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Research Article ABSTRACT
In today's intensely competitive environment, differentiated competencies must come to the fore for
History businesses. Innovative ideas put forward by employees are especially needed in high-value-added business lines
where human relations are important. Sustaining the production of innovative ideas that are directly related to
Received: 27/10/2023 the individual skills of employees requires a culture-supported ecosystem at the organizational level. For this
Accepted: 03/05/2024 reason, it is essential to understand the relationship between job crafting, which is related to the degree of

autonomy of individuals over their work, and organizational creativity, which prioritizes new and creative
solutions with high added value for the organization. The aim of the study adopting this perspective is, is to
understand the relationship between employees' job crafting at the organizational level and overall
organizational creativity. The qualitative analysis method was used in this research, which focuses on the social

JEL Codes: M12, M14, M54 impact of the importance given to employees' job competence and the hidden roles of employees' expectations
in highlighting creativity at the organizational level. In the study where the Maxqda 22 program was used, the
data obtained from in-depth interviews were conceptually coded and content analysis was performed. The
research was conducted through focus group interviews with mid-to-senior level professionals in the aviation
industry, both managing and managing. The connection relationship of the parts obtained as a result of the
analysis is transferred according to the configuration direction. Research findings on the relationship between
employees' job skills and organizational creativity; He highlighted the role relationships between "support and
performance", "innovation and flexibility", "initiative and dynamism" and finally "dynamism and innovation".
Practical results obtained from the research; The capacity to use business skills is associated with organizational
support, the initiative power of the employee in his field of expertise is associated with innovative performance,
and it has been determined that an increase in creativity capacity and innovative behavior occurs at the
organizational level in total.

Keywords: Job crafting, Organizational Creativity, Aviation Management, Human Resource Management,
Organizational Behavior

Calisanlarin is Becerileri ile Orgiitsel Yaraticilik Arasindaki iliskinin Niteliksel Rolij;
Havacilik Sektoriinde Bir Uygulama

0oz

GiUnumuzde yogun rekabet ortaminda bulunan isletmeler igin farklilasan yetkinleri 6ne ¢ikmak zorundadir.
Siireg¢ Ozellikle insan iliskilerinin dnemli oldugu katma degeri yiiksek is kollarinda calisanlarin ortaya koydugu yenilikgi

fikirlere ¢ok ihtiya¢ duyulmaktadir. Calisanlarin bireysel becerileriyle dogrudan iliskili olan yenilikgi fikir
Gelis: 27/10/2023 tretiminin surdlrilmesi ise organizasyon diizeyinde kiltir destekli bir ekosisteme ihtiyag duymaktadir. Bu
Kabul: 03/05/2024 nedenle kisilerin kendi isleri Uzerindeki 6zerklik derecesi ile iliskili olan is becerikligi kavarami ile organizasyonun

yuksek katma degerli hizmet Giretimiyle yeni ve yaratici ¢gdziimleri 6nceleyen 6rgutsel yaraticilik iliskisini anlamak

6nemli gorulmektedir. Bu bakis agisini benimseyen c¢alismanin amaci; organizasyon diizeyinde c¢alisanlarin is

becerikligi ile genel toplamda &rgiitsel yaraticilik arasindaki rolleri anlamaktir. Orgiitsel diizeyde yaraticiligin 6ne

cikarilmasinda galisanlarin is becerikligine verilen 6nemin sosyal etkisi ve ¢alisanin bu yondeki beklentisinin gizil
Jel Kodlari: M12, M14, M54 rollerine odaklanan bu arastirmada nitel analiz yontemi kullanilmistir. Maxqda 22 programinin kullanildig
calismada derinlemesine gorismeler sonucunda elde edilen veriler kavramsal olarak kodlanmis ve igerik analizi
yapilmistir. Arastirma havacilik sektériinde orta-ust diizey hem yoneten hem de yonetilen profesyonellerle
yapilan odak grup gorusmeleriyle gergeklestirilmistir. Analiz sonucunda elde edilen pargalarin baglanti iliskisi
yapilandirma y6nune gore aktarilmistir. Arastirma bulgulari ¢alisanlarin is becerikleri ile orgutsel yaraticilik
arasindaki iliskisinde; "destek ve performans", "yenilikgilik ve esneklik", "inisiyatif ve dinamizm" ve son olarak
"dinamizm ve yenilikcilik" arasinda rol iliskilerini 6ne cikarmistir. Arastirmadan elde edilen pratik sonuglar; is
becerikligi kullanim kapasitesi 6rgutsel destek ile iliskilendirilmekte galisanin uzmanlik alanindaki inisiyatif gticu
yenilik¢i performans ile iliskilendirilmis toplamda 6rgitsel diizeyde bir yaraticilik kapasitesi artisi ve yenilikgi

s davranig ortaya ciktigi tespit edilmistir.
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Girisg

Kuresellesme giderek daha yaygin hale geldikge,
yaratici yanitlara duyulan ihtiyag da 6nemli o&lglide
artmaktadir. Cagimizin en dnemli sorunu yaraticihgin nasil
saglanacagl ve vyaratict ¢oziimlerin nasil Uretilecegi
yoniindedir.  Birgok ¢alisma konuya adaptasyon
perspektifinden yaklasmistir. Ancak genellikle teknoloji
odakli olarak maddi kaynaklarin sirece uyarlanmasi
yoluyla ¢ézlim aranmistir. Oysa yaraticilik ¢ok daha insana
0zgl bir tasarimin Grunidir. Bu tespitin bir adim
oncesinde yaraticiligin hangi noktalarda énemli ve nelere
fayda saglayacagini belirlemek hareketin yoni ve
yogunlugu acisindan degerli gériinmektedir. Ginimizde
birbirine bagl ve dinamik bir diinyada yaraticilik hem
yenilik Gretmek hem de sorunlari hizli bir sekilde ¢cozmek
icin 6nemlidir (Zollo ve Winter, 2002). Ancak, endstriyel
dizeyde aranan sey orgitsel yaraticilik olmasina ragmen,
akademisyenler bireysel ve takim yaraticiligina daha fazla
onem vermis (Jeong ve Shin, 2019), orgitsel diizeydeki
calismalar ise dncelikle 6rgitsel inovasyona odaklanmigtir
(Shin wvd., 2013). Orgiitsel vyaraticilk ve 6rgiitsel
inovasyonun her ikisi de yeni fikirlerle ilgili olsa da
yaraticilik inovasyondan farkli diisiiniilmelidir. inovasyon
yeni fikirlerin hayata gegirilmesiyken, yaraticilik insanlarin
dis  degisikliklere yanit verme konusundaki g
kapasiteleriyle ilgilidir (De Vasconcelloss vd., 2019). Bir

bakima daha igsel ve psikolojik bir sirece isaret
edilmektedir.  Nitekim Amabile (1988), orgiitsel
yaraticilhgin  iki ana kavramsallagtirmasi  oldugunu
savunmaktadir. Bunlar psikolojik temelli

kavramsallastirma ve yenilik temelli kavramsallastirmadir.
Her iki kavramsal boyutta da maddi olmayan kaynaklarin
aciga cikardigl  enerjinin  etkisinden  bahsetmek
mimkindir. Bu noktada orgitsel yaraticihgin maddi
olmayan bir kaynak olarak ele alinmasinin gesitli sonuglari
vardir. Yaraticilk bir yandan yeni ve faydali fikirlerin
gelistirilmesinde nesnel bir role sahipken (Amabile, 1996),
diger yandan karar alma sireglerinde psikolojik 6znel bir
role sahiptir (Kor vd., 2007). Ancak konusu ne olursa olsun
yaraticilk, calisanlarin psikolojik deneyimlerini
olusturmaktadir. Bu deneyimlerin glici ve olumlulugu
yaratici performansi 6nemli Olglide etkilemektedir
(Amabile, 2017; He vd., 2017).

Literatlir incelendiginde calisanlarin yetenekleri ile
isleri arasindaki uyumda 6zerklik derecesinin 6nemli
oldugu gorulmektedir. Bu noktada temel soru, galisanin
bu konuda 06zglr olmasinin nasil saglanabilecegidir.
Elbette yaraticihgl desteklemek igin kurumun istahina
ihtiyag vardir. Sonugta calisanlarin isleriyle uyumunu
artirmak, beceri, yetenek ve tercihlerine uygun bir ¢alisma
ortami yaratiimasina yardimci olmak orgitlerin gérevidir.
Tabii ki yalnizca uygun kaynak ve ortami saglamak da
yeterli degildir. insanlara islerinde inisiyatif hakki da
verilmelidir. Ancak bu sekilde is sinirlarinin sekillendirmesi
yeteneklerle uyumlu bir ¢alisma ortami ve is becerikligi
davranisiyla yaraticilik igin firsatlar yakalanabilir (Kim ve
Beehr, 2018; Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Bu bakis
acisinin  savunuldugu arastirmada is kurgulamanin
orglitsel vyaraticihg gelistiren bir faktdér olarak

kullanilabilecegini savunarak iki degisken arasindaki
baglamsal roller arasinda bir baga odaklaniimistir.
Literatlirde orgitsel yaraticilik ve is becerikligi arasindaki
iliskiyi inceleyen az sayida ¢alisma bulunmaktadir. Bu
makalede, is becerikliginin 6rgltsel yaraticiligin gelisimi ve
iliskisi arastirllmistir.  Literatlir incelendiginde, tim
isletmelerde ortak olan fikir, motivasyonel bir etkiye sahip
olan is becerikliginin proaktif davranigi isaret etmesidir
(Schiler vd., 2023). Proaktif bir ozellige sahip olmak,
dogasi geregi yaratici davranislarla iliskilidir. Bu noktada
calisanlarin psikolojik kaynaklarini proaktif bir sekilde
yonetme ihtiyacinin yaraticiligi desteklemektedir (Bakker
vd., 2020). Ancak asil 6riintli buradadir. Peki, ¢calisanlara
karsi sergilenen hangi davranigsal roller yaraticiligi tesvik
etmektedir? Bu calismanin bir diger amaci da durum
tespitinden ziyade ihtiya¢ duyulana pratik ¢ozimler
bulmaktir. Bu nedenle is becerikligi ile 6rgiitsel yaraticilik
arasindaki iliskide hangi rollerin etkili oldugu ayrica ortaya
konulmustur.

