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Bu ¢alismanin amacy, isyerinde merak iizerine yapilmis olan arastirmalarin ayrintili ve sistematik
bir incelemesinin yapilarak konu hakkinda gelecek c¢alismalar icin teorik bir alt yapi
olusturmaktir. Bir diger amag ise merakin Orgiitler i¢in énemine vurgu yapilarak, isyerinde
merakin gelistirilebilmesi i¢in hayata gegirilebilecek uygulamalar ve Oneriler sunmaktir. Bu
amacla nitel arastirma yaklasimi ile tarama modeli benimsenerek literatiir taramas: yapilmustir.
Oncelikle isyerinde merak kavrami, merakin 6nemi, yararlar1 ve merakin oniindeki engeller
agiklanmus, arastirmanin sonug bdliimiinde ise isyerinde meraki gelistirmek isteyen orgiitler
tarafindan atilabilecek adimlari iceren Oneriler siralanmistir. Arastirma sonucunda, orgiitlerde
mevcut ¢alisanlarin merak farkindaligmin artirilmasi ig¢in planh ¢alismalar yapmanin, soru
sormay1 ve meraki tesvik eden bir orgiit iklimi olusturmanin son derece 6nemli oldugu sonucuna
ulasilmistir. Ayrica arastirmadan elde edilen bir diger 6nemli sonug da 6zellikle yenilikgiligin
onemli oldugu pozisyonlar igin yiiriitiilecek ise alim siire¢lerinde adaylarin diger kriterlerin
yaninda merak diizeylerinin de dikkate almmasi gerektigidir.
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Abstract

The purpose of this study is to provide a theoretical basis for future studies on the subject by
conducting a detailed and systematic review of the research on curiosity in the workplace.
Another purpose is to emphasize the importance of curiosity for organizations and to present
practices and suggestions that can be implemented to develop curiosity in the workplace. For this
purpose, a literature review was conducted by adopting a qualitative research approach and a
survey model. First of all, the concept of curiosity in the workplace, the importance of curiosity,
its benefits and the barriers to curiosity are explained, and in the conclusion part of the research,
recommendations are listed including the steps that can be taken by organizations that want to
develop curiosity in the workplace. As a result of the research, it was concluded that it is
extremely important to carry out planned studies to increase the curiosity awareness of existing
employees in organizations and to create an organizational climate that encourages asking
questions and curiosity. In addition, another important result obtained from the research is that
the curiosity levels of the candidates should be taken into account, among other criteria, in the
recruitment processes to be carried out especially for positions where innovation is important.
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GIRIS

Ates yakmak icin ¢akmaktasindan yararlanma fikrinden kendi kendine gidebilen otomobillere
kadar tarih boyunca ¢igir acan kesiflerin ve dikkat gekici icatlarin ¢ogunun ortak yani; merak
duygusunun bir sonucu olmasidir. Merak, yeni bilgiler arama veya kesfetme diirtiisiiniin bir
sonucu oldugundan temel bir insani Ozellik olarak kabul edilmektedir. Bu sebeple aslinda
insanlar dogal olarak merakli canlilardir. Merakin dogasi, ifadesi ve belirleyicileri onlarca yildir
psikoloji literatiiriinde detayl olarak incelenmistir (Chang ve Shih, 2019:1). Ancak merakin temel
bir insani 6zellik olmasma ve Orgiitlerin temelinin insana dayanmasma ragmen yonetim ve
orgiitsel davranig arastirmalarinda nispeten az ilgi gordiigii ve ihmal edildigi s6ylenebilir.

Hatta merak, uzun yillar boyunca orgiitler, yoneticiler veya genel olarak toplumun genis bir
kesimi tarafindan olumsuz bir 6zellik olarak goriilmiis, merak etmek ve siirekli sorular sormak
bir zayiflik gostergesi olarak nitelendirilmistir (McGinn, 2021). Buna karsin yapilan arastirmalar
orgiitlerde merak: siirdiirmenin karar verme kalitesini olumlu yonde etkiledigi, yeniligi
gelistirdigi, grup catismasm azalthgl ve iletigimi, {iretkenligi ve ekip performansim
iyilestirdigini gostermistir (Blatt, 2021). Dolayisiyla bu arastirmalar sayesinde zaman igerisinde
merakin orgiitlerde bir¢ok olumlu sonuca yol actig1 goriilmiis olup, meraka karg olan olumsuz
bakis agisinin tersine dondiigii goriilmektedir.

Ancak giliniimiiz orgiitlerine yakindan bakildiginda hala bircogunun is yerinde merak konusuna
geregi kadar onem vermedigi, merakin potansiyelinin farkinda olmadigi, merak kiiltiiriinii
benimsemedigi veya meraki tesvik etmek i¢in ¢aba harcamadig1 goriilmektedir. Bunun sebebi
olarak bircok orgiitte verimlilik ve performans gostergelerinin daha 6nemli olmasi, standart
prosediirlerin disina ¢ikilmasinin kabul gormemesi ve riskten kaginma egilimi gosterilmektedir.
Orgiitlerde, merakin oniindeki bu tiir engeller nedeniyle soru sormanin, merakli zihinlerin ve
yenilikgi yeteneklerin ihmal edildigi goriilmektedir (Kashdan ve Fincham, 2002). Halbuki mevcut
bilgi ekonomisi, yenilikg¢i fikirler gelistirebilen ve uygulayabilen orgiitlere énemli avantajlar
saglamaktadir. Hatta inovasyon sadece rekabetin degil hayatta kalmanin da bir anahtar1 olarak
kabul edilmektedir (McGinn, 2021). Ancak, bu inovasyon odakli bakis acisint hayata gecirebilmek
ve degisken is ortamina etkin bir sekilde yanit verebilmek i¢in bir érgiitiin dogru sorulari sorma
kiiltiiriine sahip olmasi ve calisanlarm merak duygusunu tegvik etmesi ve gelistirmesi gerekir
(Brown, 2016). Bu sayede isyerinde merakin sagladig1 yararlardan istifade etmek miimkiin hale
gelmektedir. Bu yararlarin baginda ise yenilikgi bir 6rgiit kiiltiiriine sahip olunmasi, yeni bakig
acilarinin ve yeni fikirlerin ortaya gikmasi ile bunun sonucu olarak stirdiiriilebilir bir rekabet
avantajinin elde edilmesi gelmektedir.

