. Bu sebeple etkileyiciliğin duruma göre ortaya çıkanın değer görmesi 

olatak tanımlanır ve bu durumda iyi bir emekten ötürü benzersiz olabilirler. Yani 

yaratıcılık için özgünlük tek baĢına yeterli olmamakta ve etkileyicilik de yanında 

olmalıdır (Runco ve Jaeger, 2012: 92). Yaratıcılık ilk bakıĢta alakasız Ģeyler arasındaki 

iliĢkileri görme yeteneği  (Fong, 2006) ve bilgi alanları arasında yeni kombinasyonlar 

yaratma yeteneği olarak tanımlanmıĢtır (Mahmoud-Jouini ve Charue-Dupoc, 2008: 

128). BaĢka hiç kimsenin yapmadığı yollarla, nesneleri birbirine bağlarken baĢkalarının 

gördüklerinden dahasını görme eylemidir (Wycoff ,1991‟den akt. Blomberg, 2016). 

Yaratıcılık, problemlere çözümsüz kalınan durumlarda, bilgi eksikliklerinde, 

uyumsuzluklara karĢı duyarlı olmada, tahminlerde bulunmada, güçlükleri belirleme ve 

çözümler bulma ile ilgili olarak hipotezler oluĢturma veya hipotezleri değiĢtirmek 

olarak tanımlanabilir (Chen ve Chen, 2012: 1627). Torrance (1997)‟a göre yaratıcılık; 
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“bir durum içinde bulunan zorlukları, problemleri, bilgideki eksiklikleri ön görme ve bu 

eksikliklerle ilgili tahminlerde bulunma özelliğidir. Aynı zamanda bu problemlerde 

hipotezleri formüle etme; bu tahmin ve hipotezleri değerlendirme ve test etme; 

olanakları çerçevesinde bunları düzeltme ve tekrar deneme ve son olarak da neticeleri 

iletme” olarak tanımlamıĢtır (Shaughnessy, 1998: 443).  

Yaratıcılık, sadece güzel sanatlar, edebiyat, sahne sanatları, müzik ve benzeri 

sanatsal alanlarla sınırlı değildir. ĠĢ, imalat, teknoloji, tıp, yönetim, eğitim, hatta 

savunma gibi alanlarda da var olan ve bu alanlarda fikirler, süreçler, hizmet, üretim ve 

teslimat sistemlerini kapsayan bir olgudur.  Yaratıcılık, iĢ, imalat, teknoloji vb. 

alanlardaki fikirler, hizmet, üretim ve teslimat sistemlerini bir yandan yeni, diğer 

yandan da istenen sonuca ulaĢmada etkili yollarda yapmayı içermektedir. Sonuç olarak 

yaratıcılık bir duygunun iletilmesi, estetik hayranlığın uyandırılması, bir Ģeye yeni bir 

bakıĢ açısının ortaya çıkmasını, yeni deneyim ya da varoluĢ anlayıĢlarının geliĢtirilmesi 

gibi soyut eylemlerden, çok güzel eserler yapmak gibi somut sonuçlara kadar değiĢebilir 

(Cropley, 2011: 1).  

Günümüz dünyasında, yaratıcılık vazgeçilmez bir unsur olarak değil, çok takdir 

edilen bir unsur olarak görülürken hemen hemen her meslekte, belirli bir yaratıcı 

düĢüncenin yeri bulunmaktadır. Yaratıcılık, hem yeni hem de yararlı fikirler üretme 

kapasitesi olarak ve bireylerin çeĢitli bağlamlarda günlük kullandığı temel biliĢsel 

becerilerden biri olarak tanımlanmıĢtır (Amabile, 2012). Bir ürünün ya da 

karĢılılığın/yansımanın yaratıcı olarak değerlendirilmesi için; özgün ve uygun, faydalı, 

doğru ya da eldeki göreve değerli yansımasının olması ile birlikte eldeki görevin 

çözümsel yerine bulgusal/keĢifsel/sezgisel olması söylenebilir (Amabile, 1997: 40). 

ÇalıĢmanın bu kısmına kadar  yaratıcılığa ait alanyazında bulunan tanımlamalar 

ele alınmıĢtır. ÇalıĢmanın ilerleyen kısmında  yaratıcılık modeline değinilmiĢ ve  

yaratıcılığın yaklaĢımlarından bahsedilmiĢtir.  

2.2. YARATICILIK MODELĠ 

Alanyazında "yaratıcılık" terimi dört Ģekilde kullanılmaktadır. Yaratıcı kiĢi, 

yaratıcılıkla ilgili zihinsel süreç, yaratıcılığın bulunduğu çevrenin nitelikleri ve tüm bu 

süreçler neticesinde meydana gelen yaratıcı ürün Ģeklindedir. Craft (2003) için 

yaratıcılığın ele alınması gereken boyutlar; kiĢi boyutunda, kiĢinin özellikleri ve 
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karakteri, yaratıcı süreç, yaratıcı ürün çeĢitleri ve yaratıcı eylemin yer aldığı sosyal 

bağlam Ģeklindedir (Craft, 2003: 115) 

2.2.1. KiĢi 

Yaratıcı bireyin kiĢilik özellikleri, tutum ve davranıĢları ile ilgili değerlendirme 

yapmaktadır. Yaratıcılığın her bireyde var olup olmadığı, tutum ve davranıĢların 

yaratıcılığa olan etkisi, bireylerin zekâ düzeylerinin yaratıcılık ile iliĢkisi gibi konular 

ele alınmaktadır (Rhodes, 1961: 307). Stanford Üniversitesi‟nde Lewis Terman, otuz 

yılı aĢkın süredir yaklaĢık bin üstün yetenekli çocuğun üzerinde kapsamlı ve ayrıntılı 

psikolojik araĢtırmalar yapmıĢtır. Bu çalıĢma sonucunda yüksek zekâ ile yüksek 

yaratıcılık arasında bir fark gözlemiĢ ve son makalelerinden birinde IQ'su 140'ın 

üzerinde olan insanlarının üçte birinden fazlasının belirgin derecede yaratıcılık 

gösterdiğini söylemiĢtir. Guilford (1967) yüksek IQ‟ya sahip olan bireylerin yaratıcı 

birey olma potansiyellerinin ve performanslarının zekâ katsayıları ile olan bağlantılarını 

sıfıra yaklaĢık bir değer olarak ortaya koyduğunu belirtmiĢtir. Sonuç olarak IQ‟su 

yüksek bireylerin, yaratıcılık seviyesinin de artacağı veya yaratıcılığın sadece bazı 

imtiyazlı kiĢilere ait bir özellik olduğu düĢüncesinin yanlıĢ olduğu kanaatine varmıĢtır. 

Mac Kinnon (1962), Berkeley Üniversitesi‟nde zekâ ve yaratıcılığa iliĢkin yapmıĢ 

olduğu birçok çalıĢmada bu düĢüncenin doğru olmadığını vurgulamıĢ, ortalama bir IQ‟ 

ya sahip, herhangi bir alanda uzmanlaĢabilme yeteneğine sahip olan her bireyde 

yaratıcılık özelliği bulunduğunu belirtmiĢ ve kiĢilerin yaratıcı özelliğine sahip olup 

olmadığını tayin etmek için zekâ hariç tüm faktörlerin değerlendirilmesinin 

zorunluluğundan söz etmiĢtir (Rhodes, 1961: 307).   

Yaratıcı niteliğe sahip fikirler tüm yeniliklerin baĢlangıcıdır. Yeni programların, 

yeni ürün tanıtımlarının veya yeni hizmetlerin baĢarılı bir biçimde faaliyete geçmesi, bir 

kiĢinin veya ekibin yaratıcı bir fikre sahip olmasına ve bu fikri ilk halinin ötesinde 

geliĢtirmesine bağlıdır. KiĢinin yaratıcılığının meydana gelmesinde; öncesinde 

belirlenen koĢullar, biliĢsel tarzlar ve kabiliyetler, kiĢilik, motivasyonel faktörler ve 

bilgi oldukça önemli rol oynar (Woodman vd., 1993: 302).  

Eric Fromm yaratıcılığın tekdüzelik olmadığını belirtmiĢtir. Yaratıcı olan kiĢi, 

her gün yeniden doğmak isteyen, tüm kesinlikleri ve yanılsamalardan uzak duran bir 

yapıda olduğunu savunmaktadır (Rhodes, 1961: 307). Yaratıcı özelliği olan kiĢi, günlük 

hayatta karĢısına çıkan birçok durum ve olay karĢısında her zaman ötesini görmektedir.  
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2.2.2.Süreç 

Yaratıcı düĢünce teorisinin ortaya çıktığı an ve bu sürede zihinsel iĢleyiĢi 

anlamaya yönelik durumdur (Runco, 2010). On dokuzuncu yüzyılın baĢlarında, 

yaratıcılık bireylerin içsel bir özelliği olarak görülüyordu, fakat bu kavramın yönelimi 

hala gizemliydi, keĢfedilmeye açık bilinmeyen Kara Kıta gibi insanın 'Ġç Afrika'sı 

olarak tanımlandı on dokuzuncu yüzyılın sonlarında yaratıcı eylemde yeni bir yaklaĢım 

ortaya çıkmıĢ ve daha yaratıcı olmak için sosyal kısıtlamalardan kaçma eğilimi 

belirlenmiĢtir. Williams ve Stockmyer'e (1987) göre, alıĢılmadık yaĢam tarzlarını 

benimseyen bu ayrıksı sanatçılar, diğerlerinden daha fazla yaratıcılık üretmeye gerek 

duymamıĢlardır (Williams ve Stockmyer, 1987‟den akt. Vetillart, 2014: 15). 

Yirminci yüzyılın baĢlarından itibaren yeni bir Ģey yaratma olgusu incelenmiĢtir. 

Öncelikli teoriler, yaratıcı sürecin farklı adımlarına Wallas (1926) ve yaratıcı 

düĢüncenin kalbi olan ıraksak ve yakınsak düĢünme arasındaki dinamik dengeye 

odaklandı (Guilford1967,Wallas, 1926).  

Yaratıcı düĢünme sürecini anlamak amacıyla Alman fizyolog ve fizikçi 

Hermann Helmholtz yetmiĢ yaĢındayken doğum günü partisinde düĢünce süreçlerinin 

analiz edilmesini istemiĢ. Daha sonra Graham Wallas 1923 yılında, The Art of Thought 

adlı kitabında Helmholtz'un fikirlerini dört aĢamada formüle ederek günümüze kadar 

taĢımıĢtır. Wallas yaratıcılığı, aĢamalı bir süreç olarak düĢünülmüĢtür. Yaratıcılık 

sürecini; hazırlık, kuluçka, aydınlanma ve gerçekleĢme olmak üzere dört evre Ģeklinde 

ortaya koymaktadır. Wallas‟a ait olan bu sınıflandırma günümüzde yaratıcılık sürecini 

açıklamaya yönelik kullanılan en yaygın dört aĢamalı süreç evresidir (Wallas, 1926, 

Sawyer vd., 2003: 23).  

Rossman ise Wallas tarafından savunmuĢ olan bu dört aĢamalı yaratıcılık 

sürecinin aksine, yaratıcılık sürecini yedi evrede ele almıĢtır. (Sawyer vd., 2003: 23). 

Rossman‟a göre bu aĢamalar: (1) Bir ihtiyacın veya zorluğun gözlemi (2) Ġhtiyaç analizi 

(3) Tüm mevcut bilgilerin gözden geçirilmesi (4) Tüm nesnel çözümlerin formüle 

edilmesi (5) Bu çözümlerin avantajlarını ve dezavantajlarını tanımlayarak kritik bir 

analizin yapılması (6) KavrayıĢ ve buluĢ (7) BuluĢun test edilmesi ve nihai ürün 

tamamlama Ģeklinde sıralanmaktadır (Sawyer vd., 2003: 23). 

Hazırlık Evresi: Yaratıcılık sürecinin en uzun safhası olan hazırlık aĢaması, konuya 

veya probleme yönelik bilgilerin toplandığı, detaylı Ģekilde analiz edildiği, öneri ve 
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fikirlerin dinlenip değerlendirildiği ilk aĢamadır (Sawyer, Steiner, Moran, Sternbeg, 

Feldman, Nakamura, ve Mihaly: 23). KiĢilerin bu süreçte iyi hazırlanmaları ve çalıĢma 

alanını bilmeleri gerekmektedir. Sorunu kavramsallaĢtıracak ve boyutlarını keĢfede, kiĢi 

bu evrede problemi tanımlar ve bilgi toplar. Wallas, ise bu dönemde hazırlanan 

materyalin sadece pasif olarak zihninde oturmadığını, aynı zamanda bir tür iç 

detaylandırma ile de organizasyona uğradığını varsaymıĢtır (Sawyer vd., 2003: 23, 

Vetillart, 2014: 15).  

Kuluçka Evresi: Bilinç seviyesinde yapılan çalıĢmalarla ortaya çıkmaya baĢlayan 

düĢünce elementlerinin, bilinçaltı düzeyinde tekrar birleĢtirmek üzere olabildiği evredir.  

Kuluçka, hazırlık aĢamasından bir sonraki aĢamadır ve sorunun çözümüyle alakalıdır. 

Hazırlık aĢamasından sonrasında bireyler kendilerini rahatlamaya bırakır ve bu aĢama 

bireyler yönünden bir miktar durgundur. Problemlerin çözümü zaman zaman 

bilinçaltında gerçekleĢebilir. BaĢka bir Ģey düĢünmek için zaman ayırmak sorunları 

çözmeye yardımcı olur. Bu durumda bireylerin ilgisi olmayan bir sorunla bağlantılı bir 

etkinlik yapmaları durumunda daha sıklıkla ortaya çıkabilir. Bazen çözüm uykuda bile 

gerçekleĢebilir. Bu aĢamada derin düĢünme, dalgın düĢünme, bilinçaltı süreçler, 

duyumsama, görselleĢtirme gibi yetiler iĢ baĢındadır. Kuluçka süresi belirsizdir. Günler, 

aylar hatta yıllar bile sürebilir ya da çok oldukça kısa sürede de olabilmektedir (Sawyer 

vd., 2003: 23,Vetillart, 2014: 15).   

Aydınlanma Evresi: KarĢılaĢılan sorun veya üzerinde çalıĢılan konuya ait çözümün ya 

da fikirlerin meydana geldiği evredir. Aydınlanma, bir fikre sahip olmanın öznel 

deneyimidir, içgörü anıdır (Sawyer vd., 2003: 23). Bu aĢama, bireyin bir çözümün 

geldiği hissine kapıldığı zamandır. Üçüncü aĢama, Aydınlatma, ön bilinç süreci ile 

yaratıcı bir yanıt almanın bilinçli farkındalığına geçiĢidir. Bu aĢama oldukça gizemli bir 

aĢama olmakla birlikte çok da hızlıdır. Bir kavramın farklı parçalarını veya bir kerede 

bütününü doğurur (Vetillart, 2014: 15).   

Doğrulama Evresi: Wallas, doğrulama evresi ile hem içgörünün değerlendirilmesi hem 

de tam biçiminin detaylandırılması olduğunu belirtmiĢtir. Bu evre problemin çözüldüğü 

veya fikrin uygulamasının ardından test edildiği evredir (Sawyer vd., 2003: 23). Son 

adım doğrulamadır, fikirler doğrulanır, detaylandırılır ve daha sonra onu çözmek ve 

hazırlık aĢamasında kavramsallaĢtırılan tüm ihtiyaç ve kriterleri karĢılamak için ilk 

problemle birlikte uygulanır (Vetillart, 2014: 15).   
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Yaratıcı sürecin son aĢaması, cilalama aĢamasıdır: bir bilim adamı deneylerini 

gerçekleĢtirir; bir besteci eserini müzikal notasyona dönüĢtürür ve bir Ģair Ģiirini kontrol 

eder ve yeniden kontrol eder. Bu uzun, zorlu bir süreç olabilir ve sonuç olarak elde 

edilen ürün mümkün mertebede en iyi olan üründür (Martin, 1978: 27).   

2.2.3. Çevre 

Yaratıcılığın oluĢtuğu ortamda bulunulan sosyal çevrenin değer yargıları, ait 

olunan sistemi ve kültürel özellikleri; hem yaratıcı süreci, hem yaratıcı kiĢiyi hem de 

yaratıcı ürünü etkilemektedir (Chiu ve Kwan, 2010‟den akt. ÖzaĢkın ve 

Bacanak,2016:218).  Yaratıcılık genellikle bir kiĢi ile çevresinde tanıĢtığı bir Ģey 

arasındaki yoğun duygusal karĢılaĢmaları takip eder. Eashion tasarımcısı Bonnie 

Cashin, yoğun duygusal olayların, yaratıcı eylemi yoğunlaĢtırıcı etkisi olduğundan söz 

etmiĢtir. Bu karĢılaĢmaların yoğunluğunu çok sayıda değiĢken belirler ve temel 

değiĢken, yaratıcının deneyimsel yaĢamıyla ilgilidir. Ġnsanların deneyimleri ne kadar 

zengin ve çeĢitli olursa, algılarının o derece keskin ve yoğun duygusal katılımlara daha 

çok açık olması daha muhtemeldir (Martin, 1978: 24).  

Bireyin bulunduğu yaĢ, yaratıcılığın belirleyici bir kriterdir. Simonton'a (1988) 

göre, otuzlu ve kırklı yaĢlarında yaratıcılık düzeyinde bir zirveye ulaĢılır ve ardından 

kademeli olarak yaratıcılığının azaldığı söylenebilir. Ancak Dennis (1956), yaĢ 

faktörünün yine de bu değerlendirme içine alınmaması gerektiğini belirtmiĢtir. Çünkü 

bu durumun her zaman böyle olmadığını, tarihçilerin, filozofların ve hatta mucitlerin 

altmıĢlı yaĢlarında en iyi potansiyellerine ulaĢabileceklerini belirtmiĢtir ve ünlü Mona 

Lisa portresini Leonardo Da Vinci yaptığında elli yaĢından büyük olduğu vurgusunu 

yapmıĢtır (Vetillart, 2014: 23).  

YaĢamı boyunca insanoğlu baĢına gelen tüm olaylardan dolayı derinden 

etkilenebilir. Hastalık, doğal afet ya da yalnızlık gibi olumsuz tecrübelerin yaĢandığı 

anda kiĢide hayal gücü ve yaratıcı düĢünce hasarı yaĢayabilir. Büyük isimlerden olan ve 

disleksi hastalığına sahip Albert Einstein gibi birçok ünlü yaratıcı kiĢilik sağlık 

yönünden dezavantajlıdır ve bu duruma örnek gösterilebilir. Yakın bir aile ferdinin 

kaybı, aynı zamanda bireylerin yaratıcı ifadesini de kısıtlayabilmektedir. Kısacası çevre 

ve bulunulan ortam yaratıcılığı etkiliyor diyebilmek mümkündür (Vetillart, 2014: 19) 
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2.2.4.Ürün 

Ürün, baĢka bireylere kendisine ait düĢünceleri kelime, resim veya farklı 

materyaller vasıtasıyla aktarılmasını ifade eden çıktıdır. Webster yaratıcılığı yapma, 

varlığı ortaya çıkarma süreci olarak tanımlamaktadır (May, 1994). Bu süreçte ortaya 

çıkan buluĢlar, fikirler, yayınlar, resim ve müzik eserleri elle tutulur gözle görülür 

somutluk özelliği taĢımaktadır (Kozbelt, Beghetto ve Runco, 2010‟den akt. ÖzkaĢkın ve 

Bacanak, 2016: 219). Bu somut yaratıcı ürünler yaratıcılığa sahip bireyleri tespit etmeyi 

sağlarken, yaratıcılık potansiyeline sahip olan ancak bu özelliğini kendisinde henüz 

keĢfedememiĢ ve herhangi bir ürünle bunu ortaya çıkartamamıĢ olan bireyleri göz 

önünde bulunduramaz (Runco, 2007).   

MacKinnon yaratıcı ürün araĢtırmalarında önde gelen araĢtırmacılardan biri 

olarak yaratıcı bir ürünü insan tarafından deneyimlenen veya yapılan her Ģey, bir fikir, 

bir sanat eseri, bilimsel bir teori ya da bir binanın tasarımı olarak nitelendirmiĢtir. Ona 

göre yaratıcı ürün yenilikleri ve özgünlükleriyle ayırt edilir. Burada değinilmesi gereken 

konu, tüm insanların aynı ürünü yani örneğin bir romanı roman olarak değerlendirip 

değerlendirmediğidir. MacKinnon bu fikri, fikirlerinin ve deneyimlerinin çoğunu 

yaratıcı, kendisi için yeni olduğu için düĢünecek bir çocukla örneklendiriyor. Fakat 

diğer çocuklar aynı deneyimleri yaĢarlarsa, yaĢadıkları toplum için herhangi bir yaratıcı 

ürün geliĢtirmezler. Bir ürünün yeniliği her zaman belirli bir ürün popülasyonuyla 

iliĢkilidir. Bir romanı veya orijinal ürünü deneyimlerken, bütün bir medeniyet veya 

insanlık onu en yaratıcı olarak değerlendirebilir (Vetillart, 2014: 19).  

2.3.YARATICILIK YAKLAġIMLARI 

Yaratıcılık kavramını açıklamaya yönelik modeller çalıĢmaya göre ele alınmakta 

ve Ģu Ģekilde sıralanmaktadır: Kendini GerçekleĢtirme YaklaĢımı, Psikanaliz Kuramlar, 

DavranıĢsal Kuramlar, Gestalt YaklaĢımı, Ġnsancıl (Hümanist) YaklaĢım ve BiliĢsel 

YaklaĢım Ģeklindedir (Yurtseven, 2001‟den akt. Kendir, 2013: 12). 

2.3.1. Kendini GerçekleĢtirme YaklaĢımı 

Yaratıcılık kavramına iliĢkin olarak ortaya atılan ilk esas yaklaĢım, Abraham 

Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisinde bulunan beĢinci ve son basamağını oluĢturan 

ihtiyaçlardan olan kendini gerçekleĢtirme kavramıdır. Kendini gerçekleĢtirme; bir iĢi 

baĢarma ve yaratıcılık faktörlerini içerisinde barındırmaktadır. Maslow‟a göre, 

ihtiyaçlar hiyerarĢisinin diğer dört basamağı olan fiziksel, güvenlik, arkadaĢlık ve 
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saygınlık ihtiyaçlarını karĢılayıp en üst basamağı olan kendini gerçekleĢtirmeye eriĢen 

birey, yaratma ve baĢarma gücünü ortaya çıkarabilmektedir (Yurtseven, 2001‟den akt. 

CoĢkun, 2020: 68). 

Kendini gerçekleĢtirme kavramını Rank için, insanın içinde oluĢum halinde 

bulunan doğal bir eğilimden ve onun, geçmiĢinden kopuk halde bağımsız yaĢama 

çabasında olduğuna inanır. Birey kendisini koruyan, yaĢamını kolaylaĢtıran çevresinden 

kopup bağımsızlığını kazanmak ister. Çünkü bağımsız olmanın sağladığı bir haz vardır. 

Fakat bunun yaratacağı güçlükleri göze almak gerekir. Birey ancak bu yolla kimliğini 

kazanır. Bu ancak "yaratıcı irade " (creative will) ile mümkün olur. AlıĢılagelmiĢ, basit 

insan bu iradesini ortaya koymada baĢarısız kimsedir; topluma boyun eğer ve bu 

sebeple kimliğini kazanmaz. Nörotik (sinir sistemi üzerinde etki yapan) iradesini ortaya 

koymak ister, ancak hayata olan korkusu sebebiyle baĢarılı olamaz. Sağlıklı birey bu 

çatıĢan güçleri bir araya getirerek bütünleĢtirebilmiĢ kimsedir. Sürüden ayrılmanın ona 

vereceği acıyı göze alabilir; ama nörotikten farklı olarak, bir birey olabilmeye 

muktedirdir ve çevresi ile ahenk halindedir. Özetle iradeli insan kendini gerçekleĢtiren 

insandır (Rank, 1994‟den akt. Kuzgun, 1972: 171). 

Bireyin davranıĢlarını yönlendirmede aktif rol oynayan güdülerden biri olduğu 

kabul edilen içsel geliĢim “öğrenme ve yaratıcılığa yönelik insani eğiliminin prototipik 

görünümü” olması bireyin kendini gerçekleĢtirme eğilimlerini vurgulamaktadır. 

Böylelikle birey kendisini öğrenmeye, araĢtırmaya ve keĢfetmeye meyillidir (Ryan ve 

Deci, 2000: 69).  

2.3.2. Psikanaliz Kuramlar 

Yaratıcılık sürecini inceleyen bir diğer yaklaĢım, psikanaliz kuramıdır. Bu 

kurama ait ana fikir; “yaratıcı ürünün, önceden düĢünülen zihinsel aktivitelerin bir 

sonucu olduğudur” (Yurtseven, 2001‟den akt. Kendir, 2013: 13). Freud, Kris, Kubie, 

Slochower, Mac Kinnon ve Jung bu kurama katkıda bulunan temel isimlerdir. 

Psikanalitik kuramlar yaratıcılığın kökleri, güdülenmeleri, sapmaları ve verimleriyle 

alakalı görüĢleri barındırırlar ve diğer kuramlarla karĢılaĢtırıldığı zaman bu kuramlar 

yaratıcılığın bu boyutları üzerinden değerlendirilmiĢtir (Kaya, 2004: 14). Yaratıcı 

sanatçılara olan hayranlığı ile bilinen Sigmund Freud buna rağmen, genel olarak 

yaratıcılığa karĢı bakıĢı oldukça olumsuz olmuĢtur. Yaratıcılığı, yerine getirilmemiĢ 

ihtiyaç ve arzuların bir yüceltme biçimi olarak görmüĢtür. Popüler kurgu yazarlarının 
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"üretken yetenek, sapkınlık ve nevroz" kombinasyonuna sahip olduğunu gören Freud, 

bu tür insanları kendi arzularının yerine getirilmesini bulamayan bireyler olarak 

görmüĢtür. Böylece hayallerini yazılarına dökerek isteklerini yücelttiklerini 

düĢünmüĢtür (Martin, 1978: 37). 

Jung ise, yaratıcılığı bilinçsiz tavırların toplamından oluĢmuĢ bireysel bir 

yetenek olarak değerlendirilir. Ona göre aynı zamanda bunun hammaddesi de toplumda 

yer alan bilinçaltıdır ve bilinçaltının kaba, mantığa aykırı ve sapkınlıklarını sorgularken 

bilinçaltı da bilincin bilgisizce rasyonelleĢmesine engel teĢkil eder (May, 1994). 

AraĢtırmacı bu yaratıcı süreç içinde bulunan bireyi kendini yenilemeye uğraĢan ve 

yaratıcı bir gerilim dalgası ile karĢı karĢıya kalan bir varlık olarak değerlendirir (AltıntaĢ 

ve Gültekin, 2005:Akt,Onur, 2018: 147).  

Yaratıcılık kuramları arasında en çok tartıĢılan kuram Ģüphesiz Psikonaliz 

Kuramdır. Ġnsan davranıĢlarının sadece bilinçli süreçlerle ele alınamayacağının üzerinde 

duran bu kuram, psikolojinin bilinçaltının da tetkik edilmesi gerektiğini öne sürer. 

Yaratıcılığı insanın bilinçaltına itilmiĢ ve eksikliğini hissettiği duygularının birdenbire 

meydana geldiği özgür bir esinlenme süreci olduğunu ifade eder (Onur, 2018: 148).  

2.3.3. DavranıĢsal Kuramlar 

Yaratıcılık Kavramının tanımlanmasında esas teĢkil eden kuramlardan olan 

DavranıĢsal Kuramında araĢtırmacılarından Maltzman (1960) ve Skinner (1972) 

kuramlarında tüm davranıĢların olduğu gibi yaratıcı davranıĢın da “çevresel uyarılara 

karĢı verilen bir yanıtlar topluluğu” olduğunu iddia etmiĢlerdir. Yaratıcılıkta algılanan 

nesnenin nesnelliğine nazaran algılayanın düĢünsel yapısına göre kiĢinin kendine özgü 

yorumları öne çıkmaktadır. Bu nedenle iyi bir gözlemci olmanın ve çevreden gelen 

uyarıları algılama kapasitesinin yüksek olması,  yaratıcılığı arttırmadaki rolü de oldukça 

önemlidir (KağıtcıbaĢı;1992,KuĢluvan,Usal:2000 Yurtseven, 2001‟den akt. Mengili, 

2007: 15).  

Yaratıcılık kavramı davranıĢsal yaklaĢıma göre eylemin neticesinde ortaya yeni 

bir ürün çıkartabilmektir. Bu nedenle yeni bir ürünün yaratıcılık özelliğini ele alabilmek 

için alıĢılmamıĢ ve fonksiyonel bir davranıĢın varlığına dikkat çekilir. DavranıĢsal 

yaklaĢımda yaratıcı birey, farklı fikirleri ortaya çıkaran ve bu fikirleri ifade edebilendir. 

Yaratıcılığın geliĢtirilmesinde oldukça önemli bir rol oynayan davranıĢsal yaklaĢım, 

davranıĢlarımız sırasında, çevrede bulunan uyaranlardan bize gelen tepkiler sonucunda 
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verilen tüm yanıtlardan meydana gelmektedir. DavranıĢsal yaklaĢımda yaratıcılık, 

çevremizdeki uyaranların bizlerin zihninde hangi tür yanıtlar uyandırdığına göre ele 

alınır. Bu doğrultuda kiĢinin özgünlüğü ile sorulara verdiği yanıtların miktarı ne derece 

fazla ise yaratıcılığın o bireyde o derece fazla olduğunu söyleyebilmek mümkündür. 

Böylece kiĢiler çevresel uyaranları ne derecede benimserlerse bireylerde yaratıcı 

davranıĢ o derece artmaya meyillidir (Ergeneli ve Özyurda, 1996:138; Yurtseven, 

2001‟den akt. Baloğlu, 2020: 29). 

2.3.4. Gestalt YaklaĢımı 

Gestalt kuramının önde gelen isimlerinden biri olan Wertheimer (1945) 

ölümünün ardından basımı yapılan “Üretken DüĢünce” adlı kitabında problem çözmede 

iki tip düĢünce tarzı olduğunu bunların A türü ve B türü problem çözme türü 

olduğundan bahsetmiĢtir. A türü düĢünce tarzı problem çözme, bireyin kendine ait uzun 

süreli kalıcılığa sahip, sorunun temelini anlama ve içgörüye dayalı bir problem çözme 

Ģeklidir. B türü düĢünce tarzı problem çözme ise, ezbere dayalı, meselelerin çıkıĢ 

noktasını anlamaktan uzak olma Ģeklidir. Ayrıca, Wertheimer, B türü problem çözme 

tarzını eleĢtirmiĢtir. Yinelemelerin belli durumlarda iĢlevsel olabileceğini ancak bu 

durumun sürekliliğinin, üretken düĢünceyi yani bireyin yaratıcılığını zayıflatacağını 

vurgulamaktadır (Senemoğlu, 2012‟den akt. Yamak, 2020).  

 Gestalt YaklaĢımını ele alan gestalt psikologlar, farklı alanlarda üretken 

düĢünce ve problem çözme kavramlarını yaratıcılık kavramının yerine kullanmıĢlardır.  

Böylece yaratıcı düĢünceyi çağrıĢımlarla ifade etmiĢlerdir. Bu kurama göre yaratıcılık, 

düĢüncenin Ģekillenmesini sağlayan kaynağın çağrıĢımının miktarı, yeniliği ve kendine 

has olmasına bağlıdır (Karacabey, 2011: 10).  

GeĢtalt yaklaĢımcılarına göre bireyler doğduğu andan itibaren kendisini 

geliĢtirme ve geliĢtirme yaradılıĢına sahiptir. Ancak bireyler dünyaya geldiği andan 

itibaren çevresel faktörlere bağlı olarak bu özelliklerini geliĢtiremedikleri hatta bu 

özelliklerine engel olunduğunu savunmaktadırlar. Bireyler sosyal çevrelerince kabul 

görebilmek amacıyla birçok duygusunu içlerine atmaktadırlar. Bireylerin Ģayet fikirleri 

ve düĢünceleri daima baskı altında olursa, davranıĢ ve fikirlerini yönetmek söz konusu 

olmaz. Bu duruma maruz kalan bireyler herhangi bir konuda hangi seçimi yapacaklarına 

dair kararsız kalırlar.  Fakat bireyler fikirlerini ve duygularını özgür bir biçimde ifade 

ederek kendi duygu ve düĢüncelerini gösterebilirler ve seçim yaparlarken güçlük 
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çekmezler. Bu nedenle bireyler hem kendilerini hem de çevrelerini analiz etme ve bilme 

konusunda ne denli bilinçli olurlarsa yaratıcı düĢünceleri de o denli artıĢ gösterecektir 

(Savieski, 2004: 7) 

Gestalt kuramcıları yirminci yüzyılda, beynin var olan duyusal bilgisinin 

duyusal verilerin toplamından daha fazlası olan tutarlı bir algısal deneyim yarattığına 

inanıyorlardı.  Bu doğrultuda onlar bunun algısal deneyimlerimizi uyaranın oluĢturduğu 

örüntülere ve deneyimlerimizin düzenlenmesine bağlı olduğuna kanaat getirmiĢlerdir. 

Beyin, aldığı verilere, bir miktar da olsa bu tür kalıpları ayırt ederek düzen uygular. 

Onlara göre bütün, bütünü oluĢturan parçalardan farklıdır ve bütün birbiriyle etkileĢim 

içindeki parçalardan oluĢmaktadır (Morris, 2002).  

2.3.5. Ġnsancıl (Hümanist) YaklaĢım 

Maslow, Ġnsalcıl (Hümanist) Psikolojiden, Freudyen teori ve davranıĢçılığın 

ötesinde "üçüncü güç" olarak bahsetmiĢtir. Hümanist psikologlar, insan potansiyelini ve 

sevginin, aidiyetin, benlik saygısının ve kendini ifade etmenin, zirve deneyimlerin 

(kiĢinin öz bilincinin kaybolduğu bir faaliyete o kadar dâhil olduğunda) ve kendini 

gerçekleĢtirmenin (kendiliğindenlik ve ortaya çıkan yaratıcılığın) önemini vurgular. 

Kendi dıĢındaki sorunları odak noktası olarak görürler. Hümanist psikoloji, değerler ve 

etik meseleler ile ilgilendiği için, birçok insan - kendi üyeleri de dâhil - bu psikoloji 

okulunu bir bilim dalından çok kültürel ve manevi bir hareket olarak görmektedir. 

Ġnsancıl (Hümanist) Kuram insanlara ait potansiyellere oldukça önem veren ve bireyin 

kendi yaĢamını dilediği Ģekilde yöneltebileceğini vurgulayan yaklaĢımdır. Abraham 

Maslow (1908-1970), Carl Rogers (1902-1987) ve Erich Fromm (1900-1980) bu 

kuramın öncüleri olmakla beraber; Hümanist kuramı temelini, Adler‟in kiĢinin en 

mükemmele ulaĢabilmek amacıyla daima çabaladığı görüĢü oluĢturmaktadır (Morris, 

2002). Hümaniter yaklaĢımda, yaratıcı düĢüncenin bireyin kiĢilik özelliklerinin ve 

problem çözme sürecindeki bilinçli olarak ortaya koyduğu bireysel tavrının önemine 

vurgu yapmaktadır. Ġnsancıl yaklaĢım, yaratıcılığı birey bazında ele alır ve yaratıcılığın 

doğuĢtan her insanda olan bir özellik olduğunu ifade etmektedir 

(Parsıl,2012:Akt,Yamak, 2020: 15). Hümanist psikologlar, yaratıcılığın beslenmesinin 

anahtarı olarak kiĢinin tüm ve tam geliĢiminin önemini vurgulamıĢlardır. Maslow, 

insanlar gerçek benliklerini bulursa ve baĢkaları yerine kendilerini memnun etmek için 

hareket ederlerse daha mutlu ve yaratıcı olacaklarına inanıyordu. Bu Ģartlar 

sağlandığında zaman insanlar zihinlerinin bilinçsiz kısmını bilinçli zihinlerinden 
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gizlemeye ihtiyaç duymazlar ve bilinçdıĢına, onları diğer tüm insanlarla gerçekten 

birleĢtiren kısımlarına odaklanmakta özgür olurlar (Martin, 1978: 46) 

Hümanist psikologlar insanlığa zarar verebilecek yaratıcı ürünlerin 

karĢısındadırlar. Yaratıcı ürünlerin insanlığa olan değeri ve sosyal etkileri bakımından 

ele alınması gerektiğini öne sürmektedirler. Bu kuram, içimizde bulunan olumlu 

güdülerimizin yaĢadığını ve orada oldukça hep bir üst düzeye doğru yol almamızı 

sağladığının üzerinde durmaktadır  (Cloninger, Svrakic ve Przybec, 1993). 

2.3.6. BiliĢsel YaklaĢım 

BiliĢsel kuram, biliĢsel süreçlerin türü ve yapısıyla, gözlenebilen davranıĢların 

türü ve özellikleri arasındaki iliĢkiyi ele alır. BiliĢsel kuramcılar insanların bilgiyi 

algılama, saklama ve bilince geri getirmeleriyle ilgilenirler. Algılama, bellek ve 

düĢünme gibi zihinsel bilgi iĢlem süreçlerinin değerlendirilebileceğine ve incelenmesi 

gerektiği görüĢüne katılmaktadırlar (Morris, 2002).  

