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THE RELATIONSHIP BETWEEN THE CULTURE AND
ORGANIZATIONAL CREATIVITY: A CASE STUDY OF
TUSAS IN ESKISEHIR

Abstract: Nowadays, many of the notable organizations in our
era have emphasized that creativity and innovation are not
only a desire but also an inseperable part of the organization’s
culture; even a core competence of it. In today’s competitive
environment, the most important thing that the organizations
have faced is to be creative. The scientists have defined
creativity is the process that individuals and teams produce
new and beneficial ideas. The culture in the organization and
the methods in practice have developed the creativity level and
have increased the abilities of the people. This view has been
mostly accepted in the literature of the creativity. In this
context, an organization from Eskisehir, namely TUSAS had
been chosen to find out the relationship between the creativity
and the culture. To find out this relationship a participative
observation technique and deep inteiview with managers had
been used. By examining the findings, some of the suggestions
about the methods for enhancing the creativity has been
presented in this article.
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KULTUR VE ORGUTSEL YARATICILIK ILISKISI:
ORNEK BIR FABRIKA UYGULAMASI

Ozet: Cagumizin bir cok tamnmig orgiiti yaraticth$r ve
kesfediciligi orgiit icin sadece arzulanan bir sey olmadig,
onun kiiltiiviiniin ayrilmaz bir parcast hatta onun temel
becerilerinden biri oldugunu vurgulamaktadw. Giiniimiiziin
rekabetci ortamunda yer alan orgiitlerin karsilastiklart en
onemli sey yaratict olmak durumunda olmalaridir. Bilim
adamlart yaratictigy bireylerin ve takimlarin peni ve fuydali
fikirler iiretme siireci olarak tamimlamaktadirlar. Yaraticiik
ile ilgili literatiir incelendiginde, drgiit icindeki kiiltiiriin ve bu
baglamda uygulanan yontemlerin, calisanlarm yaraticiik
diizeyini gelistirip, bu konudaki becerilerini artrabilecegi
benimsenen goviisler arasindadwr. Bu baglamda Eskisehir
bolgesinden secilen bir isletmedeki meycut orgiit kiiltiirii yapist
katilumly gozlem ypoluyla incelenerek, bu yapy icinde hangi
yontem ve tekniklerle calisanlarin yaraticihk  diizeyinin
gelistirildigi ve desteklendigi saptanmaya g¢alisiunustur. Elde
edilen bulgular, yaratnciik ve érgiit kiiltivii iliskisi altinda

incelenerek, yaraticiligt arttirmada kullaniabilecek
yintemlere iliskin bir takun oneriler bu ¢alismada
sunulmaktadr.

Anahtar Kelimeler:  Kiiltiir, Yaraticdik, Icsel Motivasyon

I GIRIS

Bilim adamlar, orgiit kiiltiiriin{i 6rgiit ityelerinin
paylagtiklar1 deger ve inanclardan olugan bilissel bir
gerceve olarak tamimlamaktadir {1]. O halde baz1 6rgiitler,
digerlerine kiyasla neden daha yaratict bir kapasiteye
sahiptirler? Orgiitlerin yaraticiliklarimn  ardinda  Srgiit
kiiltiiriintin temel degerlerini bulabilir miyiz? Bir takim
orgiit bilimcileri bunu spekiilatif bir bicimde madem
orgiitler insanlardan olusur, her birey farkli bir kisilige
sahip oldugu icin de her &rgiitiin bir digerinden farkh
olusunu insanlann kisilikleri ve bunun calisma ortanuna
yansimasina baglamaya c¢alisnuglardir. Ancak, orgiitiin
biitiinlini ele aldigimizda ve bu farkhiliklarm 6rgiitiin
timiine tutarhi bir bigimde yansidigim gordiigiimiizde,
bunu sadece ‘¢aliganlanin  kisiliklerine baglamanin
yetersizligi ortaya c¢ikmaktadir. Hatta bazi orgiitlerde
calisan personel stirekli degigse bile o&rgiitin kolay
degismedigini; buna karsin insanlarin degiserek bu yapiya

uyum sagladigim gérmekteyiz. Orgiitiin iginde insanlarin
bir araya gelmesinin yanmda, orgiitii degismeyen bir
bi¢gimde tutan veya birlikteliini saglayan bir takim
faktorler ortaya ¢ikmaktadir. Bilim adamlan ve orgiitsel
davrams  bilimcileri bunu  orgiit  kiiltiiri  olarak
actklamaktadirlar. Yani paylasilan inanclar, beklentiler ve
orgiit icindeki ¢aliganlarin temel degerleri drgiit kiiltiiriinii
olugturmaktadir [2].

Degerler, davranislar ve inanglar orgiitii bir araya
getirmede etkili parametrelerdir. Hatta ¢afimizda
calisanlarina deger vermeyen, onlari bir makineden farkl:
gbrmeyen orgiitlerin toksit 6rglit kiltiiriine sahip oldugu
ve bunun da ¢alisanlarin igten ayrilma oramm etkiledigi,
boylece bu orgiitlerin  bagarilt olan personellerini
kaybettiklerini; buna karsin c¢alisanlarma deger veren,
olumlu yaklasan érgiitlerin ise saglikli &rgiit kiiltiiriine
sahip olduklar1 ve burada is degistirme oranlarinm gok az
oldugu saptanmistir [3]. Boylece orgiitlerin basarilarmin
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temelinde 6rgiit kiiltiirlerinin yattif1 séylenebilir. Kiiltiirii
olusturanlarin  insanlar olmast nedeniyle, kiiltiiriin
insanlarm yaraticiligini etkilediini ve bunun da &rgiit
icindeki potansiyeli tetikleyerek, orgiitiin yaraticihk ve
kesfediciligini arttrdigiu sdylemek bir $lgiide olasidir.
Yaraticihk yetenegi yiiksek olan, yeni seyler ortaya
¢ikaran ve bu konuda ¢aliganlarim giiglendiren érgiitlerin
cagumzda basarilarimin  yiiksek oldugunu gériiyoruz.
(Microsoft, Hewlett-Packard gibi) Bu noktada yaraticilik
ve yaraticihk siireci lizerinde durmak faydali olacaktir.

