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Cevik Is Ortamlarinda Calisan Katilimi ve Inovasyon: Insan
Kaynaklan Stratejilerinin Kavramsal Analizi *

Employee Engagement and Innovation in Agile Work Environments: A Conceptual
Analysis of Human Resources Strategies

OZET

Bu makale, ¢evik is ortamlarinda caligan katilimi ve inovasyon arasindaki iligkiyi insan
kaynaklari stratejileri baglaminda kavramsal olarak incelemektedir. Cevik calisma prensiplerinin
yiikselisiyle birlikte, organizasyonlarin esneklik, hiz ve yenilik¢ilik gibi unsurlari 6n planda
tutmast gerekliligi artmigtir. Makalede, ¢alisan katiliminin inovasyonu nasil destekledigi ve
insan kaynaklari stratejilerinin bu siirece nasil yon verdigi teorik olarak tartigilmaktadir. Son
olarak, organizasyonlara uygulama Onerileri sunulmakta ve gelecekteki arastirma alanlar
belirlenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Cevik Is Ortami, Calisan Katilimi, Inovasyon, Insan Kaynaklari
Stratejileri, Kavramsal Analiz

ABSTRACT

This conceptual paper examines the relationship between employee participation and innovation
within agile work environments, with a particular focus on the role of human resource (HR)
strategies. The rise of agile principles has necessitated that organizations emphasize flexibility,
speed, and innovativeness to remain competitive. In this context, the paper explores how
employee participation fosters innovation and how HR strategies can enable and guide this
process. Drawing on theoretical perspectives from organizational behavior, strategic HR
management, and innovation studies, the study highlights the mechanisms through which
participatory practices contribute to innovation in agile settings. The paper concludes with
practical implications for organizations seeking to enhance innovation through inclusive HR
approaches, and outlines potential directions for future research in this emerging field.

Keywords: Agile Work Environment, Employee Participation, Innovation, Human Resource
Strategies, Conceptual Analysis.
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Gilinliimiiz i diinyasinda rekabetin ve degisimin hizi, organizasyonlar1 ¢evik ¢alisma yontemlerini benimsemeye
zorlamaktadir. Cevik is ortamlari, hizl1 adaptasyon, takim ¢aligmasi ve siirekli iyilestirme ilkeleriyle karakterize
edilir. Bu baglamda, ¢alisan katilimi1 ve inovasyonun organizasyonlarin siirdiiriilebilir basarist i¢in kritik 6neme
sahip oldugu goriilmektedir. Insan kaynaklari stratejileri ise, bu dinamik ortamda ¢alisanlarin motive edilmesi,
yeteneklerin gelistirilmesi ve yenilik¢i kiltiiriin desteklenmesi agisindan temel araglar olarak One ¢ikar. Bu
makalenin amaci, ¢evik is ortamlarinda calisan katilimi ile inovasyon arasindaki iligkiyi insan kaynaklar stratejileri

perspektifinden kavramsal olarak incelemektir.
TEORIK CERCEVE
Cevik is Ortamlar

Geleneksel yonetim anlayiglarimin hizli degisen is diinyasina yeterince yanit verememesi, organizasyonlar: daha
esnek, hizli ve adaptif yaklagimlar gelistirmeye yonlendirmistir. Bu baglamda “geviklik” (agility) kavrami,
ozellikle teknoloji temelli sektorlerde ortaya ¢ikmis; ancak giiniimiizde pek ¢ok sektdrde organizasyonel yapilar ve

insan kaynaklar1 uygulamalari agisindan da temel bir kavram haline gelmistir.

Cevik is ortami, degisen dis kosullara hizla adapte olabilen, miisteri odaklilig1 6nceleyen, ekip ¢alismasini tesvik
eden ve siirekli 6grenme ile yeniligi merkezine alan esnek yapilardir. Bu ortamlar, sabit hiyerarsik yapilar yerine,

capraz fonksiyonel ve kendi kendini yoneten ekipler araciligiyla isler.
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1. Hizh Degisime Uyum: Giiniimiiz is diinyasinda belirsizlik, karmasiklik ve degisim hizla artmaktadir. Cevik
yapilar, bu degisimlere tepki vermekte degil, onlar1 6ngoriip yonetmede etkilidir.

2. Cahisan Katimi ve Motivasyonu: Cevik ortamlar, bireylerin karar alma siireglerine aktif katilimini tesvik
eder. Bu durum, ¢alisanlarm ige olan baglhligim1 ve motivasyonunu artirir.

3. Yenilikcilik ve Ogrenme Kiiltiirii: Cevik organizasyonlar, deneme-yanilma siireclerine alan tanir, grenme
dongiilerini kisaltir ve inovasyonu sistematik hale getirir.

4. Miisteri Odakhihk: Cevik yaklagimlar, miisteri geri bildirimini siirekli bir dongiiye dahil eder. Boylece iiriin ve
hizmetler, ger¢ek zamanli taleplere gore siirekli gelistirilir.

5. Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Doniisiim: Cevik organizasyonlarda IKY, stratejik bir ortak haline gelir. Sabit
prosediirlerden ziyade esnek yetenek yonetimi, performans degerlendirme ve 6grenme gelistirme yaklagimlar
benimsenir.

Cevik is ortamlari, yazilim gelistirme alaninda dogmus olsa da, giiniimiizde pek ¢ok farkli sektdre adapte edilen bir
is modeli haline gelmistir. Bu ortamlarin tarihgesi, 1990’1arin sonlarina kadar uzanir ve ¢evikligin temel ilkelerinin
ortaya ¢ikisi, yazilim gelistirme siireglerinin daha verimli ve esnek hale getirilmesine ydnelik arayisla
sekillenmistir. 1990’larin baglarinda, yazilim gelistirme siireclerinde biiyiik zorluklar yasaniyordu. Geleneksel
"Selale" (Waterfall) modelinin lineer ve siki asamalari, esneklikten yoksundu ve projelerde sikga tikanmalara yol
aciyordu. Bu modelde, bir agama tamamlanmadan bir sonraki asamaya gecilemiyor, dolayisiyla degisen ihtiyaclar
ya da yeni bilgiler projeyi 6nemli dlgiide etkileyebiliyordu. Bu durum, yazilim gelistirme ekiplerinin miisteri
beklentilerine hizli bir sekilde uyum saglama konusunda biiyiik zorluklar yasamasina neden oluyordu. 1991°de,
Scrum adhli ilk ¢evik cerceve gelistirilerek bu duruma bir yanit olarak sunuldu. Scrum, yazilim gelistirme
stireclerinde daha esnek, iteratif ve seffaf bir yaklasim getirerek, ekiplerin isbirligi yapmalarini ve miisteri geri
bildirimlerine hizla tepki vermelerini saglayan bir modeldi. Scrum, ayn1 zamanda takim iiyelerinin kendi siire¢lerini
yonetmelerine olanak tanir ve bu da ekiplerin daha verimli ¢calismalarina olanak verir.