BiliĢsel yaklaĢımın en önemli temsilcisi George Kelly (1905-1967 )olmakla 

birlikte bu yaklaĢımın esasında “yapısal değiĢkenlikler” oldukça önemli rol 

oynamaktadır. Kelly‟e göre, bireyler durumları kendi süzgeçlerinden geçirerek dıĢ 

dünyaya bakmaktadırlar ve bunu “kiĢisel yapılar” Ģeklinde adlandırmaktadırlar. Kelly, 

yapı kavramını bireylerin içinde bulunduğu çevreyi yorumlaması ve bu yorumlarla 

birlikte inĢa edeceği fikirlerin tamamı olarak tanımlamıĢtır. Bireylerin zenginleĢmesi, 

durumlar karĢısında tecrübelerle ortaya koyduğu fikirlerle meydana gelmektedir. Bu 

durum bireylerin zekâlarıyla alakalıdır ve bu noktada dikkat edilmesi gereken husus 

bireylerin çevredeki olaylara nasıl reaksiyon verdiği, algıladığı ve bunları ne Ģekilde 

yorumladığı ile doğrudan bağlantılıdır (Yıldırım, 2006‟den akt. Baloğlu ,2020). 

Piaget (1931) göre biliĢsel kuram; bilginin ilk önce alınması, sonrasında 

iĢlenmesi ve en son geri çağrılması gibi zihinsel süreçleri irdelemiĢtir. Zihinsel süreçler 

incelendiğinde insan davranıĢının temelinde, kiĢinin kendisi ile ilgili düĢünceleri, 

öğrenmeye dayalı deneyimleri ve çevresel etkenlerden meydana geldiği bilinmektedir 

(Morris, 2002). Galton biliĢsel kuramın önde gelen isimlerinden biri olarak yine zekâ ile 

yaratıcılık arasında bir bağ olduğundan; yüksek zekâya sahip bireylerin yaratıcı 

düĢüncelerinde güçlü yaratıcılık özelliklerinin olacağını ileri sürmüĢtür (Deary ve 

Smith, 2004‟den akt. Onur, 2018). 
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Guilford (1986), dört ana biliĢsel yeteneğin özelliği olarak ileri sürdüğü akılcılık, 

esneklik, özgünlük ve detaylandırmanın yaratıcı kiĢilere özgü olduğunu ifade etmiĢtir.  

Akıcılık birim zamanda farklı miktarda düĢünce üretme yeteneğidir. Esneklik, 

alıĢılmıĢın dıĢında düĢünebilen, bir alandan diğerine fikir üretmek için hareket edebilen 

yaratıcı insanlar için ikinci uygun kapasitedir. Üçüncü biliĢsel yetkinlik ise özgünlüğü, 

yeni ve değerli olan somut veya soyut ürünler geliĢtirmek için gereklidir. Son olarak, 

Guilford fikirleri kavramsallaĢtırmak ve geliĢtirmek, iliĢkileri keĢfetmek ve uygulamak 

için kullanılan son bir yeteneği, detaylandırmayı biliĢsel yeteneğin olduğu kiĢilerde 

olduğunu savunmaktadır (Vetillart, 2014: 22).  

2.4. YARATICILIĞI ENGELLEYEN FAKTÖRLER 

2.4.1. Bireysel Engeller 

Yaratıcılık özelliği bulunan kiĢiler özellikle bağımsız, uyumsuz, alıĢılmadık, 

hatta bohem olmaya yatkındır ve büyük olasılıkla geniĢ ilgi alanlarına, yeni deneyimlere 

daha fazla açıklığa, daha göze çarpan bir davranıĢsal ve biliĢsel esnekliğe ve daha fazla 

risk alma cesaretine sahip olmaları muhtemeldir (Simon, 2000: 153). 

Yaratıcılık özelliğinin yoğun bulunduğu kiĢiler, toplumda genellikle ortalama 

insanlardan daha bağımsız ve meydan okuyucu göründükleri için toplum tarafından 

tuhaf olarak algılanabilirler (Runco, 2007). Bununla birlikte içe dönük kiĢilik özelliği 

genellikle yaratıcı kiĢilerde görüldüğü tespit edilmiĢtir (Eysenck, 1995). Yüksek 

motivasyonlu ve yoğunlaĢtırılmıĢ bir kiĢi içe dönük olarak yorumlanabilir. Yaratıcı 

insanlar farklı bir bakıĢ açılarına sahip olsalar da fikirlerini destekleyen insanlar olarak 

onlara saygı duymak gerekebilir. Bu saygı onları içe dönük olmaktan çok dıĢa dönük 

kılacaktır (Kasof, 1995; Runco, 1995).  

2.4.2.Örgütsel Engeller 

Örgütlerin veya Ģirketlerin çalıĢanlarından olabildiğince fazla yaratıcılık elde 

etmeye çalıĢmalarının bir yolu, genellikle onları gruplar halinde bir araya getirmek ve 

yaratıcı sürecin baĢlangıcını tetiklemek için farklı teknikler kullanmalarıdır (Nagmer, 

2011: 5). Amabile  (1998), yöneticilerin çalıĢanlarının yaratıcı özelliklerini ortaya 

çıkarabilmeleri amacıyla çalıĢanlara daha az zorlanabilecekleri görevleri vermesinin bir 

yanılgı olabileceği belirtmiĢtir. Yöneticiler, bireylere uzman oldukları konu ile yaratıcı 

düĢünme becerilerine yatkın oldukları görevleri verebilir ve böylelikle çalıĢanların içsel 
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motivasyonlarını harekete geçirebilir. ÇalıĢan ve çalıĢana verilen görevin arasındaki 

uyumun derecesi çalıĢanların becerilerinde bir zorluğa sebep olabilir. Bu zorlanmanın 

derecesi önemlidir ve bu zorlama miktarı sıkılmamalarına yol açacak kadar az; pes 

etmemelerini ve denetimi kaybetme korkusu yaĢamalarına yol açacak kadar da caydırıcı 

olmamalıdır (Amabile, 1998: 79). Kısacası çalıĢanların yaptıkları iĢ yeteneklerini ortaya 

çıkartabilmeli ama zamanla yeteneklerini köreltmemelidir. 

Yaratıcı kiĢilerin kalıp yargı içerisinde nasıl algılandığını durumu etkileyebilir 

(Runco, 2007). Yaratıcı çalıĢan hüküm süren normları çiğniyor ve önde gelen otoriteleri 

sorgulamaları muhtemel davranıĢlar sergileyebilmektedir. Bu durum onlarda "karĢıtlık" 

olarak tanımlanmıĢtır; otoriteye karĢı çıkmak (Runco, 2007).  Dolayısıyla yaratıcılığı 

yüksek kiĢilere toplumsal anlamda bakıĢ açısı ve davranıĢlar oldukça önem arz 

etmektedir.  

2.5. YARATICILIK TÜRLERĠ 

Yaratıcılık kavramı ile ilgili alan yazın incelenmiĢ ve yaratıcılık çeĢitlerinin 

genel olarak bireysel, grup ve örgütsel yaratıcılık olmak üzere üç baĢlık altında 

toplandığı görülmüĢtür.   

2.5.1. Bireysel Yaratıcılık  

Bireysel yaratıcılık, örgütsel yaratıcılığın temel unsurudur. Yaratıcılığın değerli 

sonuçları, bireysel yaratıcılıktan geçer ve örgütsel entegrasyonunun somut performansı 

Ģeklinde yansır (Chang ve Chiang, 2008: 701). Çünkü örgütün uyguladığı yaratıcı 

fikirleri üretenler özünde bireylerden oluĢur. 

Bireysel yaratıcılık, örgütlerde bulunan karmaĢık ve rekabetçi yapının değiĢime 

uyumlu olabilmesi sürecidir. ĠĢletmelerin sektörde varlığını sürdürebilmesi için 

yenilikçi bir bakıĢ açısına sahip olması ve bunu uygulayabilmesi gerekmektedir. 

Performansı sürekli geliĢtirebilme, rekabetçi avantaj sağlayabilme, ancak  örgütte 

bulunan çalıĢanlarının yaratıcılığını teĢvik edebilmesi ile mümkündür (Zhou, Hirst ve 

Shipton, 2011).  Bir organizasyonda yaratıcı özelliğe sahip olan bireyin yaratıcılık 

özelliği onu diğer çalıĢanlardan farklı kılmaktadır (MarĢap, 1999‟den akt. Baloğlu, 

2020: 21) Yaratıcı bireylere iliĢkin özellikler aĢadığaki verilmiĢtir;  

-Ortaya çıkan problemlere karĢı duyarlı olma,  

-Derin bir anlayıĢ yapısına sahip olma,  
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-Meraklı ve iyi bir araĢtırmacı olma,  

-Ürettiği fikirlerle birçok iĢe yarar sağlama,  

-Yeni fakat iĢlevsel fikirler ortaya koyabilme,  

-DeğiĢim ve yeniliğe açık olma,  

-Fikirler arasında rahat bağlantı kurup sorun çözebilme yetisine sahip olma,  

-Sentez seviyesinde düĢünce yeterliliğine sahip olma, analiz etme, karmaĢık 

sorunları çözebilme, yorum yapabilme ve değerlendirmektir.   

Cropley, yaratıcı insanların entelektüel ve algısal iĢleyiĢini incelemiĢ ve baĢlıca 

bulgularından birinin, yaratıcı insanların müzikal biliĢsel kodlama yaptıkları olduğunu 

tespit etmiĢtir. Bu sayede müzikal kodlamanın çoğu insandan daha az biliĢsel girdiyi 

filtrelediğini belirtmiĢtir. Bu teknikle birlikte görünüĢte birbiriyle ilgisi bulunmayan 

verileri birbirine bağlantılı Ģekilde birleĢtirmekte tereddüt etmezler. Bu alıĢılmadık 

biliĢsel veri kombinasyonları, yaratıcı düĢüncenin önemli bir parçasıdır. Yaratıcı 

insanlar daha fazla algısal içselliğe izin verdikleri ve entelektüel iĢleyiĢlerinde daha 

fazla risk almalrı nedenyile diğer insanlara göre daha fazla biliĢsel gerginlik 

yaĢayabilirler. Diğer bireylere göre daha çok risk alarak kendilerini hata yapmaya ve 

dıĢlanmakla yüzleĢmeye doğru sürüklemektedirler. Bununla birlikte, entelektüel algısal 

iĢleyiĢleri Cropley tarafından "uyarlanabilir, esneklik ve cesurluk" olarak tanımlanmıĢtır 

(Martin, 1978: 9).  

2.5.2. Grup Yaratıcılığı 

Yaratıcılık, yeni ürün ve fikirlerin üretilmesi ve alternatiflerin değerlendirildiği 

bir keĢif süreci olarak tanımlanmaktadır. Yaratıcılığın ortaya çıkabilmesi için buna 

imkân ve önem veren bir örgüt veya çevre olması gerekmektedir. Bireylerin yaratıcı 

düĢünceler ortaya koyabilmesi ve yaratıcı düĢünceler geliĢtirebilmesi için bireyin içinde 

bulunduğu çevre oldukça etkilidir. Bireyler bulundukları ortamın Ģartlarına göre konum 

alırlar ve bireylerin sahip oldukları motivasyonuna ait  etkiler direkt olarak içinde 

bulunduğu çevreden ileri gelmektedir. Toplumsal çevre yaratıcılığa verdiği imkanlar 

dahilinde yaratıcılığın en büyük destekçisidir. KiĢi bulunduğu çevrede ne derece motive 

ediliyor ve olumlu yönde destekleniyorsa, kiĢi sahip olduğu özgüveni de bir o kadar 

artıracaktır.  
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Grup yaratıcılığı örgütsel yaratıcılığın en temel esaslarından biri olma özelliğini 

sahiptir. Grup yaratıcılığından yoksun bir örgütte, örgütsel yaratıcılıktan söz etmek 

mümkün değildir. Toplumsal çevre ve toplumsal yapı kiĢilerin yaratıcılığına engel teĢkil 

etmemeli hatta yenilikçiliğe açık olabilmelidir. Bir kiĢi bulunduğu çevrede Ģayet yoğun 

olarak baskı hissediyorsa  toplumsal çevrelerde yaratıcılığını yaĢama olasılığı oldukça 

düĢük düzeydedir. Bireysel kabiliyetlerin filizlenmesi ancak bu duruma uygun 

toplumların varlığı ile mümkündür (Amabile vd., 2005, Balay, 2010). 

2.5.3. Örgütsel Yaratıcılık 

Örgütsel yaratıcılık, problem yaratma ve formülasyon, problem çözme ve çözüm 

uygulamasının bilinçli ve sürekli bir değiĢim yaratma süreci ve uyum ve yenilik ile 

eĢanlamlı olarak tanımlanır. Yeni yaklaĢıma göre, iĢletmeler iki Ģey yaparak uyumu 

yaygınlaĢtırmayı öğrenebilirler. Bunlar; çalıĢanların yaratıcılıklarını, motivasyonlarını 

ve bağlılıklarını artıran yeni düĢünme becerilerinde ustalaĢmaya teĢvik etmek ve bu 

becerilerin düzenli olarak kullanılmasını sağlayan bir altyapı oluĢturmaktır. (Basadur, 

1997: 59).  

Ġnsanoğlu, ihtiyaçlarını giderebilmek adına her daim üretime yatkındır. Özellikle 

bilim adamları, sanatçılar, mucitler gibi yaratıcılık becerisi yüksek kimseler yıllarca bir 

problem üzerinde çalıĢıp, olağan dıĢı özgün üretimlerde bulunurlar (Gülhan ve Karsak, 

2016: 552). Dolayısıyla yaratıcılık hayatımızın her alanında kendini gösteren önemli bir 

parçadır.  

ĠĢletmelerin sürdürülebilir rekabette avantaj oluĢturmaları ve iĢletmeye 

ortalamanın üzerinde fayda sağlamaları için örgütsel yaratıcılığın önemli bir rol 

oynadığından söz etmek mümkündür. Toplumumuzda var olan yaratıcılığı 

yakalayabilmek, yeni ürünlerin geliĢtirilmesi ve büyüme sağlaması Ģirketler için çok 

önemlidir. Örgütsel yaratıcılığın oluĢabilmesi öncelikle yaratıcı düĢüncenin varlığı ile 

mümkündür. Örgütsel yaratıcılığın gerçekleĢmesi ise; ortaya konulan yeni bir fikrin 

varlığı ve bu fikrin faaliyete geçirilebilir bir Ģekilde olmasıyla mümkündür. Ortaya 

konulan bu fikir var olan durumu daha iyiye taĢıyabilmelidir. OluĢturulan bu yeni fikrin, 

örgütsel bağlamda baĢarılı bir biçimde uygulanabilme ve yaratıcılık motivasyonunu 

barındırması gerekmektedir Örgütte bulunan  tüm çalıĢanlar tarafından bu rolün 

anlaĢılması ve aynı zamanda örgütte görevli yöneticiler vasıtasıyla örgütsel yaratıcılık 
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ortamının teĢvik edilmesi ve desteklenmesi düĢüncesi ile paralel bulunmaktadır 

(CoĢkun,2020:67, Amabile vd., 1996: 1154).  

Örgütsel yaratıcılık; kıymetli yeni ürünler, hizmetler ve fikirler üreten karmaĢık 

ve etkileĢime dayalı aynı zamanda grup özellikleri ve örgütsel yapı olmak üzere iki ana 

bileĢenli süreçtir. Bu sürecin zemininde bulunan en temel bileĢen de iĢ birliğidir (Chang 

ve Chiang, 2007: 702). Bahsi geçen iĢ birliğinin sağlanmadığı durumlarda o örgütte 

yaratıcılıktan bahsetmek pek de mümkün olmamaktadır.  

Gersick, (1998), bir çalıĢmasında ekibinin baĢarısının veya baĢarısızlığının 

büyük ölçüde grubun bağlamına veya çevresine bağlı olduğunu bulmuĢ ve bunun, 

büyük ölçüde "grubun tasarımı ve tasarımcısı" tarafından Ģekillendirildiği sonucuna 

ulaĢmıĢtır (Gercisk, 1998). Bir grubun hem tasarımı hem de tasarımcısı aynı 

organizasyon içinde bile önemli ölçüde farklılık gösterebileceğinden, Gersick'in 

bulguları ve teorik modeli, bir organizasyon içindeki farklı ekiplerin oldukça farklı 

çalıĢma ortamları deneyimleyebileceğini ortaya koymaktadır. 

Yeni ve yaratıcı fikirler günümüzde para ya da makinenin yerine geçmiĢ 

durumdadır.  Yaratıcılık günümüzde ekonomi, mal veya hizmet üretimi, perakende ve 

eğlence sektörlerini canlandırmaktadır. Yaratıcılık yeni bir düĢünme ve yapma biçimi 

ile hayatımızın her alanında karĢımıza çıkmaktadır. GeliĢim ve değiĢimin kaynağı 

yaratıcılığın desteklenmesine bağlıdır (Blomberg, 2016: 19).  Örgütsel yaratıcılık; 

kıymetli yeni ürünler, hizmetler ve fikirler üreten karmaĢık ve etkileĢime dayalı aynı 

zamanda grup özellikleri ve örgütsel yapı olmak üzere iki ana bileĢenli süreçtir. Bu 

sürecin zemininde bulunan en temel bileĢen de iĢbirliğidir (Chang ve Chiang, 2007: 

702).  Doğru mekanizmalar ile desteklenen örgütsel yaratıcılık özgün fikirler üretmenin 

yanı sıra ilerlemenin de önünde engel teĢkil eden unsurları ortadan kaldırmak için etkin 

bir araçtır. Örgütsel yaratıcılık; teknolojik, sosyal, bireysel, yönetsel veya fiziksel 

durumları kapsayan mevcut sınırlar ile yetinmeyip ileriye gitmeyi amaçlamaktır.  

Woodman, Sawyer ve Griffin (1993), organizasyonlardaki yaratıcılığın iki teorik 

bakıĢ açısına sahip olduğunu ve bu nedenle modelleri iki bakıĢ açısıyla değerlendirmek 

gerektiğini savunmuĢlardır. Kurum içi etkilerin yanı sıra dıĢ etkileri de dâhil edilerek ve 

etkileĢimci yaklaĢımlarında bireysel faktörleri ön plana çıkararak modellemiĢlerdir. 

KuruluĢlar içindeki yaratıcı davranıĢ, iki kategorideki çalıĢma ortamı girdisinin bir 

fonksiyonu olduğundan söz etmiĢlerdir (Woodman, Sawyer ve Griffin, 1993: 1155); 
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1- Grup içinde bulunan özellikler normlar, grubun uyumu, büyüklüğü, grupta 

kullanılan çeĢitlilik, roller, görevlerin özellikleri ve problem çözebilme yaklaĢımları, 

2-Örgütsel özellikler, örgütsel kültür, strateji, kaynaklar, ödüller, yapı ve grubun 

teknolojiye odaklanmasından oluĢur.  

Sackmann (1992), kuruluĢlar içindeki kültürler ve alt kültürler üzerine yaptığı 

ufuk açıcı çalıĢmasında, bir kuruluĢun ortamının bazı yönlerinin homojen olarak kabul 

edilebilmesine rağmen, diğer yönlerin, kuruluĢ içindeki alt gruplar arasında önemli 

ölçüde farklılık gösterebileceğini ortaya koymuĢtur (Sackman, 1992: 143). Sonuç olarak 

organizasyonlarda bulunan yapının her katmanında ortak özellikler olduğu kadar farklı 

özelliklerin de olduğundan bahsetmek mümkündür. 

Örgütler sosyal bir sistem olmaları sebebiyle, baĢarılı olmak için örgütsel 

geliĢim ve değiĢimlere adapte olmak durumundadırlar. Bu değiĢime uyum boyunca, 

örgütlerde yaratıcı bireylerin olması önemlidir. Yaratıcı çalıĢanların örgütlerde yaratıcı 

süreci artıran unsurlardan biri olduğuna dikkat çekilmektedir (Andriopoulos,2001). 

ÇalıĢanların yaratıcılığı, kuruluĢların baĢarısı ve sürekli geliĢimi için temel unsur olarak 

görülmüĢtür (Ezzat, 2018: 14).  

Örgütlerin çalıĢma tarzlarının içinde bulunan yaratıcılık seviyeleri, bu örgütlerin 

gelecekte nasıl baĢarılı olacağını ve diğerlerinin ise neden baĢarısız olacağını 

belirlemede önemli bir faktördür. Günümüzde bulunan küresel karmaĢa, alınan mali 

riskler, acımasız rekabet ortamı, modern ekonomik yaĢamın her alanında bulunan 

belirsizlik gibi adaptasyon zorunluluğu olunan değiĢimlere uyum sağlamayı kaçınılmaz 

kılmaktadır. Yaratıcılık tam da bu aĢamada örgütlerin bu problemlerin üstesinden 

gelebilmesi için en hayat kurtarıcı bir unsurdur (Williamson, 2001: 542). ÇalıĢanların 

yaratıcı özelliği sahip oluĢu, onların örgütte yeni ve faydalı fikirler üreten değerli bir 

varlık olduklarının kanıtıdır (Amabile, 1996).  

Ford, (1996) örgütsel yaratıcılığın belirli bir hedeften üretilen yeni ve değerli 

sonuçlar olduğunu ve ilgili mesleki bilgi ile öznel olarak değerlendirilebileceğini 

doğrulamıĢtır. Ayrıca Bilgi Teorisine dayanarak, organizasyondaki bilgiyi örtük ve açık 

bilgi olarak bölünebileceğini vurgulamıĢtır. Açık bilgi gerçeklerden oluĢan bir tür 

bildirimsel bilgi niteliğini taĢıyordu. Örtük bilgi ise, açık bilginin aksine somut olarak 

tanımlanamıyordu ve bir tür bildirimsel olmayan bilgiydi (Ford, 1996: 1113). Nonaka 

ve Takeuchi (1995), örtük ve açık bilginin iĢletmede dönüĢüm sürecini araĢtırmıĢlardır. 
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Bu araĢtırmanın sonucunda organizasyonel bilgi iletiminin kolaylaĢtırılması gerektiğini 

ortaya koymuĢlar ve kolaylaĢan organizasyonel bilgi sayesinde yaratıcılığın daha da 

canlanacağını öngörmüĢlerdir (Nonaka ve Takeuchi, 1995: 3). Bir örgütte bulunan 

yaratıcı çıktılar üzerinden yaratıcılık ele alındığında, yaratıcılığın sonuçları ele alınabilir 

ve bu çıktılar ekonomik ve beĢeri olmak üzere iki boyutta değerlendirilebilir.   

Ekonomik çıktılar; yeni ve geliĢmiĢ mal ve hizmetler sunarak maliyetin 

azalmasını sağlar. ĠĢ gücünün daha az oluĢu ve  personel devir hızının ve iĢe 

devamsızlığın azalmasını sağlar. Belirlenen iĢletme vizyonunu ve hedeflere ulaĢmayı 

kolaylaĢır. Daha düzenli ve baĢarılı organizasyon planlamasına öncülük eder. Ayrıca 

ekonomik çıktıların bir diğer avantajı ise projelerin daha hızlı bitmesidir (Basadur, 

1997: 69). 

BeĢeri çıktılar; uyum ve daha üst düzey düĢünme becerilerinin ortaya çıkmasını 

sağlar. MüĢteri memnuniyeti odaklı düĢünme yeteneğini ve stratejik düĢünme tarzını 

geliĢtirir. Daha iyi liderlik özelliklerinin ortaya çıkmasını sağlar. Daha iyi organizasyon 

hedefleri ile çalıĢan uyumu yaratır. Daha mantıklı karar verebilme mekanizmasını 

geliĢtirir. Departmanlar arasında bulunan hiyerarĢik düzende hedeflerin belirlenmesine 

yönelik örgütün birlik içinde olabilmesini destekler. Daha yararlı iĢ birliği, iĢ 

memnuniyeti, güven, motivasyon,  çalıĢanların örgüte bağlılık düzeylerini, ekip ruhunu 

ve grup etkileĢimi gibi unsurların yükselmesine destek olur (Basadur, 1997: 69). 

2.5.3.1. Örgütsel Yaratıcılığın Boyutları 

Örgütsel yaratıcılık, organizasyonlar içinde çalıĢanlar tarafından ortaya konulan 

değerli yeni ürün, hizmet, sistem, fikir ya da süreçlerin tamamı olarak tanımlanabilir. 

Bu tanımdan yola çıkılarak vurgulanan esas düĢüncenin, yaratıcı fikir ile meydana gelen 

ürünün örgüt içinde meydana gelecek olmasıdır (Çekmecelioğlu, 2002: 69). Örgütsel 

yaratıcılık alanyazında üç alt boyut altında toplanmıĢ olup bunlar; bireysel, yönetsel ve 

toplumsal yaratıcılık Ģeklindedir (Balay, 2010: 59).  

Bireysel Yaratıcılık Boyutu: Örgütler için somut ve aynı zamanda faydalı ürün 

çıktıları sağlayarak yeni ve pratik yöntemlerle iĢyerindeki problemlerin 

çözümlenmesidir (Zhou vd., 2011). Yaratıcılığa bakıĢ açısı her anlamda, kiĢinin 

otoriteye karĢı açık bir meydan okuma çabası olarak değerlendirilmektedir. Bu yaklaĢım 

baĢkaldırı olsun ya da olmasın, bir beceriyi geliĢtirme döneminden sonra, geleceği 

yenilikle Ģekillendirme ve yeni yönlere atılmaya hazır olmanın açıkça göstergesidir. 
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Buradaki belirli kiĢilik özelliği bu düĢünceye sahip kiĢinin kontrolde olmasıdır. Çünkü 

yeteneği diğerleriyle karĢılaĢtırılabilir bir yeterlilik seviyesine ulaĢan insan, kendi 

baĢına cüretkâr bir Ģekilde saldırmak yerine, sadece bulunduğu o seviyede kalarak 

küçük ayarlamalarla durumdan memnun olabilir (Gardner, 1993: 31-32). 

Ford (1996), kurum sosyolojisini tanıttıktan ve onu psikolojideki yaratıcılık 

teorisi ile birleĢtirdikten sonra, örgütsel çevre ve alan bilgisinin bireysel yaratıcı 

davranıĢını etkileyeceğini keĢfetmiĢtir (Ford, 1996: 1114).  

Yaratıcılık geleneksel psikolojik yaklaĢımdan yola çıkılarak ele alındığında, 

yaratıcı bireylerin özelliklerine odaklanarak, sosyal çevrenin yaratıcı davranıĢın hem 

seviyesini hem de sıklığını etkileyebileceğini varsaymak mümkündür (Amabile vd., 

1996: 1155).  Yaratıcılık yönünden daha güçlü kiĢileri toplumda ayırt edebilmek için 

etrafımızda bulunan birtakım bireylerin çalıĢmıĢ oldukları iĢlerden memnuniyetlerini ya 

da problemlerin çözümleri ile baĢ edebilme konularında daha istekli olduklarını dikkate 

almak yeterlidir.  Bu bireylerin diğer bireylere nazaran kolay içsel güdülenme 

yaĢadıkları ve bu durumun onların yaratıcılık yönlerini daha çok ortaya çıkarttığı 

bilinmektedir (Amabile, 1997: 41).  Tüm bunların yanı sıra, bir örgütte bireysel 

yaratıcılığa destek verildiğinde o örgütte, örgütsel yaratıcılığın da olağan bir Ģekilde 

çıkacağını söylemek mümkündür (Chang ve Chiang, 2008: 52).  

Yönetsel Yaratıcılık Boyutu: Bir örgütte bulunan liderin bulunduğu gruba etkisine 

iliĢkin, örgütsel düzeydeki etkilerin yaratıcılık üzerindeki önemine iĢaret etmektedir. Bu 

konudaki kritik etkenlerden biri, iĢletmenin yaratıcı çalıĢmalara dâhil olmak için bir 

yapı sağlamaya istekli olup olmadığıdır (Mumford, Hester ve Robledo, 2012: 11).   

Organizasyonlarda, yaratıcılığa yönelik etkili stratejik yatırımlar, bir Ģeyler 

üretmek için bilgi, insan ve kaynakların sıralanmasını gerektirir. Bu durum çoğu zaman 

gözden kaçarılsa da önemi oldukça fazladır. Hunter, Cassidy ve Ligon çalıĢmalarında 

yaratıcılığı teĢvik etmek amacıyla organizasyonel ortamlarda planlamanın nasıl olması 

gerektiğini incelemiĢlerdir ve çalıĢmayla birlikte örgütsel öğrenme için bir temel 

sağlaması ve yenilikleri özümseme kapasitesinin kazanılması amaçlanmıĢtır. Kazanjian 

ve Drazin çalıĢmalarında örgütsel öğrenmenin ve bilginin, yaratıcılığı nasıl 

Ģekillendirdiğini ve etkilediğinden söz etmiĢlerdir. DeğiĢim, yaratıcılığın ayırt edici 

özelliği olarak görülmüĢtür ve değiĢim yönetiminin örgütsel düzeyde yaratıcılığın 

içinden geçtiği de bilinmektedir (Mumford, Hester ve Rombedo, 2012: 12). Yönetsel 
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yaratıcılık yaratıcılığı kavrayabilen, örgütün yapısında hiyerarĢik düzeni göz önünde 

bulundurmadan en üst düzeyden en alt düzey kadrolara kadar yaratıcılık yeteneklerini 

ortaya koyabilecek düzenlemelerin yapıldığı örgütlerde bulunan yaratıcılık türüdür 

(HaĢit, 2003: 5). Yönetsel yaratıcılık boyutunda, çalıĢma sırasında örgüt tarafından 

gerçekleĢtirilen görevlerin performansı olarak ölçülür. KiĢilik faktörleri, bireysel 

davranıĢlar tarafından yönetilen bireysel yaratıcılığın temeli olarak ele alınır. Grubun 

yaratıcılık süreçlerinin yönetsel yaratıcılığının anahtarı olduğunu ve gruptaki sosyal 

iklimi iyileĢtirmenin yönetsel yaratıcılığı geliĢtireceğini ve gelecekte araĢtırmaların 

iĢletmelerde bulunan çalıĢma ekiplerinde yapılması gerektiğini öne sürmektedir 

(Taggar, 2002: 326).  

Toplumsal Yaratıcılık Boyutu: Örgütler toplum içindeki küçük grupları meydana 

getirmektedir. Dolayısıyla örgütsel yaratıcılığa ait toplumsal (grup) boyutun niteliği 

toplumdaki yaratıcılığın örgütsel yaratıcılık ile aynı çizgide bulunmasıdır (Kwasnieska 

ve Necka, 2004: 189). Nihayetinde toplumsal yaratıcılığın geliĢmesi örgütsel 

yaratıcılığın da ortaya çıkmasına yol açmaktadır. Toplumsal yaratıcılık boyutu genel 

olarak bireylere araĢtırabilme, kendini ifade etme özgürlüğü ve çalıĢmalarında kolaylık 

sağlanmasında yaratıcılığın artabildiği tutumların tümüdür (Amaible, 1997). Toplumsal 

çevre yaratıcılığa imkân tanıdığı müddetçe bireylerin yaratıcılığı etkilenir ve Ģekillenir. 

Toplumsal çevrede, yaratıcılığın önünü açan ve onu geliĢtiren ana etken bireylerin 

hiçbir kısıtlama ya da hiçbir zorlamaya ya da hiçbir Ģarta bağlı kalınmaksızın özgür 

bırakılmasıdır (Amabile, 1997: 44).  

2.5.3.2. Örgütsel Yaratıcılığın ĠĢletmeler Açısından Önemi   

Organizasyonlarda yaratıcılık konusunu tanımlayabilmek için, geleneksel 

görüĢleri ele almak gerekirse; organizasyonlardaki geleneksel yaratıcılık kavramı, 

Standard Oil'in ve Exxon gibi birçok modern organizasyonun kurucusu John D. 

Rockefeller'den bir alıntıyla uygun bir Ģekilde özetlenmiĢ ve Ģöyle demiĢtir,  “Bilimsel 

bilgiye hiç ihtiyaç duymadım ve bunu hiç hissetmedim. ĠĢ hayatında baĢarılı olmak 

isteyen genç bir adama kimya ya da fizik bilgisi gerekmez. Her daim bilim insanlarını 

iĢe alabilmeli. " Bu yorumda, yaratıcılığın kuruluĢların baĢarısı için çok az önemli 

olduğu görüĢü, geleneksel bir görüĢtür. Bununla birlikte, kuruluĢların tarihinin 

üstünkörü bir Ģekilde okunması bile, örgütsel büyüme ve performansın nedenlerini 

anlamada oldukça farklı bir yaratıcılık değerlendirmesine iĢaret etmektedir. Nitekim, 

modern organizasyonların sosyal bir fenomen olarak büyümesi, Fredrick Taylor'ın 
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bilimsel yönetiminin, kuruluĢların iĢ, hükümet ve kar amacı gütmeyen kuruluĢların 

büyümesi ve kuruluĢların temel yaratıcılık performansı için kritik olduğundan da söz 

etmektedir (Mumford vd., 2012: 11).  

Yaratıcılık birbiriyle ilgisi olan ya da olmayan daha önce bir araya gelmemiĢ 

öğelerin bir araya gelmesiyle oluĢur. Bir araya gelen bu öğelerin birbirini olumlu yönde 

etkilemesi ile ortaya çıkan yeni ürün ve hizmetin geniĢ anlamda örgütün yararına olup 

olmamasıyla ilgilidir. Bu noktada iĢletmeler kendilerine olumlu yönde katkı sunacak 

olan ürün ve hizmetlere yönelmektedirler. Örgütlerde yaratıcılığı kolaylaĢtırmak için 

resmi süreçlerin, programların, yapıların ve bütçelerin durumu çalıĢanları psikolojik 

olarak etkilemektedir. Örgütsel yaratıcılığın ortaya çıkması ve ilerleyebilmesi için 

örgütsel yaratıcılık süreçlerinin, yaratıcılık özelliğine sahip bireyleri iĢe almaktan çok 

daha önemli olduğu bilinmektedir (Bharadwaj ve Menon, 2000). Çünkü çalıĢanlar örgüt 

içinde bulundukları süre içinde yaratıcılıklarına engel olan prosedürleri aĢamazlarsa 

yaratıcı olmalarının da örgüte bir faydasının bulunmayacağını düĢünmektedirler. Bu 

nedenle, örgütsel yaratıcılık sosyal faktörlerin yanı sıra örgüt içindeki resmi süreçler, 

yapılar ve yönetim uygulamalarından etkilenen karmaĢık, psikososyal bir süreç olduğu 

sonucuna varılabilmektedir (Bharadwaj ve Menon 2000; Kallio ve Kallio 2011). 

KarmaĢık bir süreç olan yaratıcılığın her koĢuldan etkilenmesi söz konusu olduğuna 

göre yöneticilerin örgüt içinde kullanmıĢ oldukları güç kaynaklarının da örgütsel 

yaratıcılık üzerinde etkisi olacağı düĢünülmektedir. Dolayısıyla yöneticilerin 

kullandıkları güç kaynakları ve örgütsel yaratıcılık kavramlarının birbiriyle olan 

iliĢkisini incelemek ile ilgili çalıĢmanın bundan sonraki bölümünde otel iĢletmeleri 

yöneticilerinin kullandıkları güç kaynaklarının örgütsel yaratıcılığa olan etkisinin sektör 

bazında incelemesi yapılmıĢtır.  
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

 

OTEL YÖNETĠCĠLERĠNĠN KULLANDIKLARI GÜÇ KAYNAKLARI VE 

ÖRGÜTSEL YARATICILIK ĠLĠġKĠSĠ, ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR VE TURĠZM 

SEKTÖRÜNDEKĠ MEVCUT DURUM 

ÇalıĢmanın bu bölümünde araĢtırma konusunu oluĢturan yöneticilerin 

kullandıkları güç kaynakları ve örgütsel yaratıcılık kavramlarının birbirleriyle olan 

iliĢkisine yer verilmiĢtir. Aynı zamanda konuyla ilgili alanyazında yer alan yerli ve 

yabancı çalıĢmalardan bahsedilmiĢ ve konu ile ilgili turizm sektöründeki mevcut 

durumu ile ilgili bilgilere değinilmiĢtir.  

1. YÖNETĠCĠLERĠN KULLANDIKLARI GÜÇ KAYNAKLARI ĠLE 

ÖRGÜTSEL YARATICILIK ĠLĠġKĠSĠ 

Yaratıcılık belirli bir alanda yararlı, estetik açıdan çekici, anlamlı ve doğru olan 

yeni sanat, fikir, teknik veya diğer ürünleri üretme kapasitesi olarak adlandırılmaktadır 

(Blomberg ,2016: 17, Matsumoto, 2009: 141). Yaratıcılık, tanımlaması oldukça güç 

fakat insan toplumunun da temel bir yönü olarak bilinmektedir. Genel olarak sanata, 

hayal gücüne ve zekâya bağlıdır. Yaratıcılık küresel olarak teknolojik geliĢmeleri, 

demografik değiĢimleri ve istihdam uygulamalarında değiĢikliklere neden olmuĢtur. 

Örgütlerde yaratıcılık ele alındığı zaman yapılan iĢlerin karmaĢıklık derecesi ve zor 

olması yaratıcılığı etkileyen diğer bir unsur olduğu ortaya çıkmıĢtır. Yapılan iĢin 

karmaĢıklığı ve zorluğu, çalıĢanların iĢe yönelik tüm faaliyetler üzerinde 

sorumluluklarını ve iĢin önemini görmesini sağlamakla birlikte iĢe yönelik faaliyetlerin 

ne zaman ve nasıl yapılacağına yönelik olarak özgürlük fırsatı da tanımaktadır. Bu 

nedenle de iĢ karmaĢıklığı ve zorluğu, yaratıcı çıktılar ortaya koymada bireylerin 

motivasyonunu artırmakta olduğu bilinmektedir (Oldham ve Cummings, 1996: 610-

611).  

