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INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE KOLEKTIF ADAPTASYON: KARMASIK
UYARLANABILIR SISTEMLER BAKIS ACISI

Volkan ASKUN!
Oz
Bu ¢alisma, insan kaynaklar1 yénetiminde (IKY) kolektif adaptasyonu karmasik uyarlanabilir sistemler (KUS) olarak
biitiinlestiren kapsamli bir teorik g¢ergeve sunmayi amaglamaktadir. Caligma, derin literatiir taramasini yorumlayici
paradigmayla gerceklestirerek KUS ilkelerini IKY ile biitiinlestiren, beliren 6zellikleri, kendi kendine érgiitlenmeyi ve
uyarlanabilirligi vurgulayan kapsamli bir model dnermektedir. Bu model, isgiicliniin degisen ortamlara adaptasyon
becerisini artirmaya yonelik IK'Y uygulamalarma rehberlik edebilir. Bu anlamda kiiciik gruplardan biiyiik orgiitlere kadar
kolektif adaptasyonun sosyal entegrasyon stratejileri, sosyal g¢evreleri ve problem yapilari arasindaki etkilesimler ortaya
konulmaktadir. Ayrica temel IKY islevleri, orgiitsel uyum ve esnekligin tesvik edilmesine katkilari 1s1ginda
tartisiimaktadir. IK'Y'nin paylasilan degerler, normlar ve isbirligine dayali sorun ¢dzme kiiltiiriinii tesvik etmedeki roliiniin
kolektif adaptasyon i¢in Onemi vurgulanmaktadir. Calismada yol bagimliligi, optimizasyon eksikligi ve kolektif
miyoplugun kolektif adaptasyon siireglerindeki rolii géz oniinde bulundurarak, karmasik sosyo-bilissel sistemlerdeki
adaptasyon mekanizmalarini daha iyi anlamak i¢in transdisipliner bir yaklasimi tesvik etmektedir. Ayni zamanda
gelecekteki ampirik calismalar igin potansiyel arastirma dnerileri ve yonergeler sunulmaktadir.
Anahtar Kelimeler: insan kaynaklar1 yonetimi, Karmasik uyarlanabilir sistemler, Kolektif adaptasyon, Belirme, Kendi
kendine drgitlenme
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Abstract

This study aims to present a comprehensive theoretical framework that integrates collective adaptation in human resource
management (HRM) as complex adaptive systems (CAS). Through an in-depth literature review with an interpretive
paradigm, the study proposes a comprehensive model that integrates the principles of CAS into HRM, emphasizing
emergent properties, self-organization and adaptability. This model can guide HRM practices to enhance the workforce's
ability to adapt to changing environments. In this sense, the interactions between social integration strategies, social
environments and problem structures of collective adaptation from small groups to large organizations are revealed.
Furthermore, key HRM functions are discussed in light of their contribution to promoting organizational adaptability and
resilience. The importance of HRM's role in fostering a culture of shared values, norms and collaborative problem solving
for collective adaptation is emphasized. By considering the role of path dependence, lack of optimization and collective
myopia in collective adaptation processes, the study encourages a transdisciplinary approach to better understand
adaptation mechanisms in complex socio-cognitive systems. It also provides potential research suggestions and directions
for future empirical studies.
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Giris

Modern is diinyasinda oOrgiitler, hizli teknolojik gelismeler, kiiresellesme ve ekonomik degisimlerle
karakterize edilen giderek daha karmasik ve dinamik ortamlarla kars1 karsiya kalmaktadir (Armstrong
ve Taylor, 2020). Boyle bir ortamda hayatta kalmak ve gelismek i¢cin uyum saglama ve dayaniklilik
temel Orgiitsel yetenekler olarak ortaya ¢ikmistir (Wright ve McMahan, 1992). Insan kaynaklar
yonetimi (IKY), isgiiciinde kolektif adaptasyonu tesvik ederek orgiitlerin bu zorluklarin iistesinden
gelmesini saglamada ¢ok onemli bir rol oynarken geleneksel IKY modelleri ve uygulamalari,

giiniimiiz i ortamlariyla iliskili karmasiklik ve belirsizligi ele almak i¢in yeterli olmayabilir
(Lichtenstein vd., 2006).

Karmagik uyarlanabilir sistemler (KUS) teorisi, Orgiitlerin insan kaynaklarmi yonetirken
karsilastiklar1 zorluklar1 daha iyi anlamak ve ele almak i¢in umut verici bir mercek sunmaktadir
(Askun, 2023; Axelrod ve Cohen, 2000). KUS, cok sayida etkilesimli araci, dogrusal olmayan
dinamikler, kendi kendini 6rgltlenme ve belirme 6zellikleriyle karakterize edilir (Holland, 2006) ve
karmasik sistemlerin uyarlanabilir davraniglarini incelemek i¢in biyoloji, sosyoloji ve yonetim gibi
cesitli alanlara uygulanmistir (Miller ve Page, 2007; Mitchell, 2009). IKY baglaminda KUS teorisi,
IKY uygulamalari ile galisan davranislar1 arasindaki dinamik etkilesimin yami sira 6rgiitlerin beliren
ve kendi kendini drgiitlenme dogas1 hakkinda degerli bilgiler saglayabilir. Ornegin, KUS teorisi giiclii
bir 6rgiit kiiltiiriinii, paylasilan degerleri ve normlar1 tesvik eden IKY uygulamalarinm isgiiciinde
kolektif adaptasyonun belirmesini nasil artirabilecegini agiklamaya yardimci olabilir. Ayrica,
calisanlar arasinda isbirligini, enformasyon paylasimini ve problem ¢6zmeyi kolaylastirmada kendi
kendini 6rglitlenmenin roliine 151k tutabilir.

Insan, varligmm dogasi geregi kiiciik gruplar ve ekiplerden daha biiyiik drgiitler ve topluluklara kadar
cesitli kolektifler halinde yapilandirilmaktadir (Tajfel, 1981). Kolektifler hem bireysel hem de
mesleki alanlarda isbirligini, ilerlemeyi ve gelismeyi tesvik etmek i¢in temel yapi taglari olarak
hizmet eder. Bireylerin isbirligi yapmalar1 ve biiylimeleri i¢in yapici ve uyumlu bir atmosfer yaratmak
amaciyla kolektiflerin inceliklerini ve niianslarmi kavramak degerlidir. Smaldino (2014)’ya gore,
bireylerin biligsel siirecleri, etkilesim kaliplar1 ve problem yapilar1 kolektifler lizerinde etkilidir.
Stirekli degisen ve karmasiklasan diinyamizda, bir kolektif olarak nasil yol aldigimizi ve uyum
sagladigimiz1 anlasilmas1 6nemlidir. Kolektif adaptasyon, sosyal entegrasyon stratejileri, sosyal
cevreler ve problem yapilar1 gibi unsurlar1 kapsayan karmasik sosyo-biligsel sistemlerde gézlemlenen
dinamik etkilesimle ilgili bir kavramdir (Galesic vd., 2023). Kolektif adaptasyonun c¢esitli yonleri
kolektif zeka (Massari vd., 2019), sosyal 6grenme (Ison vd., 2015; Smith ve Sharicz, 2013), grup
karar verme (Kerr ve Tindale, 2004) ve inan¢ dinamikleri (Galesic vd., 2021) gibi konular araciligiyla
arastirilabilir. Bu anlamda kolektif adaptasyonun incelenmesi, temel bilesenler arasindaki
etkilesimlerle ilgili 6nceden var olan kesiflere dayandirilmalidir. Karmasik sistemlerde kolektif gecisi
anlamanin ve modellemenin temeli, sosyal entegrasyon stratejileri, problem yapilar1 ve sosyal
cevreler arasindaki etkilesimlerde yatmaktadir (Galesic vd., 2023). Ornegin, belirli bir gérev sirasinda
odiillerin varligi, sosyal 6grenme siirecini azaltma ya da artrma potansiyeline sahiptir. Kolektif
adaptasyonun daha genis bir gercevede nasil isledigini anlamak, bu tiir bulgulara iliskin i¢gdrii
kazanmak icin 6nemlidir.

KUS teorisinin IKY'ye uygulanmasinmn potansiyel faydalarma ragmen, bu alanda sinirh arastirma
vardir ve KUS ilkelerini IKY de kolektif adaptasyon ile biitiinlestiren kapsamli bir teorik gergeve
ulusal/uluslararasi literatiirde heniiz gelistirilmemistir. Boyle bir cerceve, dinamik ve belirsiz
ortamlarda IK'Y’de hem arastirmacilar hem de uygulayicilar igin degerli iggoriiler sunarak IKY ve
KUS arasindaki boslugu doldurmaya yardimci olabilir. Bu anlayisla ¢aligma, IKY'de kolektif
adaptasyonu bir KUS olarak kavramsallastiran teorik bir ¢ergeve gelistirmeyi amag¢lamaktadir. Bu
teorik ¢ergeve ise IKY uygulamalarmin isgiiciiniin de@isen ortamlara kolektif olarak uyum
saglamasini nasil miimkiin kilabilecegini agiklamak i¢in belirme, kendi kendine 6rgiitlenme ve
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uyarlanabilirlik gibi temel KUS 6zelliklerini igermektedir (Mitchell, 2009). Ayrica, KUS
perspektifinden IKY'de kolektif adaptasyon iizerine gelecekte yapilacak ampirik calismalar icin bir
baslangi¢ noktasi teskil edecek bir dizi aragtirma dnermesi sunulmaktadir.

Son olarak, ortaya konulacak teorik cerceveyle IKY uygulayicilar1 icin pratik ¢ikarimlarmni
tartigilmakta ve bu alanda gelecekte yapilacak arastirmalar icin yonergeler sunulmaktadir. Caligma
boyunca, arastirmacilarin hermendtik ilgi temelinde arastirilan konuyu anlamaya, acikliga
kavusturmaya ve yorumlamaya yonelik hareket etmesinden Otiirii yorumlayict paradigma
benimsenmektedir (Gunbayi, 2020). Caligmada, metodolojik anlamda onceki arastirmalar1 toplama
ve sistematik analiz yoluyla bu arastirmalar1 sentezlemek amaciyla literatiir taramasi1 yapilmakta
(Gunbayi ve Sorm, 2020; Giinbay1 ve Askun, 2023) ve bu sekilde KUS ve IKY tanimu, 6zellikleri ve
bunlarin kolektif adaptasyonla iliskisi, felsefesi ve uygulanabilirlik siireci tartisilarak bir teorik
cerceve olusturulmaktadir.

1. Literatdr
1.1. insan Kaynaklan Yonetimi

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), 6rgiitlerin isgiiciinii etkili bir sekilde yonetmek i¢in kullandiklar1
politikalari, uygulamalar1 ve sistemleri kapsar. Temel IKY uygulamalar1 arasinda is analizi, ise alim
ve segme, egitim ve gelistirme, performans yOnetimi, iicret ve yan haklar ve ¢alisan iligkileri yer
almaktadir (Armstrong ve Taylor, 2020). Bu bdliimde, bu temel IKY uygulamalar1 genel bir bakis
sunmakta ve bunlarin 6rgiitlerde uyum ve dayaniklilig1 tesvik etmekle ilgisi tartigilmaktadir.

Is analizi, IKY alanindaki ¢esitli faaliyetlerin desteklenmesinde Onemli bir rol oynar. Is
sorumluluklar1 ve istenen kisisel nitelikler hakkinda ayrintilar saglamak, yoneticilerin ise alim ve ise
yerlestirme konusunda bilingli kararlar almasina yardimci olur (Armstrong ve Taylor, 2020). Bir
pozisyonun sorumluluklarinin anlagilmasi, bir se¢me testinin is performansini tahmin etmedeki
etkinliginin degerlendirilmesinde ¢ok Onemlidir (Noe, 2019). Ayrica, igverenlerin yasal
sorumluluklarmi yerine getirmesi i¢in her bir igin temel is fonksiyonlarmin farkinda olmasi gerekir,
bu da bir is analizi ile saglanabilir. Performans degerlendirmeleri, bir calisanin gercek is
performansimin belirlenen performans standartlariyla karsilastirilmasmi igerir. Yoneticiler, belirli
gorevler ve performans beklentileri hakkinda bilgi edinmek i¢in bu is analizinden yararlanir (Boxall
ve Purcell, 2022). Ucret belirlenirken, is i¢in gerekli beceriler ve egitim, potansiyel giivenlik riskleri,
sorumluluk diizeyi ve birgok ¢esitli faktor devreye girer. Bu faktorler tipik olarak is analizi yoluyla
degerlendirilir. Is tanimi, isin sorumluluklarin1 ve gerekli becerileri agik bir sekilde &zetleyerek
pozisyon i¢in gerekli egitimin net bir gdstergesini saglar. Is gerekliliklerini ve gerekli insan
niteliklerini anlamak, bagvuru sahipleriyle miilakat yapmak ve ¢alisanlar1 egitmek ve degerlendirmek
gibi personelle ilgili ¢esitli gorevler igin esastir ve bunlarin hepsi is analiziyle gerceklestirilebilir
(Armstrong ve Taylor, 2020).

Ise alma ve segme, bir drgiitteki is pozisyonlari i¢in en uygun adaylarin ¢ekilmesi, taranmasi ve ise
alinmasmi iceren temel IKY uygulamalaridir. Etkili ise alim ve segme uygulamalari, 6rgiitiin degisen
cevresel taleplere yanit verebilecek dogru beceri, bilgi ve yetenek karisimina sahip olmasini
saglayarak Orgiitsel adaptasyon becerisine katkida bulunabilir (Boxall ve Purcell, 2022). Ayrica, en
iyi yetenekleri cekmek ve elde tutmak, teknolojik gelismeler ve olaganiistii olaylar nedeniyle giderek
daha rekabet¢i hale gelen is diinyasinda rekabet avantaji kaynagi olarak hizmet edebilir. Bu
uygulamalar1 etkileyen c¢esitli faktorler arasinda oOrgiit kiiltiirli, isveren markast ve yenilikei
teknolojilerin kullanimi yer almaktadir (Backhaus ve Tikoo, 2004). Giiglii bir orgiit kiiltiirti, orgiitiin
degerleriyle uyumlu bireyleri ¢ekmek igin bir miknatis gorevi gorebilir ve boylece yeni ¢alisanlarin
entegrasyonunu ve adaptasyonunu kolaylastirabilir (Schein, 2010). Bir orgiitiin igveren olarak
itibarini ifade eden igveren markasi da iist diizey yetenekleri cekme ve elde tutmada 6nemli bir rol
oynayabilir (Backhaus ve Tikoo, 2004). Ayrica, yapay zeka ve veri analitigi gibi teknolojilerden

141



Collective Adaptation in Human Resource Management: A Complex Adaptive System Perspective

yararlanmak, orgiitlerin belirli is rollerine ve Orgiitsel baglamlara en uygun adaylar1 belirlemelerine
yardimci olabilir ve boylece isgiiciiniin uyarlanabilirligini artirabilir (Agrawal vd., 2019).