Cevik is ortamlari, modern is diinyasinda artan belirsizlik ve hizli degisimlere uyum saglamak i¢in benimsenen
esnek ve uyarlanabilir calisma yontemlerini ifade eder. Bu ortamlar, ¢alisanlarin aktif katilimini, hizli geri bildirim
mekanizmalarini ve siirekli iyilestirmeyi temel alir. Usta (2025) calismasinda, ¢evik metodolojilerin organizasyon
kiiltiirlinii doniistiirerek isyerinde ¢calisan motivasyonu iizerinde dnemli bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir.

Cevik yaklasimlar, hiyerarsik yapilarin yerine daha yatay ve isbirlik¢i organizasyon yapilar1 getirirken, bu degisim
calisanlarin is siireclerine daha fazla dahil olmasii saglar. Bu durum, ¢alisanlarin motivasyonunu artirmakta ve
dolayisiyla organizasyon igindeki baglilik ve katilim diizeylerini olumlu yonde etkilemektedir. Usta'nin bulgulari,
cevik kiiltiirtin isyerinde giiven, aciklik ve yenilike¢iligi tesvik ederek calisanlarin potansiyellerini daha etkin
kullanmalarina olanak tanidigini1 géstermektedir.

Ayrica, c¢evik ig ortamlari, degisen kosullara hizli yanit verme becerisi sayesinde organizasyonlarin rekabet
avantajin1 artirmasina katkida bulunur. Bu baglamda, cevik kiiltiiriin ¢alisgan motivasyonuna yaptigi katki,
inovasyon siireclerinin verimliligini ve etkinligini de yiikseltir. Insan kaynaklar1 stratejileri ise bu kiiltiiriin
benimsenmesinde kritik bir rol lstlenmekte, ¢alisanlarin yetkinliklerini gelistiren ve g¢evik siireglere uyumlarini
destekleyen uygulamalarla hem bireysel hem de orgiitsel performansi artirmaktadir.

Sonug olarak, ¢evik is ortamlari, organizasyonlarin sadece siireglerini degil, ayn1 zamanda kiiltiirel yapilarii da
yeniden sekillendirerek ¢alisan motivasyonu ve katilimini artirmakta, bu da inovasyon ve siirdiiriilebilir basari i¢in
saglam bir zemin olusturmaktadir.

Cevik Is Ortamlarinin Isletmelere Sagladig1 Faydalar

Pandemi ile birlikte is diinyasinda hizla degisen kosullara uyum saglamak zorunlu hale geldi. Bu siirecte ¢evik
organizasyon yapilari, sirketlerin esnek, hizli ve misteri odakli bir sekilde calisabilmesini saglayarak one ¢ikti.
McKinsey & Company'nin arastirmalarina gore, ¢evik organizasyonlar; strateji, yapi, siirecler, insan kaynagi ve
teknoloji olmak iizere bes temel bilesenden olusur. Bu bilesenlerin etkin bir sekilde bir araya gelmesi,
organizasyonlarin ¢evik doniligiimiinii miimkiin kailar.

v Organizasyonel Hiz ve Calisan Memnuniyeti Artisi: Cevik yapilar, organizasyonel hizda artis saglayarak ¢alisan
memnuniyetini artirabilir

v Miisteri Odakli Déniistim: Sirketler, ¢evik doniisiimle daha miisteri odakli bir yaklasim benimseyebilir.

@ sssjournal.com ‘ International Social Sciences Studies Journal ‘@ sssjournal.info@gmail.com

il TR
SCIENCESSTUDIES

127



mailto:sssjournal.info@gmail.com

International Social Sciences Studies Journal 2026 Vol: 12 (1) JANUARY

v Yetkinlik Gelisimi: Cevik doniisiim siireglerinde, ¢alisanlarin yetkinlik gelisimine 6nem verilmesi gerektigi
vurgulanmaktadir.

v Sirket Kiiltlirtiniin Uyumlu Hale Getirilmesi: Sirket kiiltiiriiniin ¢evik doniisiime uygun hale getirilmesi,
doniisiimiin bagarisi i¢in kritik 6neme sahiptir.

Cevik Organizasyonlarin Temel Ozellikleri

v' Strateji: Cevik organizasyonlar, stratejilerini siirekli olarak gézden gegirir ve degisen piyasa kosullarina hizl bir
sekilde adapte olurlar.

v" Yapr: Capraz fonksiyonlu, kiiciik ve otonom takimlardan olusan bir yap1 benimsenir. Bu takimlar, belirli
hedeflere ulasmak i¢in gerekli kaynaklara ve yetkilere sahiptir.

v’ Siiregler: Is siiregleri, hizl1 geri bildirim ve siirekli iyilestirme odakl1 olarak yeniden tasarlanr.

v Insan Kaynag: Calisanlar, siirekli dgrenmeye tesvik edilir ve kariyer gelisimleri desteklenir.

v Teknoloji: Dijital araglar ve platformlar, is siireglerini destekler ve hizlandirir.

Cevik Yapiya Gegisin Sirketlere Sagladig1 Faydalar

McKinsey'nin arastirmalarina gore, ¢evik organizasyonlara gegis, sirketlere asagidaki avantajlari saglar:

v' Hiz Artisi: Cevik organizasyonlar, iiriin gelistirme ve hizmet sunum siireglerinde %2 ila %3 kat hiz artis1 elde
ederler

v' Misteri Memnuniyeti: Miisteri odakli calisma sayesinde, miisteri memnuniyeti endekslerinde %20'ye varan
artiglar gézlemlenir.

v Calisan Bagliligi: Calisanlarin daha fazla sorumluluk ve gelisim firsati buldugu ¢evik yapilar, ¢alisan bagliligini
%15 ila %20 oraninda artirir.

v Finansal Performans: Cevik organizasyonlar, daha hizli karar alma ve siire¢ iyilestirme sayesinde finansal
performanslarini artirir.

Cevik Yapiya Gegiste Karsilasilan Zorluklar
Cevik doniisiim siirecinde sirketler, asagidaki zorluklarla karsilasabilirler:
v' Kiiltiirel Degisim: Yeni bir ¢aligsma kiiltiirline adaptasyon, zaman alabilir ve direngle karsilagilabilir.

v' Yoénetim Destegi: Ust diizey yonetimin ¢evik déniisiime olan baglilig1 ve destegi, siirecin basaris1 igin kritik
Oneme sahiptir.

v Egitim ve Gelisim: Calisanlarin ¢evik yontemler konusunda egitilmesi ve yetkinliklerinin artirilmasi gereklidir.
Calisan Katilim

Calisan katilimi, bireylerin is siireglerine aktif katkida bulunmalari, karar alma mekanizmalarina dahil olmalar1 ve
sorumluluk almalar1 olarak tanimlanir. Katilimc1 ¢aliganlar, is tatmini, motivasyon ve baglilik diizeyleri yiiksek
bireylerdir. Cevik is ortamlarinda katilim, hizli geri bildirim ve takim i¢i etkilesimin temelini olusturur. Bu katilim,
bireylerin sadece gorevlerini yerine getirmeleriyle smirli kalmayip, ayn1 zamanda fikir ve Onerileriyle Orgiitiin
gelisimine katkida bulunmalarini ifade eder.