II. YARATICILIK (CREATIVITY) ve
YARATICILIK SURECI

Cagimmzin bir ¢ok taminmmg orgiitii yaraticiligi ve
kesfediciligi (innovation) 6rgiit i¢in sadece arzulanan bir
sey olmadigi, onun kiiltiiriiniin ayrilmaz bir pargas: hatta
onun temel becerilerinden biri oldugunu vurgulamaktadir
[4]. Giinlimiiziin rekabet¢i ortamunda yer alan orgiitlerin
kargilagtiklar1 en onemli sey yaratici olmak durumunda
olmalanidir. Orgiitler daha etkili olmaya galigirken,
yaptiklan eylem kiigiilmek olmaktadir; ancak kiigiilmenin
sonucunda calisanlara yansiyan olumsuz etki, isletmenin
yaraticithgimm azalmasidir [5]. Bilim adamlar yaraticiligt
bireylerin ve takimlarin yeni ve faydali fikirler iiretme
siireci olarak tamumlamaktadirlar [6]. 3M, Canon,
Hewlett-Packhard gibi biiylik isletmeler, yaraticihigi ¢ok
iyl bir bigimde yansitip, ¢aliganlarim1 da yaratica olmalari
konusunda desteklemektedirler [7]. Ancak bazen
yaraticthk farklh bir anlamda da ele almmaktadir.
Hepimizin tahmin edebildigi gibi varatici insanlara deli
gozilyle bakilir. Ozellikle sanatta bunun yansimalarim
gorebilmekteyiz. Omegin, Van Gogh ve Nijinsky bu
goriisii destekler nitelikteki kigiler arasindadir. Ancak
aragtirmalar, bu goriisii dogrular nitelikte degildir. Bunun
aksine yaratici insanlarin yiiksek bir ego giiciine sahip
oldugu ve sorunlara yapici bir bigimde ¢6ziimler getirdigi
yoniinde goriisler mevcuttur. Ayrica yaratici insanlarin
iistiin  zekali ve entelektiiel olmasi  gerektigi
vurgulanmaktadir. Ancak aragtirmalar, bunu
dogrulamanustir. Bazi yaratict kisiler, yliksek zekali
bulunurken, bazilari bulunmamustir {8]. Yaraticilik
konusunda bir bagka goriis ise yaraticiligin herkese agik
oldugunu ve bunun Dbir kisilik Ozelligi olup,
gelistirilebilecegini 6ne strmektedir [9]. Bu goriiste ve
yapilan bir ¢ok ¢alismada yaraticiliin 6gretilebilen bir
sey oldugu dogrulanmis; bu da insanlarin yaratici bireyler
olabilmeyi dgrenerek, bu becerilerini gelistirebileceklerini
gostermistir [10].

Yoneticiler ya ilk bagta belirttifimiz itk iki
goriisten hareket ederek yaraticiign uygularlar; yani
yaratict kisileri biraz anormal sayip, Orgiitin disinda
tutmaya caliswrlar ya da {giincii goriisten hareketle
miimkiin  olabildigince  yiiksek zekalh  insanlarn,
entelektiiellik kapasitesi yliksek insanlari istihdam ederler.
Ancak, eger yonetim yaraticilifa bir kisilik faktorii olarak
gorlip, kisiligin  bu  yOniiniin  gelistirilebilecegine
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inaniyorsa, o zaman da bunu gelistirme siireclerine yer
vermek durumundadirlar {7].

Japon yoneticiler tizerinde yapilan c¢alismalarda
yoneticilerin, ¢alisanlarm 6rgiit igerisinde yaratica
olmalarmi  destekledikleri ortaya ¢ikmustir.  Japon
calisanlarm isyerlerine gelmekten memnuniyet duyduklar:
veya hognut olduklan saptanmustir. Japonya’nm en biiyiik
10 isletmesi tizerinde yapilan aragtirmada (Mazda, Fuji,
Electric, JUC gibi), bu isletmelerde her bir Japon
galisanin 100°den fazla yaratici fikir iirettigi saptanmistir.
Bu c¢ahsmada, Japon firmalarin yaratici davranislan
destekledikleri ve bu nedenle bu firmalarda ¢aliganlarin
sorunlarn tespiti ve ¢oziimiinde pekistirildikleri, katilim
sagladiklar: ortaya ¢ikmustir [11].

O halde orgiitler, ¢alisanlarin yaratici olmalarina
nasil yardimc1 olabilirler? Bu teknikleri kisaca su sekilde
ozetleyebiliriz:

1. Destekleme (Buffering): Y 6neticilerin,
caliganlarin irettikleri yaratic1 diisiinceleri zaman zaman
riske girerek, desteklemeleri.

2. Zaman Aywrma (Organizational time outs):
Caliganlara sorunlarin  ¢odziimiinde rahatga diisiiniip,
calisabilecekleri zamam verme, bu is igin onlara zaman
ayirma.

3. Sezgi (Intiution): Tam olugmamus, son derece
sofistike olmayan diisiince ve fikirlere de sans verme; bir
anlamda yoneticilerin sezgilerini kullanarak, bunlardan

ileride bir seyler ¢ikabilecegini diisiinerek, firsat
tanimalari.

4. Yaraticilig1 Destekleyen Davramglar:
Cahsanlara farkli acgilardan  yaklasarak, sorunlar

¢ozmelerini destekleme, onlara fikirlerinde yardimei
olma, katilimlarin: pekistirme.

5. Yaratict Orgiit Yapist: Cahsanlann bir ¢ok
konuda istedikleri yoneticilerle konusmalarina, onlardan
destek almalarma, diisiincelerini paylasip, tartigmalarina
firsat verme, bir 6lclide calisanlan giiclendirme [12].

Yoneticilerin  yaraticilik  konusundaki ilgileri,
orgiitlin - basaris1 i¢in son derece Onemlidir. Ancak
unutulmamast gereken nokta, biitin bu swralanan
Onerilerin  Orgiittin~~ kiiltiire]l  yapist  tarafindan
desteklenmesi gerektigidir. Yaraticilik, bir degerdir; bu
degerin hem c¢alisanlar hem de yoneticiler tarafindan
paylasilmas1 gerekir. Calisanlarin higbir zaman bir seyler
iiretemeyecegine inanan bir yoneticiyi ve orgiit yapisini
ikna etmeleri ¢ok zordur. Bu olgu, iknadan da &te inang
isidir. Bu inanci tagiyan yoneticilerin ve caliganlarin
olusturabilecekleri orgiit kiiltiirii bireysel yaraticiliklar
pekistirici bir rol {istlenir.
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Yaraticihk aragtumacilarindan Teresa Amabile,
yaraticth@m birbirini tamamlayan {i¢ faktdrin  bir
fonksiyonu oldugunu séyler. Bunlar:

1.Uzmanlik
2.Yaratic: diisiinme becerileri
3.Motivasyon’dur [13].

1. Uzmanhk: Uzmanlik iginde bilgi énemli bir
yer tutar, bunun icinde teknik, entelektiiel ve siirecle ilgili
bilgi yer alir. Nasil piyona ¢alarken ve bilgisayarin
tuglarim kullanirken el becerisine, orkestray: yonetirken
ritm duygularma ve miizik bilgisine ihtiyag varsa, bazi
gbrevleri yapabilmek i¢in de belirli yetenek ve becerilere
ihtiyag vardir. Yaptigimmz is belirli hiiner, bilgi ve yetenek
gerektirebilir. Bu yetenek ve bilgi, yaraticilign ortaya
¢ikaracak olan yaraticiligin ham maddeleridir. Eger en
basit islerde bile bu kapasite ve bilgi yapisindan
yoksunsak, yaraticiligin ortaya ¢ikmasmi bekleyemeyiz

[3].

2. Yaratia Diisiinme Becerileri: Temel
becerilerin yamnda yaratici olmak icin ilave bir takim
becerilere de ihtiyag vardir. Yaraticn  diisiinme,
problemlerin ¢6ziimiinde esnekligi, hayalciligi ve etkili
kararlar verebilmeyi gerektirir. Bireysel yaraticilig:
geligtirmek i¢in belirli yaklagimlar 6nem tasir. Bunlar:

- Belirli zihinsel kaliplar1 yikip, yeni bakis
acilart gelistirmek. Yaraticilik, insanlarin eski kaliplar
bir kenara birakip, yeni bir bakig ve diisiinme agilan
gelistirebildikleri 6lgiide ortaya ¢ikar. Kendini gegmise
baglayan, eski kaliplarla diilinenler yaraticiig:
engellerler. En asina olunan geylere bile yeni ve farkli bir
bakig onemlidir. Bu olguya aykiri diigiinceler (divergent
thinking)  denilmektedir. Yani asina  oldugumuz
problemleri farkl: bir gergeve igerisinde algilama siireci,
aykar diisiinceleri ifade etmektedir.