is Becerikligi’nin Temelleri

is becerikligi kavraminin temelleri, 6z-belirleme
teorisine dayanmaktadir (Ryan ve Deci, 2011). Bu teori, is
becerikliginin  sagladigi  6zerklik ile ihtiyaglarin
karsilanmasi, yani deger ve anlamlilik duygulari arasinda
bir baglanti olusturulmasi varsayimina dayanmaktadir (Hu
vd.,, 2020). is becerikligi fikri ilk olarak Kulik'in
arastirmalarinin sonucunda somutlagsmistir. Daha sonra
ise Wrzesniewski ve Dutton'un (2001), Tim ve Bakker
(2010) ve Leana vd, (2009)nin tanimlar ile s
becerikliginin tanimi slirekli olarak zenginlestirmistir (Li ve
Li, 2022). Wrzesniewski ve Dutton (2001) gorev tirlerini,
iliskisel ve biligssel perspektifleri arasindaki ayrimi takip
ederek, is becerikligi'ni nesnelerin ve eylem vyollarinin
teorik sentezine dayali olarak kavramsallastirmistir. Bu
kavram, calisanlarin kisi-is uyumunu iyilestirmek igin is
ozelliklerini aktif olarak degistirdikleri bir siire¢ olan
katihmci bir strateji olarak tanimlanmistir. Wrzesniewski
ve Dutton'a (2001) gore; is becerikligi calisanlarin islerinde
ne yaptiklarini ve nasil yaptiklarini, kiigik degisiklikler veya
radikal degisiklikler olarak, "yaratma" 6zgirliigi anlamina
gelmektedir. Is becerikligi teorisine goére; calisanlarin is
kimlikleri gozden gegirildiginde (g tlr beceri sayesinde
islerini anlamlandirip zenginlestirdikleri gorilmistir. Bu
U¢ tir beceri, gorevler, is iliskileri ve bireysel bilisler
becerilerdir. Bu beceriler isi kisinin ihtiyaglarina daha
uygun hale getirmekte olup bu da daha etkili ¢calismayi
saglamaktadir. Buna gore c¢alisanlar bagimsiz olarak
gergeklestirebilecekleri, asagidan yukariya is tasarimini
yeniden sekillendirmektedir. Daha sonra; Tims ve Bakker
(2010), calisanlarin islerini yeteneklerine ve tercihlerine
uygun hale getirmek igin is ihtiyaglarini ve c¢alisma
kaynaklarini  uyarlayarak is tasarimini  degistiren
¢alisanlarin pratik eylemlerine odaklanarak davranislarini
yeniden sekillendirilmesi olarak  tanimlanmaktadir.
Bunlar: is kaynaklarinin artinlmasi, is zorluklarinin
artirilmasi ve is gereksinimlerinin azaltilmasidir. Ardindan
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Tims vd., (2012) galisma kaynaklarindaki artisi, yapisal
calisma kaynaklarinin artirlmasi ve sosyal ¢alisma
kaynaklarinin artirilmasi olarak alt gruplara ayirmigtir.
Leana ve Appelbaum (2009) ise konuya ekip
perspektifinden bakmaktadir. Leana ve Appelbaum, ekip
Uyelerinin kendi aralarinda yakin is birligi ve iletisim
yoluyla isin igerigini veya bicimini nasil veya ne yonde
degistirebileceklerine karar verebileceklerini
distinmektedir. Calismalar, her ne kadar ayni kavrami
farkli perspektiflerden kuramsallastirmayi hedeflese de bu
konudaki her bir perspektif degerlidir.

is becerikligi teorisini; Tims ve Bakker (2010),
calisanlarin gercek veya algilanan is taleplerini ve
kaynaklarini degistirmek odagindan 6ne sirmustir. Bu
proaktif ¢alisan davranislari; yapisal kaynaklari artirmak,
sosyal kaynaklari artirmak ve yikici talepleri azaltmak veya
zorlayici talepleri artirmak olarak aktarilmistir (Tims vd,
2013). Leana vd (2009) ise; ekip is birligine dayali is
becerikligi, etkilerinin bireysel is becerikligi, etkilerinden
daha gigli olduguna dikkat ¢ekmistir. Leana’ya gore;
calisanlar benzer is silreglerine katilmakta, birbirleriyle
iliski kurmakta ve ortak deneyimler yasamaktadir. Bu
nedenle, "ortak hedeflerini karsilamak igin isi nasil
degistireceklerini ortaklasa belirleyebilirler". Bu bakis
acisina gore; is becerikligi, bireysel is becerikligi ve
isbirlik¢i is becerikligi olarak iki yapidan olusmaktadir.
Cheng vd, 2016, bireysel is becerikligi ¢alisanlarin
gorevlerinin sinirlarini aktif olarak degistirdiklerini, is
birligine dayal is becerikligi ise galisanlarin is silirecini
gdzden gecirmek icin birlikte calistiklarini agiklamistir. is
becerikligi Gizerine yapilan ¢alismalarin ilk yillarindan bu
yana teorik agidan farkh yonler lizerinde durulmustur.
Bireylerden organizasyona dogru genisleyen bir bakis agisi
vardir. Ancak burada édnemli olan unsur uygun bir ¢alisma
ortami ve otonom bir sistem vurgusudur. Dolayisiyla is
becerikligi bir motivasyon tasarim teknigi olarak
dislndlebilir. Bu agidan is becerikligi bir tasarim faaliyeti
gibidir. Literatiirde bir¢ok c¢alisma igin farkli teorik
perspektifler sunulmustur. Baz calismalar,
arastirmalarinin Ozellikleri dogrultusunda teorik bir yol
belirlemistir. Bu ¢calismada ise Wrzesniewski ve Dutton’ in
bakis acisi ile hareket edilmektedir. Wrzesniewski ve
Dutton, 2001; is becerikligi Ggli bir bakis agisi ile
aciklamistir. Buna gore; is becerikligi: gorev becerikligi,
iliskisel beceriklik ve bilissel beceriklik olarak ele alinmigtir.
Gorev becerikligi; bireylerin islerinin kisiliklerine daha iyi
uyum saglamasi igcin yeni goérevler dahil etmek gibi
faaliyetlerin tiirli veya sayisi ile ilgili yaptiklari degisiklikleri
ifade eder. Gorev becerikligi; is becerikliginin isin fiziksel
olarak sekillendirilmesi veya degistirilmesiyle ilgilenen
boyutudur. Calisanlar, islerinin veya gorevlerinin fiziksel
yoniinii  yeniden tasarladiklarinda gorev becerikligi
Ustlenmektedir. Bu kisilerin ¢alisirken dahil olduklari
gorevlerin bigimini, kapsamini ve sayisini degistirmek igin
¢aba sarf edebileceklerinden bahsedilmektedir (Bakker ve
Demerouti, 2007; Tims vd., 2014). Wrzesniewski vd.,
(2013), gorev becerikligi; harcanan zaman veya gabayi
ayarlama ve gorevlerin bazi alanlarini  yeniden
tasarlamayi, yeni yaklasimlar sunmayi, tercih edilen
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gorevleri eklemeyi veya keyif alinmayan gorevleri en aza
indirmeyi ve isin standart prosedirlerini degistirmeyi
icermektedir (Leana vd., 2009). isin iliskisel ydnlerinin
dizenlenmesi, islerinin alicillariyla daha fazla temas
kurmak gibi baskalariyla etkilesimlerle ilgili degisiklikleri
icermektedir. Calisanlarin is arkadaslar, Ustleri, amirleri
veya yoneticileriyle etkilesim dizeylerindeki degisim,
iliskisel beceriklik ile ilgilidir. iliskisel beceriklik, is yerinde
kisiler arasi etkilesimlerdeki degisiklikleri, yani bir gorevi
yerine getirme silirecinde ne zaman, nasil veya kiminle
etkilesime girilecegini ifade eder (Surbhi ve Chandrani,
2017). Bilissel beceriklik ise; insanlar islerini bilissel olarak
yeniden gergevelediginde veya yeniden tanimladiginda ve
onu anlamh bir varlik haline getirdiginde isyerindeki
biligsel uyumu yansitmaktadir (Malo ve digerleri, 2016;
Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Bu ayarlamanin, ise bakis
acisini kisisel olarak daha anlamli bir sekilde degistirerek is
motivasyonunu artirabilecegi 6ne sirtilmustir (Slemp ve
Vella-Brodrick, 2013; Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Yani
bilissel beceriklik fizikselden ¢ok algisaldir. Bu beceriklik;
calisanlarin yaptiklari isi kuruma veya topluma deger
katan arzu edilen ya da nefret edilen bir is olarak algilama
bicimlerini degistirmekle ilgilidir. Yani galisanlarin isle ilgili
algilarini degistirmelerini ve boylece isi toplum veya genel
olarak topluluk igin 6nemli gérmeye baslamalarini igerir
(Jutengren vd., 2020). Dogas! geregi zihinsel ve algisaldir
(Arachie vd., 2021). Genel perspektiften
degerlendirildiginde is becerikligi konusunda son yillarda
yapilan galismalarda Wrzesniewski ve Dutton (2001), Kim
ve Tims ve Bakker (2010)'in Leana ve Appelbaum (2009)’a
ek olarak ortak vurgu; calisanlarin gérevlerini; yetenekleri,
ihtiyaclari ve tercihleri ile uyumlu hale getirecek, islerini
farkli sinirlar ve talepler agisindan optimize edecek
gorevsel, bilissel ve iliskisel stratejiler izerinden inisiyatif
alabilmeleri yoniindedir (Cardenas ve Campos-Blazquez,
2023; Griep vd.,2022; Kim ve Beehr, 2021; Adikara ve
Soetjipto, 2021; Mustafa ve MahaAbdeenAbdeenkeder,
2021; Sharma ve Nambudiri, 2020).

Organizasyonel Siirecte is Becerikligi

Orglitsel siirecte, is becerikligi, calisanlari 6zerklik
yaratmalari igin gliglendiren ve goérevleri yerine getirme
bicimlerindeki kisisel farklihklari taniyan bir yeniden
tasarim sirecidir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).
Chandrani ve Ruchi (2017), is becerikliginin yonetici
tarafindan yukaridan asaglya degil, calisan tarafindan
asagidan yukariya dogru baslatildigini belirtmektedir. is
becerikligi calisanlara islerinde mevcut olan talep ve
kaynaklari belirli beceri ve ihtiyaglarla dengeleme firsati
sunmaktadir (Tims ve Bakker, 2010). is becerikliligi
calisanin gorevinde veya kisilerarasi ortamda baslattig
herhangi bir fiziksel ve bilissel degisikliktir (Wrzesniewski
ve Dutton, 2001). is becerikligi, is durumunda degisiklik
yapmay! icerebilecegi gibi, kisinin kendisiyle ilgili genel
motivasyonel durumunda degisiklik yapmayi da icerebilir
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Bu bakimdan, is
becerikliligi 6ncelikle is ortamini aktif olarak degistirerek
bireysel olumlu psikolojik kosullarda bulunmakla ilgilidir



Tiirk. / Journal of Economics and Administrative Sciences, 25(3): 370-386, 2024

(Hu vd., 2019). Ancak is becerikliligi yalnizca mevcut is
ortamini ruh saghgini iyilestirecek sekilde uyarlamakla ilgili
degildir, ayni zamanda isin anlamini da gelistirir, ayni
zamanda yanit vermek igin 6grenmeyi ve gelismeyi de
icerir. Ayrica dinamik ve dngoriilemeyen ortamlara uyum
saglamaya da yardimci olur (Parker, 2014). Elbette tiim bu
eylemlerin toplam bir tasarim olusturmasi igin destek,
liderlik, ekip calismasi ve kurum igi uyum gibi cesitli

orgitsel oOzellikler ¢ok ©6nemlidir. Dolayisiyla, is
becerikliginin  kiltirden kaynaklanan bazi 6rgitsel
kolaylastirict  kosullari da gerektirdigi ©ngorilebilir

