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BIREYSEL FARKLILIKLAR VE BAGLAMSAL ETMENLERIN

IS GOREN YARATICI PERFORMANSI UZERINDEKI ETKIiSi

Bu calismanin amaci, sirketlerin rekabetciliklerinin 6zii olan inovasyon
kabiliyetinin mihenk tas1 calisan yaraticth@inin bireysel farkhhklar, orgiitsel
baglam ve bu iki ana grubun etkilesiminden dogan tesirleri incelemektir. Diger bir
ifadeyle yaraticthga yatkin karakteristikleri tespit etmek, farklh orgiitsel
baglamlarin yaraticithga katkilar1 veya teskil ettikleri engeller iizerine yargilara
varmaktir. Bu kapsamda son zamanlarda basarih iiriin devreye almalariyla iiretim
hacimlerinde Tiirkiye’de birinci siraya yiikselen, Tiirkiye sanayisinin
lokomotiflerinden otomotiv sektoriinde ana sanayi olarak faaliyetlerini siirdiiren
TOFAS firmasinin ARGE departmanmindaki beyaz yakah c¢alisanlar iizerinde
anketler yiiriitiilmiis ve performans sonuclari incelenmistir. is géren yaratica
performansinin yaratici Kisilik ozellikleriyle arasindaki iliski, is goren yaratici
performansinin c¢evresel faktorlerle arasindaki iliski ayrica tiim etmenlerin
aralarindaki etkilesimin, calisan yaratici performansi iizerindeki eklemlenmis etkisi
regresyon ve korelasyon teknikleriyle incelenmistir. Ayrica cinsiyet, tecriibe ve
gorev niteligi gibi demografik ozelliklerin de tek yonli ANOVA ve t-testleri ile
yaratic performans iizerindeki etkileri arastirilmistir. Is goren secimi ve orgiitsel
kosullarin yapilandirilmasi iizerine uygulayicilarin fayda saglayabilecegi ciktilar
elde edilmistir. Cahismanin ¢iktilarindan insan kaynaklar:1 departmanlar1 ne tip
kisilik ozelliklerinin yaraticihk gerektiren pozisyonlarda faydah olacagi ve nasil
olciimlenecegi noktasinda ve yoneticiler de hangi baglamsal kosullar altinda hangi
karakterdeki calisanlarin nasil yaratici performans gosterecegi noktasinda menfaat
saglayabilirler.

Anahtar Sozciikler: Yaratici Performans, Baglamsal Kosullar, Icsel / Dissal
Motivasyon, Eklemlenmis Etki, Otomotiv Sektorii Ana Sanayi
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IMPACT OF PERSONAL DIFFERENCES AND CONTEXTUAL FACTORS
ON EMPLOYEE CREATIVE PERFORMANCE

The aim of this study is to determine impacts of personal differences,
organizational context and interaction between the two on employee creativity
which is regarded as the touchstone of innovation that being the core of company
competitiveness. In other words, the aim is to identify characteristics that are prone
to creativity, to come up with the implications of contribution or obstacles
constituted on creativity by different organizational contexts. In that manner,
surveys have been conducted and performance outcomes have been analyzed on
white collared employees working in R&D department of TOFAS company, which
has climbed to first place in terms of production volumes in Turkey via successful
new product launches and operating as Original-Equipment-Manufacturer in the
automotive field that being the locomotive of Turkish industry. Relation between
creative personality traits and employee creative performance, relation between
environmental elements and employee creative performance and also both factors’
joint impact on employee creative performance have been examined with regression
and correlation techniques. Moreover effects of demographic attributes such as
gender, level of experience and job qualification on creative performance have been
probed with one-way-ANOVA and t-tests. Conclusions have been acquired that
might benefit to practitioners in terms of employee selection and configuration of
organizational conditions. Human resource departments may take advantage of
outcomes of the study by gaining insight on personality characteristics that are
suitable for positions requiring creativity and their measurement; administrators
may take advantage by having an understanding on how much will different
personality traits perform creatively under certain contexts.

Keywords: Creative Performance, Contextual Conditions, Internal / External
Motivation, Joint Impact, Original-Equipment-Manufacturer
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GIRIS
Yirmi birinci yiizyil ikinci dekatinin yaridan fazlasi ge¢mis olan diinyamizda
kiiresellesmenin ve buna bagl olarak kiiresel rekabetin sartlar1 hi¢ olmadig1 kadar
agirlasmistir. Sinirlarin anlamini yitirmesi ile birlikte teknoloji diinyanin neresinde olursa
olsun eser zamanda sinirlar 6tesine difiize olmakta ve rekabette avantaji elde etmenin

yegane Yyolu inovasyona dogru yakinsamaktadir.

Arkada biraktigimiz yilizyilda 6ne ¢ikmanin alternatif yollart maliyet ve kalite
iken, glinlimiizde bilginin ¢ok hizli yayilmasinin sonuglarindan biri olarak benzer maliyet
ve kalite seviyeleri, diinyanin ¢ok ¢esitli yerlerinde yakalanabilmektedir. Bu noktada hala
bir nebze is¢ilik maliyetlerinin diisiik olmasi, ¢evre ve isgiici sartlarim1 diizenleyici
politikalardaki gevseklikler, tiretim merkezleri ve pazarlarin cografi yakinliklari, ulasim
aglarinin etkinligi ve kur avantajlariyla rekabet edilebiliyor olsa da, pastanin aslan pay1
inovasyonla elde edilebilmektedir. Uzun vadeli kaliciligin, siirdiiriilebilir rekabet ve
biliylimenin, pazar avantaji1 yakalamanin, yipranan ¢evresel kosullara zarar vermeden isler
kalmanin ve giinden giine insanlar1 ve ¢evre sartlarini1 koruma amaciyla ¢itasi yiikseltilen

homologatif diizenlemelerin® yaratti181 giicliikleri asabilmenin anahtar1 inovasyondur.

Son on yi1l igerisinde diinya ¢apinda basar1 elde eden teknoloji iiretici firmalar ve
-daha genis pencereden- iilkeler incelendiginde, her birinin inovasyonda one ¢iktigi

dikkati ¢gekmektedir. Ulusal refah yaratilir, miras alinmaz (Porter, 1990, p.73).

Inovasyonun gerceklesebilmesi i¢in yaratic1 diisiincenin nihai iiriin ve/veya siirece
doniiserek veya mevcut iiriin ve/veya siiregleri gelistirerek veya mevcut malzemelerin
onemli ve farkli sekilde bir araya getirerek (Oldham & Cummings, 1996) orgiitlerin
performans gostergelerinde olumlu yonde katki saglamasi gerekmektedir. Buradaki odak
nokta, bilhassa Orgiitsel baglam igerisinde, yaratici fikrin meyve verecek noktaya
getirilmesidir (McLean, 2005). Calisanlar yaratici sekilde gorevlerini icra ettiklerinde,
yeni ve kullanigh {irtinler, fikirler veya prosediirler 6énermektedir ki bunlar, takip eden
gelistirme ve devreye alimlarin hammaddesini teskil etmektedir (Amabile, 1988; Staw,
1990; Woodman, Sawyer, & Griffin, 1993).

! Motorlu araglar iiriinlerinin yasal mevzuata uygunlugunun tescili igin yapilan iglemler homologasyon

olarak tanimlanmaktadir.



Tiim firmalar icin harici ve dahili inovasyonun kilit kaynagi, biinyelerindeki
insanlarin yaraticiligidir (Cummings & Oldham, 1997). Bireysel yaraticilik, orgiitsel
inovasyonun yapi tasidir (Amabile, 1988). Yaraticilik, birincil olarak bireysel seviyede
olmak iizere, yeni ve kullanish fikirlerin olusturulmasidir (Amabile vd., 1996). Yaratici
diistince, inovasyona giden yolda gerek, fakat yeter olmayan sarttir (Amabile vd., 1996).
Cok sayida arastirmaci, ¢alisanlarin yaratici performanslarini artirmanin, rekabet avantaji
saglanmasinda gerekli bir adim oldugunu ileri siirmislerdir (Amabile, 1988; Devanna &
Tichy, 1990; Kanter, Shalley, 1995).

Yaratic1 diisiincenin kisisel 6zelliklerin yani sira orglit i¢i baglamsal kosullarla
olan iligkileri ve bu iki grubun etkilesimli tesirleri yazina konu olmustur. Inovasyon
kaynakli 6rgiitsel basar1 i¢in yaratici bireyler, gruplar ve orgiitlerle iligkili olan etmenlerin

anlasilmasi ¢ok 6nemlidir (DiLiello ve Houghton, 2006).

Bireysel farkliliklar, daha 6zelde temel kisisel karakteristikler ki bunlar ilgi
alanlarmin ¢esitliligi, karmasikliga duyulan ¢ekim, sezgiler, estetik duyarlilik, belirsizlik
toleransi ve 6zgiiven, ¢esitli alanlardaki yaratici performansla olumlu ve kararl sekilde

iliski gostermektedir (Barron & Harrington, 1981; Gough, 1979; Martindale, 1989).

Orgiit ici baglamsal kosullar, is gorenlerin i¢ motivasyonlarini etkilemekte ve bu
sayede yaratici basarilarin Oniinii acabilmektedir (Amabile, 1988). I¢ motivasyonun
yiiksek oldugu kosullarda calisanlar harici endiselerden uzaklagmakta, yeni yollar
kesfetmeye ve risk almaya ve fikirlerle ve malzemelerle oynamaya yatkin olmaktadirlar

(Amabile vd., 1990).

Bahsi gecen iki ana grubun eklemlenmesiyle birlikte yaraticilik itizerindeki
etkilesimli tesirler de arastirmacilarin ilgisini ¢ekmistir. Kisisel, is ve yonetsel olgiiler
genellikle birbirlerinden bagimsiz olmakla beraber (Abdel-Halim, 1981, 1983; Ferris,
1983; Griffin, 1980); etkilesmek suretiyle siklikla is tatmini ve performansi ¢iktilarini
etkilemektedirler (Abdel-Halim, 1981, 1983; Greene, 1979; Griffin, 1980; Johns, 1978).

Bu calismada is gdren yaraticiligi esas odak olup, kisisel 6zellikler, baglamsal
kosullar ve bu iki grubun etkilesiminden dogan sonuglarin, yaraticilik dl¢iileri iizerindeki

tesirleri deneysel olarak incelenmistir.



BIiRINCI BOLUM
YARATICILIGIN GENEL KAVRAMSAL CERCEVESI VE ILGILI
KAVRAMLARLA ILISKiSI

1. YARATICILIK KAVRAMI

Yazinda yaraticilik kavraminin agiklanmasina iliskin genis kapsamli ¢alismalarin
yer aldig1 goriilmektedir. S6z konusu ¢alismalardan biri olan Parkhurst’un (1999, s.18)
calismasinda yazar kavrami: “Simdiye kadar ¢ozlilemeyen veya baskalari tarafindan
farkli sekillerde ¢oziilmiis problemlere yeni ¢6ziim yontemleri gelistirirken
gosterilebilen; ayrica orijinal ve yeni {iriinler gelistirirken sergilenen kabiliyet ya da
kalitedir” seklinde tanimlamistir. Heye (2006)’e gore yaraticilik yeni fikirlerin
tiretilmesidir. Mostafa (2005) ise yaraticiligin yeni fikirler meydana getiren bir ig siireg
oldugunu ifade etmistir. Gilson vd. (2005)’e gore yaraticilik; sorunlarin belirlenmesi,
tahmin yonteminin kullanilmasi, hipotezlerin olusturulmasi, fikirlerin baskalarina
aktarilmasi ve normal olarak beklenenle ¢elisilmesi i¢in gerekli bir aractir. Sternberg ve
Lubart (1999, s.3) yaraticiligi, “hem yeni (yani orijinal, beklenmedik) hem de uygun (yani
kullanish, is kisitlart diistintildiigiinde adapte edilebilir) is iiretebilme kabiliyeti” olarak
tanimlamistir. Amabile vd. (1996) ise yaraticiligr diger ¢alismalarla benzer sekilde
herhangi bir ¢alisma alanindaki yeni ve kullanigh fikirler olarak betimlemistir. Amabile
(1998)’e gore yazinda ¢okca yer bulan yaratici fikrin yeni olmasmin disinda uygun da
olmas1 diislincesi detay bakimindan yetersizdir. Arastirmaciya gore yaratict fikrin
potansiyel olarak ise yarayabilmesi (uygun olabilmesi) i¢in Orgiit nezdinde yerinde,
kullaniglt ve harekete gegilebilir olmas1 gerekliligi de anlagilmalidir. Diger taraftan
yaraticilik, bireysel seviyede baglatilan ve sergilenen bir olgudur (McLean, 2005). Kisilik
(Feist, 1999), motivasyon (Collins ve Amabile, 1999), ve uzmanlik (Weisberg, 1999) gibi
degiskenler bireysel seviyedeki yaraticilikla ilgilidir.

Yazinda yaraticilikla iligskilendirilen kavramlarin ¢ogunlukla “fikir”, “bulus” ve
“atilm” oldugu goriilmektedir (McLean, 2005). Inovasyonun olmazsa olmaz ilk asamas1
yaratici fikrin olugmasidir. Caliganin yaratict katki yapmis olmasi i¢in uygulamanin

tamamlanmis olmas1 gerekli degildir. Calisanlar yeni prosediirler ve fikirler formiile



ederken, esasinda firmaya segenekler sunmaktadirlar. Yaratici girdiler, firmanin
gelistirmek veya sonraki asamada uygulamak iizere daha genis bir yelpazedeki
trinlerden, fikirlerden veya prosediirlerden se¢im yapmalarimi miimkiin kilar. Bu
cesitlilik firmaya, digsal talepler ve firsatlara cevap verebilecegi esnekligi saglar (Oldham

ve Cummings, 1997).

Inovasyonun en kritik oldugu sanayi tarihinin bu asamasinda gittik¢e artmakta
olan 6nem, inovasyon igin gerekli isgiiciinden nasil fayda saglanacag tizerinedir (Tierney
vd., 1999). Tiim inovasyonlar yaratici fikirlerle baslar (Amabile vd., 1996). Bu sebeple
ilerleyen teknolojiye, degisen c¢evre kosullari ve orgiitsel yapilara ayak uydurmak ve
rakiplerin lstesinden gelmek isteyen orgiitler i¢in yaraticihigin gelistirilmesi 6nemlidir
(Egan, 2005). Isletmeler i¢in i¢sel ve digsal inovasyonu gergeklestirmenin kilit unsuru,
orgiit biinyesindeki calisanlarin yaraticiligidir (Oldham ve Cummings, 1997). Yeni
programlarin basariyla devreye alinmasi, yeni {iriin ya da hizmetlerin sunulmas; bir kisi
veya takimin iyi bir fikre sahip olmasi beraberinde bu fikrin ilk durumundan &teye

gelistirilmesine baglidir (Amabile vd., 1996).

Calisanlar, firma i¢in yeni ve kullanisli tirlin, hizmet yahut stirecler yarattiklarinda
yaraticilik sergilemis olurlar. Katkilar, firmanin mevcut dagarcigina gore orijinal veya
essiz olduklarinda yeni olarak degerlendirilir ancak bu katkinin kullanislt olmasinin yan
sira; Orgiitiin hedefleriyle de iliskili olmas1 ve kisa veya uzun vadede deger yaratmasi da

gerekli olacaktir (Oldham ve Cummings, 1997).

2. INOVASYON KAVRAMI

Yaraticilik yazininda, Ozellikle orgiitsel yaraticilia odaklanan “inovasyon”
teriminin siklikla yer aldigir goriilmektedir. Ancak yaraticilik ile inovasyon arasindaki
ayrim net olmalidir (McLean, 2005). Inovasyon “bir fikrin gelistirilmesi ve uygulanmas”
(Van de Ven ve Angle, 1989, s.12) ile ilgilidir. Ayn1 arastirmacilar inovasyon kavramini
yeni problem ¢ozme fikrini kullanima geg¢irme siireci ve yeni lirlinlerin, siireclerin ve
hizmetlerin yaratilmasi, kabul edilmesi ve uygulanmasi siireci olarak tanimlamaktadirlar
(s.20). Amabile vd. (1996), inovasyon tanimini yaratict fikirlerin orgiit igerisindeki

basarili uygulamalar1 olarak yapmislardir (s.2). Heye (2006)’e gore inovasyon, yaratici



fikirlerin yeni {riin veya hizmetlere doniistiirilmesi ya da siireclerde yapilan
iyilestirmelerdir. Mostafa (2005), inovasyonun yeni fikirlerin pratik uygulamalarina
karsilik geldigini one stirmiistiir. Massa ve Testa (2008), biraz daha cesurca 6zetleyerek

inovasyonu, “paraya dontisen her sey” olarak tanimlamislardir.

Inovasyonu agiklamada kullanilan gesitli tanimlar olsa da tiim tanimlarda bazi
ortak icerikler gdze carpmaktadir. Ik olarak tiim inovasyon tanimlar1 igerisinde, iiriin
veya siirece yonelik yenilik veya orijinallik yer almaktadir. ikinci olarak da inovasyonun
kullanigh olmas1 ve isletmeye ekonomik fayda saglamasi veya var olan problemlerin
¢oziimiine katki koymasi gerekliligi tiim tanimlarda ortaktir (Subramaniam & Youndt,
2005). Rekabet avantaji saglamak ve degisen miisteri ihtiyaglarin1 karsilamak {izere
bilginin yeni iiriin, siire¢ ve hizmete doniismesi konseptinin de ¢ogu inovasyon taniminda

yer aldig1 6ne siiriilmiistiir (Gianikis ve McCue, 1997).

Inovasyon kavrami rgiit icin yeni olan fikir, davranis, sistem, politika, {iriin,
servis vb. devreye almmasi siireclerini icermektedir (Damanpour, 1992). Onemli
sorunlarin ve firsatlarin tespit edilmesi, bilgi toplanmasi, yeni fikirlerin yaratilmasi ve bu
fikirlerin gecerliliginin kesfi de inovasyon kapsamindadir (Amabile, 2004, s.1). Yazinda
inovasyon, gergeklestigi alan (yani inovasyonla elde edilmek istenenler) ve inovasyonun

¢esidi olmak tizere (yani inovasyon yaklasimlari) iki ayr1 sekilde siniflandirilmaktadir.

Cesidine (yani inovasyon yaklagimlari) gére inovasyonun, yenilik ve koktenlik
temelinde ayristiklari Onerilmistir, diger bir ifadeyle inovasyon degisikligin boyutuna
gore farklilagsmaktadir. Baz1 inovasyonlar mevcuttaki birikim iizerine insa edilir, bunlar
icin olagan islevler ve uygulamalarin degistirilmesi gerekmektedir; bazi inovasyonlar ise
tim bilesenleri ve aralarindaki iligkilerin tamamini farklilagtirir ve eski yontemleri
hiikiimsiiz kilar (Van de Ven vd., 1999). Ugiincii bir tiir de Christensen ve Bower (1995)
tarafindan tamimlanan yikici inovasyon olmustur. Inovasyon derecesi o kadar yiiksek
olabilir ki mevcut pazar ve deger sebekesini pargalar; lider {iriinleri ve firmalar1 yok

edecek kadar paradigmay1 sarsar.

Gergeklestigi alana goére ise inovasyon, yonetsel ve teknik olarak gruplandirilir
(Corwin, 1972; Daft, 1978; Evan ve Black, 1967). Schumpeter (1934), inovasyonu iiriin,
siireg, pazar ve Orgiitsel inovasyon olacak sekilde dort grupta incelemistir. Ik ii¢ alt grup

(yani iiriin, siire¢ ve pazar) inovasyon igerisindeki teknik kisma karsilik gelmekte olup



incelenmekte olan ¢aligmanin kurgusuna gore teknik inovasyon bagliginda ele alinmistr.

Orgiitsel inovasyon ise yonetsel inovasyon olarak degerlendirilmektedir.

2.1. Inovasyon Tiiriine gore Simiflandirma
2.1.1. Artimh Inovasyon

Artimli inovasyon, mevcut isleyis (statiiko) tizerine bina edilen iyilestirmeleri
cesaretlendiren sinif olarak tanimlanmaktadir (Tushman ve Romanelli, 1985). Koberg vd.
(2003)’ye gore artimli inovasyon, etki alani dar olan ve takip eden alanlarin birinde
gerceklesen iyilestirmelerdir: bu iyilestirmeler kural ve prosediirler; egitim ve kaynak
yonetimi gibi calisanlar1 etkileyen degisiklikler; siire¢ler veya yapisal gelistirmeler

seklindedir.

Herbig (1994), artimli inovasyonu diisiik seviyeli inovasyon olarak gérmekte ve
tic alt grupta degerlendirmektedir. Bu gruplar; siirekli inovasyonlar, degisimli
inovasyonlar ve siire¢ iizerinde gergeklesen inovasyonlardir. Siirekli inovasyonlar,
tirtiniin nihai 6zelliklerinin adim adim gelistirilmesi olarak ifade edilir (6rn.: seri liretim
hatt1 genislemeleri). Degisimli inovasyonlar, onceki teknolojiyle ayni temel islevleri
goren goreceli olarak daha yiiksek seviyeli artimli inovasyonlardir (6rn.: giincellenen
bilgisayar yazilimi). Siire¢ iizerinde gerceklesen inovasyonlar ise toplam kalite yonetimi
(TQM) veya bilgisayar destekli tasarim (CAD) gibi mevcut tirlinlin farkli yontemlerle

tiretilmesini saglayanlardir.

Diger taraftan Koberg vd. (2003), artimli inovasyon ve kokten inovasyonu
etkileyen g¢evresel, orgilitsel, yapisal, siirecsel ve yonetsel faktorleri inceleyen kapsamli
bir ¢alisma yiiriitmiislerdir. Incelenmekte olan ¢alismanin odag: ise esas olarak ¢alisan
yaraticiligi oldugundan, baglamsal faktorleri farkl degiskenlerle iliskilendirmek suretiyle

0zden uzaklagmamak adina sozii edilen ¢calismanin detaylar1 verilmemistir.

2.1.2. Kokten Inovasyon

Kokten inovasyonlar, tamamiyla yeni teknolojik yoriingeleri tetiklemekte olan

devrimci degisimlere karsilik gelmektedir (Dosi, 1982; Utterback, 1994). Tushman ve



Romanelli (1985)’ye gore tutarl kaliplarin temelden diizenlendigi yeniden yonlendirme
stirecini ifade eder. Kokten inovasyonun orgiitsel kontrol sistemleri, kaynaklarin tahsisi,
teknoloji ve firmanin stratejisindeki yapisal degisiklikler de bir arada olmak iizere tiimden
bir farklilagsmay1 igerdigi iddia edilir. Kokten inovasyonun gerceklesebilmesi igin essiz
bir strateji ve uygun yapisal diizenlemelerin gerekli oldugu iizerine vurgu yapilmaktadir

(Ettlie, Bridges ve O’Keefe, 1984).

Kokten inovasyonlar ile yeni endistriler, yeni {iriinler veya pazarlarin
yaratilmasini i¢eren yiiksek dereceli inovasyon ifade edilmektedir (Herbig, 1994; Meyer,
Brooks ve Goes, 1990). Bu tiir inovasyonlar biitiin bir endiistri veya pazarin olusmasina,
donligmesine veya yok olmasina neden olabilmektedir (Kaplan, 1999). Koberg vd.
(2003)’e gore kokten inovasyonlar, goreceli avantaj ve uzun dénemli hayatta kalmay1
saglama noktasinda rekabet¢i arastirma ve gelistirmeye (ar-ge) bagimli olan firmalarin
finansal siirdiirtilebilirlikleri i¢in son derece Onemlidir. Kokten inovasyon oOrnekleri
olarak uzay endiistrisindeki kendini onaran bilgisayarlar, ticari uydular, kablosuz internet
ag1 ve telekomiinikasyon endiistrisi gosterilebilir. Asagidaki 6rnek, artimli ve kokten

inovasyonu vurucu sekilde ayristirmaktadir:

“Temel kisisel bilgisayarin (PC) yapisi aynidir, buradaki bir ¢ipi veya oradaki bir
diyotu degistirerek daha iyi performansa erisilebilir (artimli inovasyon). Ote yandan
fiber optik, paradigma degisikligi olacaktir (kékten inovasyon). Endiistriyi yeni bir
seviyeye tasiyacaktir ¢tinkii bugtinkii baglanti hizimin bin katina ulasilmasi potansiyeline

sahiptir.” (Koberg vd., 2003)

2.1.3. Yikici inovasyon

Yikict inovasyon kavrami, kavramin mucidi Christensen’in de aralarinda oldugu
aragtirma grubu tarafindan takip eden sekilde dile getirilip detaylandirilmigtir
(Christensen vd., 2015). Yazarlara gore “sektor liderlerine gore daha az kaynaga sahip
daha kii¢iik firmalar, kurulu isletmelere meydan okuyabilmektedir. Sektér dnderleri en
cok talep goren {iirtin ve hizmetlerini iyilestirme ve karlarmi maksimize etmeyi
hedeflemelerinden dolay1 bazi iirlin ve hizmetlere ihtiyacin tizerinde odaklanmis olup,

diger firsatlar1 goz ard1 etmis olabilirler. Pazara yeni giris yapan firmalar ise oncelikle



g6z ardi1 edilmis bu bolimleri hedefleyerek, daha uygun fonksiyonellige ve fiyata sahip
tirlinleri pazara sunarak kendilerini mevcut pazarda konumlandirirlar. Bu firmalar zaman
iginde basarilarina neden olan avantajlarini koruyarak liderlerin ana miisteri profillerinin
gereksinim duydugu performansi da sunmak suretiyle pozisyonlarmi giiglendirirler.
Dolayisiyla ana miisteri profilleri, yeni olan firmay1 kabullenerek pazar pay: artigina

sebep olduklarinda yikim ger¢eklesmis olur.”

Yikic1 inovasyon, mevcut pazar liderlerince degil; genel olarak sektor disi faaliyet
gosteren isletmeler veya girisimciler tarafindan gerceklestirilmesiyle karakterize edilir.
Otomobilin icadi, yikict inovasyon olarak degerlendirilmez; ¢ilinkii icadindan itibaren ilk
otuz yil boyunca bir liikks olarak kalmis ve ulasim ihtiyacini karsilamada at arabalariyla
yarigamamistir. Ford’un, 1908 yilinda T modelini seri iiretimle ucuzlatmasi ise bir yikici
inovasyon Ornegidir ve ulasim pazarini temelden yerle bir etmistir (Christensen, 2003).
Yikict inovasyonun geleneksel yaklasima kiyasla daha uzun siirdigii; fakat devreye
alindiktan sonra ¢ok daha hizli pazara niifuz ettigi ve kurulu diizeni etkiledigi ileri
stiriilmiistiir (Marnix, 2006). Yikict inovasyonun zamana gore performansi takip eden
illiistrasyonla gosterilmistir, buna gore ilk devreye alindiginda hakim paradigmaya gore
daha diisiik performans gostermekle birlikte zamanla diisiik seviyeli inovasyonlarla
gelistirilerek mevcut seviyenin iizerine c¢ikilabilmesi yalnizca yikici inovasyonla

mumkindiir.

Tablo 1. Yikic: Inovasyonun Zamana gére Performans: (Moore, 2008)

Performans

o

Eski

Zaman



Sektordeki olagan liderler, genellikle yikict inovasyon Onciisii olmazlar;
ellerindeki kaynaklari halihazirdaki rekabet iizerine tahsis etmektedirler ve yikici
inovasyonun gelisim siireci yatirim yapilabilir seviyede karli olmaz (Christensen, 1997,
2003). Yikic1 inovasyon, yiiksek basarilara oldugu kadar tabiatiyla yiiksek risklere de
gebedir ve yikici inovasyon girisimlerinin %47 gibi yiiksek oranda basarisizlikla
sonuglandig tespit edilmistir (Snow, 2014). Basarisizligi riske etmekten kaginan oncii
firmalar, hizli takipgi (fast follower) stratejisini benimseyerek sektordeki yikici
inovasyonlari takip eder ve siiratle taklit eder veya uyarlarlar (Seave, 2014). Ornek olarak
otomotiv sektoriinde riski enazlayarak giiniin teknolojisinden geri kalmamay1 hedefleyen
Avrupali otomobil iireticileri gosterilebilir (Volkswagen SUV yatirimlari, FIAT elektrikli

otomobil yatirimlari vb...).

2.2. Gergeklestigi Alana gore Siniflandirma
2.2.1. Teknik Inovasyon

Teknik inovasyonlar isyerindeki teknik ve teknolojik stiregleri igermektedir. Kim
(1993) tarafindan, iiriin ve siireclerdeki teknolojik degisim orant veya hizi olarak
tanimlanmustir. Bilinen ve geleneksel olarak kullanilan inovasyon terimi genellikle teknik
inovasyonu ifade etmektedir. inovasyon yazinindaki deneysel caligmalarin gogunda
tiretim sektoriindeki teknik inovasyon arastirma konusu olmustur (Subramaniam &

Youndt, 2005).

Yonetsel inovasyonlarda siirece odaklanilirken teknik inovasyon daha ¢ok ¢ikti
temellidir (Subramaniam & Youndt, 2005). Baglamsal kosullar ve liderlik stillerine

fazlaca duyarli oldugu gosterilmistir (Kimberly ve Evanisko, 1981).

Genellikle gelismis triin ¢iktilarii hedefleyen ve teknik inovasyon iizerine
yapilan c¢alismalar, kuramcilarin inovasyonun farkli asamalardan olusan bir siire¢
oldugunun farkina varmalariyla yerini daha biitiinciil yaklagimlara birakmustir (Alange,
Employeesan ve Jarnehammar, 1998; Cooper, 1998; Bender, Cedeno ve Klaus, 2000;
Adame-Sanchez, Escrig-Tena ve Chorda, 2001; Ussman vd., 2001).



