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- ARASTIRMA MAKALESI —

Calisanlarin Yaratia Kisilik Ozelliklerinin Orgiitsel Yaraticihga Etkisi

Nursel AYDINTUG MYRVANG:?

Ozet

Yaratict diigiinme yetenegi, insanlarin dogustan kazanmis olduklar1 ve kisiden kisiye farklilik gosteren bir 6zellik olarak kabul
edilmektedir. Yaraticilik konusu, giiniimiizde tiirlii sebeplerden 6tiirii pek ¢ok disiplin sahasinin gittikce artan bir ivmeyle ilgisini
cekmektedir. Rekabetin yogun olarak yasandigi ¢alisma hayatinda, yeni diislinceler ya da benzeri olmayan iriinler ya da
diizenlemeler meydana getirebilen kurumlar basariy1 yakalayacaktir. Yaraticilik, yenilik ile yakindan iliskilidir ve yiiksek
diizeydeki yaraticilik beraberinde daha c¢ok yenilik getirmektedir. Yenilik ile yaraticiligi tesvikte bulunan kurum kiiltiiriiniin
iyilestirilmesi, rekabet avantaji elde etmeyi arzulayan kurumlar agisindan bir zorunlu olarak goriilmektedir. Kurum temelli
yaraticilikta basar1 saglanmasina yardimei olacak kritik unsur, orgiit igindeki yaraticiligin iyi bir sekilde yonetiliyor olmasidir.
Orgiitsel yaraticihik yénetimi, ¢alisan kisilerin mevcut beceri ve yetkinliklerinin bilincinde olabilmelerini, ekip ¢alismasi
gerceklestirebilmelerini, belirli bir vizyona sahip olabilmelerini; kurumlarin ise birer 6grenen o6rgiit 6zelligi tasiyabilmelerini daha
kolay bir hale getirmektedir. Bu c¢alismanmn amaci, Istanbul’daki arastirma iiniversitelerinde gdrev yapmakta olan 600
akademisyene iliskin yaratici kisilik 6zelliklerinin 6rgiit bazindaki yaraticiliga olan etkisini tespit edebilmektir. Korelasyon analizi
sonucunda, orgiitsel yaraticilik ile yaratict kisilik ozelliklerinin %68.3 oraninda pozitif yonlii bir ilisgkiye sahip olduklar
gozlenmigtir. Ayrica regresyon analizi sonucunda, yaratici kisilik 6zelliklerinin artmasiyla orgiitsel yaraticiligin 0.655 birim
artacagi belirlenmistir. Boylelikle, orgiitsel yaraticilik hususundaki en kritik faktor, yaratici kisilik 6zelliklerine sahip bulunan
isgdrenlerin istihdaminin dogru bir tercih olacagi belirtilmistir.
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The Effect of Employees’ Creative Personality Traits on Organizational Creativity

Abstract

The ability to think creatively is considered to be a characteristic that people are born with and that differs from person to person.
The subject of creativity attracts the attention of many disciplines with an increasing momentum due to various reasons. In the
working life where competition is intense, institutions that can create new ideas or unique products or regulations will achieve
success. Creativity is closely related to innovation, and a high level of creativity brings with it more innovation. Improving the
corporate culture, which encourages innovation and creativity, is seen as a necessity for institutions that want to gain competitive
advantage. The critical element that will help achieve success in corporate-based creativity is that creativity within the
organization is well managed. Organizational creativity management enables working people to be aware of their current skills
and competencies, to perform teamwork, and to have a specific vision; on the other hand, it makes it easier for institutions to have
the characteristics of learning organizations. The aim of this study is to determine the effect of creative personality traits of 600
academicians working at research universities in Istanbul on organizational creativity. As a result of the correlation analysis, it
was observed that organizational creativity and creative personality traits had a positive relationship at the rate of 68.3%. In
addition, as a result of the regression analysis, it was determined that organizational creativity would increase by 0.655 units with
the increase of creative personality traits. Thus, it was stated that the most critical factor in organizational creativity, the
employment of employees with creative personality traits would be the right choice
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GIRIS

Globallesme ile beraber hizli bir sekilde degismekte olan teknoloji sonucunda artig gosteren rekabet, sirketlerin
farliliklar meydana getirmek yoluyla rakiplerine goére rekabet ustiinliigii elde edebilmelerini 6n plana
cikarmistir. Buradan hareketle, sirketlerin siirdiiriilebilir rekabet {istiinliigli yaratma ve fark olusturabilmelerinde
kritik rol iistlenen 6nemli etkenlerden biri de yaraticilik Ozelligine sahip olan isgorenlerdir (Gong vd.,
2012:1613). Bundan dolay1, sirketlerin yaraticilik konusunu etkin bir bi¢cimde yoOnetebilmeleri, yaraticilik
potansiyeline sahip bulunan personellerine cesaret verebilmeleri, onlarin diislincelerini 6nemsemeleri, inisiyatif
alabilmelerine yardimci olabilecek esnek ve acik iletisim bazli bir kurumsal kiiltlir yaratmaya ¢abalamalari
yaratici bir orgiit agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir (Kim vd., 2010:39).

Glinlimiizde, yaratict ve yeni diisiincelere yonelen ve bu fikirleri uygulamaya alan orgiitler, bu sayede
kendilerini devamli olarak yenileyebilecek, globallesmeyle beraber hizla artan belirsiz ¢evre sartlarinin daha az
etkisi altinda kalarak artan yogun rekabet ortaminda varliklarini siirdiirmeye devam edebileceklerdir (Presbitero,
2015:527). Yaratict diislincelerden beslenerek miisterilerine yeni {iirlin ve hizmet olusturabilen orgiitler,
varliklarini devam ettirme, hedeflerine ulagsma, biiyiimeyi gerceklestirme ve miisterilerinin beklentilerini
karsilayabilme bakimindan biiylik bir iistiinliikleri bulunacaktir (Raja & Johns, 2010:982).

