T.C.

NEVSEHIR HACI BEKTAS VELI UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIiM DALI
YONETIM VE ORGANIZASYON BIiLiM DALI

KATILIMCI YONETIM ANLAYISININ BIREYSEL
YARATICILIK UZERINDEKI ETKIiSI: TURKIYE I$ KURUMU
ORNEGI

Yiiksek Lisans Tezi

Saban Selim BELADA

Danigsman

Dog.Dr. Durdu Mehmet BICKES

Nevsehir
Agustos - 2023






T.C.

NEVSEHIR HACI BEKTAS VELI UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
YONETIM VE ORGANIZASYON BiLiM DALI

KATILIMCI YONETIM ANLAYISININ BiREYSEL
YARATICILIK UZERINDEKI ETKIiSi: TURKIYE IS KURUMU
ORNEGI

Yiksek Lisans Tezi

Saban Selim BELADA

Danisman

Dog.Dr. Durdu Mehmet BICKES

Nevsehir
Agustos — 2023



BILIMSEL ETiGE UYGUNLUK

Bu caligmadaki tiim bilgilerin, akademik ve etik kurallara uygun bir sekilde elde
edildigini beyan ederim. Ayni zamanda bu kural ve davraniglarin gerektirdigi gibi, bu
calismanin 6ziinde olmayan tiim materyal ve sonuglar1 tam olarak aktardigimi ve

referans gosterdigimi belirtirim.

Tezi Hazirlayan

Saban Selim BELADA



TEZ YAZIM KILAVUZUNA UYGUNLUK

“Katilimer Yonetim Anlayisinin Bireysel Yaraticilik Uzerindeki Etkisi: Tiirkiye Is
Kurumu Ornegi” adli yiiksek lisans tezi, Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Lisansiisti Tez Yazim Kilavuzu’na uygun olarak

hazirlanmistir.
Tezi Hazirlayan Danisman
Saban Selim BELADA Dog. Dr. Durdu Mehmet BICKES

Isletme Anabilim Dali Baskani
Prof. Dr. Korhan KARACAOGLU



KABUL VE ONAY SAYFASI

Doc. Dr. Durdu Mehmet BICKES danismanliginda, Saban Selim BELADA
tarafindan hazirlanan “Katilimci  Yonetim Anlayisinin - Bireysel Yaraticilik
Uzerindeki Etkisi: Tiirkiye Is Kurumu Ornegi” adli bu calisma, jiirimiz tarafindan
Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim

Dal1 Yiiksek Lisans Tezi olarak kabul edilmistir.

.../...12023

JURI iIMZA
Danigsma : Dog. Dr. Durdu Mehmet BICKES ...
Uye A 4y 4 444 T,

Uye L,

ONAY
Bu tezin kabulii Enstitii Yonetim Kurulunun ....../....../ ......tarth ve ............ sayili

Karar1 ile onaylanmistir.

Dr. Ogr. Uyesi Volkan Recai CETIN
Enstitii Midiiri



TESEKKUR

Yiiksek lisans egitim siirecim boyunca; hosgoriilii ve miitevazi kisiligi ile destek ve
yardimlarint esirgemeyen kiymetli hocam ve danigsmanim sayin Dog¢. Dr. Durdu
Mehmet BICKES’e siikranlarimi sunarim. Yine yiiksek lisans ders dénemim
boyunca derslerine katildigim; Prof. Dr. Sevki OZGENER, Prof. Dr. Hakan Vahit
ERKUTLU, Prof. Dr. Metin KAPLAN, Prof. Dr. Korhan KARACAOGLU
hocalarima bana edindirdikleri degerli bilgilerinden ve katkilarindan dolay: tesekkiir
ederim. Biinyesinde bulunmaktan mutluluk duydugum Tiirkiye Is Kurumu’nun
kiymetli yoneticilerine, emektar merkez ve tasra c¢alisanlarina vermis olduklar1 katki
nedeniyle tesekkiir ederim. Yiiksek lisans egitim siirecim boyunca hep olumlu yonde
telkinde bulunarak beni isteklendiren degerli agabeyim Muharrem CALIK’a ve tez
yazim asamasinda yol gosterici akademik tecriibesi ile yardimlarini esirgemeyen
degerli agabeyim Dr. Muhammed CIFTCI’ye tesekkiir ederim. Ayrica bu giinlere
gelmeme vesile olan kiymetli annem Meryem BELADA, kiymetli babam Recep
BELADAya ve sevgili kardeslerime tesekkiir ederim. Ozellikle bugiine kadar bana
olumlu veya olumsuz yonde etki ederek fikri gelisme siirecime katki saglayan
herkese siikranlarimi sunarim. Son olarak bu siiregte bana hep destek olan ve beni
hep olumlu yonde tesvik eden kiymetli esim Giilhan Katmakaya BELADA’ya ve

kizlarim Riimeysa Beril, Stimeyra Asya ve Hifa Ceren’e sevgilerimle...

Saban Selim BELADA
Nevsehir, Agustos 2023



KATILIMCI YONETIM ANLAYISININ BIREYSEL YARATICILIK
UZERINDEKI ETKISi: TURKIYE iS KURUMU ORNEGI
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OZET

Gilintimiizde orgiitler, hizla gelisen teknoloji, artan rekabet ortami ve degisen tiiketici
tercihlerinin bulundugu kiiresel pazarlarda hizmet vermektedirler. Bu nedenle
orgiitler, insan faktoriiniin 6nemli bir unsur oldugunu fark ederek, calisanlarin
yonetimde s6z sahibi olmasim1i ve yonetime katilimini saglayarak bireysel
yaraticiliklarini artirmaya yonelik uygulamalara yonelmektedirler. Bununla birlikte
alan yazininda katilimci yonetim anlayisinin bireysel yaraticilik iizerindeki etkilerini
inceleyen yeterli sayida arastirmaya rastlanmamaktadir. Kamu kurum ve
kuruluslarinda bu konuda bazi gérgiil ¢calismalar olmasina karsin Tiirkiye Is Kurumu
0zelinde de bu konuyu ele alan arastirmaya rastlanmamaktadir. Bu ¢alisma alandaki
bulgu eksikligini gidermek i¢in, katilimci yonetim anlayisinin bireysel yaraticilig
nasil ve ne yonde etkiledigini ortaya koymaya odaklanmaktadir. Arastirmanin
evrenini, Tiirkiye Is Kurumu calisanlar1 olusturmaktadir (n=8882). Arastirmada
veriler, Giimiisliioglu ve ilsev (2007) tarafindan Zhou ve George'in (2001) yaraticilik
dlgeginden uyarlanan 13 maddelik dlgek ve Ogretici (2006) tarafindan tasarlanan
katilimer yonetim Glgegini kapsayan bir anket formuyla toplanmistir. Aragtirmanin
model ve hipotezlerini test etmek maksadiyla toplanan veriler, SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences) istatistik programi kullanilarak; korelasyon, basit
regresyon ve coklu regresyon analizlerine tabi tutulmustur. Yapilan analizler
sonucunda; katilimci yonetim ve katilimci yOnetimin alt boyutlar1 olan, vizyon
belirleme, ¢aligsma gruplarinin olusturulmasi, karar alma, ¢alisanlarin egitimi, yaratici
ortam, motive, degisim ve iletisimin, bireysel yaraticilik davranisi tizerinde
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu bulgusuna
ulagilmigtir. Son olarak bu arastirmanin bazi smirliliklarina yer verilmis, bu
caligmadaki tespitlerden yola ¢ikarak yoneticilere ve kuruluslara yonelik bazi
oneriler sunulmus ve gelecekte konu ile ilgili arastirmacilara yonelik bazi onerilere
yer verilmistir.

Anahtar Kelimeler: Katilimc1 Yonetim Anlayisi, Yaraticilik, Bireysel Yaraticilik.
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THE EFFECT OF PARTICIPATIVE MANAGEMENT PERSPECTIVE ON
INDIVIDUAL CREATIVITY: THE CASE OF TURKISH EMPLOYMENT
AGENCY
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Nevsehir Haci Bektas Veli University, Institute of Social Sciences
Department of Business Administration, Science of Management and
Organization M.B.A., August 2023
Supervisor: Assoc. Prof. Durdu Mehmet BICKES

ABSTRACT

Organizations today, serve in global markets with rapidly developing technology,
increasing competition environment and changing consumer preferences. For this
reason, organizations have realized that the human factor is an important element and
they are turning to practices to increase their individual creativity by ensuring that
employees have a say in the management and participate in the management.
However, there is not enough research in the literature examining the effects of
participatory management approach on individual creativity. Although there are
some empirical studies on this subject in public institutions and organizations, there
is no research evaluating this issue in the Turkish Employment Agency. Our study
focuses on revealing how and in what way the participatory management approach
affects individual creativity in order to eliminate the lack of findings in the field. The
universe of the research consists of employees of the Turkish Employment Agency
(n=8882). In the study, data were collected with a questionnaire form consisting of a
13 item scale adapted from the creativity scale of Zhou and George (2001) by
Giimiisliioglu and Ilsev (2007) and a participatory management scale designed by the
Tutor (2006). The data collected in order to test the models and hypotheses of the
research, using the SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) statistical
program; correlation, simple regression and multiple regression analyzes were
performed. As a result of the analyzes made; it has been found that the participatory
management and sub-dimensions of participatory management, determining vision,
forming working groups, decision making, training of employees, creative
environment, motivation, change and communication, have a statistically significant
and positive effect on individual creativity behavior. Finally, some of the limitations
of this research are given, and some suggestions for managers and organizations are
presented based on the findings in the study, and some suggestions for researchers
related to the subject in the future are included.

Keywords: Participatory Management Perspective, Creativity, Individual Creativity.
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GIRIS
Rekabet artisina daha fazla sahit oldugumuz giiniimiiz ¢alisma hayatinda, kurumlarin
varliklarim1 ~ siirdiirebilmeleri, ¢agin gelismelerine uyum saglayarak siirekli
yenilenmeleri ile miimkiin oldugu gorilmektedir. Genel olarak kurum ve kuruluslar
bir adim 6ne ¢ikaran unsur, kullanilan ara¢ geregler ve ortaya konulan iiriin ya da
hizmetlerin yenilenmesi olarak goriinse de, tim bunlarin arkasinda yenilenmis, ¢cagin
gerekleriyle donatilmig insan faktoriiniin bulundugu yadsinamaz bir gergektir.
Dolayisiyla kurum ve kurulusglarin c¢alisanlarina yatirim yapmalari, gelismeyi,
bliyimeyi ve rekabet stiinliglinii beraberinde getirebilecektir.  Ayrica
kiiresellesmeyle birlikte siirekli degisen miisteri veya vatandas talepleri de, bireyi ve
bireyin nasil yonetildigini ¢ok daha O6nemli hale getirmistir. Organizasyonlar
arasindaki rekabetci ortam, daha dnce olmayan iiriinleri ve hizmetleri kesfetmek ve
halihazirdaki trtinleri ve hizmetleri gelistirmek i¢in gii¢lii bir motivasyon kaynagidir.
Kendisini yeni yontemlerle donatabilen, elinde bulunan iiriinleri gelistirebilen,
sundugu hizmeti gelistiren kuruluslar rekabet avantaji elde edebilirler (Terzi, 2010:
I1). Yeniliklere kap1 aralayan yaraticilik, rekabetci bir ortamda, basari i¢in esastir.
Basariya gotiiren bireysel yaraticilikta, yenilikgi fikirlerin ortaya ¢ikmasini
saglayacak elverisli bir organizasyon iklimine dayanir. Yetenegini On plana
cikarabilen insan, aktif bir sekilde yaraticiliga katki sunabilmekte, edindigi

ozgiivenle birlikte bulundugu Orgiitii  taklit edilmesi giic bir konuma

tastyabilmektedir (Altuntug, 2009: 456).

Giiniimiiz diinyasinda rekabet; savunma, gevre ve sehircilik, kiiltlir ve turizm, adalet,
enerji, spor, egitim, saglik, tarim ve orman, ulagtirma ve altyapi, sanayi ve teknoloji
alanindaki hizmetleri ile var olsa da, tim bu hizmetlerin ekonomik giic ve giicli
yoneten insan faktorii ile miimkiin oldugu goriilmektedir. Bu anlamda ise kargimiza
¢ikan en 6nemli hizmet alani, ¢aligma ve sosyal giivenlik alanidir. Tiirkiye’de de bu
alandaki faaliyetler, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi araciligiyla
yiirtitiilmektedir. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’min bu konudaki ilgili
kurulusu ise Tiirkiye Is Kurumu’dur. Tiirkiye Is Kurumu'nun iilkemiz is
diinyasindaki hakimiyeti ve olusturacagi hizmet kalitesi, Tiirkiye’nin rekabet avantaji
anlaminda, biiyiikk bir potansiyel olarak Oniimiizde durmaktadir. Bu potansiyel,

yapilan bu caligmanin 6nemini ortaya koymaktadir. Hizmet kalitesi ve rekabet



unsurlarinin belirlenmesindeki fiziksel ve beseri oOlgiitler, sektorlere, iilkelere ve
hedef kitlelere gore farkliliklar gosterebilmektedir. Ancak degismeyen su ki; her
zaman, miisteriler veya vatandaslar iyi bir hizmet almay1 beklemektedirler (Sahin,
2014: 39). lyi bir hizmeti ise esasinda, hizmet sunucu konumda olan insan faktorii
belirlemektedir. Giiniimiizde bunu bilen organizasyonlar beseri unsurlara daha fazla
Oonem vermeye baslamislardir. Devletlerin fiziksel 6lciitleri ayn1 olsa dahi bu dlgiitleri
kullanan beseri faktorlerin farkli olmasi, farkli sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir ve bu
da rekabet avantajim1 belirlemektedir. Beseri faktorler igerisinde de nitelikli is giicli
ve bu i giicliniin moral ve motivasyonu onem arz etmektedir (Arslan, 2019: 69).
Insanin mutlu oldugu, motive oldugu her iste, zincirleme olarak basar1 yakalanmasi
olasidir. Ne kadar donanimli olursa olsun bireyden; mutsuz oldugu, kendisini baski
altinda hissettigi, deger gormedigi, kendisini ifade edemedigi ve firsat verilmedigi

ortamda verim beklenemeyecektir.

Kurumlarda firsat verilen ¢aligsanlar, isine saygi duyarak verimi artirmak igin pratik
yontemler bulacak ve kendisinde hep daha iyisini yapma istegini uyandiracaktir.
Hem kendi mutlulugunu, hem takim arkadaslarinin, hem de yoOneticilerinin
mutlulugunu saglayabilecektir (Erhan, 2021: 5699). Bu ¢alismanin degiskenlerinden
olan bireysel yaraticilik da, nitelikli isgiiciiniin moral ve motivasyon diizeyi ile
dogrudan ilgilidir. Yaratici gii¢ ve yetenege sahip olan bireyler, yaratici giicii az olan
bireylere gore daha orijinal diislinceler ortaya koymaktadirlar. Ayn1 zamanda bu
yetiye sahip bireyler digerlerine gore daha ozgiir diisiince ve esnek davranis
gosterebilme egilimindedirler. Dolayisiyla yaratici birey, bulundugu hizmet alaninda
rekabet avantajina doniisen 6nemli bir beseri faktér durumundadir (Yildiz, 2022: 5).
Bireyin 6zglir diisiince ve esnek davranig gosterebilmesi ise bu c¢aligmanin bir diger
degiskeni olan katilimct yonetim anlayisi ile dogru orantilidir. Calisma ortaminda,
yoneticiler tarafindan is gorenlere saglanan yonetime katilma firsati, yaraticilig
ortaya cikaran en onemli faktorlerden birisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Y 6netimin
calisanlarina tanidigi serbestlik ortami, ¢alisanlarin giiven duygusunu ve is tatminini
yiikselten ve bunlara bagh olarak tiiste saygiy1r da artiran bir unsurdur (Kinik, 2007:
21). Katilimer yonetim anlayist olarak ifade edilen bu diisiince ile karar almada
calisanlarin fikirleri alinir, fikirlere saygi duyulup 6nemli kabul edilir ve nihayetinde

yirlirlige konulabilir. Katilimc1 yOnetim anlayist ile ¢alisanlarin  bireysel



yaraticiliklart gelistirilmeye ¢alisilir ve “en dogru olan benim kararim” dan ziyade
“birlikte en dogru karar1 verebiliriz” diigiincesi hakim olur. Katilimec1 yonetim
anlayisinin sergilendigi ¢alisma alaninda birey; kendini ifade edebilir, kararlara
katilabilir, rekabet avantajlarin1 gorebilir, tesvik ve uyar1 firsati bularak bireysel
yaraticiligini ortaya cikarabilir. Gilinlimiizde, degisime kars1 yaratici tepkiler ortaya
koyarak bu degisimleri firsatlara ¢evirmek maksadiyla, devamli yenilik arayislar
icinde olan kurumlar artik, ¢alisanlarin yonetime katilmasi diisiincesini gelistirmeye
baslamiglardir. Bugiiniin is diinyasinda calisanlar, kendi goriislerinin alindigi,
fikirlerine saygi duyuldugu, yonetim kararlarina aktif olarak katilimlarinin saglandig:
bir ¢aligma ortamini talep etmektedirler (Bakan ve Kelleroglu, 2003: 125). Sadece
hedef kitle olarak bilinen miisterilerin ya da hizmet alanlarin goriislerini ve geri
bildirimlerini dikkate alan ¢alisma hayati, artik ¢alisanlarin da memnuniyet
diizeylerini 6nemseyen, calisma diizenleri ile ilgili goriislerinin alindig1, yaratici
fikirlerinin desteklendigi bir platform haline déniismeye baslamustir. Isverenler artik
biiylik oranda, ilk once personel se¢iminde yapmis olduklart miilakatlar ile ise
alindiktan sonra ise, yapmis olduklar1 anket veya diger iletisim yollar ile

calisanlarinin goriislerine bagvurmaktadirlar.

Geleneksel psikolojik yaklagimin yaraticiliga bakisi, yaratict bireylerin 6zelliklerine
odaklanirken, modern yaklagim, bireyin yaraticilifinda sosyal c¢evrenin Onemini
vurgular. Kisinin ortalama bir yaratici potansiyele sahip oldugunu ve iginde
bulundugu ortamda yaratict sonuglar iiretebilecegini kabul eder (Yalgin, 2013: 17).
Bu noktadan hareketle bir¢ok arastirmaci, birlikte yonetimin yaraticiliktaki roliinii
incelemis ve yaraticiligr destekleyen katilimer bir yonetim ikliminin yaraticilik
tizerinde olumlu bir etkisi oldugunu ortaya koymustur (Ulutas, 2003: 9).
Organizasyonlarda yenilik¢i ve yaratici sonuglar, biiyiik 6l¢iide insanlarin iginde
bulunduklari ruhsal duruma, ¢aligma ortamina ve yonetilme bi¢imlerine baglidir. Bu
dogrultuda yaraticiligr artirmak isteyen yoneticiler, personelinin kararlara katilimim
saglamali, iletisim kanallarin1 agik tutmali, takim calismasini 6nemsemeli, bilgi
paylasimi ve beceri gelistirme faaliyetlerini hayata gecirmeli, gerekli kaynaklari
saglamali, hedef belirlemeli, calisan motivasyonunu artirici ¢aligmalar yapmali,

tesvik edici olmalidir (Y1ildirim, 2007: 110).



Sorunlar1 analiz ederek, astlarinin onerileri ile karar alan ya da onlarin Onerileriyle
kararlar almaya calisan, is gorenlerin karar alirken karar vericiye etki etmesine firsat
veren bir hiyerarsik diizen, yaratici niyeti artirmaktadir. Yoneticinin, karar alma
asamasinda calisanlariin goriislerine bagvurmayi géz ardi ettigi, ¢alisanlara mutlu
ve huzurlu is gorecekleri ¢alisma ortami kurmadigi takdirde ise, o organizasyonda
katilimc1 ortamdan s6z edilemeyecegi ve is gorenlerin ¢aligma ortamlarina daha az
baglilig1 olacag: bilinmelidir. Nitekim, Katilimc1 ortamin olmadig: 6rgiitlerde yiiksek
diizeyde yaraticiligin so6z konusu olamayacagi veya vyaraticiliktan hi¢c s6z
edilemeyecegi yoniinde bulgular alan yazinda yer almaktadir (Ulutas, 2011: 612).
Katilimer yonetim anlayiginin bireysel yaraticilik tizerinde negatif etki olusturduguna
dair bir bulguya alan yazinda rastlanilmamistir. Yine yapilan alan yazin taramasinda
katilimc1 yonetim anlayisinin bireysel yaraticilik tizerindeki etkisini (Lombardo ve
Roddy, 2011; Mumford, 2002; Sosik vd., 1998; Amabile, 1997) inceleyen ¢alismalar
olmakla birlikte Tiirkiye 6zelinde, katilimciligin yaraticiliga etkisini (Ulutas, 2011;
Sozbilir ve Yesil, 2015; Acuner, Baki ve Cengiz, 2004; Eren ve Gilindiiz, 2002;
Cekmecelioglu, 2006; Cekmecelioglu ve Gokkaya, 2019) inceleyen ¢alismalarin
oldugu gorilmiistiir. Rekabette 6n plana ¢ikma ve hizmet kalitesini yiikseltmede
onemli bir unsur olan katilimci yonetim anlayiginin bireysel yaraticilik {izerindeki
etkisini, Tiirkiye Is Kurumu {izerinde inceleyen ampirik arastirmalara heniiz
rastlanmamaktadir. Tiirkiye Is Kurumu’nun iilkemiz is diinyasindaki hakimiyeti ve
hizmet kalitesi olusturma potansiyeli diisiiniildiigliinde bu ¢aligmanin, 6ncii ve 6zgiin
bir nitelige sahip caligma olarak literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Bu
calisma, Tiirkiye Is Kurumunda katilimci yonetim anlayisinin bireysel yaraticilik
lizerindeki etkisini degerlendirmek amaci ile yapilmis olsa da, Tiirkiye Is Kurumu
0zelinde, kamu kurumlarinda katilimci yonetimin, bireysel yaraticilik iizerindeki
etkisi acisindan yol gosterici nitelige haiz olmasi da hedeflenmistir. Ayrica arastirma,
yine Tiirkiye Is Kurumu 6zelinde yapilmis olmakla birlikte, kamu kurumlarinda
mevcut yapr ve isleyis degistirilmeden, katilimci yonetim uygulanarak, bireysel
yaraticiligin artirilmasinda ne kadar etkili olacagi konusunda fikir verecektir. Bu
arastirmanin; hem is arayan hem igveren kesimi ile diyalog halinde olan ve calisma
hayatina dokunan kamu kurumu konumunda olan, toplumun hemen hemen her
kesimine etki edebilecek ozellikteki Tiirkiye Is Kurumu érnekleminde, dzel sektor

kuruluslarma ve kamu kurumlarima ivme kazandiracak bir ¢alisma olmasi



umulmaktadir. Katilimer yonetim anlayisinin bireysel yaraticilik tizerindeki etkisini
test etmek icin ihtiyag duyulan veriler Tiirkiye Is Kurumu’nun merkez ve tasra

teskilatlarinda gorev yapan kurum calisanlarindan derlenmistir.

Bu calisma iki boliimden olusmaktadir. “Kavramsal Cergeve ve Literatlir Taramas1”
basligini tasiyan ilk boliimde oOncelikle arastirmanin degiskenleri olan “Katilimci
Yonetim” ve “Bireysel Yaraticilik” kavramlari tizerinde durulmus, sonrasinda ise
alan yazindaki teorik ve uygulamali ¢alismalar 1518inda degiskenler arasindaki
iliskiler irdelenmistir. Tiirkiye Is Kurumu’nda katilimc1 yonetim anlayisinin bireysel
yaraticilik tlizerindeki etkisinin belirlenmesine yonelik aragtirma sonuglarini ortaya
koyan “Metodoloji ve Arastirma Bulgular’” bagligini tagiyan ikinci boliimde ise
aragtirmanin konusu, arastirmanin amaci ve Onemi, aragtirmanin varsayimlari,
aragtirmanin sinirliliklari, arastirmanin modeli ve hipotezlerine yer verilmistir.
Sonrasinda ise, katilimcilarin demografik 6zellikleri ve arastirma hipotezlerini test
etmek icin gergeklestirilmis olan analiz bulgular1 aktarilmigtir. Calismanin sonug,
tartisma ve Oneriler bashigi altinda ise arastirma bulgular1 ¢ergcevesinde yapilan teorik
ve yonetsel ¢ikarimlara yer verilmistir. Ayrica gelecekte konu iizerinde caligsma

yapacak arastirmacilara yonelik oneriler siralanmaistir.



BIiRINCI BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE VE LITERATUR TARAMASI

Arastirmanin bu boliimiinde oncelikle “katilimec1 yonetim anlayisi” ve “bireysel
yaraticilik” kavramlar1 detayli sekilde ele alinmistir. Sonrasinda ise degiskenler
arasindaki iliskiler teorik zeminde ve alan yazindaki aragtirma bulgular ¢ergevesinde

irdelenmistir.

1.1. KATILIMCI YONETIM ANLAYISI
1.1.1. Katilhmci Yonetim Kavrami ve Tanim

Orgiitler insan ihtiyaclarinin karsilanmasi konusunda, fayda saglayan ve ihtiyac
gideren yapilardir. Orgiitler, temel amagclari olan verimlilik unsurunu
gerceklestirirken, insan kaynaklarimi kullanmaktadir. Kullanilan insan kaynagi, insan
ihtiyactnin  ne  oldugu konusu iizerinde yapilan saptamalarin iriine
donustiiriilmesindeki temel etkendir. Bu olay gerceklestirilirken, liretimi saglayan
insan kaynaklarmim da ihtiyaglarmm karsilanmasi1 gerekmektedir (Urper, 2018: 6).
Insan davranislar1 ihtiyaglara gére sekillenmektedir. Kurumlarin insan kaynaklari,
toplumun birer pargasi ve yap1 tast olan kisilerdir ve bu bireyler kurum igi bir¢ok
ihtiya¢ arzusundadir. Bu ihtiyaglarin kurumlarca karsilanmasi ise, organizasyonlarin
yonetim anlayisi ile gergeklestirilmektedir. Bu baglamda katilimc1 yonetim anlayist
one ¢ikmaktadir.

Cesitli orglitlenmelerde farkli fonksiyonlar1 olmakla birlikte genellikle mevcut diizen
icerisinde 1lgili taraflarin yOnetim siireg¢lerine dahil edilmesi islemi olarak
nitelendirilen katilim kavramini, kamu hizmetleri konusunda baslica kararlarin

verilerek uygulanmasi asamalarinda kararlardan etkilenen kisilerin siire¢ iginde yer



almasi seklinde ifade etmek miimkiindiir (Yediren, 2023: 20). Yonetim ise insanlik
tarihi kadar eskidir. Insanlarin birlikte yasama arzusu ve ortak amaclan
hedeflemeleri, yonetim anlayisinin ortaya ¢ikmasini saglamistir. Bunun nedeni, ortak
hedeflere ulasmanin yolunun bireysel cabalardan geg¢mesi ve birlik halindeki bu
bireysel ¢abalarin yonetilmek zorunda olmasidir (Arikboga, 2010: 7). Farkli yetenek
ve algilara sahip bireylerin ortak bir alanda, ortak bir amaci gerceklestirmeye
calismalari, bu calismalarin belli bir metod ile diizene sokulmasi ve en verimli
faydanin ortaya c¢ikartilmasi, en dogru ve en tutarli yonetim big¢imi ile
gerceklesmektedir. Bu yonetim bi¢imlerinden birisi olan katilime1 yonetim anlayisi,
calisanlarin organizasyon i¢in almnan kararlara katilim siirecini ifade etmektedir
(Topaloglu, 2011: 256).

Karar verme, bir problemin ¢6ziimii ya da bir uygulamanin hayata gecirilmesi
stirecinde, bilgilerin birlikte ya da tek basina toplanip analiz edilmesi ve bunlarin
1s1¢1nda ortaya ¢ikan verilerin i¢inden en uygun olaninin segilerek, o yonde tek veya
grup halinde karara baglanmasi anlamina gelmektedir (Sen, 2014: 3-4).

Katilimci1 yonetim anlayisi ise bu kararlarin grup halinde, yani yonetici ve daha alt
kademe ¢alisanlarca ortak bir irade ile alindig1 bir orgiitsel ortamin adidir. Katilimci
yonetim anlayisi, demokratik yonetim anlayisi olarak da tanimlanmaktadir ve
yoneticilerin kararlar1 kendi baglarina verdikleri ya da c¢alisanlarin kararlar1 kendi
baslarma verdikleri yonetim modellerinden tamamen ayrilmaktadir. Chris Argyris,
Warren Bennis ve Rensis Likert katilimer yonetim anlayisinin felsefi dayanaging;
calisanlarin aidiyet duygusunu ve is tatminini artirdigi ve bunlara bagli olarak
tiretkenligin ve verimliligin arttig1 sonuglari ile ifade etmislerdir (Ocak, 2017: 24).
Katilimer yonetim anlayisinin liretime kazandirdigi dolayl katki, insan faktoriiniin
on planda tutulmasi ile miimkiin olmaktadir. Calisanin aidiyet hissi, devamsizlik
veya presenteizm oranini diislirdiigii gibi yarattigi devamlilik, potansiyel verimin
aciga ¢ikmasini saglamaktadir. Alinan kararlarda her ¢alisanin iradesinin bulunmasi,
orgiit i¢i ¢atigmay1 azaltacag gibi liretim kalitesinde artis ve maliyetlerde de azalma

saglamaktadir.

1.1.2. Katihme1 Yonetim Anlayisinin Boyutlar

Katilime1 yonetimin boyutlar1 olarak adlandirilabilecek ve katilimer yonetime katki

saglayan unsurlar; vizyon belirleme, ¢aligma gruplarinin olusturulmasi, karar alma,
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calisanlarin egitimi, yaratici ortam, motive, degisim ve iletisim basliklar1 altinda

incelenebilir (Pasaoglu vd., 2013: 203).

1.1.2.1. Vizyon Belirleme

Vizyon, hedefinde yeni bir Orgiit anlayis1 gelistirmek, degisimi yakalamak olan
organizasyon igin bir doniim noktasidir. Iyi belirlenmis bir vizyon kurum
birlikteligini saglarken, motive kaynagi da olabilir. Yol gostericidir. Kurumlar,
vizyonunu olusturduktan sonra tiim yonetim siirecini ve alinan kararlar1 olusturulan
vizyona gore gelistireceklerdir. Vizyon belirlemenin en ideal yontemi, vizyonun
calisanlarla birlikte olusturulmasidir. Lider veya yoneticinin belirledigi vizyon tiim
orgiit {iyeleri tarafindan paylasilan bir vizyona doniismelidir (Ulgen ve Mirze, 2018:
55).

Belirlenmis vizyon, tiim orgiit ¢calisanlari tarafindan benimsenen umut verici bir ideal
anlamindadir. Devam eden bir yonetim anlayisi igerisinde siradanlik olasi iken, orgiit
tiyelerinin hedefe yonelerek bir seyler basarmak istegi yaraticilik kabiliyetlerini
ortaya cikarabilecektir. Orgiit iiyelerini giidiileyen, onlar1 gdrevlerine baglayan
Ozellikte bir vizyon basma kalip uygulamalarin disina ¢ikarabilecektir (Simsek,
2002: 427).

