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oz

Gliniimizde kurumlarin en 6nemli sermayesi insandir. Calisanlarin o6rglitsel davranis c¢iktilari,
kurumlar agisindan Onemlidir. Artan rekabet ortaminda kurumlar1 zarara ugratan Onemli
faktorlerden biri de isgiicii devir oranmin yol actigi maliyettir. Bu nedenle, calisanlarin o6rgiit
kiiltiirti ile 6zdeslesmeleri, orgiite kars1 olan baglilik diizeyleri gibi insan kaynaklar1 yonetiminin
kontrol altinda tutabilecegi orgiitsel davranis boyutlar1 6nem arz etmektedir. Caligma, sanat
kurumlarinda insan kaynaklari yonetiminin davranig boyutunu belirlemek amaciyla yapilmistir.
Arastirma, Istanbul’da yer alan on sanat kurumunda gerceklestirilmistir. Arastirma icin gerekli olan
veriler yar1 yapilandirilmis goriisme teknigi ile elde edilmistir. Goriigmelerden elde edilen sonuglar
incelendiginde; sanat kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetiminin geleneksel personel ydnetimi
seklinde uygulandig1 goriilmiistiir. Orgiitsel davranisa yonelik nicel bir calisma yapmayan
kurumlarin, nitel gézlemlere dayanarak veriler elde etmeye ¢alistiklart saptanmuigtir.

Anahtar Kelimeler: /nsan kaynaklar: yonetimi, Orgiitsel davrams, Sanat kurumlar:

AN OVERVIEW OF ORGANIZATIONAL BEHAVIOR WITHIN THE
FRAMEWORK OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT IN THE
ART INSTITUTIONS

ABSTRACT

Today, the most important capital of the institutions is human. Organizational behavior outcomes
of the employees are important for the institutions. One of the important factors that harm the
institutions in an increasingly competitive enviroment is the cost of labor turnover. For this reason,
the dimensions of organizational behavior that can be controlled by the human resources
management are important, such as the level of employees’ organizational culture and
organizational commitment. The study was conducted to determine the behavioral dimension of the
human resources management in the art institutions. The research was conducted in ten art
institutions which are located in Istanbul. The data required for the study was obtained by semi-
structured interview technique. When the results of the interviews are examined; it has been
observed that human resources management in the art institutions is applied in the form of
traditional personnel management. Institutions that did not conduct a quantitative study of
organizational behavior were found to be trying to obtain data based on qualitative observations.
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GIRIS
Klasik yonetim teorileri, insant makine olarak goérmiistiir. Bu nedenle insan faktorii hep ardil
tutulmustur. 1930’larda ortaya atilan neo-klasik yOnetim teorilerinin en onemli katkisi, insan
unsurunu 6n plana c¢ikarmasi olmustur. Gerek Elton Mayo ve arkadaslarinin gergeklestirdigi
Hawthorne Deneyleri gerekse 1929 Diinya Buhran1 neo-klasik yoOnetim anlayisini ortaya
cikarmiglardir. Ancak neo-klasik yaklagim kapali sistem anlayisinda oldugu igin dig ¢evre
faktorlerini gormezden gelmistir. 1945 sonrasi gelistirilen Sistem yaklasimi ¢evre faktoriini
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dikkate almistir. Bu yaklasima gore orgiit, ¢gevreden girdi temin eder, bu girdileri islemek icin
insan, hammadde, donanim, para, teknoloji ve bilgiye ihtiyac1 vardir (Eren, 2010). Ozetle girdilerin
kaynag1 ¢evredir. Douglas McGregor’un Y teorisi de insanla ilgili varsayimlar1 tekrar gézden
gecirmeye sevk etmistir. 1960’lardan glinlimiize, orgiitlerde insan faktoriiniin giderek one ¢ikmistir.
Bu nedenle, orgiitsel davranig alanindaki calismalarin 6nemi de artmistir (Dedeoglu, Kaya ve
Ozdevecioglu, 2016). Kiiresellesmenin dogurdugu kiiresel rekabetin artmasi, diinyada stratejik
isbirliklerini artirmistir. Bu isbirlikleri sonucunda, farkli uluslarin 6rgiitleri birlesmekte veya farkli
uluslar tarafindan satin alinmaktadir. Bu tip kuruluslarda orgiitsel davranigs sorunlari
onemsenmelidir.

