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ÖNSÖZ 

 

Her kongre gibi temelde ilgili alanda çalışan bilim insanlarının bir araya gelmesi, yürütülen 

bilimsel çalışmaların paylaşılması, karşılıklı görüş alışverişinde bulunulması, ortak 

işbirliklerinin doğmasına bir zemin oluşturmak amacını güden Örgütsel Davranış Kongreleri 

buna ek olarak, bu alanda bilim insanlarının yetişmesine katkı sağlamak ve yürütülen bilimsel 

çalışmaların niteliğinin artırılmasına destek olacak ortamları yaratmak gibi bir misyon da 

üstlenmekte ve böyle bir işlevi de yerine getirmektedir. 

Bu amaç doğrultusunda Cumhuriyetimizin kuruluşunun 100. yılına denk gelen bu özel 

zamanda, Yalova Üniversitesi ev sahipliğinde düzenlenen 10. Örgütsel Davranış Kongresi ilk 

günü çalıştay programı olmak üzere 4 günlük bir bilimsel etkinlik olarak gerçekleşmiştir. 

Çalıştay programı birbirinden değerli hocalarımızın yer aldığı yöntem sunumlarının yanı sıra, 

ilk kez bu kongrede gerçekleştirilen “araştırma önerisi geri bildirimleri” oturumu içermiştir. 

Daha önceden yapılan çağrıya istinaden gönderilen 5 araştırma önerisi hocalarımızdan geri 

bildirim almıştır.    

10. Örgütsel Davranış Kongresine toplam 79 üniversiteden 207 yazarın yer aldığı 102 çalışma 

gelmiş, titizlikle yürütülen kör hakem süreci sonunda 62 tanesi, yaklaşık % 61 kabul oranı ile 

kongrede sunulmak üzere kabul edilmiştir. Kişisel sebeplerle geri çekilen 3 çalışma olmuş ve 

59 bildiri, 2-3 Kasım günlerinde 20 oturumda yazarları tarafından sunulmuştur. Daha önceki 

kongre kabul oranlarına göre düşük düzeyde kabul oranına sahip olan 10. Örgütsel Davranış 

Kongresinde daha az sayıda çalışma, daha fazla sunum ve tartışma sürelerine sahip olabilmiştir. 

4 gün süren kongreye 69 üniversiteden yaklaşık 200 kişi katılmıştır. Daha önceki kongrelere 

oranla daha az sayıda bildiri gelmiş olması ve katılımcı sayısının da göreceli olarak daha az 

olmasının bir nedeninin, 6 Şubat 2023’te yaşanan deprem felaketi nedeniyle ertelenerek 

2023’ün Eylül ayının sonunda yapılan Ulusal Yönetim ve Organizasyon Kongresi olabileceği 

düşünülmektedir.   
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Alanın önemli kongrelerinden biri olan Örgütsel Davranış Kongresinin 10’uncusuna ev 

sahipliği yapabilmemizi olanaklı kılan öncelikle Kongre Danışma Kuruluna, geceyi gündüzüne 

katarak aylarca çalışan Kongre Yürütme Kurulu üyelerine, bildiri değerlendirme sürecine katkı 

sağlayan hakemlerimize, sponsorlarımıza, bizimle fedakârca çalışan öğrencilerimize ve 

kongremize bildirili ya da bildirisiz katılım sağlayarak bu organizasyonu bir bilim şenliğine 

dönüştüren tüm katılımcılarımıza teşekkür ederim. Ayrıca çalıştay ve açılış oturumlarında bilgi 

ve deneyimlerini bizimle paylaşarak kongrenin bilimsel çalışmaların niteliğini artıracak ve 

bilim insanlarının yetişmesine olanak sağlayacak ortamları yaratma amacını 

gerçekleştirmemize önemli katkılar sağlayan değerli hocalarım Prof. Dr. A. Selami SARGUT, 

Prof. Dr. S. Arzu WASTI, Prof. Dr. Bilçin TAK MEYDAN ve Prof. Dr. Hakkı Okan 

YELOĞLU’na şükranlarımı sunarım.  

 

 

Saygılarımla 

Prof. Dr. Senay YÜRÜR 

Kongre Dönem Başkanı 
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Özet 

Bu araştırmanın amacı algılanan yönetici desteğinin çalışan yaratıcılığına etkisinde iş tatminin 

aracı rolünü incelemektir. Bu amaçla, Nevşehir Organize Sanayide çalışan 287 kişiye anket 

uygulanmıştır. Yapılan analizler sonucunda, algılanan yönetici desteğinin çalışan yaratıcılığını 

pozitif bir etkisi bulunmuş ve bu etkide iş tatminin aracı rol oynadığı tespit edilmiştir. 