Egitim ve gelistirme, calisanlarin is performanslarini iyilestirmek ve kariyer geligimlerini
desteklemek i¢in becerilerini, bilgilerini ve yeteneklerini gelistirmeyi amaclayan faaliyetleri igerir
(Noe, 2019). Orgiitsel uyarlanabilirlik baglaminda, egitim ve gelistirme uygulamalar1 calisanlarm dis
cevredeki degisikliklere yanit vermek igin gereken yeni beceri ve yetkinlikleri edinmelerine yardimci
olabilir (Tharenou vd., 2007). Ayrica, stirekli 6grenme ve gelisim, orgiit iginde bir 6grenme kiiltiirtinii
tesvik ederek isgiicliniin degisen taleplere ve zorluklara daha etkili bir sekilde uyum saglamasina
olanak taniyabilir. Egitim ve gelisim uygulamalarinin etkinligini, egitim programlarinin tasarimi ve
sunumu, Orgiitsel hedeflerle uyum ve iist yonetimin destegi de dahil olmak {izere ¢esitli faktorler
etkileyebilir. Egitim programlarinin yetiskin 6grenme ilkelerine gore tasarlanmasi ve ¢alisanlarin 6zel
ihtiyaclarma gore uyarlanmasi, programlarin etkinligini artirabilir. Ayrica, egitim ve gelisim
faaliyetlerinin Orgiitiin stratejik hedefleriyle uyumlu hale getirilmesi, ¢alisanlari orgiitiin adaptasyon
becerisini destekleyecek ilgili beceri ve yetkinlikleri kazanmasini saglayabilir (Noe, 2019). Son
olarak, egitim ve gelisim i¢in list yonetim destegi, orgiit i¢inde siirekli 6grenme ve gelisimin dnemine
isaret edebilir, boylece bir 6grenme kiiltiiriinii tesvik edebilir (Salas vd., 2012) ve 6rgiitsel adaptasyon
becerisini artirabilir.

Performans yOnetimi, performans beklentilerini belirleme, ¢alisan performansmni izleme ve
calisanlarin biliylimesini ve gelisimini desteklemek i¢in geri bildirim ve kogluk saglama stirecini ifade
eder (Aguinis, 2009). Etkili performans yonetimi uygulamalari, orgiitiin performans bosluklarmni
belirlemesine ve ele almasina, ¢alisan hedeflerini 6rgilitsel hedeflerle uyumlu hale getirmesine ve
stirekli 1yilestirme kiiltiirtinii tesvik etmesine olanak taniyarak orgiitsel adaptasyon becerisine katkida
bulunabilir (Denisi ve Murphy, 2017). Ayrica performans yonetimi, orgiitlerin yiiksek potansiyelli
calisanlar1 belirlemesine ve onlarin beceri ve yeteneklerini gelistirmesine yardimci olarak 6rgutiin
degisime uyumunu destekler (Church ve Rotolo, 2013). Performans yonetim sistemlerinin orgiitsel
hedeflerle uyumlu olmasini saglamak, calisan performansi ile 6rgiitsel sonuglar arasinda net bir goriis
hatt1 olusturmaya yardimci olabilir. Ayrica, objektif ve stbjektif performans gostergelerinin bir
kombinasyonunun kullanilmasi, c¢alisan performansmin daha kapsamli bir degerlendirmesini
saglayabilir (Askun vd., 2021; Askun vd., 2024) ve adaptasyonu artirmak i¢in hedeflenen
miidahalelerin gelistirilmesi konusunda bilgi saglayabilir. Son olarak, ¢alisanlara zamaninda, spesifik
ve yapict geri bildirim saglamak, onlarin biiylimelerini ve gelismelerini destekleyebilir ve sonugta
organizasyon i¢inde siirekli iyilestirme ve uyum saglama kiiltiiriinii tesvik edebilir (London, 2003).

Ucretlendirme ve yan haklar, maaslar, ikramiyeler, hisse senedi opsiyonlar1 ve saglik sigortasi,
emeklilik planlar1 ve tatil siiresi gibi cesitli ¢alisan haklar1 dahil olmak iizere, ¢alisanlara ¢caligmalari
karsihiginda saglanan finansal ve finansal olmayan ddulleri ifade eder (Milkovich vd., 2014). Etkili
iicretlendirme ve yan haklar uygulamalari, ¢alisanlari en iyi performanslarini géstermeleri i¢in motive
ederek, en iyi yetenekleri ¢ekerek ve elde tutarak ve calisanlarin esenligini tesvik ederek orgitsel
adaptasyona katkida bulunabilir. Ucretlendirme ve yan haklar uygulamalarmn etkinligini, érgiitsel
hedeflerle uyum, 6diil sisteminin algilanan adaleti ve iicretlendirme yapisinin esnekligi gibi cesitli
faktorler etkilemektedir (Milkovich vd., 2014). Ucretlendirme ve yan haklar uygulamalarmin rgiitsel
hedeflerle uyumlu hale getirilmesi, ¢alisan performansi ile odiiller arasinda net bir baglanti
kurulmasina yardimci olabilir ve bdylece calisanlari, oOrgiitiin adaptasyon becerisine katkida
bulunmaya tesvik edebilir (Gerhart ve Fang, 2014). Ayrica, 6diil sisteminin ¢alisanlar tarafindan adil
olarak algilanmasmi saglamak motivasyonlarini, bagliliklarmi ve memnuniyetlerini artirabilir ve
nihayetinde Orgitsel adaptasyon becerisini destekleyebilir (Colquitt vd., 2007). Bunun yani sira
degisen piyasa kosullarina ve calisan tercihlerine uyarlanabilen esnek iicretlendirme yapilarinin
benimsenmesi, Orgiitlerin dis c¢evredeki dalgalanmalara daha etkili bir sekilde yanit vermesini
saglayarak oOrgiitsel adaptasyonu destekleyebilir.
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Calisan iligkileri, olumlu bir ¢aligma ortamin1 tesvik etmeye, ¢atigmalar1 dnlemeye/¢6zmeye ve agik
iletisim kanallarmi siirdiirmeye odaklanarak ¢aliganlar ve orgiit arasindaki iligskiyi yonetmeyi igerir
(Gennard ve Judge, 2005). Etkili ¢alisan iligkileri uygulamalari, ¢alisanlarin katilimini, bagliligini ve
memnuniyetini tegvik ederek, giiven ve isbirligi ortamini destekleyerek orgiitsel adaptasyona katkida
bulunabilir. Giiven, isbirligi ve agik iletisimi tesvik eden gili¢lii bir orgiit kiltiirli, olumlu ¢alisan
iliskilerinin gelistirilmesini kolaylastirabilir ve boylece orgiitiin adaptasyon becerisini artirabilir
(Schein, 2010). Dahasi, agik iletisim kanallarinin siirdiiriilmesi ve ¢aliganlara zamaninda ve dogru
enformasyon saglanmasi seffafligi, giiveni ve calisan baghiligni tesvik edebilir ve nihayetinde
orgilitsel adaptasyonu destekler. Diger yandan g¢atigmanin altinda yatan nedenleri ele almaya ve
karsgilikli sayg1 ve isbirligi ortamini tesvik etmeye odaklanan etkili catisma yonetimi uygulamalari,
olumlu bir galisma ortamina katkida bulunabilir (Katz vd., 2017).

Bu bilgiler dahilinde IKY alani, drgiitsel etkinligi anlamak ve gelistirmek icin kapsamli ¢erceveler
saglayan gesitli teorilerle zenginlestirilmistir. Bu teoriler arasmmda AMO Modeli, Kaynak Tabanli
Yaklasim (KTY), Kisi-Orgit Uyumu (KOU), Stratejik Denge Teorisi (SDT) ve Paradoks Teorisi yer
almaktadir.

Kabiliyet, motivasyon ve firsat anlamma gelen AMO (ability, motivation, opportunity) modeli,
orgiitlerde ¢alisan performansini anlamak ve gelistirmek i¢in kullanilan kapsamli bir ¢ercevedir. Bu
model, calisanlarin etkili bir performans sergileyebilmeleri i¢cin kabiliyetlere sahip olmalari, yeterli
diizeyde motive edilmeleri ve ¢alisma ortamlarma katilma ve bu ortami etkileme firsatlarina sahip
olmalar1 gerektigini one siirmektedir. Model, bu {i¢ bilesenin yeterince ele alinmasimni saglamak i¢in
IK uygulamalarmin cesitli unsurlarmi entegre eder. IKY baglaminda bu {ic temel alanlarma
odaklanarak Orgiitsel performansi artirmay1 amaclayan yiiksek performansl ¢alisma sistemlerinin
gelistirilmesine yonelik yapilandirilmis bir yaklasim sunmaktadir (Appelbaum vd., 2000). Ornegin,
kabiliyet artirici uygulamalar, ¢calisanlarm islerini etkin bir sekilde yerine getirebilmeleri i¢cin gerekli
bilgi ve becerilere sahip olmalarini saglamak amaciyla etkili ise alim ve se¢im siire¢lerinin yani sira
kapsamli egitim ve gelisim programlarmi igerebilir. Motivasyon artirict uygulamalar genellikle
performansa dayali licret, takdir programlar1 ve kariyer ilerleme firsatlar1 gibi calisanlarm ¢ikarlarini
orgiitsel hedeflerle uyumlu hale getiren tesvik sistemlerinin olusturulmasini igerir. Son olarak, firsat
artirict uygulamalar is tasarimina ve katilimci karar alma stiregleri, ekip tabanli calisma yapilar1 ve
acik iletisim kanallar1 gibi ¢alisanlar1 giiglendiren bir ¢alisma ortami yaratmaya odaklanir (Marin-
Garcia ve Tomas, 2016). Bununla birlikte, Demortier vd. (2014) AMO modelinin teorik olarak
saglam olmakla birlikte nadiren tam anlamiyla ampirik oldugunu belirtirken, IK becerilerini gelistiren
uygulamalarin ¢alisan yetene§i ve kolektif insan sermayesi araciligiyla is birimi performansina
baglayan yollar1 desteklemis ancak motivasyon ve firsat yollar1 i¢in destek bulamamaistir. Bu durum,
AMO c¢ergevesinin daha fazla ampirik dogrulamasma ve belki de iyilestirilmesine ihtiyag
duyuldugunu gostermektedir.

KTY modeli, bir orgiitiin i¢ kaynaklarini, siirdiiriilebilir rekabet avantajinin temel belirleyicileri
olarak vurgulayan stratejik yonetimde onemli bir teoridir. Orgt stirdiiriilebilir rekabet avantajini elde
etmesi ve siirdlirmesi i¢in degerli, nadir, taklit edilemez ve ikame edilemez kaynaklara ve yeteneklere
sahip olmasi1 ve bu kaynaklar1 etkin bir sekilde kullanacak orgiitsel yeteneklere sahip olmas1 gerekir
(Wright vd., 2001). iKY baglammda KTY, calisanlarin dogru ydnetildikleri takdirde bir 6rgiitiin
rekabet avantajina katkida bulunabilecek ¢ok onemli kaynaklar oldugunu 6ne siirmektedir. Bu,
yalnizca yetenekli bireylerin ise almmasmi degil, ayn1 zamanda becerilerini, motivasyonlarini ve
gelisim firsatlarmi artiran bir calisma ortaminin tesvik edilmesini de icerir. Ornegin, egitim ve gelisim
programlar1 calisanlarin degerli ve nadir becerilerinin gelistirilmesinde kritik Ooneme sahiptir.
Orgiitler, siirekli 6grenme firsatlarina yatirim yaparak, isgii¢lerinin rakiplerin taklit etmesi zor olan
benzersiz yeteneklere sahip olmasini saglayabilir. Ayrica, olumlu bir 6rgiit kiiltiiriiniin tesvik edilmesi
ve kariyer gelisim yollarinin sunulmasi, insan kaynaklarinin potansiyelinden yararlanmak i¢in ¢cok
onemli olan ¢alisgan motivasyonunu ve baghligini artirabilir. Bununla birlikte, KTY o6zellikle
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uygulanabilirligi ve kaynak ve deger gibi temel kavramlarinin belirsiz dogasi ile ilgili ¢esitli
elestirilere maruz kalmstir. Elestirmenler, modelin statik kaynaklara odaklanmasmin, hizla degisen
ortamlara uyum saglamak ve gelismek i¢in gereken dinamik yetenekleri yeterince hesaba katmadigini
savunmaktadir (Kraaijenbrink vd., 2010).

KOU modeli, 6rgiitsel davranista bir bireyin degerleri, inanglar1 ve kisiligi ile bir drgiitiin kiiltiirii,
degerleri ve normlar1 arasindaki uyumu vurgulayan bir kavramdir. IKY alaninda, KOU modeli ise
alma, segme ve elde tutma stratejilerini dnemli 6l¢uide etkiler. Bu model genellikle yeni ise alinanlarin
yalnizca gerekli beceri ve niteliklere sahip olmalarmi degil, ayn1 zamanda Orgiit kiltiirii ve
degerleriyle de uyumlu olmalarini saglamak i¢in kullanilir (Kristof, 1996). Bu uyumun isten ayrilma
oranlarin1 disiirdiigiine ve calisan bagliligm1 ve memnuniyetini artirdigma inanilmaktadir.
Arastirmalar, Orgiitleriyle yliksek diizeyde uyum algilayan calisanlarin olumlu is tutum ve
davranislar sergileme olasiliginin daha yiiksek oldugunu ve bunun da 6rgiitsel etkinligin artmasina
yol actigmi gdstermistir (Kristof-Brown vd., 2005). KOU modeli, bireysel ve orgiitsel degerlerin
uyumlastirilmasi agisindan faydali olmakla birlikte, yaraticiligi engelleyen homojenligi tesvik ettigi,
yanl ise alim kararlarina yol agabilecek 6znel degerlendirmelere dayandigi ve farkli boyutlar1
arasinda farkli 6nemler gosterdigi icin elestirilmektedir. Elestirmenler, de§er uyumuna asir1 vurgu
yapilmasmin gesitliligi sinirlayabilecegini ve uyumun tiim boyutlarin is tatmini ve orgiitsel bagliligi
esit derecede 6ngormedigini savunmaktadir (Cable ve Judge, 1997; Farabee, 2011).

SDT, orgiitlerin optimum performansa ulasmak i¢in farklilasma ve uyumluluk arasindaki gerilimi
yonetmeleri gerektigini one siirer. Deephouse (1999)’a gore, orta diizeyde farklilasmay1 basaran
orgiitler ya cok uyumlu ya da ¢ok farklilagmis olanlardan daha 1yi performans gosterme egilimindedir.
Bu denge ¢ok 6nemlidir ¢ilinkii asir1 farklilasma izolasyona ve mesruiyet eksikligine yol agabilirken,
asir1 uyum yogun rekabete ve karliligin azalmasina neden olabilir. IKY baglaminda, IK uygulamalari,
orgiitii digerlerinden ayiran yenilik¢i yaklagimlar ile endiistri standartlarina uyumu saglayan
standartlastirilmis uygulamalar arasinda bir denge kuracak sekilde uyarlanmalidir. Ornegin, benzersiz
yetenek yonetimi stratejilerinin benimsenmesi, en iyi yetenekleri ¢ekmeye ve farkli bir orgiit
kiiltliriinii tesvik etmeye yardimci olabilirken, ayn1 zamanda mevzuata uygunlugu ve operasyonel
verimliligi saglamak i¢in endiistri standardi IK uygulamalarin1 hayata gecirebilir. SDT, 6rgiitlerin
yalnizca i¢ yeteneklere ve kaynaklara odaklanmamasi, ayni zamanda dis baskilar1 ve orgiitsel
normlar1 da dikkate almasi gerektigini one siirmektedir. IKY icin bu, ise alim, egitim ve calisan
baglilig1 gibi stratejilerin orgiitiin genel stratejik hedefleriyle uyumlu olmasi ve ayni zamanda degisen
piyasa kosullarina ve orgiitsel taleplere uyarlanabilir olmas1 gerektigi anlamina gelir. SDT, IK
uygulamalarinin inovasyon ve standardizasyon arasinda bir denge kurmasi gerektigini ima
etmektedir. Ancak, piyasa kosullar1 ve 6rgiitsel normlar siirekli degistigi i¢in bu dengeyi saglamak ve
stirdiirmek zor olabilir. SDT’ nin 1limh stratejik benzerlik Onerisi, ¢esitli orgiitsel ortamlardaki
benzersiz baskilar ve dinamikler nedeniyle her zaman {istiin performansa yol agmayabilir.