- Karmagsikligi anlayabilmek. Bu kavram, bir
takim seyleri basit hale getirmektense, karmasik fikir ve
diigiinceleri birbirleriyle iliskili bir bigimde, karmasa
yaratmaktan korkmayacak bir gekilde incelemeyi ifade
eder.

- Her zaman yeni seceneklere acik olup, ilkel
diisiince ve kararlardan uzak durmak, sakinmak.
Yaratic1 insanlar, her segenedi deneyen, yeni fikir ve
diiglincelere agik olan insanlardir. Bu nedenle, bir ¢ok
kisiye ters gelen secenekleri bile deneyen, bunlara kafa
yoran bireylerdir. [lkel bir sonuca ulagmaktansa, bundan
kagmmak i¢in her yolu denerler. Bu nedenle de bazi
igletmeler, kendi isletmelerinin diginda, yeni yoneticiler
istihdam ederek, farklilik yaratmaya calisirlar.

- Yaraticr anlayist desteklemek (creativity
heuristics). Bazi insanlar, yeni yaratici fikirlere
ulagabilmek i¢cin yaratic1 anlayis olarak

tammlayabilecegimiz belirgin stratejiler takip ederler. En
basit bir bigimde yaratici sonuglar, bireylerin farkh bakis
agilariin  sonucudur. Bu insanlar, farkli anolojiler
(benzetimler) kullamrlar, hayal giigleri, empatik
davramslari, olaylan algilayislar, soyutlamalart diger
insanlardan farklidir [14]. Yaratic: kisilerin sezgisel karar
verme giicleri de ¢ok geligmistir; bazi fikirlerden nasil
faydalanacaklarim ¢ok iyi bilirler [15].

- Yaraticlr insanlarin iiretici bir unutkanhklar
(productive forgetting) vardir. Yani iiretken olmayan
fikirleri ve diisiinceleri gegici olarak bir kenara birakirlar
ve yeni bir bakis acis1 ortaya c¢ikana kadar unutmus
goziikiirler. Ancak, bu sorunlara cevap bulacak ortam ve
fikirler gelisince, bunlart tekrar hatirlayarak ¢oziimler
tiretirler [3].

3. Motivasyon: Motivasyon, bireyin sorunu
¢ozme konusundaki igsel giicii veya potansiyelidir.
Motivasyon sonucunda beklenenden daha fazla yaratic
sonuglar ortaya ¢ikar [16]. Eger bir kimse yaratici
olacaksa, kesinlikle ilgilendigi veya yapmak zorunda
oldugu ise ilgi duymali, ondan zevk almalidir. Diger bir
deyimle, igsel gorev motivasyonu (intrinsic task
motivation) yiiksek olmalidir. Yani birey yaptig: isi ilgi
¢ekici bulmali, ise baghlik duymali ve isle olumlu bir
bigimde miicadeleye sokan bir yapiya sahip olmahdir.
Birey, yaratici kapasiteye sahip olsa bile, yeterli bir
bicimde giidiillenmiyorsa sonuglar olumlu olmayacaktir.
Yani yaratict kapasitesini kullanamayacaktir. Bu nedenle
efer bireylerden yaratici -olmalan, yaratic: fikirler
tiretmeleri  isteniyorsa, Dbireylerin  yaptiklar1  ise
bagliliklarmin ¢ok giiclii olmasi gerekir [17].

Yaratic: diisiince ve fikirler gelistirmek hem birey
hem de gruplar agisindan ¢ok sik gergeklesmemektedir.
Bu nedenle yaraticiligm ortaya ¢ikabilmesi i¢in yukarida
siraladifimmz ii¢ faktoriin yiiksek olmasi gerekir. Ancak
bu ii¢ faktoriin birlikteligi yiiksek diizeyde bir yaraticilig
ortaya ¢ikarir. Diger bir deyimle, bu ii¢ faktérden bir
tanesinin yeterli diizeyde olmayisi yaraticthgi da o
nispette azaltir. Hatta, bunlardan bir tanesinin hig
olmayist veya sifir olusu yaraticiliga sifir yapar. Ornegin,
istediginiz kadar igsel giidiilenmeniz yiiksek olsun ve yeni
fikirler gelistirme konusunda ne kadar gok pratik yapmus
olursamz olun, eger yeterli beceriye veya yetenege sahip
degilseniz, yaraticthgmiz gelismeyecek veya ortaya
¢ikmayacaktir. Aym  sekilde yaraticligimz, eger
yaraticilikla ilgili becerileriniz ve motivasyonunuz yoksa,
yine ortaya ¢ikmayacaktir. O halde, yaraticiigin bireysel
diizeyde ortaya ¢ikmasi igin yaraticiligin ii¢ tamamlayicis
olan, isle ilgili beceriler, yaraticihikla ilgili hiinerler ve
i¢sel giidiilenmenin birlikte yer almas: gerekmektedir [3].
Sekil.1°de bu ti¢ faktoriin etkilesimini gormekteyiz.
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New Jersey: Prentice Hall, 319 [3]. Amabile, T. (1988). A Model of
Creativity and Innovation in Organizations. (Eds.: Staw & Cummings,
L.L.). Research in Organizational Behavior, 10, 123-167[6]

III. YARATICILIK GELIiSTIiRME SURECI

Herkes icin tam olarak bilinmemekle birlikte acaba
insanlar yaratic1 fikirlere nasil ulagmaktadirlar? Bu
konuda bilim adamlar1 dért asamali bir stre¢ ileri
stirmektedirler [18].

1. Yaratieih@a hazirlanmak. Genelde
cogunlugun inanci yaratici fikirlerin beklenmedik anda
ortaya ¢iktiklan ise de, gergekte yaratici fikirlerin ancak
gerekli hazirliklarin yapilmasmdan sonra ortaya ciktifa
y6niindedir. Bu da gerekli bilgilerin toplanmasi ve sorun
lizerinde odaklanmay1 gerektirmektedir. Walt Disney
sirketinin tinli yoneticilerinden olan Michael Eisner,
yaraticiliin belirsizlikten ¢ikan bir sey olmadigmi, aksine
¢ok dikkatli bir digiince ve konsantrasyonun sonucunda
ciktigim savunmaktadir. Eisner, kariyerinin baslangig
yillarinda ¢aligtifi patronu tarafindan isinden atilmak
istenmis, ¢iinkii ne zaman patronu yeni bir fikir ileri siirse,
Eisner “Biraz diisiinelim, ben sonra tekrar size dénerim.”
diye karsihk veriyormus. Patronu yaraticiligin bir anda
ortaya ¢ikan Iizli diisiincenin sonunda olduSuna
inanirken; Eisner, yaraticiligin dikkati ve konsantrasyonu
gerektiren bir diisiince bigimi oldugunu savunmaktadir.
Hatta insanin kendini sik1 bir bigimde disipline ettigi bir
siiteg olarak nitelendirmektedir {19]. Bu nedenle en
onemli vyaratict insanlar olarak nitelendirdigi Steven
Spielberg, George Lucas, Frank Stelle gibi sanatgilarin
¢ok olgun bir kisilige sahip olduklarini éne siirmektedir
[16].

2. Fikirlerin olgunlagsmasina miisaade etmek.
Yaratica fikirlerin gelisimi zaman alacag: igin, insanlar
sorunlarim kafalarinin bir tarafina atarlar ve onu unutmus
sayarak tipki kulucka makinasina yatirilan yumurtalarin
olgunlagsmas gibi gelisimine izin verirler. Eger kafalarma
sorun ile ilgili yeni bir sey gelirse veya c¢oziime
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ulasirlarsa, bunu uygularlar. Greenberg, bu asamaya
fikirler iizerinde uyumak; “sleep on it” adim vermektedir.