Merak Kavrami ve Isyerinde Merak

Merak kelime anlamu olarak, yeni fikirler gelistirmek ve problemleri ¢ozmek i¢in duyulan bilgi
arzusu olarak tanimlanmaktadir (Celik vd., 2016:1185). Bir diger tanima gore merak, kesfetme
davranigin, bilgi aramay1 ve 6grenmeyi motive eden bilme, gérme veya deneyimleme arzusudur
(Mussel, 2013). Merak kavramiu ile ilgili tartismalar eski Yunanlilara kadar geri gotiiriilebilse de
bilimsel anlamda ilk arastirmalar 1950°1i yillarda Daniel Berlyne tarafindan yapilmistir. Berlyne,
kendisinden sonraki bircok merak ¢alismasinin temellerini atan kisi olarak kabul edilmektedir
(Lievens vd., 2022:8). Merak, oziinde tek bir yap1 olarak diisiiniilmemelidir (Langevin, 1971).
Kendi i¢cinde spesifik merak, epistemik merak, kisilerarasi merak, duygusal merak, sosyal merak,
duyusal merak, algisal merak ve bilissel merak gibi bir¢ok tiirii bulunmaktadir. Bu nedenle gesitli
sekillerde tanimlanmis ve kuramlastirilmistir. Bununla birlikte tiim bu kavramlarmn ortak yonii
yeni bilgiyi kesfetme ve onu elde etme temel unsurunu igermesidir (Abid vd., 2022:485). Bu
calismada ise merak, Orgiitteki bir bireyi yeni karsilastigi ve bilmedigi fikirleri 6grenmeye,
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mevcut olan bilgi bosluklarmi ortadan kaldirmaya motive eden bilme arzusu olarak agiklanan
epistemik merak acisindan ele alinmaktadir.

Merak, 6grenmeyi sadece bir gorev veya angarya olmaktan ziyade daha dogal bir siire¢ haline
getirir. Merakli bir kisi bilgi edinme konusunda daha istekli ve ilgilidir. Merakli insanlar,
stireclerin arkasindaki mantig1 tam olarak anlamak icin konularin derinliklerine inerler. Ayrica,
bilgilerini siirekli olarak yeni konularla genisletmek isterler. Baz1 insanlar dogustan daha
meraklidir. Bu yiizden bu kigiler bir seyin cevabini, iizerinde diisiinmek zorunda kalmadan
bulmaya caligirlar. Ancak merak, dogustan merakl olmayan kisilerde de gelistirilebilir bir
beceridir. Ornegin siirekli sorular sorarak, merak etme ve dgrenme firsatlarim aragtirarak ve
bunlar igsellestirerek merak gelistirilebilir (Wooll, 2021). Dolayistyla merakin bazi kisilerde igsel
ozelliklerin bir sonucu olarak, bazi kisilerde ise gevresel tetikleyicilerin etkisi ile ortaya ¢iktigim
sOylemek miimkiindyir.

Merak kisisel bir 6zellik olarak goriilmekle birlikte son zamanlarda orgiitlere sagladig: faydalar
yoniiyle de vurgulanmaya baslanmustir (Lievens vd., 2022:4). Merak bir seyi bilmek veya
ogrenmek igin giiglii bir istek anlamini tasir. Bu yoniiyle orgiitteki herhangi bir calisan igin en
gerekli Ozelliklerin baginda gelir (Blatt, 2021). Bu sebeple merak, orgiitsel davranigla ilgilenen
arastirmacilar ve uygulayicilar tarafindan zamanla daha fazla ele alinmaya baslanmistir
(Kashdan vd., 2020:1). Halbuki pek ¢ok isin, yeni beceriler 6grenme, yeni sorunlar1 ¢dzme,
stratejiler gelistirme, yenilikleri tesvik etme veya degisen ortamlara uyum saglama gibi merakla
yakindan ilgili gereksinimleri olmasma ragmen orgiitsel davranis alaninda bu kadar geg
kesfedilmesi oldukga sasirtic1 goriilmektedir.

Son yillarda ig diinyas: meraki, yasam boyu 6grenme, yenilikgilik, girisimcilik, sosyal iligkiler,
degisim ve rekabet avantaji gibi konularda ¢alisanlar ve orgiitler i¢cin dnemli bir gii¢ olarak lanse
etmektedir. Ornegin Nike, Disney, General Electric ve Dell gibi sirketler gesitli platformlarda
merakin ¢ok 6nemli bir deger oldugunu ifade etmektedirler (Gino, 2018; Lievens, vd., 2022:3).
Bugiinkii bakis agismin yaninda siirekli artan degisim ve bilgi hiz1 nedeniyle merakin gelecekte
isyerlerinde daha da 6nemli hale gelecegi ongoriilmektedir.

SAS Institute (2021:8) tarafindan diinyanin alti farklh iilkesinde finans, perakende, sanayi ve
saglik sektorii ile devlet kurumlarinda calisan 1.973 yoneticiyle yapilan bir aragtirmaya dayah
olarak hazirlanan “Curiosity at Work” raporuna gore yoneticilerin %72’si merakin ¢aligsanlarda
¢ok degerli bir 6zellik olduguna inanmaktadir. Bu deger, endiistriler, roller ve caligsan seviyeleri
arasinda da benzer oranlarda goriilmektedir. Fakat orgiitler i¢cin merakin bu kadar &nemli
olmasma ve pek ¢ok potansiyel faydasmna ragmen oOrgiit geneline yayilmasi icin istek, ¢aba,
zaman ve merakin gelismesine izin veren bir orgiit kiiltiiriine ihtiyag vardir. Hatta Lievens vd.'ne
(2022:44-45) gore merak ozellikle orgiit kiiltiiriiniin merkezinde yer almali ve meraki gelistirmek
i¢in ¢aba ve zaman harcanmalidir. Bu yolla merak odak noktasi1 haline getirilip tesvik edildikce
zamanla Orgiitsel bir norm veya bir performans standardi haline gelebilecektir.

Merak kavrami sadece orgiitlerde degil LinkedIn gibi profesyonel kariyer platformlarinda da
hizla 6n plana ¢ikmaktadir. LinkedIn’in is, sirket ve {iye gonderileri ile beceri profillerini
inceleyen verilerine gore, 2020’den itibaren merak ile ilgili igeriklerin sayis1 siirekli artig
gostermektedir. Hatta sadece igeriklerin sayis1 degil merakla ilgili bu igeriklere erisim ve ilgide
de 6nemli bir artis yasanmaktadir. LinkedIn verilerine gore, 2020 ile 2021 yillar1 arasinda, diinya
¢apinda:

e Meraktan bahseden {iye gonderilerinde ve paylasimlarinda %71 artis,
e Merakla ilgili is becerilerinde %87 arts,
e Bu oOzellikle iligkili becerilere agikc¢a atifta bulunan is ilanlarinda %90 artig ve
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e Merakla ilgili anahtar kelimelerden bahseden sirket gonderileri, paylasimlar veya makalelere
erisimde %158 artis yasanmustir (SAS Institute, 2021:12).

Goritildiigti gibi son yillarda orgiitlerde meraka olan ilgi yiikselen bir egilime doniismektedir.
Merak farkindaligindaki bu yiikselis 6rgiitlerin meraka verdigi dnemin bir gostergesidir. Sonraki
boliimde merakin orgiitler i¢in neden bu kadar 6nemli oldugu agiklanmaktadar.

