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Bu kitap, Oya Onalan tarafindan Karabiik Universitesi Lisansiistii Egitim
Enstitiisii Isletme Anabilim Dalr’nda hazirlanmig olan “Orgiitsel Ceviklik ve
Ogrenen Orgiit Etkilesimi: Universite Yoneticilerine Yonelik Bir Aragtirma”
isimli Doktora Tezinden iiretilmigtir.






On Soz

Universiteler, yalnizca siirdiiriilebilir degisime en iyi uyum saglayabilen-
lerin basarili olacag: bir ortamda rekabet etmektedir. Bu zorlu donemde ge-
lismek igin tiniversiteler doniisiimsel degisim stratejilerini benimsemelidir.

Universitelerin toplumumuz igin 6nemi, sayisiz faaliyetleri ve bilesenleri
ile hizmet ettigi toplumun degisen dogasi, deneyimli, sorumlu ve aydinlanmig
bir iiniversite yonetimi ve liderliginin 6nemini ortaya koymaktadir. Orgiitsel
ceviklik, iniversitelerin hem iggiicii piyasasi gereksinimlerine hem de hizlh
teknolojik ilerlemeye olumlu bir sekilde uyum saglamasina olanak tanir,
yeteneklerini, g¢evrelerini ve rakip kurumlarini tamimlamalarina katkida
bulunur, yeni segenek ve alternatifler iireterek siirekli i¢ ve dig degisiklikleri
yonetmelerini, kontrol etmelerini ve etkilemelerini saglar.

Basarili tiniversitelerin en 6nemli 6zelliklerinden biri, ani ve beklenmedik
degisiklikleri akillica ve mantikl bir sekilde tahmin edebilmelerini ve bunlarla
baga ¢ikabilmelerini saglayan igleyislerini degistirmelerini, tehditlerin ve
risklerin iistesinden gelmelerini, avantajlarini en {iist diizeye ¢ikarmalarini
ve gelecek vaat eden firsatlart yakalamalarini saglayan, yiiksek diizeyde
kurumsal ¢eviklige sahip olmalaridir. Bagarih Orgiitler, 6ngoriilemeyen
diinyada hayatta kalmak, siirdiiriilebilir olmak ve stratejik avantaj igin bilgi
ve bilgi teknolojilerinden yararlanma stratejilerine ihtiya¢ duymaktadir.

Diinya genelinde tiniversitelerin rekabet giiciindeki artiga paralel olarak
Tirkiye’deki tiniversiteler de daha rekabet¢i ve ¢evik olmalidir. Giderek
bilgi odakli hale gelen bir toplumda her gegen giin daha fazla insan, daha
iyi bir gelecege, istihdama ve kariyere sahibi olmak ayrica basarili ve
tatminkar bir yagam i¢in egitim ve ogretimi anahtar olarak gormektedir. Bu
aragtirmada, Tirkiye’de farkli tiniversitelerde gorev yapan akademik ve idari
yoneticilerin bakig agisindan, oOrgiitsel ¢eviklik ve 6grenen orgiit arasindaki
iliski incelenmektedir. Aragtirmada ayrica orgiitsel geviklik alt boyutlar: ile
Ogrenen Orgiit alt boyutlar1 arasinda anlaml fark olup olmadiginin tespit



edilmesi amaglanmaktadir. Bu amag dogrultusunda, aragtirmanin evrenini
standart bir hesaplama ile belirlenen Tiirkiye’deki tiniversitelerde ¢aligmakta
olan yaklagik 70.000 akademik ve idari yoneticiler ve 6rneklemini ise kolayda
ornekleme yontemi ile ankete cevap veren 406 kisi olugturmaktadir.

Aragtirma sonucunda Orgiitsel ¢eviklik ile demografik degiskenlerden
cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, mesleki deneyim, akademik unvan,
idari gorev arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamigken,
yas degiskeni arasinda anlaml farklilik tespit edilmistir. Ogrenen orgiit ile
demografik degigkenler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit
edilmemistir. Orgiitsel geviklik ve 6grenen 6rgiit arasinda aymi yonlii ve ¢ok
yiiksek diizey iligki bulunmustur. Orgiitsel gevikligin ve 6grenen orgiitiin alt
boyutlariarasindaki iligki incelendiginde ise ayni yonlii, orta veya yiiksek diizey
iligki tespit edilmigstir. Yiiksekogretim kurumlari, kiiresellesmenin zorluklar
ve firsatlar1 nedeniyle, hayatta kalmak, yenilik yapmak ve uluslararasilagmak
i¢in hem orgiitsel ¢eviklik hem de 6grenen 6rgiit vizyonunu benimsemelidir.

Tiim hayatim boyunca bizleri destekleyen annem Sn. Macide GEPNI ve
babam Sn. Hamit (;EPNi’yc stikranlarimi sunarim. Desteklerini esirgemeyen
kardeslerim Tsmail (;EPNI ve Alpay CEPNT’ye ve esim Ibrahim ONALAN’a
ve kizim Berru ONALAN’a ve oglum Gokhan Orug ONALAN’a ¢ok
tesekkiir ederim. Caligmanin yazim siirecinde desteklerini esirgemeyen
emegi gegen tiim degerli dostlarima destekleri igin tegekkiirlerimi sunarim.
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BOLUM 1

1. Kuramsal Cergeve

1.1. Orgiitsel Ceviklik

Ceviklik ilk kez resmi olarak 1991 yilinda Lehigh Universitesi’ndeki
Tacocca Arastirma Enstitiisii tarafindan “Yirmi birinci yiizyillda imalat
igletmesi stratejisi: endiistriyel uzmanlarin bakis agilar1” baghkli bir raporda
herkese tanitildi (Nagel ve Dove, 1991). Daha sonra Peter Drucker (1993),
modern orgiitlerin esnekligini ve yanit verebilirligini artirmanin gerekliligini
agiklamak i¢in ilk kez ¢evik orgiit kavramini i diinyasina tanitmugtir.

Swaftord vd. (2006, s.170), orgiitsel gevikligi, orgiitlerin kaynaklarin
piyasa kogullarindaki ani degisikliklere hizli ve proaktif bir sekilde yanit
vermek igin kullanma ve bu degiskenlerle esnek bir sekilde baga ¢ikma
yetenegi olarak tanimlamaktadir.

Lu ve Ramamurthy (2011, 5.931), MIS Quarterly’e gore, “Orgiitsel
geviklik, bir firmanmn hizli, amansiz ve belirsiz degisikliklerle baga ¢ikma,
stirekli ve 6ngoriilemeyen degisen firsatlardan olusan rekabetgi bir ortamda
gelisme yetenegidir.” 21. ylizyillin baglarinda diinya, iletigim kanallar1 bagta
olmak iizere tiim yonleriyle 6nemli degisikliklerle kargi kargiya kaldi. Bu
degisiklikler, kuruluglarin stratejik Onceliklerini ve vizyonlarim1 gozden
gecirmelerini gerektirmektedir (Sharifi ve Zhang, 1999, s.7; 2001, 5.772).

1.1.1. Orgiitsel Cevikligin Tanim1 ve Onemi

Ceviklikle ilgili tamimlar gok yaygindir. Sozliikte “geviklik™ terimi, “hizli
hareket etme yetenegi” ve “hizli ve akilli bir yontemle diigiinebilme” anlamina

gelir (Hornby, 2000). Ceviklik, son yillarda yayginlagsan ve performansi
onemli Olgiide artirmaya kendini hazirlamig iireticiler tarafindan bagaril bir
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strateji olarak kabul edilen bir kavram olan ¢evik iiretimden tiiretilmistir.
“Cevik” kelimesi, harici ve dahili 6rgiitsel olaylarla karg: kargiya kalindiginda
tepki vermenin ¢abuklugunu ve giiciinii tanimlar.

Agarwal vd. (2006, s.211), cevikligi, bir kurulusun hem hacim hem
de ¢esitlilik agisindan talepteki degisikliklere hizla yanit verebilme yetenegi
olarak tanimlarlar. Battistella vd. (2017, 5.65), ¢evikligi sirket vizyonundan
sapmadan trendleri ve miigteri ihtiyaglarin1 6ngoérme veya bunlara uyum
saglamaya yonelik dinamik bir siireg olarak tanimlarlar. Christopher’a (2000,
s.37) gore, “Ceviklik, orgiitsel yapilari, bilgi sistemlerini, lojistik stiregleri ve
ozellikle de diigiince yapilarini kapsayan isletme ¢apinda bir yetenektir.

Ceviklik, orgiitiin igyerindeki degisiklikleri hissetme, anlama ve tahmin
etme, ani ve ongoriilemeyen degisikliklere hizli ve uygun sekilde yanit verme,
gevreden yararlanma, bir ortamda hayatta kalma ve gelisme yetenegidir

(Sherehiy, 2008).

Ceviklik, firmalarin degisimi benimsedigi siirekli bir siiregtir (Conboy ve
Fitzgerald, 2004, 5.37).

Zhang ve Shariff’e (2000, 5.496) gore, ¢evik Orgiit, dig ortamdaki
degisiklikleri hissetme, algilama ve tahmin etme ve bu degisiklikleri orgiit
lehine olan firsatlara doniistiirme yetenegine sahiptir. Cevik bir orgiit, daha
az hiyerarsi diizeyi, daha az resmiyet ve merkezi olmayan karar verme ile
karakterize edilir (Alavi vd., 2014, s. 6273; Dove ve Willis, 1996, s. 195).

Orgiitsel Ceviklik kavramu, ¢evik bir 6rgiitiin performans ézelliklerinden
tiretilmistir ve “kurumsal uyarlanabilirlik” ve “kurumsal esneklik” olmak
iizere iki ilgili kavramdan olugmaktadir. Orgiitsel uyarlanabilirlik, bir 6rgiitiin
bigiminin, yapisinin ve resmilestirme derecesinin, i ortamina hizla uyum

saglama yetenegini nasil etkiledigine odaklanir (Sherehiy vd., 2007, s. 445).

Orgiitsel Ceviklik birka¢ temel unsurdan olusur. Bunlar: (1) hiz ve
esneklik, (2) gevredeki degisikliklere yanit verme, (3) yiiksek kaliteli tirtinler,
(4) dogru bilgi igeren iiriin ve hizmetler, (5) sosyal konular ve ¢evre ile
etkilesime girme, (6) farkl teknolojilerin toplanmasi ve (7) kurumlar iginde
ve kurumlar arasinda uyumdur (Sherehiy, 2008).

Giannakis ve Louis’e (2016, 5.706) gore, orgiitsel ¢eviklik, kurumlarin
beklenmedik olaylarla daha iyi basa ¢ikabilme, i§ ortaminin 6ngoriilemeyen
durumlarinin iistesinden gelebilme ve degisikliklerden fayda ve firsat elde
edebilme becerisidir. Orgiitsel Ceviklik, son yillarda hem akademisyenlerin
hem de uygulamacilarin ilgi odagi haline gelmistir. Orgiitsel geviklik,
personele bilgi, yliksek beceri, yeniden yapilanma ve orgiitsel siiregler
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saglayarak, yeni teknolojiyi kullanarak orgiitlerin hayatinda 6énemli bir rol
oynamaktadir (Sherehiy, 2008).

Orgiitsel geviklik, cagdas bir orgiitiin, orgiitii felg edebilecek kritik
degisiklikleri tahmin etmesine, tanimlamasina veya bunlara yanit vermesine
ve degisiklikleri en iyi gekilde kullanmasina olanak taniyan yetenekler
olarak tanimlanabilir. Boylece kendisine calisma ortaminda istikrar ve
stirdiiriilebilirlik avantaji saglamakta ve orgiitiin verimliliginde daha yiiksek
performans elde edilmektedir (Salimi ve Andalib, 2015, 5.48).

“Ceviklik, hizla degisen bir pazar ortaminda miigteri odakli {iriin
ve hizmetler sunmak igin bilgi agisindan zengin bir ortamda yeniden
yapilandirilabilir kaynaklarin ve en iyi uygulamalarin birlestirilmesi yoluyla
rekabetci temellerin (hiz, esneklik, inovasyon etkililigi, kalite ve karlilik)
basarili bir sekilde kesfedilmesidir® (Yusuf vd., 1999, s.33). Orgiitsel
ceviklik, pazarin hizla degisen ihtiyaglarini, miigterilerin istek ve ihtiyaglarini
zamaninda kargilayacak teknoloji, insan kaynaklari, egitimli yonetim ve bilgi
dretim sistemidir (Park, 2011).

Cevik orgiitler degisen piyasa kogullarina cevap vermede esnek ve hizlidir.
Ceviklik, esneklik ve istikrar arasinda bir denge kurma yetenegidir. Esneklik,
planli degigikliklere bir yamit iken, geviklik, degisikliklerin kisitlamalarin
en kiigiik konumda algilar ve her tiirlii degigikligi (6ngoriilemeyen ve
planlanmamis) olas1 olarak degerlendirir (Highsmith, 2004).

Pazar, bir zamanlar bagarili olan ve piyasa talep degisikliklerini etkin ve
zamaninda fark edemedikleri ve bunlara yanit veremedikleri i¢in ortadan
kaybolan igletmelerle doludur. Kiiresellesme ve stirekli artan inovasyon hizi,
pazar-talep degisimlerinin hizini stirekli olarak artirmaktadir. Fortune Global
500°deki sirketlerin yasam siiresinin son 50 yilda, 75 yildan 15 yila diigmiis
olmasi 6zellikle bu konuda ¢ok sey anlatmaktadir (Denning, 2011).

1.1.2. Orgiitsel Ceviklik Boyutlari

Orgiitsel ¢eviklik icin pek ok model vardir. Park’a (2011) gore orgiitsel
cevikligin boyutlari; algilama ¢evikligi, karar verme ¢evikligi ve uygulama
cevikligidir. Beklenti yonetiminin zaman bilegeni 6nemlidir ve kuruluglarin
bir gorevi diger gorevleri etkilemeyecek sekilde gecikmeden tamamlamasina
1zin veren siire¢ agagidaki gibidir (Park, 2011):

« Algilama gevikligi: Orgiitsel tarama, izleme yetenegi ve cevresel de-
gisim olaylarini (degisen miisteri tercihi, yeni rakip hareketleri, yeni
teknoloji) en iyi zamanda yakalama.
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« Karar verme cevikligi: Ozel olaylarin isle ilgili sonuglarini gecikme-
den yorumlamak, olaylarin yorumlanmasina dayali olarak firsatlar1 ve
tehditleri belirlemek ve kaynaklarin nasil yeniden yapilandirilacagina
yonelik eylem planlar1 gelistirmek icin gesitli kaynaklardan ilgili bil-
gileri toplama, olusturma ve degerlendirme becerisi ve yeni rekabetgi
prosediirler olugturma.

« Uygulama/eylem g¢evikligi: Kaynaklar1 dinamik ve radikal bir sekil-
de yeniden yapilandirma, operasyonlar1 degistirme, tedarik degisik-
ligi iliskilerini gergek planlara dayali olarak yeniden yapilandirma ve
yeni riin ve hizmetleri ve hizli pazar modellerini zamaninda sunma
yetenegi.

Jackson ve Johansson (2003, 5.482) ¢evikligin, kuruluglarin ulagmaya
caligmasi gereken belirli bir hedef olmadigini, bunun yerine 6ngoriilemeyen,
dinamik ve siirekli degisen i3 ortaminda rekabetgiligi siirdiirmek igin
bir gereklilik oldugunu belirtmektedir. Ceviklik, iiretim, iirlin ve pazar
boyutlar1 olmak iizere ii¢ ana igletme boyutuyla ilgili gesitli yetenekler
iizerine kuruludur. Jackson ve Johansson (2003) c¢eviklik yeteneklerini
dort ana boyuta ayirmaktadir: (1) triinle ilgili degisim yetenekleri, (2)
operasyonlardaki degisim yetkinligi, (3) i¢ ve dig gevre ile ig birligi ve (4)
insanlar, bilgi ve yaraticilik.

Alberts ve Hayes’e (2005) gore, ¢evik orgilitler sunlar1 yapabilmelidir:
bir dizi gorev, durum ve kogulda etkinligi siirdiirmek (saglamlik); ¢evresel
degisikliklerden kurtulmak veya bunlara uyum saglamak (esneklik);
degisikliklere zamaninda tepki vermek (yanit verme); bagarili olmak ve
aralarinda sorunsuz hareket etmek i¢in birden ¢ok yol kullanmak (esneklik);
yeni seyler yapmak ve eski seyleri yapmanin yeni yollarini icat etmek
(inovasyon); ig siireglerini ve orgiitiin kendisini degistirmek (adaptasyon).

Sharifi ve Zhang (2001, 5.772), gevikligin; ¢eviklik itici giiglerinin (firma
tepkilerini ortaya gikaran gevresel baskilar ve degisim), geviklik yeteneklerinin
(yanmit verebilirlik, yetkinlik, hiz, esneklik gibi stratejik yetenekler) ve bu
yetenekleri ifade eden geviklik saglayicilarinin (6rgiit, teknoloji, insan,
inovasyon alanlarindan tiiretilen) birlikte kullanilmasiyla ortaya ¢iktigini
belirtmistir.

Sharifi ve Zhang (1999, s.7), modelinde orgiitsel geviklik i¢in 4 boyut
onermislerdir:

1- Cevap Verme: degisiklikleri fark etme ve hizli yansitma ve bunlardan
yararlanma becerisini ifade eder.
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2- Yetkinlik: Orgiitlerin amag ve niyetlerini kargilayabilme yetenegini
ifade eder.

3- Esneklik: Ayni ekipman ve tesisleri kullanarak farkls stiregleri tetikleme
ve gesitli hedeflere ulagma yetenegi olan uyumluluk yetenegini ifade eder.

4- Hiz: Gorevleri miimkiin olan en kisa siirede ger¢eklestirme yetenegini
ifade eder.

1.1.2.1. Yetkinlik

Orgiitsel hedefleri verimli ve etkili bir sekilde gerceklestirme yetenegidir.
Bagka bir deyigle, yetkinlik, bir orgiite amag ve hedeflerine ulagmada
iretkenlik ve etkinlik saglayan kapsamli bir yetenekler listesidir. Bu yetenekler
(Sharifi ve Zhang, 1999, 5.7): Stratejik bir bakis agisina sahip olmak; Uygun
donamim ve yazilim teknolojileri, Uriin kalitesi; Maliyet etkinligi, Yeni
triinlerin tanitimi; Degisim yonetimi, Bireylerin bilgi ve yetkinlik yetenegi
ve yetkilendirilmesi; Caligmamn verimliligi ve etkinligi, I¢ ve dig gevre ile
koordinasyon; Entegrasyondan olugmaktadir.