3. Fikirleri dokiimante etmek. Eger yukaridaki
iki agamada akliniza konu ile ilgili olgun bir fikir gelirse,
efer bu fikir her hangi bir bicimde saklanmaz ise
kaybolabilir veya unutulabilir. Bu nedenle baz1 yaratici
kigiler yanlarinda kiigiik cep ses alicilart tagiyarak,
akillarma gelen fikirleri buna kayit ederler. Aym sekilde
yazarlar giinliik tutarak, ressamlar ise akillarina gelen
seylerin kiiclik karalamalarimi ¢izerek, unutmamaya
caligirlar. '

4. Fikirleri dogrulamak. Yaratic1 fikirlerin akla
gelmesi 6nemli olmakla beraber, ondan daha Onemlisi
bunlarin yasama gecirilip, gecirilemeyecegi yani bir
anlamda ispatlanmasi veya dogrulanmasidir. Bir fikrin
faydasiui ancak onun iizerinde bilingli bir bigimde
diigiinmekle dogrulayabilecegimiz gibi, bunu konu ile
ilgili insanlarla paylasarak da yapabiliriz. Gecenin bir
saatinde aklimiza gelen bir fikir o an i¢in dogru gelse de,
sabahleyin hava aydmlaninca hala mantikli gelebiliyorsa,
o zaman onun zerinde diigtinmek gerekebilir [3].

Yiiksek yaraticilk yetenegine sahip olan insan,
Orgiitlerin en Onemli varliklarindan birisidir. Ancak
Orgiitler bu kisileri nasil ortaya ¢ikarip, iginde
bulunduklar1 ortamda nasil yiikseltmektedirler? Gergekte
bunun cevabi ¢aliganlar ve orgiit olarak neler yapildigina
baghdir. Bir bagka deyimle, iki yaklasim bu konuda ileri
stirlilebilir:

a. Insanlarmm yaraticthm arttirmak amaciyla
egitmek.

b. Yaratici is ortamlan saglamak [3].
a. Insanlarn Yaraticthfim Arttiric Egitim:

Yaraticiliktan cogu zaman 6zel bir sey veya sira
dis1 bir ey olarak séz edilir. Cogu zaman da diistinmeyle
veya problem ¢dzmeyle iliskilendirilir. Yaraticilik,
insanm sahip oldugu en olaganiisti aywt edici
dzelliklerinden biridir [20]. Etrafimizdaki baz insanlarm
digerlerinden daha yaratici olusu her zaman dikkatimizi
cekmistir. Bazi insanlarin dogasinda bu mevcuttur. Bu
kisiler, farkli durumlara yeni bakis acilari, yeni egilimler
getirerek, bilinenlerden farkli bir bi¢imde bir tarz
uygularlar [21]. Ancak yine de bazi insanlari daha yaratic
yapmamn bir takim yollar1 bulunmaktadir. Genelde
insanlarn egiterek daha yaratict yapmamn ¢ yolu
bulunmaktadir {22]:

- Yeni fikirlere acik olmay: desteklemek,

- Sorunu anlamak i¢in zaman aywrmak ve

diisiinmek,
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- Farkli diigtince sistemleri gelistirmek. (Develop
divergent thinking)

2. Yaratiaa Calisma Ortamm Gelistirmek:

Nasil insanlar1 daha yaratici yapmanin yollarindan
veya egitiminden sz ediliyorsa, insanlarm yaraticilifini
gelistirebilecekleri c¢aligma ortamlarimi yaratmak veya
degistirmek de son derece Gnem tagir. Burada da gesitli
yaklagimlardan s6z edilmektedir. Bunlar:

- Calsanlara otonomi saglamak ve
giiclendirmek: Yani bireylerin c¢alisma ortaminda
istedikleri gibi diistinmelerine yardimci olmak ve bu
fikirleri desteklemek.

- Calisanlarin gelistirdikleri fikirleri
baskalartyla paylasmalarna veya defisimlerine
miisaade etmek: Insanlar eger bir tek projede
calistyorlarsa, bir miiddet sonra bundan sikildiklarini, aym
fikirlere saplanip kaldiklan i¢in fikirlerinin bayatladigim
eoriiriiz. Ancak, birkac projede calistiklart zaman, yeni
insanlar ve fikirlerle karsilastiklart i¢in  bunlardan
esinlenmenin, fikir alts verisi imkanlarinda bulunmanin
arttigim goriiriiz. Bu da yaraticiligi pekistiren bir ortanun
ortaya ¢ikmasina yardimer olur.

- Calisanlarm yaptiklar isi icsel olarak ilgi
¢ekici kilmak: Bireylerin yaptiklari isi rutin bir halden
¢ikarip bir oyun haline getirmek ve onu ilgi ¢ekici kilmak.

- Calisanlarin  kendi kendilerine yaratie
amagclar gelistirmelerini  desteklemek:Yani baska
birisinin baskisiyla bir takim amaglar olusturmak yerine,
bireyin bu amaglan kendilerinin olusturmalarina miisaade
etmek. Diger bir deyisle, vyaratictik konusunda
kisitlamamak. Greenberg, kitabinda bunu Thomas A.
Edison 6mmegiyle aciklamaktadir. Edison, kendisine her 10
glinde kiigiik bir icat, her alt1 ayda bir ise biiyiik bir icatta
bulunmayr amaclarmistir. Bu sekilde de 1000°den fazla
patentte ismi gegmektedir [3].

- Orgiitin  ist dizeyinde de yaraticiligl
desteklemek: Yaraticilik, Srgiitiin {ist diizeyindeki kisiler
tarafindan desteklenmiyorsa, kisilerin yaratici olmasi pek
miimkiin olmamaktadir. Bu konuda danmigmanlarin, takim
liderlerinin ve st ybneticilerin zaman zaman yaraticilik
konusunda riske girerek, kararlar1 desteklemeleri
yaraticiligi pekistirici bir fonksiyon gérmektedir [23].

Yukarida da belirtildigi gibi baz1 kiiltiirler, diger
kiilttirlere kiyasla yenilik¢ilige ve yaraticilifa daha yatkin
goriinmektedir. Toplum acisindan baktiimizda bunun
cocugun toplumsallasmasindan egitimine kadar etkilerini
gorebiliriz. Bu nedenle yaratici toplumlarda aile
yapisindan, toplumsallagsmaya, egitimin yapisina kadar bir
cok faktoriin sirecte etkili oldugunu séyleyebiliriz.
Elbette orgiitler de iginde yasadiklan toplumdan ve bu

ortamda yetismis insandan daha bagmmsiz degildirler.
Acaba bagarili olan bu kiiltiirler ne gibi degerlere
sahiptirler? Bunlar1 saptama ¢abalan, kendimizin de
gelismesine katki saglayabilir. Bu ¢aba bir ¢ok sirketin
bilim parklari;, endiistriyel kompleksler gelistirmesine
neden olmus ve yaraticth@l arttumanmm  yollar:
aragtirttostir.

Orgiitsel yaraticiligmn saglanmast ancak 6rgiit
icinde calisanlarin yaratict kilimmasi ile miimkiindiir [24].
Bu da bireylerin c¢alistiklarn orgiit kiiltiirtiniin ~ bir
parcasidir. Yaraticth@r destekleyecek bir orgiit kiiltiiri
bilimsel buluslarin ve yeniliklerin ortaya ¢ikisinda ve
orgiitiin basarilarinin artmasinda 6nemli bir amag olarak
karsimiza ¢ikmaktadar.