Calisan katiliminin 6rgiitsel performans {izerinde olumlu etkileri vardir. Yonetimin agiklhigi ve seffaf iletisim
ortami, ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini ve karar alma siireglerine aktif olarak dahil olmalarini
destekler. Bu durum, c¢alisanlarin orgiite bagliligini artirirken, islerine karsi sorumluluk duygularini da giiglendirir.
Boylece, calisan katilimi sadece verimliligi yiikseltmekle kalmaz, ayn1 zamanda orgiitsel inovasyonun da 6nemli
bir tetikleyicisi olarak iglev goriir.

Calisan katilimi, biligsel, duygusal ve davranissal olmak {izere ii¢ ayr1 boyutta ortaya c¢ikar. Biligsel katilim,
calisanlarin is siireglerine dair bilgiyi kavrayip katkida bulunma arzusunu ifade eder. Duygusal katihm ise,
calisanin Orgiite kars1 aidiyet duygusunun gelismesi ve motivasyonunun yiikselmesiyle baglantilidir. Davranigsal
katilim, ¢alisanin sorumluluk alarak isin gerekliliklerinin 6tesinde ¢aba gostermesi seklinde tanimlanabilir. Bu iig
boyutun giiclii oldugu is ortamlarinda, ¢alisanlarin yenilik¢i ¢oziimler gelistirme kapasitesi artmaktadir.
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Cevik ve dinamik is ortamlarinda, ¢alisan katilimimin etkili insan kaynaklari stratejileriyle desteklenmesi hem
calisan performansini hem de drgiitsel inovasyonu olumlu yonde etkiler. Yonetimin agiklifi ve calisanlarin orgiite
olan 6zdeslesmesi ise katilimin giiclendirilmesinde 6nemli bir rol oynar.

Calisan katilima, (;ahsanlarm karar alma stireclerine aktif bir sekilde katilim gostermeleri ve is yerinde etkin bir rol
oynamalar1 anlamina gelir. Is tatmini arttik¢a, calisanlar orgiitlerine daha bagli hale gelirler. Bu durum, orgiitsel
bagliligin gliclenmesiyle sonuglanir ve bagli calisanlar, organizasyonel hedeflere daha siki bir sekilde odaklanir.

Calisan katilimi, modern i ortamlarinda orgiitsel basarinin ve siirdiiriilebilir inovasyonun temel bilesenlerinden biri
olarak kabul edilmektedir. Kesen (2016) tarafindan gergeklestirilen ampirik calismada, calisan katiliminin
yonetimin acgiklig1 ve orgiitsel 6zdeslesme ile giiclii bir iligkiye sahip oldugu ortaya konmustur. Yonetimin agikligi,
calisanlarin karar alma siireclerine dahil edilmesini kolaylastirarak, ¢alisanlarin kendilerini drgiite ait hissetmelerini
ve oOrgiitsel hedeflerle 6zdeslesmelerini saglamaktadir. Bu durum hem bireysel hem de orgiitsel performansin
artmasina olumlu katki sunmaktadir.

Calisanlarn is siireglerine aktif katilimi, onlarin motivasyonunu ve baglhiligim artirirken, ayni1 zamanda yenilikgi
fikirlerin ortaya ¢ikmasini tesvik eder. Bu baglamda, yonetim agiklig1 ve katilimer kiiltiirtin desteklendigi cevik is
ortamlari, ¢alisan katilimini gii¢lendiren en 6nemli faktorler arasinda yer alir. Kesen’in (2016) calismasi, katilimet
yaklagimlarin yalnizca caligan memnuniyetini degil, ayn1 zamanda is performansim da artirdigina dair 6nemli
kanitlar sunmaktadir.

Sonug olarak, calisan katilimi, ¢evik organizasyonlarda insan kaynaklar1 stratejilerinin merkezinde yer almali;
yonetimle acik iletisim ve orgiitsel baglilik mekanizmalariyla desteklenmelidir. Bu sayede, c¢alisanlarin yaratici
katkilar1 ve inovasyon siireclerine aktif katilimlar1 saglanabilir.

Inovasyon

Inovasyon, yeni fikirlerin, iiriinlerin, siireclerin ya da hizmetlerin gelistirilmesi ve uygulanmasidir. Organizasyonel
inovasyon, rekabet avantaji saglamak ve degisen piyasa kosullarina uyum gostermek igin vazgegilmezdir. Cevik
ortamlarda inovasyon siireci, siirekli 6grenme ve deneme yanilma dongiileriyle desteklenir.

Cevik is ortamlarinda inovasyonun dinamiklerini anlamada Schumpeter’in inovasyon teorileri, ¢alismanin teorik
cercevesini gliclendiren temel kaynaklardan biridir.

inovasyonun Teorik Temelleri: Schumpeter’in Yaklasimi

Inovasyon literatiiriinde 6ncii isimlerden biri olan Joseph A. Schumpeter, yenilikgi faaliyetleri ekonomik
gelismenin temel dinamigi olarak tanimlamistir. Schumpeter’e gore inovasyon, sadece teknik bir ilerleme degil,
ayni zamanda girisimcinin ekonomik yapida “yaratict yikim” yoluyla doniisiim yaratma kapasitesidir (Schumpeter,
1934). Bu baglamda inovasyon; yeni iirlinlerin, {iretim siireclerinin, pazarlama yontemlerinin veya organizasyonel
yapilarin uygulanmasiyla ortaya ¢ikar.

Schumpeter’in bes ana inovasyon tiirii su sekilde 6zetlenebilir:
Yeni bir iiriiniin ya da hizmetin gelistirilmesi,

Yeni bir iiretim yonteminin uygulanmasi,

v

v

v Yeni bir pazarin agilmast,

v Yeni bir tedarik kaynaginin kullanilmasi,
v

Yeni bir organizasyon yapisinin benimsenmesi.

Bu perspektif, cevik is ortamlarmin inovasyon iiretme kapasitesini anlamada onemli bir teorik zemin sunar. Cilinki
¢evik yaklasimlar, organizasyonlarin degisime hizli yanit verebilmesini ve ¢alisanlarin yaratici ¢oziimler {iretmesini
miimkiin kilar. Schumpeter’in vurguladigi gibi, inovasyon rastlantisal bir siire¢ degil; stratejik yonelimler,
girisimcilik ruhu ve organizasyonel esneklikle beslenen bir dinamiktir.

Schumpeter’in inovasyon anlayisi, insan kaynaklari stratejileri agisindan da derinlemesine analiz edilebilir. Nitekim
inovatif girisimlerin gergeklesmesi, yalnizca teknik kapasiteye degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin bilgi, beceri ve
motivasyon diizeylerine baghdir. insan kaynaklari ydnetimi; yetenekli calisanlarin segimi, siirekli &grenme
kiiltiiriinlin tesvik edilmesi, igsel girisimciligin desteklenmesi ve katilimci karar alma siireglerinin igletilmesi
yoluyla bu siirece katki sunar. Bu yoniiyle, Schumpeter’in inovasyon dinamikleri ile modern insan kaynaklari
uygulamalar1 arasinda gii¢lii bir bag kurmak miimkiindiir.
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Schumpeterci inovasyon yaklasimi, ¢evik is yapilarinda strdiiriilebilirlik ve rekabet avantaji saglamada giiglii bir
kuramsal temel sunmaktadir. Ancak, gliniimiiz is diinyasinda dijitallesme, yapay zekd ve uzaktan c¢aligma gibi
faktorlerin bu inovatif dinamikler iizerindeki etkisi heniiz yeterince arastirilmamistir. Bu baglamda gelecekteki
caligmalar, dijital ¢eviklik ile inovasyon kapasitesi arasindaki iligkiyi daha derinlemesine ele almalidir.