Paradoks Teorisi, orgiitlerin siirdiiriilebilirlik ve en yiiksek performansa ulasmak i¢in ayni anda
yonetilmesi gereken siirekli ve geliskili taleplerle karsi karsiya oldugunu 6ne siirer (Smith ve Lewis,
2011). Bu teori, orgutsel sistemler igerisinde isbirligine karsi kontrol, esneklige kars1 etkinlik ve kesfe
kars1 somiirii gibi karsit unsurlarin dinamik etkilesimini vurgular. IKY baglaminda bu teori, bu
rekabet halindeki talepleri dengeleyebilecek 1K uygulamalarina duyulan ihtiyaci vurgular. Ornegin,
IK stratejileri ayn1 anda hem bireysel dzerkligi hem de inovasyonu ve operasyonel verimliligi tesvik
etmek i¢in kolektif adaptasyonu tesvik etmelidir. Bu, ¢alisanlarin karar verme yetkisine sahip oldugu
(esneklik) ve ayni zamanda diizeni korumak ve orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in yeterli kontroliin
oldugu (verimlilik) ortamlarin yaratilmasi anlamina gelmektedir (Lewis, 2000). Teori ayni1 zamanda
IKY'de dinamik kabiliyetlerin dnemini vurgulamaktadir; bu kabiliyetler, drgiitlerin siirekli degisen
ortamlara uyum saglamasmna olanak taniyan siire¢ ve rutinleri icermektedir. Bu kabiliyetler, IK
yoneticilerinin hem kesfi (yenilik¢i ve yaratict diistinme) hem de kullanimi (mevcut siireclerin
iyilestirilmesi ve verimliligi) destekleyen uygulamalar1 hayata gegirmelerini saglar (Smith ve Lewis,
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2011). Ornegin, egitim programlari calisanlarin mevcut is taleplerine yonelik becerilerini gelistirirken
ayni zamanda onlar1 gelecekteki rollerine hazirlayacak yeni yetkinliklerin kazanilmasini tesvik
edecek sekilde tasarlanabilir. Bu yaklasim, devam eden degisiklikler ve zorluklar karsisinda basarili
olabilecek daha esnek ve uyarlanabilir bir isgiiciine yol agabilir. Ozetle, Paradoks Teorisi drgiitlerdeki
karmasik ve celigkili talepleri anlamak ve yonetmek i¢in kapsamli bir ¢erceve sunmaktadir. Ancak
bu teori, karsit gilicleri dengelemeye odaklanmasi, dinamik ortamlarda hangi paradokslara 6ncelik
verilecegi veya bunlarin nasil etkili bir sekilde yonetilecegi konusunda her zaman net bir rehberlik
saglamayabileceginden, belirsizlige ve kararsizliga yol acabilir.

Sonug olarak, gesitli teorilerin IKY'ye entegre edilmesi, insan kaynaklarmim etkin bir sekilde
yonetilmesi i¢in degerli iggoriiler ve araclar saglamaktadir. Ancak modern Orgiitlerdeki artan
karmasiklig1 ve dinamizmi, KUS teorisi gibi daha kapsamli bir yaklasim gerektirmektedir. Orgiitler,
KUS ilkelerini IKY'ye dahil ederek karmasiklig1 ydnetme, inovasyonu tesvik etme ve siirdiiriilebilir
basar1 elde etme becerilerini gelistirebilirler.

1.2. Karmasik Uyarlanabilir Sistemler

Karmasik uyarlanabilir sistemler (KUS) teorisi, karmasik sistemlerin davranigina iliskin benzersiz bir
bakis acis1 sunmakta olup, bu da orgiitlerin ve IKY dinamiklerine iliskin degerli icgdriiler
saglayabilir. Bu boliimde, KUS teorisinin temel unsurlarini ve bunlarm IKY'de kolektif adaptasyonun
anlasilmasi adina temel iligkiler belirtilmektedir.

Aracilar, biyolojik bir sistemdeki tek hiicrelerden oOrgiitsel bir baglamdaki bireylere veya gruplara
kadar degisebilen bir KUS un tekil bilesenleridir (Holland, 2006). Bir KUS'taki aracilar, diger
aracilar ve ¢evre ile etkilesimlerine dayali olarak 6grenme, uyum saglama ve gelisme yetenekleri ile
karakterize edilir (Axelrod ve Cohen, 2000). IKY baglamimnda calisanlar, yoneticiler ve ekipler ile
onlara 6zgl 6zelliklere, becerilere, bilgiye ve yeteneklere birer araci olarak bakilabilir (Arthur, 1999).
KUS teorisindeki aracilar kavrami, IKY'de kolektif adaptasyonu ydnlendiren bireysel diizeydeki
siirecleri anlamanm Onemini vurgulamaktadir. IKY uygulayicilar1 calisanlarm, farkli
departmanlardaki yoneticilerin ve ekiplerin davranislarini, motivasyonlarmi ve etkilesimlerini
inceleyerek, bu aracilarin 6rgiitiin genel adaptasyon becerisine nasil katkida bulunduguna dair i¢gorii
kazanabilirler. Ornegin, ¢alisanlarin motivasyonu ve bagliligi iizerine yapilan arastirmalar, drgiitsel
adaptasyon igin gerekli olan 6grenme ve yenilikgilik kiiltiiriinii tesvik etmeyi amaglayan 1KY
uygulamalarini bilgilendirebilir (Harter vd., 2002).

Aracilar arasindaki etkilesimler, sistemin uyarlanabilir davramisii ve belirme 6zelliklerini
yonlendirdikleri i¢gin KUS'un temel bir yoniidiir (Holland, 2006). Etkilesimler sikliklari, yogunluklar1
ve yonliiliikleri ile karakterize edilebilir ve aracilar arasinda aglarmn ve iligki driintiilerinin olugsmasina
yol acabilir (Dooley, 1997). IKY baglaminda, etkilesimler calisanlar arasinda, calisanlar ve
yoneticiler arasinda ve ekipler arasinda gergeklesebilir ve orgiit kiiltiirti, iletisim ve liderlik gibi ¢esitli
faktorlerden etkilenebilir (Schein, 2010). KUS teorisindeki etkilesim kavrami, IKY'nin iliskisel
yonlerini ve bunlarin kolektif adaptasyon iizerindeki etkilerini anlamanin 6nemini vurgulamaktadir.
IKY uygulayicilar: ¢alisanlar, yoneticiler ve ekipler arasindaki etkilesim Oriintiilerini inceleyerek
etkili iletigim, igbirligi ve enformasyon paylasiminin dniindeki potansiyel engelleri tespit edebilir ve
orgiitiin adaptasyon becerisini artiracak miidahaleler gelistirebilir (Cross vd., 2002). Ornegin,
orgiitlerdeki sosyal aglar lizerine yapilan arastirmalar, kolektif adaptasyon icin gerekli olan giiven,
isbirligi ve agik iletisim ortammi tesvik etmeyi amaglayan IKY uygulamalarini gelistirebilir
(Balkundi ve Harrison, 2006).

Geri bildirim, aracilarin diger aracilarla ve ¢evreyle olan etkilesimlerinden ders ¢ikarmalarimi ve
davraniglarmi buna gore uyarlamalarint sagladig: icin KUS'un kilit unsurlarindan biridir (Holland,
2014). Geri bildirim olumlu ya da olumsuz olabilir ve bireysel, takim ve orglitsel seviyeler de dahil
olmak {izere sistem igerisinde birden fazla seviyede gerceklesebilir. IKY baglaminda geri bildirim,
performans degerlendirmeleri, ¢alisan anketleri ve gayri resmi iletisim kanallar1 gibi ¢esitli sekillerde
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olabilir ve calisgan performansi, memnuniyeti ve bagliligi hakkinda degerli bilgiler saglayabilir
(London, 2003). KUS teorisindeki geri bildirim kavrami, toplu uyumu desteklemek icin IKY'de
devam eden degerlendirme ve 6grenmenin dnemini vurgular. Orgiitler, geri bildirim mekanizmalarin
IKY uygulamalarina dahil ederek, siirekli iyilestirme kiiltiiriinii tesvik edebilir, potansiyel miidahale
alanlarini belirleyebilir ve uygulamalarmi degisen c¢evresel kosullara ve ¢alisan ihtiyaglarina gore
uyarlayabilir (Aguinis vd., 2011). Ornegin, performans yonetimi sistemleri {izerine yapilacak bir
arastirma, calisanlara zamaninda, ilgili ve eyleme gecirilebilir geri bildirim saglamay: amaglayan IKY
uygulamalarina bilgi verebilir ve bu da performanslarini, motivasyonlarini ve uyum saglamalarini
artirabilir.

Belirme, bir KUS'un kolektif davranisinin ve Ozelliklerinin, aracilar1 arasindaki etkilesimlerden
kaynaklandigi ve yalnizca tek tek aracilari izole bir sekilde inceleyerek tahmin edilemeyen veya
aciklanamayan sonuglara yol acan olguyu ifade eder (Holland, 2006). Belirme, bireysel diizeyde
dogrudan gozlemlenemeyen ancak sistemin genel davranisini ve uyarlanabilirligini anlamak i¢in
kritik olan kaliplar, yapilar veya davranislar olarak kendini gosterebilir (Holland, 2014). IKY
baglaminda, beliren Ozellikler arasinda Orgiitiin genel adaptasyonunu ve performansini
etkileyebilecek orgiit kiiltlirii, ekip dinamikleri ve ¢alisan baghlig1 yer alabilir. KUS teorisindeki
belirme kavrami, IKY'de kolektif adaptasyonu anlamak igin biitiinsel bir yaklasim benimsemenin
onemini vurgulamaktadir. 1KY uygulayicilar1 c¢alisanlar, ydneticiler ve ekipler arasindaki
etkilesimlerden beliren 6zellikleri ve oriintileri inceleyerek, drgutsel adaptasyonu yonlendiren temel
dinamikleri daha iyi anlayabilir ve bu sistemik faktorleri hedef alan miidahaleler gelistirebilirler.
Ornegin, orgiit kiiltiirii ve iklimi iizerine yapilan arastirmalarda oldugu iizere (Schneider ve Barbera,
2014) liderlik gelistirme programlari, ¢alisan tanima sistemleri ve ekip kurma girisimleri gibi uyum,
yenilik ve dayanikliligi tesvik eden bir ortam yaratmayr amaglayan IKY uygulamalarini
bilgilendirebilir.

Uyarlanabilirlik, sistemin c¢evresindeki degisikliklere etkili bir sekilde yanit verme, islevselligini
stirdiirme ve zaman i¢inde evrim gegirme kapasitesini yansitir (Holland, 2006). Uyarlanabilirlik,
bireysel, ekip ve orgutsel seviyeler de dahil olmak Uzere sistem igerisinde birden fazla seviyede
gergeklesebilir ve 6grenme, inovasyon ve kendi kendini 6rglitlenme gibi ¢esitli siiregleri igerebilir
(Dooley, 1997). IKY baglammda uyarlanabilirlik, ¢ahisanlarin beceri, bilgi ve tutumlarindaki
degisikliklerin yam1 sira uyum ve esnekligi destekleyen orgiitsel yapi, siire¢ ve uygulamalardaki
degisimler olarak da ortaya cikabilir (Axelrod ve Cohen, 2000). IKY uygulayicilari, 6rgiit icinde
farkli diizeylerde isleyen uyarlanabilir siliregleri ve mekanizmalar1 inceleyerek miidahale i¢in
potansiyel firsatlar1 belirleyebilir ve isgiicliniin ve bir biitiin olarak orgiitiin uyarlanabilirligini
artirmak igin hedefe yonelik stratejiler gelistirebilir (Arthur, 1999). Ornegin, ¢ahsan gelisimi ve
Ogrenimi lizerine yapilan arastirma (Noe, 2019) gibi, hizla degisen is ortamimnin sundugu zorluklara
ve firsatlara etkili bir sekilde yanit verebilecek cesitli, ¢evik ve yetenekli bir isgiicli olusturmay1
amaclayan IKY yonlendirebilir.

1.3. Kolektif Adaptasyon: Bir KUS Perspektifi

Insan yasammin dogas1 geregi kiigiik gruplar ve ekiplerden daha biytik 6rgtitler ve topluluklara kadar
farkli kolektifler halinde orgiitlendigini kabul etmek onemlidir (Tajfel, 1981). Bu kolektifler hem
kisisel hem de profesyonel alanlarda isbirligi, biiylime ve ilerleme igin temel olusturur. Bu
kolektiflerin dinamiklerini ve inceliklerini anlamak, bireylerin gelismesi ve birlikte ¢alismasi igin
olumlu ve firetken bir ortamin tesvik edilmesinde Onemlidir. Kolektifler, bireylerin bilissel
siireclerinden, etkilesim kaliplarindan ve sorun yapilarindan etkilenir ve etkiler (Smaldino, 2014).
Stirekli gelisen ve karmasiklasan bu diinyada bir kolektif olarak nasil yol aldigimizi ve uyum
sagladigimizi anlamamiz gerekir. Kolektif adaptasyon, sosyal entegrasyon stratejilerini, sosyal
cevreler ve problem yapilarini igeren karmasik sosyo-biligsel sistemler icinde meydana gelen dinamik
etkilesimleri ifade eder (Galesic vd., 2023). Kolektif zeka (Massari vd., 2019), sosyal 6grenme (Ison
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vd., 2015; Smith ve Sharicz, 2013), grup karar verme (Kerr ve Tindale, 2004) ve inan¢ dinamikleri
(Galesic vd., 2021) gibi konular, kolektif adaptasyonun farkli yonlerini aydinlatir.