Orgiitsel davranis, uygulamali bir davranis bilimidir. Pek ¢ok davranis disiplininin katkilar1 sonucu
ortaya c¢ikan orgiitsel davranis, temelde psikoloji, sosyal psikoloji, sosyoloji ve antropoloji
kokenlidir (Robbins ve Judge, 2013). Sekil 1°’de orgiitsel davranis disiplininin ortaya ¢ikisi
goriilmektedir. Orgiitsel davranis disiplininin amaci, orgiitii daha etkin kilmak iizere calisanlarin
farkli o6zellikleri hakkinda bilgi sahibi olarak bu bilgi 1s1ginda insan kaynaklari uygulamalarini
hayata gecirmektir (Yildiz, 2013).

Davranis Bilimleri Katki Analiz Birimi Cikti

Ogrenme
Motivasyon

Kisilik

Duysgular

Algi

Egitim

Liderlik etkililigi

is tatmini

Bireysel karar alma
Performans degerlendirme
Tutum Slgiimu
Caligan segimi

is dizayni

is stresi ‘l Bireysel

Davranig degisimi
Tutum degisimi
Grup suregleri
Grup karar alma

iletisim
Gg — Grup | [6rgitsel Davranis
Catisma S
Gruplararasi davranig

Sosyoloji

Formal 6rgut teorisi
Orgitsel teknoloji
Orguitsel degisim
Orguit kiiltiiri

Karsilagtirmali degerler

r—>|Karsilagtirmali tutumlar |C)rg[]tse| sistem

Kultirler arasi analiz

Antropoloji

Orguit kiltira
I—»|Orgiit cevresi
Gli¢

Sekil 1. Orgiitsel Davranis Disiplininin Ortaya Cikisi (Robbins ve Judge, 2013: 47)

Insan kaynaklar1 yonetiminin, sekli ve biiyiikliigii nasil olursa olsun her orgiitte yiiriitiilmesi
gerekmektedir. Insan kaynaklari y&netimi, uzmanh@ ile ilgili konularda &nerilerde bulunur ve
orgiit iginde galismalarin etkin siirmesine katki saglar. Insan kaynaklari yonetiminin etkinligi ise
kurulan &rgiitsel diizen ile yakin iliski icindedir (Bingdl, 2006). Orgiitsel diizen gibi orgiitsel
davranis da insan kaynaklar1 yonetiminin isleyisine konu olmaktadir.
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INSAN KAYNAKLARI YONETIMIiNiN DAVRANIS BOYUTU

1980’lerin ortalarinda personel y&netimi kavrami hakimiyetini yitirmistir. Insanin en énemli unsur
oldugunun anlasilmasiyla birlikte insan kaynaklar1 yonetimi yaklagimina gegilmistir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin {i¢ alanda gergeklestigi sdylenebilir (Sabuncuoglu, 2005): Birincisi, orgiit
igindeki tiim yoneticiler artik birer insan kaynaklari ydneticisi olarak kabul edilmektedir. Ikincisi,
calisanlar oOrgiitsel deger olarak kabul edilmektedir ve Orgiitlerin rekabet avantajlarini
olusturmaktadir. Son olarak, insan kaynaklar1 yonetimi orglitsel amaglarla g¢alisanlarin ihtiyaglarini
uyumlastirmaya calisir ve ortak tatmin yaratmay1 hedefler.

Insan kaynaklar1 yonetimi, yonetim kademelerini gesitli fonksiyonlariyla destekler: sistemin
gelecekte duyabilecegi ihtiyaglar, is tanimlamalari, istihdam, terfi vs icin stratejik insan kaynaklar:
planlamasi; mevcut c¢alisanlarin kullanimi veya faydalanmasi igin insan kaynaklarr; mevcut
calisanlarin gelecekteki pozisyonlar icin insan kaynaklari geligimi; bireylerin mikro sistemle,
makro sistemle ve sistem Otesiyle birlesmelerini saptamak icin insan kaynaklar: gézlemi
(Freedman, 2013). Bu fonksiyonlarin etkili bir sekilde islemesi icin, insan kaynaklar1 yonetimi
uzmanlarinin birbirleriyle ve diger birimlerde ¢alisanlarla yakin temasta olmalar1 gerekir. Orgiitsel
degisimleri yakindan takip etmeli ve c¢alisan davranislarinin bu degisime adapte olmalarini
saglamalidir.