Universite egitimindeki inovasyon, klasik ydntemler yerine, gelisim ve degisimleri yansitan, ¢ok disiplinli ve
gelecege dair yeni diislincelerin meydana getirilmesi ve egitimin her asamasinda yer almasi anlamina
gelmektedir. Bu, dogru yontem ve teknolojilerin kullanilmasini, etkili siireglerin meydana getirilmesini ve
gelecege yonelik tahminlerde bulunulmasini kapsamaktadir. Bahsedilen siire¢ boyunca, akademisyenlerin sahip
olduklari yaratici kisiliklerinin sunmus oldugu katki egitimin kalitesi igin itici rol oynamaktadir. Bu noktada,
aragtirmanin amaci, Istanbul’da bulunan arastirma {iniversitelerinde gorev yapmakta olan akademisyenlerin
yaratici kisilik 6zelliklerinin 6rgiitsel yaraticilik {izerindeki etkisini tespit etmektir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. Yarantici Kisilik Ozellikleri

Kisisel yaraticilik, ileriki zamanlarda bireyin neler gerceklestirebilecegine dair kapasitesini ifade etmektedir.
Bireya ait olan bagimsiz diisiinme kabiliyeti, enerji, 6zgiin diisiinceleri, bir isi basarma giidiisii, sosyal ortam ve
cevrenin etkileri gibi 6zellikler, bilissel yetenekler, cevre ve igsel motivasyonun bir islevidir (Abraham,
2016:611).

Literatiirde, inovasyon ile yaraticilik ifadelerinin ayni dlgiide algilandigi gézlenmektedir. Bundan dolay1 sz
konusu iki ifadeye netlik kazandirma mecburiyeti dogmustur. Inovasyon kavram, bir orgiitte ya da orgiitiin
herhangi bir bolimiinde, degismekte olan kosullara adapte edilebilen yaratici icatlar olmakla birlikte
yaraticiligin meyvesi seklinde kabul edilmektedir. Yaraticilik kavrami da, yeni olarak goriilen her diisiince,
bulus ve nesneyi temsil etmektedir. Yaraticiligin temelinde fayda saglamak yer almaktadir (Shalley vd.,
2004:936). Buradan hareketle, yaraticilik inovasyonu kapsar seklinde bir agiklama yapmak miimkiindiir. Cok
sayidaki c¢aligmaci, yaraticilik unsurunu yeniligin ilk basamagi bi¢iminde kabul etmekte ve yaraticilig
inovasyonun baslangic noktasi seklinde gdrmektedir. Ancak yaraticilik kisisel ve yalniz bir siire¢ olarak
belirtilmektedir. inovasyon ise, bunun yaninda daha genis kapsamli bir siire¢ olmaktadir (Batey & Furnham,
2006:357). Yaraticilik, 6zetle yeni diigiinceler ortaya ¢ikarmakta; yenilik de yeni diislince ve yaraticiligin ticari
bir degere ¢evrilmesi asamasi, baska bir deyisle yaraticiligin uygulanabilmesi agamasi seklindedir. Yenilik bir
slireg; yaraticilik da bu siireci olusturan yetenek ve becerilerin timiidir (Cai vd., 2020:1039).

Yaraticilik beyinde meydana gelen diirtiilerle birlikte ortaya ¢ikmakta ve bu dirtiilerin algisal tiirleri kisiden
kisiye farklilik gostermektedir. Yaraticilik arzusu da kisiler arasinda farkli sekillerde goriilmektedir. Bazilari
bireysel doyumdan dolay: yaratici olma ¢abasinda bulunurken, bazilari ise para kazanma arzusu ya da kariyer
hedefleriyle yaratici olmak igin ¢abalamaktadir (Furnham & Bachtiar, 2008:616). Bunun yan sira, yaraticilik
Ozellikleri a¢isindan tiim diinyada benimsenmis kisilere bakildiginda, birtakim ortak 6zelliklerinin bulundugu
belirlenmistir. Bu ozellikleri barindiran bireyler, insanlar ile birlikte olmaktan ve onlarla paylasimlarda
bulunmaktan olduk¢a keyif alirlar, kolay kolay pes etmezler, motivasyonlari1 koruma konusunda
yeteneklidirler, taninmalarmi yardimer olabilecek isleri basarabilmek amaciyla belli boliimlerde uzmanlik elde
etmiglerdir, gegmisleri deney ve arastirma yapmaya yonelik serbestliklerle doludur ve iyi bir mizah anlayisina
sahiptirler (Qian vd., 2010:63; Zhang & Long, 2013:18; Wang & Wang, 2018:3).
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Yaraticilik, gegmis zamandan kazanilmis olan deneyim birikim ve kavramlarin tiirlii bigcimlerde yorumlanarak
kombinasyonuyla birbirinden ayr1 bakis agilarina sahip olmas: siirecidir. Bdylece, var olan bilginin tekrardan
yaratilmasi ya da Ozgiin yapitlarin olusturulmasi saglanmaktadir (Utama & Purba, 2019:837). Yaraticiligin
temelinde bir sorunun tahlili, incelenmesi, farklilik ve 6zgilinlik bulunmaktadir. Bagka bir ifadeyle, yaraticilik
ile birlikte var olan fikir, diisiince ve etkilesimlerin farklilastirilmasi hedeflenmektedir. Yaraticilik, kendi i¢inde
kisisel oOzgiirliigiin hakim oldugu bir karakteristik yapiy1, entelektiiel birikimi ve hayati anlamlandirma
becerisini barindirmaktadir (Shalley vd., 2004:935). Yaraticilik; bir eylemi harekete gecirme ya da bir varlik
yaratma siirecidir (Richter vd., 2012:1285).