Simdiye kadar yaratici diisiinme gelisimi ve
bilesenleri tizerinde durduk. Simdi bu yaratictlifin
olugabilmesi igin orglitler neler yapmahdir biraz bunun
tizerinde duralm ve bunu agiklamaya c¢alisahm. Bu
calismada TUSAS Motor Sanayii’ndeki (TEI) katilimh
gozlem yoluyla yaratici kiiltiiriin nasil gelistirildigini
gérmeye calisacagiz.

IV. ARASTIRMA KAPSAMI

Kiltir  ve  Orgiitsel  yaraticilhik  iligkisini
inceledigimiz o6rgiit, TUSAS Motor Sanayii (TEI)
A.S.’dir. TUSAS (TEI), Tiirk ortaklar ve General Electric
arasinda imzalanan ortaklik anlagmas: ile 1985 yilinda
kurulmus bir anonim sirkettic. TEI'nin Tiirk ortaklar;
Tirk Ugak Sanayi A.S., Tirk Silahli Kuvvetlerini
Gii¢lendirme Vakfl ve Tiirk Hava Kurumu’dur.

1987 yilinda ilk motor ve motor pargalarinin
tiretim ve sevkiyatint gergeklestiren TEI, aradan gecen
yillar icerisinde ucak motor tretim, montaj ve test
teknolojisinin {ilkemize transferini gergeklestirmis; ayrica
uluslararas standartta giivenilir, yiiksek kaliteli tiretimi ile
kendini global pazarlara kamtlamms bir kurumdur.

TEI'nin vizyomu, 1993 yilinda “Diinya ¢apinda bir
sirket olmaya devam ederek, yiiksek kalitede rekabet
edilebilir bir {iretici olmak; pazardaki tlim miisterilere
ucak motoruyla ilgili hizmet ve destek vermek, sektorde
s0z sahibi olabilmek amaciyla iilkemizdeki varlik ve
kaynaklar1 optimum  diizeyde kullanmak” olarak
belirlenmistir.

TEI'nin yaraticilik konusunda aldigi odiiller ise
soyle siralanabilir:

- 2002 yihnda General Electrik Ucak Motorlar
tarafindan *“2002 Brian H. Rowe ARGE” &diiliini
almistir. Proje, 40 adet {irlin gelistirme projesi arasindan

secilmistir.

- 2002 yilinda, Diinya Gazete’sinin aylik ekonomi
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ve finans dergisi GLOBUS tarafindan diizenlenen
“Ihracatin  Yildizlar1 2002-ihracati Tegvik Odiilleri”
organizasyonu kapsaminda TED'nin J85 Ejekttr Sistemi
Gelistirme Projesi, iiretici-ihracatc1 sirketler bazinda
Yaratic: Uriin dalinda birincilik ddiiliinii alomgtar.

- Toplam Kalite anlayisim temel alan ydnetim
modeli ve bu dogrultudaki uygulamalariyla 1994 yilinda
“TUSIAD-KALDER Kalite Odiilii’nii kazanms olan TEI,
1996 yilinda GEAE (General Electric Ucak Motorlar1)
tarafindan, GEAE’ye parga Ureten 550 tedarik¢i firma
arasinda sinifinda en-iyi segilmistir.

- 2000 yilinda da GEAE tarafindan ‘“Best
International Supplier (En Iyi Uluslararasi Tedarikgi)”
secilmis ve ayrica Tirk Savunma Sanayi projelerindeki
basarilarimin bir sonucu olarak Amerikan-Tiirk Konseyi
ve DELK tarafindan “Savunma Sanayi Odiilii” almustir.

Aldigr  odiillerden de  anlagilacag:  gibi
aragtirmamizda TED’yi 6mek isletme olarak segmemizin
nedeni, TE’nin yaratici bir orgiit i¢in gerekli kosullara
sahip olmasi ve bunu da degisik alanlarda ispatlamasidir.

V.  ARASTIRMA YONTEMI

Daha 6nce de belirtildigi gibi yaraticilik oldukca
genis bir kavramdir ve pek ¢ok sektorde de orgiitiin yapisi
ve alanma goére farkli yaraticilik uygulamalan
gorilmektedir. Bilindigi gibi Orgiitlerde  bireylerin
yaraticihk yeteneklerini ortaya koymalarina firsat veren
en iyl kosul, bireylerin diisiincelerini = dzgiirce
sdyleyebilecekleri ve kendilerini ifade edebilecekleri bir
calisma ortamumn varhigidir. Bu ise ortama kiiltiir olarak
yanstr. Calismamizda da bu kiiltiirel ortamm incelemek
amaciyla 6ncelikle {ist diizey yoneticilerle bireysel
goriismeler yapilmus ve katiimhi  gdzlem yoluyla
goriigmeler esnasmda yoneticilerden bu kiiltiirel ortarm
nasil  safladiklarma, yaraticilik faaliyetlerini  nasil
uyguladiklarina ve yaraticihigin sonucundaki
ddiillendirmelere iliskin ayrmtili bilgiler alinmstir.

Aragtirma stireci icerisinde calismamizi
desteklemek ve bilgi vermek amaciyla yoneticiler,
simdiye kadar yapmis olduklar1 yaraticiik ¢alismalarma
iliskin sunuglar yaparak, yaraticilik siirecini agiklamaya
caligmiglardir. Bu c¢aligmada bire bir goriigmeler
yapilarak,  omek  yaraticilik  ¢alismasi  olarak
inceleyecegimiz bireysel Oneri sistemi ve 6 Sigma
hakkinda yoneticilerin  diisiincelerine  basvurulmus,
sistemin uygulanabilirliligi birlikte degerlendirilmis, bu
konuda arastrmarmiza destekleyecek yazili materyaller
saglanmgtir. Ayrica yonetimin 6nerdigi  yaraticilik
konusunda  ornek  almabilecek  Hata  Diizeltme
Toplantisina (Corrective Action Board (CAB)) katilmmms
ve sifir hata ile {iretim yapabilmek igin gerekli
diizenlemelerin nasil gelistirildigi gozlenmistir. Daha
sonraki donemlerde de degisik konularda yaraticiik
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toplantilarma katilarak calismamuzi destekleyici veriler
almoustir.

VI. ARASTIRMANIN DEGERLENDIRILMESI

Aragtirmanuzda, caliganin yaptifl is tizerinde
yaratic1 diisiinmesini, her giin daha hizli, daha etkili, daha
kaliteli is g¢ikarmasimi saglayan ve bunu milkemmellik
anlayis1 igerisinde orgiit kiiltiirii haline getiren “Bireysel
Oneri Sistemi’nin” ve 6 Sigma isletme stratejisinin
calisanlarin yaraticiligimi nasil etkiledigi incelenmeye
calisilnustr.

TEI'de Bireysel Oneri Sistemi, 1992 yilindan bu
yana uygulanmaktadir. Sistem, insan Kaynaklan ve Kalite
béliimleri tarafindan yiriitiilmektedir. Sistemin amaglari,
mavi yakali personelin igine olan katkisini arttirmak,
calisanlarin yaraticihigini ortaya g¢ikarmak ve stirekli
gelisme anlayismm benimsetmektir. “Thinking Outside
The Box” yaklasimu, ¢alisanlar1 yaraticilifa tesvik etmek
icin kullamlmaktadir.