Burada anlatilan siireg, kolektiflerin dinamik ve gelisen ortamlarda yollarini1 bulabilmelerinin
Oonemini, herhangi bir zamanda karsilastiklar1 belirli zorluklara yanit olarak stratejilerini ve ag
yapilarm siirekli olarak uyarlamalar1 gerektigini vurgulamaktadir (Solé vd., 2019). Kolektifler,
cevrelerindeki gesitli zorluklari etkili bir sekilde ele almak i¢in uyum saglama ve evrilme yetenegine
sahip karmasik ve dinamik sosyo-bilissel sistemler olarak anlagilabilir. Bu anlamda KUS
perspektifinden anlamak, orgiitlerin ve topluluklarin siirekli degisen zorluklara nasil yanit
verebileceklerini daha iyi kavramamiza olanak tanir. Bu noktada bir IKY’de sosyal entegrasyon
stratejilerini, sosyal ¢evreleri ve problem yapilarini sentezlemenin 6nemini anlamak da onemlidir.
Kolektif sorun ¢ézme alaninda, farkli entegrasyon stratejilerinin ve ag yapilariin uygulanmasimni
gerektiren ¢esitli zorluklar ortaya ¢ikar. Zaman ilerledik¢e kolektiflerin dis ortamdaki veya ic
dinamiklerdeki degisikliklere yanit olarak stratejilerini ve yapilarmi siirekli olarak gelistirmeleri
gerektigini anlamak gerekir. Bu uyarlanabilir slire¢, uzun vadeli basar1 ve siirdiiriilebilirlik i¢in
esastir, ¢linkii adaptasyon siireci evrimsel zaman dilimlerinde gerceklesebilir. Tehditler karsisinda
hizl1 kolektif adaptasyon sosyal normlar ve kiiltiirel degerlerdeki uyarlamalara kadar ¢ok cesitli
ayarlamalar1 kapsarken, adaptasyonun ¢ok yonlii dogasini ve bireyleri ve toplumlari nasil etkiledigini
anlamak gerekir.

KUS teorisi, bu siirecin anlagilmasinda 6nemli bir rol oynar. KUS'ta, sistemler dinamik, kendi
kendine orgiitlenen ve stirekli olarak cevresel degisikliklere uyum saglayan yapilar olarak goriiliirken,
IKY uygulamalar1 agisindan &zellikle dnemlidir. IKY'nin kolektif adaptasyona olan etkisi,
calisanlarin 6zerkligini, isbirli§ini ve enformasyon paylasimimi tesvik ederek, kendi kendine
orgiitlenmeyi ve dolayisiyla adaptasyonu destekler. Stirekli 6grenme, beceri gelisimi ve rol esnekligi
gibi uygulamalar da calisanlarin adaptasyon becerilerini artirir. Kolektif adaptasyonun belirmesi,
entegrasyon stratejileri, sosyal cevreler ve problem yapilar1 arasindaki dinamik etkilesimlerle
gerceklesir. Bu bilesenler birbirleriyle siirekli olarak etkilesime girer ve uyum saglar. Ornegin, bir
orgiit, belirli bir sorunla karsilastiginda, kolektif adaptasyon siirecini zaman i¢inde birbirlerine yanit
olarak gelisen entegrasyon stratejileri, aglar ve sorunlardan olusan bir alanda gorsellestirebiliriz. Bu
stireg, belirli sosyal entegrasyon stratejilerinin ve sosyal aglarin (bkz. Sekil 2) farkli sorunlar1 ¢6zmek
icin en uygun oldugu durumlara uyarlanabilir. Sosyal entegrasyon stratejileri, problem yapilar1 ve
sosyal cevreler arasindaki etkilesimler, kolektiflerin karmasik manzarada nasil gegis yaptigini
anlamak ve modellemek i¢in temel olusturur (Sloman vd., 2021).

Sonug olarak, kolektif adaptasyon, KUS perspektifinden ele alindiginda, bireyler ve gruplar
arasidaki etkilesimlerin dinamik dogasini ve bu etkilesimlerin orgiitler ve topluluklar icin ne anlama
geldigini daha derinlemesine anlamamizi saglar. Bu perspektif, IKY uygulamalarmin adaptasyona
nasil katkida bulundugunu ve karmasik sosyal ortamlarda nasil daha etkili olabileceklerini gdsterir.
Arastirmacilar ve uygulayicilar bu bakis agisini1 benimseyerek, hizla degisen is diinyasi ve bunun
getirdigi  karmasik, dinamik zorluklar karsisinda uyum saglama ve gelisme kapasitelerini
artirabilirler.

2. Onerilen Teorik Cerceve

Bu bolumde, orgitlerdeki kolektif adaptasyon siirecini daha iyi anlamak i¢in KUS ilkelerini IKY ile
birlestiren Sekil 1 ve 2’deki gibi kapsamli bir model &nerilmektedir. Model, IKY uygulamalarmin
isgiicliniin degigen ortamlara kolektif olarak uyum saglamasmi nasil miimkiin kilabilecegini
aciklamak i¢in belirme, kendi kendine drgltlenme ve uyarlanabilirlik gibi temel KUS 6zelliklerini
bir araya getirmektedir. Model, IKY uygulamalarinin ortak deger ve normlarmn belirmesini tesvik
ederek, kendi kendine orgiitlenmeyi kolaylastirarak ve ¢alisanlarin adaptasyon becerilerini artirarak
kolektif adaptasyonu tesvik edebilecegini 6ne stirmektedir.
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Sekil 1: Kolektif Adaptasyon

Sosyal Entegrasyon
Stratejileri

Not: Sekil, Adobe Photoshop CS5 ve Draw.io programlar: yardimiyla tasarlanmuistir

2.1. IKY'de Kolektif Adaptasyonun Yapi Taslan

IKY’de kolektif adaptasyon KUS merceginden anlasilabilir. Bu sistem, orgiitsel sonuglari etkilemek
icin dinamik olarak etkilesime giren birbirine bagli ¢esitli aracilardan olusur. Diger 6rgiitsel yapilarda
oldugu iizere IKY bir &rgiitiin ve ¢alisanlarinin degisen talepleriyle uyumlu hale getirmenin dinamik
stireci Sekil 1'deki gibi sosyal entegrasyon stratejileri (Tablo 1), sosyal ¢evreler (Tablo 2), problem
yapilar1 (Tablo 3) ve sonugta kolektif adaptasyon gibi birden fazla bilesenin incelikli bir etkilesimini
gerektirir. Buradaki yap1 taslari ¢er¢evesinde kolektifler karmasik ve dinamik sosyo-bilissel sistemler
olarak tasvir edilmektedir. Bu sistemler, ¢esitli zorluklar1 ve sorunlari etkili bir sekilde ele almak icin
kendilerini ve ¢evrelerini siirekli doniistiirerek uyum saglama ve evrim geg¢irme yetenegine sahiptir
(Galesic vd., 2023). Karmagsik sistemler ayr1 unsurlar halinde basitlestirilemez, ancak Wimsatt
(1972)'m  ‘etkilesimsel karmasiklik’ tanimi ile karmagsik bir sekilde birbirine bagli oldugu
anlasilabilir. Bu sistemlerin ¢esitli bilesenlerini incelerken, farkli bilimsel alanlarin izole bir sekilde
belirli ydnlere odaklanma egiliminde oldugu agiktir. Ornegin, sosyal entegrasyon stratejileri, sosyal
cevreler, problem yapilar1 ve adaptasyon siiregleri birbirinden bagimsiz olarak incelenmistir. Bu,
cesitli calisma alanlar1 tarafindan saglanan i¢gdriilerin dikkatle degerlendirilmesini gerektirir. Ancak
bu kapsamli degerlendirmeden sonra kolektif adaptasyonu tesvik eden bir sosyo-biligsel sistem
olusturmak i¢in bu perspektifleri etkili bir sekilde birlestirebilir.

Kolektif adaptasyonun ilk yapi tasi sosyal entegrasyon stratejilerini olusturmak i¢in frekans bagimli,
ortalama alma, model tabanli cesitli yontemler (Galesic vd., 2023) IKY icin degerlidir (bkz. Tablo
1). Frekans bagimh stratejiler, orgiit i¢i karar alma siireclerinde ¢ogunlugun, oybirliginin veya
azinlikta kalan uzman gorislerinin dikkate alinmasiyla uygulanabilir. Cogunluk stratejisi, hizli karar
almay1 ve genis kabul gérmeyi saglarken, oybirligi stratejisi tiim ¢alisanlarin destegini alarak direngle
karsilagsma olasiligini azaltir. Azinlik stratejisi ise uzman goriislerinin kalitesini artirabilir, ancak
genel katilim1 sinirlayabilir. Ortalama alma stratejileri, calisan geri bildirimlerinin esit veya agirlikli
olarak degerlendirilmesiyle kararlarin adil ve kaliteli olmasint saglar. Model tabanli stratejiler ise
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basar1, uzmanlik ve sosyal statiiye dayalt modellemelerle, belirli alanlardaki uzmanlarin veya basarilt
bireylerin goriislerini dikkate alarak karar siireclerini optimize eder. Bu stratejilerin her biri
calisanlarin daha etkin is birligi yapmalarmi ve rgiitsel hedeflere daha hizli ulasmalarini saglayabilir.

Tablo 1: Sosyal Entegrasyon Stratejileri ve Ornekleri

Alt

Stratejiler Stratejiler

Ornekler

Cogunluk
Stratejileri

Yeni ige alim siireglerinin ve kriterlerinin kabulii i¢in ¢alisanlarin ¢ogunlugunun
onay1 almmasi

Performans degerlendirme yontemlerinde yapilacak degisiklikler igin cogunluk
oyu aranmasi

Yeni calisan fayda programlarinin (6rnegin saglik sigortasi, esnek calisma
saatleri) uygulanmasi i¢in gogunluk oyu alinmasi

Ofis diizeninde degisiklikler yapilirken (6rnegin agik ofis plani, 6zel ofisler),
calisanlarin ¢ogunlugunun goriisii alinmasi

Yeni egitim programlarinin uygulanmas: i¢in ¢aligsanlarin ¢ogunlugunun onay1
alinmasi

Frekans Bagimh L
Stratejiler Oybirligi

Stratejileri

Stratejik hedeflerin ve misyonun belirlenmesi igin tiim ydnetim ekibinin oybirligi
ile karar alinmasi

Onemli 6rgiitsel politika degisikliklerinin (6rnegin, isten ¢ikarma politikalar1)
uygulanmasi i¢in tiim c¢alisan temsilcilerinin oybirligi ile alinmasi

Yillik biitgenin onaylanmast i¢in yoénetim kurulunun oybirligi aranmasi

Acil durum veya kriz yonetim planlarinin kabulii i¢in tiim ekip liderlerinin
oybirligi gerekmesi

Birlesme ve satin alma kararlarinda tiim yonetim kurulunun oybirligi aranmasi

Azinhk
Stratejileri

Ozellikle teknik bilgi gerektiren projelerde uzman miihendislerden olusan kiiciik
bir grubun karari belirleyici olmasi

Hukuki konularda karar verirken sirketin hukuk danigmanlarinin gériislerine
oncelik verilmesi

Yenilikgi projelerde inovasyon ekibinin kararlar1 esas alinmasi

Finansal stratejilerin belirlenmesinde finans uzmanlarinin gériisleri daha fazla
agirhik kazanmasi

Yeni IT sistemlerinin se¢imi ve uygulanmasinda IT uzmanlarinin kararlari
belirleyici olmasi

Agirhksiz
Ortalama
Alma

Tiim calisanlarin esit agirlikta geri bildirim memnuniyet anketleri yapilmasi
Egitim programlarmin etkinligini degerlendirmek i¢in tiim katilimcilarm geri
bildirimleri esit olarak dikkate alinmasi

Iyilestirme &nerilerinin toplanmasi ve degerlendirilmesinde tiim calisanlarin
goriisleri esit agirlikta degerlendirilmesi

Calisan etkinlikleri planlanirken tiim ¢alisanlarin gériisleri esit derecede
degerlendirilmesi

I¢ iletisim stratejileri belirlenirken tiim ¢alisanlarmn geri bildirimleri esit agirlikta
dikkate alinmasi

Ortalama Alma
Stratejileri

Agirhikh
Ortalama
Alma

Deneyimli ¢alisanlarin ve yoneticilerin geri bildirimlerine daha fazla agirlik
verilerek performans degerlendirmeleri yapilmasi

Mentorlarin geri bildirimlerine daha fazla agirlik verilerek mentorluk
programlarinin etkinligi degerlendirilmesi

Kritik kararlarda departman yoneticilerinin geri bildirimlerine daha fazla agirlik
verilmesi

Egitim programlarinin gelistirilmesinde deneyimli egitmenlerin geri
bildirimlerine daha fazla 6nem verilmesi

Stratejik planlama siirecinde kidemli liderlerin goriisleri daha fazla agirlik
tagimasi

Basariya
Dayah
Modelleme

Model Tabanh
Stratejiler

Basarili satis ekiplerinin kullandig1 tekniklerin diger ekipler icin model alinmasi
En yiiksek miisteri memnuniyeti puanlarini alan miisteri hizmetleri temsilcilerinin
yontemlerinin diger ¢alisanlara 6gretilmesi

Basarili proje yoneticilerinin kullandig1 metodolojilerin organizasyon genelinde
yayginlastirilmasi
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Inovasyon yarigmalarinda basarili olan fikirlerin ve projelerin organizasyon
genelinde uygulanmasi

Basarili liderlerin uyguladigr liderlik stratejilerinin diger yoneticilere model
olarak sunulmast

IK uzmanlarmin gériisleri dikkate almarak yeni IK politikalarinin gelistirilmesi
Teknik uzmanlarin hazirladig egitim materyallerinin kullanilmasi
Hukuk departmaninin goriislerine dayanarak yeni yasal uyum politikalarmin

Uzmanhga
olusturulmasi
Dayah e . .. . e
Pazarlama uzmanlarinin 6nerilerine gére yeni pazarlama stratejilerinin
Modelleme . .
belirlenmesi
Finans uzmanlarim 6ngoriilerine dayanarak biitce ve mali planlarin
olusturulmasi
Ust diizey yoneticilerin stratejik kararlarinin tiim organizasyon tarafindan
Sosval benimsenmesi
S t:{i? o Yonetim kurulu tiyelerinin dnerileri dogrultusunda stratejik planlama yapilmasi
y Liderlerin motivasyon ydntemlerinin diger yoneticilere model olarak sunulmasi
Dayalh B L . .. N . ..
Modelleme Orgiit kiiltiirtini sekillendirmede yiiksek statiiye sahip ¢alisanlarin etkisinin

kullanilmas1
Degisim yonetimi siireglerinde liderlerin yontemlerinin benimsenmesi

Bahsedilen bu entegrasyon stratejileri, ¢calisanlarin bir 6rgiitiin kiiltiirine asimilasyonunu kolaylastirir
ve bdylece IKY alaninda kolektif adaptasyonu tesvik eder. Kolektif dinamikler alaninda, bireylerin
farkli inanglara sahip olmas1 alisiimadik bir durum degildir; bu inanglar mevcut duruma iligkin ¢ok
cesitli varsayimlari, ahlaki ve siyasi konulara iliskin bakis acilarini, cesitli meselelere iliskin
degerlendirmeleri, kisisel tercihleri ve arzular1 kapsar. Bireyler ve gruplar sosyal ¢evrelerinde etkin
bir sekilde hareket edebilmek icin gesitli sosyal entegrasyon stratejileri kullanirlar. Bu stratejiler,
inanglar, davraniglar ve niyetler hakkinda bilgi toplamak igin bilissel ve sosyal algoritmalarin
kullanilmasini igerir. Bunu yaparak, sosyal diinyalar1 hakkinda kapsamli bir anlayis kazanabilir,
hakim sosyal normlara uyum saglayabilir, bagskalarinin eylemlerini tahmin edebilir ve nihayetinde
bilingli kararlar verebilirler. Burada bahsedilen stratejiler, bireyin bilissel yetenekleri ile sosyal aglar
icindeki etkilesimleri arasindaki boslugu doldurmada 6nemli bir rol oynamaktadir. Cesitli sosyal
biligsel stratejilerin benimsenmesi ve kullanilmasina iligkin bilingli kararlar almak i¢in gerekli degerli
icgoriiler ve bilgiler sunarlar. Bu stratejiler koordinasyon, isbirligi, kesif, ag gelistirme ve iyilestirme
gibi ¢ok cesitli faaliyetleri kapsamaktadir. Bu stratejilerin edinimi, degisen derecelerde genetik,
gelisimsel ve kiiltiirel etkilerle bireysel olarak gerceklesebilir. Bauer vd. (2007)’e gore, orgiitsel deger
ve normlarin yeni ¢alisanlara etkili bir sekilde aktarilmasi i¢in etkili ise alim siireclerine sahip olmak
esastir. Tannenbaum vd. (1992)’e gore, ekip kurma faaliyetleri, grup uyumunu tesvik etmede ve
isbirligine dayali verimliligi artirmada hayati bir rol oynamaktadir ve bu da orgiitsel basariya ulasmak
icin gereklidir.