(Vukelic vd., 2021). Nitekim Park ve Park'a (2023) gére, Is
becerikligi cesitli baglamsal onciller gerektirir. Bunlar is,
grup, liderlik ve orgiitsel ozelliklerdir. is o&zellikleri;
ozerklik, geri bildirim, is talepleri ve kaynaklari, is
genislemesi, beceri gesitliligi ve gorevin 6nemi gibi temel
is unsurlarini icermektedir. Ozerklik, calisanlarin bir gérevi
yerine getirirken ne kadar kontrole sahip olabilecegi ile
ilgilidir. Arastirmacilar, c¢alisanlarin yiksek dizeyde
ozerklige sahip olduklarinda, islerinin kalitesinden ve is
sonuglarindan sorumlu hissetme olasiliklarinin daha
yuksek oldugunu ve nihayetinde is becerikliligi konusunda
daha fazla firsata sahip olmayr tercih ettiklerini
gbstermistir (Bizzi, 2017; Kim vd., 2018; Petrou vd., 2017).
Kim ve arkadaslari (2018), isle ilgili karar alma siireglerinde
daha fazla esneklik oldugunda, Ozerkligin ¢alisanlara
gorevlerin kapsamini ve tdrlerini degistirme ve beceri
gelistirme firsatlari sagladigini savunmaktadir. Ote yandan
calisanlar tarafindan gercgeklestirilen geri bildirim,
calisanlarin farkli beceri ve yetenekler gelistirmesine
yardimci olan is insasinda beceri gesitliligi ve gorevin
onemi ile 6nemli 6lglde iliskilidir (Kanten, 2014; Kim vd.,
2020; Li vd., 2020). Buna ek olarak, is talepleri ve is
kaynaklarinin da is yaratma ile iliskili oldugu bulunmustur.
is talepleri, calisanlari talepleri azaltmak icin kaynak
aramaya tesvik edebilirken, is kaynaklari c¢alisanlari
kaynaklari elde etmek ve kaynaklara yatirim yapmak igin
zorluklar ve kaynaklar aramaya tesvik edebilir (Gordon ve
ark., 2015). is genisletme, bir isteki gérev ve faaliyetlerin
kapsamini ve sayisini genisletmeyi ifade eder (Parker vd.,
1998). is genisletmenin, yeni beceri ve gorevlerde aktif
olarak ustalasmak igin sirekli firsatlar saglayarak yapisal
ve sosyal kaynaklari artirmak da dahil olmak Gzere is
becerikligi, davranislarini gelistirebilmektedir (Berdicchia
vd., 2016). Destekleyici bir ekip ortami, grup Gyelerinin
daha aktif bir sekilde etkilesime girmesi ve ekibin
¢alismalarini iyilestirmenin yollarini tartismasi igin givenli
bir ortam saglayabilir. Ayrica ekiplerin hedeflerine iligkin
net bir vizyon, destekleyicilik, yenilikgilik ve uyumlu liderlik
ile karakterize edilen bir ekip iklimine odaklanmis olup
ekip ikliminin hem ekip igi hem de ekipler arasi seviyelerde
ginlik gorevlerde is yapma ile pozitif iliskisi vardir
(Makikangas vd., 2017). Bireysel ve grup/ekip diizeyinde is
yapmanin farkh 6zelliklere sahip oldugu goéz oOniine
alindiginda, 6rgitlerde is yapmanin iyilestirilmesi igin grup
ozelliklerinin arastirilmasi  gerekmektedir (Leana vd.,
2009). Liderlikle ilgili olarak, ©nceki ¢alismalar liderin
astlarin is yapma davranislari igin firsatlari belirlemede ve
is kaynaklarini artirmada 6nemli bir rol oynayabilecegini

one sirmistlr (Schaufeli, 2015; Wrzesniewski ve Dutton,
2001). Guglendirici liderlik ve doéntsimci liderlik
calismalari, is yapmayi ortaya ¢ikarmak ya da artirmak igin
yapilan liderlik g¢alismalarinda 6n plana g¢ikmistir.
Glglendirici liderlik, liderlerin ¢alisanlarina gig aktardigi
ve onlarin kendi kararlarini almalarina izin verdigi bir
streci ifade etmektedir (Ahearne vd., 2005). Guglendirici

liderlik ¢alisanlarin is yapma bicimlerini
kolaylastirabilmektedir (Kim ve Beehr, 2018). ilk olarak,
calisanlarina  ozerklik veren glglendirici liderler,

calisanlarin is yapma bigimlerini gelistirmektedir. Bazi
calismalar, 6zerkligin ¢alisanlarin proaktif davraniglarini
artirabilecegini (Hornung ve Rousseau, 2007) ve islerini
Ozellestirmelerine olanak saglayabilecegini gostermistir
(Leana vd., 2009; Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Dahasi,
calisanlarinin esnek olmasina izin veren glglendirici
liderler, galisanlarin ihtiyaglarini daha iyi karsilamak ve
tercihleriyle daha iyi uyum saglamak igin sosyal
cevrelerine uyum saglamak Uzere islerini yeniden
distinmeleri ve degistirmeleri icin firsatlar saglayabilir
(Lyons, 2008). Wang vd. (2017b), Hetland vd. (2018) ve
Hornung (2017) dénlisiimcd liderligin is yapma Gzerindeki
etkisini, c¢alisanlarin  belirli is davraniglarini  nasil
gelistirebilecekleri agisindan incelemistir. Donlslimci
liderlerin kaynaklari paylasmaya agik ve istekli olma
egiliminde olduklarini (Wang vd., 2005), bunun da
calisanlarin kaynak davranislari sergilemesine yol agtigini
bulmuslardir. Donlsiimci liderler, takipgilerine daha fazla
yetki verme egilimindedir. Donlsiimci liderligin yapisal ve
sosyal kaynaklari artirarak calisanlarin is yaratma
stregleriyle olumlu yonde iliskisi bulunmaktadir (Hetland
vd. 2018; Wang vd., 2017b). Doénlsimci liderligin
calisanlarin uyum vyeteneklerini artirarak is yapilarini
gelistirmektedir (Wang vd., 2017b). Hem bireysel hem de
orglitsel dizeyde yaraticlligl etkileyen 6nemli faktoérler
arasinda yer alan liderlik arastirmalarinda, dénisimci
liderligin ve yiksek kaliteli lider-tye iliskilerinin blyik
etkisi oldugu goérilmistir (Jung vd., 2006; Scott & &
Bruce, 1994). Son zamanlardaki literatiir, en etkili liderlik
tarzinin yaraticl siire¢ boyunca bir noktadan digerine
degisebilecegini 6ne siirmektedir (Hirudayaraj ve Mati¢,
2021). Organizasyonel 6zellikler: Bir organizasyonun giicli
yardimci ve tutarh insan kaynaklari uygulamalarin
bulunmasi; ¢alisanda, yetenek gelisimi, is kalitesinde artis,
yeni vyaklagimlar 6grenme gibi davranislari tesvik
etmektedir (Guan ve Frenkel, 2018). Orgiitler calisanlarin
refahini,  hedeflerini,  katkilarini  ve  gorislerini
onemsediginde, c¢alisanlarin orgilitsel destek algilama
olasihginin ylksek oldugunu ve bunun da gorev, iliskisel ve
biligsel beceriklik dahil olmak Uzere is becerikligi
davranisini ortaya ¢ikarabilmektedir (Kim vd., 2018) . Hur
vd., (2017) galisanlarin érgitlerinin neye deger verdigini
ve neyi temsil ettigini anladiklarinda islerini proaktif bir
sekilde yapma egiliminde olduklarini ¢linkii galisanlarin
orgiti nasil algiladiklarinin davranislarini
etkileyebilecegini ortaya koymustur. Bu noktada is
kurgusunun baglamsal oncullerinin doért kategorisi sekil-
1'de aktarilmistir.
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Organizasyonel .
Ozellikleri .

Liderlik
Ozellikleri .

Grup
Ozellikleri

is
Ozellikleri

/

Calisanlarin is Becerikligi

iK uygulamalari / Orgiitsel degisim
Orgiitsel kaynaklar / destek / erdemlilik
Orgiitsel degisim iletisiminin kalitesi

Otantik / Otoriter / Calisan merkezli / Glclendirici Liderlik

Liderlerin yardimseverligi / Ahlaki davranislari/Yapi ihtiyaci
Cekici liderlik / LMX / Yonetici destegi

Miitevazi / Paternalist / Hizmetkar / Dontstriict Liderlik

is arkadagi destegi / Arkadaslik
Acik tartisma / Sosyal sermaye
Ekip iklimi / Ekip Uyesi degisimi

Ozerklik / Geri bildirim / Beceri cesitliligi

is talepleri / Genisleme / Giivensizlik / Kaynaklar
Ekip gbrevi 6nemi / Egitim

Asirt is yiikii / is baskisi

Resim 1. is Becerikliginin Baglamsal Onciilleri
Figure-1 Contextual Antecedents of Job Ability

Kaynak: Park ve Park 2023

Sekil 1'e gore, her bir kategorinin etrafindaki kutu,
¢alisanlarin is organizasyonuyla ilgili baglamsal faktorlerin
kapsamini  temsil etmektedir. Ornegin, 6rgiitsel
ozelliklerin  etrafindaki  kutu, is, grup ve liderlik
kategorilerinin etrafindaki kutulardan daha genistir. Bu da
orgiitsel baglamin en genis kapsama sahip oldugunu
gbostermektedir. Liderlik kategorisi grup ve orgitsel
ozellikler arasinda yer almaktadir. Bunun nedeni gruplarin
liderlerin yetkisi altinda olmasi ve liderlerin de orgitsel
baglamin altinda olmasidir. Orgiitler, destekleyici insan
kaynaklari uygulamalarini  hayata gegirerek, uygun
kaynaklari saglayarak ve galisanlarin orgiitsel degerlerle
baglanti kurmasina yardimci olarak is isgiliginin gelisimini
destekleyebilir. Bu 6rgiitsel bilesenler, dogrudan ve dolayli
yollarla is becerikligini tesvik edecek bir ¢alisma iklimi ve
sistemler yaratabilir ve nihayetinde is is becerikligi
performansi artirabilir.  Ozellikle, insan kaynaklar
uygulayicilari, ¢alisanlarin is yapmasini tesvik etmek igin
baglamsal faktorleri kullanabilir. Liderlik duzeyinde,
uygulayicilar galisanlarin islerinde 6zerklik, gliglendirme ve
esnekliklerini artirmak igin isbirlikgi bir ¢alisma ortami
gelistirebilirler. Baglamsal faktorleri kullanarak bir kurulus,
katihmi tesvik eden ve motive eden ¢esitli miidahaleler ve
firsatlar baslatabilir. Ornegin, calisanlar islerini yapmak
icin daha fazla 6zerklige sahip olabilir, gesitli sekillerde
birden fazla gruptan geri bildirim alabilir, mevcut
kaynaklari kullanabilir ve g¢alisanlarin ihtiya¢ duydugu ve
istedigi zaman gerekli, gelismis becerileri gelistirebilir
(Park ve Park, 2023). is becerikligi &rgiitsel bir yapi
icerisinde ele aldiginda, orgutsel dizeydeki destek
uygulamalarindan bireysel inisiyatife dogru baglamsal bir
evrim s6z konusudur. Is becerikligi sayesinde, ¢alisanlarin
islerini yaparken sahip olduklari 6zerklik dizeyi yalnizca
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performansi artirmakla kalmaz, ayni zamanda o6rgitiin
yenilik Gretme ve yaraticiligl gliclendirme kapasitesini de
destekler. Baska bir deyisle, is becerikligi oOrgitsel
yaraticilhgin  temel bir o6nclludir. Arastirmalar, is
becerikliginin galisma ortamina dinamizm getirdigini ve
galisanlar arasinda is performansinin  artmasini
destekledigini gostermektedir (Tran, 2021; Nguyen vd.,
2019; Kim ve Beehr, 2018; Tims vd., 2015; Silman, 2014;
Worzesniewski ve Dutton, 2001). Bu nedenle, kuruluslar
calisan gelisimi icin hangi motivasyonel miidahaleleri
kullanacaklarini belirlemelidir. Bu noktada; ti¢ motivasyon
glicii Is becerikligi faaliyetlerini ydnlendirmektedir. Bunlar;
kontrol ve anlam arzusu, olumlu bir kisisel imaja sahip
olma ve baskalariyla baglanti kurma arzusu (Wrzesniewski
ve Dutton, 2001), saglikh ve motive edici bir is ortam
yaratmaktir. (Petrou ve digerleri, 2012). Dolayisiyla is
becerikligi, calisanlarin kimliklerinde degisikliklere neden
olma, is Ozellikleri, bireysel ihtiyaglar ve yetenekler
arasindaki iliskide uyum, isin anlamini hissetme
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001), 6z dizenleme
motivasyonunda artis, psikolojik iyi olus (Csikszentmihalyi
ve Rathunde, 1993) ve yaraticiik (Amabile, 1996) gibi
cesitli  olumlu sonuglarla iliskilendirilmistir. Ayrica,
calismalar is becerikliliginin is performansini olumlu yonde
etkiledigini de kanitlamaktadir (Tran, 2021; Nguyen vd.,
2019; Silman, 2014; Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Orgiitsel Yaraticiigin Temelleri