Etkin bir lider olabilmek icin belirlenen vizyon ve bu vizyonu gerceklestirebilmek
cok onemlidir. Belirlenen vizyonun ise ulagilabilir olmasi, amaca ve hedefe uygun
olmasi, mevcut diizeni degistirebilmesi, orgiit liyelerinin beklentilerini karsilamasi
gerekmektedir (Kirkayak, 2019: 28).

Ortak vizyona sahip Orgiitler i¢in bugiinden ziyade yarmn daha Onemlidir. Yani
bugiiniin iyi olmasindan ziyade yarinin bugiinden daha iyi olmasi gerektigini
diistinmektedirler. Bu diisiince oOrgiitlerin yonetim felsefesinin gelismis oldugunu
gosterir ve geleceklerinin parlak olmasinda 6nemli bir gostergedir. Ortak bir vizyon
icin esaslar1 belirlenmis bir fikir birligine varan Orgiitler tahmin edilen gelecege
yonelik tiim iiyelerin fikrini alarak onlarin kendilerine olan giiveninin artiracak ve
Orgiitiin vazgecilmez birer unsuru olduklar1 kanisin1 olusturacaktir (Simsek, 2002:

427).



1.1.2.2. Calisma Gruplarinin Olusturulmasi

Calisma gruplarinin olusturulmasi; orgiitlerde bulunan iiyelerin kendi sahip olduklar
bilgi, tecriibe, yapmis olduklari iyi uygulamalar1 ve orgiitiin hedefi ve problemleri ile
ilgili kendi bakis agilarin1 paylagsmak niyetiyle isbirligi yapmalari ve bunun igin
calisma takimi veya takimlari kurmalaridir. Orgiitler, calisma hayatinda giinden giine
degisen cevresel kosullara uyum saglayip saglamama durumlarina gore, piyasada
kalmak veya yok olmak arasinda kalmislardir. Giinlimiiz diinyasinda orgiitler rekabet
avantaji saglamak i¢in degisen ve gelisen ortama ¢abuk adapte olmali, ortaya ¢ikan
firsatlardan yararlanmali ve tehditlerden kaginmalidir. Orgiitsel olarak galismak ve
miicadele vermek tehditlerden kaginmak ve firsatlar1 yakalamak icin en ¢ok tercih
edilen uygulama haline gelmistir (Tinaztepe, 2016: 35).

Calisma grubu olusturma ve grup calismasi konularinda arastirmalart bulunan Smith
ve Katzenbach, ¢alisma grubunu, ortak bir hedefe dogru yonelmis, hedefe ulasmak
icin performanslarini yiikselten, sorumluluk bilinci ile kendini adamis, bir biitliniin
parcalar1 gibi olan birbirini tamamlayici insan toplulugu olarak tanimlamaktadir
(Kiling ve Akkavuk, 2001: 107).

Grubun gorevi, hedefleri saptandiktan sonra, grup lideri verimi en {ist diizeye
cikaracak ve gruptaki her bireyin yaratict potansiyelini tesvik edecek bir ortam
yaratmalidir. Gergek bir takim ortami, agik iletisimi, kapsamli ve katilimli bir
yonetim felsefesini gerektirir (Bulut, 2014: 28).

Sosyal ve ekonomi alanindaki gelismeler, kurumlarinda stratejik yaklagimlarinda
degisiklikler meydana getirmistir. Calisma alanlarinda bazi yenilikler belirlenmistir.
Bunlardan biriside grup calismasidir. Is hayatinda calisma gruplart olusturma
uygulamalari hizla yayginlagmistir (Tmaztepe, 2016: 35). Organizasyonlar grup
caligmasina ihtiyag duyarlar. Orgiit ¢alisanlar1 koordinasyon halinde bilgi ve fikir
paylasimi yapmaldirlar. Orgiit {iyeleri birlikte ¢alisarak problemlerin iistesinden
gelmekte ve liretken olabilmektedirler. Birlikte caligmak i1yi bir kurumun gostergesi
olmakla birlikte basar1 kazanmak iginde bir zorunluluk olabilmektedir (Kaya, 2009:
31).

Calisma grubu olusturarak takim ruhunu 6n plana ¢ikaran orgiitlerin klasik orgiit

yapilarindan farklar1 su sekilde siralanabilir (Bulut, 2014: 4):

e Tek kisinin karar verdigi yap1 sona ermistir.



e Inisiyatif alma, yetki dagilimi ve gii¢ artnustur.

e Tek diize yonetim yerini degisime ve rekabet avantaji saglayabilen hesaph
risk almaya birakmustir.

e Bireysel yaraticilik anlayis1 artmigtir.

e Isbirligi artarak boliimler aras1 koordinasyon ve biitiinlesme ortaya ¢ikmistir.

e Sorumluluk orgiitce paylagilmistir.

e Bilgi aligverisi ve kaynak paylagimi artmistir.

e Orgiit iiyeleri arasindaki rekabet yerini isbirligi ve gii¢ birligine birakmustir.

e  Orgiit iiyeleri arasinda baglilik ve bagimlilik yiikselmistir.

e Bireysel calisma yerini ortak calisma ve fikir birligine birakmustir.

o Merkeziyetcilik kaldirilmis hiyerarsik sinirlamalar azaltilmistir.

1.1.2.3. Karar Alma

Karar alma yonetim faaliyetlerinin temelini olusturur. Bu nedenle genelde yonetici
karar alan kisi olanak tanimlanir. Yonetsel faaliyetler yerine getirilirken etkili
kararlarin alinmasi, alinan kararlarin icrasmin takip edilmesi ve amaglara
ulagilmasinin saglanmasi yonetimin asil fonksiyonlarindandir (Efil, 2013: 23).
Yonetim, karar alirken farkli kaynaklardan derledigi bilgileri kullanir. Minzberg’e
gore yonetsel kararlar alinirken yoneticinin rolii dort grupta toplanabilir (Simsek,
2002: 22):

. Miitesebbis rolii ile yonetici; bulundugu orgiitli degisime adapte etmek,
genisletmek ve gelistirmek igin cabalar. Ornegin yonetici bulundugu orgiitiin
gelecegi ile ilgili 1yi bir teklif aldiginda ya da fikirle karsilastiginda bunu yerine
getirmek i¢in hemen bir proje baglatir. Goniillii olarak degisim siirecini baglatir ya da
buna 6n ayak olur.

. Ote yandan uyusmazliklar1 (rahatsizliklar1) ¢dziimleyici roliinde yodnetici;
isbirligi icerisinde oldugu diger oOrgiit veya sahislarla ilgili olarak ortaya ¢ikan
anlagsmazliklarda kendisinin denetimi disindaki durumlara tepki koyarak cevap
vermeye caligir ve ¢ozlim liretir.

. Kaynak dagiticis1 olarak yonetici; mantik siizgecinden gecirerek mevcut

kaynaklarin kime ve nasil dagitilacagina karar verir. Ayrica uygulama asamasina
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geemeden Once bagkalar: tarafindan alinan tiim 6nemli kararlari inceler, son seklini
Verir.

. Yoneticinin karar almaya iliskin dordiincii ve sonuncu rolii, miizakerecilik
seklinde ifade edilebilir. Yonetici orgiitiin herhangi bir isi ile ilgili danisma firmasi
ile konusarak karar verebilir. Orgiitiin yonetim tabakasindaki diger amirlerde astlart

ile gorliserek karar verebilir.

1.1.2.4. Cahsanlarin Egitimi

Her orgiit igin egitim ihtiyaci vazgegilmezdir. Islerin yerine getirilmesinde gerekli
olan kurallarin 6grenilmesinde, bilgi ve beceri gelistirmede egitim hayati onemdedir
(Coban, 2022: 35).

Calisanlarin egitilmesi en iist kademeden en alt kademeye kadar kurulusta yer alan
biitiin ¢alisanlar1 kapsamalidir. Egitimler, ¢alisanlarin kendilerine olan giivenlerini
arttirir ve kurulusun yiikselmesine katki saglar. Egitimlerde amag¢ c¢alisanlara
farkindalik yaratmak, bilgi ve beceri kazandirmaktir. Boylelikle calisanlarin is
performansi artar ve hata yapma oranlari azalir (Safran, 2022: 35).

Bilimin gelismesi ile birlikte teknolojik gelismeler hizlanmaktadir. Dolayisiyla
mevcut bilgi ve teknolojide eskimektedir. Bu nedenle egitim faaliyetlerinin de
giincellenmesi, degisen ihtiyaglara cevap verebilmesi gerekmektedir (Kaya, 2019:
25).

Kurumlarin kalite hedeflerine ulasabilmesi i¢in insan kaynaklarmin gelistirilmesi
onemlidir. Hedeflere ulagsmak i¢in ¢alisanlarin motivasyonun artirilmasi, ¢alisanlarin
orgit ile ilgili alinan kararlara katilmalar1 ve c¢alisan ihtiyaclarinin karsilanmasi
gerekmektedir. Bunlarda ancak orgiit ¢alisanlarinin  stirekli  egitimi ile
gerceklesebilecektir (Kaya, 2019: 25).

1.1.2.5. Yaratic1 Ortam

Modern orgiitler, calisanlarinin yaraticilik kapasitelerinden yararlanmanin yollarini
arayis icerisindedirler. Ayrica bireysel yaraticilik performansini diisiiren ve ylikselten
unsurlar1 belirlemeye yonelik faaliyetlerde bulunurlar (Akytiz, 2015: 207). Bireysel
yaraticiligin  Orgilite yayilarak benimsenmedigi siirece ve Orgiitsel yaraticiliga

cevrilmedik¢e kurumsal sermayeye donligmesi miimkiin degildir (Yildirim, 2007:
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110). Bu agidan modern organizasyonlarda bulundugu konuma bakilmaksizin her bir
calisanin yaraticiligina ve tiretkenligine deger verilir (Akyiiz, 2015: 213). Kurumsal
yaraticiligin yenilikg¢iligi aralayan kapi olmasi ve gelisme ve rekabet¢i iistlinliik
saglamada biiyiik rolii olmasi nedeniyle, orgiitler kurumsal yaraticilifi destekleyici
faktor olan yaratici ortami gelistiren unsurlara gereken Onemi ve ilgiyi
gostermelidirler (Sozbilir ve Yesil, 2015: 20). Bu bakimdan kurumlarda bireysel
yaraticiligl engelleyen ve tesvik eden uygulamalarin belirlenmesinin ve gerekli
tedbirlerin alinmasinin 6nem kazandigimi soylemek gerekir (Akyiiz, 2015: 207). Bu
diizeyde en biiyilk sorumluluk ise yOnetime ait olmaktadir. Yoneticilerin genis
kapsamli yaklasimlarda bulunma, fikirleri ve sorunlar1 farkli acilardan inceleme,
takim calismasina 6nem vererek yaraticiligi tesvik eden bir 6rgiit ortami kurma,
bireysel yaraticilifi takim yetenegine c¢evirme, nihayetinde Orgiit i¢i yaraticilif
gerceklestirip oOrgiitiin dinamigi haline getirmekten sorumlu olduklarini séylemek
mimkiindiir (Yildirim, 2007: 110).

Dogru bir bigimde yapilandirilan yaraticilik, organizasyonlarin orijinal fikirler
liretmesini ve gelismeyi engelleyen problemleri ¢ézmesini kolaylastirabilir. Kiiresel
pazarda kurumlarimi yaratict kilmak i¢in kurum yoneticileri insan giiciinden en iyi
sekilde yararlanmak i¢in ¢alisanlarina yonetimde s6z sahibi olma firsatt sunmalidir.
Yaratici bireyler orgiitlerin ve toplumun gelisimine katki sunabilirler. Normal zekada
bir insanin yaratici olma potansiyeli vardir ve 6nemli olan bu potansiyelin agiga
cikarilmasi, kullanilmasi ve gelistirilmesidir. Orgiitlerin vazgegemedigi insan
kaynagini yaratici bireyler olusturmaktadir. Bundan dolay1 basar1 ve siirdiiriilebilirlik
acisindan kurumlarin yaratict bireyleri kendi biinyesine katma ve istihdaminin
devami konusunda 6zel caba sarf etmeleri gereklidir. Ayrica yaraticilik potansiyeli
olan calisanlarin bu potansiyellerini kullanabilecekleri ortamin ve olanaklarin
saglanmasi gereklidir (Akdegirmen, 2015: 34).

Yoneticilerin orgiit ortaminda yaraticiligl saglayabilmeleri i¢in bireysel yaraticiliklari
takim yetenekleri haline getirmeleri, takim c¢alismasini tesvik etmeleri, devaminda
orgiitsel yaraticiligr gelistirerek yaraticilign Orgiit dinamigine doniistiirmekten
sorumlu olduklarini belirtmek miimkiindiir (Yildirim, 2007: 110). Yaratic1 ortamda
calisanlarin yaraticilig1 ortaya ¢ikacak, yaraticiligi ortaya ciktik¢a da kendisine olan
giiveni artacak ve hem is anlaminda hem de karar almada daha verimli hale

gelecektir.
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1.1.2.6. Motive

Motivasyon giiniimiizde organizasyonlarin bireysel basari ve orgiitsel verimliligi
artirmalarinda énemli bir unsur olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Orgiit calisanlarini
maddi olarak ve manevi yonden etkileyerek onlari, orgiitiin hedefleri ve amaglari i¢in
yonlendirebilirsiniz. Motivasyon zamana bagli bir durum olmadigindan ¢aligsanlari
calisma hayati boyunca zinde tutabilirsiniz (Giiney, 2020: 21). Motivasyon tiim
bireyler i¢in gegerli olan bir durumdur. Orgiitlerde calisan bireylerin, gruplarin hatta
toplumun ve kurumlarin amaglar dogrultusunda yonlendirilebilmesi i¢in motive
edilmesi gerekir. Cilinkii bireyin ve calistig1 orgiitiin verimliliginin olumlu yonde
etkilenmesi kisinin motive edilip edilmemesiyle dogru orantilidir (Giiney, 2020: 21).
Orgiitlerin hangi kademesinde olduguna bakilmaksizin her ydneticinin motivasyon
konusuna 6nem vermesi gerekir. Ciinkii yonetsel faaliyetlerin basi insalarla beraber
calismak ve insam galistirmaktir. Orgiitii olusturan ast-iist tiim calisanlarin Srgiitiin
amaglart dogrultusunda kendi istegi ile ¢aligmalari, bilgi, beceri ve yeteneklerini bu
dogrultuda harcamalarin1 saglamak yoneticinin gorevleri arasindadir. Y oneticinin
basarist ekibinin kendi istegi ile yliksek performans sergilemesi ile dl¢iiliir. Motive
edilmeyen ekibinde performans gostermesi beklenmemelidir (Kogel, 2020: 637).

Yoneticinin astlarint motive etmesinde su ilkelere uymasi gerekir (Tunger, 2013: 91):

. Astlarin basarili yonlerini veya basarisiz gordiigii durumlarini belirtmek ve bu
hususta ¢oziim iiretmek. Onlara 6rnek olmak.

. Calisanlarin problemleriyle ilgilenmek.

. Calisanlar arasinda ayirim yapmamak, onlara bagkalar1 yaninda rencide edici

davranislarda bulunmamak.

. Calisanlarini siirekli egitmek.
. Basaril1 olan ¢alisanlarin ylikselmesine firsat vermek.
. Calisanlara gereken degeri gosterip, onlari tesvik ederek cesaretlendirmek.

1.1.2.7. Degisim

Degisim; ¢agdas performans oOl¢iitlerinden olan hiz, maliyet, hizmet ve kalite gibi
unsurlarin iyilestirilmesi i¢in yonetsel eylemlerin gozden gegirilmesi ve ¢aga uygun

bigimde kokten diizenlenmesidir (Efil, 2013: 282).
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Bir seyi bir diizeyden baska bir diizeye tagimakta degisimi ifade eder. Bu orgiitiin
tamami olabilecegi gibi bireysel 6zelliklerde olabilir. Degisim planli veya plansiz
olabilir. Planlanan degisim neyin, neden degistirilecegi, hangi yontemle ne zaman
degistirileceginin hesaplandig1 ve uygulandigi bir degisimdir. Plansiz olan degisim
ise, onceden herhangi bir arastirmast olmayan sartlarin gerektirdigi sekilde
kendiliginden ortaya ¢ikan bir degisimdir. Degisen teknoloji, pazar kosullari, siyasal,
sosyal ve ekonomik kosullar degisimi zorlayan unsurlardandir (Simsek, 2002: 339).

Orgiitlerde basarili bir degisimin saglanabilmesi igin asagidaki temel kosullarin

gerceklesmis olmasi gerekir (Simsek, 2002: 345):

. Ust diizey yonetimin destekleyici tutumu ve katkisi; iist kademe tarafindan
benimsenen, desteklenen ve politikalastirilan degisim faaliyetlerinin basar1t sansi
yiiksektir. Burada dnemli olan yonetimin soyledigi ile yaptiginin birbirine uymasidir.
. Amaglarin agik¢a belirlenmesi; her degisim faaliyetinin amaci agik ve secik
olarak belirlenmelidir. Bunun i¢in degisim kriterleri tayin edilmelidir.

. Etkili iletisim ve geri bildirim; degisime konu olan biitiin ilgililer degisimin
amaci, beklenen davraniglar, yeri vs. konularinda onceden haberdar edilmeli ve
degisimin sonuglart konusunda kendilerine bilgi verilmelidir.

. Degisimden etkileneceklerin, kararlara katilimiin saglanmasi; degisim ile
ilgili kisilerin, degisimin cesitli evrelerindeki kararlara katilimlarinin saglanmasi
haberlesmeyi kolaylastirdigi gibi kisileri degisime karsit olumlu bir tutum almaya

sevk edecektir.

1.1.2.8. iletisim

Iletisim, ortaklasa bir anlasma ortammin kurularak karsilikli etkilesimin saglandig,
kisi, grup veya Orgiitler arasinda bilgi, duygu ve diisiince aktarimi olarak ifade
edilebilir (Efil, 2013: 195). Baska bir tanima gore iletisim, kisiler arasinda sozli,
yazili, gorsel vb. araclarla belli sonuclara ulagsmak ve davranislart etkilemek
amaciyla ortaya konulan anlayistir. Kurumlarda iletisim kurmanin iki tiirlii yarar
vardir. Ilki hedeflerin gergeklestirilebilmesine yonelik eylemleri koordine edebilmek,
ikincisi ise Orgiit tiyelerine iletisim ile birlikte orgiit planlarini hevesle yapmalari i¢in

bir canlilik kazandirmaktir (Efil, 2013: 195).

14



Insan viicudunu olusturan organlar arasindaki iletisimi saglayan sinir sistemine
benzer sekilde orgiit icerisinde de birimlerin bilgi, veri ve fikir aktariminda dikey ve
yatay kanallar olusturularak haberlesmenin saglanmasi iletisim olarak ifade edilir.
Kurum yoneticisi diger caligsanlara is yaptirarak kurum hedeflerine ulasmaya calisan
kisi oldugundan, onun basaris1 ve faaliyette bulundugu oOrgiitiin etkinliginde rol
oynayan en dnemli faktdrlerden birisi iletisim siirecidir (Simsek, 2002: 198).

Hayatin ayrilmaz bir pargasi ve insan iligkilerinde temel unsur iletisimdir. Bireylerin
psiko-sosyal ihtiyaglar1 dikkate alinarak diizenlenen iletisim sistemi verimliligi
olumlu yonde etkileyerek moral saglayacaktir. Yani bireyin duygularini ve
diistincelerini iletme ihtiyacglari, anlama ve Ogrenme istekleri g6z Oniinde
bulundurularak iletisim sistemi kurulursa, kisiler sosyal hayat i¢inde daha mutlu

olacaklardir (Giiney, 2020: 17).

1.1.3. Katihmc1 Yonetimin Dogusu ve Gelisimi

Katilimc1 yonetim olgusu 19.yy sonu ve 20.yy baslarinda ortaya c¢ikmustir.
Sanayilesmenin yeni basladig1 bu donemde kiigiik orgiitler i¢in emir komuta disinda
yonetime katilma gibi bir uygulamaya gerek duyulmamistir. Bu durum farklilasma
ve yabancilagmayida beraberinde getirerek, calisanla calistiran arasindaki manevi,
duygusal bagi bitirmistir. Sadece beden giicline dayanan ve fcret karsilig
calisanlarin sayis1 giderek artmaya baslamistir. Calisma hayatinda aktif olarak
bulunan ¢aliganlarin ¢ogunlugu birtakim sézlesmelerle hukuki olarak serbest, iktisadi
acidan serbest olmayan bicimde is hayatinda yer almistir (Glindiiz, 1994: 8).
Iscilerin, is yerlerinde kendi kendilerini ydnetebilmeleri diisiincesi; marksizm yani
bilimsel sosyalizm fikrinin ortaya c¢iktigi yillarda siklikla kullanmaya baglanan
"fabrika iscilerindir" gibi sloganlardan dogmustur. 1848 Avrupa halk hareketleri
esnasinda, 1871 Paris Komiinin'de ve 1917 Sovyet ekim ihtilali esnasinda
barikatlarda “fabrika is¢ilerindir” sloganinin sik¢a dile getirilip haykirildigina sahit
olunmustur. Iscilerin isyerlerinde kendi kendini ydnetmesi (6z yonetim), 1871
yilindaki Paris Komiinin'de ve 1919 yilinda Macaristan'daki Bela Kun hareketi
esnasinda kisa siirelerde de olsa uygulanmaya konulmustur (Turan, 1973: 168).
Katilimer yonetim; klasik yonetim teorisi ve modern yonetim teorisi olarak iki baslik

altinda incelenebilir.
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1.1.3.1. Klasik Yonetim Teorisi ve Katilhme1 Yonetim

Klasik yonetim teorisi, Orgiitlerde insan faktoriinii arka planda tutmus, insan dist
faktorleri vurgulamis ve maddi unsurlar diizenlendigi takdirde kisinin Ongoriilen
davranig1 sergileyecegini varsaymistir. Bu nedenle klasik yonetim teorisine mekanik
orgiitsel yapilar denir (Kogel, 1998: 12).

Insan ve makine arasindaki iliski ve tasarimin rasyonalitesi ve eserlerin
kombinasyonu vurgulanmaktadir. Insan faktorii ile ilgili faktorler modelde dikkate
alinmamakta ve ayrintili olarak c¢alisilmamaktadir. Ekonomik rasyonellik fikrine
odaklanan bu yaklasimda insan, kendisinden isteneni yapan pasif bir varlik olarak
goriiliir.

Klasik yonetim yaklasiminda insanlara 6nem verilmemis, sadece modelin bir pargasi
olarak degerlendirilmistir. Is yerinde gecirilen zaman ile isyeri disinda gegirilen
zamanin farkli oldugu varsayilirsa, kisisel sorunlarin isyerine yansimayacagi
varsayilir. Bu anlayisla ¢alisanlarin yonetime dahil edilmesinin imkansiz oldugu
aciktir (Fisek, 1977: 21). Klasik yonetim teorisi; bilimsel yonetim kurami, yonetim

stiregleri kurami ve biirokratik orgiit kurami olarak ii¢ temel yaklagimdan olusur.

1.1.3.1.1. Bilimsel Yonetim Kuram

Onciiliigiinii Frederick Winslow Taylor’'un yaptigi ve Taylor’'un 1911 yilinda
bilimsel yonetim ilkeleri eseri ile ortaya koydugu teoridir. Taylor 1yi olan yonetimin
gercek bir bilim oldugunu ve saglam temellere oturtulmus kural ve yasalara
dayandigin1 ifade eder. Taylor’un bilimsel yoOnetim teorisi fabrikada islerin
yapilmasinda bilimsel yontemlerin kullanilarak analize tabi tutulabilecegini ve ¢ikan
sonuca gore en verimli ¢alisma biciminin tespit edilerek standardize edilebilecegini
ileri siiren, bir teoridir. Taylor bilimsel yonetim diislincesini teorilestirirken {i¢ temel
soru sormustur. Bunlardan ilki, bilimsel yOnetimin ilkelerinin diger klasik
anlayislardan nerede farklilastigidir. Ikincisi bilimsel yonetimde digerlerine gore
neden ve nasil daha iyi sonu¢ alinacaktir? Ugiinciisii ise sirketin basina dogru insan
getirmek en dnemli sorun mu, degil mi (Ozer, 2014: 49).

Taylor teori lizerine ¢alisirken, rutin faaliyetlerde verimsizligin iilkenin biitiiniinii ne
Olgiide kayba ugrattigimmi bir takim orneklerle agiklayabilmek ve bu verimsizlik

ortaminda ¢0ziimiin dogatistii giiglere sahip insan bularak degil, sistemli bir yonetim
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sayesinde ¢oziim iiretilebilecegini ortaya koymak i¢in ¢abalamistir. Bunun iginde en
iyi yOnetimin iyi tanimlanmis, kanun ve kurallarla donatilmig bilimle miimkiin

oldugunu savunmustur (Aykag ve Yiiksel, 2003: 355).

1.1.3.1.2. Yonetim Siirecleri Kurami

Gelisen yonetim bilimi ile birlikte yonetim anlayisinda ve yorumlamasinda da farkli
yonetsel tanimlamalar ortaya c¢ikmustir. Klasik yoOnetim teorisyenleri yonetim
siireclerinden bahseden onciilerdendir (Demir, 2019: 44). Henri J. Fayol Yonetimi;
planlama, Orgiitleme, yoneltme, esgiidiimleme ve denetleme fonksiyonlarindan
olusan, giiniimiizde de yonetim siiregleri olarak bilinen yonetim fonksiyonlarina
dayandirmigtir. Gregg yonetim siirecine karar verme ve etkileme fonksiyonlarini da
ekleyerek; karar verme, planlama, oOrgiitleme, iletisim kurma, etkileme,
esgiidimleme, degerlendirme den olusan yedi 0Ogeli eylemler biitiinii olarak
tanimlamustir. Yine Luther Gulick ve Lyndall Urwick, Fayol’un yonetim siireclerini;
planlama, kadrolama, yoneltme, koordine etme, raporlama ve biitceleme olarak
siiflandirmistir (Demir, 2019: 44). Fayol’un ortaya koydugu yonetim siiregleri su
sekilde tanimlanabilir:

Planlama: Prosediirlerin bir araya gelmesiyle olusan planlama, bugiin veya gelecekte
yapilmasi gereken eylemlerin belirlenerek, yerine getirilecek yol haritasinin siraya
dizilmesini igeren bir siire¢ olarak tanimlanir (Polat, 2022: 7).

Orgiitleme: Orgiitleme, planlama siirecinin yerine getirilmesi icin ihtiyag duyulan
islerin belirlenerek bu islerin gruplara ayrilmasi, gruplara ayrilan bu isleri yerine
getirecek calisanlarin verimli bir bicimde ve etkin calismasimi saglayacak bir is
boliimii ve uzmanlagma alaninin saglanmasi, isin daha az emek ve zaman tasarrufu
saglanarak yapilmasini olanakli kilan araclarin tespit edilmesi ve etkili bir ¢aligmay1
saglayacak politika, kural ve yontemlerin belirlenmesi gibi isleri kapsayan siirectir
(Uckun, 1999: 75).

Yoneltme: Yoneltme siireci, kurum kaynaklarmin kurumsal hedef dogrultusunda
etkili sekilde kullanilarak, olusturulan sistemin daha once planlandig1 gibi yerine
getirilmesini saglamak icin yoneticiler tarafindan kararlar alma ve aliman kararlar
emir komuta ile somut hale getirip calisanlart kurum hedeflerine dogru

yonlendirmesi siirecidir (Dindaroglu, 2007: 55).
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Esgiidiimleme: Kurum c¢alisanlarinin yaptiklar1 faaliyetlerde ayni amag etrafinda
toplanarak igbirligi yapmalart ve birbirlerinin yaptig1 islerden haberdar olmalar
olarak tanimlanabilir. Bagka bir deyisle esglidiimleme; orgiit icerisinde iletisim aglar
kurma, orgiit kaynaklar1 ve orgiit ¢calisanlarinin 6rgiit hedefine ulasmak i¢in koordine
edilmesi ve oOrgiit liyelerinin yetkilerinin ve yapacagi gorevlerin uyumlu bir bigimde
Orgiit amaglarma ulasmayr saglamaya yonelik koordine edilmesi olarak ifade
edilebilir (Karaoglan, 2020: 27).

Denetleme: Yonetimin siirekli olan son stireci denetlemedir. Denetleme siireci kurum
hedeflerine ulasmada Ongoriilmiis olan planin gergeklesip gergeklesmediginin
saptanmasi, calisanlarin  verimliliginin =~ Ol¢iilmesi ve yOnetim  siirecinin
tamamlanabilmesi i¢in gerekli diizenlemelerin yapilmasinin saglanmasidir (Sagur,
2022: 49).

Evrensel oOzellikte yonetsel oOrgiitlenme ilkelerini belirlemeye c¢alisan Fayol,
belirlemis oldugu yonetim siiregleri fonksiyonunun kamu veya ozel oOrgiitlerin

tamaminda uygulanabilecegini belirtmistir (Eroglu, 2022: 105).

1.1.3.1.3. Biirokratik Orgiit Kuram

Biirokratik orglit kurami, Max Weber isimli sosyolog ve diisliniir tarafindan ileri
siiriilen biirokrasi alaninda en sistemli ve detayli bir kuramdir. Weber bu orgiit
modelini olustururken gelismis sanayi toplumlarinda bulunan kamu biirokrasilerini
izlemis ve bunlardan esinlenmistir. Giiniimiiz devletlerinde 6zellikle biirokrasilerde
weber tarafindan ileri siiriilen biirokratik orgilit kuramindan yararlanilmaktadir
(Akgakaya, 2016: 284). Weber’e gore biirokrasi, cagdas ekonomilerin ve gelismis
teknolojinin getirdigi makine iiretiminin, geleneksel tretim yontemlerine karsi
kazandig1 TUstlinlik gibi idari Orgiitlenmelerdeki gelenekgilige karsi {istlinliik
saglayan bir aragtir (Kocaman, 2022: 41). Weber, devletin varligi i¢in iktidar
sahiplerinin otoritesine yoOnetilenlerin itaat etmesinin sart oldugunu belirtmistir. Bu
sebeple siyasal egemenliklerin tamaminin temelinde emir ve itaat iliskisi
bulunmaktadir. Weber devleti iilke iizerinde fiziki siddet ve baskiy1 tekelinde
bulunduran beseri bir topluluk olarak tasarlamigtir (Dursun, 1992: 136-137).

Biirokrasi anlayisinin gelismesinde biiyiik katkisi olan Weber’in biirokratik orgiit
kuramt; yazili kurallar, disiplinli bir yap1, hiyerarsi, is boliimii, gayri sahsilik, otorite,

yazigmalarin ve yapilan faaliyetlerin dosyalanmasi ve resmi makamlardan olusan
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orgiitsel yapiy1 savunmaktadir (Akcakaya, 2016: 276). Bu modelde her makamin ve
personelin  gorevi, yetkisi ve otoritesi yazilmis olan bigimsel kurallarca
belirlenmektedir. Boylece orgiit istikrarli bir calisma dilizenine kavusmaktadir

(Denek, 2022: 23).