IKY alaninda algilanan ve gercek sosyal aglar, ag biiyiikliigii ve baglantisallik, homofili, arkadaslik
paradoksu ile sosyal ¢evrelerin adaptasyonu (Galesic vd., 2023), calisan iliskilerini ve bilgi akismni
optimize ederek verimliligi artirabilir (bkz. Tablo 2). Algilanan ve gergek sosyal aglar, ¢alisanlarin
is yerindeki sosyal baglarmi ve bilgi akigini etkileyerek is birligini artirmada kritik rol oynar.
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Tablo 2: Sosyal Cevreler ve Ornekleri

Sosyal Cevreler

Ornekler

Algilanan
Sosyal Aglar

Algilanan ve
Gergek

Ekip igindeki giiclii baglarin farkindaligi saglanilmasi

Calisan sosyal ag algilarin1 degerlendiren anketler yapilmasi

Calisanlarm is birligi ve bilgi paylagimindaki algilarimi incelemek igin odak
grup goriismeleri gergeklestirilmesi

Caliganlarm kendilerini rahat hissettigi ve giiven duydugu sosyal baglari
desteklemek i¢in mentorluk programlar1 gelistirilmesi

Caliganlarm algilarini diizenli olarak 6lgmek ve gelisim planlar1 olusturmak
icin degerlendirme oturumlar1 yapilmasi

Sosyal Aglar

Gercek
Sosyal Aglar

Calisanlar arasindaki fiili iletisim ve etkilesimlerin haritalandirilmasi
Sosyal ag analizi kullanarak merkezi pozisyondaki ¢alisanlarin belirlenmesi
Gergek sosyal aglart analiz etmek i¢in veri toplama araglarinin kullanilmasi
Calisanlar arasindaki gercek baglar giiglendirmek igin diizenli sosyal
etkinlikler gelistirilmesi

Bilgi yayilimimi artirmak igin merkezi pozisyondaki ¢alisanlarin stratejik
olarak gorevlendirilmesi

Ag
Biiyiikliigii

Ag
Biiyiikliigii ve

Calisanlarm cesitli bilgi kaynaklarma erisimini saglamak i¢in genis aglar
olusturulmasi

Biiyiik aglari enformasyon paylasimi ve yenilikgilik kapasitesini artirmasi
icin ¢apraz fonksiyonel ekipler kurulmasi

Calisanlarm genis aglarda yer almasini tesvik eden sosyal etkinlikler ve
calisma gruplar1 olusturulmasi

Ag biiyiikliigiinii artirmak i¢in g¢esitli departmanlardan ¢aliganlarin bir araya
getirildigi projeler gelistirilmesi

Calisanlar arasi is birligini artirmak icin diizenlenen sirket capinda etkinlikler
ve konferanslar diizenlenmesi

Baglantisalhik

Baglantisalhik

Yiiksek baglantisallik diizeyi ile bilgi akisinin hizlandirilmasi

Diizenli toplantilar ve is birligi platformlar1 kullanarak baglantisalligin
artirilmast

Calisanlarm birbirleriyle daha sik iletisimde bulunmalari i¢in ortak ¢alisma
alanlar1 olusturulmasi

Baglantisallig1 artirmak i¢in dijital iletisim araglarinin (6rnegin, i iletisim
uygulamalari) kullanilmasi

Calisanlar arasinda giiclii baglantilar kurmak i¢in takim olusturma etkinlikleri
ve egitimler gerceklestirilmesi

Homofili

Benzer o6zelliklere sahip calisanlarin birbirleriyle etkilesimde bulunma
egiliminin yonetilmesi

Farkl1 departmanlardan ve uzmanlik alanlarindan ¢alisanlarin bir araya
gelmesini saglayan programlar gelistirilmesi

Bilgi ¢esitliligini artirmak i¢in ¢apraz fonksiyonel ekiplerin olusturulmasi
Homofili etkisini azaltmak igin is rotasyonu ve ¢apraz egitim programlari
Calisanlarm farkli bakis agilarina sahip kisilerle etkilesimde bulunmalarini
tesvik eden projeler gelistirilmesi

Arkadashk Paradoksu

Iyi baglantili calisanlarin bilgi ve yeniliklerin hizla yayilmasi igin stratejik
pozisyonlara yerlestirilmesi

Mentorluk programlari1 ve ¢apraz islevsel projeler ile baglantili calisanlarin
etkisinin artirilmasi

Bilgi ve trendlerin yayilmasini hizlandirmak i¢in giiglii ag baglantilari olan
calisanlarin liderlik rollerine getirilmesi

Iyi baglantih calisanlarin bilgi paylasiminda etkin rol almalarini saglanmasi

Algilanan sosyal aglar, ¢alisanlarin ekip i¢indeki giiglii baglarini algilamalarini ve bu ekiplerle daha
fazla ig birligi yapma egilimlerini artirabilir. Gergek sosyal aglar ise fiili iletisim ve etkilesimleri ifade
eder ve IKY, bu aglar1 analiz ederek bilgi akisin1 artiracak stratejiler gelistirebilir. Ag biiyiikliigii, bilgi
paylasmmi ve yenilik¢ilik kapasitesini etkilerken, yiiksek baglantisallik diizeyi bilgi akismi hizlandirir
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ve verimliligi artirir. Homofili, benzer 6zelliklere sahip ¢alisanlarin birbirleriyle daha sik etkilesimde
bulunma egilimini ifade eder (Lee vd., 2019) ve bu, insanlarin sosyal ¢evrelerinden aldiklar1 6rnekleri
etkiler ve yanlis fikir birligi ya da belirgin biligsel 6nyargilar iiretebilir. Arkadashk paradoksu ise
bireylerin sosyal ¢evrelerindeki kisilerin kendilerinden daha iyi baglantili olmast durumunu ifade
eder (Alipourfard vd., 2020) ve IKY, iyi baglantili calisanlari stratejik pozisyonlara yerlestirerek bilgi
ve yeniliklerin hizla yayilmasini saglayabilir.

Sosyal ¢evreler alaninda, bu ortamlar1 yalnizca sosyal aglar1 degil, ayn1 zamanda insan toplumlari
tarafindan iletisim ve isbirligini tesvik etmek icin gelistirilmis ¢esitli sosyal yapilar1 da kapsayacak
sekilde algilayabiliriz. Bu yapilar, geleneksel yiiz yiize etkilesimlerden sosyal medyanin genis alanina
kadar uzanan cesitli iletisim bigimlerini kapsayan bir dizi dil ve senaryoyu icerir. Buna ek olarak,
sosyal cevreler sozlii gelenekleri, toplumsal bilgiyi kitap, video, anit ve sanat bigciminde 6zetleyen
fiziksel kayitlar1 da kapsar. Dahasi, bu ortamlar insan iliskilerini yoneten, kiiltiirel normlarin yani sira
yasal cerceveleri de kapsayan hem soyut hem de somut orgiitlerden olusur. Bu ¢evreler kolektifler
icinde iletisim ve adaptasyonu kolaylastirma agisindan 6nemli olanaklar ve simirlamalar sunduklarini
kabul etmek gerekir. Bunun yani sira rekabet¢i kiiltiirden gelen ya da farkli ge¢mislere sahip
bireylerle etkilesime girmenin ¢ok 6nemli oldugu durumlarda, mevcut sosyal baglam davraniglar
iizerinde etkisi olabilir. Bireylerin diisiincelerini dogru bir sekilde paylasmalar1 ya da bu kosullara
bagli olarak bazi gizli 6nyargilar sergilemeleri alisilmadik bir durum degildir. Sosyal ¢evrelerin farkl
yonleri, hangi sosyal entegrasyon stratejilerinin daha basarili oldugunu etkileyerek, belirli
enformasyonlarin alinmasini veya kabul edilmesini destekleyerek ya da engelleyerek ve farkli
adaptasyon tepkilerinin yayilmasmi destekleyerek ya da engelleyerek kolektif adaptasyonu
etkileyebilir. Bir orgiitiin isleyisi biiyiik 6l¢iide hem resmi hem de gayri resmi aglarin varligina ve
dinamiklerine baghdir. Cross vd. (2002)’e gore, sosyal ¢evre bilgi aligverisinin saglanmasinda,
isbirliginin tesvik edilmesinde ve karar alma siireglerinin kolaylastirilmasinda etkilidir. Sosyal
¢evrenin enformasyon paylasimmi tesvik etmedeki ve inovasyonu desteklemedeki 6nemini
vurgulamaktadirlar. Orgiitlerdeki zayif baglarin giicii iizerine yapilan arastirmada (Krackhardt ve
Hanson, 1993), gayri resmi aglarin Orgiitsel dinamikler ve calisan performansi agisindan dnemini
vurgulamustir. Cogu zaman resmi yapilari agan bu aglar, igyerinin ¢esitli yonleri iizerinde 6nemli bir
etkiye sahiptir.

Problem yapilarmi olusturan kategorik ve siirekli yargilar, basit ve karmagik gérev manzaralari, tek
seferlik veya tekrarlanan sorunlar (Galesic vd., 2023) orgutlerin karar alma ve sorun ¢6zme
stireglerini optimize ederek verimliligi artirabilir (bkz. Tablo 3). Bu baglamda, kategorik yargilar
belirli bir segenegin kabul edilip edilmemesi gibi kesin kararlar1 ifade ederken, siirekli yargilar
performans ve memnuniyet gibi derecelendirme sistemlerini kapsar. Kategorik yargilar hizli ve net
kararlar alinmasini saglarken, siirekli yargilar daha ayrintili geri bildirim ve zengin veri sunar. Basit
gorev manzaralari, net ¢oziimleri olan rutin isleri icerirken, karmagsik gérev manzaralari ¢oklu
paydas katilimin1 ve derinlemesine analiz gerektiren stratejik isleri kapsar. Basit gorevler hizli ve
standartlastirilabilir ¢6ziimler sunarken, karmasik gorevler uzun vadeli ve kapsamli planlama
gerektirir. Tek seferlik sorunlar, belirli bir olay veya durumla sinirli olan acil durumlari ifade ederken,
tekrarlanan sorunlar diizenli olarak ortaya c¢ikan ve siirekli yonetim gerektiren durumlardir. Tek
seferlik sorunlar hizli ¢oziimler gerektirirken, tekrarlanan sorunlar siirekli iyilestirme ve gelistirme
firsatlar1 sunar.

Problem yapilar1 ile IKY alaninda, kolektiflerin ve onlar1 olusturan bireylerin siirekli karsilasmasi
mumkundir. Bu, potansiyel risk ve tehlikelerin Ustesinden gelmekten, teknolojik ilerlemeler yoluyla
inovasyonu tesvik etmeye ve hatta orgiit i¢cindeki sosyal dinamikleri etkin bir sekilde yonetmeye ve
uyumlastirmaya kadar uzanabilir. IKY de, problemlerin cesitli kaynaklardan olusabilecegini kabul
etmek 6nemlidir. Bunlar, siirekli degisen dis ortamdan kaynaklanabilir.
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Tablo 3: Problem Yapilar: ve Ornekleri

Problem Yapilan Ornekler
Performans degerlendirmelerinde ¢alisanlarin "basarili" veya "basarisiz" olarak
siniflandiriimasi
Kategorik Terfi kararlarlnd'fi bir ¢alisanin terfi edip etmeyecegine quar verilmesi
Yarglar Ise alim siireglerinde adaylarin "uygun" veya "uygun degil" olarak
degerlendirilmesi
Kategorik Disiplin stireglerinde bir (;ah.sanm uyar1 .al.lp almayac.agma. karar Ver.ilmesi .
ve Siirekli Isten g1karma kararlarinda bir ¢alisanin igine son verilmesi veya Vgrllmemes1
Yargilar Degerlendirmeler sirasinda galigsanlara performans puani verilmesi
Calisanin performansina gére maas artis yiizdesinin belirlenmesi.
Siirekli IK miidahalelerini belirlemek i¢in zaman iginde calisan baglilik seviyelerinin
Olgiilmesi
Yargilar

Adaylarin kiiltiir uyumu ve uzun vadeli potansiyel agisindan risk diizeyinin
degerlendirilmesi
Isin gesitli yonlerine iliskin memnuniyetin siirekli olarak derecelendirilmesi

Basit ve
Karmagik
Gorev
Manzaralan

Basit Gorev
Manzaralan

Standart ise alim prosediirlerinin uygulanmasi

Rutin egitim programlarmin diizenlenmesi

Giinliik is siireclerinin yonetimi

Calisan oryantasyon programlarinin yiiriitiilmesi

Rutin performans degerlendirme goriismelerinin yapilmasi

Karmagik
Gorev
Manzaralan

Cesitliligi artirmak igin birden fazla paydas: ve karmasik sonuglari igeren
programlar gelistirmek

Yiiksek performansli ¢alisanlar1 elde tutmak igin stratejiler gelistirmek ve
uygulamak

Gelecekteki is ihtiyaglarini 6ngérmek ve iggiiciinii buna gore dengelemek
Capraz fonksiyonel ekiplerle inovasyon projelerinin yiiriitiilmesi

Halkla iligkiler krizleri veya ani liderlik degisiklikleri gibi beklenmedik olaylarin
ele alinmasi

Tek Seferlik
ve
Tekrarlanan
Sorunlar

Tek Seferlik
Sorunlar

Taciz gibi ciddi bir iddia derhal ve kararl bir sekilde ele alinmasi

Kriz durumlarmm yo6netimi (6rn: pandemi, dogal afetler, sirket birlesmeleri)
Belirli projelerde ortaya ¢ikan spesifik problemler

Ani isten ayrilmalarin yonetimi

Tek seferlik egitim veya gelistirme ihtiyaglarinin karsilanmasi

Tekrarlanan
Sorunlar

Yiiksek devir oranlarmi azaltmak igin siirekli strateji olusturulmasi
Orgiitsel ihtiyaclar1 karsilamak icin egitim programlarinin diizenli olarak
giincellenmesi ve yenilenmesi

Calisan performansinin diizenli olarak degerlendirilmesi ve yonetilmesi

Degisen yasal diizenlemelere zaman i¢inde uyumluluk saglanilmasi
Calisan bagliligin1 ve memnuniyetini artirmak igin ¢aligilmasi