Birbirine bagli ve dinamik bir diinyada yaraticilik hem
yenilik yapmak hem de sorunlari hizh bir sekilde ¢c6zmek
icin ¢ok onemlidir (Zollo ve Winter, 2002). Literatlr
genellikle yenilik yapma yetenegi agisindan yaraticiligi
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vurgulamistir. Birgok ¢alisma bireysel yaraticiligin dnemini
ele almistir. Ancak daha sonra orgitsel diizeydeki
calismalar da hiz kazanmis ve cesitlenmistir. Orgiitsel
dizeyde yaraticilikla ilgili ilk galismalar ikili bir ayrimla
baslamistir. Bunlar bireysel-kolektif dizey ve orgitsel-
baglamsal dlizey olarak bilinmektedir. Bireysel ve kolektif
dizeyde orgitsel yaraticilik, bir 6rgit icindeki bir birey
veya bir grup insan tarafindan dretilen yaraticilik olarak
anlasiimaktadir. Psikolojik perspektif (Ford, 1996), bireyci
yaraticilik perspektifi, sosyal yaraticilik (Harrington, 1990),
calisan gldimli yenilikgilik ve igsel ve kisilerarasi
yaraticilik (Csikszentmihalyi ve Gardner, 1994) bir 6rgiit
icindeki yaraticiigin farkh perspektifleri olarak ele
alinmaktadir. Bu noktada anlasildigi (zere, orgltsel
dizeyde yaraticihgin temeli bireyci bir bakis agisindan
gelmektedir. Bu acgidan orgitsel yaraticilik, problem
¢dzme slreglerinde bireysel Uyelerin etkilesimleriyle
gelisen takimlar Gstl bir kavramdir (Woodman vd., 1993).
Bu etkilesimler sirasinda ortaya ¢ikan bireyler (st
etkilesim, orgltsel diizeyde ‘'kolektif bilis' olarak
adlandirdiklari farkh diisiinme kaliplari yaratir (Weick vd.,
1999). Bu baglamda Hargadon ve Bechky (2006) de
'kolektif akil'i isaret etmektedir. Bu perspektifler érgitsel
yaraticihgl karmasik orgit ici baglamlar Gzerinden one
¢ikarsa da bu karmasiklik olumsuzluktan ziyade bireylerin
oznelligi ve 6zellik sinirlari, 6rgiti etkileyen ¢ok sayida
degisken ve her sirketin kendine 6zgii is yapma bigimi ve
kiltirayle ilgilidir. Orgiitsel yaraticilik, karmasik bir sosyal
sistem iginde birlikte ¢alisan bireylerin degerli, faydal yeni
bir Grin, hizmet, fikir, prosediir veya silire¢ yaratmasi
olarak tanimlanmaktadir (Woodman vd., 1993).

Bireylerin 6znel ve 0Ozel dogasi bir sirketin sosyal
sermayesinin temel gostergesi olsa da yaraticilik 6rgitsel
ortamda paylasilan bireysel entelektiel sireglere
dayanmaktadir. Bireysel diizeyde, zihinsel yeteneklerin
temelini bes entelektlel siire¢ olusturur. Bunlar bilis,
hafiza, 1iraksak dlsiinme, vyakinsak disiinme ve
degerlendirmedir (Cropley, 2006). Bilis ve hafiza esasen
bireysel diizeyde yetenekler iken (Miller-Wienbergen vd.,
2014), iraksak diisiinme yaraticihgin kurucu bir unsurudur.
Ayni zamanda karsilastirma ve soyut olasiliklarin kesfini de
icerme egilimindedir. Ancak, eski anilari yeni deneyimlere
baglayan ve bunlari organizasyonla ayrintili olarak
paylasan yakinsak disiinme olmadan yaratici yaraticilik
ortaya ¢ikamaz (Abraham ve Bubic, 2015; Beuk ve
Basadur, 2016). Bu agidan bakildiginda, siirece katma
olarak nitelendirilebilecek katilim ve paylagimin érgitler
icin 6nemi ortadadir. Dolayisiyla, orgiitsel dizeyde
yaraticilhgin gruplarin etkilesimi yoluyla ortaya ¢ikma
olasihgl yuksek gorinmektedir. Gergekten de yakinsak
disiinme vyoluyla yaraticilligl ortaya ¢ikarmak, yliksek
dizeyde uyumlu bir ¢alisma grubunun olumsuz etkilerden
kaginarak sergiledigi bir beceridir (Yang ve Hung, 2015).
Bireysel diizeydeki yaraticilik ancak bu sekilde sosyal
olarak kabul géren bir 6rgiitsel kaynak haline gelebilir.

Kavramsal bir perspektiften bakildiginda, o6rgitsel
dizeyde vyaraticilik kavrami ilk olarak Amabile (1988)
tarafindan gelistirilmistir. Orgiitsel yaraticihgin iki ana
kavramsallastirmasi vardir (Amabile, 1988). Bunlar

psikolojik temelli kavramsallastirma ve yenilik temelli
kavramsallagtirmadir. Her iki kavramsal boyutta da maddi
olmayan kaynaklarin agiga c¢ikardigi enerjinin etkisinden
bahsetmek mimkiindiir. Orgiitsel yaraticihgin  maddi
olmayan bir kaynak olarak ele alinmasinin gesitli sonuglari
vardir. Bir yandan yaraticilik, yeniligin 6nclli olan yeni ve
faydali fikirlerin gelistiriimesinde nesnel bir role sahiptir
(Amabile, 1996). Ote yandan, yaraticihgin karar verme
surregleriyle ilgili psikolojik ve 6znel bir roli vardir (Kor vd.,
2007). Ancak, hangi agidan bakilirsa bakilsin, yaraticilik
calisanlarin psikolojik deneyimlerini olusturmaktadir ve
glcli pozitiflikleri yaratici performansi 6nemli 6lglide
etkilemektedir (Amabile, 2017; He vd., 2017). Orgiitsel
yaraticihk, 6ziinde yeni drlnler, slregler ve orgitsel
yeniliklerle  sonuglanabilecek yenilikgi yeteneklerin
gelistirilmesinde nesnel etkilerin yani sira 6znel bir role de
sahiptir. Bu 6znel rol, etkin karar alma ve girisimcilik
kabiliyetinin gelistirilmesidir. Bu noktada yaraticilik,
¢6zim odaklilik igin 6nemli bir kaynak olarak hizmet
edebilir. Amabile, (2017); He vd., (2017) tarafindan
gergeklestirilen arastirmaya goére ozellikle bu noktadan
yaklasildiginda inovasyon bir sonug olarak gorilmektedir.
Orgiitler icin istenilen sonug olan bu durum dinamik ve
stirekli degisen bir ekosistemde fikirlerin paylasildigi esnek
bir kiiltlrl isaret etmektedir. Ancak bu ¢alismada genel
gecer bir regete sunmak yerine, isletmelerin yapisal
ozelliklerine  gore bir insan kaynagl stratejisi
benimsemesine yonelik bir kapsam tasarimi Gzerine insa
edilmektedir.

Uygulamali Modellerle Orgiitsel Yaraticilik

Literatlir orgltsel yaraticilik icin temelde bireysel
yaraticihiga vurgu yaparak, bireysel yaratici yetenegin bu
konuda ¢ok 6nemli oldugu konusunda hemfikirdir. Ancak
Reiter-Palmon vd, (2019) bireylerin bagimsiz, rekabetgi,
elestirel ve ice doniik olma egiliminde oldugu, potansiyel
olarak ¢atismayi tesvik eden ozelliklere sahip oldugu ve
bunun da organizasyonun vyaratici olma yetenegini
engelleyebilecegini aktarmaktadir. Bu noktada orgiitsel
yaraticilik icin 6nemli olan sadece yaratici ¢alisanlara sahip
olmak degil (Yoon vd., 2010) ayni zamanda organizasyon
yapisi ve organizasyon igindeki sosyal etkilesimlerin
dogasidir ¢linkl yaraticilik bireyler arasindaki etkilesimler,
¢alisanlarin nasil etkilesime girdigi, bilgi paylastigi, bilgileri
nasil karsilastirdigi ve fikirleri nasil birlestirdigi anlamina
gelen esnek baglamsal organizasyonel uygulamalardan
etkilenir (Sawyer, 2012). Bu agidan yaraticilik bir nevi
"gevsek baglanmis" vyaratici davranisi destekleyen
organizasyon yapisini 6ne ¢ikarmaktadir (Hadjikosta ve
Friedrich, 2020; Sawyer, 2012).