Merakin Onemi

Is diinyas1 her zamankinden daha hizli bir degisim igerisindedir. Yapay zeka, sanal gergeklik ve
blok zinciri gibi gelisen teknolojiler, ekonomik ve saglik krizleri ve yeni is modelleri ile degisimin
kendisi adeta degismez bir unsur haline gelmistir. Ancak bu zorluklarin {istesinden gelmek igin
gerekli olan beceriler eskiye oranla oldukca degismistir. Gartner tarafindan yapilan bir arastirma,
bugiin sahip olunan profesyonel becerilerin %19unun {i¢ yil igerisinde giincelligini ve
gegcerliligini yitirecegini iddia etmektedir. Arastirmaya gore orgiit yoneticilerinin artik merak,
ogrenebilirlik ve gelisim zihniyeti gibi degisim zamanlarinda ihtiya¢ duyulan farkli becerilere
yatirim yapmasi gerekmektedir (van Hooydonk, 2021). Iste bu yiizden diinyann igerisinde
bulundugu ve VUCA olarak adlandirilan belirsizlik ve degisim caginda merak, orgiitler igin
giderek daha 6nemli ve degerli hale gelmektedir.

Davrarus bilimcisi Francesca Gino tarafindan yiiriitiilen bir arastirmada 3.000 ¢alisandan olusan
bir grubun %92’si merakl insanlar1 orgiitlere dahil etmenin 6nemli oldugunu belirtmistir. Yine
benzer oranda katilimciya gore merak, is tatmini, ise baglilik, motivasyon, yenilikgilik ve yiiksek
performans icin tetikleyici bir rol tistlenmektedir (Gino, 2018). Global Curiosity Institute
tarafindan ytiriitiilen bir arastirmaya gore ise katilimcilarin %86’s1 merakl ¢alisanlarin is yerinde
yeni bir fikir ortaya koyma olasiiginin digerlerinden daha yiiksek oldugu konusunda goriis
birliginde oldugunu gostermektedir. Aym arastirmaya gore merak, is giiciinde daha iyi karar
vermeye, daha yenilik¢i ¢oziimlere, is arkadaslariyla daha fazla isbirligine ve daha yiiksek
diizeyde zihinsel ve fiziksel enerji, motivasyon ve katilima yol agmaktadir (van Hooydonk, 2021).

SAS Institute (2021:5) arastirmasina gore, katiimcilarin yaridan fazlast merakin ¢alisanlarda
zamanla ¢ok daha 6nemli bir 6zellik haline gelecegini ve daha fazla meraki olan ¢calisanlarin daha
yliksek performans gosterecegini ileri siirmektedir. Yine aymi arastirmaya gore merak,
calisanlarin is memnuniyetini artirir, daha yenilikgi ve tiretken orgiitler ortaya ¢ikarir ve isten
ayrilma niyetini azaltir. Bununla birlikte, ankete katilan yoneticiler, merakin faydalar: arasinda;
daha fazla verimlilik ve {iiretkenlik, gelismis yenilik¢i diisiinme, daha giiglti isbirligi ile ekip
calismasi ve daha fazla ¢alisan baghilig1 ve is tatminini gostermistir.

Cok sayida arastirma, Orgiitlerin kiiltiirlerinin bir parcas: olarak meraki tesvik ettiklerinde
olumlu sonuglar elde etme ihtimallerinin yiikseldigini iddia etmektedir. Ancak ironik bir sekilde
yoneticilerin ¢ogu merakh kisilere deger verdiklerini soyleseler de aslinda c¢ogu meraki
bastirmakta, merakin riski ve verimsizligi artiracagindan korkmaktadir. Gino (2018) tarafindan
ylriitillen arastirma katihmalarin yalmzca %24iniin iglerinde diizenli olarak merak
hissettiklerini, yaklasik %70’inin ise is yerinde daha fazla merak etmenin ve soru sormanin
oniinde engellerle kargilagtiklarini gostermektedir. Bu sonuglar merakin orgiitler i¢in ne kadar
onemli oldugunu ortaya koymakla birlikte merakin 6rgiit genelinde yayginlagsmas: i¢in merakin
oniindeki engellerin de ortadan kaldirilmas: gerektigini gostermektedir. Merakin
yayginlasmasinin bir baska kosulu da calisanlar tarafindan anlasilmasi ve benimsenmesidir.
Sonraki boliimde calisanlar agisindan merak konusu ele alinmig ve merakli ¢alisanlarin 6zellikleri
irdelenmistir.
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Calisanlarda Merak

Merak duygusuna sahip olmak, ¢alisanlarin sahip olabilecegi en degerli 6zelliklerden biridir.
Ciinkii merakl bir ¢alisanin, degisimi kucaklayan, statiikoya meydan okuyan ve yeni 6grenme
firsatlar1 pesinde kosan bir ¢alisan olma olasiigi daha yiiksektir. Son zamanlarda yapilan
arastirmalar, merakli ¢alisanlarin kariyerlerinde basarili olma olasiliklarinin daha yiiksek
oldugunu dogrulamistir (Gatty, 2022). Loewenstein’a (1994) gore merak, bir ¢alisanin
yeteneklerinde bir bogluk oldugunu fark ettiginde ve kendini gelistirmek igin ek bilgi aramaya
ihtiya¢ duydugunda ortaya ¢ikan bir duygudur. Bu ¢alisanlarin elde ettigi yeni bilgi ve beceriler
ise diger kuruluslara gore rekabet avantaji elde etmeye katki saglamaktadir. Yeni bilgi ve
beceriler 6grenmeye merakli ¢calisanlarin, orgiitsel sorunlar1 kendi sorunlari gibi gordiikleri ve
bu nedenle bu sorunlarin yapici bir sekilde ¢oziilmesinde kendi firmalarina yardim ettikleri iddia
edilmektedir.

Merak, galisanlar yenilik¢i diisiinmeye ve kendilerine gore ilgi cekici olan seyler hakkinda daha
fazlasin1 aramaya motive etmektedir. Bu yiizden meraka sahip ¢alisanlarin orgiit igin pek ¢ok
avantaji beraberinde getirdigini gosteren cesitli goriisler bulunmaktadir. Merakli ¢alisanlar,
isyerinde sadece firsatlar1 belirlemek ve sorunlari 6ngormekle kalmay1p aym zamanda ¢6ziim
onerileri sunma konusunda da katkida bulunurlar (Abid vd. 2022:493). Ayrica, merakh
calisanlarin genellikle daha proaktif olduklari, bu nedenle degisim siireclerini ve yeni durumlar1
daha az stresli olarak algiladiklari icin daha hizli uyum sagladiklar ifade edilmektedir (Pulakos
vd., 2000). Nawrat’a (2021) gore ise merak, calisanlarin is tatminini, iste verimliligi ve tiretkenligi
artirmakta, yliksek diizeyde ise baglilik ve diisiik diizeyde tiikenmislige sebep olmaktadir.