Ayrica, zaman i¢inde Onceki sorunlara yanit olarak gelisen entegrasyon stratejileri ve sosyal cevreler
arasindaki etkilesimin bir sonucu olarak oOrgiit icinde de ortaya cikabilirler. Modern iletisim
teknolojilerindeki ilerlemeler, ¢esitli derecelendirme sistemleri ve daha dinamik sosyal aglar gibi
yenilik¢i entegrasyon stratejilerinin ortaya c¢ikmasimi kolaylastrmistir. Bu gelismeler degerli
enformasyon aligverisini onemli dl¢iide hizlandirarak daha hizli ve daha verimli hale getirmistir. Ayni
zamanda, bu ¢Ozlmler olumlu degisiklikler getirirken, ¢ok sayida yeni probleme de yol agmasi
olasidir. Bu problemler arasinda yanlis enformasyonun ve kasitlh yanlis bilgilendirmenin
yaygmlagmasi, bireylerin yalnizca benzer diisiinen bakis agilarina maruz kaldig1 yanki odalarinin
olugmasi ve toplumsal kutuplagmanin derinlesmesi yer almaktadir. Bu problemlerin iistesinden gelme
cabalar1 genellikle yenilik¢i stratejilerin  gelistirilmesini ve yeni ag yapilarmin kurulmasini
gerektirmekte, bu da ek karmasikliklara yol acabilmektedir. IK departmanlarinmn karsilastigi
zorluklar, dinamik ve ¢ok yonlii dogalar1 ile karakterize edilir. IKY’de siirekli degisen yasal
diizenlemelere uyum (Deng vd., 2011), cesitlilik ve kapsayicilig1r yonetme (Kochan vd., 2003),
rekabetci bir pazarda yetenek edinimi (Pillai ve Sivathanu, 2020), c¢alisanlarin baghligint ve
memnuniyetini artirma (Hassan, 2022), teknolojik inovasyonlara adaptasyon (Sivathanu ve Pillai,
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2018), yasal ve etik zorluklar (Leicht-Deobald vd., 2022), dogru iK araglarmi segme (Bohmer ve
Schinnenburg, 2023), iK teknolojisi egitimi (Malik vd., 2022), degisim yonetimi (Longenecker ve
Fink, 2015), yasal uyumluluk (FraiJ ve Laszlo, 2021) ve veri giivenligi (Akter vd., 2022) gibi ¢cok
yonlii ve siirekli gelisen problemleri igerir. Ozetle, IK'Y'de kolektif adaptasyonu bir KUS oldugunu
kabul ederek, orgiitsel uyarlanabilirligi ve etkinligi tesvik eden bir ortam gelistirmek i¢cin bu
bilesenleri bir araya getirmesi ve uyumlastirmasi cok dnemlidir. Cagdas orgiitlerde IKY'nin dinamik
dogasi, bu yapi taglarinin siirekli etkilesimi ve evrimi ile vurgulanmaktadir.

Sekil 2: /KY de Kolektif Adaptasyon
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2.2. IKY'de Kolektif Adaptasyonun Belirmesi

IKYY de kolektif adaptasyonun Sekil 2°de gibi belirmesi, bir 6rgiit icinde isleyen karmasik dinamikleri
ve geri bildirim siireglerini sergileyen biiyiileyici bir olgudur. Bu siire¢, cagdas is yerinin karmagik
taleplerini etkin bir sekilde karsilamak icin IK uygulamalarmi sekillendirmede ve ilerletmede gok
onemli bir rol oynamaktadir. Frekans bagimli stratejiler gibi entegrasyon stratejileri, algilan ve gergcek
sosyal aglar gibi sosyal ¢evreler ve kategorik ve siirekli yargilar gibi problem yapilarini olusturan
aracilarin farkli sembolik oklar ile gdsterilen yapi taslar1 arasindaki enformasyon transferiyle kendi
kendine orgiitlenmesi gerceklesirken bu i{i¢ yap1 tasinin zamandaki evrimsel silirecinin izdiisiimleri
belirme davranigiyla kolektif adaptasyonu gerceklestirmektedir.

Etkili IKY nin 6zii, sosyal entegrasyon stratejileri, sosyal ¢evre ve problem yapilar1 gibi cesitli
unsurlar arasindaki dinamik etkilesimde yatmaktadir. Bu kavram, Holland (1995) tarafindan ifade
edilen KUS teorisi ile uyumludur. Bu teoriye gore sistemler kendi bilesenleri arasindaki g¢esitli
etkilesimler yoluyla evrim ve adaptasyon gecirir. IKY alaninda bu kavram, 6rgiit kiiltiirli, caliganlar
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arasindaki iliskiler ve IK departmaninim karsilastig1 sayisiz problemler arasindaki dinamik etkilesimi
ifade etmektedir. Bu nitelikteki etkilesimler, siirekli gelisen Orgiitsel adaptasyon ve yanit verebilen
IKY uygulamalarmin sekillendirilmesi ve gelistirilmesinde énemli bir rol oynamaktadir. Sunulan
bakis agis1, Uhl-Bien vd. (2007), tarafindan ortaya konulan liderlik ve orgiitsel davranig baglaminda
KUS’un 6nemini vurgulayan arastirma ile uyumludur.

Geri bildirim mekanizmalari, uyarlanabilir siirecin kolaylastirilmasini saglar. Degerli ¢alisanlardan
gelen diizenli degerlendirmeler ve geri bildirimler, iK stratejilerini sekillendirir ve gelistirir. Bu
kavramin temeli, Wiener (2019)’1in 1948 yilinda ortaya koydugu geri bildirim dongiisii teorisine
dayanmaktadir. Bu teoriye gore geribildirim, sistemlerin istenen hedeflere uyum saglamak icin
eylemlerini uyarlamalarmi ve diizeltmelerini gerceklestirir. Rynes vd. (2004) c¢alisan geri bildirimi
IK politikalar1 ve uygulamalarmm etkisini degerlendirmede ve IKY stratejilerinin
sekillendirilmesinde ¢alisan perspektiflerinin 6nemini vurgulamaktadirlar.

IKY uygulamalari, c¢alisanlarin etkili bir sekilde etkilesime girmesini ve isbirligine dayali
faaliyetlerde bulunmasini saglayan kosullar yaratarak kendi kendine 6rgiitlenmeyi kolaylastirabilir.
Ornegin, takdir ve 6zerklik gibi icsel ddiilleri vurgulayan iicret ve yan haklar uygulamalari, icsel
motivasyonu ve islerini sahiplenme duygusunu tesvik ederek calisanlar1 kendi kendine orgiitli
davranislarda bulunmaya tesvik edebilir. Buna ek olarak, sosyal etkilesim ve ekip olusturma firsatlar
saglamak gibi ¢alisan iliskileri uygulamalari, calisanlar arasinda giiven, psikolojik giivenlik ve sosyal
sermayeyi tesvik ederek kendi kendine oOrgiitlenmeyi kolaylastirabilir (Dirks ve Ferrin, 2002;
Edmondson, 1999). Ayrica, ¢esitliligi ve kapsayiciligr tesvik eden IKY uygulamalari, érgiit iginde
yaraticiligi ve yeniligi tesvik edebilecek zengin bir farkli bakis agilar1 ve deneyimler havuzu
saglayarak kendi kendine orgiitlenmeyi gelistirebilir.

Bir sistemin g¢evresel degisikliklere yanit olarak yapisini, islevini veya davranisini degistirme
kapasitesi olan uyarlanabilirlige IKY'de bakildiginda, degisen taleplerle basa ¢ikmak icin yeni
becerilerin, yetkinliklerin ve rollerin gelistirilmesinde gériilebilir (Dyer ve Shafer, 2003). IKY
uygulamalari, ¢alisanlar arasinda stirekli 6grenmeyi, gelisimi ve esnekligi tesvik ederek adaptasyon
becerisini artirabilir. Beceri gelistirme, siirekli 6grenme ve kariyer gelisimini vurgulayan egitim ve
gelisim programlari, ¢alisanlar1 degisen ortamlarda yollarmi bulabilmeleri i¢in gerekli bilgi ve
becerilerle donatarak adaptasyon becerilerini artirabilir (Noe, 2019). Benzer sekilde, geri bildirimi,
derinlemesine diisiinmeyi ve siirekli iyilestirmeyi tesvik eden performans yonetimi uygulamalari,
gelisme zihniyetini tesvik ederek ve calisanlar1 gelisim alanlarmi belirlemede destekleyerek uyum
saglamasimi gelistirebilir. Ayrica, rol esnekligini ve islevler aras1 igbirligini vurgulayan esnek ¢alisma
diizenlemeleri ve is tasarimi uygulamalari, ¢alisanlarin degisen orgiitsel ihtiyaclara daha etkin bir
sekilde yanit vermesini saglayarak uyumunu artirabilir (Fried vd., 2007).

2.3. IKY Kolektif Adaptasyon Perspektifinin Cikarimlar

IKY kolektif adaptasyon perspektifini benimsemenin ¢ok yonlii etkileri, drgiitsel dinamiklerin
karmasikhigini ve IK stratejilerinin siiregelen evrimini anlamayi igerdiginden ¢ok genistir. Sunulan
perspektif, her biri uyarlanabilir IKY siirecinin gesitli yonlerine 151k tutan bir dizi akademik ¢aligma
tarafindan iyi bir sekilde desteklenmektedir.

Yol bagimlilig1: Problem yapilartyla karsilasan IK'Y *de kolektiflerin entegrasyon stratejileri ve sosyal
cevreler s6z konusu oldugunda farkl yollar izleyebilecegini kabul etmek 6nemlidir. Bu ydriingeler,
aligkin olduklar1 benzersiz tarihsel baglamlardan etkilenir. Bir salgimnin yonetilmesi baglaminda,
iilkelerin hiikiimet yapilarma bagl olarak benimseyebilecekleri farkli yaklagimlar1 dikkate almak
onemlidir. Gliglii bir merkezi yonetime sahip bir Orgiitiin, &demi merkeziyet¢i ve yerellesmis bir
yonetime sahip bir orgiite kiyasla farkli bir strateji benimsemesi muhtemeldir. Oncelikle belirli bir
sorun igin en uygun ¢oziimii belirlemeyi amaglayan geleneksel kolektif zeka yaklasimlarinin aksine,
kolektif adaptasyon perspektifi, belirli gruplarin yeni ve ortaya ¢ikan sorunlara uyum saglamada
karsilastiklar1 zorluklarin arkasindaki nedenleri arastirir. Bireylerin ve Orgltlerin  toplumsal
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yapilarini, inang sistemlerini ve sorun c¢Ozme stratejilerini gelistirme bigimleri, ge¢miste
karsilastiklar1 benzersiz zorluklarla sekillenmis olabilir. Sonug olarak, yeni kosullara uyum saglamak
onlar i¢in oldukca zorlayici olabilir. Bu durum genellikle degisime kars1 bireysel ve orgiitsel direng,
gerekli bilgi ve becerilerin eksikligi ve mevcut sistemlerin yeniden diizenlenmesiyle ilgili dnemli
maliyetler gibi faktorlerin bir araya gelmesinden kaynaklanmaktadir. Buradaki kavram, Sydow vd.
(2009) tarafindan tanimlanan yol bagimlilig1 teorisi ile uyumludur. Bu teoriye gore, orgiitlerin
stratejik kararlar1 ve eylemleri ge¢mis olaylardan biiyiik dl¢iide etkilenmektedir. IKY alaninda, bir
orgiitiin kendine dzgii tarihinin ve kiiltiiriiniin, IK uygulamalarmi ve politikalarmi sekillendirmedeki
roli bilinmelidir.

Yaklasim Cesitliligi: 1KY de, kolektif adaptasyon perspektifinin, bir kolektifin gesitli gérevlerdeki
olaganiistii performansini agiklayabilecek tek bir temel 'kolektif zeka' boyutu varsayimina
dayanmadigini belirtmek 6nemlidir. Oziinde bu cerceve, kolektif performans ile entegrasyon
stratejileri ve sosyal c¢evrelerin dinamik etkilesimi arasindaki baglantilar1 aydmlatmamizi saglar.
Baslangigta birbiriyle iligkisiz gibi goriinen bu faktorler zaman iginde kademeli olarak bir araya
gelebilir. Bu nedenle, bilissel ve sosyal siireglerin ¢esitli kombinasyonlarmin, korelasyonel analizler
yoluyla davranissal sonuglarin altinda yatan ortak bir faktor olarak tanimlanan gézlemlenen kolektif
zeka diizeyine katkida bulunmas1 miimkiindiir. Faktorlerin spesifik kombinasyonu, her bir kolektifin
kendine 6zgii tarihsel yoluna bagl olarak degisecektir. Devam eden siirekli adaptasyon siireci
nedeniyle, bir zamanlar son derece zeki oldugu diisiiniilen bir grubun zaman iginde bilissel
yeteneklerinde bir diisiis yasamas1 makuldiir. Herkese uyan tek bir IKY stratejisi olmadig1 kavram,
var olan ¢ok ¢esitli 6rgiitsel baglamlarin ve isgiicii bilesimlerinin bir kanitidir. Bu hususun 6nemini
Boxall ve Purcell (2022), etkin IK uygulamalarmm hayata gecirilmesinin spesifik 6rgitsel strateji,
yap1 ve dis ¢evreye bagli oldugunu ileri siirmektedirler. IK stratejilerini formiile ederken bir drgiitte
var olan ¢esitli yaklasimlar1 ve perspektifleri kabul etmek ve takdir etmek son derece 6nemlidir. Bu
anlayis, orgiitiin kendine 6zgii ihtiya¢ ve gereklilikleriyle uyumlu, 6zellestirilmis ve hedefe yonelik
stratejiler olusturmasini saglar.

Coklu Zorluklara Adaptasyon: Mevcut kolektif davranis, su anda karsilasilan zorluklarin etkin bir
sekilde ele alinmas1 i¢in tam olarak optimize edilmemis olabilir. Orgiitte kolektif performans,
bireylerin ve gruplarin cesitli zorluklarin {istesinden gelmede basariya ulagsmak icin gosterdikleri
ortak ¢abalarin bir yansimasidir. Farkli bireylerin farkli sorunlara 6ncelik verebilecegini ve sonug
olarak stratejilerinin ve ag yapilarmin degisebilecegini unutmamak ve de siirekli gelisen problem
yapilarina ve mevcut stratejilere uyum saglamak gerekecektir. Bu nedenle, 6zellikle tarafsiz bir
g6zlemci icin son derece énemli gorinen tek bir kritere dayali olarak degerlendirildiginde, gruplarin
kendilerini durgun goriindiikleri, idealden daha az davranis sergiledikleri bir durumda bulmalar1 nadir
degildir. Baz1 durumlarda orgiitler, bu tiir eylemlerle iligkili potansiyel olumsuz sonuglara ragmen
cevreye zararli uygulamalarda bulunmaya veya ayrimci davraniglar sergilemeye devam edebilir.
Aslinda, bu gruplarin ve i¢lerindeki bireylerin ¢ogu zaman kendilerini ayn1 anda birden fazla zorlukla
miicadele ederken bulduklarini belirtmek gerekir. Bu zorluklardan biri hem genel sistemin istikrarimni
hem de i¢indeki her bir bireyin giivenligini koruma gibi hassas bir gorevi igermektedir. Bu, orgiitii
yoneten yerlesik sosyal normlara ve hiyerarsilere bagl kalmarak gergeklestirilir. 1KY ¢oklu
zorluklara adaptasyon becerisi, etkinligi 6nemliyken yalnizca tek bir sorun i¢in optimizasyona
odaklanmak yerine ¢ok cesitli sorunlar1 ele alma esnekligi, adaptasyonun temel bir ydniidiir. IK'Y'nin
cesitli orgiitsel zorluklarda esnek bir yaklagiminin uygulanmasi, orgiitlerin karsilastigi stirekli degisen
ve karmasik zorluklar1 daha kapsamli ve verimli bir sekilde ¢oziimler sundugunu gostermektedir
(Boxall ve Purcell, 2022).