Temel yetkinlik, Ozellikle farkli iiretim becerilerinin nasil koordine
edilecegi ve birden fazla teknoloji akiginin nasil entegre edilecegi konusunda
orgiitte toplu bir anlayiga sahip olmaktir ve iletigim, katilim ve orgiitsel
sinirlarin Otesinde galigmaya derin bir bagliliktir (Prahalad ve Hamel, 1990,
$.79). Ziegler (2008) orgiitiin yetkinliklerinin beg unsurdan olugtugunu
diisiinmektedir: kurum dis1 bilgi konusunda farkindalik, kurum igi bilgi
paylagimu, etkin karar alma yapisi, orgiitsel odaklanma ve kurumsal bilgi ag1.

Turner ve Crawford (1994, s.241) genel olarak yetkinlikleri iki kategoriden
birine ait olarak siniflandirmaktadir; kigisel veya orgiitsel. Kigisel yetkinlikler
bireyler tarafindan sahiplenilir ve bilgi, beceri, yetenek, deneyim ve kisilik
gibi 6zellikleri igerir. Orgiitsel yetkinlikler ise rgiite aittir ve bireyler ayrilsa
bile orgiit iginde kalma egiliminde olan yerlesik siiregler ve yapilardir. Bu iki
kategori tamamen bagimsiz degildir. Kigisel yetkinliklerin bir araya gelmesi
bir i§ yapma bigimi veya orgiitte yerlegik hale gelen bir kiiltiir olugturabilir.

Buna ek olarak, kurumsal 6zellikler kurumda en 1yi sekilde ise yarayacak
veya uyum saglayacak kigisel yetkinliklerin tiirtinii belirleyebilir.

Orgiitsel yetkinlik, vizyon belirleme, strateji gelistirme ve yiiriitme,
bilgi yonetimi, ig birligi ve giiglendirme, kogluk, degisim ve kriz yonetimi
ve farkli amag, iglev ve biiyiikliikteki grup, orgiit ve topluluk ortamlarinda
kiginin liderlik etkinligine yonelik 6nemli oldugu diistiniilen bir dizi idari
yetkinlikten olugmaktadir (Ruben, 2006).
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1.1.2.2. Esneklik

Ayni hedeflere ulagmak igin farkl: siiregleri ve farkli olanaklar1 uygulama
yetenegidir. Esneklik, gevreye uyum saglama yetenegi anlamina gelir. Bagka
bir deyisle, farkli ve gesitli {irlin ve hizmetler tiretmek ve sunmak ve ayni kaynak
ve ekipmanla farkli hedeflere ulagmaktir. Esneklik 6nceden belirlenebilen
degisiklikleri yapmak i¢in kullanilir, bu nedenle esneklik terimi geviklik igin
temel kosul veya esanlamli degil, ¢eviklik i¢in yan etken olabilir. Esneklik dort
alanda dikkate alinir: Uriin hacminde esneklik; iiriin esitliliginde esneklik,
orgiitiin esnekligi; bireylerin esnekligi. Orgiitscl boyutta esneklik kavramu,
firmanin hareket tarzini degistirme, ¢evredeki degisikliklere uyum saglama
yetenegini ifade eder (Sharifi ve Zhang, 1999, 5.7).

Esneklik, mevcut farkli segenekleri segme ve beklenmedik degisikliklere
uyum saglama becerisini ifade eder. Hem zamanlhlik hem de esneklik
kurulugtaki geviklik derecesini gosterir. Hizla degigen bir ortamda, orgiitiin
bagaris1 biiyiik 6lgtide pazardaki firsatlari algilama ve cevap verme becerisine
baghdir. Ancak bu iki yetenek yeterli degildir. Degisim dogru zamanda
gelmeli ve orgiit en uygun alternatifi degerlendirme ve se¢gme konusunda
esnek olmalidir. Tyi gelismis ceviklik yeteneklerine sahip olsa bile, orgiitler
degisimin maliyetlerini ve alaka diizeyini dikkate almalidir (Li vd., 2008,
5.408).

Giiniimiiz piyasasinda artan miktarda ongoriilemezlik vardir. Cevreye
tepki vermenin tek bir dogru yontemi olmadigindan, orgiitlerin farkl
zamanlarda farkli tepki vermeleri igin esneklik gok 6nemlidir (Falance, 2012;

Highsmith, 2010).

1.1.2.3. Cevap Verme

Cevap verme, orgiitiin i ortamindan bilgi toplama ve bunlari kesfetme ve
tstesinden gelme yetenegidir. Bagka bir deyisle, cevap verme, degisiklikleri
tanimlama, bunlara hizl tepki verme ve bunlardan yararlanma yetenegidir.
Bu tanim iki basamaktan olusur; ilkinde g¢evresel degisimler tespit
edilmeye, bir sonrakinde ise degisikliklere hizli bir gekilde cevap verilmeye
ve bunlardan yararlanilmaya galisilir. Bu nedenle, yanit vermenin tanimi
sunlari igerir: Degisiklikleri hissetmek, anlamak ve 6ngormek, hizli cevap
vermek ve bu degisikliklerin modifiye edilmesi ve iyilestirilmesi (Sharifi ve

Zhang, 1999, 5.7).

Overby vd., (2005, 5.120), degisiklikleri algilama ve bunlara yanit verme
stirecine stratejik bir unsur ekler. Degisikliklere verilen yanit uygun ve verimli
olmal1 ve eylemlerin kalitesini ve maliyetini hesaba katmalidir. Verilen cevap
orgiitsel hedefi (6rnegin, pazar payr artigr, uluslararas: genigleme, rekabetgi
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konumun gii¢lendirilmesi vb.) desteklemeli ve bu hedeflere dogru ilerlemeye
yardimc olacak gekilde degisime uyum saglamalidir. Cevik orgiitler igin,
ozellikle teknolojik ve tiiketici tercihlerindeki degisiklikler, yeni diizenlemeler
vb. durumlarda beklenmedik degisikliklere yanit verme hiz1 gok 6nemlidir.

Dove (2005), firsatlara ve tehditlere cevap verme kabiliyetlerini
iki kategoride siniflandirmaktadir: eylem se¢me kabiliyeti ve eylemleri
etkinlestirme ~ kabiliyeti. Tlgili ~ degisiklik tespit edildiginde veya
ongoriildiigiinde, orgiit alternatif eylem planlartyla kargi kargiya kalir.
Iyi bir cevap verme kabiliyeti, tehditleri anlagilir sekilde tamimlamalari ve
saglam katma deger Onerme becerilerine dayanan akilli karar vermeyi
gerektirmektedir.

Sharifi ve Zhang (2001, 5.772), gevik iiretime odaklanan ilk geviklik
yapilarini; Ceviklik Dinamikleri (itici giigleri), Ceviklik Yetenekleri ve
Ceviklik Saglayicilart olarak tammlarlar. Ceviklik Itici Giigleri, is ortamindaki
degisiklikleri baslatan dig giiglerdir. Hiz, esneklik, know-how gibi ¢eviklik
yetenekleri, orgiitlerin gevresel degisikliklere etkili bir gekilde yanit verebilmek
i¢in sahip olmasi gereken yeteneklerdir.

1.1.2.4. Hiz

Hiz, operasyonu miimkiin olan en kisa siirede ger¢eklestirme yetenegidir
ve sunlari igerir: pazara yeni iiriin ve hizmetler sunma hizi; hizli ve zamaninda
teslimat, faaliyetleri miimkiin olan en kisa stirede yiiriitmektir (Sharifi ve
Zhang, 1999, s.7). Hiz, orgiitiin yeni iirtinlerle ilgili degigikliklere aninda
yanit verme, pazara yanit verme, iiriin ve hizmet transferi i¢in zaman ayirma
yetenegidir. Ayrica gevresindeki olaylara tepki vermek igin kullandig1 zamani
da ifade etmektedir (Kuleelung, 2015).

Ferrer ve Santa (2017, 5.395), ¢evik bir firma i¢in hizin, temel unsurlardan
biri oldugunu kabul etmiglerdir. Ayrica, hiz, eylemleri ve gorevleri en kisa
stirede gergeklestirme yetenegidir. Bununla birlikte, Christopher (2000,5.37),
hiz ve ¢eviklik arasinda bir fark oldugunu, hizin miisteri gereksinimlerini
minimum siire i¢inde karsilamayz ifade ettigini ve tedarik zinciri ¢evikliginin
talepte gesitlilik veya hacim agisindan bir degisiklik meydana geldiginde hizl
bir sekilde yanit vermek anlamina geldigini agikga belirtmektedir.

St. John vd., (2001, s.143), kuruluglar arasindaki yogun rekabetin,
teknolojik degisimin ve sosyal degisimlerin hizlanmasinin hiz bilesenine
vurgu yaptigini iddia etmektedir. Dolayisiyla, duyarliligr yiiksek, degisimi
hizla kavrayabilen ve bu degisimlere kars: tepkiselligi yliksek olan orgiitlerin,
caliganlarint tatmin etme konusunda daha saglam temellere sahip olduklar:
ve bu konuda daha bagarili olduklarini iddia etmektedirler.
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Cevikligin mevcut tanimlari birbirinden farkli olsa da hepsi ¢eviklige iligkin
temel faktorler olarak hiz ve esneklige vurgu yapmaktadir (Azar ve Pishdar,
2011, s.5). Breu vd., (2002, s.21), orgiitsel geviklik literatiiriinii inceleyerek,
isgiicii gevikliginin temel gostergelerini belirlemiglerdir: digsal degisime
yanit verme, becerilerin degerlendirilmesi igin 6lgiit, beceri geligtirme hizi,
yeni ¢aligma ortamlarina uyum hizi, bilgiye erigim hizi, bilisgim teknolojileri
degisim hizi, mobil teknolojilerin kullanimu, isyeri bagimsizligi, mobil
bilgiye erigim, ig birligine dayali teknolojiler, sanal ekip, bilgi paylagimi ve
calisanlarin giiglendirilmesi.

Dubey ve Gunasekaran’a (2014, s.12) gore, teknolojiler ¢evik yonetim
cergevesinde en 6nemli kolaylastiricilardir. Uretim otomasyonu ve robotik,
hiz1 artirmaya yardimcr olur ve dinamik esnekligi gelistirir. Hiz, diger tiim
gevik Ozelliklerin gerekliliklerini miimkiin olan en kisa siirede tamamlama
yetenegidir. Cevik bir ¢alijanin hiz 6zelligi, beceri gelistirme hizini,
calisanlarin yeni beceriler edinme hizini, yeni ¢aliyma ortamlarma uyum
saglama hizini ve bilgiye erisim hizini ifade eder.

1.2. Orgiitsel Cevikligin Universite Yonetimine Etkisi

Giiniimiiziin rekabetgi ve hizla degisen egitim ortaminda bagarili olmak
i¢in gevik, esnek ve cevap verebilir olma becerisi diinyanin dort bir yanindaki
kolej ve tiniversitelerde giderek daha 6nemli hale gelmektedir.

Orgiitsel geviklik, pazar dinamizmi ile basa gikabilen siirekli dinamik
bir yetenek olarak goriildiigiinden ve bireysel yetkinlikler orgiitsel ¢eviklige
ulagmada 6nemli bir kaynak olarak degerlendirildiginden, ¢evik orgiitler igin
gerekli bireysel yetkinliklerin geligtirilmesi ve elde tutulmasi amaciyla orgiit
genelinde Orgiitsel uygulamalarin hayata gegirilmesi gerekmektedir (Wright
ve Snell, 1998, 5.7506).

Koklii degisimlerle karsi kargiya kalan bagarili tiniversiteler, gelismelere
uyum saglamak, gelecekteki olaylar1 Onceden tahmin ederek kontrol
etmek, zararlarindan kaginmak ve bunlardan fayda saglamak igin orgiitsel
geviklige ve Ogretim iiyelerinin degisime agik olmasini saglamak igin gok
caligmaktadir, ¢iinkii tiniversitelerin degisim girisimlerinin yaklagik %601
basarisizlikla sonuglanmakta, bu da etkinliklerini olumsuz etkilemekte,
performans diizeylerinde diigiige yol agmakta ve galiganlarinin verimliligini
diisiirmektedir (Yue, Men ve Ferguson, 2019, s5.13).

Online programlarin artmasi ve yayginlagmasi, yiiksek egitim kurumlar:
igin biiyiik bir yapisal degisimin kapida olabilecegine isaret ediyor. Egitim
saglayicilarinin tiim kademeleri neredeyse kesinlikle bu gergeklige dahil
olacaktir. Her tiirden yiiksek egitim saglayicisi arasinda artan rekabet,
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gevrimi¢i mekanizma sayesinde miimkiin hale gelmistir. Uzaktan egitim,
diinyanin dort bir yanindaki 6grenci gruplarmin egitim segimlerini nasil
yaptiklarina gore belirlenecek ve sistemde, dengesizlikler yaratacaktir.
Ozellikle tamamen gevrimici programlardaki 6grencilerin yapist degisecek
ve uluslararast 6grenci hareketi egilimleri etkilenecektir. Uzaktan egitim ve
egitim teknolojileri, tiniversitelerin bu zorluklarin {istesinden gelmesinde

giderek daha biiytik bir rol oynamaya baglayacaktir (Amirault, 2012, 5.261).

Egitimde dijital tekniklerin kullanilmasi, toplumlarin modernlesmesini
sekillendirerek daha nitelikli bir isgiicti ve daha fazla isttihdam yoluyla
biiyiimeyi ve rekabet giiclinii artirmaktadir. Karmagik sorunlar1 yonetme,
girisimci olma ve dijital kaynaklar1 kullanarak yaratict diigtinme becerisi,
toplumumuzun dijitallesmesinin getirdigi firsatlar i¢in temel beceriler haline
gelmektedir. Egitim kurumlari, 6zellikle de tiniversiteler, dijital teknikleri,
ogretme ve Ogrenme faaliyetlerini entegre ederek, 6grencilerinin gerekli
dijital becerileri edinmelerini saglamahdir (Fleaca ve Stanciu, 2019, 5.1051).

Universitelerde, ozellikle de koklii ve kamu kaynaklartyla finanse edilen
universitelerde degisim zorlu birssiirectir. Yine de 6grencilerin dogasi degistikce
tiniversitelerin daha esnek, farkli 6grenci gruplarina cevap verebilen, degisen
istthdam ortamlart ile ticaret ve sanayi sektoriiniin ihtiyaglarinin farkinda
olmasi ve farkli insanlar ve onlarin kendine has 6zellikleri konusunda esnek
olmasi bir gereklilik haline gelmektedir.

1.2.1.1. Owgiitsel Cevikligin Rekabete Etkisi

Rekabet avantaji, bir igletmenin miisterilerini rakiplerinin iiriin veya
hizmetleri yerine kendi iiriin veya hizmetlerini satin almaya motive eden
ve fiili veya potansiyel dogrudan rakipler tarafindan taklit edilmesine engel
teskil eden her tiirlii deger olarak tanimlanabilir (Christensen, 2010, 5.20).
Orgiitsel cevikligin artirilmastyla kuruluglar hedef pazarlarindaki rekabet
firsatlarini tespit edebilecek ve bu firsatlardan yararlanmak igin gereken
yetkinlikleri ve kaynaklar1 kullanarak daha iyi bir yer edinebileceklerdir
(Sambamurthy vd., 2003, 5.237). Kiiresellesme, piyasalarin, teknolojilerin
ve kuruluglarin birbirine daha fazla bagimli hale gelmesine neden olmaktadir.
Di1g kaynak kullanimi, kiiresel ortakliklar ve genel olarak uluslararasilagma
bu degigimi gostermektedir. Kiiresel rekabetin yogunlugu nedeniyle rekabet
avantaji giderek gegici hale gelmektedir. Miisteriler cazip fiyatlar, yiiksek
kalite ve hizli teslimat beklemektedir. Ceviklik ve miisteri odakliligin dogal
olarak birbiriyle iliskili hale geldigi, cevikligin miisteri merkezli dogasi
nedeniyle degisen miisteri talepleri bir kurulugun operasyonlar1 tizerinde
onemli bir etkiye sahiptir ve bir kurulugun genel gevikligini etkileyen dig
baskilar degerlendirilirken hesaba katilmalidir (Doz ve Kosonen, 2008).
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Rekabet avantaji, bir igletmenin miisterilerini (veya son kullanicilarini)
rakiplerinden ziyade, kendi iiriin veya hizmetlerini satin almaya motive eden
ve ger¢ek veya potansiyel dogrudan rakipleri tarafindan taklit edilmesine
engel tegkil eden bir isletmenin sagladigi deger olarak tanimlanabilir
(Christensen, 2010, s5.20). Bu, bir ticari Orgiitiin, finansal, finansal olmayan
veya her ikisi de olabilen kabul edilebilir performans olgiitlerine dayali
olarak degerlendirilen, rakipleri iizerinde sahip oldugu bir avantaj anlamina
gelmektedir (Nkuda, 2017, 5.13).

Rekabete dayanmak ve sektorde kalmak hayati bir 6nem tagidigindan,
orgiitler 6grenme siirecini ihmal edemezler. Orgiitler, bireysel ¢alisanlarin
kapasitelerini artirdiklar1 ve iyi performans gosterdikleri, takimlarin birlikte
yeni {irlin ve hizmetlere yonelik olarak tegvik edildikleri bir 6grenme iklimi
varatmadik¢a, hayatta kalmalar1 zorlagir. Bir¢ok aragtirmada, kurum ve
kuruluglarin ancak ¢evredeki degisikliklere uyum sagladiklarinda hayatta
kalabildikleri ve uyum saglamanin da ancak 6grenme yoluyla miimkiin
olabilecegi deneysel olarak kanitlanmistir (Levitt ve March, 1988, 5.319).

1.2.1.2. Ogiitsel Ceviklik ve VUCA

VUCA, Warren Bennis ve Burt Nanusun liderlik teorilerine dayanarak,
genel kosullarin ve durumlarin degiskenligini, belirsizligini, karmagikligini ve
muglakligini tanimlamak veya yansitmak igin ortaya atilmig bir kisaltmadir.

Yontem, Warren Bennis ve Burt Nanus tarafindan ‘Leaders; Strategies
for Taking Charge’ (1985) adli kitaplarinda sunduklari kavramlardan
esinlenerek geligtirilmigtir. VUCA kisaltmasi 1991 yilinda ABD Kara Harp

Akademisi’nde soguk savag sonrasinda kullanimistir.

V-volatility (Degiskenlik), U-uncertainty (Belirsizlik), C-complexity
(Karmagiklik) ve A-ambiguity (Muglaklik).

Degiskenlik, degisimin dogasi, iy ortaminda meydana gelen degisimin
sikhigr ve biiytikligii ile ilgilidir, korkuya ve riskten kaginmaya neden olan
tiirbiilans tiretir. Bildigimiz ve anladigimiz seylerin ige yaramadig1 ve yeniden
en baga donmemiz gerektigi hissini yaratmaktadir (Prakash ve Sindhu, 2017,
5.267). Ayrica, onceden belirlenmis bir modeli takip etmez; bu da onu
ongoriilemez, etkileyici ve hizli hale getirmektedir (Sullivan, 2012).