Araştırmada elde edilen sonuçlar ile sektör sahiplerine ve yöneticilere tavsiyelerde 

bulunulmuştur. 

Anahtar Kelimeler: Algılanan Yönetici Desteği, Çalışan Yaratıcılığı, İş Tatmini 

 

1. Giriş 

Günümüzün rekabetçi iş çevresinde çalışan yaratıcılığı, rekabet avantajı elde etmek için kritik 

öneme sahiptir. Örgütler çalışan yaratıcılığının bir rekabet avantajı kaynağı olduğunu 

bilmektedir. Çünkü çalışanların yaratıcılığı örgütsel performansı artırmakta ve yeni süreçleri, 

teknikleri veya ürünleri araştırmasına olanak sağlamaktadır (Akgündüz vd.2018). Örgütler 

teknolojik değişimler veya yönetim yapısı ile ilgili sorunlar yaşadığında, çalışanların 

görüşlerine başvurabilirler. Ancak çalışanlar, fikirlerinin ciddiye alınmayacağından veya kötü 

düşünülmüş bir fikrin kariyer ilerlemelerine engel olabileceğinden endişe duyduklarında, 

fikirleriyle katkıda bulunmaktan çekinirler (Ibrahim vd. 2016). Buna karşın yöneticiler 

çalışanların yaratıcı fikirlerini destekledikleri zaman örgüt içinde olumlu bir atmosfer 

oluşacaktır. Örgüt için çok önemli olan çalışan yaratıcılığı birçok faktörden etkilenmektedir. En 

önemli faktörlerden birisi çalışanların duyguları ve çalışma ortamlarından duydukları 

memnuniyettir. İş ortamından memnun olan çalışanın yaratıcılık seviyesi de olumlu yönde 

etkilenecektir (Varışlı ve Bayar 2023).  
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Bu çalışmada, yaratıcılığa yönelik algılanan yönetici desteğinin çalışanların yaratıcılığına nasıl 

katkı sağladığı ve bu ilişkide iş tatminin aracı rol üstlenip üstlenmediği araştırılmıştır. 

Yaratıcılığa ilişkin önceki teori ve araştırmalar, yaratıcılığa yönelik yönetici desteğin, 

çalışanların dikkatini yaratıcı faaliyetlere yönlendirdiğini ve onları yaratıcı olmaya teşvik 

ettiğini öne sürmüştür (Zhang, Jian ve Yuan 2022; Ibrahım vd. 2016). Ayrıca çalışanın algıladığı 

yönetici desteği iş tatminin de artmasını sağlayacaktır (Varışlı ve Bayar, 2023). Hem algılanan 

yönetici desteğinin hem de iş tatmininin çalışan yaratıcılığı üzerinde etkili olması 

beklenmektedir. 

Literatür incelendiğinde yönetici desteği ve çalışan yaratıcılığı arasındaki ilişkide iş tatminini 

aracı rolünü inceleyen çalışmaya rastlanmamıştır. Bu çalışma algılanan yönetici desteği ve 

çalışan yaratıcılığı arasındaki ilişkide iş tatminin aracı rolünün olup olmadığını belirlemeyi 

amaçlamıştır. Algılanan yönetici desteği ile çalışan yaratıcılığı arasındaki ilişki oldukça 

önemlidir. Çünkü çalışanların örgüt içerisindeki deneyimleri ve motivasyonları yaratıcılık 

üzerinde etkili olabilir. Sonuç olarak, algılanan yönetici desteği, iş tatmini ve çalışan yaratıcılığı 

arasındaki ilişkide iş tatmininin aracı rolü, bu faktörler arasındaki etkileşimi ve bağlantıyı 

açıklamada önemlidir. İş tatmini, çalışanların motivasyonunu ve duygusal durumunu 

etkilerken, algılanan yönetici desteği de bu süreçte önemli bir rol oynayabilir, böylece 

çalışanların yaratıcılığı artabilir. 