Pek ¢ok orgiitte ise alim siireglerinde gorev alan insan kaynaklar1 uzmanlar1 ¢cogunlukla en
nitelikli adaylar1 bulmaya odaklanmaktadir. Ancak artik sadece nitelikli degil, ayn1 zamanda
merakli adaylarin da ise alinmasi gerekmektedir (White, 2016). Ciinkii ¢alisan merakinin orgiite
sagladig1 pek cok fayda sebebiyle merakin, isverenlerin yeni ¢alisanlar: ise alirken aradiklari en
onemli Ozelliklerden biri haline geldigi belirtilmektedir (Luenendonk, 2019). Bu yiizden artik
yoneticilerin teknik beceriler ile kisisel becerilerin birlesimine sahip adaylara ve ¢alisanlara nem
vermesi gerektigi soylenebilir.

Merakl ¢ahisanlarin niteliklerini daha iyi anlayabilmek i¢in Tablo 1’de merakli ve merakl
olmayan ¢alisanlarin karsilastirmasina yer verilmistir:

Tablo 1. Merakli ve Merakli Olmayan Calisan Karsilastirmasi

Merakl1 Calisan Merakl1 Olmayan Calisan

Siirekli ogrenir. Tesadiifen 6grenir.

Yeni bilgi ararken derinlemesine 6grenmeye | Zorda kalmadikga derinlemesine
caligir. O0grenmeyi denemez.

Biiyiime zihniyetini benimser. Sabit bir zihniyete sahiptir.

Proaktif ve yeniliklere agiktir. Reaktif ve degisikliklerle kapalidur.

Yeni bilgiler i¢cin zaman harcar ve sorumluluk Lyt ..

Alir. Gegmis bilgilerine giivenir.

Kosullar1 kendi olusturur. Olaylar1 akisina birakir.

Kaynak: McGinn, (2021).

Goraldiigi gibi meraklh ¢alisanlar siirekli ve derinlemesine 6grenme istegi, yenilige aciklik ve
bunun igin ¢aba sarf etme ve proaktif davranma gibi belirleyici nitelikleri ile 6ne gikmaktadar.
Ancak her ne kadar merakl calisanlarin bu 6zelliklere sahip olmasi énemli olsa da isyerinde
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merakin gelisimi icin {ist yonetimin meraka bakisi da son derece belirleyicidir. Bu agidan
bakildiginda orgiit yoneticilerini meraka deger verip vermemeleri agisindan su sekilde
siniflandirmak miimkiindiir (SAS Institute, 2021:26):

e Yiiksek Meraka Sahip Isbirlikci Yéneticiler: En merakli yonetici simfidir. Bu yéneticiler
igbirligine deger verir, ekip ¢alismas: odaklidir ve merak ettigi sorulara yanit bulmakta
kararl ve inatgidir.

o  Esneklik Odakli Yoneticiler: Bu yoneticiler zorluklardan korkmaz ve bu onlarin
motivasyonunu etkilemez. Ancak merakin verimlilikte veya performansta bir artisa yol
ac¢tigia inanmazlar. Fakat merakin, belirsizlik zamanlarinda daha fazla esneklik ve empati
sagladigina inanirlar.

o Verimlilik Odakli Yoneticiler: Bu yoneticiler merakin isyerinde verimliligi ve {iretkenligi
artirmaya yardimci olabilecegine inanirlar. Bununla birlikte, merakin her seyi kapsadigina
ve ¢alisanlarin diisiince yapisini degistirdigine inanmazlar.

e Merak Kargit: Yoneticiler: En kiigiik snif olan bu yoneticiler, merakin performansa veya is
yerine herhangi bir deger kattigima inanmazlar. Onlara gore merak calisanlar arasinda
degerli bir beceri olarak nitelendirilemez.

Sonug olarak arastirmalar merakin, bir isletmenin performansi igin 6nceden diisiiniilenden daha
onemli oldugunu dogrulamaktadir. Ancak calisan meraki iizerinde en fazla etkiye sahip olan
unsurun da yonetici/yoneticiler oldugunu unutulmamalidir. Bir yonetici, ekibi ya da orgiitiin
geneli tizerindeki etkisi ile merak uyandirabilecek ya da onu bastirabilecek 6nemli bir giictiir. Bu
konu ile ilgili Novartis'te yapilan bir arastirma, zayif ozelliklere sahip yoneticilerin merak:
bastirdigini, gii¢lii 6zelliklere sahip yoneticilerin ise onu destekleyerek orgiitiin basarist icin
gereken merak kiiltiirlinii olusturabildigini gostermektedir (van Hooydonk, 2021). Ancak
orgiitler icin meraki benimsemek sadece ¢alisanlara merakli olabileceklerini sdylemek degildir.
Ayrica merakin orgiit yapisinda onemli bir yer edinmesi gerekmektedir. Yoneticiler meraki
misyon, vizyon, egitim, performans incelemeleri, terfi ve ise alma kriterleri gibi konulara entegre
etmelidirler. Bu sayede meraki gelistirmek ve merakl ¢alisanlarin 6diillendirilmesi icin birtakim
standartlar olusturmak miimkiin hale gelecektir. Bir sonraki boliimde merak: gelistirmenin
neden O6nemli oldugundan ve orgilitlerin meraki gelistirmek icin atabilecekleri adimlardan
bahsedilmistir.

Meraki Gelistirme

Merak, orgiit basarisi igin ¢ok 6nemli bir 6zellik haline geldiginden orgiitler, ¢alisanlarinin daha
merakli olmalarini saglamali ve onlar1 daha merakli olmaya tesvik etmelidirler (Nawrat, 2021).
Orgiit genelinde merakin gelismesine uygun kosullari saglamak igin yoneticilerin merak
konusunda istekli/hevesli olmasi ve astlar1 arasinda bunu tesvik etmesi hayati nem tasimaktadir
(Dos Santos, 2019).

Isyerinde meraki gelistirmek ve merakin sundugu potansiyelden en yiiksek diizeyde
yararlanabilmek icin hem orgiitlerin hem de yoneticilerin atmasi gereken adimlar siralanmustir
(Gino, 2018; CMA Consult, 2019; Rawicz, 2019; Hamilton, 2020a; Hamilton, 2020b; Iconic Digital,
2020; Harris, 2021; van Hooydonk, 2021; SAS Institute, 2021:7):

o Meraki Tesvik Etmek: Meraki gelistirmek icin, sadece calisanlarin merak ettikleri seylere
yonelmesine izin vermekle kalmayip ayn1 zamanda onlar: aktif olarak tesvik etmek gerekir.

e Meraki  Odiillendirmek: Merakli calisanlar1  6diillendirmek de merakin gelisimini
desteklemektedir. Odiiller; zam, terfi, ikramiye ve takdir etme gibi yollarla yapilabilir.
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e Merakl: Kisileri Ise Almak: Merak uyandirmanin bir baska yolu da ise alim siirecinde merakl
kisileri se¢mek ve Orgiite dahil etmektir. Merak bulasici oldugundan yeni ise alinan kisiler
mevcut meslektaslar: tizerinde bir etkiye sahip olacaktir.