Bireysel Oneri Sistemi’nin isleyisi ise Ek.1’de
gosterilmektedir. Calisanlar, ¢ogunlukla yaptiklarn isle
ilgili oneriler vermektedirler. Ciinkii yaraticilikta bilgi,
gbzlem ve deneyim c¢ok Onemlidir. Isi en iyi bilen,
dogrudan iiretim siirecinde yer alan mavi yakalilar oldugu
igin uzman olduklar1 konularda daha fazla Oneri
vermektedirler. Zaten gegmis 10 yil i¢inde en fazla Oneri
veren calisanlarm  kayitlarnm  Insan  Kaynaklar
béliimiinden talep edip inceledigimizde, bu ¢alisanlarin en
az bes yildir TEI’de cahsan kidemli bireyler oldugu
gozlemlenmistir. Bu da bize; kidem-uzmanhik ve
yaraticilik arasindaki iligkinin Onemini
gostermektedir.(Bkz.Ek.2)

Oneriler, bireysel olarak ya da aymi isi yapan iki
veya ii¢ ¢alhisanin ortak g¢aligmasmnin sonucu olarak
verilmektedir. Bireyin tek basmna karar vermesi yerine,
grup olarak diisiinme bilincini olugturmak amaciyla grup
yaraticihgmdan faydalanilmaktadir. Yaptigimz
arastirmada TED’nin  ¢alisanlarma  vermis  oldugu
giiclendirme politikas1 ile oncelikle onlara grup olarak
diistinme, Dbirlikte hareket etme ve ortak bir dil
olusturarak, Orgiitiin  kiiltiirtini paylasma potansiyeli
yarattigi goriilmiistir. Bu ortak kiltir aym zamanda
yaraticili1 ve bunun sonucunda bir ddiillendirmeyi ortaya
cikardigr i¢in 6diil beklentisi yaraticihf1 pekistiren ve
devamliligi saglayan bir unsur olmaktadir.

Ahlmnan bilgi ve veriler, bireysel 6neri konularmin
genellikle agagidaki ana bashklar altinda toplandigim
gostermistir:

- Islem zamanlarmm diigiiriilmesi,

- Kalitenin iyilestirilmesi (tamir, yeniden isleme
ve hurda maliyetlerinin diistiriilmesi),
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- Cevrim zamanlariin disiiriilmesi

- Sarf malzeme
seklindedir.

maliyetlerinin  diigtirtlmesi

Oneri hazirlama ve degerlendirme asamasmda
siire¢ sahipleri ile karsilikli etkilesim saglanmakta ve bilgi
arttirilmaktadir. Yoneticiler, calisanlarin yaraticihklarim
tesvik etmek amagh, onlara gereken zamam vermekte,
Onerinin heniiz hazirlanma agamasinda onlara zaman
aywmaktadirlar. Hatta gdriisme esnasinda yéneticiler,
bireysel Oneri getirmeyenleri bu konuda tesvik
etmektedirler. Ozellikle informal ortamlarda
diistincelerini paylasip, bireysel gériislerine firsat verme
ve ¢alisanlar gliclendirme politikalan izlemektedirler.

Bireysel oneri sisteminde 6neriler bes faktére gore
degerlendirilmektedir. Bu degerlendirmeden elde edilen
puana gore gelen oneriler ddiillendirilir.

- Yaratieihk: Onerinin yaraticihigia gore 0 ile 20
arasmda puanlanir.

- Yenilik: Sirkete getirdigi yenilige gére 0 ile 10
arasinda puanlanir.

- Uygulanabilirlik: Uygulama.kolayligma gore O
ile 5 arasinda puanlanir.

- Dolayh Etki: Is giivenligi, isci saghg, kalite ve
¢evre gibi konularda sagladig: ikincil faydalar igin O ile
10 arasinda puanlanir.

- Ekonomik Etki: Kazandirdigi her 500$ icin 1
puan olmak tizere toplam 60 puana kadar verilir.

Siralamada da  gériildigi  gibi, Onerilerin
degerlendirilmesinde en yiiksek puan yaraticihiga
verilmistir. Bu da inceleme yapilan 6rgiitiin yaraticihiga
verdigi Onemi gostermektedir. Ayrica, uygulanabilirlik
kriterinin en disiik puan smmiflamasinda olmasi, ¢alisanlar
yaraticilia tesvik etmek ve onlari cesaretlendirmek
acisindan olduk¢a Onemlidir. Bu puanlarin  énceden
belirgin olmasi, ¢aliganlar arasinda adaletsizlik, adam
kayrma ya da benzeri olumsuz duygularin yerlesme
olasihigim ortadan kaldirir. Yapilan incelemelerde, eger
grup liderleri istekliyse, ¢alisanlarm Onerilerinin arttig,
performanslarimn  olumlu  etkilendigi  gdzlenmistir.
Ozellikle liderin risk almaya agik olmasi, TEDde
¢alisanlardan gelen oneri sayilarmin katlanarak artmasma
neden olmaktadir. Bir yil i¢inde en ¢ok 6neride bulunan
¢ahsanlarin  “Yilin Sampiyonu” secilerek,  herkesin
gorebilecegi bir yerde sergilenmesi caliganlar arasinda
rekabeti  arttirmakta, bireylerin  yaraticiliklarini
giiclendirmektedir. TEI'de yilin sampiyonlar;, yilda
ortalama 23-24 oneri sunmaktadir. 2004 yili icin kisi bas:
5 oneri hedeflenmektedir. Kabul edilen dnerilerin parasal
odiillerle desteklenmesi de yaraticiligi tesvik eden énemli

bir unsur olmaktadir.

Bireysel Oneri Sisteminin getirecegi kazanglar su
bagsliklar altinda 6zetlenebilir:

- Yaraticiligmm  somut i3y  sonuglarma  ve
kazanimlara doniismesi: Yaratici diisiinme, problemlerin
¢oziimlenmesi, motivasyon, orgiit baghligi gibi olumlu
sonuglara yol acabilir.

- Artan verimlilik: Oneri hazirlama esnasinda
calisanlarin isle ilgili becerileri ve teknik bilgileri
artacaktir. Ne kadar ¢ok pratik yaparlarsa, o kadar

yaraticliklar1  gelisecek ve icsel bir giidiilenme
saglanacaktir.
- Calisanlarda  6zgliven artigi:  Calisanlarda

diisiincelerin dikkate alinmasi, onerilerin uygulanmasi ile
digerlerinden kendilerini farkli gérme algis1 6zgiiven
olusturabilir. Bu durum da onlan tekrar iiretken ve
yaratici olmaya itebilir. Orgiitlerde ¢aliganlarda giiven
olusturulmasi, oOrgiit kiiltiiri ile gerceklesir. Bu da
karsibkh - bilgiyi paylasma istegine acik olma,
karsindakini  dinleme, ihtiyaclarim  karsilayabilme
seklinde gergeklesir ve OGzgiiven artisinda Onem tasir.
Omegin, islerin yapilis seklini ¢alsanlarla tartismak,
onlarmn giivenini giiclendirici etki yapabilir.

- Calisanlarin yaptiklari ise deger katma istei:
Yaraticilik ile caligma hayatinin kalitesini iyilestirmek,
yaptig1 isi O6nemsemek, yenilikler yaparak tatmin ve
esneklik saglamiak hedeflenmektedir. Boylece ¢alisanlar,
yaptiklar1 isin Snemsendigini bilerek, isleri iizerinde daha
fazla performans gosterebilirler.