Yaraticilikla ilgili sireglerin g ana tlrd vardir. Bunlar;
sorunlara yeni bakis agilari kazandirmaya uygun bir biligsel
tarza sahip olmak, yeni fikirler Gretmek icin bulussal
yontemlerin bilgisi ve uygulanmasi son olarak kisinin isini
enerjik bir sekilde takip etmesine yardimci olan bir ¢alisma
ortamidir (Hirudayaraj ve Mati¢, 2021). Nitekim
Amabile’nin  (1988) model oOnerisinde; baglamsal
faktorlerin orgltlerde yaraticihgl engelledigini ya da
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kolaylastirdigini 6ne siirmiis ve isyeri ortaminin roliinG
dikkate almistir. Bu modelde, orglitsel vyaraticiliga
sistematik bir yaklasim oOnermis ve etkili faktorlerin
onemini ortaya koymustur. Ardindan Woodman vd.
(1993) Amabile'nin (1988) yaratici sireglerde birey ve
baglamin birbirine bagh oldugu goérisini temel alarak
orgitsel yaraticihga iliskin farkh bir model sunmustur.
Etkilesimci 6rgltsel yaraticilik modeli adindaki bu model,
cok diizeyli bir orgiitsel yaraticilik modeli sunulmustur. Bu
modele gore; yaraticihigin bireyler ve onlarin farkli 6rgitsel

seviyelerdeki ¢alisma durumlari arasindaki karmasik
etkilesimin  bir sonucu olarak ortaya c¢iktigini
vurgulamaktadir.  Bu  model, gruplarin  vyaratic

performansinin bir toplami olan sosyal sistemin yaratici
performansini  ve  vyaraticlhgin  orgitsel  olarak
kolaylastirilmasini dnermektedir (Woodman vd., 1993).
Modele gore; bireysel diizeyde, kisilik, bilissel stil, i¢sel
motivasyon, bilgi ve sosyal ve baglamsal etkiler dikkate
alinmaktadir. Grup dlzeyinde, grup kompozisyonu,
ozellikleri ve siregleri géz oniinde bulundurulmakta ve
orgitsel diizeyde, bireysel ve grup dizeylerinin toplami
dikkate alinmaktadir. Etkilesim modeli, takim ve grup
dizeyindeki yaraticiiga bilesen modelinden daha fazla
onem vermektedir. Bu model, slreg, arin, kisi ve
durumun daha Once o6nerilenden daha kapsamli bir
orgltsel yaraticilik teorisine entegre edilmesine dayanan
bir etkilesim psikolojisi perspektifi gelistirmektedir
(Amabile, 1988). Daha sonra Oldham ve Cummings (1996)
kisisel ve baglamsal bir yaraticilk modeli 6nermistir. Bu
model, orgltsel o6zelliklerin karmagik gorev-yogun bir
ortamda calisanlarin kisisel 6zelliklerine destekleyici ve
kontrol edici olmayan bir sekilde katkisini dikkate
almaktadir. Model, gérevler karmasik ve zorlayici olsa bile,
calisanlar yaraticilik igin uygun 6zelliklere sahip oldugunda
yaratici islerin ortaya ¢ikmasini destekleyici ve kontrolden
uzak bir ortama baglamaktadir. Ayrica kisisel ve baglamsal
yaraticilk modelinin odak noktasi, kolektif yaraticihgin
sosyal bir slire¢ olarak kabul edildigi organizasyondaki
gruptur. Bu noktada model, Amabile'in (1988) yaratici
¢ozlimlerin mevcut fikirlerin ve bilesen modelindeki
bireysel bilesenin yeniden birlestirilmesiyle olusturuldugu
perspektifini benimsemektedir. Oldham ve Cummings
(1996) tarafindan sunulan model, Amabile’in (1988)
etkilesimci yaklagimi ile blyik 6lglde tutarlidir. Bu model,
ybnetimin is Orglitlerinde yaraticihgl artirmak igin hem
kisisel hem de baglamsal faktorleri dikkate almasi
gerektigini ©ne sirmektedir. Ayrica ¢ok dizeyli ve
anlamlandirma teorilerisi yine daha sonradan sunulmus
farkli bir agisini kapsamaktadir. Bu teoride, yaraticiligin
"yaratici eylemlere" katilim sireci olarak tanimlandig
orglit ici cok dizeyli bir teori ortaya koyulmustur. Bu
modele gore orgitsel yaraticilik, tek bir 6rgiitsel diizeyde
katihmla farkh gruplar arasinda ¢oklu ve rekabet halindeki
¢ikarlarin mizakere edilmesinin bir GriinGdir (Drazin vd.,
1999). Bu modelin amaci, bireylerin ¢oklu dizeylerde
yaratici ¢abalara nasil katildiklarini anlamaktir. Yonetsel
anlayis ve referans gerceveleri modelin merkezinde yer
almaktadir. (Amabile, 1988; Oldham ve Cummings, 1996)
isyerinde yaraticilligl yeni ve faydah fikirlerin Uretilmesi
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olarak tanimlamistir. Daha sonra Hargadon ve Bechky
(2006) kolektif yaraticilik anlarinin sadece orijinal soruyu
degil, ayni zamanda sorulacak daha iyi bir soru olup
olmadigini da igerdigini teorik olarak sunmustur.
Ardindan, yine Amabile tarafindan Onerilen modele
dayanan Hargadon ve Bechky (2006) dinamik bilesen
modeli ve Harvey'in (2014) diyalektik modeli dnerilmistir.
Her iki modelin ortak noktasi, grup ici etkilesim yoluyla
kolektif bilinci harekete gegirerek ve zaman iginde yeni
fikirler gelistirme potansiyelini artirarak batiincil bir bakis
acisi sunmalaridir. Ortaya koyulmus tim bu modeller
orglitsel yaraticihgin bireysel yaraticiiga dayandigi ancak
baglamsal unsurlar olmadan ortaya konulamayacagi
yoniindedir. Bu agidan bu arastirma, Amabile'nin (1988)
orglitsel yaraticilk ve yenilikgilik bilesenleri modelini
temel alarak sentez bir bakis agisi olusturmaktadir.
Amabile'e (1988) gore; orgitsel yaraticilik ve yenilikgilik
bilesen modelinde vyaratict slire¢ ¢ unsurdan
olugmaktadir. Bunlar; alanla ilgili beceriler, yani bilgi ve
teknik beceriler, yaraticilikla ilgili beceriler, yani biligsel
disiinme ve g¢alisma tarzi ve kisilikle ilgili 6zellikler, yani
icsel motivasyon gibi baglamsal faktérlerdir. Shalley vd,
(2004) vyaraticihga yardimci olan baglamsal faktorleri
incelemis ve tim baglamsal faktorlerin i¢sel motivasyonu
etkiledigini ve bunun da baglam ile ¢alisanlarin yaratici
ciktilari arasinda araci oldugunu iddia etmistir. Bu noktada
icsel motivasyon bir aktiviteye zevkli veya anlamli oldugu
icin katilmakla ilgilidir. Bu, bireyin géreve yonelik dogal
egilimini ve gorevi Ustlenmek icin kendi nedenlerine iligkin
algisini igerir; bu dis ¢alisma ortamindan biylk o6lglide
etkilenir. Amabile vd, (1996) is ortamindaki dis kontrol ve
baskinin calisanlarin icsel motivasyonunu
engelleyebilecegini ve bunun da bireysel yaraticilig
olumsuz etkileyebilecegini belirtmistir. Bu noktada bir is
yerinde fikirlerin 6zglrce kesfedilmesine izin vermek;
daha iyi segimler yapilmasini ve i¢sel motivasyonu tesvik
etmektedir (Oldham ve Cummings 1996; Pulfrey vd,
2013). Dolayisiyla, islerinde 6zerklik algilayan galisanlarin
daha vyaraticc  bir  performans  sergilemelerini
beklenmektedir. Boylece yaratici siiregler, etkilesimler ve
ciktilar orgltsel yaraticihgl tanimlar (Dyer vd., 2019).
Yaraticl bir organizasyon ise; organizasyonel hedefleri
destekleyen vyeni drlnleri, hizmetleri veya siregleri
iyilestirecek veya yaratacak sekilde bilgi ve bilgiyi birbirine
baglama ve yeniden diizenleme yetenegine sahiptir (Park
vd., 2014). Bu tarz bir organizasyon ekip lyelerinin fikir
Uretmesine firsat yaratir ve Uretilen ¢oziimlere iliskin geri
bildirim saglayarak degerlendirme asamasinda yaratic
sirece katkida bulunur (Amabile, 1996). Yaratic
performansi belirleyen en 6nemli faktorler; agik hedefler
belirlemeyi ve ayni zamanda bireylere yeni yaklasimlar
denemeleri ve bireylerin gikarlariyla eslesen ve olumlu bir
meydan okuma saglayan is gorevlerini denemeleri igin
ozerklige izin vermektir (Amabile ve Pratt, 2016). Konu
ozellikle ozerklik (inisiyatif) noktasindan ele alinda
kurumsal diizeyde vyaraticiliga atif yapan c¢alismalar
bireysel pencereden is becerikligine benzemektedir. Genis
bir perspektiften bakildiginda her iki teorik temelde
orgitsel destek ile bireysel gliclerden dogan kollektif bilis
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glcl 6ne gikmaktadir. Nitekim; Genis bir perspektiften
bakildiginda yaraticiligin, insanlarin dis degisikliklere yanit
verme konusundaki i¢sel kapasiteleriyle baglantil oldugu
one slrllmistir. Bunun orgitsel yaraticilik ile deger
yaratmada kendini gosterdigi; Urtinler, hizmetler, fikirler
ve prosedirlerde yeniligin ortaya ¢ikmasi igin gerekli
oldugu savunulmustur. Temel olarak bakildiginda bu
kollektif bir gliciin unsurudur. Bu kollektif gl ise;
karmasik bir sosyal baglamda bir arada galisan bireylerle
calismasiyla ortaya ¢ikar (Woodman vd, 1993).

Orgiitsel Yaraticilik ve is Becerikliginin Kesisim Kiimesi

Literatlire bakildiginda orgitsel yaraticihigin bireysel
yaraticihga dayandirildigi birgok atif mevcuttur. Bireysel
yaraticihgin temellerinde ise en ¢ok vurgulanan konu
bireylerin is yapabilme serbestlikleri yani isleri ile ilgili
kararlarini alabilme o6zgirliikleri 6ne gikmaktadir. Temel
olarak calisanlarin psikolojik iyi olus hallerine atifta
bulunan ¢ogu arastirma kisinin bireysel enerji ve
potansiyeli agiga c¢ikarabilmesi igin oOrgilitsel dizeyde
destege ve is ortaminin buna elverisli baglamsal faktorlere
sahip olmasi gerektigini ©6ne koymaktadir. Konu
karsilastarmali olarak ele alindiginda; Zhang ve Parker
(2019) “is becerikligi” konusunda birgok arastirmacinin
yaptig teorik ve ampirik c¢alismalari sentezleyerek
bitlnlestirici bir ¢alisma yapmistir. Bu arastirmada
konuya dair; oncilleri, stregleri ve sonuglari ele alan bir
yol haritasi belirlemistir. Zhang ve Parker (2019)’in yapmis
oldugu calismaya gore 6zerkligi destekleyen bir liderlik
yapisini isaret etmistir. Calismanin devaminda silireg
olarak orgiitsel ve is arkadasi desteginin psikolojik roliine
vurgu yapilmistir. Bu haritada ulusan sonuglarin ise; isten
memnun olma, yaraticilik, psikolojik refah, verimlilik ve
anlamlilik duygusu oldugu sonucuna varilmistir. Tsai vd,
(2015) benzer sekilde c¢alisan verilen destegin
motivasyonu arttigina vurgu yapmistir. Calisanlarin fikir
gelistirme yoluyla sorunlari ¢ézme, yeni yollarini kesfetme
potansiyellerini fark etmeleri gerektiginden, destek
olmadan tiim potansiyellerini kullanma ve yeni fikirler
Uretmede istekli olmayacaklari vurgusu yapilmigtir.
Ozellikle yeni fikirlerin Uretilmesi temeline dayanan
yaraticilk temelde bireysel noktayi isaret etmektedir.
Nitekim; arastirmalar is becerilerinin bireysel yaraticilikla
olumlu yénde iligkili oldugunu géstermektedir (Chen vd,
2011); becerilerin gesitliligi i¢sel is ilgisini artirmis ve bu da
bireysel yaraticiliga katkida bulunmustur (Oldham ve
Cummings 1996). Calismalar ayrica, is gorevlerinde yliksek
dizeyde o6zerklik verilen bireylerin yaratict olma
olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu gostermistir (Yoo vd,
2019). Dikkat edilirse (is becerikligi)’in 6ziinde ¢alisanlara
ozerklik olusturma vyetkisi veren ve gorevleri yerine
getirme bicimlerindeki kisisel farkhhklari taniyan bir
tasarim silirecine (Wrzesniewski ve Dutton, 2001) vurgu
yapilmaktadir.