Her orgiit i¢in tek bir iyi insan kaynaklar1 yonetim modelinden séz edilemez. Her orgiit kendi
ihtiyaclar1 dogrultusunda insan kaynaklar1 ydnetimini siirdiirmelidir. Siirekli artan rekabet
ortaminda insan kaynaklar1 yonetiminin davranigs odakli olmasi ise kurumlarin siirdiiriilebilir
olmalar1 i¢in dnem teskil etmektedir. Hyten (2009), orgiitsel davranis yonetimini ayristirilmig
problemleri ¢6zme tekniginden ziyade biitiin Orgiitiin insan kaynagini yonetme yaklasimi olarak
tanimlamaktadir.

Insanlarin  &grendigi ¢ogu bilgi, baskalarmi inceleyerek elde ettikleridir. Eger insanlarin
gerceklestirdikleri eylemlerden istenilen ¢iktilar elde edilirse, diger bireyler bu eylemleri taklit
ederler. Bu durum “davranis bicimlendirmesi” olarak tanimlanmaktadir (Cascio, 1992). Bu
bi¢imlendirmenin eylemleri, yerinde davranislarin olusturulmas: igin ipucu teskil etmektedir. insan
kaynaklar1 yonetimi, davranig bigimlendirme i¢in dort agama sunar. Bu asamalar1 gergeklestirmek
icin insan kaynaklar1 yoneticisi model, secilen calisan ise gdzlemci olacaktir. Ilk asamada; modelin
yasinin, cinsiyetinin ve irkinin gdzlemciyle benzer olmasi gerekmektedir. Gozlemeci kendisiyle
model arasinda benzerlik bulamazsa, modelin davranislarii taklit etmesi olasilik disidir. ikinci
asamada; davranislarin net ve detayli bicimlendirilmesi gerekmektedir. Gézlemcinin dikkatini belli
davraniglar taklit etmesine yogunlagtirmak i¢in onun en rahat edecegi dilden konusmak gerekir.
Ornegin; kisiye degil soruna odaklanma, calisanin fikrini sorma ve ¢oziim asamasimna katilimini
saglama, agik sekilde dinleme gibi. Uciincii asamada; bigimlendirilecek davramislarin zorluk
derecesine gore siralanmasi gerekmektedir. Son asamada ise davranislarin farkli modeller
tarafindan tasvir edilmesine dikkat edilmeli ve tek kisi iizerinden davranis bigimlendirme
yapilmamalidir. Davranig bicimlendirmeyi desteklemek i¢in c¢alisanlarin agik davranislar
sergilemesi de dnemlidir. Insan kaynaklar1 yonetimi, galisanlarin temel ihtiyaglarini belirleyerek,
bu ihtiyaclar1 orgiitsel sistemle uyumlu hale getirdiginde agik davranis ortaya ¢ikacaktir (Cohen ve
Fink, 2001). Boylelikle calisanlarin gereksinimleri karsilanacagi i¢in motivasyonlar artacak ve bu
durum performanslarina yansiyacaktir.

Insan kaynaklar1 yénetiminin, iginde bulundugumuz bilgi ¢aginda miihim rollerinden biri de egitim
ve gelistirme c¢aligmalaridir. Calisanlarin hem davraniglarini hem de performanslarini dogrudan
etkileyen bu calismalar, insan kaynaklari birimleri tarafindan yiiriitiilmektedir. Tablo 1°de yer
aldig1 gibi egitim ve gelistirme birbirlerinden oldukga farklidir (Noe, Hollebeck, Gehart ve Wrgiht,
2015). Egitim, ¢alisanlarin mevcut performansina etki eder ve mevcut pozisyon icin c¢aligsani
hazirlamay1 hedefler; gelistirme, gelecekteki pozisyonlar i¢in g¢alisanlar1 hazirlamaktadir ve odak
noktasi her zaman gelecektir. Egitimlerde ¢alisanlarin is tecriibeleri ¢cok kullanilmaz; gelistirme
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caligmalarinda ise is tecriibeleri 6nemlidir. Egitim ¢alismalarina c¢alisanlarin katilimi gereklidir,
gelistirme caligmalar1 ise ¢alisanlarin kendi isteklerine baglidir.