1.1.3.2. Neo-klasik Yonetim Teorisi ve Katilimci Yonetim

Neo-klasik yonetim kurami klasik yonetim teorisinin ilke ve goriislerini temel
almakla birlikte insan unsurunu ©n plana c¢ikararak, insanin Orgiit i¢indeki
davraniglarinin nasil oldugu, davraniginin nedenleri ve Orgiitiin yapist ile insan
davranig1 arasindaki iliskiyi incelemistir. Bu sebeple neo-klasik yonetim kurami
davranigsal yonetim kurami adiyla da anilmaktadir. Neoklasik donemde rasyonellik,
verimlilik, is ve diizen gibi kavramlar yerine motivasyon, katilim, memnuniyet gibi
kavramlar 6n plana ¢ikmaktadir. (www.aof.com.tr, 2023).

Neo-klasik yonetim teorisine gore fiziksel iyilestirmelerle verimlilik arasindaki
iligkinin az oldugu, bunun yerine verimliligin sosyal faktorlerle daha fazla iligkili
oldugu tespit edilmistir. Kuram her organizasyonda bir sosyal sistem bulundugunu ve
bu sistemde en 6nemli unsurunda insan oldugunu ortaya koymustur. Insanlarin
hedefleri, inanglari, deger yargilari, aligkanlik, tutum, gelenek ve gorenekleri, kendi
aralarinda olusturmus olduklar1 gruplarin verimliligi etkiledigini savunmaktadir
(Arslan, 2019: 35).

Neo-klasik yonetim teorisine gore fiziksel iyilestirmelerle verimlilik arasindaki
iligkinin az oldugu, bunun yerine verimliligin sosyal faktorlerle daha fazla iliskili
oldugu tespit edilmistir. Kuram her organizasyonda bir sosyal sistem bulundugunu ve
bu sistemde en 6nemli unsurunda insan oldugunu ortaya koymustur. Insanlarin
hedefleri, inanglar1, deger yargilari, aliskanlik, tutum, gelenek ve gorenekleri, kendi
aralarinda olusturmus olduklar1 gruplarin verimliligi etkiledigini savunmaktadir
(Arslan, 2019: 35).

Likert basarilt olmak icin planl sistem degisiminin sart oldugunu vurgulayarak neo-
klasik yoOnetim teorisini sistem 3 ve sistem 4 olarak iki sistemde ele almistir
(www.avys.omu.edu.tr, 2023).

Sistem 3. Ust yonetimle astlar arasinda kesintisiz iletisimin oldugu, ¢alisanlarin
odiile dayali olarak motive edilmeye calisildigi, kararlarin genellikle yoneticilerle

birlikte alindig1, katilmali yonetim,
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Sistem 4. Yoneticilerin ¢aligsanlara giiven duydugu, ¢ok yonli iletisimin bulundugu,
ekip ¢alismasi ve bilgi paylasiminin {ist seviyede oldugu organizasyonda karar alma
siirecine c¢alisanlarin katiliminin tesvik edildigi, orgilit vizyonu ve amaglar1 tim

calisanlarin katilimi ile gerceklestirilmeye ¢alisildigi sistemdir.

1.1.3.3. Modern Yonetim Teorisi ve Katilime1 Yonetim

Modern yoOnetim teorisi, duruma ve sisteme gore davranmisla ilgilenir. Yonetim
birimlerinin birbirleriyle olan iligkilerini ve yonetimin dis g¢evre ile iliskilerini ele
alir. Biitiin temelde onemlidir ve biitiiniin amacinin gergeklestirilmesi gereklidir.
Pargalar biitiine katkida bulunduklar1 6l¢iide Onemlidir ve insanlar bu sistemin
ayrilmaz bir pargasidir (Kogel, 1998: 12).

Durumsal yaklasimda orgiit, i¢ ve dis kosullar arasindaki iliskiye uygun olarak
olusturulmus bir yapidir. Basarili yonetim, farkli ortamlarda farkli yontem ve
davraniglar gerektirir. Klasik yaklasimin 6ngordiigii hiyerarsik oOrgilitlenme higbir
kosulda basarili olamaz. En iyisi kavrami her duruma bagl olarak degisebilir.
Durumsal yaklasim, kurulusun bulundugu ortama odaklanir. Bu yaklagimi
vurgulayan en 6nemli faktorlerden biri teknolojik faktordiir. Farkli bir organizasyon
yapisina duyulan ihtiya¢ her teknolojik farklilikta anlagilmaktadir (Filiz, 2001,
www.biymed.com, Erigim: 30.01.2022). Modern yonetim teorisi; sistem yaklasimi

ve durumsallik yaklasimi olarak iki temel yaklasimdan olusur.

1.1.3.3.1. Sistem Yaklasimi

Sistem yaklasimi, toplum, bilim alan1 ve dogadaki biitiin olaylar1 inceleyen bir
cerceve olarak kabul edilebilen disiplinleraras: bir kuramdir. Ayni sistemde bulunan
Ogeler birbirleri arasinda devamli suretle iliski icerisindedirler. Sistem igerisinde
bulunan parcalarin aralarindaki iligski sistemin siirekli canli tutulmasini saglar. Bir
sistem icindeki unsurlarin birbirleriyle devamh etkilesimde bulunmalarina karsilikli
bagimhilik denmektedir. Aralarindaki bu bagimlilik olmadigi durumlarda sistem
ozelligini yitirerek islevsiz hale gelecektir (Yiiksel, 2016: 56).

Sistem yaklasiminda oOrgiitlerin alt sistemleri arasindaki iletisim 6nemlidir. Sistemin
islevselligi acisindan alt sistemler arasindaki bilgi akisinda herhangi bir kesinti

olmamas1 6nemlidir. Alt sistemler diger alt sistemlerin istekleri dogrultusunda ne
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yapmalar1 gerektigi ile ilgili sadece bilgi akisindan yararlanabilirler. Sistem
yaklagimi ile birlikte kurumlar ¢evre iligkilerinde acik yapilara biirlinmeye baslar.
Bununla birlikte sistemi meydana getiren Ogelerin etkilesimi 6n plandadir.
Yoneticilerin kuruma bir biitiin olarak bakabilmelerine olanak taninmistir (Simsek ve
Celik: 2009: 125).

Yoneticiler, karar verme siireci olan yonetimin en Onemli misyonunu yerine
getirirken sistem yaklasimindan yararlanir. Geleneksel yonetim anlayisindan farkli
olarak karar verirken yoOnetici, yonetim alanindaki birgok unsurun iliskilendirilmesi

sorununa yonelik bir ¢ergceve sunar (Yamak, 1994: 304).

1.1.3.3.2. Durumsalhk Yaklasim

Durumsallik yaklagimi Orgiit yapisim1 big¢imlendirirken i¢c ve dis kosullarin goz
ontinde bulundurularak bunlarla iligki durumuna gore karar verilmesini Onermistir.
Bu yaklagim temel olarak sistem yaklagimi iizerine insa edilmis olmakla birlikte
sistem yaklasimi tiim orgiitler i¢in dogrudan bir model olusturmakta, durumsallik
yaklagimi ise her orgiitiin tek ve benzersiz oldugunu yonetimde sadece kendisine has
Ozelliklerin  dikkate alinmasi gerektigini savunur (avys.omu.edu.tr, Erisim:
08.06.2023). Durumsallik yaklagimu ile ilgili olarak Lawrence ve Lorsch tarafindan
yapilan aragtirmada, durgun c¢evre sartlarinda ve hizli ilerlemeyen teknolojik
gelismelere sahip endiistrilerde klasik yetki bi¢imleri ve klasik Orgiitiin oldugu,
farklilagsan ¢evre sartlarinda katilimeiligin 6n plana ¢iktig1, yaraticiligin 6nemli hale
geldigi, esnek, organik ve komite seklinde yaklagimlarin 6nemli oldugu sonucuna

ulasilmigtir (Yildirim, 2011: 103).

1.1.4. Katihma1 Yonetimi Etkileyen Faktorler

Katilimer yonetimi etkileyen faktorler yetki devri, komitelerle yonetim, paylagilmis
liderlik, orgiitiin karar verme tarzi ve liderlik tarzi olarak bes baslik altinda

incelenecektir (Efil, 2013: 320-326).

1.1.4.1. Yetki Devri

Yetki devri (gégerimi) ile kastedilen, yoneticilerin sahip oldugu karar verme yetkisini

kullanmayarak kendisine bagli olan astlara devretmesidir. Yonetici kendisinde
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bulunan emir komuta yetkisini Orgiit icerisinde bir alt kademede gdrev yapan
yOneticiye devretmesi olarak da ifade edilebilir.
Yetki devretme niyetinde olan bir yoneticiye asagidaki sorular ve cevaplar1 yardimci

olabilir (Kogel, 2020: 239):

e Bir bagkasi bu isi yapabilir mi?
e Bir bagkasi bu isi daha iyi yerine getirebilir mi?
e Bir bagkasi bu isi ¢ok daha kisa bir siirede ve ekonomik olarak yapabilir mi?

e Buis, isi yapanin gelismesini saglar mi1?

Eger bu sorulara verilen cevaplar evetse yetki devri i¢in uygun bir is s6z konusudur
(Simsek, 2002: 241). Organizasyonlarda yoneticiler her konu hakkinda bilgi sahibi
olamayabilir, uygulayamayabilir veya tek baslarina karar veremeyebilir. Yoneticiler
isin daha hizli ve profesyonelce yapilmasini temin etmek igin gorevlerinin bir
kismini yetkileriyle birlikte astlarina devretmek zorundadirlar. Bdylece yonetisim
isleri sekteye ugramadan isleyecek, kararlar daha saglikli alinabilecek, problemlerin
¢Oziimiine katki sunacaktir. Nihayetinde organizasyonda kisimlara ayirma ve
kademelesme daha da anlamli hale gelecektir. Bu durumda organizasyon olmaktan
bahsedilebilecektir. Bu agidan biitiin yoneticilerin yetki devrini; organizasyondaki
gorevleri dagitma, cesitli kademelerde bireylerin yeni gorevleri yiiklenebilmeleri i¢in
onlarnt yetkili kilma ve astlar1 denetleme olarak anlamalar1 gerekir. Zaten iyi bir
yoneticide yetki devrine sicak bakan ve bunu gergeklestiren yoneticidir (Efil, 2013:
324).

Yetkisini devrederek yonetici daha fazla vakti kendisine ayirabilecek ve astlarina
firsat verip onlarin yetismesine katki saglayacaktir. Baz1 yoneticilerin astlarina belli
konularda sorumluluk verdigi halde buna denk yetkiyi vermedikleri veya yetkisini
devrederek sorumluluktan kurtulacagi diisiincesi vardir. Bu diisiince sekli dogru
degildir (Efil, 2013: 47-48). Yetki devri organizasyonlarda ¢esitli konularda karar
verme haklar1 (yetkileri) olan yoneticilerin bu haklarindan bazilarini astlarina
devretmelerini ancak bu konularda alinacak sonuglardan ilk planda kendilerinin
sorumlu olacaklarin1 ifade etmektedir. Bir organizasyonda biitiin kararlarin tepe
yonetimi tarafindan alinmasina imkan ve gerek yoktur. Bu gibi durum maliyetli

olacaktir (Kocel, 2020: 239). Ayrica, biirokratik bir organizasyon yapisinin
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siirlayict etkisi, daha fazla yetki devri ve daha fazla karara katilim yoluyla
azaltilabilir.

Yetki devrinde en 6nemli husus, orta ve alt kademedeki yoneticilerin yeteneklerini
gelistirme, onlar1 sorumluluk sahibi yapma, iist yOneticiyi anlama firsati sunma,
biitlinli kavramalarini saglama ve hata yapma hakki taniyarak kendilerini

yetistirmelerini saglamaktir (Efil, 2013: 223).

1.1.4.2. Komitelerle Yonetim

Organizasyonlarda bir takim konularda resmi olarak kurulmus gruplardan ya da
komitelerden yararlanilmaktadir. Bu tiir birimler yoneticiye yardimci olmak, kurmay
fonksiyon gorme gibi gorevler icra edebilecegi gibi karar verme yetkisi de
kullanabilirler. Organizasyonlarin bazisinda giindelik kararlar belirlenen komitelerce
alinirken, bazilarinda sadece belirli konularda veya 6nemli bir hususla ilgili kararlar
komitelere birakilmaktadir (Kogel, 2020: 200).

Komiteler c¢esitli sekillerde kurulabilir bunlara karar verme komitesi, danigsma
komiteleri, Oneri komiteleri, bilgi verme komiteleri 6rnek olarak gosterilebilir.
Yetismekte olan yoneticiler komiteler sayesinde katilimi, olgunlugu, karar verme
yetenegini ve gorgii kapasitelerini gelistirirler. Bu yoneticiler eski yoneticilerin eksik
veya iistiin yonlerini bizzat goriir. Kendi fikir ve diisiinceleri ile dneri sunar. Orgiitiin
daha verimli bir sekilde calismasina katki sunar. Boylece hem komite vasitasiyla
adaylarin katilimi saglanmis olur hem de bir egitim sathasi olarak problemlerin
¢Oziimiine katki sunma ve raporlama gibi avantajlar elde edilmis olur (Efil, 2013:
222-223).

Tiirk ticaret kanunu madde 366-(2)’de yonetim kurullarmin rapor hazirlama, islerin
gidisatin1 izleme, i¢ denetim veya kararlarin uygulatilmasi gibi islerde komite veya
komisyonlar kurulabilecegi, yonetim kurulu {iyelerinin de bu komite veya
komisyonlarda yer alabilecegi belirtilmistir. Yonetim kurullar1 biinyesinde ve
yonetim kurulu diizeyinde olusturulan komiteler, organizasyonlarin karsilastigi ana
hedef ve problemlere odaklanmada etkili bir yoldur. Ciinkii problemlerin ¢oziimiine
odaklanabilen, ana hedefle ilgili 6zel bir yaklasim sergileyebilen kaynak ve dikkati
bu komiteler saglayabilir. Bu sebeple komiteler hedefi ve problemleri dogru analiz

eden en dogru kararlar1 alabilecek yeterlilikte ve tecriibede kisilerden segilir.
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Komiteler genel olarak bol ve yonet mantigi ile kurulur. Problemi kiigiik parcalara

ayirarak ele almak biitiiniinii ele almaktan daha kolaydir.

1.1.4.3. Paylasilmus Liderlik

Paylasilmis liderlik, orgiitlerde c¢alisanlarin giiglendirildigi, onlara uzmanlik
alanlarina gore liderlik firsatinin verildigi bir yontemdir. Paylasilmis liderlikte,
liderlik tekellesmeden ¢ikarilip orgiit icinde bulunan paydaslarin tamaminin alinan
kararlara katiliminin saglandig1 demokratik bir siire¢ olarak tanimlanabilir (Ozmusul,
2018: 95).

Demokratik olan bu liderlikte kararlar grup iiyelerinin tamami ile alinmaktadir,
liderlik paylasilmistir. Tek basina karar verme uygulamasi son bulmustur. Grup
tiyeleri arasinda fikir tartismasi 6zgiirliigii vardir. Lider konumundaki kisi kararlar
genel hatlartyla gruba getirir. Grupta bulunanlarda liderin yardimiyla gelen karari
tartisir ve genel bir yaklasim belirlenir. Sonrasinda lider kararla ilgili en az iki
secenegi ortaya atar ve grup Uyelerinin bunlardan birini se¢mesini saglar. Lider
sorumlulugu toplamaktan ziyade yaymaya onem verir (Giiney, 2020: 383-384).
Birden fazla ¢alisanin bir araya gelip paylasimda bulunmasi, caba gostermesi; ortak
calisma, yardimlasma ve hedefe ulasmada yardimci bir unsurdur. Isbirligi yapan
kisiler arasinda bir is boliimii kurulacagi gibi bir uzmanlagsmada meydana gelecektir

(Efil, 2013: 32).

1.1.4.4. Orgiitiin Karar Verme Tarzi

Karar verme, orgiitsel amag ve hedeflerin gergeklesmesi i¢in son derece 6nemli olan
bir siirectir. Kararin dogru ve zamaninda verilmesi orgiitsel basarty1 olumlu yonde
etkiler. Uygun ve etkili karar, orgiitsel ya da bireysel amaglar1 karsilayan, uygun
zamanda alinan ve calisanlar tarafindan kabul edilen karardir. Uygun karara varmak
i¢in yoneticiler gesitli teknik ve modellerden yararlanabilirler. Orgiitiin yOnetisim
anlaminda karar verme tarzini bireysel kararlar ve grupsal kararlar olarak ikiye

ayirabiliriz (Giiney, 2020: 87).

e Bireysel kararlar; karar verme siirecinde eger tek bir kisi soz sahibi ise bu

sekilde verilen kararlara bireysel kararlar denir. Bireysel kararlarda karar
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vericinin bilgisi, tecriibesi, yetenegi ve otoritesi etkilidir. Sosyal yasamda
kisilerin kendilerini ilgilendiren konularda verdikleri kararlar bireyseldir.
Bireysel kararlar genellikle basittir ve sonucu yalnizca bir kisiyi ilgilendirir.

e Grupsal kararlar; tek bir kisi yerine bilgisi, tecriibesi ve yetenegi fazla olan
birden ¢ok kisinin herhangi bir konuda karar vermesine grupsal kararlar
denir. Bazi durumlarda karar verirken birden fazla kisinin uzmanlik bilgisine
ihtiya¢ duyulabilmektedir. Farkli uzmanlik bilgisine sahip olan kisilerin bir
araya gelerek verdikleri kararlar grupsal kararlara oOrnektir. Bazen karar
verme birden fazla boliimii ilgilendirebilir. Boyle durumlarda ilgili kisiler

cagrilir ve kararlar alinir. Bu sekilde alinan kararlarda grupsal kararlardir.

Karar alma orgiit tiyelerinin yetkileri ve sorumluluklarina gore {ist kademeden alt
kademelere dogru indikge farklilagir. Bu farklilasma merkezci olmayan organizasyon
yapisina gore degisiklik gosterir. Fakat genel olarak {ist yonetimin aldig1 kararlar
stratejik, orta tabaka yonetimin aldig kararlar taktik, alt kademedeki yoneticilerin
aldig1 kararlarda kiigiik kararlar olarak nitelendirilebilir (Efil, 2013: 81).

Karar alma, katilmaya iliskin kararlar ve tiretime iligskin kararlar olarak iki kisimda
incelenmistir. Katilmaya iligkin kararlar bireylerin ¢alismasini1 kolaylastirict bir
fonksiyondur. Uretime iliskin kararlar ise calisanin tutumu ve Orgiitiin hedefi
arasindaki etki ve iligki derecesinin belirtisidir yani ¢alisan ne kadar tesvik edilirse o
derece lretim cabasina katki sunacaktir. Karar alma oOrgiitiin yapisi, ¢alisanlarin
beklentisi, igin niteligine gore farklilasir. Nihayetinde ¢alisanlar1 yeteneklerine gore
orgiitsel kararlara dahil ederek motivasyon saglamak ve oOrgiit ici etkinligini

yiikseltmek asil amag olmaktadir (Efil, 2013: 82).

1.1.4.5. Liderlik Tarz

Grup hedefi belirlemek, grupta iletisimi saglamak, orgiitlemek ve Orgiitii diizenli
kilmak liderin goérevidir (Gliney, 2020: 26). Literatiir taramasinda liderlik tarzlarina
genelde iki baslik altinda tanimlama yapildigi goriilmektedir. Bunlar geleneksel
liderlik tarzlar1 olarak nitelendirilen; otokratik liderlik, liberal liderlik ve demokratik
liderlik ve c¢agdas liderlik tarzlart olarak nitelendirilen; karizmatik liderlik,

etkilesimci liderlik ve doniisimcii liderliktir (Giil, 2016: 35-48).
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1.1.4.5.1. Geleneksel Liderlik Tarzlar

Geleneksel liderlik tarzlari; otokratik liderlik, liberal liderlik ve demokratik liderlik
basliklar1 altinda incelenecektir (Elbasanli, 2023: 13).

1.1.4.5.1.1. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlik; orgiit icinde kararlarin lider tarafindan alindigi, astlarin goriisiiniin
alinmadig1 ya da nadiren goriisleri alinsa dahi kararlar {izerinde etkilerinin ve astlarca
saglanan girdilerin olmadig1 ya da az oldugu bir liderlik tarzi olarak ifade edilebilir
(Imamoglu, 2022: 86). Otokratik liderlerlikte, grup iiyelerinin fikirlerine
bagvurulmadan kararlarin yalnizca lider tarafindan alinmasi grup tyeleri arasinda
hosnutsuzluga neden olabilir. Otokratik liderlik, yonetim egitimi almis bu alanda
birikim elde etmis insanlar i¢in bir liderlik stilidir. Lider, duygu ve diisiincelere 6nem
vermeksizin yetkiyi tamamen kendinde tutarak isleri yiiriitmektedir (Elbasanli, 2023:

13).

1.1.45.1.2. Liberal Liderlik

Bu liderlik tarzinda liderler yonetim giiciine ¢ok az ihtiya¢ duyarlar. Bu tarz liderler
calisanlarin gorevlerini yerine getirebilmeleri i¢in yapabilecekleri her tiirlii plan ve
program calismalarinda onlar serbest birakarak Ozgiir ¢alismalarina ortam saglar
(Imamoglu, 2022: 68).

Liberal liderlik modelinde kararlarin tamami topluluklarda grup tarafindan alinir ve
liderler izleyicilerin bu kararlarina herhangi bir miidahalede bulunmaz. Bu durumun
sonucunda giic ve otorite takipgilere gecer ve takipgiler birlikte lideri de
yonlendirirler (Imamoglu, 2022: 68). Bu liderlik stilinde lider, elindeki yetkiyi
neredeyse hi¢ kullanmaz bu sebeple astlar kendi halinde isleri yiirlitmektedir. Lider,
astlarin ¢ozemedigi durumlarda konuya dahil olmaktadir onun disinda astlar tiim

sorunlar1 kendi imkanlariyla ¢ozmeye ¢alismaktadirlar (Elbasanli, 2023: 13).

1.1.4.5.1.3. Demokratik Liderlik

Bass demokratik liderlik tarzinin en temel 6zelligini “katilim”™ olarak belirtmekte ve
bu 6zellige vurgu yapmaktadir. Hackman ve Jackson’a gore demokratik liderlik artan

takip¢i verimliligi, memnuniyeti, katihmi ve baghhig ile iligkilidir. Katilim,
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demokratik liderlik tarzinin temel 6zelligidir (Imamoglu, 2022: 84). Bu liderlik
stilinde lider, yonetim faaliyetlerini astlari ile gerceklestirir. Orgiitiin isleyis
planlamalarini, denetimini ve yonetimini katilim ilkesinden yola ¢ikilarak birlikte
gerceklestirirler. Orgiit amaglarmin belirlenmesi ve amaglarin gerceklestirme yollar:
orgiit liyeleri igerisinde serbest tartigmalariyla belirlenirken lider sadece alinacak

kararlarda yonlendirici roliindedir (Elbasanli, 2023: 13).

1.1.45.2. Cagdas Liderlik Tarzlar

Cagdas liderlik tarzlari; karizmatik liderlik, etkilesimci liderlik ve dontisimcii
liderlik basliklar1 altinda incelenecektir (Kogel, 2020: 609).

1.1.45.2.1. Karizmatik Liderlik

Karizmatik lider, kendi enerjisini, sevk ve heyecanim takipgilerini giidiilemek i¢in
kullanir. Bununla birlikte c¢alisan performansini da yiikseltir. Birlikte c¢alisma
hevesini, i tatmini ve Orglitsel vatandashigir artirir (Erkutlu, 2018: 202). House,
karizmatik liderligin 6ziinii, liderle takipgileri arasinda meydana gelen duygusal bag
olarak nitelendirmistir (Giingavdi, 2017: 23). Lideri takip edenlerin kendi
ihtiyaclarmi ikinci planda tutarak orgiit ihtiyaglarimi istiin tutmasi ve kendisini orgiit
icin feda etmeye hazir olmasi, karizmatik liderin takipgilerin bireysel degerleri ile
orgiitlin degerleri arasinda baglanti kurarak, onlara yaptiklar isin ne kadar 6nemli ve
anlamli oldugunu vurgulamasina baglidir. Lider boylece toplumsal 6zdeslesmeyi de

saglamis olacaktir (Giingavdi, 2017: 26).

1.1.4.5.2.2. Etkilesimci Liderlik

Lider bir is1 yerine getirmek amaciyla grubun bagina geger. Grup iiyeleri ile kargilikli
olarak is iligkisine girisir ve hedefe odaklanir. Lider ile ¢alisan grup arasindaki
iliskinin 1se dayandigindan hareketle “islemsel liderlik”, “yonetsel liderlik” olarakta
adlandirilmaktadir (Kogel, 2020: 609). Calisanlar kurumlarinda genelde bireysel
beklentilerinin karsilanmasi niyetiyle verilen gorevleri yerine getirirler. Gorevlerini
yerine getiren ve kurum hedeflerinin gerceklestirilmesi i¢in yardim eden c¢alisanlar
ayni zamanda kendi kisisel amaglarini da yerine getirmis olurlar. Calisanlarin kisisel

amacglart maddi ya da maddi olmayan beklentilerdir. Lider konumundakiler bu
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sebeple kurum hedefleri ve ¢alisan beklentileri arasinda bir bag kurar. Boylece kendi
beklentilerinin de kurum amaciyla orantili oldugunu goéren c¢alisan Orgiitiin hedefi

i¢in daha fazla ¢abalayacaktir (Ulgen ve Mirze, 2018: 382).

1.1.4.5.2.3. Doniisiimcii Liderlik

Doniisiimeii liderlik anlayisina gore, lider takipgilerinin gereksinimlerini, deger
yargilarin1 ve inanglarimi degistiren kisidir (Erkutlu, 2018: 202). Doniistimcii lider
orgiitleri yenilenme ve degisim saglayarak iistiin performansa ulasmasini saglayan
kisidir. Bu da liderin vizyon sahibi olmasi ve vizyonu takipgilerine kabul ettirmesi ile
olusabilecektir. Doniistimcii liderlik bireyin kendi amaci disinda, grubun amaglari
dogrultusunda bir bakis agis1 kazanilmasini amaglamaktadir. Doniistimcii liderler
birey, toplum ya da grubun ortak hedef dogrultusunda harekete ge¢mesini saglar.
Donistimeii  liderlikte liderin izledigi yiiksek hedeflerle, bireylerin hedef ve
ihtiyaglar1 birlesmistir (Celik, 1998: 427). Doniistimcii liderligi teori olarak gelistiren
Bernard Bass’a gore doniisiimcii liderler organizasyonlarda misyon ve vizyon
bilincini saglar. Organizasyonun amaglarina yonelerek is gorenleri de bu dogrultuda
heveslendirir. Doniistimcii liderler bireysel c¢ikarlarindan ziyade organizasyonun

amaclarina ulasmasina odaklanir.

1.1.5. Yonetime Katilma Tiirleri

Yo6netime katilma tiirleri dolayli katilma ve dogrudan katilim tiirleri olarak iki baslik

altinda incelenecektir (Karakurt, 2019: 12-13).

1.1.5.1. Dolayh Katilma Tiirleri

Dolayli katilma tiirleri is¢i temsilcisi yoluyla katilim, sendikal katilim ve isletme

konseyleri olarak ii¢ baglik altinda incelenecektir (Karakurt, 2019: 12-13).

1.1.5.1.1. Is¢i Temsilcisi Yoluyla Katilim

Orgiitiin biitiin kademelerinde, ¢alisanlarin, belirledikleri temsilcileri vasitasiyla
yonetim siireclerine katilabilme hakki dolayli katilim tiirlerinden olan is¢i temsilcisi
yoluyla katilma olarak ifade edilebilir. Belirli sayida is¢i ¢alistiran kurumlarda,

is¢ilerin belirledigi temsilciler, yonetim tabakasina kars1 iscilerin hakkini savunmak,
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iscilerin fikir, 6neri ve diigiinceleri ile taleplerini {ist yonetimle paylagsmak, is¢ilerin
orgiitlenmesi ile ilgili yonetimle fikir aligverisi yapmaktan sorumludurlar (Karakurt

2019: 12).

1.1.5.1.2. Sendikal Katilhm

Dolayli katilim tiirlerinden sendikal katilimla isyerinde bulunan sendika
temsilcilikleri, ¢alisanlar adina soz sahibidir. Ayrica temsilci belirlenmesine gerek
bulunmamaktadir. Calisanlar sendika biitiinliigii dahilinde yonetime karsi tek ses
olarak yonetime katilir. Hakkini savunmus olur. Fikir, 6neri ve beklentilerini sendika
temsilcileri sayesinde igverene ulastirir ve takibini bu temsilci vasitasiyla yapar

(Karakurt, 2019: 12).

1.1.5.1.3. isletme Konseyleri

Dolayli katilim tiirlerinden igyeri konseylerinde, ¢alisanlar adina temsilciler belirlenir
ve olusturulan konseyde c¢alisanlarin tiimiiniin temsili konusunda bu konsey
yetkilendirilir. Isverenler veya isveren temsilcileri olusturulan bu konseye katilim
saglayamamaktadir. Isletme konseyleri yapisi geregi, genis danisma ag1 ve bilgi
agma sahiptir. Isletme konseyleri ayn1 zamanda y6netim hakkina da sahiptir. Calisan
sagligl, calisanlarin iicret, fazla mesai, dinlenme saatleri, mesleki egitimleri gibi
sosyal haklarinda ve isyeri giivenligi gibi konularda igverenle birlikte kararlar

alabilmektedir (Karakurt, 2019: 12-13).

1.1.5.2. Dogrudan Katihm Tiirleri

Dogrudan katilim tiirleri, amaclara gore yonetim, miisterek karar verme, takim
calismasi, kalite gemberleri, Z teorisi, toplam kalite yonetimi, 6neri sistemleri, kendi
kendini yoneten ekipler, acik defter yonetimi olarak dokuz baghk altinda

incelenecektir (Eroglu, 2006: 194-200).

1.1.5.2.1. Amaglara Gore Yonetim

Amaglara gore yonetim, Orgiit yoneticilerinin son yillarda ¢ogunlukla kullanmaya
basladig ve ilgi duydugu cagdas bir yonetisim teknigi ve felsefesi haline gelmistir.

Amaclara gore yonetim, odiillendirme, motive etme, kararlara katilim, planlama,
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personel egitimi, personel degerleme, yonetici gelistirme gibi bircok konuyu
kapsamaktadir. Peter F. Drucker ekip ¢alismasi yaratarak ugrasi ve gorlislere ortak
bir yon c¢izen, bireysel amaglart kurumsal amaglarla uyumlastiran yonetim ilkesini
amaglara gore yonetim olarak nitelendirmektedir (Simsek, 2002: 279-280).