Nihayetinde ozerklik, galisanlarin bir gorevi yerine
getirirken ne kadar kontrole sahip olabilecegi ile ilgilidir.
Arastirmacilar, ¢alisanlarin yiiksek diizeyde 6zerklige sahip
olduklarinda, islerinin kalitesinden ve is sonuglarindan

sorumlu hissetme olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu ve
nihayetinde vyaraticiginin artacagina vurgu yapilmistir
(Bizzi, 2017). Bu nedenle organizasyonlarin yaraticilig
destekleyen bir galisma ortami saglamasi kritik 6neme
sahiptir. Boyle bir baglam, vyaraticiik hedeflerini
belirleyerek, c¢alisanlara yaraticiligi zamaninda tesvik
ederek, yaratici fikirlere iliskin geri bildirim saglanabilir (De
Stobbeleir vd., 2011). Yaraticiligi destekleyen orgit iklimi,
calisanlarin galisma ortamlarindaki is destegi ve 6zerklik
algilariyla yakindan iliskilidir (Zhou ve Hoever 2014) Ayrica
imamoglu ve arkadaslari (2022) arastirmalarinda érgiitten
gorilen destegin calisanlarin  kolektif duygusunu
besledigine vurgu yapmistir. Ye ve arkadaslari (2022) ise
calisanlarin mevcut gorevlerine ek olarak ekstra rol
davranislar sergileyerek orgiite fayda sagladigini tespit
etmistir. Calismanin devaminda o6rgitsel kimlik ile
yaraticilik arasindaki iliskiye deginilmistir. Calismaya gore;
orgitsel kimlik algisi arttikga yaraticilik diizeyi de olumlu
yonde etkilenmektedir. Dolayisiyla galisanlarin 6rgitten
aldiklari destek, ekstra ¢aba gostermelerinde etkili oluyor.
Literatirde bu ekstra cgabalar igin o6zerklik (inisiyatif)
vurgulanmaktadir. Dolayisiyla is kurgulama bireysel bir
tasarim olsa da kolektif sonuglari o6rgitsel diizeyde
yaraticilikla iliskilendirilebilir.

Beceriklik ve yaraticilik birbiriyle iliskili olsa da 6rgitsel
dizeyde bilylk bir fayda retebilmeleri igin farkl
baglamlara ihtiyag duymaktadir. Bunlardan en dnemlisi
calisanlarin o6rgltten aldiklari destektir. Calisanlar daha
glcli  bir orgitsel destek hissettiklerinde, vyaratici
faaliyetlerde bulunmak igin daha fazla motive olur
(Motland, 2018; Bammens vd. 2013; Scott ve Bruce,
1994). Dolayisiyla galisanlar, 6rgitiin yaraticiliga 6nem
verdigini algiladiklarinda yaratici performans
sergileyeceklerdir (Akgunduz vd., 2018; Gichohi, 2014).

Yapilan galismalar olumlu duygusal deneyimlerin
motivasyonu artirdigini, ¢aba gOsterme istegini
yukselttigini ve dolayisiyla performansi artirdigini

gbstermistir (Erez ve Isen, 2002; Lyubomirsky vd., 2005;
Wall vd., 2017). Orgiitsel destegi yiiksek olarak algilayan
bireyler yenilikgi olmaya ve orgitten goérdikleri iyi
muameleye karsilik vermeye istekli olacagi vurgulanmistir
(Yu ve Frenkel, 2013).

Orgiitsel destek, calisanlarin  yaratici goérevlere
katilmalari igin biligsel disiinmeyi, motivasyonu ve
uzmanligl gelistiren bir unsurdur (Ali Chughtai, 2016).
Ayrica yine Amabile tarafindan bireyin faydal fikirler
Uretmesinin orgit tarafindan saglanan destege bagh
oldugunu ve orgitsel sorunlara yenilik¢i ¢ozimler sunma
olasiliklarinin daha yiksek oldugunu bulmustur (Inam vd.,
2021). Ayrica, bu konuda vyapilan son galismalar,
calisanlarin  aldigi  destegin vyaraticihg etkiledigini
gbstermektedir (Zhang vd., 2016; Késeoglu vd., 2017; Pan
vd, 2021; Inam vd., 2021). Bu nedenle kurulus,
¢alisanlarinin yaratici katilimlarini saglamak igin onlara
yeterli psikolojik destek saglamalidir (Inam vd., 2021).

Calisanlarin islerine daha yaratici bir sekilde katiimalari
icin i¢csel olarak motive olmalarini saglayacak onlemler
alinmaldir. Kisacasi, katilim ve yaraticilik ancak ¢alsanlar
ybnetim tarafindan tatmin edilir ve iyi deger verilirse
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mimkin olacaktir. Bu nedenle kurulus, c¢alisanlarini
desteklemek ve yaratici bir ortam elde etmeleri igin onlari
motive etmek Uzere gerekli tim adimlari atmali ve yeterli
kaynaklari saglamalidir (Shalley ve Gilson, 2004). Yapilan
calismalar baglamsal olarak c¢alisanlar kuruluslarinin
kendilerini destekledigini algiladiklarinda, karsi destek geri
o6deme hissi 6ne ¢ikmigtir. Bu geri 6deme yiukimlaliga,
calisanlarin islerine yiiksek bir Ozveri ve motivasyonla
katilmalarini saglamaktadir (Asif vd., 2019; Inam vd.,
2021). Nitekim Amabile ve arkadaslari da (1996), bir
bireyin faydali fikirler ~Uretmesinin, organizasyon
tarafindan saglanan destege bagl oldugunu, c¢lnki
organizasyonel sorunlara vyenilik¢gi ¢6ziimler sunma
olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu ilk arastirmalarda
tespit etmistir. Bu noktada bir diger baglam da inovasyona
dnem vermektir. inovasyon kuruluslarin biiylimesi igin
hayati dnem tasimaktadir. Organizasyonlarin yeni fikir ve
kavramlari yakalamalari ve sirekli degisime uyum
saglamalari gerekir (Akhavan ve Hosseini, 2016).
Yaraticilik, kuruluslarda yeni ve faydali fikirlerin
Uretilmesi, inovasyon ise bu yeni fikirlerin basarili bir
sekilde uygulanmasidir (Woodman vd., 1993; Gaspersz,
2005). Dolayisiyla yaraticilligin inovasyon igin bir tohum
gbrevi gordugi soylenebilir (Amabile, 1998). Kuruluslarin
daha vyenilikgi Grdnler, siregler veya hizmetler
gelistirebilmeleri igin yaraticihgl 6rgitsel bir olgu olarak
yonetmeleri ve yeni fikirlerin Uretilmesini nasil tesvik
edeceklerini anlamalari gerekir. isgliciiniin yaraticilikla
ilgili bilgi ve beceri duzeylerini gelistiren beceri gelistirici
uygulamalar, calisanlara yiksek dizeyde sorumluluk ve
tesvik saglayan motivasyon artirici uygulamalar ve
calisanlarin  6zerkligini ve algillanan destegi artiran
giclendirme uygulamalari, ¢alisanlarin kolektif
yaraticihgini olumlu yonde etkileyecektir (Song vd., 2019).

Yontem

Bu galismada nitel yontem kullaniimistir. Nitel ydontem
“insanlarin deneyimlerini ve uygulamalarini, arastirma
konusuna iliskin algilarini kesfetmek igin uygun bir
yontemdir (Braun vd., 2017). Nitel Arastirma Paradigmasi,
sosyal arastirma yontemleri yelpazesi iginde, sosyal
gergekligi derinlemesine anlama saglar. Béylece belirli bir
sosyal fenomen hakkinda teoriler gelistirebilme sansi verir

Kod Sistemi

@ dinamem

dinamizm katibm

Gg katim
@g destek

(¢ performans ' . 5]

G4 yenilkgik "
(9 esneklk

G intsiyatif B
(4 egitim ve geligtime

destek

(Kuckartz ve Kuckartz, 2002). Bu da bir alan arastirmasinda
gizil iliskileri derinlemesine gikariimasinda yardimci olur.
Dolayisiyla arastirmada is becerikligi ile 6rgiitsel yaraticihk
iliskisinin gizil rollerinin anlasilabilmesi i¢in bu yéntemin
kullanilmasinda uygun bir arastirma olanagi gérilmustr.
Bu arastirmanin bulgularini elde etmek i¢in maxqda
yazihmi kullaniimistir. MAXQDA, belirli, kullanigh ve kolay
bir kodlama ¢alismasina izin veren gesitli kod araglar
saglar. Kod sistemi hiyerarsik olarak yapilandiriimistir ve
alt kodlar igin on seviyeye kadar olusturmaya izin verir.
MAXQDA ile nitel veri analizleri yapmak, arastirmacinin
vaka odakli analiz strecinde ampirik tipler olusturma
¢abasini desteklemektedir. Tiplendirme her zaman yanit
verenlerle ilgilidir. Burada bahsi gegen tiplerin, belirli tipik
ozelliklere veya karakter 6zelliklerine sahip insanlar
anlamina gelmektedir. Tiplerden kasitla, eylem, durum,
deneyim bakimdan yakin gbrevdeki bireylerden
bahsedilmektedir. Bunun nedeni 6rneklem olarak odak
grup gorismesi kullanmaktir. Bu olanak ile analizle odak
grup gorismeleri yapmak, acik uglu sorularla bireylerin
kavramlarla ilgili deneyimlerini veya distincelerini anlama
ile bir adim ileri tasinmistir. Odak gruplar birebir
gorusmelerle saglam bir temel olusturma firsati saglayan
sistematik yapilari nedeniyle tercih edilir (Marton, 1994).
Odak grup verilerinin nitel veri analizi igin 6zel olarak
uyarlanmis islevler sunmaktadir (Saillard, 2011). Odak
gruplar bire bir goriismeler yoluyla saglam bir temel
olusturulmasina olanak taniyan sistematik yapilari
nedeniyle tercih edilmektedir (Kitzinger, 1995). MAXQDA,
ise spesifik, kullanisli ve kolay kodlama ¢alismasi saglayan
cesitli  kodlama araglari sunmaktadir. Kod sistemi
hiyerarsik olarak yapilandiriimistir ve on seviyeye kadar alt
kod olusturulmasina izin verir (Kuckartz ve Kuckartz,
2002). Bu noktada kod matrisi tarayicisi olusturulur. Bu
matris; farkli metinlerin kodlarini bir bakista gérmek igin
kullanigli bir aragtir (Kuckartz, 2010). Temel amag, verilerin
belirli bir bolimindeki farkhliklari tespit etmektir.
(Kuckartz ve Kuckartz, 2002). Bu arastirma havacilik
sektoriinde gergeklestirilmistir. Bu arastirmada yaklasik
30 sayfa veri toplanmistir. Bu makaledeki tartismayi
sekillendiren ana arastirma sorusu; is becerikligi ve
orgltsel yaraticilik arasindaki iliskide hangi roller 6ne
¢tkmaktadir? Bu rolleri anlamak neden 6nemlidir?