Yaratict diisiinme becerisinin iyilestirilmesi ise, yaraticiligi harakete gegiren onemli bir unsurdur. Yaratici
diisiinme becerisini iyilestirebilmek adina egitimler hizmetlerinde bulunulmasi, beyin firtinasi tarzinda
etkinlikler gergeklestirilmesi yaraticiliga pozitif olarak etki edecektir. Isletme yoneticileri ¢aligma ortaminda var
olan iklim ve diizenlemelere bagli olarak yaraticiligin bilesenleri iizerinde iyi veya koti yonde etkide
bulunabilirler (Mumford vd., 2002:708). Marsap (1999) calismasinda, yaraticiligi bulunan kisilerin ne tiir
ozelliklere sahip olduklarini su sekilde agiklamistir: Etrafindaki mevcut problemlere karsi duyarli, merakli ve
arastirmaci olmak, bir konu iizerinde birden fazla diisiince ortaya atabilmek, fonksiyonel ve 6zgiin diisiinceler
yaratabilmek, farkliliklara acik olabilmek, bir diisiinceden otekine kolaylikla geciste bulunabilmek, ortaya
cikabilecek degisimlere acik olmak, sentez ve analiz yapabilme kabiliyetine sahip olmak, kaotik iligkileri
kontrol altinda tutabilmek, iliski kurabilmek, elde edilen verileri degerlendirip yorumlayabilmek.

Literatiirde bir ¢ok arastirmada, yaraticilik siireci alti agsamada agiklanmustir (Jiang &Gu, 2015:396; Korzynski
vd., 2019:1115; Luis vd., 2020:25):

Sorun tammmlama; acik ve net bir bicimde ¢oziilecek olanin sorunun tanimlanmasidir. Tesadiifi fikirler sikc¢a
fayda saglayabilmektedir, fakat yaratici fikir sorunun agik¢a belirlenmesi suretiyle gelisim gosterebilir.

Bilgi toplama; konuya dair perspektif edinme ve konunun ayrintilarinin 6grenilebilmesidir.

Aktif diisiinme; sorunun tanimlanmasi ve bilgi toplanmasi sonrasinda, sorunun ¢oziimiine iligkin yeni metotlar
incelenir. Yapilan arastirmada, pek cok metodun uygulandig zor bir zihinsel ¢alismaya ihtiya¢ vardir.

Kulucka; bir anlamda elde edilen bilginin sindirildigi ya da bilingaltinin harekete ger¢irildigi asamadir.
Fikir veya kesif; yeni ya da yaratici bir diigiince veya ¢oziimiin oldugu basamaktir.

Degerlendirme ve gerceklestirme; yeni ya da yaratici diisiincenin uygulanabilirliginin tartisilarak bu
diisiincenin uygulamaya gecirildigi basamaktir. Degerlendirme ve gerceklestirme cesaretle alakali bir asamadir.

1.2. Orgiitsel Yaraticiltk

Orgiitsel yaraticilik; insanin gecmis zamanlardaki tecriibeleri, bilissel becerileri, bireysel ozellikleri, icsel
motivasyonu ve yaraticilik kabiliyetinin; kisisel yaraticilik seviyesiyle grubun ozellikleri, yapisi ve
biiyiikliigliniin bir arada toplandigi, grup yaraticiligl ve kurumun 6zelliklerinin toplamindan ve bu ii¢lii yapinin
birbirleriyle etkilesimlerinden meydana gelmektedir (Huang vd, 2015:166). Orgiitsel yaraticiliga iliskin kisisel
yaraticiligin yani sira is yaraticiligi da zorunlu olmakta; is yaraticiligr kurum iginde kisisel ve toplu cabalar
neticesinde kurumun ilerlemesine katkida bulunacak ortam, amag, ekip ve araglardan meydana gelen bir biitiin
olup, kuruma verimlilik, etkinlik ve memnuniyet seklinde geri doniisii olmaktadir (Gerhart & Fang,2015:493).

Gelecek zamanlarin basartyr yakalamig olan kurumlari, kendini gelistirmis olan insanlarin meydana getirmis
olduklar akilli orgiitler olmak durumundadirlar. Akilli 6rgiitler, bilgiyi yalnizca giidiilenmis ve akilli insanlar
iizerinde kullanabilecekler ve bdylelikle de rakipleri ile aralarinda fark olusturabileceklerdir (Ahmetoglu vd.,
2016:394). Yenilik bir bilim veya teknoloji ya da ayni kurum iginde ortaya ¢ikab durumlar degil, bir degerdir.
Kurum i¢inde girisimi gergeklestirilen bir eylem ticari duruma doniisebildigi 6lgiide yenilik¢i ve basarili olarak
kabul edilmektedir (Chua vd.,2015:193). Degisip gelismekte olan teknolojik sartlar ve rekabet ortam ile beraber
kurumlarin varliklarim siirdiirebilmeleri ve hayatta kalabilmeleri amaciyla sergilemis olduklar1 gayret ve tercih
ettikleri secenekler birbirinden farkli olmaktadir. Degismekte olan sartlara uyum saglayamayan ve piyasada
varligin1 devam ettiremeyen kurumlar 6ng6riilii olamadiklarindan dolay1 basarisizliga ugramaktadir. Bu sebeple,
bir kurumda var olmasi zorunlu olan dnemli etkenler iginde bulunan yeniliklere acik olma ve yaraticilik
durumlari, kurumu basariya ulastirmaktadir (Gilson vd., 2013:207).