Amaglara gore yonetim, kurumlarmn gelisme hedeflerinin belirlenmesi ve bu
amaglara ulasabilmek icin gereken imkanlarla, yoneticinin katki saglayabilmesi ve
kendisini gelistirebilmesi icin ihtiya¢ duyulan gereksinmeyi birlesmeye yarayan
dinamik bir sistemdir. Amaglara gore yOnetim yoneticinin ne yapacagini bildirir.
Yoneticinin gerektigi gibi isini yapmasini, Orgiitlenebilmesini miimkiin kilar.
Denetleme isglevinin yerine getirilmesinde de bir ara¢ olarak kullanilabilen yonetim
teknigidir (Simsek, 2002: 280). Amaglara gore yonetim organizasyon icinde iistlerin
ve astlarin birlikte amag belirledigi, ulasilmasi istenen hedef ve herkesin sorumluluk
alanmin birlikte kararlastirildigi, zaman zaman hedef ve sonuglarin gerceklesip

gerceklesmediginin birlikte kontrol edildigi bir siiregtir (Karakurt, 2019: 14).

1.1.5.2.2. Miisterek Karar Verme

Katilimer yonetimde, orgiitiin adaptasyon siireci tek bir merkezden, yani liderlikten
kontrol edilmez. Her calisan uyum siirecinin bir parcasidir. Kararlar fikir birligi ile
alinir ve degisime direng gibi olumsuz durumlar neredeyse hi¢ gerceklesmez.
Yonetimde yer alan kisi, karar alma siirecinde goriis, 6neri ve gereksinimlerini ifade
eder. Bu gorisler birlikte degerlendirilir ve karar kurulusun miisterek karari haline
gelir. Sirketlerde kararlar miinferiden tek bir imza ile alinabilecegi gibi, birden fazla
kisinin imzasiyla miistereken de alinabilir. Miisterek verilen kararlarda katilimci

yonetimden soz edilebilmektedir (Karakurt, 2019: 14).

1.1.5.2.3. Takim Calismasi

Takim c¢alismasi Carnegie’ye gore, belirlenmis olan vizyona ulasmak i¢in calisma
birlikteligi gosterme yetenegidir. Kisisel yetenek ve basarilar1 orgiitiin hedeflerine
yoneltme yetenegidir (Ceylan, 2006: 33). Takim c¢alismasi, kurumlarda iyilestirme
stireglerinin ve problem ¢6ziim faaliyetlerinin yiiriitiillmesinde goniilliiliik isteyen bir

caligma kiltiridiir (Arslan, 2019: 4). Takim galismasi, ortak deger kavramina sahip,
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ayni hedeflere odaklanmais, rollerin dogru paylasildigi, birbirini anlayan ve yapilan isi

sonuclandirma becerisine sahip bireylerin ¢alisma siirecidir (Izgdren, 2015: 121).

1.1.5.2.4. Kalite Cemberleri

Kalite cemberleri; kalite kontrol halkalari, gelistirme gruplari, yaratici ekipler, kalite
kontrol ¢evrimleri, sorun ¢dzme gruplari ve gelistirme ¢emberleri gibi adlarla da
anilmaktadir. Tiim bu adlandirmalar ayni anlami tasimaktadir (Ozbay ve Sarnsik,
2015: 710-711). Kalite ¢cemberleri, organizasyonda ayni isi yapan veya ayni boliimde
calisan kisilerin kendi istekleri ile kurduklar1 grup sayesinde, karsilasmis olduklari
problemlerde sebep ve sonuglarimi degerlendirerek ¢6ziim konusunda inceleme
yapip, beraberce ¢6zliim yolu iiretme ve bunu iist tabaka yonetimle paylasmalaridir.

Olusturduklar bu grupla calisanlar diizenli toplantilar ve arastirmalar yaparlar (Mog,

2008: 22).

1.1.5.2.5. Z Teorisi

William Ouchi (1993), yiiksek tiretim gerceklestiren Orgiitlerin ortak noktalarinin
neler oldugunu kesfetmek i¢in bir arastirma yapmuistir. Ouchi, bu rgiitlerin basarisini
aciklamak i¢in Z Teorisini gelistirmistir. Z Teorisi, Douglas McGregor'un (1960),
insanlarin ¢alismaya ve is yasamina bakislar1 hakkinda birbirine zit varsayimlar
ortaya koyan iki farkli anlayis olan X Teorisi (olumlu) ve Y Teorisi (olumsuz)
kavramlarinin bir uzantisidir. Temel fark, McGregor'un X teorisi ve Y teorisi,
bireysel olarak calisanla ilgilenirken, Z teorisinin "tiim organizasyonun kiiltiirii" ile
ilgilenmesidir. Yani, Z Teorisi, bireysel olarak yoneticinin tutumlart veya davranig
kaliplar1 ile degil, daha ¢ok organizasyon kiiltiirlinlin tiim orgiitiin bir araya getirilme
ve yonetilme biciminde yarattigi farkla ilgilenir. Z teorisi kiiltiirii, uzun vadeli
istthdami, rizaya dayali karar vermeyi, bireysel sorumlulugu, yavas degerlendirmeyi
ve terfiyi, agik performans Olgiitlerine sahip gayri resmi bir kontrol sistemini, kismen
uzmanlagmis kariyer yollari1 ve aile dahil ¢alisanin hayatinin tiim yonlerini

kapsamli inceler (Lunenburg, 2011: 5).
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1.1.5.2.6. Toplam Kalite Y 6netimi

Toplam kalite yonetimi (TKY) anlayisinda kalite, kurumun tamamini1 kapsamalidir.
Bu yilizden toplam kalite yonetiminin ilk asamasi tam katilimdir. Kurumun
tamaminin katilimi i¢in, kurumsal amaclarin anlasilir bigimde agik¢a kurumun
tamamina  iletilmesi, katilim1  engelleyebilecek  hususlarin  engellenmesi
gerekmektedir (Yavuz, 2022: 215). Toplam kalite yonetimi ¢alisanlarin ortak bir
hedef etrafinda yetkilendirildigi ve kaliteye yaklasma durumuna gore odiillendirildigi
bir sistemdir. TKY, pratikte uygulanmaktadir. Felsefede ya da s6zde kalmayan bir
islemdir. TKY uygulamasinda ii¢ unsur bulunmaktadir. Birincisi igle ilgili mantikli
bir diisiince ortaya koymaktir. ikincisi, ¢alisanlar1 kaliteyi gelistirmeye odaklamaktir.
Ugiinciisii de sirket kiiltiiriinii pazarlama yonelimi davramgimm vurgulayan kiiltiir
haline getirmektir (Ozgener, 2019: 7). TKY, orgiitte siirekli gelismeyi saglayan bir
ortam kurmayi hedefler. TKY giiclinii insanlardan alan miikemmellige ulasmada
orgiit icinde ekip calismasinin yaratilmasi ve tiim bireylerin bu konuda sorumlu
oldugunu savunan, ortak hedef belirleyerek hizmet alanlara en {istiin degerler
sunmay1, degisikligi desteklemeyi ve yaraticilign odiillendirmeyi ilke edinen bir
yonetim felsefesidir (Ozgener, 2019: 7).

TKY, “toplam”, “kalite” ve “yOnetim” unsurlarina dayanarak agiklanmaktadir.
Toplam kavrami; orgiit igindeki tiim mal ve hizmetlerle birlikte, orgiit iiyelerinin
tamaminin ilgilendigi bir konuyu ifade eder. Kalite kavrami; {iiretilen mal veya
hizmetin miisteriler ya da hizmet alanlar nezdinde beklentilerine uygun nitelikte
oldugunu ifade eder. Yonetim ise; kurumlarin ortaya c¢ikardigr tiim mal ve
hizmetlerin istenildigi sekilde olmasi i¢in 6rgiit calisanlarinin bunu bir 6rgiit felsefesi
olarak benimsemesi olarak ifade edilebilir (Simsek, 2002: 375).

Toplam kalite yonetimi misterilerin kalite anlaminda beklenti ve isteklerini
karsilama hedefine odaklanan oOrgiitiin uzun vadede faaliyetlerini ve taahhiitlerini
yerine getirdigi bir yonetim hamlesidir. Miisteri ve miisteri beklentileri iizerinde
calisarak kaliteye dayanan bir orgiit kiiltiirli yaratmay1 hedefledigi, 6rgiit ¢alisan1 tiim
bireyleri kalitesi yiiksek mal ve hizmet ortaya c¢ikarma yoniinde motive etmeyi
amacladigi, grup calismasina dayanan ve miisteri tatminini ylikseltmede siirekli
gelismeyi ongordiigii seklinde ortak ozellikleri hususunda fikir birligi i¢indedirler
(Simsek, 2002: 375).
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1.1.5.2.7. Oneri Sistemleri

Oneri sistemleri is gorenleri yaptiklari ise iliskin hususlar oncelikli olmak {izere,
farkl1 konularda Oneri sunabilmelerine firsat tanimak niyetiyle hazirlanmaktadir.
Oneri sistemlerinde yiiz yiize iletisim olmadan sadece yazili olarak uygulama
yapilmaktadir. Oneri sistemleri, calisanlara edilen kardan pay verme ydnteminin
sakincalarin1 giderebilmek niyetiyle ortaya konulan Scanlon plani ile ortaya
cikmistir. Oneri sistemleri, Joseph Scanlon tarafindan gelistirilmistir. Yaratici
fikirlerin yonetime aktarilmasi ve gelistirilmesi amaciyla ortaya ¢ikan Scanlon plani
orgiitiin tiim kademelerinde ¢alisanlara yer verilen dneri komitelerine dayanir. Orgiit
tiyeleri istek, ihtiya¢ ve fikirlerini sistemli olarak st tabaka ydnetime
ulastirmaktadir. Boylece asttan iiste dogru etkin bir haberlesme imkan1 dogmaktadir
(Karakurt, 2019: 14). Oneri sistemleri, ¢alisanlarin bizzat yaptiklari is ile ilgili tiim
uzmanh@a sahip olmas1 yatmaktadir. Oneri sistemleri calisanlarin  sorunlarin
¢Oziimiinde ve iyilestirmeye yonelik tiim uygulamalarda fikir beyan etmesi, sunulan
Onerilerin Orgiit kiiltliir ve hedeflerine uygun olanlarinin hayata gecirilmesi ve
karsihiginda katma deger yaratilmasmmi saglayan bir sistematik olarak
tamimlanmaktadir. Oneri sistemleri ayni zamanda, calisanlarin yonetim ile ilgili
fikirlerinin alinmasi ile baglayan alinan Onerilerin degerlendirilmesi ve uygulanmast

ile devam eden siirece denilmektedir (Galipoglu, 2014: 10).

1.1.5.2.8. Kendi Kendini Yoneten Ekipler

Kendi kendini yoneten ekipler; orgiitlerde calisanlar tarafindan yerine getirilen islerin
planlanmasi, isi yaparken meydana gelen problemlerin ¢oziilmesi ve isin kontrolii
asamasinda, yani bir isin en basindan tamamlanma siirecine kadar tiim asamalarinda
tam bir yetki ve sorumlulukla ¢alisan ekipleri ifade etmektedir. Kendi kendini
yoneten ekiplerde yonetim islevlerinin ekip liyeleri tarafindan yiiriitiilmesi ve ayrica
bir yoneticilerinin olmamas1 geleneksel ekiplerden farkliliklarim1  ortaya
cikarmaktadir. Geleneksel ekiplerde planlama, orgiitleme, yonlendirme v.s gibi

yonetim islevleri ilk kademe ydneticisinin gorevidir (Islamoglu, 2001: 45).
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1.1.5.2.9. Acik Defter Yonetimi

Isletmede bulunan herkes, islerin gidisatindan, sorun varsa bunlarin kaynagini ve bu
sorunlar1 ¢dzmek igin ne gerektiginden sorumludurlar. Isletmenin ekonomik ve
psikolojik, odiil ve riskleri herkesge paylasilir. Acik defter yonetimi, biitiin
calisanlara Orgiit defterlerini agar ve calisanlarin Grgiitiin para kazanma ¢abasini ve
bireysel c¢abalarinin kurum basarisina ne derecede etki ettigini anlamalarini
kolaylastiran bir egitimi siirekli kilma ilkesinde olan bir felsefedir. Ac¢ik defter
yonetimi, ast-tist tiim kurum calisanlarinin kazan¢ saglama hedefine yoneldigi,
orgiitlerin calisanlar1 bilgi ve yetki ile giiclendirdigi, patron bilir anlayisini yikan

seffaf ve demokratik bir katilimc1 yonetim anlayisidir (Aydemir, 1999: 68).

1.2. BIREYSEL YARATICILIK

1.2.1. Yaraticihk Kavrami ve Tanimi

Yaraticilik kavramina literatiirde ¢ok c¢esitli anlamlar verilmistir. Genel anlamiyla
yaraticilik kavrami; kisinin mevcut bilgi, belge ve araglar1 kullanarak yeni bir anlam
tiretmesi, pratik ve kolaylastiric1 yontemler ortaya ¢ikarmasi ve bir fikrin parlayarak
1s1ldamasi, kullanilabilirliginin kaniksanip, heyecan vermesi olarak tanimlanabilir
(Yildirim, 2007: 110). ilahi bir gii¢ olan “yok iken var etmek” anlamindaki
yaraticiligin, mecazi bir anlami olarak kullanilmaktadir. Yaraticilik, sozliik anlami
olarak; o zamana kadar bilinmeyen goriilmeyen yepyeni seyler ortaya koymak ve
yapmak niyetiyle zekayr da kullanarak, hayal ve diislince giiciinii kullanabilmek
olarak ifade edilebilir. Bir diger anlamda ise; ortaya ¢ikmasina, olmasina, yol agmak,
sebep olmak olarak tanimlanmaktadir. Baska bir deyisle; yaratict olma durumu,
yaratma yetenegi ve her bireyde var oldugu kabul edilen, bir seyi yaratmaya iten
farazi yatkinlik olarak tanmimlanmaktadir. Gordon, yaraticilik Ggrenilebilen,
gelistirilebilen bir giictiir der (Cellek, 2003: 6). Naylor yaraticiligi, gelecekte olmasi
muhtemel seyleri bugiinden gorebilmeyi becerebilmektir demistir (Ulutas, 2003:
108). Torrance’e gore yaraticilik; sorun, aksaklik, bilgi eksikligi ve uyumsuzluga
kars1 duyarli olma, giiliigii tespit edip ¢dziim arama ve tahminde bulunmadir (Oncii,
2003: 222). Ozger (2005: 13) tarafindan yaraticilik; olan bilginin kullanilarak
olmayan bilginin ftretilmesi olarak tanimlanmistir. Simon’a gore yaraticilik,

cogunlukla biligsel caba gerektiren ve potansiyel ¢iktis1 yaratict davranis olan bir

34



entelektiiel diisiince siirecidir (Isildakli, 2019: 3). Ozger (2005: 13) yaraticilig, olan
bilginin kullanilarak olmayan bilginin iiretilmesi olarak tanimlamaktadir. Amabile
(1997) yaraticiligi, herhangi bir alanda faydali ve yeni fikirlerin ortaya ¢ikarilmasi
olarak tanimlamistir. Diislinme yetenegi, olay ve kavramlar arasinda iliski kurma ve
bunlardan sonu¢ ¢ikarma yetisi olarak, insani diger canlilardan ayiran en onemli
Ozelliklerden birisi yaraticiliktir (Yildirim, 1998: 11-18). Yaraticilikta ana unsur,
birden fazla fikrin bir araya gelerek ortaya yeni bir fikir ¢ikarilmasidir (Yildirim,
2007: 110). Taylor yaraticilik ile ilgili olarak; giiniimiizde insanlik, fikirler aras1 bir
rekabetin i¢indedir. Bu yaris1 kazandiracak olan en onemli fikri faktorlerden birisi
yaraticiliktir. Kiiresel rekabet ortaminda eger hayatta kalmak istiyorsak, hayati olan
insan giicli sorununa getirecegimiz en limit verici ¢oziim, ¢esitli ¢alisan profilinin
belirlenip yetistirilmesini tesvik etmek ve desteklemek yerinde olacaktir. Bu
profillerden birisi maksimum diizeyde yaratici kisilerdir (Yildirim, 2007: 111)
diyerek yaraticiligin Onemine vurgu yapmaktadir. Yaraticilik, bilgi eksikligi,
yetersizlik, problem, mevcut olmayan elemanlara, uyumsuzluklara kars1 duyarlilik,
giicliikleri belirleme, problemlere ¢oziim iiretme, tahmin etme ve eksiklikler icin
hipotezler kurma, degistirme, bir ¢6ziim yolu bulma, bu ¢6ziim yolunu deneme,
yeniden deneme ve sonuglarini ortaya koyma olarakta tanimlanabilir (Kaygin ve
Cetinkaya, 2015: 2). Yaraticilik alti faktoriin bir araya gelmesiyle ortaya cikar
(Koksal, 2010: 22):

e Sorunlara kars1 genel bir duyarlilik,

e Akiskan diisiince,

e Sabit goriislii olmama, goriis esnekligi,

e Kisisel cevaplar verme veya 6zgiinliik egilimi,
e Ihtiyaci tekrardan tanimlayabilme yetenegi,

e Anlam kazandirma yetisi.

Amabile (1983), yaraticilik islevinin her insanda ii¢ bilesenden meydana geldigini
One stirer. Kisinin yaratic1 6zelliginin 6zlinde bulunan bu bilesenler; “gbreve yonelik
motivasyon (isteklendirme)”, “yaratict diisiinme” ve “uzmanlik” olarak
tanimlanabilir. Yaratici biitiin islerin temelinde uzmanlik bulunmaktadir. Uzmanlik

bir sorunun ¢6ziimiinde veya verilen bir isi yaparken izlenilen mantiksal ¢6ziimiin
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gerekliligi olarak goriilebilir. Bagka bir deyisle; Sorun ¢dziimiiniin olasi ¢oziim
yollarin1 kullandig1 agidir. Bu bilesen, teknik yeterlilik, hafiza, is alaninda
uzmanlagsma, alani ile ilgili 6zel kabiliyetleri barindirir (Amabile, 1983: 357-376).
Yaraticilig1 kisisel ¢esitliliklerle bagdastiran Turgut ve Baykul (2012: 310-311);
treterek, Uretileni devam ettirmek ve ortaya ¢ikarmak olarak tanimlamistir.
Yaraticilik kavramina yapilan tanimlar1 bes baslikta maddeleyebiliriz. Bunlar (Aslan,
2001: 15-20):

e Bireysel ozellikler ve kisilik; yaraticiligin bireysel bir 6zellik oldugunu
savunmaktadir kisilik yapisi ile dogrudan ilgili oldugunu vurgulamaktadir.

e Mantiki olmayan taraf; yaraticiligin 6zgiin bir bakis agisinda bulunma hali
olarak tanimlanmaktadir. Cesitli bilim alanlarinin birbirleriyle olan
etkilesimini inceler.

o Kisilerarasi ve sosyal faktorler; bu yaklasima gore yaraticiligin meydana
gelmesinde gevrenin roliiniin etkisini anlatmaktadir.

e Akilet yaklasim; yaraticilik zihinsel ve biligsel faaliyetlerdir fikrini
savunmaktadir

e Hayat tarzi; yaraticiligin; bireyin kisisel gelisimi, kendini gerceklestirmesi ve

benlik algisi ile ilgili oldugunu savunmaktadir.

1.2.2. Yaraticih@in Gelisimi

Yaraticihigin, insanlifin baslangiciyla basladigi sdylenebilir. Insanlarin iizerlerini
ortecek kiyafetler yapmasi, atesi yakmasi, tekerlerin icadi, cesitli yiyecek ve
icecekleri iiretmesi, teskilatlanmasi, hayvanlari iglerinde kullanmasi gibi eylemler
yaraticiligin hep var oldugunu ve siiregen oldugunu gostermektedir. Yaraticilikla
ilgili ilk fikirlerin Plato’ya kadar uzandigi goriilmektedir (M.O. 427-347). Plato’ya
gore bir sairi treticilik siirecine sevk eden, duygu ve mantik degil, esinlenmedir.
Plato, esasinda yaraticiligin dile getirilebilecek bir olgu olmadigint sdylemistir
(Koksal, 2010: 3). Aristo ise yaratict ¢iktilarin, esinlemeler ve benzersiz siireclerle
meydana getirildigini, yaraticilik faaliyetlerinin, tabiat kanunlariyla ahenkli oldugunu
vurgulamistir  (M.0.384-M.0.322). Maslow’un vyaraticthk ile ilgili goriisiinii

belirtirken, gelistirmis oldugu ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinin etkisinde kaldig1
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sOylenebilir. Yaraticilik; giivenlik, fiziksel, saygi ve bireysel gereksinimlerini
karsilamis bireylerin, kendini gerceklestirme safhasinda tecriibe ettikleri bir siireg

olarak incelenmektedir. Maslow’a gore iki ¢esit yaraticilik bulunmaktadir (Koksal,
2010: 8):

e Kendini ger¢eklestiren yaraticilik,

e Bireysel kabiliyet yaraticilig.

Kendini gergeklestiren yaraticilik, dahilerde ¢okga mevcut bulundugu sdylenen bir
yaraticilik ¢esididir. Kendini gergeklestiren yaraticilik ise bireysel nitelikleriyle
alakali ve sagligi yerinde kisilerde ortaya ¢ikan yaraticilik cesididir. Boyle bir
yaraticilik daha ¢ok kendini gerceklestirmeyle alakalidir ve sanat, bilim, kisinin evi
ya da mutfagi gibi yerlerde ortaya ¢ikabilmektedir (Koksal, 2010: 9). Kendini
gerceklestiren yaraticilik ¢ogunlukla bir yonelme eylemi gibidir ve bu yaraticilikta
daha tabii bir yontemle piyasaya ¢ikmaktadir. Yaraticiligi artiran ve azaltan bazi
etkenler vardir. Literatiirde yaraticiligi ¢ogaltan etkenler olarak “kurumsal destek”,
“yonetici ve ¢alisma takim destegi”, “kaynak yeterliligi” ve “serbestlik” kavramlari
karsimiza ¢ikmaktadir. Yaraticiligi azaltan etmenler ise; “kurumsal engeller”, “is
yiikii baskis1” ve “isin iddiali olmas1” olarak belirtilmistir. (Sozbilir ve Yesil, 2015:
3). Diisiinmek ve yaraticilik bireyseldir fakat giiven ve isbirligi ortaminda daha
cabuk gelisir. Bireysel bir beceri olmanin yani sira orgiitler; isbirligi ve dayanismaya
dayanan grup etkisi olusturarak, ortak amag¢ ve hedefler belirleyip, belirli bir sistem
ve modelle bireysel yaraticilig gelistirip meydana getirir ve kullanir (Yildirim, 1998:
123). Graham Wallas (1926) yaraticiliga dort farkli unsurlu bakis agis1 getirmistir.
Bunlara 4P modeli denilmektedir. 4P modeli; tiriin (product), kisi (person), siire¢
(process) ve gevreyi (press) temsil etmektedir (Ozaskin ve Bacanak, 2016: 216-219).
e Uriin (Product); bireyin yaracitih@ ile ilgili diisiincelerini baska kisilere
aktarmak amaciyla ortaya c¢ikmis olan yaratict lriin, bireyin yaraticilik
0zelligi hakkinda olabildigince malumat edindirir.
e Birey veya kisi (Person); yaratict kisilerde bulunan bireysel o6zellikleri
aciklamaktadir. Yaratict bireyde bulunan niteliklerin neler oldugu konusunda
gecmis literatiirde bazi1 yanlis diisiincelerin  var oldugu bilinmektedir.

Bunlardan birisi 1Q diizeyi arttikca, yaraticilik kabiliyetinin de artis
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gosterecegi fikridir. Konu iizerine gergeklestirilen gesitli arastirmalar zeka
diizeyi ve yaraticilik arasinda kayda deger bir iligkinin bulunmadigini ortaya
koymustur. Ozetle, yaraticilikla ilgili arastirmalar, yaraticihigin IQ diizeyinin
yiiksekligiyle veya 6zel bir kisi olmakla alakali olmadig1r konusunu agiga
cikarmigtir. Normal zeka seviyesinde bulunan bireylerin de yerine getirdikleri
goreve karst hissetmis olduklar1 haz seviyesinde yaratict eylemde
bulunabilecekleri ifade edilebilmektedir.

e Bir diger 4P Model konusu olarak siire¢ (process) kavrami; yaratici diisiince
olusurken zihni diistinceler dizisini idrak etmekle alakalidir. Bu zihni diisiince
stireci veri ve bilgiyi ¢oziimleme safhasindan ayri bir bigimde yaratici zihin
tiretime katilirken, siiregen duruma bakilmaktadir ve ruhsal nedenler gibi ¢ok
fazla dis etmen araciligilyla miidahaleye ugrama ihtimali {izerinde
durulmaktadir.

e 4P modelinin diger baslig1 ¢evre (press) ile iiriinlin (product) birbirine etki
eden unsurlar oldugunu ifade edebiliriz. Yaraticiligin gelisme siirecinde
bulunulan ortamin deger yargilari, sosyal, siyasal, manevi ve kiiltiirel algilari,

meydana gelen yaraticiliga etki etmektedir.

1990 yilinda 4P Modeline, ikna (persuasion) ve 2000°1i yillarda potansiyel (potential)
olarak yeni iki kavram daha ilave edilmistir. Bu bakis agisina gére meydana gelen
yaraticilik durumu ile ilgili bireylerin bakis agisinin ikna yoluyla degistirilebilir
nitelige sahip oldugu diistiniilmektedir. Ayrica kisinin giindelik yaraticilik sahasinda
bir gizli giiciiniin var oldugu ve bu giiciin dikkate alinarak bireyin yaratici yoniiniin
degerlendirilmesinde yarar sagladig: diisiiniilmektedir (Ozaskin ve Bacanak, 2016:
219). Parnes (1981), yaraticiligi daha eski zamanlarda yasananlardan yola ¢ikilarak,
uyaranlara karsi bir reaksiyon gosterme ve tek noktada birlesen aksettirme ve
diiginme sathasi olarak tanimlamistir. Sorunlar1 ortaya koymak, yeni diisiinceler
ortaya c¢ikarmak ve farkli ¢oziimler gelistirip uygulamak amaciyla bir ornek
gelistirmistir. Bu 6rnek; “problemi bulma”, “diisiinceyi bulma”, “kabul edilmis”

olan1 bulma, “karigikligi bulma”, “gercegi bulma” ve “¢6ziimii bulma” olarak alti

asamadan olusmaktadir (Giiler ve Cakir, 2021: 268).
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1.2.3. Yaraticthgin Onemi

Yaraticihigim hayatin vazgecilmez ve dnemli bir unsuru oldugu sdylenebilir. Insan
olmanin geregi olarak giinlilk yasamda yeme, igme, barinma, giivenlik gibi
ihtiyaclarin karsilanabilmesi bir anlamda yaraticilikla paraleldir. Yiyeceklerin
hazirlanmasi, neyin neyle katilacagi, nasil pisirilecegi ve bunlar icin gerekli arag
gerecler hep yaraticilik iirliiniidiir. Giivenligin neyle nasil saglanacagi gibi unsurlarda
yaraticilikla ilgilidir. Malloch ve O’Grady’e gore, yaraticiligi korku sona erdirir.
Hata yapmak, eksiklik sayilmaz. Birey, dogrusunu yaptigindan ¢ok daha fazlasini
hatali yaptiklarindan 6grenmektedir. Yanlis yaparak 6grenmede esas olan, yanlisin
bireye ne kattigidir, yanlis1 tekrar yapmamak 6nemlidir. (Ulutas, 2003: 87). Rekabet
arttikga, yaratict diisiinmenin de artmasi ve gelismesi beklenir. Calisma hayati,
stratejik seviyede ve one ge¢me yarisginin kizistigi ortamda yaratict diistinmeyi
gerekli kilmaktadir. Iste bu, ¢agimz calisma diinyasinin rekabet yarisina dayali
kosullarina ayak uydurabilmek amaciyla yoneticilikten liderlige gegis icin atilmasi
gerekli 6nemli bir adimdir. Kurum ve Kuruluslar i¢in yaraticiliktan séz edilemez,
yaratict olan bireydir. Bir kurum ya da kurulusun, yenilik¢ilik ve yaraticilik
niteliklerini ortaya koyabilmesi ise, is gorenlerinin kendilerinde bulunan yaraticilik
Ozelligini yeterince diriltebilmis olmasiyla ilgilidir (Bentley, 2008: 101-103).
Yaratic1 6zelliklerin is hayatinda fark yarattigi, kurum ve kuruluslart 6ne gegirdigi,
rekabet avantaji sagladigi, verimli ¢alismay:1 beraberinde getirerek tasarruf saglayan

bir unsur oldugu ifade edilebilir.

1.2.4. Yaratialik ile Tlgili Kavramlar

Literatiirde yaraticilikla ilgili olarak; sezgi, 6zgiinlik, inovasyon (yenilesim), icat

(bulus), kisilik, zeka kavramlari 6ne ¢ikmaktadir (Yesilyurt, 2020: 3879-3880).

1.2.4.1. Sezgi

Kelime anlami olarak; ger¢egin, deneye veya akla vurulmadan dogrudan dogruya
kavranmasi olarak ifade edilen sezgi ve duygu, yaraticilig1 ortaya ¢ikaran iki dnemli
kavramdir. Yaraticilik yonii gii¢lii olan insanlarin sezgilerinin ve duygularinin da
yiiksek oldugu goriilmektedir. Yaratict yone ihtiyag duyanlar, sezgi ve duygulari 6n

plana c¢ikarmayr basarmalidir (www.abayayin.com, 2022). Latince “intuito”
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kelimesinden gelen sezgi kavrami “gdrme faaliyeti” anlamina gelmektedir. Felsefe
literatiiriine ise, bir seyin aniden agilmasi, bir baglantinin dogrudan dogruya aracisiz
bulunmasi yani kesfedilmesi olarak bilinmektedir. Dolayli diisinme ve akil
yiiriitmenin aksine, bir bakista dolaysiz olarak bir biitiiniin kavranabilmesi, dogrudan
bilme tarzi, kalp goéziiyle gérme anlamlarinin biitliniinii icermektedir (Kok, 2001:
36). Yaraticilik i¢inde sezgiyi barindirir. Bilinen bir sanatkdr, meshur bir bilim
adamina “Biz sezgilerimizle yaratiyoruz. Siz icatlarinizi nasil buluyorsunuz?” diye
sorar. Bilim adami da; “bizde sizin gibi sezgilerimizle gergeklestiririz” der (Cellek,
2001: 18-19). Bilgi, birikim, arastirma yaraticilik i¢in ¢ok dnemli kavramlardir ancak
sezgide bir o kadar gecerli ve onemlidir. Yaratici diisiince her an vardir, yaratmanin
tatili yoktur. Bazen riiyada iken, bazen uykudan uyaninca, bazen dogada yesilliklerin
icinde yatip gokyiiziine bakarak hayal kurarken, bazen yolculukta, bazen sikintili
durumdan c¢ikis ararken, bazen refah i¢indeyken, bazen de izbe bir biiroda ya da
kiictik bir atdlyede yaraticilik gelisir. Sezgi, tasarimcinin yaratma eylemi i¢cindeyken
yararlandig1 esas kaynaklarin basinda gelmektedir. Isin 6zii sezgiyi yaraticihiga
doniistiirebilmektir. Sezgiyi eyleme doniistiirmek, yaraticilik kapsamindadir. Sezgi,
hangi alanda olursa olsun bilingaltindan gelen bir deger yapisidir. Bunun olusturdugu
siire¢ izlenip egitilebilir (Cellek, 2003: 7). Bergson, ‘‘Saf Yaraticilik Olarak
Metafizik’’ baslikli kitabinin on altinci boliimiinde sezgiyi; seyleri anlamlandirmaya
yonelik en genel bir girisim olarak tanimlar. Moore’da sezgiyi; yeni kavramlari ve
seyleri anlamlandirmanin yeni yollarinin evrimi i¢in hem yeti hem de yontem olarak
tanimlar. Bergson sezginin ortaya cikisini ii¢ kisma aymrmistir. Sezginin ortaya
cikismnin ilk asamasi, kavramlardan yola ¢ikilarak bilginin bireye sagladig:
kaynaklardir. Bu kaynak ve kavramlar gercekligi dis diinya goziiyle bireye verir.
Ikinci asama, kaynak ve kavramlarin birey tarafindan degerlendirildigi i¢sel siiredir.
Son asamasi da cabadir. Bergson her zaman sezginin aktif ve canli oldugunu

vurgulamigstir (Sener, 2004: 42).