2.2.2. Yonetsel Inovasyon

Y onetsel inovasyonlar orgiitiin yonetim siireglerinde gergeklesir (Evan ve Black,
1967). Bu alt grup orgiitiin yonetsel siireglerini, resmi 6rgiit yapisindaki inovasyonlari ve
yonetim uygulamalarini igermektedir (Johanessen, Olaisen ve Olsen, 1997, 1999; Alange
vd. 1998; Drejer,2004; Johanessen, Olsen ve Lumpkin, 2001). Bunun 6tesinde sosyal
inovasyon, yani kalite gemberlerinin de bu baslikta degerlendirilebilecegi savunulmustur

(Kanter, 1983).

Teknolojik inovasyona kiyasla yonetsel inovasyon iizerinde Orgiitsel
degiskenlerin etkisinin dikkate deger dl¢iide daha az oldugu iddia edilmistir. Baglamsal
farkliliklarin  yonetsel inovasyonu, teknolojik inovasyondan daha yetersiz tahmin
edebildikleri gosterilmistir. Yonetsel inovasyonu etkileyen faktorlerin yalnizca orgiitiin

biiyiikliigi ve kiiltiirii oldugu bulunmustur (Damanpour, 1992).

2.3. Yaraticihik ve Inovasyon Iliskisi

Ozellikleri ve/veya biiyiikleri ne olursa olsun hayatta kalmak ve basarili olmak
isteyen sirketler inovasyon yapmak zorundadir (Varis ve Littunen, 2010). Yarismaci
kalabilmek i¢in firmalar, yeni iirlin ve servisleri gelistirmeli ve piyasaya siirmelidir.
Johannessen vd. (1999)’ye gore isletmelerin inovasyon yapma kapasiteleri ve bilgi
tabanlari, Uriin ve yapilarin1 diizenli olarak gelistirme ve yenileyebilmeleri ile
faaliyetlerini siirdiirebilmeleri yakindan iliskilidir. Sirketlerin basar1 ve hayatta kalmalari,
yaratici fikirleri ne dl¢lide yenilikgi iirlin ve hizmetlere doniistiirebildiklerine baglhidir
(Puccio vd., 2006). Bunun yaninda orgiitler, igerisinde girdilerin ¢iktilara ¢evrildigi,
deger yaratilan ve isin yapildig: siireclerdeki etkililigi iyilestirerek de inovasyon yapmak

durumundadirlar (Oldham ve Cummings, 1997).

Tablo 2’deki illiistrasyon ile yaraticilik ve inovasyon arasindaki iliski
gosterilmistir. Buna gore yaraticilik filtrelenerek inovasyonu dogurmakta; benzer sekilde
degerlendirme kriterleriyle elenmek suretiyle fikirler, sonuclara doniismektedir. Yani

inovasyon i¢in yaraticilik, basarili is sonuglari icin ise orijinal fikirler olmazsa olmazdir.
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Tablo 2. fnovasyonun Gelisimi (Antonites, 2003, s.110)

YARATICILIK Filtreleme INOVASYON

v

FIKIRLER Degerlendirme Kriterleri SONUCLAR

Ancak Antonites’in (2003) onerdigi yaraticilik, inovasyon modeli; dogru olmakla
beraber tek yonlii olmasi bakimindan gorece yetersizdir. Arastirmaciya gore akis
yaraticiliktan inovasyona dogru ilerlemektedir. Ote yandan Amabile (1997) gibi yazinin
Onciisli kuramcilar, inovasyon ve yaraticilik arasindaki iliskinin iki yonli oldugunu
onermislerdir. Buna gore inovasyonu tetikleyen ¢evresel faktorler bireysel yaraticiliga
imkan sunmakta, bireysel yaraticilik da inovasyonu beslemektedir. Inovasyon ve

yaraticilik arasindaki etkilesimli iliski, sekil 1’de gosterilmektedir

Yaraticilk
- o inovasyonu Besler

Yonetim
Pratikleri

~

\
\

Orglitsel
Motivasyon

Is Cevresi

Gorev
Motivasyonu

Ekspertiz /
Uzmanlik

Bireysel / Takim

Yaraticiligl Yaraticilik

Yetenekleri

Sekil 1. Orgiitsel Cevrenin Yaraticilik iizerine Etkisi (Amabile, 1997)
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Diger taraftan inovasyon siireci dort asamadan olugmaktadir. Bu asamalar fikrin
yaratilmasi, izleme, fizibilite ve uygulama seklinde tanimlanmistir. Yaraticilik ile
inovasyon stirecinin ilk asamasi olan fikir tiretim safthasi kast edilmektedir (Devett, 2004).
Dolayistyla higbir inovasyonun, akisin en basini tasvir eden yaratici siirecler olmadan
gerceklesmesi miimkiin degildir. Ilerletilecek ve gelistirilecek yaratic1 fikirler olmadan
inovasyon, yakiti olmayan motora benzer (McLean, 2005). Bunun tersi de gegerlidir;
inovasyona doniismeyen fikrin 6nemli derecede degeri diismiis olur denirse abartilmis

olunmaz.

Analiz diizeyi olarak inovasyon, grup ve orgiit seviyesinde incelenmekte iken
yaraticilik, birey seviyesinde ele almmaktadir. Inovasyon, bir fikrin uygulamaya
gecirilene kadar olan siiregte tiim paydaslarini ve gorevlerini igermekte olup, uyumlu bir
isbirliginin sonucu olarak gerceklesir. Dolayisiyla yeni bir yapistiriciyr pazara sunmak
firmanin inovasyonuyken, Onceki asamada yapilan patent basvurusu calisanin
yaraticiligii yansitir. Veya iiretim c¢alisganinin {iretim hattinin bir kismindaki yeni
yerlesim Onerisi yaraticiliginin bir drnegiyken; degisiklik kaynakli iirlin etkililigi veya

kalitedeki iyilesmeler firmanin inovasyonunu temsil eder (Oldham ve Cummings, 1997).

3. MOTiVASYON KAVRAMI

Motivasyon kavrami, i¢inde bulunulan anin baskin diisiincesine dogru hissedilen
icsel diirtii olarak tanimlanir (Rabby, 2001). Motivasyonun orgiit performansinin bir
gereksinimi olan bireysel performans ile dogrudan iliskisi oldugu; ayrica gorevlerin
mevcutta oldugundan c¢ok daha etkili yollarla gergeklestirilebilmesi i¢in bir katalizor

islevi gordiigii iddia edilmistir (Singh vd., 2013).

Calisanlar zihinle beraber ruhtan ibarettirler ve bu sebeple islerinde anlam ve
amag aramaya egilimlidirler; bir toplulugun parcas1 olma arzusuna sahiptirler, dolayisiyla
bireysel ve sosyal gelisimleri ve islerini degerli kilmak i¢in motivasyon arayisinda olurlar

(Ashmos ve Duchon, 2000).

Yaraticilik yazininda, yaraticilik ile iligkisi olan iki tlir motivasyondan
bahsedilmektedir. Bunlar; digsal ve i¢sel motivasyondur. Digsal motivasyon, Kkisinin

disindaki etmenlerden ileri gelmektedir; havug veya sopa olabilir. Ornegin en olagan
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digsal motivasyon kaynagi paradir. Motivasyonun icten kaynaklanabildigi de ifade
edilmistir, yani kisi bir isi yapmak i¢in arzu duyuyor olabilir. Diger bir deyisle derin ilgi
ve ise dahil olma, merak, keyif alma veya kisisel meydan okuma hissi motivasyonu
olusturuyor olabilir (Amabile, 1979, 1987, 1990, 1997, 1998). Asagida her iki

motivasyon tiirli ayrintilari ile agiklanmaistir.

3.1. Digsal Motivasyon

Digsal motivasyon; digsal o6diil, ceza sistemleri ve isin yapildig1 fiziksel sartlar
vasitasiyla motivasyon iizerinde gosterilen etkiler olarak agiklanmistir. Ekonomi
biliminde tesviklerin ¢abay1 ve performansi artirdigi tizerine kabul vardir ve bunun sik¢a
ise yaradig ileri siriliir (Gibbons, 1997; Lazear, 2000). Diger bir deyisle digsal
motivasyon kaynaklari, arzulanan davranis i¢in “olumlu pekistirecler” olarak gorev

yapmaktadir.

Psikolojide ise digsal motivasyon kaynaklarinin etkileri ¢cok daha tartismalidir
(Tirole ve Benabou, 2003). Yazinda psikologlar, insan kaynaklari yonetim uzmanlari ve
sosyologlar tarafindan 6teden beri digsal motivasyon faktorlerinin 6zellikle uzun vadede,
calisanin kendi becerilerine olan giiven ve 6diil verilen goreve atfedilen degerin icini
bosaltarak geri tepme riski tagidigi vurgulanmaktadir (Tirole ve Benabou, 2003). Etzioni
(1971) bireylerin, davraniglarinin tegviklerle kontrol altina alinmasini “yabancilastiric1”
ve “makinelestirici” bulduklarini ileri siirmistiir. Frey ve Oberholzer-Gee (1997)
tarafindan hiikiimetin niikleer depolar insa etmeyi planladig1 Isvigre eyaletlerinde yapilan
anketlerde, bolgelerinde depo yapimina olumlu yaklasan vatandas oraninin, karsilik
olarak kamusal tazminat 6denmesi onerildiginde yar1 yartya azaldig1 gézlenmistir. Ozetle
vaka c¢alismalarinda bireyler finansal 6diilii riisvet veya kendilerini kontrol araci olarak
gordiiklerinde, finansal tesviklerin motivasyon iizerinde olumsuz etkisi oldugu

sOylenebilir.

Bazi 6rgiit kuramcilari, -s6zlii takdir veya finansal 6diil formlarinda cereyan eden-
“prim” seklindeki 6diil beklentilerinin, bireyin yetkinliginin teyit edilmesi yoluyla
yaraticilig1 artirabilecegini iddia etmislerdir (Abbey ve Dickson, 1983; Cummings, 1965;

Amabile vd., 1986). inovasyonu gerceklestirenlerin basar1 hissine deger verdikleri ve bu
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sekilde kendi ekonomik, psikolojik ve kariyer hedeflerine ulagmayi sagladigini

gozlemledikleri 6ne siiriilmiistiir (Quinn, 1985).

Digsal motivasyonun yaraticilik performansina olumlu veya olumsuz etki
edebilmesini zamanlama da belirleyebilmektedir. Daha 6nce ifade edildigi iizere yaratici
ciktilarmn yeni olmasinin yaninda ise yarar olmasi da gerekmektedir. Uretilen bir fikrin
ise yarar olup olmadigi test edilip sinanirken dissal motivasyon faydali olabilir. Ancak
heniiz fikir ortada yokken ve yeni ve orijinal diisiincenin ger¢eklesecegi esnada bireyler

digsal motivasyondan tamamiyla soyutlanmalidirlar (Amabile, 1997).

Yaraticilik ve motivasyona olumlu veya olumsuz yonde etki edebilecek dissal
faktorlerden bir digeri fiziksel c¢alisma kosullanidir. Bilgi akisim1 kolaylastirmak ve
yaraticiliglt desteklemek iizere isletmeler iletisim ve isbirligini destekleyici fiziksel
kurulumlara ge¢is yapmuslardir. Kisiler arasindaki duvarlar azalmis, bireylerin arzu
edebildikleri takdirde yer degisikligi yapabilecekleri mobil sistemler yayginlasmistir.
Acik ofis diizeniyle iletisim ve etkilesim zenginlestirilmis olup (Khatib, 2002), aym
diizenin geleneksel ofislere gore giirtlti artisi, dikkat dagmikligi yasanmasi ve kisisel
alanin azalmasindan dolayr motivasyona olumsuz yonde tesir ettigi de iddia edilmistir.
Calisma ve dinlenme saatleri, 1s1klandirma, havalandirma, temizlik, giivenlik, ses seviyesi
ve fiziksel ¢evre gibi ¢alisma kosullarinin kotii oldugu takdirde calisanlar iizerinde stres,
yorgunluk ve tatminsizlik yaratmak suretiyle motivasyon seviyesini, dolayli olarak da

yaratici performansi diistirdiigii iddia edilmistir (Alim, 2002).

Digsal motivasyonun yaraticiliga olumlu veya olumsuz katki saglamasi
noktasinda, digssal motivasyon kaynagi tiriiniin 6nemi asikardir. Tanima-takdir,
geribildirim gibi faktorler bazi performans Olgiilerini ve kisinin ise dahil olmasini
tyilestirebilirler. Benzer sekilde miihendislerine fazladan teknik kaynaklar sunan bir
yiiksek teknoloji sirketinde, bireylerin igsel motivasyonlarinin yiikselmesi beklenebilir.
Diger yandan digsal motivasyon kaynaklari igin nasil yapilacagimi sinirlandirdiginda
stiphesiz ki motivasyonu diisiirecektir (Amabile, 1997). Bu gibi faktorler kontrol edici
digsal motivasyon kaynaklar1 olarak siiflandirilirlar ve bireylerin 6zerkliklerine zarar
verdiginden dolay1r genel motivasyon ve yaratict performans seviyelerine katki

saglamalar1 beklenemez (Deci ve Ryan, 1985).
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3.2. I¢sel Motivasyon

1981 yil1 Nobel Fizik 6diilii sahibi Arthur Schawlow, ¢ok yaratici ve az yaratici
bilim insanlar1 arasindaki fark iizerine fikrini takip eden sekilde beyan etmistir (The
Stanford Magazine, 1982 giiz, s.42): “En bagarili bilim insanlar: siklikla en yetenekliler
degil, fakat merak devinimine sahip olanlardwr.” Schawlow’un bilimsel yaraticilik
lizerine sezgileri, igsel motivasyonun 6nemini vurgular: i¢sel motivasyon ile bir konunun
ilgi ¢ekici, kapsayici, heyecan verici, tatmin edici veya zorlayici olmasindan duyulan
calisma motivasyonu kast edilmektedir. Yaraticiligin i¢sel motivasyon prensibi, bilimsel

yaraticiligin disinda is diinyasinda da gecerlidir (Amabile, 1997).

Bir 6lgiiye kadar igsel motivasyon, bireyin kisiligi ile ilgilidir (Amabile vd., 1994).
Birgok basarili sanatgi, yazar, sporcu vb... dogustan sahip olunan i¢sel motivasyona
ornek gosterilebilir. Diger yandan i¢sel motivasyonun, sosyal baglamdan etkilendigi de
yapilan ¢alismalarda gosterilmistir (Amabile, 1997). Einstein, askeriye seviyesindeki
disiplin altinda almis oldugu egitimin igsel motivasyonuna etkisini takip eden sekilde
ifade etmistir (Schilpp, 1949, s.18): “Baskinin iizerimde dyle caydirict bir etkisi oldu ki,
son sinavimdan gegtikten sonraki bir yil boyunca herhangi bir bilimsel problemi nahog
buldum. Arastirmadan duyulan hazzin zorlama ve gorev hissiyle artirllacagi diisiincesi

vahim bir hatadan ibarettir.”

I¢sel motivasyonun sosyal ¢evreyle olan iliskisi lizerine yapilan bir deneyde geng
sairlerden siir yazmadan Once bir anket doldurulmalari istenmistir (Amabile, 1985).
Anket ile motivasyon kaynaklarinin igsel mi (yazilan eserden duyulan tatmin gibi) yoksa
digsal m1 (iinlii olmak gibi) olduklar1 6l¢limlenmistir. Kontrol grubundaki sairlere ise
konuyla alakasi olmayan anketler doldurtulmustur. Ardindan siir yazmalar1 istenen
katilimcilarin eserleri yaratict yazi alanindaki uzmanlar tarafindan degerlendirilmistir.
I¢sel motivasyona sahip ve kontrol grubundaki sairlerin eserleri oldukca yaratici, 6biir
yandan digsal motivasyona sahip katilimcilarin siirleri kayda deger 6lctide diisiik seviyede

yaratict bulunmustur.

Schmidhuber (2010) tarafindan yapilan ¢alismada yaraticiligin merak, konunun
ilgingligi ve hissedilen eglence seviyesiyle kestirilebildigi iddia edilmistir. Merak,
ilginclik ve eglence igsel odiiller olarak tanimlanmis ve siirekli 6grenmede kamgilayici

olduklar1 ifade edilmistir. Algida secicilik, bilim, sanat, miizik ve espri gibi insan ve
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yapay zeka tiriinii farkli cephelerde yaraticilik ile igsel motivasyonun (genel anlamda

eglence, siirpriz gibi pekistireglerin) olumlu iliskisi gosterilebilmistir.

I¢sel motivasyon, bir miihendisin neyi yapabilecegiyle neyi yapacag: arasindaki
farki teskil eder. Yapabilecekleri, uzmanlik seviyesi ve yaratict becerilerinin bir
fonksiyonu iken gergekte yaptiklarini igsel gdrev motivasyonu belirlemektedir. Igsel
gorev motivasyonu yiiksek olan calisanlarin digsal motivasyon uyaranlar1 hangi yonde
(olumlu veya olumsuz) etki ederse etsin bir Olgiide genel motivasyon kaybina karsi

bagisikliklar1 oldugu ifade edilir (Amabile, 1997).

3.3. Motivasyonun Yaraticthk Uzerine Etkileri

Ideal kosullar altinda yaraticihigin en 6nemli faktdrlerinden olan calisan
motivasyonunu yiikseltmek ve koruyabilmek i¢in i¢csel motivasyon temelli ise yerlestirme
yapilmali -yani sevilen isin yapilmasi-; i¢gsel motivasyon basariyla olusturulduktan sonra
yaratict1 performans icin gereken olanaklarin saglanmasi ile digsal motivasyon
yiikseltilmelidir -yani yapilan isin sevilmesi- (Amabile, 1997). Ancak bu kosullar altinda
yaraticiligin yakiti olarak degerlendirilen motivasyonun uzun siire verimli bdlgede

kalmas1 saglanabilir.

Motivasyonun yaraticilik i¢in gerek-sart oldugu sekil 2’deki illiistrasyonla ifade
edilmistir. Yaraticiligin Bilesenleri Kuramina gore bireysel beceriler, konudaki uzmanlik
ve igsel gdrev motivasyonu bir araya gelmeden, herhangi bir uzmanlik alaninda yaratici
performans sergilenmesi olanaksizdir. Bilesenler Kurami yaraticiligin en muhtemel
olarak bireylerin becerileri ile en giiclii igsel ilgi alanlarinin — en derin tutkularinin —
kesisim kiimesinde cereyan edebilecegini sdyler. Ug bilesenin her birinde gecerli olmak
lizere daha yiiksek beceri, uzmanlik ve/veya i¢sel gbérev motivasyonu, daha yiiksek
yaraticilik performansini dogurmaktadir. Sekil 2°’nin merkezinde yer alan bolge

“yaraticilik kesisimi” olarak adlandirilir (Amabile, 1997).

Bahse konu etmenler belli dereceye kadar birbirlerine bagimlidirlar. Ornegin s6z
konusu bir alanda uzmanligi olan birinin motivasyonunun yiiksek olmasi; yaratic
becerileri bir alanda yogunlasmis bir kimsenin o alanda kisa siirede uzmanlik gelistirmesi

ve motive caligmasi veya ise karst motivasyonu yliksek bireyin yaratici becerilerini bu
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alanda gelistirmesi beklenebilir. Illiistrasyondaki uzmanlik ile gérev alaniyla ilgili
beceriler kast edilmektedir, bireyin ilgili alanda bildikleri ve yapabildiklerine karsilik
gelir (Pretorius, Millard ve Kruger, 2005). Olgusal bilgileri igeren hafizayi, teknik
yeterliligi ve hedef'is alanindaki 6zel becerileri icermektedir (Amabile, 1997). Dean Keith
Simonton (2000), yaratict olunabilmesi i¢in bireylerin derinlemesine alan uzmanliklari

gelistirmeleri gerektigini destekleyen bir caligma yiiriitmiistiir.

Gorey
Motivasyonu

Ekspertiz /
Uzmanlik

Yaraticilik

Yaraticilik
Yetenekler

Sekil 2. Yaratictligin ii¢ bilesen modeli (Amabile, 1997)

Calismanin 6ziinde yer alan motivasyona odaklanmak gerekirse bir dl¢iiye kadar
yiiksek derece igsel gdrev motivasyonu, yaratici performans baglaminda beceri ve
uzmanliktaki eksiklikleri telafi edebilmektedir. Yiiksek seviyede igsel motivasyona sahip
birey, diger alanlardan beceriler devsirebilmekte ve hedef alanda gereken becerileri elde
edebilmek i¢in yogun emek sarf edebilmektedir (Harter, 1978; Dweck, 1986). Tiim
bireylerde her iki motivasyon da belli seviyelerde yer aliyor olmakla birlikte genellikle
bunlardan bir tanesinin daha baskin oldugu iddia edilir (Amabile, 1997). Angle (1989)
tarafindan yapilan yazin arastirmasinda i¢sel motivasyonun, yaratic1 davranig iiretmede

dissal motivasyona gore daha giiclii oldugu ifade edilmistir.

Saha calismalari, destekleyici ve bilgi paylasimer degerlendirmelerin yaraticilik
icin en elverigli vaziyet olan yiiksek c¢alisan igsel motivasyonunu miimkiin kildigini
gostermistir (Deci ve Ryan, 1987). Amabile tarafindan yapilan bir dizi calismada (1979,
1983, 1990) dissal odiillerle diisiincesizce kurgulanan bir degerlendirme sisteminin
yaraticiligl baskiladigr ve kisitladigr onerilmistir. Baron ve Kreps (1999, s.99): “Parca

basi licret sistemi veya performansa dayali tesvik araglarindan elde edilen faydalarin,
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calisanlarin igsel motivasyonlarint diisiirmesinden dolayr ddiinlesmeye neden oldugu

stiphesizdir.” sonucunu ¢ikarmiglardir.

Orgiit ici catismalar, siyasi cekismeler ve dedikodu, ¢alisanlarin odaklarmni is
disina kaydirmalarindan dolayr yaraticilik {izerinde bilhassa yikicidir. Bu gibi
olumsuzluklar, insanlarin odaklarin1 digsal 6diil ve cezalara kaydirmakta ve digsal
motivasyonu artirarak i¢sel motivasyona zarar vermektedir. Dahasi korkunun egemen
oldugu bir iklimde arzulanan igsel motivasyonun sdz konusu olmayacagi da ifade

edilmistir (Amabile, 1998). Ayni arastirmaci takip eden ¢gikarimi yapmustir:

“Iecsel motivasyon yaraticthga yol acmaktadir. Kontrol altina alici digsal
motivasyon yaraticilik i¢cin zarar verici olabilir, ote yandan bilgilendirici ve olanak
saglayict digsal motivasyon, bilhassa birincil seviye i¢sel motivasyon yiiksek oldugunda,

9

yaraticulik igin firsat saglayici olabilir.’
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IKINCi BOLUM
YARATICILIGA ETKi EDEN BiREYSEL VE BAGLAMSAL
FAKTORLER

Yazinda yaraticiligin bireysel farkliliklar veya ¢evresel faktorlere bagimli oldugu
ileri siirtilmiis ve etki eden alt unsurlar detayli bir sekilde irdelenmistir. Bunun yani sira
bireysel farkliliklar ve baglamsal kosullarin hangi sartlar altinda birbirleriyle etkileserek
en iyi yaraticilik performansi ¢iktilarini sagladiklar1 da arastirmacilarin ilgisini ¢ekmistir.
Ozet olarak yaraticiligin bireysel farkliliklar, baglamsal kosul farkliliklar1 ve bu iki
grubun arasindaki etkilesimden kaynaklandig ileri siiriilmiistiir. Her bir alt basglik degisen
etmenlerle incelenmis ve gesitli 8lciimleme yontemleri tercih edilmistir. Onem atfedilmis

olan faktorler takip eden boliimde detaylandirilmastir.

1. BIREYSEL FAKTORLER

Sanatta, bilimde, teknolojide ve politik ¢abalarda yaraticilik tizerine kiiltiirel
degerlerin genis bir sekilde atfedildigi goriilmektedir. Yaratici insanlar tarih boyunca
Oviilmiislerdir (Nettle, 2001). Yaraticihigin kaynaklarindan ilki bireysel farkliliklar ve
faktorler olarak degerlendirilmektedir. Yaratici insanlara ve calisanlara ait 6zellikler
yazinda genis¢e arastirmaya konu olmus ve hangi entelektiiel, kalitsal ve kisilik
ozellikleriyle iliskisi oldugu merak uyandirmistir. Yazindaki arastirmalarin ¢gogu, yaratici
davraniglarda basar1 gosteren bireylerin gesitli kisilik 6zellikleri iizerine odaklanmistir
(Barron ve Harrington, 1981). Bunun disinda bilissel stil yonelimi ve i¢sel motivasyon
seviyesi de ¢alisan yaraticiligi i¢in temel 6zellikler olarak atfedilmistir (Amabile, 1988;

Woodman vd., 1993).

Bazi aragtirmacilar yaraticiligin biricik insan kaynagini teskil ettigini ileri
stirmiislerdir (Toynbee, 1964). Sosyal ve teknik inovasyon, agirlikli olarak yaratici insan
ve siireglere baglidir (Runco, 2004). Bagka bir ifadeyle her zaman insana gerek duyacak

ve teknolojiyle yedeklenemeyecek yegane vasif, yaraticiliktir denebilir.
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Yaraticiligin bireysel kaynaklarina inmeden 6nce 6niindeki engellerin anlagilmasi

faydali olacaktir.

1.1. Yaraticthgin Oniindeki Bireysel Engeller

Son derece asikar goriinmesine ragmen yaraticiligin 6niindeki basit hatalar herkes
ve her orgiit tarafindan siklikla yapilmaktadir. Bu hatalar ve ¢oziimleri, hem orgiit
kiiltiirinde hem de calisanlarin bireysel yetistirimlerinde yer bulmustur. Bahsekonu
yanlglarin farkina varilmasi yaraticilik gerektirmeyen kosullar altinda dahi degerli

olacaktir; siklikla yapilan hatalar agagidaki sekilde listelenebilir (Hiam, 1998).

e Soru sormama

e Fikirleri kayit etmeme

e Fikirlerin {izerinden tekrar gecmeme
e Fikirleri agiklamama

e Yeni yollarda diisiinmeme

e Daha fazlasini istememe

e Yaratict olmay1 denememe

e Denemeyi siirekli hale getirmeme

Bir nebzeye kadar kisilik ozellikleriyle de ifade edilebilecek olan bu maddeler,
esasinda yeterince pratik ve iradeyle oniine gecilebilirdir. Bunun i¢in bireyin kararlilik

gOstermesi ve amirinin de cesareti ve yaraticiligi kiric1 davraniglardan sakinmasi kritiktir.

Vidal (2007)’a gore bireylerin algilar1 - her zaman dogru olmamakla birlikte -
problem ve potansiyel ¢ozliim arasindaki baglantiyr kurmalarina engel olabilmektedir.

Bazi algisal engeller takip eden sekilde siralanabilir:

e Basmakalip bir kategoriye yerlestirme (gérmeyi bekleneni gorme, 6nyargi) ve
etiketleme

e Problemi izole etmede yasanan zorluk

e Problemi ¢ok fazla daraltmaya yatkinlik

e Terimleri tanimlayamama

e Gozlem yaparken tiim duyulardan faydalanmama
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e Doygunluk
e Uzak mertebeden iligkileri gorememe
e Neden ve sonucu ayirt edememe

e Asikar olani incelememe

Psikolojik ve Kkiltiirel bariyerlerin de fikirleri sorusturma yoniinde mani

olabilecegi onerilmistir (Vidal, 2007). Bunlar:

e Kaliba uyum arzusu ve ¢esitlilik altinda baski hissetme

e Merak ve silipheciligin istenmeyen kisilik 6zellikleri oldugu diistincesi

e Isbirligi veya rekabete haddinden fazla 5nem verme

e Istatistiklere, akil ve mantiga fazla giivenme ve dtesine bakamama

e Risk almaktan korkma

e Hata veya basarisizlikla karsilasildiginda ahmak olarak goriinme korkusu
e Sabit fikirlilik, biikiilmezlik

e Cabuk basarili olma arzusudur.

Bireysel yaraticiliga mani olan unsurlarin agiklanmasinin ardindan yazinda
genisge yer bulan yaraticilifin bireysel farkliliklardan ileri geldigi iizerine yapilan

caligsmalar incelenmistir.

1.2. Yaraticilik ve Bilissel Stil

Kirton (1976), bilissel stili dogal yonelim veya problem ¢ézmede tercih edilen
araglar olarak tammlamaktadir. Iki kutbu “inovasyoncu” ile “uyarlanan” olan bir

yelpazede ¢alisanlarin, belli noktalara konumlandiklarini iddia etmektedir.

Burada bir “inovasyoncu” (inovasyoncu bilissel stile sahip kimse) ¢ok cesitli
bilgileri arama egiliminde olan ve bu bilgileri anlamli sekilde birlestirmeye yetkin
olandir, problemleri tekrar tanimlayabilen ve muhtemelen mevcut normdan sapan fikirler
tiretebilendir. “Uyarlanan” ise (uyarlanan biligsel stile sahip kimse) iyi kurgulanmis
cerceve icerisindeki verileri kullanmaya meyilli, problemleri tanimlandiklar1 haliyle

kabul eden ve kabul gormiis gelenekle tutarli fikirler iiretendir. Yaratici liretim igin “yeni
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biligsel yollar” pesinde yonlenen bilissel stilin gerektigi iddia edilmistir (Amabile, 1988,
s. 131).

Ancak bahsi gegen onermeler Tierney vd. (1999) tarafindan yiiriitiilen deneysel
calismada test edilmis, bilissel stil ile yaraticilik performansi arasinda anlamli iligki
gozlenememistir. Bu kapsamda inovasyoncu bilissel stile sahip kisilerin belli baslh kisilik
Ozelliklerini (6rn. iliski kurma meraklis1 olmayan, lideriyle etkilesimi faydali bulmayan)
karakteristik olarak yansitmalarindan dolay1 yaratici davraniglar gosteremedigi ¢ikarimi
yapilmistir (Kirton, 1976, 1989). Incelenmekte olan tezin hipoteziyle uyumlu olarak
kisilik 6zellikleri yaraticilik performansinda baskin olmakta, kisilik 6zellikleri biligsel

stilin Oniine gecerek yaraticilik tizerindeki etkisini gegersiz kilmaktadir.