Inovatif bir 6zelligi bulunan kurumlar, gerek degisimin yonetilmesi gerek de sdz konusu degisime adapte
olunabilmesi amaciyla beraberinde yaraticiligi getirmektedir. Bu noktada kritik olan sey, bu yaraticiligin politik
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bir bi¢imde yonetiliyor olmasidir. Yaraticilik stratejisi, kurumlar1 yenilenebilmesi amaciyla olmasi gereken
ortamin yaratilmasinda, tesvikte bulunulmasinda, kurumsal kiiltiiriin olusmasinda ve rekabet {istlinliigii
yakalanmasinda 6nemli katkilarda bulunmaktadir (Hahn vd., 2015:171).

Orgiitsel yaraticihik, kurum calisanlarinin diisiinceler iiretebilmesi, var olan hedefleri gerceklestirebilmesi,
diisiinme tarzlarini gelistirebilmesi ve 6zgiir bir bicimde davranig sergileyebilmesi amaciyla kurumlar tarafindan
meydana getirilen yaratici bir atmosfer olusturmak seklinde ifade edilmektedir (Hon, 2012:55). Orgiitsel
yaraticilik kigisel ve takim yaraticiliginin kurum biinyesine alinarak orgiitiin menfaatlerine paralel olarak ortaya
cikmaktadir. Yaratict fikirlerin yenilik olarak sunulmadiklarinda kurumsal etkinlik {izerinde bir faydalar
olmayacaktir. Bundan dolay1, kurumlarda yaraticilik yonetiminin hem yeni seyler iiretmeyi hem de yenilik
gerceklestirmeyi ayn1 anda yapmasi zorunludur (Jain & Jain, 2017:296). Orgiitsel yaraticiigin ydnetimine
iligkin, her seyden 6nce yeni ve degisik bir fikir ve bakis acist olusturulmali, sonrasinda ise bu fikir ya da bakis
acisinin kurumsal seviyede uygulanabilir duruma gegirilmesine ¢alisiimalidir. Orgiitsel yaraticiligin ydnetsel 6n
sartlari, isletme yoOneticisinin personellerine yaratici beceriler katabilme 6zelligidir. Bu durumun tam aksi
uygulama ve yaklasimlar yaratici becerileri negatif yonde etkiler ve bireyi umarsizliga gotiiriir (Jeong vd.,
2017:651).

Orgiitsel Yaraticilik Boyutlar

Orgiitsel yaraticihgin yiiksek olgiide var olabilmesi amaciyla, kaynaklara erisim, 6zgiirliik, isin anlamliligs,
fikirlerin rahat bir bicimde paylasimini destekleyen kurumsal cesaretlendirme, calisanlara giliven asilayan
yonetici destegi ve karsilikli yardimlagsmayi temel alan takim desteginin bulunmasi gerekir (Marsick &
Watkins,2003:135). Literatiirde, orgiitsel yaraticiligin yonetsel, bireysel ve toplumsal olacak sekilde ii¢ boyutta
ele alindig1 goriilmektedir.

Yonetsel boyuta gore, yoneticiler yaraticiligi tetiklemektedir. Hem olumlu hem de olumsuz agilardan
yoneticilerin etkisi altinda kalabilen orgiitsel yaraticilikta 6nemli olan, isletme yoneticilerinin yaratici liderlik
vasiflarina sahip olabilmeleridir. Yaratici liderlik vasiflar1 bulunan ydnetici, ¢alisanlarina yol gosterebilmeli,
onlar1 0Ozglir ve serbest birakmali, tecriibelerini onlara aktarabilmeli ve zamani geldiginde onlar
odillendirebilmelidir (Martins & Terblanche,2003:68). Buna baglh olarak, caligsanlarin yaratici zekalari 6n
plana ¢ikacak, diislincelerinin dikkate alindigin1 gérecek, kendilerinin bir birey olarak algilandigini hissedecek,
uzmanlasmalarina katkida bulunacak ve bu nedenle de kurumun basariya ulasmasina katkida bulunmus olacaktir
(Ogbeibu vd., 2018:336).

Bireysel boyuta gére, biitiin isletme personeli yaraticidir. Onemli nokta, kendilerine olmasi gereken firsatlarin
sunulabilmesidir. Buna bagl olarak, i¢lerinde var olan yaraticilik 6n plana ¢ikacak ve bu durumu kurumlarina
yansitacaklardir (Ohly & Fritz, 2010:548). Calisanlarin diisiincelerini rahatlikla agiklayabilmeleri, gesitli
diisiincelerin meydana getirilmesine zemin hazirlamaktadir. Calisanlarin var olan giiglerinin 6lgiitii seklinde
kabul edilen kisisel yaraticilik, ¢calisanlarin i¢inde agiga ¢ikarilmayi bekleyen ve firsat tanindiginda da, ileriki
zamanlarda entelektiiel sermayeye olan katkilarini ytikseltecek ve kuruma basar1 kazandiracaktir (Sagiv vd.,
2010:1089).

Toplumsal boyuta gore, toplumsal ¢evre yaraticiligi sekillendirmektedir. Burada 6nemli olan toplumsal yapinin
calisanlar1 sinirlandirmayarak onlar1 kendilerini agiklayabilmeye, arastirmaci olmaya, yenilik ve yaraticiliga
yoneltiyor olmalaridir (Yoon vd., 2010:251).