Insan Kaynaklan Stratejileri

Insan kaynaklar stratejileri, organizasyonun hedeflerine ulasmak icin calisanlarin se¢imi, egitimi, gelistirilmesi ve
odiillendirilmesini kapsayan planli yaklasimlardir. Cevik is ortamlarinda IK stratejileri, esnek calisma, yetenek
yonetimi, siirekli egitim, performans yonetimi ve yenilik¢i kiiltiiriin tegviki iizerine odaklanir.

Insan kaynaklar1 stratejilerinin, calisan katilimim ve inovasyonu destekleyici bir yapida olmasi 6nemlidir.
Calisanlar1 motive etmek, onlarin goriislerine deger vermek ve yenilik¢i diisinmeye tegvik etmek, hem c¢alisan
katilimini hem de organizasyonel baglilig: artirarak inovasyon stireclerini olumlu yonde etkiler.

Sonug olarak, calisan katilimi ve inovasyon arasindaki iligki, is tatmini ve orgiitsel baglilikla giiclii bir sekilde
baglantilidir. Calisanlarin is yerindeki tatmin diizeylerinin artirilmasi ve orgiitsel baglhiliklarinin giliglendirilmesi,
inovasyon siireclerine de olumlu katkilar saglamaktadir. Insan kaynaklar stratejileri, bu dinamikleri yonetmek ve
calisanlarin potansiyellerini en verimli sekilde kullanmalarini saglamak igin kritik bir rol oynamaktadir.

KAVRAMSAL MODEL VE iLiSKIiLER

Bu calismada gelistirilen kavramsal model, ¢evik is ortamlarinda inovasyonun nasil desteklendigini aciklamak
amactyla olusturulmustur. Model, insan kaynaklar1 stratejilerinin c¢alisan katilimi yoluyla inovasyonu nasil
etkiledigini teorik diizeyde irdelemektedir.

a. Insan Kaynaklan Stratejileri (IK Stratejileri)
v Egitim & gelistirme
v Performans yonetimi
v QOdiillendirme sistemleri
v Katilimer liderlik
IK uygulamalari, galisanlarin bilgi, beceri ve motivasyon diizeylerini artirarak inovatif davramslar tesvik eder.
b. Cahsan Katilim
v’ Karar siireglerine katilim
v" Geri bildirim verme imkani
v Ozerklik & yetkilendirme
Katilim, ¢alisanlarin psikolojik sahiplenmesini artirarak inovatif fikir gelistirme egilimini giiglendirir.
¢. Cevik Is Ortamm
v Hizl karar alma
v Esneklik ve adaptasyon
v' Takim temelli ¢aligma
Cevik yapi, ¢alisan katilimimi aksiyona doniistiirerek inovasyon siire¢lerini hizlandirir,
d. Inovasyon
v Yeni fikir liretme
v Problem ¢6zme becerisi

v' Siirekli iyilestirme kiiltiirii
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Calisanlarin ve organizasyonun yenilik {iretme ve uygulama kapasitesini ifade eder.

)
IK Calisan Cevik Is Inovasyon Kurumsal
Stratejileri Katihm Ortami Yetkinligi Performans
———

Sekil 1: Cevik is Ortamlarinda inovasyon

Yukaridaki kavramsal model, bu degiskenler arasindaki iliskileri gostermektedir.

Bu model su mantig1 6nerir:

v' Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 (egitim, ddiillendirme, 6zerklik saglama, yetenek yonetimi)
v Calisanlarin katilimini ve yaraticiligini artirir

v Cevik yapi1 bu katilim1 hizla uygulamaya gegirir

v Sonug: Artan inovasyon yetkinligi ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji

Calisan Katilhn ve inovasyon Miskisi

Is tatmini ve orgiitsel baglilik, calisanlarin is yerindeki davramslarini ve performanslarini etkileyen onemli
faktorlerdir. Calisan katilim1 ve inovasyon, bu baglamda, ¢alisanlarin ig tatmini ve orgiitsel bagliliklariyla dogrudan
iligkili olabilecek iki 6nemli faktordiir.

Inovasyon, organizasyonlarin rekabet avantajlarini siirdiirebilmeleri icin énemli bir unsurdur. Calisan katilim1 ve
orgiitsel baglilik, inovasyon siireglerini dogrudan etkileyebilir. Ayrica, ¢alisanlarin katilim1 sayesinde, orgiit i¢inde
bilgi akist hizlanir ve inovasyon siirecleri daha verimli hale gelir. Calisanlarin katiliminin tesvik edilmesi,
organizasyondaki yenilik¢i fikirlerin hayata gegirilmesinde 6nemli bir rol oynar.

Cevik Is Ortamlari ve Cahsan Katilimi: insan Kaynaklar Stratejileri Tliskisi

Cevik is ortamlar1 hizli degisimlere uyum saglayabilen, esnek ve yenilik¢i yapilar olarak tanimlanir. Bu ortamlar,
hiyerarsik ve kati yapilarin yerine daha yatay, takim odakli ve otonom calisma modelleri getirir. Bdylece ¢alisanlar
sadece verilen gorevleri yerine getiren degil, ayn1 zamanda siirece aktif katilim gosteren, ¢dziim Oneren ve inisiyatif
alan bireyler haline gelir.

Ceviklik, ¢alisanlarin karar alma siireglerine dahil edilmesini ve kendilerini igin bir parcasi olarak hissetmelerini
zorunlu kilar. Insan kaynaklar1 ¢evik doniisiimde stratejik bir rol listlenmektedir. Esnek c¢alisma modelleri, takim
calismasini tegvik eden yapilar ve agik iletisim kanallarinin kurulmasi ¢aligsan katilimini destekler.

Calisan katilim arttik¢a farkli bakis agilar1 ortaya ¢ikar, sorunlara daha yaratici ¢oziimler bulunur. Bu da sirketlerin
rekabet avantaji yakalamasina ve pazardaki degisimlere hizli cevap verebilmesine imkéan tanir.

Cevik is ortamlarinin basarisinin ¢alisanlarin aktif katilimi ve insan kaynaklari stratejilerinin bu katilimi
destekleyici yapisindan gegctigidir. Calisanlar, ¢evik doniisiimde pasif birer gorevli degil, siirecin aktif paydaslaridir.
Bu ylizden, sirketlerin ¢alisan katilimini artiracak mekanizmalar ve insan kaynaklari politikalari gelistirmesi kritik
Oneme sahiptir.

Gergek (2022), insan kaynaklar1 yonetiminde ¢eviklik kavraminin yalnizca esnek ¢alisma modelleri veya hizli karar
alma mekanizmalariyla smirli olmadigini; aym1 zamanda calisan katilimimi ve orgiitsel 6grenmeyi destekleyen
biitiinciil bir yaklasim oldugunu vurgulamaktadir. Cevik insan kaynaklar1 yonetimi (CIKY), klasik 1KY
uygulamalarinin 6tesine gegerek, degisen is ortamlarinda hizli adaptasyon ve inovasyonu miimkiin kilan dinamik
bir yap1 sunar.