o Is Rotasyonu: Bir 6rgiit iginde merak uyandirmanin en kolay, pratik ve degerli yollarindan biri
de calisanlar1 kendi disindaki rol ve sorumluluklarla tanigtirmaktir.

o Ogrenmeyi Tesvik Etmek: Bircok calisan yeni seyler 6grenme konusunda isteksiz oldugundan
orgiit tarafindan yenilik¢i 6grenme yollar1 tesvik edilmeli ve bunun icin ¢alisanlara zaman
taninmalidir.

e Ogrenmeye Dayali Hedefler Belirlemek: Performansa dayali hedefler bazi durumlarda motive
edici olsa da giderek artan sayida arastirma, 6grenmeye dayal hedeflerin meraki tesvik
ettigini ve performans hedeflerinden daha iyi sonugclar ortaya gikardigini gostermektedir.

o Soru Sormay: Tegvik Etmek ve Odiillendirmek: Calisanlara kendi isleri, orgiit ve stirecler hakkinda
sorular sormalar1 konusunda rehberlik edilmeli, soru sormak orgiit kiiltiiriiniin bir parcasi
haline getirilmeli ve hatta soru sormak o6diillendirilmelidir. Ciinkii soru sormak bir seye
tamamen yonelmeye ve bilinmeyene kars1 merak duymaya yardimci olmaktadir.

o Konfor Alammnin Digina Cikmak: Calisanlar: konfor alaninin disina ¢ikmaya tesvik etmek onlarin
yeni bir seyler grenmeye istek ve merak duymasim saglayabilir. Ornegin bunun igin
calisanlar belli siirelerle farkli departmanlarda calistirilabilir veya alisik olmadiklar: bir
projeye dahil edilebilir.

e Yoneticilerin Rol Model Olmasi: Ozellikle geng calisanlar orgiitte 6rnek alabilecekleri bir rol
modele ihtiya¢ duyarlar. Merakli ¢alisanlara sahip olmak igin yoneticilerin kendileri de
merakli olmali ve boylece merak konusunda ¢aligsanlara rol model olmalidir. Yoneticiler soru
sorarak ve bazi sorularin cevabi bilmedigini kabul ederek merak konusunda calisanlari
motive edebilir ve onlara model olabilir.

o Merak Farkindali§i Olusturmak: Merak kavrami heniiz Orgiitlerde yeteri kadar mevcut ve
tartisilmis degildir. Orgiit genelinde bir merak ikliminin olusturulmasi, calisanlarin merak
iizerine diisiinmeleri ve aralarinda bu konu hakkinda tartismalari i¢in merak farkindaligimin
olusturulmasi1 veya artirilmasi gerekir. Yoneticilerin bunun igin yapilandirilmig
oturumlar/toplantilar diizenlemesi ve tiim ¢alisanlar1 buna dahil etmesi gerekir.

o Meraki Isletmenin Biitiiniine Entegre Etmek: Merakin basta sirket misyonuna, vizyonuna,
hedeflerine ve degerlerine olmak iizere egitimden performans degerlendirmelerine ve is
tanimlarma kadar resmi olarak orgiitiin biitiinline yayi1lmas1 merakin gelismesine katk: sunar.

Orgiitlerde merakin gelistirilmesi, belirsiz piyasa kosullarina ve dis baskilara uyum saglamaya
yardimci olmakla birlikte orgiitiin basarisini artirmaktadir. Ancak bu konuda sadece yonetim
kademesine degil tiim calisanlara biiyiik is diismektedir (McGinn, 2021). Ciinkii merak ve
kesfetme ge¢miste iist yOnetime Ozgli bir oOzellik ve gereklilik olarak goriilse de artik
ongoriilemeyen dis baskilar ve belirsizlikler nedeniyle sirketlerin basarisi i¢in merakin tiim orgiit
seviyelerine yayilmasi ve gelistirilmesi gerekmektedir. Sonraki boliimde merakin oOrgiit
genelinde gelistirilebilmesi durumunda saglayabilecegi muhtemel yararlar ele almmustir.

Merakin Yararlar

Merak artik sadece kisisel bir 6zellik olarak degil is performansi ve bagarisi iizerinde énemli
etkilere sahip bir unsur olarak da kabul edilmektedir. Orgiitler icin merakin faydalar1 daha hizl
iiriin gelistirmekten zorluklara daha iyi ¢6ziimler bulmaya, artan geviklikten esneklige kadar
bircok konuda kendini gostermektedir. Gino’ya (2018) gore, isyerinde meraki tesvik etmenin
sirket performansi ve biiylimesi i¢in somut faydalar1 vardir. Merak, sirketlerin degisen piyasa
kosullarina ve dig baskilara uyum saglamasina, yeniligi yonlendirmesine ve ¢alisanlarin moral
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ve genel performansinin iyilestirilmesine yardimci olmaktadir. Ayrica merak bir biiylime
zihniyeti olusturarak ve siirekli 6grenmeyi tesvik ederek orgiitiin siirekli gelisen cevreye ayak
uydurabilmesini saglamaktadir (SAS Institute, 2021:2). Ayrica calisanlar iizerine yapilan
aragtirmalarda merakin yeni fikirler {iretme, is performans: ve orgiitsel baghlik ile pozitif yonlii
iligkili oldugu goriilmektedir (Kashdan vd., 2020:2).

Guthridge’e (2018) gore calisanlar daha merakli oldugunda, karar verme hatalar1 ve grup
catismalar1 azalir, yenilikgi fikirler artar, orgiit igindeki takimlar daha acik iletisim kurarlar ve
genel Orglit performansi iyilesir. SAS Institute (2021:14) arastirmasina gore ise merakin en énemli
faydalar1 arasinda; daha yiiksek verimlilik ve tiretkenlik, daha yenilik¢i diisiince ve ¢oziimler,
daha giiclii isbirligi ve ekip ¢alismasi, daha fazla ¢alisan baghlig1 ve is memnuniyeti ile belirsizlik
zamanlarinda daha fazla esneklik ve uyarlanabilirlik sayilmaktadir.