2. ISTATISTIK ANALIZ

2.1. Calismanin Amaci ve Onemi

Bilgi ¢aginda elestirel diisiinme yeteneklerini sergileyen, sorgulayan, bilgi {ireten, yaratict diisiinebilen kisilerin
yetistirilmesi zorunlu hale gelmistir. Bu nedenle, egitim alaninda yeni beklentiler ortaya ¢ikmistir. Gliniimiiz
diinyasindaki egitimin en Onemli amaci, farkli durumlara ayak uydurabilecek, degisik, 0zgiin ve esnek
diistinebilen kisilerin yetismesine katkida bulunmaktadir. Diinya genelindeki bu degisim, egitim sistemlerine
etki etmekte ve egitim programlari incelenerek cagin ihtiyaglarini giderebilecek bicimde iyilestirilmektedir. Bu
gergevede, egitim programlarinin yetistirilmesi amaglanan kisilerde bulunmasini 6ngordiigii elestirel ve yaratici
diistinme ifadelerinin ciddiyeti 6n plana c¢ikmaktadir. Yapilan tiim bu agiklamalarin dogrultusunda kisisel
yaraticiligin Orgiitsel yaraticiligin en 6nemli elemanlarindan biri oldugu goriilmektedir. Gergeklestirilen
uygulamadaki amag, egitim agamasinin énemli bir kismi olarak kabul edilen {iniversitelerde egitim vermekte
olan akademisyenlerin yaratici kisilik 6zelliklerinin orgiitsel yaraticiliga olan etkisini belirleyebilmektir.
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2.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Calismanin evreni, Istanbul ilinde bulunan arastirma iiniversitelerinde egitim vermekte olan akademisyenlerdir.
Yiiksek Ogretim Kurumu (YOK) tarafindan saglanan akademisyen sayisi istatistikleri 2020’ye gore; Istanbul’da
devlet lniversitesinde egitim veren akademisyen sayisinin toplami (arastirma gorevlisi, dgretim gorevlisi,
doktor 6gretim iiyesi, dogent ve profesdr) 36.896 kisi olarak belirlenmistir. Ornekleme yontemlerinden “basit
tesadiifi ornekleme” yontemi uygulanmustir.

Uygulanan anketler, 01.10.2021 ile 30.11.2021 tarihleri arasinda google forms yardimiyla mail goénderilerek
gerceklestirilmistir. Veri girisi yapildigi esnada katilimcilarin bazilar pek cok soruyu yanitlamamasi nedeniyle,
bu anketler analiz edilmemis ve bunun sonucunda 600 anket calisma icin kullanilmistir. Onceden belirlenen bir
ana kiitle icerisinden secilecek olan ornek adeti Yazicioglu ve Erdogan (2004) tarafindan gelistirilmis olan
tabloda 0.05 6rnekleme hatasi igin p=0.50 ve q=0.50 icin 381 kisi seklinde tespit edilmistir. Bu uygulamada,
600 orneklem ile analizlerde bulunulmustur.

2.3. Arastirmamin Hipotezleri

Aragtirmanin ana hipotezi, yaratici kisilik 6zellikleri ile orgiitsel yaraticilik arasinda istatistiki agidan anlamli bir
iligkinin bulundugu yoniindedir. Gergeklestirilen arastirmada ortaya cikarilan hipotezler Tablo 1°de ifade
edilmistir.

Tablo 1. Arastirmanin Hipotezleri

Hipotezler

H; (ana hipotez) |Yaratici kisilik ozellikleri ve Orgiitsel yaraticilik arasinda istatistik anlamli bir iligki
bulunmaktadir.

Hi, (alt hipotez) |Amag yonelimlilik, i¢sel motivasyon, risk alma ve merak alt boyutlariyla orgiitsel 6grenme
arasinda istatistik anlamli bir iligki vardir.

2.4. Varsayimlar ve Kisitlar

Anket uygulamasina katilim saglayan kisilerin, 6l¢ekteki sorular yanit verirken gercek duygu ve diisiincelerini
yansittiklar diisiiniilmiistiir. Katilim gosterenlerin, yapilan ankete kendi istekleri ile yanit verdikleri ve anketi
tam ve dogru bir bi¢cimde doldurduklar1 varsayilmistir. Ankete katilanlarin, anketteki sorularin gercek
anlamlarin1 anlayabildikleri kabul edilmistir. Anketteki 6rneklem adetinin ¢ogaltilmasinda zorluk yasanmustir.
Arastirma, Istanbul ili ve arastirma iiniversiteleriyle sinirlandirilmistir.

2.5. Veri Toplama Aract

Gergeklestirilen ¢alisma, deneysel olmayan sayisal bazli bir aragtirma tasarimina sahip olmakla birlikte,
uygulama yontemi bakimindan iligskisel tarama metodur. Yapilan uygulama gergevesinde yararlanilan anket,
genis kapsamli bir literatiir taramasindan sonra giivenilirlik ve gecerliligi daha once yapilmis olan ¢aligmalar ile
onaylanan 6l¢ekler yardim alarak diizenlenmistir. Bu 6l¢ekler su sekilde tanimlanmaktadir:

Yaratia Kisilik Ozelligi Olcegi: Olgek, Sahin ve Danisman (2017) tarafindan gelistirilerek, gecerlik
giivenirlige yonelik ¢alisma gerceklestirilmistir. Olgek iceriginde 17 madde yer almis ve 1,4,5, 11,12 ve 13 ters
maddeler seklinde diizenlenmistir. 5’er maddeden meydana getirilen Amag yonelimlilik ve i¢sel motivasyon 5
madde, risk alma 4 madde ve 3 maddeli kendine giiven bi¢iminde ifade edilen dort faktore sahip bir diizen
olusturulmustur. Alinabilecek minimum ve maksimum puanlar amag¢ yonelimlilik ve i¢sel motivasyon 5-25,
risk alma 4-20 ve merak 3—15 araliginda degisim gostermektedir. Olgek toplamindan da 17—85 araliginda bir
puan hesaplamasi yapilabilir. Uygulama formundaki orijinal madde numaralar 18, 24, 39, 51, 53, 67 ve 68 olan
maddeler ters maddeler olarak yer bulmustur. Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayisi .67 seklinde tespit edilmistir.
Puanlarin artmasiyla beraber Ol¢limii hedeflenen ozelligin arttigi, bunun aksi halindeyse, yani puanlarin
diismesiyle birlikte, hedeflenen 6zelligin azaldig1 goriilmiistiir. Olcek derecelendirmesinde 5°1i Likert tipi bir
skala kullanilmis olmakla beraber, dlgekteki maddelerin her birinde puanlama (1) kesinlikle katilmiyorum, (2)
katilmiyorum, (3) ne katiliyorum ne de katilmiyorum, (4) katiliyorum ve (5) kesinlikle katiliyorum olarak
olusturulmustur.

Orgiitsel yaraticlik 6lcegi: Balay (2010)’un gelistirmis oldugu 6lgegi Beler (2018), hemsireler iizerinde
kullanilmak i¢in diizenlemistir. Olgcekte, 38 maddeden ve bireysel boyut (16 madde), yonetsel boyut (11 madde)
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ve toplumsal boyut (11 madde) olacak sekilde ii¢ alt boyut yer almaktadir. Olgekteki maddeler 5°li likert tipinde
olup “hi¢ katilmiyorum” i¢in 1, “az katiliyorum” i¢in 2, “orta derecede katiliyorum” i¢in 3, “cok katiliyorum”
i¢in 4, “tam katiliyorum” i¢in 5 puan olmak iizere diizenlenmistir. Olgekten elde edilebilecek minimum puan 38,
maksimum puan da 190°dir. Elde edilen yiiksek puan kisinin yaraticilik hususundaki algisinin fazla oldugunu
belirtmektedir. Beler (2018) tarafindan gergeklestirilen uygulamada Slgegin Cronbach Alpha giivenirlik degeri
0.96 seklinde belirlenmistir.

2.6. Istatistik Bulgular ve Degerlendirme

Gergeklestirilmis olan bu anket arastirmasindan alinan verilere dair giivenilirlik testi ¢ercevesinde Cronbach
Alpha, Ikiye B6lme (split), Paralel, Mutlak Kesin Paralel (strict) testlerinden yardim alinmistir. Cronbach Alpha
degerinin %70’ten biiyiik ¢cikmasi, anket calismasinin basarili sonuglandigini ifade etmektedir. Bazi ¢calismacilar
ise %75’ten biiylik olacak degerin temel almmas1 gerektigini belirtmektedir (Sezgin ve Kinay, 2010; Sezgin,
2016). Farkl olgiitlerin de %70’ten biiyiilk ¢ikmasi, anketin i¢ tutarlilikta bulundugunu ve anket verilerinin
giivenilir oldugunu gostermektedir (Sart vd., 2018:125; Sart, 2020:128). Bu uygulamadaki anketin giivenirlik
analiz neticeleri1; Cronbach-Alpha = 0.921, Paralel = 0.920, Split = 0.919-0.922 ve Strict = 0.921 olacak sekilde
elde edilmistir.

2.6.1. Demografik ve Genel Bilgiler Yiizde Dagilim Bilgileri
Akademisyenlere yonelik demografik ve genel bilgiler su sekildedir:
» Akademisyenlerin %48.2’si kadin ve %51.8’1 erkektir.

> Akademisyenlerin %22.4’{i Arastirma Gorevlisi, %29.7’si Dr. Ogretim Uyesi, %25.1°i Dogent ve %22.8’i
Profesor oldugunu agiklamustir.

» Akademisyenlerin %15.1’i miihendislik fakiiltesinde, %13.9’u fen-edebiyat fakiiltesinde, %12.4’1 tip
fakiiltesinde, %15.9’u iktisat fakiiltesinde, %15.81 isletme fakiiltesinde, %14.5’1 meslek yiiksek okulunda
ve %12.4°1 hukuk fakiiltesinde ¢alistigini belirtmistir.

» Akademisyenlerin % 38.5’i 23-35 yas, % 44.9’u 36-45 yas ve %16.6’s1 46 ve lizeri yas arasinda
oldugunu ifade etmistir.

» Akademisyenlerin %24.9’u 1-10 yil aras1, %32.0’si 11-15 yil arasi, %28.1°1 16-20 yil arast ve %15.0’1 20
yil ve lizeri meslek kidemine sahip bulunmaktadir.

2.6.2. Aciklayici Faktor Analizi Sonuclart

Olgekler iizerinde aciklayici faktdr analizinin uygulanmasi dncesinde, veri setinin faktor analizine uygunluguna
bakilmigtir. Veri setinin, agiklayici faktor analizine uygunlugu gerceklestirilen testler neticesinde onaylanmus,
sonra da faktor yapisinin diizenlenebilmesi amaciyla faktor tutma yontemi olarak varimax déndiirme ve temel
bilesenler analizi yontemlerinden yardim alinmigtir.