Tablo 1. Egitim ve Gelistirme Karsilastirmasi

Egitim Gelistirme
Odak Mevcut Gelecek
is tecriibesinin kullanim Diisiik Yiiksek
Hedef Mevcut ise hazirlik Degisimlere hazirlik
Katihm Zorunlu Goniilli

Bir orgiit icin misyon dnemlidir. Misyon, stratejik ve operasyonel planlarin olusturulmasina zemin
hazirlar. Bu nedenle orgiitlerin misyonlarini belirlerken gercek¢i olmak gerekir. Belirlenen
misyonlarin Orgiitiin i¢, dis ve yakin cevresine verilen bir taahhiit oldugu unutulmamalidir.
Yonetimin fonksiyonlarindan olan orgiitleme siireci, planlarin fikirden gercege hareketini temsil
eder. Orgiitiin yapisi, iletisim ag, iliskilerin (yatay, dikey veya matriks) bi¢imi birimlere ya da
projelere gore bigimlendirilir. Birimler ve diger alt birimler plan1 etkili bir sekilde
desteklemelidirler. Orgiit yapisimin kurulmasinda insan kaynaklar1 yonetimi etkin rol oynar. Sanat
kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetimi, diger kurumlara gore farklilasmaktadir.

SANAT KURUMLARINDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Sanat kurumlari, organizasyon semasini olustururken farkli pek ¢ok problemle karsilagirlar. Dogru
insana sahip olmak, Orgiitlerin basarisinin anahtaridir. Ne yazik ki sanat kurumlari, ¢alisanlarin
maddi beklentilerini kargilayabilme konusunda her zaman yeterli olamamaktadir. Ozellikle yonetim
kademesinde caligacak nitelikli personel bulabilmek sanat kurumlari i¢in zor bir siiregtir. Sanatcilar
acisindan bakildiginda ise kadrolu bir iste calisacak kurum bulmalar1 neredeyse imkansizdir.
Sanatcilar, bagimsiz olarak diigiinebilmeli ve ekonomik kaygilar giitmeden eserlerine
yogunlasabilmelidirler (Kahraman, 2016). Ne yazik ki sanat¢ilarin genelde ikinci isleri de olmak
durumundadir (Byrnes, 2013). Sanat endiistrisinde calisanlarla ilgili olarak sdyle bir Onyargi
bulunmaktadir (Radbourne ve Fraser, 1996): “Calisanlar, sanata baglidirlar ve ddiiller onlar1 besler.
Bu nedenle ¢alisma ortaminin kosullar1 ve aldiklar1 {icret 6nemli degildir.” Ancak sanat, emek-
yogun endiistrilerden biridir ve insan kaynaklar1 yonetimine ihtiya¢ duyar. Sanat yoneticileri, insan
kaynaklar1 yonetiminin dinamik iliskisini fark etmeli ve kurumun amaglari ile hedeflerini bu iliski
dogrultusunda belirlemelidirler.

Cogu sanat kurumunda insan kaynaklar1 departmani bulunmamaktadir. Yoneticiler, ise alma ve
isten ¢ikarma ile kurallar ve diizenlemeler konularinda olduk¢a dikkatli olmalidirlar. Ciinkii insan
kaynaklar1 yonetiminde yapilacak bir hatanin maliyeti oldukga yiiksek olacaktir. Mintzberg’e gore
kisisel gelisimde ii¢ tiir sermaye rol oynamaktadir (Chong, 2010): entelektiiel, kisisel ve sosyal.
Entelektiiel sermaye, kisinin egitimiyle edindigi sermayedir. Kisisel sermaye, kisinin duygusal
gelisimidir. Sosyal sermaye ise kisisel iliskileri, degerleri ve inanglaridir. Bir ¢alisanin isthidam
edilmesi siirecinde bu ii¢ sermaye tipinin iyi analiz edilmesi ve kurum kiiltiriiyle uyusma
derecesinin tespit edilmesi gerekir. Boylelikle isgiicli devir oraninin dniine gecilebilir ve orgiitsel
davranig ¢iktilarinda olumlu sonuglar elde edilebilir.