performans  yenilkgilk = esnekik ~ inisiyatif

egitim ve gelistime

Resim 2. Kod iliskileri Tarayicisi
Figure 2. Code Relationship Browser
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Kodlu belgeler

performans destek yenilikgilik inisiyatif esneklik dinamizm katihm egitim ve
gelistirme

Resim 3. Kod Tabanli Frekans Analizi
Figure 3 Code Based Frequency Analysis
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Resim 4. Tek Vaka Modeli
Figure 4. Single case model
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Resim 5. Kelime Bulutu Analizi
Figure 5. Word Cloud Analysis
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Sekil 2'ye gore; kodlar arasindaki iliski, ayni ciimle veya
paragrafta kodlanma sikligina gore analiz edilmistir. Bu
analize gore cesitli kodlar arasindaki etkilesimlerin sayisi
niceliksel olarak degerlendirilmistir. Degerlendirmenin
amaci, kodlar arasindaki gigli ve zayif korelasyonlar
ortaya cikarmaktir. Buna gore; ilk bulgular, ikili iligkinin en
onemli pargasinin "Performans ve Destek" dengesi
oldugunu ortaya koymustur. Bu iki degisken arasindaki
iliskiden yola ¢ikarak yenilikgilik, 6zerklik (inisiyatif),
esneklik, dinamizm gibi degiskenlerin iligskisi 6n plana
¢ikmaktadir. Buradan yola ¢ikarak yapilacak yorum;
calisanlarin sirketlerinden aldiklari destegin bir sonucu
olarak performans artisi 6ne ¢ikmaktadir. Ancak bunun
altinda, c¢ahlsanlarin isleri konusunda 6zerk (inisiyatif
sahibi) olmasi, esnek bir ¢alisma ortami, ancak yenilikgiligi
one cikarmasi gibi destek anlaminda beklentinin ne
oldugu netlesmektedir. Bu sonuglar hem is becerikligi hem
de orgitsel yaraticilik literatiiri ile paralel gérinmektedir.
Dolayisiyla bu bulgular bir derecelendirme ve yol haritasi
sunmaktadir. MAXQDA programi ile elde edilen bir diger
veri ise; kod bazh frekans analizidir. Bu analiz Sekil 3'e
aktariimistir.

Sekil 3, cevap metninde belirtilen cevaplara atanan her
bir koda ne kadar vurgu yapildigini godstermektedir.
Arastirmadan elde edilen verilere bakildiginda 8 kodun
farkli oranlarda yogunlastigi tespit edilmistir. Katimcilarin
%72,7'si  "Performans", %59,1'i "Destek", %59,1'i
"Yenilikgilik", %40,9'u “inisiyatif" (Ozerklik), %36'sI
"Destek" cevabini vermistir. 4'G "Esneklik", %22,7'si
"Dinamizm", %13,6's1 "Katilimcilik" ve son olarak %9,1'i
"Egitim ve Gelisim "e vurgu yapmistir. Bu bulgunun en
onemli 6zelligi, arastirmanin gérismelerin yapildigi odak
grup deneyimlerinden yararlanarak ¢alismanin kilit rolini
ortaya c¢ikarmayl amaglamasidir. Buna fenomen rol de
denmektedir. Bulgulara goére; performans kavrami, is
kurgulama ile érgitsel yaraticilik arasinda ortaya ¢ikan en
onemli unsurdur. Bu veri seti bir derece asagidaki
onermeye dayanmaktadir. Bu seti bir yapi olarak
disiinmek gereklidir. Yapini gekirdeginde Egitim ve
Gelistirme bulunmaktadir. Bu arastirmanin fenomen
temelinin  bu degiskene dayanmasini arastirmanin
yapildigi havacilik sektoriinin  dinamikleriyle iligkili
goriinmektedir. MAXQDA programi ile elde edilen bir
diger veri ise tek durumlu bir model olmasidir. Bu model
Sekil 4'te gosterilmistir.

Bu model yapisi, her bir katihmciyi tek bir yapida
toplamasi bakimindan kod tabanli frekans analizinden
farklilik gostermektedir. Model, ortaya ¢ikan yanit
metinlerini tek bir kaynak olarak degerlendirmis ve tek tip
bir kod iliskisi ortaya koyulmustur. Bu baglamda kodlama
sirasinda atanan tim kodlar tek bir metinden alinmigs gibi
degerlendirilmis ve grubun baskin ortak bakis agisi ortaya
cikariimistir. Kod tabanli frekans analizi her bir belgeyi ayri
ayri degerlendirirken, tek vaka modeli tim belgeleri bir
arada degerlendirilir. Bu modelde kodlardan ¢ikan
cgizgilerin kalinligi, odak grup ile kod arasindaki iliskinin
yogunlugunu gostermektedir. Kodlardan ¢ikan cizgilerin
niceliksel yogunlugu ise; modelin nifus yogunlugunu
detaylandirmasini sagliyor. Modelden elde edilen bulgular
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is becerikligi alani olan ¢alisanlarin aldiklari destek
orgltsel yaraticilik kapasitelerini gelistirmekte tipki kod
bazli frekans analizinde oldugu gibi "performans" kodu
vurgulanmaktadir. Bu model ayrica Sekil 2'de sunulan
modelin  bir dogrulamasi niteligindedir. MAXQDA
programi ile elde edilen bir diger veri ise; kelime
bulutudur. Bu analiz Sekil 5'te gsterilmistir.

Bu bulgunun o6zelligi, katiimcilarin duygu yénetiminde
liderligin rollini ortaya koyarken en sik kullandiklari
kelimelerden olusan ortak bir havuz olusturmus
olmalanidir. Kelime frekanslari ve kelime bulutlari,
ahsilmadik kelime, terim ve metaforlar vurgulamaya
yaramaktadir. Havuzdaki kelimeler biiylk ya da koyu ise,
bu o kelimenin katilimclar tarafindan daha fazla
vurgulandigi anlamina gelmektedir. Ote yandan Sekil 3'te
katihmcilarin sdylemlerinden elde edilen igeriklerde yer
alan o6rtik bilginin ana fikri nedir? Sorusundan hareketle
uzmanlar olarak yaptigimiz kodlamalarin niteligi 6n plana
¢ikmaktadir. Sekil 5'te kullanilan kelime havuzuna
bakildiginda katilimcilarin is kurgulama ile o6rgltsel
yaraticihk arasindaki iligskiyi anladiklari gorilmektedir.
Nitelikleri ortaya ¢ikaracak kavramsal gilice sahip olduklari
tespit edilmistir.

Sonug ve Tartisma

Literatlire baktigimizda, orgltsel vyaraticilik ve is
becerikligi arasinda dogrudan bir c¢alisma olmadig
gorulmektedir. Bununla birlikte, bir¢ok is becerikligi
¢alismasinin sonuglari yaraticilikla iliskilendirilirken, ¢ogu
yaraticihk calismasi is becerikligi 6ncillerine vurgu
yapmaktadir. Bu agidan bakildiginda, literatiir daha ¢ok
bireysel yaraticiliga dayanmaktadir. Bireysel yaraticilikta
ise ¢ogunlukla bireylerin 6zerkligine vurgu yapmis ve
psikolojik iyi oluslarini yaraticthgin  onculi  olarak
nitelendirmistir. Ozellikle kisinin enerjisini ve potansiyelini
ortaya koyabilmesi igin 6rgiitsel diizeyde destek olmasi ve
galisma ortaminin buna olanak saglayan baglamsal
faktorlere sahip olmasi gerektigi vurgulanmistir. Konuyu
karsilastirmali olarak ele alacak olursak; Zhang ve Parker
(2019) "is Becerikligi" konusunda bircok arastirmacinin
teorik ve ampirik calismalarini sentezleyerek bitilinlestirici
bir ¢alisma gerceklestirmistir.  Konuyla ilgili bu
arastirmada; tarihgeleri, siregleri ve sonuglari ele alan bir
yol haritasi belirlemistir. Bu g¢alismaya gore; isin
ozelliklerinin, yani sundugu 6zerkligin, gorev kimliginin ve
motivasyonel baglamin 6nemini vurgulamis ve bunu
aktaracak, yonlendirecek ve destekleyecek bir liderlik
glcline vurgu yapmistir. Calismanin devaminda bir siireg
olarak orgiitsel ve is arkadasi desteginin psikolojik rol
vurgulanmistir. Bu haritadan elde edilen sonuglar; is
tatmini, yaraticilik, psikolojik iyi olus, Uretkenlik ve
anlamlilik duygusu oldugu sonucuna varilmistir. Farkli bir
calisma da benzer sekilde calisanlara verilen destegin
onlarin motivasyonunu artirdigini vurgulamaktadir (Tsai
vd., 2015). Calisanlarin problem ¢ézme ve fikir gelistirerek
yeni yollar kesfetme konusunda potansiyellerini ortaya
koymalari gerektigi ve destek olmadan potansiyellerini
tam olarak kullanmaya ve yeni fikirler tGretmeye istekli
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olmayacaklari vurgulanmistir. Yaraticilhk, 6zellikle yeni
fikirlerin Uretilmesine dayanan bireysel noktayi ifade
etmektedir. Bu; arastirmalar, is becerilerinin bireysel
yaraticilikla olumlu ydénde iliskili oldugunu (Chen vd.,
2011); beceri gesitliliginin igsel ¢alismayi artirdigini ve
bunun da bireysel vyaraticiliga katkida bulundugunu
(Oldham ve Cummings 1996) gdstermektedir.
Arastirmalar ayrica, is gorevlerinde vyiksek diizeyde
ozerklik verilen bireylerin yaratici olma olasiliklarinin daha
yiiksek oldugunu gdéstermistir (Yoo vd., 2019). imamoglu
ve arkadaslari (2022) 6rgiitten alinan destegin ¢alisanlarin
kolektif duygusunu besledigini, Ye ve arkadaslari (2022)
ise galisanlarin mevcut gorevlerine ek olarak ekstra rol
davranislar sergileyerek orgiite fayda sagladigini ortaya
koymustur. Yine ayni ¢calismaya gore; orgiitsel kimlik algisi
arttikca  yaraticilk  dizeyi de olumlu  ydnde
etkilenmektedir. Dolayisiyla  ¢alisanlarin ~ kurumdan
aldiklari destek, ekstra ¢aba gostermelerinde etkili oluyor.
GinkGh  calisanlar daha glgli  kurumsal destek
hissettiklerinde, yaratici faaliyetlere katiimak igin daha
fazla motive olurlar (Motland, 2018; Bammens vd. 2013;
Scott ve Bruce, 1994). Dolayisiyla galisanlar, kurumun
yaraticilhga oOnem verdigini algilladiklarinda vyaratici
performans sergileyecektir (Akgunduz vd., 2018; Gichohi,
2014). Arastirmalar, olumlu duygusal deneyimlerin
motivasyonu, c¢aba gosterme istegini ve dolayisiyla
performansi artirdigini gostermektedir (Erez ve lIsen,
2002; Lyubomirsky vd., 2005; Wall vd., 2017). Bu konuda
yapilan son arastirmalar, calisanlarin aldiklari destegin
yaraticihgl da etkiledigini gostermektedir. (Zhang vd.,
2016; Koéseoglu vd., 2017; Shang ve Malika 2021; Inam vd.,
2021). Bu durumda kurulusun, galisanlarinin yaratici bir
sekilde katilim gostermelerini saglamak icin onlara yeterli
psikolojik destegi saglamasi gerekir (Inam vd., 2021).
Amabile ve arkadaslari (1996), bir bireyin faydal fikirler
Uretme kabiliyetinin kurulus tarafindan saglanan destege
bagl oldugunu, bu nedenle ¢alisanlarin kurumsal
sorunlara yenilikgi ¢oéziimler sunma olasiliginin daha
yuksek oldugunu tespit etmistir (Inam vd., 2021). Bu
noktada bir diger baglam da inovasyona verilen nemdir.
Kuruluglarin  daha yenilikgi Uriinler, slregler veya
hizmetler gelistirebilmeleri igin yaraticihgl 6rgitsel bir
olgu olarak yonetmeleri ve yeni fikirlerin Gretilmesini nasil
tesvik edeceklerini anlamalari gerekir. s giiciiniin
yaraticihkla ilgili bilgi ve beceri dlzeylerini gelistiren
uygulamalar, calisanlara yiksek dizeyde sorumluluk ve
tesvik saglayan uygulamalar, c¢alisan o6zerkligini ve
algilanan destegi artiran uygulamalar ¢alisanlarin kolektif
yaraticihgini olumlu yonde etkileyecektir (Song vd., 2019).
Sonug ne olursa olsun, yaraticiik esasen c¢alisanlarin
psikolojik deneyimlerini olusturur ve bunlarin giigli pozitif
dogasi vyaratici performansi 6nemli olgide etkiler
(Amabile, 2017; He vd., 2017). O halde orgitsel
yaraticilhgin 6zlinde; yeni Urdnler, siiregler ve orgitsel
yeniliklerle  sonuglanabilecek yenilikgi  yeteneklerin
gelistiriimesinde nesnel etkileri olsa da 6znel bir roli de
vardir. Bu 6znel rol, etkin karar alma ve girisimcilik
yeteneginin gelistirilmesidir. Bu noktada yaraticilik, ¢6ziim
odaklilik igin 6nemli bir kaynak olarak hizmet edebilir. Bu