2. Kavramsal Çerçeve 

2.1. Algılanan Yönetici Desteği 

Algılanan yönetici desteği, çalışanın "yöneticim benim katkılarıma değer verir ve benim 

iyiliğimi düşünür" yönündeki duygularını kapsar. Sosyal değişim teorisine göre, çalışanlar 

örgüt içinde destek gördüklerini algılarlarsa örgüt içinde olumlu tutum ve davranış sergiler ve 

örgüte olan katkılarını artırmaya çalışırlar (Jeong ve Kim, 2022). Yönetici desteği çalışanların 

yöneticilerinin kendilerine ve yaptıkları işe değer vermeleri hakkındaki genel inancını ifade 

eder. Yöneticileri tarafından desteklendiğini algılayan bireylerin hem mutlu oldukları hem de 

işyerinde faydalı davranışlar sergiledikleri ortaya çıkmıştır (Morgül ve Fındıklı: 2022). Ayrıca 

çalışanlar yöneticilerinin davranışlarını örgütleri tarafından yapıldığını kabul ederler. Bu 

bağlamda yöneticinin kendilerine yaptıkları hataları örgütlerin yaptığı hata gibi algılarlar. 

Yöneticileri tarafından gördükleri destekleri de örgütlerinin kendilerine yaptıkları destek olarak 

kabul etmektedirler (Hüsna ve Filizöz, 2021). 
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2.2. Çalışan Yaratıcılığı: Amerikalı psikolog J.P. Guilford'un yaratıcılık kavramını ilk kez 

1950'de ortaya atmıştır. O zamandan bu yana konu üzerinde geniş çapta çalışma yapılmasına 

rağmen, halen üzerinde anlaşılmış net bir yaratıcılık tanımı yoktur. Guilford (1950) yaratıcılığı 

bir kişilik özelliği olarak ele almış ve onu her bireyin benzersiz ve ayrıcalıklı yaratıcı yeteneği 

olarak tanımlamıştır (Du vd. 2021: 452). Çalışan yaratıcılığının kökeni, yaratıcılığın hem 

bireylerin hem de çevrelerinin ürünü olduğunu açıklayan Durumsal Etkileşim Teorisine 

(Woodman, Sawyer ve Griffin, 1993) dayanmaktadır (Amabile vd., 2005). Yaratıcılık yeni 

fikirlerin üretilmesi ile ilgili bir kavramdır (Lee vd. 2020). Çalışan yaratıcılığı, bireyin örgüt 

içinde değer gören yeni fikirler üretmesidir (Aydın ve Çilesiz 2022). Çalışan yaratıcılığı bireyin 

doğuştan getirdiği zekâsı ve yetenekleri ile sahip olduğu bilgi ve tecrübesini birleştirerek yeni 

mal ve hizmet üretmenin yolunu bulmasıdır (Sunar, 2021). Çalışan yaratıcılığı, örgüt içindeki 

ürünler, hizmetler, uygulamalar veya süreçlerle ilgili yeni ve faydalı fikirlerin üretilmesini ifade 

eder. Çalışanların yaratıcılığı örgütsel büyüme, başarı ve rekabet için kritik öneme sahiptir 

(Wang, 2021). 

2.3. İş Tatmini 

İş tatmini, bireyin yaptığı iş karşısında hissettiği olumlu duyguların tamamıdır. Çalışanın iş 

tatmininin yüksek olması onun işini severek yaptığını ve işiyle ilgili olumlu duygular 

beslediğini göstermektedir (Özpehlivan, 2019). İş tatmini, çalışanların çalıştığı işin koşulları, 

kariyer gelişimi ve iş arkadaşları gibi birçok yönünü kapsamlı bir şekilde değerlendirmesinden 

kaynaklanan olumlu tutumunu ifade eder (Wang, 2021). Dolayısıyla iş tatmini, bireyin algıları, 

deneyimleri ve edinimleri çerçevesinde işinden ve çalıştığı işyerinden duyduğu memnuniyet 

derecesidir (Yorulmaz ve Karabacak, 2020). İş tatmini, bir örgütün başarısı için kritik öneme 

sahiptir. Çalışanlar arasında iş tatmini artıkça iş performansı da artmaktadır. Dolayısıyla işinden 

memnun olan çalışanın işteki başarısı da artmaktadır (Gibbs,2023). Sonuç olarak iş tatmini, 

bireyin işine ve onun temel bileşenlerine duyduğu sevgi veya duygunun derecesidir ve çalışanın 

çalışma davranışlarını tanımlayan olumlu bir kavram olarak kabul edilir (Chowdhury vd. 2023). 