Galinsky, vd. (2008) yapmıĢ oldukları araĢtırmada, yaratıcı performansın daha 

yüksek yaratıcılığa yol açtığını gösteren, gücün mevcut durumlarda oluĢturduğu 

baskılarında, yaratıcılığın etkilerini ele almıĢlardır. Bu çalıĢmada, gücün, aynı zamanda 

mevcut durumlarda düĢünce ve ifade üzerindeki etkisini azaltıp azaltmadığını da 

incelemiĢlerdir. AraĢtırmanın sonucunda elde edilen çarpıcı örnekler içerisinde 

yaratıcılığın baskı ile sınırlandırılmaya çalıĢıldığında, güçlü personelin daha yeni 
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fikirler üreterek bu fikirleri ifade ettiklerini ortaya koymuĢtur. Kısacası güç, bireyleri 

yaratıcı ifadeleri sınırlayan incelikli durumsal baskılara karĢı bağıĢıklık kazandırmıĢ 

gibi görünüyor olsa da iktidar sahipleri için hedefleri etkinleĢtirdiğinde veya 

kolaylaĢtırdığında durumsal özelliklerin etkisini ortadan kaldırmaz ve fiilen 

güçlendirebilmektedir (Galinsky, vd., 2008).  

Gücün içinde bulunduğu hiyerarĢik düzen hem hayvan türleri arasında hem de 

insanlar arasında, sosyal organizasyonun temel bir özelliği olarak görünmektedir. Sligte, 

vd. (2011) yapmıĢ oldukları çalıĢmada gücün istikrarı ve yaratıcılık arasındaki iliĢkiyi 

ele almıĢlardır. ÇalıĢmalarında güç hiyerarĢisinin istikrarsız olduğu durumlarda, düĢük 

güce sahip bireyler küresel ve esnek bir iĢleme stili kullanır ve özellikle yaratıcı 

olmanın basamaklarından çıkmak için iĢlevsel olduğu durumlarda daha yaratıcı hale 

geldiklerini ifade etmiĢlerdir. Bu araĢtırma, istikrarlı güç altında, özellikle yaratıcılık 

iĢlevsel olarak güçle ilgili olduğunda, yüksek güçlü bireylerin düĢük güçlü bireylerden 

daha yaratıcı olacağı hipotezini test etmiĢtir. Dahası, istikrarsız güç altında bu 

örüntünün tersine döneceğini ve yaratıcılık iĢlevsel olarak güçle ilgili olduğunda düĢük 

güçlü bireyleri yüksek güçlü bireylerden daha yaratıcı hale getireceğini varsaymıĢtır 

(Sligte, Dreu ve Nijstad, 2011: 891).  

Mcclelland, güç motivasyonu yüksek kiĢilerin yaratıcılıklarına yönelik özel bir 

eğilim gösterebileceğini öne sürmüĢtür. Bu doğrultuda Fodor (1995), güç imajının 

etkisiyle hem yüksek hem de düĢük güç motivasyonu bulunan erkek üniversite 

öğrencileri üzerinde uyguladığı çalıĢmada yaratıcılığın etkisini incelemiĢtir. Bu 

doğrultuda Uzak ĠĢ Ortağı Testi,  Güç Motivasyonu Ölçütü ve  Kendini Etkilemenin Bir 

Ölçüsü Olarak Tepki Envanteri (yetkin, kendine güvenen, övünen, yetersiz, etkili, 

bencil, beceriksiz, verimli, gururlu, akıllı, ben merkezli, değersiz, becerikli öz yetki 

özellikleri)  ile Yaratıcılık Envanteri testini uygulamıĢtır. Güç motivasyonu yüksek olan 

kiĢiler, yaratıcılık ve kendini etkileme konusunda en yüksek puanı almıĢtır. Isen, 

Daubman ve Novvicki'nin (1987), yaptıkları çalıĢmada yaratıcılığın daha çok etki 

altında oldunuğunu, yüksek güce ihtiyaç duyanların olumlu tepki olarak kendi 

yaratıcılıklarının etkisinin arttığını, güçlü kiĢilerin yaratıcılıkta profesyonellik 

gösterebileceğini ortaya koymuĢtur (Fodor, 1995 : 242).  

Gervais, Guinote, Allen ve Slabu (2012), yaptıkları çalıĢmada mimarlık ofisinde 

çalıĢan personellerin güçlerinin mevcut olan yaratıcılığa bağlı olup olmadığını 

incelemiĢlerdir. "Konumsal Güç Ġlkesi" ni yaratıcılığa uyarlayarak, güçlü ve güçsüz  
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insanlar üzerinde araĢtırmada bulunmuĢlardır. Bu çalıĢmada durumsal hedeflere daha iyi 

ulaĢabileceklerini belirli bir bağlamda baĢarı için gerekli olan ipuçlarını esnek bir 

Ģekilde kullanabileceklerini çalıĢanlara önererek çalıĢmayı gerçekleĢtirmiĢlerdir. Güçlü 

insanlar için yaratıcılığın zayıfladığını ve yönetme tarzının güç ile yer alan yaratıcılık 

arasındaki bağlantıya katkıda bulunabileceğini tespit etmiĢlerdir. Sonuç olarak güçlü 

insanların duruma bağlı olarak yaratıcılığını esnek bir Ģekilde değiĢtirdiğini 

belirtmiĢlerdir (Gervais, Guinote, Allen ve Slabu, 2012: 5).  

Tüm örgütlerin güç ile iliĢkilendirilebileceğini hatta ve hatta en eĢitlikçi 

örgütlerin bile güce bağlı olduğundan bahseden Brown, Kornberger, Clegg ve Carter 

(2010) çalıĢanların günlük iĢ hayatları hakkındaki özellikle "yaratıcı" iĢ kalıplarının ve 

çalıĢan kimliklerinin gücün etkisiyle nasıl oluĢturulduğuna odaklanmıĢlardır. Yetenekli, 

yaratıcı fikirleri olan çalıĢanların,  disiplinli çalıĢtıklarını ve uygulamalarını faydaya 

dönüĢtürdüklerine  değinmiĢ  ve  yaratıcı organizasyonların önemine vurgu yapmıĢtır. 

Örgütlerde yaratıcı olabilmek için gerekli gücün, iĢleri kolaylaĢtırıcı bir biçimde olması 

gerektiğini belirtmiĢtir. Foucault‟a göre güç ve bilgi birbirine ayrılmaz bir Ģekilde 

bağlıdır. Bunun sonucunda ise yaratıcı bir değer yaratan, bilen  ve bilgilerini ifade eden 

personelin genellikle gücü açıkça kabul etmediği de bilinmektedir (Brown, Kornberger, 

Clegg ve Carter, 2010: 530-540). 

Yöneticilerin kullandıkları güç kaynakları ile örgütsel yaratıcılık 

organizasyonların  hedeflerine ulaĢmasını ve diğer iĢletmelerle olan rekabetini 

arttırmasını sağlamasını mümkün kılan birbirini tamamlayıcı kavramlar olarak görülse 

de kavramların iliĢkisine yönelik pek fazla çalıĢmaya rastlanılmamıĢtır. ÇalıĢmada 

buraya kadar olan bölümünde güç kaynakları, örgütsel yaratıcılık konularına değinilmiĢ 

olup çalıĢmanın izleyen kısmında her iki kavram da dikkate alınarak alanyazında 

rastlanan yerli ve yabancı çalıĢmalara yer verilmiĢtir. 

2. YÖNETĠCĠLERĠN KULLANDIKLARI GÜÇ KAYNAKLARI VE ÖRGÜTSEL 

YARATICILIK KONULARI ĠLE ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR 

Alanyazında yer alan yöneticilerin kullandıkları güç kaynakları ve örgütsel 

yaratıcılık konuları ile ilgili alan yerli ve yabancı çalıĢmalar incelenmiĢ ve yapılan 

çalıĢmalarda elde edilen sonuçlara değinilmiĢtir. 
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2.1. GÜÇ KAYNAKLARI ĠLE ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR 

Güç, ortak amaçlar aracılığıyla örgütler içinde geliĢmenin ve ilerlemenin 

sağlanmasında büyük öneme sahip olmakla birlikte bir kiĢinin baĢkalarının üzerindeki 

etkisidir. Güç kaynakları konusunda yapılmıĢ olan yerli ve yabancı kaynaklardan elde 

edilen tez ve makale çalıĢmalarına aĢağıda yer verilmiĢtir. 

Ağçay (2015), araĢtırmasında çalıĢanların algılanan güç tarzı ve astların 

verdikleri güç tepkileri arasındaki iliĢkiyi ve bunlara verdikleri tepkileri incelemiĢtir. 

AraĢtırma evreni Ġzmir Türk Kıdemli Subaylığı çalıĢanlarının katıldığı toplam 80 kiĢi 

oluĢmaktadır. ÇalıĢmada anket yöntemini kullanmıĢ ve anketlerin 122 anketlerin 84'ü 

katılım sağlamıĢ 4 anket eksik doldurulması nedeniyle değerlendirilmeye alınmamıĢtır. 

ÇalıĢanların algıladıkları güç tarzları içinde yasal gücü daha ağırlıklı olarak 

algıladıkları, bunu sırasıyla ödüllendirici gücün, uzmanlık gücünün, zorlayıcı gücün ve 

özdeĢlik gücünün izlediği bulunmuĢtur.  

ġener Pars (2017), çalıĢmasında  okul yöneticilerinin kullandıkları güç 

kaynakları ile ilkokul ve ortaokul öğretmenlerinin örgütsel güven düzeyleri arasındaki 

iliĢkiyi incelemiĢtir. 2015-2016 eğitim-öğretim yılı içerisinde Samsun ilinde faaliyet 

gösteren ilkokul ve ortaokul öğretmenleri araĢtırma evrenini oluĢturmuĢtur. 

AraĢtırmanın sonucunda öğretmenlerin güven algı düzeylerinin, sırasıyla önce 

yöneticiye, meslektaĢlara ve son olarak paydaĢlara güven duyduğu ve okul 

yöneticilerinin kullandıkları güç kaynakları ile ilkokul ve ortaokul öğretmenlerinin 

örgütsel güven düzeyleri arasında düĢük düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki ortaya 

çıkmıĢtır.  

YeĢilbaĢ (2018), çalıĢmasında Efeler/Aydın da bulunan devlet okullarında görev 

yapmakta olan okul müdürlerinin kullandıkları güç kaynakları ile kullanılan güç 

kaynaklarını ortaya çıkarmıĢtır. Nitel ve nicel araĢtırma yönteminin kullanıldığı çalıĢma 

1219 öğretmen ile gerçekleĢtirilmiĢtir Nitel boyutta için öğretmenler ile yapılan 

görüĢmelerde, okul müdürlerinin en çok yasal gücü, sonrasında uzmanlık gücünü 

kullandığını ve zorlayıcı gücü en az kullandığını ifade etmiĢlerdir. Öğretmenlerin 

ifadeleri sonrasında nicel bulgularla karĢılaĢtırılmıĢ ve iki araĢtırma yönetemin de 

birbirini destekler nitelikte olduğu görülmüĢtür. Okul müdürleri karizmatik gücü genel 

olarak kullandıklarını ifade etmelerine rağmen öğretmenlerin bir kısmının bu ifadeye 

katılmadığı sonucuna varılmıĢtır. 
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Uzun (2019), çalıĢmasında yöneticilerin kullandıkları örgütsel güç kaynakları ile 

öğretmenlerin kendini iĢe vermeleri arasındaki iliĢkiyi incelenmeyi amaçlamıĢtır. 2018-

2019 eğitim öğretim yılı içinde KahramanmaraĢ ili merkez ilçesinde bulunan kamuya 

ait anaokulu, ilkokulu, ortaokulu ve liselerinde görev yapan öğretmenlerden 744‟ü 

çalıĢmaya dahil olmuĢtur. Öğretmenlerin ifadelerine göre okul yöneticileri en çok 

uzmanlık gücünü tercih ettikleri görülmüĢtür. Zorlayıcı güç kaynağını ise çok az tercih 

ettikleri ortaya çıkmıĢtır.  

Akbay (2019), finans sektöründe yöneticilerin kullandıkları güç kaynakları ile 

örgütsel güven arasındaki iliĢkiyi çalıĢan algılarına göre araĢtırmıĢtır. ÇalıĢmada 

örneklemini Ġstanbul Anadolu Yakasında finans sektöründe çalıĢan 340 kiĢi olarak 

belirlemiĢtir. AraĢtırma bulgularına göre, zorlayıcı güç dıĢında tüm güç türleri ile 

örgütsel güven alt boyutları arasında yüksek veya orta derecede pozitif bir iliĢki 

olduğunu tespit etmiĢtir. Zorlayıcı güç ile tüm örgütsel güven alt boyutları arasında ise 

pozitif ancak düĢük düzeyde bir iliĢki tespit etmiĢtir. Sonuç olarak, bu çalıĢmada güç 

kaynaklarının örgütsel güven puanlarını anlamlı Ģekilde yordadığını saptamıĢtır.  

Deviren (2019), çalıĢmasında ilkokul müdürlerinin kullandıkları örgütsel güç 

kaynakları ile öğretmenlerin örgütsel sessizlik ve motivasyon düzeyleri arasındaki 

iliĢkiyi incelenmeyi amaçlamıĢtır. 2017-2018 eğitim ve öğretim yılında Diyarbakır ili 

Kayapınar ilçesinde bulunan 44 ilkokulda görev yapan 1018 öğretmeni araĢtırma 

evrenini oluĢturmuĢtur. ÇalıĢmaya 500 sınıf öğretmeni katılmıĢtır. AraĢtırmaya dahil 

olan ilkokul öğretmenlerinin algılarına göre, ilkokul müdürlerinin kullandıkları örgütsel 

güç kaynaklarına iliĢkin dağılımlar incelemiĢ ve sırasıyla; ilkokul müdürlerinin ödül 

gücünü ve kiĢilik gücünü “iyi düzeyde”, yasal gücü “orta düzeyde” ve zorlayıcı gücü 

“düĢük düzeyde” kullandıkları tespit edilmiĢtir.  

Oran Çınar (2019), ilkokul ve ortaokullarda görev yapan okul müdürlerinin 

örgütsel güç kullanımları ile öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel 

kimlik algıları arasındaki iliĢkiyi incelemeyi amaçlamıĢtır. EskiĢehir Odunpazarı 

ilçesinde görev yapan 366 ilkokul ve ortaokul öğretmeni araĢtırma evrenidir. 

AraĢtırmanın neticesinde öğretmenlerin algıladıkları okul müdürlerinin örgütsel güç 

kaynağı kullanım düzeylerinin, öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergileme 

düzeylerinin ve örgütsel kimlik algılarının yüksek olduğu görülmüĢtür. 



49 

 

Peyton, vd. (2019), çalıĢmasında liderlerin güç kullanımı, çalıĢanların 

motivasyonel görünümleri ve çalıĢma niyetleri arasındaki iliĢkinin incelemiĢlerdir.  Bu 

çalıĢmayla birlikte, liderlerin çeĢitli güç kullanımları, çalıĢanların motivasyonel bakıĢ 

açıları ve çalıĢanların örgütlerdeki çalıĢma niyetleri arasındaki iliĢkiyi deneye dayalı 

olarak inceleyerek, her iki araĢtırma alanındaki araĢtırmacılardan gelen geri dönüĢleri 

yanıtlamayı amaçlamıĢlardır. ÇalıĢmada liderler tarafından kullanıldığında, 

çalıĢanlardaki optimal veya yetersiz motivasyonel bakıĢ açıları ve değiĢen seviyelerdeki 

çalıĢanların çalıĢma niyetleriyle ilgili olması daha muhtemel olan güç türlerine dikkat 

çekiyor. Liderlerin çalıĢanlarıyla birlikte yumuĢak güç kullanmalarının faydalarını ve 

liderler sert güçten hareket ettiğinde çalıĢanların psikolojik maliyetlerini bulgulamıĢtır. 

Sonuç olarak çalıĢmada kendi kaderini tayin teorisinin, iktidar altında çalıĢanların 

psikolojisini anlamak için uygun bir mercek olduğu ortaya çıkartılmıĢ ve 

organizasyonlarda kendi kaderini tayin teorisinin önemine vurgu yapılmıĢtır. 

Erdoğan (1997), çalıĢmasında güç kavramını ele almıĢve iĢletmelerde güç 

olgusunun gün geçtikçe daha çok değer kazandığını ve bu alanda oldukça fazla çalıĢma 

yapıldığına değinmiĢtir. Yöneticilerin kullandıkları güç kavramına ait sonuçları ve 

etkileri hakkında bilgilenmelerini ve bu gücü iĢletmelerin hedefleri yönünde 

kullanmalarının öneminin üzerinde durmuĢtur.  

Altınkurt vd. (2014), araĢtırmasında okul müdürlerinin kullandıkları güç 

kaynakları ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢkiyi incelenmiĢtir. Kütahya il merkezinde 

faaliyet gösteren ortaöğretim kurumlarında çalıĢan 305 öğretmenin katılım sağladığı 

araĢtırmada, bulgular doğrultusunda yöneticilerin yasal güç kaynağını daha çok 

kullandıkları ortaya çıkmıĢtır. Yöneticiler tarafından en az kullanılan güç kaynağının ise 

zorlayıcı güç kaynağı olduğu görülmüĢ ve okul müdürlerinin kullandıkları güç 

kaynakları ile örgütsel sinizm arasında düĢük ve orta düzeyde bir iliĢki olduğu ortaya 

çıkmıĢtır.  

Memduhoğlu ve Turhan (2016), çalıĢmalarında Van ilinin TuĢpa -Ġpekyolu 

ilçeleri ve Siirt il merkezinde yer alan kamuya bağlı ilköğretim okullarında görev yapan 

öğretmenlerin ilkokul ve ortaokul müdürlerinin kullandıkları örgütsel güç kaynaklarına 

ve bu güçleri kullanma düzeylerini incelemiĢlerdir. AraĢtırmaya 400 kiĢi dâhil olmuĢ ve 

araĢtırmanın sonucunda okul müdürlerinin sırasıyla en çok uzmanlık gücü, yasal güç, 

karizmatik güç, ödül gücü ve zorlayıcı güç kaynaklarına baĢvurdukları sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 
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Meydan, Dirik ve Eryılmaz (2018), çalıĢmalarında liderin algılanan farklı güç 

kaynaklarının çalıĢanların görev ve bağlamsal performansları üzerindeki etkisi ve bu 

süreç içinde Pelz etkisinin biçimleyici rolünü incelmiĢlerdir. Kamuda görev yapan 195 

katılımcıdan toplanan veriler ıĢığında Pelz etkisinin, algılanan ödüllendirme gücü, 

uzmanlık-bilgi gücü ve karizmatik güç ile görev performansı arasındaki iliĢkilerde 

biçimleyici rol oynadığı tespiti ortaya çıkmıĢtır. AraĢtırmanın sonucunda ise kamu da 

görev yapan katılımcıların yöneticilerinde en çok algıladıkları güç kaynaklarının 

sırasıyla zorlayıcı güç, yasal güç, ödüllendirme gücü, karizmatik güç ve uzmanlık gücü 

olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Alkan ve Erdem (2019), çalıĢmalarında gücü formal ve informal yönden 

kavramsal bir bakıĢ ile incelemiĢ ve kaynakları alanyazında çeĢitli Ģekillerde 

sınıflandırılmıĢtır. Gücü, otorite, etki, uyum ve iktidar diğer kavramlarla olan gibi olan 

iliĢkisini ele almıĢtır. Formal güç ile informal gücün aralarında bulunan bağlantılarına 

değinmiĢtir. Güç boyutları alanyazında en kabul görmüĢ French ve Raven‟in 

ödüllendirici güç, zorlayıcı güç, uzmanlık gücü, karizmatik gücü ve yasal güç boyutları 

olduğundan söz etmiĢlerdir.  

Güç kaynakları ile ilgili yapılan çalıĢmalar bütünüyle ele alındığında çoğunlukla 

güç kaynaklarını belirlemeye yönelik çalıĢmaların ön planda olduğu görülmektedir. 

Ayrıca yöneticinin kullandığı güç kaynağı vasıtasıyla örgütsel davranıĢların etkilendiği 

ve bu yönde değiĢim gösterdiği gözlemlenmiĢtir.  

2.2. ÖRGÜTSEL YARATICILIK KONUSUYLA ĠLGĠLĠ ÇALIġMALAR 

Örgütsel yaratıcılık problem ve formülasyon, problem çözme ve çözüm 

uygulamasının bilinçli ve sürekli bir değiĢim yaratma süreci ve uyum ve yenilik ile 

eĢanlamlı olarak tanımlanır. Bu doğrultuda örgütsel yaratıcılık konusunda yapılmıĢ olan 

yerli ve yabancı kaynaklardan elde edilen tez ve makale çalıĢmalarına aĢağıda yer 

verilmiĢtir.  

Aydoğan Çifçi (2014), çalıĢmasında beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan 

mutfak personellerinin yaratıcılık performanslarını etkileyen iĢ ortamı değiĢkenlerini 

belirlemek amacıyla, Antalya ilinde ve Alanya Ġlçesinin beldelerinde bulunan Kültür ve 

Turizm Bakanlığı iĢletme belgeli beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinin üretim yapan mutfak 

personeli dahil etmiĢtir. Otel iĢletmelerinin mutfak bölümündeki iĢgörenlerine toplamda 

379 anket uygulanmıĢ 342 adet anket formu değerlendirmeye alınmıĢtır. ÇalıĢmanın 
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sonucunda katılımcıların demografik, mesleki özelliklerine göre iĢ ortamı değiĢkenlerini 

algılamalarının değiĢken olduğu ortaya çıkmıĢtır. AraĢtırmaya katılım gösteren 

iĢgörenlerin yarıĢmaya katılımı desteklenen, gelirleri daha çok olan, mutfakta  çalıĢma 

süresi daha uzun olan, mevcut iĢletmede çalıĢtığı sürenin daha uzun olan ve daha üst 

pozisyonlarda çalıĢan katılımcıların olumlu iĢ ortamı değiĢkenleri algısının daha fazla 

olduğu görülmüĢtür.  

Shibu (2017), araĢtırmasında, dönüĢümcü liderlik tarzının yenilik stratejileri ve 

bu stratejilerin örgütsel yaratıcılıkla iliĢkileri ve dönüĢümcü liderlik değerleri üzerine 

olan etkilerinin incelenmesini amaçlamıĢtır. Samsun ilinde bulunan Küçük ve Orta 

Büyüklükteki ĠĢletmelere ve kolayda örneklem yöntemiyle seçilen 193 iĢletme araĢtırma 

evreni olarak belirlenmiĢtir. Katılımcıların ifadelerinin analizi sonucunda, Küçük ve 

Orta Büyüklükteki ĠĢletmelerde dönüĢümcü liderlik ile yenilik stratejilerinin saldırgan 

boyutu ve fırsatçı boyutlar arasında istatistiksel olarak pozitif yönlü yüksek düzeyde 

anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. DönüĢümcü liderliğin; savunmacı, geleneksel, 

taklitçi ve bağımlı boyutları üzerinde istatistiksel olarak hiçbir etkisi olmadığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

CoĢkun, (2020) çalıĢmasında Bursa ilinde bulunan otomotiv sektöründe faaliyet 

gösteren özel bir iĢletmede 307 personelin dahil etmiĢ, örgütsel adalet ile örgütsel 

yaratıcılık arasındaki iliĢkide örgütsel sessizliğin aracılık rolünü incelemiĢtir. 

AraĢtırmada çalıĢanların davranıĢlarını belirlemek adına büyük önem taĢıyan örgütsel 

adalet, örgütsel sessizlik ve örgütsel yaratıcılık arasındaki iliĢkilerin belirlenmesi ve 

örgütsel sessizliğin, örgütsel adaletin örgütsel yaratıcılığa etkisindeki aracı rolünün 

incelenmesi amaçlamıĢtır. ÇalıĢmanın sonucunda elde edilen bulgular neticesinde, 

çalıĢanların örgütsel adalete, örgütsel sessizliğe ve örgütsel yaratıcılığa iliĢkin 

algılarının orta düzeyde olduğu ve bu üç değiĢken arasında en düĢük ortalama ile 

örgütsel adaletin olduğu, en yüksek ortalamanın ise örgütsel yaratıcık olduğunu 

bulgulamıĢtır.   

Baloğlu, (2020) çalıĢmasında Kütahya Ġli Merkez ilçesinde sınıf öğretmenlerinin 

öz yeterlilik inançları ile örgütsel yaratıcılık düzeyleri arasındaki iliĢkiyi ölçmek 

amacıyla  Ġlkokullarda görev yapan 495 sınıf öğretmeninden örnekleme dahil olmuĢ 

ancak anketlerin 261 tanesi veri analizinde değerlendirmeye alınmıĢtır. AraĢtırmanın 

sonucunda sınıf öğretmenlerinin ifadeleri doğrultusunda öz yeterlilik inançları sosyal öz 

yeterlilik inançları alt boyutunda cinsiyete göre anlamlı bir farklılaĢmanın olduğu 
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görülmüĢtür.  Ayrıca sosyal öz yeterlilik inançları alt boyutunda kadın sınıf 

öğretmenlerinin, erkek sınıf öğretmenlerinden daha olumlu görüĢe sahip olduğu tespit 

edilmiĢtir.  

Özkal (2021), çalıĢmasında Kocaeli, Erzurum, Erzincan, Kars, Ardahan, Ağrı ve 

Iğdır il ve ilçelerindeki kamu kuruluĢlarında bireysel yaratıcılığı geliĢtiren ve 

destekleyen faktörleri belirlemek amacıyla 354 kamu çalıĢanının yer aldığı bir çalıĢma 

yapmıĢtır. ÇalıĢmanın amacı ise iĢletme çalıĢanları tarafından algılanan, onların 

davranıĢları üzerinde olumlu ve olumsuz etkileri bulunan örgüt ikliminin örgütte çalıĢan 

bireylerin yaratıcılıklarını nasıl ve ne ölçüde etkilediğini incelemektir. ÇalıĢmasının 

sonucunda örgüt iklimi boyutları bilgi ve öğrenmeye teĢvik, mizah ortamı, çalıĢanlara 

değer, yetkilendirme eğilimi ve inovasyon kültürünün yaratıcılık ölçeği boyutlarından 

yaratıcılık için algılanan kurumsal destek ölçeği üzerinde etkisi olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  

Yörük (2022), çalıĢmasında mutfak Ģeflerinin sosyal medya araçları kullanımları 

ve bireysel yaratıcılıkları arasındaki iliĢkiyi incelemeyi amaçlamıĢtır. Çevrimiçi 

ortamda oluĢturulan anket yöntemi ile 328 katılımcıya veri toplama aĢamasında 

ulaĢılmıĢtır.  AraĢtırmada elde edilen verilerin analizi sonucunda sosyal medya 

kullanımı ve bireysel yaratıcılık arasında anlamlı ve karĢılıklı bir iliĢkinin olduğu tespit 

edilmiĢtir.  

Bu çalıĢma, çalıĢanların yaratıcılıkla ilgili kiĢisel özelliklerinin ve örgütsel 

bağlamın üç özelliğinin - iĢ karmaĢıklığı, destekleyici denetim ve denetim denetiminin - 

çalıĢanların yaratıcı performansının üç göstergesine bağımsız ve ortak katkılarını 

incelemiĢtir 

Oldham ve Cummings (1996) yapmıĢ oldukları çalıĢmada iĢgörenlerin 

yaratıcılıkla ilgili kiĢisel özelliklerinin ve örgütsel bağlamın üç özelliği olan iĢ 

karmaĢıklığı, destekleyici denetim ve iç kontrolün yaratıcı  yaratıcı performansa 

katkılarını incelemiĢlerdir.  AraĢtırma, teknik ekipman bileĢeni parçaları üreten iki adet 

üretim tesisinde gerçekleĢtirilmiĢ ve her iki tesisteki çalıĢan 18 farklı iĢten (örneğin 

tasarım mühendisi, imalat mühendisi, tasarım tasarımcısı, alet yapımcısı ve teknisyen) 

birer kiĢi dahil edilmiĢtir.  Toplam 171 çalıĢan (A tesisinden 118, B tesisinden 53) 

çalıĢmaya katılmayı kabul etmiĢtir. Sonuç olarak çalıĢanların, kiĢisel özelliklerine 
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uygun nitelikteki iĢlerde daha yaratıcı oldukları ve karmaĢık, zorlu iĢlerde 

çalıĢtıklarında ise iç kontrolden yoksun çalıĢtıkları ortaya çıkmıĢtır.  

Eren ve Gündüz (2002), çalıĢmalarında geleneksel yaratıcılık teorileri, yaratıcı 

bireyin kiĢisel özellikleri ile ilgilenirken, çağdaĢ yaratıcılık teorileri, sosyal çevrenin 

yaratıcılığın üzerindeki etkileri incelemiĢlerdir. Türkiye‟de bulunan 500 firmada yer 

alan 126 firma yöneticisi çalıĢmanın evrenini oluĢturmuĢtur. AraĢtırmanın sonucunda 

örgütsel cesaretlendirme ve teĢvik, otonomi ve özgürlük, iĢ grubunun desteği, iĢin 

önemli ve iddialı olması gibi unsurların yaratıcılığın üzerinde pozitif yönlü bir etkisinin 

olduğunu ve bu doğrultuda örgütsel yaratıcılık düzeyinin artıĢ göstereceği ortaya 

çıkmıĢtır. 

Balay (2010), çalıĢmasında Harran Üniversitesi öğretim elemanlarının bireysel, 

yönetsel ve toplumsal boyutlardaki örgütsel yaratıcılık algılarını belirlemeyi 

amaçlamıĢtır.  AraĢtırmanın hedef kitlesi 789 eğitmenden oluĢmaktadır. AraĢtırma 473 

öğretim elemanından oluĢan bir örneklem üzerinde yürütülmüĢtür. Sonuç olarak, 

eğitmenlerin bireysel boyutta yeterli düzeyde yaratıcılık düzeylerinin olduğunu idari ve 

sosyal boyutlarda orta düzeyde yaratıcılık taĢıdıkları ortaya çıkmıĢtır. 

Yılmaz ve Karahan (2010), çalıĢmalarında liderlik davranıĢı, örgütsel yaratıcılık 

ve iĢgören performansı  arasındaki iliĢkiyi incelemeyi amaçlamıĢlardır. UĢak ilinde 

tekstil sektöründe bulunan orta ve büyük ölçekteki 12 iĢletmede çalıĢan 110 iĢgörenin 

katılım sağlaması ile  çalıĢma uygulanmıĢtır. ÇalıĢanların ifadeleri ıĢığında, vizyon 

odaklı liderlik davranıĢının örgütsel yaratıcılık üzerinde çalıĢan odaklı liderlik 

davranıĢına göre daha fazla etkisinin olduğu görülmüĢtür. Vizyon odaklı liderlik 

davranıĢının ise aynı zamanda iĢgören performansı üzerinde pozitif yönde de etkisi 

olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Çekmecelioğlu ve Günsel (2013), çalıĢmalarında, bireysel yaratıcılık, yaratıcı 

iklim ve firma yenilikçiliği arasındaki karĢılıklı iliĢkileri deneysel olarak ortaya 

çıkarmayı amaçlamıĢlardır. ÇalıĢmada Kocaeli ilinde bulunan 48 imalatçı firmada 

bulunan 181 çalıĢandan elde edilen veriler kullanılmıĢtır. ÇalıĢmanın sonucunda 

bireysel yaratıcılığın firma yenilikçiliği ile olumlu ve anlamlı bir Ģekilde iliĢkili olduğu 

ortaya çıkmıĢtır. Aynı zamanda yeni fikirlerin üretilmesini destekleyen, risk alan, 

çalıĢanları güçlendiren bir iklimin, firmanın yenilikçiliğini artırdığı kanaatine 

varılmıĢtır.  
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Dağlı ve Ağalday (2014), çalıĢmalarında öğretmenlerin örgütsel muhalif 

davranıĢ biçimlerine iliĢkin görüĢlerini incelemiĢlerdir. Yapılan araĢtırmada, 

öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeylerinin algıları arasında demografik 

özelliklerden olan cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir fark olduğu görülmüĢtür. 

Cinsiyetin örgütsel yaratıcılık düzeyinde etkin olduğu ve erkek öğretmenlerin örgütsel 

yaratıcılık algı düzeyinin, kadın öğretmenlerin algı düzeyinden daha yüksek olduğu 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Çelebi (2020), çalıĢmasında özel okul öğretmenlerinin örgütsel gururun 

yaratıcılık üzerindeki etkilerini incelemeyi amaçlamıĢtır. Samsun ili merkez ilçesinde 

bulunan özel okullarda  bulunan 276 katılımcının çalıĢmaya dahil olduğu araĢtırmada, 

nicel araĢtırma yöntemi kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın sonuçlara göre duygusal gururun 

tutumsal gururu anlamlı ve pozitif yönde etkilediği belirlenmiĢtir. Ayrıca duygusal 

gurur ile yaratıcılığın arasında pozitif yönde bir etki tespit edilmiĢ ve  tutumsal gurur ile 

yaratıcılığın arasında da  anlamlı ve pozitif yönde etki olduğu görülmüĢtür. 

Örgütsel yaratıcılık ile ilgili yapılan çalıĢmalar bütünüyle ele alındığında 

çoğunlukla çalıĢanların yaratıcılık düzeylerinin demografik özellikler aracılığıyla 

belirlemeye yönelik ele alındığı görülmektedir. Ayrıca örgütsel yaratıcılığın çalıĢma 

ortamındaki birçok etkenden etkilendiği ve bu yönde değiĢim gösterdiği çalıĢmalardan 

gözlemlenmiĢtir.  

3. YÖNETĠCĠLERĠN KULLANDIKLARI GÜÇ KAYNAKLARI, ÖRGÜTSEL 

YARATICILIK KONULARINA ĠLĠġKĠN TURĠZM SEKTÖRÜNDEKĠ 

MEVCUT DURUM 

Örgütlerde iĢlerin düzenli bir Ģekilde ilerlemesi, kullanılan insan kaynağı 

örgütün baĢarılı veya baĢarısız olabilmesinde büyük bir belirleyicidir. Bu noktada örgüt 

içerisinde yöneticilerin kullandıkları güç kaynakları ve iĢgörenlerin örgütsel yaratıcılık 

düzeyleri ile iĢletmede amaçların etkin bir biçimde yönetilebilmesi oldukça dikkat 

edilmesi gereken bir noktadır. Güç, ortak amaçlar aracılığıyla örgütler içinde geliĢmenin 

ve ilerlemenin sağlanmasında büyük öneme sahip olmakla birlikte bir kiĢinin 

baĢkalarının üzerindeki etkisidir. Gücün örgütler içerisinde yeri bu sebeple oldukça 

önem arz etmekte olup aĢağıda güç kaynakları konusu ile ilgili turizm sektöründe 

yapılmıĢ yerli ve yabancı kaynaklardan elde edilen tez ve makale çalıĢmalarına yer 

verilmiĢtir.  
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Erkutlu (2003), çalıĢmasında beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan yöneticilerin 

kullandıkları güç kaynaklarının yönetici ve örgütsel etkililik üzerindeki etkilerini 

incelemiĢtir. AraĢtırmada 520 otel iĢgöreni çalıĢmaya katılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda 

yöneticilerin kullandıkları güç kaynağı ile örgütsel etkililik arasında önemli bir iliĢki 

olduğu ortaya çıkmıĢtır. Ayrıca Beğeniye dayalı güç kaynağı, yasal güç kaynağı ve 

ödüllendirici güç kaynağı ile astın yöneticisinden doyumu arasında önemli bir iliĢki 

olduğu görülmüĢtür. 

Erkutlu ve Chafra (2006), yapmıĢ oldukları çalıĢmada Türkiye'nin yedi coğrafi 

bölgesinin tamamında yer alan 20 butik otelin yer aldığı, liderlik güç temelleri ile 

astların iĢ stresi arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. ÇalıĢmada liderlik gücü temellerinin, 

astların iĢ stresi üzerindeki etkisine odaklanılmıĢtır. ĠĢ stresinin liderlik yetkilerinden 

etkilendiği tespit edilmiĢtir. Konumsal güç temellerinin tüm bileĢenleri astın iĢ stresi ile 

pozitif, kiĢisel güçler ise negatif yönlü bir iliĢki bulgulamıĢtır.  

ÇavuĢ ve Harbalıoğlu (2016), çalıĢmalarında iĢgörenlerin örgüt içerisindeki 

yöneticinin güç kaynakları algısına bağlı olarak gönüllü davranıĢta bulunmalarının 

etkisi incelenmiĢ ve Hatay ili konaklama iĢletmelerinde çalıĢan 204 iĢgörene anket 

aracılığıyla ulaĢmıĢtır. ÇalıĢmada güç kaynakları boyutları içinde katılımcıların 

algıladıkları en yüksek güç kaynağı; yasal güç ve uzmanlık gücü Ģeklindedir. Algılanan 

en düĢük güç kaynağının ise zorlayıcı güç olduğu gözlemlenmiĢtir. ÇalıĢmanın 

neticesinde konaklama iĢletmelerinde örgütsel vatandaĢlık davranıĢının yöneticilerin 

kullandıkları güç kaynağından da etkilendiği gözlemlemiĢtir.  