1.3. Yaraticilik ve Zeka

Bireysel farkliliklarin incelenmesinde bir diger unsur zeka olmustur, kisiden
kisiye farklilik gbsterdigi bilinen zekénin yaratici performansla arasindaki iliski merak
uyandirmaktadir. Yaraticilik arastirmalarinin temel sorunsali yaraticiligin, hangi asamaya
kadar zeka ile agiklanabilir oldugudur. Yiiksek zekanin yoklugunda yaratici olmanin
miimkiin olup olmadig1 ve bunun tam tersi (yaraticiligin yoklugunda yiiksek zekanin var

olup olmadi) lizerine aragtirmalar siiregelmektedir (Batey ve Furnham, 2006).

[lk arastirmalarda yaraticilik ve IQ seviyesi iliskilendirilmeye calisilmis, zamanla
zekd seviyesinin yaraticilik diizeyini ag¢iklamakta yetersiz kalmasiyla birlikte
(Mackintosh, 1998), yiiksek zekanin iistiin basariy1 garanti edemedigi (Terman ve Oden,
1940) gosterilmistir. Zekay: 6lgen testlerin kiiltiirden ve baglamdan soyutlanmig olmasi
tizerine yapilan elestirilerle (Cattell, 1940) birlikte zeka ve yaraticilik arasindaki iligkinin
sorgulanmasina neden olmustur. Dolayisiyla 1Q seviyesini kullanarak yaraticiligin
kestirilememesinin, sosyokiiltiirel etkilegsimlerin hesaba katilmamasindan ileri geldigi

sOylenebilir.

Guilford (1950, 1967) tarafindan gelistirilen 1raksak diistince (DT) testiyle, daha
evvel standartlasan veya bir dogru cevabi arayan testlerden ayr1 olarak katilimcilardan
belirli bir konu hakkinda dogru veya yanlis miimkiin olan en fazla sayida fikrin

olusturulmasi istenmistir (Plucker ve Renzulli, 1999, s.38). Bu yolla yaraticiligin iki
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boyutundan biri olan “akicilik” (yani nicel olarak ¢ok ¢6ziim sunabilme) 6l¢iimlenebilmis
olup diger boyut olan “orijinallik” (nitelikli ve isabetli ¢oziim sunabilme) test
edilememistir. Bu sebepten dolay1 6l¢iim, halihazirda yaraticilik performansi ytiksek olan
bireyler arasinda uygulandiginda arzu edilen dogru orantili iraksak diistince (DT) sonucu
ve yaraticilik iliskisi gdsterilememistir (MacKinnon, 1961). ilgi alanlar1 genis olan ve
birgok konuda s1§ bilgi seviyesine sahip kimseler DT dl¢limlerinde basarili olabilmekte;
fakat ¢oziimlerin derinlemesine uzmanlik gerektirdigi problem ¢6zme ve katma degeri

olan yaraticilikta geride kalmaktadirlar.

Zeka ve yaraticilik lizerine yapilan ¢aligmalardan 6zetle ¢ikarilabilecek bir sonug
varsa 0 da IQ veya DT (iraksak diisiince 6lgiimii) sonuglarinin yaratict basaridaki
cesitliligin kayda deger bir boliimiinii agiklayamadigidir (Batey ve Furnham, 2006). Bahsi
gecen Olgeklerden “akicilik” -yani dogru veya yanlis ayirt etmeden ¢ok sayida ¢oziim
sunabilme-, zeka ve entelektiiel etmenlerle yakindan iliskiliyken; “orijinallik” 6lcegi -
yani sunulan ¢6ziimlerin isabetli ve is goriir olmasi- kisilik faktorlerinden beslenmektedir
(Carroll, 1993).

1.4. Yaraticilik ve Kisilik

Yaraticiligin bireysel yetenekler kiimesi olarak simirlandirilamayacagi, ayrica
kigilik tiirii, diisiinme ve yasama sekli de oldugu ileri siiriilmiistiir (Davis, 1993).
Yaraticiligi kisilik bakis acisindan calisan arastirmacilar, bireysel kisilik 6zelliklerinin
yaratici fikirler veya ¢iktilar gelistirilmesini dikkate deger seviyede ongérebildigini iddia
etmektedirler (Egan, 2005). Belli bash baz kisilik 6zelliklerinin yaraticiligi agiklamada
ve tahmin etmedeki 6nemi agiktir. Bu iliskinin, yaratici isi tanimlayan varyansin 1/4 ila

1/3’line karsilik geldigi yapilan ¢alismalarda gosterilmistir (Batey ve Furnham, 2006).

MacKinnon’un (1960) arastirmasinda yaratici bireylerin dnyargilardan arinmus,
deneyime acik ve kendinden emin olduklar1 bulunmustur. Cesitli ¢alismalarda istikrarli
bir ¢ekirdek kisilik 6zellikleri setinin —igerigi genis ilgi alanlari, karmasikliga duyulan
cekim, sezgiler, estetik duyarlilik, belirsizlik toleransi ve 6zgiiven olmak {izere—, farkli
caligma alanlarindaki yaratict performans 6lgiileriyle olumlu ve tutarl iliskide oldugu

gosterilmistir (Barron ve Harrington, 1981; Gough, 1979; Martindale, 1989).

23



Antonites (2003, s.82)’e gore yaratici bireylerin kisilik 6zellikleri asagidaki gibi

Ozetlenebilir:

e Hedefe basaril sekilde ulagsma arzular vardir.

e Yiiksek seviye motivasyonlari, yapilan ise adanmisliklar1 ve bagliliklar: vardir.

e Ozgiivenleri yiiksektir, risk alabilir ve basarisizlig1 kabul edebilirler.

e Iliskileri gézetme ve farkli unsur veya varliklar iliskilendirebilme yetenekleri
vardir.

e Hatalardan Ogrenirler ve basarisizlifa ugramis projelerdeki olumsuzluklari
Oziimseyebilirler.

e Mevcut deger dizilerini (paradigma) degistirebilir ve kosullar1 farkli agilardan
gorebilirler.

e Sorun veya firsati yeni bir bakis agisindan kavramsallastirabilirler.

e Tutarl bir yol haritalar1 ya da uzgoriileri (vizyon) vardir.

e Yogun calisma ve rahatlamayr igeren bir calisma stilleri vardir, bu sekilde
fikirlerin kulugkaya yatirilmasini saglayabilirler.

e Hem takim hem de bireysel calismalarda yaratici olabilirler.

Yazinda yaraticilik ve kisilik iliskisini inceleyen ¢ok sayida ¢alisma mevcuttur.

Bu ¢alismalarin iki faktor iizerine yogunlagtiklar: gortilmektedir.

Bunlardan ilki, gruplar-arasi inceleme olup iki grubun tiyeleri karsilastiriimaktadir
(6rn., sanatcilar ve bilim insanlar1), ikinci bi¢imde ise kisilik bazli arastirmalar
yiiriitiiliirken grup-igi farkliliklar analiz edilmistir. Ikinci yéntemle yapilan calismalarda
bir disiplindeki ytliksek derece yaratici bireyler, daha az yaratici olan meslektaslariyla
kiyaslanmuslardir (Feist, 1998). Ik metotla yapilan bir calisma Domino (1974) tarafindan
yiriitilmiistiir. Yaratic1 performansin sik¢a gézlendigi Sinematograflarin, farkli meslek
gruplartyla mukayese edildigi yaraticilik degerlendirmesinde California Kisilik Envanteri
(CPIL; Gough, 1957), Edwards Kisisel Tercih ¢izelgesi ve Sifat Tarama Listesi (ACL;
Gough ve Heilbrun, 1965, 1983) kullanilmistir. Sonuglardaki ana egilim, diger meslek
gruplarina gore sinematograflarin statiiyli daha fazla arzuladiklari, basariya daha fazla

ihtiya¢ duyduklari, daha fazla 6z-kabullenme ve degisiklik ihtiyact gosterdikleridir.
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Yaraticilik 6lgegindeki aragtirmalarin iki bigimde yiirtidiigi ifade edilmisti, bahsi
gecen ikinci metotla yiiriitilen bir ¢alismada MacKinnon (1965), mimarlarin
yaraticiliklarini incelerken California Kisilik Envanteri (CPI; Gough, 1957) ve uzman
degerlendirmelerini kullanmistir. Bu ¢alismadaki 6nemli bulgular yaratict mimarlarin,
daha az yaratici meslektaslarina gore daha az hiirmetkar, daha az sorumluluk sahibi, 6z-
kontrolii diisiik, toleranssiz, izlenimleri onemsemeyen ve bireyselci; 6te yandan daha
fazla takim odakli, saldirgan, baskin ve 6zerk olduklaridir. Benzer sekilde yapilan farkl
calismalarla da yaratic1 bireylerin daha az yaratict meslektaslarina kiyasla daha fazla
ozerklik ve bagimsizligi tercih ettikleri, daha fazla saldirganlik egilimi olan veya daha az
uzlagmaci, gelenekleri veya sorumlulugu daha az onemseyen olduklari gosterilmistir
(Batey ve Furnham, 2006). Yukaridaki orneklerle ifade edildigi tizere kisilik 6zellikleri
ve yaraticilik arasinda anlamli 6lciide iliskiler tespit edilmis ve ispatlanabilmis
oldugundan, yiiriitiilen ¢calismada bireysel farkliliklarin analizinde zeka veya biligsel stil

yerine kisilik faktorleri tercih edilmistir.

1.5. Yaratia Kisilik Ozelliklerinin Ol¢iimlenmesi

California Kisilik Envanteri’nin ilerleyen yillarda yine Gough tarafindan
gelistirilmesiyle olusturulan Yaratic1 Kisilik Olgegi (CPS; Gough, 1979) yazinda en
siklikla kullanilan ve saygi duyulan 6l¢eklerden olmustur (Hocevar ve Bachelor, 1989;
Kaduson ve Schaefer, 1991; McCrae, 1987; Oldham ve Cummings, 1997). Uygulamali
caligmalarla Sifat tarama listesi (ACL; Gough ve Heilbrun, 1965)’ndeki 300 maddeden
tiiretilen 30 madde, CPS biinyesine katilmistir. Gough (1979) CPS analizinde, bilirkisi
hakemlerin, fakiilte {iyelerinin, degerlendirme personelinin ve goriigmecilerin
derecelendirdigi; cesitli calisma alanlarindan (6rn. matematikgiler, mimarlar ve arastirma
gorevlileri) 12 grup birey tarafindan doldurulan ACL sonuglar1 incelenmistir. 30 CPS
maddesinin se¢iminde bireysel ACL maddelerinin yaraticilik dereceleriyle ilgilesimleri
(korelasyon) kullanilmistir. Tiretilen CPS, 12 deney grubundan 10’unda yaraticilik
dereceleriyle anlamli iligki gostermis olup iki ¢apraz dogrulama 6rneginde de anlaml

sekilde gozlenebilmistir (Gough, 1979).

Genel olarak bakildiginda kapsamdaki maddeler, yaraticilikla iliskili temel kisilik

ozellikleriyle tutarlidir. Ornegin yiiksek CPS skoruna sahip katilimcilar “6zgiivenli”,
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“genis ilgi alanlar1 olan”, “dalgin/diisiinceli” gibi kisilik 6zelliklerini isaretlerken, diisiik
skoru olanlar “geleneksel”, “dar ilgi alanlar1 olan” gibi kisilik 06zelliklerini
isaretlemektedirler (Oldham ve Cummings, 1996). Gough Yaratic1 Kisilik Ol¢egi igerigi
ek-1’de paylagilmistir. Yaninda “+” olan sifatlar yaraticilik seviyesine olumlu yonde
katki yapan kisilik 6zelliklerini ifade ederken “-’ler ise toplam puani diisiirecek sekilde
etki etmektedir. Her bir “+” i¢in bir puan alinirken her bir “-” sifat karsilig1 bir puan
diistiriilmektedir. Nihai skor yiiksek oldugu kadar Kisiligin yaraticilik potansiyeline sahip
oldugu onerilmistir (Gough, 1979).

2. BAGLAMSAL FAKTORLER

Baglamsal etmenlerin incelenmesinden Once i§ g¢evresini tanimlamak isabetli
olacaktir. Hickman (1997)’a gore is cevresi, ¢alisanin isinin ¢cogunu gerceklestirdigi
mevcut is kurulumu, sosyal ve fiziksel ¢evre olarak ifade edilir. Yaratict potansiyeli
yiiksek olan insanlar1 ise almak yalnizca baglam, yaraticit potansiyeli besleyecek ve

cesaretlendirecek sekilde kuruluysa etki gosterecektir (Oldham ve Cummings, 1997).

Is cevresinin iki bileseni s6z konusudur. Bunlardan ilki yapilan isin
karakteristikleri olup, psikolojik duruma katki saglayan - bu sebeple ¢alisanin motivasyon
ve gelisimine etki eden - bireyin is veya gérev sorumluluklari anlamma gelir. ikinci
bilesen ise baglam degiskenleridir, bunla ifade edilen ise ¢alisanin gorevlerini icra ettigi,
amirlerle ve diger ¢alisanlarla iliskileri, 6zerklik seviyesini, hakkaniyet ve adaleti, is ve
birey eslesmesini (Suvagondha, 2003) de igeren orgiitsel ¢evre kosullar1 6zellikleridir
(Wright ve Davis, 2003). Bronfenbrenner (1979)’a ait olan ekolojik sistemler teorisinin,
is cevresi bilesenlerini tanimlamada kullanilmasiyla (Tekin, 2008) dort diizeyde inceleme

s0z konusu olmustur, ki bunlar:

e Mikrosistem: Is i¢in bir araya gelen en kiiciik sosyal birim,
e Mezosistem: Kurulusu olusturan kii¢iik birimler grubu,
e Ekzosistem: Calisan ve kurulus {lizerinde etkisi olan is-dis1 sistemler,

e Makrosistem: Genis anlamiyla kiiltiir, cografya ve diinya biitiintidiir.

Cevre kosullarinin tiim bilesenlerinin birbirleriyle etkilesimde oldugu iddia

edilmistir (Lacefield, 1989). Dolayisiyla yaratici performansa etkisi olan baglamsal
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faktorler en yakin meslektaslar ve yoneticilerden, igeriSinde yasanilan cografyaya kadar
olan genis bakis agisinda ele alinabilir. Incelenmekte olan ¢alismada kapsam mikro ve
mezosistem seviyesine kadar belirlenmis olup, Ol¢limiin karmagiklasmas1 ve Orgiit
sinirlarinin - 6tesine  ¢ikilmasmin  gerekliligi nedenlerinden dolay1 ekzosistem ve
makrosistem kaynakli faktorler ihmal edilmistir. Dolayisiyla bu noktadan sonra
aragtirmanin tamaminda “baglamsal etmenler” ile aksi belirtilmedik¢e Orgiit igi
degiskenler (mikro ve mezosistem) kast ediliyor olacaktir. Sosyal ¢evre, yaratici
davranigin hem seviyesini hem de sikligin1 etkileyebilir (Amabile vd., 1996, s.1155).
Mayo (1933)’nun yiiriittiigli Hawthorne arastirmalarinda orgiitiin sosyal yonlerinin
calisan motivasyonu ve iiretkenligi lizerine kayda deger etkileri oldugu gosterilmistir.
Orgiitler yiiksek derecede performans gosterebilmek igin yaraticiigin destekleyici is
cevresi gerektirdiginin farkinda olmalidir (Yahyagil, 2005). Liderin destekleyici vasiflari,
is arkadaslariyla iligkiler, orgiit kiltiirii ve iklimi, igin tatmin edici ve zihinsel uyarici
yonleri gibi ilerleyen sayfalarda detaylandirilan 6rgiitsel faktorler, calisan motivasyonunu

Ve yaratici basarisini olumlu yonde etkilemektedir.

Onemli bir etki de calisan motivasyonu iizerine olmaktadir. Calisanin igsel
motivasyonu baglamsal faktorlerle yiikseltildigi ve korundugu oranda bireylerin yaratici
performanslar1  desteklenmekte, bunun aksine digsal motivasyon kaynaklarina
odaklanmak suretiyle ¢alisan metalastirilarak yaratici diisiincenin onii kesilebilmektedir.
Destekleyici faktorlerin yani sira belli bagli baglam karakteristikleri de yaraticiliga kostek
olabilmektedir. Yazinda oOrgiitsel yaraticilik engelleyicileri olarak ifade edilen, is yiikii
baskisi, liderin kontrol edici yonetim stili, hiyerarsik, mekanik ve organik olmayan orgiit

yapilar1 gibi unsurlar da yaraticiligi engellemekte olup, sonraki sayfalarda agiklanmistir.

2.1. is dis1 faktorler

Calisma alaninda sikilan bireyin yaratict katki yapma olasihigi distiktiir
(Csikszentmihalyi, 1988, s.337). Bireyin yaraticiligimin ¢oklu bilesenlere bagli oldugu
ve tek bir Ol¢iiyle degerlendirilemeyecegi yoniinde bir fikir birligi séz konusudur.
(Amabile, 1983, 1996; Eysenck, 1993, 1995; Guilford, 1950; Mumford ve Gustafson,
1988; Woodman ve Schoenfeldt, 1989). Bu bilesenler arasinda bilissel kabiliyet,

motivasyon, bilgi ve ¢evre faktorleri hem uyarici kaynak olarak (Dodds, Smith ve Ward,
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2002; Moss, 2002) hem de degerlendirme kriteri olarak (Csikszentmihalyi, 1988, 1999)
yer almaktadir. Orgiitsel baglam karakteristiklerinin, yaratici basarilar1 artiracak ve
destekleyecek sekilde calisan igsel motivasyonunu etkiledigi 6nerilmektedir (Amabile,
1983; Deci ve Ryan, 1985; Koestner vd., 1984). Yoneticilerin yalnizca inovasyoncu
problem ¢6zme yetenekleri ve yaratici kisiliklere sahip calisanlari belirlemeleri ve
se¢melerine odaklanmalarinin yeterli olmayacagi iddia edilir. Bunun sebebi ¢alisanlarin
cok cesitli baglamlarda bulunduklaridir, bahsi gecen g¢evrelerden bazilari c¢alisanlarin
yaratict potansiyellerini kullanma imkani saglarken bazilar1 bu olanagr tanimaz
(Cummings ve Oldham, 1997). Daha 6nce ifade edildigi iizere yaratici ¢alisan davranisi,

hem kisinin hem de ¢aligma kosullarinin biitiinlesik bir fonksiyonudur (Terborg, 1981).

Arastirmacilar yaraticiligin bireysel, takim ve orgiitsel yonlerini gdstermenin
(Woodman vd., 1993) yaninda bireysel yaraticilik ile oOrgiitsel inovasyon arasindaki
iligkiyi tanimlamaya ¢aligmislardir (Amabile, 1997). Yazinda bes ana orgiitsel etmenin is
cevresindeki yaraticiligi artirdiginin alti ¢izilmektedir (Andriopoulos, 2001), bunlar:
Orgiitsel Iklim, Liderlik Stili, Kaynaklar ve Beceriler, Yapilar ve Sistemler, Orgiit

Kiiltiirii olmak tizere detayli agiklamalari takip eden sayfalarda saglanmistir.

Liderlik Stili
Katilimci
Liderin vizyonu

Orgiitsel iklim
+  Katilim
ifade ézgirligi
Performans standartlar / * Etk.in gruplar
Kuglk bariyerlerle etkilesim / gelistirme
Cok miktarda uyaran /
Deneyleme 6zglrlGgi )
Onceki fikirler Gizerine insa

Kaynaklar ve Yetenekler
Yeterli kaynaklar
Etkin iletigim sistemi

Orgiitsel
Yaraticihk

Zorlayicl is

Orgiit Kiiltiirii p
* Agik iletisim kanallar ~ N

Risk alma / \

ias AN

Kendiliginden bagslatilan eylem \\ Yapi ve Sistemler

Katilimci is glvenligi ‘\ «  Uzun dénemlilik

Bireye gliven ve saygi \|* Yatay orgiit yapisi

Adil, destekleyici ¢alisan
degerlendirmesi
Yaratici performansin édallendirilmesi

Sekil 3. Orgiitsel Yaraticilikta Baglamsal Faktorler (Andriopoulos, 2001; 5.835)
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2.1.1. Liderlik, Liderlik Stilleri ve Yaraticihga Etkileri

Chemers (1997) liderligi, “igerisinde bir kisinin, ortak bir hedefe ulasmada ekibin
diger lyelerinin birbirlerine yardim ve destegini miimkiin kildig1 sosyal tesir siireci”
olarak tanimlamaktadir. Bass (1990, s.19)’a gore liderlik, hedeflere ulasabilme amaciyla
bireylerin tutum ve davranislarini ve grup ici ve gruplar arast etkilesimi etkilemeyi
icermektedir. Amir destegi ise, dogrudan bagli olunan yoneticiden alinabilen yardimec1

davraniglar olarak tanimlanabilir (Drach-Zahavy, 2004).

Lider desteginin calisan tarafindan algilanmasi yoneticisi tarafindan dnemsendigi
ve katkilarina deger verildigi inanci olarak cereyan eder (Aselage ve Eisenberger, 2003,
s. 493). Liderler orgiitiin temsilcileri olduklarindan ¢alisana karsi tutumlariin olumlu
veya olumsuz olmasi, drgiitiin bir yansimasi olarak algilanmaktadir (Tekin, 2008). Ust
seviye yoneticilerin ¢alisanlara olumlu veya olumsuz muameleleri, bu sebepten dolay1
algilanan orgiitsel destegi yiikseltebilir veya diisiirebilir; sonug olarak g¢alisan-amir ve
calisan-Orgiit arasinda yapici iligkilerin gelismesine Onciiliik edebilir (Eisenberger vd.,
2004). Liderlerin, yalmizca g¢alisanlara inovasyon ve degisikligin firsat ve meydan
okumalarim1 sunmak tizere istihdam edildikleri iddia edilir (Uhl-Bien ve Graen, 1992,
s.228). Ciinkii hangi c¢iktilarin yaratici olmasi gerektigi iizerine en bilgili ve yaraticiligin
gerceklesebilecegi baglam lizerine tesiri en muhtemel olan kisiler yoneticilerdir (Shalley

& Gilson, 2004).

DiLiello ve Houghton (2006, s.328), liderlerin ¢alisan yaraticiligini uyarabilmek
ve cesaretlendirebilmek icin faydalanabilecekleri davranis modellerini 6zetlemislerdir,

buna gore yoneticiler;

v Caligsanlarin  statiiko (mevcut  vaziyet)’ya ~ meydan  okumalarini
cesaretlendirmelidirler: Calisanlar1 islerin normal yapis sekillerini degistirmeye
cesaretlendirmek, yaraticiligi giiclendirir ve bireylerin yaratict fikirlerini
paylasmada daha rahat hissetmelerini saglar.

v Risk almayi cesaretlendirmelidirler: Etkin yoneticiler risk almakla kalmaz,
calisanlarinin da risk almalarini cesaretlendirirler.

v' Hatalardan Ogrenmeli ve yaratici ¢abalar1 odiillendirmelidirler: Hatanin
cezalandirilmas1 bireyleri yeni fikirleri test etmekten caydirir. Yaraticilig

hedefleyen etkin liderler i¢in hatalardan ders almak Onemlidir. Calisan
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motivasyonunu diri tutmak icin yaratici performans ddiillendirilmelidir. ilke her
daim: “Basarty1 ddiillendir, basarisizligi kutla, eylemsizligi cezalandir.”
(Michaelides, 2012) olmalidir.

v' Bilgiyi kullanmali ve paylasmalidirlar: Bilgi mutlak gereksinimdir ve paylasimi,
yaraticilik ve inovasyonu artirmada gereklidir.

v' Siirekli 6grenmeye odaklanmalidirlar: Hem kendileri hem de astlari igin stirekli
O0grenme temel olmalidir.

v Adil ve vyapici degerlendirmelerde bulunmalidirlar:  Adil ve yapict
degerlendirmeler i¢sel motivasyona olumlu katki saglar ve dolayisiyla yaraticilig
destekler; oysaki olumsuz geribildirimler, risk almaktan ve yeni fikirlerden
vazgecirir ki bu da yaraticilig1 kostekler.

v Katilimer yonetimi benimsemelidirler: Karar alirken astlar1 dahil etmek, galisan
aidiyetini ve tatminini yiikseltir ki bu da yaraticilig1 besler.

v' Oz-yansitict olmalidirlar: Calisanlarin kendilerine onciiliik etmelerini saglamak,

yaratici siirece daha fazla katilim gostermeleriyle sonuglanir.

Icsel motivasyonu engelleyici yonde gerceklesen siki kontrole dayali gdzetime
iliskin yazinda, deneysel ¢alismalara rastlamak miimkiindiir. Performans geribildirimi
kontrolcii bir usulde sunuldugunda (6rn. “yapman gerektigi iizere iyi is ¢ikarttin™),
calisanlarin igsel motivasyonlar1 olumsuz sekilde etkilenmektedir (Pittman vd., 1980;
Ryan, 1982; Ryan vd., 1983). Benzer sekilde gozetim altindaki c¢ocuklarin,
izlenmeyenlere gore daha diisiik i¢sel motivasyona sahip olduklar1 bulunmustur (Lepper

ve Greene, 1975).

Igsel motivasyon yerine dogrudan yaratici performans dlgiilerini bagimli degisken
olarak ele alan arastirmalar da yiiriitiilmiistiir. Ornegin Stahl ve Koser (1978), ARGE
profesyoneli bilim insanlarinin yaratici ¢iktilarinin, amirlerin duygudaslik (empati)
seviyeleri ve calisanlarin duygularini anlayabilme gayretleriyle kayda deger Olciide
iliskili oldugunu gostermislerdir. Saglik sektorii profesyonellerinin, amirleri tarafindan
yiiksek seviyede sosyal destek saglandiginda en yaratici olduklar1 gosterilmistir (West,
1989). Bilim insanlarindan olusan takimlarla yapilan calismada, amirler genis 6zgiirlikk
ve Onemli kararlara tesiri olacak ¢ok sayida firsatlar sagladiklarinda yaratici ¢iktilarin en
yiiksek seviyede gerceklestigi goriilmiistiir (Andrews ve Farris, 1967). Son olarak Scott

ve Bruce (1994) tarafindan yapilan arastirmada amirleriyle yiliksek kalitede iliskileri
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oldugunu raporlayan calisanlar, ayn1 amirleri tarafindan yaratici fikirler iiretmeye daha
egilimli olarak degerlendirilmislerdir. Kontrolcii smirlamalarin  ¢ocuklarin resim
yaparken gosterdikleri yaraticilik {izerine etkilerini inceleyen bir ¢alisma Koestner vd.
(1984) tarafindan yiiriitiilmiistiir. Deneyi yapan tarafindan, resmin gilizel olmasi i¢in ¢izim
asamasinda bazi sinirlar tanimlanmistir. Sonuglar, deney grubundaki ¢ocuklarin, kontrol
grubundakilere gore -Sinirlandirilmayan denekler- kayda deger oranda daha diisiik

yaraticilik seviyeleri gosterdiklerini kanitlamistir.

Bowven ve Fry (1988), yeniligi yonetebilmek i¢in onu kisitlayict davraniglar ve
prosediirleri elimine etmenin yeterli olmadigini; fikirlerin yonetilmesi igin aktif gayret
sarf edilmesi gerektigini onermislerdir. Dolayisiyla liderin uzgériisii (vizyon), yaratici
bireyleri yonetmede kilit bir etmendir (Locke ve Kirkpatrick, 1995). Cook (1998),
liderlerin yaraticiliga olanak saglayan bir uzgoriiyii miimkiin olan tiim resmi ve gayri-
resmi kanallardan etkin bir sekilde iletisim kurmalarin1 ve siirekli olarak ¢alisanlarin
mevcut bilgi seviyesinin 6tesinde diisiinmelerini ve hareket etmelerini cesaretlendirmeleri
gerektigini onermektedir. Baska bir ifadeyle lider, uzgoriiniin yaraticilik ile baglantili tiim
yonlerine -gayri resmi kosullarda da olsa- uymalidir ¢iinkii tiim hareketler, bagli olan

calisanlar tarafindan gézlenmekte ve yorumlanmaktadir (Andriopoulos, 2001).

Amabile ve Gryskiewicz (1989), liderlerin etkin is gruplar1 teskil edebilme
kabiliyetine sahip olmalar1 gerektigine dikkat ¢ekmistir. Is gruplar farkli yelpazeden
becerileri yansitmali ve birbirlerine giivenen, birbirleriyle iyi iletisim kuran, digerlerinin
fikirlerine yapict yonde meydan okuyan ve karsilikli destekleyici bireyler icermelidir.
Ekipteki verimli ve yaratict uyumun kurulmasi ve korunmasindaki esas sorumluluk lider
veya yoneticiye aittir. Orgiitlerde yaraticihgin gergeklesebilmesi icin yoneticilerin

yaraticiligi desteklemeleri ve yiikseltmeleri gerekmektedir.

Lewin vd. (1939), calismalarinda liderlik stilinin tanimi ve simiflandirilmasini
takip eden sekilde yapmuglardir: Liderlik stili, lider tarafindan astlarina 6nderlik ederken
veya onlari etkilerken kullanilan tipik davranis modelidir. Yonetim altindaki gruba ve
astlarin davranislarina kars1 uygulanan kontrol ¢esidine gore farklilasmaktadir. Ug grupta

ele alinir:
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(a) Otokratik Stil

Lider merkezli stil olarak da bilinir. Bu liderlik stilinde otoritenin tamamiyla
liderde toplanmasi s6z konusudur, yani lider karar almadaki tiim gii¢ ve yetkiye sahiptir.
Calisanlarinin is yiiklerini tasarlar ve onlar tizerinde siki denetim kurar. Calisanlar, amirin
emir ve direktiflerini yerine getirecek sekilde sinirlandirilirlar. Bu stilin avantajlari hizli
karar almaya izin vermesi ve kosullar1 dikte eden lidere giiglii motivasyon ve tatmin
saglamasidir. Dezavantajlari ise ¢alisanlarda yilginlik, diisiik moral seviyesi ve ¢atismaya
neden olabilmesi ve astlarin inisiyatif ve sorumluluktan kagmaya egilimli olmalariyla

sonuclanabilmesidir.