Bu araştırmada yönetici desteği ve çalışan yaratıcılığı arasındaki ilişkide iş tatminin aracı rolü 

incelenmiştir. Algılanan yönetici desteği, çalışan yaratıcılığı ve iş tatmini arasındaki ilişki 

sosyal değişim teorisine dayanmaktadır. Sosyal değişim teorisine göre örgüt ve çalışan arasında 

karşılıklı bir alışveriş ilişkisi vardır. Eğer örgüt çalışana destek olursa karşılığında çalışanda 

örgüte fayda sağlayacaktır (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Örgütler çalışanların ihtiyaçlarını 

karşılarsa, onların katkılarına değer verirlerse ve çıkarlarına dikkat ederlerse, çalışanların iş 

tatmini artacaktır. Bununla birlikte örgütler, çalışanlarına destek sağladıkça çalışanında örgüte 
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fayda sağlamasını bekleyecektir. Örgütünden memnun olan çalışanda muhtemelen örgütüne 

fayda sağlamak için daha yaratıcı fikirler sunmak isteyecektir (Akgündüz vd. 2018). Bu 

bağlamda, çalışanın iş tatminini artırmak için algılanan yönetici desteği kullanmak, aynı 

zamanda çalışanın yaratıcılığını da artırabilir. Bununla birlikte algılanan yönetici desteği 

çalışanın yaratıcılığını doğrudan da artırması beklenmektedir. Zhang, Jian ve Yuan (2022) 

yaptıkları araştırmanın sonucunda algılanan yönetici desteğinin, işletme mezunu öğrencilerin 

yaratıcılığını olumlu yönde etkilediğini belirtmişlerdir. Ibrahım vd. (2016) yaptıkları 

araştırmayla örgüt içinde yaratıcılığa yönelik yapılan desteğin çalışan yaratıcılığını artıracağını 

göstermişlerdir. 

Aban ve arkadaşları (2019), algılanan örgütsel desteğin çalışanların iş tatminini ve bağlılığını 

artırdığını göstermiştir. Dönmez ve Topaloğlu (2020) otel çalışanları üzerinde yaptıkları 

çalışmada algılanan örgütsel destek ile iş tatmini arasında pozitif bir ilişki olduğunu ortaya 

koymuşlardır. Benzer şekilde Akkoç ve arkadaşları (2012) algılanan örgütsel desteğin iş 

tatminini etkilediğini bulmuşlardır. İş tatmini yüksek olan çalışanların yaratıcılıklarının da 

yüksek olması muhtemeldir. Varışlı ve Bayar (2023) akademisyenler üzerinde yaptıkları 

çalışmanın sonucunda çalışanların iş tatmini arttıkça örgüt içinde yaratıcılığında arttığını 

belirtmişlerdir. Spanjol vd, (2015) yaptıkları araştırmanın sonucunda iş tatminin yaratıcılığı 

pozitif yönde etkilediğini belirtmiştir. 

Literatürde yapılan çalışmaların sonuçlarına göre, algılanan yönetici desteğinin iş tatmini ve 

çalışan yaratıcılığı üzerinde anlamlı ve olumlu bir etkisi bulunmaktadır. Benzer şekilde, iş 

tatmininin de çalışan yaratıcılığı üzerinde anlamlı ve olumlu bir etkisi vardır. Bu nedenle, 

algılanan yönetici desteğinin çalışan yaratıcılığı ile olan ilişkisinde iş tatmini aracı bir rol 

oynayabilir. Başka bir ifadeyle, algılanan yönetici desteğinin çalışan yaratıcılığı üzerinde 

doğrudan bir etkisi varken; iş tatmininin aracı rolüyle yönetici desteği çalışan yaratıcılığına 

dolaylı yoldan da etki edebilir. Sonuç olarak, iş tatmininin, algılanan yönetici desteği ile çalışan 

yaratıcılığı arasında aracı bir rol oynaması beklenmektedir. Çünkü tatmin olan çalışanlar daha 

motive olurken, algılanan yönetici desteği de bu motivasyonun artmasına katkıda bulunabilir. 

Bu iki faktörün etkileşimi sonucu çalışanlar daha yaratıcı fikirler üretebilirler. Bu bilgiler 

ışığında aşağıdaki hipotezler geliştirilmiştir. 

H1: Algılanan yönetici desteği çalışan yaratıcılığını anlamlı ve pozitif etkiler. 

H2: Algılanan yönetici desteği iş tatminini anlamlı ve pozitif etkiler. 

H3: İş tatmini çalışan yaratıcılığını anlamlı ve pozitif etkiler. 
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H4: İş tatmini, algılanan yönetici desteğinin çalışan yaratıcılığına etkisinde aracı role sahiptir. 