Bu baglamda, Gergek’in sistematik derleme ¢alismasi, cevik IKY’ nin temel bilesenleri olarak; is siireclerinde
esneklik, iletisim kanallarinin agik tutulmasi, yeteneklerin siirekli gelistirilmesi ve katilimci yonetim anlayisini
ortaya koymaktadir. Ozellikle ¢evik calisma ortamlarinda, ¢alisanlarin karar alma siireclerine dahil edilmesi ve
yaratici katkilarinin tesvik edilmesi, orgiitsel inovasyon kapasitesinin artmasinda kritik bir rol oynar.

Calisan katiliminin artirilmasi, ¢evik insan kaynaklari stratejileri ile miimkiin hale gelirken; bu stratejiler, yalnizca
bireysel performansi degil, ayn1 zamanda ekiplerin ve tiim organizasyonun inovatif yetenegini besler. Gergek
(2022) tarafindan ortaya konan bu perspektif, insan kaynaklari yonetiminin ¢evik doniisiimiiniin, inovasyonla
dogrudan iliskilendirilebilecegini gostermektedir.
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Sonug olarak, ¢evik is ortamlarinda insan kaynaklari stratejilerinin yeniden yapilandirilmasi, ¢alisan katilimi ve
inovasyonun siirdiiriilebilirligi agisindan vazgegilmez bir unsurdur. Gergek’in ¢aligmasi, bu doniisiim siirecinde
insan kaynaklar1 yoneticilerinin stratejik bir ortak olarak konumlanmasi gerektigine dikkat cekmektedir.

Cevik Is Ortam ve Inovasyon liskisi

Ceviklik, inovatif fikirlerin hizli ve etkili bigimde hayata gecirilmesini kolaylastirir. Giintimiiziin hizl1 degisen ve
belirsizlik igeren is diinyasinda, organizasyonlarin rekabet avantaji elde edebilmesi i¢in ¢eviklik ve inovasyon
kapasitesine sahip olmalar1 kritik bir zorunluluk haline gelmistir. Bu baglamda c¢evik is ortamlari,
organizasyonlarin c¢evresel degisimlere hizla yanit verebilmesini saglayan, esnek, uyumlu ve isbirligine dayal
yapilardir.

Cevik yaklagimlar, yalnizca proje yonetimi tekniklerinden ibaret olmayip; ayn1 zamanda orgiitsel bir zihniyeti,
kiiltiirti ve is yapis bicimini temsil eder. Bu zihniyet, inovasyonun hem ortaya ¢ikisint hem de uygulanabilirligini
kolaylastiran bir temel sunar.

Cevik is ortamlari, inovasyonu destekleyen bir dizi organizasyonel 6zellige sahiptir. Oncelikle, ¢evik yapilarda
hiyerarsik yapilarin minimize edilmesi, ¢apraz fonksiyonel ekiplerin olusturulmasi ve karar alma siireclerinin
dagitilmasi, ¢alisanlarin fikir gelistirme ve uygulama siireglerine aktif olarak katilimini kolaylastirmaktadir. Bu
durum, ¢aliganlarin inovatif davranislar sergilemesi i¢in gerekli olan 6zerklik, psikolojik giiven ve sorumluluk alma
ortamini giiclendirmektedir.

Bu baglamda, ¢evik is ortami ile inovasyon arasindaki iligki ¢ok katmanlidir. Organizasyonun g¢evikligi arttik¢a:
v" Yenilikg¢i fikirlerin olusumu ve uygulanmasi hizlanmakta,

v' Pazar ihtiyaglarina hizli adaptasyon saglanmakta,

v' Siirekli gelisim ve 6grenme kiiltiirti desteklenmektedir.

Ozellikle teknoloji tabanl1 sektdrlerde cevik is yapilarmin yaygin olarak benimsenmesi, inovasyonun stratejik bir
¢ikt1 olarak goriilmesini saglamistir. Ancak bu iligkinin siirdiiriilebilir olmasi i¢in, ¢evik is ortamlarinin yalnizca
stire¢ diizeyinde degil, ayn1 zamanda insan kaynaklar1 stratejileri, liderlik anlayis1 ve orgiitsel degerler diizeyinde de
igsellestirilmesi gerekmektedir.

Sonug olarak, ¢evik ig ortamlari ile inovasyon arasinda pozitif ve giigclendirici bir iligki s6z konusudur. Bu iligki,
calisan katilminin desteklenmesi ve stratejik insan kaynaklari uygulamalariyla birlikte ele alindiginda,
organizasyonlarin yenilik kapasitesinin artirilmasinda etkili bir yap1 sunmaktadir.

inovasyon Kiiltiirii Baglaminda Cevik is Ortamlar1 ve Cahsan Katilimi

Inovasyon kiiltiirii, bir drgiitiin yenilik iiretme, benimseme ve uygulama kapasitesini sekillendiren norm, deger ve
davranis kaliplarinin biitiintidiir (Sarigiil & Cubukcu, 2021). Bu kiiltiirel yap1, yalnizca teknolojik yeniliklere degil,
ayni zamanda is siire¢lerinin yeniden tasarlanmasina, orgiitsel yapinin ¢evikligine ve ¢aliganlarin yaratici katilimina
da zemin hazirlar. Cevik is ortamlarinda inovasyonun siirdiriilebilirligi, biiyiik 6l¢lide bu kiiltiirel zemin tizerine
insa edilmektedir.

Sarigiil ve Cubuk¢u’nun (2021) caligmasinda inovasyon kiiltiirii; orgiitsel destek, 6grenme odaklilik, risk alma
egilimi ve agik iletisim gibi temel boyutlarla tanimlanmigtir. Bu boyutlar, ¢evik g¢alisma anlayisinin temel
degerleriyle ortiismektedir. Ozellikle grenen organizasyon yapilari ve hata toleransinin yiiksek oldugu ortamlarda,
calisan katilimi daha etkin bigimde saglanmakta; bu da inovasyon siire¢lerine dogrudan katki sunmaktadir.

Cevik is ortamlari, hizli karar alma ve degisime uyum saglama gibi ozellikleriyle, ¢aliganlara daha fazla inisiyatif
ve sorumluluk alani sunar. Bu baglamda, inovasyon kiiltiiriiniin gelismis oldugu oOrgiitlerde insan kaynaklar
stratejileri de bu ¢evik yapiy1 destekleyecek sekilde evrilmektedir. Esnek calisma modelleri, yatay orgiitlenme,
yetkinlik temelli ise alim ve katilmeci liderlik gibi 1K uygulamalari, inovatif davramislarn &niinii agmakta ve
calisanlarin siirece aktif bicimde dahil olmalarini tesvik etmektedir.