Karaçor (2018), çalıĢmasında Afyonkarahisar ve Antalya illerinde faaliyet 

gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmeleri yöneticilerinin kullandıkları güç kaynakları, 

örgütsel özdeĢleĢme ve örgütsel yabancılaĢma konusunu ile turizm sektöründeki mevcut 

durumuna ve kavramların birbirleriyle olan iliĢkisini araĢtırmıĢtır. Antalya ve 

Afyonkarahisar ilinde toplamda 1000 adet anket dağıtılmıĢ ve anketlerin 809‟u 

katılımcılar tarafından veri analizine uygun bir Ģekilde doldurulmuĢtur. ÇalıĢmanın 

sonucunda ise otel iĢletmeleri yöneticilerinin kullandıkları güç kaynaklarının 

iĢgörenlerin örgütsel özdeĢleĢme algıları üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır.   

Liceli (2019), çalıĢmasında otel yönetı cı lerı nı n kullandıkları güç kaynaklarının 

ı Ģgörenlerı n örgütsel sı nı zm algıları üzerine etkisini incelemeyi amaçlamıĢtır. Ġstanbul 
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ilinde bulunan 4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan 273 iĢgören araĢtırma evrenini 

oluĢturmaktadır. ÇalıĢmanın sonucunda ise yöneticilerin kullandıkları güç kaynaklarının 

iĢgörenlerin örgütsel sinizm algıları üzerinde bir etkiye sahip olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Yönetici güç kaynaklarından ödüllendirme gücü, karizmatik güç ve uzmanlık gücünün 

örgütsel sinizmi azaltıcı bir etkisi olduğu ortaya çıkmıĢ ve yasal gücün örgütsel sinizmi 

oluĢturan veya  artıran bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Örgütsel yaratıcılık, problem yaratma ve formülasyon, problem çözme ve çözüm 

uygulamasının bilinçli ve sürekli bir değiĢim yaratma süreci ve uyum ve yenilik ile 

eĢanlamlı olarak tanımlanır. Bu sebeple örgütlerde oldukça önemli bir yere sahiptir.  

Örgütsel yaratıcılık ile ilgili turizm sektöründe yapılmıĢ yerli ve yabancı kaynaklardan 

elde edilen tez ve makale çalıĢmalarına yer verilmiĢtir.  

Akgündüz (2013), çalıĢmasında otel iĢletmelerinde bulunan iĢgörenlerin 

yaratıcılığına motivasyon araçlarının etkisinin belirlenmesini amaçlamıĢtır. Aydın, 

KuĢadası‟nda bulunan 5 yıldızlı otel çalıĢanlarından 184 otelin iĢgöreni çalıĢmaya 

katılım sağlamıĢtır.  ÇalıĢmanın neticesinde iĢgörenlerin yaratıcılık düzeyleri üzerinde 

içsel motivasyon araçlarının etkili olduğu ortaya çıkmıĢtır. Bu etkiden yola çıkılarak 

çalıĢmaya dahil olan çalıĢanların içsel motivasyon düzeyi yüksek olduğu takdirde 

iĢgörenlerin yaratıcılıklarının daha fazla olacağı kanaatine varmıĢtır. 

Kendir (2013), çalıĢmasında konaklama iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin 

bireysel, yönetsel ve toplumsal boyutlarda örgütsel yaratıcılık algılarının düzeyini 

belirlemeyi amaçlamıĢtır. ÇalıĢmada basit tesadüfi örnekleme yöntemi tercih edilmiĢ ve 

belirlenen evrendeki her elemanın, eĢit ve bağımsız seçilme Ģansına sahip oluĢu dikkate 

alınmıĢtır. ÇalıĢmada katılımcıların çalıĢtıkları iĢletmelerin statüsü ile örgütsel 

yaratıcılığın boyutları karĢılaĢtırılmıĢ ve bireysel boyutla ilgili, beĢ yıldızlı ile dört 

yıldızlık otel iĢletmelerinde  çalıĢan iĢgörenler arasında anlamlı bir farklılığın olduğu 

sonucuna varılmıĢtır. 

Çiftçi (2014), çalıĢmasında yiyecek içecek iĢletmelerinin yenilik ve yaratıcılık 

stratejilerine göre çalıĢanların yaratıcılık performanslarına etki eden iĢ ortamı 

değiĢkenlerini ve bu iĢletmelerin yönetiminde, ürün geliĢtirmesinde yaratıcılığın 

oluĢması için  değiĢkenlere dikkat edilmesi gerektiğini ortaya çıkarmayı amaçlamıĢtır. 

Antalya ilinin Alanya ilçesinde bulunan beĢ yıldızlı otel iĢletmelerindeki mutfak 

personeli araĢtırma evrenini oluĢmaktadır. ÇalıĢmanın sonucunda gelir düzeyi daha 
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yüksek ve ast olan katılımcıların örgütten daha iyi destek aldıklarını ve daha özgür 

olduklarını ifade ettikleri görülmüĢtür.   

Akoğul (2018), çalıĢmasında otel iĢletmelerinde çalıĢan mutfak personellerinin 

tükenmiĢlik algısı, yaratıcılığı ve liderlik tarzları arasındaki iliĢkiyi belirlemek ve 

liderlik tarzının tükenmiĢlik ile iĢ gören yaratıcılığı arasındaki iliĢkide aracılık etkisini 

tespit etmeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırma Ankara ilinde turizm iĢletme belgeli dört ve beĢ 

yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan mutfak departmanı personelleri üzerinde 

gerçekleĢtirilmiĢtir. 307 katılımcının ifadesi doğrultusunda analizler yapılmıĢ ve 

araĢtırmanın neticesinde yaratıcılık ile üretim odaklı liderlik arasında negatif yönlü bir 

iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda otokratik liderliğin çalıĢanların 

yaratıcılığını olumsuz yönde etkilediği tespit edilmiĢtir.  

Haykır (2018), çalıĢmasında mutfak departmanında çalıĢan iĢgörenlerin personel 

güçlendirme ile yaratıcılık süreçleri arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. AraĢtırma evrenini 

Antalya ilinde faaliyet gösteren beĢ 5 yıldızlı otel iĢletmelerinin mutfak bölümünde 

çalıĢan aĢçıları oluĢturmaktadır. ÇalıĢma sonuçlarına göre güçlendirme boyutları ile 

yaratıcılık süreci boyutları arasında pozitif yönlü orta düzeyde iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. ÇalıĢanların iĢlerine önem vermelerinin ve anlamlı bulmalarının 

sonucunda yaratıcı fikirler geliĢtirme ve bu fikirleri değerlendirme süreçlerine olumlu 

yönde etkide bulunduğu tespit etmiĢtir.  

Aytekin (2019), çalıĢmasında demokratik liderliğin, örgütsel muhalefet ve 

yaratıcılık üzerindeki etkisini beĢ yıldızlı otel iĢletmeleri iĢgörenleri üzerinde bir 

araĢtırma ile incelemeyi amaçlamıĢtır. Ġzmir Ģehir otel iĢletmeleri ile Antalya beĢ yıldızlı 

otel iĢletmeleri çalıĢanları araĢtırmanın evrenini oluĢturmaktadır. Ġzmir ve Antalya‟dan 

toplamda 785 katılımcının ifadesi veri analize tabi tutulmuĢtur. ÇalıĢmanın sonucunda, 

demokratik liderliğin hem örgütsel muhalefet hem de örgütsel yaratıcılık üzerinde etkili 

olduğu görülmüĢtür.  

AltınıĢık (2019), çalıĢmasında otel iĢletmelerinde örgüt ikliminin örgütsel 

yaratıcılığa etkisi belirlemek amaçlamıĢtır. Ġzmir merkezde bulunan 5 ve 4 yıldızlı 

otellerin 400 iĢgöreni çalıĢmaya dâhil olmuĢtur. Katılımcıların demografik özellikleri ile 

örgütsel yaratıcılık arasında anlamlı bir fark olmadığı tespit edilmiĢtir. Ayrıca bireysel 

yaratıcılığın lisansüstü, üniversite, lise ve ilköğretim eğitim düzeyinde olan çalıĢanlara 
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ait olduğu saptanmıĢ ve bu doğrultuda eğitim seviyesinin artması ile bireysel 

yaratıcılığın da arttığı ortaya çıkmıĢtır. 

Tür (2019), çalıĢmasında konaklama iĢletmelerinde iĢgörenlerin yaĢam 

kalitesinin bireysel yaratıcılık performansına yönelik etkilerinin belirlemeyi 

amaçlamıĢtır. Muğla‟nın Bodrum ilçesi sınırlarında faaliyet gösteren beĢ yıldızlı 

konaklama tesislerinin iĢgörenleri araĢtırma evrenini oluĢturmaktadır. ÇalıĢmanın 

sonucunda iĢ güvenliği boyutunun bireysel yaratıcılığa en fazla etki eden değiĢken 

olduğu çalıĢanların iĢletmeye duydukları güven ile yaratıcılıklarını sergileyebilmesi 

arasında önemli bir iliĢki ortaya çıkmıĢtır. ÇalıĢanların iĢletmede çalıĢtıkları süre içinde 

sosyal güvencelerinin olması, düĢüncelerini rahatlıkla ifade edebilmeleri, iĢ sözleĢmesi 

ile iĢlerinin garanti altına olması ve kiĢisel bilgilerinin gizliliği esasında iĢletmeye güven 

duydukları ve tüm bu faktörlerin çalıĢanların yaratıcılık performansını etkilediği ortaya 

çıkmıĢtır.   

Güç kaynakları ile turizm sektöründe  yapılan çalıĢmalar bütünüyle 

incelendiğinde çalıĢmaların çoğunlukla güç kaynaklarını belirlemeye yönelik çalıĢmalar 

olduğu görülmektedir. Ayrıca yöneticinin kullandığı güç kaynağı vasıtasıyla örgütsel 

davranıĢların etkilendiği ve bu yönde değiĢim gösterdiği gözlemlenmiĢtir. ÇalıĢmanın 

izleyen bölümünde yöneticilerin kullandıkları güç kaynakları, örgütsel yaratıcılık 

konularına ait katılımcılardan elde edilen bilgilerin uygulama ile desteklenen 

kısımlarına yer verilmiĢtir. Bu çerçevede Afyonkarahisar ilinde faaliyet gösteren beĢ 

yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan katılımcıların çalıĢma bulgularına değinilerek elde 

edilen sonuçlar incelenmiĢ ve konuyla ilgili öneriler verilmiĢtir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

OTEL ĠġLETMELERĠ YÖNETĠCĠLERĠNĠN KULLANDIKLARI GÜÇ 

KAYNAKLARININ ÖRGÜTSEL YARATICILIĞA ETKĠSĠ: 

AFYONKARAHĠSAR’DAKĠ 5 YILDIZLI OTEL ĠġLETMELERĠNDE BĠR 

ARAġTIRMA 

1. ARAġTIRMANIN AMACI, ÖNEMĠ, VE HĠPOTEZLERĠ  

AraĢtırmanın amacı, Afyonkarahisar ilinde bulunan beĢ yıldızlı otel iĢletmeleri 

iĢgörenlerinin yöneticilerinin kullandığı güç kaynaklarının, örgütsel yaratıcılık düzeyleri 

üzerindeki etkisini incelemektir. AraĢtırmada Afyonkarahisar ilinin seçilmesindeki en 

büyük sebep termal turizm açısından nitelikli hizmet veren otel iĢletmelerinin 

Afyonkarahisar ilinde son yıllarda oldukça artmasından kaynaklanmaktadır. Bu çalıĢma 

hem turizm iĢletmelerinde konaklama yazın alanına katkıda bulunmayı hem de sektörde 

aktif rol oynayan iĢletme yöneticilerine ve sektörde yer alan diğer uygulayıcılara yol 

gösterici bir rehber olmayı amaçlamaktadır. Otel yöneticilerinin kullandıkları güç 

kaynaklarının, örgütsel yaratıcılık üzerindeki etkisini belirlemeye yönelik hem ulusal 

hem de uluslararası araĢtırma sayısının sınırlı sayıda olduğu ve özellikle turizm ve 

konaklama endüstrisi bağlamında Türkiye‟de yapılmıĢ çalıĢmalara pek de 

rastlanılamamıĢ olması, bu araĢtırmayı yapmak için belirleyici bir unsur olmuĢtur. 

ÇalıĢmadan elde edilecek olan sonuçlar ıĢığında beĢ yıldızlı otel iĢletmeleri 

yöneticilerinin kullandıkları güç kaynaklarının iĢgörenlerin örgütsel yaratıcılıkları 

üzerindeki etkinin belirlenmesi ve örgütsel yaratıcılığın kullanımına katkı sağlayacaktır. 

Örgütler, iĢgörenlerin önündeki bariyerleri kaldırmak için yollar aramalı ve çalıĢanlarını 

süreçlere dâhil etme, iĢ birliğine ve fikir alıĢ veriĢi yapmaya teĢvik etmelidirler. Bu 

Ģartların sağlandığı örgüt içinde hem yönetici gücü hem de yaratıcı olma kavramlarının 

iyi yönde geliĢtiğini görebilmek mümkün olabilir. Bu faaliyetler sonucunda, 

isgörenlerin çalıĢma ortamında çalıĢtıkları iĢletmeye karĢı olumlu yönde bir tutum 

geliĢtirmelerine de yol açabilmektedir. Dolayısıyla örgütsel yaratıcılığın ortaya 

çıkmasıyla iĢletmeler, örgüt içi emek veren çalıĢanların yaratıcılığından ilham alarak 

onlardan en yüksek düzeyde faydalanma imkânına sahip olabilecektir. ÇalıĢma 

ortamında iĢgörenler çalıĢırken yaptıkları iĢ için istekli ve ilgili oldukları zaman 

yaratıcılıkları en yüksek seviyededir (Amabile, 1983, 1987; Shalley, 1991‟den akt. 

Oldham ve Cummings, 1996: 609). Özgür koĢullar altında, bireyler gereksiz 
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kaygılardan uzaktır ve risk almaya, yeni biliĢsel yollar keĢfetmeye ve fikirlerle oyun 

oynamaya eğilimlidirler (Oldham ve Cummings,1996: 609). ĠĢgörenlerin hem yaratıcı 

bakıĢ açılarını hem de yeni ve yaratıcı düĢüncelerini örgütün ilerleyebilmesi adına, 

çalıĢanların belirtmesine izin verilmelidir (Aytekin, 2019:96). Çünkü insan kaynağının 

gücünün dinamik ve depolanamayan bir özelliğe sahip olduğu dikkate alındığında, 

örgütlerin sahip oldukları varlıkları üzerinde verimli bir etkinlik içinde olmaları ve bu 

güç üzerinde rol oynayan değiĢkenlerin olumlu ya da olumsuz etkilerinin incelenmesi 

gerekmektedir (CoĢkun, 2021: 95).  

Örgütler, baĢarılarını sürdürmek için beklenmedik değiĢikliklerle yüzleĢmekle 

birlikte bu gibi durumlarda yeniliklere adapte olmak için esnekliğe ihtiyaç 

duymaktadırlar. Dolayısıyla örgütler, çevresel değiĢimleri öngörmek ve yeni ürünler, 

hizmetler veya süreçler yaratarak uyum sağlamak için planlarını değerlendirip 

yansıtabilmelidir (Monteiro ve Sousa, 2011: 169).  Bu sebepler doğrultusunda çalıĢma 

ile aynı zamanda örgütün içinde ortaya çıkacak örgütsel yaratıcılığın iĢletmeye olumlu 

yönde geri dönüĢ sağlaması, örgütün üretici ve yaratıcı boyutuna canlılık katacağı 

öngörülmektedir. Bu bakımdan çalıĢma önem arz etmektedir.  

Yöneticilerin çalıĢma ortamında çalıĢanlarına uyguladıkları güç kaynakları 

iĢgörenlerin örgütsel yaratıcılıklarına olumlu yönde etki etmelidir. Özellikle otel 

yöneticilerinin kullandıkları güç kaynaklarına ait çalıĢmaların miktarının az olması ve 

sektöre özgü yeni ve farklı öneriler getirilmesi noktasında çalıĢma oldukça önemlidir. 

Diğer yandan çalıĢmanın ana konusu olan otel yöneticilerinin kullandığı güç 

kaynaklarının örgütsel yaratıcılığa olan etkisini belirlemeye yönelik daha önce herhangi 

araĢtırmaya rastlanılmamıĢ olması bu çalıĢmanın önemi artırmaktadır. Bu bağlamda 

hem sektörde yöneticilerin ellerinde bulundurdukları güç kaynaklarının hem de 

kullandıkları gücün örgütsel yaratıcılığa etkilerinin belirlenmesi bakımından, 

yöneticilere, sektöre ve alanyazına yapacağı katkı ile büyük öneme sahiptir. 

Bu doğrultuda çalıĢmanın konusunu otel yöneticilerinin kullandıkları güç 

kaynaklarının örgütsel yaratıcılık düzeylerine etkisinin belirlenmesi oluĢturmaktadır.  

Örgütlerde yaratıcı faaliyetlere yönelik düzenlemelerin yapılabilmesi ve yöneticilerin 

örgüt içinde kullandıkları güç kaynaklarında hangisinin örgütsel yaratıcılık üzerinde 

teĢvik edici olduğunu ortaya çıkarmak ve örgütsel yaratıcılığın gerçekleĢmesine katkı 

sağlamaktır. Tüm bu bilgilerin ıĢığında yöneticilerin güç kaynakları ile örgütsel 
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yaratıcılık arasındaki iliĢkiyi inceleyebilmek amacıyla çalıĢmada ortaya konulan 

hipotezler aĢağıdaki gibi ifade edilmiĢtir: 

H1: Yöneticilerin kullandıkları beğeniye dayalı gücün örgütsel yaratıcılık 

üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır. 

H2: Yöneticilerin kullandıkları uzmanlık gücünün örgütsel yaratıcılık üzerinde 

pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır. 

H3: Yöneticilerin kullandıkları yasal gücün örgütsel yaratıcılık üzerinde pozitif  

ve anlamlı bir etkisi vardır. 

H4: Yöneticilerin kullandıkları ödüllendirici gücün örgütsel yaratıcılık üzerinde 

pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır. 

H5: Yöneticilerin kullandıkları zorlayıcı gücün örgütsel yaratıcılık üzerinde 

pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır. 

Yukarıda sunulan amaç ve hipotezlere ek olarak, yapılan bu araĢtırmada aĢağıdaki 

sorulara da cevap aranmıĢtır: 

1. Yöneticilerin kullandıkları güç kaynakları nelerdir? 

2. ĠĢgörenlerin örgütsel yaratıcılıkları hangi düzeydedir? 

3. ĠĢgörenlerin, yöneticilerin kullandıkları güç kaynaklarına iliĢkin algı düzeyleri 

demografik (yaĢ, cinsiyet, medeni durum, vb.) ve bazı bireysel özelliklerine 

(çalıĢılan bölüm, sektördeki tecrübe, vb.) göre anlamlı  bir farklılık göstermekte 

midir?  

4. ĠĢgörenlerin örgütsel yaratıcılık düzeyleri demografik (yaĢ, cinsiyet, medeni 

durum, vb.) ve bazı bireysel özelliklerine (çalıĢılan bölüm, sektördeki tecrübe, 

vb.) göre farklılık göstermekte midir? 

5. Yöneticilerin kullandıkları güç kaynakları ile örgütsel yaratıcılık düzeyleri 

arasında pozitif ve anlamlı bir etki var mıdır? 

Yöneticilerin kullandıkları güç kaynaklarının örgütsel yaratıcılık düzeyleri 

arasındaki etkiyi belirlemeyi amaçlayan çalıĢmanın Ģekilsel modeli aĢağıda 

sunulmuĢtur.  
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Şekil 1. AraĢtırmanın ġekilsel Modeli 

2.ARAġTIRMANIN KAPSAM VE SINIRLILIKLARI 

AraĢtırmada kullanılan yönetici güç ölçeği, otel iĢletmelerindeki yöneticilerin 

güç kaynaklarını belirlemeye yöneliktir. AraĢtırmada kullanılan bir diğer ölçek ise 

örgütsel yaratıcılık ölçeğidir. AraĢtırmada, seçilen örneklem evreni (ana kütleyi) temsil 

etmektedir. Veri toplama aracı olarak kullanılan anket, örneklemi oluĢturan tüm bireyler 

tarafından rahatlıkla anlaĢılabilir ifadeler içermektedir. AraĢtırmaya dahil olan çalıĢanlar 

ölçekteki ifadelere içtenlikle yanıt vermiĢlerdir ve verilerin çözümlenmesinde kullanılan 

istatistiki yöntemler amacına uygun olarak seçilmiĢtir.  

AraĢtırmanın Türkiye‟nin tümünde yapılabilecek olmasına karĢın, çok yüksek 

maliyet ve fazla zaman gerektireceğinden Afyonkarahisar ili beĢ yıldızlı otel 

iĢgörenlerinin görüĢleriyle sınırlıdır. ÇalıĢma Afyonkarahisar ilinde faaliyet gösteren 

turizm iĢletme belgesine sahip beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde yöneticilerin kullandıkları 

güç kaynaklarının iĢgörenlerin örgütsel yaratıcılığına etkisini ortaya çıkarabilmek 

amacıyla yapılmıĢtır. AraĢtırmanın Afyonkarahisar ilinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı 

otel iĢletmelerinde gerçekleĢtirilmesinin sebebi termal turizmde önemli bir yere sahip 

olması ve ilde bulunan beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinin yılın on iki ayında faaliyet 

göstermesi turizmde yaĢanan mevsimsellik sorunun bölgede etkili olmadığını 

Yönetici Güç Kaynakları 

   Örgütsel Yaratıcılık 
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göstermektedir. Öte yandan turizm sektöründe daha önce benzer bir çalıĢmanın 

yapılmamıĢ olması ve araĢtırma konularının otel iĢletmelerinde büyük önem taĢıması 

çalıĢmaya farklı bir özellik kazandırmaktadır. 

Diğer yandan, bu araĢtırmanın diğer sınırlılıkları ise Ģunlardır: ÇalıĢmanın 

gerçekleĢtirildiği süre olan 2020 yılı itibariyle tüm dünyada etkisini gösteren Covid-19 

virüsü sebebiyle Afyonkarahisar ilinde bulunan beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinin personel 

sayısını azaltması ve hizmetlerini yarı yarıya düĢürmeleri sebebiyle yeterli sayıda 

iĢgörene ulaĢılamamıĢtır. Aynı zamanda çalıĢanların vermiĢ olduğu cevaplar kendi 

kiĢisel algılarına dayanmaktadır. Yani, günlük yaĢamlarındaki durumlarla çalıĢanların 

kiĢisel algıları arasında farklılıkların varlığı söz konusu olabilmektedir. Alan yazın 

incelemesinde yöneticilerin kullandıkları güç kaynakları ve örgütsel yaratıcılık 

arasındaki iliĢkinin incelendiği turizm alanında yapılan benzer çalıĢmaların sınırlı 

sayıda olması sebebiyle diğer çalıĢma sonuçlarıyla mukayese yapılması pek mümkün 

olmamıĢtır. 

3. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

3.1. VERĠ TOPLAMA YÖNTEMĠ 

AraĢtırmada veri toplama yöntemi olarak nicel araĢtırma yöntemlerinden anket 

tekniği kullanılmıĢtır. AraĢtırmacıların yapmıĢ olduğu, tez, makale ve bildiri gibi 

çalıĢmalar ile eriĢime açık olarak kullanılabilen çalıĢmalar derlenip analiz edilmiĢ ve 

yönetici güç kaynakları ile örgütsel yaratıcılık hakkında yerli ve yabancı kaynaklardan 

derinlemesine alan yazın taraması yapılmıĢtır. Sonrasında araĢtırma Afyonkarahisar 

ilinde faaliyette bulunan turizm belgesli beĢ yıldızlı otel iĢletmelerine 500 adet anket, 

fiziksel olarak çoğaltılıp otellere dağıtılmıĢtır.  

AraĢtırmada veri toplama yöntemi olarak oluĢturulan anket üç bölümden 

oluĢmaktadır. Ġlk bölümde, otel iĢletmesi çalıĢanlarının demografik özellikleri olan 

cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim durumu, vb. mevcutken,  diğer bazı bireysel 

özelliklerin  çalıĢılan departman,  sektörde çalıĢılan süre ile çeĢitli bilgileri belirlemeyi 

amaçlayan kapalı uçlu sorular yer almaktadır. 

Anketin ikinci bölümünde; konuya iliĢkin alan yazın taraması yapılarak 

yöneticilerin kullandıkları güç kaynaklarını belirlemeye yönelik Rahim (1988) “Liderlik 

Güç Envanteri”  35 ifadeden oluĢan ölçek kullanılmıĢtır. Ġlgili ölçek "uzmanlık gücü” (7 

madde), "beğeniye dayalı güç” (7 madde), "ödüllendirici güç” (7 madde), "zorlayıcı 
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güç” (7 madde) ve "yasal güç” (7 madde) olmak üzere 5 boyuttan oluĢmaktadır. 5‟li 

Likert ölçeği doğrultusunda derecelendirilmiĢ olup; 1=Hiç Katılmıyorum, 2=Az 

Katılıyorum, 3=Orta Düzeyde Katılıyorum, 4=Çok Katılıyorum ve 5=Tamamen 

Katılıyorum Ģeklinde değerlendirilmeye tabi tutulmuĢtur.  

Anketin son bölümünde ise; konuya iliĢkin alan yazın taraması yapılarak otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel yaratıcılık düzeylerini belirlemeye yönelik 

39 ifadeden oluĢan, “toplumsal”, (11 Madde), “bireysel”, (16 Madde) ve “yönetsel”, (11 

Madde) olmak üzere toplamda 3 boyuttan oluĢan Balay (2010) tarafından oluĢturulan ve 

Karacabey (2011) tarafından geliĢtirilen “Örgütsel Yaratıcılık Ölçeği” kullanılmıĢtır. 

Ġlgili ölçek 5‟li Likert ölçeği doğrultusunda derecelendirilmiĢ olup; 1=Hiç 

Katılmıyorum, 2=Az Katılıyorum, 3=Orta Düzeyde Katılıyorum, 4= Çok Katılıyorum 

ve 5= Tamamen Katılıyorum Ģeklinde değerlendirilmeye tabi tutulmuĢtur. AraĢtırmada 

kullanılan anket formu ekte sunulmuĢtur.  

3.2. ARAġTIRMANIN EVRENĠ VE ÖRNEKLEMĠ 

AraĢtırmanın evreni Afyonkarahisar ilinde bulunan turizm iĢletme belgeli beĢ 

yıldızlı otel iĢletmelerinden oluĢmaktadır. AraĢtırmada evrenin tamamı yerine, basit 

rastsal örneklem yönteminden tabakalı örnekleme tekniği seçilerek anket uygulaması 

gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmada evren büyüklüğünü belirleyebilmek amacıyla Kültür 

Turizm Bakanlığına ait resmî web sitesinde bulunan iller bazında otellerin yatak 

kapasitelerine göre istihdam sağladığı personelin sayısının saptanmasından 

faydalanılmıĢtır. Kültür ve Turizm Bakanlığı (2020) verilerine göre, Afyonkarahisar 

ilinde 2020 yılı itibariyle 11 adet beĢ yıldızlı turizm belgeli otel iĢletmesi bulunmakta 

olup söz konusu beĢ yıldızlı 11 otel iĢletmelerinde çalıĢan sayısını belirlemek amacıyla 

her otelin insan kaynakları departmanları ile görüĢülmüĢ ve alınan verilere göre çalıĢan 

sayısının tüm otel iĢletmelerinde toplamda 2500 (N=2500) kiĢi olduğu bilgisine 

ulaĢılmıĢtır. (N>10.000 veya N<10.000), değiĢkenlerin türü (nitel veya nicel) ve güven 

düzeyi (1- α) göz önünde alınıp alınmayacağı gibi kıstasların belirlenmesi için 

alanyazında bulunan (Ural ve Kılıç, 2013: 42) bazı formüller doğrultusundan uygun 

örneklem büyüklüğü hesaplanmıĢtır. Bu doğrultuda iĢgörenlerin sınırsız evren 

(N<10.000) olduğu belirlenmiĢtir. Sınırsız evrenlerin örneklem hesaplamasında Ural ve 

Kılıç (2013), göre    
            

(   )           
 formulünden yararlanılmıĢtır. Bu doğrultuda 
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(  
               

(      )               
 334) minimum örneklem sayısı ortaya çıkmıĢtır. Bahsi 

geçen evreni doğru verilerle analiz edebilmek ve doğru sonuçlar elde edebilmek için 

seçilen il için en az 334 kapasitesine ulaĢılması hedeflenmiĢtir. AraĢtırmada veri 

analizin yapılacak olduğu anketlerin eksik kodlanmıĢ veya değerlendirmeye tabi 

tutulamayacak düzeyde hatalı doldurulması dikkate alındığından, araĢtırmacının hedef 

kitleye ulaĢma imkânları da göz önünde bulundurularak, örneklemin daha üst düzeyde 

evreni temsil edebilmesini sağlayabilmek için sınır değeri olan 334 sayısının üzerine 

çıkılmaya gayret gösterilmiĢtir. 

Veri toplama aĢamasında otel iĢletmelerine 500 adet anket teslim edilmiĢtir. 

DoldurulmuĢ anket sayısı 137 olmakla birlikte 363 adet anket boĢ olarak doldurulmadan 

otel çalıĢanlarından teslim alınmıĢtır.  DoldurulmuĢ olan 137 adet anketten 23 adet 

anket hatalı ve eksik doldurulmuĢtur. Bu anketler veri analizine dâhil edilememiĢtir. 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlere daha hızlı ve kolay ulaĢabilmek için anket online 

versiyona dönüĢtürülmüĢtür. Otel çalıĢanları tarafından toplamda 292 adet anket online 

doldurulmuĢtur. Bu doğrultuda Afyonkarahisar ilinde faaliyette bulunan 11 adet beĢ 

yıldızlı otel iĢletmelerinden elde edilen hem online hem de  fiziksel anketlerin toplamı 

406 adet olup veri  analiz iĢlemine tabi tutulmamıĢtır. 

3.3. VERĠ ANALĠZ YÖNTEMĠ 

AraĢtırmaya dair elde edilen veriler SPSS paket programı aracılığıyla 

çözümlenmiĢ ve otel çalıĢanlarının demografik ve bazı bireysel özelliklerine göre 

dağılımı frekans, yüzde yöntemi ile verilmiĢtir. AraĢtırmada kullanılan ölçeğin 

güvenirlik analizinin tespitinde ise Cronbach‟s Alpha katsayısından yararlanılmıĢtır. 

Daha sonra ise yöneticilerin kullandıkları güç kaynakları ve örgütsel yaratıcılık ile 

yüzde dağılımın yanı sıra, aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri hesaplanarak 

betimlenmiĢtir. Yöneticilerin kullandıkları güç kaynakları ve örgütsel yaratıcılığa iliĢkin 

görüĢlerin demografik özelliklere göre karĢılaĢtırılmasında iki grup için (yaĢ, eğitim 

durumu ve sektörde çalıĢma süresi ) bağımsız örneklemler için t-testi kullanılmıĢtır. 

Ayrıca, ikiden fazla grup içeren değiĢkenler için ise  (yaĢ, eğitim durumu ve sektörde 

çalıĢma süresi) tek faktörlü varyans analizi (ANOVA) kullanılmıĢtır. Varyans analizinin 

sonucunda anlamlı farklılık bulunan gruplar arasındaki farklılığı tespit etmek için 

varyansların eĢit olması durumunda Post-Hoc teslerinden Tukey ve Games Howell 

testleri kullanılmıĢtır. Son olarak yöneticilerin kullandıkları güç kaynakları ile örgütsel 
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yaratıcılık ölçeklerine korelasyon ve çoklu regresyon testi uygulanmıĢtır. AraĢtırmada 

yapılan korelasyon analizi ile ilgili değiĢkenlerin arasında olan iliĢkinin düzeyine 

yönelik alanyazında (Kalaycı, 2018: 116), korelasyon katsayısı 0-0,25 arasında çok 

zayıf, 0,26-0,49 arasında zayıf, 0,50-0,69 arasında orta, 0,70-0,89 arasında yüksek, 

0,90-1,00 arasında çok yüksek olarak değerlendirilmekte olup bu nedenle araĢtırmada 

korelasyon analizine ait bulguların yorumlanmasında bu değerlendirme dikkate 

alınmıĢtır. 

4. BULGULAR 

4.1. KATILIMCILARIN BĠREYSEL ÖZELLĠKLERĠNE ĠLĠġKĠN BULGULAR 

Tablo 1‟e göre Afyonkarahisar ilinde araĢtırmaya dahil olan beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢanların bireysel özelliklerine ait bilgiler verilmiĢtir. Tablo 1‟e göre 

araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin %46,6‟sı kadın, %53,4‟ü ise erkeklerden oluĢmaktadır.  

Katılımcıların medeni durumları incelendiğinde %41,4‟ü evli, %58, 6‟sının bekar 

olduğu görülmektedir. AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin yaĢ grupları 20 yaĢ ve/veya altı 

%9,1, 21-28 yaĢ arası %36,9, 29-36 yaĢ arası %25,4, 37-44 yaĢ arası %14,5, 45-52 yaĢ 

arası %10,1 ve 53 ve/veya 53 yaĢ üzeri %3,9 olarak karĢımıza çıkmaktadır. AraĢtırmaya 

katılan iĢgörenlerin eğitim durumları sırasıyla ilköğretim %20,2, ortaöğretim (lise) 

%20,7, önlisans %25,6, lisans %28,3 ve lisansüstü %5,2 Ģeklindedir. 

Tablo 1. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

DeğiĢkenler  Cinsiyet f % 

Cinsiyet 
Kadın 189 46,6 

Erkek 217 53,4 

Medeni Durum 
Evli 168 41,4 

Bekar 238 58,6 

YaĢ 

20 ve/veya 20 yaĢ altı 37 9,1 

21-28 YaĢ 150 36,9 

29-36 YaĢ 103 25,4 

37-44 YaĢ 59 14,5 

45-52 YaĢ 41 10,1 

53 ve/veya 53 yaĢ üzeri 16 3,9 

Eğitim 

Ġlköğretim 82 20,2 

Ortaöğretim 84 20,7 

Ön Lisans 104 25,6 

Lisans 115 28,3 

Lisansüstü 21 5,2 

Departman 

Yiyecek-Ġçecek 108 26,6 

Kat Hizmetleri 65 16,0 

SatıĢ-Pazarlama 56 13,8 

Ön büro 61 15,0 

Ġnsan Kaynakları 44 10,8 
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Halkla ĠliĢkiler 28 6,9 

Teknik 25 6,2 

Diğer 19 4,7 

Sektörde ÇalıĢma Süresi 

1 ve/veya 1 yıldan az 58 14,3 

1-3 yıl 95 23,4 

4-6 yıl 98 24,1 

7-9 yıl 54 13,3 

10 ve/veya 10 yıl üzeri 101 24,9 

Gelir Durumu 

 

2300 TL veya daha az 46 11,3 

2301-3500 TL 123 30,3 

3501-4500 TL 144 35,5 

4501-5500 TL 59 14,5 

5501 TL ve üzeri 34 8,4 

Ankete katılım sağlayan iĢgörenlerin görev aldıkları departmanlar yiyecek 

içecek %26,6, kat hizmetleri %16,0, satıĢ pazarlama %13,8, ön büro %15,0, insan 

kaynakları %10,8 halkla iliĢkiler %6,9, teknik %6,2 ve diğer %4,7 olarak tespit 

edilmiĢtir.  

ÇalıĢanların sektördeki çalıĢma süreleri ise 1 yıl ve/veya daha az %14,3, 1-3 yıl 

%23,4, 4-6 yıl %24,1, 7-9 yıl %13,3 ve 10 yıl ve/veya daha fazla %24,9 olarak 

görülmektedir. Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin gelir durumları ise 2300 TL 

ve/veya daha az %11,3, 2301-3500 TL arası %30,3, 3501-4500 TL arası %35,5, 4501-

5500 TL arası %14,5, 5501 TL ve/veya üstü %8,4 olarak görülmüĢtür. 

ÇalıĢmanın ilerleyen bölümünde çalıĢmada kullanılan yöneticilerin güç 

kaynakları ile örgütsel yaratıcılığın düzeylerini ölçmek amacıyla kullanılan ölçeklere ait 

güvenilirlik ve geçerlilik analizleri yapılmıĢtır.  