Y oneticiler kontrolcii olduklarinda ¢alisan davraniglarini yakindan izlerler, asttan
bagimsiz bir sekilde karar alirlar, geribildirimleri kontrol edici tavirla saglarlar ve genel
olarak calisanlar1 belirli yonlerde diistinmeleri, hissetmeleri ve davranmalari {izerine
baskilarlar (Deci vd., 1989). Siki kontrole dayali yoneticilik tarzi calisanin igsel
motivasyonu iizerinde olumsuz etki yaparak dikkatinin is disindaki digsal faktorler
lizerine kaymasina sebep olur (Deci vd., 1989; Deci ve Ryan, 1987). Daha Once
belirtildigi iizere i¢sel motivasyon kaybi, yaraticiligi olumsuz yonde etkiler. Ornegin
Zuckerman vd. (1978), bireyler islerini hangi sirayla yapacaklarina ve her bir ise ne kadar
zaman ayiracaklarina karar verebildiklerinde, bunu se¢me sans1 olmayan meslektaslarina

kiyasla i¢sel motivasyonlarinin 6nemli 6l¢lide yiiksek oldugu bulgusuna ulagsmiglardir.

Otokratik liderligin yaraticilig1 engelledigi, katilime1 ve demokratik liderligin ise
yaraticiliga olanak sagladigi iizerine fikir birligi mevcuttur (Nystrom, 1979). Calisanlari
destekleyici liderligin yaratici basarilar1 artirmasi, kontrol edici veya sinirlandirici
liderligin ise yaratict performans: disiirdiigli ifade edilmektedir (Amabile ve
Gryskiewicz, 1987, 1989; Deci ve Ryan, 1987; West ve Farr, 1989). Hiam (1998)’a gore
otokratik liderlerde gozlenen en 6nemli eksiklik yaratici davraniglara tahammiil etmeme
olmaktadir. Yaratic1 olma asamasinda bireyler amirlerinden “diisiinmeyi birak ve isine

geri don” gibi uyarilarla karsilastiklarinda yaratict diisiincenin 6niine gecilmis olur.
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(b) Demokratik Stil

Bu stilde lider merkeziyetcilikten feragat eder ve otoritesini ¢alisanlarina delege
eder. Giiciin yoneticiden calisana dogru akisi, yetkelendirme olarak ifade edilmektedir.
Demokratik Liderlikte ¢alisanlarla karsilikli fikir aligverigini takiben nihai karari lider
vermektedir. ki yonlii iletisim kanali kullanilir. Calisanlara ¢ok miktarda yetki delege
edilirken her bir ¢alisanin hangi sinirlar igerisinde islev gorebilecegi tanimlanmaktadir.
Demokratik liderler hem insanlara hem de ise kars1 yiiksek diizeyde duyarl ve ilgilidirler.
Ahearne vd. (2005)’in kavramsallagtirmasina gore yetkelendirici ve demokratik liderlik
isin Onemini vurgulamayi, karar alimina katilimi saglamayi, performansin iyi olacagina

dair giiven iletimini ve biirokratik sinirlarin kaldirilmasini igerir.

Bu stilin avantajlar lider ve calisanlar arasindaki fikir ve goriis aligverisinden
dolayr calisanlarin ig tatmini ve morallerini yilikseltmesi, insani degerlerin hak ettigi
taninmay1 gormesinden dolay1 ¢alisanlarda olumlu tutumu gelistirmesi ve degisime karsi
direnci diisiirmesi, isgiicli kayb1 ve devamsizlig1 azaltmasi ve alinan kararlarin kalitesini
yiikseltmesidir. Dezavantajlari olarak karar aliminin gecikmesi ve uzun siirmesi ve liderin
karar alma becerisini zayiflatmas1 gosterilir. Demokratik stile sahip destekleyici
yoneticiler, ¢alisanlarin duygu ve ihtiyaglarina duyarhilik gostermekte, ¢calisanlarin kendi
endiselerini dile getirmelerini cesaretlendirmekte, olumlu, bilgi verici geribildirimler
saglamakta ve calisanin beceri gelisimini kolaylastirmaktadirlar (Deci ve Ryan, 1987).
Gorev performanslartyla ilgili olumlu geribildirimler verilen bireylerin (6rnegin “bu
karmasiklikta ortalama bir katilimciya gore daha iyi performans gosterdin™), geribildirim
verilmeyen bireylere kiyasla daha yiiksek seviyede i¢sel motivasyona sahip olduklar

gosterilmistir (Harackiewicz, 1979).

Yetkelendiren ve demokratik liderligin giiciin paylagilmasiyla birlikte galisan
motivasyonu ve ¢alisanin igine yapacagi yatirimi artirmasindan dolayr (Kirkman ve
Rosen, 1997, 1999; Thomas ve Velthouse, 1990), calisan yaraticiligini olumlu yonde
etkilemesi beklenir (Amabile, 1988; Amabile, Conti, Coon, Lazenby ve Herron, 1996;
Amabile vd., 2004; Thomas ve Velthouse, 1990; Zhou, 1998).
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(c) Gevsek Dizgin Stili (Serbestlik Taniyan Lider)

Bu stil tercih edildiginde ¢alisanlara mutlak 6zgiirliikk verilmektedir. Tiim karar
alma siirecleri calisanlara devredilir. Lider tarafindan minimum seviyede miidahale
yapilir, dolayisiyla grup her daim kendi basmadir. Iletisim akis1 serbesttir. Bu stilde
yonetici giiclinii kullanmaz ama ¢alisanlariyla temas halindedir. Astlar 6z denetim

gostermelidirler. Calisanlarin bagimsiz kisiliklerinin gelismesine yardimei olur.

Gevsek Dizgin Stili’nin avantajlar1 c¢alisanlarin is tatmini ve morali iizerinde
olumlu etkisi olmasi, astlarin inisiyatif almalarina sans tanimasi ve gelisim i¢in miimkiin
olan maksimum gergevede islerin yiiriitiillmesi olarak siralanabilir. Bu liderlik stilinde,
liderlikten bahsedilemez. Calisanlar, amirlerinden yo6nlendirme ve destek almazlar,
dolayisiyla astlarin farkli islevlere yonelerek beklenen isi amacindan saptirmalari
nedeniyle orgiite sorun yaratilabilir. Gevsek Dizgin Stili’nin tercih edilmesi ancak,
calisanlar ¢ok iyi egitimli, yiiksek bilgi diizeyinde, i¢csel motivasyonlar1 yiiksek ve

sorumluluk almaya hazir olduklarinda uygun olabilir.

Liderler baskinlik veya kontrol olmadan calisanlarin 6zgiirliiklerini  ve
sorumluluklarini dengeleyici bir konumda olmalidir; ayn1 zamanda ¢alisanlarin duygu ve
ihtiyaglarina duyarli olmali, yaratici igin farkina varmali ve galisanlarin kendi endiselerini
ifade etmelerini cesaretlendirmeli, geribildirim saglamali ve beceri gelisimini
kolaylastirmalidir (Amabile, 1998; Pelz, 1956). Amir tarafindan gerceklestirilen bu
davraniglarin ¢alisanlarin otonomi hislerini ve isteki kisisel inisiyatifi artirmasi beklenir
ki sonucu olarak is aktivitelerindeki ilginin seviyesi ve yaratict basart yiikselir
(Cummings ve Oldham, 1996). Bu noktada gevsek dizgin stiline sahip liderlerin
calisanlara ozerklik saglamada yeterli olduklari; ancak sorumluluklar1 dengeleyici ve

geribildirim saglama yonlerinde geri kaldiklar1 sylenebilir.

Yaraticilik i¢in ideal olan liderligin otokrasi ile 6zerkligi dengeleyici bolge olan
demokratik stile sahip olmas1 gerektigi ileri siirlilmistiir. Bhatti vd. (2012)’nin yapmus
oldugu ¢alisma, demokratik liderin ¢alisanlarin yaraticilik ve pratik zekalarinin orgiitsel
sorunlar1 ¢ozmeye nasil Kanalize edilecegini bildigini gostermistir. Kesting vd. (2015)’ye
gbre inovasyon liderinin, astlarinin yaraticiliga dair enerjilerini ateslemek iizere

calisanlariyla etkilesimli olmas1 ve doniistimcii liderlik 6zelliklerine sahip olmasi, ayrica
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yiiksek ¢atigma potansiyellerine karsi 6nsezilerinin gelismis olmasi ve bilgi emiliminin

Onciisii olmas1 gerekmektedir.

2.1.2. Orgiit Kiiltiirii

Orgiitsel yaraticiligi  yonetmenin esas zorluklarmdan bir tanesi, sorunlarin
tanimlanmasinin ve ¢oziimlerin bulunmasinin yaraticiligi destekleyen bir orgiit kiiltiirii
yaratmaktir (Andriopoulos, 2001). Orgiit kiiltiirii, orgiitiin iiyelerince paylasilan ve
bilhassa liderler ve yoneticiler tarafindan sergilenen temel degerlerin, varsayimlarin ve
inanglarin en derin seviyesi olarak tanimlanir (Locke ve Kirkpatrick, 1995; Morgan,
1991; Johnson ve Scholes, 1984; Cook, 1998). Diger bir ifadeyle orgiitsel kiiltiir, sirket
tiyelerinin davranislarini etkileyen miisterek norm seti olarak algilanir (Andriopoulos,
2001). Is ¢evresinde yaraticilifi cesaretlendirmek icin drgiitler, inovatif (yani wraksak ve
ogrenen) ve destekleyici (yani yetkelendirici ve ilgi gosterici) kiltlirii gelistirmek
zorundadirlar. Kontrol edici (yani yakinsak ve etkililik merkezli) ve yonlendirici kiiltiirler

(yani insandan once kar) is ¢cevresindeki yaraticiligi engellemektedir (Brand, 1998).

Birgok arastirmaci, agik iletisim bi¢imini sosyal kosullar igerisinde yaraticiligin
cesaretlendirilmesinde vazgecilmez olarak degerlendirmektedirler, dolayisiyla acik bilgi
degisimini artiran normlar, yaratici performansa zemin hazirlamaktadir (Amabile, 1988).
Angle (1989) tarafindan yaraticiligi miimkiin kilan etmenler {izerine yapilan arastirmada
orgiit icerisindeki bilgi akiglarinin 6nemi vurgulanmistir. Bilgi akislarinin bir seviyeye
kadar orgiit kiiltiirine bagli oldugu ifade edilmistir. Iletisimin &nemine ydnelik
beklentiler, iletisimi miimkiin kilan araclar ve baglam icerisinde kimlerle iletisime
gecilebildigi, iletisimin inovasyonu nasil etkileyecegini belirleyebilir. Minnesota
Inovasyon Anketi (MIS) verisindeki sonuglarda, hem inovasyon takimi igerisindeki
iletisim sikligimin, hem de takim disi iletisim sikliginin inovasyon etkinligiyle iliskili
oldugu bulunmustur. Angle’in burada yaptig1 ¢ikarim, dnemli olanin iletisim veya bilgi
paylagiminin orgiit icinde veya disinda cereyan etmesi degil; benzesmeyen kaynak
cergevelerine sahip insanlar arasindaki iletisimin frekansidir. Bu sayede farkli bakis

acilarindan fikirlerin degisimiyle yeni ve yaratici fikirler olugsmaktadir.
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Diger taraftan, belirli normlarin da yaraticilik {izerinde olumsuz etkileri olabilir.
Omegin, yiiksek boyun egme bircok kosulda yaratict davranis igin lanetli olarak
goriilmektedir. Riayeti artiric1 kati ve/veya cezalandiric1t normlar genellikle yaraticiligi
kisitlamaktadir (Amabile, 1988). Insanlarin ¢ogu yeni fikirleri degerli buldugunu iddia
etse de genellikle degisime karsi goniilsiizdiirler (Andriopoulos, 2001). Bireylerin daha
tanidik olanlar1 sevdigine yonelik ¢aligmalar yapilmistir; bir konu hakkinda daha ¢ok
calistikca veya duydukca, daha rahat hissetmekte ve sevmektedirler (Zajonc, 1968).
Dolayisiyla risk almay1 destekleyici ve cesaretlendirici kiiltiirler, yaratict basariyi
artirmaktadir (Amabile, 1988; Sternberg vd., 1997). Calisanlarin ifade edildigi tizere
konfora olan diigkiinliiklerini yenebilecekleri, korkmadan risk alabilecekleri ve hatta
konfor alanlarinin disindaki faaliyetlerin desteklendigi kiiltiirlerde yaratici diisiincenin
yesermesi miimkiin olabilir. Yaratic1 kiiltiirin bireysel inisiyatif alinan -bireylerin ve
gruplarin problemi ve kendi ¢oziimlerini sahiplendikleri ve bu sayede igsel motivasyonun
yiikseldigi- aktiviteleri cesaretlendirmesi gerektigi Onerilmistir (Robinson ve Stern,
1997). Yaraticilik, bireyler ve takimlar her giin gergeklestirdikleri islerde goreceli olarak
yiksek oOzerklige ve sahiplik hissine, kendi fikirleri ve isleri iizerinde kontrole
eristiklerinde biiyiitiiliir (Amabile, 1996). Orgiitsel yaraticilig1 besleyen &rgiit kiiltiirii
unsurlarindan 6nemli bir tanesi ¢alisan1 fikri yonden uyarici olmasi ve bir digeri ise
katilimciliktan dogabilecek her tiirlii kosula karsi ¢alisan emniyetinin garanti altina
alinmasidir (Anderson vd., 1992). Dolayisiyla ¢alisanlar, iist yonetimin uzun vadeli
yaklasimi benimseyerek bazi hatalar1 hos gorebildigi ¢evrede olmalidirlar (Brand, 1998).
Yaraticili@i destekleyen bir orgiit kiiltiirii, sorunlarin ifade edilmesi ve ¢dziimlerin
bulunmasinda yenilesimci (inovatif) yollar1 zenginlestirmeli, yaraticiligi hem arzu edilen
hem de normal olarak gérmeli ve inovasyon {ireticilerini 6zdeslesilecek rol modelleri

olarak degerlendirmelidir (Locke ve Kirkpatrick, 1995).

2.1.3. Orgiitsel Tklim

Martin (2002)’e gore kiiltiir, derinde sahip olunan varsayimlar, anlamlar ve
inanglarla ilgilidir. Schein (1992)’1n buzdagi modelindeki “suyun altinda olan” veya
goriinmez taraftaki unsurlar icerir. Diger taraftan iklim ise, kokleri derindeki varsayim,

anlam ve inanglardan beslenen, pratikte ve davranis modellerindeki gozlenebilen
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unsurlara karsilik gelir (McLean, 2005). Martin (2002), bu iki olgu arasindaki etkilesimin
ic ana varsayimda ayristiklarini iddia etmektedir: (a) biitlinlesim -orgiitiin yalnizca bir
kiltlirii vardir-, (b) ayrisim -0rgiit igerisinde alt kiiltiirler var olabilir-, (¢) par¢alanma, -
belirsizlik: oOrgiit icerisindeki Kkiiltiir bireysel seviyede var olabilir-. Biitiinlesim
varsayimina gore kiiltiir ve iklim tutarlidir, ayrisim ve parcalanma varsayimlart ise kiiltiir
ve iklim arasinda tutarsizliklara yer olabilecegini belirtir. Bu varsayimlara gore ozellikle
kalabalik ve fonksiyonel olarak gorevlerin paylasildig oOrgiitlerde alt kiltiirler,
fonksiyonel ve hatta bireysel farkliliklar gosterebilir. Yazinda yapilan arastirmalar
cogunlukla anket sonuglari, patent bagvuru sayilar1 veya amir degerlendirmelerini
referans aldiklarindan bagimli degiskenler gozlenebilir ¢iktilar olmakta ve bu da inceleme

alaninin iklim {izerine yogunlagmasina neden olmaktadir.

Orgiitsel iklim, genis anlamiyla “atmosfer” ve “duygu durumu”yla
ilgilenmektedir (Morgan, 1991). Yaraticilik ve inovasyon igin olumlu olan “calisan
atmosfer”, katilimcilik ve ifade Ozgiirliiglinii gerektirmekte, ayrica performans
standartlarin1 talep etmektedir (Bower, 1965). Feurer vd.(1996)’in Hewlett Packard
icerisinde yaptig1 arastirmada yaraticiligin, acgik iklimlerde, asagida listelenen noktalara

yonelik atilacak adimlarla basarilacagini 6nermektedir:

- Kiigtik bariyerlerle iletisim
- Yiksek sayida uyaran
- Deneyleme 6zgiirliigii

- Onceki fikirler iizerine insa imkanlari

Tesluk vd. (1997)’in yapmis oldugu ¢alismada hedef odaklilik, ara¢ odaklilik,
odiil yonelimi, gorev destegi ve sosyo-duygusal destek olmak iizere orgiitsel iklimin

yaraticiliga tesir eden bes boyutu belirlenmistir.

Gorev (hedef) odaklilik, ortak uzgorii (vizyon) veya ciktilar {izerine gorev
performansinin mitkemmel kalitede olmas1 diisiincesinin paylagilmasidir. Ayn1 zamanda
takim iiyelerinin iyi performans g¢iktilarinin garanti edilmesi noktasinda ortak paydada
bulusmalari seklinde de verilmistir (Rose, Schelewa-Davies, 1997, s.21). Hedef odaklilik,
yaraticilik ve inovasyon hedefleri ve bu hedeflere ulagsmadaki standartlarin hangi
dereceye kadar ¢alisanlarin bilgisine sunuldugudur (Tesluk vd., 1997, s.34). Goérevlerin

yeni politikalar, yeni prosediirler ve metotlar devreye alarak miikemmel performans ile
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gerceklestirilmesini destekleyen is ¢evresi ve g¢alisanlar tarafindan bu ¢evreye duyulan
genel baglhlig1 betimlemektedir (Anderson ve West, 1998). Orgiit ierisinde yaraticilik ve
inovasyonun deger verilen hedefler oldugu net bir sekilde iletisim kurulursa; bireylerin

yaratic1 davraniglar sergileme ihtimalleri goreceli olarak yiiksek olur.

Arag odaklilik, yaraticilik ve inovasyon i¢in kullanilacak metot ve prosediirlerin
calisanlara hangi derecede aktarildigidir (Tesluk vd., 1997, s.34). Eger yonetim sozleri ve
davraniglariyla mevcut normlara meydan okunmasini, aktif risk almayi, bilgi paylasimini
ve agik miizakereyi degerli buldugu mesajini iletebilirse; ¢alisanlarin bu davranislar

gosterme ihtimalleri daha yiiksek olur.

Odiil yonelimi, 6diil ve degerlendirmelerin hangi dereceye kadar yaraticilik ve
yenilesimci (inovatif) sonuglar temelinde tahsis edildigidir (Tesluk vd., 1997, s.34).
Vurgulanmasi gereken dnemli bir konu, ileride detaylica incelenecek olan, 6diil ve takdir
sisteminin igsel motivasyonu cesaretlendirmesi veya miimkiin kilmasi; aksine digsal
motivasyon kaynaklariyla igsel motivasyonun zarar gérmesinin Oniine gecilmesidir
(McLean, 2005).

Gorev destegi, ¢alisanlarin hangi dereceye kadar yaratici olarak islev gormek ve
yeni fikirler, projeler ve ¢ozlimler devreye almak iizere zaman, fon, ekipman, malzeme
ve hizmetler ile desteklendikleri inancidir (Tesluk vd., 1997, s.34). Ornegin bir bilim
insanimin uygun ve yerinde laboratuvar ekipmanlar1 veya deneylerini yiiriitecek zamani

olmadan yeni hipotezini test etmesi miimkiin olmayacaktir (McLean, 2005).

Son olarak sosyo-duygusal destek, ¢alisanlara is ¢evreleri tarafindan yaratici bir
sekilde islev gorebilmek igin gereken bireyler arasi destegin hangi derecede saglandigi
inancidir (Tesluk vd., 1997, 5.34). Bireylerde orgiitlerinin kendi refah ve iistiin yararlarini
dikkate aldiklar1 algist olustugunda, acgik miizakere ve tartigma cereyan ettiginde ve
calisanlar -6zellikle yonetim kademesi ve is goren seviyesi personel- arasinda giiven var
oldugunda bireyler risk almaya ve yaratici fikirler ortaya koymaya daha agik hale gelirler
(McLean, 2005).
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2.1.4. Kaynaklar ve Beceriler

Yaratic1 Orgiitler, yarismacit kalmak istiyorlarsa yaratict insan kaynagini
cezbetmeye, gelistirmeye ve elde tutmaya ¢aba gostermelidir (Cook, 1998). Bu amagla
iist yonetim yeterli kaynak ve egitimleri, yeni fikirlerin gelistirilmesi igin
cesaretlendirmeyi, kiiglik projelerde calisilabilecek zamani ve/veya finansal destegi
saglamalidir (Anderson vd., 1992; Jones ve McFadzean, 1997). Amabile (1998),
yaraticilifs tetikleyen iki ana kaynagin zaman ve para oldugunu éne siirmiistiir. Ornegin
yoneticiler, c¢alisanlarina deneyleme i¢in yeterli zamani vermediklerinde istemeden
yaratici siirecin 6nlinde durmus olmaktadirlar. Para i¢in ise bireylerin yaratic1 odaklarin
daha fazla kaynak bulmak iizere dagitmayacak sekilde yeterli kaynagin saglanmasi
gerekmektedir. Ayn1 arastirmaci “yeterlilik esigi”’ni onermistir ve bu seviyenin Stesinde
sunulan kaynaklarin yaraticiligi artirmadigini, altinda kalindiginda ise ¢alisanlarin,
projeyi gergeklestirmek tizere yaratic fikirler yerine kaynak bulmayla daha fazla mesgul
olacaklarindan dolay1 yaraticiligi kisitlayacagini ileri stirmistiir. Amabile vd. (1996)
calisanlardaki kaynak yeterliligi algisinin, sorumlulugunu tistlendikleri projenin 6z degeri

hakkindaki inanglar1 {izerine tesiri olabilecegini eklemistir.

Bunun 6tesinde, potansiyel olarak ilgili olabilecek fikirlere maruz kalma arttik¢a
yaratici fikir iiretme olasiliginin da artacagi dnerilmistir (Osborn, 1963; Parnes ve Noller,
1972). Dahasi is gevresindeki bir nebzeye kadar olan baskinin da, ¢alisanlar tarafindan
bu baskinin aciliyet veya isin fikri zorlayic1 dogasindan ileri geldigi seklinde algilanmasi
durumunda, yaraticilik lizerinde olumlu etkisi olabilecegi tespit edilmistir (Amabile,
1988; Amabile ve Gryskiewicz, 1987).

Bireyleri gorevlerle eslestirmenin, isteki olumlu meydan okumay1 -ve sonucu
olarak ¢alisanlarin yaratici kabiliyetlerini- maksimize etmesi i¢in hem beceri hem de ilgi
alanlar1 temelinde yapilmasinin 6nemi de asikardir (Amabile ve Gryskiewicz, 1989;
Paolillo ve Brown, 1978; Siegel ve Kaemmerer, 1978; Amabile, 1998). Yoneticiler
calisanlari, uzmanlik ve becerilerini yansitan islerle eslestirebilir ve bu suretle ¢alisan

igsel motivasyonunu atesleyebilirler (Andriopoulos, 2001).

Amabile (1998) ayrica “zorlama”nin da 6nemini vurgulamaktadir. Calisanlar ne
zorlayicilig diisiik ne de yliksek seviyede calistirilmalidirlar. Goérev zorlugunun kararinda

olmast 6nem arz etmektedir: Zorlayicilik diigiik kaldigr durumda is gorenler sikilabilir;
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benzer sekilde zorlayiciligi fazla olan kosulda bunalabilir ve kontrolii kaybetmis olma
hissine kapilabilirler. Her iki sartta da arzulanan yaraticilik ve motivasyon derecesi

yakalanamayacaktir.

2.1.5. Orgiitsel Yapi ve Sistemler

Orgiitsel yap1 ve sistemler, orgiit igerisindeki hem resmi hem de gayri-resmi
sireclerdir (Cook, 1998). Yaraticilik, yalnizca Orgiitin tamami tarafindan
desteklendiginde gergekten artirilabilir (Amabile, 1998). Brand (1998)’in 3M ile yaptigi
arastirmada yasam boyu istthdam ve terfilerin calisanlar arasindan yapilmasinin
yaraticiliga olumlu yonde katki sagladigi gosterilmistir. Ayrica yaratici orgiitlerde yapilar
daha esnek, daha az kural ve diizenlemelere tabi, gevsek is tanimlarina sahip ve yiiksek
ozerklige egilimlidir (Andriopoulos, 2001). Mekanik orgiitlerde hiyerarsi yiiksek
seviyede yapilandirilmis olmakla birlikte iyi tanimlanmis, resmi roller ve orgiitteki farkli
kisilerin goreceli pozisyonlarin resmiyetiyle karakterize edilir; bilgi akisi gogunlukla
dikeydir. Organik orgiitler ise, bunun zitt1 olarak akigkan orgiit semasi, bununla birlikte
yeni problem ve firsatlar icin tekrar tekrar dagilip kurulan takim ve boliimlerle
simgelenmektedir; bilgi akist gogunlukla yataydir (McLean, 2005). Karakteristik olarak
organik orgiitlerde gii¢, pozisyondan ziyade uzmanlik ve deneyim temelinde sahip olunur
ve karar alim otoritesi merkezi degildir (Angle, 1989). Brand (1998), yaratici orgiitlerin
daha yatay bir yapiya sahip olmasi gerektigini, bu sayede Onemli kararlarin tiim
seviyelerde alinabilecegini belirtmistir. Burns ve Stalker (1961)’1n cevresel rastgelelik
gorlisli, organik orgiit yapilarinin, orgiit ¢gevresindeki tahmin edilemezlik ve oynaklikla
daha 1yi bas edebildiklerini ifade etmistir. Diger taraftan goreceli olarak daha istikrarl
cevrelerde, karar alimmin resmilesme ve merkezilesmesi calisanlarin zamanlarini
bosaltmakta ve yaratici/yenilesimci (inovatif) davraniglara odaklanabilmelerine imkan
verebilmektedir (Kimberly, 1981). Dolayisiyla ¢evrenin kestirilemez ve dinamik oldugu
kosullarda organik orgiit yapilar1 yaraticiliga ayak uydurabilirken, gevrenin kararli oldugu

durumlarda hizli karar almak suretiyle mekanik 6rgiit yapilart bir adim 6ne ge¢mektedir.
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2.2. Isin Kendinden Kaynakh Faktorler

Islerin tasarimlari, Steden beridir c¢alisan igsel motivasyonu ve yaratici
performansinda 6nemli bir belirleyici olarak goriilmektedir (Amabile, 1988; Hackman ve
Oldham, 1980; Kanter, 1988; West ve Farr, 1989). Daha 6zelinde karmasik, zorlayici
islerin; basit, rutin islere gére motivasyon ve yaraticiligi daha fazla desteklemesi ve
cesaretlendirmesi beklenir (Deci, Connell ve Ryan, 1989; Hackman ve Oldham, 1980).
Bahsi gegen zorlayici gorevler yiiksek seviyede 6zerklik, beceri gesitliligi, 6zdeslesme,
onem ve geri bildirim ile karakterize edilmektedir. Bundan dolay: isin tasarimindan ileri
gelen ilgi ve heyecanin igyerindeki yaratici basarilart koriiklemesi beklenir (Oldman ve
Cummings, 1996). Karmasik islerin i ¢iktilar1 lizerinde kayda deger ve olumlu yonde
etkileri oldugu yazinda yer bulmustur (Cotton, 1993; Fried ve Ferris, 1987; Kopelman,
1985).

2.2.1 1Isin Dogasi

Amabile (1992, s.2), yaraticiligin olmazsa olmaz iki faktorii - ki bunlar
diistiniilmemisi diisiinme ve {retilen fikrin Orgilit icin deger yaratma potansiyeli
tagimasidir - haricinde {i¢iincii bir sacayagi tanimlamis ve buna “gorevin dogas1” adini
vermistir. Bireysel ¢alisan personelin ¢alismalarini planlama ve organize etmesinde,
ayrica isi yaparken neleri yapacagi ve hangi sirayla gergeklestirecegi lizerine bagimsizlik

seviyesi, isin dogasinca farklilagmaktadir.

Marcolin vd. (2016)’e gore isler, rutinlik derecelerine gore dort alt grupta derlenir,

bunlar:

1. Rutin olmayan (NR) isler, 6rnegin yonetici veya milletvekili

2. Disiik rutinlikte (LR) isler, 6rnegin ikinci 6gretim okutmani ve kuafor
3. Orta rutinlikte (MR) isler, 6rnegin makine teknikeri ve satis temsilcisi
4

. Yiiksek rutinlikte (HR) isler, 6rnegin montaj hatt1 is¢isi ve kasiyer

Bir isin rutin olmasiyla kast edilen, iyi taniml1 bir prosediirler seti takip edilerek
icra edilebilen faaliyetler olmasidir. OECD (2016) raporuna gore rutin olmayan ve diistik
rutinlikteki islerde calisanlar toplam ¢alisan niifusun Italya’da %22’sinden

Liiksemburg’da %56’sina kadar olan genis aralikta; farkli lilkeler ve ekonomilere gore
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cesitlilik gostermektedir. Benzer sekilde yiiksek rutinlikte ¢alisan niifus Yunanistan’da
%21 mertebesinde iken bu oranin Polonya’da %37’ye kadar tirmandigi gozlenir.
Smiflandirmada ikinci ve tligiincii pozisyonlarda olan diisiik ve orta rutinlikteki islerin
toplami1 incelendiginde, gorece kiiciik ekonomilerde (Cek Cumbhuriyeti, Liiksemburg
gibi) calisan niifusun %701 bu dilime diiserken Polonya ve Birlesik Krallik gibi biiyiik
ekonomilerde ayni oranin %35 oldugu goze carpmaktadir (Marcolin vd., 2016).