Tablo 2. Agiklayic1 Faktor Analizi Sonuglar

Yaratia  Kisilik  Ozellikleri Varyansi Aciklama Cronbach-Alpha | Cevap Ortalamasi
Olgegi Yiizdesi (CA)

Amag Yonelimlilik %22.76 0.910 4.01

I¢sel Motivasyon %19.37 0.909 3.90
Kendine Giiven %16.22 0.905 3.98

Risk Alma %12.80 0.902 4.09

KMO=0.930; Bartlett y2=6909.13 ve p=0.000; Varyans Aciklama Yiizde: %71.15

Orgiitsel Yaraticihk Olgegi Varyansi Aciklama Cronbach-Alpha | Cevap Ortalamasi
Yiizdesi (CA)

Bireysel Boyut %25.68 0.918 3.45

Yonetsel Boyut %22.14 0.913 3.49

Toplumsal Boyut 9%19.81 0.910 4.01

KMO= 0.928; Bartlett y2=7127.45 ve p=0.000; Varyans Ac¢iklama Yiizde: %67.63

Faktor yapisinda, yaratict kisilik ozellikleri ol¢egi igin 4 faktor ve orgiitsel 6grenme Olcegi icin 3 faktor 6z
degerleri 1°den biiyiik olarak saglanmistir. Her iki 6lgek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterligi, iyi
seviyeyi tanimlayan 0.70 degerinden fazla bulunmustur. Analize dahil edilecek degiskenlerin tutarliligini
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6l¢meye iligkin gergeklestirilenﬂBartlett kiiresellik testine yonelik sonuglar iki dlgek igin p<0.05 istatistiksel
olarak anlamli elde edilmistir. Olgeklerin her ikisi bakimindan extraction (gikarim) siitununda 0.20’den diisiik
soru bulunmamaktadir ve bdylece soru ¢ikarimi yapilmamustir.

2.6.3. Korelasyon Analizi Sonuglar

Faktor analizi yardimiyla tespit edilen boyutlara iligkin korelasyon analizinden elde edilen veriler Tablo 3’te
belirtilmistir. Yapilan uygulamada, girisimcilik algisinin genel skorunun 6nem tagimasindan dolay1, girisimcilik
algis1 skor deger seklinde degerlendirilmistir.

Tablo 3. Korelasyon Analizi Sonuclar:

Yaratia Kisilik Ozellikleri Orgiitsel Yaraticihk
r 1 .683*
Yaratiai Kisilik Ozellikleri P .000
p 1
Orgiitsel Yaraticiik r

*0.05 icin anlamly iligki

Degerlendirilen boyutlar birbiri ile anlamli yonde iligkili bulunmustur (p<0.05).Yaratici kisilik 6zellikleri
skorunun artig1 orgiitsel yaraticiligi %68.3 oraninda artirmaktadir. Yaratici kisilik 6zellikleri orgiitsel yaraticiliga
yliksek oranda pozitif yonde(olumlu) etki etmektedir.

2.6.4. Regresyon Analizleri Sonuclart

Gergeklestirilen uygulamada, yaratici kisilik dzellikleri ve oOrgiitsel yaraticilik arasinda bulunan ilgiye iliskin,
regresyon analizinden yardim alinmistir. Yaratici kisilik 6zellikleri ve alt boyutlar1 bagimsiz degisken; orgiitsel
ogrenme toplam skoru ise bagimli degisken biciminde belirtilmistir. Varsayimlarin saglanmasina iligkin Newey-
West algoritmasiyla analizlerde bulunulmustur.

Tablo 4. Regresyon Analizi Tahmin Sonuclari

MODEL1:

Bagimh Degisken:

Orgiitsel Ogrenme Katsay1 St. hata t istatistigi p (anlamhilik)
Sabit 3.874 0.680 5.697 0.001*
Yaratic1 Kisilik Ozellikleri 0.655 0.099 6.616 0.000*

RZ=0.661 Fresap =19.76  Faptamunk =0.000 Harvey test (p) = 0.128
LM test (p)= 0.137 Jarque-Bera (p)=0.193

MODEL2:

Bagimh Degisken:

Orgiitsel Ogrenme Katsay1 St. hata t istatistigi p (anlamhihk)
Sabit 0.782 0.135 5.792 0.005*
Amag yonelimlilik 0.661 0.073 9.054 0.000*
icsel motivasyon 0.598 0.069 8.666 0.000*
Kendine giiven 0.624 0.095 6.568 0.000*
Risk alma 0.672 0.087 7.724 0.000*

R?=0.714 Fresap =25.70  Fappamunk =0.000 Harvey test (p) = 0.214
LM test (p)= 0.317 Jarque-Bera (p)=0.482
*0.05 igin istatistik anlaml degisken

Model 1 igin; yaratict kisilik Ozellikleri kisisel kurumsal 6grenmeye olumlu agidan anlamli olarak etki
etmektedir (f=0.655; p=0.000). Model 2 i¢in; yaratici kisilik 6zellikleri alt boyutlar1 orgiitsel yaraticiliga olumlu
acidan anlamli olarak etki etmektedir. Alt boyutlar arasindaki en yiiksek etki sirasi ile; risk alma (f=0.672;
p=0.000), amag¢ yonelimlilik ($=0.661; p=0.000), kendine giiven (p=0.624; p=0.000) ve igsel motivasyon
(B=0.598; p=0.000) seklinde bulunmustur. Modelin ana hipotezini olusturan H; ve alt hipotez Hj,
dogrulanmistir.
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3. SONUC

Caligan kisilerin 6nceki deneyimlerinden elde edilen kazanimlarindan yardim alinarak yaratici diigiinceleri, i¢sel
motivasyonlari, kisisel 6zelliklerinin, organizasyonun basgka tyeleriyle bilgi paylasimi gergeklestirilmesi ve
bunun da kurumsal amaglar1 gergeklestirebilmek ve kurumun basarisini yiikseltebilmek i¢in kurumun lehine
yapilmis olan etkilesimlerin tamamini igine alacak orgiitsel yaraticilik, orgiitsel etkinligin yiikseltilmesini de
ama¢ edinmektedir. Organizasyonda yer alan iiyeler ile fikir aligverisi yaparak kurumsal etkilesimi
yiikseltmektedir. Bununla birlikte, ¢alisan kisilere sunulmus olan firsatlar ile 6diillendirme eylemleri neticesinde
kurumlara yonelik sadakatlerinde artis gozlenmektedir.