1.2.4.2. Ozgiinliik

Marsap’a gore yaratici kisilerde bulunan 6zellikler sunlardir; yiiksek anlayis ve tolare
becerisi, sorunlara kars1 ¢6ziim arayislari olan, ilgi duyan ve arastirici 6zelligi olan,
faydal1 fikirler ortaya ¢ikaran, fikirler arasi iligki kurabilen, sentezleme yetenegine

sahip, karmasik beraberlikleri denetleyebilen ve bu beraberlikleri ¢6ziimleme
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asamasinda aktif olarak gorev alabilen, yorumlama yetenegi kuvvetli bireylerdir
(Cavus ve Akgemci, 2008: 233). Literatiir taramasinda yaratici bireylerin 6zgiin
tavirlar ile ilgili karsilagilan baz1 6zellikler soyledir;

Ise baglilik; kendi ortaminda yaratic1 buluslar yapan birey, ortami daha ¢ok severek,
isine bagliligini saglayacak ve isini benimseyecektir. Bununla paralel olarak; Pima
(1968), Chambers (1964) ve Roe (1953) yapmis olduklari ¢alismalarda yaratici
bireylerin daha fazla ¢alistiklarini tespit etmislerdir (Alkis, 2021: 30).

Bagimsizlik; yaratic1 6zellige sahip kisiler aksiyoner ve diisiinsel 6zgiirliigii tatma
egilimindedirler. Karar verirken daha bagimsiz olma istekleri bulunmaktadir.
Chambers’in (1964) bilim insanlar1 {izerinde, Mac Kinnon’un (1961) mimarlar
tizerinde, Ypma’'nin (1968) de 6grenciler iizerinde gergeklestirdikleri incelemelerde
kreatif bireylerin dis miidahaleden bagimsiz ve 0Ozgiin ¢alismaya baslama
egilimlerinin daha ¢ok oldugu tespit edilmistir (Alkis, 2021: 30).

Calisma hayati 0zgiin diisiinmeyi tesvik edip, ezbercilikten uzaklastigi siirece
yaraticiliga olumlu etki saglayacaktir (Okakin ve Ayvacioglu, 2014: 286).

Esnek olma; kaliba sigmama, makro agi ile yeri geldiginde farkli taraflardan
gorebilme, ¢6ziime doniik olarak, seceneklerin birinden digerine gegisi kolay olan
yaratici bireyde ortaya ¢ikan miisamaha durumu olarak tanimlanmaktadir (Koksal,
2010: 30). Ozgiin bireyin basmakalip disinda kendi baktigiyla kendi gérdiigii durum
karsisinda fikir lretmesi, yorum yapmasi, soruna ¢Ozliim iretmesi olarak ifade

edilebilir.

1.2.4.3. inovasyon (Yenilesim)

Yaratict bir fikir, genellikle hi¢ ulasilmayan zihinsel baglantilarin kurulmasi veya
yeni bir baglantinin kurulmasiyla ortaya ¢ikmaktadir. Yaratilan bu fikirlerin veya
icatlarin ticari ve basarilt bir {irtin, hizmet veya siirece doniistiiriilmesi inovasyon
olarak ifade edilmektedir. Yaratic1 fikirler kisi ve kurumu 6zel kilmaktadir ancak
inovasyona doniismeyen yaratici fikirler degerini kaybetmektedir (Batal, 2021: 1).

Inovasyon, latince bir kelime olan innovatus sézciigiinden tiiretilmistir. Sosyal,
kiltiirel ve idari ortamda daha 6nce kullanilmamis olan yontemlerin kullanilmaya
baslanmas1 anlaminda kullanilmaktadir. Yaraticilik, olan bilgiyi kullanarak olmayan
bilgiyi iiretmek, yenilesim, yeni bir fikir ya da yeni uygulamanin kullaniminin

yayginlastirilarak pratige gecilmesidir (Ozger, 2005: 13). Inovasyon yaraticihgm
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kullanma ve uygulama kismidir. Yaraticilik yeni fikirleri diisiinme siirecidir.
Inovasyon fiziki ortamla simrlandirilamayan, her ortamda bir diisiincenin iktisadi
kiymetle sonuglanmasidir. Yonetimde, toplumsal ortamda, orgiitlerde, siireglerde,
pazarlamada ve benzeri alanlarda inovasyon yapilabilir (Glinay ve Calik 2017: 8).
Cagimizda tiim organizasyonel etkinliklerin nihai amaci, bireyler tarafindan faydali
ve degerli olarak diisiiniilebilecek inovasyonlar meydana getirmektir (Bigkes, 2011:
71). Inovasyon, en genis anlamiyla, bireyin ¢ok daha iyi ve yasanabilir bir diinya
beklentisinin neden oldugu bitmeyen bir yenilik dizisidir. i¢inde bulundugumuz ve 4.
Sanayi devrimi olarak adlandirilan ¢agimizda, kurumlarin rekabet giicii; teknoloji
tiretme kapasitesi ve bilim ile insan yetistirme giicli ve inovasyon yapma kabiliyetine
dayandirilmaktadir (Giinay ve Calik, 2017: 1). inovasyon mevcut fikirlerin disinda
degisik, farkli yepyeni fikirler iiretmek, gelistirmek ve bu fikirleri uygulamaktir.
Uretilen veya gelistirilen fikirler, 6ncesinde ¢oziilmemis problemleri ¢ézmek igin
veya daha Onceden karsilanmayan ihtiyaclari karsilamak amaciyla gelistirilebilir.
Baska bir ifadeyle, zaten mevcut olan bir¢ok iiriin veya gorevi ¢ok daha iyi, daha
kullanilabilir, bireyin isine daha da faydali hale getirmeyi amaglayan yeni fikirlerin
piyasaya cikarilmasi ile hizmet, {iriin, i yapis yontemlerinin bulunmasi ve ortaya
cikan bu yeniliklerin satilmasi veya uygulamaya konulmasi ile inovasyon yapilmis
olmaktadir. Nihai olarak yaraticilik, yeni fikirlerin ortaya ¢ikarilmasi; inovasyon ise,
ortaya ¢ikan bu fikirleri {irlin veya hizmete doniistiirme siireci olarak tanimlanabilir

(Aslantag, 2021: 343).

1.2.4.4. icat (Bulus)

Fikir icadin baglangi¢ noktasidir. Fakat fikirleri biz bulamayiz. Heidegger fikir
hakkinda: “Fikirler bize gelir biz fikirlere asla varamayiz” der. Bu sebeple; “aklima
bir fikir geldi” denilir. Bir fikir buldum denilmez. Dil diisiinmenin ikametgahidir.
Fikrin kaynagi, i¢gorii, sezgi, kaygi ve deneyimin sentezlenmesinden meydana gelen,
yaratict Kabiliyetin kapali bilgisinden meydana geldigi diisiiniilebilir. Icat, bulus ve
sanatin kaynagi bu kapali bilgi denilebilir (Giinay ve Calik, 2017: 8). Benzer teknik
sorunlarin her bir degisik ¢oziimi farkli bir icattir (www.turkpatent.gov.tr, 2017).
Icat (bulus), teknik ilerleme saglayabilecek nitelikte olup, dis diinyaya
yansitilabilecek bir fikir olmalidir. Bilimsel olarak icat (bulug) kavrami, en kisa

tabiriyle, kafamizda tasarladigimiz fikri baglantilarimiz (neural network) yani
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tecriibelerimiz ve bilgiyle ilgili donanimlarimiz arasinda olusturdugumuz yan
diisiincelerdir (lateral thinking). icat etme sanilanin disinda aniden meydana ¢ikan bir
¢oziim veya fikirden ibaret degil, aslinda belirli safhalar1 olan bir siirectir. Yine
sanilanin disinda her zaman ig¢in tespiti veya ulasmasi ¢ok zor olan veya ¢ok
karmasik bir hedeften ziyade yaratici icatlar, temelde kullanisi en kolay olanlardr.
“Basit olan glizeldir” soziinden yola ¢ikarak yeni karsilastiginiz bir hizmet ya da
iirtin eger size “Ben bunu daha 6nce nasil diisiinemedim?” dedirte biliyorsa iste o
gercek anlamda ¢ok yaratic1 bir icattir (Rakici, 2011: 1). Icat, beseri bir gereksinim
sonunda meydana gelen probleme, fikir iireterek getirilen ¢6ziim yoludur. Bu ¢6ziim,
teknik alana girmekle birlikte uygulanabilir bir 6greti ile getirilmelidir (Polater,
2019: 395-426). Icat ile tabiat olaylarinin kontrol altina alimmasi acisindan bir
ilerleme gerekmekte olup, eger bu anlamda bir ilerleme bulunmuyorsa icat yani
bulustanda s6z edilemez denilebilir.

Bruner’e gore gelismede temel amag, bireye diinyanin ve gergegin bir modelini
sunmaktir. Bu model bireyin cevresinde bulunan kisiler, sozciikler, fikirler ve
nesnelerle etkilesim kurarak, gegirmis oldugu deneyimler sonucu bilgilerin hafizada
depolanmas1 ile meydana gelir. Modeller kisilerin hayatinda kars1 karsiya kaldigi
sorunlar1 ¢ozmede yardimci olur. Bruner, dgreticinin esas gorevinin bireyin kendi
modelini olusturmasina yardimei olmak, icada tesvik etmek oldugunu savunmaktadir

(Akman ve Erden, 2007: 170).

1.2.4.5. Kisilik

Kisilik, bireylerin diislince, duygu ve davranis gibi psikolojik tepkilerindeki ve
farkliliklar1 belirleyen sadece yasanan an, i¢inde bulunulan biyolojik durum veya
sosyal ortam ile agiklanamayan bi¢cimde siireklilik gosteren ozellikler ve egilimler
olarak tanimlanabilir (Taymur ve Tiirk¢apar, 2012: 155).

Kurt Lewin’in alan teorisinden esinlenen ve yaraticiligin ortaya ¢ikmasina etki eden

kisilik durumlari ii¢ temel maddede sayilabilir (Ozger, 2005: 35).

e Bilgi: Kiside bulunan 6zel ve genel bilgiler; yeni baglantilar kurabilmek i¢in
ve Ozglir diisiinerek, insan aklinin erebilecegi olgu, gergek ve ilkeler biitiinii

ile birlikte yaraticilig1 ortaya ¢ikarir.
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o Entelektiie]l yetenekler: Bilgiyi etkili bir bi¢imde kullanabilmek, yeni
anlamlar verebilmek i¢in gerekli olan zihinsel yeteneklerdir.

e Kisilik ve karakter yapist: Kisiyi enerjilendiren duygusal yonii, usul ve tarzi,
aktiviteleri, kisinin sahip oldugu bilgi ve tecriibelerini kullanabilmek i¢in
riski goze almasi ve tiim bunlar1 kullanirken 6zgiin ve yeni fikir {iretebilme

kabiliyetidir.

Kurt Lewin (1951)’e gore bilgi; genel ve 06zel (spesifik) bilgi olarak 06zgiin
diistinmeyi saglayici olgu ve ilkelerin depolanmasini saglar (Yesil, 2018: 315).
Entelektiiel yetenekler; bilgiyi etkili olarak kullanabilme yetenegi, mevcut olana
daha 6nce bilinmeyen yeni anlamlar kazandirmak igin gereken zihinsel yetenekleri
icermektedir. Karakter yapisi ve Kisilik ise; kisiyi enerjilendiren duygusal boyutu,
aktiviteleri, kisinin bilgisini ve becerilerini kullanabilme cesaretini kendinde bularak
bu anlamda risk alabilmesi ve bilgi, becerilerini kullanirken yeni 6zgiin fikirler
ortaya koyabilme yetenegini igerir (Ozger, 2005: 36-37). Bu bilesenler asagida Sekil
1.1. ile agiklanmustir.

Yaratic Kisiligin
Bilesenleri
BiLGi ENTELEKTUEL KARAKTER
YETENEKLER =)
Genel Bilgi Kararlilik
Ozel (Spesifik) Bilgi Algilama Odaklanabilme
Duyarlilik Kuvvetlilik
Yeterli Zeka Oz giiven
Hayal Giicii Belirsizlige Tolerans
Yenilige Aciklik Enerjik Olma
Tiim Duyular1 Kullanabilme Sira digilik sergileme
Duygulari ifade edebilme
Sabir

Sekil 1.1. Yaratici Kisiligin Bilesenleri
Kaynak: (Ozger, 2005: 36-37).

Sekil 1.1.’de yaratici kisiligin bilesenleri olan bilgi, entelektiiel yetenekler ve

karakter 6zellikleri tasniflenmis olup bilgi; genel bilgi ve 6zel bilgi olarak ayrilmistir.
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Entelektiiel yetenekler; algilama, duyarlilik, yeterli zeka, hayal giicii, yenilige
aciklik, tim duyulart kullanabilme olarak smiflandirilmistir. Karakter; kararlilik,
odaklanabilme, kuvvetlilik, 6zgiiven, belirsizlige tolerans, enerjik olma, sira digilik

sergileme, duygular1 ifade edebilme ve sabir olarak maddelenmistir.

1.2.4.6. Zeka

Zeka ve yaraticilik ¢ogunlukla kisilerin dogustan sahip oldugu bir kabiliyettir.
Zekada, yaraticilikta egitimle birlikte ve ¢evre kosullarinin uygun oldugu durumlarda
kesfedilip gelistirilebilir (Tekin, 2008: 38). Zeka ve yaraticilik iliskisi ile ilgili olarak
Jackson ve Getzels (1962) yaraticilik ve zekanin dogru orantili oldugunu dile
getirerek zeka diizeyi arttikca bireylerin yaratici etkinliklerde dahada basarili
olduklarini vurgulamaktadir (Yasar, 2009: 36). Ozerbas (2011), yaraticilik igin
kisilerin yeterli seviyede bir zeka seviyesinde olmalar1 gerekmekle birlikte yaraticilik
Ozelligi bulunan her bireyinde zeka diizeylerinin de iist seviyede oldugunu sdylemek
zordur demistir (Ozerbas, 2011: 679). Bu iki degisken arasinda az iliski oldugunu ya
da iliski olmadigini belirten arastirmacilar oldugu gibi, arastirmalarin cogu yaraticilik
ve zeka arasindaki iliskinin belirli bir zeka seviyesine kadar gegerli oldugunu, belli
bir zeka diizeyinden sonra ise bu iliskinin kayboldugunu ortaya koymaktadir. Bu

duruma ayni zamanda “esik kuram1” denilmektedir (Yesilyurt, 2020: 3887).

1.2.5. Yaraticihk Asamalari

Yaraticilik agsamalart temel olarak, hazirlik, kulugka fikrin dogusu, uygulama ve
gelistirme olarak siralanabilir (Keskin, 2012: 20). Yaraticiligin agamalari Sekil

1.2°de gosterilmistir.

DOGSU GELIiSTIRME

2| HAZIRLIK H KULUCKA H FIKRIN H UYGULAMA VE

YARATICILIK

Sekil 1.2. Yaraticilik Asamalari
Kaynak: (Keskin, 2012: 20).
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1.2.5.1. Hazirhk

Alan yazinda yaraticilik modellerinden hazirlik asamasi ile ilgili bazi tanimlamalar
su sekildedir: Wallas (1926)’a gore; problem veya ihtiya¢ durumu, beyin firtinasidir
(Atakan, 2019: 18). Rossman (1931)’a gore; problem ya da sorunu gézlemlemektir
(Aslan, 2001: 16). Osborn (1953)’a gore; yonlendirme ve problemi gostermedir
(Incebacak ve Ersoy, 2018: 5-6). Isaksen ve Treffinger (1985)’e gore; hedefi bulmak
olarak tanimlanmaktadir (Keskin, 2012: 20).

Marcinia (2005)’e gore yaraticiligin gelismesi i¢in Oncelikle hazirlik asamasinda

yonetimin yapmasi gerekenler su sekilde siralanabilir (Yildirim, 2007: 116):

e Gelisme saglanabilecek bir ortam tesis etmek,

o Fiziksel ¢evreyi yaraticiligi destekleyici bigimde kurmak,

e Ornekler secerek organizasyonda is gorenlerin davranis bicimlerini
degistirebilmelerini saglamaya yonelik tesvik edici uyaranlar belirlemek,

e Beyin firtinas1 gibi yontemlerle yeni fikirler iireterek fikirleri gelistirerek
uygulanmasini saglamak,

e (alisanlarin ortaya koydugu yenilik¢i fikirleri ve teklifleri dikkate almak ve
degerlendirilmesine olanak tanimak,

e Fikir tartismast yapmak, gerektigi zamanlarda Ozgiirce fikirleri
reddedebilmeli ve bu tartigsmalar: tamamen organizasyonun iyiligi anlaminda
yapmak,

e Personeli ise bogmamak, diisiinme, fikir tiretme, soluklanma imkani vermek,

e Yonetim sistemini, personeli kendilerini yonetebilir gruplar haline getirmek,

e Yeni, orjjinal fikirlerin olusturulabilmesine meydan veren yoOntemler
arastirmak,

e Yaraticiligi orgiit i¢in kiymetli bir olgu olarak goriip 6diillendirmek.

Yaraticiligin ilk asamasi olan hazirlik, ham verilerin bireyin aklinda olmasi
karsilagtig1 sorun veya yapmakta oldugunun daha iyisini yapma fikrinin canlandigi
an olarak ifade edilebilir. Bu asamada birey, yaraticilikla sonuclanacak fikirleri
kafasinda tasarlayarak ortaya ¢ikarma halindedir. Asamanin en Onemli unsuru;

yaraticiliga gotiirecek bilgi ve tecriibelerin bireyin hafizasinda olmasidir.

46



1.2.5.2. Kulucka

Alan yazinda yaraticilik modellerinden kulugka asamasi ile ilgili baz1 tanimlamalar
su sekildedir; Wallas (1926)’a gore fikri diistinceleri hazmetme, diisiinsel stiregleri
inceleme, bilgileri tasnif etme, bilgi siireclerini kullanarak belli bir asamaya getirme
durumu kulugka olarak tanimlanir (Atakan, 2019: 18). Rossman (1931)’a gore
kulugka; rota tasarimi ve ihtiyacin mental didaksiyonu olarak tanimlanir (Aslan,
2001: 16). Osborn (1953)’a gore kulugka; hazirlik ve uygun veriyi toplama olarak
ifade edilir (Incebacak ve Ersoy, 2018: 6). Isaksen ve Treffinger (1985)’e gore
kulugka; gerg¢egi bulma olarak tanimlanir (Keskin, 2012: 20). Birey topladigi
bilgileri zihninde bir siire tutar ve problem iizerinde aktif olarak ¢alismamaya ¢aba
sarf eder ama zihin bilingaltinda problemle mesgul olmayi siirdiiriir. Bireyin sahip
oldugu bilgiler kaynama noktasina ulastiginda manali yeni paradigmalar haline
gelmeye de baslamistir (Ulutas, 2011: 600). Kulugka agamasi bireyin mevcut bilgi ve
tecriibelerini kullanarak kendi icsel diinyasinda tasarlamalar, planlar ve tasnifler
yaptig1 an olarak tanimlanabilir. Bireyin, olaylar ve durumlar arasinda karsilagtirma
yaptigi, derin diisiincelere daldigi, ¢oziim yollar1 aradigi yaraticilik asamasinin

kulugka asamasi oldugu soylenebilir.

1.2.5.3. Fikrin Dogusu

Alan yazinda yaraticilik modellerinden olan fikrin dogusu asamasi ile ilgili bazi
tanimlamalar su sekildedir; Wallas (1926)’a gore; aydinlanma, fikrin dogusu, daha
once bulunmayan bir fikrin meydana geldigi an, yenilik¢i bir fikrin ya da ¢6ziim
Onerisinin birden bire ortaya ¢ikmasi olarak tamimlanmistir (Atakan, 2019: 18).
Rossman (1931)’a gore; mevcut bilgilerin tasnif ve tahlili olarak tanimlanmistir
(Cimgir, 2019: 288). Osborn (1953)’a gore fikrin dogusu; analiz ve konu ile ilgili
materyal dagitmak olarak tanimlanmistir (Incebacak ve Ersoy, 2018: 6). Isaksen ve
Treffinger (1985)’a gore; fikrin dogusu; problemi bulma, ortaya c¢ikarma olarak
tanimlanmistir (Keskin, 2012: 20). Birey artik ilk iki asama olan hazirlik ve kulucka
asamasini gecerek yaratici fikrini bulmustur. Mevcut bilgi, beceri ve tecriibelerini
kullanarak, elekten gecirdigi, hayatim1 kolaylastiracak, fark yaratacak yeni ve pratik

yontemi ortaya c¢ikarir.
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1.2.5.4. Uygulama ve Gelistirme

Alan yazinda yaraticilik modellerinden uygulama ve gelistirme asamast ile ilgili bazi
tamimlamalar su sekildedir; Wallas (1926)’a gore; dogrulama, uygulama, kontroliinii
saglama, ihtiyaca cevap veren ¢Oziim bulunmussa bu ¢6ziimiin genellemesi ve
uygulanabilirligi olarak tanimlanmistir (Onur ve Zorlu, 2017: 1542). Rossman
(1931)’a gore uygulama ve gelistirme; formasyonel ¢ozliim arayisi olarak ifade
edilmistir (Cimgir, 2019: 288). Osborn (1953)’¢ gore; diisiince ve diislincelerle
alternatifleri yigmak, uygulama ve gelistirme olarak tanimlanmistir (Atakan, 2019:
18). Isaksen ve Treffinger (1985)’e gore uygulama ve gelistirme asamasi; diisiinceyi
bulma olarak tanimlanir (Keskin, 2012: 20).

1.2.6. Yaraticilik Teorileri

Yaraticilikla ilgili literatiirde karsimiza ¢ikan teoriler; hiimanist (insancil) yaklagim,
pragmatik (yararci) yaklagim, ¢agrisim yaklasimi, gestalt (sekil) yaklasimi, alg
yaklagimi, kognitif (bilissel) yaklagsim olarak siralanabilir (Yamak, 2020: 11).

1.2.6.1. Hiimanist (insancil) Yaklasim

Maslow, Rogers ve Fromm gibi bilginlerin onciiliigiinii yaptig1 hiimanist yaklagim
teorisi; temellerini Adler’in olusturdugu bireyin daha iyisine varma gayreti
diisincesinden almaktadir. Coziimcii diigtiniirlerin  tersine insancil (hiimanist)
diigiinceyi ortaya atan diistiniirler, insanin, iyimser i¢giidiiyli i¢inde barindirdigini ve
gecmis olaylarda takili kalmadigini savunmaktadir (Onur, 2016: 33-36). Hiimanist
(Insanc1) kuram, yaraticilig: kisisel bazda incelemektedir. Yaraticilik her bireyde
dogustan gelen bir yetenek olarak ifade edilmektedir (Parsil, 2012: 5). insancil kuram
bireyi odak noktaya alan bir yaklasim olarak, bireyin 6zgiirliige sahip oldugu sart ve
durumlarda yaraticiligini ortaya cikarabilecegini 6ne siirmektedir. Korku ve endise
barindiran alanlarin, yaraticiliga negatif olarak etki ettigi savunulmaktadir (Yavuzer,
1994: 103). Bunun yanisira hiimanist yaklagimcilar agisindan yaraticilik kotii veya
iyi olarak smiflandirilmamaktadir. Bireyden bireye cesitlilik gosteren bir vaziyettir.
Birisi insanligin faydasina olacak yaratict lriinler meydana getirirken digeri
yaraticiligini bireylerin zararina olacak sekilde kullanabilmektedir. Ancak yaraticilik

bdyle durumlarda bireye mahsustur ve sinir koyulamaz. Nihayetinde ikiside kreatif
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iirtin meydana getirmektedir. Hiimanist kuram igin yaratici diisiinceyle ortaya ¢ikan
triiniin kullanilma amact degil, bireyin yaraticiligini ortaya koymasinin miihim
oldugu savunulmaktadir (Yamak, 2020: 15-16). Maslow (1968) yaraticiligin kendi
basina meydana geldigini savunmaktadir (Yamak, 2020: 15). Bunun yani sira bireyin
hayat1 siiresince gereksinim duydugu durumlar1 ifade etmek amaciyla ortaya
cikardigr hiyerarsik diizende, yaraticiligi oncelikli siraya koymustur ve bu sirayi
“kendini gergeklestirme” olarak tanimlamustir. insancil yaklasimin bir diger dnde
gelen kisilerinden olan Fromm (1959) ise yaraticiligi bireyin bir gereksinimi olarak
ifade etmektedir (Yamak, 2020: 15). Fromm, insanin yaratici duyguya gereksinimi
olan bir varlik oldugunu ve yaratma durumunun bireyin bu duygusunun sonucu
olarak meydana geldigini iddia etmektedir. Fromm ayrica, bir yaratici birey tiirii
tespiti yapmustir. Bu tlire gore; yaratict bireyler bireysel menfaatleri kadar baska
bireylerinde menfaatlerini koruyan bireyler olarak tanimlanmaktadir. Yaratici
Ozelligi bulunmayan bireyleri ise daha kisisel, benmerkezci ve daha ¢ok alma
egilimli bireyler olarak ifade etmistir. Fromm’a gore yaratici 6zellik insanin bireysel
duygu ve diisiincelerinden tiiremektedir. Bireyin mizahi ve davraniglari, yaratici tiriin
boyutunda incelenebilir. Kisi sosyal alandaki adaptasyonu ve tutumlarini gelistirme
usulleri dogrultusunda bir kisilik niteligine sahip olmaktadir. Bu dogrultuda
yaraticilik, insanin toplumun tekdiizeliginin disina ¢ikmasi ve sosyal hayata tiriin
kazandirmayla ile ilgili oldugu savunulmaktadir (Altintas ve Giiltekin, 2005: 91).
Hiimanist kuram bireyi ve bireyin iyi olmasini odagina almaktadir. Dogumla birlikte
elde etmeye basladigi iyi olma halini, yasadigi miiddetce devam ettirmesinin bireyin

iradesiyle ilgili oldugunu ileri stirmektedir.

1.2.6.2. Pragmatik (Yararci) Yaklasim

Yaraticilik bireyin herhangi bir sorun karsisinda, bu sorunun ¢oziimiiyle ilgili olarak
daha 6nce denenmemis bir yontem olusturmasi; daha once bulunmayan bir seyler
tiretmesi, yararci, orijinal ve yenilik¢i bir sonu¢ meydana getirmesi bi¢iminde
tanimlanir (Onur ve Zorlu, 2017: 1545). Pragmatizm, Antik Yunan’da Sokrates ile
birlikte ortaya c¢ikan, “Bir kisi nasil yasamalidir?” sorunsalina cevap aramaktadir.
Pragmatik fikrini savunanlar ¢6ziimii; bireyin var olmasimin rutin dertlerinin dahada
iyi anlagilarak kavranmasini saglayacak bicimde bireye Ozgii inanglarin pratik

sonuglarinda gormektedir (Yildirim, 2011: 189). Pragmatizm Peirce’ye gore;
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oncelikle yeni olan bir diisiince, davranis bigimi ve iletisim olup; her nevi dogaétesi
bakis ve yaklagimlarla miicadele eden, bu bakis ve yaklasimlar1 yok etmek amacini
giiden, yepyeni ve modern felsefi bir metoddur (Celik, 2008: 28). Pragmatik
yaklasim, objektif bir realite algisina ya da en iyi olan yolun tek yol oldugu
diistincesini reddetmektedir. Pragmatik yaklasima gore bir kavrami, diisiinceyi,
yontemi ya da kurami, var eden, hususi olarak kendi varlig1 degildir; hayattaki pratik
karsiliklar1 ya da fayda veren sonuglaridir. Nasil ki pragmatik yaklasima gore bir
diisiince veya kuramu, salt kendi basina varlig1 degil, hayattaki pratik karsiliklar: veya
faydali ¢iktilar1 var ediyorsa, yeni yonetim anlayisinda da uygulama ile kavramlar
arasinda bir baglantt kurmaya c¢alisilmis ilke ve kurallardan ¢ok; neticesi,
performansi ve verimlilik gibi olgular iizerinde durulmaktadir. Pragmatik yaklasimin,
kalic1 ve saglam prensiplerle hedefe gotiirecek, ise yarayan yontem ve araglarla
ilgilenmesi gibi, yeni yonetim anlayisinda da kurum ve kuruluslarin bir takim ilke ve
kurallara degismez bir baglilikla tekdiize olarak degil, degisimin gerektirdigi
dinamik, yaratici, uygun ve yenilik¢i bir yontemle yaklasarak, faaliyet gostermeleri
amaclanmistir (Yildirim, 2011: 197). Pragmatik yaklasimda esas olan ortaya konulan
yepyeni bir diisiinme ve davranis bi¢cimidir. Calisma hayatinda da bu yaklagimin

pratik ve kullanigl olmas1 beklenir.

1.2.6.3. Cagrisim Yaklasim

Mednick (1962) yaratict diisiincenin, birey veya toplum icin faydali bir Oneri
gelistirmek i¢in farkli unsurlarin yeni diisiincelerle bir araya gelen siire¢ oldugunu
savunarak, farkli bigimlerdeki yaraticiliklarda hakim olan siirecin, cagrigimsal
(associative) diisiince oldugunu savunmustur (Koéksal, 2010: 26). Mednick,
yaraticiligi, kendi arasinda ilgili gibi goriinmeyen ama esasinda uzaktan birbiriyle
ilgisi bulunan Ggeleri kullanarak kiymetli ve daha 6nce olmayani ortaya ¢ikarma
olarak ifade etmistir. Kendi arasinda ilgili durmayan veya uzaktan ilgisi bulunan
elementler arasinda ilgi kurma kabiliyeti ger¢ek anlamda yiiksek diizeyli bir yaratici
gizil giiciin tezahiiriidiir. Mednick (1962)’e gore yaratici diisiince ortaya koymanin {i¢

tiirlii yontemi vardir (Koksal, 2010: 26):

e Bir seyi tesadiifi olarak ortaya c¢ikarma (sans): Gelisigiizel olarak g¢evrede

bulunan uyaricilarin biitlinciil olan yapiya hareket kazandirmasi halidir.
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e Benzerlik: Cagirisimsal  bilesenlerin, uyaranlarin  arasinda  bulunan
benzerlikler sebebiyle biitiinliigii saglayacak bi¢imde organize hale gelmesi
durumudur.

e Aracilik: Cagrisimsal elementlerin, arasinda ortaklik bulunan hususlarla ya da

dis uyaranlar vasitasiyla bir biitlin olarak canlandirilmasi durumudur.