Pek ¢ok sektorde, artan dalgalanma, belirsizlik ve 1§ karmagiklig1 dalgalar
piyasalari ¢alkalamakta ve ig diinyasindaki rekabetin dogasini degistirmektedir
(Doheny vd., 2012, s. 126).

VUCAdaki ‘U’ harfi ‘Belirsizlik’ anlamma gelir. Belirsizlik, gelecekte
meydana gelebilecek olaylarin 6ngoriilemez olmasiyla ilgilidir ve olaylarda
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ongoriilebilirligin olmamast nedeniyle tahmin yapmayi ve karar vermeyi son
derece zorlastirir (Prakash ve Sindhu, 2017, s. 267). Belirsizlik, Volatilite
ile farkhidir ¢iinkii degisken bir durumda degisim dogaldir. Burada degisim
dogal degildir ve bilgi eksikligi s6z konusudur (Kingsinger ve Walch, 2012).

VUCAdaki ‘C’ harfi ‘Karmagiklik® anlamma gelmektedir. Karmagiklik,
dogrusal problem ¢6zme yontemlerini ige yaramaz hale getirmekte ve karar
vericileri ikilemlere itmektedir. Karmagiklik, kolay veya bilindik ¢oziimler
bulma ya da suglayacak birini arama egilimine neden olmaktadir (Prakash
ve Sindhu, 2017, s. 267). Insan Kaynaklar1 diigiince lideri Sullivan’in
(2012) belirttigi gibi, karmagikliga ve belirsizlige yol agan bir soruna dahil
olan ¢ok sayida neden (hem kurum iginde hem de diginda) ve faktor vardir.
Bu karmagiklik katmanina, degisimin giivensizligi ve tarihsel 6ngoriilerin
cksikligi de eklendiginde, karar alma siireci daha da zorlagmaktadir.

VUCAdaki A harfi ‘Muglaklik® anlamma gelmektedir. Muglaklik,
gergeklik tizerindeki belirsizlik veya kafa karigikligi, olaylarin yanhg okunmasi
veya birden fazla sekilde yorumlanmasi olasihigy ile ilgilidir. Neden-sonug
iligkisi kurulamadigi igin sorunlar kolay ¢oziilemez. Muglaklik siipheye,
giivensizlige ve tereddiide neden olur ve karar almay1 yavaglatir. Nedensel
iligkiler net olmadigindan, gergek tehdit ve firsat konulart net olarak
anlagilamaz (Prakash ve Sindhu, 2017, s. 267).

Modern diinyada yiiksekogretim, kiiresellesme, ¢agdas teknolojilerin
kullanim1 ve yeni normal olan kaotik, ¢alkantili ve hizla degisen egitim
ortamini tanmimlayan VUCA nedeniyle belirsizliklerle kargi kargiyadir. Bu dig
taktorler, yiiksekogretim kurumlarinin degisikliklere hizli bir sekilde yanit
vermesini gerektirmektedir (Horney ve O’Shea, 2015; Qureshi ve Nair,
2015). Bu da yiiksekogretim kurumlarinin degisiklikleri 6ngdrmesini, etkin
strateji ve uygulamalara sahip olarak bunlara hizli ve verimli bir gekilde uyum

saglamasim da gerektirmektedir (Richmond, 2015, s. 31).

COVID-19 pandemisi tartigmasiz son 50 yilda tanik oldugumuz en
belirleyici krizlerden biridir. Etkileri, etkilenmeyen higbir toplum, kurum
veya birey kalmayacak kadar genis kapsamlidir. Ozellikle COVID-19un
igyeri ve orgilitsel uygulamalar tizerinde esi benzeri goriilmemis bir etkisi
olmugtur. Diinya ¢apinda milyonlarca insan, kuruluglardaki ¢aligma
diizenlerini degistirmek zorunda kalmugtir (Davison, 2020; Richter, 2020).

Ogrenen orgiitler, yetenekleri yetistiren ve yenilige ilham veren yerler
oldugu igin, 6grenen orgiit olmak tiniversitelerin bu degerli isgiictinii sadece
gekmesine degil, ayn1 zamanda daha uzun siire elinde tutmasina da yardimei
olmaktadir. Universiteler, diger birgok bilgi kurumu gibi, personeline,
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ozellikle de orgiitsel varliklarin ¢ekirdegini olusturan akademik personele
oldukga bagimlidir (Ortenblad, 2009, s. 229).

Yiiksekogretimin ilerleyen donemlerde biiyiik degisikliklere maruz
kalacagi agiktir, ancak bir kurumun kiiltiiriinii degistirmek oldukga zor
bir istir. Tleriyi gorebilen kurumlar, kendilerini degisime daha duyarl
hale getirmek igin neler yapilabilecegini diigiinmek zorundadir. Kurumsal
diinyada bir¢ok firma, bir kurumun 6grenme yeteneginin, hayatta kalma
ve bilylimenin anahtar1 oldugunun farkindadir ve orgiitsel 6grenme birgok
sirketin ana felsefesi haline gelmistir (Argyris ve Schon 1996; Senge 1990).

Teknolojik gelismeler ve bu gelismelerin yiiksekogretimde kullanimi,
endiistrinin talep ettigi yeni yetkinlikler ve beceriler, degisen Ogrenci
demografisi ve beklentileri yiiksekogretim kurumlart igin  zorluklar
yaratmaktadir. Kurumlarin bu degisen gevresel dinamiklere yanit verebilme
esnekligi ve kolaylig1, rekabetgi diinyada gaba gostermelerine ve gelismelerine
yardimci olacaktir. Degigime yanit vermek, mevcut uygulamalarda ve

stireglerde degigiklikler yapmayi gerektirmektedir (Mukerjee, 2014, s. 56).

Universiteler gibi bilgi iireten kuruluglarin 6zel ve temel isi siirekli
yeniliktir ve “kesin olan tek geyin belirsizlik” oldugu ortamlarda bilgi,
kalic1 rekabet avantajinin tek kesin kaynagidir (Nonaka, 1991, s. 96). Bu
tanim, iiniversiteleri 6grenen orgiit fikrinden en iyi gekilde faydalanmak igin
avantajli bir konuma yerlestirmektedir (Patterson, 1999, s. 9).

Yiiksekogretim sistemi, bir zamanlar yeni bilgi ve enformasyona erigim
noktastydr; simdi ise internet ve sosyal ag teknolojileri, siniflarda edinilen
bilgi ve enformasyonun artik modasi ge¢mis gibi goriinmesine neden
olan benzersiz biiyiiklitkte kaynaklar sunmaktadir (Flavin, 2016, s. 632).
Bu nedenle, ¢ok 6zel ¢oziimler yerine esneklik, 6grenme ve yeni bilgilerin
gelistirilmesine odaklanilmasi gerekmektedir. Kiiresel olarak rekabet¢i olma
cabasi icinde ister biiylik ister kiigiik olsun ¢ogu tniversite, teknolojiyle
ogrenme yoluyla kiiresellesme ve VUCANin zorluklarinin {istesinden
gelmektedir (Cronin vd., 2016, s. 264).

21. ylizyilda yiiksek6gretim kurumlarinda bagar: igin ii¢ yonetim alani
kritik 6Gneme sahiptir: yiiksekogretim kurumlar1 giderek daha az 6zerk, daha
karmagik ve teknolojiye giderek daha bagiml hale gelmektedir. Son derece
hizli hareket eden bir ortamda esnek olmamak ve degisime direng gostermek,
ister bir igletme isterse akademik bir kurum olsun, kétii son igin bu durum
bir 6n hazirliktir (Lemoine ve Richardson, 2019, s. 275).

Son yillarda diinya c¢apindaki {iniversite ortamlar1 benzersiz
zorluklarla ve siirekli doniigiimlerle karsi kargiya kaldigindan dolayi,
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bu doniigiimleri anlamayi, yonlendirmeyi ve yonetmeyi 6grenmeliyiz.
Kiiresel yiiksekogretim kurumlari, degiskenlik, belirsizlik, karmagiklik
ve muglakliktan etkilenen istikrarsiz bir diinyada faaliyet gosteren gesitli
dis etkenlerin siirekli saldirist altindadirlar (Bolman ve Deal, 2015, s. 35;
Johansen ve Euchner, 2013, s. 10).

Yiiksekogretim kurumlari, 6grenme, adaptasyon ve gelisgimin bir sonucu
olarak hizla degisen bir ¢evreye yeniden sekil vermek, yanit vermek ve uyum
saglamak zorunda kalmaktadir (Woodard vd., 2011, s. 16).

21. yiizyilda degiskenlik, kiiresel yiliksekogretimin misyonunu, herkesin
kiiresel iggiicli piyasalarindaki degisikliklere uyum saglayabilmesini ve
istihdam edilebilmesini saglamaya yoneltmistir (Ansell, 2017, s. 77).

Degiskenlik, belirsizlik, karmagiklik ve muglakligin her biri benzersiz
zorluklar ortaya ¢ikarmaktadir. Liderler bu zorluklar1 tanimlayabilmelidir,
ctinkii her bir bilesen ayr1 ve kendine 6zgii bir yanit gerektirmektedir. Asil
sorun, liderlerin VUCAy1 genele yayilmug, ¢oziilemez ve kaginilmaz olarak
gormeleri halinde hi¢bir adim atmamalar1 ve bunun sonucunda gergek
sorunlarin ¢oziimsiiz kalmasi ve durumu yanhg okumalari nedeniyle, yanl
zorluklara hazirlanmalar1 halinde kaynaklarin yanlis kullanilmas ve gergek
sorunun ele alinmasinda basarisiz olunmasidir (Bennett ve Lemoine, 2014,

5. 311).

Bir VUCA diinyasinin zorluklari, yanitlar gerektirir. Sadece bu zorluklarla
baga ¢tkmak degil bunlarin 6tesine gegmek ve bagarili olmak igin bir dizi
ortiigen stratejiyi birlestirmeniz gerekmektedir. Johansen (2007), “Get
There Early: Sensing the Future to Compete in the Present” adli kitabinda
bunun nasil yapabilecegini anlatmistir. Bir Cin atasoziiniin de ifade ettigi
gibi: Degisim viizgare estiginde kimi duvar ovey, kimi yel degivmeni.

Johansen (2007), ¢oziimiin “VUCA Prime”da oldugunu oOne siiriiyor.
VUCANin dort unsurunun her birine belirli bir olumlu yanit vermek igin
tanitilan davranugsal bir liderlik modelidir.

Yeni normale ge¢memiz ve yeni bir VUCA diinyas: yaratmamiz
gerekiyor, bundan dolayr VUCA ¢agindaki orgiitler pasif bir sekilde gelecegi
beklememelidir. VUCA kavramina olumsuz yaklagmak yerine bu kavram
sekillendirmek igin ciddi ve proaktif adimlar atilmali, stratejilerinin VUCA
Prime’in 4 ana bilegeni olan ve giiniimiiz i liderlerinin ve yonetim ekibinin
sahip olmas1 gereken beceri ve yetkinlikler olarak goriilen Vizyon, Anlayzs,
Netlik ve Ceviklik tizerine kuruldugundan emin olunmalidir (Johansen,

2007).
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Johansen (2007), VUCAmn dort bilesenini ele aldigr ve bunlar1 yamit
eylemlerine doniistiirdiigii, ¢oziimlerin Ozetlenebilecegi kolay bir ¢ergeve
sunmugtur. Bu ¢ergevede, VUCA Prime, V-vizyon, U-anlayis, C-netlik ve
A- geviklik anlamina gelmektedir.

Degiskenlik ile baga ¢ikmak igin vizyon; net bir gelecek durumu yaratmaya
caligmak igin bilingli bir niyete sahip olmak anlamina gelmektedir. Degisken bir
durumda, temel odak noktas1 vizyondur; tiirbiilansinin i¢inden nihai hedefe
giden yolu gormektir (Johansen, 2007). Genig ve kapsamli kaynaklara sahip
oldugumuzda ya da biiyiik bir sorunla karg1 karsiya kaldigimizda, vizyon ve
hedefi tanimlamamiz gerekir. Bu durumda, diger kaynaklarin nasil harekete
gegirilecegi konusunda strateji gelistirmek gerekmektedir. Dalgalanmalarda,
isin karmagik olmasi gerekmeyebilir; sadece gok fazla ig vardir ve potansiyel
olarak kisa bir siire i¢inde yapilmasi gerekmektedir (Raghuramapatruni ve
Kosuri, 2017, s. 16).

Belirsizlikle baga ¢ikmak igin anlaylg; durup bakma, gozlemleme ve
yeni nitelikler ve yaklagimlar gelistirme becerisinin gelistirilmesi demektir
(Johansen, 2007). Belirsizligin garesi anlayigtir. Olaylar1 biiyiik bir netlikle ele
almamiza izin vermeyen cksik bilgi parcalar1 oldugunda, yapilmas: gereken
ilk sey durumu anlamak igin kaynak aramaktir. Bu belirsizligin iistesinden
gelmek igin, agimizda yararl bilgiler saglayabilecek kisilere ulagmamiz
gerekmektedir (Raghuramapatruni ve Kosuri, 2017, s. 16-22).

Karmagiklik ile baga ¢ikmak i¢in netlik; zorluklarin {izerine ¢ikma ve kaosu
anlamlandirma becerisi kazanmaktir. Netlik, karmagik bir ortamda kargilagilan
karmagik bilgiyi sentezleme becerisidir. Bu karmagikligin iistesinden gelmek
i¢in Johansen (2007), netlik kavramini ortaya atmistir. Netlik, adindan
da anlagilacagy tizere, siire¢ boyunca 1g1k tutmak igin bilginin anlagilir hale
getirilmesi olarak tanimlanmaktadir. Karmagik bir durumda, bagkalarindan
kaynak ve destek toplamak gerekir; ancak bu sadece ag tabanimizdan degil,
disaridan da arayig i¢inde olmamizi gerektirebilir (Codreanu, 2016, s. 31).

Muglaklikla baga ¢ikmak igin geviklik; hizli degisimlere karst koymak
igin igbirlik¢i yaklagim, yeni is yapma yontemleri kullanmaktir (Prakash
ve Sindhu, 2017, s. 267). Ceviklik, orgiit genelinde verimli bir sekilde
iletisim kurma, ¢oztimleri uygulamak igin hizl karar verme ve hareket etme
yetenegidir. Muglakliga, ceviklikle, kurum genelinde iletigim kurma ve
¢oziimleri uygulamak igin hizli hareket etme becerisiyle kargi konulabilir.
Pek ¢ok belirsiz alternatif arasindan segim yapabilme ve daha 6nce yapilan
se¢im en uygun degilse, tekrar gegis yapabilme yetenegidir. Ceviklik,
¢ok denemeniz, basarisiz olmaniz ve iyl 6grenmeniz gerektigi anlamina
gelmektedir. Aginiz tizerinden iletisim kurma, is birligi yapma ve agimizdaki
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yetenekleri en iist diizeye ¢ikarma yetenegi hayati 6nem tagimaktadir. Daha
gevik olmak, iginizi 6grenen bir Orgiit haline getirmeye ¢aligmak anlamina
gelmektedir (Kingsinger ve Walch, 2012, s.1-4).

Katimcilarin gelecekteki olast zorluklar1 tahmin edebilecekleri senaryo
egitimi ve olas1 ¢oziimler tasarlayarak, VUCA ilkelerine dayali liderlik
gelistirme programlart olusturulabilir. Senaryo egitimleri sik sik yapilmali
ki tepkiler liderin hafizasinin bir pargasi haline gelmelidir (Sullivan, 2012).
Simiilasyonlar, VUCA liderlerini gelistirirken giiglii 6grenme araglaridir,
ctinkii katilimcilara becerilerini giivenli ve tehdit edici olmayan bir ortamda
uygulama sansi1 verirler. Simiilasyonlar, liderlerin degerlendirme yapmasina
da yardimci olabilir, giiglii ve zayif yonleri, kendi becerilerinin ve eksiklerinin
daha fazla farkina varmalarini saglamaktadir (Lanik ve Eurick, 2012, 5.30).

1.3. Ogrenen Orgiit

David A. Garvin, 6grenen Orgiitii “bilgiyi yaratma, edinme, yorumlama,
aktarma ve muhafaza etme ve yeni bilgi ve anlayislar1 yansitmak igin
davraniglarini kasith olarak degistirme konusunda yetenekli bir 6rgiit” olarak
tanimlamaktadir.

Bilginin iglenmesi sonucunda elde edilen yeni fikirler, “zaman iginde
muhafaza edilmelerini saglamak igin politikalar, prosediirler ve normlar
olarak ortaya g¢ikan kurumsal ‘hafizaya’ yerlestirilmelidir” Tiim bu bilgi
yonetiminin nihai sonucunda, Orgiit davraniginda bir degisim olacaktir.
Garvin’in 6grenen orgiit hakkindaki bakis agisina gore, 6grenme eylem,
eylem de degisim anlamina gelmektedir. Bu da 6grenen oOrgiitiin sadece
bilgi diizeyini artirma kapasitesine degil, aym1 zamanda degisim yoluyla
ckonomik performansini gelistirme kapasitesine de sahip olmasi gerektigi
anlamina gelmektedir. Ayrica, boyle bir 6grenen orgiit, ¢alkantili bir gevreye
rakiplerinden daha gabuk uyum saglayabilecek ve diinya standartlarinda bir
performansa ulagabilecektir (Garvin, 2000, s.221).

Ogrenen orgiit, dig bilgiyi i¢ bilgiye doniistiiren gevresel siireglerle
ilgiliyken, orglitsel 6grenme, yerel ya da bireysel bilgiyi kolektif bilgiye
doniigtiiren 6grenme siiregleriyle ilgilidir (Huysman, 2000, s.133).

Orgiitsel ogrenme, oncelikle orgiitsel 6grenmeye yonelik tehditler ve
sinirlamalarla ilgilenirken, 6grenen orgiit, 6grenmeye yonelik tehditlerin
istesinden gelme siirecine odaklanir. Ikinci olarak, ogrenen oOrglit, 6grenmeyi
tegvik etmenin nedeni olarak daha ¢ok dig tehditlere odaklanma egilimindedir
ve 6grenmeyi tegvik etmek igin dig gliglere ve mantiga odaklanirken, orgiitsel
Ogrenme aragtirmacilari, Orgiitlerdeki insanlarin performans ve 6grenme
hakkindaki i¢ endiselerini tartismaktadir (Kezar, 2005, 5.7).
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Orgiitsel 6grenme ve dgrenen oOrgiit terimleri literatiirde birbirlerinin
yerine kullanilmaktadir. Ancak Mojab ve Gorman (2003, 5.228) bu iki terimin
farkli anlamlar1 oldugunu, orgiitsel 6grenmenin, bireylerin 6grenmedeki
sorumluluguna ve ortak sonuca vurgu yaparak, bir orgiit i¢indeki bireysel
Ogrenmenin toplami oldugunu, 6grenen oOrgiitiin ise orglitsel 6grenmenin
sonucu oldugunu belirtmiglerdir.