4.2.ÖLÇEK VE ALT ÖLÇEKLERE ĠLĠġKĠN GÜVENĠLĠRLĠK VE GEÇERLĠLĠK 

ANALĠZĠ 

AraĢtırmada kullanılan yönetici güç kaynakları ölçeğine iliĢkin  yapı geçerliliği 

faktör analizi ve güvenilirlik analizleri Cronbahch‟s Alpha kat sayısı sonuçları Tablo 

2‟de verilmiĢtir. Tablo 2‟de verilen faktör analizinin ön koĢulu olan Kaiser Meyer Olkin 

(KMO) değeri 0,944 olarak belirlenmiĢ olup çalıĢmanın örnekleminin yeterli seviyede 

olduğu belirlenmiĢtir. Bartlett küresellik testinin ise anlamlı (p<0,05) olduğu 

belirlenmiĢtir.  Faktör analizi sonuçlarına göre yönetici güç kaynakları ölçeği toplam 

varyans‟ın % 65,883‟ini açıklayan beĢ faktör altında toplanmıĢtır. Uzmanlık gücü alt 

boyutuna iliĢkin faktör yükleri  0,67 ile 0,73 arasında değiĢmektedir. Birinci alt boyut 

olan uzmanlık gücü alt boyutunun güvenilirlik kat sayısı (Cronbahch‟s Alpha) 0,761 

olarak hesaplanmıĢtır. Beğeniye dayalı güç alt boyutuna iliĢkin faktör yükleri  0,47 ile 
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0,77 arasında değiĢmektedir. Ġkinci alt boyut olan beğeniye dayalı güç kaynağı 

boyutunun güvenilirlik kat sayısı  (Cronbahch‟s Alpha) 0,659 olarak hesaplanmıĢtır. 

Ödüllendirici güç alt boyutuna iliĢkin faktör yükleri  0,53 ile  0,80 arasında 

değiĢmektedir. Üçüncü alt boyut olan ödüllendirici güç kaynağı boyutunun güvenilirlik 

kat sayısı  (Cronbahch‟s Alpha) 0,867 olarak hesaplanmıĢtır.  Zorlayıcı güç alt boyutuna 

iliĢkin faktör yükleri  0,59 ile  0,82 arasında değiĢmektedir. Dördüncü alt boyut olan 

zorlayıcı güç kaynağı boyutunun güvenilirlik kat sayısı  (Cronbahch‟s Alpha) 0,912 

olarak hesaplanmıĢtır. Yasal güç alt boyutuna iliĢkin faktör yükleri  0,53 ile  0,68 

arasında değiĢmektedir. BeĢinci alt boyut olan yasal güç kaynağı boyutunun güvenilirlik 

kat sayısı  (Cronbahch‟s Alpha) 0,813 olarak hesaplanmıĢtır.  

Tablo 2. Yönetici Güç Kaynakları Ölçeğine Yönelik Faktör Analizi Sonuçları 

Y
Ö
N
E
T
ĠC
Ġ 
G
Ü
Ç
 K
A
Y
N
A
K
L
A
R
I 
Ö
L
Ç
E
Ğ
Ġ 

 

Ġfadeler 1 2 3   4   5 
Cronbach’s 

Alpha 

U
zm

a
n
lı
k
 G
ü
cü
  
A
lt
 B
o
y
u
t 

Yönetimde uzmanlığa sahip olduğu için üstüm bana stratejiler 

ya da politikalarla ilgili nasihatler verebilir 
0,67 

    

0,761 

Üstümün iĢ ile ilgili problemlerdeki nasihatleri genellikle 

doğru olduğu için daima ona danıĢırım 
0,80 

    

Zor bir iĢ ile karĢılaĢıldığı zaman üstüm onu 

tamamlayabilecek uzmanlık bilgisine sahiptir 
0,77 

    

Üstüm kendi alanında eğitimli olup o konunun uzmanıdır 0,74     

Üstüm iĢimi yapmak için ihtiyacım olan uzmanlık bilgisine 

sahip değildir 
0,72 

    

Konusunda uzman olduğu için üstümün bana önerdiklerini 

yapmayı tercih ederim 
0,67 

    

Yeni Ģeyler denemeyi/uygulamayı önemseyerek, giriĢimci 

davranırım 
0,73     

B
eğ
en
iy
e 
D
a
y
a
lı
 G
ü
ç 

A
lt

 B
o

y
u

tu
 

Üstümün hoĢ bir kiĢiliği vardır  0,47    

0,659 

Üstümün arkadaĢı olmak istediğim için yaptığım iĢle onu 

mutlu etmek isterim 
 0,57 

   

Üstümle kendimi özdeĢleĢtirmek (ona benzemeye çalıĢmak) 

istemiyorum 
 0,55 

   

Her çalıĢana eĢit davrandığı için üstümü çok beğenirim  0,62    

Üstümün kiĢisel özelliklerinden hoĢlanırım  0,60    

Üstümün ile içtenlikle iyi, kiĢisel iliĢkiler geliĢtirmek isterim  0,61    

Üstüm çalıĢmaktan hoĢlanacağım tipte bir kiĢi değildir  0,77    

Ö
d
ü
ll
en
d
ir
ic
i 
 G
ü
ç 
A
lt
 B
o
y
u
tu

 ĠĢ performansım çok iyiyse üstüm benim için ücret artıĢı 

önerebilir 
 

 
0,78 

  

0,867 

Eğer yaptığım iĢin kalitesi özellikle iyi ise üstü bunu kendi 

amirine duyurabilir 
 

 
0,80 

  

ĠĢimi çok iyi yapsam bile üstüm benim ücretimi arttıramaz   0,53   

Yaptığım iĢler çok iyi ise üstüm benim yükselmem için 

fırsatlar yaratabilir 
 

 
0,76 

  

Eğer iĢimde daha fazla çaba gösterirsem, üstüm ücret 

artıĢlarında bunu göz önüne alabilir  
 

 
0,78 

  

Üstüm performans değerlendirilmesinde bana olumlu katkılar 

sağlayabilecek ödüller verebilir 
 

 
0,75 

  

Eğer iĢ performansım sürekli olarak ortalamanın üzerindeyse 

üstüm benim terfiimi önerebilir 
 

 
0,76 

  

Z
o
rl
a
y
ıc

ı 
G
ü
ç 

A
lt

 

B
o

y
u

tu
 Üstüm itaatsizlik sonucunda benim hakkımda disiplin 

soruĢturması baĢlatabilir 

 

 

 
0,75 

 

0,912 
Eğer iĢ performansım sürekli olarak standartların altındaysa 

üstüm kovabilir 

 

 

 
0,73 
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Eğer yaptığım iĢ sürekli olarak standartların altındaysa üstüm 

bana yazılı bir uyarı verebilir 

 

 

 
0,79 

 

ÇalıĢmam baĢarısızsa üstüm bana ücret artıĢı yapılmamasını 

isteyebilir 

 

 

 
0,82 

 

Görevlerimi yapmayı ihmal edersem üstüm beni kovabilir    0,70  

Eğer üstümün istediklerini yapmayı ihmal edersem o beni 

sözlü olarak azarlayabilir 

 

 

 
0,72 

 

Üstüm itaatsizlik sonucunda benim hakkımda disiplin 

soruĢturması baĢlatabilir 

 

 

 
0,59 

 

Y
a
sa
l 
G
ü
ç 
A
lt
 B
o
y
u
tu

 

Üstümün bulunduğu pozisyon ona uygun gördüğü zaman 

benim faaliyetlerimi yönetme hakkı vermektedir 

 

 

  
0,68 

0,813 

Ne yapmam gerektiğine üstümün karar vermesi bence 

makuldür 

 

 

  
0,71 

ĠĢ ile ilgili konularda üstümün benden iĢ birliği beklemesini, 

bulunduğu konumu itibariyle doğru bulurum 

 

 

  
0,53 

Üstümün bulunduğu konum benim onun istekleriyle uymamı 

gerekli kılmaktadır 

 

 

  
0,66 

Üstümün bulunduğu konum ona benim iĢimin kurallarına 

değiĢtirme yetkisi vermez 

 

 

  
0,58 

Üstüm (amirim) olduğu için üstümün isteklerini yaparım  
 
  0,57 

Üstüm, bulunduğu konum itibariyle benden istediklerini 

yapmamı bekleme hakkına sahiptir 

 

 

  
0,56 

Güvenilirlik 0,938 

Kaiser Meyer Olkin 0,944 

Bartlett test değeri x2=10697,092; p=0,00 

Toplam Varyans Açıklama Oranı 65,883 

AraĢtırmada kullanılan örgütsel yaratıcılık ölçeğine iliĢkin  yapı geçerliliği 

faktör analizi ve güvenilirlik analizleri Cronbahch‟s Alpha kat sayısı sonuçları Tablo 

3‟de verilmiĢtir. Tablo 3‟de verilen faktör analizinin ön koĢulu olan Kaiser Meyer Olkin 

(KMO) değeri 0,959 olarak belirlenmiĢ olup çalıĢmanın örnekleminin yeterli seviyede 

oldğu belirlenmiĢtir. Bartlett küresellik testinin ise anlamlı (p<0,05) olduğu 

belirlenmiĢtir. Faktör analizi sonuçlarına göre örgütsel yaratıcılık ölçeği toplam 

varyans‟ın % 67,354‟ini açıklayan üç faktör altında toplanmıĢtır. Bireysel yaratıcılık alt 

boyutuna iliĢkin faktör yükleri  0,69 ile 0,83 arasında değiĢmektedir. Birinci alt boyut 

olan bireysel yaratıcılık alt boyutunun güvenilirlik kat sayısı (Cronbahch‟s Alpha) 0,962 

olarak hesaplanmıĢtır. Yönetsel yaratıcılık alt boyutuna iliĢkin faktör yükleri  0,50 ile 

0,80 arasında değiĢmektedir. Ġkinci alt boyut olan beğeniye dayalı güç kaynağı 

boyutunun güvenilirlik kat sayısı  (Cronbahch‟s Alpha) 0,949 olarak hesaplanmıĢtır. 

Toplumsal yaratıcılık alt boyutuna iliĢkin faktör yükleri  0,50 ile  0,81 arasında 

değiĢmektedir. Üçüncü alt boyut olan toplumsal yaratıcılık boyutunun güvenilirlik kat 

sayısı (Cronbahch‟s Alpha) 0,959 olarak hesaplanmıĢtır.   
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Tablo 3. Örgütsel Yaratıcılık Ölçeğine Yönelik Faktör Analizi Sonuçları 

Ö
R
G
Ü
T
S
E
L
 Y
A
R
A
T
IC
IL
IK

 Ö
L
Ç
E
Ğ
Ġ 
  
  

 

         

Örgütsel 

Yaratıcılı

k  Alt 

Boyutları 

Ġfadeler 1 2 3 
Cronbach’s 

Alpha 

B
ir

ey
se

l 
 A

lt
 B

o
y
u

t 
Yeni yaĢantı ve deneyimleri merak ederek, çeĢitli 

konularla yakından ilgilenirim 
0,70   

0,962 

Risk almayı ve beklenmeyen sonuçlarla 

karĢılaĢmayı iĢimin bir parçası sayarım 
0,72   

Bireysel inisiyatif alarak, cesur davranırım 0,76   
Olay ve olgular arasındaki farklı iliĢki noktalarını 

görür ve değerlendiririm 
0,83   

Yeni düĢünceleri özümseyebilmek için esnek 

davranmaya çalıĢırım 
0,81   

Rekabet ederek, potansiyel fırsatları somut 

yararlara dönüĢtürmeye çalıĢırım 
0,76   

Yeni Ģeyler denemeyi/uygulamayı önemseyerek, 

giriĢimci davranırım 
0,75   

Her seferinde yeni bilgi ve becerileri kullanmaya 

çalıĢırım 
0,80   

Sürekli öğrenerek kendimi geliĢtirmenin yollarını 

ararım 
0,81   

Yeni hedeflere ulaĢmak için mevcut sınırların 

ötesine geçmeye çalıĢırım 
0,78   

YapılandırılmamıĢ, farklı iĢ süreçlerini kullanırım 0,74   
Yeni yöntemlerin iĢe koĢulması için değiĢime açık 

bir tutum takınırım 
0,79   

  
  

  
  

  
  

  
  
  

  
  
  

  
  
  

  
  
  

  
  
  

  
  
Ö
R
G
Ü
T
S
E
L
 Y
A
R
A
T
IC
IL
IK

 Ö
L
Ç
E
Ğ
Ġ 
  
  

 

 

Beklenin üstünde ve ötesinde performans 

göstermeye çalıĢırım 
0,72   

Çok yönlü hareket ve dinamizm içinde olmaya 

gayret ederim 
0,74   

Sorunlara farklı çözümler geliĢtirmek için rutin 

davranıĢ kalıplarını terk ederim 
0,73   

Sıradanlığı aĢarak özgün düĢünceler üretmeye ve 

buluĢlar yapmaya çalıĢırım 
0,69   

Y
ö
n
et
se
l 

A
lt

 B
o
y
u

t 

Yeni fikirlerin ortaya çıkması ve uygulanması için 

yöneticiler gerektiğinde kuralları esnetirler 
 0,50 

 

0,949 

IĢimi geliĢtirmeye dönük yeni bir 

düĢünce/uygulamaya sahip olduğumda bunu 

yöneticilerimle kolaylıkla paylaĢırım 

 0,59 

 Yönetim, yeni fikir/uygulama önerdiğimde onu 

ciddiye alır ve geliĢtirme yollarını arar 
 0,73 

 Yönetim, çalıĢanların sıra dıĢı buluĢ ve 

uygulamalarını gördüğünde hemen ödüllendirme 

yoluna girer 

 0,75 

 Yönetim, çalıĢanlara özgürce düĢünme ve 

davranmaları için uygun bir ortam hazırlar 
 0,80 

 Yönetim çalıĢanlara hata yapmaktan 

korkmamaları ve risk almalarını teĢvik eder 
 0,78 

 Yeni fikirlerin ortaya çıkması ve uygulanması için 

yöneticiler gerektiğinde kuralları esnetirler 
 0,76 

 Yönetim, yapılan hata ve yanlıĢları birer öğrenme 

aracı olarak görür ve değerlendirir 
 0,78 

 Yöneticilerim, farklı düĢünme ve davranmaya 

özendiren demokratik liderliği benimser 
 0,72 

 

Ö
R
G
Ü
T
S
E
L
 

Y
A

R
A

T
IC

IL
IK

 

Ö
L
Ç
E
Ğ
Ġ 
  
  

 

 

Üstün baĢarılara imza atan personelle gurur duyan 

bir yönetim vardır 
 0,77 

 Yöneticiler, farklı insanların farklı düĢünme 

biçimlerine saygı gösterirler 
 0,67 

 

T
o
p

lu
m

sa
l 

A
lt

 

B
o
y
u

t 

ĠĢ arkadaĢlarım, mevcut durumu aĢmak için 

gerektiğinde kalıplaĢmıĢ düĢünce ve uygulamalara 

direnirler 

 

 

0,50 

0,956 
ĠĢ arkadaĢlarım, gerektiğinde aykırı görüĢlerden 

bile faydalanmaya çalıĢırlar 
 

 

0,70 
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ĠĢ arkadaĢlarım, genellikle eleĢtiriye açık bir 

tutum sergilerler 
 

 

0,76 

ĠĢ arkadaĢlarım, sorun çözmede farklı alternatifler 

geliĢtirmeye gayret ederler 
 

 

0,80 

ĠĢ arkadaĢlarım, etkili hizmet sunmada farklı 

beklentileri dengelemeye çalıĢırlar 
 

 

0,77 

ĠĢ arkadaĢlarım, değiĢim için gerektiğinde mevcut 

politika ve prosedürleri sorgularlar 
 

 

0,78 

ĠĢ arkadaĢlarım, farklı inanç ve düĢünceden 

olanlarla görüĢlerini rahatlıkla paylaĢırlar 
 

 

0,78 

ĠĢ arkadaĢlarım, önyargılardan çok, esnek 

düĢünme eğilimi gösterirler 
 

 

0,81 

ĠĢ arkadaĢlarım, farklılıklara saygıyı öne çıkaran 

bir kültürü öne çıkarırlar 
 

 

0,81 

ĠĢ arkadaĢlarım, hatalardan öğrenme deneyimine 

hep açık kapı bırakırlar 
 

 

0,80 

ĠĢ arkadaĢlarım, farklı bilgi ve becerilerinin 

önemini kavrayarak hareket ederler 
 

 

0,79 

  Güvenilirlik 0,97 

  Kaiser Meyer Olkin 0,959 

  Bartlett test değeri x2=14799,041; p=0,00 

  Toplam Varyans Açıklama Oranı 67,354 

4.3.YÖNETĠCĠLERĠN KULLANDIĞI GÜÇ KAYNAKLARI ÖLÇEĞĠNE ĠLĠġKĠN 

BETĠMSEL ĠSTETĠSTĠKLER   

AraĢtırmanın bu kısmında araĢtırma konusu olan yöneticilerin kullandıkları güç 

kaynakları ile Afyonkarahisar ilinde bulunan beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin verdikleri bilgiler ıĢığında belirlenen her bir ifadeye ait yüzde, frekans ve 

aritmetik ortalamaları tablolar halinde sunulmuĢtur. 

Yöneticilerin kullandıkları güç kaynaklarını belirlemek amacıyla Tablo 4‟de 

iĢgörenlerin görüĢleri doğrultusunda elde edilen verilerin güç kaynağı ölçeği, uzmanlık 

gücü alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler verilmiĢtir. Yöneticilerin kullandıkları 

güç kaynaklarının ölçeğinde bulunan uzmanlık gücü alt boyutu aritmetik ortalaması 

X =3,52 ortaya çıkmıĢtır. Ġlgili ölçekte; “üstüm iĢimi yapmak için ihtiyacım olan 

uzmanlık bilgisine sahip değildir” ifadesi ele alındığında otel iĢgörenleri %28,3 “hiç 

katılmıyorum”, %28,3 “az katılıyorum”, %11,3 “orta düzeyde katılıyorum”, %13,3 “çok 

katılıyorum”, %18,7 “tamamen katılıyorum” biçiminde belirtmiĢlerdir. Uzmanlık gücü 

alt boyutu diğer maddelere oranla düĢük bir ortalama değerine (X =2,66) sahiptir. Bu 

veriler ıĢığında otel iĢgörenleri yöneticilerinin uzmanlık bilgisine  sahip olmadığı 

görüĢüne katılmadıkları görülmüĢtür. Ġlgili maddeye çalıĢanların verdikleri cevaplar 

doğrultusunda, çalıĢanların yaklaĢık %57‟sinin yöneticilerinin uzmanlık bilgisinin 

olmadığı görüĢüne katılmadıkları tespit edilmiĢtir. Diğer yandan “yönetimde uzmanlığa 

sahip olduğu için üstüm bana stratejiler ya da politikalarla ilgili nasihatlar verebilir” 

ifadesine verilen yanıtlarda otel iĢgörenlerininin %36,5‟i “tamamen katılıyorum”, 
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%29,6 “çok katılıyorum”, %17,2 “orta düzeyde katılıyorum”, %10,6 “az katılıyorum”  

%6,2 “hiç katılmıyorum” biçiminde görüĢ bildirdikleri ortaya çıkmıĢtır. Bu doğrultuda 

aritmetik ortalama (X =3,52)  üzerinde oran olan (X =3,80) ile otel iĢgörenlerinin 

yaklaĢık  %66‟sının otel yöneticilerini önemli stratejiler ya da politikalarla ilgili 

kendilerine nasihat verebileceği görüĢüne katıldıkları görülmüĢtür.  

Tablo 4. Yönetici Güç Kaynakları Ölçeği-Uzmanlık Gücü Alt Boyutuna İlişkin Betimsel 

İstatistikler 

                Ġfadeler Katılım Düzeyi  

 

     X  

 

 

S.S  
Uzmanlık Gücü f 

/ 
%

 

H
iç
 (
1
) 

A
z 

(2
) 

O
rt

a
 (

3
) 

Ç
o
k
 (
4
) 

T
a

m
 (

5
) 

Yönetimde uzmanlığa sahip olduğu için üstüm bana 

stratejiler ya da politikalarla ilgili nasihatlar verebilir 

f 25 43 70 120 148 

3,80 

 

1,22 

% 6,2 10,6 17,2 29,6 36,5 

Üstümün iĢ ile ilgili problemlerdeki nasihatleri genellikle 

doğru olduğu için daima ona danıĢırım 

f 25 55 73 118 135 
3,70 

 

1,23 % 6,2 13,5 18,0 29,1 33,3 

Zor bir iĢ ile karĢılaĢıldığı zaman üstüm onu 

tamamlayabilecek uzmanlık bilgisine sahiptir 

f 26 51 70 122 137 
3,72 

 

1,23 % 6,4 12,6 17,2 30,0 33,7 

Üstüm kendi alanında eğitimli olup o konunun uzmanıdır 
f 35 40 71 149 111 

3,64 
 

1,22 % 8,6 9,9 17,5 36,7 27,3 

Üstüm iĢimi yapmak için ihtiyacım olan uzmanlık bilgisine 

sahip değildir 

f 115 115 46 54 76 
2,66 

 

1,48 % 28,3 28,3 11,3 13,3 18,7 

Konusunda uzman olduğu için üstümün bana önerdiklerini 

yapmayı tercih ederim 

f 28 41 92 136 109 
3,63 

 

1,18 % 6,9 10,1 22,7 33,5 26,8 

Üstüm iĢimi yapabilmek için yardım ihtiyacı duyduğumda 

baĢvurulabilecek bir birey olup önemli oranda bir iĢ 

tecrübesine sahiptir 

f 28 60 80 135 103 
3,55 

 

1,21  

% 
6,9 14,8 19,7 33,3 25,4 

Genel 3,52 1,25 

Tablo 4‟de katılımcıların “zor bir iĢ ile karĢılaĢıldığı zaman üstüm onu 

tamamlayabilecek uzmanlık bilgisine sahiptir” maddesine % 33,7 “tamamen 

katılıyorum”, %30,0 “çok katılıyorum”, %17,2 “orta düzeyde katılıyorum”, %12,6 “az 

katılıyorum”  %6,4 “hiç katılmıyorum” biçiminde görüĢ bildirdikleri ortaya çıkmıĢtır.  

Bu doğrultuda aritmetik ortalama (X =3,52)  üzerinde oran olan (X =3,72) ile otel 

iĢgörenlerinin yaklaĢık  %64‟ünün iĢletmede zor bir iĢ ile karĢılaĢtıklarında, otel 

yöneticilerininin bu zorluğu tamamlayabilecek uzmanlık bilgisine sahip görüĢüne 

katıldıkları ortaya çıkmıĢtır. Diğer yandan “üstümün iĢ ile ilgili problemlerdeki 

nasihatleri genellikle doğru olduğu için daima ona danıĢırım” maddesine % 33,3 

“tamamen katılıyorum”, %29,1 “çok katılıyorum”, %18,0 “orta düzeyde katılıyorum”, 

%13,5 “az katılıyorum”, %6,2 “hiç katılmıyorum” biçiminde görüĢ bildirdikleri ortaya 

çıkmıĢtır. Bu doğrultuda aritmetik ortalama (X =3,52)  üzerinde oran olan (X =3,70) ile 
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otel iĢgörenlerinin yaklaĢık  %66‟sının otel yöneticilerini önemli stratejiler ya da 

politikalarla ilgili kendilerine nasihat verebileceği görüĢüne katıldıkları görülmüĢtür. 

Tablo 4„de “üstüm kendi alanında eğitimli olup o konunun uzmanıdır” ifadesine verilen 

yanıtlar doğrultusunda otel iĢgörenlerininin %27,3‟i “tamamen katılıyorum”, %36,7 

“çok katılıyorum”, %17,5 “orta düzeyde katılıyorum”, %9,9  “az katılıyorum”  %8,6 

“hiç katılmıyorum” biçiminde görüĢ bildirdikleri ortaya çıkmıĢtır. Bu doğrultuda 

aritmetik ortalama (X =3,52)  üzerinde oran olan (X =3,64) ile otel iĢgörenlerinin 

yaklaĢık  %64‟ünün yöneticilerinin bulunduğu alanın eğitmini aldığını uzmanlık 

bilgisinin  olduğu görüĢüne katıldıkları tespit edilmiĢtir. Son olarak ise  “konusunda 

uzman olduğu için üstümün bana önerdiklerini yapmayı tercih ederim” ifadesine verilen 

yanıtlar incelendiğinde otel iĢgörenlerininin %26,8‟i “tamamen katılıyorum”, %33,5 

“çok katılıyorum”, %22,7 “orta düzeyde katılıyorum”, %10,1  “az katılıyorum”  %6,9 

“hiç katılmıyorum” biçiminde görüĢ bildirdikleri ortaya çıkmıĢtır. Bu doğrultuda 

aritmetik ortalaması (X =3,52)  üzerinde olan (X =3,63) ile otel iĢgörenlerinin yaklaĢık  

%60‟ının otel yöneticilerinin iĢlerinde uzman olduklarının ve kendilerine önerdiklerini 

yapmayı tercih edecekleri görüĢüne katıldıkları ortaya çıkmıĢtır. 

Tablo 5‟te araĢtırmaya dahil olan otel iĢgörenlerinin görüĢleri neticesinde, güç 

kaynakları ölçeğinin beğeniye dayalı güç alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler 

verilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda beğeniye dayalı güç kaynağı aritmetik ortalama 

değerine (X =3,22) ulaĢılmıĢtır. Katılımcıların bildirdikleri görüĢler ıĢığında “üstüm 

çalıĢmaktan hoĢlanacağım tipte bir kiĢi değildir” ifadesine verilen yanıtlar 

doğrultusunda %24,6 “hiç katılmıyorum”, %19,5 “az katılıyorum”, %18,7 “orta 

düzeyde katılıyorum”, %17,2, “çok katılıyorum”, %20,0 “tamamen katılıyorum 

biçiminde olduğu görülmektedir. Ġlgili ifadenin aritmetik ortalama değeri ise diğer 

ifadelere oranla en düĢük değer (X =2,88) olduğu görülmüĢtür . Bu çerçevede otel 

iĢletmelerindeki iĢgörenlerin yaklaĢık %44‟ünün yöneticilerinin çalıĢmaktan 

hoĢlanacakları tipte bir kiĢi olmadığı ifadesine katılmadıkları tespit edilmiĢtir.  

Tablo 5.Yönetici Güç Kaynakları Ölçeği- Beğeniye Dayalı Güç Alt Boyutuna İlişkin 

Betimsel İstatistikler 

                Ġfadeler Katılım Düzeyi  

 

     X  

 

 

S.S  
Beğeniye Dayalı Güç f 

/ 
%

 

H
iç
 (
1
) 

A
z 

(2
) 

O
rt

a
 (

3
) 

Ç
o
k
 (
4
) 

T
a

m
 (

5
) 

Üstümün hoĢ bir kiĢiliği vardır f 38 65 90 120 93 
3,41 1,26 

% 9,4 16,0 22,2 29,6 22,9 
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Üstümün arkadaĢı olmak istediğim için yaptığım iĢle 

onu mutlu etmek isterim 
f 58 64 105 83 96  

3,23 

 

1,35 % 
14,3 15,8 25,9 20,4 23,6 

Üstümle kendimi özdeĢleĢtirmek (ona benzemeye 

çabalamak) istemiyorum 
f 66 88 79 81 92 

3,11 1,40 
% 16,3 21,7 19,5 20,0 22,7 

Her çalıĢana eĢit davrandığı için üstümü çok 

beğenirim 
f 51 53 122 99 81 

3,26 1,27 
% 12,6 13,1 30,0 24,4 20,0 

Üstümün kiĢisel özelliklerinden hoĢlanırım f 58 60 99 101 88 
3,25 1,33 

% 14,3 14,8 24,4 24,9 21,7 

Üstüm ile içtenlikle iyi, kiĢisel iliĢkiler geliĢtirmek 

isterim 
f 52 50 88 101 115 

3,44    1,35 
% 12,8 12,3 21,7 24,9 28,3 

Üstüm çalıĢmaktan hoĢlanacağım tipte bir kiĢi 

değildir 
f 100 79 76 70 81 

2,88 1,46 
% 24,6 19,5 18,7 17,2 20,0 

Genel 3,22 1,34 

Katılımcıların bildirdikleri görüĢler doğrultusunda “üstümle kendimi 

özdeĢleĢtirmek (ona benzemeye çabalamak) istemiyorum” ifadesine verilen yanıtların 

%16,3 “hiç katılmıyorum”, %21,7 “az katılıyorum”, %19,5 “orta düzeyde katılıyorum”, 

%20,0, “çok katılıyorum”, %22,7 “tamamen katılıyorum Ģeklindedir. Ġlgili ifadenin 

aritmetik ortalama değeri (X =3,11) olarak görülmüĢtür. Bu noktada otel 

iĢletmelerindeki iĢgörenlerin yöneticilerine benzemek istememesi %21,7 “az 

katılıyorum”, ifadesiyle katılmadıkları ortaya çıkmıĢtır. Tablo 5‟te “üstümün arkadaĢı 

olmak istediğim için yaptığım iĢle onu mutlu etmek isterim” ifadesine verilen yanıtlar 

dikkate alındığında otel iĢgörenlerininin %23,6‟i “tamamen katılıyorum”, %20,4 “çok 

katılıyorum”, %25,9 “orta düzeyde katılıyorum”, %15,8 “az katılıyorum”  %14,3 “hiç 

katılmıyorum” biçiminde görüĢ bildirdikleri ortaya çıkmıĢtır. Bu doğrultuda aritmetik 

ortalama (X =3,52)  üzerinde oran (X =3,23) Ģeklinde ortaya çıkmıĢtır.  

Tablo 5‟te katılımcıların, “her çalıĢana eĢit davrandığı için üstümü çok 

beğenirim” ifadesine verdiği yanıtlar dikkate alındığında otel iĢgörenlerininin %20,0 

“tamamen katılıyorum”, %24,4 “çok katılıyorum”, %30,0 “orta düzeyde katılıyorum”, 

%13,1 “az katılıyorum”  %12,6 “hiç katılmıyorum” biçiminde görüĢ bildirdikleri ortaya 

çıkmıĢtır. Bu doğrultuda aritmetik ortalama (X =3,52)  üzerinde oran olan (X =3,26) 

Ģeklinde ortaya çıkmıĢtır. ÇalıĢanların yaklaĢık %30‟unun bahsi geçen ifadeye orta 

seviyede katıldıkları ortaya çıkmıĢtır. Ġlgili ölçekte; “üstümün kiĢisel özelliklerinden 

hoĢlanırım” ifadesi ele alındığında otel iĢgörenleri %21,7 “tamamen katılıyorum”, 

%24,9 “çok katılıyorum”, %24,4 “orta düzeyde katılıyorum”, %14,8 “az katılıyorum”  

%14,3 “hiç katılmıyorum” biçiminde görüĢ bildirdikleri ortaya çıkmıĢtır. Bu doğrultuda 

aritmetik ortalama (X =3,52)  üzerinde oran olan (X =3,25) Ģeklinde ortaya çıkmıĢtır. 

Ġlgili ölçekte; “üstümün hoĢ bir kiĢiliği vardır” ifadesi ele alındığında otel iĢgörenleri 
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%22,9 “tamamen katılıyorum”, %29,6 “çok katılıyorum”, %22,2 “orta düzeyde 

katılıyorum”, %16,0 “az katılıyorum”, %9,4 “hiç katılmıyorum” biçiminde görüĢ 

bildirdikleri ortaya çıkmıĢtır. Bu doğrultuda aritmetik ortalama (X =3,52)  üzerinde oran 

olan (X =3,41) Ģeklinde ortaya çıkmıĢtır. Son olarak ilgili ölçekte; “üstüm ile içtenlikle 

iyi, kiĢisel iliĢkiler geliĢtirmek isterim” ifadesi ele alındığında otel iĢgörenlerinin %28,3 

“tamamen katılıyorum”, %24,9 “çok katılıyorum”, %21,7 “orta düzeyde katılıyorum”, 

%12,3 “az katılıyorum”, %12,8 “hiç katılmıyorum” biçiminde görüĢ bildirdikleri ortaya 

çıkmıĢtır. Bu doğrultuda aritmetik ortalama (X =3,52)  üzerinde oran olan (X =3,44) 

Ģeklinde en yüksek ortalama ile karĢımıza çıkmaktadır. Bu doğrultuda otel 

iĢgörenlerinin yaklaĢık %54‟ünün yöneticileri ile iyi iliĢkiler geliĢtirmek istedikleri 

sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

AraĢtırmaya dahil olan otel iĢgörenlerinin görüĢleri çerçevesinde güç kaynakları 

ölçeğinin ödül gücü alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler Tablo 6‟da sunulmuĢtur. 

AraĢtırma sonucunda ödül gücü kaynağının aritmetik ortalama değerine (X =3,22) 

ulaĢılmıĢtır. Katılımcıların bildirdikleri görüĢler ıĢığında “iĢimi çok iyi yapsam bile 

üstüm benim ücretimi arttıramaz” ifadesine %24,1 “tamamen katılıyorum”, %16,3 “çok 

katılıyorum”, %22,9 “orta düzeyde katılıyorum”, %19,5 “az katılıyorum”, %17,2 “hiç 

katılmıyorum” biçiminde görüĢ bildirdikleri ortaya çıkmıĢtır. Ödül gücü aritmetik 

ortalama değerine (X =3,22) olması ilgili ifadenin aritmetik ortalama değerinin ise diğer 

ifadelere oranla en düĢük değer (X =3,11) olduğu görülmüĢtür.  Bu çerçevede otel 

iĢletmelerindeki iĢgörenlerin yaklaĢık %37‟sinin yöneticilerinin iĢlerini iyi yapmaları 

durumunda bile ücretlerini arttırmayacağı ifadesine katılmadıkları sonucuna varılmıĢtır.  

Tablo 6. Yönetici Güç Kaynakları Ölçeği- Ödül Gücü Alt Boyutuna İlişkin Betimsel 

İstatistikler 

                        Ġfadeler Katılım Düzeyi  

 

 

X  

 

 

 

S.S              Ödüllendirici Güç 

f 
/ 

%
 

H
iç
 (
1
) 

A
z 

(2
) 

O
rt

a
 (

3
) 

Ç
o
k
 (
4
) 

T
a

m
 (

5
) 

ĠĢ performansım çok iyiyse üstüm benim için ücret 
artıĢı önerebilir 

f 46 67 91 102 100  

3,35 

 

 

1,32 
% 11,3 16,5 22,4 25,1 24,6 

Eğer yaptığım iĢin kalitesi özellikle iyi ise üstü 
bunu kendi amirine duyurabilir 

f 48 46 93 116 103  

3,44 

 

 

1,30 
% 11,8   11,3 22,9 28,6 25,4 

ĠĢimi çok iyi yapsam bile üstüm benim ücretimi 
arttıramaz 

f 70 79 93 66 98  

3,11 

 

 

1,42 
% 17,2 19,5 22,9 16,3 24,1 

Yaptığım iĢler çok iyi ise üstüm benim yükselmem f 50 59 98 92 107   
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için fırsatlar yaratabilir % 12,3 14,5 24,1 22,7 26,4 3,36 1,34 

Eğer iĢimde daha fazla çaba gösterirsem, üstüm 
ücret artıĢlarında bunu göz önüne alabilir 

f 59 56 100 98 93  

3,27 

 

1,34 % 14,5 13,8 24,6 24,1 22,9 

Üstüm performans değerlendirilmesinde bana 
olumlu katkılar sağlayabilecek ödüller verebilir 

f 54 60 93 109 90  

3,30 

 

1,32 % 13,3 14,8 22,9 26,8 22,2 

Eğer iĢ performansım sürekli olarak ortalamanın 
üzerindeyse üstüm benim terfiimi önerebilir 

f 49 72 83 110 92  

3,31 

 

1,32 % 12,1 17,7 20,4 27,1 22,7 

Genel 3,22 1,34 

Tablo 6‟da araĢtırmaya dahil olan otel iĢgörenlerinin bildirdikleri görüĢler 

ıĢığında “eğer iĢimde daha fazla çaba gösterirsem, üstüm ücret artıĢlarında bunu göz 

önüne alabilir” ifadesine verilen yanıtlar %22,9 “tamamen katılıyorum”, %24,1 “çok 

katılıyorum”, %24,6 “orta düzeyde katılıyorum”, %13,8 “az katılıyorum”, %14,5 “hiç 

katılmıyorum” Ģeklindedir. Ġlgili ifadenin aritmetik ortalama değeri (X =3,27) 

Ģeklindedir. Otel iĢgörenlerinin bildirdikleri görüĢler ıĢığında “üstüm performans 

değerlendirilmesinde bana olumlu katkılar sağlayabilecek ödüller verebilir” ifadesine 

verilen yanıtların %22,2 “tamamen katılıyorum”, %26,8 “çok katılıyorum”, %22,9 “orta 

düzeyde katılıyorum”, %14,8 “az katılıyorum”, %13,3 “hiç katılmıyorum” Ģeklindedir. 

Ġlgili ifadenin aritmetik ortalama değeri ise (X =3,30) olarak ortaya çıkmıĢtır. Ġlgili 

maddeler doğrultusunda “eğer iĢ performansım sürekli olarak ortalamanın üzerindeyse 

üstüm benim terfiimi önerebilir” ifadesine verilen yanıtların %22,7 “tamamen 

katılıyorum”, %27,1 “çok katılıyorum”, %20,4 “orta düzeyde katılıyorum”, %17,7 “az 

katılıyorum”, %12,1 “hiç katılmıyorum” Ģeklindedir. Ġlgili ifadenin aritmetik ortalama 

değeri ise (X =3,31) olarak ortaya çıkmıĢtır.  

Tablo 6‟da araĢtırmaya dahil olan otel iĢgörenlerinin bildirdikleri görüĢler 

ıĢığında “iĢ performansım çok iyiyse üstüm benim için ücret artıĢı önerebilir” ifadesine 

verilen yanıtların %24,6 “tamamen katılıyorum”, %25,1 “çok katılıyorum”, %22,4 “orta 

düzeyde katılıyorum”, %16,5 “az katılıyorum”, %11,3 “hiç katılmıyorum” Ģeklinde 

görülmektedir. Ġlgili ifadenin aritmetik ortalama değeri ise (X =3,35) ortaya çıkmıĢtır. 