- Gelisen aidiyet duygusu ve isi benimseme:
Bilindigi gibi giidiilenme sonucunda beklenenden daha
fazla yaratici sonuglar ortaya ¢ikar. Eger bir kimse,
yaratici olacaksa oncelikle kendini isin bir pargasi olarak
gormelidir. Yani yaptig: isi ilgi ¢ekici bulmaly, ise baglilik
duymali ve motivasyonu yiiksek olmalidr. Orgiitiin
vizyonu kendiliginden gergeklesmez; ancak gerekli
¢abanm harcanmas: goze alimirsa, bagarabilecegimiz bir
ideali tanumlamaktadir. Vizyon olusturmak, bir kiiltiirle
gerceklesir. Vizyon ise i¢cinde bulundugumuz kosullarla
uzun vadeli amaglarimzin  bilesiminden olusur ve
yapabileceklerimizin en iyisini yapmamizi saglar.

- Bireysel Oneri sisteminin son kazanimlarindan
biri de kalitede iyilesmedir. Bireysel 6neri sisteminde pek
¢ok oneri alinmaktadir. Calisanlardan miimkiin oldugunca
¢ok sayida fikir tiretmeleri gerektigi vurgulanmis, ¢ok
gercekei olmayan fikirlerin bile daha gergekei fikirlere
yol agabilecegi varsayilmustir.

Bu anlamda TEI’de kullamilan 6 Sigma isletme

stratejisi de Bireysel Oneri Sisteminden sonra yaratici
kiltlir yaratmada kullanilan 6nemli siireglerden birini
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olusturmaktadir. Daha 6nce de belirtildigi gibi 6rgiitlerde
yaratict  kiiltiriin  olusmas1 i¢in bazi tamamlayict
unsurlarim birarada bulunmas1 gerekmektedir. Gorevle
ilgili teknik bilgi ve becerilerin gelistirilmesi, yaratic
diisiinme becerilerinin ve giidiilenmenin saglanmasi ile en
yiiksek yaraticiliga ulasilir. 6 Sigma anlayisi ile bu iig¢
Snemli unsurun 6rgiitlerde bir kiiltiir olarak yerlesecegi ve
motivasyonu arttiracagi soylenebilir. TEI deki bu kiiltiir
ise 6 Sigma ile desteklenmektedir. 6 Sigma, orgiitte
uygulanmaya bagladiktan sonra, kiiltirtin olusumunu ve
bu kiiltiiriin ¢alisanlarca paylagilmasmm beraberinde
getirmektedir.

TEI, 1995’ten bu yana 6 Sigmay1 bir rekabet ve
degisim stratejisi olarak kullanmaktadir. Tirkiye’de 6
Sigmaytr benimseyen ilk kurulus TEI’dir. Yapilan
.Iincelemelerde, 6 Sigma’nin TEI icin bir is yapma kiiltiirti
’\haline geldigi\‘saptannustlr. TEI’de 6 Sigma, planli ve iist
yonetim takiminin yonettigi hedeflerle tamumlanmus bir is
ve projeler biitiiniidiir. Ayrica TEI caliganlari, 6 Sigma
tekniklerini etkili bigimde islerinde kullanabilmeleri i¢in
egitilmiglerdir.

i 6 Sigmanin yonetim anlayisi asagidaki sekilde
Ozetlenebilir:

- Is mitkemmelligini hedefleyen bir rekabet
stratejisidir.

- 1leri istatiksel analizler ve deney tasarim basta
olmak tizere planli ve disipline edilmis bir ydntemler
biitiiniidir,

- Giiglii ve etkili bir proje yonetim ve problem
¢6zme teknigidir.

- Uretilebilir, hatasiz, yiiksek kalitede sonuglar
ortaya ¢ikaran bir tasarim yontemidir.

- Is liderleri yetistiren bir okuldur.

- Organizasyondaki her kademeden tiim ¢alisanlan
etkileyen gii¢lii bir degisim stratejisidir.

- Organizasyonun her kademesi tarafindan
kullanilan iletisim araci ve ortak dildir.

- Kaliteli i§ yapma seklidir.

Alman bilgilere gore, TEI’de 6 Sigma sonuglarim
asagidaki sekilde 6zetleyebiliriz:

- TEI’de yapilan fiiretimde fabrika diizeyinde
ortalama hata olasithigi milyonda 456 gibi bir deger
diismiistiir. Bu de8er, havacilik sektorliniin en iyi
degerlerinden birisidir.
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- 1200’{in iizerinde proje tamamlanmustir, Halen
aktif olarak 100 tzerinde proje c¢alismasi devam
etmektedir. Tiim projeler, sirket ve 6 Sigma hedeflerine
uygun olarak tanimlanmigtir.

- Tim TEI’de c¢alisanlart 6 Sigma teknikleri
konusunda egitilmistir. Her ¢alisan yilda en az bir kez 6
Sigma ekiplerinde goérev almaktadir. Boylece degisimin
bizzat icinde yer alma firsatina ve bilgilerini tazeleme
olanagina kavusmaktadirlar.

- 2 Uzman Siyah Kusak ve 24 Siyah Kusak aktif
olarak gérev yapmaktadir. Ayrica tiim beyaz yaka
personel yesil kusak olarak egitilmistir (6 Sigmada

kullanilan tinvanlar konusunda ayrintili  bilgi  i¢in
bkz.[25]).
TEl’de katilmli gozlem yoluyla kiiltiir ve !

calisanlarin yaraticilik diizeyi iligkilerini arastirdigimuz bu
caligmada, bire bir iginde yer aldifimiz 6 Sigma
egitimleri, Hata Diizeltme Toplantisi (CAB) ve kalite
sorumlulart  ile yaptiimiz gérismeler, 6 Sigma
uygulamalart ile yaraticilik arasmdaki kuvvetli iliskiyi
bize gdstermistir.

Gerek 6 Sigma egitimlerinde, gerckse de CAB’da
caliganlar ve yoneticiler arasindaki esnek iligkilerin
olmasi dikkat g¢ekmistir. CAB’da her calisgan kendi
uzmanlik alaniyla ilgili olan bir problemde rahatlikla
¢oziim Onerisinde bulunmakta; calisanlar ve yoneticiler,
etkin beyin firtinas: teknigi kullanarak, hatalan azaltmaya
yonelik projeler olusturmaktadirlar. Tabii bu siiregte, her
calisan yaratict disiinerek, zihinsel faaliyetlerini siirece
dahil etmektedir.

Benzer bir sekilde TEI’de, 6 Sigma faaliyetlerinde
beyin firtinast tekniginin ve proje odakli 9grenmenin
hakim oldugu bir egitim stireci s6z konusudur. Bir bagka
ifadeyle yaraticilik, calisanlara gerek egitim siirecinde
gerekse de is basinda verilmeye ¢alisilan en temel deger
olarak karsimza ¢ikmaktadir.

6 Sigma, nasil bir orgiit kiiltiirii yaratiyor ve bu
kiiltiir, ¢aliganlarin yaraticihiginda ne gibi iyilestirmeler
yapiyor seklindeki bir bakis acisiyla konuyu ele
aldigimizda ise karsimiza TEI i¢in gegerli olan su tip
veriler ¢ikmaktadir:

[k olarak 6 Sigma, rakamsal, istatistiki hedeflerle
calisan bir igletme stratejisidir. A¢ik ve net bir sekilde
ortaya konan bu hedefleri tiim ¢alisanlar benimsemekte ve
paylasmaktadir. Ardindan da calisanlar, bu hedefler
dogrultusunda tiim vyaraticilik becerilerini ve zihinsel
faaliyetlerini bu hedeflere ulagmak icin kullanmaktadirlar.