Miyoplugun Ongériilmesi ve Ustesinden Gelinmesi: Baz1 durumlarda, kolektif bir grup icinde yer
alan ve farkli zorluklar1 ele almaya aliskin olan bireyler i¢in belirli bir sorun i¢in hangi spesifik sosyal
entegrasyon stratejilerinin ve ¢evrenin en uygun olacagi kolayca anlasilamayabilir veya erisilebilir
olmayabilir. IKY baglammnda, cogunlugu takip etmek gibi demokratik ve gogunluga dayali bir
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yaklagimla sosyal bilgiyi dahil etmek gibi belirli stratejilerin, bugiin karsilastigimiz karmasik
zorluklar1 ele almada oldukg¢a etkili olabilecegi diisiiniilmelidir. Bununla birlikte, demokratik
uygulamalardan yoksun orgutlerin bu tir stratejileri uygulama ve surdirmede zorluklarla
karsilasabilecegini kabul etmek onemlidir. Baz1 durumlarda, gruplar daha elverisli diizenlemeleri
ortaya ¢ikarmak i¢in ¢abalarken kendilerini ideal olmayan yollardan gegerken bulabilirler. Yeni
kosullara uyum saglama siireci zorlastiginda alisilmis kaliplara geri donmeleri aligilmadik bir durum
degildir. Baz1 durumlarda, gelismekte olan demokrasilerin, 6zellikle de otokratik ortamlardan heniiz
yeni gecis yapmis olanlarin, bu tiir sistemlere geri donme egilimi gosterebildigi gézlemlenmistir
(Mechkova vd., 2017). Gelecekte ortaya ¢ikabilecek zorluklari 6ngérmek ve bunlarin tistesinden
gelmek igin Ongoriilii olmak gerekir. Bu potansiyel engelleri proaktif bir sekilde belirlemek, etkili
IKY'nin kilit bir ydniidiir. Bu yaklasim, stratejik 6ngérii ilkeleriyle uyumlu ileri goriislii bir zihniyet
sergilemektedir ve stratejik yonetim i¢in gelecekteki egilimleri ve zorluklari proaktif olarak
ongormek cok dnemlidir.

Bu KUS 6zelliklerini tesvik eden IKY uygulamalar, isgiiciiniin degisen ortamlara toplu olarak uyum
saglama kapasitesini artirabilir ve boylece orgiitsel esneklige ve performansa katkida bulunabilir
(Wright ve Mcmahan, 2011). Ornegin, paylasilan degerleri ve normlar1 tesvik eden IKY
uygulamalari, ¢alisanlarin degisimi yonlendirebilmeleri i¢in istikrarli bir temel saglayan giiglii bir
orgiit kiiltiiriiniin gelistirilmesini kolaylastirabilir (Denison, 1996). Ayni zamanda, kendi kendine
orgiitlenen ve adapte olan IKY uygulamalari isbirligini, yeniligi ve 6grenmeyi tesvik ederek
calisanlarin ¢evresel zorluklara daha etkili bir sekilde yanit vermesini saglayabilir (Lichtenstein vd.,
2006). Ozetle, KUS ézelliklerini IKY'ye entegre ederek drgiitler, dinamik ve belirsiz is ortamina yanit
vermek i¢in daha donanimli, daha uyumlu bir isgiicii yaratabilirler.

3. IKY Uygulama ve Arastirmalan I¢cin Cikarimlar
3.1. Kolektif Adaptasyonu Tesvik Etmek I¢in IKY Stratejileri

Gelistirilen teorik cerceve, IKY uygulaylcﬂarmm, calisanlar arasinda belirmeyi, kendi kendini
orgiitlemeyi ve adaptasyonu tesvik eden IKY uygulamalar1 gelistirmeye odaklanmalar1 gerektigini
One surmektedir. Bu bélimde bu tir uygulamalara érnekler verilmektedir.

Iyi tamimlanmis bir érgiit kiiltiirii, calisan davramislarma rehberlik eden ortak deger ve normlarm
belirmesini kolaylastirir ve bu da kolektif adaptasyona katkida bulunur. IKY uygulayicilar: drgiitiin
vizyon, misyon ve degerlerini net bir sekilde ileterek ve bunlar1 tutarli yonetim uygulamalar1 ve
davranislariyla pekistirerek giiclii bir 6rgiit kiiltiirii gelistirebilir. isbirligine dayali calisma ortamlari,
calisanlarin kendiliginden enformasyon paylasmasina ve sorunlar birlikte ¢6zmesine olanak tanidigi
icin kendi kendine drgiitlenmeyi tesvik eder. IKY uygulayicilari, ekip ¢alismasini ddiillendiren tesvik
sistemleri tasarlayarak ve ¢alisanlar arasinda enformasyon aligverisini ve igbirligini kolaylastiran
iletisim kanallar1 olusturarak bu isbirligini saglayabilir. Siirekli 6grenme ve beceri gelistirme,
calisanlarin degisen taleplere uyum saglamasina olanak tanir ve kolektif adaptasyona katkida bulunur.
IKY uygulayicilari, ¢alisanlarin yeni beceriler ve bilgiler edinmesi icin kaynaklar ve firsatlar
saglayarak ve calisanlar1 yetkinliklerini siirekli olarak gelistirmeye tesvik eden 6grenme odakli bir
kiilttirti gelistirerek 6grenme ve gelisim programlar1 uygulayabilir.

Deng vd. (2011) belirttigi {izere IK uygulamalar1 ve hedefleri, mevzuat giincellemeleri, isgiicii
demografisi ve kiiltlirel degerlerle siirekli olarak yeniden sekillenmektedir. Bu degisikliklere uyum
saglamak, IK profesyonellerinin érgiitlerine etkili bir sekilde liderlik etmeleri igin kritik nem tagir.
Is kanunlarma uyum, veri gizliligi gereklilikleri ve IK politikalarmin kiiltiirel degisimleri yansitacak
sekilde uyarlanmas: siiregelen yiikiimliiliiklerdir. Giiniimiiziin dinamik ¢alisma ortaminda, IKY ’nin
adalet, esitlik ve karsilikli saygi ilkelerini korurken ¢esitliligi koruyan kapsayici bir kiiltiirii proaktif
olarak tesvik etmesi ve stratejik planlamaya dahil olmas1 ve kapsayicilik programlarmi etkin bir
sekilde uygulamasi zorunludur (Kochan vd., 2003). Her bireyin kendini degerli ve saygideger
hissettigi, cesitlilik iceren ve kapsayict bir igyeri ortamini tesvik etmek admna orgiitler, dnyargilari
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azaltmak ve calisanlar arasinda kiiltiirel yeterliligi tesvik etmek i¢in proaktif olmalidir. Bunu yaparak,
isgiicliniin benzersiz perspektiflerini ve ge¢mislerini kapsayan uyumlu ve destekleyici bir atmosfer
yaratabilirler. Yetenekli ve becerikli bireylere olan talebin ¢ogu zaman arzin dniine ge¢mesi, 1K
departmanlarini igse alim i¢in yaratici yontemler ve teknolojiler benimsemeye itiyor. Bu, ayirt edici
bir igveren markasi gelistirmeyi, yeni kaynak bulma taktiklerini kesfetmeyi ve yapay zeka ve veri
analitigi gibi en son teknolojileri kullanmayi igerir (Pillai ve Sivathanu, 2020). Bu anlamda mevcut
is piyasasi ortaminda yiiksek diizeyde c¢alisan bagliliginin ve elde tutmanin saglanmasi biiyiilk 6nem
tasimas1 nedeniyle 1KY, degerli calisanlarin genel refahina ve basarisina katkida bulunan cesitli
hususlara oncelik vermesi gerekir. Buna saglikli bir is-yasam dengesi kurmak i¢in 6zenle ¢alismak,
profesyonel biiyiime ve gelisim i¢in genis firsatlar sunmak ve olumlu bir ¢calisma kiiltiiriinii tesvik
etmek ve adil ticretlendirme saglamak gibi i memnuniyetini artiran faktorlere giiclii bir vurgu
yapmak da dahildir (Hassan, 2022).

3.2. IKY'de KUS Perspektifinin Potansiyel Faydalar
IKY'de KUS perspektifinin benimsenmesinin potansiyel faydalar1 su sekilde olabilir;

IKY uygulamalar1 ve ¢alisan davranislar1 arasindaki dinamik etkilesimin daha iyi anlasiimasi: KUS
perspektifi, ¢alisanlar arasindaki ve calisanlar ile ¢evreleri arasindaki karmasik, dogrusal olmayan
iliskileri vurgular. IKY uygulayicilari, bu etkilesimlerin farkina vararak IKY uygulamalarinin ¢alisan
davranig1 tizerindeki etkisini daha iyi anlayabilir ve isgiiciinii yonetmek i¢in daha etkili stratejiler
gelistirebilirler.

Cevresel degisikliklere yanit veren uyarlanabilir IKY stratejileri gelistirme becerisi: Orgiitler hayatta
kalmak ve gelismek icin degisen gevresel kosullara uyum saglamalidir. KUS perspektifi, IKY
uygulayicilarmin 6rgiitsel ¢cevrede ortaya ¢ikan kaliplar1 ve egilimleri belirlemelerine ve bunlara yanit
vermelerine olanak tamiyarak daha proaktif ve uyarlanabilir IKY stratejileri gelistirmelerini
kolaylastirir. 1KY uygulayicilari, KUS perspektifini benimseyerek siirekli teknolojik ilerlemeler,
kiiresellesme ve ekonomik degisimlerden kaynaklanan zorluklar1 ve firsatlari daha iyi tahmin edebilir
ve ele alabilir.

Orgiitlerin beliren ve kendi kendini rgiitlenen dogasini gdz dniinde bulundurarak 1KY ye yonelik
daha biitiinciil bir yaklasim: Geleneksel IKY yaklasimlar1 genellikle dogrusal, yukaridan asagiya
yonetim uygulamalarina odaklanir ve bu da giiniimiiziin dinamik ortamlarmin karmasikligmi ve
belirsizligini ele almada etkili olmayabilir. IKY uygulayicilari, KUS perspektifini benimseyerek,
orgiitlerin beliren ve kendi kendini Orgiitlenen dogasmi taniyan daha biitiinsel bir yaklasimi
benimseyebilirler. Bu yaklasim, IKY uygulayicilarinin degisen kosullara daha iyi yanit verebilen ve
isgiiciinde kolektif adaptasyon kolaylastiran daha esnek ve uyarlanabilir IKY sistemleri
tasarlamalarini saglar.

Yikic olaylara kars1 gelismis adaptasyon: IKY'de KUS perspektifini benimseyerek orgiitler yikici
olaylara daha iyi hazirlanabilir ve 6ngoriilemeyen zorluklara daha etkili bir sekilde yanit verebilir. Bu
artan adaptasyon becerisi, orgiitlerin daha diren¢li olmasina, soklar ve belirsizlik karsisinda rekabet
avantajini korumasina yardimeci olabilir.

Inovasyonu ve yaraticihig: tesvik etmek: IKY'ye yonelik bir KUS yaklagimi, ¢alisanlar1 denemeye,
basarisizliklardan ders c¢ikarmaya ve karmasik sorunlara yeni ¢oziimler bulmaya tesvik eden bir
ortami destekler. Bu, uzun vadeli basar1 ve rekabet giicii icin ¢ok Onemli olan orgiit i¢inde
yenilik¢iligin ve yaraticiligin artmasima yol agabilir.

Gelistirilmis karar alma ve sorun ¢ozme: KUS teorisi, merkezi olmayan karar alma ve yerel sorun
¢6zmenin 6nemini vurgulamaktadir. Orgiitler, iIKY'de KUS perspektifini benimseyerek calisanlar
yerel diizeyde karar alma ve sorun ¢6zme konusunda guclendirebilir, bu da daha etkili ve verimli
karar alma siireglerine ve genel olarak iyilestirilmis orgiitsel performansa yol agabilir.
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Cesitlilik arasi isbirliginin kolaylastirilmast: IKY'de KUS perspektifi, sistemdeki g¢esitli aracilar
arasindaki etkilesim ve iliskilerin 6nemini vurgular. Bu yaklagim, orgiitlerin tabular1 yikmasina ve
cesitlilik arasi isbirligini tesvik etmesine yardimci olabilir, bu da daha iyi karar alma ve kaynak
kullanimina yol agabilir.

Ogrenen bir organizasyonun beslenmesi: Orgiitler, KUS perspektifini benimseyerek siirekli
iyilestirmeyi ve siirekli bilgi ve enformasyon aligverisini vurgulayan bir 6grenme kiiltiiriinii tesvik
edebilirler. Bu, orgiitlerin ¢evrelerindeki degisikliklere karsi daha ¢evik ve duyarli olmalarina
yardimct olarak uzun vadeli basar1 ve siirdiiriilebilirlik saglayabilir.

Calisan baghiligmi ve katilimini artirmak: IKY'de KUS perspektifi, drgiitlerin, ¢alisanlarin kendilerini
degerli hissettikleri, gii¢lendirildikleri ve orgiitiin basarisina katkida bulunmak i¢cin motive olduklar1
calisma ortamlar1 yaratmalarina yardimci olabilir. Bu da daha yiiksek diizeyde calisan katilimi,
baglilig1 ve genel is tatmini saglayabilir.

3.3. Tiirk Orgiitleri Baglaminda inceleme ve Oneriler

Kolektif adaptasyon ve KUS, her biri orgiitsel dinamiklerin anlasilmasma benzersiz perspektifler
katan cesitli kiiltiirel baglamlardan tiiretilmistir. Bu teoriyi orgiitlerde uygularken, Tirk is ortamni
tanimlayan farkl kiiltiirel ve orgiitsel 6zellikleri tanimak gerekir. Hofstede (Hofstede vd., 2010;
Minkov & Hofstede, 2013)'in kultirel boyutlar teorisi, Tulrkiye'yi yuksek gl¢ mesafesi ve
belirsizlikten kaginma ile kolektivist egilimler ve yapilandirilmis durumlar1 tercih eden bir tilke olarak
tanimlamaktadir. Bu kiiltiirel zellikler, Tiirk orgiitlerinin IKY ve kolektif adaptasyona yaklasimini
sekillendirmesi olasidir.