 

Şekil 1. Araştırma Modeli 

3. Araştırmanın Yöntemi 

3.1. Araştırma Evreni, Örneklemi ve Katılımcılara İlişkin Demografik Özellikler 

Araştırma kapsamı, Nevşehir ilindeki Organize Sanayi bölgesindeki üretim tesisi çalışanlarını 

içermektedir. Bu tesis, 340 kişilik bir çalışan grubundan oluşmaktadır. Araştırmada, olasılıklı 

olmayan örnekleme tekniği olan kolayda örnekleme yöntemi kullanılmıştır. Sonuç olarak, 

araştırma evreni 340 çalışandan oluşmakta ve %95 güven aralığında 181 kişi olarak 

belirlenmiştir (Ural & Kılıç, 2005:43). 

Araştırma, Nisan-Mayıs 2023 tarihlerinde, özel bir üretim tesisinde çalışanlara 300 anket formu 

dağıtılmış ve çalışanlara anketin içeriği hakkında bilgilendirme yapılmıştır. Anketlerin 

uygulanması sırasında eksik veya yanlış doldurulan formlar çıkarıldıktan sonra, katılımcılardan 

toplamda 287 anket elde edilmiş ve analiz edilmiştir. Katılımcıların demografik özellikleri şu 

şekildedir: Katılımcıların %87,3'ü erkek, %12,7'si ise kadındır. Medeni durumlarına 

baktığımızda, %68,9'u evli iken %31,1'i bekar çalışanlardan oluşmaktadır. Katılımcıların 

yaşlarına göre dağılımı ise şu şekildedir: %31,2'si 18-28 yaş aralığındadır, %32,4'ü 29-39 yaş 

aralığındadır, %23,5'i 40-51 yaş aralığındadır ve %12,9'u 51 yaş ve üzerindedir. Son olarak, 

eğitim durumlarına baktığımızda, çalışanların %40,1'i lise mezunu, %36,5'i ön lisans mezunu 

ve %23,4'ü lisans mezunu olarak işletmeye hizmet vermektedir. 

3.2.Veri Toplama Araçları 

Çalışan Yaratıcılık Ölçeği: Ölçüm için Zhou ve George'un (2001) çalışanların bireysel 

yaratıcılık düzeylerini değerlendirmek amacıyla hazırladığı 13 maddelik ölçek kullanılmıştır. 

Bu ölçek 5'li Likert tarzı bir format kullanmaktadır. 

Algılanan 

Yönetici Desteği 
İş Tatmini 

Çalışan 

Yaratıcılığı 

H1 

H3 H2 

H4 
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İş Tatmini Ölçeği: Araştırmada yer alan “İş tatmini ölçeği” Schwepker (2001) tarafından 

geliştirilmiştir. Ölçek 3 maddeden oluşmaktadır. İş tatmini düzeyini belirlemede Erdilek 

Karabay (2015) tarafından da kullanılan ölçek kullanılmıştır. 

Algılanan Yönetici Desteği: Araştırmada çalışanların algıladıkları yönetici desteği düzeylerini 

ölçmek için Karasek (1985) tarafından geliştirilen, Türkçeye Kula (2011) tarafından uyarlanan 

7 ifadeden oluşan tek boyutlu yönetici desteği ölçeği kullanılmıştır. Algılanan yönetici 

desteğindeki maddeler 5’li likert ölçeğine sahiptir. 

4. Bulgular 

4.1.Ölçüm Modelleri 

Araştırma hipotezlerini test etmeden önce, ölçeklerin yapı geçerliliğini değerlendirmek 

amacıyla doğrulayıcı faktör analizi uygulanmıştır. Çalışmanın modeline ait doğrulayıcı faktör 

analizi sonuçları, iyi uyum iyiliği değerlerine sahip olduğunu göstermiştir (χ2/df = 2.79; 

RMSEA = 0.08; CFI = 0.90; TLI = 0.86; SRMR = 0.06) (Mishra and Datta, 2011; Çakıroğlu ve 

Öztürk, 2020). 

4.2.Hipotezlerin Test Edilmesi 

Araştırma hipotezlerinin test edilmeden önce ölçeklerin yapı geçerliliği incelendi ve bu amaçla 

doğrulayıcı faktör analizi uygulandı. Araştırmanın modeline ait doğrulayıcı faktör analizi 

sonuçları, uygun uyum iyiliği değerlerine sahip olduğunu gösterdi (χ2/df = 2,79; RMSEA=0,08; 

CFI=0,90; TLI= 0,86; SRMR=0,06) (Mishra ve Datta, 2011; Çakıroğlu ve Öztürk, 2020). 