perspektife gore inovasyonu bir sonug¢ olarak ortaya
¢ikmaktadir. Bununla birlikte arastirma dinamik ve sirekli
degisen bir ekosistemde potansiyelin performansa
dondstugl, calisan ozerkliginin  desteklendigi, fikir
paylasimina aglk esnek bir kiltlrd isaret etmektedir.
Galismanin pratik sonucu, is becerikliginin orgitsel
yaraticihgin bir onciili olabilecegi yoniindedir. Bu sonug
isletmelere bir takim pratik ciktilar saglamaktadir. isletme

dizeyli bir performans ¢iktisinda yonetimin destek
gabalari kilit ©neme sahiptir. Bu kilit rol ozellikle
yenilikgiligi ~ 6zendirirken  ¢alisanlarin  yenilikgiligi

oncelemesi icin kendi islerini diizenleyebildikleri 6zerklik
sinirlarinin desteklenmesi gerektigi 6n plana ¢ikmaktadir.
Bu slreci etkili yonetmek isteyen isletmelerin esneklik
klltirini yayacak faaliyetleri dne ¢ikarmasi énemli bir rol

olarak gorilirken bu tirden bir destegin sirket
dinamiklerini daha fazla ©ne ¢ikardigi sonucuna
ulagilmigtir. Bu pratik ciktilarla isletmelere; c¢alisan

ozerkligini desteklenmesi dolayisiyla esnek bir ¢alisma
ortaminin  olusturmasi  6nerilmektedir.  Yaraticilig
destekleyen yenilikgilik davranisinin temeli gibi goriinen
bu yol destek anlaminda beklentinin ne oldugu anlamakta
isletmelere yol gosterici olacaktir.

Extended Abstract

Today, the world is connected and dynamic. Creativity
and innovation are crucial for quickly producing solutions
and solving problems. (Zollo and Winter, 2002). However,
the industrial level wanted thing organizational creativity
to happen, academics and set creativity more importance
(Jeong and Shin, 2019), organizational level studies
whereas firstly organizational to innovation focused (Shin
et al., 2013). Organizational creativity and organizational
innovation are both about new ideas relating to However,
creativity innovation different should be considered.
Innovation of new ideas to life creativity while being
people external to changes response don't give on the
subject drink with their capacity is relevant (De
Vasconcelos et al ., 2019). In a way more internal and
psychological as long as the sign is done. Amabile (1988)
argues that organizational creativity has Two main
conceptualizations. This psychology is based on
conceptualization and innovation based on is
conceptualization. both conceptual material dimension as
well non-resources reveal brought out of energy from the
effect to mention It is possible. At this point,
organizational creativity is a key aspect, taking into
account various sources and result. Creativity one on the
other hand, new and useful ideas in the development
objective have one role (Amabile, 1996), the other from
the side in decision-making processes psychologically
subjective It has a role (Kor et al ., 2007). However,
whatever the subject it is creativity, employees'
psychological experiences constitute. These experiences
power And positivity to creative performance important
to the extent (Amabile, 2017; He et al ., 2017). At this
point in the literature, there is an emphasis on the rapport
between employees’ abilities and their degree of
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autonomy. At this point, the basic question is how to it is
possible for employees to have freedom on this subject.
Of course, institutions need to support creativity to foster
this environment. After all, it is the duty of organizations
to help create a work environment that enhances
harmony, skills, talent and aligns with the preferences of
their employees. But providing sufficient resources and a
conducive environment is not enough. Employees should
also be given the right to take initiative in their work.
However, in this way, with talents compatible with the
environment, opportunities can be seized (Who and
Beehr, 2018; Worzesniewski and Dutton, 2001). This
viewpoint is supported by research, suggesting a
relationship  between  business innovation and
organizational creativity. Moreover, practical answers
from research and due diligence are more valuable than
hearsay. Therefore, what roles do resourcefulness and
organizational creativity play in this relationship? It has
been shown that they emerge as effective factors. In this
study qualitative method has been used. The qualitative
method is suitable for discovering people’s experiences
and applications, as well as their perceptions related to
the research subject (Braun et al ., 2017). In this research,
focus group discussions were conducted with open-ended
questions to understand individuals’ experiences or
thoughts related to certain concepts. Focus groups were
preferred because they provide a systematic structure for
creating a durable basis through verbatim transcripts of
the discussions (Marton, 1994). In this research, MAXQDA
software was used to analyze the findings. MAXQDA
provides specific, useful and easy-to-use coding tools. The
coding system is hierarchically structured and allows for
the creation of sub-codes up to ten levels deep. At this
point, a code matrix browser was created. This matrix is a
practical tool for seeing different codes within texts at a
glance (Kuckartz, 2002). This research was carried out in
the aviation industry. About 30 pages of data were
collected in this study. The main research question
shaping the discussion in this article is: What roles are
important in the relationship between work
resourcefulness and organizational creativity? Why is it
important to understand these roles?

First findings; dual your relationship -most important
of the piece " Performance and Support " balance is
emerge. these two variables' relationship to road
innovation, autonomy (initiative), flexibility, and
dynamism like of variables relationship comes to the fore.
From research, 8 codes given different proportions
concentrated on detection have been made. Participants
were 72.7% " Performance ", 59.1% " Support ", 59.1%
answered, " Innovation ", 40.9% answered " Initiative "
(Autonomy), and 36% answered, " Support ". gave. 4 "
Flexibility ", 22.7% are " Dynamism ", 13.6% are "
Participation " and finally 9.1% are " Education " And
Emphasis on development he did.

If comparative aspect of the subject is considered,
Zhang and Parker (2019) conducted an integrative study
by synthesizing numerous theoretical abd empirical works
on ‘business skillfulness.” This research, related to the
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subject, mapped out the history, processes and outcomes.
According to this study, traits such as well-offered
autonomy, job identity, and the motivational context are
important. The study emphasizes the importance of
conveying and supporting leadership power directly. In
the continuation of the study, the psychological role of
organizational support and coworker support was
highlighted. The study concluded that job satisfaction,
creativity, psychological well-being, productivity, and a
sense of meaningfulness are the results of these factors.
Tsai and others (2015) similarly found that support given
to employees need to be encouraged to realize their
potential in solving problems and discovering new ways to
develop ideas. Without support, employees are less likely
to use their full potential and produce new ideas.
Creativity, particularly the generation of new ideas, is
expressed on an individual level. Studies have shown that
individuals who have a high level of autonomy in their
duties tend to have greater creative potential (Yoo et al.,
2019). imamoglu et al. (2022) pointed out that the support
received from the organization supports the collective
feeling of employees. Ye et al. (2022) revealed that
employees benefit the organization with extra behaviors
in addition to their current duties. When employees feel
stronger organizational support, they are more motivated
to engage in creative activities (Motland, 2018; Bammens
et al. 2013; Scott & Bruce, 1994). Therefore, employees
will perform creatively when they perceive that the
organization values creativity (Akgunduz et al., 2018;
Gichohi, 2014). Research shows that positive emotional
experiences increase motivation, willingness to make
effort and thus performance (Erez & Isen, 2002;
Lyubomirsky et al., 2005; Wall et al., 2017). It has also
been shown that the support employees receive affects
creativity (Zhang et al., 2016; Kdseoglu et al., 2017; Shang
& Malika 2021; Inam et al, 2021). In this case,
organizations that want to ensure the creative
engagement of their employees should provide them with
adequate psychological support (Inam et al.,, 2021).
Amabile et al. (1996) said that in order to generate useful
ideas in the business, the business needs to be supported.
In organizations that behave in this way, employees are
more successful in providing innovative solutions to
problems (Inam et al.,, 2021). Organizations need to
understand how to foster creativity and new ideas in
order to develop more innovative products, processes or
services. Practices that support knowledge, skills, level of
responsibility and autonomy in the workforce positively
affect collective creativity (Song et al., 2019).
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