Sonug olarak meraki gelistiren orgiitlerin dogru sorular1 sorarak farkli bakis acilarini kesfetme
olasiliklariin daha yiiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu sebeple merakin gelismesine
izin veren bir organizasyon yenilikgi fikirlere daha agik olmaktadir. Merakin gerek caligsanlara
gerekse Orgiitlere sagladig1 diger yararlar ise soyle siralanabilir (Denny, 2017; Gino, 2018; Iconic
Digital, 2020; Ariella, 2021; SAS Institute, 2021:14):

o  Calisan Mutlulugu: Meraki Orgiitiin merkezine almak, calisan mutlulugunu artirmaya
yardimct olur. Arastirmalar, “merakli” sirketlerde calisanlarin %85’inin mutlu oldugunu
gostermektedir. “Merakli olmayan” sirketlerde ise bu oran yalnizca %45'tir.

e Calisan Baghligi: Orgiitte bir merak kiiltiirii olusturuldugunda, calisanlar islerinden daha
fazla heyecan duymakta, tirettiklerini sahiplenmekte ve kendilerini ise daha ¢ok
adamaktadirlar. Bu da baghlik duygusunu artirmaktadar.

e  Calsan Esneklii: Merak miimkiin olan her bilgi ve duruma agik olmaktir. Bu da
calisanlarin degisen durumlar1 6ngodrebilmesini, buna cevap verebilmesini ve bu konuda
esnek olmasimi saglamaktadir.

o Calisanlarin Ogrenme ve Geligimini Destekleme: Aragtirmalar, merak duygusunun 6grenme ve
bilgiyi saklama yetenegini gelistirdigini gostermektedir. Ciinkii ¢alisanlarin becerileri,
merak etme ve siirekli daha fazla bilgi edinme dongiisiine girdikten sonra gelismeye
baslamaktadir.

o Yenilik¢i Olma: Merak yenilikgi fikirleri tesvik etmede merkezi bir rol oynamaktadir. Merak
sayesinde yenilikgi fikirlere sahip olma ihtimali yiikselmekte bu da o6rgiitiin verimliligini
artiran olumlu bir etki olusturmaktadar.

e  Daha Az Karar Verme Hatasi: Merak bireylerin genis yargilarda bulunma ve kliselere
giivenme ihtimalini diisiirmektedir. Bu durum bireylerin inanglarimi destekleyen bilgileri
aramaktansa dogrunun pesinden gitmelerini saglamakta bdylece karar verme hatalarin
azaltmaktadir.

o  Catismalarin Azalmasi: Merak bir gruptaki ¢alisanlar1 digerlerinin bakis agilarini anlamaya
tesvik etmektedir. Boylece sadece kendi fikirlerine odaklanmak yerine bagkalarinin
fikirlerine de ilgi duyma egiliminde olmaktadirlar. Bu da grup ¢atismalarini azaltarak
olumlu sonuglar elde edilmesini saglamaktadir.

o Daha Acik Iletisim ve Daha lyi Ekip Performansi: Merak diizeyi yiiksek gahisanlar sahip
olduklar1 bilgileri daha acik bir sekilde paylasmakta, daha dikkatli bir sekilde dinlemekte ve
bu sayede 0lgiilebilir sekilde daha iyi performans gostermektedirler.

o  Sirket Biiyiimesine Katki: Merakl calisanlar daha fazla soru sorarak en iyi cevaplari
aramaktadirlar. Bu yiizden calisanlara merak etmelerini saglayan zamamni ve araglari
vermek, sirket gelirlerini artiran ve biiylimeyi saglayan becerileri gelistirmelerine olanak
tanimaktadir. Merak, calisanlarda is tatminini, isbirligini ve tiretkenligi artirmasi sayesinde
uzun siireli kurumsal basariya yol agmaktadir.

1554



Sosyal, Beseri ve Idari Bilimler Dergisi, 6(11): 1546-1560.

e  Sorunlara Daha fyi Coziimler: Calisanlarin merakli olmas1 oOrgiitsel sorunlar1 ¢ézmeye
calisirken daha gesitli bakis agilarinin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir. Bu da genellikle daha
iyi, daha yenilikg¢i ¢6ziimler anlamina gelmektedir.

o  Girisimciligi Destekleme/Besleme: Yenilikcilige benzer sekilde merak, girisimcilik igin “en
Oonemli ara¢” olarak nitelendirilmistir (Wilkinson, 2015) ve aragtirmalar bunun onemini
dogrulamaktadir. Ornegin, Geum vd. (2020), is kurmaya hazirlanan veya yeni baslayanlarin
merak derecesini arastirmistir. Sonuglar kendi isini kuran veya kurmaya hazirlananlarda
merakin, sadece diisiinenlere gore daha yiiksek oldugunu gostermektedir.

Merak ile ilgili literatiir incelendiginde agirlikli olarak merakin ok cesitli yararlarindan
bahsedildigi goriilmektedir. Ancak ¢ok kisitl sayida da olsa bazi calismalarda merakin olumsuz
Ozelliklerinden de bahsedilmektedir. Ornegin Ishaq vd., (2021) merakli ¢calisanlarin kesfetmek ve
Ogrenmek icin yeni firsatlar arama arzusu sebebiyle daha yiiksek is yiikii algilarina maruz
kaldiklarmi ortaya koymuslardir. Buna gore merakl ¢alisanlar, algilanan is yiikii nedeniyle daha
diisiik performans ve daha yiiksek diizeyde zorlanma gosterebilir. Mussel ve Spengler (2015) ise
daha merakl ¢alisanlarin daha diisiik diizeyde orgiitsel baghlik gosterdigini ortaya koymaktadar.

Lievens vd., (2022:66) ise asir1 merakin uyum sorunlarma yol agabilecegini, yoneticilik, orgiit
iklimi ve mdisterilerle iletisim igin bir zorluk teskil edebilecegi iddia etmistir. Yazarlara gore
gereksiz veya islevsiz merak ise kuruluglarin yanhs hedeflere yonelmesine sebep olabilmektedir.
Ancak yoneticilerin merakin potansiyel sakincalar1 ile ilgilenmek yerine yararlar iizerine
odaklanmalar1 daha dogru bir yaklasimdir. Aksi halde bu durum yenilik¢iligin baskilanmasina,
iiretkenligin azalmasina, daha ¢ekingen ve daha az isbirlik¢i bir ¢calisma ortaminin olusmasina
yol acabilmektedir. Sonraki boliimde 6rgiitte merakin yayginlasmasma ve merakin potansiyel
yararlaria engel tegkil edebilecek hususlara deginilmistir.

Merakin Oniindeki Engeller

Onceki boliimlerde goriildiigii gibi orgiitlerde merakin saglayacag faydalar konusunda pek ¢ok
arastirmact hem fikirdir (Luenendonk, 2019). Merakin sagladigr faydalar1 goz oOniinde
bulundurarak cogu Orgiitiin aktif olarak meraki desteklemesi ve tesvik etmesi gerektigi
diisiiniilse de bircok oOrgiit meraki gelistirmek ister gibi goriinmesine ragmen bunu
gerceklestirmek igin ¢ok az ¢aba harcamaktadir (McGinn, 2021). Yani orgilitlerde iist diizey
yoneticiler genellikle merak kavramindan yana olsa da gergekte sahadaki durum farklh
olabilmekte, orgiitler merakin 6niinde goriinmez engeller olusturabilmektedir.