Ġlgili maddeler doğrultusunda “yaptığım iĢler çok iyi ise üstüm benim yükselmem için 

fırsatlar yaratabilir” ifadesine verilen yanıtlar incelendiğinde %26,4 “tamamen 

katılıyorum”, %22,7 “çok katılıyorum”, %24,1 “orta düzeyde katılıyorum”, %14,5 “az 

katılıyorum”, %12,3 “hiç katılmıyorum” biçiminde olduğu görülmektedir. Ġlgili ifadenin 

aritmetik ortalama değeri ise (X =3,36) olarak ortaya çıkmıĢtır. Son olarak otel 

çalıĢanlarının verdiği cevaplar doğrultusunda “eğer yaptığım iĢin kalitesi özellikle iyi 

ise üstü bunu kendi amirine duyurabilir” ifadesine verilen yanıtların %25,4 “tamamen 
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katılıyorum”, %28,6 “çok katılıyorum”, %22,9 “orta düzeyde katılıyorum”, %19,5 “az 

katılıyorum”, %17,2 “hiç katılmıyorum” biçiminde olduğu görülmektedir. Ġlgili ifadenin 

aritmetik ortalama değeri ise (X =3,44) en yüksek olarak görülmüĢtür.  Bu çerçevede 

otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin yaklaĢık %55‟inin yöneticilerinin yaptıkları iĢin 

kalitesi özellikle iyiyse bu durumu kendi üstlerine aktaracağı ifadesine katıldıkları 

sonucuna varılmıĢtır. 

Tablo 7‟de araĢtırmaya dahil olan otel iĢgörenlerinin görüĢleri çerçevesinde güç 

kaynakları ölçeğinin zorlayıcı güç alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 

AraĢtırma sonucunda zorlayıcı güç kaynağının aritmetik ortalama değerine (X =3,16) 

ulaĢılmıĢtır. Katılımcıların bildirdikleri görüĢler ıĢığında “eğer üstümün istediklerini 

yapmayı ihmal edersem o beni sözlü olarak azarlayabilir ” ifadesine verilen yanıtların 

%20,7 “tamamen katılıyorum”, %19,5 “çok katılıyorum”, %23,6 “orta düzeyde 

katılıyorum”, %16,5 “az katılıyorum”, %19,7 “hiç katılmıyorum” biçiminde olduğu 

ortaya çıkmıĢtır. Zorlayıcı gücün aritmetik ortalama değerine (X =3,16) olması ilgili 

ifadenin aritmetik ortalama değerinin ise diğer ifadelere oranla en düĢük değere 

(X =3,05) olarak görülmüĢtür. Bu çerçevede otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin yaklaĢık 

%41‟inin yöneticilerinin istediklerini yapmamaları durumunda sözlü olarak 

azarlanabilme katılmadıkları sonucuna varılmıĢtır.  Ġlgili maddeler doğrultusunda “eğer 

iĢ performansım sürekli olarak standartların altındaysa üstüm kovabilir” ifadesine 

verilen yanıtların %18,7 “tamamen katılıyorum”, %21,2 “çok katılıyorum”, %25,4 “orta 

düzeyde katılıyorum”, %17,5 “az katılıyorum”, %17,2 “hiç katılmıyorum” biçiminde 

olduğu görülmektedir. Ġlgili ifadenin aritmetik ortalama değeri ise (X =3,07) olarak 

ortaya çıkmıĢtır. 

Tablo 7‟de ilgili maddeler doğrultusunda “görevlerimi yapmayı ihmal edersem 

üstüm beni kovabilir” ifadesine verilen yanıtların %22,7 “tamamen katılıyorum”, %18,0 

“çok katılıyorum”, %23,2 “orta düzeyde katılıyorum”, %18,7 “az katılıyorum”, %17,5 

“hiç katılmıyorum” biçiminde olduğu görülmektedir. Ġlgili ifadenin aritmetik ortalama 

değeri ise (X =3,10) olarak ortaya çıkmıĢtır. Ġlgili maddeler doğrultusunda “çalıĢmam 

baĢarısızsa üstüm bana ücret artıĢı yapılmamasını isteyebilir” ifadesine verilen 

yanıtların %22,2 “tamamen katılıyorum”, %20,4 “çok katılıyorum”, %25,4 “orta 

düzeyde katılıyorum”, %14,5 “az katılıyorum”, %17,5 “hiç katılmıyorum” biçiminde 

olduğu görülmektedir. Ġlgili ifadenin aritmetik ortalama değeri ise (X =3,15) olarak 

ortaya çıkmıĢtır. 
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Tablo 7. Yönetici Güç Kaynakları Ölçeği- Alt Boyutuna İlişkin Betimsel İstatistikler 

                        Ġfadeler Katılım Düzeyi  

 

    X  

 

  

  S.S.  
             Zorlayıcı Güç 

f 
/ 

%
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iç
 (
1
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(2
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(3
) 
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k
 (
4
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a

m
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5
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Üstüm itaatsizlik sonucunda benim hakkımda 
disiplin soruĢturması baĢlatabilir 

f 67 69 82 108 80 
3,16 1,36 

% 16,5   17,0 20,2 26,6 19,7 

Eğer iĢ performansım sürekli olarak standartların 
altındaysa üstüm kovabilir 

f 70 71 103 86 76 
3,07 1,35 

% 17,2 17,5 25,4 21,2 18,7 

Eğer yaptığım iĢ sürekli olarak standartların 
altındaysa üstüm bana yazılı bir uyarı verebilir 

f 53 58 106 94 95 
3,30 1,32 

% 13,1 14,3 26,1 23,2 23,4 

Eğer alıĢkanlık yaratmıĢ bir biçimde ise geç 
geliyorsam üstüm beni cezalandırabilir 

f 54 59 95 102 96 
3,31 1,33 

% 13,3 14,5 23,4 25,1 23,6 

ÇalıĢmam baĢarısızsa üstüm bana ücret artıĢı 
yapılmamasını isteyebilir 

f 71 59 103 83 90 
3,15 1,38 

% 17,5 14,5 25,4 20,4 22,2 

Görevlerimi yapmayı ihmal edersem üstüm beni 
kovabilir 

f 71 76 94 73 92 
3,10 1,40 

% 17,5 18,7 23,2 18,0 22,7 

Eğer üstümün istediklerini yapmayı ihmal 
edersem o beni sözlü olarak azarlayabilir 

f 80 67 96 79 84 
3,05 1,41 

% 19,7 16,5 23,6 19,5 20,7 

Genel 3,16 1,36 

Ġlgili maddeler doğrultusunda “üstüm itaatsizlik sonucunda benim hakkımda 

disiplin soruĢturması baĢlatabilir” ifadesine verilen yanıtların %19,7 “tamamen 

katılıyorum”, %26,6 “çok katılıyorum”, %20,2 “orta düzeyde katılıyorum”, %17,0 “az 

katılıyorum”, %16,5 “hiç katılmıyorum” biçiminde olduğu görülmektedir. Ġlgili ifadenin 

aritmetik ortalama değeri ise (X =3,16) olarak ortaya çıkmıĢtır. Ġlgili maddeler 

doğrultusunda “eğer yaptığım iĢ sürekli olarak standartların altındaysa üstüm bana 

yazılı bir uyarı verebilir. ifadesine verilen yanıtlar incelendiğinde %23,4 “tamamen 

katılıyorum”, %23,2 “çok katılıyorum”, %26,1 “orta düzeyde katılıyorum”, %14,3 “az 

katılıyorum”, %13,1 “hiç katılmıyorum” biçiminde olduğu ortaya çıkmıĢtır. Ġlgili 

ifadenin aritmetik ortalama değeri ise (X =3,30) olarak ortaya çıkmıĢtır. Son olarak otel 

çalıĢanlarının verdiği cevaplar doğrultusunda “eğer alıĢkanlık yaratmıĢ bir biçimde ise 

geç geliyorsam üstüm beni cezalandırabilir” ifadesine verilen yanıtların %23,6 

“tamamen katılıyorum”, %25,1 “çok katılıyorum”, %23,4 “orta düzeyde katılıyorum”, 

%14,5 “az katılıyorum”, %13,5 “hiç katılmıyorum” biçiminde olduğu görülmektedir. 

Ġlgili ifadenin aritmetik ortalama değeri ise (X =3,31) en yüksek ortalama olarak 

görülmüĢtür.  Bu çerçevede otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin yaklaĢık %49‟unun 

alıĢkanlık yaratmıĢ bir biçimde iĢe geç gelmeleri durumunda yöneticilerinin onları 

cezalandırabileceği ifadesine katıldıkları sonucuna varılmıĢtır. 
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Tablo 8. Yönetici Güç Kaynakları Ölçeği- Yasal Güç Alt Boyutuna İlişkin Betimsel 

İstatistikler 

                        Ġfadeler Katılım Düzeyi  

 

 

    X  

 

 

  

   S.S               Yasal Güç 

f 
/ 

%
 

H
iç
 (
1
) 

A
z 

(2
) 

O
rt

a
 (

3
) 

Ç
o
k
 (
4
) 

T
a

m
 (

5
) 

Üstümün bulunduğu pozisyon ona uygun gördüğü 
zaman benim faaliyetlerimi yönetme hakkı 
vermektedir 

f 48 59 109 119 71 
3,26 1,24 

% 11,8 14,5 26,8 29,3 17,5 

Ne yapmam gerektiğine üstümün karar vermesi 
bence makuldür 

f 54 61 108 122 61 
3,18 1,25 

% 13,3 15,0 26,6 30,0 15,0 

ĠĢ ile ilgili konularda üstümün benden iĢ birliği 
beklemesini, bulunduğu konumu itibariyle doğru 
bulurum 

f 31 46 100 133 96 
3,53 1,19 

% 7,6 11,3 24,6 32,8 23,6 

Üstümün bulunduğu konum benim onun 
istekleriyle uymamı gerekli kılmaktadır 

f 39 46 130 107 84 
3,37 1,21 

% 9,6 11,3 32,0 26,4 20,7 

Üstümün bulunduğu konum ona benim iĢimin 
kurallarına değiĢtirme yetkisi vermez 

f 73 83 92 69 89 
3,04 1,40 

% 18,0 20,4 22,7 17,0 21,9 

Üstüm, bulunduğu konum itibariyle benden 
istediklerini yapmamı bekleme hakkına sahiptir 

f 29 57 108 122 90 
3,46 1,19 

% 7,1 14,0 26,6 30,0 22,2 

Üstüm (amirim) olduğu için üstümün isteklerini 
yaparım 

f 39 30 123 113 101 
3,51 1,21 

% 9,6 7,4 30,3 27,8 24,9 

Genel 3,33 1,24 

Tablo 8‟de araĢtırmaya dahil olan otel iĢgörenlerinin görüĢleri çerçevesinde güç 

kaynakları ölçeğinin yasal güç alt boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler sunulmuĢtur. 

AraĢtırma sonucunda yasal güç kaynağının aritmetik ortalama değerine (X =3,33) 

ulaĢılmıĢtır. Katılımcıların bildirdikleri görüĢler ıĢığında “üstümün bulunduğu konum 

ona benim iĢimin kurallarına değiĢtirme yetkisi vermez” ifadesine verilen yanıtların 

%21,9 “tamamen katılıyorum”, %17,0 “çok katılıyorum”, %22,7 “orta düzeyde 

katılıyorum”, %20,4 “az katılıyorum”, %18,0 “hiç katılmıyorum” biçiminde görüĢ 

bildirdikleri ortaya çıkmıĢtır. Yasal gücün aritmetik ortalama değerine (X =3,33) olması 

ilgili ifadenin aritmetik ortalama değerinin ise diğer ifadelere oranla en düĢük değere 

(X =3,04) olarak görülmüĢtür. Bu çerçevede otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin yaklaĢık 

%39‟unun üstlerinin bulunduğu konumun otel iĢgörenlerinin iĢlerini değiĢtirme yetkisi 

vermediği iifadesine katılmadıkları sonucuna varılmıĢtır. Ġlgili maddeler doğrultusunda 

“ne yapmam gerektiğine üstümün karar vermesi bence makuldür” ifadesine verilen 

yanıtların %15,0 “tamamen katılıyorum”, %30,0 “çok katılıyorum”, %26,6 “orta 

düzeyde katılıyorum”, %15,0 “az katılıyorum”, %13,3 “hiç katılmıyorum” biçiminde 

olduğu görülmektedir. Ġlgili ifadenin aritmetik ortalama değeri ise (X =3,18) olarak 

ortaya çıkmıĢtır. Ġlgili maddeler doğrultusunda “üstümün bulunduğu konum benim onun 
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istekleriyle uymamı gerekli kılmaktadır” ifadesine verilen yanıtların %20,7 “tamamen 

katılıyorum”, %26,4 “çok katılıyorum”, %32,0 “orta düzeyde katılıyorum”, %11,3 “az 

katılıyorum”, %9,6 “hiç katılmıyorum” biçiminde olduğu görülmektedir. Ġlgili ifadenin 

aritmetik ortalama değeri ise (X =3,37) olarak ortaya çıkmıĢtır. Bu çerçevede otel 

iĢletmelerindeki iĢgörenlerin yaklaĢık %32‟sinin üstlerinin bulunduğu konum gereği 

üstlerinin isteklerine uymaları gerektiği ifadesine orta seviyede katıldıkları sonucuna 

varılmıĢtır.  

Tablo 8‟de bulunan maddeler doğrultusunda üstüm, bulunduğu konum itibariyle 

benden istediklerini yapmamı bekleme hakkına sahiptir” ifadesine verilen yanıtlar 

%22,2 “tamamen katılıyorum”, %30,0 “çok katılıyorum”, %26,6 “orta düzeyde 

katılıyorum”, %14,0 “az katılıyorum”, %7,1 “hiç katılmıyorum” biçiminde olduğu 

görülmektedir. Ġlgili ifadenin aritmetik ortalama değeri ise (X =3,46) olarak ortaya 

çıkmıĢtır. Ġlgili maddeler doğrultusunda “üstüm (amirim) olduğu için üstümün 

isteklerini yaparım” ifadesine verilen yanıtların %24,9 “tamamen katılıyorum”, %27,8 

“çok katılıyorum”, %30,3 “orta düzeyde katılıyorum”, %7,4 “az katılıyorum”, %9,6 

“hiç katılmıyorum” biçiminde olduğu görülmektedir. Ġlgili ifadenin aritmetik ortalama 

değeri ise (X =3,51) olarak ortaya çıkmıĢtır. Katılımcıların bildirdikleri görüĢler ıĢığında 

“iĢ ile ilgili konularda üstümün benden iĢ birliği beklemesini, bulunduğu konumu 

itibariyle doğru bulurum” ifadesine verilen yanıtların %23,6 “tamamen katılıyorum”, 

%32,8 “çok katılıyorum”, %24,6 “orta düzeyde katılıyorum”, %11,3 “az katılıyorum”, 

%9,6 “hiç katılmıyorum” biçiminde görüĢ bildirdikleri ortaya çıkmıĢtır. Yasal gücün 

aritmetik ortalama değerine (X =3,33) olması ilgili ifadenin aritmetik ortalama değerinin 

ise diğer ifadelere oranla en yüksek değer (X =3,53) olduğu görülmüĢtür. Bu çerçevede 

otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin yaklaĢık %57‟sinin iĢ ile ilgili konularda üstlerinin 

onlardan iĢ birliği beklemesini, bulunduğu konumu itibariyle doğru bulduklarına  

ifadesine katıldıkları sonucuna varılmıĢtır. 

Otel iĢgörenlerinin katılım sağladığı  güç kaynakları ölçeğine verdikleri yanıtlar 

genel olarak değerlendirildiğinde orta düzeyde katılıyorum Ģeklinde olduğu 

gözlemlenmiĢtir. Otel iĢgörenleri yöneticilerinin en çok beğeniye dayalı güç kaynağını 

kullandıklarını belirtmiĢlerdir. Beğeniye dayalı güç kaynağının  sahip  olduğu  aritmetik  

ortalama  değeri  (X  =3,52) Ģeklinde olup otel yöneticilerinin kullandıkları güç 

kaynaklarının diğer  alt  boyutlar arasında en yüksek değere sahip olan güç kaynağıdır. 

Otel iĢgörenlerinin verdikleri yanıtlar doğrultusunda yöneticiler tarafından en az 
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kullanılan güç kaynağı ise zorlayıcı güç kaynağı olduğu görülmüĢtür. Zorlayıcı güç 

kaynağının  sahip  olduğu  aritmetik  ortalama  değeri  (X  =3,16) Ģeklinde olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bu doğrultuda otel yöneticilerinin zorlayıcı güç kaynağını az kullandıkları ve 

iĢlerinde zorlayıcı gücü daha az tercih ettikleri ortaya çıkmıĢtır. Diğer yandan en çok 

kullanılan güç kaynağının beğeniye dayalı güç olması otel yöneticilerinin iĢgörenler 

tarafından beğenildiği ve çalıĢma ortamında direktiflerin, isteklerin herhangi bir unvan 

ya da zorundalık gibi durumlar olmadan da iĢlerin ilerlemesi yönünde kolaylıklar 

sağlamaktadır. Öbür yandan zorlayıcı güç kaynağı incelendiğinde yöneticinin alanında 

zorlayıcı bir tutum sergilemediği görülmektedir. ÇalıĢmanın ilerleyen kısmında örgütsel 

yaratıcılık ölçeğine iliĢkin betimsel istatistikler verilmiĢtir. 

4.4.ÖRGÜTSEL YARATICILIK ÖLÇEĞĠNE ĠLĠġKĠN BETĠMSEL ĠSTATĠSTĠKLER 

AraĢtırma konusu olan örgütsel yaratıcılık ile Afyonkarahisar ilinde bulunan beĢ 

yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin verdikleri bilgiler ıĢığında belirlenen her 

bir ifadeye ait yüzde, frekans ve aritmetik ortalamaları tablolar halinde sunulmuĢ ve 

yorumlanmıĢtır.  

Otel iĢgörenlerinin örgütsel yaratıcılık düzeylerini belirlemek amacıyla Tablo 

9‟da iĢgörenlerin görüĢleri doğrultusunda, bireysel yaratıcılık alt boyutuna iliĢkin 

betimsel istatistikler verilmiĢtir. Örgütsel yaratıcılığın alt boyutu bireysel yaratıcılığın 

aritmetik ortalaması X =3,62 olarak ortaya çıkmıĢtır. Ġlgili ölçekte “her seferinde yeni 

bilgi ve becerileri kullanmaya çalıĢırım” ifadesi ele alındığında otel iĢgörenleri %38,2 

“tamamen katılıyorum”, %23,4 “çok katılıyorum”, %22,9 “orta düzeyde katılıyorum”, 

%9,4 “az katılıyorum”, %6,2 “hiç katılmıyorum” biçiminde görüĢ bildirdikleri ortaya 

çıkmıĢtır. Bireysel yaratıcılık alt boyutunun aritmetik  oranının (X =3,62) olması ve ilgili 

ifadenin aritmetik ortalaması en yüksek ortalamayla (X =3,78) Ģeklindedir. Bu veriler 

ıĢığında otel iĢgörenlerinin yaklaĢık %62‟sinin her seferinde yeni bilgi ve becerileri 

kullanmaya çalıĢırım ifadesine  katıldıkları görülmüĢtür.  

Tablo 9‟de katılımcıların bildirdikleri görüĢler ıĢığında “sıradanlığı aĢarak özgün 

düĢünceler üretmeye ve çalıĢmalar yapmaya çalıĢırım” ifadesine verilen yanıtların 

%24,6 “tamamen katılıyorum”, %29,6 “çok katılıyorum”, %26,8 “orta düzeyde 

katılıyorum”, %13,3 “az katılıyorum”, %5,7 “hiç katılmıyorum” biçiminde görüĢ 

bildirdikleri ortaya çıkmıĢtır. Bireysel yaratıcılığın aritmetik ortalama değerine 
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(X =3,62) olması ilgili ifadenin aritmetik ortalama değerinin ise diğer ifadelere oranla en 

düĢük değere (X =3,54) sahip olduğu  tespit edilmiĢtir. 

Tablo 9. Örgütsel Yaratıcılık Ölçeği- Bireysel Yaratıcılık Alt Boyutuna İlişkin Betimsel  

 İstatistikler 

                               Ġfadeler Katılım Düzeyi  

 

 

    X  

 

 

   

S.S Bireysel Yaratıcılık 

f 
/ 

%
 

H
iç
 (
1
) 

A
z 

(2
) 

O
rt

a
 (

3
) 

Ç
o
k
 (
4
) 

T
a

m
 (

5
) 

Yeni yaĢantı ve deneyimleri merak 
ederek, çeĢitli konularla yakından 
ilgilenirim 

f 25 48 89 91 153 
3,74   1,25 

% 6,2 11,8 21,9 22,4 37,7 

Risk almayı ve beklenmeyen 
sonuçlarla karĢılaĢmayı iĢimin bir 
parçası sayarım 

f 24 62 99 106 115 
3,56 1,22 

% 5,9 15,3 24,4 26,1 28,3 

Bireysel inisiyatif alarak, cesur 
davranırım 

f 24 52 103 108 119 
3,61 1,20 

% 5,9 12,8 25,4 26,6 29,3 
Olay ve olgular arasındaki farklı iliĢki 
noktalarını görür ve değerlendiririm 

f 22 45 95 140 104 
3,64 1,14 

% 5,4 11,1 23,4 34,5 25,6 
Yeni düĢünceleri özümseyebilmek için 
esnek davranmaya çalıĢırım 

f 19 57 99 119 112 
3,61 1,16 

% 4,7 14,0 24,4 29,3 27,6 
Yeni Ģeyler denemeyi/uygulamayı 
önemseyerek, giriĢimci davranırım 

f 25 50 118 103 110 
3,55 1,19 

% 6,2 12,3 29,1 25,4 27,1 
Her seferinde yeni bilgi ve becerileri 
kullanmaya çalıĢırım 

f 25 38 93 95 155 
3,78 1,22 

% 6,2 9,4 22,9 23,4 38,2 
Sürekli öğrenerek kendimi 
geliĢtirmenin yollarını ararım 

f 23 57 83 110 133 
3,67 1,22 

% 5,7 14,0 20,4 27,1 32,8 
Yeni hedeflere ulaĢmak için mevcut 
sınırların ötesine geçmeye çalıĢırım 

f 22 59 88 101 136 
3,67 1,23 

% 5,4 14,5 21,7 24,9 33,5 
YapılandırılmamıĢ, farklı iĢ süreçlerini 
kullanırım 

f 17 58 93 116 122 
3,66 1,17 

% 4,2 14,3 22,9 28,6 30,0 
Yeni yöntemlerin iĢe koyulması için 
değiĢime açık bir tutum takınırım 

f 24 45 108 122 107 
3,60 1,16 

% 5,9 11,1 26,6 30,0 26,4 
Beklenenin üstünde bir performans 
göstermeye çalıĢırım 

f 26 50 102 108 120 
3,61 1,21 

% 6,4 12,3 25,1 26,6 29,6 
Çok yönlü hareket ve dinamizm içinde 
olmaya gayret ederim 

f 29 47 111 103 116 
3,57 1,22 

% 7,1 11,6 27,3 25,4 28,6 
Sorunlara farklı çözümler geliĢtirmek 
için rutin davranıĢ kalıplarını terk 
ederim 

f 24 45 106 114 117 
3,63 1,18 

% 5,9 11,1 26,1 28,1 28,8 

Sıradanlığı aĢarak özgün düĢünceler 
üretmeye ve çalıĢmalar yapmaya 
çalıĢırım 

f 23 54 109 120 100 
3,54 1,16 

% 5,7 13,3 26,8 29,6 24,6 

Yeni Ģeyler denemeyi /uygulamayı 
önemseyerek, giriĢimci davranırım 

f 27 51 115 103 110 
3,54 1,20 

% 6,7 12,6 28,3 25,4 27,1 

           Genel 3,62 1,19 
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Tablo 10‟da iĢgörenlerin görüĢleri doğrultusunda, yönetsel yaratıcılık alt 

boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler verilmiĢtir. Örgütsel yaratıcılığın alt boyutu olan 

yönetsel yaratıcılığın aritmetik ortalaması X =3,05 olarak ortaya çıkmıĢtır. Ġlgili ölçekte 

“yönetim, çalıĢanların sıra dıĢı buluĢ ve uygulamalarını gördüğünde hemen 

ödüllendirme yoluna girer” ifadesi ele alındığında otel iĢgörenleri %16,0 “tamamen 

katılıyorum”, %19,2 “çok katılıyorum”, %24,9 “orta düzeyde katılıyorum”, %21,7 “az 

katılıyorum”, %18,2 “hiç katılmıyorum” biçiminde görüĢ bildirdikleri ortaya çıkmıĢtır. 

Yönetsel yaratıcılık alt boyutunun aritmetik  oranının (X =3,05) olması ve ilgili ifadenin 

aritmetik ortalaması en düĢük ortalamayla (X =2,93) Ģeklindedir. Bu veriler ıĢığında otel 

iĢgörenlerinin yaklaĢık %40‟ının yönetimin çalıĢtıkları süreç içinde sıra dıĢı buluĢ ve 

uygulamalarını gördüğünde hemen ödüllendirme yoluna girer ifadesine  katılmadıkları 

ortaya çıkmıĢtır. 

Örgütsel yaratıcılığın alt boyutu olan yönetsel yaratıcılığın aritmetik ortalaması 

X =3,05 olarak ortaya çıkmıĢtır. Ġlgili ölçekte “yeni fikirlerin ortaya çıkması ve 

uygulanması için yöneticiler gerektiğinde kuralları esnetirler” ifadesi ele alındığında 

otel iĢgörenleri %22,7 “tamamen katılıyorum”, %24,6 “çok katılıyorum”, %25,4“orta 

düzeyde katılıyorum”, %17,7 “az katılıyorum”, %9,6 “hiç katılmıyorum” biçiminde 

görüĢ bildirdikleri ortaya çıkmıĢtır. Yönetsel yaratıcılık alt boyutunun aritmetik  

oranının (X =3,05) olması ve ilgili ifadenin aritmetik ortalaması en düĢük ortalamayla 

(X =3,33) Ģeklindedir. Bu veriler ıĢığında otel iĢgörenlerinin yaklaĢık %48‟inin 

yönetimin yeni fikirlerin ortaya çıkması ve uygulanması için gerektiğinde kuralları 

esnettikleri görüĢüne katıldıkları ortaya çıkmıĢtır. 

Tablo 10. Örgütsel Yaratıcılık Ölçeği- Yönetsel Yaratıcılık Alt Boyutuna İlişkin 

Betimsel      

             İstatistikler 

                               Ġfadeler Katılım Düzeyi  

 

 

   X  

 

 

   

   S.S.  Yönetsel Yaratıcılık 

f 
/ 

%
 

H
iç
 (
1
) 

A
z 

(2
) 

O
rt

a
 (

3
) 

Ç
o
k
 (
4
) 

T
a

m
 (

5
) 

Yeni fikirlerin ortaya çıkması ve uygulanması için 
yöneticiler gerektiğinde kuralları esnetirler 

f 39 72 103 100 92 
3,33 1,27 

% 9,6 17,7 25,4 24,6 22,7 

ĠĢimi geliĢtirmeye dönük yeni bir 
düĢünce/uygulamaya sahip olduğumda bunu 
yöneticilerimle kolaylıkla paylaĢırım  

f 41 71 105 96 93 
3,32 1,28 

% 10,1 17,5 25,9 23,6 22,9 

Yönetim, yeni fikir/uygulama önerdiğimde onu 

ciddiye alır ve geliĢtirme yollarını arar 
f 58 82 104 84 78 

3,10 1,32 
% 14,3 20,2 25,6 20,7 19,2 

Yönetim, çalıĢanların sıra dıĢı buluĢ ve f 74 88 101 78 65 2,93 1,33 
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uygulamalarını gördüğünde hemen ödüllendirme 

yoluna girer 
% 18,2 21,7 24,9 19,2 16,0 

Yönetim, çalıĢanlara özgürce düĢünme ve 
davranmaları için uygun bir ortam hazırlar 

f 75 83 100 82 66 
2,95 1,34 

% 18,5 20,4 24,6 20,2 16,3 

Yönetim çalıĢanlara hata yapmaktan korkmamaları 
ve risk almalarını teĢvik eder 

f 68 93 102 71 72 
2,97 1,34 

% 16,7 22,9 25,1 17,5 17,7 

Yönetim, yapılan hata ve yanlıĢları birer öğrenme 
aracı olarak görür ve değerlendirir 

f 72 83 105 77 69 
2,97 1,34 

 % 17,7 20,4 25,9 19,0 17,0 

Yöneticilerim, farklı düĢünme ve davranmaya 
özendiren demokratik liderliği benimser 

f 73 82 101 79 71 
2,98 1,35 

% 18,0 20,2 24,9 19,5 17,5 

Üstün baĢarılara imza atan personelle gurur 
duyan bir yönetim vardır 

% 69 86 83 89 79 
3,06 1,37 

f 17,0 21,2 20,4 21,9 19,5 

Yöneticiler, farklı insanların farklı düĢünme 
biçimlerine saygı gösterirler. 

% 66 94 103 75 68 
2,96 1,32 

f 16,3 23,2 25,4 18,5 16,7 

Yönetim, çalıĢanları geliĢtirmek için sürekli 
eğitim hizmetleri sunar 

% 68 85 109 71 73 
2,99 1,33 

f 16,7 20,9 26,8 17,5 18,0 

               Genel 3,05 1,31 

Tablo 11‟de iĢgörenlerin görüĢleri doğrultusunda, toplumsal yaratıcılık alt 

boyutuna iliĢkin betimsel istatistikler verilmiĢtir. Örgütsel yaratıcılığın alt boyutu olan 

toplumsal yaratıcılığın aritmetik ortalaması X =2,86 olarak ortaya çıkmıĢtır. Ġlgili 

ölçekte “iĢ arkadaĢlarım, hatalardan öğrenme deneyimine hep açık kapı bırakırlar” 

ifadesi ele alındığında otel iĢgörenleri %10,8 “tamamen katılıyorum”, %19,7 “çok 

katılıyorum”, %28,6 “orta düzeyde katılıyorum”, %18,2 “az katılıyorum”, %22,7 “hiç 

katılmıyorum” biçiminde görüĢ bildirdikleri ortaya çıkmıĢtır. Yönetsel yaratıcılık alt 

boyutunun aritmetik  oranının (X =2,86) olması ve ilgili ifadenin aritmetik ortalaması en 

düĢük ortalamayla (X =2,78) Ģeklindedir. Bu veriler ıĢığında otel iĢgörenlerinin yaklaĢık 

%41‟inin iĢ arkadaĢlarının çalıĢtıkları süreç içinde hatalardan öğrenme deneyimine hep 

açık kapı bırakırlar ifadesine katılmadıkları görülmüĢtür. 

Örgütsel yaratıcılığın alt boyutu olan toplumsal yaratıcılığın aritmetik ortalaması 

X =2,86 olarak ortaya çıkmıĢtır. Ġlgili ölçekte “iĢ arkadaĢlarım, etkili hizmet sunmada 

farklı beklentileri dengelemeye çalıĢırlar” ifadesi ele alındığında otel iĢgörenleri %15,0 

“tamamen katılıyorum”, %20,7 “çok katılıyorum”, %23,4“orta düzeyde katılıyorum”, 

%23,6 “az katılıyorum”, %17,2 “hiç katılmıyorum” biçiminde görüĢ bildirdikleri ortaya 

çıkmıĢtır. Yönetsel yaratıcılık alt boyutunun aritmetik  oranının (X =2,79) olması ve 

ilgili ifadenin aritmetik ortalaması en düĢük ortalamayla (X =2,93) Ģeklindedir. Bu 

veriler ıĢığında otel iĢgörenlerinin yaklaĢık %36‟sının iĢ arkadalarının etkili hizmet 

sunmada farklı beklentileri dengelemeye çalıĢtığı  görüĢüne katıldıkları ortaya çıkmıĢtır.  
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Tablo 11. Örgütsel Yaratıcılık Ölçeği- Toplumsal Yaratıcılık Alt Boyutuna İlişkin 

Betimsel İstatistikler 

                               Ġfadeler Katılım Düzeyi  
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ĠĢ arkadaĢlarım, mevcut durumu aĢmak için 
gerektiğinde kalıplaĢmıĢ düĢünce ve 
uygulamalara direnirler 

f 70 87 121 77 51 
2,88 1,26 

% 17,2 21,4 29,8 19,0 12,6 

ĠĢ arkadaĢlarım, gerektiğinde aykırı 
görüĢlerden bile faydalanmaya çalıĢırlar 

f 67 85 128 73 53 
2,90 1,25 

% 16,5 20,9 31,5 18,0 13,1 

ĠĢ arkadaĢlarım, genellikle eleĢtiriye açık bir 
tutum sergilerler 

f 80 86 120 68 52 
2,82 1,28 

% 19,7 21,2 29,6 16,7 12,8 

ĠĢ arkadaĢlarım, sorun çözmede farklı 
alternatifler geliĢtirmeye gayret ederler 

f 67 100 103 72 64 
2,92 1,31 

% 16,5 24,6 25,4 17,7 15,8 

ĠĢ arkadaĢlarım, etkili hizmet sunmada farklı 
beklentileri dengelemeye çalıĢırlar 

f 70 96 95 84 61 
2,93 1,32 

% 17,2 23,6 23,4 20,7 15,0 

ĠĢ arkadaĢlarım, değiĢim için gerektiğinde 
mevcut politika ve prosedürleri sorgularlar 

f 64 96 110 84 52 
2,91 1,26 

% 15,8 23,6 27,1 20,7 12,8 

ĠĢ arkadaĢlarım, farklı inanç ve düĢünceden 
olanlarla görüĢlerini rahatlıkla paylaĢırlar 

f 84 81 109 76 56 
2,85 1,32 

% 20,7 20,0 26,8 18,7 13,8 

ĠĢ arkadaĢlarım, önyargılardan çok, esnek 
düĢünme eğilimi gösterirler 

f 88 80 106 74 58 
2,84 1,34 

% 21,7 19,7 26,1 18,2 14,3 

ĠĢ arkadaĢlarım, farklılıklara saygıyı öne 
çıkaran bir kültürü öne çıkarırlar 

% 85 83 99 86 53 
2,85 1,33 

f 20,9 20,4 24,4 21,2 13,1 

ĠĢ arkadaĢlarım, hatalardan öğrenme 
deneyimine hep açık kapı bırakırlar 

% 92 74 116 80 44 
2,78 1,29 

f 22,7 18,2 28,6 19,7 10,8 

ĠĢ arkadaĢlarım, farklı bilgi ve becerilerinin 
önemini kavrayarak hareket ederler 

% 93 76 99 81 57 
2,83 1,36 

f 22,9 18,7 24,4 20,0 14,0 

               Genel 2,86 1,30 

Otel iĢgörenlerinin katılım sağladığı  örgütsel yaratıcılık ölçeğine verdikleri 

yanıtlar genel olarak değerlendirildiğinde orta düzeyde katılıyorum Ģeklinde olduğu 

gözlemlenmiĢtir. Otel iĢgörenlerinin örgütsel yaratıcılık alt boyutlarında en çok bireysel 

yaratıcılık bulunduğunu belirtmiĢlerdir. Bireysel yaratıcılık alt boyutunun sahip  olduğu  

aritmetik  ortalama  değeri (X  =3,62) Ģeklinde olup otel çalıĢanlarının yaratıcılık 

düzeylerinde en yüksek değere sahip olan yaratıcılık alt boyutudur. Otel iĢgörenlerinin 

verdikleri yanıtlar doğrultusunda en az kullanılan yaratıcılık alt boyutunun ise toplumsal 

yaratıcılık olduğu görülmüĢtür. Toplumsal yaratıcılık alt boyutunun  sahip  olduğu  

aritmetik  ortalama  değeri  (X  =2,79) Ģeklinde olduğu tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda 

otel iĢgörenlerinin örgütsel yaratıcılık boyutları arasında bireysel boyutta daha yaratıcı 

oldukları ortaya çıkmıĢtır. Diğer yandan en çok bireysel yaratıcılığın olması otel 

iĢgörenlerinin çalıĢma ortamında yaratıcılıklarını ortaya çıkarmaları konusunda 

kolaylıklar sağlar.  
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ÇalıĢmanın ilerleyen kısmında yöneticilerin kullandıkları güç kaynaklarının 

örgütsel yaratıcılığa etkisinin bireysel özelliklere göre karĢılaĢtırılmasını iliĢkin 

bulgulara yer verilmiĢtir. 

4.5.YÖNETĠCĠLERĠN KULLANDIĞI GÜÇ KAYNAKLARININ ÖRGÜTSEL 

YARATICILIĞA ETKĠSĠNĠN BĠREYSEL ÖZELLĠKLERE GÖRE 

KARġILAġTIRILMASINA ĠLĠġKĠN BULGULAR 

AraĢtırmanın bu kısmında araĢtırma konusu olan otel iĢletmelerinde çalıĢan 

yöneticilerin kullandıkları güç kaynaklarının örgütsel yaratıcılığa etkisini belirlemek 

amacıyla Afyonkarahisar ilinde bulunan beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinin iĢgörenlerinin 

verdikleri bilgiler ıĢığında testler gerçekleĢtirilmiĢtir. Katılımcıların ifadeleri 

doğrultusunda cinsiyetleri, medeni durumları, yaĢları, eğitim durumları, çalıĢmıĢ 

oldukları departmanlar, sektörde çalıĢma süreleri ve gelir düzeyleri göre 

karĢılaĢtırılması yapılmıĢ ve sonuçlar tablolar halinde sunulmuĢ ve yorumlanmıĢtır.  