1.3.1. Ogrenen C)rgiit Tanimi ve Ozellikleri

Garvin'e (1993, s.78) gore, Ogrenen Orgiit, bilgi yaratma, edinme,
aktarma ve davranigini yeni bilgi ve anlayiglar1 yansitacak sekilde degistirme
konusunda yeteneklidir.

Ortenblad ve Koris (2014, 5.173), Ogrenen orgiitii, ¢aliganlarin galigirken
dogal oldugu, deneme yanilma ve yetkilendirme ortami olugturarak bireylerin
Ogrenmesini saglayan bir 6rgiit olarak tanimlar.

Gephart (1996, s.34), Ogrenen Orgiitii, 0grenme siireglerinin analiz
edildigi, izlendigi, gelistirildigi, yonetildigi, iyilestirme ve yenilikgilik
hedefleriyle uyumlu hale getirildigi, tiim tiyeleri igin 6grenmeyi kolaylastiran,
kendisini ve ¢evresini bilingli bir sekilde doniistiiren bir orgiit olarak
tammlar. Crossan vd., (1999, 5.522) 6grenen orgiitii, problemleri sistematik
olarak ¢ozen, deneyimleme igin yeni yontemler benimseyen, kendi ge¢mis
uygulamalarindan, bagkalarinin deneyimlerinden ve iyi uygulamalarindan
Ogrenen ve bilgiyi orglit i¢inde hizli ve etkili bir gekilde aktaran kurumlar
olarak ifade etmektedirler.

Ogrenen bir orgiit, insanlarin kendi gercekliklerini nasil yarattiklarin
ve bunu nasil degistirebileceklerini siirekli olarak kesfettikleri bir yerdir.
Ogrenen orgiit, gelecegini tasarlama kapasitesini siirekli olarak genisletir.
Boyle bir orgiit igin sadece hayatta kalmak yeterli degildir. ‘Hayatta kalarak
ogrenme’ ya da daha sik kullanilan adyla ‘uyarlanabilir 6grenme’ 6nemlidir,
hatta gereklidir. Ancak 6grenen bir orgiit igin ‘uyarlanabilir 6grenmeye’
‘Uretken 6grenme’, yaratma kapasitemizi artiran 6grenme de eklenmelidir
(Senge, 1990).

Ogrenen orgiit, insanlarin arzu ettikleri sonuglari yaratma kapasitelerini
stirekli olarak geniglettikleri, yeni ve genis diisiince kaliplarinin beslendigi,
ortak isteklerin Ozgiir birakildigi ve insanlarin siirekli olarak nasil
ogreneceklerini 6grendikleri, tiim tiyelerinin 6grenmesini kolaylagtiran ve
kendisini stirekli olarak yenileyen bir orgiittiir (Peddler vd., 1991, s.327).
Ogrenen orgiitler, ortak degerlere veya ilkelere yonelik, ig birligi iginde
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ylriitiilen, ortak sorumluluk tagtyan bir degisim siirecine tiim ¢alisanlarin
katilimu ile karakterize edilir (Watkins ve Marsick, 1992, s.115).

Armstrong ve Foley’e (2003, s5.74) gore, 6grenen bir orgiit, 6grenme
ortamini  destekleyen uygun Kkiiltiirel unsurlara (vizyon, degerler,
varsayimlar ve davraniglar), 6grenme ihtiyaglarini belirleyerek ve 6grenmeyi
kolaylagtirarak insanlarin 6grenmesini ve geligmesini tegvik eden siireglere ve
ogrenme faaliyetlerinin igyerinde desteklenmesini ve uygulanmasini saglayan
yapisal unsurlara sahiptir.

Yiiksekogretim baglaminda Ogrenen orgiit, ¢esitli nedenlerden dolay:
is baglaminda 6grenen orgiitten biraz farklidir. Tlk olarak, yiiksekégretim,
bityiik bilginin yaratildigi ve aktarildigi essiz bir ortamdir. Tkincisi, devlet
tiniversiteleri tipik olarak kir amaci giitmeyen kuruluglardir ve performans
kriterleri kir amaci gliden orgiitlerden farklidir. Bu nedenle, kaynaklarin ¢ogu,
caliganlarin gelisgimi ve takim 6grenimi yoluyla 6grenmeye 6ncelik verecek
kurulusa yatirilabilir. Insanlara yatirim yapmak, yiiksekgretim sektoriinde
bir slogandan daha fazlast olmahdir. Ugiinciisii, yiiksekdgretimde ulusal ve
uluslararasi rekabetin dinamikleri karmagik ve gesitlidir (Baruch ve Ramalho,
2006, 5.39).

Universiteler sektordeki kiiresel rekabet nedeniyle diinya siralamalari ve
akreditasyon i¢in konumlarini gelistirmeye ¢alismaktadir (Tight, 2000, s.51;
Bosetti ve Walker, 2010, s.4). Giiniimiizde iiniversitelerin daha fazla 6grenci,
daha iyi akademik personel, daha yiiksek diizeyde kaynak saglayabilmek,
uluslararasi prestij kazanmak ve siirdiiriilebilirlik igin 6grenen orgiit haline
gelmeleri zorunlu gibi goriinmektedir.

Universitelerin 6grenen orgiit olmak igin takip ettikleri siiregler gesitlidir,
clinkii ortak bir 6grenen orgiit kiiltiiriine ve uygulamasina ulagmanin tek bir
yolu yoktur. Bu stireg, bireysel 6grenme, takim halinde 6grenme ve orgiitsel
ogrenme olmak lizere ii¢ 6grenme diizeyini i¢ermektedir. Bireysel 6grenme
ve takim halinde 6grenme olmadan orgiitsel 6grenme gergeklesemez
(Senge,1990).

Ulusal ve bolgesel smnirlart agan uluslariistii orglitlerin hizlandirdigy
kiiresellesmedeki artig, siirekli gelisen ve rekabetgi bir pazar alanma yol
agmugtir. Rekabetgi kalabilmek igin kuruluglar eski aligkanliklarini unutarak
ve yeni aligkanliklar 6grenerek uyum saglamak zorunda kalmaktadir. Bu
ozellikleri tagtyan modern orgiitler “6grenen oOrgiitler” olarak bilinmektedir.
Ogrenen orgiit kavranu literatiirde 6nem kazanmis ve cesitli yonetim
alanlarinda giderek artan bir ilgi gérmeye devam etmektedir. Bunun nedent,
orgiitsel 0grenmenin bir sistem iginde cesitli diizeylerde yeni beceriler
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Ogrenmeye ve bilgi paylagimina elverigli bir ortam yaratmasi ve saglamasidir
(Alavi vd., 2014, s. 6273).

Ogrenen orgiit, etkin ve toplu olarak 6grenen ve bilginin daha iyi
yonetimi ve kullanimi igin siirekli olarak kendini doniistiiren; orgiit
igindeki ve digindaki insanlari ¢alisirken 6grenmeleri igin yetkilendiren ve
hem 6grenmeyi hem de tiretimi en iist diizeye ¢ikarmak igin teknolojiden
yararlanan bir orgiittiir (Marquardt, 2002).

Marquardt (2002, s. 182), beg tane Ogrenen Orgiit alt sistemi
gelistirmistir: Bunlar: (a) Ogrenen orgiitiin ¢ekirdegi olan ve bireysel,
grup ve orgilitsel diizeylerde gergeklesen 6grenme alt sistemidir ve etkili
ogrenme siireci her seviyede su becerileri gerektirecektir: kigisel ustalik,
kigisel 6grenme ve yiiksek diizeyde diyalog; (b) oOrgiit alt sistemi; Orgiite
odaklanir ve benimsenen misyon, vizyon, kiiltiir ve strateji ile anlagilir hale
gelir; (c) insanlar alt sistemi; yoneticileri, liderleri, ¢aligsanlari, miisterileri,
i ortaklarini, tedarikgileri, saticilar1 ve gevredeki toplumu igeren Orgiitiin
kilit paydaglarini igerir; (d) bilginin edinilmesi, yaratilmasi, depolanmasi,
analizi, yayilmas: ve uygulanmasini igeren ve bir kurulusun edinilen ve
iiretilen bilgisini yoneten bilgi alt sistemi; ve (e) teknoloji alt sistemi; bilgi
ve 6grenmeye erigim ve bilgi aligverisi saglayan entegre teknolojik aglar1 ve
bilgi araglarini destekler.

Worrell (1995, s. 351), Ogrenen oOrgiitii, bireysel gelisimin 6ncelikli
oldugu, modas1 ge¢mis ve hatali diigiince bigimlerinin aktif bir sekilde
tespit edilip diizeltildigi ve 6rgiitiin amag ve vizyonu tiim lyeler tarafindan
agikga anlagip desteklendigi bir orgiit kiiltiirii olarak tamimlamugtir. Bu
cergevede, sistem diisiincesinin uygulanmasi insanlarin kurumun gergekte
nasil ¢aligtigin1 gormelerini, bir plan olugturmalarini ve bu plana ulagmak
igin ekipler halinde agik bir sekilde birlikte galigmalarini saglar.

Hale (1996, 5.422), 6grenen bir orgiitiin tipik 6zellikleri olarak sunlar
vurgulamugtir: belirli gorevlerin yerine getirilmesi igin standart Olgiitler,
kigisel degerlere dayal olarak tanimlanir; Orgiitteki her tiyenin performansi
dogrudan yonetici tarafindan degil, meslektaslari-profesyoneller tarafindan
degerlendirilir; sorunlarin tanimlanmasina ve ¢oziimiine odaklanilir; agik ve
yapici olarak iletisim kurulur; orgiit tarafindan tegvik edilen degerler kurum
iginde iyi bir gekilde iletilir ve galiganlarin inanglariyla gelismez; yetki, bireyin
potansiyelinin geligtirilmesi igin bir arag olarak verilir; igyeri de bir 6grenme
yeridir; ¢aliganlar siirekli olarak birlikte nasil 6greneceklerini 6grenirler.

Ogrcnen orgiitiin ~ ozellikleri  geleneksel  orgiitiin ~ 6zelliklerinden
farklidir. Ogrenen orgiit, bilgi tiiketimi siirecinden bilgi {iretimi siirecine
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ge¢meyi amaglar. Senge (1990), bu 6zelliklerin bir kismini agagidaki gibi
agiklamaktadir:

«  Orgiit cahganlari igin siirekli 6grenme.

« Orgiitiin kendini degerlendirmeye devam etmesi (6z degerlendirme).
« Takim ¢aligmasi ve katilimet tarzin benimsenmesi.

« Orgiitte calisan bireyler arasinda bilginin yayilmasi ve paylagilmast.

+ Sistemlerde, yapilarda ve siireglerde esneklik.

« Orgiitsel diisiince.

Garvin'e (1993, s.78) gore, 6grenen oOrgiitler bes alanda yetenekli
olmaldir:

+ Sistematik sorun ¢6zme, bilimsel yontemleri, veri ve basit istatistiksel
araglar1 kullanma,

 Yeni yaklasimlarla deney yapma ve yeni bilgiye ulagma ve test etme,

+ Kendi deneyimlerinden ve gegmisten 6grenme veya basar1 ve basari-
sizliklar1 gozden gegirme,

+ Bagkalarinin deneyimlerinden ve en iyi uygulamalarindan 6grenme ve
kiyaslama,

+ Bilgiyi orgiit iginde hizl ve verimli bir gekilde paylagma.

Peddler vd., (1991, 5.327), 6grenen Orgiitiin 6zelliklerini, bir 6grenme
siireci olarak strateji olugturan, politika olusumuna katilim saglayan, bilginin
ulagilabilir oldugu; 6grenmeyi kolaylagtirmak igin raporlama ve kontrol
sistemlerinin diizenlendigi, i¢yapilar arasinda ig birligi, esnek 6diil sistemi;
esnek oOrgiitsel yapi, dig ¢evre hakkinda bilgi toplayan, bu bilgiyi sistematik
hale getiren ve dagitan, elverigli 6grenme iklimi ve herkes igin esit 6grenme
kosullar1 saglayan orgiit olarak ifade eder.

Ogrenen bir orgiit, bilgi yaratma, edinme ve aktarma ve yeni bilgi ve
goriigleri yansitmak igin kendini degistirme becerisine sahip bir 6rgiit olarak
goriilmektedir. Ogrenmc, hatalar tespit edilip diizeltildiginde ve kurum
icindeki uygulamalar degistirildiginde gerceklesir. Ogrenen orgiit, her iiye
i¢in 6grenmeyi kolaylagtirir ve yeni fikirler yaratir. (Peeters ve Robinson,
2015, s. 213; Witherspoon, 2014, s. 261).

Ogrenen bir 6rgiit, caliganlarinin elestirel ve yaratici diisiinme yeteneklerini
giiclendirmek i¢in orgiit icindeki bilgiden yararlanmalarini tegvik eder.
Ogrenmenin devam eden, yaratict ve yasam boyu siiren bir siireg oldugunu
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varsayar; Orgiit i¢indeki ve digindaki insanlarin ihtiyag ve isteklerine gore

uyum saglayan ve dontigen bir sistemdir (Kearney ve Zuber-Skerritt, 2012,
5.400).

1.3.2. Ogrenen Orgiit Boyutlart

Watkins ve Marsick (1996, s.18-20), 6grenen Orgiitiin ii¢ seviyesi ve yedi
tarkli boyut ve tanimlarini su gekilde agiklanmaktadir:

Siirekli Ogrenme; bir rgiitiin tiim iiyeleri igin siirekli 6grenme firsat-
lar1 yaratma gabasini temsil eder, 6grenme insanlarin i baginda 6gre-
nebilmeleri i¢in isin iginde tasarlanir.

Diyalog ve Tartisma; bir orgiitiin sorgulama, geri bildirim ve dene-
yimleme kiiltiirii yaratma gabasini ifade eder, insanlar kendi goriig-
lerini ifade etmek igin iiretken muhakeme becerileri ve bagkalarinin
goriiglerini dinleme ve sorgulama kapasitesi kazanir.

Takim Halinde Ogrenme; is birligi ruhunu ve takimlarin etkin kullani-
minin temelini olugturan is birligine dayali becerileri yansitir, caligma-
lar farkli diigtinme tarzlarina ulagmak igin takimlart kullanacak sekilde
tasarlanur, ig birligi orgiit kiiltiirli tarafindan deger goriir ve odiillendi-
rilir, takimlarin birlikte ¢alisarak 6grenmeleri beklenir.

Paylagimcr Sistemler; 6grenmeyi saglayacak ve paylagsacak sistemler
kurma ¢abalarini ifade eder, galiganlarin bu yiiksek ve diigiik teknoloji-
li sistemlere erigimi vardir.

Sistemler Aras1 Baglanti; kiiresel diigtinmeyi ve Orgiitii i¢ ve dig gevre-
siyle iligkilendirmeye yonelik eylemleri yansitir, Orgiit cevresiyle bag-
lantihidir; galiganlar genel gevreyi anlar ve i uygulamalarini diizenle-
mek i¢in bilgiyi kullanir.

Stratejik Liderlik; liderlerin degigim yaratmak ve orgiitii yeni yonlere
veya yeni pazarlara tagimak igin bilgiyi nasil kullanacaklar1 konusunda
stratejik olarak ne derece diiglindiiklerini gosterir.

Yetkilendirme; bir orgiitiin ortak bir vizyon yaratma ve paylagma ve
mevcut durum ile yeni vizyon arasindaki bogluk hakkinda iiyelerinden
geri bildirim alma siirecini ifade eder, insanlar paylagilan bir vizyonun
belirlenmesine ve uygulanmasina katilir; sorumluluk dagitilir, boyle-
ce insanlar yapmakla sorumlu tutulduklar: seyleri 6grenmeye motive
olurlar.
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1.3.2.1. Siirekli Ogrenme

Watkins ve Marsicke (1996, s.20) gore, siirekli 6grenme boyutu;
Ogrenme, insanlarin ig baginda ogrenebilmeleri igin isin iginde tasarlanir,
stirekli egitim ve biiylime igin firsatlar saglanir. Siirekli 6grenmenin su
adimlar igeren tekrarlayan bir siire¢ oldugunu agiklamaktadirlar: deneyimi
ortaya koymak, zorluklar1 deneyimlemek, baglami yorumlamak, alternatif
¢oziimleri incelemek, eylem konusunda diisiinmek, bir ¢oziim iiretmek,
amaglanan ve amaglanmayan sonuglar1 degerlendirmek ve bir sonraki adimi
planlamak.

Watkins ve Marsick tarafindan tanimlanan siirekli 6grenmenin 6grenen
orgiit i¢in anlami gunlardir: 6grenmeyi orgiitsel hedeflerle iliskilendirmek,
ogrenme girigimleri igin yonetsel destek gelistirmek, orgiit tiyelerine 6grenme
deneyimlerini 1iyilestirmek icin kullanabilecekleri 6grenme agiklamalar:
saglamak. Siirekli 6grenme zorunlulugunun basarisi, i§ tasarimi, ¢evre, iklim,
teknoloji ve sistemler, odiiller, yapilar ve politikalar tarafindan saglanan
destegi igerir. Risk alma ve hataya, sorgulamaya ve miicadele etmeye izin
verilmesini gerektirir.

Watkins ve Marsick (1993), diiniin oOrgiitlerinin  makine benzeri,
bugiiniinkilerin sistem benzeri ve geleceginkilerin beyin benzeri olarak
tanimlanabilecegini belirtmektedir. Bugiintin igyerinde siirekli o6grenme
firsat1 gu anlama gelir: 6grenme igin giinliik bir pargas: haline gelir ve rutin
gorevlerin igine yerlestirilir; caliganlarin sadece kendi igleriyle ilgili becerileri
degil, aym zamanda galiygma birimlerindeki diger kigilerin becerilerini ve
caligma birimlerinin isletmenin igleyisi ve hedefleriyle nasil iligkili oldugunu
ogrenmeleri beklenir; ¢aliganlarin ig arkadaglarindan 6grenmenin yani sira
arkadaglarina 6gretmeleri de beklenir.

Popper ve Lipschitz’e (2000, s.181) gore, stirekli 6grenme dort unsur
gerektirir: seffaflik, konu odaklilik, hesap verebilirlik ve gegerli bilgi. Bu
dort unsur, bir kurumda mevcut olan enformasyon ve bilgiye ve bunlarin
nasil kullanildigina odaklanir. Orgiitlerin 6grenmesini ve 6grenmeyi orgiitsel
rutinlere entegre etmesini saglayan bilgi paylagimiyla ilgilidir (Gephart,
1996, 5.34). Ancak bir kurumun siirekli 6grenmesi igin bilgi paylagimi yeterli
degildir, 6grenme bu bilginin yorumlanma bigimidir (Swart ve Kinnie,
2010, s. 64).