Merakin sayisiz faydalarina ragmen, Orglitler genellikle meraktan c¢abuk vazgegme
egilimindedirler. Arastirmalar, yoneticilerin yenilikciligi bir hedef olarak belirleseler de yenilikgi
fikirleri siklikla reddettiklerini ortaya koymaktadir (Gino, 2018). Her ne kadar iist diizey
yoneticiler meraka 6nem verdigini sylese de aslinda birgok orgiitte merakin degil biat etmenin
odiillendirildigi iddia edilmektedir. Yonetici gelistirme uzmani Henrik Waitz benzer sekilde
merakin giiciiniin orgiitiin tasarim icinde kayboldugunu ileri siirmektedir (McGinn, 2021).

16 farkli endiistride yapilan bir ankete gore, calisanlarin %601 giinliik rutinler ve kati
organizasyon yapilari nedeniyle isyerinde merak sergileme konusunda zorlandiklarim
belirtmistir (Kashdan, 2015). Ayrica ¢alisanlar yeni beceriler, bilgiler ve yetenekler edinme
konusunda merakli olsa da kit kaynaklar, kisiler aras: iligkiler ve diger orgiitsel faktorler bu
meraki tatmin etmeyi sinirlandirabilmektedir (Abid vd., 2022:484). Ironik bir sekilde
arastirmalarin ¢ogu, isverenin bir yandan calisanlarinin merakina ve yenilikgi fikirlerine deger
verdigini, ancak diger yandan bir¢ok oOrgiitteki verimlilik yonelimi ve riskten kaginma egilimi
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sebebiyle merakli zihinlerin ve yenilik¢i yeteneklerin kayboldugunu gostermektedir (Kashdan ve
Fincham, 2002).

Bir isyerinde merakin gelistirilmesinde en 6nemli roliin yoneticilere diistiigii daha &nceki
boliimlerde ifade edilmistir. Ayni sekilde bir isyerinde merakin gelismemesi ya da merakin
engellenmesi konusunda da yoneticilerin rolii ve sorumlulugu biiyliktiir. Yoneticilerin
calisanlarinda merak uyandirmasini engelleyen baslica nedenler su sekilde siralanabilir (Gino,
2018; Luenendonk, 2019; McGinn, 2021):

e Orgiitler ¢ogunlukla performans hedefleri belirleyerek bu hedeflere ulagmaya
calismaktadir. Bunu yaparken de gelecekte fayda saglayabilecek baz fikirleri reddederek,
genellikle isin merak ve kesif kismini ihmal etmektedirler. Bu sebeple orgiit genelinde
sadece emre itaate odaklanmak, verimliligi veya statiikoyu destekleyen siirecler ve
uygulamalar meraki engellemektedir.

®  Yoneticilerin merak uyandirmamasimn bir diger nedeni basarisizhik  korkusudur.
Yoneticiler  basarisizliklardan kaynaklanabilecek maliyetlere daha fazla Onem
verdiklerinden verimlilik igin yeni fikirleri denemekten korkmaktadirlar.

e  Yoneticiler ¢ogunlukla kendi iggiidiilerine giivenen, yeni seyler deneyen ve kendi
fikirlerinin pesinden giden ¢alisanlari kontrol etmenin daha zor olacagin diistinmektedirler.

*  Yoneticiler yeni secenekleri aramanin ve kesfetmenin her zaman yararh ve uygun maliyetli
olmadig1 endisesine sahip olabilmektedirler.

e  Yoneticiler genellikle calisanlarin meraklarimin pesinden gitmesine izin vermenin orglitte
maliyetli bir karmasaya yol agabilecegini diisiinmektedirler. Ayrica anlagsmazliklarin ortaya
¢ikacagina ve karar vermenin ve yiiriitmenin yavaglayarak is yapma maliyetini artiracagina
inanmaktadirlar.

e  Yoneticiler, merakin is basarisi iizerindeki etkisini hafife almalari nedeniyle meraki
derinlestirecek ve bir sorgulama kiiltiiriinii tesvik edecek degisiklikleri uygulama
konusunda daha isteksiz olabilmektedirler.

e  Yoneticiler, Orgiitte merakin faydalarinin bilincinde olsa bile, bu meraki nasil tegvik
edecekleri konusunda tam olarak bilgi sahibi olamayabilmektedirler.

S6z konusu engellere ek olarak zaman baskist da merak ig¢in 6nemli bir engel olarak
goriilmektedir. Gino (2018) 250 kisi tizerinde yaptig1 bir merak arastirmasinda katilimcilarin alt:
ay arayla iki kez merak diizeylerini 6lgmiistiir. Tkinci 6lgiimde katilimcilarin merak seviyesi
ortalama %20 oraninda diismiistiir. Bunun sebebi olarak ise ¢aligsanlarin islerini hizli bir sekilde
tamamlama baskisi altinda olmalarini ve genel siiregler ve hedefler hakkinda soru sormak igin
¢ok az zamanlari olmasini gostermistir.

Sonug olarak ¢ogu yonetici merakin ne kadar énemli oldugunun farkindadir. Ancak verimlilik
ile yeniliklere yatirrm arasinda denge kurmalar1 gerekmektedir ve bunu yapmak ¢ogu zaman
yoneticiler i¢in zor olmaktadir (Luenendonk, 2019). Meraki gelistirmenin anahtari, onu
engelleyen bu faktorleri belirlemek ve ortadan kaldirmaktir. Bunu bagarmak iginse bir eylem
plani olusturulmalidir. Merakla ilgili orgiitsel hedefler belirlenerek ve buna iligkin planlar
olusturularak inovasyon ve tiretkenligin 6nii agilabilir ve engeller ortadan kaldirilabilir.

SONUC ve DEGERLENDIRME

Merak, diinya genelinde orgiitler tarafindan giderek daha degerli, hatta temel bir 6zellik olarak
goriilmektedir. Arastirmalar merakin 6neminin giderek arttigim ortaya koymaktadir. Bununla
birlikte, yoneticilerin ¢ogunlugu merakin degerli olduguna inansa da birgok orgiitte merak ile
ilgili olarak kat edilmesi gereken hala ¢cok mesafe vardir. Tiim yoneticiler ve orgiitler merakin
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degeri konusunda hemfikir olmamakla birlikte isyerinde merakin potansiyel dezavantajlari
hakkinda endiseler tagimaktadir. Ancak arastirmalar 6nemli sayida Orgiitiin meraki etkin bir
sekilde gelistirmek, tesvik etmek ve bundan yararlanmak icin caba gosterdigini ortaya
koymaktadir (SAS Institute, 2021:28).