Ulkemizdeki orgiitlerde hiyerarsik yapilar yaygmdir ve yukaridan asagiya karar alma siirecine énemli
Olciide gilivenilmektedir. Bu durum, bireysel aracilarn orgiitsel sonuglar1 etkilemedeki roliinii
vurgulayan merkezi olmayan karar alma ilkesi KUS ile tezat olusturmaktadir. Bu nedenle, KUS
ilkelerinin Tiirk oOrgiitlerine uyarlanmasi, bu ilkelerin Tiirk is uygulamalarmin hiyerarsik yapisina
uyum saglayacak sekilde degistirilmesini gerektirmektedir. Ornegin, orta diizey yoneticilere karar
alma yetkisi verilmesi, Ust yonetim ile calisanlar arasindaki boslugu doldurarak daha uyumlu ve
duyarli bir orgiitsel yapiy1 tesvik edebilir. Orgiitler, yiiksek diizeyde belirsizlikten kagmmay1
yansitacak sekilde istikrar1 ve net kurallari1 tercih etme egilimindedir. Bu tercih, adaptasyon ve
dinamik ortamlara yanit verme kapasitesiyle gelisen KUS'un uygulanmasini etkileyebilir. Tiirk orgiit
kiiltiiriine uyum saglamak i¢in IKY uygulamalari, calisanlar arasinda rahatsizlik yaratmadan
kontrollii adaptasyona olanak taniyan esnek yapi ve siiregleri kademeli olarak uygulamaya koymaya
odaklanabilir. Ornegin, tam &lgekli bir uygulamadan &nce belirli departmanlarda uyarlanabilir
projelerin pilot uygulamasinin yapilmasi, yeni yaklasima giiven duyulmasina yardime1 olabilir.

Tiirk kiltiiriiniin kolektivist yapisi, grup uyumu ve sadakatini vurgulayarak KUS’un kolektif
adaptasyon ve kendi kendine érgiitlenmeye odaklanmasiyla uyumludur. IKY stratejileri, ekip temelli
girigimleri ve igbirligine dayali sorun ¢dozme yaklasimlarini tesvik ederek bu kolektivizmden
yararlanabilir. Capraz islevli ekiplerin tesvik edilmesi ve ortak ama¢ duygusunun gelistirilmesi,
kurum i¢inde kolektif adaptasyonu artrabilir. KUS ilkelerinin Tiirkiye'deki orgiitlerde IKY
uygulamalarina entegre edilmesi, uyum ve yenilik¢iligi tesvik ederken kiiltiirel hassasiyetlere sayg1
gosteren incelikli bir yaklagim gerektirmektedir. Paylasilan degerleri ve normlar1 vurgulayan giiclii
bir orgiit kiiltiiri gelistirmek, kolektif adaptasyonu kolaylastirabilir. IKY uygulayicilari, drgiitiin
vizyon ve misyonunu agikca ifade etmeli ve bunlari tutarli yonetim uygulamalar1 ve davraniglariyla
pekistirmelidir. Bilgi paylasimini ve igbirligine dayali sorun ¢dzmeyi tesvik eden ¢aligma ortamlari
yaratmak esastir. IKY uygulayicilar1 ekip olusturma faaliyetleri uygulayabilir, bilgi akisini
kolaylastiran iletisim kanallar1 kurabilir ve kendi kendine orgiitlenme kiiltiirlinii tesvik etmek i¢in
isbirligine dayali abalar1 ddiillendirebilir. Adaptasyon becerisini artirmak igin IKY siirekli 6grenme
ve beceri gelistirmeye odaklanmalidir. Calisanlara egitim programlar1 ve gelisim girisimleri
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araciligiyla yeni beceriler ve bilgiler edinme firsatlar1 sunmak, degisen taleplere uyum saglamalarina
yardimect1 olabilir.

Saglam geri bildirim mekanizmalarinin olusturulmasi, siirekli iyilestirme ve adaptasyon i¢in ¢ok
onemlidir. Diizenli performans degerlendirmeleri, ¢alisan anketleri ve gayri resmi iletisim kanallari,
orgiitsel dinamikler ve ¢ahisan ihtiyaclar1 hakkinda degerli icgoriiler saglayarak IK'Y uygulamalarinda
zamaninda ayarlamalar yapilmasina olanak taniyabilir. KUS ilkelerinin Tiirk orgiitleri baglaminda
uygulanmasi, orgiitsel adaptasyon ve esnekligin artirilmasi i¢in bir yol sunmaktadr. IKY
uygulayicilari, bu ilkeleri Tiirk drgiitlerinin kiiltiirel ve orgiitsel 6zellikleriyle uyumlu hale getirerek
kolektif adaptasyonu, inovasyonu ve siirdiiriilebilir basariy1 tesvik eden stratejiler gelistirebilirler. Bu
yaklasim sadece ulusal IKY literatiiriinii zenginlestirmekle kalmamakta, ayn1 zamanda benzer
kiiltiirel baglamlardaki kiiresel IKY uygulamalari igin de degerli i¢gdriiler saglamaktadhr.

3.4. Gelecekteki Arastirmalar I¢in Oneriler

IKY kapsamimnda kolektif adaptasyonu incelemek igin kullamlabilecek bilimsel yaklasimlar bu
boliimde ele alinmaktadir.

Kullanilabilecek bilimsel yaklasimlardan biri nicel arastrrmadir. IKY ¢alismasmin kapsamli ve
karmagik bir siire¢ oldugunu kabul etmek gerekir. Kapsamli arastirmalar yapmaya, transdisipliner
bilgi birikimini gelistirmeye ve siirekli gelisim igin ¢aba gdéstermeye biiylik 6nem veren gayretli ve
cok yonlii bir yaklasim gerektirir. Bu calismada ele alinan yaklasim, IKY uygulamalarmin gelisimini
sekillendirmede bu unsurlarin 6nemini vurgulayan kapsamli nicel akademik arastirmalara
dayanmaktadir (Gravili vd., 2023; Samimi, 2023; van den Heuvel ve Bondarouk, 2017). IK
verilerinin ve egilimlerinin diizenli olarak analiz edilmesinin, farkli IK stratejilerinin etkinliginin
anlasilmasinda 6nemli bir rol oynadig1 bu alanda yaygin olarak kabul edilmektedir. Wright ve Ulrich
(2017)’ye gore IKY alaninda veriye dayali karar alma mekanizmalarmm kullanilmasi, ¢alisan
davraniglarmin ve bir orgiit icindeki karmasik dinamiklerin daha derinlemesine anlasilmasini
saglamaktadir. IK ydnetiminde ampirik bir yaklasimm kullanilmasi, gergek performans 6lgiitlerinin
ve sonuglarmin analizi yoluyla IK stratejilerinin degerlendirilmesini ve gelistirilmesini saglar. Wright
ve Ulrich, iyi bilgilendirilmis ve stratejik kararlar almak i¢in ¢ok oOnemli oldugundan, IK
profesyonellerinin veri analizinde yliksek diizeyde yetkinlik kazanmalarmin zorunlulugunun altini
cizmektedir. Buna ek olarak nitel arastirma noktasinda da bu yetkinliklerin kazanilmasi giiniimiiz
diinyasinda daha 6nemli hale gelmektedir.

IK uygulamalarmi bilgilendirmek ve zenginlestirmek i¢in ¢esitli alanlardan ve durum ¢alismalarindan
(Yin, 2018) icgoriler elde etmek gerekir. Farkli disiplinleri kesfederek ve gergek hayattan 6rnekleri
inceleyerek, kendi orglitsel baglamia uygulanabilecek degerli bilgiler ve perspektifler kazanilabilir.
Bu nitel yaklasimlar, IK stratejilerine giincel, yenilik¢i ve uyarlanabilir kalmasini saglar ve
nihayetinde isgiiciiniin basarisina ve biiyiimesine yol acar. IKY alaninimn ekonomi, psikoloji ve
sosyoloji gibi ¢esitli disiplinlerden elde edilen bilgilerin bir araya getirilmesinden biiyiik fayda
sagladigi agiktir (Boudreau ve Ramstad, 2005).

Transdisipliner bir yaklasimin benimsenmesi, orgiitler baglaminda insan davranisinin kapsamli bir
sekilde kavranmasma olanak tanir ve sonucta IK stratejilerinin verimliligini artirir. IKY alani, ¢ok
cesitli perspektifleri benimseyip biitlinlestirerek bir inovasyon kiiltiirii gelistirme ve uygulamalarin
etkinligini artirma potansiyeline sahiptir. Bu kapsayict yaklasim, giiniimiiziin dinamik ortaminda
orgiitlerin karsilastig1 karmagik zorluklar1 daha 1yi ele almamizi saglar.

Calismada onerilen teorik cerceve, IKY'de kolektif adaptasyon Uzerine KUS perspektifinden
yapilacak ampirik caligmalar i¢in bir baslangi¢ noktasi saglamaktadir. Bu noktada potansiyel
arastirma yollar1 olarak sunlara dikkat edilebilir;

e Arastirmacilar, onerilen hipotezleri test etmek i¢in anketler, durum ¢aligsmalar1 ve deneyler
gibi ¢esitli yontemler kullanabilir. Ayrica karma yontem arastirmalar1 (Askun ve Cizel, 2020),
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grounded teori gibi farkli nitel (Giinbay1 ve Askun, 2023) ve nitel karsilastirmali analiz
yontemleri (Cizel vd., 2022) gibi farkli yontemlerle alana katki sunabilir. Bunun yani sira hem
nitel verilerden hem de nicel verilerden elde edilecek iggoriilerle aract temelli modelleme
(Epstein, 2012) yaklagimlarindan yararlanabilirler.

e Arastirmacilar, IKY uygulamalari, KUS 6zellikleri ve kolektif adaptasyon arasmdaki iliskileri
inceleyerek, IKY'nin orgiitsel dayamklilig1 tesvik etmedeki roliiniin daha iyi anlasilmasina
katkida bulunabilirler.

e Gelecekteki arastirmalar, hangi IKY uygulamalarinin ¢ahsanlar arasinda belirme, kendi
kendine orgitlenme ve uyarlanabilirligi saglama {izerinde en 6nemli etkiye sahip oldugunu
kesfedebilir. Bu arastirmalar, IKY uygulayicilarmmn isgiiciinde kolektif adaptasyonu
artirmaya yonelik en etkili uygulamalar1 belirlemelerine ve onceliklendirmelerine yardimci
olabilir.

e IKY uygulamalarma ek olarak, liderlik tarzlar1 ve orgiitsel yap: gibi diger orgiitsel faktorler
de KUS ozelliklerini ve kolektif adaptasyonu etkileyebilir. Bu faktorlerin arastirilmas,
orgiitlerin IKY'de kolektif adaptasyon KUS perspektifinden nasil tesvik edebilecegine dair
daha kapsamli bir anlayis saglayabilir.

4. Sonug

Stirekli teknolojik gelismeler, kiiresellesme ve ekonomik degisimlerle karakterize edilen ve hizla
degisen is ortamu Orgiitler i¢in 6nemli zorluklar ortaya koymaktadir. Sonug olarak, adaptasyon ve
esneklik, drgiitsel hayatta kalma ve basar1 i¢in gerekli hale gelmistir. IKY, 6rgiitlerin bu dinamik
ortamlara uyum saglamasinda ve bu ortamlarda basarili olmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu
calisma, IKY'deki kolektif adaptasyonu KUS merceginden kavramsallastirmaya calismis ve iKY
uygulamalarinin bir Orgiitiin esnekligini ve adaptasyon becerisini nasil gelistirebilecegini ortaya
koymustur. Bu yaklasimin teorik ¢ikarimlari, geleneksel IKY modellerinin dtesine uzanmakta ve
gelecekteki arastirma ve uygulamalar i¢in yeni igg0riiler ve kapsamli bir ¢ergeve sunmaktadir.

KUS’un IKY'ye uygulanmasi, genellikle statik, dogrusal siireclere odaklanan iKY teorilerinin
geleneksel smirlarini agsmaktadir. Bu yaklagim, KUS’un dogasinda bulunan belirme, kendi kendini
orgiitleme ve uyarlanabilirlik ilkelerini kabul ederek ve entegre ederek, IKY'ye dinamik ve biitiinsel
bir bakis agis1 getirmektedir. Bu bakis acisi, orgiitlerdeki insan etkilesimlerinin ongoriilemeyen,
dogrusal olmayan ve beliren dogasini1 dikkate alarak geleneksel goriislere meydan okumakta, onlari
genisletmekte ve hem IKY hem de KUS literatiiriine katki saglamaktadir. Bununla birlikte KUS
perspektifi, IKY wuygulamalarinin nasil tasarlanabilecegini ve uygulanabilecegini yeniden
tanimlamaktadir. IKY stratejilerinin uyarlanabilir, duyarli olmas1 ve ¢alisanlar arasinda beliren ve
kendi kendini 6rgiitleyen davranislarin sadece kabul edildigi degil, ayn1 zamanda orgiitsel 6grenme
ve inovasyon i¢in de kullanildig1 ortamlari tesvik etmesi gerektigini 6ne stiriilmektedir. Bu bakis agisi,
modern ig ortamlarinin karmasikliklarina ve belirsizliklerine yanit verebilecek daha esnek, dayanikli
ve uyarlanabilir IK sistemleri olusturmada IK uygulayicilarina rehberlik edebilir.

IKY, KUS perspektifini benimseyerek orgiitsel dayanikhligin artirilmasmnda énemli bir rol
oynayabilir. Bu yaklagim, orgiitleri sadece reaktif degil, ayn1 zamanda degisiklikleri 6ngérme ve
bunlara uyum saglama konusunda proaktif IKY uygulamalari gelistirmeye tesvik eder. Sadece
yetenekli ve yetkin degil, aym1 zamanda dis zorluklara ve firsatlara yanit olarak 6grenme, uyum
saglama ve gelisme yetenegine sahip bir isgiicli olusturmanin dnemini vurgular. Caligmada ortaya
konulan IKY'deki KUS perspektifi, ampirik arastirmalar i¢in yeni yollar agmaktadir. Gelecekteki
calismalar, belirli IKY uygulamalarinin isgiicii i¢inde beliren davranislar1 ve kendi kendine
orgiitlenmeyi nasil etkiledigini ve bunlarm da orgiitsel performansi ve adaptasyon becerisine nasil
etkiledigini arastirabilir. Dahasi, IKY uygulamalar1 ile orgiitlerin uyum kapasitesi arasmndaki
karmasik etkilesimi daha iyi anlamak igin sosyoloji, psikoloji ve yonetim biliminden ig¢goriileri
entegre eden transdilipliner aragtirmalar i¢in zengin bir firsat oldugu goriilmelidir. Sonug olarak, KUS
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teorisinin IKY'de uygulanmasi, bu alanda &nemli bir teorik ilerlemeyi temsil etmektedir. Cagdas
orgiitlerde IK'Y nin karmasik ve dinamik dogasma dair daha incelikli bir anlayis sunmaktadir. Bu
yaklagim, degisken bir is diinyasinda IK uygulayicilarmin karsilastigi acil zorluklar1 ele almakla
kalmaz, ayn1 zamanda daha direngli, uyarlanabilir ve gelisen &rgiitler icin zemin hazirlar. iKY, bu
bakis acisin1 benimseyerek 21. ylizyilin karmagikliklarinda yol alan oOrgiitlerin siirdiiriilebilir
basarisina 6nemli 6lgiide katkida bulunabilir.

Ozetle, bu calisma bu alam inceleyerek, kolektif problemlerin dnlenmesi ve uyarlanabilir gruplar
halinde etkili bir sekilde isbirligi yapma kapasitesinin sinirsiz potansiyelini ortaya g¢ikarmaya
yardimci olabilecek degerli icgoriiler sunmaktadir. IKY'de KUS perspektifini benimseyerek hem
arastirmacilar hem de uygulayicilar cagdas is ortamiyla iliskili karmasiklig1 ve belirsizligi daha iyi
anlayabilir ve ele alabilir.
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