Siirekli 6grenme becerileri, gegmis deneyimlerden ve yeni firsatlardan
bilingli ve kasitli olarak 6grenirsek, miisterilerimizin ihtiyaglarina daha iyi
ve daha hizh ¢6ziimlerle yanit vermemize yardimcr olabilir. Sorular sorarak,
sorunlara farkli agilardan bakarak, eylem planlar1 gelistirerek ve bunlar
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tizerinde diiglinerek, harekete gegerek ve ardindan geri bildirim alarak ve
tekrar diigtinerek ve Ogrendiklerimizi belgeleyerek, isyerini 6grenme igin
bir laboratuvar olarak kullanmanin sistematik bir yolunu gelistirebiliriz

(Marquardt, 2002, 5.182).

1.3.2.2. Diyalog ve Tortisma

Insanlar goriislerini ifade etmek igin iiretken akil yiiriitme becerileri ve
bagkalarinin goriislerini dinleme ve sorgulama kapasitesi kazanir. Kiiltiir,
sorgulama, geri bildirim ve denemeyi destekleyecek sekilde degistirilir
(Watkins ve Marsick, 2003, s. 129).

Diyalog ve tartiyma, orgiit kiiltiiriiniin sorgulama, geri bildirim verme ve
deney yapma konusundaki agikligini ifade eder. Bu boyutun bir bilegeni de
lider ve ¢alisan arasindaki iligkidir (Malik ve Garg, 2017).

Jamali vd.’ne (2006, 5.337) gore, takim halinde 6grenme, etkili iletigimle
dogrudan baglantiidir. Derin diyalog yoluyla bireyler varsayimlarini ve
yargilarini askiya almay1 ve ortaya ¢ikan fikir ve diistinceler tizerinde bireysel
ve ortaklaga diigiinmeyi 0grenirler.

Diyalog ve tartigma deneysel bir zihniyet tarafindan yonlendirilir ve bu
da insanlarin 6zgiirce soru sordugu, zor konulari tartigmak tizere masaya
yatirmaya istekli oldugu ve her diizeyde geri bildirim vermeye ve almaya
acik oldugu bir kiiltiirde kendini gosterir. Diyalog ve tartigma pratigi,
ogrenmeye yonelik geligimsel bir yaklagimi destekleyen bir ortam olmadigt
stirece  gergeklesemez. Diyalog ve tartigma, bir kurumun sorgulamayi
destekleyen ve galiganlarina geri bildirim sunan bir kiiltiir yaratma ¢abalarini
ifade eder (Watkins ve Marsick, 1996, 5.18). Bu da galiganlara sorunlarin fark
edilmesine yardimc olma, endigelerini dile getirme ve olumsuz sonuglardan
korkmadan geri bildirimde bulunma firsatlar: verir ve ¢aliganlarin kurum igin
degerli olduklarini hissetmelerini saglar (Rees vd., 2013).

Diyalog ve tartisma, ¢ahisanlara endiselerini kuruma iletme firsati saglar,
boylece caliganlar kendilerini degerli ve taninmig hisseder, bu da pozitif ¢aligan
tutumunu tegvik eder (Purcell vd., 2008). Bilgi paylasim yapisi, ¢alisanlarin
bilgi edinmesine ve paylagmasina ve igyerindeki bireyler arasinda kargilikl
ogrenme firsatlart saglamasina olanak tanir (Li vd., 2009, s.347; Lin, 2007,
s.315). Purushothaman (2015, s.11), bilgi paylasimma yonelik yapilarin
calisanlar1 ortiik bilgilerini yaymaya motive ettigini, bunun da ¢alisanlarin
yeteneklerini gelistirdigini, dolayistyla ¢aliganlarin direncini olumlu yonde
etkiledigini 6ne stirmiigtiir.
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Diyalog ve tartigma, giivenli ve igbirlikgi bir ortamda insanlarin séyledikleri
veya sOylemekten kagindiklar1 geylere yansiyan bir¢ok incelenmemis sosyal
kural dizisinin (Watkins ve Marsick, 1993) kesfedilmesiyle O6grenmeyi
tetikler. Diyalog ve tartigmayr kolaylagtirmak igin Watkins ve Marsick
(1993), bireylerin kendi diigiincelerini paylagmalarini, bagkalarinin fikirlerini
almalarini ve onlarin bakis agilarina ag¢ik olmalarini 6nermistir.

Sorgulama yoluyla insanlar fikirleri, sorular1 ve potansiyel eylemleri
kesfeder; sorgulama, daha iyi bir ¢oziim i¢in ger¢egin ¢ikarlar1 dogrultusunda
6n varsayimlar1 ve yargilar: askiya alan agik fikirli bir meraka dayanir (Watkins
ve Marsick, 1993).

Ogrenen o6rgiit, ne kadar ¢ok sey 6grenirseniz (ya da 6grenme kapasiteniz
ne kadar fazlaysa) kurumunuz i¢in o kadar degerli olacaginizi varsayan
insan sermayesi teorisinin mantigiyla desteklenmektedir. Insan sermayesi
kuraminda, galiganlar elestirel diistincelerinin kargihigini daha yiiksek ticretler
ve daha yiiksek bir pozisyonla alirlar (Mojab ve Gorman, 2003, s. 228).

1.3.2.3. Taksm Halinde Ogrenme

Isbirligini ve takim 6grenimini tegvik eder; ¢aligma, farkli tiirde diisiinme
bigimlerine erigmek i¢in gruplar1 kullanmak iizere tasarlanmugtir. Gruplarin
birlikte 6grenmesi ve birlikte ¢aligmasi beklenir; ig birligi, kiiltiir tarafindan
deger gortir ve 6diillendirilir. Takim halinde 6grenme, yeni bilginin kargilikli
olarak olugturulmasini, uyumlu ve ig birligine dayali eylem kapasitesini igerir.
Bu boyuttaki eylem zorunluluklari, insanlarin hepsinin ayni takimin pargasi
olduklarin1 hissettikleri bir kiiltiir yaratmaya odaklanir (Watkins ve Marsick,
1999).

Takim 6grenimi “ig birligi ruhunu ve takimlarin etkin kullaniminin
temelini olugturan ig birligi becerilerini” yansitir (Watkins ve Marsick, 1996,
s.18). Hofstede (1980, 5.42), ortak ihtiyaglara daha fazla odaklanan bir ortak
kiiltiiriin, bireyci bir kiiltiire gore daha fazla ig birligi yapma ve daha giiglii
takimlara sahip olma egiliminde oldugunu vurgulamaktadir.

Takimlarin uygulamaya konulmas: tipik olarak ademi merkeziyetgilikle
iliskilendirilir, giinkii takimlar karar alma siirecinden ve yonetimsel bagaridan
daha fazla sorumlu hale gelir. Takim halinde g¢aligmanin avantajlarini,
sorunlara daha kaliteli, daha kapsamli ve daha yaratic1 ¢oziimler elde etmenin
bir yolu olarak ozetlemektedir. Takimlar arasinda ¢atigma ortaya ¢ikabilse
de takim ¢aligmasinin dogru sekilde uygulanmasi kurumsal birligi artirir ve
caligma sonuglarini olumlu yonde etkiler (Glassop, 2002, s. 225).
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Goh (1998, s5.15) Ogrenen bir orgiit igin stratejik yap: tagi olan takim
caliymasina vurgu yapmaktadir. Caliganlar takimlar halinde galisarak ortak
beceri ve bilgilerini sorunlar iizerinde kullanabilir ve Orgiit igin yenilikgi
fikirler gelistirebilirler. Ogrenen orgiit, calisanlarin edindikleri ilgili bilgi
ve becerilere ve orgiitiin oncelikleri hakkindaki bilgilere dayanarak hareket
etme yetkisine sahip oldugu orgiittiir. Bu nedenle, bir biitiin olarak kurumun
ve kurum igindeki her bir birimin agikga ifade edilmig bir amact olmalidir.
Cabganlarin bu amaci ve yaptiklart igin kurumun misyonuna ulagmasina
nasil katkida bulundugunu anlamalar1 gerekir. Buna ek olarak, kurulugun
caliganlarin bu amaglara bagliligini tegvik etmesi gerekir.

Takimlar kuruma yaptiklar1 katkilardan dolayr odillendirilirse takim
ogrenmesi daha hizl ve tam olarak gergeklesir. Takim diizeyinde 6grenme,
uygulama ve yansitici diisiinme gerektirir. Ust seviye ekip &grenimi, iist
seviye ortak diigiinme ve iletigimin yani sira tek bir biitiin olarak yaratici ve
yapici bir gekilde galigma becerisi saglar. Uygulamali 6grenimin ekip 6grenimi
yaratmanin en etkili yolu oldugu kanitlanmustir (Marquardt, 1998).

1.3.2.4. Paylasumcs Sistemler

Bilgi edinebilecek ve paylagabilecek sistemler olugturur; bilgiyi paylagmak
i¢in hem yiiksek hem de diisiik teknolojili sistemler olusturulur ve ise entegre
edilir; erigim saglanur, sistemlerin bakimi yapilir (Watkins ve Marsick, 1996,
s.18). Bu kavram, bilginin elde edilmesi, muhafaza edilmesi ve orgiitiin tiim
yonetim kademelerinde paylagilmasinin 6nemini vurgulamaktadir (Yang vd.,

2004, s. 31)

Paylagimar Sistemler, bireysel 6grenmenin orgiitsel diizeyde 6grenmeye
doniigmesini saglar. Bilgi edinmeyi saglayan ve paylagan sistemlere vurgu
yapan bu boyut, bireylerin bildiklerini bir bilgi yonetimi sisteminde tutarak
orgiitlerin personel kayiplarina ragmen performanslarin siirdiirebilmelerinin
baslica yoludur. Ogrenen orgiitler, 6grenme ve gelisim igin bilgiyi yonetme
konusunda bilgili olmalidir (Watkins ve Marsick, 1993).

Becerra-Fernandez vd., (2004), Bilgi Kesfi, Bilgi Edinme, Bilgi Paylagimi
ve Bilgiyi Kullanma olmak itizere dort bilgi yonetim siireci tanimlamistir.
Bu vyazarlar tarafindan oOnerilen dort siire¢ kiimesinin her biri alt
stire¢lerden olugmaktadir. Birlestirme ve sosyallegtirme alt siiregleri, bilginin
kesfedilmesini saglar. Bilgi edinme siireci, digsallagtirma ve igsellestirme
yoluyla ger¢eklesebilir. Digsallagtirmada, ortiik bilgi agik bilgiye doniistiiriiliir
ve igsellestirme alt siireci ile agik bilgi ortiik bilgiye donitigtiiriliir. Bilgi
paylagimu siireci, sosyallesme ve degisim yoluyla gergeklesebilir. Sosyallesme
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alt stireci aracihigiyla oOrtiik bilgi bireyler arasinda paylagilir veya aktarilir ve
degisim alt siireci aracihigyla agik bilgi bireyler arasinda aktarilir.

Bilgi paylasgimi bireyler, gruplar, birimler veya kurumlar arasinda
gergeklesebilir. Ortiik bilgi sosyallesme yoluyla, agik bilgi ise degisim
siireciyle paylasihr. Ortiik bilgi, agik bilginin gelistirilmesi ve yorumlanmasina
yonelik yapinin olusturulmast igin gerekli arka plani olusturur. Ortiik ve agik
bilginin arasindaki siki bag, yalnizca gerekli diizeyde paylagilan bilgiye sahip
bireylerin gergekten bilgi algverisinde bulunabilecegini isaret etmektedir
(Becerra-Fernandez vd., 2004).

Nonaka ve Takeucht’ye (1995) gore, bilgi yaratma, bireyler tarafindan
sahip olunan bilginin giiglendirildigi ve orgiitiin bilgi tabaninin bir pargasi
olarak igsellestirildigi bir siire¢ olarak goriilmelidir. Boylece bilgi, orgiitte
cesitli seviyelerdeki bireyler arasindaki etkilesim yoluyla yaratilir. Orgiitlerin
bireyler olmadan bilgi yaratamayacagini ve bireysel bilgi diger bireyler ve
gruplarla paylagilmadikga, bilginin orgiitsel etkinlik tizerinde sinirlt bir etkiye
sahip olacagini savunmuglardir.

Grant (1997, s. 450), ortiik bilginin yalnizca uygulamada ortaya ¢iktigini
ileri siirmektedir. Amag, herkesin ayni bilgiye sahip olmasi igin herkesin
bildiklerini elde etmek degil, yeni orgiitsel bilgi yaratmak i¢in mevcut gesitli
uzmanhk diizeylerini birlestirmek olmalidir. Bu da paylasimi ve ig birligini
tegvik eden aglar ve iletisim kanallar1 gerektirmektedir.

Eger kurumlara, genig bilgisayar aglar1 kurar ve grup is birligine olanak
tantyan iletigim araglar1 eklerseniz, insanlar bilgi ve birikimlerini paylagmaya
daha meyilli olacaklardir (Poynder, 1998). Bilgi yonetim sistemi, galiganlarin
bilgi edinme ve uzmanlagma siirecini hizlandirir, maliyetleri diigiiriir ve
miisteri ihtiyaglarini zamaninda kargilamak igin yeni bilgileri kullanarak
orgiitlerin daha rekabetgi olmalarina yardimar olur (Grayson ve O’Dell,
1998, 5.23). Bilgi, orgiit iginde paylagildiginda birikerek ¢ogalir ve orgiitiin
sireglerine, tiriinlerine ve hizmetlerine gomiili hale gelir (Demarest, 1997,

s. 374).

1.3.2.5. Sistemler Avas: Baglant

Ogrenen orgiitler, fiziksel, sosyal ve kiiltiirel gevreleriyle saglkli bir iligki
icindedir. Ogrenen orgiit, cevresine olan bagimhiligini kabul eder. Insanlara,
caligmalarinin tiim igletme tizerindeki etkisini gormeleri igin yardim edilir.
Cevreyi tararlar ve is yapma bi¢imlerini diizenlemek igin bu bilgileri
kullanirlar. Orgiit, siirekli etkilesim yoluyla toplumla baglantilidir (Watkins
ve Marsick, 1993).
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Sistem Baglantisi, bir Orgiitiin hem dig hem de i¢ ortamlarla olan
baglantisinin farkinda olmasini ifade eder. Bireylerin, toplumun ve igyerinin
uzun vadeli ihtiyaglar1 arasinda bir baglanti olugturarak insanlari stirekli
ogrenme ve degisime yatirim yapmaya motive eder.

Birimler ve kurumlar arasi ig birligine dayali ¢aligma uygulamalarinin
ve proje tabanli Orgiitiin artan 6nemi, insanlarin bilgi baglamlarimni farkli
disiplinlerden ve altyapilardan gelen diger kisilerle paylagma ihtiyacini ve
cevap verme yetenegine sahip orgiite yonelik itici giicii ortaya ¢ikarmistir.
Her seyin birbirine giderek daha fazla bagimli hale geldigi diinyada, rekabet
baglaminda daha fazla belirsizlik var, baglam daha dinamiktir ve bu da hizl
ve yenilikgi orgiitsel tepkiler gerektirmektedir. Bu egilim, bilgiyi yaratma ve
yeniden kullanmanin 6neminin altin1 ¢izmekte ve bunun orgiitsel 6grenme
ile iligkisini vurgulamaktadir (Argyris ve Schon, 1997).

Orgiitsel 6grenme, giiniimiiziin karmagik ve rekabetgi is ortaminda
firsatlardan yararlanmak ve bu firsatlar1 kegfederek rekabet avantaji elde
etmek igin 6nemli bir aragtir. Huber (1991, s.88), orgiitsel hafizanin
etkinligini etkileyebilecek degiskenler arasinda, tiyelik kayiplarinin, bilginin
dagilimina, yorumlanmasina, saklanmasina iligkin kurallarin, ayrica saklanan
bilginin tespit edilmesine ve yeniden elde edilmesine iliskin yontemlerin yer
aldigini gozlemlemistir.

Carter ve Greer’in (2013, s.375) belirtildigi tizere, bir kurumun
pazardaki degisikliklere ayak uydurmasi ne kadar zaman alirsa, arzu ettigi
konuma ulagma segenegi de o kadar azalir. Etkili bir sistem baglantisina
sahip olmak, kurumun bagarili olmak i¢in kurum yetkinligini elde etmesine
ve geligtirmesine yardimei olacaktur.

Orgiitii, iginde bulundugu gevre ve 6grenme kavramlariyla iliskilendirmek,
deneyimsel 6grenme, uygulamali 6grenme, gayri resmi 6grenme ve uygulama
gruplar1 gibi firsatlarin tegvik edilmesine yardimci olur. Bu tiir bir iliski, ig
birligini, baghligs, bilgi ve yetenege hazir erigimi ve tutarh orgiitsel davranis:
destekler (Cohen ve Prusak, 2001).

Manville’e (2001, 5.36) gore, 6grenme, temel ig ihtiyaglari, yoneticiler,
miisteriler, ortaklar ve hissedarlar tarafindan talep edilen ¢ikular ile baglantil
olmaldir. C)rgiitler, verimliligi egitim programlarina veya egitime katilim
ile degil, 1§ performansiyla olgliyor olacaklar. Boyle kurumlarda 6grenme,
yetenek kazanimu, iletisim kanali yonetimi, liderlik kapasitesi, i3 dongiisii
stiresinin kisaltilmasi, yeni iiriinlerin piyasaya siiriilme hiz, sirket birlesmeleri
ve girketleri satin alma, risk yonetimi ve yasal uyumluluk, c¢aliganlarin ve
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miigterilerin elde tutulmasi ve memnun edilmesi gibi ig ¢iktilarinin temelini
olusturmaktadir.

1.3.2.6. Stratejik Liderlik

Stratejik liderlik, gelecegi 6ngorme ve tasavvur etme, esnekligi koruma,
stratejik diiglinme ve gelecekte Orgiit igin rekabet avantaji yaratacak
degisiklikleri baglatma yetenegi anlamina gelir (Daft ve Lane, 2011).

Liderin rolii, orgiitlerin bagaris1 bakimindan gok 6nemli goriinmektedir.
Bu nedenle, liderlerin, orgiitlerini bagarihh kilmak i¢in ihtiya¢ duyduklar:
kriterleri belirlemesi, orgiitlerde liderligin bu hedefe ulagma olasiligini biiyiik
olgiide artiracaktir. Stratejik liderlik, bir yandan kurumun kisa vadede maddi
agidan varhigim stirdiirmesini saglarken, diger yandan da kurumun uzun
vadede siirdiirtilebilirligini artiracak giinliik kararlar1 gontillii olarak almalar:
i¢in diger ¢aliganlar1 etkileme becerisidir (Rowe, 2001, s. 81).

Stratejik liderlik, firmalarin 6ngoriide bulunma, esnekligi 6ngérme ve
stirdiirme ve stratejik firsat ve kurumun siirdiiriilebilir gelecegini yaratmak
igin digerlerini yetkilendirme yetenegidir (Kjelin, 2009, s. 37). Guillot
(2003, 5.67), stratejik liderligi, bilgelik ve vizyon sahibi, deneyimli, kidemli
bir liderin degisken, belirsiz, karmagik ve muglak stratejik ortamda planlar
olusturma ve uygulama ve sonug¢ odakli kararlar alma yetenegi olarak
tanimlamaktadir.