Yaratic1 bilis teorilerinin birgogu cagrisim siireglerine dayanmaktadir. Bu teoriler
fikirlerin nasil iiretilip nasil iliskilendirildigine yogunlagsmaktadir. Psikoloji tarihine
baktigimizda, ¢agrisimsal goriisiin, Hume, Locke ve arkadaglarinin arastirmalariyla
iligkili oldugu disiiniilmektedir (Serin, 2017: 125-136). Fakat bu bakis cagdas
psikolojiye, Mednick’in (1962) teorisi olan; yaratma evresinin birlestirici yonii ile
dahil olmaktadir. Burada dikkat edilmesi gereken unsurlardan birisi; birey belleginin
0zgiin fikirlerden kaginma isteginde oldugudur. Kisilerin fikirleri genellikle herkesin
bildigi, orijinal olmaktan uzak kavramlar olarak ifade edilmektedir. Yaratici
diisincenin ortaya ¢ikigi, tekdiize diisiince durumunun sona ermesiyle meydana
cikacagi varsayillmaktadir (Koksal, 2010: 25). Mednick (1962) yaratici diisiinme
ol¢iimii yapmak i¢in Uzak Iliskiler Testini (RAT) kullanmaktadir. Bu g¢alisma
yaratici bulus ile ilgili olarak test edilebilir tahminler ortaya koydugundan, kayda
degen bir arastirma oldugu ifade edilmektedir. Mednick (1962), diisiincenin bilissel
sliregleri ve yaraticiliga iligkin yaptig1 arastirmada ayni1 anda ortaya ¢ikan iki fikrin,
kisilerin belleginde ayni anda hatirlandigint savunmaktadir (Koksal, 2010: 25). Bu
diisincesini, stireklilik ve benzerlik yasasi ile ifade etmektedir. Mednick’e gore
yaratici diisiince; kisi ve toplum i¢in fayda veren kombinasyonlarin neticesi olarak
tanimlamaktadir. Fikirler bireylerin belleginde, kavramlar ile uzak ve yakindan
iliskili olarak konumlandirilmaktadir. Cagrisim yaklasiminda yaratict diisiinceyi
ortaya ¢ikarma yontemleri, olumlu tesadiifi durumlar, meditasyon ve benzerlik

durumlari ile iligkilendirilmektedir.

1.2.6.4. Gestalt (Sekil) Yaklasimi

Gestalt yaklasimindaki temel diisiince, birey davranislarinin bir biitiin oldugu ve
parcalardan olusmadig1 yoniindedir. Bu yaklasimda, birey davranislart bilesenlere
ayrilma durumunda, bu bilesenlerin tiimden gelen kaynak yapisiyla alakali oldugu

savunulmaktadir (Yilmaz, 2015: 3-32). Gestalt yaklagimcilari, bu kuram smirlar
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iceresinde yaraticilik kavramini; ¢oziimlenmesi gereken durumlarin veya sorunlarin
fonksiyonellik kazandirilmas1 olarak, yani o durumu veya problemi biitiinlik
saglamamis, parcali bir bi¢imde gérmektedirler ve degisik bir biitiinliikte yeniden
ortaya ¢ikarmak olarak ifade etmislerdir. Yaraticilik kavrami yerine “sorun ¢6zme”
ve “iretken diisiince” tabirlerini kullanmay1 se¢mislerdir (Celebi, 2015: 202). Bu
yaklagimi savunanlar, yaraticiligi diger yaklasimlardan farkli bir bigimde
degerlendirerek tanimlamalarina ragmen yaraticilik siireci ile ilgili herhangi bir
aciklama ortaya koymamuslardir (Yavuzer, 1989: 17-23). Gestalt yaklasiminin en
onemli savunucularindan olan Wertheimer’in (1945) 6limiiniin ardindan yayimlanan
“Uretken Diisiince” adli eserinde problem ¢dzmenin, iki farkli tiirii oldugu ileri
stiriilmiistiir. Bunlar; A tiirli ve B tiirii sorun ¢ézme yontemidir. A tiirli sorun ¢ézme,
kisinin kendisine ait, kalicilig1 uzun siiren, problemin 6ziinii idrak etme ve i¢ goriiye
dayanan bir sorun ¢ozme seklidir. B tiirii sorun ¢6zme ise, ezbere dayanan,
problemin 6ziinii idrak etmeden uzak olan sorun ¢ézme c¢esididir. Bunun yanisira
Wertheimer, B tiirii sorun ¢o6zme yontemini tenkit etmis ve tekrar etmenin bazi
donemlerde kullanighi oldugunu ancak siirekli bir sekilde uygulanmasinin, iiretici
fikri yani kisinin yaraticiligini koreltecegini vurgulamistir (Senemoglu, 2010: 149).
Sekilci yaklasimda yaraticilik, bir problemin ¢6ziimii i¢in uygulanan diisiince ¢esidi
olarak algilanmaktadir. Sorun tim yonleriyle degerlendirmeye alinmali, kisimlara
ayirarak kaynak tespiti yapilmali ve yeniden yapilandirilarak yeni bir biitiin ortaya
cikarilmalidir. Gestalt¢1 yaklasim savunucular i¢in yeniden yapilandirma, kisinin

yaraticilik yoniinii ortaya ¢ikarmaktadir.

1.2.6.5. Alg1 Yaklasim

Ernest Schachtel tarafindan gelistirilen algi yaklagimi kuramma gore, bireyin dis
diinya ile iliski kurma gereksinimi, yaraticilik i¢in gerekli giidiilenmeyi ortaya
cikarir. Schachtel’e gore yaraticiik bir nesneyi farkli bakis acilariyla
degerlendirebilmeye yarayan algisal bir agikliktan kaynaklanmaktadir. Algiyla ilgili
olarak bu faaliyet yogun bir ilgi ile bir aradadir ve gelenekgi diisiinceye yon veren
kurallar tarafindan sinir koyulamaz (Sungur, 1997: 37). Bireyin ilgileri, giidiileri,
kiiltirden kaynakli nitelikleri, dikkat ve duyarliligi; sorunlarin segici algi yoluyla
bilinmesinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Baska bir deyisle kisinin idrak etme yetenegi

arttikga yeni formlar1 ve Sorunlari algilama ve tanimlama sansi yiikselir (Colakoglu
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ve Ornek, 2016: 606-610). Bireyler cevrelerinde olan olgu, olay ve kavramlara ilgili
bilgilerini algili yoluyla kazanirlar. Algilar duyumlarla birlikte olusturulur ve bu bir
bilgi kazanma stirecidir. Algi, bireylerin var olduklar1 ortami sekillendirme ve
duyusal olgularin tasnif edilmesine dayanan, idrak etme ve fark etme siirecidir.
Bireyler algilar1 ile ilgili vasiflarina dayali olarak bulunduklar1 ortamlardan
kazandiklar1 uyaranlari, algilama siireci sonunda kendileri i¢in anlam ifade eder hale
getirmektedirler (Demirel ve Un, 1987: 93). Algi, kisilerin duyumlar kanaliyla
meydana getirdigi fiziki uyaranlarla birlikte, bireyle alakali ve bireyi kusatan
etkenlerle iliski kurulan bir tanimlama siirecidir. Algilama sathasinda birey en
onemli etkendir. Bireyler, algiladiklar1 benzer kavramlarla ilgili birbirinden degisik
algisal nitelikler piyasaya ¢ikarabilirler. Bunun sebebi algilama safhasinda meydana
gelen segici algisal degiskenler, segici dikkat ve algida segiciliktir (Eristi vd., 2013:
48). Bireylerin bilgi, edinim ve tecriibeleri ile olgu ve olaylara bakis agilart biraraya
gelerek, cevresinin farkina varmasini saglar. Farkindalik olustuktan sonra ise bireyi

yaraticiliga gotiiren algisal siire¢ baslamis olur.

1.2.6.6. Kognitif (Bilissel) Yaklasim

Biligsel kuram, bu alanda Piaget (1931)’in ortaya koydugu arastirmalari temel alarak;
bilginin edinilmesi, islenmesi ve tekrar ¢agrilmasi gibi zihni evrelerle ilgilenmistir.
Bilissel yaklagima gore, zihni evreler 1s181 altinda birey davranislarinin temelini,
bireyin kendisi ile alakali kanaatlari, 6grenme yoluyla elde ettikleri tecriibeleri ve
cevresiyle ilgili etmenler olusturmaktadir. Kognitif yaklagimin savunuculari, bireyin
biligsel yetenekleri nedeniyle baska varliklara gore ¢ok daha nitelikli oldugunu
vurgulamaktadir. Kisinin bu nedenle dis diinyada meydana gelen olaylari
Oztimseyebildigi ve anlamlandirabildigi ifade edilmektedir (Ciiceloglu, 1993: 73-78).
Feldman (1999) tutumlarin 6ziinde bulunan bilis, gegmis deneyimler, egitim evreleri,
cevresel faktorler ve Ogrenmelerin bireyin yaraticiligina da etki ettigine vurgu
yaparak, Piaget’in bireyin yas gruplarina gore smiflandirdigi biligsel gelisme
safhalar1 ve yaratici basar1 arasinda bir takim benzerlikler oldugunu savunmaktadir.
Bunlar; problemin ¢oziimiine verilen tepkilerin bazi zamanlar beklenmedik oldugu,
bir sorun etrafinda calisirken, ¢ekilme duygusunun ¢oziime yaklasildikga meydana
geldigi, bir kez ¢oziim bulunduktan sonra durumun daha da netlesecegi ve varilan

¢cOzliimiin 6nemini kaybedecegi fikridir. Bununla birlikte bu yaklasima goére soruna
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¢oziim bulma asamasinin nihayetinde yaratici bir {irtin piyasaya ¢ikmalidir (Celebi,
2015: 88). Biligsel yaklagimin en 6nemli isimlerinden birisi olan Galton (1869), zeka
ile yaraticihigin birbiri arasinda bir baglanti bulundugunu; yiiksek zeka sahibi
kisilerin yaraticiik eylemlerinin de buna bagli olarak yiikselecegi fikrini
savunmaktadir (Onur, 2016: 39-40). Yaraticilik ile zeka arasindaki iliski durumunu
inceleyen Barron ve Feist (2003), Galton’un soylediginin tersine, zeka seviyesi
yiiksek olan herkesin zekayla paralel bir yiiksek yaraticiliga sahip olmadig1 sonucuna
varmiglardir. Baskaca yapilan arastirmalarda Barron ve Feist’in tespit etti§i sonucu
destekleyerek, yaraticiligin gelistirilebilen bir kabiliyet oldugunu ifade etmektedir
(Onur, 2016: 41).

1.2.7. Bireysel Yaraticilarin Genel Ozellikleri

Bireysel yaraticilarin genel 6zellikleri; akicilik, esneklik, orijinallik, ayrintilandirma

basliklar1 altinda toplanmistir (Isleyen ve Kiiciik, 2013: 203).

1.2.7.1. Akicilik

Yaratici diisinmenin bir boyutu olan akicilik, hafizamizda bulunan bilgilerin
gereksinim duyuldugu anda ¢abuk ve akici bir bigimde kullanilmasidir (Demirtas ve
Baltaoglu, 2010: 2208). Tespit edilmis olan, gerginlik ve stres yaratan, ¢ozme geregi
duyulan, hususlarla alakali ¢oziime doniik fikir sayis1 olarak da ifade edilebilir. Daha
yiiksek yaratici Ozelligine sahip olanlar, daha diisik diizeyde yaraticiliga sahip
olanlara oranla daha yiiksek sayida disiinceyi hizla ve farkli bigimde
kurgulayabilmektedirler (Yildirim, 2007: 110-113). Akicilik insan zihninde {iretilen
stiregen fikir zinciri olarak tanimlanabilir. Bireysel yaraticilarin durum ve olaylara
farkli bakis agilari ile bakip, zihninde kaynayan ve hep yenilenen diisiinceleri de
akicilik olarak ifade edilebilir. Bireysel yaratici 6zelliklerinden akicilik ile ilgili
olarak; kisinin diisiincelerinin kesintiye ugramamasi, duragan olmamasi, siirekli

yenilenmesinin gerektigi sOylenebilir.

1.2.7.2. Esneklik

21.Yiizyilda organizasyonlarin basarisi; bireysel ve orgiitsel problemlere beraberce

¢oziim bulma kabiliyetleri ile miimkiin olacaktir. Problem ¢6ziimii, yonetici
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kademesinin, organizasyonda su iki hususda kendilerini gelistirmelerine baglidir
(Diiren, 2000: 108):

e Degisime uyum saglayabilecek stratejik kivraklik, esneklik yeteneklerinin
artirilma kapasitesi ve yaratici zeka,

e Teknolojik, sosyal ve yapisal hususlarda yenilik¢i davranabilme kapasitesidir.

Bireylerin gelisimlerinin ve yaraticiliklarinin 6niindeki en biiyilik engellerden birinin
mevcut konfor alaninin, fikir ve diislincesinin disina ¢ikamamasi oldugu kabul
edilebilir. Farkli fikir ve digiincelere agik olan, duruma gore yontem degisikligi
uygulayabilen, esneklik gosterme kabiliyetine sahip bireylerin yaraticiliga daha
meyyal olacag: sdylenebilir. Siradan, rutin olarak ayni sekilde kullanilan yontemlere
ve ¢izgisinden ¢ikmayan, tekdiize fikir ve eylemlere yenilik getirmek miimkiin
olmayacag1 icin yaraticiliktan da soz edilemeyecektir. Esnek olmayan bireyin,
mevcut olan diisiince ve uygulamalari aym sekilde devam ettirmekten Gteye

gidemeyecegi bir gercekliktir.

1.2.7.3. Orijinallik

Orijinallik ortaya c¢ikarilan iirin ya da fikrin, Ozgiinligi, essiz olusu olarak
nitelendirilir. Yaratic1 diisiinme calismalarinin en ©6nemli boyutlarindan birisi
orijinalliktir. Farkli, olagan dis1 ve 6zgiil tepkiler bi¢iminde ortaya ¢ikan orijinallik
¢ogu zaman uyumsuzluk olarakta goriilebilmektedir. Orijinallik daha Once
denenmemis yollar1 bulma ve yenilikleri deneme cesaretini ortaya koyma olarak
ifade edilmektedir. Yaraticilik, hazir olarak verilmis olanin kolay bir bigimde
kaniksanmadigi, yeni ve degisik ¢oziim yontemlerini deneyen, orijinal diislince ve
fikirler ortaya ¢ikarabilmeyi i¢eren zengin bir icat, bilimsel bir yaklagim, gelistirilmis
bir {iriin, edebi bir ¢alismadir (Oncii, 2003: 222). Orijinallik ile alisiimisin disinda,

yeni ve Ornegine az rastlanir fikirler iiretilir. Benzersizdir ve kurtaricidir.

1.2.7.4. Ayrintilandirma

Ayrmtilandirma, diisincenin tamamlanmasindan sonra gelistirilme, ayrintilar

ekleyebilme yetenegidir (Yesilyurt, 2020: 3884). Uretilen iiriin ve fikirlere ayrintilar
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katmak, problemi bir biitiin olarak algilayip, ¢oziimle ilgili gelistirilen fikirlere
detaylar ekleyerek detaylar konusunda sinirsiz olmaktir. Burada dikkat edilmesi
gereken; eklemelerle, kartopu gibi biiyliyen ¢6ziim fikrinin, gergege uygun,
problemle uyumlu ve tutarli olmasi esastir (Unver, 2018: 1). Birey bir durum
karsisinda yaratici diisiinceye dalar. Zihninde canlandirdig: fikirleri en ince detayina
kadar irdeler, yaratici fikrin arkasini, Oniinii, sonuglarini etraflica diisiiniir ve pratik,
verimli, uygulanabilir olduguna ikna olduktan sonra yiiriirliige koyar.

Bunun yani sira Cekmecelioglu tarafindan belirtilen yaraticit kisilerin genellikle

tagidig1 6zellikler sekil 1.3.°te gosterilmistir (Cekmecelioglu, 2002: 556).

- Zeki

-Orijinal

-informal
-Geleneksel olmayan
-Kendine giivenen

-Yaratici
kisilige sahip

-Bilgili
-Komik, mizah
ozelligi olan

olan ¢alisan ellig .
ozellikleri -Dusuqcell
-Beceri ve yetenek
sahibi olma
-Arastirma ozelligi
bulunan

Sekil 1.3. Yaratic1 Kiside Bulunan Ozellikler
Kaynak: (Cekmecelioglu, 2002: 556)

Ayrintilandirma; fikre zenginlik katmak, detaylandirmak olarak ifade edilebilir.
Uretilmis olan fikirlere detaylar katarak, problemi biitiin olarak gérme ve ¢6ziim igin
gelistirilen fikirlere yeni eklemeler yapma siirecide denilebilir. Ayrintilandirma

stirecini sinirsiz olarak gorebiliriz. Fakat bu noktada ayrintilandirma yaparken, ana
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fikirden kopmamanin, 6zden ayrilmamanin siireci yaraticiliga gotiirebilecegi

disiiniilebilir.

1.2.8. Bireyi Yaraticihga Yonelten Faktorler

Bireyi yaraticiliga yonelten faktorler literatiirde genel olarak, bilgi ve beceri, tecriibe
ve esneklik, hirs ve risk alma, diisiinme, destek ve motivasyon olarak siralanmaktadir

(Oncii, 2010: 18).

1.2.8.1. Bilgi ve Beceri

Bireyin sahip oldugu bilgileri ve becerilerine dayanarak yeni bilgiler ve fikirler
tiretilebilir (Cam ve Turgut, 2015: 82). Bireylerin bilgi sahibi olmadigi bir konu
hakkinda, yaratici diisiince gelistirmesi diisiiniilemeyecektir. Yaraticiligin, yeni ve
faydali bir iirliniin meydana getirilmesi siireci tanimindan yola ¢ikarak mevcut {iriin
ve hizmetin daha orijinali, daha yenisini ortaya ¢ikarabilmek i¢in o hizmet veya iiriin
hakkinda bilgi sahibi olmanin gerekliligi soylenebilir. Akgiin (2017: 293); “deneyim
ve bilgi yaraticiligi tesvik eder” demektedir. Eason, vd., (2009) ise yaratici bir birey
olabilmek i¢in, pesin yargist olmayan, tekdiize siradanlasmis tavirlar sergilemek igin
ugragsmayan, eksik durumlarin farkinda olan, kendisi farkli olan, sorunlarin 6ziine
inmeyi basarabilen ve problemlere uygulanabilir ¢ziimler sunabilecek deneyime ve
bilgiye sahip olunmasi gerektigini vurgular (Gayret, 2021: 2). Hakkinda hicbir bilgi
ve fikir sahibi olmadig1 konuda insanlarin fikir yiiriitmesi, yenilik getirmesi, ¢6ziim
uretmesi yani katki saglamasi beklenmeyecektir. Bilgiyle birlikte beceride,
yaraticilik i¢in 6nemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Sanat, bilim ya da is
diinyasindaki yaratici bireyler incelendiginde, onlarin bireysel yetenekleri ile beraber
bazi ortak eylem ve metodlar uyguladiklari goriilmektedir (Cigekler, 2016: 47).
Literatiirde, bilgi ve becerinin bireyi yaraticiliga yonelttigi ile ilgili dahada fazla
tanim bulunabilecegi gibi 6z olarak; bilgisayar bilgisi olmayan ve yazilimla ilgili
beceri sahibi olmayan bir kisinin Microsoft Office programlarina yenilik getirecek,
yaratict bir yama yapmasmin beklenemeyecegi Orneklendirmesini yaparak,

yaraticilikta bilgi ve becerinin 6nemine vurgu yapilabilir.
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1.2.8.2. Tecriibe ve Esneklik

Yas ilerledik¢e tecrilbeninde artmasi beklenir. Bu tecriibeler ozellikle yaratict
diistiinme teknikleriyle alakaliysa yaraticiligi olumlu olarak etki edebilir (Riza, 1999:
27). Olgular arasinda ilgi kurma kabiliyeti, esnek diisiinme, bilgi iiretirken akici
davranma, genelleme ve hayal kurmak miihimdir. Esneklik; olgulara farkl
bicimlerden yaklasmak ve farkli fikirler meydana getirmektir. Diislinme yoni ve
¢izgisini, bir ¢izgiden ya da yonden digerine degistirebilme kabiliyetidir. Digerlerinin
takip ettigi yolun disina ¢ikmaktir. Alisilmisa gelenin disina ¢ikabilmektir (Cam ve
Turgut, 2015: 82). Ogrenilmis olan bilgiler, davranis sekilleri, edinilen tecriibeler,
hangi durumlarda hangi sekilde diisiiniilebilecegi ile ilgili bireye yon vermektedir.
Sozlik anlami olarak; “tutum ve goriislerinde sabit fikirli olmayan”, “farkli
yorumlamalara miisait olan” anlamina gelen esneklik kavramindan yola ¢ikarak,
siradanin diginda, farkli olay ve durumlar1 kabul edebilen ve bu konuda tutuculuktan

uzak bireylerin yaraticiliginin ortaya ¢ikabilecegi savunulabilir.

1.2.8.3. Hirs ve Risk Alma

Yaraticilik; denemek, icat etmek, risk almak, biiyiimek, hata yapmak, kurallart
cignemek ve zevk almaktir. Ayn1 zamanda bu sayilanlar, isinizi biliylitmek ve
basarilarinizi artirmak istiyorsaniz ¢ok sik yapmanizi gerektiren yaratict edinimlerdir
(Burak ve Atabek, 2023: 40-42). Rutinin disina ¢ikmadan, tek diize, dnceden geldigi
gibi devam ettirilen eylemlerden, yeni ve farkli bir diisiince ya da uygulama
beklenemeyecektir. Dolayisiyla yenilik, pratiklik ve mevcut olanin iizerine koyma,
hirs ve risk alma ile olabilecektir. Hirs; daha 1yisini yapma, daha verimli olma, en iist
diizeyde basar1 yakalamak i¢in tiim benligi ile miicadeleyi ifade ederken, risk alma;
bu miicadele siirecinde hayal kirikliklarini, basarisizligi, beklenenin olmamasi

durumunu goze alma olarak ifade edilebilir.

1.2.8.4. Diisiinme, Destek ve Motivasyon

Diistinmek ve diistinmeyi yaraticilifa ¢evirmek bireyseldir; fakat giiven ve isbirligine
dayali bir grup ortaminda ¢ok daha g¢abuk serpilir. Hangi seviyede olursa olsun
esasinda yaraticilik kisisel bir yetenektir. Kurum ve kuruluslar, dayanismaya ve

isbirligine dayali grup etkisi ortami kurarak, ortak misyon ve vizyon belirlerler.
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Belirli model ve sistemler vasitasiyla bireylerin yaraticitligimi ortaya ¢ikarip
gelistirerek kullanima sunarlar (Yildirim, 1998: 123). Bireysel yaraticiligin ortaya
c¢ikmasi i¢in kisinin diistinmeye firsat bulmasi, bulundugu ortamda huzurlu ve
kendini ispatlamis olmasi, yeni fikir ve Onerilerinin desteklenmesi gerekmektedir.
Kisisel sikintilariyla bas etmeye ¢alisan, moral ve motivasyon diisiikliigli nedeniyle
yaptig1 ise odaklanamayan, 6zgiir diisiinme imkanindan yoksun ve yenilik¢i diistince

ve eylemleri desteklenmeyen hatta kisitlanan bireyden yaraticilik beklenemeyecektir.

1.2.9. Yaraticih@1 Engelleyen Faktorler

Yaraticiligl engelleyici faktorler genel olarak; bireysel faktorler, ailesel faktorler,
toplumsal, kiiltiirel faktorler ve Ogrenilmis engeller seklinde gruplandirilabilir

(Koksal, 2010: 3).

1.2.9.1. Bireysel Faktorler

Cekmecelioglu (2002) tarafindan ortaya konulan yaraticiligi engelleyen bireysel
faktorler asagidaki sekil 1.4."te gosterilmistir.

-Disgsal motive edilen

-Yaraticihgi 'Den?yimSiZ"k
Engelleyici Bireysel -Motivasyonsuzluk
Faktorler -quyal becerl' yeters1zhg3
-Kisisel beceri yoksunlugu

Sekil 1.4. Yaraticilig1 Engelleyen Bireysel Faktorler
Kaynak: (Cekmecelioglu, 2002: 564)

Davranisin bir sonug i¢in gerceklestirildigi motivasyon ¢esidi olan digsal motivasyon
ile kisi; i¢sel doyum kazanmak amaciyla degil, miikafat kazanmak ya da cezadan
kurtulmak amagli davraniglar sergiler ki, bunlar digsal motivasyonla ilgili
durumlardir (Tasman ve Aydogmus, 2022: 297). Calisma ortaminda belli bir yol

katetmemis, deneyimsiz bireyden, motivasyonu diisiik olan kendisini rahat
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hissetmeyen, degisime, yenilige kapali ve esnek olmayan kisiden yaraticilik
beklenemeyecektir. Kisinin kendini ifade etme, i¢inde bulundugu gruba uyum
saglama, sosyal sorumluluklarini yerine getirme amaciyla sergilemesi gereken
davraniglarin tamamini ifade eden toplumsal becerinin de yaraticiliga etki eden bir

unsur oldugu soylenebilir.

1.2.9.2. Ailesel Faktorler

Yaraticilik deneyiminde yetersizlik; bireyin otoriter ve baskici bir ortamda yetismesi
ve fikirlerinin deger gérmemesi nedeniyle yaraticilifin gelismeye basladigi aile
ortamindan basladigi sdylenebilir. Bireyin ilk konusmasi, ilk adim atmasi, kendisini
ilk ifade etmesi, bilyiik oranda ailesinin yaninda baslamaktadir. Ilerleyen yaslarda da
cogunlukla birey; basarilarmi, hayal kirikliklarini, planlarimi, fikirlerini oncelikle
ailesiyle paylagsmaktadir. Ailesinden deger gormeyen, fikirlerine saygi duyulmayan,
baskilanan, yaratic1 fikirleri sagmalik olarak degerlendirilen bireyin, is hayatinda
veya dis ¢evrede yaraticiliga yonelmesi diistiniilemeyecektir. Yaraticiligi engelleyen

ailesel faktorler cogunlukla bireyin (Dursun ve Uniivar, 2011: 111-126):

e  Fikirlerinin aile i¢cinde deger gormemesi,

e Konusmasina firsat verilmemesi,

e Baskici aile iiyelerinin bulunmasi,

e Yeni olana ve yenilige aile iiyelerinin kapali olmasi,
e Aile bireylerinin otoriter olmasi,

e Ailenin yeterince deneyim sahibi olmamasi,

e (Cabalarin aile bireylerince gérmezden gelinmesi

durumlartyla ilgilidir.

Yaraticilig1 engelleyen ailesel faktorlerin, bireyin 6zgiliven yetersizligi ile baglantili
olduguda soylenebilir. Ailesi tarafindan konusmasma firsat verilen, yenilige ve
gelisime acik aile fertlerinin, bilgi ve tecriibeleri ile bireyi destekledigi ortamda

bireysel yaraticiligin gelisme saglayacagi degerlendirilebilir.
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1.2.9.3. Toplumsal ve Kiiltiirel Faktorler

Bebeklik doneminden sonra birey dis diinya ile tanismaya baslar, egitim 6gretim
hayat1 ile baslayan tanisma siireci, is hayati, yeni arkadaslar ve yeni akrabaliklarla
devam eder. Dis diinyada bireyi yaraticilifa yonelten ya da bireyin yaraticilifini
engelleyen bir takim toplumsal ve kiiltiirel faktorler ortaya ¢ikar. Birey bu durumla
kars1 karstya kalir. Bireyin yaraticilifi; bazen standartin dismna ¢ikanlarin
engellenmesi, bazen fikir iiretmeye yeterli zaman verilmemesi, bazen ilgisizlik,
bazen fikirlere deger verilmeme ¢ogunlukla da yaftalanma olarak bireyin karsisina
cikar. Yaraticilik nesne ve olaylara farkli bakis agilariyla, degisik bir pencereden,
kiiltiirel ve sosyal sinirlandirmalarin disindan bakmayi ve degerlendirme yapmayi
gerektirir. Bu Ozellikleriyle var olan birey; kiiltiirel ya da toplumsal olani yani
gelenekseli reddeder; 6zgiir diisiinceyle ve sira dist olan1 kesfetme ihtiyact hisseder.
Aileyle ilgili veya toplumla ilgili engeller, egitimle ilgili ya da kiiltiirel sablonlar,
bireysel ya da sosyal Onyargilar yaratici diisiinmenin Oniinde duran engellerdir
(Karaosmanoglu ve Adigiizel, 2017: 90-91). Coon (1983)’iin ifade ettigi, yaraticiligi
engelleyici toplumsal ve kiiltiirel faktorler su sekildedir (Kara ve Sengigek, 2015:
94).

Hayal kurma ve fikir iiretmeye kisir bakis

. Yaratici unsurlarin nesilden nesile aktarilmamasi
Yaraticihgi

Engelleyici

Toplumsal ve Toplumsal ilgisizlik

Kiiltiirel Faktorler Degisime karsi gelenek goreneklere siki sikiya baghhk

Toplum ve Kiiltiiriin otoriter figiirlere deger vermesi

Sekil 1.5. Yaraticiligi Engelleyici Toplumsal ve Kiiltiirel Faktorler
Kaynak: (Coon, 1983, akt. Kara ve Sengicek, 2015)

Yaraticilif1 engelleyen toplumsal ve kiiltiirel faktorlerle iligskili olan ¢evresel
faktorleri Cekmecelioglu (2002) asagidaki sekil 1.6.°da gosterildigi  gibi

maddelendirmistir.
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-Smrlar
-Yetersiz kaynak
-Zayif organizasyon iklimi

-Yaraticihgl

. -Orgiitsel ilgisizlik
Enge.l'leylc.l Cevre -Zayif proje yonetimi
Faktorleri -Rekabet

Sekil 1.6. Yaraticilig1 Engelleyici Cevre Faktorleri
Kaynak: (Cekmecelioglu, 2002: 564)

Bireysel yaraticiligin benimsenmedigi toplum ve kiiltiirlerde adeta kural haline
gelmis olan, bireysel yaraticiligi engelleyici, 6giitiicii bir nevi degirmen mevcuttur.
Yaratici girisimde bulunan bireyi 6giiterek siradan, herkes gibi olmasini saglar. Adi

konulmamais bu sistemin bireyi siirekli torpiiledigi soylenebilir.