OECD (2016) bulgularina gore islerin beceri gereksinimleriyle rutin oluslart
arasinda ters orantt mevcuttur. Teknolojik ilerlemeler ve iiretimin giinden giine daha
parcali hale geliyor olmasi, rutin olmayan istihdamdan =ziyade rutin istihdami
etkilemektedir (Autor, 2013, 2015). Bu kapsamda rutin isler otomasyona devredilirken,
basta bilgi ve iletisim teknolojileri gibi yiiksek derece sofistike iglerde istihdam, rutinde
yasanan azalmaya kiyasla daha diisiik kalacak miktarda, artmaktadir. Calisanin yiiksek

beceriye sahip olmasindan ziyade gorevin yiiksek beceri gerektiriyor olmasi esastir.

Rutin sinifta degerlendirilen islerin iilkelere gore degisimleri asagidaki grafikte

goriilebilir. Tiirkiye, rutin islerin yogun oldugu listede iist siralarda yer almaktadir.

Tablo 3. Hizmet ve itiretim sektorlerindeki rutin islerin tilkelere gore dagilimi (Marcolin vd., 2016)
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Diinya iizerindeki yonelimin is kutuplasmasina dogru oldugu Onerilmistir
(Jaimovich ve Siu, 2012). Is kutuplasmasi, beceri seviyesi ve rutinlik agilarindan

degerlendirildiginde orta siniflarda yer alan islerin iist veya alt gruplara dogru kaymasi
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olarak ifade edilmektedir. Isler en yiiksek yetenekteki ¢alisanlari istihdam edecek sekilde
sofistike olmakta ve diger isler ise beceri ihtiyact minimum olan robotize gérevlere dogru

kayarak otomasyonla halledilebilir olmaktadir.

Kiiresel ¢aptaki ekonomik krizler incelendiginde (6rnegin 2008 krizi) iilkelerin
toplam ¢iktilar1 bu dénemlerde hizli diisiisler yasarken beklenecegi lizere issizligin de
arttig1 gozlenmistir. Kriz sonrasi toparlanma evrelerinde ise (6rnegin 2010 yil1) toplam
ciktilar hizli bir sekilde toparlanip artisa gecerken, ABD Isgiicii Istatistikleri Biirosu
verilerine gore bu olumlu havanin issizlik rakamlarinda gozlenemedigi dikkat
cekmektedir. Bunun kdk nedeni olarak rutin ve beceri ihtiyaci az olan islerin gelisen
teknolojiyle ikame ediliyor olmasi ileri siiriilmistiir (Jaimovich ve Siu, 2012). Bu
fenomen “issiz toparlanma” olarak tanimlanmis ve yazinda yer bulmustur (Gordon ve
Baily, 1993; Groshen ve Potter, 2003; Bernanke, 2003, 2009). “Issiz toparlanma”
kavramina gore yaraticilik her gecen dakika bir imtiyaz veya basar1 faktorii olmaktan

cikmakta, bir gereksinim ve zorunluluk olmaktadir.

Sonug¢ olarak is diinyasinda insanin yerinin rutin operasyonlardan yaraticilik
gerektiren gorevlere dogru evrildigi ¢ikarimi yapilabilir. lerleyen teknolojinin rutin
islerin yerine ge¢mesi; fakat ayni zamanda da bu teknolojinin gelistirilmesi ve bakiminin

yapilmasinda yeni ve rutin olmayan is firsatlar1 yaratmasi s6z konusudur.

Amabile (1992)’e gore yaratici fikrin olusmasi i¢in yukarida detaylandirildig
haliyle gorevin algoritmadan meydana gelen (yani rutin) degil, aksine kesifsel olmasi
(yani rutin olmayan) da bir onkosuldur. Algoritmalara dayali gorevler agik ve basit
olmakla beraber ¢oziim yollar1 net ve neredeyse tiimiiyle ezberden yapilabilir tiirdendir.
Bu tip gorevlerde is icra edilirken yaraticiliga yer yoktur. Diger yandan kesifsel isler agik
ucludur, ¢oziime giden kurulu metotlar mevcut degildir hatta hedefe ulagmanin birden
cok yolu olabilir; dolayistyla net, basit ve agik olmamalariyla karakterize edilirler ve
biiyiik oranda arastirma gerektirirler. Dolayisiyla yaraticiligin yeserebilecegi isin ifade
edildigi tizere net olarak tanimli, robotik gorevlerden olusmamasinin da yazinda {igiincii

kosul olarak 6nemi vurgulanmaistir.
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2.2.2. isi Benimseme

Isi benimseme, bireyin isine olan bagliligim tanimlamada kullanilir. Calisanin
bedenini ve ruhunu isine adamasi ve sonucu olarak isini hayatinin en énemli yerinde
konumlandirmasi olarak ifade edilir (Elankumaran, 2004). Lawler ve Hall (1970,
s.311)’e gore isi benimseme, bireyin kendini isiyle 6zdeslestirmesidir; isi benimsemis

calisanlar islerini benliklerinin bir pargasi olarak goriirler.

Esas itibariyle isi benimseme, ¢alisanlarin islerini nasil algiladiklaridir. Is cevresi,
isin kendisi ve is ile 6zel hayatin bir biitiin olacak sekilde birlesmesi arasindaki iliskiyi
tarif eder (Hafer ve Martin, 2006). Son olarak Blau ve Boal (1987, s. 290)’un yapmis

olduklar1 tanimlar “isi benimseme” yi detaylariyla ele almistir. Bu tanimlar:

a) Isin bireyin 6z-imajindaki 6nem derecesi,
b) Calisanlarn islerine aktif katilim gosterme dereceleri,
€) Calisanlarin 6z-saygilarin isteki algilanan performans seviyelerinden hangi

olgtide etkilendigidir.

Tanimlar paylasilan “isi benimseme” kavraminin noksanliginda yaraticilik ve
motivasyonun olumsuz sekilde etkilendigi yazinda yer bulmustur. Hafer ve Martin
(2006)’e gore isin benimsenmesinin diisiik oldugu kosullarda calisanlar oOrgiite
yabancilasmakta ve 0zel hayat ve islerinin ayristigi hissine kapilmaktadirlar. Diger
yandan c¢alisanlarin islerini benimsedigi sartlarda bireylerin motivasyonlari ve is ¢iktilari

kayda deger olgiide sekillenmektedir (Lambert, 2008).

Isin benimsenmesi, calisan davranislarini da olumlu yonde etkilemektedir. Isini
benimseyen ¢alisanlar gdrevlerini etkin sekilde basardiklarinda ytiksek seviyeli tatmin
hissi tecriibe etmektedirler (Elankumaran,, 2004). Bireyin dogrudan bir &diille
desteklenmeden isini benimsiyor olmasi iistiin basariya giden yolu acar ve orgiite biiyiik
faydalar saglar (Eisenberger vd., 1990). Isini benimsemis olan ¢alisanlar islerini motive
edici ve zorlayici bulurlar, islerine ve oOrgiitlerine bagliliklar1 yiiksek olur, daha
profesyonel iliskiler gelistirir, isten ayrilma niyetleri daha diistik olur ve benzer yetkinlik
derecesindeki meslektaslarindan daha diisiik iicrete ¢alismayi kabul ederler (Hallberg ve
Schaufeli, 2006). Blau ve Boal (1987)’a gore isi benimsemis ¢aligsanlar, islerini 6z-

imajlar1 icin 6nemli olarak degerlendirmekte; kendilerini isleriyle 6zdeslestirmekte ve
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islerini 6nemsemektedirler. Sonug olarak orgiitiin etkinligini maksimize etmek i¢in orgiit

tiyelerinin islerini en st derecede benimsemeleri saglanmalidir (Elankumaran, 2004).

2.2.3. Isin Kendinden Kaynakh Faktorlerin Ol¢iimlenmesi

Yazindaki saha c¢aligmalari, temel olarak bes is karakteristigini referans
almaktadir. Bunlar: ¢esitlilik, kimlik, 6nem, 6zerklik ve geribildirim olarak siralanabilir.
Bahsi gegen faktorlerin tiimiinii biinyesinde barindiran bir 6l¢ek olan MPS (Motive edici
potansiyel skor, Hackman ve Oldham, 1980), i¢sel motivasyon, is tatmini ve biitiinsel
performans sonuglarindaki sapmanin 6nemli boliimiinii agiklayabilmistir (Fried ve Ferris,
1987). Sekil 4’te gosterilen formiile gore Motive edici potansiyel skor (MPS) gorevin
kendisiyle ilgili 3 bashigin ortalamasini almakta, ki bunlar gesitlilik, kimlik ve 6nem
olmak iizere, buradan elde edilen sonucu ozerklik ve yonetici geribildirimleriyle

carpmaktadir.

Cesitlilik + Kimlik + Onem
MPS = 3

)x Ozerklik x Geribildirim

Y /
e N A

. o
¥ Y

Gorevle ilgili Yonetimle ilgili

Sekil 4. Motive Edici Potansiyel Skor (Hackman ve Oldham, 1980)

Bu yapiy1 dogrulayan ¢alismalardan bir tanesi Hatcher, Ross ve Collins (1989)
tarafindan yaratilan “is karmasikligi endeksi” olup, ii¢ is karakteristiginin (6zerklik,
cesitlilik ve geribildirim) c¢alisanlar tarafindan verilen raporlara gore sonuglarinin
ortalamasindan olusmustur. Orgiit 6neri sistemine sunulan fikir sayis1 ile bu endeks
arasinda anlamli ve olumlu iligki gosterilmistir. Benzer sekilde Amabile ve Gryskiewicz
(1989) tarafindan da yaraticilig1 yansitan ¢alisan 6z-degerlendirmeleriyle “6zgiirlik ve

“zorlayici 1™ arasinda anlamli iliskiler gosterilmistir.

Ote yandan bahsi gecen dlgekte isin karakteristikleri disindaki baglamsal faktorler
hesaba katilmamakta (Orgiitsel iklim, kiiltiir, yap1 ve sistemler gibi...); ayrica orgiitsel
engelleyici faktorler de yine MPS’de yer almamaktadir. Bu eksikliklerden dolay:

yaraticiliga tesiri olan baglamsal etmenleri etraflica ele aldig1 sdylenemez.
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2.3. Baglamsal Etmenlerin Analizi ve Ol¢iimlenmesi

Bu kapsamda yapilan arastirmalarin biiyiik gogunlugu davranis laboratuvarlarinda
yiiriitiilmiis olup “igsel motivasyon” bakis agisini takip etmistir (Cummings ve Oldham,
1996). I¢sel motivasyonun yiiksek oldugu kosullar altinda bireyler dissal endiselerden
arinmig olurlar ve galisanlarin risk alma, yeni biligsel yollar kesfetme, fikirleri ve

malzemeleri yaraticilik dogrultusunda kullanma ihtimalleri artar (Amabile vd., 1990).

Dolayisiyla igsel motivasyonu artirici Orgiitsel baglam karakteristiklerinin,
yaratici basarilart da artirmasi beklenir (Cummings ve Oldham, 1996). Bunun tersi de
gecerlidir, bireyin is aktivitelerinden kaynakli heyecanini kisitlayan baglamsal kosullarin,
yaraticiligi da diisiirmesi beklenmektedir (Amabile, 1983; Deci ve Ryan, 1985; Koestner
vd., 1984).

Yazin genel anlamda yaraticilik ve inovasyonu etkileyen is etmenlerini iki
kategoride gruplamaktadir, bunlar: yaraticililk ve inovasyon destekleri ve
engelleyicileridir (McLean, 2005). Amabile vd. (1996)’a gore yazinda yaraticiligin
destekleri lizerine egilim olup, yaraticiligin altin1 oyan ¢evresel etmenler {izerine goreceli

olarak daha az arastirma destegi mevcuttur.

Kanter (1983, 1988) nicel yerine kalitatif yaklagimi tercih etmis ve vaka
caligmalartyla yaraticiligin destek ve engelleyicilerini arastirmistir. Destekler tarafinda
inovasyonun en muhtemel olarak gerceklesecegi orgiitlerin Ozelliklerini siralamigtir:

(a) biitiinleyici yapilari olan

(b) gesitlilige vurgu yapan

(c) orgiit i¢i ve disinda goklu yapisal baglar1 olan

(d) kesisen sorumluluk alanlari olan

(e) insanlarin yeteneklerine duyulan toplu gurur ve inanca sahip
() isbirligi ve takim ¢alismasini destekleyen.

Engeller tarafinda ise “kisimlara ayiran kiiltiir’ii ifade etmektedir. Tanim geregi
“kisimlara ayiran kiiltiir”, insanlar i¢in problem ¢6zmek ve inovatif ¢éziimler gelistirmek

lizere alinacak inisiyatiflerin itici ve zor oldugu kiiltiir ve tutum olarak agiklanmistir.
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Odagin davraniglari, kararlar1 ve bilgiyi kontrol etme iizerinde oldugu; amir destek ve
cesaretlendirmesinden yoksun hiyerarsik yapilarda yaraticiligin Oniinlin kesilecegine
vurgu yapmaktadir. Tavsiye edilen yonde sekillendirilen bir orgiit, yoneticiler fikirlerine
destek ve giic elde edebilmek i¢in 1srarli ve ikna edici olmalar1 gerektiginden daha politik
olarak algilansa da; aslinda destegin israrli ve ikna edici savlar ve agik iletisimle

saglanabilmesinden dolay1 daha uygardir (s. 179).

Hem destekler hem de maniler yaraticiligl etkilediginden, KEYS Yaraticilik
Baglam Degerlendirme 6lgegi iki grubu da degerlendirecek igerige sahiptir. Agiklamalari
sonraki sayfada yer alan faktorlerin illiistrasyonu, ilgili makalede Tablo 4’teki gibi
sunulmustur. Buna gore kavramsal kategoriler bes ana bagslikta ifade edilmistir ki bunlar:
Yaraticihgm Cesaretlendirilmesi, Ozerklik veya Bagimsizlik, Kaynaklar, Baskilar ve
Orgiitsel Yaraticilik Engelleri’dir. Ilk ii¢ii destekleyici, sonuncusu engelleyici kavramlar
ifade eder; ayrica “baskilar” kategorisi i¢erisinde hem destek hem de mani olucu etmenler

yer almaktadir.

Tablo 4. KEYS Yaraticilik Baglam Degerlendirme Olgiimii (Amabile vd., 1996)

Yaraticiligi Etkileyen is

. is Cevresi Algisinin Yaratici Performans
Cevresi Kavramsal Degerlendirme Olgegi Ciktilari
Kategorileri & ses
Orgitsel Cesaretlendirme ®
Yarat|C|I|.g.|n i Amir Cesaretlendirmesi @
Cesaretlendirilmesi
is Grubu Destegi ® »
Ozerklik / Otonomi |- Ozerklik / Otonomi ®
YARATICILIK
” ‘ ®
aynaklar Yeterli Kaynaklar
Zorlayici is ®
Baskilar
is Yiikii Baskis O
Orgiitsel Engelleyiciler Yaraticilik Engelleyicileri
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Amabile vd. (1996), kavramsal kategorilerin 6l¢iimlenmesi i¢in yiiksek-yaraticilik
iklimleri ve disiik-yaraticilik iklimlerini farklilagtiran alt1 destek oOl¢iisii (Orgiitsel
cesaretlendirme, amirin cesaretlendirmesi, is grubu destegi, 6zgiirliik, yeterli kaynaklar
ve zorlayici is) ve iki mani Olgiisii (is yiikii baskisi ve orgiitsel engeller) oldugu
hipotezlerini kurmuslardir. Buna gore Yaraticilifin Cesaretlendirilmesi kavramsal
kategorisi altinda Orgiitsel Cesaretlendirme, Y&netici Cesaretlendirmesi ve Is Grubu
Destegi olmak iizere ii¢ faktdr yer almaktadir. Ozgiirliik ve Ozerkligin seviyesi bir alt-
baslikta incelenmis, benzer sekilde Kaynaklar ve Engelleyiciler de bir faktorle
Ol¢iilmiistiir. Son olarak Baskilar kavramsal kategorisinin degerlendirilmesi i¢in iki etmen
belirlenmis olup bunlar Zorlayici Is -ki yaraticihigin yakit1 olan igsel motivasyona olumlu
yonde etkisi oldugu onerilmistir- ve Isyiikii Baskis’dir -bu alt-bashgin ise icsel

motivasyon ve yaraticiligi korelttigi 6nerilmektedir-.

KEYS Yaraticilik Baglam Degerlendirme metodunu meydana getiren sekiz
faktore -alti destek ve iki engel yoniinde olmak ftizere- ait agiklamalar asagida

paylasilmistir.

KEYS  Yaraticiik  Baglam  Degerlendirme  olgeklerinden  drgiitsel
cesaretlendirme, risk alma ve fikir yaratmanin cesaretlendirilmesi, fikirlerin destekleyici
olacak sekilde degerlendirilmesi, isbirlik¢i fikir akisi ve katilimct yonetim ve karar alma,
gibi birka¢ cepheyi kapsamaktadir (Amabile vd., 1996). Ornegin orgiitte iletisim
kanallariin ne sekilde gelistirildigi veya tahrip edildigi, inovasyon ve yaraticilik igin
potansiyel bir kaynak veya engel olabilir. Bir is birimindeki ¢alisanin, fikrini
gelistirebilmek iizere uzmanliga ihtiyaci oldugunu ve kendi is biriminde aranan
uzmanhigm olmadigim hayal edelim. Orgiitsel destegi giiclii bir &rgiitte, arzulanan
yetkinligin sirket i¢inde veya disinda nerede bulunabilecegini belirleyecek mekanizmalar
olacaktir. Eger aranan yetkinlik orgiit icerisindeki bagka bir is biriminde mevcutsa, diger
is birimindeki calisanla temas kurulabilir ve yardim icin goniilliiliikle karsilagilir. Ote
yandan Orgiitsel destegin az oldugu bir orgiitte, fikirlerin iiretken degisimi olanaksizdir.
Orgiit igerisinde aranan uzmanlig1 bulacak mekanizmalar yoktur; veya ¢alisanlardan
yardim istendiginde kendi projeleriyle fazlaca mesgul olduklarindan yardim etmeye vakit

bulunamaz.
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3M’nin Scotchgard bulusu 6rnegi, acik iletisim kanallar1 firsatlarinin, inovasyon
yoluyla 6nemli bir ticari basariya doniistiiglinii vurgulamaktadir. Bu vakada, orgiit
disindan kaynagimi alan bir ig, bir arastirma birimindeki bilim insani1 tarafindan
gelistirilmis, baska bir arastirma birimindeki bilim insan1 tarafindan uygulanmistir. Seri
halinde gelisen bu olaylar, c¢alisanlarin baskalariyla iletisim kurup fikir degis-
tokuslarindan fayda saglayabilecekleri kosullar altinda miimkiin olabilmistir (Robinson
ve Stern, 1997).

Ikinci 6lgek olan amir cesaretlendirmesi icin bkz. 2.1.1. Liderlik, Liderlik Stilleri

ve Yaraticiliga Etkileri

Is grubu destegi (ahengi), grup iiyeleri arasindaki cesitlilige ve takim iiyeleri
arasindaki yapict meydan okumaya odaklanir (Amabile vd., 1996). Yazinda hem sosyal
faktorlerle hem de goreve ait faktorlerle iliskisi oldugu vurgulanmistir. Shapcott vd.
(2006, 5.703)’e gore “gruba duyulan ¢ekim, grubun diger liyelerinden kaynaklanan tatmin
ve liyeler arasindaki sosyal etkilesim”dir. Grubun bir araya gelme yoniindeki egilimini ve
goreve dair hedeflere ulagsmada ve tiyelerin sosyal ihtiyaglarini karsilamak iizere bir arada
kalmaya yonelimi olarak detaylandirilabilir. Carless ve De Paola (2000, s. 71)’nin
caligmasinda is grubu ahengi “grup tyeleri tizerine ekipte kalma dogrultusunda etki eden
bileske kuvvet” olarak yer almistir. Bahsi gegen kuvvetler grubun itibarinin, tiyelerinin
veya hayata gecirdigi eylemlerin cekiciligi veya iticiliginden kaynaklanabilir. is grubu
ahengi iki alt baslikta incelenmektedir. Ilki “grup biitiinlesmesi”dir ve bu ifade iiyenin
grubu biitiin olarak algilamasi anlamina gelmektedir. Ikinci alt baslik ise “gruba duyulan
¢cekim”dir ve grubun bireye cesitli sebeplerle cazip goriinmesinden kaynaklanir (Chang
ve Bordia, 2001, 5.379). Daha once bahsi gegtigi {izere grup destegi sosyal faktorlerden
veya goreve ait tamamlayiciliktan kaynaklanabilir. Sosyal ahenk, grup tiyeleri arasindaki
sosyal iligkilere dayanmakta ve grup igerisindeki sosyal yakinlik ve ¢ekimin karsiligi
olmaktadir. Diger yandan gorev ahengi ise grup iyeleri arasinda paylasilan hedefi
basarmaya duyulan baglilik iizerine temellenmis ¢ekim veya baga karsilik gelmektedir
(Mason ve Griffin, 2003). Ahenk ve destekleyiciligi biinyesinde barindiran gruplarda
isbirligi, acik iletisim ve birbirine destek olma gdzlenmektedir. Uyelerin morali ve takim
ruhu gii¢liidiir (Carless ve De Paola, 2000). Cesitlilige izin verildiginde, benzer olmayan
birikimlere sahip insanlar fikir alisverisinde bulunabildiginde ve 6rgiit, yaratici kisilikleri

isleyisine katabildiginde yaratic1 performans artmaktadir (Angle, 1989; Kanter, 1983).
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Bazi yaratici kisilik 6zellikleri orgiitsel normlarla ¢elisebilir, dikkatli ve bilingli
sekilde yonetilmediginde orgiitiin sosyal yapisi igerisinde veya is grubunda catigsmalara

sebep olma potansiyeli mevcuttur ve bu durum goz ardi edilmemelidir (McLean, 2005).

Bagimsizlik ve ozerklik (otonomi) ile kast edilen, belirlenmis hedefe ulagsmada
tercih edilecek araglarin seciminde 6zerklik bahsetme ve serbest birakmadir. Yani orgiit
veya fonksiyonun hangi hedefin pesinden kosacagina dair serbesti taninmasi degil,
kararlastirilan ve Onceden tamimlanmis hedeflere ulasmada tercih edilecek yol ve
araglarin seciminde kararin 6zgiir birakilmasidir. Esasinda, net bir sekilde belirlenen
stratejik hedefler siklikla insanlarin yaraticihigini artirmaktadir (Amabile, 1998),
dolayisiyla bireylere hangi hedefleri takip edecekleri noktasinda 6zerklik tanimak hem
gerekli degildir dahasi faydali da olmamaktadir. Calisanin is prosediirleri, zamanlama ve
gorevlerin cesitliligi dahil olmak iizere islerini nasil yapacagindaki kontrole sahip oldugu
algisi, gorevlerini nasil yerine getirecegi tizerine ¢alisana giivenildigi intibaini
uyandirarak hissedilen orgiitsel destegi giiglendirmektedir (Rhoades ve Eisenberger,
2002).

Cranmer (2007)’e gore ise otonomi bireyin tercih 6zgiirligii olarak tanimlanir ve
herhangi bir i¢ veya dis kuvvet tarafindan kontrol altina alinmis olmanin
hissedilmemesine karsilik gelir. Ayni yazara gore otonomiyi destekleyici baglamsal

faktorler asagidaki kosullar altinda vardir denebilir:

Yonetici ¢alisanin bakis acisini takindiginda
Yonetici ¢alisana daha fazla tercih imkani sundugunda

Orgiit bireysel girisimleri cesaretlendirdiginde

<SS X

Belirli gorevlerin neden gerceklestirilmesi gerektigi detaylica agiklandiginda

Otonomi ile ¢alisanlarin islerine olan sahiplenmeleri ve isleri {iizerindeki
kontrolleri artirildiginda, bireylerin igsel motivasyonlarinin arttigi 6nerilmistir (Grabner,
2007). Yiiksek 6zerklik altinda ¢alisanlarin rollerini tanimlamadaki esnekligi artmis olup
bireyler, isi nasil gerceklestirecekleri iizerine daha genis takdire sahip olmaktadirlar

(Morgeson vd., 2005).
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Otonominin giiclendirilmesi c¢alisan davranislarinda olumlu yonde degisiklikler
ve olumlu is tutumlar1 yaratmakta, performans ve is tatminini artirmakta ve orgiitsel

vatandashigi tegvik etmektedir (Cranmer, 2007).

Karakter itibariyle yaratici performans gosterebilen ve bu acidan 6ne ¢ikan
bireyler, bagimsizlik ve 6zerklige deger atfetmektedirler. Bu iki 6zelligi biinyesinde
barindiran oOrgiitlerde ¢alisan igsel motivasyonu desteklenecek, bu da oOrgiitsel
yaraticiligin ilerletilmesinde kilit bir faktorii teskil edecek ve en nihayetinde yaraticilik
yoniinden basariyr getirecektir (McLean, 2005). Morgeson (2005)’un yiiriitmiis oldugu
calismanin sonuglarinda is gevrelerinde kendilerine kontrol bahsedilen ¢aligsanlarin yeni
metotlar ve yontemler denedigi ve bunlarda da uzmanlastigi1 gozlenmistir. Kendilerinden
beklenenin daha fazlasini esas sorumluluklarina ekledikleri ve basarili olduklar1 tespit

edilmistir.

Hewlett-Packard (HP)’in miirekkepli yaziciyr gelistirme drneginde John Vaught
ve Dave Donald’a, miirekkebi kagida akitmada 1sinin kullanimiyla ilgili fikirlerinin
pesinden giderken sira dis1 bir 6zerklik taninmistir (Robinson ve Stern, 1997). Fazlaca ise
karigsan amirler veya orgiitsel biirokrasi, fikirlerini takip etmedeki heyecanlarina ayak
bagi olmamis; i¢sel motivasyonlart ve meraklari, 6rgiit ici ve disindaki uzmanliklari
kullanabilme yetenekleriyle birlestiginde taninan otonomi, harikulade bir ticari basarinin

ontinii agmistir (McLean, 2005).
Besinci 6l¢ek olan Kaynaklar igin bkz. 2.1.4. Kaynaklar ve Beceriler.
Altinc1 dlgek olan Zorlayici Is igin bkz. 2.2. Isin Kendinden Kaynakli Faktorler

Is yiikii Baskust, bireylerin drgiit icerisinde basarabileceklerinin dtesinde gercekei
olmayan beklentiler, proje islerinden ¢ok fazla kopma, projeleri yapmak icin yetersiz
zaman olarak tanimlanmistir (Koester ve Burnside, 1992, s. 74). Genellikle 15 ytki
baskisi1 ve is stresi birbirlerini ikame edecek sekilde kullanilmaktadir. Calisan is isterlerini
mevcut zaman igerisinde karsilayamadiginda is ylikii baskis1 problemi s6z konusu olur ve
is stresiyle sonuglanabilir. Psikolojik olarak olumsuz yan etkileri olan is stresi altinda
calisanlardan yaratici performans beklenmesi miimkiin degildir. Is yiikii baskisina neden
olan baglamsal faktorlerin 6l¢iimlenmesi vazgegilmez olup KEYS Yaraticilik Baglam

Degerlendirme 6lceginin kapsamina dahil edilmistir.
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Yaraticiliga mani olan orgiitsel etmenler, yazinda ¢ogunlukla “kontrol” ana
bashiginda degerlendirilmistir (Amabile, 1998; Angle, 1989; Kanter, 1983; Oldham ve
Cummings, 1996). Y onetsel kontrol ifadesi, yonetim tarafindan ¢alisanlari kontrol altinda
tutmak tizere kullanilan kural ve baski derecelerini karsilar (Tekin, 2008). Karar almada
kontrol, bilgi akisinda kontrol veya odiil sistemlerindeki digsal motivasyona fazlaca
egilindigi algis1 olarak kontrol sekillerinde karsilasilabilir. Kontrolii destekleyen ve
cesaretlendiren kiiltiirler, azalan yaraticilik ve inovasyon seviyeleriyle neticelenmektedir.
Yazinda belli bir seviyeye kadar se¢imli kontrole olanak saglayan yonetsel mekanizmalar
bulundurulmasinin gerekliligi tizerinde hemfikir olunmasina karsin kontrol ile yaratici
performans arasindaki olumsuz iliski acikga gosterilmistir. Bunun altindaki birincil

neden, kontroliin i¢sel motivasyona olan olumsuz tesiridir (McLean, 2005).

KEYS Yaraticilik Baglam Degerlendirme 6l¢egi bireyin disinda cereyan ederek
yaraticiliga etkileri olan hem baglamsal yaraticilik desteklerini hem de engelleyicilerini
kapsamli sekilde ele alan bir dl¢ek oldugundan yazinda ¢okea test edildigi goriilmektedir.
Otesinde hali hazirda 6lgegin yaymmcist olan Yaratici Liderlik Merkezi (CCL, Center for
Creative Leadership), KEYS’in danigmanligini1 vermekte olup, her yil 130 iilkede 35 bin
calisana ulasacak sekilde analiz hizmeti sunmaktadir (www.ccl.org). Kullanilan anket 78
sorudan olugmakta ve baglamsal etmenlerin yaraticilik iizerine tesirlerinin etraflica
yorumlanmas1 igin gerekli altyapiyr saglamaktadir. Katilimcilardan her soruya 1-
Tamamen katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Katiliyorum, 4-Tamamen katiliyorum
olacak sekilde Likert dort dlgekli degerlendirme yapmalart beklenir, dort segenek ile
bilingli olarak bireylerin yansiz yanit vermeleri engellenmekte ve mutlaka olumlu veya
olumsuz degerlendirme yapmaya zorlanmaktadir. Her bir 6l¢ek altindaki puanlar
toplanarak yaraticilik baglam degerlendirme skorunu olusturur; yaraticilik destekleri igin
yiiksek puan ile yiiksek yaraticilik performansi, yaraticilik engelleri i¢inse yiiksek puan
ile disiik yaraticilik performansi beklenir. Yaraticilik destek ve engel dlgekleri anket
igerisine rastgele konumlandirilarak ve puanlarin zit yonlii ¢aligmalarindan dolay:
katilimcilarin sabit bir secenegi tiim sorulara uygulamalar1 Onlenmekte, yanitlarin
tutarliligt  sinanabilmektedir. KEYS Yaraticilik Baglam Degerlendirme 6lcegi
esnekligiyle 6ne ¢ikmakta ve incelenen kiiltiir veya g¢evresel kosullara gore adapte

edilebilmektedir.
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Olgegi gelistiren arastirmacilar disinda KEYS Yaraticilik Baglam Degerlendirme
6lgegini kullanarak baglamsal kosullarin yaratici performans iizerine etkilerini incelemis
olan iki ¢alisma asagida paylasilmistir. Bunlardan ilki Tseng ve Liu (2011) tarafindan

Tayvan’da, ikincisi ise Rosello ve Tran (2011) tarafindan Fransa’da ytirtitilmistiir.