Tablo 12. Katılımcıların Görüşlerinin Cinsiyetlere Göre Karşılaştırılması (t Testi 

Sonuçları) 

DeğiĢkenler Cinsiyet  N      X  S. S P 

Uzmanlık Gücü 
Kadın 189 3,55 0,80 

0,60 
Erkek 217 3,51 0,81 

Beğeniye Dayalı Güç 
Kadın 189 3,26 0,78 

0,39 
Erkek 217 3,19 0,77 

Ödüllendirici Güç 
Kadın 189 3,42 0,97 

0,03* 
Erkek 217 3,20 1,01 

Zorlayıcı Güç  
Kadın 189 3,10 1,10 

0,30 
Erkek 217 3,22 1,11 

Yasal Güç 
Kadın 189 3,35 0,80 

0,81 
Erkek 217 3,33 0,90 

Örgütsel Yaratıcılık 
Kadın 189 3,24 0,92 

0,23 
Erkek 217 3,13 0,85 

        *:p<0,05; **:p<0,01 

Tablo 12‟ye göre otel iĢgörenlerinin yönetici güç kaynakları ve örgütsel 

yaratıcılık alt boyutları hakkındaki ifadelerine göre gerçekleĢtirilen t testi sonucunda, 

yönetici güç kaynakları alt boyutu olan ödüllendirici güç kaynağında cinsiyete göre 

anlamlı bir farklılık olduğu saptanmıĢtır (p<0,05). Bulgular değerlendirildiğinde kadın 

iĢgörenlerin (X =3,42) erkek iĢgörenlere (X  =3,20) oranla daha olumlu yanıtlar 

verdikleri tespit edilmiĢtir. BaĢka bir deyiĢle kadın iĢgörenlerin erkek iĢgörenlere göre 

ödüllendirici güç kaynağını daha çok algıladıkları ortaya çıkmıĢtır. Ödüllendirici güç 

kaynağı esas olarak bir karĢılığa dayanması sebebiyle kadın otel çalıĢanları erkek 
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çalıĢanlarla kıyaslandığında kadın iĢgörenlerin çalıĢtıkları iĢlerin karĢılığında ödül 

bekleme algısını benimsedikleri görülmüĢtür. Örgütsel yaratıcılıkta cinsiyet değiĢkeni 

arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmemiĢtir (p>0,005). 

Tablo 13. Katılımcıların Görüşlerinin Medeni Duruma Göre Karşılaştırılması (t 

Testi Sonuçları) 

DeğiĢkenler Medeni Durum N X  S.S P 

Uzmanlık Gücü 
Evli 168 3,52 0,84 0,90 

Bekar 238 3,53 0,78 

Beğeniye Dayalı Güç 
Evli 168 3,23 0,80 0,86 

Bekar 238 3,22 0,76 

Ödüllendirici Güç 
Evli 168 3,19 1,01 0,06 

Bekar 238 3,38 0,99 

Zorlayıcı Güç  
Evli 168 3,13 1,09 0,64 

Bekar 238 3,18 1,12 

Yasal Güç 
Evli 168 3,32 0,88 0,75 

Bekar 238 3,35 0,83 

Örgütsel Yaratıcılık 
Evli 168 3,08 0,88 0,06 

Bekar 238 3,25 0,88 

       *:p<0,05; **:p<0,01 

Tablo 13‟e göre otel iĢgörenlerinin yönetici güç kaynakları ve örgütsel 

yaratıcılık alt boyutları hakkındaki ifadelerine göre gerçekleĢtirilen t testi sonucunda, 

medeni durum değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık olmadığı saptanmıĢtır (p>0,05). 

Tablo 14. Katılımcıların Görüşlerinin Yaşlarına Göre Karşılaştırılması 

(ANOVA Sonuçları) 

DeğiĢkenler                            YaĢ  N X  S.S P 

Uzmanlık Gücü 
  

20 ve/veya 20 yaĢ altı 37 3,45 0,88 

0,00** 

21-28 YaĢ 150 3,70 0,68 

29-36 YaĢ 103 3,49 0,78 

37-44 YaĢ 59 3,52 0,90 

45-52 YaĢ 41 3,35 0,89 

53 ve/veya 53 yaĢ üzeri 16 2,89 0,92 

Beğeniye Dayalı Güç 
 

20 ve/veya 20 yaĢ altı 37 2,99 0,85 

0,00** 

21-28 YaĢ 150 3,40 0,73 

29-36 YaĢ 103 3,14 0,73 

37-44 YaĢ 59 3,34 0,82 

45-52 YaĢ 41 3,10 0,77 

53 ve/veya 53 yaĢ üzeri 16 2,64 0,63 

Ödüllendirici Güç 
 

20 ve/veya 20 yaĢ altı 37 3,13 1,10 

0,00** 

21-28 YaĢ 150 3,58 0,85 

29-36 YaĢ 103 3,28 1,07 

37-44 YaĢ 59 3,22 0,99 

45-52 YaĢ 41 3,03 0,96 

53 ve/veya 53 yaĢ üzeri 16 2,30 0,82 

Zorlayıcı Güç  
 

20 ve/veya 20 yaĢ altı 37 2,93 1,22 
0,00** 

21-28 YaĢ 150 3,38 0,95 



88 

 

29-36 YaĢ 103 3,20 1,14 

37-44 YaĢ 59 3,06 1,15 

45-52 YaĢ 41 2,93 1,24 

53 ve/veya 53 yaĢ üzeri 16 2,40 1,03 

Yasal Güç 
 

20 ve/veya 20 yaĢ altı 37 3,11 0,87 

0,00** 

21-28 YaĢ 150 3,52 0,69 

29-36 YaĢ 103 3,32 0,89 

37-44 YaĢ 59 3,34 0,96 

45-52 YaĢ 41 3,15 0,99 

53 ve/veya 53 yaĢ üzeri 16 2,72 0,77 

Örgütsel Yaratıcılık 
 

20 ve/veya 20 yaĢ altı 37 2,92 0,98 

0,00** 

21-28 YaĢ 150 3,41 0,77 

29-36 YaĢ 103 3,16 0,89 

37-44 YaĢ 59 3,21 0,87 

45-52 YaĢ 41 2,81 1,00 

53 ve/veya 53 yaĢ üzeri 16 2,54 0,57 

*:p<0,05; **:p<0,01 

Tablo 14‟e göre iĢgörenlerin yönetici güç kaynaklarının (p=0,00) ve örgütsel 

yaratıcılık (p=0,00) konularına iliĢkin görüĢleri iĢgörenlerin yaĢlarına göre anlamlı bir 

farklılık göstermektedir (p<0,05). Tablo 14‟te yönetici güç kaynaklarının yaĢ (ANOVA) 

sonuçlarına göre (p=0,000<0,05) ve yaĢ grupları (p=0,005<0,05) özellikleri hakkındaki 

iĢgörenlerin  yaĢlarına göre anlamlı bir farklılık gösterdiği saptanmıĢtır. Farklılığa neden 

olan yaĢ gruplarının belirlenmesi amacıyla yararlanılan testlerden “POST-HOC 

(Games-Howell)” testi kullanılmıĢtır.  

Tablo 15. Katılımcıların Görüşlerinin Yaşlarına Göre Karşılaştırılması (POST-HOC, 

Games-Howell Testi Sonuçları) 

DeğiĢkenler YaĢ Grupları 

Ortalama 

Farklılıklar 

(I-J) 

P 

Uzmanlık Gücü 21-28 YaĢ 53 ve/veya 53 yaĢ üzeri 0,80232* 0,002 

Beğeniye Dayalı Güç  
21-28 YaĢ 

20 ve/veya 20 yaĢ altı 0,40391* 0,044 

53 ve/veya 53 yaĢ üzeri 0,75333* 0,002 

37-44 YaĢ 53 ve/veya 53 yaĢ üzeri 0,69370* 0,015 

Ödüllendirici Güç 

20 ve/veya 20 yaĢ altı 53 ve/veya 53 yaĢ üzeri 0,82770* 0,049 

21-28 YaĢ 
45-52 YaĢ 0,55498* 0,015 

53 ve/veya 53 yaĢ üzeri 1,27929* 0,000 

29-36 YaĢ 53 ve/veya 53 yaĢ üzeri 

 

0,97798* 0,002 

37-44 YaĢ 0,91192* 0,011 

Zorlayıcı Güç 21-28 YaĢ 53 ve/veya 53 yaĢ üzeri 0,97821* 0,009 

Yasal Güç 21-28 YaĢ 53 ve/veya 53 yaĢ üzeri 0,79774* 0,004 

Örgütsel Yaratıcılık 21-28 YaĢ 

20 ve/veya 20 yaĢ altı 0,49111* 0,023 

45-52 YaĢ 0,59764* 0,001 

53 ve/veya 53 yaĢ üzeri 0,86773* 0,002 

*:p<0,05 

Tablo 15‟te yöneticilerin kullandıkları güç kaynakları ve örgütsel yaratıcılık 

düzeylerinin yaĢ değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasına yönelik yapılan POST-HOC 
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(Games-Howell) sonucuna iliĢkin bulgular sunulmuĢtur. Buna göre beğeniye dayalı güç 

kaynağının 21-38 yaĢ, 20 ve/veya 20 yaĢ altı ve 53 ve/veya 53 yaĢ üzeri yaĢlar ile 

arasında anlamlı bir farklılık olduğu ortaya çıkmıĢtır. Ödüllendirici güç  kaynağının 20 

ve/veya 20 yaĢ altı ile 53 ve/veya 53 yaĢ üzeri yaĢ arasında anlamlı farklılık olduğu 

tespit edilmiĢtir. 21-28 yaĢ ile 45-52 yaĢ ve 53ve/veya 53 yaĢ üzeri ile arasında anlamlı 

farklılıklar olduğu görülmüĢtür. Örgütsel yaratıcılık düzeylerinde farklılık gösteren 21-

28 yaĢ, 37-44 yaĢ haricinde tüm yaĢlar ile arasında anlamlı farklılık bulunduğu 

sonucuna varılmıĢtır.  

Tablo 16. Katılımcıların Görüşlerinin Eğitim Durumlarına Göre Karşılaştırılması 
(ANOVA Sonuçları) 

DeğiĢkenler            Eğitim Durumu N X  S. S P 

Uzman Gücü 

Ġlköğretim 82 3,20 0,98 

0,00** 

Ortaöğretim 84 3,61 0,87 

Ön Lisans 104 3,56 0,61 

Lisans 115 3,68 0,73 

Lisansüstü 21 3,52 0,69 

Beğeniye Dayalı Güç 

Ġlköğretim 82 2,97 0,88 

0,02* 

Ortaöğretim 84 3,28 0,84 

Ön Lisans 104 3,26 0,61 

Lisans 115 3,33 0,75 

Lisansüstü 21 3,27 0,77 

Ödüllendirici Güç 

Ġlköğretim 82 2,78 1,08 

0,00** 

Ortaöğretim 84 3,45 0,92 

Ön Lisans 104 3,34 0,82 

Lisans 115 3,51 1,04 

Lisansüstü 21 3,50 0,92 

Zorlayıcı Güç 

Ġlköğretim 82 2,78 1,21 

0,01** 

Ortaöğretim 84 3,20 1,16 

Ön Lisans 104 3,18 0,97 

Lisans 115 3,33 1,10 

Lisansüstü 21 3,46 0,84 

Yasal Güç 

Ġlköğretim 82 2,93 0,96 

0,00** 

Ortaöğretim 84 3,43 0,89 

Ön Lisans 104 3,39 0,65 

Lisans 115 3,53 0,81 

Lisansüstü 21 3,27 0,98 

Örgütsel Yaratıcılık 

Ġlköğretim 82 2,72 0,93 

0,00** 

Ortaöğretim 84 3,20 0,86 

Ön Lisans 104 3,04 0,76 

Lisans 115 3,59 0,81 

Lisansüstü 21 3,34 0,72 

*:p<0,05; **:p<0,01 

Tablo 16‟ya göre iĢgörenlerin yönetici güç kaynaklarının (p=0,00) ve örgütsel 

yaratıcılıklarına (p=0,00) iliĢkin görüĢlerin iĢgörenlerin eğitim durumlarına göre anlamlı 

bir farklılık göstermektedir (p<0,05). Tablo 16‟ya yönetici güç kaynaklarının eğitim  
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(ANOVA) sonuçlarına göre (p=0,000<0,05) ve eğitim durumu (p=0,005<0,05) 

durumları hakkındaki iĢgörenlerin  eğitim durumuna göre anlamlı bir farklılık gösterdiği 

saptanmıĢtır. Farklılığa neden olan eğitim düzeylerinin belirlenmesi amacıyla 

yararlanılan testlerden “POST-HOC (Tukey)” testi kullanılmıĢtır.  

Tablo 17. Katılımcıların Örgütsel Yaratıcılık Görüşlerinin Eğitim Durumuna Göre 
Karşılaştırılması (Tukey Testi Sonuçları) 

DeğiĢkenler Eğitim Durumu 
Ortalama 

Farklılıklar (I-J) 
P 

Uzmanlık Gücü 
Ortaöğretim 

Ġlköğretim 

 

0,40873
*
 0,008 

Ön Lisans 0,36642
*
 0,016 

Lisans 0,47753
*
 0,000 

Ödüllendirici Güç 
Lisans 

Ġlköğretim 
0,35582

*
 0,012 

Ön Lisans 0,55706
*
 0,001 

Beğeniye Dayalı Güç 

 

Lisans 
Ġlköğretim 

0,72460
*
 0,000 

Lisansüstü 0,72117
*
 0,020 

Zorlayıcı Güç Lisans Ġlköğretim 0,54448
*
 0,006 

Yasal Güç 
Ön Lisans 

Ġlköğretim 
0,46043

*
 0,002 

Lisans 0,59167
*
 0,000 

Örgütsel Yaratıcılık 

Ortaöğretim Ġlköğretim 0,47287
*
 0,003 

Lisans 

Ġlköğretim 0,86386
*
 0,000 

Ortaöğretim 0,39099
*
 0,010 

Ön Lisans 0,54803
*
 0,000 

Lisansüstü Ġlköğretim 0,61473
*
 0,022 

*:p<0,05 

Tablo 17‟de yöneticilerin kullandıkları güç kaynakları ve örgütsel yaratıcılık 

düzeylerinin eğitim durumu değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasına yönelik yapılan POST-

HOC (Games-Howell) sonucuna iliĢkin bulgular sunulmuĢtur. Sonuçlar ıĢığında 

yönetici güç kaynaklarının tüm alt boyutları eğitim durumu olan  lisans ve  ilköğretim 

arasında anlamlı farklılıklar olduğu bulgulanmıĢtır. Örgütsel yaratıcılık düzeyinde ise 

eğitim durumu değiĢkeninde lisansüstü ve  ilköğretim eğitim durumu arasında anlamlı 

farklılıklar olduğu tespit edilmiĢtir.  

Tablo 18‟e göre iĢgörenlerin yönetici güç kaynakların (p=0,00) ve örgütsel 

yaratıcılıklarına (p=0,00) iliĢkin görüĢlerin iĢgörenlerin departmanlara 

karĢılaĢtırılmasına iliĢkin bulgular sunulmuĢtur. Buna göre yönetici güç kaynağı alt 

boyutu olan uzmanlık güç kaynağı (p=0,01) anlamlı bir farklılık göstermektedir 

(p<0,05). Veriler doğrultusunda teknik departman (X =3,21) uzmanlık güç kaynağının 

en az kullanıldığı departman olduğu tespit edilmiĢtir. Otel yöneticilerinin kullandığı 

uzmanlık güç kaynağı çalıĢanlar tarafından en çok algılanan departman halkla iliĢkiler 

(X =3,79) departmanı olarak ortaya çıkmıĢtır. Örgütsel yaratıcılık düzeyi departman 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p>0,005). Farklılığa neden 
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olan departmanların belirlenmesi amacıyla yararlanılan testlerden “POST-HOC (Games 

Howell)” testi yapılmıĢ olup, uzmanlık güç kaynağı ile departmanlar arasında 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilememiĢtir.  

Tablo 18. Katılımcıların Görüşlerinin Çalıştıkları Departmanlara Göre 
Karşılaştırılması (ANOVA Sonuçları) 

 DeğiĢkenler  Departman N    S.S P 

 

 

 

Uzmanlık Gücü 

Yiyecek-Ġçecek 108 3,56 0,79 

0,01** 

Kat Hizmetleri 65 3,28 1,00 

SatıĢ-Pazarlama 56 3,68 0,70 

Ön büro 61 3,65 0,72 

Ġnsan Kaynakları 44 3,43 0,73 

Halkla ĠliĢkiler 28 3,79 0,61 

Teknik 25 3,21 0,93 

Diğer 19 3,62 0,71 

 

 

 

 

Beğeniye Dayalı Güç 

Yiyecek-Ġçecek 108 3,27 0,73 

0,52 

Kat Hizmetleri 65 3,24 0,99 

SatıĢ-Pazarlama 56 3,34 0,73 

Ön büro 61 3,14 0,69 

Ġnsan Kaynakları 44 3,05 0,69 

Halkla ĠliĢkiler 28 3,38 0,60 

Teknik 25 3,16 0,91 

Diğer 19 3,15 0,76 

 

 

 

 

Ödüllendirici Güç 

Yiyecek-Ġçecek 108 3,38 0,94 

0,20 

Kat Hizmetleri 65 3,04 1,08 

SatıĢ-Pazarlama 56 3,34 1,10 

Ön büro 61 3,31 0,93 

Ġnsan Kaynakları 44 3,25 0,90 

Halkla ĠliĢkiler 28 3,66 0,85 

Teknik 25 3,17 1,13 

Diğer 19 3,42 1,09 

 

 

 

 

Zorlayıcı Güç 

Yiyecek-Ġçecek 108 3,25 1,00 

0,13 

Kat Hizmetleri 65 3,00 1,27 

SatıĢ-Pazarlama 56 3,17 1,23 

Ön büro 61 3,33 0,99 

Ġnsan Kaynakları 44 3,05 1,05 

Halkla ĠliĢkiler 28 2,95 1,06 

Teknik 25 2,83 1,16 

Diğer 19 3,68 1,03 

 

 

 

 

Yasal Güç 

Yiyecek-Ġçecek 108 3,30 0,79 

0,48 

Kat Hizmetleri 65 3,19 1,00 

SatıĢ-Pazarlama 56 3,41 1,00 

Ön büro 61 3,42 0,73 

Ġnsan Kaynakları 44 3,29 0,68 

Halkla ĠliĢkiler 28 3,46 0,73 

Teknik 25 3,24 1,04 

Diğer 19 3,64 0,82 

 

 

Örgütsel Yaratıcılık 

Yiyecek-Ġçecek 108 3,28 0,88 

0,10 
Kat Hizmetleri 65 2,97 0,94 

SatıĢ-Pazarlama 56 3,20 0,93 

Ön büro 61 3,21 0,82 
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Ġnsan Kaynakları 44 3,08 0,88 

Halkla ĠliĢkiler 28 3,53 0,73 

Teknik 25 3,13 0,87 

Diğer 19 2,89 0,87 

*:p<0,05; **:p<0,01 

Tablo 19‟daki bulgulara göre iĢgörenlerin yönetici güç kaynaklarının (p=0,00) 

ve örgütsel yaratıcılıklarına (p=0,00) iliĢkin görüĢlerin iĢgörenlerin sektörde çalıĢması 

sürelerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir (p<0,05). Tablo 19‟da yönetici güç 

kaynaklarının sektörde çalıĢması süreleri (ANOVA) sonuçlarına göre (p=0,000<0,05) 

ve sektörde çalıĢma süreleri (p=0,005<0,05) hakkındaki iĢgörenlerin  sektörde çalıĢması 

sürelerine göre  anlamlı bir farklılık gösterdiği saptanmıĢtır. Farklılığa neden olan 

sektörde çalıĢması sürelerinin belirlenmesi amacıyla yararlanılan testlerden “POST-

HOC (Games Howell)” testi kullanılmıĢtır.  

Tablo 19. Katılımcıların Görüşlerinin Sektörde Çalışma Sürelerine Göre 
Karşılaştırılması (ANOVA Sonuçları) 

DeğiĢkenler Sektörde ÇalıĢma Süresi N    S.S P 

 

 

Uzmanlık Gücü 

1 ve/veya 1 yıldan az 58 3,64 0,78 

0,00** 

1-3 yıl 95 3,71 0,68 

4-6 yıl 98 3,48 0,82 

7-9 yıl 54 3,70 0,78 

10 ve/veya 10 yıl üzeri 101 3,25 0,86 

 

 

Beğeniye Dayalı Güç 

1 ve/veya 1 yıldan az 58 3,26 0,80 

0,00** 

1-3 yıl 95 3,49 0,70 

4-6 yıl 98 3,23 0,74 

7-9 yıl 54 3,29 0,85 

10 ve/veya 10 yıl üzeri 101 2,93 0,72 

 

 

Ödüllendirici Güç 

1 ve/veya 1 yıldan az 58 3,35 0,97 

0,00** 

1-3 yıl 95 3,61 0,83 

4-6 yıl 98 3,38 0,95 

7-9 yıl 54 3,44 1,11 

10 ve/veya 10 yıl üzeri 101 2,85 1,00 

 

 

Zorlayıcı Güç 

1 ve/veya 1 yıldan az 58 3,10 1,10 

0,00** 

1-3 yıl 95 3,37 0,90 

4-6 yıl 98 3,20 1,09 

7-9 yıl 54 3,37 1,26 

10 ve/veya 10 yıl üzeri 101 2,86 1,16 

 

 

Yasal Güç 

1 ve/veya 1 yıldan az 58 3,32 0,77 

0,00** 

1-3 yıl 95 3,44 0,73 

4-6 yıl 98 3,36 0,87 

7-9 yıl 54 3,66 0,86 

10 ve/veya 10 yıl üzeri 101 3,06 0,92 

 

 

Örgütsel Yaratıcılık 

1 ve/veya 1 yıldan az 58 3,22 0,94 

0,00** 

1-3 yıl 95 3,41 0,73 

4-6 yıl 98 3,20 0,87 

7-9 yıl 54 3,35 0,97 

10 ve/veya 10 yıl üzeri 101 2,82 0,85 

*:p<0,05; **:p<0,01 
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Tablo 20‟de yöneticilerin kullandıkları güç kaynakları ve örgütsel yaratıcılık 

düzeylerinin sektörde çalıĢma süresi değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasına  yönelik 

yapılan POST-HOC (Games Howell) testi sonucuna iliĢkin bulgulara yer verilmiĢtir. 

Buna göre tüm değiĢkenlerin sektörde çalıĢma süresi 10 ve/veya 10 yıl üzeri olmayan 

gruplarla 10 ve/veya 10 yıl üzeri olan grubun arasında anlamlı farklılıklar bulunduğu 

görülmüĢtür. Örgütsel yaratıcılık düzeylerinde farklılık gösteren sektörde çalıĢma süresi 

grubu olan 1-3 yıl, 4-6 yıl ve 7-9 yıl arasında 10 ve/veya 10 yıl üzeri sektör tecrübesi 

olanlarla arasında anlamlı bir farklılık olduğu bulgulanmıĢtır.  

Tablo 20. Katılımcıların Yönetici Güç Kaynakları Görüşlerinin Sektörde 

Çalışma Sürelerine Göre Karşılaştırılması (Games Howell Testi Sonuçları) 

DeğiĢkenler Sektörde ÇalıĢma Süresi Ortalama 

Farklılıklar 

(I-J) 

P 

 

Uzmanlık Gücü 

1 ve/veya 1 yıldan az 

10 ve/veya 10 yıl üzeri 

0,38369
*
 0,027 

1-3 yıl 0,45967
*
 0,001 

7-9 yıl 0,44426
*
 0,008 

 

Beğeniye Dayalı Güç 

1-3 yıl 
 10 ve/veya 10 yıl üzeri 

 

0,56369
*
 0,000 

4-6 yıl 0,30091
*
 0,040 

7-9 yıl 0,36862
*
 0,031 

 

Ödüllendirici Güç 

1 ve/veya 1 yıldan az 10 ve/veya 10 yıl üzeri 0,50110
*
 0,015 

1-3 yıl 
10 ve/veya 10 yıl üzeri 

 

0,76337
*
 0,000 

4-6 yıl 0,53035
*
 0,001 

7-9 yıl 0,59050
*
 0,003 

Zorlayıcı Güç 1-3 yıl 10 ve/veya 10 yıl üzeri 

 

0,51438
*
 0,010 

7-9 yıl 0,50917
*
 0,047 

Yasal Güç 

 

1-3 yıl 10 ve/veya 10 yıl üzeri 

 

0,37996
*
 0,014 

7-9 yıl 0,59244
*
 0,000 

 

Örgütsel Yaratıcılık 

1 ve/veya 1 yıldan az 10 ve/veya 10 yıl üzeri 0,39467
*
 0,044 

1-3 yıl 
10 ve/veya 10 yıl üzeri 

 

0,58375
*
 0,000 

4-6 yıl 0,38054
*
 0,016 

7-9 yıl 0,52760
*
 0,003 

*p<0,05 

Tablo 20‟ye göre iĢgörenlerin örgütsel yaratıcılıklarının sektörde çalıĢma 

sürelerinin 1-3 yıl ile 10 ve/veya 10 yıl üzeri arasında farklılık bulunduğu tespit 

edilmiĢtir. Buna göre iĢgörenlerin örgütsel yaratıcılık düzeylerinin 1-3 yıl sektör 

tecrübesi olan iĢgörenlerde daha çok görüldüğü, 10 ve/veya 10 yıl üzeri  sektör 

tecrübesine sahip olan iĢgörenlerde ise daha az görüldüğü saptanmıĢtır.   

Tablo 21. Katılımcıların Görüşlerinin Gelir Düzeylerine Göre Karşılaştırılması 
(ANOVA Sonuçları) 

DeğiĢkenler Gelir Düzeyi N    S.S p 

Uzmanlık Gücü 
2300 TL veya daha az 46 3,60 0,77 

0,26 
2301-3500 TL 123 3,60 0,77 
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3501-4500 TL 144 3,54 0,77 

4501-5500 TL 59 3,42 0,86 

5501 TL ve üzeri 34 3,30 0,99 

Beğeniye Dayalı Güç 

2300 TL veya daha az 46 3,19 0,79 

0,19 

2301-3500 TL 123 3,37 0,78 

3501-4500 TL 144 3,17 0,74 

4501-5500 TL 59 3,17 0,74 

5501 TL ve üzeri 34 3,10 0,89 

Ödüllendirici Güç 

2300 TL veya daha az 46 3,25 1,04 

0,10 

2301-3500 TL 123 3,42 0,92 

3501-4500 TL 144 3,38 1,02 

4501-5500 TL 59 3,14 0,98 

5501 TL ve üzeri 34 2,97 1,09 

Zorlayıcı Güç 

2300 TL veya daha az 46 3,11 1,15 

0,30 

2301-3500 TL 123 3,25 0,95 

3501-4500 TL 144 3,22 1,13 

4501-5500 TL 59 2,89 1,13 

5501 TL ve üzeri 34 3,18 1,40 

Yasal Güç 

2300 TL veya daha az 46 3,43 0,78 

0,68 

2301-3500 TL 123 3,38 0,81 

3501-4500 TL 144 3,34 0,86 

4501-5500 TL 59 3,21 0,86 

5501 TL ve üzeri 34 3,28 1,05 

Örgütsel Yaratıcılık 

2300 TL veya daha az 46 3,28 0,94 

0,55 

2301-3500 TL 123 3,25 0,88 

3501-4500 TL 144 3,15 0,84 

4501-5500 TL 59 3,06 0,82 

5501 TL ve üzeri 34 3,09 1,07 

*:p<0,05; **:p<0,01 

Tablo 21‟deki bulgulara göre otel iĢgörenlerinin yönetici güç kaynakları ve 

örgütsel yaratıcılık değiĢkenlerine yönelik gerçekleĢtirilen ANOVA testi sonucunda, 

gelir düzeylerine göre anlamlı bir farklılık olmadığı saptanmıĢtır (p>0,05).  

ÇalıĢmanın bu kısmına kadar Afyonkarahisar ilinde bulunan beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢan yöneticilerin kullandığı güç kaynakları ve örgütsel yaratıcılık 

düzeylerinin demografik özelliklerine iliĢkin durum ele alınmıĢtır. Kadın ve erkek otel 

iĢgörenlerin ifadeleri sonucunda farklılık tespit edilmiĢtir. Buna göre kadın iĢgörenlerin 

erkek iĢgörenlerle kıyaslandığında ödüllendirici güç kaynağını daha çok kullandıkları 

tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmanın devam eden kısmında yöneticilerin kullandıkları güç 

kaynaklarının örgütsel yaratıcılığa etkisine iliĢkin bulgulara yer verilmiĢtir. 

4.6.YÖNETĠCĠ GÜÇ KAYNAKLARININ ÖRGÜTSEL YARATICILIĞA ETKĠSĠNE 

ĠLĠġKĠN BULGULAR 

AraĢtırmada kullanılan yönetici güç kaynaklarına ait alt boyutlar ve örgütsel 

yaratıcılığın alt boyutları arasındaki Pearson korelasyon analizi sonuçları verilmiĢtir. 

Tablo 22‟de bulunan Pearson korelasyon analizi sonuçlarına göre, değiĢkenlerin tümü 



95 

 

arasında anlamlı pozitif yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Yönetici güç kaynakları 

boyutları olan uzmanlık gücü, beğeniye dayalı güç, ödüllendirici güç, zorlayıcı güç ve 

yasal güç kaynakları ile örgütsel yaratıcılık boyutları olan bireysel, yönetsel ve 

toplumsal yaratıcılık düzeyleri arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

Korelasyon katsayılarına göre en düĢük iliĢkinin uzmanlık güç kaynağı ile toplumsal 

yaratıcılık arasında olduğu ortaya çıkmıĢtır (r=0,311; p<0,05). Korelasyon katsayılarına 

göre en yüksek iliĢkinin ödüllendirici güç kaynağı ile yönetsel yaratıcılık arasında 

olduğu görülmüĢtür (r=0,543; p<0,05).  

Tablo 22. Güç Kaynakları ile Örgütsel Yaratıcılık Arasındaki İlişkiye Yönelik 

Korelesyon Matrisi 

 

 

 
Boyutlar 

Bireysel 

Yaratıcılık 

Yönetsel 

Yaratıcılık 

Toplumsal 

Yaratıcılık 
Örgütsel Yaratıcılık 

Uzmanlık Gücü  0,414** 0,413** 0,311** 0,445** 

Beğeniye Dayalı Güç 0,391** 0,488** 0,430** 0,517** 

Ödüllendirici Güç 0,419** 0,543** 0,388** 0,532** 

Zorlayıcı Güç 0,430** 0,430** 0,384** 0,489** 

Yasal Güç 0,478** 0,457** 0,392** 0,520** 

    **: p<0,05 

ÇalıĢmanın izleyen kısmında otel yöneticilerinin kullandıkları güç kaynaklarının 

örgütsel yaratıcılığa olan etkisine iliĢkin yapılan çoklu doğrusal regresyon analizine ait 

sonuçlara yer verilmiĢtir. Tablo 23‟de yöneticilerin kullandıkları güç kaynaklarının 

örgütsel yaratıcılığa olan etkisine iliĢkin sonuçları ortaya koymak amacıyla yapılan 

çoklu doğrusal regresyon analizi sonuçları sunulmuĢtur.  

Tablo 23. Yönetici Güç Kaynaklarının Örgütsel Yaratıcılığa Etkisine Yönelik Çoklu 

Doğrusal Regresyon Analizi Sonuçları  

Bağımsız DeğiĢken bj S(bj) t p ANOVA 
Belirlilik 

Katsayısı R
2
 

Sabit 0,783   4,543 0,000** 

F=49,448, 

p=0,000 
0,382 

Uzmanlık Gücü 0,032 0,029 0,515 0,607 

Beğeniye Dayalı Güç 0,243 0,213 3,656 0,000** 

Ödüllendirici Güç 0,164 0,185 3,143 0,002** 

Zorlayıcı Güç 0,115 0,144 2,541 0,011* 

Yasal Güç 0,179 0,173 2,807 0,005** 

    Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Yaratıcılık bj: Beta Katsayı; S(bj): Standart Hata; *:p<0,05; **:p<0,01 

Tablo 23‟te bulunan veriler doğrultusunda, değiĢkenler arasındaki çoklu 

doğrusal regresyon modelinin anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir (F=49,448; p<0,01). Elde 

edilen bu bilgiler ıĢığında regresyona ait model aĢağıdaki gibi iliĢkilendirilebilir. 
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ÖY=0,783+0,243.BDG+0,164.ÖG+0,115.ZG+0,179.YG  

ĠliĢkilendirilen yukarıdaki model yöneticilerin kullandıkları beğeniye dayalı güç 

kaynağındaki 1 birimlik artıĢın, örgütsel yaratıcılığa 0,243 değerinde bir artıĢa sebep 

olduğu tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmaya bulunan“yöneticilerin kullandıkları beğeniye dayalı 

gücün örgütsel yaratıcılık üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır.” H1 hipotezinin 

desteklendiği görülmüĢtür. Buna göre yöneticilerin beğeniye dayalı güç kaynağını tercih 

etmeleri, otel çalıĢanlarının örgütsel yaratıcılık düzeylerine olumlu yönde etki 

etmektedir. Diğer yandan çalıĢma sonucunda elde edilen bulgulara göre yöneticilerin 

kullandıkları ödüllendirici güç kaynağındaki 1 birimlik artıĢ, örgütsel yaratıcılık 

üzerinde 0,164 değerinde bir artıĢa neden olduğu görülmektedir. Bu doğrultuda 

yöneticilerin beğeniye dayalı gücü tercih etmeleri örgütsel yaratıcılık düzeylerine 

olumlu etki etmektedir. Dolayısıyla çalıĢmaya ait “yöneticilerin kullandıkları 

ödüllendirici gücün örgütsel yaratıcılık üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır.” H4 

hipotezinin desteklendiği ortaya çıkmıĢtır.  

Tablo 23‟te bulunan veriler dikkate alındığında yöneticilerin kullandıkları 

zorlayıcı güç kaynağının 1 birimlik artıĢının, örgütsel yaratıcılık üzerinde 0,115 birimlik 

bir artıĢa neden olduğu görülmektedir.  Bu noktada çalıĢmaya ait “yöneticilerin 

kullandıkları zorlayıcı gücün örgütsel yaratıcılık üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi 

vardır.” H5 hipotezinin desteklendiği tespit edilmiĢtir. Yöneticilerin kullandıkları yasal 

güç kaynağının 1 birimlik artıĢının, örgütsel yaratıcılık üzerinde 0,179 birimlik bir artıĢa 

neden olduğu ortaya çıkmıĢtır. Bu noktada çalıĢmaya ait “yöneticilerin kullandıkları 

yasal gücün örgütsel yaratıcılık üzerinde pozitif  ve anlamlı bir etkisi vardır.” H3 

hipotezinin desteklendiği ortaya çıkmıĢtır. Diğer yandan otel yöneticilerinin 

kullandıkları uzmanlık güç kaynağının örgütsel yaratıcılık düzeyine etkisinin olmadığı 

bulgulanmıĢtır. Buna göre; “yöneticilerin kullandıkları uzmanlık gücünün örgütsel 

yaratıcılık üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır” biçimde çalıĢmaya ait H2 

hipotezininin desteklenmediği görülmüĢtür.  

ÇalıĢmadan elde edilen  bulgular kapsamında, araĢtırmanın sonraki bölümünde 

sonuç ve önerilere yer verilmiĢtir. Sonuç ve öneride baĢlığında çalıĢmaya iliĢkin tespit 

edilen bulgular özetlenerek bulgulara yönelik önerilere yer verilmiĢtir. Diğer sektörlerde 

ve çalıĢmanın konusu olan turizm sektöründe yapılmıĢ çalıĢmalar ile çalıĢmadan elde 

edilen bulguların sonuçları değerlendirilmiĢ ve ilgili kurumlara ve kiĢilere de önerilere 

değinilerek çalıĢma tamamlanmıĢtır. 
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SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

Otel iĢletmeleri yapısı bakımından gücünü insan kaynağından almakta olup 

insan kaynağının temelde bulunduğu bu iĢletmelerde insana ait duygu ve düĢüncelerin 

örgütler içindeki davranıĢlara  yansıdığı bilinmektedir. ĠĢgörenlerin örgütteki duygu ve 

düĢüncelerinin de belirleyici unsurlarından birinin yöneticilerden kaynaklı olduğu 

bilinmektedir. Çünkü yöneticiler iĢgörenlerin çalıĢma esnasında yapmaları gereken iĢ ve 

süreçleri belirleyici merci konumundadır ve yöneticilerin iĢgörenlerin davranıĢlarını 

belirlemede oldukça etkili olmaları iĢletmelerin ilerlemesinde ya da yerinde saymasında 

etkili rol oynamaktadır. Bu nedenle yöneticiler kullandıkları güç kaynaklarını 

iĢletmedeki iĢgörenleri yönetebilmek amacıyla kullanılmaktadır. Kullandıkları güç 

kaynakları iĢgörenlerin üzerinde negatif yönlü veya pozitif yönlü bir etki 

yaratabilmektedir. Dolayısıyla bu noktada yaratıcılık özelliğine sahip iĢgörenlerin 

örgütte yöneticilerinin kullandıkları güç kaynakları ile örgütsel anlamda yaratıcılıklarına 

yön vererek iĢletmeye olumlu ya da olumsuz katkıda bulunabilmektedir.  Otel 

iĢletmeleri üzerine yapılmıĢ olan çalıĢmalar örgütsel yaratıcılık düzeyini farklı sabit 

değiĢkenlerle incelemiĢtir. Aydoğan Çiftçi (2014) iĢ ortamının yaratıcılık performansına 

etkisini mutfak çalıĢanları üzerine yapmıĢ olduğu çalıĢmada mutfak personellerinin 

yaratıcılık performansına olan etkisini ele almıĢtır. Yine Akgündüz (2013) çalıĢanların 

yaratıcılığına motivasyon araçlarının etkisini incelediği çalıĢmasında yine motivasyon 

araçlarının yaratıcılığa etkisin varlığını ortaya koymuĢtur. Bu bakımdan Afyonkarahisar 

ilinde gerçekleĢtirilen bu araĢtırmada örgütsel yaratıcılığın geliĢmesi ve ortaya 

çıkmasını sağlamak için yöneticilerin kullanmıĢ oldukları güç kaynaklarının hangileri 

olduğunu göz önünde bulundurmaları gerekmektedir.  