Tablo 1. Ölçeklerin ortalama, standart sapma, güvenilirlik ve değişkenler arası 

korelasyon katsayıları 

 Ort S.S. 1 2 3 

Algılanan Yönetici 

Desteği  
3.72 0.87 α (.91)   

Çalışan Yaratıcılığı 3.99 0.88 0.37** α (.89)  

İş Tatmini 4.08 0.89 0.44** 0.67** α (.89) 

(n=287)** = p<0,01  

Tablo 1'de gözlemlenen korelasyon analizi sonuçlarına bakıldığında, algılanan yönetici destek 

ile çalışanların yaratıcılığı arasında önemli ve olumlu bir ilişki olduğu görülmektedir (r = 0.37; 

p<0.01). Aynı şekilde, algılanan yönetici destek ile iş tatmini arasında da anlamlı ve pozitif bir 
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ilişki bulunmaktadır (r = 0.44; p<0.01). Son olarak, iş tatmini ile çalışanların yaratıcılığı 

arasındaki ilişkinin de anlamlı ve olumlu olduğu gözlemlenmiştir (r = 0.67; p<0.01). 

Araştırma hipotezlerini test etmek için, Hayes'in (2013) SPSS Macro analiz programı kullanıldı. 

İş tatmininin algılanan yönetici destek ile çalışan yaratıcılığı arasındaki ilişkide aracı bir rol 

oynayıp oynamadığını test etmek amacıyla Bootstrap yöntemi tercih edildi (Preacher & Hayes, 

2004; Preacher et al., 2007). Bootstrap yöntemi, Baron ve Kenny'nin (1986) kullandığı yönteme 

göre ve Sobel testine göre daha güvenilirdir (Hayes, 2018; Gürbüz, 2019). 

Tablo 2. Aracılık testine ilişkin regresyon analizi sonuçları 

İş Tatmini 

Değişkenler β SH T P EDGA EYGA 

Algılanan Yönetici Desteği 0.44 0.07 6.61 0.00 0.31 0.57 

Çalışan Yaratıcılığı 

Değişkenler β SH T P EDGA EYGA 

İş Tatmini 0.42 0.04 10.55 0.00 0.34 0.50 

Algılanan Yönetici Desteği  

(Direkt Etki) 

0.17 0.05 4.65 0.00 0.16 0.34 

Algılanan Yönetici Desteği  

(Toplam Etki) 

0.35 0.08 12.46 0.00 0.85 1.17 

   β SH EDGA EYGA 

Dolaylı Etki   0.18 0.07 0.14 0.40 

       Not: (n=287); EDGA: En düşük güven aralığı, EYGA: En yüksek güven aralığı 

Tablo 2'de, araştırmanın ölçeklerine yönelik çoklu regresyon modelinin katsayıları sunulmuştur. 

Tablo 2'deki verilere göre, algılanan yönetici desteğinin çalışanların yaratıcılığı üzerinde pozitif 

ve anlamlı bir etkisi olduğu gözlemlenmektedir (β = 0.17, p < .01). Bu sonuçla birlikte H1 

hipotezi doğrulamış olmaktayız. Aynı tablodaki ikinci bulgu, algılanan yönetici desteğinin iş 

tatminini anlamlı ve pozitif bir şekilde etkilediğini göstermektedir (β = 0.44, p < .01). 

Dolayısıyla H2 hipotezi de desteklenmiştir. Tablonun üçüncü bölümü, iş tatmininin çalışanların 

yaratıcılığını olumlu ve anlamlı bir şekilde etkilediğini belirtmektedir (β = 0.42, p < .01). Elde 

edilen sonuçlar, H3 hipotezinin de kabul edilebilir olduğunu göstermektedir. 

Tablo 2'deki veriler, araştırmanın ölçekleri arasında anlamlı ilişkilerin (p<0.01) mevcut 

olduğunu göstererek bir aracılık ilişkisinin varlığını açığa çıkarmaktadır. Araştırmanın 

dördüncü hipotezi (H4), iş tatmini, algılanan yönetici desteği çalışan yaratıcılığına etkisinde 

aracı bir rol oynayıp oynamadığını değerlendirmek amacıyla regresyon analizi ile incelenmiştir 

(Hayes, 2018; Gürbüz, 2019). Analizler sırasında, Hayes'ın (2018) geliştirdiği Process Macro 
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analiz programı kullanılarak Model 4 ve Bootstrap yöntemi uygulanmış, 5000 kez yeniden 

örnekleme işlemi gerçekleştirilmiştir. Aracılık etkisi analizlerinin sonuçları, hipotezlerin 

desteklenmesi için güven aralığı değerlerinin sıfırı içermediğini vurgulamıştır (Mallinckrodt ve 

diğerleri, 2006). Tablo 2'den görüldüğü gibi, algılanan yönetici desteğinin iş tatmini aracılığıyla 

çalışanların yaratıcılığı üzerinde anlamlı ve olumlu bir dolaylı etkisi bulunmaktadır (β = 0.18). 