Tseng ve Liu (2011), Yaratici Liderlik Merkezi (CCL) ile ortaklasa KEYS
Yaraticilik Baglam Degerlendirme 6lgegini Tayvan kiiltliriine uyarlamis ve faaliyetlerini
Tayvan’da siirdiiren 13 farkl sirketten 401 ¢alisanla arastirmayi gerceklestirmistir. Bu
aragtirmada KEYS Yaraticilik Baglam Degerlendirme 6lgeginin 6zellikle yaraticilig
destekleyen baglamsal faktorlerde yaratici performans giktilariyla olumlu iliskisi basarili
sekilde gosterilebilmistir. Bunun aksine Orgiitsel Yaraticilik Engelleyicileri ve Is yiikii
Baskisi 6l¢eklerinde yaraticiligi olumsuz yonde etkiledigi kanitlanamamis, sebebi olarak
da Uzakdogu yogun ve baskici ¢aligma kiiltiirii ve bireylerin ¢alisma sartlarina asina

olmas1 gosterilmistir.

Diger bir aragtirma Fransa’daki bir yliksek teknoloji sirketinde yiiriitiilmiis olup
burada da Rosello ve Tran (2011) tarafindan 6lgek 24 soru olacak sekilde sadelestirilmis
ve bat1 kiiltiiriine uyarlanmistir. Incelenmis olan 6rgiit kiiltiirii yeni fikirleri yesertebilen
ve genel olarak yaraticiligi destekleyen bulunmamis, birebir miilakatlarla da bu bulgu
teyit edilmistir. Aksine yaraticilik noktasinda muhafazakar olunmasindan dolayi
baglamsal kosullar arasinda beklenmedik iligkiler gézlenmistir. Ornegin yeni fikirlerin
cesaretlendirilmesi, calisanlar tarafindan is yiikii baskisinin artirilmasi ve risk faktorii
olarak yorumlanmuistir. Yeni fikirler ve denemelerin istenmedigi kiiltiir, yonetimin tutucu
beklentilerini yansitmaktadir. Dolayisiyla orgiitsel yaraticiligt olumlu yonde etkilemesi
beklenen bazi1 etmenlerin tam tersi kostekledigi gozlenmistir. Yaraticiligi olumsuz yonde
etkilemesi beklenen otokratik liderlik stili, is yiikii baskisi, 6zerklik ve is grubu destegi

noksanlig1 gibi faktorlerin ise yaratict performansi diistirdiigli gosterilebilmistir.

Yiiksek teknoloji iireten bir sirketin yaratici fikirlerin hayata gecirilmesinde
baskici ve tutucu olmasi ilgi ¢ekicidir. Ayrica dogu kiiltiiriinde yiiriitiilen bir arastirmada
yaraticiligin - baglamsal etmenlerindeki desteklerin  dogrulanip engelleyicilerin
kanitlanamamasi; bati kiiltiiriinde yiiriitiilen benzer arastirmada ise yaraticilig1 engelleyici
faktorlerin - dogrulanip desteklerin  kanitlanamamasi ilgingtir ve ileriye yonelik

arastirmalarda {izerine egilmek faydali olabilir. Incelenmekte olunan ¢alismada analiz

53



edilen orgiit Italya — Tiirkiye ortak girisimi oldugundan bat1 kiiltiirii 6zellikleri gostermesi
beklenmistir. Dahas1 uygulama sadeligi ve islevselligi de hesaba katildiginda Rosello ve
Tran (2011)’in ¢alismasindaki 24 sorulu KEYS Yaraticilik Baglam Degerlendirme
Olgegi, ek-2, tercih edilmistir.

3. BIREYSEL ve BAGLAMSAL FAKTORLERIN ETKIiLESIMi

Bireydeki yaraticiligin, kisi ve c¢evre arasindaki karmasik etkilesimin sonucu
olarak nihayetinde yaratici iirline Onciiliik yaptig1 goriilmektedir (Csikszentmihalyi, 1988;
Mumford ve Gustafson, 1988). Yaraticilik arastirmacilari arasinda yaygin giiglii bir fikir,
yaratict performansin potansiyel yaraticilar ve is gordiikleri baglam arasindaki kilit
etkilesimlerden dogdugu lizerinedir (6rn. Amabile, 1983, 1988; Ford, 1996; Woodman,
Sawyer ve Griffin, 1993). Rhodes (1961, 1987)’a gore yaraticilik, en az {i¢ etmenin
etkilesiminden meydana gelir. Bunlar birey, siire¢ ve cevredir. Bireysel Ozellikler
yetenekler, kabiliyetler ve motivasyon ile ilgili olmaktadir; siire¢ yaratict bir sona
erisebilmek icin gerekli zihni faaliyetlere tekabiil ederken ¢evre de bireyin etrafindaki
fiziksel ve psikolojik uyaranlara karsilik gelmektedir. Calismanin kurgusu igerisinde
bahsi gegen tanimi, bireysel faktorler ve baglamsal faktorler basliklar altinda ele almak
miimkiindiir. Bireysel 0Ozellikler igerisindeki yetenek ve kabiliyetler ile siiregsel
faktorlerden zihni faaliyetler, kisisel farkliliklar bashigi altinda incelenebilir. Diger
yandan Rhodes (1961, 1987) tarafindan bireysel 6zellikler altinda hesaba katilmis olan
motivasyon, ¢ogunlukla birey dis1 etmenlerle iliskili oldugundan baglamsal faktorler

altinda gruplandirilmistir.

Yaraticiligin ¢ok yonlii bir kavram oldugu ve 6nemli bazi bilesenler ve i ¢evresi
kosullar1 arasindaki etkilesimin sonucu olarak yaratici performansin oniinii agtig1 veya
yaratici performansi engelledigi onerilmistir (Isaksen, Puccio ve Treffinger, 1993). Farkli
calisma alanlarindaki yaraticilik performansi icin gerekli bilesenler ve ¢evre arasindaki
etkilesim karmagsiktir. Bu sebeple kisilik 6zellikleri veya biligsel kabiliyetin yalniz basina
bagimsiz degisken olarak incelenmeleri yaniltict olabilir ve tekrarlanamayan sonuglar

dogurabilir (Batey ve Furnham, 2006).
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Kisisel, is ve yonetsel dl¢iiler genellikle birbirlerinden bagimsiz olmakla beraber
(Abdel-Halim, 1981, 1983; Ferris, 1983; Griffin, 1980); etkilesmek suretiyle siklikla is
tatmini ve performansi ¢iktilarini etkilemektedirler (Abdel-Halim, 1981, 1983; Greene,
1979; Griffin, 1980; Johns, 1978). Abdel-Halim (1981) galisanlar karmasik islerde
calistiklarinda ve amirleri diisiinceli ve destekleyici tavra sahip olduklarinda en yiiksek is
tatminini deneyimlediklerini gostermistir. Benzer bir ¢alisma Griffin (1980) tarafindan
yiriitiilmiis ve Karmasik islerde ¢alisanlarin ve ilerleme ve gelisme lizerine yiiksek arzuya
sahip kisilerin i tatmini ve amir katilimci davranisi arasinda kayda deger olumlu iliskiler
tespit etmistir. Weed vd. (1976)’nin ¢alismasinda diisiik dogmatik diisiince yapisina sahip
calisanlarin, destekleyici gozetim altinda en yiiksek performanst gosterdikleri

dogrulanmustir.

Incelenmek iizere olunan calismada karmasik bir yapiya sahip olan yaraticilik,
hem bireysel farkliliklar, hem baglamsal farkliliklar hem de bu iki etmen grubunun
etkilesimli tesirleri tizerinde incelenmistir. Bu sayede yazinda yaraticilik {izerine ifade
edilen muhtemel kisitlar bir nebze olsun asilmaya ve etrafli bir anlayis elde edilmeye
calisilmigtir. Bireysel farkliliklarin degerlendirilmesinde zekd ve iraksak diisiincenin
(DT) yeterince temellendirilememis olmasi, bunun zitti olarak kisilik 6zellikleriyle
yaraticilik arasindaki iligkinin gosterilebilmis olmasindan dolayr CPS (Yaratict Kisilik
Olgegi) kullanilmigtir. Baglamsal faktorlerin degerlendirilmesi i¢in KEYS Yaraticilik
Baglam Degerlendirme Olcegi MPS (motive edici potansiyel 6lgegi)’e tercih edilmistir.
MPS biiyilk oranda igin karakteristiklerini (gesitlilik, kimlik, Onem, ~06zerklik)
incelemekte, az miktarda yonetici davranislarina (~6zerklik, geribildirim) egilmekte ve
her iki grubun tamamuyla yaraticilig1 destekleyici faktorlerini igermektedir. Diger yandan
KEYS Yaraticilik Baglam Degerlendirme Olgegi, is tanmmmini da kapsayacak sekilde
baglamsal kosullar1 biitiinciil olarak ele almakta, iistiine destek ve engelleri bir arada

hesaba katmakta oldugundan ¢alismanin igerigine daha uygun bulunmustur.

3.1. Etkilesimli Faktorlerin Ol¢iimlenmesi

Yazinda 6nemli yeri olan Cummings ve Oldham (1996) tarafindan yliriitiilen
caligma temel alinarak bireysel ve baglamsal faktorlerin eklemlenmis etkileri de

incelenmistir. Bahsekonu biitiinlesik etmenlerin Olc¢lilmesi igin atfedilen c¢aligmada
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Onerildigi lizere Ozel bir Olgek kullanilmamis, bireysel karakteristik oOzellikler ve
baglamsal avantajlarin bir arada olmasi kosuluyla ideal yaraticilik seviyesine ulasildigi
gbzlenmeye calisilmistir. Buna gore dort alt-kiime igerisinden (Tablo 5) hem olumlu
bireysel faktorlerin hem de olumlu baglamsal faktorlerin bir arada olmasiyla yaraticilik
seviyesinin eniyilendigi, bir tanesinin eksikligiyle en iyi sonuctan uzaklasilacagi hipotezi

test edilmistir.

Tablo 5. Etkilesimli Faktorlerin gézlenmesi

Etkilesimli Faktorlerin Baglamsal Faktorler
Test Edilmesi Uygun degil Uygun
En iist seviye yaraticihk
. Uygun
Bireysel performansi beklenen kosul

Faktorler Uygun

degil
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UCUNCU BOLUM

CALISAN YARATICILIGINI ETKIiLEYEN
FAKTORLERIN BELIRLENMESINE YONELIK
ANALIZ

1. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanin amaci ¢alisanlarin yaraticilik performansinin bagli oldugu
faktorlerin hem birey kisiligi hem de g¢evresel degiskenler temelinde tespit
edilmesidir. Arastirma neticesinde, yazinda yaraticilig1 destekledigi ifade edilen
baglamsal kosullarin yaraticiliga dayali performansin énemli oldugu pozisyonlar
acisindan Ve calisanlarin hangi kisilik 6zelliklerinin bu pozisyonlara uygunluguna
iligkin temel bir kavrayis saglamaktir. Bu kapsamda mevcut ¢alismada, hem s6z
konusu kuramsal ve gorgiil gelismeler sistemli olarak incelemeye konu edilecek

hem de arastirma evreninde elde edilen sonucglar bakimindan tartisilacaktir.

2. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

2.1. Arastirma Sorulari

Calismanin temel aragtirma sorulari sunlardir.
1. Is goren yaratici performansina etki eden cevresel faktorler nelerdir?
2. Yaratici performansin gozlendigi bireylerin ortak kisilik 6zellikleri nelerdir?

3. Yaratict performansin ortaya ¢ikmasina katki saglayacak olan olas1 kisilik -

cevre bilesimi nedir?

57



Kisilik 6zellikleri

Baglamsal etmenler
is dis1 baglamsal etmenler
-Orgiitsel cesaretlendirme

-Amir cesaretlendirmesi
-Is grubu destegi
-Kaynaklar

-Otonomi

-Yaraticilik engelleyicileri
-is yikii baskisi

-Orgiitsel yaraticilik algisi

Yaratici
Performans

isin kendinden kaynakh etmenler
-Zorlayicr is

Sekil 5. Teorik Cergeve

2.2. Arastirmanmn Hipotezleri

Olusturulan modelde bagimli degisken ¢alisan yaraticilig1 iken bagimsiz

degiskenler ise birey kisiligi ve yaraticihiga iliskin baglamsal (6rgiitsel

cesaretlendirme, amir cesaretlendirmesi, is grubu destegi, kaynaklar, zorlayicr is,

otonomi, yaraticilik engelleyicileri, is yiikli baskisi, orgiitsel yaraticilik algisi,

orgiitsel iiretkenlik algis1) faktdrlerdir. Ilgili kavramsallagtirma neticesinde

caligmada test edilecek hipotezler asagida yer almaktadir.

H1: Yaraticiliga iliskin baglamsal faktorler ile is goren yaraticilig arasinda pozitif

bir iligki vardir.
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H1a: Orgiitsel cesaretlendirme ile yaratici performans arasinda pozitif bir

iligki vardir.

H1b: Amir cesaretlendirmesi ile yaratici performans arasinda pozitif bir

iligki vardir.

Hic: Is grubu destegi ile yaratict performans arasinda pozitif bir iliski

vardir.

Hl1d: Is icra edilirken sahip olunan kaynaklar ile yaratict performans

arasinda pozitif bir iliski vardr.

Hle: Isin zorlayict olarak degerlendirilmesi ile yaratici performans

arasinda pozitif bir iliski vardir.

HIf: Is yerindeki calisan ozerkligi (otonomi) ile yaratici performans

arasinda pozitif bir iligki vardir.

Hlg: Yaraticilik engelleyicileri ile yaratici performans arasinda negatif bir

iligki vardir.

H1h: Is yiikii baskist ile yaratict performans arasinda negatif bir iligki

vardir.

H1i: Orgiitsel yaraticilik algisi ile yaratici performans arasinda pozitif bir

iliski vardir.

H1j: Orgiitsel iiretkenlik algis1 ile yaratic1 performans arasinda pozitif bir

iliski vardir.

H2: Yaratic1 kisilik 6zellikleri yaratici performans iizerinde yiiksek bir etkiye

sahiptir.

H3: En yiiksek yaratici1 performans, yaratici kisilik o6zelliklerine sahip is
gorenlerin,  yaraticiligt  yeserten c¢evresel kosullarda  calistiklarinda

gozlenmektedir.
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2.3. Arastirmanin Orneklemi

Aragtirma ISO 500’in Tirkiye’nin en biiylik 500 sanayi kurulusu
listesinde 2016 yili siralamasinda iglincii sirada yer alan Tofas firmasinda
yapilmistir. Firmanin ARGE merkezinin 2015 ve 2016 yillarinda Tiirkiye’ nin en
iyi ARGE merkezi 6diiliinti {ist iiste kazanmasi, yine Tofas ARGE tarafindan
gelistirilerek piyasaya sunulan EGEA modelinin 2016 Avrupa yilin otomobili
Autobest o6diiliinti kazanmas1 ve modelin 2016 yilinda Tiirkiye pazarinda en ¢ok
satan model olmas1 beraberinde firmanin ARGE merkezinin yaraticilik

performansinin incelenmesi agisindan uygun oldugu kanaatine varilmistir.

Arastirmada yoOnetim kademesinden olmayan beyaz yakali personelin
secilmesinin temel nedenlerinin basinda yonetim kademesinin is yiiklerinin
onemli bir kismin1 yonetsel faaliyetlerin olusturmasi nedeniyle tirlin ve/veya siireg
iizerinde yaratict fikirler gelistirmeleri, yonetim kademesinden olmayanlarla
kiyaslandiginda daha sinirli diizeyde olmasi beklenmektedir. Diger taraftan mavi
yakal1 personelin is yiiklerinin 6nemli bir boliimiinii algoritmik, tekrar eden
faaliyetler olusturdugundan yaratici performans ¢iktilari sinirli olmaktadir. Bunun
yani sira kadrolu olmayan alt-yiikleniciler de tiriin ve kurum hakkinda kisith
bilgiye erisime sahip olduklarindan ve cogunlukla tekrar eden gorevler
istlendiklerinden c¢alismanin kapsamina dahil edilmemislerdir. Dolayisiyla
arastirmanin evrenini olusturan Arge’nin yonetim kademesinde olmayan beyaz

yakali ¢alisanlarin sayist ¢aligmanin yapildigi donem itibariyle 313 tiir.

2.4. Arastirmanin Yontemi

Aragtirma soru formunun yer aldig1 anket yontemi ile gergeklestirilmistir.
Oncelikle evren hakkinda genelleme yapabilmek, saglikli verilere ulasmak ve
caligmada elde edilen sonuglarin gegerliligini saglayabilmek i¢in Onyargisiz
ornekleme tekniklerinden sistematik 6rnekleme benimsenmistir. Her {i¢ kisiden
birini 6rnege dahil edecek sekilde 313 kisilik liste alfabetik olarak siralanmais, her
liciincii kisi kiitleye alinmistir. Bu sayede biri ¢alisan kisilik 6zelliklerini, digeri

cevresel faktorleri Olgmeyi amacglayan iki adet anket, 104 beyaz yakaliya
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gonderilmistir. Bundan ayr1 olarak s6z konusu kiitlenin birinci amirleri olan
toplamda 48 yoneticiye de astlarinin yaratict performanslarini degerlendirmeleri
iizerine degerlendirme anketleri gonderilmis; ancak insan kaynaklar1 biriminin
sirket politikas1 geregi bu bilginin paylasilamayacagini bildirmesini takiben
yaraticilik performansi anketi de 6z-degerlendirme yapilmak iizere 104 kisilik

kiitleye iletilmisgtir.

Kiitleye dahil edilmek istenen 104 ¢alisandan 7 tanesi ¢esitli sebeplerle
katilmayr reddetmistir ki bu sebepler anketlerde ismin goriiniir olmasi, is
yogunlugunun fazla olmasi vb.dir. Arastirmaya katilim oran1 %93 tlir denebilir.
Sonrasinda tesadiifi 6rneklemi ihlal etmemek icin Microsoft excel rastgele say1
iireticisi kullanilarak belirlenen 4 farkl kisiyle daha anketler paylasiimig ve 101
kigilik kiitle olusturulmustur. Katilimcilarin deneyim seviyeleri, cinsiyetleri,
caligtiklar1  fonksiyonlar gibi detaylar, c¢alismanin bulgular bdliimiinde
sunulmustur. Bu kapsamda arastirmanin Orneklemi ilgili firmanin ARGE
merkezinde ¢alisan, yonetim kademesinden olmayan 101 beyaz yakali calisandan

olusmaktadir.

2.4.1 Sorularin Olusturulmasi ve Test Edilmesi

Arastirmada kavramsal model icerisinde kullanilan yapilar temsil eden
degiskenlerin  Ol¢lilmesinde yapilandirilmis anket formu kullanilmistir.
Arastirmaya iliskin veriler, 61 adet soru ve ifadeden olusan soru formlar1 aracilig
ile toplanmistir. Arastirmaya katilan kisilere konuya iligkin agiklamalar yapilarak
konuya iliskin hakimiyetleri saglanmistir. Mevcut arastirma eylil — ekim 2017
doneminde fabrikanin Bursa lokasyonunda bulunan katilimcilara anket formlar
elden teslim edilmis, doldurulduktan sonra geri toplanmistir. Cesitli sebeplerle
Istanbul, Torino gibi lokasyonlarda gorevde olan (6 kisi) veya hamilelik izni
dolayisiyla sirkette bulunmayan (1 kisi) katilimcilarla ise e-posta yoluyla
paylasim yapilmis ve yanitlar da yine e-posta yoluyla gonderilmistir. Aragtirmada
yukarida belirtilen 6rneklem kapsaminda toplam 101 kisiden yanmit alinmustir.

Arastirmanin birinci boliimii katilimcilarin demografik bilgilerini icermekte iken

61



ikinci boliimii ise model dahilinde yer alan yapilara iliskin sorulardan

olusmaktadir.

2.4.2 Kullamlan Olcekler

Arastirmanin modeline uygun olarak degiskenler ii¢ adet farkli dlgekle

toplanmistir. S6z konusu dlgekler asagida agiklanmistir.

2.4.2.1. Sadelestirilmis KEYS Yaraticiltk Baglam Degerlendirme Olgegi

Baglamsal faktorlerin 6l¢iilmesinde Rosello ve Tran (2011) tarafindan
sadelestirilen, “Orgiitiin icerisinde oldugum kismi (fonksiyon iiretkendir)”,
“Calisma grubumdaki bireyler birbirlerine yardim etmeye hevesli mi?”, “Orgiit
icerisinde yaratici islerden dolayi bireyler édiillendiriliyor mu?”, “Isimi yapmam
icin gerekli malzemeleri kolayca temin edebiliyor muyum?”, gibi ifadelerden
olusan 24 soruluk 6lgek kullanilmustir. Olgek katilimcilarin her bir soruyu énem
derecesine gore degerlendirdigi 4 kademeli Likert olgegidir. Olgegin igsel
tutarliligi, Cronbach Alpha degeri 0,726°dr.

2.4.2.2. Yaranci Kisilik Olgegi

Yaratici kisilik 6zelliklerinin tespiti ve 6lglimlenmesi igin Gough (1979)
tarafindan gelistirilen konuya iliskin yazinda siklikla kullanilan CPS (Yaratict
Kisilik Olgegi) tercih edilmistir. Olgek kapsaminda yaraticilik seviyeleriyle
anlaml iligki gosteren 30 madde Olcegin kapsamina alinmistir. Her bir kisilik
ozelliginin yaraticilik ile olumlu / olumsuz korelasyonlar1 asagidaki gibi
belirlenmistir. Yaraticilik ile olumlu iliski gosteren kisilik 6zellikleri: “yetenekli,
akilli, kendinden emin, kendinden soz etmeyi seven, komik, bireyselci, gayri resmi,
anlayish, zeki, geniys ilgi alanlart olan, icat¢i, orijinal, dalgin-diigiinceli, her isin
altindan kalkan, ozgiivenli, ¢ekici, ziippe, geleneksel olmayan”. Yaraticilik ile
olumsuz iliski gosteren kisilik 6zellikleri ise “dogal olmayan, dikkatli, klise

sozler/deyimler kullanan, muhafazakadr, geleneksel, hosnutsuz, siipheci, diiriist, iyi
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huylu-kibar, sumirly ilgi alanlart olan, samimi, itaatkdr” seklinde yer almaktadir.
Ilgili formda kisilerin kendilerini yansittigini diisiindiikleri kisilik o6zelliklerini
isaretlemeleri istenmistir. Yaraticilik ile olumlu iliski gosteren kisilik
ozelliklerinden bir puan kazanilmis, yaraticilik ile olumsuz iligki gosteren kisilik
ozelliklerinden bir puan kaybedilmistir. Puanlamada yiiksek skora sahip olunan
boyutta kisiligin yaraticilik potansiyeline sahip oldugu Onerilmistir (Gough,
1979).

2.4.2.3. Yaranici Performans Degerlendirme Anketi

George ve Zhou (2001) tarafindan gelistirilen “Amag¢ ve hedefleri
gerceklestirmek tizere yeni yollar oneririm”, “Performansi iyilestirmek igin yeni
ve kullanmish fikirler tiretirim”, “Kaliteyi artirmak igin yeni yollar oneririm”,
“Yaratici fikirler icin iyi bir kaynagim”, “Firsat verildiginde isimde yaraticilik
sergilerim”, “Siklikla yeni ve inovatif fikirlerim vardw”, “Siklikla problemlere
karsi taze yaklasimlarim vardir” ifadelerinden olusan 7 maddeli 6lgek tercih
edilmistir. Olcegin igsel tutarlilik Cronbach Alfa degeri 0,866 dur.
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3. ANALIZ BULGULARI

3.1. Demografik Ozellikler

Omnek kiitle, takip eden tabloyla tanimlanmistir. Tablo 6, katilimcilarin
cinsiyet, deneyim yili ve ¢alistiklart gorevin igerigi hakkinda kiitlenin dagilimini

gostermektedir.

Tablo 6. Demografik Ozellikler

0-2yil tecriibe 3-5yil tecriibe 5+yil tecriibe
Kitle: 101
Teknik Yonetsel Teknik Yonetsel Teknik Yonetsel Toplam
Erkek 17 4 18 0 46 2 87
Kadin 4 0 2 4 2 2 14
Toplam 21 4 20 4 48 4 101
Toplam 25 24 52 A—f

Tabloya gore erkek katilimci sayist 87, kadin katilimci sayist 14’tiir.
Teknik gorev icra eden katilimcilarin sayis1 89 iken yonetsel gorevler icra edenler
12 kisidir. Son olarak 0-2 yil tecriibeye sahip katilimci sayis1 25, 3-5 yil tecriibeli

katilimci sayis1 24 ve 5 yil veya daha fazla tecriibeye sahip katilimei sayis1 52°dir.

3.2. Olgeklerin Giivenilirligi

Giivenilirlik bir degisken i¢indeki sorular arasindaki ortalama iliskiyi goz
Oniine alan 6l¢iimiin igsel tutarliligiin gostergesidir (Kerlinger, 1986). Mevcut
caligmada igsel tutarlilik degeri cronbach alfa degeri ile Ol¢lilmiistiir. Arastirmada
kullanilan baglam degerlendirme soru formunun genel giivenilirlik degeri 0,726
iken yaratict performans degerlendirme soru formununki 0,866°dir. Konuya
iliskin yazinda daha oncesinde ol¢eklerin giivenilirliginin ispatlanmis olmasi

nedeniyle bu oran Tirkiye uygulamasi agisindan gecerli kabul edilmistir.
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3.3. Hipotezlerin Test Edilmesi

Cevresel faktorler, kisilik 6zellikleri, ikisinin etkilesimi ve ¢alisan yaratici
performansi; dahasi cinsiyet, sirketteki deneyim seviyesi ve ARGE igerisinde
yiiriitiilen fonksiyon arasindaki iliskileri arastirmak amaciyla istatistiksel
analizlerde SPSS (Sosyal Bilimler igin Istatistik Paketi) 24. versiyon

programindan yararlanilmistir.

3.3.1 Yaraticihiga iliskin faktorler ile is goren yaraticihg iliskisi

Korelasyon analizi ile tiim bagimli ve bagimsiz degiskenlerin aralarindaki
ilgilesimler Ol¢lilmiis olup, bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu dogrudaslik
(multi-collinearity) olmadigi dogrulanmistir. Bu 6nkosuldan hareketle yaratici
performanst kisilik ozellikleri ve cevresel etmenler bagimsiz degiskenleri

temelinde formiillestiren regresyon modeli olusturulabilmistir.

Bagimli degisken (yaratici performans) ve bagimsiz degiskenler (yaratici
kisilik ve baglamsal etmenler) kiimesinin tamamini i¢ine alacak sekilde yiiriitiilen
korelasyon analizi tablo 7°de paylasilmistir. Regresyon analizinin bir dnkosulu
olan bagimsiz degiskenler aras1 ¢oklu dogrudaslik (multi-collinearity) olmadigi,
Pearson Korelasyon Katsayisinin (r) tiim ikili eslesmelerde 0,7’den kiiciik
olmasiyla gosterilebilmis, dahasi bagimli ve bagimsiz degiskenler arasi

korelasyonlar da sonraki istatistiksel analizlere bir temel olusturmustur.
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Tablo 7. Degiskenler Arasi Pearson Korelasyonlart

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1- Yaratict Performans 1

2- Yaratier Kisilik 0,397 1

3- Orgiitsel Cesaretlendirme | 0,209 | 0,175 1

4- Amir Cesaretlendirmesi 0,165 | 0,121 0,479 1

5- Is Grubu Destegi 0,175 | 0,024 | 0,285 | 0,496 |

6- Kaynaklar 0,059 | -0,036 | 0,281 | 0473 | 0325 1

7- Kamgilayici i 0,389 | 0216 | 0,238 | 0,183 | 0,166 | 0,077 1

8- Otonomi / Ozerklik 0,221 | 0,165 | 0,315 | 0314 | 0,302 | 0,229 | 0,213 1

9-Yaraticilhk Engelleyiciler | 0,177 | 0,175 [ -0,114 | 0,186 | -0,253 [ 0,184 | 0,208 | -0,048 1

10- Isyiikii Baskisi 0,07 | -0,038 | -0,196 | 0,339 | -0,208 | 0,425 | 0,160 | -0,270 [ 0,248 1

11- Orgiits. Yaratichik Al | 0,451 | 0,344 | 0,287 | 0,181 | 0,267 | 0206 | 0,298 | 0289 | -0,030 | -0,151 1

12- Orgiits. Uretkenlik Algs | 0,271 | 0,057 | 0345 | 0441 | 0459 | 0335 | 0314 | 0,146 | -0,133 | 0,131 | 0,519 1

Tablo 7°deki istatistiklere gore yaratici performans (YP) ile bazi bagimsiz

degiskenler arasinda anlamli iligski gézlenmektedir.