Boal (2004, 5.1497): “Stratejik liderlik, zaman i¢inde orgiitiin ge¢misi,
bugiinii ve geleceginin bir araya geldigi hem siire¢ odakli hem de 6ze iliskin
bir dizi karar ve faaliyettir. Stratejik liderlik, orgiit, bilinen ve bilinmeyen
gergekler ve olasiliklarla miicadele ederken, siirekliligi ve biitiinliigii saglamak
igin temel degerleri ve kimligi yeniden vurgulayarak, ge¢mis, bugiin ve
gelecek arasinda bir koprii kurar. Stratejik liderlik, 6rgiitiin yapisal, begeri ve
sosyal sermaye ve yeteneklerini ger¢ek zamanl firsat ve tehditleri kargilayacak
sekilde gelistirir, bunlara odaklanir veya miimkiin kilar. Son olarak, stratejik
liderlik gevresel tiirbiilans ve belirsizligi anlamlandirir ve 6rgiitiin geligmesine
ve yenilik yapmasina olanak taniyan bir vizyon ve yol haritas: saglar.

Liderler bagkalarindan 6grenirler ve kendilerini otokratik olarak galigan
ve doniigiime odaklanan liderlerden, demokratik olarak ¢aligan ve doniigiime
odaklanan liderlere doniistiirmeleri gerekir. Ayrica diger liderleri de 6gretmen
ve 0grenen olmaya ikna etmelidirler. Bu temel diigiince degisikligi, herkesin
hem lider hem de 6gretmen oldugu bir organizasyon yaratir (James, 2003,
s. 46).
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Hambrick ve Pettigrew (2001, s.36) liderlik ve stratejik liderlik terimleri
arasinda iki ayrim oldugunu belirtmektedir. Birincisi, liderlik teorisi 6rgiitiin
herhangi bir seviyesindeki liderlere atifta bulunurken, stratejik liderlik teorisi,
orgiitiin en iist kademesindeki kisilerin incelenmesine atifta bulunur. Tkinci
olarak, liderlik aragtirmalar1 Ozellikle liderler ve onlar1 izleyenler arasindaki
iligkiye odaklanir. Stratejik liderlik aragtirmalari ise sadece iligkisel bir faaliyet
olarak degil, ayn1 zamanda stratejik ve sembolik bir faaliyet olarak yonetici
caligmalarina odaklanur.

Stratejik liderlik ¢ok yonliidiir ve giiniimiiziin kiiresellemis is ortaminin
zorluklariin istesinden gelmede kuruluglarin yami sira bagkalari da
yonetmekle ilgilidir. Stratejik liderlik, ayn1 zamanda hem i¢ hem de dig ig
gevresini yonetme ve karmagik bir bilgi isleme siirecine dahil olma konusunda
uzmanlik gerektirir (Deeboonmee ve Ariratana, 2014, s. 982).

Orgiit liderleri, ¢aliganin yalnizca kendi isiyle ilgili belirli bilgi ve
becerilerine degil, biitiin yonleriyle gelisimine odaklanmahdir. “Ogrenen bir
orgiit baglaminda bireylerin gelisimine yonelik biitiinciil bir yaklagim, tatmin
duygusuna sahip olan ve dogal olarak bir orgiitiin geligmesine neden olacak
kararlar alan, iyi bilgilendirilmis, bilgi sahibi, elestirel diisiinen yetigkinler
dretir” (Bierema, 1996, s. 21).

Ireland ve Hitt (1999, 5. 43), 21. yiizyilda beklenen yeni rekabet ortaminda
etkili stratejik liderlik igin gereken yetenekleri su gekilde tanimlamugtur:

* bir vizyon geligtirmek ve paylagmak,

+ dinamik temel yetkinlikler olugturmak,

* insan sermayesini vurgulamak ve bunu etkili bir gekilde kullanmak,
« yeni teknolojilerin gelistirilmesine yatirim yapmak,

+ katma degerli stratejiler gelistirmek,

« etkili bir kurum kiiltiirii olugturmak ve stirdiirmek,

* denge politikas gelistirmek ve uygulamak.

Rowe (2001, s.81), stratejik liderligi, bir yandan kisa vadeli finansal
istikrar1 korurken diger yandan oOrgiitiin uzun vadeli siirdiiriilebilirligini
artiran giinliik kararlar1 goniillii olarak almalari igin diger ¢aliganlari etkileme
becerisi olarak tanimlamaktadir. Stratejik liderler, bir kurumun bagarili
olmasi igin her ikisinin de goz ard1 edilemeyeceginin bilincinde olarak hem
giinliik iglere hem de kurumun uzun vadeli stratejik hedeflerine odaklanirlar.
Stratejik liderler tistlerinden, meslektaglarindan, astlarindan ve kendilerinden
bekledikleri performansa iliskin giiglii olumlu beklentilere sahiptir. Bu
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beklentiler, orgiit tiyelerini, Orgiitiin kisa vadeli istikrarina ve uzun vadeli
stirdiiriilebilirligine katkida bulunacak kararlar1 goniillii olarak almaya tegvik
eder (Rowe, 2001, s. 81).

1.3.2.7. Yetkilendirme

Insanlari, ortak bir vizyon dogrultusunda yetkilendirin; Insanlar ortak
bir vizyonun belirlenmesine, sahiplenilmesine ve uygulanmasina dahil
edilir; sorumluluk karar alma siirecine uygun olarak verilir, boylece insanlar
yapmakla sorumlu tutulduklar1 seyleri 6grenmeye motive olurlar (Watkins
ve Marsick, 1996). Ogrenen orgiitler, birgok bireyin ortak bir vizyona
katilmasina ve i¢lerinde sakli olan potansiyelin agiga ¢itkmasina olanak saglar.
Bu orgiitler paylagilan bir vizyonla ise baglar, sonra 6grenme bu vizyona
dogru yonlendirilir.

Yetkilendirilmis Insanlar, 6grenen orgiitte paylagilan bir vizyona dogru
yonlendirilirler (Watkins ve Marsick, 1993). Watkins ve Marsick (1993),
yetkilendirmeyi, aktif ve etkilesimli, ¢alisanlarin ve yoneticilerin kargiliklt
cikarlar1 hakkinda diyalog iginde oldugu bir siire¢ olarak tanimlamistir.
Yetkilendirme, gii¢ten bagimsiz olarak kiiltiirel faktorlerin (Ornegin degerler,
inanglar veya varsayimlar) birbiriyle uyumlu hale getirilmesiyle gergeklesir;
bu nedenle orgiitlerdeki ¢atigmalart azaltmak igin paylagilan bir vizyona sahip
olmak kritik 6nem tasir.

Yetkilendirme, oOrgiitsel Ogrenmeyi gesitli sekillerde etkiler. Merkezi
olmayan, yatay ve ekip temelli bir orgiit yapisinda, galiganlar is etkinliklerini
degerlendirebilir ve iyilestirme igin 6nlemler Onerebilir, boylece eski rutinleri
yenileriyle degistirebilirler. Bu esneklik, kurumun hizla degisen i¢ ve dig
gevreye uyum saglamasina yardimec olur; ¢aliganlar mevcut kosullara daha
uyumlu ve yenilik¢i davraniglara daha yatkin hale gelir (Drumm, 1995, s. 29;
Ortenblad, 2004, s. 129; Scott ve Bruce, 1994, s. 580).

Vogt ve Murrell (1990), ¢alisanlarin gerekli 6zgiirliik, giiven, yetki,
firsat, taninma ve otorite ile gili¢lendirilmelerinin yani sira gerekli beceri,
bilgi, deger ve yeteneklerle donatilmalart gerektigini, béylece kuruma en iyi
diizeyde katkida bulunabileceklerini belirtmektedir. Olaganiistii 6grenme ve
performans: tetikledigi i¢in yetkilendirmenin bagarili bir 6grenme ortami
olusturmada kritik 6nem tagidigini ifade etmektedir.

Yetkilendirme, giictin serbest birakilmasi anlamma gelir. Yetkilendirme,
insanlari gii¢lendirmekten ve onlara gii¢ vermekten farkhidir. Yetki dogrudan
insanlara aktarihr, ancak insanlarin  kendilerini yetkilendirebilecekleri
giiclendirme  kogullarinin  yaratilmas:  gerekir. Yetkilendirme kavrami
caliganlara yetki devrinin 6tesindedir. Yetkilendirme yapilirken galiganlara
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sadece gorevler verilmez, ayni zamanda galiganlarin bu gorevleri yapmaya
karar verebilmeleri igin kogullar da olugturulur (Aghayari, 2006, s. 28).

Yetkilendirme, galiganlarin, orgiitsel performansa katkida bulunmalarim
saglayan bilgi ve birikimin paylagilmasini, 6rgiitsel performansa dayali olarak
odiillendirilmelerini ve 6nemli ¢iktilari etkileyen kararlar alma yetkisinin
verilmesini gerektirir (Bowen ve Lawler, 1992, s. 31).

1.3.3. Ogrenen Orgiit Bilesenleri

Senge’e gore Ogrenen orgiitiin olugturulmasina katkida bulunan bilegenler
sunlardir:

»  Kigisel Ustalik;
 Zihinsel Modeller;

+ TPaylagilan Vizyon;

« Takim Halinde Ogrenme
+ Sistem Diigtincesi

Ogrenen o6rgiit kavrami, Senge’in 1990 yilinda yazdigi Besinci Disiplin
kitabimin  yaymlanmastyla popiilerlik kazanmgti. Ogrenen bir 6rgiit
olusturma hedefine ulagmak i¢in Senge (1990) bazi 6n kosullara dikkat
¢ekmektedir: kigisel ustalik ( kiginin kigisel vizyonunu siirekli olarak
netlestirmesi ve genisletmesi, enerjisini odaklamasi, sabir gelistirmesi ve
gergekligi objektif olarak gormest), zihinsel modellerin gelistirilmesi ( diinyay1
nasil gordiigiinii ve nasil hareket ettigini etkileyen koklesmig varsayimlarin,
genellemelerin veya gorsellestirmelerin olugturulmasi), paylagilan vizyon
olugturma ( uyum yerine baglilik yaratan ortak gelecek resimlerinin ortaya
cikarilmasi), takim 6grenimi ( bir ekibin varsayimlar1 geri plana atma ve
birlikte agik diiglinme kapasitesinin gelistirilmesi) ve sistem diisiincesi (daha
once tartigilan disiplinleri biitiinlestirmek ve pargalarin kendilerinden ziyade
“biitiinlerin” pargalart arasindaki kargilikli iliskilerin gozlemlenmesi igin
belirli bir ¢erceve olusturmak).

Senge (1990) 6grenen Orgiitii sadece uyum saglama kapasitesine degil
ayni zamanda Uretkenlige, alternatif gelecekler yaratma yetenegine sahip
bir 6rgiit olarak tanimlar. Senge, 6grenen bir orgiitiin sahip olmasi gereken
bes disiplini tanimlar: takim 6grenmesi - takim stirecinin gelistirilmesinden
ziyade grubun 6grenme faaliyetlerine vurgu; paylagilan vizyon - uyumdan
ziyade gergek baglihig: tegvik eden “gelecegin resimlerini” ortaya ¢ikarma
yetenegi; zihinsel modeller - diinyanin nasil igledigine dair derinlemesine
tutulan i¢ imgeler; kisisel ustalik - kigisel vizyonu stirekli olarak netlegtirmek
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ve derinlestirmek, enerjileri odaklamak, sabir gelistirmek ve gergegi objektif
olarak gormek; sistem diigiincesi - dogrusal neden-sonug zincirlerinden
ziyade kargilikl iliskileri gérme yetenegi.

1.3.3.1. Kigisel Ustalik

Yiiksek diizeyde kigisel ustaliga sahip kisiler siirekli bir 6grenme modunda
yasarlar. Asla “ulagamazlar”. Bazen, ‘kigisel ustalik’ terimi gibi bir dil, yaniltict
bir kesinlik, siyah ve beyaz hissi yaratir. Ancak kigisel ustalik sahip oldugunuz
bir sey degildir. Bu bir siiregtir. Yagam boyu siiren bir disiplindir. Yiiksek
diizeyde kigisel ustaliga sahip kisiler bilgilerinin, yetersizliklerinin ve gelisgim
alanlarinin son derece farkindadirlar ve son derece 6zgiivenlidirler (Senge,
1990).

Senge, kigisel ustalik disiplinindeki iki temel unsuru su sekilde
ozetlemektedir: Kigisel uzmanlik bir disiplin, hayatimiza entegre ettigimiz bir
taaliyet haline geldiginde, temelde yatan iki hareketi blinyesinde barindirir.

Birincisi, bizim igin neyin o6nemli oldugunu siirekli olarak agiga
kavugturmaktir. Genellikle yolumuzdaki sorunlarla baga ¢tkmak igin o kadar
gok zaman harcariz ki ilk etapta neden bu yolda oldugumuzu unuturuz.
Bunun sonucunda, bizim igin gergekten 6nemli olan seylere iliskin yalnizca
bulanik, hatta yanlig bir goriige sahip oluruz. Tkincisi, mevcut gercekligi nasil
daha net gorebilecegimizi siirekli olarak 6grenmektir (Senge, 2006).

Kigisel ustalik, kisisel vizyonu siirekli olarak netlestirmek ve derinlegtirmek,
enerji toplamak, sabirli olmak ve gergekligi miimkiin oldugunca objektif bir
sekilde gormeye ¢alismak igin kisisel bir kararhiligs ifade eder (Appelbaum ve
Goransson, 1997, s. 115).

Kigisel ustalik, Argyris ve Schon’un (1997, 5.345), Orgiitsel Ogrenme
Teorisi’nden kaynaklanmaktadir. Teori, 6grenen orgiitiin rakiplerine karst
rekabet avantajini stirdiirebilmesi i¢in ¢alisanlarina yeni degisen bilgilerden
ogrenme ve Ogrenilenleri orgiitsel hedeflere rakiplerinden daha hizl bir
sekilde ulagmak i¢in uygulama imkininin saglanmasi gerektigini One
stirmektedir.

Senge (1990) kigisel ustaligin, kigisel vizyon, kisisel amag, vizyon ve
mevcut gergeklik arasindaki yaratici gerilimi yonetme, kigisel ustaliga aykirt
zihinsel modellerin etkisini ortadan kaldirma, gergege baglilik ve bilingaltini
anlama gibi farkli bilegenlere ayrildigini belirtmektedir. Ayrica bunun dogal
bir kazanim ya da bir son nokta olmadigimi savunmaktadir. Aksine, bir
stireklilik iginde gergeklesen gelisimsel bir siiregtir ve bu nedenle, bir birey
asla kigisel ustaliga tam olarak ulagamaz.
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Kigisel Ustalik, enerjilerimizi odaklama, sabir gelistirme ve gergekligi
objektif olarak gorme konusundaki kisisel vizyonumuzu siirekli olarak
netlestirme ve derinlestirme disiplinidir.

Kigisel ustalik, kendi degerleriyle uyum iginde ve siirekli olarak kendini
ve iginde bulundugu diinyayr 6grenerek, kigisel bir vizyon dogrultusunda
yagama ve ¢aligma siirecidir (Bryant, 2021).

Bui ve Baruch, (2010, s.208): Bui vd., (2013, s.167) Ogrenen
orgiitlerin kigisel ustalik disiplinini etkileyen unsurlar olarak su yedi kavrami
tanimlamustir: kigisel degerler, kisisel motivasyon, bireysel 6grenme, kigisel
vizyon, Orgiit kiiltiirt, yetkinlik ve egitim ve geligim.

Yiiksek kigisel ustaliga sahip bireyler kendi kendilerini motive eder ve
kendilerini kigisel ve mesleki gelisime adamaya istekli olurlar, bu da bireysel
performansin artmasina neden olur (Ramani vd., 2019, s. 8).

1.3.3.2. Zihinsel Modeller

Genel bir degerlendirmeyle, zihinsel modeller bir kiginin diisiincelerinin
yani sira eylemlerinin de ifadesidir. Orgiitlerde yeni tutumlar ve yenilikler
igeren en iyi fikirlerin gogu, yaygin zihinsel modellerle gelistigi igin higbir
zaman yeni bir projeye doniisme firsati bulamaz. Ogrenen 6rgiit liderleri,
zihinsel modelleri savunmaya ge¢meden inceleme becerisini Ogrenmesi

gerekir (Ortenbald, 2001, s. 125).

Zihinsel modellerdeki bir degisiklik, bir orgiitte gergeklesebilecek en
onemli 6grenmedir. Diinyanin nasil ¢alisigina dair igsel resimlerimizi
ortaya ¢ikaran, test eden ve geligtiren zihinsel modeller, 6grenen Orgiitler
olusturmak igin biiyiik bir 6nem tagimaktadir. Ancak, orgiitlerdeki en 1iyi
fikirlerin ¢ogu asla uygulamaya konmaz. Bunun nedeni, yeni kavrayiglarin
genellikle yerlesik zihinsel modellerle geligmesidir. Zihinsel modeller disiplini,
aynay1 kendimize ¢evirmekle baglar; diinyaya dair igsel resimlerimizi ortaya
¢tkarmayi, onlar1 ylizeye ¢ikarmayr ve titizlikle incelemeye tabi tutmayi
ogrenmektir. Ayni zamanda, insanlarin kendi diistincelerini etkili bir sekilde
ortaya koyduklar1 ve bu diislinceleri bagkalarinin etkilenmesine agik hale
getirdikleri, sorgulama ve savunmayr dengeleyen “6grenmeye yonelik”
konugmalari siirdiirme becerisini de igermektedir (Senge, 1990).

Herkesin diinya hakkinda bazi sabit ve farkl diigiinceleri, goriisleri ve
diisiinme yollar1vardir, kiginin tiim eylemleri, uygulamalari zihinsel modellerin
etkisi altinda iiretilir. Insanlarin her seferinde ayni sekilde davranmasinin
nedeni zihinsel modelin degismemis olmasidir. Bu nedenle, davraniglarinizi
biiyiik olglide iyilestirmek ve yeteneklerinizi gelistirmek istiyorsamiz, aslinda
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degistirmek istediginiz sey zihinsel modelinizdir. Onemli olan, diinyay1 daha
makul bir gekilde anlamamzi ve anlamlandirmanizi saglamaktir (Garvin,
1993, 5.78).

Zihinsel modeller, insanlarin diinyayr yorumladiklari, anladiklar1 ve
eyleme gegirdikleri derin varsayimlari veya metaforlari ifade eder (O’Connor
ve McDermott, 1997)

Paylagilan zihinsel modeller, bir gevre ve bu gevreden beklenen davraniglar
hakkinda paylagilan bilgi veya inanglar1 temsil eden sosyal olarak inga edilmig
biligsel yapilardir. Bu yapilar takim dyelerinin davraniglarini etkiler ve
tiyelerin birbirlerinin davraniglarini ve ihtiyaglarini 6ngormelerini saglayarak
koordinasyonu gelistirir (Cannon-Bowers vd., 1995, s. 333; Weick ve
Roberts, 1993, s. 357)

Zihinsel modellerin iglevi, zihnimiz igin gergeklige aracilik etmek ve her
giin edindigimiz sonsuz bilgi akigini kategorize etmemize ve diizenlememize
yardimci olmaktir’ (DeBono, 1991).