Dolayisiyla, inovasyon kiiltliriiniin boyutlarini temel alan bir yaklasimla, ¢evik is ortamlarinda insan kaynaklari
stratejilerinin sekillendirilmesi, ¢alisan katilimini artirarak Orgiitsel inovasyon kapasitesini giliglendirebilir. Bu
durum, inovasyonun yalnizca bireysel yaraticilik diizeyinde degil, kurumsal diizeyde sistematik olarak
desteklenmesini de miimkiin kilar.
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Insan Kaynaklan Stratejileri ve inovasyon Iliskisi

IK stratejileri, sadece operasyonel degil, aym zamanda stratejik diizeyde inovasyonu destekleyici olmalidir.
Orgiitsel kiiltiiriin, ¢alisanlarin yenilik¢i davranislarimi destekleyecek sekilde sekillendirilmesi gerekmektedir. Hizla
degisen is ortamlarinda, ¢evik IK stratejileri inovasyonu destekler. Esnek calisma modelleri ve hizli adaptasyon
yetenegi, inovatif fikirlerin hayata gegirilmesini kolaylastirir. IK stratejileri, inovasyonun hem tetikleyicisi hem de
siirdiiriiciisiidiir. iInovasyonu destekleyen bir IK yaklasimi, isletmelerin rekabet avantaji elde etmesine katki saglar.
Yenilik¢i fikirleri tesvik eden o6diill mekanizmalari, inovasyon Kiiltiiriinii giiclendirir. Inovatif davramislari
odiillendiren performans kriterleri, calisanlart yenilik yapmaya tesvik eder. Calisanlara inovatif diisiinme ve
problem ¢ozme becerileri kazandirmak, yenilikei fikirlerin ortaya ¢ikmasini saglar.

Isletme Inovasyonunun Desteklenmesinde Insan Kaynaklan Stratejisinin Rolii

Glinlimiiz rekabetci is diinyasinda isletmelerin siirdiiriilebilir basar1 elde edebilmesi, yalnizca mevcut iiriin ve
hizmetlerini siirdiirmeleriyle degil, ayn1 zamanda siirekli olarak yenilik yapabilme becerilerine baglidir. Bu noktada
isletme inovasyonu; siireclerin, lirlinlerin, hizmetlerin ve organizasyonel yapilarin yenilenmesi anlamina gelirken,
bu déniisiimiin siirdiiriilebilir sekilde yonetilebilmesi insan kaynaklar1 stratejileriyle dogrudan iliskilidir (I Enstitii,
2024, Aralik 19).

Cevik is ortamlarinda inovasyon, yalnizca teknolojiyle degil, ¢alisanlarin yaratici katkilariyla da gelisir. Blog
yazisinda da vurgulandigi {izere, insan kaynaklari birimi; inovasyon odakli bir kiiltiir insa etmek, calisanlarin
potansiyelini ortaya c¢ikarmak ve bu potansiyeli isletme hedeflerine entegre etmek konusunda stratejik bir role
sahiptir. Bu baglamda insan kaynaklar stratejileri; 6grenme ve gelisim olanaklart sunma, performansa dayali
odiillendirme sistemleri kurma, takim igi etkilesimi ve iletisimi tesvik etme gibi islevlerle inovasyon ortamini
besler.

Ozellikle ¢evik organizasyonlarda IK’nm misyonu, ¢alisanlarin degisen kosullara hizla uyum saglayabilmesi i¢in
esnek ve katilimer politikalar gelistirmektir. Bu politikalarda ¢alisan katilimi, yalnizca bir destekleyici unsur degil,
aym zamanda inovasyonun itici giiciidiir. Katilime1 IK uygulamalari, calisanlarin karar alma siireclerine aktif
bicimde dahil olmalarini saglayarak yenilik¢i fikirlerin kurumsal yapiya entegrasyonunu kolaylastirir.

Bu cercevede, cevik is ortamlarinda IK stratejilerinin inovasyona katkisi, calisanlarin sadece iiretken degil ayni
zamanda yaratic1 bireyler olarak degerlendirildigi bir kiiltiiriin insasiyla miimkiindiir. iK birimi, inovasyonun hem
organizasyonel hem de bireysel diizeyde yeserebilecegi uygun iklimi olusturmali ve ¢alisan baglhiligini siirekli
kilacak stratejileri hayata gecirmelidir.

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Cevik ve inovatif Organizasyonlardaki Rolii

Stratejik insan kaynaklari yonetimi (SIKY), isletme hedefleriyle uyumlu olarak insan giiciiniin planlanmast,
gelistirilmesi ve yonetilmesini ifade eder. Ii Enstitii’niin (2022) blog yazisinda da vurgulandig iizere, klasik insan
kaynaklar1 uygulamalarimdan farkli olarak stratejik yaklasim, ¢aliganlar1 sadece operasyonel birer kaynak olarak
degil, isletmenin rekabet avantaji saglayan temel unsurlart olarak konumlandirir. Bu yaklasim, ¢evik is
ortamlarinda c¢alisan katilim1 ve inovasyonun desteklenmesi agisindan kritik bir 6neme sahiptir.

Cevik calisma ortamlar; degisime acik, 6grenen ve hizli adapte olan organizasyon yapilar1 gerektirir. Bu baglamda
SIKY, sadece ise alim ve egitim siireclerini degil, aym zamanda organizasyonun kiiltiirel déniisiimiinii ve
calisanlarin stratejik amagclarla hizalanmasini da kapsar. Ozellikle inovasyonun tetikleyicisi olan ¢alisan katilima,
ancak stratejik bir IK politikastyla kalici hale getirilebilir. Katilimi tesvik eden, fikirlerin serbestge ifade
edilebildigi ve siirekli geri bildirim kiiltiiriiniin benimsendigi bir 1K yapisi, ¢evik organizasyonlarin temel tasini
olusturur.

llgili blog yazisinda belirtildigi gibi, SIKY nin temel fonksiyonlari arasinda yetenek yonetimi, performans
gelistirme ve Orgiitsel baglilik On plana g¢ikmaktadir. Bu fonksiyonlar, ¢evik yapilarda calisanlarin yalnizca
gorevlerini yerine getiren degil, ayn1 zamanda deger yaratan bireyler olmasimi saglar. Dolayisiyla insan kaynaklari
birimi, yalnizca idari bir fonksiyon degil; inovasyonu stratejik olarak yonlendiren ve calisanlar1 bu siirece aktif
bigimde dahil eden bir aktér konumundadir.

Sonug olarak, cevik is ortamlarinda siirdiiriilebilir inovasyonun ve yiiksek diizeyde caligan katiliminin
saglanabilmesi, insan kaynaklar1 stratejilerinin organizasyonel hedeflerle biitiinlesmesini zorunlu kilar. Bu noktada
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, ¢evikligi ve inovasyonu destekleyen kiiltiirel, yapisal ve davranigsal altyapinin
olugmasinda anahtar rol {istlenmektedir.

@ sssjournal.com International Social Sciences Studies Journal ‘ <] sssjournal.info@gmail.com

il TR
SCIENCESSTUDIES

133



mailto:sssjournal.info@gmail.com

International Social Sciences Studies Journal 2026 Vol: 12 (1) JANUARY

TARTISMA VE ONERILER

Bu kavramsal analiz, ¢evik is ortamlarinda insan kaynaklar1 stratejilerinin ¢aligan katilimi ve inovasyon iizerindeki
kritik roliinii vurgulamaktadir. Insan kaynaklari yoneticilerinin esnek ve katilimei politikalar gelistirmesi, yenilikgi
diisiinceyi tesvik eden bir kiiltiir olusturmas1 gereklidir. Ayrica, egitim programlari, 6diillendirme sistemleri ve
takim tabanli ¢alisma yapilar1 inovasyonu artirmada etkili olabilir. Organizasyonlar, bu stratejileri benimseyerek
cevik caligma ortamlarinin potansiyelini tam anlamiyla kullanabilirler.