1.2.9.4. Ogrenilmis Engeller

Ogrenilmis engeller ¢ogunlukla bireyin farkli uyaranlara anlam verme,
kutsallastirilmig tabularin varligi, esyalarin kullanimi (islevsel kaliplagsma) gibi

konularda deneyimler sonucu olusmus olan engellerdir. Ornegin (Kdksal, 2010: 14):

e Bir esyanin yalnizca bir amag i¢in kullanilabilecegi baska kullaniminin
olmayacag fikri,

e Ik kez goriilen bir objeyi anlamlandirirken daha 6nceki 6grenmelere gore
anlam verme,

e “Yaratici kisiler delidir” gibi 6grenilen tabularin varligi.
Durum ve olaylar1 bir kalip olarak gorerek, kalipsal anlamlar yiiklenmesi, ayni

durum ve olaylara ayni sekilde yaklagmaya alisma, fobi ve tabular bireysel

yaraticiligl engelleyen 6grenilmis faktorlerdir. Baskilanmanin da bir sonucu olarak
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diistilebilecek 6grenilmis engeller; bireyi en basindan pes etmeye gotiiren, yenilik ve

degisime kars1 igten gelen bir direng olarak tanimlanabilir (Cimsir, 2019: 289).

1.3. DEGISKENLER ARASINDAKI ILiSKiLER

Katilime1 yonetim, gelenek¢i yonetim felsefesi ile gelenekgi oOrgiit yapisinin
calisanlar {iizerinde olusturdugu negatif etkileri azaltmak, siyasal demokrasinin
uygulama alanii sanayi orgiitlerini de kapsayacak sekilde genisletmek ve ¢alisanlara
calistiklar1 kurumlarin yonetim siireglerine katilim imkanini tesis etmek amaciyla
gelistirilen modern yonetim diisiincelerinden birisidir (Dicle, 1980: 40). Katilimci
yonetim, is gorenlerin, aracisiz olarak kendisi ya da temsilcileri vasitasiyla, 6zellikle
kendileriyle ilgili hususlarda alinacak olan kararlara sozlii olarak veya oy kullanma
yolu ile katilim saglamalaridir. Katilimer yonetimle is gorenler, stratejik bazi
kararlar1 alirken, kendilerinede danisilmis olmanin kazandirdig1 6zgiirliik duygusunu
tadacaklardir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 444). Ozellikle karar verme asamasinda is
gorenlerin rolleri belirlenirken dikkat edilmesi gerekli 6ncelikli ilke, orgiitiin yapisi
oraninda, is gorenlere kararlara katilim saglama firsatinin verilip verilmedigidir.
Karar asamasina katilim saglamak suretiyle astlar, yonetim tabakasinin almis oldugu
kararlart dahada iyi anlayarak uygulama yapabilir. Yonetici tarafindan
diistiniildiiginde, bu tiir bir katilma, kararlarin dogru oldugunu, astlarin moralini ve
bagliligini, sonug olarak ta Orgiitiin verimliligini yiikseltir (Argon ve Eren, 2004:
105). Diisiinme eylemi ve dolayisiyla yaraticilik bireysel bir yetenektir; fakat giivene
ve igbirligine dayali bir grup ortaminda ¢ok daha g¢abuk filizlenir. Bunun yanisira
yaraticilik hangi seviyede olursa olsun kisisel bir beceri olmakla birlikte,
organizasyonlar dayanigsma ve isbirligi ortami yani grup etkisi olusturarak, ortak
amag¢ ve hedefler ortaya koyarak belli modeller ve sistemler kullanarak bireysel
yaraticiligl agiga cikarir, gelistirir ve uygularlar (Yildirim, 1998: 123). Katilimct
yonetim anlayisi ile bireysel yaraticilik arasinda teorik zeminde ifade edilen bu iliski,
sinirl sayidaki arastirma bulgusuyla da desteklenmistir. Ulutas (2011) tarafindan,
Konya ve Aksaray civarindaki imalat sektoriinde faaliyette bulunan altt kurum
calisanlar1 ve yoneticileri arasinda yapilan arastirmada, katilimci yonetim ile
yaraticilik arasindaki iliski incelenmistir. lgili ¢alisma katilmci yodnetim ile
yaraticilik arasinda anlamli ve pozitif yonli giiglii bir iliski oldugunu ortaya

koymustur. Arastirmaciya gore, sorunlari ortaya cikaran, karar alirken astlarinin

63



Onerilerini dikkate alan, astlarin verdigi onerilerden hareket ederek karar veren ve
astlarinin kararlarini etkilemesine firsat taniyan bir yonetisim tipi, yaraticilig
artirmaktadir. Alan yazinda bireysel katkilara deger veren yonetici desteginin
bireysel yaraticilik {izerinde anlamli ve pozitif bir etkisinin bulundugu sonucuna
ulasan aragtirmalar (Lombardo ve Roddy, 2011: 2; Mumford, 2002; Sosik vd., 1998:
117-118; Amabile, 1997) ve kurumsal yaraticilik {izerinde anlamli ve pozitif bir
etkisinin bulundugu sonucuna ulasan arastirmalar (Rasulzada, 2007: 64-65; Zhou,
George, 2001: 694) bulunmaktadir (Sozbilir ve Yesil, 2015: 93- 106). Yine; Acuner,
Baki ve Cengiz (2004)’in Yiiksek Ogrenim Kredi ve Yurtlar Kurumu Trabzon Yurdu
Miidiirligiinde ¢alisan 150 personel lizerinde yapmis olduklar1 arastirmada, katilime1
yonetimin yaraticilik iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi oldugu bulgusuna
ulagmislardir (Acuner vd., 2004: 334). Eren ve Giindiiz (2002)’iin Tiirkiyede bulunan
en bliyiik 500 firmadan 126 firma yoneticisi lizerinde yapmis olduklar1 arastirmadan
elde ettikleri bulgulara gore, oOrgilitsel cesaretlendirme ve tesvik (katilimcilik)
unsurunun, yaraticilik iizerinde olumlu bir etki olusturdugunu ve bu degiskenlerin
orgiitsel yaraticilig1 arttricagi sonucuna ulagsmislardir (Eren ve Giindiiz, 2002: 80).
Cekmecelioglu (2006), kimya sektoriinde, Gebze, Dil Ovasi bolgesinde faaliyette
bulunan dort boya imalat firmasinda calisan 130 beyaz yakali personel iizerinde
yapmis oldugu arastirmada, Orgiitsel cesaretlendirme (katilimer  yOnetim)
degiskeninin  yaraticih@r  pozitif yonde etkiledigi  bulgusuna  ulasmistir
(Cekmecelioglu, 2006: 305). Cekmecelioglu ve Gokkaya (2019), Kocaeli bolgesinde
Kimya sektoriinde faaliyet gosteren 13 kurumdan toplam 107 calisan iizerinde
yapmis olduklar1 arastirma bulgulari, katilimcilik anlaminda yonetici desteginin
yaraticilikla olan pozitif iligkisini desteklemektedir (Cekmecelioglu ve Gokkaya,
2019: 198-200).
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IKINCi BOLUM
METODOLOJi VE BULGULAR

Bu boliim, arastirma metodolojisi ve arastirma bulgularini igermektedir. Boliim
kapsaminda Oncelikle arastirmanin  konusu, aragtirmanin amaci ve onemi,
arastirmanin varsayimlar1 ve arastirmanin sinirliliklarn aktarilmigtir. Sonrasinda ise
arastirma modeli ve hipotezler, evren ve 6rneklem, veri toplama araglar1 ve veri
analiz yontemlerine yer verilmistir. Son olarak katilimcilarin demografik 6zellikleri
ve arastirma hipotezlerini test etmek igin gerceklestirilmis analiz bulgular

aktartlmistir.

2.1. METODOLOJi

2.1.1. Arastirmanin Konusu

Arastirmanin konusu, katilimer yonetim anlayisinin bireysel yaraticilik tizerindeki
etkisinin, Tiirkiye Is Kurumu merkez ve tasra teskilatinda gorev yapmakta olan

personeli lizerinde incelenmesidir.

2.1.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirma, Tiirkiye Is Kurumunda katilimci ydnetim anlayismin bireysel
yaraticilik iizerindeki etkisini belirlemek maksadi ile yapilmistir. Arastirmanin
ekinde bulunan ankete katilan igskur personeline, kurumda katilimci yonetim
anlayisinin  bireysel yaraticiliklarina etkilerinin nasil olduguna dair sorular
sorulmustur. Bu arastirmanm Tiirkiye Is Kurumu &zelinde, kamu kurumlarinda

katilimer yonetimin bireysel yaraticilik tizerindeki etkisi agisindan yol gosterici



nitelige haiz olmasi hedeflenmistir. Ayrica arastirma, yine Tiirkiye Is Kurumu
Ozelinde kamu kurumlarinda mevcut yapi ve isleyis degistirilmeden katilimei
yonetim uygulanarak, bireysel yaraticiligin artirilmasinda ne kadar etkili olunacagi
konusunda fikir verecektir. Degisen ve gelisen diinyada rekabet unsurunun yiiksek
oneme sahip oldugu giiniimiizde, 6zel sektér ve kamu sektorii arasinda giiglii bir
iliskinin olmas1 ka¢inilmaz durum olarak karsimizda durmaktadir. Ulkeler arasi
rekabette 0zel sektoriin kiiresel degisime ve yenilige duydugu ihtiyacin kat be kat
fazlasi, bu sektore alan agmasi agisindan, kamu tarafindan da benimsenmesi, gelisme
ve degismelere kayitsiz kalmamasi beklenmektedir. Ulke icinde degisim ve
gelismeye katki saglayan orgiit sayis1 arttikga; topyekin gelismenin, ilerlemenin ve
muasirlasmanin ivme kazanmasi diisiiniilebilecektir. Bireylerin el birligi ve akil
akildan Ustiindiir prensibi ile hareket ederek, yonetim ve kararlara katilimin
artirilmasi neticesinde, yaratict bireylerin ve farkli, parlak fikirlerin ortaya ¢ikmasi
tesvik edilebilecektir. Bu aragtirma; hem ig arayan hem isveren kesimi ile diyalog
halinde olan ve ¢alisma hayatina dokunan kamu kurumu konumunda olan, toplumun
hemen hemen her kesimine etki edebilecek o6zellikteki Tiirkiye Is Kurumu
ornekleminde, 6zel sektor kuruluslarina ve kamu kurumlarina ivme kazandiracak bir

calisma olmasi umulmaktadir.

2.1.3. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirmanin varsayimlari su sekildedir:

e Ankete cevap veren katilimcilar, sorulart dogru bir bigimde algilayarak
sorulara dogru bir bigimde cevap vermislerdir.
e Kullanilmis olan olgekler ve uygulanan arastirma yontemi bu galismanin

maksadina ve sorun ¢oziimiine uygundur.

e Verilerin degerlendirilme asamasinda kullanilmis olan teknikler, arastirmanin

amacina uygun tekniklerdir.

2.1.4. Arastirmanin Sinirhhiklar:

Aragtirmanin siirliliklart asagida maddeler halinde siralanmistir:
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e Arastirma, Tirkiye Is Kurumun merkez ve tasra calisanlar1 ile
sinirlandirilmastir.

e Arastirma, bireysel yaraticilig1 etkileyen katilimci yonetim anlayisi degiskeni
ile sinirlandirilmstir.

e Arastirma verileri 2022 Ocak-Subat aylarinda toplanmistir. Bu durum

aragtirmanin zaman sinirliligi olarak degerlendirilebilir.

2.1.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Aragtirmanin amaci ve alan yazindaki katilimci yonetim anlayis1 ile bireysel
yaraticilik (Lombardo ve Roddy, 2011; Mumford, 2002; Sosik vd., 1998; Amabile,
1997; Ulutasg, 2011; Sozbilir ve Yesil, 2015; Acuner, Baki ve Cengiz, 2004; Eren ve
Gilindiiz, 2002; Cekmecelioglu, 2006; Cekmecelioglu ve Gokkaya, 2019) arasindaki
iligskiyi inceleyen calisma bulgularina dayanarak arastirmanin modeli ve hipotezleri

asagidaki gibi olusturulmustur.

H1
H2a
Vizyon belirleme —\—
—>
Calisma gruplarimin _ H2b
olusturulmasi —‘— [,
| H2c
Karar alma
g —> =
E Calisanlarin egitime _ H2d {:;
S katilmasi I 5 =
3 H2e -
= Yaratici ortam 7 —‘— 2
3 —> e
M Hof @
Motive 7 ﬁ
—>
H2g
Degisim 7] —I
. H2h
Hletisim T 1 |
—

Sekil 2. 1. Arastirma Modeli
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Hipotez 1: Katilimci yonetim anlayisi, bireysel yaraticilik {izerinde anlamli ve
pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.

Hipotez 2: Katilimci yonetim anlayisinin alt boyutlar1 bireysel yaraticilik tizerinde
anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.

Hipotez 2a: Katilimci yonetimin alt boyutlarindan vizyon belirleme, bireysel
yaraticilik tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.

Hipotez 2b: Katilimci yoOnetimin alt boyutlarindan ¢alisma  gruplarinin
olusturulmasi, bireysel yaraticilik tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye
sahiptir.

Hipotez 2c: Katilimer yonetimin alt boyutlarindan karar alma, bireysel yaraticilik
tizerinde anlaml ve pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.

Hipotez 2d: Katilimc1 yonetimin alt boyutlarindan calisanlarin egitime katilmasi,
bireysel yaraticilik izerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.

Hipotez 2e: Katilimer yonetimin alt boyutlarindan yaraticilik, bireysel yaraticilik
tizerinde anlaml ve pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.

Hipotez 2f: Katilimci yonetimin alt boyutlarindan motive, bireysel yaraticilik
tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.

Hipotez 2g: Katilimci yonetimin alt boyutlarindan degisim, bireysel yaraticilik
tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.

Hipotez 2h: Katilimecr yonetimin alt boyutlarindan iletisim, bireysel yaraticilik

tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.

2.1.6. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini; Tiirkiye Is Kurumunun merkez ve tasra teskilatlarinda
gbrev yapmakta olan calisanlar olusturmaktadir. Arastirma Kapsamma Tiirkiye Is
Kurumunun tiim personeli dahil edilmistir. Diger bir deyisle drneklem segimine
gidilmemis, verilerin derlenmesinde tam sayim ydntemi kullanilmistir. Tiirkiye Is
Kurumu merkez ve tasra teskilatlarinda gérev yapmakta olan 8882 personele online
anket linki, mail ortaminda gonderilmistir. Uygulama sonucunda 727 adet geri doniis

saglanmistir. Bu anketlerden kullanilabilir 709 adet anket elde edilmistir.
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2.1.7. Veri Toplama Araclar:

Arastirmada veriler anket teknigi kullanilarak derlenmistir. Calisma kapsaminda
kullanilan anket formu iki kisimdan olusmaktadir. Ilk béliimde katilimeilarin
demografik o6zelliklerini belirlemeye yonelik olarak katilimci ve kuruma iliskin
sorular yer almaktadir. Ikinci béliimde ise arastirmanin degiskenine ait katilimeci

algilarini belirlemek i¢in kullanilan 6l¢ekler yer almaktadir.

Katilimcilarin bireysel yaraticilik diizeyleri, Zhou ve George (2001) tarafindan
gelistirilen dlgek ile dlciilmiistiir. ilgili dlgegin Tiirkge’ye uyarlanmasi ve gegerlilik
giivenirlik ¢alismas1 Giimiisliioglu ve Ilsev (2007) tarafindan gerceklestirilmistir.
Olgek, tek faktorden ve 5 ifadeden olusmaktadir. Olgekte yer alan ifadelere drnek
olarak, “Isimde orijinallik gdsteririm” ve “Ise iliskin yeni ve uygulanabilir fikirler
tiretirim” ifadeleri verilebilir. Katilimcilardan o6l¢egin her bir ifadesine iligkin
cevaplarini, 1 (kesinlikle katilmiyorum) ile 5 (kesinlikle katiliyorum) arasinda

degisen 5 noktal 6lgek iizerinde belirtmeleri istenmistir.

Katilimeilarin katilime1 yonetim anlayis1 diizeylerini dlgmek icin Ogretici (2006)
tarafindan gelistirilen olgek kullamlmustir. Olgek, tek faktorden ve 5 ifadeden
olusmaktadir. Olgekte yer alan ifadelere &rnek olarak, “Calistiginiz kurumda
kararlarin tiim personelin katilimiyla alinmasi” ve “Kurumunuzda g¢alisanlarla tist
yonetim arasindaki statii farkliligini ortadan kaldirmak i¢in ¢abalarin mevcut olmasi1”
ifadeleri verilebilir. Katilimcilardan dlgegin her bir ifadesine iliskin cevaplarini, 1
(kesinlikle katilmiyorum) ile 5 (kesinlikle katiliyorum) arasinda degisen 5 noktali

Olcek tizerinde belirtmeleri istenmistir.

2.1.8. Veri Analiz Yontemleri

Anket teknigi ile 6rneklemden derlenen verilerin ¢dziimlenmesi SPSS 22.0 istatistik
programi kullanilarak gergeklestirilmistir. Arastirmanin amact dogrultusunda
toplanan verilere tanimlayici istatistikler, korelasyon, basit ve coklu regresyon
analizleri uygulanmistir. Anket segeneklerinin veri ¢éziimlemedeki puanlamalar1 5=

Kesinlikle  katiliyorum,  4=Katiliyorum,  3=Kararsizim, 2=Katilmiyorum,
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1=Kesinlikle Katilmiyorum seklinde tespit edilmis ve bu agidan yorumlamaya tabi

tutulmustur.

2.2. ARASTIRMA BULGULARI

Orneklemden derlenen verilerin ilgili istatistik programi aracihigiyla analizleri

sonucunda ulasilan bulgular, bu baslik altinda aktarilmistir.

2.2.1. Veri Eleme Asamasi

Veri eleme asamasinda ilk olarak kayip deger olup olmadigi arastirilmistir. Arastirma
sonucunda herhangi bir kayip deger olmadigi goriilmiistiir. Veri eleme asamasinda
ikinci olarak ug¢ deger tespiti i¢cin Mahalanobis uzakligi test edilmistir. Katilime1
sayisinin 100 veya daha az oldugu drneklemlerde Mahalanobis uzaklik degeri 2.5,
daha biiyiik 6rneklemlerde ise 4’e kadar olabilecegi belirtilmektedir (Hair vd., 2013).
Bu caligmada Mahalanobis uzaklik degeri 4’ten biiyiik (Mahalanobis D (40) <
156.232; p<.01) olan bir adet anket analizlerden ¢ikarilmistir. Ayrica hep aynmi sik
isaretlemesi yapilmis olan 17 ankette analizlerden ¢ikarilmistir. Analizler 709 anket
tizerinden geceklestirilmistir.

Veri elemenin son asamasinda verilerin normal dagilima sahip olup olmadigi
basiklik ve carpiklik degerlerine bakilarak analiz edilmistir. Basiklik ve carpiklik
degerlerinin farkli araliklarda degerlendirildigi s6z konusu olsa da +3 araligindaki
degerlerin normal dagilimin bir yansimasi oldugu kabul edilmektedir (Giiger¢in ve
Ay, 2017: 62). Bu c¢alismada carpiklik degerlerinin -1.286 ile 1.150 araliginda
oldugu, basiklik degerlerinin ise -.802 ile 2.800 degerleri arasinda oldugu ve verilerin

normal dagildig: tespit edilmistir.

2.2.2. Gegerlik ve Giivenilirlik

Bu aragtirmada uzman kisilerin konu ile ilgili gortisleri alinarak, “igerik gecerliligi”
uygulanmistir. Giivenilirligin hesaplanmasi baglaminda ise Cronbach’s Alpha
katsayisindan yararlanilmigtir. Bireysel yaraticilik 6l¢eginde toplam 13 soru
bulunmaktadir. Bu 06lgegin cronbach alpha degeri 0,96 olarak tespit edilmistir.
Katilimc1 yonetim 6lgeginde toplam 27 soru bulunmaktadir. Bu 6lgegin cronbach

alpha degeri 0,93 olarak tespit edilmistir. Katilimc1 yonetim 6lgeginin 8 alt boyutu
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bulunmaktadir. Bunlardan vizyon belirlemede 3 soru bulunmaktadir. Cronbach
alpha degeri 0,94 olarak tespit edilmistir. Calisma gruplart olusturma olgegi 5
sorudan olugsmaktadir ve Cronbach alpha degeri 0,94 olarak tespit edilmistir. Karar
alma 0l¢egi 2 sorudan olusmaktadir ve Cronbach alpha degeri 0,94 olarak tespit
edilmistir. Calisanlarin egitimi 6l¢egi 2 sorudan olusmaktadir ve Cronbach alpha
degeri 0,94 olarak tespit edilmistir. Yaratici ortam 6lgegi 5 sorudan olusmaktadir ve
Cronbach alpha degeri 0,93 olarak tespit edilmistir. Motive 06l¢egi 5 sorudan
olusmaktadir ve Cronbach alpha degeri 0,93 olarak tespit edilmistir. Degisim 6l¢egi
3 sorudan olugmaktadir ve Cronbach alpha degeri 0,93 olarak tespit edilmistir.
fletisim 6lcegi 2 sorudan olusmaktadir ve Cronbach alpha degeri 0,94 olarak tespit
edilmistir. Ankette kullanilan 6lgeklerin, giivenilirlik analizi sonuglari asagidaki

tablo 2.1.’de gosterilmistir.

Tablo 2. 1. Kullanilan Olgeklerin Giivenirlik Analizi Sonuglari

Olcekler Madde Sayisi Cronbach Alpha ()
Bireysel Yaraticihik 13 0.96
Katilimce1 Yonetim 27 0.93
Vizyon Belirleme 3 0.94
Caligsma Gruplar1 olusturma 5 0.94
Karar Alma 2 0.94
Calisanlarin Egitimi 2 0.94
Yaratic1 Ortam 5 0.93
Motive 5 0.93
Degisim 3 0.93
Tletisim 2 0.94
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Tablo 2.1°de goriildigii tizere, arastirmada kullanilan Olgeklerin  giivenilirlik

katsayilar1 0.70’in iizerindedir ve oldukga giivenilir oldugu tespit edilmistir (Yildiz

ve Uzunsakal, 2018: 19).

2.2.3. Katihmcilara Doniik Bulgular

Arastirma kapsaminda anket uygulanan Tiirkiye Is Kurumu ¢alisanlarmin

demografik 6zellikleri Tablo 2.2.’de verilmistir.

Tablo 2. 2. Anketi Cevaplayan Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Ozellikler Katihmar % Ozellikler Katihmer %
sayisi (100) sayisi (100)
(727) (727)

Cinsiyet Medeni Durum

Erkek 389 53,5 Evli 572 78,8

Kadin 338 46,5  Bekar 155 21,2

Yas Araligi Isteki Deneyim Siiresi

25 yag ve asagisi 4 0,6 5 yil ve daha az 188 25,9

26-35 yas arasi 237 32,5 6-10 y1l arast 322 44,3

36-45 yas arasi 409 56,3 11-15 y1l aras1 116 15,9

46-55 yas arast 60 8,3 16-20 y1l arasi 35 4.8

56 yas ve lizeri 17 2,3 21 yil ve lizeri 66 9,1

Gorevi Calistig1 Departman

Biiro Personeli 64 8,8 Is ve Meslek Damgmanhg 372 51,2

Memur/VHKI 75 10,2 1§sizlik Sigortasi 60 8,3

Is ve Meslek Danisman1 417 57,4 Calisma Tliskileri 25 3,4

Sef 42 58 Kurslar/TYP 56 7,7

Sube Miidiirii 32 44 Idari Isler/Personel Isleri 43 58

i1 Midiir Yrd./il Midirii 64 8,8 15 Bas1 Egitim Programi 39 5,4

Diger 33 4,6 Muhasebe 38 5,2
Diger 94 13

Egitim Diizeyi Kadro Durumu

ilkogretim-Lise 9 1,2 Kadrolu 549 75,6

Onlisans-Lisans 497 68,5  Sozlesmeli 178 24.4

Lisansiistii 221 30,3

Gelir Diizeyi

5000 TL ve daha az 109 14,9  7501TL-10.000TL arasi 51 7

5001 TL-7500TL aras:1 544 74,9 10.001 TL ve tizeri 23 3,2
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Tablo 2.2°deki calisanlarin demografik oOzelliklerine ait sonuglar incelendiginde;
erkek katilimcinin daha fazla oldugu (%53,5), katilimcilarin ¢ogunlugunun evli
(%78,8) ve yliksekogretim egitimine (%68,5) sahip olduklar1 goriilmektedir.
Katilimcilarin yas dagilimina bakildiginda, en biiyiikk oranin %56,3 ile 36-45 yas
araliginda oldugu, bu orani sirasiyla %32,5 ile 26-35 yas araliinin ve %8,3 ile 56
yas ve lizerinin takip ettigi anlagilmaktadir. %74,9’u 5001-7500 TL aras1 gelire ve
%14,9’u 5000 TL ve daha az gelire sahip olan katilimecilarin ¢cogunlugunun (%44,3),
6-10 yil aras1 mesleki deneyime sahip olduklar1 Tablo 2.2’deki verilerden
anlasilmaktadir. Katilimcilarin =~ %75,6’sin1~ kadrolu  ¢alisanlar  olustururken,
%24,4’linii  sozlesmeli c¢alisanlar olusturmaktadir. Katilimcilarin yaridan fazlasi
(%57,4) Is ve Meslek Damgmani gorevini yiiriitmektedir. Bu oram %10,2 ile
Memur/VHKI gérevini yapanlar takip ederken, 1l Miidiir Yrd./Il Miidiirii gorevini
yiirliten katilimeilar ile Biiro Personeli gorevini yiiriitenler %8,8 ile iiglinciligi
paylasmaktadirlar. Katilimeilarin yaklasik yaris1 (%51,2), Is ve Meslek Danismanlig
departmaninda  ¢aligmaktadir. %8,3’ii ise Issizlik Sigortast departmaninda

calisanlardan olusmaktadir.

2.2.4. Tammlayial Istatistikler ve Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi

Sonuglar

Degiskenler arasindaki iliskileri gosteren korelasyon matrisi ve degiskenlerin
ortalama, standart sapma ve giivenirlik diizeylerine iliskin degerler Tablo 2.3’te

sunulmustur.

Tablo 2. 3. Ortalama, Standart Sapma, Givenirlik ve Korelasyon Katsayilart

Degiskenler Art.  Std. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Ort.  Sap.

1- Bireysel 315 0,68 (0,96)

Yaraticihk

2-Katihmel 355 0,55 ,276** (0,93)

Yonetim

3-Vizyon 304 0,66 ,327** ,173**  (0,94)

Belirleme

4-Calisma 309 0,66 ,336** ,102**  410**  (0,94)

Gruplarmin

5-Karar Alma 328 094 ,415%* A34** - 141**  128**  (0,94)

6-Calisanlarin 299 0,80 ,384** ,119**  095* ,119**  258**  (0,94)

Egitimi
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7-Yaratici 345 0,72 ,534** ,362** | 137*%*  |125%*  283**  332**  (0,93)

ortam

8-Motive 330 094 ,523** ,100** ,156** ,108**  ,308** ,321**  692** (0,93)

9-Degisim 307 0,68 ,548** ,130*%* ,230**  213**  284**  284**  319**  332**  (0,93)
10-Tletisim 295 0,73 272%* ,A70*%* 290**  295**  103** |138**  |141**  137** |118** (0,94)

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir. (2-tailed)
* Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir. (2-tailed)

Tablo 2.3°deki korelasyon analizi sonuglart incelendiginde; bireysel yaraticilik ile
katilimc1 yonetim anlayisi arasinda (r= 0.276; p< 0,01) istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif yonlii ve anlamli bir iligski oldugu goriilmektedir. Ayrica, bireysel yaraticilik
ile katilimcr yonetimin alt boyutlarindan vizyon belirleme (r= 0.327; p< 0,01),
calisma gruplarinin olusturulmasi (r= 0.336; p< 0,01), karar alma (r= 0.415; p< 0,01),
caliganlarin egitimi (r= 0.384; p< 0,01), yaratic1 ortam (r= 0.534; p< 0,01), motive
(r=0.523; p< 0,01), degisim (r= 0.548; p< 0,01), iletisim (r= 0.272; p< 0,01) arasinda

istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii iligkilerin oldugu tespit edilmistir.

2.2.5. Regresyon Analizi Sonuclari

Katilimci1 yonetim anlayisinin bireysel yaraticiliga etkisi ve katilimc1 yonetimin alt
boyutlar1 olan vizyon belirleme, ¢alisma gruplart olusturma, karar alma, ¢alisanlarin
egitime katilimi, yaratict ortam, motive, degisim ve iletisimin bireysel yaraticilik
tizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglari
asagidaki tablolarda sunulmustur. Regresyon modelinde en yiiksek VIF degeri iist
smir olarak kabul edilen 10°dan kiigiik olmalidir (Biiyiikuysal ve Oz, 2016: 112). En
diisiik tolerans degeri en alt sinir degeri olan 0.10’dan biiyiik olmalidir (Bozkurt ve
Tan, 2019: 10).

225.1. Katihmer Yoénetimin Bireysel Yaratiethga Etkisine Iliskin
Gerceklestirilen Basit Regresyon Analizi Sonuglar:

Katilimc1 yonetim anlayisinin bireysel yaraticilik lizerindeki etkisini belirlemek

amaciyla yapilan basit regresyon analizi sonuglar1 Tablo 2.4.’te sunulmugtur.
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Tablo 2. 4. Katilimc1 Yonetimin Bireysel Yaraticiliga etkisine iliskin Basit Regresyon Analizi

Sonuglari
Standartlagtirilmis )
Bagimsiz Degisken B t Degeri Sig. Tolerans  VIF
katsayilar
Katilimer Yonetim 0,343 0,276 7,622 0,000 1,000 1,000
F 58,101

Diizeltilmis R2 ,075
R2 ,076

Standart Tahmin

,65778
Hatas1
Durbin-Watson 1,986
Anlamlilik Diizeyi ,000

Bagimli Degisken: Bireysel Yaraticihik

Tablo 2.4.’teki bulgulardan tolerans ve VIF degerleri incelendiginde, degiskenler
arasinda ¢oklu bagint1 sorunu olmadig1 goriilmektedir. VIF degeri 1,00°dir. Bu deger
en iist sinir olarak kabul edilen 10°dan kiigiiktiir (Biiyiikuysal ve Oz, 2016: 112).
Tolerans degeri 1,00 dir. Bu deger en alt smir degeri olan 0.10°dan biiyiiktiir
(Bozkurt ve Tan, 2019: 10). Bunun yaninda, regresyon analizinde degiskenler
arasinda otokorelasyon da bulunmamalidir. 1,5 ile 2,5 arasindaki Durbin Watson
degeri degiskenler arasinda otokorelasyon olmadigini gosterir (Tekin, Oztiirk ve
Sungur, 2020: 271). Analiz sonuglari, Durbin Watson katsayisinin 1,986 oldugunu ve
degiskenler arasinda otokorelasyon sorunu olmadigini gostermektedir. Katilimei
yonetim bagimsiz degisken ve bireysel yaraticilik ise bagimli deisken olarak
modele girilmigtir. Model bir biitiin olarak anlamlidir (R?>=0.076; F=58,101; p=0.276
< 0.01). Analiz sonuglari, katilimci yonetim anlayisinin bireysel yaraticilik {izerinde
(B=0,276; p< 0.01) istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahip

oldugunu ortaya koymustur. Bu sonuca gore Hipotez 1 Kabul edilmistir. Ayrica
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bireysel yaraticilik diizeyindeki 1 birimlik degisimin %7,6’sinin  katilimci
yonetimden kaynaklandigi anlasilmaktadir. Bu sonuclar 1s18inda, hipotez 1 kabul

edilmistir.