Johnson-Laird (1983) zihinsel modelleri biligselligin temel yapisi olarak
onermektedir: Zihinsel modellerin nesneleri, durumlari, olaylar zincirini,
diinyanin nasil oldugunu ve giinliik yagamin sosyal ve psikolojik eylemlerini
temsil etmede merkezi ve birlestirici bir rol oynadigini varsaymak artik
miimkiin. Zihinsel modeller, bir kiginin zihnindeki faaliyetler, nesneler ve
soyut bilgi 6geleri arasindaki karsilikli iliskiyi tanimlayan gergeveler veya
anlam yapilar olarak tamimlanabilir ve gelecekteki olaylarin tahminini de
icerebilir (Johnson-Laird, 1983).

Karmagik = sistemlerle yiizlesmek i¢in  liderlerin  ve kuruluglarin
varsayimlarini veya zihinsel modellerini belirleme ve inceleme kapasitesine
sahip olmalar1 gerekir. Sadece bu varsayimlar tanimlandiginda ve test
edildiginde, kuruluglar siirekli olarak uyum saglayabilir ve gelisebilir. Zihin
bir kez kapanirsa, varsayimlar zorlagir ve degismez hale gelir ve degisen
baglam onlar1 gegersiz kilar (Kohl, 2006, s. 30-42).

Ogrenme bir zihin hareketi igerdiginden ve 6grenme yoluyla kendimizi
yenilememiz gerektiginden, giliniimiizde liderlerin birincil gorevi, bizzat
ogrenen olmak ve insanlarin, karmagikligr anlamak, vizyonu netlestirmek
ve paylagilan zihinsel modelleri gelistirmek igin yeteneklerini stirekli
olarak genigletebilmeleri i¢in kurumlarinda 6grenmeyi tegvik etmek ve
kolaylagtirmaktir (Senge, 1990).

Zihinsel modeller, kisinin sorunlarla baga ¢itkmak veya karar vermek i¢in
benimsedigi stratejik yaklagimi belirler. Bu da ¢6ziim arayiginda kullanilan
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taktik ve davraniglar1 yonlendirir ve nihayetinde elde edilecek sonuglari
belirler (Van Boven ve Thompson (2003, s. 387).

Bir kisinin zihninde, zihinsel bir modelin olugmasi hem biyolojinin
hem insan zihninin dogasinda var olan bir yetenegin, hem de 6grenmenin
sonucudur. Bu disiplin, kendini yansitma, diinyaya dair kendi igsel resimlerini
kesfetmeyi 6grenme ve ardindan bunlar1 yiizeye ¢ikarip titizlikle inceleme ile
baglar (Jones vd., 2011).

Insanlarin hareketlerini degistirmeden once, ortiik zihinsel modellerine
maruz birakilmali ve bu modeller incelenmelidir. Insanlarin yaptiklarini
degistirmek, diistindiiklerini degistirmekten daha kolaydir, ¢linkii zihniyetler
ve varsayimlar genellikle bilingli diigiincenin 6tesinde derinlere gomiiliidiir.
Yine de insanlarin durumlar hakkinda diigiinme bigimlerini degistirmek,
aslinda davraniglar1 nihai olarak degistirmenin ve dolayisiyla orgiitsel

sonuglart etkilemenin en giiglii ve faydal yoludur (Pfeffer, 2005, s. 125).

1.3.3.3. Paylagsilan Vizyon

Vizyon, net bir zihinsel goriig ve genellikle bir kiginin ulagmak istedigi
bir hedeftir. Vizyon, bir bakig agisina ve ideal bir goriintiiye sahip olmak
demektir. Bagka bir deyisle vizyon, bir kisgi ya da orgiitiin yaratmak istedigi
gelecege iligkin zihinsel bir anlayig ya da belirli bir zaman diliminde bunun
bagarilmast i¢in gerekli kogullarin hazirlanmasidir (Ortenbald, 2002, s. 213).

(Harrington, 1999, s5.153) Fortune dergisinde ortak vizyon yaratmanin
yirminci yiizyitlin en 6nemli liderlik fikri oldugunu beyan etmistir. Thoms
ve Greenberger (1995, 5.212) vizyonu, grup iyelerinin motivasyonunun,
planlarinin ve hedef belirlemelerinin temelini olugturan, gelecege dair biligsel
bir imge olarak tanimlar.

Paylagilan bir vizyon, bir 6rgiitiin tiim iiyelerine, rollerini oynayabilmeleri
igin bir referans noktasi verir. Senge (1990) paylasilan vizyonu bir fikir degil,
daha ziyade insanlarin kalplerindeki etkileyici bir gii¢ olarak gormektedir.
Vizyon oOgrenen Orgiit i¢in hayati 6nem tagiyor, ¢iinkii 6grenme igin
odaklanma ve enerji saghyor.” (Senge, 1990). Senge’e gore vizyon kendinden
daha biiyiik bir seyin pargasi olmanin, kigisel ¢ikarlarin Otesine gegen ortak
bir amag igin ¢aligmanin, motivasyonel etkisine olan inangtir. Bir kurumda
ortak bir vizyon olugturmak ayn1 anda hem takim ruhunu geligtirir, hem de
bireylere bir amag duygusu vererek onlart motive eder. Insan iligkilerinde
paylagilan vizyon kadar giiglii olan ¢ok az gii¢ vardir (Senge, 2006).

Senge (1990) insanlarin bir vizyonu gergekten paylastiklarinda, ortak bir
hedefi gergeklestirmek igin ortak bir istekle birbirlerine baglandiklarini, kigisel
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vizyonlarin giiciinii, bireyin vizyona duydugu derin bagliliktan aldigini ve
insanlarin ortak bir vizyon olugturmaya ¢aligmasinin nedenlerinden birinin
onemli bir girisimde birbirlerine kenetlenme arzusu oldugunu ifade ederek
paylagilan bir vizyonun 6nemini vurgular.

Yonetim, paylagilan vizyon ile performans: artirarak, degisimi tegvik
ederek, stratejik plan igin bir temel saglayarak, bireyleri motive ederek ve
kararlar igin bir ortam saglayarak, bir orgiit iizerinde genig ¢apli olumlu bir

etkiye sahip olabilir (Lipton, 1996, s. 83-92).

Ogrenme teorisindeki paylagilan vizyon kavrami, Ar-Ge literatiiriindeki
ig iletisim ve entegrasyonla benzerlik gostermektedir; bilgi akigini artirmak,
diger boliimlerle igleri koordine etmek ve ortak bir yenilik anlayig1 olugturmak
igin iglevler arasi iletigim, engellerin iistesinden gelmek igin tegvik edilir
(Brown ve Eisenhardt, 1995, s. 343-378).

Hallinger ve Heck (2002), 6nemli sayida bir insan Kkitlesinin kisisel
vizyonlar1 bir topluluk iginde ortak bir ama¢ duygusunda birlestiginde,
orgiitsel bir misyonun veya paylagilan vizyonun var oldugunu ifade
etmektedirler.

Tsai ve Ghoshal’a (1998, 5.464-476) gore, paylagilan bir vizyon, olasi
yanlig anlamalar1 onler ve orgiit tiyeleri arasindaki iletigimi geligtirir. Ortak
hedefleri paylagan orgiit iiyelerinin, kaynaklar1 ve bilgiyi serbest¢e paylagan
ve degis tokug eden ortaklar haline gelme olasiig1 daha yiiksektir. Boyle
bir paylagilan vizyon, 6érnegin firmanin yazili misyon ve vizyon beyaniyla,
caliganlar ve bir biitlin olarak orgiit i¢in agik bir yon tayin eder.

Harrington’a (1999, s.152-154) gore, c¢aliganlarin  gabalarim
yonlendirecekleri bir gelecek vizyonunu paylagabilmeleri, kurum igin bir
dizi 6nemli avantajin elde edilmesini saglar. Paylagilan vizyon sayesinde
profesyoneller arasindaki iliskiler gelisir, 6grenme kolaylagir ve uzun vadeli
baglilik tegvik edilir.

Yukl (1998) vizyonun, hem hedeflerin tanimlanmasini hem de bu
hedeflere ulagma stratejilerini igerdigini belirtmis ve paylasilan vizyonu, bir
takimdaki tiyelerin net bir kurumsal amag olugturma ve takimin gelecekte
arzu ettigi sonuglara ulagabilmesi i¢in orglitte gerekli degisiklikleri tegvik
etme istegi olarak tanimlar.

Kirkpatrick ve Locke’a (1996, s. 36-51) gore, eger takim, gelecekteki
durumuna iliskin belirli bir vizyonu paylagarak iyi bir performans sergilerse,
daha fazla iiye bu vizyona daha biiyiik bir inangla sahip olacaktir. Bu nedenle
yenilesim siirecinin bagaril bir sekilde ger¢eklestirilmesi, takimin gelecekteki
durumuna iligkin paylagilan vizyon diizeyini artiracaktir.
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1.3.3.4. Takom Ogrenmesi

Bir kurum, gergek bir 6grenen 6rgiit olmak istiyorsa, kurumdaki bireylerin
birlikte 6grenmeyi 6grenmesi gerekmektedir. Orgiitiin, zellikle 6grenme
yetenegine sahip olmasi isteniyorsa, her seyden once takimdaki herkesin
Ogrenme yetenegine sahip olmasi gerekir. Bir bireyin 6grenme yetenegine
sahip olabilmesi i¢in 6grenme motivasyonuna sahip olmast gerekir; bu
kisinin kendini agma, yeteneklerini siirekli olarak gelistirme istegi, 6grenme
hevesi ve motivasyonu anlamina gelir, bu yetinmekten kendini agmaya gegis
demektir (Senge, 2000).

Ogrenen orgiit, bireysel yeteneklere yer agip onlar1 beslerken, bireysel
yetenekler tiim takimin daha 1yi olmasi igin gerekli yapi taglar1 olarak goriiliir
(Mthombeni ve Niemand, 2019, s. 536-553). Takim 6grenimi, iggiiciiniin
yaraticihigini tegvik etmekte ve kuruluglart giderek daha dinamik hale gelen
kurumsal alanda ¢evik ve duyarli olmaya hazirlamaktadir (Pandey vd., 2019,
s. 116-126).

Takim 6grenimi disiplini, takimlarin sohbet ettigi iki farkli yol olan
diyalog ve tartijma uygulamalarinda uzmanlagmay: igerir. Diyalogda,
karmagik ve ince konularin Ozgiirce ve yaratict bir gekilde kesfedilmesi,
birbirini derinlemesine dinleme ve kendi goriglerini askiya alma soz
konusudur. Buna kargilik, tartigmada farkli gortisler sunulur ve savunulur ve
o anda alinmasi gereken kararlar1 destekleyecek en iyi goriis aranir. Diyalog
ve tartigma potansiyel olarak birbirini tamamlayici niteliktedir, ancak ¢ogu
ckip bu ikisini birbirinden ayirt etme ve aralarinda bilingli bir sekilde hareket
etme becerisinden yoksundur (Senge, 2006).

Tartigma ve Diyalog; takim halinde 6grenmenin iki temel bilesenidir.
Bagka bir deyisle, her ekip tiyesi, grubun ele almaya galistig1 bir zorluk veya
soruna kendi bakig agistyla katkida bulunma firsatina sahip olmali, ayrica
herkes soru sorabilmeli ve halihazirda paylagilmig olan bakig agilartyla ilgili
ek baglam ve fikirler sunabilmelidir. Bu, ekip iiyelerinin bilgilerini bir araya
getirmelerine ve toplu olarak anlayiglarini gelistirmelerine olanak tanir

(Senge, 20006).

Takim 6grenmesi, ¢evredeki degisiklikleri tespit etmek, anlamak ve bunlara
uyum saglamak ve ayrica proje takimlarinin performansini ve sonuglarini
tyilestirmek igin bilgi edinmeye ve bu bilgileri uygulamaya yonelik siirekli bir
diisiinme ve eylem siireci olarak tanimlanmaktadir. Bu siireg, takim tiyelerinin
sergiledigi, soru sorma, geri bildirim alma, deneme yapma, sonuglar iizerinde
diigiinme ve hatalar1 ya da beklenmedik durumlar1 tartigma gibi bir dizi

davranig olarak kendini gosterir (Edmondson,1999, 5.350-).
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Takim g¢aligmasi, is hedeflerine ulagmayr kolaylastiran, esgiidiimlii is
birligine dayal etkilesimlerle ilgilidir. Bu is birligi sirasinda takim tyeleri
bilgiyi kullanir. Bu bilgi takim etkinligini artirmak igin takim iiyelerinin
(bireysel) bilgilerini nasil birlestirebildiklerini anlamaya yardimci olan bir
stirectir (Kozlowski ve Ilgen, 2006, s. 77).

Takim, gorevlerinde birbirine bagimli olan, sonuglar i¢in sorumlulugu
paylagan, bagkalar1 tarafindan bir veya daha fazla sayida sosyal sistemin igine
gomiilii, saglam bir sosyal varlik olarak goriilen veya kendilerini bu sekilde
goren bireyler toplulugu olarak tanimlanabilir (Cohen ve Bailey, 1997, s.
241).

Decuyper vd., (2010, s.111) takim 6grenmesinin sistematik oldugunu
diisiinmektedirler, ¢iinkii takimlar birbirine bagl {iyelerden olugur ve ayni
zamanda, daha biiytik bir sistemin pargasidirlar. Takimlar, ait olduklar: birim
ve Orgiit gibi farkl alt sistemlerden gelen bilgi, aliskanlik ve kurallar gibi
girdileri kullanirlar.

Katzenbach ve Smith (1993, s.112) takimi, ortak bir amaca, bir dizi
performans hedefine ve kendilerini karsilikli olarak sorumlu tuttuklar: bir
yaklagimi benimsemis, birbirini tamamlayan becerilere sahip az sayida insan
olarak tanimlarlar.

Lencioni (2002) bir gruptan bir takim olugturmak igin 6nemli orgiitsel
hedefleri §oyle tanimlar. Bunlar (1) kargilikh giiven gelistirmek, (2) catigmalar1
¢ozmek i¢in yontemler olusturmak, (3) gorevlerin yerine getirilmesinde
birbirlerine destek olmak, (4) hesap verebilmeyi kabul etmek ve (5) kaliteli
sonuglara odaklanmak.

Isbirligine dayali 6grenme, sosyal yapilandirmact bir grenme modelini
takip eder, bilginin, onceki bilgiler {izerine inga edilen insanlar arasindaki
etkilesim yoluyla olusturuldugu ve elestirel diistinme, problem ¢6zme,
anlam olugturma ve kigisel doniigiim, bilginin sosyal olarak yapilandirilmast,
fikirlerin aragtirilmasi, tartigilmasi, miizakere edilmesi ve elestirilmesi ile
sonuglanir. (Boud vd., 2001).

Takim 6grenimi, sadece olumlu kargilikli bagimlilik ve yiiz yiize etkilegim
gibi birlikte 6grenmenin unsurlarini igermekle kalmaz, ayni zamanda her
tiyeyi sorumlu tutan, karar vermeyi kolaylagtiran ve takimin nasil performans
gosterdigine dair geri bildirim saglayan egitimli bir takim liderini de igerir
(Johnson ve Johnson, 1999).
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1.3.3.5. Sistem Diisiincesi

Sistem Diigiincesi; olaylar1 biitiinsel olarak arastirir ve olaylar birbirleriyle
son derece alakalidir. Senge, sistem diiglincesi kapsaminda, kurumlarin,
birbiriyle uyumlu eylemlerden olusan goriinmez bir ag ile birbirine bagh
sistemler oldugunu ifade etmektedir. Biitiinii anlamaya yonelik bir disiplin.
Statik anhk goriintiilerden ziyade, degisim kaliplarini gormek igin nesnelerden
ok, kargiliklr iligkileri gormeye yonelik bir ¢ergevedir ve bir dizi genel kural,
yontem ve tekniklerden olugur (Senge 1990).

Sistemlerin davranig bigimlerini sekillendiren giigler ve kargilikl iligkiler
hakkinda bir diisiinme bi¢imi ve bunlar1 tanimlamaya ve anlamaya yonelik
bir anlatim dilidir. Bu disiplin, sistemleri nasil daha etkili bir gekilde
degistirebilecegimizi gormemize ve dogal ve ekonomik diinyanin iginde
bulundugu siireglerle daha uyumlu hareket etmemize yardimcr olur (Senge

vd. 1994, s. 6).

Arnold ve Wade’in (2015, 5.669), onerdikleri tanima gore sistem
diiglincesi, sistemleri tanima ve anlama, davraniglarini tahmin etme ve
istenen etkileri iiretmek igin sistemlerde degisiklikler tasarlama yetenegini
gelistirmek igin kullanilan bir dizi sinerjik analitik beceridir.

Squires vd.’ne (2011, 5.10) gore, sistem diigiincesi, goklu bakig agilarini
bir araya getirmek; problemin veya sistemin smnurlarinin veya kapsaminin
bulanik olabilecegi bir alanda galigmak; sistemin farklr iglevsel baglamlarin
anlamak, sistem igi ve sistemler arasi iligkileri ve bagimliliklar1 belirlemek;
karmagik sistem davramigini anlamak ve hepsinden 6nemlisi, degisimin
sistem iizerindeki etkisini giivenilir bir gekilde tahmin etmek igin soyut
diisiinme yetenegidir.

Sistem distincesi, diinyayr karmagik bir sistem olarak algilar ve bu
sistemin birbirine baghligii ve kargilikli iligkilerini anlamayr destekler
(Kasser vd., 2013, s. 29). Sistem diigiincesi, farkli disiplinler veya sektorler
arasindaki baglanti veya iligkileri gérmenin bir yoludur. Olaylarin nasil
gerceklestigine dair pargalar1 gormek yerine, birbirine bagl bir biitiin olarak
degerlendirilmesini saglar (Karimi, 2016). Sistem diistincesi, sorunlari
kesfetmek ve daha sonra bir dizi paydagla birlikte yonetim konusunda
kararlar almak i¢in kullanilabilir (Turner vd., 2016).