Teorik Tartisma

Calisan katiliminin inovasyon iizerindeki olumlu etkisi, ¢evik is ortamlarinda daha da belirgin bir hal almaktadir.
Bu yapilarda, karar alma siireglerine dahil edilen c¢alisanlar, yaraticiliklarini ortaya koymak icin daha fazla alan
bulur. Insan kaynaklari stratejileri ise, bu katilimi sistematik sekilde yonlendirerek inovasyonu destekleyen bir
iklim yaratir.

Tablo 1: Cevik is Ortamlarinda Cahsan Katihminin inovasyon Uzerindeki Etkileri

IK Stratejisi Uygulama Ornegi Hedeflenen Etki

Egitim ve Geligim Cevik diisiince ve inovasyon atdlyeleri Yaraticilik ve farkindalik artigt

Performans Yo6netimi Ekip tabanli degerlendirme modeli Takim igi igbirligi ve sorumluluk bilinci

Odiillendirme Yenilikei fikir dnerilerine prim sistemi Katilim ve motivasyon artigi

Tletisim ve Katilimeilik Acik geri bildirim toplantilar Seffaflik, psikolojik giivenlik

Dijital Destekli IK Sistemleri Anlik  geri bildirim uygulamalari, ¢evik proje | Siirekli iletisim ve katilim kolaylig:
yazilimlari

Kusaklararas1 Yonetim Esnek c¢alisma saatleri, anlam odakli gérev tanimlart Y ve Z kusaginin motivasyonu ve

baglilig1

inovasyonu Tesvik Eden Kurumsal Kiiltiir

Cevik organizasyonlarda inovasyonun siirekliligi, yalnizca yapisal degisikliklerle degil, ayn1 zamanda bir zihniyet
donisiimiiyle miimkiin olur. Bu kapsamda su unsurlar 6ne ¢ikar:

v' Psikolojik giivenlik: Calisanlarin fikirlerini rahatga ifade edebildigi ortamlar.

v’ Hata toleransi: Hatalardan 6grenmeye olanak taniyan yapilar.

v" Deneysel yaklasim: Deneme-yanilma siireclerinin desteklenmesi.

v Duygusal zekaya sahip liderlik: Empati kurabilen ve kapsayict yoneticilerin varligi.
Sektorel ve Yerel Baglam Tartismasi

Bazi sektorlerde, 6rnegin bilisim ve tasarim alanlarinda, ¢evik yaklasimlar dogal olarak is yapma bigimleriyle
uyumludur. Bu alanlarda proje bazli ¢alisma, esneklik ve yaraticilik 6n planda oldugu icin, gevik ilkelerin
benimsenmesi daha kolay olmaktadir. Oysa {iretim, kamu yonetimi gibi daha geleneksel yapiya sahip sektorlerde,
kat1 hiyerarsik yapilar ve belirgin prosediirler, ¢evik yaklagimlara uyumu zorlagtirabilir. Tiirkiye 6zelinde, orgiit
kiiltiirlindeki merkeziyet¢i yaklasim ve liderlik anlayisi, bu modellerin adaptasyon siirecinde belirleyici rol
oynamakta; katilime1 ve karar alma mekanizmalarmin yayginlasmasini sinirlayabilmektedir. Ancak bazi yenilikei
kamu kurumlar ve teknoloji odakli 6zel sirketlerde bu bariyerlerin asilmaya basladigi da gozlenmektedir.

Gelecek Arastirmalar Icin Oneriler

v Farkli IK uygulamalarimin (hibrit calisma, dijital yetkinlik) etkilerinin analizi

v Cevik yapilarda liderligin ¢alisan katilimina etkisinin incelenmesi

v' Dijital araglarin katilim ve inovasyon {izerindeki etkisinin sektorel farkliliklarla kargilagtirmali analizi

v Kusaklararasi farkliliklarin gevik kiiltiirle iliskisi ve IK politikalarina yansimast

SINIRLILIKLAR

Bu calisma kavramsal bir ¢erceve sunmay1 amacladigi i¢in bazi metodolojik ve baglamsal sinirhiliklar igermektedir:

v' Kiiltiirel ve Sektorel Genelleme Riski: Tiirkiye baglami dikkate alinmis olsa da, orgiit kiiltiirleri ve sektorler
arasinda biiyiik farkliliklar bulunmaktadir. Ornegin, teknoloji odakl sirketlerle kamu kurumlar1 arasinda ¢evik
uygulamalara yatkinlik acgisindan ciddi farklar olabilir. Kavramsal model, her baglama dogrudan
uygulanamayabilir.
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v' Zamana Duyarhhk: Cevik yontemler, dijitallesme, ¢alisan beklentileri gibi konular hizla degismektedir. Bu
nedenle modelin giincel kalmasi, uygulama kosullarindaki gelismelere gore siirekli gézden gegirilmesini
gerektirebilir.

bR T3

v' Kavramlarin Yorumlanmasi: Calismada kullanilan bazi temel kavramlar (6rnegin “katilim”, “inovasyon” ya
da “geviklik”), literatiirde farkli gekillerde tanimlanabilmektedir. Bu kavramsal ¢esitlilik, modelin evrensel
gecerliligini sinirlayabilir.

v Yerel Literatiir Eksikligi: Kavramsal yap: buyiik ol¢iide uluslararas literatiire dayanmaktadir. Tirkiye’de
cevik yonetim, IK stratejileri ve inovasyon iliskisine dair yerli ampirik ¢alismalarin azliglr, modelin yerel
gecerliligini degerlendirme konusunda kisitlayicidir.

UYGULAMA

Tim bu sinirliliklar g6z 6niinde bulundurularak 6n calisma kapsaminda uzmanlik alanina gore secilmis (amagh
orneklem) ii¢ ¢alisan ile miilakat uygulamasi gergeklestirilmistir. Ek kisminda verilen miilakat sorularin1 cevaplari
metin haline donistiiriilerek, metin i¢inde ¢aligmanin konusu ile iligkili kavramlar dikkate alinarak frekans dagilimi
degerlendirmesi yapilmistir. U¢ miilakattan elde edilen verilere ait frekans dagilimlar1 asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 2: Anahtar Kelimelerin Frekans Dagilim
Anahtar Kelime Frekans
Inovasyon

Qdiillendirme

Esnek

Liderler

Ekip

Cevik

Esneklik

Hizh

Caligan Katilimi

Geri bildirim

Qdiillendirme sistemleri
Esnek Calisma

Insan Kaynaklar Stratejileri

\SRI ORI SR] ORI SR SN SN S} (V) (VL) JUS ] JUS Y JUS)

Calismanin bu asamasinda, (tez ¢aligmasinin uygulama kismi halen devam etmektedir) sinirli verilerin (ii¢ miilakat)
15181inda inovasyon, ddiillendirme, esnek, lider (bu asamada ¢ogul olarak 6l¢iimlenmistir), ve ekip kavramlarinin
miilakata verilen cevaplarda one ¢iktigi goriilmektedir. Bu calismaya temel teskil eden tez galigmasinin bu
asamasinda gerek kullanilan degerlendirme yontemlerinin temel seviyede olmasi, gerekse toplanan verilerin kisitl
olmasi nedenleri ile anahtar kelimelerin dagilimina ait agirlikli oranlar iceren degerlendirmelere heniiz yer
verilememigstir. Derinlemesine ve detayli bilgi sunacak bu tiir uygulamalara ait sonuglarin, tez g¢alismasinin
sonuglanmasi ile birlikte ortaya koyulacagi dngdriilmektedir.