Orgiitsel
Cesaretlendirme 0,209

0,389

0,221

Yaratici
Performans

Otonomi /
Ozerklik

Orgiit Yaraticihk
Algist

Orgiit Uretkenlik
Algist

Sekil 6. Yaratict Performans ile Anlamli Korelasyon gosteren Bagimsiz Degiskenler
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Korelasyon analizi sonucuna gore yaratici performans ile anlamli olumlu
iliski gosteren ¢evresel etmenler orgiitsel cesaretlendirme, zorlayici is, otonomi,
yaraticilik algis1 ve tretkenlik algisidir. Bunlar disindaki ¢evresel etmenler ile
yaraticilik performansi arasinda anlamli iliski gozlenmemistir. Ayrica yaratici
kisilik ozelliklerine sahip olunmasi ile yaratici performans arasinda anlamli

olumlu iliski mevcuttur.

3.3.2 Yaraticihik Performans1 modelinin olusturulmasi

Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda yiiriitiilen korelasyon analizinde
coklu-dogrudaglik  (multi-collinearity) gozlenmediginden, tiim bagimsiz
degiskenleri hesaba katacak sekilde ¢coklu regresyon analizi yapilmistir. Bagimsiz
degiskenler birden fazla ve veriler aralik 6lgeginde toplanmis oldugundan ¢oklu
regresyon ile bagimli degiskendeki varyansin ne kadarinin bagimsiz
degiskenlerce agiklanabilecegi ¢alisilmistir. Baglami etkileyen degiskenler ve
yaratict kisiligin, yaratict performansi anlamli seviyede agiklayabilecegini
dogrulamak iizere dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Bu sekilde bagimli
degiskene olan katkilart gozlenmistir. Calismanin bagimli degiskeni yaratici

performanstir. Takip eden regresyon denklemleri kullanilmustir:

Standartlastirilmamis katsayilar ile: Y1 = B0 + B1*X1 + B2*X2 + 33*X3
+ B4*X4 + B5*X5 + B6*X6 + B7*X7 + B8*X8 + B9*X9 + B10*X10 + B11*X11

Standartlastirilmis katsayilar ile: Y1 =B12*X12 + B13*X13 + B14*X14 +
B15*X15+ B16*¥X16 + B17*X17 + B18*X18 + B19*X19 + $20*X20 + $21*X21

Y1, c¢alisanlarin yaratici performans seviyelerini gostermekte; Xi ise

bagimsiz degiskenleri temsil etmektedir.

Model Ozeti
Model R R-kare Duzeltilmis R-kare [Tahminin Standart Hatasi
1 0,592* 0,350 0,270 4,763

*Belirleyiciler: (Sabit), Uretkenlik Algisi, Yaratici Kisilik, Isyuku Baskisi,
Otonomi, Yaraticilik Engelleyiciler, Orgutsel Cesaretlendirme, Kamcilayici
is, Kaynaklar, Is Grubu Destegi, Yaraticilik Algisi, Amir Cesaretlendirmesi

Sekil 7. Regresyon Analizi Model Ozeti
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Sekil 7 ve Tablo 8’de goriilebilecegi lizere R degeri 0,592, R-kare degeri
0,35 olmustur. Anlamlilik seviyesi 0,000 bulundugundan regresyon modelinin
anlamli oldugu yorumu yapilabilir ve tiim bagimsiz degiskenler, bagimli degisken

olan yaratic1 performanstaki varyansin %35’ini (R-kare) agiklamaktadir.

Tablo 8. Yaratict Performans, Baglam Degiskenleri ve Kisilige ait Regresyon Analizi

ANOVA?®
Serbestli
Kareler k Kareli
Model toplami derecesi [ortalama F Onem
Regresyon 1.086,795 11 98,800 4,355 0,000b
1 Kalinti 2.019,245 89 22,688

Toplam 3.106,040 100
a. Bagimli Degisken: Yaratici Performans
b. Belirleyiciler: (Sabit), Uretkenlik Algisi, Yaratici Kisilik, Isyuku Baskisi,
Otonomi, Yaraticilik Engelleyiciler, Orgutsel Cesaretlendirme, Kamcilayici
is, Kaynaklar, Is Grubu Destegi, Yaraticilik Algisi, Amir Cesaretlendirmesi

Tablo 9’da  goriilen Regresyon Analizi Katsayilarina — gore

standartlastirilmamis katsayilar modeli:

(Yaratic1 Performans) = 5,107 + 0,417 * (Yaratic1 Kisilik) + 0,679 *
(Zorlayic1 Is) + 0,879 * (Orgiitsel Yaraticilik Algisi)

Anlamlilik diizeyi 0,05’ten kiigiik olan degiskenler formiile katildigindan
yaratict performans kisilik, zorlayict is ve Orgiitsel yaraticilik algisi
degiskenleriyle tarif edilmektedir. Sabitten arindirarak standartlagtirilmis

katsayilar modeli:

(Yaratic1 Performans) = 0,216 * (Yaratic1 Kisilik) + 0,220 * (Zorlayici Is)
+ 0,265 * (Orgiitsel Yaraticilik Algisi)

Tablo 9. Regresyon Analizi Katsayilar

Katsayilar®
Rigin %95 guven
araligi
Standart olmayan Katsayilar Standardize Katsayilar
Model [ Standart Hata 3 t Onem | AltSinir | Ust Sinir
(Sabit) 5,107 1,224 4,172 0,000 2,675 7,539
Yaratici Kisilik 0,417 0,186 0,216 2,237 0,028 0,047 | 0,787
Orgutsel
Cesaretlendirme 0,029 0,206 0,014 0,139 0,890 -0,380 0,437
Amir Cesaretlendirmesi 0,035 0,293 0,014 0,120 0,905 -0,547 0,617
Is Grubu Destegi 0,223 0,364 0,066 0,611 0,543 -0,501 0,946
1 Kaynaklar -0,233 0,372 -0,066 -0,626 0,533 -0,972 0,506
Kamcilayici is 0,679 0,309 0,220 2,192 0,031 0,064 1,293
Otonomi 0,085 0,324 0,026 0,262 0,794 | -0,559 | 0,729
Yaraticilik Engelleyiciler 0,278 0,192 0,137 1,449 0,151 -0,103 0,660
isyuku Baskisi -0,328 0,394 -0,085 0,832 | 0408 | -1,111 | 0455
Yaraticilik Algisi 0,879 0,376 0,265 2,336 0,022 0,131 1,626
Uretkenlik Algisi 0,132 0,438 0,036 0,302 0,764 -0,739 1,003
a. Bagimli Degisken: Yaratici Performans
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Yalnizca anlamli bulunan bagimsiz degiskenleri kapsayacak sekilde

regresyon analizi tekrar edildiginde asagidaki sekil 8, tablo 10 ve tablo 11 elde

edilmistir.
Model Ozeti
Model R R-kare Dizeltilmis R-kare |Tahminin Standart Hatasi
1 0,571* 0,326 0,305 4,647
*Belirleyiciler: (Sabit), Kamcilayici is, Yaraticilik Algisi, Yaratici Kisilik

Sekil 8. Yaratici Kisilik, Zorlayict Is ve Orgiitsel Yaraticitk Algisi bagimsiz degiskenleriyle
kurgulanan Regresyon Modeli

Sekil 8, Tablo 10 ve 11’de goriilebilecegi tizere R degeri 0,571, R-kare
degeri 0,33 olmustur. Anlamlilik seviyesi 0,000 bulundugundan regresyon
modelinin anlamli oldugu yorumu yapilabilir ve tutarliligt bozan bagimsiz
degiskenler c¢ikarildigi haliyle kalanlar, bagimli degisken olan yaratict

performanstaki varyansin %33 iinii (R-kare) agiklamaktadir.

Tablo 10. Tutarliligi Bozan Bagimsiz Degiskenler Cikartilan Regresyon Analizi

ANOVA?®
Kareler Serbestlik
Model toplami derecesi Kareli ortalama F Onem
Regresyon 1.011,350 3 337,117 15,611 |0,000°
1 Kalinti 2.094,689 97 21,595
Toplam 3.106,040 100
a. Bagimli Degisken: Yaratici Performans
b. Belirleyiciler: (Sabit), Yaraticilik Algisi, Kamcilayici is, Yaratici Kisilik

Tablo 11'de goriilen Regresyon Analizi Katsayilarina  gore

standartlastirilmamig katsayilar modeli:

(Yaratict Performans) = 4,813 + 0,466 * (Yaratict Kisilik) + 0,770 *
(Zorlayic1 Is) + 0,971 * (Orgiitsel Yaraticilik Algisi)
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Sabitten arindirarak standartlagtirilmis katsayilar modeli:

(Yaratici Performans) = 0,242 * (Yaratic1 Kisilik) + 0,250 * (Zorlayic1 Is)
+0,293 * (Orgiitsel Yaraticilik Algisi)

Bu modele gore Yaratict Kisilik’teki 1 birimlik de8isim yaratici
performans1 ortalama 0,242 puan, benzer sekilde Zorlayici Is’teki 1 birimlik
degisim yaratict performansi ortalama 0,250 puan ve Orgiitsel Yaraticilik
Algisi’'ndaki de ortalama 0,293 puan degisim yoniinde artirmakta veya

azaltmaktadir.

Tablo 11. Tutarliligi Bozan Bagimsiz Degiskenler Cikartilan Regresyon Katsayilar

Katsayilar®
R igin %95 gliven araligi
Standart Standardize
olmayan Katsayilar Katsayilar ‘
Model R Standart Hata R t Onem | AltSinir Ust Sinir
(Sabit) 4,813 0,690 6,972 0,000 3,443 6,183
1 Yaratici Kisilik 0,466 0,172 0,242 2,706 0,008 0,124 0,808
Kamcilayici is 0,770 0,272 0,250 2,836 0,006 0,231 1,310
Yaraticilik Algisi 0,971 0,303 0,293 3,203 0,002 0,369 1,573
a. Bagimli Degisken: Yaratici Performans

Regresyon modeli, bagimli degisken olan yaratici performansin bagimsiz
degiskenlerden yaratici kisilik 6zelliklerine sahip olunmasi, isin zorlayict olmasi
ve Orgiitiin genel olarak yaratict algilanmasindan etkilendigini gostermistir. Diger
bagimsiz degiskenler olan otonomi, kaynaklar, amir cesaretlendirmesi, orgiitsel
cesaretlendirme, oOrgiitsel iretkenlik algisi, i yiikii baskisi ve yaraticilik

engelleyiciler ile yaratict performans arasinda anlamli iliski gozlenmemistir.

3.4. Farkhiliklar1 incelemeye Yonelik Analizler

Gergeklestirilen parametrik analizler arasinda bagimsiz iki grup t-testi
(normal dagilim gerektirir) ile cinsiyet ve yaratici performans arasinda anlamli bir
fark olup olmadig1 ve yine bagimsiz iki grup t-testi ile icra edilen fonksiyon ve
yaratic1 performans arasinda anlamli bir fark olup olmadigina bakilmistir. t testi,
iki grubun ortalamalar1 arasindaki farkin rastlantisal m1 ya da istatistiksel agidan
anlamli m1 olduguna karar veren bir test olup davranig bilimlerinde hipotezlerin

sinanmasinda en etkili olan ve en c¢ok kullanilan testlerin basinda gelmektedir
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(Erdogan, 2004). Diger taraftan Tek Yonli ANOVA ile (gruplarin esit varyanslara
sahip olmasini da gerektirir) 0-2, 2-5 ve 5+ y1l ARGE deneyimine sahip ¢alisanlar
arasinda da yaratici performans konusunda anlamli bir farkliligin olup olmadig:
sorgulanmistir. Calismanin bir sonraki asamasinda genel anlamda ¢evre faktorleri
ile kisilik ozelliklerinin, ¢alisanlarin  yaratict performanslart iizerinde
konumlandirildigint aragtirmaktir. 2x2 (uygun g¢evre faktorleri x uygun kisilik
ozellikleri) ile (uygun olmayan c¢evre faktorleri x uygun olmayan kisilik
ozellikleri) her bir kiimeye ANOVA yapilmistir. Temel ama¢ mevcut ¢evre ve
kisilik unsurlarmin faktorler {izerindeki ortalamalarina goére gruplart veya

orneklemler arasinda anlamli iliskiler aramaktir.

3.4.1 Bagimsiz Iki Grup T-testleri

Degiskenler arasindaki anlamli korelasyon ve regresyon analizlerini
takiben yaratici performansi etkileyebilecek ¢esitli etmenler de bagka testlere tabi
tutulmustur. Baslica etmenlerden olan cinsiyet ve yapilmakta olan isin teknik veya
yonetsel olmasi incelenmis olup katilimcilar arasindaki farkliliklari test edebilmek

tizere t-test’lerinin yapilmasi dngorilmiistiir.

Ornek kiitle cinsiyet bazinda ele alindiginda katilimcilarin 87’sinin erkek,
14’liniin kadin oldugu; gorev niteligi bazinda ele alindigindaysa katilimcilarin
89’unun teknik gorevler icra ettigi ve 12’sinin yonetsel gorevler icra ettigi

gozlenmektedir. Tanimlayici istatistikler tablo 12°deki gibi olusmaktadir.

Tablo 12. Cinsiyet, Gérev Niteligi ve Yaratici Performans Ozeti

o Standart St. Hata
Cinsiyet N Ortalama
Sapma Ortalama
Kadin 14 5,00 4,42 1,18
Yaratici Erkek 87 8,25 5,63 0,60
Performans ™ Teynik 89 7,82 5,68 0,60
Y Onetsel 12 7,67 4,92 1,42

71



Parametrik t-testinin yapilabilmesinin 6n kosullarindan olan normallik
sartinin saglanmasi i¢in normal dagilim Shapiro-Wilk testi yliriitiilmistiir. Kadin
katilimcilara ait yanitlar normal dagilim sergilerken (p=0,086 > 0,05) erkek
katilimcilarin yanitlari normal dagilim gostermemistir (p=0,003 < 0,05). Benzer
sekilde Shapiro-Wilk testi gorev niteligi i¢in yiriitiildiigiinde yonetsel gorev icra
eden katilimcilara ait yanitlar normal dagilim sergilerken (p=0,464>0,05) teknik
gorevler icra eden katilimcilarin yanitlar1 normal dagilim gostermemistir

(p=0,004< 0,05).

Tablo 13. Cinsiyet ve gorev bazl normal dagilim Shapiro-Wilk testi

Kiitle: 101 Shapiro-Wilk.
Erkek / Kadin
/ Teknik / Istatistik df Sig.
Yonetsel

Yaratict Erkek 0,952 87 0,003
Performans Kadin 0,892 14 0,086
Teknik 0,956 89 0,004
Y Onetsel 0,937 12 0,464

Normal dagilim sartlar1 ihlal edilmis oldugundan t-testinin parametrik
olmayan karsiligit Mann Whitney U testi kullanilmis ve takip eden test istatistikleri

elde edilmistir.
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Mann-Whitney Testi

Sira
Sira Siralar
Cinsiyet N ortalamasi  Toplami
.. Erkek 87 53,81 4681,50

Yaratici

Kadin 14 33,54 469,50
Performans

Total 101

Test istatistigi®
Yaratici Performans

Mann-Whitney U 364,500
Wilcoxon W 469,500
VA -2,411
Asmt. Onem (2 kuyruklu) 0,016

a. Gruplama Degiskeni: Cinsiyet

Sekil 9. Cinsiyet bazli farklililari dlgmeye yonelik Mann Whitney U testi

Mann-Whitney Testi

Sira

Gorev Sira Siralar

Niteligi N ortalamasi  Toplami

.. Teknik 89 53,71 4780,50

Yaratici

Yonetsel 12 30,88 370,50
Performans

Total 101

Test istatistigi®
Yaratici Performans

Mann-Whitney U 292,500
Wilcoxon W 370,500
z -2,544
Asmt. Onem (2 kuyruklu) 0,011

a. Gruplama Degiskeni: Gorev Niteligi

Sekil 10. Gorev niteligi bazli farkliliklar: 6l¢meye yonelik Mann Whitney U testi

Test istatistigine gore erkek katilimcilarin yaratici performanslari, kadin

katilimcilara nazaran anlamli 6l¢lide daha yiiksektir (p=0,016 < 0,05). Dahasi,
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teknik gorev icra eden katilimcilarin yaratici performanslari, yonetsel gorev icra

edenlere nazaran anlaml 6l¢iide daha yiiksektir (p=0,011 < 0,05).

3.4.2 Tek Yonlii ANOVA

2 gruplu degiskenler arasindaki Mann Whitney karsilastirmalarini takiben
yaratici performansi etkileyebilecek 2°den fazla alt-grubu olan ¢esitli etmenler de
baska testlere tabi tutulmustur. Baslica etmenlerden olan deneyim seviyesi
incelenmis olup katilimcilar arasindaki farkliliklar: test edebilmek tizere Tek

Yonli ANOVA yapilmasi ongorilmiistiir.

Diger bir analizle c¢aligmanin hipotezlerinden olan en 1iyi yaratici
performansin uygun kisilik ve uygun baglam altinda cereyan edebilecegi 6nermesi

de incelenmistir.

Katilimcilarin deneyim seviyesi, orgiit kiiltiirine paralel olarak 0-2 yil, 3-
5 yil ve 5+ y1l olacak sekilde alt gruplara ayrilmistir. Sirasiyla toplamda 101 olan
ornek kiitle; 25, 24 ve 52 kisi olarak gruplanmistir.

Tek Yonlit ANOVA parametrik bir test oldugundan, her bir alt-grubun
hem normal dagilim gostermesi hem de tiimiinlin varyanslarimin istatistiksel
olarak anlamli farklilik gdstermemesi gerekmektedir. Bahsekonu 6nkosullar takip

eden sekilde dogrulanmistir.

Tablo 14. Tecriibe bazli normal dagilim Shapiro-Wilk testi

Normal Dagilim Testi
Shapiro - Wilk
Serbestlik
Az / Orta / Cok Iistatistik Derecesi Onem
0-2yil 0,938 25 0,132
Yaratici Performans 3-5 yil 0,919 24 0,056
5+vyil 0,971 52 0,231
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Parametrik Tek Yonli ANOVA yapilabilmesinin 6n kosullarindan olan
normallik sartinin saglanmasi i¢in normal dagilim Shapiro-Wilk testi
ylriitiilmistir. 0-2 yil tecriibeli katilimcilara ait yanitlar normal dagilim
sergilemis (p=0,132>0,05), 3-5 yil tecriibeli katilimcilara ait yanitlar normal
dagilim sergilemis (p=0,056>0,05) ve 5+ yil tecriibeli katilimecilara ait yanitlar da
normal dagilim sergilemistir (p=0,231>0,05).

Normal dagilim dogrulanmis oldugundan diger 6nkosul olan alt-gruplar
aras1 varyanslarin esit olmasi gerekliligi de Levene testi ile takip eden sekilde

dogrulanmistir.

Varyans Homojenligi Testi

Yaratici Performans
Serbestlik Serbestlik
Levene istatistigi Derecesi 1 Derecesi2  Onem
0,393 2 98 0,676

Sekil 11. Deneyim seviyelerinin varyans esitligi i¢in Levene testi

Levene testinin anlamlilik derecesi p=0,676>0,05 oldugundan alt-
gruplarin varyanslari arasinda anlamli bir fark olmadig1 soOylenebilir. Bu
dogrulama ile parametrik Tek Yonli ANOVA’nin uygulanabilecegi teyit

edilmistir.

Tablo 15. Deneyim seviyeleri arasi Tek Yonlii ANOVA

Tek Yonlii ANOVA
Coklu Karsilastirmalar

Bagimli Degisken: Yaratici Performans

Tukey HSD %95 Giiven Araligl
Ortalama Standart

(1) Tecrube Seviyesi (J) Tecrube Seviyesi fark (I-J) hata Onem  AltSinir  Ust Sinir

0-2yil 3-5yil -2,842 1,567 0,171 -6,57 0,89
5+yil 0,142 1,335 0,994 -3,03 3,32
3-5yil 0-2yil 2,842 1,567 0,171 -0,89 6,57
5+yil 2,984 1,353 0,075 -0,24 6,20
Sev 0-2yil -0,142 1,335 0,994 -3,32 3,03
3-5yil -2,984 1,353 0,075 -6,20 0,24
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Tek Yonlii ANOVA analizi bulgularina gore 0-2 yil, 3-5 yil ve 5+ yil
tecriibeye sahip katilimci gruplari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir yaratici

performans farki gézlenmemistir.

e (-2 yil tecriibe ile 3-5 yil tecriibe aras1 p=0,171 > 0,05
e 3-5 yil tecriibe ile 5+ yil tecriibe aras1 p=0,075 > 0,05
e 0-2 yil tecriibe ile 5+ yil tecriibe aras1 p=0,994 > 0,05

Calismanin 6nermelerinden olan en iyi yaratict performansin hem
baglamsal hem de kisilik etmenlerinin en iyi oldugu kombinasyonda cereyan
edecegini test etmek iizere 4 alt-gruba sahip takip eden kartezyen kullanilmistir.
Her bir hiicredeki sayilar, o hiicreye denk gelen katilimci sayilarini ifade

etmektedir.

Tablo 16. Etkilesimli Faktorlerin Gozlendigi Alt-Gruplar

Etkilesimli Baglamsal Faktorler
Faktorlerin Test
) ) Uygun degil Uygun
Edilmesi
) Uygun 15 21
Bireysel
Faktorler Uygun
Yo 37 28
degil

Yaratic1 Kisilik Olgegi'nde olumlu kisilik 6zellik sayis1 - (eksi) olumsuz
kisilik 6zellik sayis1 formiiliine gore 4 ve iizerinde puan alan katilimcilar bireysel
kisilik farkliliklarinda “uygun” grubuna alinmig, diger katilimeilar “uygun degil”

alt-grubunda tanimlanmustir.

Regresyon analizine gore yaratict performansta etkisi olan baglamsal
etmenler oOrgiitsel yaraticilik algist ve zorlayict is olarak tespit edilmisti.

Baglamsal faktorlerin uygun olarak degerlendirilmesinde bu iki etmen icin
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toplamda 4 tizerinden 3 veya iistii puan alan katilimcilar hesaba katilmis, diger

katilimcilar “uygun degil” alt-grubunda tanimlanmistir.

Tek Yonli ANOVA parametrik bir test oldugundan, her bir alt-grubun
normal dagilim gostermesi beklenmektedir. Gereksinim, takip eden sekilde

incelenmistir.

Tablo 17. Kisilik ve Baglam etkilesimi bazli normal dagilim Shapiro-Wilk testi

Normal Dagilim Testi
Shapiro - Wilk
Serbestlik
Bolge Kartezyen istatistik Derecesi Onem
Uygun olmayan kisilik,
uygun olmayan baglam 0,973 37 0,491
Uygun kisilik,
Varatici Performans uygun olmayan b_aé_,lﬁm 0,817 15 0,006
Uygun olmayan kisilik,
uygun baglam 0,900 28 0,011
Uygun kisilik,
uygun baglam 0,955 21 0,423

Uygun kisilige ve uygun baglama; dahasi uygun olmayan kisilige ve
uygun olmayan baglama sahip katilimcilara ait yanitlar normal dagilim
sergilemistir (sirasiyla p=0,423>0,05 ve p=0,491>0,05). Uygun olmayan kisilige
sahip ve uygun baglamdaki kisilerle uygun kisilige sahip olup baglamsal faktorler
uygun olmayan katilimcilara ait yanitlarsa normal dagilim gostermemistir

(strastyla p=0,011< 0,05 ve p=0,006 < 0,05).

Normal dagilim sarti ihlal edildiginden Tek Yonli ANOVA’nin
parametrik olmayan karsilig1 Kruskal Wallis testi yiirtitilmiistiir.
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Kruskal-Wallis Testi
Sira
Bolge Kartezyen N Ortalama Sira
Uygun olmayan kisilik,
uygun olmayan baglam 37 30,59
Uygun kisilik,
Yaratici uygun olmayan baglam 15 55,37

Performans  Uygun olmayan kisilik,
uygun baglam 28 59,41
Uygun kisilik,
uygun baglam 21 72,62
Toplam 101

wv.a,b

Test istatistigi
Yaratici Performans

Ki - kare 32,246
Serbestlik derecesi 3
Asmt. Onem 0,000

a. Kruskal Wallis Testi
b. Gruplama Degiskeni: Bolge Kartezyen

Sekil 12. Kisilik ve Baglam etkilesimini ol¢meye yonelik Kruskal-Wallis testi

Kruskal-Wallis analizi bulgularina gore en iyi yaratici performansin uygun
kisilik ve uygun baglamin bir arada olmasiyla gerceklestigi, daha da 6tesinde en
basarisiz yaratict performansin ise uygun olmayan kisilik ve uygun olmayan
baglamin bir arada olmasiyla gergeklestigi gozlenmistir. p=0,000<0,05 olmasiyla

bu bulgunun istatistiksel olarak anlamli oldugu sdylenebilir.

3.5. Hipotezlerin Degerlendirilmesi
Hipotez 1:

HO: Calisanlarin yaratic1 performanslariyla ¢evresel etmenleri olusturan

degiskenler arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H1: En az bir baglamsal degisken ile ¢alisanlarin yaratict performansi

arasinda anlaml bir iligki vardir.

Tablo 8’de goriilebilecegi iizere regresyon modelinin anlamlilik seviyesi
0,000’d1r. Yani en az bir baglamsal degisken ile calisanlarin yaratici performansi

arasinda anlaml bir iligki vardir.
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p = 0,000 < 0,05 HO reddedilmis, hipotez dogrulanmistir

Hipotez 1’in alt hipotezleri ve Hipotez 2’yi test etmek i¢in goklu regresyon
sonuglari tablo 18’de paylasilmistir. Hipotez 3’e dair Kruskal-Wallis analizi Sekil

12°de mevcuttur. Hipotez 3’e ait sonuglar ayrica ifade edilmistir.

Tablo 18. Hipotez I ve 2 'nin Degerlendirilmesi

Parametre
Hipotezler . . Standart S P
(Nedensellik iliskisi) Hipotez Tah[';mm Hata t Degeri (sig.) Sonug
Yaratici Kisilik =» | Yaratici Performans H2 0,216 0,186 2,237 0,028 Kabul
i > | YaraticiPerformans | Hla 0,014 0,206 0,139 0,890 Ret
Cesaretlendirme
Amir
. . | = | Yaratici Performans Hlb 0,014 0,293 0,120 0,905 Ret
Cesaretlendirmesi
is Grubu Destegi =» | Yaratici Performans Hlc 0,066 0,364 0,611 0,543 Ret
Kaynaklar =» | Yaratici Performans H1id -0,066 0,372 -0,626 0,533 Ret
Kamgilayici is = | Yaratici Performans Hle 0,220 0,309 2,192 0,031 Kabul
Otonomi/ Ozerklik | =» | Yaratici Performans H1f 0,026 0,324 0,262 0,794 Ret
Yaratlc.lll.k = | Yaratici Performans Hlg 0,137 0,192 1,449 0,151 Ret
Engelleyiciler
I yiikii Baskisi =» | Yaratici Performans Hih -0,085 0,394 -0,832 0,408 Ret
Org”“:'l;";ra”c"'k 9 | YaraticiPerformans | H1i 0,265 0,376 2,336 0,022 Kabul
Orgiitsel Uretkenlik
=S Silglr;' €M 3 | varaticiPerformans | Hij 0,036 0,438 0,302 0,764 Ret
Hipotez 3:

HO: En yiiksek yaratici performans, yaratici kisilik 6zelliklerine sahip is
gorenlerin, yaraticilifi yeserten cevresel kosullarda calistiklarinda gézlenmekte
degildir.

H1: En yiiksek yaratic1 performans, yaratici kisilik 6zelliklerine sahip is

gorenlerin,  yaraticiligi  yeserten ¢evresel kosullarda  calistiklarinda

gbzlenmektedir.

Sekil 12’de goriilebilecegi lizere yaratici performansa ait Kruskal - Wallis
analizinde anlamhilik seviyesi p=0,000<0,05’tir. Yani en yliksek yaratici
performans, uygun Kisilikle beraber uygun baglamsal kosullar bir arada mevcut

oldugunda go6zlenmistir. Dahasi en diisiik yaratici performans da, uygun olmayan
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kisilikle beraber uygun olmayan baglamsal kosullar bir arada mevcut oldugunda

gozlenmistir.
p = 0,000 < 0,05 HO reddedilmis, hipotez dogrulanmistir

Bagimsiz degiskenler olan isin zorlayict olusu, orgiitsel yaraticilik algisi
ve yaratici kisilik 6zelliklerine sahip olma; birlikte bagimli degisken olan yaratici

performanstaki varyansin %35’ini agiklayabilmistir (p=0,000 < 0,05).

En yiiksek yaratic1 performans, uygun baglamsal kosullar ve uygun
yaratici kisilige sahip calisanlarin bir arada oldugu kombinasyonda gézlenmistir

(p=0,000 < 0,05).
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DORDUNCU BOLUM

ANALIZ SONUCLARI

Incelenmekte olan calisma is gdren yaraticiligini, ¢evresel etmenler ve
birey kisilikleri temelinde ele almak ve bulgulart sunmak tizere Tiirk Otomobil
Fabrikas1 A.S. ARGE departmaninda yiiriitiilmiistiir. Bahse konu kurulug 2016 ve
2017 yilinda pazar lideri otomobil modeli olan EGEA’ nin tasarim ve
dogrulamalarini yapmais, ayrica 2015 ve 2016 yillarinda Tiirkiye nin en iyi ARGE

merkezi 6diillerini almistir.

Mevcut ¢alismadaki bulgular birey kisiliginin ve baglamsal faktorlerin,
calisan yaratici performansi tizerinde belirleyici olduklarint gostermistir. Diger bir
deyisle baglamsal etmenler ve birey Kkisiligi, yaratict performansa etki
edebilmektedir. Yaratici kisilige sahip olma, isin zorlayict olusu ve Orgiitsel
yaraticilik algist degiskenlerinin yaratici performans ile olumlu iliski iginde

oldugu gozlenmistir.