Kar amaci gilitmeyen sanat kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetiminin dikkat etmesi gereken bir
diger konu da goniilli ¢alisanlardir. Goniillii calisanlarin sanat kurumlarinda géz ardi edilmemesi
gereken bir rolii vardir. Goniilli calisanlar, igten gelen bir motivasyonla caligirlar. Genellikle
iicretli calisanlar, goniillii ¢alisanlara ne yapmalar1 gerektikleri konusunda direktif verirler. Ancak,
goniillii galisanlar yapmak istemedikleri bir gorev kendilerine verildigi takdirde ¢aligmayi rahatlikla
birakabilirler (Frey, 2003). Bu noktada insan kaynaklar1 yonetiminin tcretli personelle goniillii
calisanlarin iliskisini dengede tutmasi gerekmektedir. Goniillii ¢alisanlarin iicretli ¢aliganlara orant
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ve goniillii ¢alisanlara uygulanacak davranis bicimleri de yine insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan
planlanmalidir.

ARASTIRMA

Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, sanat kurumlarinda insan kaynaklar: yonetiminin davranis boyutunun tespit
edilmesidir. Bu amag dogrultusunda Istanbul’da yer alan ii¢ vakif miizesi, bir kiiltiir ve sanat vakfi
ve alt1 sanat galerisi olmak {izere toplam on sanat kurumu arastirmaya dahil edilmistir. Tiirkiye’de
insan kaynaklar1 yonetimi alaninda pek ¢ok calisma yapilmasina karsin, sanat kurumlarina iliskin
daha 6nce yapilmis calismalarin sinirli oldugu goriilmektedir. Bu arastirma ile bu yondeki boslugun
giderilmesi amaglanmastir.

Arastirmanin Yontemi

Arastirma igin gerekli olan veriler yar1 yapilandirilmis gériisme teknigi ile elde edilmistir. Gorligme
formu yedi agik uglu sorudan olusmaktadir. Goriismeler, bireysel olarak gerceklestirilmistir. Veri
kaybinin yasanmamasi amaciyla ses kayit cihazi kullanilmistir. Katilimeilara ses kayit cihazinin
hangi gerekcelerden 6tiirli kullanilacag agiklanmis; diledikleri takdirde ifadelerin bir kisminin ya
da timiiniin ¢ikarilabilecegi ifade edilerek ses kayit cihazinin katilimcilar tizerinde olusturabilecegi
olumsuz etkiler 6nlenmeye ¢aligilmistir.

Arastirmanin Bulgulan

Arastirmaya katilan yoneticilerin, calistiklar1 kurumda insan kaynaklar1 departmani veya birimi
bulunmasina ve uzmanlik alanlarmin insan kaynaklar1 yonetimi olmasina dair sorulan sorularin ve
verdikleri cevaplarin frekans ile ylizdeleri Tablo 2°de sunulmustur.

Tablo 2. Sanat kurumunda insan kaynaklar1 deparmaninin/biriminin bulunmasina ve uzmanlik
alanlariin insan kaynaklar1 yonetimi olmasina iliskin frekans ve yiizde dagilimlar:

Sorular Evet Hayir

f % f %

Kurumunuzda insan kaynaklar1 departmani/birimi mevcut mu? 5 50 5 50

Insan kaynaklari yonetimi egitimi aldimz mi1? 5 50 5 50

Tablo 2 incelendiginde goriisme yapilan sanat kurumlarinin yarisinda insan kaynaklari
departmaninin veya biriminin mevcut oldugu gériilmektedir. Insan kaynaklari departmani veya
birimi bulunan kurumlarda gergeklestirilen goriismelerde insan kaynaklar1 yoneticileri ile
gorilisiilmustiir ve hepsi insan kaynaklar1 yonetimi konusunda egitimli kisilerdir. Diger kurumlarda
yapilan goriismelerde ise uzmanlik alanlar1 farkli yoneticilerle goriisiilmiistiir.