Anahtar Kelime Dagilimi

Inovasyon
insan kaynaklar 3

stratejileri 2

(diillendirme

esnek calisma Esnek

odillendirme

. . Liderler

sistemleri

geri bildirim Ekip
calisan katilimi Cevik

Hizl Esneklik

Sekil 2: Miilakat Sonuglarinda Elde edilen Anahtar Kelimelerin Dagilim Grafigi
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Tez galismasinin nihai sonuca ulasmadigi, elde edilen smirli verilerin degerlendirmesinden elde edilen sonuglar
sekil 2°de grafik haline getirilmistir. Grafikte tablo ikinin olusturulmasinda tercih edilen frekansi iki ve iizeri olan
anahtar kelimelerin “metin i¢inde tekrar sayilar1” kullanilmigtir. Calisma, gergeklestirilecek miilakat sayisinin
artmast ile birlikte one ¢ikan anahtar kelimler ve bu kelimelerin agirlikli dagilimi iizerinde degisiklik potansiyeli
olmakla birlikte calismaya ait kavramlarla ilgili ¢alisanlarin sahip oldugu fikirler hakkinda 6ngérii olusturma
noktasinda katki saglamaktadir.

SONUC

Cevik is ortamlari, degisime hizli uyum saglama, is birligini artirma ve yeniligi destekleme ozellikleri ile 6ne
cikmaktadir. Bu yapilar igerisinde calisanlarin katilimi, yalnizca operasyonel verimliligi degil, ayn1 zamanda
organizasyonel 6grenme ve inovasyon kapasitesini de giiclendirmektedir. Katilimer kiiltiir, ¢alisanlarin kendilerini
degerli hissetmelerine ve fikirlerini 6zgiirce ifade etmelerine olanak taniyarak yaraticiligi tesvik eder.

Insan kaynaklari stratejileri, ¢evik yaklasimlarin kurumsal yapiya entegrasyonunda anahtar rol oynamaktadir. Bu
stratejiler, ¢alisanlar1 giiclendiren, geri bildirimi tesvik eden ve O0grenmeyi destekleyen mekanizmalar kurarak
inovatif davranislarin yayginlasmasini miimkiin kilar. Egitimden performans ydnetimine, dijital araclardan
kusaklararas1 farkindaliga kadar genis bir yelpazede iK politikalarinin ceviklikle biitiinlesik sekilde tasarlanmast,
calisan baglilig1 ve yenilik¢iligi artiracaktir. Cevik is ortamlarinda insan kaynaklar: stratejilerinin basarisi, sadece
politikalarin tasariminda degil, ayn1 zamanda bu stratejilerin etkin uygulanmasinda da yatmaktadir. Liderlerin
calisanlar1 siireclere dahil etmeye yonelik yaklasimlari, organizasyonun yenilik¢ilik kapasitesini dogrudan
sekillendirmektedir. Ayrica, teknolojik altyapinin insan kaynaklar1 uygulamalariyla entegre edilmesi, ¢alisanlarin
bilgi paylagimini ve is birligini kolaylastirarak ceviklige Onemli katkilar saglar. Bu nedenle, ¢evik doniisiim
stireclerinde insan, teknoloji ve liderlik {iggeni dengeli bir sekilde ele alinmalidir.

Bu calisma, IK stratejileri — ¢alisan katilimi — inovasyon arasindaki kavramsal iliskiyi teorik diizlemde ortaya
koyarak hem literatiire hem de uygulamaya katki saglamayir amaglamaktadir. Gelecek arastirmalar, bu modelin
farkli sektorler ve orgiitsel yapilarda ampirik olarak test edilmesiyle, ¢evikligin inovasyona etkisinin daha derinlikli
anlasilmasina imkan verecektir. Ayni zamanda kiiltiirel ve teknolojik faktorlerin bu iligkiler tizerindeki doniistiiriicii
etkisi de detayl olarak incelenmelidir.

Bu calisma, ¢evik organizasyon yapilarinin sadece teknolojik ya da yapisal degil, ayn1 zamanda insan odakli bir
doniisiim gerektirdigini ortaya koymaktadir. insan kaynaklari stratejilerinin, ¢alisanlarin katilimini artirarak
inovasyon kapasitesine katki sunabilecegini kavramsal diizeyde acgiklamasi, mevcut literatiirdeki 6nemli bir boslugu
doldurmaktadir. Ozellikle Tiirkiye gibi kiiltiirel olarak daha hiyerarsik yapilara sahip iilkelerde, g¢evik
uygulamalarin insan kaynaklar1 perspektifiyle degerlendirilmesi hem akademik hem de yonetsel diizeyde 6zgiin bir
bakis acis1 sunmaktadir. Bu yoniiyle ¢alisma, ¢evik doniisiim siireclerinde insan faktoriinii merkeze alan bir
anlayisa katki saglamaktadir.

Devam etmekte olan bir yiiksek lisans tezinden faydalanilarak gergeklestirilen bu ¢alisma mevcut hali ile heniiz
kesin sonuglara ulasamamistir. Bununla birlikte uygulama kisminda da belirtildigi iizere hem c¢alismanin nihai
sonuglart ile ilgili ongdrii olusturmast hem de gelecek calismalar igin getirdigi oneriler vesilesiyle alan yazinina
katki saglamaktadir. Calismanin bu asamadaki mevcut sonuglar1 dngoriilen hipotezler ve literatiir calismasinda yer
verilen gegmis ¢aligmalara paralellik gostermektedir.
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Ek: Miilakat Formu

Bu ¢alismada kullanilan yar1 yapilandirilmis miilakat sorulari makalenin asagida sunulmustur. Miilakat sorularinin
eklenme amaci, arastirma siirecinin seffafligini saglamak ve icerik analizine temel olusturan verilerin biitiinligiinii
gostermektir.

Miilakat Sorular: (Veri Toplama Araci)

Soru 1: Cevik is ortamlarinda ¢alisan katiliminin 6nemi nedir?

Soru 2: insan kaynaklari stratejileri cevik ortamlarda nasil sekillenmelidir?

Soru 3: inovasyonu desteklemek icin hangi insan kaynaklar1 uygulamalar1 dnemlidir?
Soru 4: Cevik is ortamlarinda karsilasilan en biiyiik zorluklar nelerdir?

Soru 5: Calisan katilimini artirmak i¢in hangi yontemler etkili olabilir?

Soru 6: insan kaynaklari stratejileri ile inovasyon arasinda nasil bir iligki vardir?

Soru 7: Cevik is ortamlarinda liderlerin rolii nedir?
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