Birgok oOrgiit basarisizigin maliyetinden korkarak meraki tesvik etmeyi ihmal etmektedir.
Gergekten de merakli olmak her zaman uygun sonuglar getirmeyebilir ancak bu merak etmeyi
birakmak i¢gin yeterli bir gerekce degildir (Luenendonk, 2019). Ciinkii merak, gereksiz riskten
veya hayali bir ¢abadan ¢ok daha fazlasidir. Cogu Orgiitte, sorular sormanin otoriteye karsi
istenmeyen bir meydan okuma gibi algilandigi goriilmektedir (Gino, 2018). Bu sebeple
calisanlardan stirecleri veya hedefleri sorgulamadan kendi islerine odaklanmalar:
beklenmektedir. Ancak merak duygusunu siirdiirmek, orgiitlerin yenilikci olabilmesi i¢in son
derece Onemlidir. Bu yilizden meraka deger veren yoneticiler, 6grenme ve kesfetmeyi
stirdiirebilmek i¢in ¢alisanlarinin merakin tesvik etmenin yollarini aramalidirlar.

Artik merakin bir organizasyonun performansi i¢in énceden diisiiniilenden daha 6nemli oldugu
kabul edilmektedir (van Hooydonk, 2021). Bunun i¢in yoneticiler 6rgiitlerin tasariminda kiigiik
degisiklikler yaparak merak uyandirabilir ve oOrgiitleri daha iyiye tagiyabilirler. Ancak bir
yoneticinin sadece meraka deger verdigini sdylemesi yeterli degildir. Bunun i¢in meraki tesvik
eden bir 6rgiit iklimin olusturulmas: gerekmektedir.

Orgiitlerde merakin nasil etkin bir sekilde gelistirilecegini ve kullanilacagini 6grenmek,
orgiitlerin genel performansimi ve gelecekteki basar1 sansmi artirma potansiyeline sahiptir.
Merakin giiclinden, ¢alisanlar1 arasinda bir beceri olarak etkin bir sekilde yararlanabilen orgiitler
gliclii bir rekabet avantaji saglayabilirler. Ancak meraki benimsemeyen oOrgiitlerin ise bu
rekabette geride kalma ihtimali ¢ok yiiksektir. Oysa bilgi teknolojileri tarafindan yonlendirilen
endiistri 4.0 ¢aginda Orgiitlerin meraka kayitsiz kalmasi diisiiniilemez. Merak etmeyen bir
orgiitiin yeni rekabet ortaminda inovasyon donemecini kagirma ihtimali son derece ytiksektir.
Ciinkii dijital ¢ag yeni beceriler istemektedir ve eski becerilerin biiytiik bir kisminin hizla artan
bir oranda modas1 ge¢mektedir. Bu yiizden merakla beslenen yenilik¢i diisiinme ve 6grenme
cevikligi dijital caga uyum saglamanin temel yolu olarak goriilmektedir.

Sonug olarak merakin potansiyel faydalarindan yararlanmanin yegane yolu orgiitte merak:
gelistirmektir. Bir orgiitte meraki gelistirmenin yollari, orgiitiin faaliyet gosterdigi sektor, orgiit
kiiltiirii, yoneticilerin meraka bakis: ve ¢alisanlarin 6zellikleri gibi pek ¢ok faktore bagli olarak
degisiklik gosterebilse de her Orgiitte gecerli olabilecek ortak birtakim oOneriler gelistirmek
miimkiindiir. Pek ¢ok oOrgiitte meraki gelistirmek ig¢in uygulanabilecek bazi Oneriler soyle
siralanabilir:

o Orgiit genelinde merak farkindaliginin artirilmasi igin planli toplanti ve oturumlar
diizenlenmeli, 6grenme, tartisma ve fikir aligverisi i¢in uygun ortamlar olusturulmalidir.

e Ayrica bu organizasyonlara tiim ¢alisanlarm katilhimi saglanmalidar.

e  Merak orgiit misyonundan hedeflerine, is tanimlarindan performans degerlemelerine kadar
orgiitiin her kademesine entegre edilmelidir.

e  Calisanlar merakli olmalar1 konusunda desteklenmeli ve tesvik edilmelidir.

e  Calisanlarin yeni bakis agilar1 gelistirebilmesi icin pek ¢ok konuda soru sormalar: tesvik
edilmeli, merak gelisimi ve motivasyonun devamlilig igin gesitli araclarla
odiillendirilmelidir.

e  Calisanlarin yeni seyler 6grenme konusunda isteklerinin artirilmasi igin yenilik¢i 6grenme
yollari/metotlar: tegvik edilmeli ve bunun igin ¢aliganlara firsat ve zaman verilmelidir.

o Ogellikle yenilikgiligin énemli oldugu pozisyonlar igin igse alim siireglerinde adaylarmn
merak diizeyleri de dikkate alinmalidir.
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e (Calsanlarin konfor alanlarindan ¢ikip kendi disindaki pozisyonlar:, rolleri ve
sorumluluklar: taniyabilmesi ve merakinin artirilabilmesi igin is rotasyonu uygulamalar:
yayginlagtirilmalidir.

e (alsanlara performansa dayali hedeflerin yaninda Ogrenmeye dayali hedefler de
belirlenmeli ve bu hedefleri gerceklestirme diizeyleri takip edilmelidir.

o  Orgiitte yoneticiler de merakli olmali ve merak konusundaki sdylemleri, kararlar1 ve
davraniglari ile ¢alisanlara bizzat rol model olmalidir.

e  Merakh olmak ve soru sormak orgiit kiiltiiriiniin bir parcas: haline getirilmeli ve diger
kiltiirel unsurlarda oldugu gibi merak kultiirii 6rgiit var oldukga sonraki ¢alisanlara
aktarilmalidir.

e  Merakin gelisimine uygun ortami saglayabilmek i¢gin 6rgiitsel silolar ortadan kaldirilmal, ig
birligi artirilmali, birimler ve pozisyonlar arasinda iletisim kanallar1 agik tutulmalidir.

Bir orgiitte siralanan onerilerin hayata gegirilmesi, 6rgiitsel merakin artmasma katki saglayacak
bu da merakin 6rgiitlere sagladig1 yararlarin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayacaktir. Ancak yine
de merakin gerek orgiitsel siiregler ve giktilar gerekse ¢alisanlar {izerindeki faydalar1 konusunda
yapilmis olan arastirmalarin sayisinin yeterli olmadig: s6ylenebilir. Merak konusuna ilgi duyan
arastirmacilarin merakin Orgiitlere ve calisanlara sagladig: faydalar konusunda daha fazla
uygulamali aragtirma yapmalar1 6nerilmektedir. Ayrica bu tiir aragtirmalara temel tegkil etmesi
agisindan calisanlarin merak diizeylerini 6lgmeye yarayacak bilimsel nitelikte 6l¢me araglar:
gelistirmeye doniik ¢alismalara agirlik verilmelidir. Bunun yaninda merak arastirmalarmin
biiylik ¢ogunlugu merakin faydalarma odaklansa da literatiir incelendiginde merakin bazi
olumsuz etkilerinin de olabilecegine vurgu yapilmaktadir. Bu sebeple arastirmacilarin merakin
olumsuz etkilerini ele alacak ¢alismalar yapmas, literatiirde bu yondeki goriislerin gecerliliginin
tartisilmasi agisindan da dnem arz etmektedir.
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