Yaratic1 performansa en yiiksek tesiri olan bagimsiz degiskenin “Orgiitsel
Yaraticiik Algis1” oldugu goriilmiistiir. Baglam degerlendirme anketindeki
“Orgiitiin icerisinde oldugum kismi (fonksiyon) yaraticidir” ve “Isimde yaratict
olduguma inanmiyorum” sorulariyla 6lgiimlenen Orgiitsel yaraticilik algist takip
eden sekilde tanimlanmistir: Cok miktarda yaraticilik talep edilen ve iiye
bireylerin yaratici isler lrettiklerine inandiklari 6rgiit veya birimdir (Rosello ve
Tran, 2011). Calisma bulgulariyla da desteklendigi iizere orgiitsel yaraticilik
algisinin yiiksek oldugu kisilerde yaratici performansin gozlenmesi beklenebilir

cikarimi yapilabilir (Amabile, 1998).

Baglamsal faktdrler arasinda yer alan diger bir etmen olan “Isin Zorlayici
Olusu”, yaratici performansi en ¢ok etkileyen ikinci degisken olarak goriilmiistiir.
Baglam degerlendirme anketindeki “Isimi icra ederken meydan okuma
hissediyorum” ve “Isimdeki gérevlerim zorlayici mi?” sorulartyla dl¢iimlenen isin

zorlayict olusu takip eden sekilde tanimlanmistir: Zorlayict gorevler yiiksek
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seviyede oOzerklik, beceri ¢esitliligi, 6zdeslesme, onem ve geri bildirim ile
karakterize edilmektedir. Caligma bulgulariyla da desteklendigi tiizere isin
tasarimindan ileri gelen ilgi ve heyecanin isyerindeki yaratic1 basarilari

koriiklemesi beklenebilir ¢ikarimi yapilabilir (Oldham ve Cummings, 1996).

Yaratic1 performansi anlamli dlglide etkileyen son etmen de “Yaratict
Kisilige Sahip Olunmas1” dir. Yaratic1 Kisilik Olcegi’ ndeki 30 adet sifatla
karakterize edilen kisiligin, “geleneksel olmayan”, “6zgiivenli” vb. secimlerle
yaraticilik yoniinde, “dikkatli”, “diiriist” vb. secimlerle aksi yonde oldugu
yorumlanmaktadir. Kisiligin yaratici performansa uygun olusu takip eden sekilde
tanimlanmaktadir: “Istikrarhi bir ¢ekirdek kisilik ozellikleri setiyle yaratic
performans Olgiileri arasinda olumlu ve tutarli iliski mevcuttur (Barron ve
Harrington, 1981; Gough, 1979; Martindale, 1989).” Calisma bulgulariyla da
desteklendigi tizere bireysel kisilik ozelliklerinin yaratic1 fikirler veya c¢iktilar

gelistirilmesini  dikkate deger seviyede Ongorebildigi beklenebilir ¢ikarimi

yapilabilir (Egan, 2005).

Calismanin hipotezlerinden olan; en yiiksek yaratici performansin uygun
kisilige sahip bireylerin yaraticiligi yeserten baglamlarda is goérmeleriyle
gerceklesebilecegi hipotezi de dogrulanmistir. Buna ek olarak en diisiik yaratici
performans da uygun olmayan kisilige sahip bireylerin yaraticiligi baltalayan
baglamlarda is gormeleriyle gerceklesecegi de gosterilmistir. Kisilik ve baglam
arasindaki etkilesim takip eden sekilde tanimlanmaktadir: Yaratici performans,
potansiyel yaraticilar ve is gordiikleri baglam arasindaki kilit etkilesimlerden
dogmaktadir (Amabile, 1983, 1988; Ford, 1996; Woodman, Sawyer ve Griffin,
1993). Calisma bulgularina gore de yaratici performansin, kisi ve ¢evre arasindaki
karmagik etkilesimin sonucu oldugu ¢ikarimi yapilabilir (Csikszentmihalyi, 1988;
Mumford ve Gustafson, 1988); nitekim en {ist seviye yaratici performans igin ne

tek basina kisilik, ne de tek bagina ¢evresel sartlar yeterli olmaktadir.

Ote yandan yaraticilik performansi ile anlamli iliski gdstermesi beklenen
ancak anlamli iliski tespit edilemeyen degiskenler takip eden sekilde siralanabilir:
amir cesaretlendirmesi, is grubu destegi, sahip olunan kaynaklar, 6zerklik /

otonomi, yaraticilik engelleyicileri ve is ytikii baskisi.
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Calismanin merkezinde yer almamasina (dolayisiyla resmi hipotezlerce
kapsanmamasina) ragmen demografik o6zelliklerle ilgili dikkat ¢ekici bulgulara
erisilmistir. Teknik gorevler icra eden katilimcilarin yaratici performanslarinin,
yonetsel gorevler icra eden katilimcilara nazaran daha yiiksek oldugu
gozlenmigtir. Massa ve Testa (2008) tarafindan inovasyondaki paraya
dontigebilme ve Subramaniam ve Youndt (2005) tarafindan inovasyonun
kullanigli olmas1 gerekliligi vurgular1 ele alindiginda, bu yonde bir ¢ikarim
yapilmasi yerinde olacaktir. Nihayetinde teknik gorevler icra eden bireylerin yeni

tirtin ve siiregleri gelistirebilecegi konsepti makuldiir (Gianikis ve McCue, 1997).

Erkek katilimcilarin yaratict performanslari, kadin katilimcilara nazaran
daha yiiksek bulunmustur. Daha 6nce cinsiyet ile yaraticilik arasinda iliski tespit
etmeyen veya kadinlarin yaratici performanslarini 6ne ¢ikaran ¢calismalar yapilmis
olmasina karsin mevcut ¢aligmada erkek katilimcilarin yaratici performanslari
yiiksek bulunmustur. Burada erkek katilimcilarin baskin oranda teknik gorevler
icra ediyor olmasi (81/87) ve kadin katilimcilarin goreceli olarak daha yiiksek
oranda yonetsel gorevler icra ediyor olmasi (6/14) hesaba katilmalidir. Bu
anlamda cinsiyet ve gorev niteligi (teknik is / yonetsel ig) arasinda korelasyona
bakildiginda ~0,4 mertebesinde gozlenmistir ki yliksek korelasyon dolayisiyla
cinsiyet ile yaratict performans arasinda bir iliski yoniinde ¢ikarim yapmak

saglikli olmayacaktir.

Son olarak deneyim seviyesi ile yaraticilik performansi arasinda anlamli
bir iligki gézlenmemistir. 0-2 yil, 3-5 yil ve 5+ yil ARGE deneyimine sahip
katilimcilarin yaratic1 performanslart tek yonlii anova sonucunda anlamli 6lgiide
farkli bulunmamustir. Onceki ¢alismalarda deneyim yoniinden geride kalan
bireylerin i¢sel motivasyon ve yogun ¢alisma ile eksigi telafi edebildigi, dahasi
diger alanlardan beceriler devsirerek hedef alanda gereken becerileri kisa siirede
edinebildikleri gosterilmistir (Harter, 1978; Dweck, 1986). Yaratici performansin,
deneyim ile anlamli iligkisi olmadiginin gézlenmis olmasi bu anlamda yazindaki

mevcut bulgularla tutarlidir denilebilir.

Calismanin baslica kisiti calisanlarin kendi yaratict performanslarini

degerlendirmis  olmalaridir. Kurumun 1K politikast geregi yonetici
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degerlendirmeleri alinamadigindan, sonuglarin tarafsiz oldugu iddia edilemez.
Diger bir kisit anketlerin ARGE departmaninda yiiriitilmesinden ileri
gelmektedir; yeni iiriin projelerinden Otiirii dalgalanan is yiikleriyle kimi zaman
¢ok yogun kimi zaman daha rahat calisma kosullarinin olmasi; benzer anketin
takip eden yillarda farkl1 sonuglar vermesini saglayabilir. Uretim veya Kalite gibi
departmanlarda nispeten sabit is yiikleri altinda farkli zamanlarda elde edilecek
sonuglarin tekrar edilebilirliginin daha muhtemel olacagi 6ngoriilebilir. Son kisit
da kisilik setiyle ilgilidir, toplumun yerlesik deger yargilar1 sebebiyle esasinda
yaraticilik i¢in olumsuz kisilik 6zelliklerinden “diiriist”, “samimi”, “iyi huylu /
kibar”, “dikkatli” gibi sifatlar katilimcilarca tercih edilmis; aksine yaraticilik igin
olumlu kisilik ozelliklerinden “ziippe” gibi sifatlardan kacimilmustir. Orgiit
kiiltiirinlin bir sonucu olarak baglam degerlendirilirken bilgilerin gizliligi
giivence altina alinmig olmasina karsin katilimcilarca hosnutsuz yargilardan

A

kaginilmig ve “itaatkar” gibi emniyetli olabilecek kisilik 6zellikleri secilmistir.

lleriye yonelik yaraticilik iizerine yapilacak ¢alismalarda hem kisilik hem
de cevresel etmenlerin birlikte ele alinmasi ve ayni katilimci grubuyla cesitli
zamanlarda anketlerin tekrarlanmasi isabetli olabilir. Anketlerin giivenilirligini
koruyabilmek adina bu tip ¢calismalar ARGE, Satinalma gibi dalgali is yiikiiyle
caligan departmanlardan ziyade Uretim, Kalite gibi dengeli is yiikleri altinda
faaliyet gosteren birimlerde yiiriitiilebilir. Dalgali is yiikleri farkli zamanlarda
birbirinden fazlaca kopuk sonugclarla birlikte tutarlilik hakkinda soru isaretleri
dogurabilir. Yaratici performansin hayati oldugu teknolojiye dayali sektorlerde,
ki bunlardan bir tanesi bu ¢alismada ele alinan otomotivdir, yaratici ¢iktilar
bilhassa fazlaca arzulanmaktadir. Bu sebeple telekomiinikasyon, beyaz esya,
savunma, elektronik gibi alanlarda faaliyet gosteren firmalarla calisilmasi hem
faydal1 sonuglar doguracak hem de ilgili sektoriin dikkatini ¢ekebilecektir. Son
olarak ozellikle kisilik farkliliklar1 temelinde toplumsal etkilerin de kapsama
aliabilmesi i¢in birden fazla iilkede faaliyet gosteren girisimlerle calisilmasi
isabetli olabilir. Bu sekilde hem firma i¢i 6rgiit kiiltiiriiniin hem de toplumlar aras1

deger farkliliklarinin yaratic1 performansa olan etkisi karsilastirilabilecektir.
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4.1. Genel Degerlendirme ve Sonug

Mevcut ¢alisma ile is goren yaratici performansini etkileyen cevresel ve
bireysel farkliliklarin ortaya ¢ikarilmasi hedeflenmistir. Yaraticihigi etkileyen
faktorleri tespit etmeye yonelik ¢esitli ¢aligmalar halihazirda yazinda mevcut olsa
da ¢ogunlukla kisilik veya cevresel faktorler tekil olarak ele alinmistir. Ozellikle
Tirk¢e yazinda buna benzer biitiinciill yaklagimlarda eksiklik goriilmiistiir.
Calismanin biitiinsel olarak kisilik, c¢evresel etmenler ve bu ikisi arasindaki
etkilesimi incelemesi agisindan konuya iliskin yazina katki saglayacagi
diistiniilmektedir. Mevcut yazin incelemesi sonucunda konuya iliskin bagimsiz
degiskenlerin  ¢evresel  farkliliklar  (orgiitsel  cesaretlendirme,  amir
cesaretlendirmesi, kaynaklar, 6zerklik/otonomi, yaraticilik engelleyicileri, is
grubu destegi, is ylikii baskisi, igin zorlayic1 yapisi, orgiitsel yaraticilik algisi ve
orgiitsel tretkenlik algis1) ve kisilik farkliliklari olarak kiimelendigi tespit
edilmistir. Yapilan istatistiki analizler neticesinde cevresel etmenler, kisilik
farkliliklar1 ve bu iki grubun etkilesiminin yaratici performans iizerinde anlaml
katkilart oldugu tespit edilmistir. Calisan yaratic1 performansina anlamli dlgiide

etkisi olan etmenler asagidaki gibi siralanabilir:

o Orgiitsel Yaraticilik Algist
e lsin Zorlayic1 Yapisi
e Yaratici Kisilige Sahip Olma

e Yaratici Kisilik ve Uygun Cevresel Sartlarin Bir Arada Olmasi

Calismanin bulgulart “Orgiitsel Yaraticithk Algis1”, “Isin  Zorlayict
Yapis1”, “Yaratict Kisilige Sahip Olma” ve “Yaratici Kisilik ve Uygun Cevresel
Sartlarin Bir Arada Olmas1” etmenlerinin yaratict performans: olumlu yonde
etkilediklerini gostermistir. Ait oldugu birimden yaraticilik istendiginde ve bu
talebin ekipge karsilandigi izlenimi bireyi de yaratict fikirler gelistirmesi lizerine
cesaretlendirmektedir. Is gérenler gerek orgiite aidiyetlerinde gerekse ise karsi
duyduklar1 heyecanda gorev niteligini 6nemsemektedirler. Gorevler tekrar eden
olmadiginda ve yeterince zorlayict algilandiginda hem basarma hissi
kuvvetlenmekte hem de tehlikeli konfor alanindan uzaklasma saglanabilmektedir.

Son olarak yaratic1 kisilik, yazinda da ifade edildigi iizere birey yaraticilik
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potansiyelinin merkezinde bulunmaktadir. Yazinda zeka ve biligsel stilin
yaraticilikla anlamli iligkisi gosterilememis olmakla birlikte 6zgilivenli, merakli,
cesur, atak bir kisilik setinin kesfedilmemis topraklari dencylemeleri daha
muhtemeldir. Hem kisilik hem de baglamsal kosullarin ideal olmamasi
durumunda optimum yaratici performansa erisilemeyecegi ¢alismada
gosterilmistir; bu yargi da mevcut yazinla tutarlidir. Yaraticilik karmasik bir olgu
oldugundan tiim bilesenlerin ayni anda uygun olmasini gerektirir ki ufak sapmalar

dahi arzulanan yaraticilik seviyesinden uzaklastirmaktadir.

Ancak, “Orgiitsel Cesaretlendirme”, “Amir Cesaretlendirmesi”,
“Kaynaklar”, “Ozerklik/Otonomi”, “Yaraticilik Engelleyicileri”, “Is Grubu
Destegi”, “Is Yiikii Baskis1” ve “Orgiitsel Uretkenlik Algis1” gibi faktorler ile
yaratict performans arasinda anlamli iligskinin s6z konusu olmadigi bulgusuna
ulasilmistir. Her ne kadar korelasyon analizinde oOrgiitsel cesaretlendirme,
otonomi ve Orgiitsel {tretkenlik algis1 bagimsiz degiskenleriyle yaratici
performans arasinda korelasyon gozlense de regresyon analizinde nedensellik
tespit edilmemistir. Calisma ARGE departmaninda yiiriitiildiiglinden orgiitsel
iiretkenlik algisinin yaraticiliga etkisi beklenmez; ¢linkii ARGE heniiz {iretimde
olmayan gelecege yonelik caligmalar yiiriitmektedir. Otonomi, Orgiit kiiltiirii
geregi beyaz yakali personelin ¢okga tecriibe etmedigi bir olgu olmaktadir.
Hedefler ve termin tarihleri kesin oldugundan yonetimde olmayan kadrolar igin
siklikla otonom calistiklar sdylenemez. Orgiitsel cesaretlendirme departmanlar
aras1 hedef ayrigsmasi oldugundan s6z konusu olmamaktadir. ARGE’nin yiiriittiigi
yaratici ¢caligmalar, finans i¢in para harcanmasi, iiretim i¢in hacmin yiikselmesi ve
lojistik igin ¢esitliligin karmasiklasmasi anlamina gelir Ki ti¢li de olumsuz algi
uyandirmaktadir;  birimler arasi hedef birliginin olmamas1  orgiitsel

cesaretlendirmeyi miimkiin kilmamaktadir.

Hem regresyon hem de korelasyon analizinde yaratici performans ile
alakast bulunmadigi goriilen bagimsiz degiskenler amir cesaretlendirmesi,
kaynaklar, ig yiikii baskisi, yaraticilik engelleyicileri ve is grubu destegi olmustur.
Amir cesaretlendirmesinin mutlaka olumlu etki gostermesi beklenirken ilgisiz
¢ikmasi, baskin orgiit kiiltiiriiniin amirlerden beklentileri dolayisiyla yonetim

kademesini tek tiplestirme yoneliminden ileri geliyor olabilir. Baska bir sebep de
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calisanlarin anketlerde amirleriyle ilgili seffaf paylagimlardan ka¢inmalaridir.
Kaynaklar ve is grubu desteginin anlamli iliski i¢inde olmamasinin nedenleri
hedef odakli ¢alisma kosullar1 olabilir. Her is gorene gerekli kaynaklar verilmekte
ve bireysel hedef kartlar1 arzulanan yaraticilik seviyesi i¢in pozisyonlar arasi
etkilesimi sinirlandirmaktadir. Yaraticilik engelleyiciler ve is yikii baskisi
ozellikle yeni {riin gelistirme donemlerinde yaratici performansi olumsuz
etkilemesi beklenen degiskenlerken ilgileri olmadigi gézlenmistir; bunun nedeni
is yiikii ve yogunlugun azalmasinin yonetim tarafindan is giiciiyle cevaplanmasi,

dolayistyla minimum bir i ylikii doygunlugunun her daim korunmasidir.

Yine calismada yiiriitilen farkliliklar1 incelemeye yonelik analizlerle
tecriibe seviyesinin yaratict performans ile dogrudan bir iligskisi olmadigi
gozlenmistir. Deneyimin yaratict performans iizerinde anlamli etki gostermemesi
mevcut yazinla tutarhidir, yliksek motivasyon ve yogun calisma ile aranin
kapatilabiliyor olmasi bu fenomeni agiklamaktadir. Dahasi, deneyim yiikseldikge
uzmanlik ve bilgi seviyesi artmakta, diger yandan yenilik¢i bakis ve girisimci ruh
kaybolabilmektedir. Ote yandan icra edilen teknik gérevler, yonetsel gorevlere
kiyasla bireylerin anlamli dlglide daha fazla yaratici performans sergilemelerine
olanak saglamaktadir. Teknik gorevler icra eden bireylerin yonetsel gorevler
yiriitenlere kiyasla oOrgiite daha fazla fayda getirecek, para kazandiracak
yaraticilik gostermeleri de mevcut yazinda ifade edildigi tizere makuldiir.
Nihayetinde getiriye donmesi istenen {iriin ve siire¢ iyilestirmelerinin siklikla
teknik gorevler icra edenlerden gelmesi beklenmektedir; yonetsel faaliyetlerdeki

yaraticiligin orgiite sunacagi kazang, son tiriindekine kiyasla daha sinirli olacaktir.

Giiniimiiziin agir rekabet, ¢evre ve homologatif kosullari® altinda
sirketlerin ayakta kalmasmin yegane kosulu inovasyon, inovasyonun olmazsa
olmaz yakiti ise yaratic1 performanstir. Diger agidan bakildiginda ise glinden giine
gelisen otomasyon ve robotik sistemlerle algoritmik ve tekrar eden faaliyetlerde
insan kas gilicii yedeklenmektedir; bu da insanin is diinyasindaki yerini

yedeklenemeyecek tek oOzelligi olan yaraticilia dogru kaydirmaktadir. Bu

! Motorlu araglar iirinlerinin yasal mevzuata uygunlugunun tescili igin yapilan islemler

homologasyon olarak tanimlanmaktadir.
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baglamda sirketler yaratici performans gosteren c¢alisanlara, ¢alisanlar da yaratict
performans gostermeye muhtagtirlar. Yoneticiler ve insan kaynaklari uzmanlari
yaratic1 performans ¢iktilarini arzu ettikleri pozisyonlar i¢in hem g¢evresel sartlar
hem de is goren kisiliklerini hesaba katmalidirlar. Bu tip yaraticilik gerektiren
pozisyonlarda ige alim yapilirken gesitli kisilik testlerinin yaninda, yaratici kisilik
Ol¢eginin de kullanilmast dogru ise dogru kisinin istihdam edilmesine yardime1
olacaktir. Dogru kisiler tespit edildikten sonra ise maksimum yaratici performansi
gerceklestirebilmek icin Orgiit i¢i baglamsal kosullarin optimize edilmesi
gerekecektir. Bu iki gerek sart saglandigi durumda inovasyonun Onciisii olan
stirekli yaratici performans gozlenebilir ve hem sirketler, hem de ¢alisanlar fayda
gorebilir (Amabile, 1997). Calismada da gosterildigi tizere bu iki ana faktdrden

bir tanesinin dahi eksik olmasi, yaratici performansi olumsuz etkilemektedir.

Yaratic1 performans karmasik etkilesimlerin bir sonucu olarak dogru
kisinin, dogru iste ve uygun cevresel sartlarda c¢alismasiyla gozlenebilir.
Calismada ifade edilen fenomenin ti¢ sacayagi da gosterilebilmistir. Uygun kisilik
ozelliklerinin yaratict performansit anlamli Olgiide etkilemesiyle kisilik
farkliliklar1 (dogru kisi) bagimsiz degiskeninin etkisi gdzlenmistir. Isin kendisiyle
ilgili olan baglamsal faktérlerden zorlayici iste ¢alisan bireyler (dogru is) anlamli
olciide daha yiiksek yaratici performans gostermislerdir. Is-dis1 etmenlerle ilgili
olan baglamsal faktorlerden ise oOrgiitsel yaraticilik algisinin (dogru g¢evresel
sartlar) ¢alisan yaratici performansiyla arasindaki anlamli iliski gosterilebilmistir.
Ayrica bu sacayaklarmin tiimiiniin bir arada olmadig1 takdirde maksimum yaratici

performanstan uzaklasilacagi da ¢aligmanin 6nemli sonuclarindandir.
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EK

1. Ek-1. Orj. Yaratici Kisilik Olcegi (CPS, Gough, 1979)

___+  Yetenekli - Diiriist

- Dogal olmayan _+  Zeki

_+  Akilh __ - lyi huyluy, kibar

__- Dikkatli ___+  Genigs ilgi alanlar1 olan

___+___ Kendinden emin _ +  lcata

___+  Kendinden soz etmeyi seven ___+_ Orijinal

- Kilise sozler/deyimler kullanan - Smurh ilgi alanlar1 olan

__+_ Komik __+  Dalgm, diisiinceli

___ - Muhafazakar - Samimi

___+  Bireyselci ____+  Herisin alindan kalkan
- Geleneksel __+_ Ogzgiivenli

__+  Gayri resmi __+  Cekici

- Hosnutsuz - ltaatkar

___+  Anlayigh __+  Zippe

__ - Sipheci ___+___ Geleneksel olmayan
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2. EK-2. Orj. Sadeles. KEYS Yaraticilik Baglam Degerlendirme Olgegi (Rosello ve Tran, 2011)

) Soru
Olgek adt Soru
numarast
(1) 1 Orgiit igerisinde yeni fikirler cesaretlendiriliyor
mu?
Orgiitsel 2 Orgiit icerisinde yaratici islerden dolay1 bireyler
takdir ediliyor mu?
Cesaretlendirme 3 Orgiit icerisinde yaratici islerden dolay1 bireyler
odiillendiriliyor mu?
2 4 Amirim hedeflerimi net bir sekilde belirliyor
mu?
Amir 5 Amirimin bireylerarasi iletisim becerileri iyi mi?
Cesaretlendirmesi 6 Amirim ig grubumu 6rgiit igerisinde destekliyor
mu?
Uyaran 3) 7 Calisma grubumdaki bireyler birbirlerine yardim
etmeye hevesli mi?
Olgegi Is Grubu Destegi 8 En yakin calistigim bireylerle aramda giiven
hissi mevcut mu?
4) 9 Yer aldigim projelerin biitgeleri genel anlamda
yeterli mi?
Yeterli Kaynaklar 10 Isimi yapmam icin gerekli malzemeleri kolayca
temin edebiliyor muyum?
(5) 11 Isimdeki gorevlerim kamgilayici, zorlayict mi?
Kamg¢ilayict Is 12 Isimi icra ederken meydan okuma hissediyorum.
(6) 13 Projelerimi nasil yiiriitecegim tizerine 6zerklige
sahip miyim?
Ozerklik-Otonomi 14 Hangi projeyi yapacagim iizerinde segme
Ozgiirligiine sahibim.
7 15 Orgiit igerisinde politik sorunlar var mi?
Orgiitsel 16 Orgiit icerisinde bireyler, yeni fikirlere kars1
elestirisel mi?
Engeller Yaraticilik 17 Orgiit igerisinde yikici rekabetler var mi1?
Olgegi Engelleyicileri 18 Orgiitiin {ist yonetimi risk almaya géniilsiiz mii?
(8) 19 Isimde zaman baskis1 hissediyor muyum?
Isyiikii Baskist 20 Orgiit icerisinde bireylerin basarabilecekleri
iizerine gercekei beklentiler var m1?
9) 21 Orgiitiin icerisinde oldugum kismi (fonksiyon)
yaraticidir.
Yaraticilik 22 Isimde yaratici olduguma inantyorum.
Kriter Olgegi
(10) 23 Orgiitiin icerisinde oldugum kismi (fonksiyon)
iiretkendir.
Uretkenlik 24 Genel olarak bu orgiit iiretkendir.
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3. Ek-3. Orj. Calisan Yaraticilik Performanst Degerlendirme Formu, George ve Zhou (2001)

Soru | ifade

1 Amag ve hedefleri gergeklestirmek iizere yeni yollar 6nerir

2 Performansi iyilestirmek i¢in yeni ve kullanigh fikirler tiretir

3 Yeni teknolojiler, siirecler, teknikler ve/veya tirlin hakkinda fikirler arastirir
4 Kaliteyi artirmak i¢in yeni yollar 6nerir

5 Yaratici fikirler icin iyi bir kaynaktir

6 Risk almaktan korkmaz

7 Fikirleri, meslektaslarina karsi destekler ve savunur

8 Firsat verildiginde isinde yaraticilik sergiler

9 Yeni fikirlerin uygulanmasi i¢in uygun planlar ve programlar gelistirir
10 Siklikla yeni ve inovatif fikirleri vardir

11 Problemlere yaratici ¢oziimler tiretir

12 Siklikla problemlere kars1 taze yaklasimlar1 vardir

13 Gorevleri icra etmede yeni yollar 6nerir

106



4. Ek-4. Uyg. Sadeles. KEYS Yaraticilik Baglam Degerlendirme Olgegi (Rosello ve Tran, 2011)

Soru Tamamen | Katilm | Kati | Tamamen
numar Soru katulmiyor | woru | lyor | katilyyoru
ast um m um m
1 Orgiitiin icerisinde oldugum kismi (fonksiyon)
tiretkendir.
2 Calisma grubumdaki bireyler birbirlerine yardim
etmeye hevesli mi?
3 Orgiit icerisinde yaratici islerden dolay1 bireyler
odiillendiriliyor mu?
4 Isimi yapmam igin gerekli malzemeleri kolayca temin
edebiliyor muyum?
5 Genel olarak bu orgiit iiretkendir.
6 Amirim i§ grubumu 0rgiit icerisinde destekliyor mu?

7 Orgiit igerisinde yaratici islerden dolay: bireyler takdir

ediliyor mu?

8 Isimi icra ederken meydan okuma hissediyorum.

9 Yer aldigim projelerin biitceleri genel anlamda yeterli
mi?

10 Amirim hedeflerimi net bir sekilde belirliyor mu?

11 Isimdeki gérevlerim kameilayici, zorlayict nm?

12 | En yakin ¢alistigim bireylerle aramda giiven hissi
mevcut mu?

13 Isimde zaman baskis1 hissediyor muyum?

14 Hangi projeyi yapacagim iizerinde segme ozgiirliiiine
sahibim.

15 Isimde yaratic1 olduguma inantyorum.

16 Orgiitiin {ist yonetimi risk almaya géniilsiiz mii?

17 Orgiit icerisinde yikic1 rekabetler var mi1?

18 Orgiit icerisinde bireyler, yeni fikirlere kars1 elestirisel
mi?

19 Projelerimi nasil yiiriitecegim tlizerine 6zerklige sahip
miyim?

20 Orgiit igerisinde bireylerin basarabilecekleri iizerine
gercekei beklentiler var mi?

21 Orgiitiin icerisinde oldugum kism1 (fonksiyon)
yaraticidir.

22 Orgiit igerisinde politik sorunlar var m?

23 Orgiit igerisinde yeni fikirler cesaretlendiriliyor mu?

24 | Amirimin bireylerarasi iletigim becerileri iyi mi?
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5. Ek-5.
(2001)

Uygulanan Calisan Yaraticilik Performansi Degerlendirme Formu, George ve Zhou

Soru

Ifade

Tamamen
katilmiyorum

Katilmiyorum

Tarafisizim

Katiltyorum

Tamamen
katilryorum

1

Amag ve
hedefleri
gerceklestirm
ek lizere yeni
yollar
oneririm

Performansi
tyilestirmek
icin yeni ve
kullaniglt

fikirler
uretirim

Kaliteyi
artirmak igin
yeni yollar
Oneririm

Yaratici
fikirler i¢in
iyi bir
kaynagim

Firsat
verildiginde
isimde
yaraticilik
sergilerim

Siklikla yeni
ve inovatif
fikirlerim
vardir

Siklikla
problemlere
kars1 taze
yaklagimlari
m vardir
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6. Ek-6. Uygulanan CPS Yaratic: Kisilik Olcegi (Gough, 1979)

Yetenekli _ Diirist
_ Dogal olmayan _ Zeki
Akl _ lyi huylu, kibar
__ Dikkatli __ Genis ilgi alanlar1 olan
Kendinden emin Icatg1

Kendinden s6z etmeyi seven Orijinal

Klise sozler/deyimler kullanan Sinirli ilgi alanlart olan

Komik ______ Dalgm, disiinceli
Mubhafazakar ___ Samimi

______ Bireyselci ____ Her isin altindan kalkan

_ Geleneksel _ Opgzgiivenli

_ Gayri resmi ___ Cekici

_ Hosnutsuz _ [ltaatkar

_ Anlayish _ Zippe

_ Siipheci _ Geleneksel olmayan
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