Bootstrap yöntemi ile gerçekleştirilen aracılık etkisi analizleri, güven aralığı değerlerinin (GA) 

0 (sıfır) değerini içermediğini ortaya koymuştur (Hayes, 2018; Gürbüz, 2019). Bu bağlamda 

dolayalı etkinin anlamlı çıkması sonucu H4 hipotezi de kabul edilmiştir (%95 GA [0.14, 0.40]). 

5. Sonuç  

Bu araştırmada algılanan yönetici desteği ile çalışan yaratıcılığı arasındaki ilişkide iş tatmininin 

aracılık rolünün olup olmadığı incelenmiştir. Bu bağlamda araştırma Nevşehir ilinde organize 

sanayi bölgesinde özel bir üretim tesisindeki çalışanlardan 287 anket verisi elde edilerek 

meydana gelmiştir. Bu verilerle yapılan analizler sonucu aşağıdaki sonuçlar tespit edilmiştir. 

Araştırmada ilk olarak algılanan yönetici desteği ile çalışan yaratıcılığı arasında anlamlı ve 

pozitif olarak etkilemiştir. Bu sonuca göre ise H1 hipotezi kabul görmüştür. Bu sonuca göre, 

örgütlerde çalışanların yöneticiler tarafından destek görmesi, motivasyonlarını, iş 

memnuniyetlerini, bağlılıklarını ve performanslarını olumlu yönde etkileyebilir. Çalışanlar 

hissettikleri bu destek neticesinde, özgüvenleri artabilir ve fikirlerini rahatça söyleyebilirler. Bu 

destek ve cesaret çalışanlara daha yaratıcı fikirler sunmakta yardımcı olabilir. Çalışanların 

hissettikleri bu destek, onlara inovasyon teşviği ve risk alma konusunda da yardımcı olabilir ve 

yenilikçi fikirleri sunmaya yatkın olmalarını sağlayabilir. Bu bağlamda çalışanların algıladığı 

yönetici desteği, çalışanların yaratıcı potansiyellerini ortaya çıkarmalarını destekleyebilir.  

Araştırmada ikinci elde edilen sonuç ise, algılanan yönetici desteği iş tatminini anlamlı ve 

pozitif olarak etkilediği ortaya çıkmıştır. Elde edilen bu sonuçla H2 hipotezi desteklenmiştir. 

Yöneticilerin destekleyici tutumları, çalışanların motivasyonlarını artırarak iş tatmini 

düzeylerini artırabilir. Elde edilen bu sonuç daha önceki araştırmalarla da desteklenmiştir 

(Eisenberger vd., 1990; Wayne vd., 1997; Eisenberger vd., :2002). Ayrıca çalışanların 

hissettikleri bu destek, motivasyonunu, kendini değerli hissetmesini, çalışanların işle ilgili daha 

iyi başa çıkmalarına yani çalışan stresinin azalmasına ve örgüte olan sadakatinde 

etkileyebileceği için, tüm bu faktörler çalışanlarda tatmin duygusunu artırabilir. 

Araştırmada elde edilen üçüncü sonuç, iş tatminin bireysel yaratıcılığı anlamlı ve pozitif 

etkilemesidir. Bu sonuç araştırtmanın üçüncü hipotezi olan H3 hipotezinin desteklendiğini 
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ortaya çıkarmıştır. Bir çalışanın işi, iş ortamı ve çalışma koşulları ne kadar olumlu ve tatmin 

edici ise, bu tatmin düzeyi de çalışanın bireysel yaratıcılığını, yeni ve değerli fikirlerini 

üretmesini, özgün çözümler sunmasına ve geliştirmesini de olumlu katkılar sağlayabilir. İş 

tatmini düzeyi yüksek olan çalışanların motivasyonları ve enerjileri de yüksek olacağından 

dolayı, bu yüksek motivasyon ve enerji onların yeni fikirler üretme ve yaratıcı fikirler sunmasını 

artırabilir. Örgütler çalışanlarının iş tatmin düzeylerini yüksek tuttuğu sürece, onların 

motivasyonları, inovasyonel gelişimi, özgüveni ve risk alma isteği de yüksek olabilir. Bu durum 

ise çalışanın yaratıcılığını artırabilir ve olumlu yönde katkı sağlayabilir. 