Ikinci olarak 6 Sigma, bir proje ydnetimi ve
problem ¢ozme teknigidir. TEI’de hedefler dogrultusunda
olusturulan projeler igin ¢apraz fonksiyonlu takimlar
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olusturulur ve takimlar iginde yer alan c¢alisanlar,
yaratictliklarim kullanarak projede belirlenen hedeflere
ulasmaya cahsular. Takim ¢alismast igindeki sinerji ve
takim olma bilinci ise ¢alisanlarm yaraticalik diizeylerini
daha etkin kullanmalarina neden olmaktadir.

Ugiinciisii  ise  egitimdir. TEI'de 6 Sigma
faaliyetleri dogrultusunda ¢alisanlar, ciddi bir egitim ve
gliclendirme  siirecinden  gegmektedirler. Yaraticilik
literatiirinde de 6nemle {izerinde durulan egitim ve
yaraticilik  arasindaki  kuvvetli iliskidir. Calisanlarm
egitim diizeylerinin yiiksek olmasi, onlarm yaraticihk
becerilerini yiikseltmektedir. En 6nemlisi de egitim ve
giclendirme  siirecinin  ¢aliganlarin  6zgiivenlerini
arttirmasidir.  Yaraticiligi etkileyen bireysel faktérler
arasinda, egitim diizeyi yamnda bireylerin 6zgiiven
derecesi de kilit bir 5neme sahiptir.

Dérdiincti olarak yaraticilikla ilgili bir kavram olan
liderlik yaklasioum ele alabiliriz. Liderlerle yakindan,
destekleyici, olumlu iligkilerin olmasi ve en Onemlisi
liderin yaraticihgi destekler bakis agis1 &rgiit icinde
yaraticithgm  olusturulmasinda oldukca &nemlidir. 6
Sigma, ¢alisanlari egittigi gibi liderleri de egitmektedir.
Teknik bilgiler yaninda, etkili liderlik bigimleri, iletisim
becerileri konularmda TEI’de liderler giighi bir egitim
siirecinden gegmektedir.Bunun yaninda TEI’de 6 Sigma,
orgiitiin her kademesinde kullamlan bir iletisim araci ve
ortak bir dil olusturmaktadir. Bu ise lider ve calisan
arasindaki olumlu, destekleyici iliskinin kurulmasmda en
vazgegilmez unsurdur,

Besincisi ise igin karmasiklik derecesidir. Yani
yapilan iste 6zerklik, otonomi, sorumluluk, geri bildirim
gibi ozelliklerin yiiksek ve isin igeriginin zengin olmasi
calisanlarin yaraticilik becerilerini etkileyen en onemli
i¢sel motivasyon kaynaklarindan biridir. Isin monoton,
rutin olmasi, ¢alisanin yaptign is iizerinde sorumluluk
alamamasi onun motivasyonunu azaltmakta ve onu
yaraticihktan uzaklastmaktadir. Oysa 6 Sigma, is
miikemmelligini hedefleyen bir rekabet stratejisidir. ileri
istatistiksel analizler ve deney tasarmi basta olmak tizere
planli ve disipline edilmis bir yontemler biitiiniidiir.
Amag, siirekli iyilestirme yaparak; hatasiz, yiiksek
kalitede sonuglar ortaya ¢ikarmak oldugu i¢in ¢alisanlarin
yaptiklari igin karmagiklik derecesi artmakta, isin igerigi
zenginlesmektedir. Bu da onlarin igsel motivasyonunu
arttirmaktadir,

Sonug olarak TEI’de yaptifimz gézlemler sonucu
6 Sigma ve yaraticihgm birbirini destekleyen iki énemli
rekabet aract oldugunu sdyleyebiliriz. Takim calismalari,
cahsanlarin  gii¢lendirilmesi, stirekli iyilestirme 6
Sigmanm vazgegilmezleridir ve 6 Sigma, bir is yapma
anlayisidir. 6 Sigma, orgiite ortak bir dil getirmekte,
calisanlar ve yoneticiler arasinda gereksiz kademeleri
azaltmakta ve iletisimi hizlandirarak yaraticiliin
gelismesini  saglamaktadir. Bu ise orgiitiin  icinde

bulundugu kiiltiirii yansitmaktadar.

Sonuglardan  da  goriildiigi  gibi  orgiitsel
yaraticilifin - saglanmasi  ve orgiitin @ baz  temel
ozelliklerinin ayr1 bir 6nemi vardir. Yeénilikci, katlimer,
destekleyici bir kiiltiirel yap1, yaraticthgm gelismesini
tesvik eder. Orgiitin saptadigy vizyon, strateji, Sneri
sisteminin  olusturulmasy ve gelistirilmesi  orgiitsel
yaraticiik  agisindan o6nem tagimaktadir. Yaraticilig
ozendiren Omerilere kaynak ayrima, riski yonetimce
paylasma, isbirligi, egitimli ve bilgili calisanlar,
elestirilere acik olma, agik ve dogrudan iletisim sistemleri
calisanlarm yaraticihik giiglerini pekistirecek; bu da
Orglitiin basarilarmin artmasinda ve giiclii bir kiiltiire
sahip olmasinda etkili olacaktir.
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Ek.1. Bireysel Oneri Sisteminin isleyisi

CALISAN
SORUMLULAR

ONERININ YAPILMAS! ———
@ ONERININ UYGULANMASI

SEF

HAYIR

ONAY HAYIR BASARILI
EVET : EVET
I BB FINANS /BB
HAYIR
ONAY KAZANCIN HESAPLANMASI
MBB
EVET
KAYIT

ON. ON. KUR.

MBB | ODULUN HESAPLANMASI
l MBB

A 4
SORUMLULARA DAGITIM

HAYIR ONAY

EVET

| ON. ON. |
YEN{ ODUL
BELIRLEME

SORUMLULAR VBB

HAYIR INFORM CALISAN

A 4

. | FINANS |

CALISANA ODULUN

GEREKLI PROSEDURLERIN ODENMESI
TAMAMLANMASI

BB :BLACK BELT
MBB : MASTER BLACK BELT
ON. ON. KUR. : ONERI ONAY KURULU
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Yil
1992
1993
1994
1995
1996
1997
1998
1999
2000
2001
2002
2002
2003

Ek.2. Son On Yil icerisinde Oneri Sampiyonu Olanlara Ait Bilgiler

Sampiyon Ise Giris Tarihi
Biilent Kictik  01.10.1987
Naci Tosunoglu 07.06.1988
Levent Ayan 13.08.1987
Selim Seler 10.08.1987

Naci Tosunoglu 07.06.1988
Sami Derin 20.10.1987
Mehmet Baloglu 04.04.1982
Naci Tosunoglu 07.06.1988
Fikret Ozbigen 24.11.1986
Murat Sezer 08.09.1998
Ertan Yardime: 10.04.1995
Osman Parlak  22.03.2001
Nadir Kokeii 13.02.1995

Sampiyon Oldugu Yila
Ait Is Unvam

CNC Operatéri
Kalite Teknisyeni
CNC Operatérii
Takim Ambarcist
Kalite Teknisyeni
NC/CNC Tezgah Is¢
CNC Operatorii
Kalite Teknisyeni
Kalite Teknisyeni
Kalite Isgisi
Fabrikasyon Iscisi
Fabrikasyon Iscisi

NC/CNC Tezgah Is¢.

Egitim Durumu
Meslek Lisesi
Meslek Lisesi
Meslek Lisesi
Meslek Lisesi
Meslek Lisesi
Meslek Lisesi
Meslek Lisesi
Meslek Lisesi
Meslek Lisesi
Meslek Yiik.Okulu
Meslek Lisesi
Meslek Lisesi
Meslek Lisesi