2.2.5.2. Katihme1 Yonetimin Alt Boyutlarimin Bireysel Yaraticithk Uzerindeki
Etkisine Iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuglar

Saglikli bir regresyon modeli olusturmak i¢in modelde ¢oklu bagimlilik test
edilmelidir. Coklu baglant1 sorunu olup olmadigin1 gérmek i¢in tolerans ve varyans
etkileme faktoriine (VIF) bakilmalidir. Asagidaki ¢oklu regresyon modelinde en
yiikksek VIF degeri 2.030’dur. Bu deger en st sinir olarak kabul edilen 10’dan
kiigiiktiir (Biiyiikuysal ve Oz, 2016: 112). En diisiik tolerans degeri 0.493’tiir. Bu
deger en alt sinir degeri olan 0.10’dan biiyiiktir (Bozkurt ve Tan, 2019: 10). Bu
sonuglardan hareketle modelde ¢oklu baginti problemi olmadigi ifade edilebilir.
Analiz sonuglarina gére modeldeki Durbin-Watson katsayisi 1.985’tir. Bu sonuca
gore degiskenler arasinda otokorelasyon olmadigi ve verilerin regresyon analizi
acisindan bir sorun olusturmadigi ifade edilebilir. Katilimci yonetimin Vvizyon
belirleme, caligma gruplari olusturma, karar alma, c¢alisanlarin egitime katilimu,
yaratict ortam, motive, degisim ve iletisim boyutlarinin bireysel yaraticilik
tizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglar

asagida tablo 2.5.’te verilmistir.

Tablo 2. 5. Katilime1 Yénetimin Alt Boyutlariin Bireysel Yaraticilik Uzerindeki Etkisine iliskin
Coklu Regresyon Analizi Sonuglar1

B Standartlastirilmis  t Degeri Sig. Tolerans VIF
katsayilar
Vizyon Belirleme 096 0,094 3,296 0,001 0,777 1,286
Calisma Gruplart 0,136 0,132 4,67 0,000 0782 1,278
olusturma

Karar alma 0,114 0,158 5,773 0,000 0,843 1,186
Calisanlarin 0,087 0,103 3,721 0,000 0,824 1,213

Egitime katilimi
Yaratict ortam 0,201 0,211 5,95 0,000 0,499 2,003
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Motive 0,113 0,156 4,373 0,000 0,493 2,030

Degisim 0,297 0,295 10,46 0,000 0,79 1,266
Iletisim 0,083 0,089 3,308 0,001 0,865 1,156
F 111,477
Diizeltilmis R2 ,555
R2 560
Standart Tahmin ,45603
Hatas1
Durbin-Watson 1,985
Anlamlilik Diizeyi ,000

Bagimli Degisken: Bireysel Yaraticiik

Tablo 2.5.°teki bulgular (tolerans ve VIF degerleri) incelendiginde, degiskenler
arasinda c¢oklu baginti sorunu olmadigi goriilmektedir. Bunun yaninda, regresyon
analizinde degiskenler arasinda otokorelasyon da bulunmamalidir. 1,5 ile 2,5
arasindaki Durbin Watson degeri degiskenler arasinda otokorelasyon olmadigini
gosterir (Tekin, Oztiirk ve Sungur, 2020: 271). Analiz sonuglari, Durbin Watson
katsayisinin 1,985 oldugunu ve degiskenler arasinda otokorelasyon sorunu
olmadigini gostermektedir. Katilimer yonetimin alt boyutlar1 olan; “vizyon belirleme,
calisma gruplar1 olusturma, karar alma, ¢alisanlarin egitime katilimi, yaratici ortam,
motive, degisim, iletisim” bagimsiz degisken ve “bireysel yaraticilik” ise bagiml
degisken olarak modele girilmistir. Model bir biitlin olarak 0,01 anlamlilik diizeyinde
anlamhidir (R?=0.560; F=111,477; p=0.000 < 0.01). Bu modelde katilimc1 yonetimin
alt boyutlar1, bagimli degisken olan bireysel yaraticilik davranisindaki degisimin %
56’s1m1 agiklamaktadir.

Analiz sonuglari, katilimci yonetimin alt boyutlarindan “vizyon belirleme” nin
bireysel yaraticilik lizerinde ($=0,094; p< 0.05) pozitif yonlii ve anlaml bir etkiye
sahip oldugunu ortaya koymustur. Bu sonuca gore Hipotez 2a kabul edilmistir.
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Katilimer yonetimin alt boyutlarindan “calisma gruplari olusturma” nin bireysel
yaraticilik iizerinde (B=0,132; p< 0.01) anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymustur. Bu sonuca gore Hipotez 2b kabul edilmistir.

Katilimc1 yonetimin alt boyutlarindan “karar alma” nin bireysel yaraticilik iizerinde
(B=0,158; p< 0.01) pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya
koymustur. Bu sonuca gore Hipotez 2¢ kabul edilmistir.

Katilimc1 yonetimin alt boyutlarindan “galisanlarin egitime katilimi” nin bireysel
yaraticilik iizerinde ($=0,103; p< 0.01) pozitif yonlii ve anlamh bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymustur. Bu sonuca gore Hipotez 2d kabul edilmistir.

Katilime1 yonetimin alt boyutlarindan “yaratici ortam” 1 bireysel yaraticilik
tizerinde (f=0,211; p< 0.01) pozitif yonlii ve anlamli olmayan bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymustur. Bu sonuca gére Hipotez 2e kabul edilmistir.

Katilime1r yonetimin alt boyutlarindan “motive” nin bireysel yaraticilik tizerinde
(B=0,156; p< 0.01) istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymustur. Bu sonuca gére Hipotez 2f kabul edilmistir.

Katilimc1 yOnetimin alt boyutlarindan “degisim™ in bireysel yaraticilik iizerinde
(B=0,295; p< 0.01) anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugunu ortaya
koymustur. Bu sonuca gore Hipotez 2g kabul edilmistir.

Katilimer yonetimin alt boyutlarindan “iletisim” in bireysel yaraticilik iizerinde
(B=0,089; p< 0.05) pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya

koymustur. Bu sonuca goére Hipotez 2h kabul edilmistir.

2.2.6. Hipotezlere Iliskin Sonuclar

Tiirkiye Is Kurumu calisanlar1 iizerinde gerceklestirilen ve katilimci ydnetim
anlayisinin bireysel yaraticilik {izerindeki etkisini test etmek amaciyla kurulan

hipotezlere iliskin sonuglar bir biitiin halinde Tablo 2.6’da aktarilmistir.
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Tablo 2. 6. Hipotezlere iliskin Sonuglar

Hipotezler Sonuglar
Hipotez 1: Katilimc1 yonetim, bireysel yaraticilik tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir KABUL
etkiye sahiptir.
Hipotez 2: Katilimc1 y6netimin alt boyutlari, bireysel yaraticilik iizerinde anlamli ve KABUL
pozitif yonlii bir etkiye sahiptir
Hipotez 2a: Katilimc1 yonetimin alt boyutlarindan vizyon belirleme, bireysel KABUL
yaraticilik {izerinde anlaml ve pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.
Hipotez 2b: Katilimci yonetimin alt boyutlarindan ¢alisma gruplarinin olugturulmast, KABUL
bireysel yaraticilik {izerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.
Hipotez 2c: Katilimc1 yonetimin alt boyutlarindan karar alma, bireysel yaraticilik KABUL
tizerinde anlaml ve pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.
Hipotez 2d: Katilimer yonetimin alt boyutlarindan ¢aliganlarin egitime katilmas, KABUL
bireysel yaraticilik tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.
Hipotez 2e: Katilime1 yonetimin alt boyutlarindan yaraticilik, bireysel yaraticilik KABUL
tizerinde anlaml ve pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.
Hipotez 2f: Katilimc1 yonetimin alt boyutlarindan motive, bireysel yaraticilik {izerinde KABUL
anlamli ve pozitif yonli bir etkiye sahiptir.
Hipotez 2g: Katilimci yonetimin alt boyutlarindan degisim, bireysel yaraticilik KABUL
tizerinde anlaml ve pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.
Hipotez 2h: Katilime1 yonetimin alt boyutlarindan iletisim, bireysel yaraticilik KABUL

tizerinde anlaml ve pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.
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SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Diinya genelinde is hayatinda yasanan gelisim ve doniisiim ile birlikte bir¢ok alanda
degisim zorunlu hale gelmistir. Klasik yonetim modeli olan emir komuta sonucu
ortaya c¢ikan irlin veya hizmet anlayisi degismeye baslamis ve insanlar yonetim
tarzina gore calisip calismama veya verimli calisip caligmama oOzelligi ortaya
koymaya baslamistir. Yine klasik ¢alisma modelinde agirlikli olarak beden giicii ile
cok calisanin ¢ok iirettigi yontem artik teknolojininde gelismesiyle birlikte akilh
calisanin ¢ok Tlrettigi yontem haline gelmistir. Bu nedenle kurum ve kuruluslar
organizasyonlarinda bulunan bireylerin daha akillica nasil calisabilirin cevabini
aramaya baglamislardir. Bu arayis; miilakatlar, mesai saati diizenlemeleri, tatil
olanaklari, sosyal yardimlar, calisan egitimi, kararlara katilim saglama gibi ¢alisan
aidiyetini artirict faaliyetleride beraberinde getirmistir. Kat1 yonetici anlayisi yerini
dontigiimeti liderlik, demokratik liderlik, karizmatik liderlik, babacan liderlik gibi
cesitli liderlik anlayislarina birakmaya baslamistir. Ikna edilmeyen bir calisan
calistig1 yere bir sey katmayacaktir. Aidiyet duygusundan yoksun, siki sarilinmamis,
ruhsuz bir ¢calismanin faydadan ¢ok zarar agma olasilig yiiksek olacaktir. Dolayisiyla
her bir ¢aliganin kendini buldugu, s6z hakki oldugu, kararlara katilim sagladigi
calisma hayati, kendisini daha 6zgiir hissettigi, calistigt kuruma karsi aidiyetinin
artt1g1, verimli caligmay1 beraberinde getiren ve yaratici 6zelligini artirdigr bir ortam
halini alacaktir. Yapilmis olan bu ¢alismanin desteklemis oldugu yonetime katilim
saglayan calisanlarin, bireysel yaraticiliklarim artirdiklar: sonucu Tiirkiye Is Kurumu
gibi kamu kurumlarinda hizmet alaninda gelismeyi sagladigi gibi, iiretim alaninda
calisgan kuruluglarda da dretim anlaminda gelismeyi ve artis1 saglayacagi
distiniilmektedir.

Aragtirmanin bagimsiz degiskeni olan katilimci yonetimin bagimli degisken olan
yaraticilik lizerindeki etkilerini analiz etmek i¢in ihtiya¢ duyulan veriler anket teknigi
ile derlenmistir. Verilerin analizinde SPSS programindan yararlanilmistir. Calisma
kapsaminda yapilan literatiir taramasi ve arastirma bulgularina dayanilarak bir takim

torik ve yonetsel ¢ikarimlar yapilmistir.



Teorik Cikarimlar

Arastirma bulgulan cesitli teorik ¢ikarimlar ortaya koymaktadir. Analiz sonuglar
katilime1 yonetim anlayis1 ve alt boyutlari olan; vizyon belirleme, ¢alisma gruplarinin
olusturulmasi, karar alma, c¢alisanlarin egitimi, yaraticilik, motive, degisim ve
iletisimin, bireysel yaraticilik {izerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir
etkiye sahip oldugunu gdostermistir. Bu bulgu alan yazindaki benzer arastirma
bulgulariyla paralellik gostermektedir. Ulutas (2011), Konya ve Aksaray civarindaki
imalat sektoriinde faaliyet goOsteren alti kurumun yonetici ve calisanlar1 {izerinde
yaptig1 arastirmada katilimecr yOnetimin yaraticiligi anlamli ve pozitif yonde
etkiledigi sonucuna ulagmistir. Benzer sekilde Lombardo ve Roddy (2011), Mumford
(2002), Sosik vd. (1998), Amabile (1997) bireysel katkilara deger veren yonetici
desteginin yaraticilik iizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu
sonucuna ulagmislardir. Rasulsada (2007), Zhou ve George (2001)’in bireysel
katkilara deger veren yonetici desteginin kurumsal yaraticilik {izerinde anlamli ve
pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu bulgusuna ulasmislardir (Sozbilir ve Yesil,
2015: 93-106). Yine; Acuner, Baki ve Cengiz (2004)’in Yiiksek Ogrenim Kredi ve
Yurtlar Kurumu Trabzon Yurdu Midirliigiinde calisan 150 personel iizerinde
yapmis olduklar1 arastirmada, katilimer yonetimin yaraticilik tizerinde pozitif yonlii
ve anlamli bir etkisi oldugu bulgusuna ulasmislardir. Eren ve Giindiiz (2002),
Tiirkiye'nin en biiyiik 500 firmasinda yer alan 126 firma yoneticisinden elde ettigi
arastirma sonuglara gore orgiitsel cesaretlendirme ve tesvik (katilimci yonetim)
unsurunun yaraticilik tizerinde pozitif bir etkisinin oldugunu ve bu degiskenlerin
orgiitsel yaraticiligr artiracagl sonucuna ulagmistir. Cekmecelioglu (2006), Gebze-Dil
ovasi bolgesinde, kimya sektoriinde faaliyet gosteren dort boya sanayi firmasinda
calisgan 130 beyaz yakali calisan iizerinde yapmis oldugu arastirmada, oOrgiitsel
cesaretlendirme (katilimer yonetim), degiskeninin yaraticiligi pozitif yonde etkiledigi
bulgusuna ulagsmistir. Cekmecelioglu ve Gokkaya (2019), Kocaeli bolgesinde Kimya
sektoriinde faaliyet gosteren 13 kurumdan toplam 107 calisan {izerinde yapmis
olduklar1 arastirmada katilimcilifa Onem veren yonetici desteginin yaraticilig
anlamli ve pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagsmislardir. Yonetime katilma
konusunda pasif katilimdan aktif katilima ge¢is 6nemli bir degisimdir. Yeni yonetim
anlayisi, yonetme ve yoneltilmede aktif katilimi1 savunmakta ve demokrasinin yalniz

seckinlerin degil, tiim bireylerin demokratik siyasal bir kiiltiir edinmesine izin
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vermesi geregine isaret etmektedir (Eroglu, 2006: 202-203). Calisanlarin karar alma
stirecine katilimi iiretim potansiyelini ve is tatminini artiran en 6nemli etken olarak
kabul edilir. Calisanlarin kararlara katilmasi, isine daha siki baglanmasina, moral ve
motivasyonunu artmasina olumlu katki saglar (Koyli ve Giindiiz, 2019: 282).
Dolayisiyla katilimcilar, moral ve motivasyon unsuru olarak gordiikleri yonetime

katilimlarinin saglandig1 organizasyonlarda bireysel yaraticiliklarini artirabilirler.

Yonetsel Cikarimlar

Giiniimiizde orgiitlerin basarili olmasi, organizasyonlarini giiclii kilmasi, rakiplerine
fark atmasi ve en Onemlisi piyasada tutunulabilmesi igin is gdren memnuniyetinin
yiiksek olmasi gerekmektedir. Moral ve motivasyon diizeyi yiiksek calisan hem
kendisine, hem ¢alistig1 yere, hem iilkesine daha faydali bir birey olacaktir. Bireyin
moral ve motivasyonunu artirict unsurlar olarak ise karsimiza; adem-i
merkeziyet¢ilik (decentralization), amagclara gore yonetim (management by
objectives), katilime1 yonetim (participative management), yetki devri (delegation af
authority), personeli giiclendirme (empowerment) ve is zenginlestirme (job
enrichment) gibi yontemler ¢ikmaktadir (Yiiksel, 1998: 144). Fikir aligverisine 6nem
veren, en dogru kararin birlikte verilebilecegine inanan yoneticiler, ¢alisanlarin karar
almaya katilmalarim1 saglamaktadirlar. Katilime1 yonetim anlayisinin ¢alisanlar ve
orgiitler lizerindeki etkileri {izerine yapilmis olan arastirma bulgulari, uygulayicilara
yonelik bazi ¢ikarimlarin ve dnerilerin gelistirilmesine neden olmaktadir. Bu oneriler

maddeler halinde asagida siralanmistir:

e Kurum ve kuruluslarin var olma miicadelesi ve rekabeti, siirekli var olacaktir.
Piyasada tutunabilmek, s6z sahibi olabilmek ve is hayatinda ilerleyebilmek
i¢cin organizasyonlarin, katilimci yonetim stratejisini gelistirmesinin faydali
olacag diisiiniilmektedir.

e Orgiitlerin siirdiiriilebilir bicimde biiyiimelerinin saglanmasi, yol gosterici
olmasi ve ¢alisanlara ilham vermesi agisindan agik ve anlasilir sekilde vizyon
belirlemesi yapmasinin 6nemli olacagi diisiiniilmektedir.

e Orgiitlerin ortak giic ve ortak akil olarak ifade edilen sinerji ortamini
kurabilmeleri i¢in takim ruhunu On plana ¢ikaran c¢alisma gruplar

olusturmalarimin yerinde olacag: diigiiniilmektedir.
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Verilen kararda goriisii olan is gorenin, organizasyona aidiyetinin artarak,
sahiplenme duygusuyla daha faydali ve verimli ¢alisacagi diistiniilmektedir.
Calisanlarin egitiminin, yetkinlik olusturmanin yani sira, ¢alisanlar tarafindan
organizasyona karst olumlu tutum gelistirilmesine de katki saglayacagi
distiniilmektedir.

Devlet eliyle kurum ve kuruluslara miidahale edilerek, katilimciligin
saglanmasi ve bireysel yaraticiliklarin Oniinlin agilmasi tlizerine politikalar
gelistirmesinin, iilke menfaati agisindan gelismis iilkelerle rekabet edilebilir
sonuglar dogurabilecegi diisiiniilmektedir.

Orgiitlerde motivasyon unsurlaria &nem verilerek, calisanlarin yonetici ve is
arkadaslariyla uyumlu ve sicak bir iliski igerisine girmesi saglanabilir.
Boylece calisanin orgiit ¢ikarini kendi ¢ikarindan farkli tutmamasi sonucunu
dogurabilecegi diistiniilmektedir.

Calisan motivasyonu, zincirleme olarak toplum memnuniyetini saglayabilme
etkisine sahiptir. Organizasyonlarin ¢alisan memnuniyetini  artirict
faaliyetlerde bulunmasinin yerinde olacag: diistiniilmektedir.

Degisime yonelik katilimci1 yaklasimla, calisanlarin degisim politikalarini
sadece kabul etmesini degil; sekillendirebilmesini saglayarak onlari degisimin
bir parcasi1 haline getirmek degisime kars1 direnci kirabilecektir.

Orgiitlerde iletisim kanallar1 agik tutularak orgiit kiiltiirii, orgiit iklimi ve
orgiit kimligi yaratilip Orgiitin amaclari, hedefleri ve politikalarinin

calisanlarca bilinmesi kurumsalligi ve verimliligi artirabilir.

Smirhiiklar ve Gelecek Calismalar i¢in Oneriler

Katilime1 yonetim anlayisinin bireysel yaraticilik iizerindeki etkilerini Tiirkiye Is

Kurumu merkez ve tasra birimlerinde ¢alismakta olan personel {izerinde inceleyen bu

calismada bir takim siirliliklar bulunmaktadir. Ayni zamanda bu sirliliklar

gelecekte konu 6zelinde calisma yapmak isteyen arastirmacilar icin dile getirilecek

Onerilere temel olusturacag diistiniilmektedir. Siirliliklardan ilki, bu calisma

kapsaminda ortaya konulan bulgularin genellestirilemeyecegi gergegidir. Arastirma

verilerinin derlendigi sektor ilk siirliligin sebebin olusturmaktadir. Konu iizerinde

calisacak olan aragtirmacilar, degiskenler arasindaki iliskileri farkli 6rnekler {izerinde
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ve farkli sektorlerde inceleyebilirler. Bu sayede degiskenler arasindaki iliskilere
yonelik ortaya konan farkli aragtirma bulgular1 konu hakkinda genel bir egilimin
olusmasina katki saglayacaktir. Calismanin sinirliliklardan ikincisi, arastirma
kapsamindaki verilerin sadece anket tekniginden yararlanarak toplanmis olmasidir.
Konu iizerinde ¢alisacak olan aragtirmacilar verileri farkli tekniklerden yararlanarak
inceleyebilirler. Bir baska sinirlilik ise, ¢alismanin kesitsel bir aragtirma olmasidir.
Kesitsel arastirma, degiskenler arasindaki iligkilerin belli bir andaki katilimci
algilarina dayanilarak 6l¢iilmesidir. Katilime1 yonetim anlayisi ve bireysel yaraticilik
degiskenlerinin her birinin bir siire¢ sonucunda ortaya c¢ikmasi ve degisken
yonlerinin bulunmasi nedeniyle, konu 6zelinde yapilacak gelecekteki ¢alismalarin

boylamsal tarzda yapilmasi 6nerilebilir.
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Ek 1: Anket Formu

ANKET FORMU

Sayin Katilimei,

Bu anket formu, “Katilimct Yonetim Anlayisimin Bireysel Yaraticihik Uzerindeki Etkisi: Tiirkiye Iy
Kurumu Ornegi” baslikli yiiksek lisans tez caligmasinin uygulama kismina veri toplamak amaciyla
hazirlanmigtir. Anket yoluyla toplanan veriler biitiinsel olarak degerlendirilecek ve bilimsel yaym disinda
hi¢bir amagla kullanilmayacaktir. Aragtirmanin amacina ulasmasi, 6zenle vereceginiz cevaplarla saglanacaktir.
Arastirmaya yapacaginiz katkilardan dolayi tesekkiir eder, ¢aligmalarinizda basarilar dileriz.

Saban Selim BELADA Dog¢. Dr. Durdu Mehmet BICKES
NEVU SBE NEVU IIBF
SORULAR
KATILIMCI VE KURUMA ILiSKIN SORULAR

1. Cinsiyetiniz? O3 Erkek 0 Kadin 2. Medeni durumunuz? O Evli O Bekar
3. Yasimz? 0 25 yas ve asagisi 4. Isinizdeki deneyim siireniz? (5 yil ve daha az

(3 26-35 yas arasi 3 6-10 y1l aras1

3 36-45 yas arast 3 11-15 yil aras1

3 46-55 yas arast 3 16-20 y1l aras1

3 56 yas ve lizeri 3 21 yil ve tizeri
5. Egitim diizeyiniz? 6. Goreviniz? .

0 ilkogretim-Lise 3 Biiro Personeli O Memur/VHKI

3 Onlisans-Lisans O is ve Meslek Danismani 0 Sef O Sube Miidiirii

O Lisansiistii 3 11 Miidiir Yrd./il Miidiirii

3 Diger

7. Gorev yaptigimz departman? 8. Kadro Durumunuz? 9. Gelir diizeyiniz?
O Is ve Meslek Danigsmanligt O Issizlik Sigortasi J 5000 TL ve daha az
O Calisma iliskileri O Kurslar/TYP O Kadrolu 0 5001 TL-7500TL aras1
O idari Isler/Personel Isleri 3 Muhasebe 3 Sozlesmeli 0 7501TL-10.000TL aras1
O is Bas1 Egitim Progranm 3 Diger 3 10.001 TL ve iizeri
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KONUYA iLiSKiN SORULAR

Asagidaki ifadelere katilma derecenizi, yan tarafta bulunan kutucuklardan uygun olanin bigiminde
isaretleyerek belirtiniz.

IFADELER

rum

1 = Kesinlikle KATILMIYORUM
2 = Katilmiyorum

3 = Ne Katiliyor Ne katilmiyorum |
4 = Katiliyorum

5 = Kesinlikle KATILIYORUM

Kesinlikle
Katilmivorum
Ne katiliyorum
Ne katilmi
Kesinlikle
katilivorum

Isimde orijinallik gosteririm.

Mevcut yontem ve araglar i¢in yeni kullanim alanlart bulurum.

Yeni iiriin ya da siirecler i¢in uygun alanlar aragtiririm

Ise iligkin yeni ve uygulanabilir fikirler {iretirim.

Yaraticilik i¢in iyi bir 6rnek olustururum.

Hedeflere ulasmada yeni yollar 6neririm.

Performansi iyilestirmek i¢in yeni ve uygulanabilir fikirler iiretirim.

Yeni teknolojiler, siiregler, teknik veya iriinler arastiririm.

e (Kl (il (Ed B (Bl | ed (N [

. Kaliteyi yiikseltmek i¢in yeni yollar dneririm.

10. Yaratici fikirler i¢in iyi bir kaynaglm

11. Yeni fikirleri digerlerine aktarir ve savunuculugunu yaparim.

12. Yeni fikirlerin uygulanmasinda uygun plan ve programlari gelistiririm.

NN N o N N NN | Katilmiyorum
s> >[>]|>| Katihyorum
agjojojjojorjojjorjorjorjorj ool ol

YIS Y Y SR
wlwlw|w|wlw|w|wlw|w|wl|w|w

13. Problemlere yaratici ¢oziimler bulurum.

Liitfen arka sayfaya gec¢iniz...!!!
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2. Asagidaki ifadelere katilma derecenizi, yan tarafta bulunan kutucuklardan uygun olanin bigiminde
isaretleyerek belirtiniz.

IFADELER

1 = Higbir zaman

2 = Cok seyrek
3 = Ara sira =
E | 5
4 = Sik sik g |5 ||= £
‘B ERERERE
5=Her zaman S % | x |s
o (<€ [ ||T
1. Kurumunuzun vizyonu belirlenirken ¢aliganlarin goriiglerine bagvurulmasi 12| 3)|4]|5
2.  Calistiginiz kurumun vizyonunun sizce anlamli bulunmasi ve paylasilmasi 12| 3| 4|5
3. Kurumunuzun vizyonu hakkinda tiim ¢aligsanlarin bilgilendirilmesi 123 4|5
4. Kurumunuzda sizi de kapsayan ¢alisma gruplari, takim vb. olusumlarin 123 41|5
bulunmasi
5. Kurumunuzda olusturulan ¢alisma gruplarinin ise yaklagimi ve entelektiiel 102345
yapist birbirinden farkli kisilerden olusmasi
6. Calistiginiz kurumda dogru insanlarla dogru islerin bir araya getirilmesi 123 41|5
7. Kurumunuzda olusturulan ¢alisma gruplarinin fikirlerinin, 6nerilerinin, sorun 102|345

¢Ozlimiine katkilarinin deger gérmesi

8. Kurumunuzda takim halinde ¢aligan insanlarin birbirlerini tamamladiklarina ve 12| 3|45
daha basarili olduklarina dair inancin olmasi

9. Calistiginiz kurumda kararlarin tiim personelin katilimiyla alinmasi 12| 3)4]|5

10. Faaliyetlerde yapilacak degisikliklerde galisanlarin goriislerine basvurulmasi 123 41|5

11. Calistiginiz kurumda belli bir personel gelisim programinin uygulanmasi 123 41|5

12. Calistiginiz kurumda calisanlara farkli yetenekler kazandiracak programlarin 123 41|5
uygulanmasi

13. Calistiginiz kurumun yapisinin ¢aligmalarin en verimli olmasini saglayacak 12| 3| 4]|5
sekilde diizenlenmesi

14. Kurumunuzda galisanlara ig yapma stili konusunda 6zgiirliikk taninmasi 12| 3| 4]|5

15. Yonetimin belirledigi hedeflere ulasma adina ¢alisanlara en iyi yolu bulma 123 41|5
Ozgiirliigliniin taninmast

16. Calistiginiz kurumun ¢alisanlarin diislinsel yeteneklerinden yararlanmasi 12| 3|45

17. Calisanlar tarafindan gerceklestirilen faaliyetlerin iistler tarafindan 1023 4]|5

desteklenmesi

18. Calisanlarin yenilikgi ¢abalarinin tesvik edilmesi, 6diil vs. verilmesi 1123 4]|5
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19.

Kurumunuzda iligkilerin insan 6ncelikli olmasi, insana deger verilmesi ve
yatirim yapilmasi

20.

Kurumunuzun, ¢aliganlarin ¢abalarini artirabilmek i¢in onlarin beklentilerini
bilmesi

21.

Kurumunuzdaki is ortaminin fiziksel ve sosyal etmenlerinin, ig gérenlerin
istekleri dikkate alinarak diizenlenmesi

22.

Kurumunuzda g¢alisanlarla iist yonetim arasindaki statii farkliligini ortadan
kaldirmak i¢in ¢abalarin mevcut olmasi

23.

Calistiginiz kurumda kurallar konulurken bu kurallarin neden olabilecegi
tepkiler diisiiniilerek esneklik payinin birakilmasi

24,

Calisanlara mevcut durum hakkinda degerlendirmelerde bulunmak, siirecle ilgili
endiselerini dile getirmek i¢in fikirlerinin sorulmasi

25.

Kurumunuzda yapilacak degisimler hakkinda degigsimin yonii, amaci, alacagi
nihai sekil, bunun nasil yapilacag: ve kimin nelere katlanmak zorunda kalacagi
konularinda ¢alisanlara bilgi verilmesi

26.

Kurumunuzda yatay, dikey ve capraz iletisim aglarinin bulunmasi

27.

Kurumunuzda her zaman ¢alisanlarla yoneticiler arasinda karsilikli sevgi ve
sayginin olmasi

ISBIRLIGINIZ ICIN TESEKKURLER...
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Ek 2: Etik Kurul Onay Belgesi
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Ek 3: intihal Belgesi
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0Z GECMIS

KIiSISEL BIiLGILER

Adi-Soyadi : Saban Selim BELADA
Uyrugu :T.C.

Dogum Yeri ve Tarihi

Telefon

E-posta

Yazigma Adresi

EGITIM

Derece Kurum

Lisans Anadolu Uni./Isletme

Onlisans Nevsehir MYO./Biiro Yon. ve Sekr.

Lise 2000 Evler Y.D.A Siiper L.

iS DENEYIMLERI

Yil Kurum

2019- Nevsehir ISKUR

2018-2019 Personel Dai.Bsk.l1g1 ISKUR
2013-2018 Nevsehir ISKUR

2011-2013 Nevsehir ISKUR

2010-2011 Nevsehir ISKUR
YABANCI DiL

- Ingilizce

Mezuniyet Tarihi
2013
2007

2004

Gorev
Sef
Sef
VHKI
Memur

Biro Personeli