Calismanin amaci, Istanbul’daki arastirma iiniversitelerinde degisik iinvanlarda gérev yapmakta olan 600
akademisyene yonelik, yaratici kisilik 6zelliklerinin orgiitsel yaraticiliga etkisinin belirlenmesidir. Korelasyon
analizi sonucunda, yaratici kisilik 6zellikleri orgiitsel yaraticilik ile %68.3 pozitif anlamli iliskilidir. Regresyon
analizi sonucunda, yaratici kisilik 6zellikleri kisisel kurumsal 6grenmeye olumlu agidan anlamli olarak etki
etmektedir ($=0.655; p=0.000). Alt boyutlar i¢in; yaratict kisilik 6zellikleri alt boyutlar1 orgiitsel yaraticiliga
olumlu agidan anlamli olarak etki etmektedir. Alt boyutlar arasindaki en yiiksek etki sirasi ile; risk alma
(B=0.672; p=0.000), amag¢ yonelimlilik (=0.661; p=0.000), kendine giiven (f=0.624; p=0.000) ve ig¢sel
motivasyon (f=0.598; p=0.000) olarak elde edilmistir.

Orgiitsel yaraticilik iizerinde verimlilik artis1 yapilabilmesi amaciyla herhangi bir olay veya sorunun
¢oziimlenmesinde daha fazla disiince gelistirme ve c¢oziim saglayacak girisimlerin gergeklestiirlmesi
gerekmektedir. Organizasyonlardaki yenilik¢i ve yaratici siireclerin uygulanabilmesi adina yeniligin boliimler
arasinda yiiksek oOlciide bir biitiinlesme gereklidir. Kurumsal bakimdan kritik bir 6nem tagiyan yenilik, uygun bir
zaman diliminde planlanmis olan biit¢e sinirlar1 dahilinde ve pazara yonelik pratik c¢oziimler iiretebilecek
seviyede eyleme doniistiiriillmesi, calisanlar ve bagka iiyeler arasinda gerekli olan bir ig birligi olusturulmalidir.
Kat1 yonetimsel anlayisa sahip bulunan kurumlar, calisanlarin uygulamalarina adapte olmakta tiirlii
problemlerde karsi karsiya kalabilmektedirler. Bu ve benzer durumlarda, kurumun etkili yenilenme girisimleri
ciddi kisitlar ile karsilasabilmektedir. Bu nedenle, pek ¢ok yonetici agisindan, yenilenmeye dair en dogru ve
etkileyici mekanizmaninn matris Orgiit yapisi oldugunun bilinmesi kurumlar bakimindan ciddi bir dneme
sahiptir. Kurum islevlerinin gelistirilebilmesi, avantaj elde edilmesi, ortaya ¢ikabilecek her cesit giicliige karsin
¢Oziim Onerilerinde bulunulmas1 gibi uygulamalarin hayata uyarlanmasi ¢alisanlar kadar kurumun da yaraticilik
yetenekleriyle baglantilidir. Ozellikle, yoneticilerin yaratici bir dzellige sahip olmalar1 ve bilgi birikimlerini
personellerine iletebilmeleri kurumlar tarafindan yarar saglayabilmektedir. Kurumlarin mevcut yaraticiliklarinin
daha da yiikseltilebilmesi amaciyla, zaman ve finansal kaynaklardan uygun bi¢cimde yararlanmalari, ¢alisan
kisileri beceri ve sahip olduklar1 bilgi birikimlerini baz alarak ¢alistirmalari, onlara 6zgiir davraniglar sergileyip
bagimsiz olabilecekleri bir is ortami yaratmalari, onlar1 ekip calismalarina yonlendirmeleri ve basariya
ulastiklarinda 6diillendirmeleri gerekmektedir. Kurum yoneticileri ve karar vericilere tavsiyeler soyle
siralanabilir;

» Kurumlarda yaraticiligi ortadan kaldirmadan, gelisim saglayacak uygulamalarin degerlendirilmesi
gereklidir. Yaraticiliga ivme kazandirmak adina yoneticilerin yapmasi gerekenlere iliskin belki de en
etkili ve basit olani, insanlarin dogru islerde istihdam edilmesidir. Boylelikle, hem ¢alisan bireyin
yaraticiligl ve uzmanligi temel alinarak uygun islere yonelmesini sagalayabilir hem de calisanin igsel
motivasyonunu harekete gecirebilirsiniz.

» Calisan bireylere Ozgiirliik saglamak adina, onlara varilmasi hedeflenen neticeye yonelik degil, bu
neticeye varmak amaciyla faydalanacaklari metot hakkinda 6zgiir diisiinme firsati sunulmalidir. Cergevesi
net bir bigimde olusturulmus olan 6zel stratejik amaglar insanlarin yaraticiliklarin1 daha iyi degerlendirme
hususunda yardimci olacaktir.

» Sahip olduklan tiirlii perspektif ve birikimler ile birbirine karsilikli bi¢imde destek saglayan gruplar
olusturmaniz gerekmektedir. Boylelikle, ortaya daha da yaratici fikirler atilacaktir. Gruplarin heterojen
olabilme diizeyi ne kadar yiikselirse yaraticiliklar1 da ayni dogrultuda artig gosterecektir.

» Yaraticihiga dair motivasyon i¢in tesvik ara¢ ve metotlarindan yardim alinmalidir. Tepe yonetimin
sagladig1 destek ile yaraticilikta artig olacaktir. Yaraticilik, organizasyonun tamaminin destegi alindiginda
artmig olacaktir.
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