AraĢtırmada kullanılan yönetici güç kaynakları ölçeğinin alt boyutu olan 

uzmanlık gücü diğer alt boyutların içinde en yüksek aritmetik ortalamaya sahip alt 

boyuttur. Bu doğrultuda Afyonkarahisar ilinde bulunan beĢ yıldızlı otel iĢletmelerindeki 

yöneticilerin kullandıkları güç kaynağının uzmanlık güç kaynağı olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. Nitekim Kabadayı (2018), otel iĢletmelerinde yapmıĢ olduğu uygulama ile 

yönetsel gücün örgütsel güven- performans ve özdeĢleĢme etkileĢimi kapsamındaki 

rolünü incelediği çalıĢmasında yöneticilerin kullandıkları güç kaynakları arasında 

uzmanlık gücünü tespit etmiĢtir. Bir kiĢinin uzmanlık becerilerine, bilgisine veya 

yeteneklerine sahip olmasına dayalı olarak kazandığı saygıya uzmanlık gücü 

denilmektedir. Kendisinden daha fazla konuda bilgi sahibi olduğuna inanılan kiĢinin 
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karĢısında bireyler genellikle kiĢinin üstün bilgisine inanarak ona riayet ederler. Yani 

örgütlerde çalıĢanlar, kendilerine ait fikirleri ile harekete geçmeden öncesinde ilk olarak 

uzman olarak değerlendirdikleri yöneticilerin iĢ bilgisine duydukları güven  dolayısıyla 

harekete geçerler (Harris ve Hartman, 2001: 114). Uzmanlık gücüne sahip yöneticilerin 

çalıĢanları olumlu yönde etkileme ve inandırıcı olma özelliğine sahiptirler. Bu nedenle 

çalıĢanların yapılan iĢ ve iĢlemlerde uzmanlık gücüne sahip olduğunu düĢündükleri 

yöneticilerinden olumlu yönde etkilendiklerini söyleyebilmek mümkündür. 

AraĢtırmadan elde edilen veriler doğrultusunda, otel iĢletmeleri çalıĢanları tarafından en 

yüksek düzeyde algılanan yönetici güç kaynağı boyutunun uzmanlık gücü olmasının  

çalıĢanların genel olarak departman müdürlerinin yönetici güç kaynağının, mesleki 

olarak uzmanlıklarından ileri geldiğini düĢünmelerinden kaynaklanmaktadır. Yasal güç 

kaynağı çalıĢmanın bulguları doğrultusunda uzmanlık gücünden hemen sonra ortaya 

çıkan güç kaynağıdır. Yasal güç çalıĢanların örgütteki konumu nedeniyle onlardan itaat 

etmelerini bekleme hakkına sahip olduğuna dair diğerlerinin inançlarına odaklanır. Bir 

bireyin, örgütte bulunan çalıĢanlardan kendi konumu nedeniyle onlardan kendilerine 

itaat etmelerini bekleme hakkına sahip olmasına dayalı güç kaynağıdır (Harris ve 

Hartman, 2001: 113) Yasal güç kaynağının tercih edilmesi örgütler açısından oldukça 

olumsuz değerlendirilebilmektedir. Bunun nedeninin çalıĢanların üzerinde konumu 

gereği hüküm süren yöneticilerin konumlarından ayrıldıkları zaman güçlerinin de 

bitmesinden kaynaklanmaktadır. Aynı zamanda yasal güç kaynağı olan yöneticilerin 

çalıĢanların üzerinde ödüllendirici ve cezalandırıcı yetkileri olması sebebiyle bu durumu 

olumlu veya olumsuz bir biçimde kullanması örgüt içinde istenmeyen durumların 

oluĢmasına sebebiyet verebilir. Beğeniye dayalı güç kaynağı hayran oldukları ve taklit 

etmek istedikleri bir kiĢiye olan çekicilikten kaynaklanmaktadır. Güçlü referans gücü 

durumlarında, diğerleri o kiĢiyi o kadar çekici ve takdire Ģayan bulurlar ki, o kiĢiyi 

memnun etmek için ne gerekiyorsa yapacaklardır (Harris ve Hartman, 2001: 114). 

Beğeniye dayalı güç kaynağının örgütte bulunan yöneticinin bireysel özelliklerinde 

kaynaklı olması nedeniyle kiĢinin iĢletmeden ayrılması veya olumsuz bir davranıĢ 

sergilediği durumlarda çalıĢanların olumsuz etkilenmesi ile sonuçlanabilmektedir. 

Ödüllendirici güç kaynağı kiĢinin kendisinden bekleneni yaptığında baĢka bir kiĢiye 

ödül verebilme yeteneğidir. Ödüllendirici güç kaynağı yöneticinin iĢgörenlere olan 

taahhütleri ile gerçekleĢir ve bu taahhütlerin yerine getirilmemesi durumunda 

iĢgörenlerin örgütteki verimleri düĢüĢ gösterebilir. Ödüllendirici güç kaynağının bir 

diğer etkisi ise iĢletmede çalıĢan iĢgörenlerin yapacak oldukları her iĢ için ödül 
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umuduyla çalıĢarak ödüllere odaklı bir iĢleyiĢi benimsemeleridir. Böylece ödülün 

verilmediği durumlarda iĢletmede iĢgörenlerin verimlerinin azalacağından dolayı iĢleri 

aksatmaları söz konusu olabilmektedir. Zorlayıcı güç kaynağı aslında ödül gücünün 

“çevrilmiĢ” tarafıdır. Beklenildiği Ģekilde davranıĢ sergilemeyenlerin cezalandırılmaları 

hakkını meĢru görmektedir ve bu cezanın fiziksel ceza olmadığı varsayılmaktadır. 

Yöneticiler bir örgütte çalıĢanları askıya alabilir, maaĢlarını kesebilir, yetersiz 

performans değerlendirmeleri yapabilir veya çalıĢmalarını eleĢtirebilir (Harris ve 

Hartman, 2001: 114). Yönetici güç kaynakları arasında en düĢük ortalamaya sahip olan 

güç kaynağı zorlayıcı güç kaynağıdır. Nitekim Deviren (2019), çalıĢmasında ilkokul 

müdürlerinin kullandıkları örgütsel güç kaynakları ile öğretmenlerin örgütsel sessizlik 

ve motivasyon düzeyleri arasındaki iliĢkilerin incelemiĢ ve en düĢük ortalamaya sahip 

olan güç kaynağı zorlayıcı güç kaynağı olduğunu tespit etmiĢtir. Zorlyacı güç 

kaynağında yönetici olmayanların da zorlayıcı gücü kullanıyor olması nedeniyle 

zorlayıcı güç kaynağı yöneticilerin iĢgörenleri cezalandırma ile kontrol altında tutması 

ile ilgilidir ve zorlayıcı gücün temelinde korku mevcuttur. Bunun sonucunda iĢgörenler 

korku ile davranıĢ sergiledikleri için ceza ile iĢleri yapmak durumundadır aksi halde 

çalıĢtıkları iĢletmede istemedikleri durumları yaĢayabilirler. Zorlayıcı güç kaynağının 

iĢletmelerde kullanımının sık olması çalıĢanlar ve iĢletmeler açısından olumsuz sonuçlar 

doğurabilmektedir (Polat, 2010: 10).  

AraĢtırmada kullanılan örgütsel yaratıcılık ölçeğine iliĢkin bireysel yaratıcılık alt 

boyutunun diğer alt boyutların içinde en yüksek aritmetik ortalamaya sahip alt boyut 

olma özelliğini taĢımaktadır. Bireysel yaratıcılık boyutu bir kiĢinin kendi beceri ve 

motivasyonlarını örgütte ortaya çıkartması ile hangi koĢulda olursa olsun herhangi bir 

duruma uyum sağlamakta üstün yeteneklere sahip olan ve hedeflerini 

gerçekleĢtirebilenler Ģeklinde tanımlanmaktadır (Amabile ve Gryskiewicz, 1989; 

Csikszentmihalyi, 2014).  CoĢkun (2020), çalıĢmasında örgütsel adalet ile örgütsel 

yaratıcılık arasındaki iliĢkide örgütsel sessizliğin aracılık rolünü incelemiĢ ve örgütsel 

yaratıcılık boyutunun içindeki boyutlarda bireysel boyutun en yüksek düzeyde olduğu 

görülmüĢtür. Örgütsel yaratıcılık boyutlarından olan toplumsal yaratıcılık çalıĢmada 

bireysel yaratıcılıktan sonra ikinci sırada bulunan boyuttur. Ayrıca Balay (2010), 

çalıĢmasında yönetsel ve toplumsal yaratıcılığın ortalama puanının, bireysel yaratıcılık 

ortalama puanından daha düĢük çıkmasını, örgüt içerisindeki bölümler arasındaki 

iletiĢimin niteliği ve düzeyi ile iliĢkilendirmektedir. Dolayısıyla iĢletmelerde 
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yöneticilerin örgütsel yaratıcılığı geliĢtirmek amacıyla gerekli koĢulları sağlamaları 

oldukça önemlidir. Yöneticiler iĢgörenlerine karĢı açık fikirli ve iĢleri kolaylaĢtırıcı 

olmalı ve örgüt içinde yaratıcılık düzeyini arttırıcı uygulamalara öncü olmalıdır 

(CoĢkun, 2020: 162). 

Afyonkarahisar ilinde bulunan beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan 

yöneticilerinin kullandıkları güç kaynakları ile örgütsel yaratıcılık düzeylerine iliĢkin 

ifadeleri doğrultusunda bireysel özelliklerine göre farklılık gösterip göstermediği 

değerlendirilmiĢtir. Sonuç olarak iĢgörenlerin idafelerinin bireysel özellikleri aĢağıda 

sunulmuĢtur. 

-Cinsiyet değiĢkenine göre yöneticilerin kullandıkları güç kaynakları alt boyutu 

olan ödüllendirici güç kaynağında cinsiyet değiĢkenin anlamlı bir  farklılık olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Buna göre kadın iĢgörenler erkek iĢgörenlere ödüllendirici gücü 

daha çok kullandıkları ortaya çıkmıĢtır. Liceli (2019), otel yöneticilerinin kullandıkları 

güç kaynaklarının iĢgörenlerin örgütsel sinizm algıları üzerine etkisini incelediği 

çalıĢmasında cinsiyet değiĢkeninde bir farklılık olmadığını görmüĢtür. Cinsiyet 

değiĢkeninde örgütsel yaratıcılık ölçeklerinde Ağalday ve Dağlı (2018), öğretmenlerin 

örgütsel yaratıcılığa iliĢkin algılarının çeĢitli değiĢkenlere göre incelendiği çalıĢmasında 

örgütsel yaratıcılık ölçeklerinde cinsiyet değiĢkeninde anlamlı bir fark saptamıĢ ve 

erkek öğretmenlerin örgütsel yaratıcılık düzeylerinden kadın öğretmenlerden daha 

yüksek olduğunu tespit etmiĢtir.  

-Medeni durum değiĢkenine göre yöneticilerin kullandıkları yönetici güç 

kaynakları ölçeğinde anlamlı bir etkinin olmadığı sonucuna varılmıĢtır. Benzer bir 

sonuca Liceli (2019) ulaĢmıĢtır. Karaçor (2018), yöneticilerin kullandıkları güç 

kaynaklarının örgütsel özdeĢleĢme ve örgütsel yabancılaĢmaya etkisini incelediği 

çalıĢmasında, evli iĢgörenlerin bekar iĢgörenlere göre daha fazla yasal güç kaynağını 

kullandığını tespit etmiĢtir. Medeni durum değiĢkenini örgütsel yaratıcılık ölçeklerinde 

Ağalday ve Dağlı (2018), çalıĢmalarında medeni durum değiĢkenine göre örgütsel 

yaratıcılık anlamlı bir farklığa rastlamamıĢtır.  

-YaĢ grupları değiĢkeninde, yöneticilerin kullandıkları güç kaynaklarında 

anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢ ve iĢletmede çalıĢan iĢgörenlerin ödüllendirici güç 

kaynağında 20 ve/veya 20 yaĢ altı  yaĢ ile  53 ve/veya 53 yaĢ üzeri yaĢ arasında anlamlı 

farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Buna göre yaĢça daha küçük olan iĢgörenlerin yaĢça 



101 

 

daha büyük olan iĢgörenlere kıyasla yönetici güç kaynaklarını algıladıkları ortaya 

çıkmıĢtır. Dolayısıyla yaĢ değiĢkeninde artıĢ oldukça iĢletmede iĢgörenlerin algıladıkları 

yönetici güç kaynaklarında azalma meydana geldiği ortaya çıkmıĢtır. Bu noktada 

Deviren (2019), çalıĢmasında ilkokul müdürlerinin kullandıkları örgütsel güç kaynakları 

ile öğretmenlerin örgütsel sessizlik ve motivasyon düzeyleri arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢ ve 20-30 yaĢ ile 41-50 yaĢ ve 20-30 yaĢ ile 51 yaĢ ve üzeri arasında farklılık 

olduğunu görmüĢtür. Bu anlamlı farklılığın 20 ile 30 yaĢında olan genç öğretmenlerin 

okul müdürlerinin kullandıkları güç kaynaklarını daha çok hissettikleri belirlenmiĢtir. 

ĠĢletmelerde yaĢça daha küçük bireylerin yöneticilerin kullandıkları güç kaynaklarını 

algılamaları, çalıĢma yaĢamlarında yöneticilerden gelecek olan talimatlara daha bağlı 

oldukları anlamına gelmektedir. Yine yaĢ değiĢkeninde, örgütsel yaratıcılık ölçeğinde 

anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢ ve iĢletmede çalıĢan iĢgörenlerin yaĢça küçük 

olanların yani 21-28 yaĢ arasında bulunan iĢgörenler ile 37-44 yaĢ hariç diğer tüm yaĢlar 

arasında farklılık olduğu ortaya çıkmıĢtır. Dolayısıyla 37-44 yaĢ aralığının 20-21 yaĢ 

aralığının örgütsel yaratıcılık düzeyini etkilemediği ancak yaĢta artıĢ oldukça iĢletmede 

çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel yaratıcılık düzeylerinin daha az olduğu görülmüĢtür. 

Kendir (2013), çalıĢmasında, örgütsel yaratıcılığın alt boyutu olan bireysel boyuta 

iliĢkin  20 ve altı yaĢ ile 31-40 yaĢ arasında anlamlı bir farklılık gözlemlemiĢ ve 

çalıĢmaya benzer bir sonuç ile karĢılaĢmıĢtır. Bu doğrultuda yaĢça daha küçük 

iĢgörenlerin örgütsel yaratıcılık düzeylerini azaltıcı faaliyetler yerine onların daha çok 

yaratıcılıklarını ön plana çıkarmalarını sağlayacak faaliyetler yöneticiler tarafından 

yürütülebilir.  

-Eğitim durumu değiĢkeninde, yöneticilerin kullandıkları güç kaynaklarında 

anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢ ve iĢletmede çalıĢan iĢgörenlerin eğitim durumu 

ilköğretim ile lisans eğitimi arasında farklılık ortaya çıkmıĢtır. Dolayısıyla eğitim 

durumu değiĢkeninde iĢletmede çalıĢan iĢgörenlerin eğitim düzeyi ne kadar az ise 

algıladıkları yönetici güç kaynaklarının da o derece daha az olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Ancak Liceli (2019), çalıĢmasında otel yöneticilerinin kullandıkları güç kaynaklarının 

iĢgörenlerin örgütsel sinizm algıları üzerine etkisi incelemiĢ ve eğitim durumu 

değiĢkeninin yönetici güç kaynakları ölçeğinde arasında farklılık olmadığını görmüĢtür. 

Eğitim durumu değiĢkeninde, örgütsel yaratıcılık düzeyinde anlamlı bir farklılık tespit 

edilmiĢ ve iĢletmede çalıĢan iĢgörenlerin eğitim durumu olan ilköğretim ile lisansüstü 

eğitimi arasında farklılık olduğu ortaya çıkmıĢtır. Dolayısıyla eğitim durumu 
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değiĢkeninde iĢletmede çalıĢan iĢgörenlerin eğitim düzeyi ne kadar az  ise örgütsel 

yaratıcılık düzeylerinin de o derece daha az olduğu görülmüĢtür. Bu bağlamda AltınıĢık 

(2019), otel iĢletmelerinde örgüt ikliminin örgütsel yaratıcılığa etkisini belirlemeye 

yönelik çalıĢmasında iĢgörenlerin eğitim durumu değiĢkeninde boyutlar arasında 

anlamlı farklılıklar bulmuĢtur ve lisans düzeyinde eğitim almıĢ olan iĢgörenlerin 

örgütsel yaratıcılık düzeylerinin daha fazla olduğunu ortaya çıkartmıĢtır.  

-Sektörde çalıĢma tecrübesi değiĢkeninde, yöneticilerin kullandıkları güç 

kaynaklarında anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢ ve iĢletmede çalıĢan iĢgörenlerin 1-3 

yıl ile 10 ve/veya 10 yıl üzeri  arasında farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla 

sektörde çalıĢma süresi artıĢ yaĢandıkça iĢletmede iĢgörenlerin algıladıkları yönetici güç 

kaynaklarında azalma meydana geldiği görmüĢtür. Bu bağlamda Liceli (2019) 

çalıĢmasında otel yöneticilerinin kullandıkları güç kaynaklarının iĢgörenlerin örgütsel 

sinizm algıları üzerine etkisi incelemiĢ ve sektörde çalıĢma süresi değiĢkeninin yönetici 

güç kaynakları ölçeğine iliĢkin boyutları incelemiĢ  ve anlamlı farklılıklar olduğunu 

tespit etmiĢtir. ÇalıĢanların yasal gücü algılama düzeyinin sektörde çalıĢtığı süresi fazla 

olanlar tarafından daha  yüksek olduğu ortaya çıkmıĢtır. Sektörde çalıĢma süresi 

değiĢkeninde, örgütsel yaratıcılık düzeyinde anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢ ve 

iĢletmede çalıĢan iĢgörenlerin 1-3 yıl ile 10 ve/veya 10 yıl üzeri  arasında farklılık 

olduğu görülmüĢtür. Dolayısıyla sektörde çalıĢma süresi değiĢkeninde yıllarda artıĢ 

yaĢandıkça iĢletmede iĢgörenlerin örgütsel yaratıcılık düzeylerinin de az olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ancak AltınıĢık (2019) otel iĢletmelerinde örgüt ikliminin 

örgütsel yaratıcılığa etkisini belirlemeye yönelik çalıĢmasında iĢgörenlerin sektörde 

çalıĢma süresi değiĢkeninde anlamlı farklılıklara rastlamamıĢtır.  

-ÇalıĢılan departman değiĢkeninde, yöneticilerin kullandıkları güç kaynaklarında 

anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢ ve iĢletmede çalıĢan iĢgörenlerin halkla iliĢkiler 

departmanında çalıĢanların uzmanlık güç kaynağını daha çok algıladıkları ortaya 

çıkmıĢtır. En az algılayan departmanın ise teknik departmanı olduğu görülmüĢtür. Bu 

bağlamda Karaçor (2018), yönetici güç kaynaklarının çalıĢılan departmana göre anlamlı 

farklılık olduğunu tespit etmiĢtir ve uzmanlık gücünün  çalıĢanların algılama düzeyinin 

halkla iliĢkiler departmanı olduğunu görmüĢtür. Bu noktada çalıĢılan departmanda 

algılanan uzmanlık güç kaynağının hakla iliĢkiler departmanında çok teknik 

departmanında az görülmesinin nedeni yöneticilerin teknik konusunda daha az uzmanlık 

bilgisinin oluĢu ve halkla iliĢkiler konusunda daha çok bilgisinin olduğunu belirtmek 
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mümkündür. ÇalıĢılan departman değiĢkeninde, örgütsel yaratıcılık düzeyinde anlamlı 

bir farklılık görülmemiĢtir. Kendir (2013) çalıĢmasında benzer bir Ģekilde örgütsel 

yaratıcılığın departman değiĢkeninde farklılık bulunmadığını tespit etmiĢtir.   

-Gelir  düzeyi değiĢkenine göre yöneticilerin kullandıkları güç kaynakları 

ölçeğinde, anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. Ancak Kabadayı (2018) yönetsel gücün 

örgütsel güven- performans ve özdeĢleĢme etkileĢimi kapsamındaki rolünü incelediği 

çalıĢmasında, yöneticilerin kullandıkları güç kaynaklarında anlamlı bir farklılık tespit 

etmiĢ ve otel iĢletmelerinin yöneticilerinin kullandıkları güç kaynağı alt boyutu olan 

zorlayıcı güç kaynağının geliri daha az olan çalıĢanların, geliri daha fazla olanlara 

kıyasla, yöneticilerinin zorlayıcı uygulamalarına daha az maruz kaldıkları belirlenmiĢtir. 

Gelir  düzeyi değiĢkenine göre örgütsel yaratıcılık düzeyinde, anlamlı bir farklılık 

görülmemiĢtir. Ancak CoĢkun (2020), örgütsel adalet ile örgütsel yaratıcılık arasındaki 

iliĢkide örgütsel sessizliğin aracılık rolünü incelediği çalıĢmasında örgütsel yaratıcılık 

boyutunda gelir durumuna bağlı olarak örgütsel yaratıcılık ve alt boyutlarından bireysel 

yaratıcılık algılarında bir farklılaĢma gözlemlemiĢtir. Yaratıcılık algıları da gelir 

durumuna bağlı olarak farklılaĢtığını ve gelir düzeyi az olanların bireysel yaratıcılık 

boyutlarının daha az olduğu ortaya çıkmıĢtır. Dolayısıyla çalıĢanların gelir düzeyleri 

arttıkça bireysel yaratıcılık düzeylerinin de arttığını söylemek mümkündür. Otel 

iĢletmelerinde gelir düzeyi yüksek olan iĢgörenlerin kendilerini gerçekleĢtirme ve 

problemlere çözüm üretme yeteneklerinin daha yüksek olduğu ifade edilebilir (CoĢkun, 

2020: 152).   

Yöneticilerin kullandıkları güç kaynaklarının örgütsel yaratıcılığa olan etkisine 

iliĢkin Afyonkarahisar ilinde bulunan beĢ yıldızlı otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin 

katılımıyla yapılan bu araĢtırmada yöneticilerin kullandıkları güç kaynaklarının alt 

boyutlarının örgütsel yaratıcılığı etkilediği sonucuna varılmıĢtır. Anılan etki düzeyinin 

tespitini sağlamak amacıyla gerçekleĢtirilen korelasyon analizleri sonucunda 

ödüllendirici güç kaynağı ile yönetsel yaratıcılık arasında yüksek düzeyde (r=0,543) 

pozitif yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir.  Bu noktada yönetsel yaratıcılık örgütte bulunan 

liderin bulunduğu gruba etkisine iliĢkin, örgütsel düzeydeki etkilerin yaratıcılık 

üzerindeki önemine iĢaret etmektedir. Yönetsel yaratıcılığın ödüllendirici güç kaynağını 

ile bağlantılı olmasının temel sebebi iĢgörenlerin yaratıcılığını yine yönetimin ortaya 

çıkarabilecek olma durumundan kaynaklanmaktadır. Yönetsel yaratıcılığa öncülük eden 

bir yöneticinin aynı zamanda ödüllendirici güç kaynağını kullanmasıyla iĢgörenlerin 
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yaratıcılık düzeyleri olumlu yönde etkilenmektedir. Diğer yandan uzmanlık güç kaynağı 

ile toplumsal yaratıcılık arasında düĢük düzeyde (r=0,311) negatif yönlü bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir. Toplumsal yaratıcılık iĢgörenlerin bulunduğu çevrede ne derece motive edilir 

ve olumlu yönde desteklenirse o ölçüde ortaya çıkmaktadır. Dolayısıyla uzmanlık güç 

kaynağının iĢgörenlerin toplumsal düzeyde yaratıcılıklara iliĢkili olmayıĢının temel 

nedeni uzmanlık güç kaynağının iĢgörenlerde yeni bir fikir yaratmak için uzman 

görüĢüne ihtiyaç duymadıkları anlamına gelmektedir.  

 AraĢtırmanın hipotezlerini test etmek amacıyla çoklu doğrusal regresyon analizi 

yapılmıĢtır. Yapılan çoklu doğrusal regresyon analizi sonucunda, beĢ boyuttan oluĢan 

yönetici güç kaynağı ölçeği alt boyutlarının bağımlı değiĢken olan örgütsel yaratıcılığı 

anlamlı bir Ģekilde etkilediği ortaya çıkmıĢtır. ÇalıĢmaya ait hipotezler olan H1, H3, H4  

ve H5 hipotezlerinin desteklendiği bulgulanmıĢtır. Ancak çalıĢmaya ait “yöneticilerin 

kullandıkları uzmanlık gücünün örgütsel yaratıcılık üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi 

vardır” H2 hipotezinin desteklenmediği görülmüĢtür. Bu bağlamda uzmanlık gücü alt 

boyutunu kullanan yöneticilerin uzmanlık gücü kullanımından dolayı otel iĢgörenlerinin 

örgütsel yaratıcılığını etkilemediği sonucuna varılmıĢtır. 

 ÇalıĢmanın yapılmıĢ olduğu Afyonkarahisar ilinde bulunan beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yöneticilerinin kullandıkları güç kaynağının 

uzmanlık güç kaynağı olduğu sonucuna varılmıĢtır. Örgütsel yaratıcılığı ise en çok 

etkileyen güç kaynağının beğeniye dayalı güç kaynağı olduğu görülmüĢtür. Beğeniye 

dayalı güç bireysel kaynaklı bir güç kaynağı olması nedeniyle Afyonkarahisar ilinde 

yöneticiler en çok uzmanlık güç kaynağını kullanırken çalıĢanların örgütsel yaratıcılık 

düzeylerine en az etkisi olan güç kaynağının uzmanlık olması otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin yaratıcılıklarını ortaya çıkartmalarında iĢinde uzman olan yöneticilerin 

istenmeyen Ģekilde etkilediğini ortaya koymaktadır. ĠĢgörenlerin iĢ bilgisine ve 

uzmanlığa olan bakıĢ açıları örgütsel yaratıcılıklarını ortaya çıkarabilmelerinde 

engelleyici unsur olduğunu söylemek mümkündür. Yöneticiler iĢgörenlerine 

kullandıkları bireysel kaynaklı güç olan uzmanlık gücü kaynağına iliĢkin kullanımda 

çalıĢanların yöneticilere aĢırı bağımlı olabildikleri tespit edilmiĢtir. Bu noktada 

yöneticiler çalıĢanlara yönelik uzmanlık gücünü kullandıklarında onların yaratıcılık 

düzeylerini olumsuz yönde etkilemek yerine yaratıcılıklarını ortaya çıkarmalarına 

yönelik uygulamalardan faydalanmalıdırlar. Yöneticiler uzmanlık alanından çıkmadan 
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çalıĢanların öneri ve fikirlerini belli ölçüde değerlendirmeli ve uygulamalarına öncü 

olmalıdır. 

AraĢtırmanın neticesinde elde edilen bulgular doğrultusunda yöneticilerin 

kullandıkları güç kaynaklarının ve örgütsel yaratıcılık konularının birbirleriyle iliĢkili 

olduğu ortaya çıkmıĢtır. AraĢtırmaya sebep olan araĢtırma konusu yöneticilerin 

kullandıkları güç kaynaklarını alt boyutlarının örgüsel yaratıcılığa olan etkisinin ortaya 

çıkması sağlanmıĢtır. AraĢtırmaya iliĢkin sonuçlar genel olarak ele alındığında 

Afyonkarahisar ilinde bulunan beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan yöneticilerin 

örgütsel yaratıcılığa iliĢkin en çok kullandığı güç kaynağının ödüllendirici güç 

kaynağını olduğu tespit edilmiĢtir. En az kullanılan güç kaynağının ise uzmanlık güç 

kaynağı olduğu görülmüĢtür. Diğer yandan otel iĢgörenlerinin ifadeleri doğrultusunda 

elde edilen verilerin neticesinde; cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu, çalıĢılan departman ve 

sektörde çalıĢma süresi değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık gösterdiği ortaya çıkmıĢtır. 

Otel çalıĢanlarının ifadelerine göre medeni durum ve gelir düzeyi değiĢkeninde anlamlı 

bir farklılık olmadığı ortaya çıkmıĢtır.   

Otel iĢletmelerinde çalıĢanların iĢgörenlerin örgütsel yaratıcılık düzeylerini en 

çok etkileyen güç kaynağının beğeniye dayalı güç kaynağı olması çalıĢanların 

yaratıcılık düzeylerinin bireylerden kaynaklı olduğunu göstermektedir. Dolayısıyla 

iĢgörenlerin örgütsel yaratıcılık düzeylerini arttırabilmek için destek aldıkları beğeniye 

dayalı güç kaynağının yöneticinin iĢletmeden ayrıldığı ya da çalıĢanlarla olumsuz yönde 

bir durum yaĢadığında çalıĢanların yaratıcılık düzeylerini azaltabilmesi söz konusudur.  

Sonuç  olarak araĢtırmadan elde edilen bulgular doğrultusunda  alanyazına, iĢletmelere, 

ilgili taraflara ve araĢtırmadan sonra gelecekte yapılacak olan çalıĢmalara birtakım 

öneriler getirilebilir. Söz konusu öneriler aĢağıda sıralanmıĢtır: 

-AraĢtırma Afyonkarahisar ilinde yapılmıĢtır ancak daha geniĢ olanaklar 

dahilinde daha büyük evrenlerde çalıĢmalar yapılması sonuçların genel olması 

bakımından oldukça önemlidir.  

-Örgütsel yaratıcılık, gerek turizm iĢletmeleri gerekse tüm diğer sektörlerde 

bulunması gereken iĢgörenlerde bulunan keĢfedilmeyi bekleyen bir cevher gibidir. 

Özellikle otel iĢletmelerinin emek yoğun yapısı göz önünde bulundurulduğunda 

iĢgörenlerin yeni fikirler ve yaratıcı düĢünme tarzlarını ortaya çıkarabilecek Ģekilde 
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özgür olabilmeleri çok önemlidir. Ortaya çıkan fikirleri üst amirleri ile paylaĢabilmeleri 

de oldukça önem arz etmektedir.   

-Otel iĢletmelerinde kullanılan güç kaynaklarının çalıĢmanın sonucunda ağırlıklı 

olarak bireysel kaynaklı güçlerden oluĢması iĢletmelerde bulunan yöneticilerin biçimsel 

kaynaklı güçleri daha az tercih etmeleri bu bakımdan otel iĢletmelerinde çalıĢanların 

yöneticilerin tüm güç kaynaklarını eĢit bir Ģekilde kullanmaları gerektiği sonucuna 

varılmıĢtır.  

-Otel iĢletmelerinde yönetici güç kaynakları konusuna değinilmesi iĢletmelerde 

idari ve yönetim kısmına yararlı olmakla kalmamakla birlikte  yöneticilerin örgütün 

verimliliğini yükseltilebilmesi için en uygun güç kaynaklarını doğru yerde ve doğru 

Ģekilde kullanabilmesine öncülük edecektir.  

- Otel iĢletmelerinde çalıĢan yöneticilerinin en çok kullandıkları güç kaynağı 

uzmanlık güç kaynağıdır. Bu noktada uzmanlık güç kaynağını kullanmanın iĢletmelere 

çok faydalı olacağı ve iĢletmelerin iĢ bilgisi yüksek yöneticilerle çalıĢması örgüt içinde 

iĢleri kolaylaĢtırıcı etkiye sahiptir.  

-Örgütsel yaratıcılık boyutlarının arasında en yüksek değer bireysel yaratıcılıkta 

görülmüĢtür. Bireysel yaratıcılık örgütlerde tek baĢına yeterli olmamakla birlikte 

iĢgörenlerin bireysel düzeyde yaratıcılıklarının ön plana çıkması örgütte bulunan 

bütünlüğünü olumsuz yönde etkileyebilir. Bu bakımdan örgütsel yaratıcılığın tüm 

boyutları ile bir örgütte oluĢması gerekmektedir.  

-Örgütsel yaratıcılık düzeyinin eğitim ile arasında bir iliĢki olduğu ve lisansüstü 

eğitim düzeyi yüksek ve sektörde daha az çalıĢma süresi bulunan iĢgörenlerin bireysel 

yaratıcılık düzeylerinin daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Elde edilen bu sonuca göre 

sektörde çalıĢma süresi az olan ve eğitim düzeyi yüksek olan iĢgörenlerin iĢletmelerde 

daha çok yaratıcı oldukları ve yöneticilerin bu yaratıcılıklarını teĢvik edici hususlar 

üzerinde durması gerekmektedir.  

-Örgütsel yaratıcılığa en çok etki eden güç kaynağı olan beğeniye daya güç 

kaynağı otel iĢletmelerinde çalıĢan yöneticilerin özellikle personel devir hızı yüksek 

iĢletmelerde örgütün düzensiz ve iĢlevsiz bir yönde ilerlemesini sebebiyet verecektir. 

Bireysel kaynaklı güç kaynağının bireyin varlığından ileri gelmesi sebebiyle örgütsel 

yaratıcılığın oluĢmasına katkı sağlaması uzun zaman alabilir. 
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-AraĢtırmada örgütsel yaratıcılığa en az etki gösteren güç kaynağının uzmanlık 

güç kaynağı olması ve aynı zamanda otel yöneticilerinin en sık kullandıkları güç 

kaynağının uzmanlık gücü olması örgütsel yaratıcılığın önünde engel teĢkil etmektedir. 

Bu engelin temel sebebi çalıĢanlar her ne kadar uzmanlık konusunda yöneticilerine 

saygı duymuĢ olsalar da çalıĢanların örgütsel yaratıcılığının oluĢmasında belirli 

kalıpların dıĢına çıkamamalarına sebebiyet vermektedir. Örgütsel yaratıcılığın ortaya 

çıkabilmesi bağımsız ve özgür bir ortam gerektirmesinden dolayı uzmanlık gücünü 

kullanan yöneticilerin çalıĢma ortamında iĢgörenlerinin belirli iĢ bilgilerinin dıĢında 

uygulama yapmalarına -iĢletmede iĢleyiĢin aksamayacağı ve iĢletmeye maddi olarak 

zarar vermeyeceği ölçüde- öncü olmaları gerekmektedir.    

-Güç kaynakları ile ilgili  alanyazında çalıĢmalar mevcuttur ancak güç 

kaynakları konusuna iliĢkin turizm sektöründe ve özellikle de otel iĢletmeleri için 

yapılmıĢ çalıĢmalara pek de rastlanılamamıĢtır. Gelecekte yapılacak olan çalıĢmalarda 

otel iĢletmeleri yöneticilerinin kullandıkları güç kaynaklarının gerek çalıĢanlar gerekse 

yöneticiler tarafından algılanan güç kaynakları konusu ele alınmalıdır.  

 Alanyazın detaylı olarak ele alındığında yönetici güç kaynaklarının, örgütsel 

yaratıcılığa etkisine iliĢkin  farklı alanlarda yapılan çalıĢmalar mevcuttur. Turizm 

sektörünün içerisinde yer alan konaklama iĢletmeleri dikkate alındığında yönetici güç 

kaynakları ve örgütsel yaratıcılık düzeylerini yönelik bir çalıĢmaya rastlanılmamıĢtır ve 

bu sebeple çalıĢmanın özgünlüğünü ortaya çıkmaktadır. AraĢtırmada elde edilen 

bulgular alanyazına katkı sağlamakla beraber, otel yöneticilerinin kullandıkları güç 

kaynaklarının en uygununun belirlenmesi bakımından da yol gösterici özelliğini 

sahiptir.  Bu bağlamda gelecekte konuyla ilgili çalıĢma yapacak araĢtırmacılar, 

yöneticilerin güç kaynaklarının örgütsel yaratıcılığa etkisini göz önünde bulundurarak 

araĢtırmalar yapabilirler. Nitekim yapılacak olan bu çalıĢmaların turizm sektörüne ve 

otel iĢletmelerinde geliĢime katkı sağlayacaktır.  
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EKLER 

Ek 1: AraĢtırmada Uygulanan Anket Formu 
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