Tablo 3. Sanat kurumunda 6rgiitsel davranis konularinda egitim verilmesine iliskin frekans ve
ylizde dagilimlar

Sorular Evet Hayir

f % f %

Calisanlariniza orgiitsel davranis konularinda egitim veriyor musunuz? 3 30 7 70

Tablo 3’te arastirmaya katilan sanat kurumlarinda orgiitsel davranis ciktilar ile ilgili egitimler
diizenleyip diizenlemedikleri sorulmustur. Liderlik, orgiitsel baghlik, orgiit kiiltiirii vs. konularda
egitim veren kurum sayisi ii¢ olarak tespit edilmistir. Diger kurumlarda, “calisanlarin zamanla
orgiitsel davranig konusunda tecriibe edinebilecekleri” goriisii hakimdir.
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Tablo 4. Sanat kurumunda g¢alisanlarin orgiit kiiltiiriinii benimsemelerine ve orgiitsel baglilik
diizeylerine yonelik verilen cevaplara iliskin frekans ve yiizde dagilimlari

Sorular Evet Hayr

f % f %
Tiim ¢alisanlariniz 6rgiit kiltiiriinii benimsemis midir? 10 100 O 0
Calisanlarinizin orgiit kiiltiiriinii benimsemelerine iligkin 6l¢iim yaptiniz m1? 0 0 10 100

Calisanlariniz hangi tiir 6rgiitsel baglilik gésteriyor?

Duygusal baglilik 10 100

Normatif baglilik 0 0

Devam baglilig1 0 0
Calisanlarinizin 6rgiitsel baglilik diizeylerine iliskin 6l¢iim yaptiniz mi? 0 0 10 100

Aragtirmaya katilan toplam 10 sanat kurumunda calisan tiim elemanlarin orgiit kiiltliriini
benimsedikleri one siiriilmiistiir. Ancak, konu ile ilgili higbir kurum herhangi nicel bir 6l¢iim
gergeklestirmemis, tamamen gozleme dayali olarak cevap vermislerdir. Orgiitsel baglihik
konusunda da arastirmaya katilan tiim sanat kurumlari, ¢alisanlarinin kuruma duygusal baglilik
gosterdiklerini belirtmislerdir. Orgiitsel baglilik diizeyini 6lgmeye yonelik bir anket galismasi ise
higbir kurum tarafindan diizenlenmemistir.

SONUC

Bu c¢alismada amag, sanat kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetiminin davranig boyutunu
arastirmaktir. Icinde bulundugumuz bilgi ¢aginda kurumlar i¢in en énemli kaynak insan faktoriidiir.
Insan kaynagmin ydnetilememesi, artan rekabet ortaminda kurumlarin siirdiiriilebilirligi agisindan
tehdit olusturmaktadir.

Arastirma sonucunda, sanat kurumlarinda insan kaynaklari departmani veya birimi olsun ya da
olmasin etkin bir davranis boyutundan séz edilemedigi goriilmiistiir. insan kaynaklar1 departmani
olan sanat kurumlarinin diger sanat kurumlarina gore gorece avantaji, personel yonetimi konusunun
profesyonel sekilde isler durumda olmasidir. Geleneksel bir yonetim anlayisi olan personel
yonetimi, 1980°lerden itibaren yerini ¢agdas yonetim anlayist olan insan kaynaklari yonetimine
birakmistir.

Aragtirmada elde edilen bulgulardan yola ¢ikarak, ulasilan sonuglar ¢ercevesinde yapilan oneriler
asagida yer almaktadir:

1. Gorlismeye katilan yoneticilerin insan kaynaklari yonetimi konusunda fikir sahibi
olduklar1 ancak uygulamada yetersiz kaldiklar1 goriilmektedir. Anket caligmalarmin
siklastirilmasiyla, calisanlarin orgiitsel davranis ¢iktilar1 konusunda daha gergekei ve nicel
veriler elde edilebilecektir.
2. Insan kaynaklari departmanmnin veya biriminin varligi kurumun biiyiikligi ile
orantilidir. Calisan sayist fazla olan kurumlarda insan kaynaklar1 departmani veya birimi
gorlilmistiir. Departman veya birim olmasa bile sanat kurumlarinin insan kaynaklari
konusunda uzman bir personel istihdam etmeleri, ilerleyen zamanlarda kurumlarinin
devamlilig1 icin 6nem arz etmektedir.
3. Arastirmanin nitel olmasi ve galisma grubunun yalnizca Istanbul’da yer alan on sanat
kurumundan olugmas: bir sinirhiliktir. Buna benzer konularda ¢alisma yapacak olanlar,
farkli calisma gruplarina ulasabilir ve farkli metotlarda (nicel, karma desen vb.)
calismalarini yapabilirler.
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