Araştırmada son olarak aracılık modeli test edilmiştir. Bu bağlamda iş tatmini, algılanan 

yönetici desteği çalışan yaratıcılığının etkisinde aracı role sahip olup olmadığı sorgulanmıştır. 

Elde edilen sonuç algılanan yönetici desteğinin çalışan yaratıcılığı üzerindeki (iş tatmini 

aracılığıyla) dolaylı etkisinin olduğu tespit edilmiştir. Elde edilen bu sonuca göre araştırmanın 

son hipotezi olan H4 hipotezi desteklenmiştir. Bu sonuçla çalışanların algıladığı destek hissi, 

çalışanların iş tatmin düzeyini artırabilir, iş tatmininin artması ise çalışan yaratıcılığını olumlu 

yönde etkileyebilir. Çalışanların tatmininin yüksek olması, çalışanların kendilerini değerli 

hissetmesine, karar alırken risk alma düzeyini artmasına, yenilikçi düşünce davranışına olumlu 

katkı sağlayabilir. Bu katkı ise, çalışanların yaratıcılığının artmasına ve gelişmesine teşvik edici 

olabilir.  

Araştırmada elde edilen bulgularla, örgütler için önerilerde bulunulabilir. Yöneticiler 

çalışanlarıyla düzenli olarak görüşmeler yaparsa, onlara geri bildirimde bulunursa, alınan 

kararlara katılım sağlamaları yönünde fikirleri sorulursa, çalışanların cenaze, doğum ve sağlık 

gibi özel günlerinde yanlarında bulunurlarsa, onların başarılarını ödüllendirip ve takdir 

ederlerse, yanlış yaptıklarında ise herkesin içinde azarlamayıp güzel bir yaklaşımla yaptıkları 

yanlış anlatılıp, doğru olan aktarılırsa, onların gelişimi için fırsatlar sunulursa, çalışma 

hayatında ihtiyaç duyduğu alet, edevat ve yenilikçi teknolojiler sunulursa ve onlara sorumluluk 

gibi bir çok destek sağlanırsa, çalışanlar bu desteğe duyarsız kalmayacağı düşünülebilir. Bu 

desteklerin çalışanlarda anlamlı olması onların iş tatmininin, örgütsel bağlılığının, işe 

adanmışlığının, performanslarının, bireysel yaratıcılığının ve örgüt için önemli birçok konuda 

fedakârlık sergilemelerinin artmasına neden olabilir. Bu bakımdan yöneticilere çalışanlarına 

destek olmaları ve teşvik etmeleri noktasında hatırlatmalar yapılabilir. Ayrıca yöneticiler 

çalışanların iş tatminini düzeylerini artırmak için, çalışanlarla açık iletişimde bulunabilir, 

onların fikirlerini, önerilerini ve eleştirilerini dikkate alabilir, çalışanların iş yapma usullerini 

kendi istekleriyle yapması noktasında özgürce hareket etmelerini destekleyebilir, onların kişisel 
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ve profesyonel gelişimini destekleyerek  iyi bir kariyere sahip olmaları için eğitim ve gelişim 

fırsatları sunabilir, çalışma ortamını ve iş süreçlerini iyileştirerek ve çalışanlara adil ve eşit 

davranışlar sergileyerek iş tatminini artırabilirler. Son olarak sanayi çalışanlarının genellikle 

fiziksel güce dayalı işlerle uğraştıkları için iş sağlığı ve güvenliği konularında daha hassas 

davranarak çalışanların değerli oldukları hissi sağlanabilir. 

Her araştırmanın olduğu gibi bu araştırmanın da bazı sınırlılıkları bulunmaktadır. Araştırmanın 

Nevşehir ilinde olması, sadece organize sanayi çalışanlarına uygulanması kısıt olarak 

görülebilir. Araştırmanın belli bir zaman diliminde, önceden hazırlanmış anket ifadelerine bağlı 

olması ve kesitsel veri yöntemiyle elde edilmiş olması da kısıt olarak sayılabilir. Gelecekteki 

araştırmalar, farklı ülke, farklı il, kamu veya özel sektörlerde yapılarak değişkenler arasındaki 

ilişkiler incelenebilir. Ayrıca gelecekteki araştırmalara aracı olarak iş tatmini yerine başka 

değişkenlerde (iş performansı, duygusal bağlılık, inovatif iş becerileri, girişimcilik niyeti, 

özdeşleşme gibi) dahil edilebilir.  
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