Linda Sweeney ve John Sterman, sistem diisiinme sanatinmn biiyiik
bir kismimnin dinamik karmagikligi hem metinsel hem de grafiksel olarak
temsil etme ve degerlendirme becerisini igerdigini tespit etmistir (Sweeney
ve Sterman, 2000, s. 249). Sistem diiglincesi 6zel yetilerini su yetenekleri
igerecek gekilde siralamaktadirlar: 1. Bir sistemin davraniginin zaman iginde



Dr: Oya Onalan | 39

sistem aktorlerinin etkilesiminden nasil ortaya ¢iktigini anlamak (dinamik
karmagiklik); 2. Gozlemlenen sistem davramigi modellerinin altinda yattig
varsayilan geri bildirim siireglerini (hem olumlu hem de olumsuz) kesfetmek
ve ortaya ¢itkarmak; 3. Stok ve tedarik iligkilerini tanimlama; 4. Gecikmeleri
tespit etme ve etkilerini anlama; 5. Dogrusal olmayan durumlari tespit etme;
6. Zihinsel (ve resmi) modellerin sinirlarint tanima ve sinirlari zorlama.

Bosch vd., (2013, 5.116), mevcut ve gelecekteki yoneticilerin ve liderlerin
karmagik sorunlarla sistemik, biitiinlesmis ve igbirligine dayal: bir sekilde baga
¢tkmak igin sistem tasarimi odakli yeni diigiince bi¢imleriyle donatilmasina
yardimcr olmak i¢in ii¢ ana sistem tabanli yaklagim tanimlamaktadir :1)
Karmagik sorunlarla baga ¢tkmak iin Geligimsel Ogrenme Laboratuvarlarinin
kurulmasi; 2) Herhangi bir toplum veya orgiitte yeni bir diigiinme bigimi
yaratmak igin “Genglerle Baglamak™ (okul diizeyinde sistem egitimi) ve 3)
Yiiksekogretim diizeyinde Sistem Diisiincesi egitiminin gelistirilmesi.

Martins’e (2015) gore, sistem diiglincesi; orgiitlerin tiyelerinin rekabetin
acimasiz gergeklerini kabul etmelerini ve ¢evrelerinde meydana gelen
degisikliklere uyum saglamayr 6grenmelerini saglar. Yiiksek diizeyde kisisel
ustaliga sahip iiyeler, kendilerini sistemin biitiiniiniin bir pargasi olarak
gorebilir ve hayatlarina dahil edebilirler. Boylece yiiksek diizeyde 6zel ustaliga
sahip ¢alisanlar, grup ya da orgiit iiyeleriyle bir araya geldiklerinde digerlerini
de esdeger bir diisiinceye sahip olmalart igin etkilerler. Ogrenme yoluyla
edinilen bilgilerin gergeklige dayandirilmasiyla, bu tiir ¢alisanlar kurumda
tyilestirme yapilmasi gereken alanlar1 objektif bir gekilde belirler. Sistemin bir
pargast haline gelirler ve kendilerini orgiitiin biitiinsel geligiminin bir pargasi
olarak goriirler.

Klasik bakig agisina gore bir sistem, biitliniin her bir unsurunun diger
unsurlarin davramigini etkiledigi ve her bir unsurun davraniginin biitiiniin
davranisini etkiledigi iki veya daha fazla unsurun birlesimidir (Bertalanffy,
1969; Forrester, 1975)

Haines (1998): Nadler vd., (1992), sistem diigiincesini, Orgiit
performansi igin bir platform olarak adlandirmaktadir. Her orgiit ideal
olarak belirli sonuglara ulagmak i¢in olugturulur. Eger sonuglar beklenenden
daha kotiiyse o zaman bu yap1 degistirilmelidir. Bu da yapilarin, operasyonel
stireglerin, bilgi akiginin, kargihikli iligkilerin yeni ihtiyaglart kargilayacak

sekilde degistirilmesi anlamina gelir (Boland vd., 2006).

Paxton ve Frost (2017, 5.9), sistem diigiincesini, diinyay1, hem baglantilar:
ve iligkileri daha gortintir kilacak ve karar verme becerilerimizi gelistirecek
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sekilde gormeye yonelik bir yaklagim, hem de bir dizi yontem ve arag olarak
gormektedirler.

Sistem diisiincesi, grup Ogrenmesini, ortak karar vermeyi ve oOrgiitsel
dayaniklig1 artirmayi kolaylagtirdigi igin orgiitleri yonetmenin etkili bir yolu
olarak kabul edilmektedir (Jaaron ve Backhouse, 2014)

Bertalanfty (1968), bir sistemi tam olarak anlamanin tek yolunun, sistemi
olusturan pargalar: biitiinle iliskili olarak anlamak oldugunu iddia eder. Her
olguya sadece bilesenlerinin perspektifinden degil, ayn1 zamanda bu bilegenler
arasindaki iligkilerin perspektifinden de bakilmaldir. Bertalanfty (1933), canh
maddeyi cansiz maddeden ayiran geyin ne oldugu sorusunu yanitlamak igin,
sadece mikroskobik pargaciklart degil, ayn1 zamanda bu pargaciklarin biitiin
iginde birbirlerini nasil etkiledigini de anlamak gerektigini ifade etmektedir.
Her organizma, bir sistemi temsil eder ve bu ifadeyle kargilikli etkilegim
iginde olan bir sistem biitiiniinii anliyoruz. Bu agik ifadeden, ¢oziimsel ve
biitlinciil kavramlarin simirhliklarr ortaya ¢ikmaktadir. Bunlardan birincisi,
yagam olgularini tamamen basit birimlere ayirmak imkansizdir; ¢iinkii her
bir parga ve her bir olay sadece kendi igindeki kogullara degil, ayn1 zamanda
az ya da gok biitiin igindeki ya da pargast oldugu iist birimlerdeki kogullara da
baglidir. Dolayisiyla bagimsiz bir par¢anin davranisi, genel olarak, biitiiniin
baglami igindeki davranigindan farklidir. Tkinci olarak, bir biitiin, bagimsiz
par¢alarinda bulunmayan 6zellikler gosterir.

1.3.4. Ogrenen Orgﬁtlerin Ogrenme Diizeyleri

Ogrenme bir kurum iginde ii¢ diizeyde gergeklesir. Bunlar: bireysel, grup
ve kurumsal 6grenmedir.

Crossan vd.’nin (1999, s. 522) modeli, dort siireci (bilgiyi kavrama,
yorumlama, uygulama ve kurumsallagtirma) {i¢ ontolojik diizeyde (bireysel,
grup ve orgiitsel) nasil birbirine bagladigina dair bir anlayiga sahiptir.

Tlk siireg kavrama, bireysel diizeyde gergeklesir ve kisisel bir deneyim
akiginda yer alan 6riintii veya olasiliklarin bilingli olarak taninmasidir. Insan
ogrenmesinin bir kismi biling 6ncesi olsa da 6grenmenin ¢ogu bilinglidir.
Ikinci siire¢ yorumlama, bireysel ve grup diizeyinde gergeklesir. Bir i¢ gorii
veya fikrin s6z veya eylemlerle kiginin kendisine ve bagkalarina agiklanmasi
olarak tanimlanmaktadir. Modelin tigiincii kavrami olan “uygulama”, bireyler
arasinda ortak anlayiy geligtirme ve karsihkli uyum yoluyla esgiidiimli
eylemde bulunma stireci olarak tanimlanmaktadir. Dérdiincti kavram olan
kurumsallagtirma, rutinlesmis eylemlerin gergeklesmesini saglama siirecidir.
Bu, bireyler ve gruplar tarafindan gergeklestirilen Ogrenmenin Orgiite
yerlegtirilmesi stirecidir ve sistemleri, yapilari, prosediirleri ve stratejiyi igerir.
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Watkins  ve Marsick (1999, s.11), Ogrenme siirecini  gelistiren
uygulamalar1 belirlemek ve orgiitsel 6grenmeyi yavaslatan engelleri ortadan
kaldirmaya yonelik diizenlemeler yapmak amaciyla orgiit igindeki bireylerin
ve ekiplerin orglite 0grenme perspektifinden bakmalarina yardimcr olmak
i¢in eylem zorunluluklart modeli olarak 6grenen bir orgiitiin yedi boyutunu
onermigtir. Bu model, 6grenen oOrgiitiin yedi boyutunun birbiriyle iligkisini
gostermektedir Bireysel, takim, kurumsal ve kiiresel diizeylerde. Dolayisiyla,
ogrenen oOrgiit olmayr hedefleyen kuruluglar, dort diizeyde de 6grenmeyi
tegvik etmeli ve desteklemelidir.

Kiiresel Ogrenme igin stratejik liderlik saglayin

Orgiitii cevresiyle iliskilendirin

Insanlar1 ortak bir vizyon

dogrultusunda yetkilendirin.

Orgiitsel
Bilgi edinmek ve paylasmak
Igbirligini
Takimsal ve talcm Stirekli 6grenme

Ggrenimini

tegvik

&

Donitistim

Sorgulamay1 ve diyalogu
tesvik edin.
Siirekli 6grenme firsatlarn
yaratin.

Bireysel

Sekil 1: Ogrenen oryiit eylem zorunluluklars (Mavsick &*Watkins, 1999, s.11)

1.3.4.1. Bireysel Ogrenme

Orgiitlerdeki bireyler; kisisel olarak saklanan, diyalog ve tartisma igin
erigilebilir ve diger orgiit tiyeleriyle birlikte ortak olarak kullanilan bilgiye
sahip kisiler olarak goriilebilirler (Mc Clellan, 1983).
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Marsick ve Watkins (1999), biligsel siiregler arasinda yer alan bireysel
ogrenmeyi, deneyimlerin segici olarak akilda tutulmasiyla tanimlamaktadir.
Bireysel diizeyde 6grenme, kiginin kendi kendine bilgi edinmesiyle baglatilir.
Bir bireyin profesyonel yagaminin her agamasini ifade eder ve gesitli
yontemlerin kullanildig: bir stiregtir.

Yiiksekogretimde bireysel 6grenme, biiylik olglide “iste 6grenme” ve
“ogrenme iklimi” tipolojisi ile iliskilidir (Ortenblad 2002, 5.213). Insanlar
hem resmi hem de gayri resmi 6grenme olmak {iizere gesitli sekillerde
ogrenirler. Ornegin, galisma arkadaglarindan ve 6grencilerinden 6grenirler.
Bireysel 6grenme, kisisel ustahigin en kritik faktorlerinden biridir. Yiiksek
Ogretimde bireysel 6grenme, takim halinde 6grenme ve orgiitsel 6grenmeye
kiyasla en yiiksek 6grenme seviyesinde goriinmektedir (Bui vd., 2013, s.
167).

Orgiit iiyelerinin etkilesimi, deneyim ve bilgi paylagimi 6rgiitsel 6grenme
seklinde sonuglanir. Bu ortak bilginin degeri, tek bir kisinin yeteneklerinin
bilgisinden daha yiiksektir. Bu nedenle bireysel 6grenme gereklidir, ancak
orgiitsel 6grenmenin gergeklesmesi igin bir kogul degildir. Bu bilgi, kurulugun
iiyeleri arasinda dolagir ve organize bir sekilde paylasilir ve yorumlanir.
Agikgast bireysel ve oOrgiitsel 6grenme farkli seylerdir; bireysel 6grenme
biligsel bir siiregtir, orgiitsel 6grenme ise sosyal bir siiregtir (Tetrick ve Da

Silva, 2003).

Argyris ve Schon (1997, 5.345), orgiitlerdeki bireysel 6grenmenin, toplu
ogrenme iiretmek igin nasil olumlu bir sekilde kullanilabilecegine dikkat
gekmigtir. Hatalarin tespit edilip diizeltildigi tek dongiilii 6grenmenin
otesine gegerek daha derin bir ortak bilgi ve anlayig seviyesiyle sonuglanan
cift dongiilii veya tiretken 6grenmeye ge¢menin degerini tanimlamaktadirlar.
Bireysel 6grenme olmadan 6rgiitsel 6grenmenin olamayacagini, ancak bireysel
ogrenmenin orglitsel 6grenme igin gerekli, ancak yetersiz bir kosul oldugunu
savunmaktadir. Bireylerin kesfettikleri bilgileri, kargilagtiklart zorluklar: ve
yaptiklari arastirmalarin sonuglarini, uygulanmakta olan teoriyi igeren orgiit
hatizasina yerlestirmelerinin gerekli oldugunu 6ne siirmektedirler.

Rothwell ve Sredle (2000) gore, kurumlardaki egitim ve Ogrenme
faaliyetlerinin temel amaci, bireylerin 6grendikleri bilgileri katilimer ve
biitlinlesik 6grenme siiregleri araciigiyla ¢alistiklar: igyerine aktarmalarina
dayali olarak orgiitsel performans: artirmaktir.

Orgiitsel 6grenme, bireyler araciligiyla gergeklegse de orgiitsel 5grenmenin
sadece iiyelerin 6grenmesinin toplu sonucundan bagka bir gey olmadig1
sonucuna varmak hata olur. Orgiitlerin beyinleri yoktur, ancak biligsel
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sistemleri ve hafizalar1 vardir. Bireyler zaman iginde Kkisiliklerini, kisisel
ahigkanliklarini ve inanglarini gelistirirken, orglitler de diinya goriislerini
ve ideolojilerini geligtirirler. Uyeler gelir ve gider, liderler degisir, ancak
orgiitlerin hafizalar1 zaman iginde belirli davraniglari, zihinsel haritalari,
normlar1 ve degerleri korur (Hedberg,1981, s. 8).

1.3.4.2. Grup (Tkwm) Halinde Ogrenme

Edmondson (2002, s.128), takim 6grenmesini, degisime yonelik ortak
bir karar olarak gormiistiir. Takim 6grenmesini, ekibin harekete gectigi, geri
bildirim aldig1 ve geri bildirim {izerine diisiindiigii ve degisiklikler yaparak
uyum sagladig bir siireg olarak tanimlamustir.

Kostopoulos vd.’ne (2013) gore, takim 6grenmesi, birbirini etkileyen
ve tamamlayan dort asamada olugmaktadir: (1) sezgi - bir takim tiyesinin
kigisel deneyimine dayanan ve bireyin biligsel diizeyinde ger¢eklesen
bir fikrin tamimlanmasi; (2) yorumlama - sozlii veya eyleme dayali bir
agiklama saglayan ve ortak bir takim dili olugturan sosyal-biligsel bir siireg
aracihigiyla fikrin netlestirilmesi; (3) entegrasyon - yeniden formiile edilen
fikrin, birbiriyle tutarh takim eylemlerine doniistiiriilmesi; (4) kodlama -
yeni olusturulan bilgilerin kaydedilmesini ve devam eden 6grenme siireci
i¢in bir temel olugturmasini saglamak amaciyla takimin etkilesimleri yoluyla
olusturulan faaliyetlerin ve bilgilerin belgelendirilmesi.

Sessa ve London, (20006), ii¢ tiir grup oOgrenimini tanimlar: (1)
Uyarlanabilir  6grenme, grubun, c¢evresel taleplere, baskilara veya
gereksinimlere uyum saglamak igin tiyelerin etkilesim bigiminde ve yaptiklar1
iste otomatik olarak degisiklikler yapmasidir. Bu, genellikle iiyeler herhangi
bir gercek degisiklik yapildiginin farkinda olmadan gergeklesir. (2) Uretken
ogrenme, grubun kendisi tarafindan motive edilir ve diizenlenir. Grubun
kendisi ve grup tyeleri yeni beceriler, bilgiler ve yetenekler edindiginde,
bunlar1 grubun diger tyeleriyle paylagtiginda ve bir grup olarak bu bilgileri
ve yetenekleri grubun hedeflerini, gorevlerini veya galiyma yontemlerini
degistirmek i¢in kullandiginda gergeklesir. (3) Dontistimsel 6grenme, grubun
dig baskilara uyum saglamak, firsatlara cevap vermek veya grubun kendi
sectigi yeni hedeflere yonelmek igin yapisinda, gorevinde veya hedeflerinde
biiyiik bir degisiklik yapmasi gerektiginde ortaya gikar.

Gruplar iletigim siireci yoluyla edindikleri bilgileri paylagmak igin bir
araya geldiklerinde, bu 6grenmeler artik tiim orgiit tiyeleri igin gegerli bir
yonergeye doniistiiriiliir ve ihtiyact olan herkes tarafindan kullanilabilir hale

getirilir (Amir-Kabiri, 2006).
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Bunderson ve Sutclifte’e (2003, s. 552) gore, ogrenme istegi daha
yiiksek olan gruplar 6grenmeye daha hazirdir, daha genig bir takim faaliyeti
yelpazesiyle ilgili daha fazla sayida yeni fikrin yani sira, mevcut diistince
ve uygulamadan daha biiyiik farkhiliklar gosteren fikirlerin pesinden gitme
egilimindedirler.

1.3.4.3. Opyiit Halinde Ogrenme

Nonaka ve Takeuchi (1995), orgiitiin toplam bilgisinin, bireylerin
toplam bilgisinden daha biiyiik olmasi nedeniyle bilgi ediniminin dongii
etkisine sahip oldugunu belirtmiglerdir. Literatiirde yeni bilgi edinmenin ve
bu bilgiyi orgiitsel hafizada depolamanin, yeni bilgi edinmeyi kolaylagtirdig:
da savunulmaktadir (Huber, 1991, s. 88).

Orgiitsel ogrenme, bireysel Ogrenmeden tamamen farkhidir, g¢linki
sonuglar artik tiim orglite aittir. Bireyler gelip gidebilirler, ancak gruplar
halinde Ogrendikleri her zaman onlarla gitmeyebilir. Bazi O6grenmeler
kurulugun sistemlerine, yapilarina, stratejisine, rutinlerine, Ongoriilen
uygulamalarina ve bilgi sistemleri ve altyapt yatirimlarina gomiiliidiir
(Crossan vd., 1999, s. 522).

Orgiitsel 6grenme, genellikle iki temel 6grenme bigimiyle, uyarlamal
ogrenme ve deneyimsel 6grenme ile tasvir edilir (Zuo vd., 2019). Her iki
ogrenme bigimi de bir kurum iginde inovasyon Kkiiltiiriiniin gelistirilmesinde
kilit 6neme sahiptir. Alavi vd.,’ne (2014, 5.6273) gore, Orgiitsel 0grenmenin
bir 6zelligi de kurum genelinde bilgi paylagiminin yayginhgidir. Bilginin
yayilmasi, gevik bir orgiit geligtirmeyi amaglayan girisimlerin kritik bir unsuru
olan bilgili personelin geligimi igin faydalidir. Hizmet sunumundaki ¢eviklik
ve etkinlik, tiiketicilerin belirli bir kurulusa iliskin sahip oldugu marka imajini
da etkilemektedir. Aragtirmacilar, daha az hiyerarsginin, personel arasinda
daha fazla etkilegimi tegvik etmesi nedeniyle, yatay bir orgiit yapisinin
faydali oldugunu oOne siirmektedirler. Ayrica, merkezi olmayan bir yapi,
tarkli orgiitsel seviyelerde daha fazla ozerklik ve paylagilan sorumluluklar
gelistirir. Bununla birlikte, yatay yapilarin 6grenme motivasyonunu olumsuz
etkileyebilecegini, ¢iinkii kurum iginde ¢aba gosterilecek sinirli biiylime
firsatlar1 bulundugunu da belirtmektedirler.

Garvin (1998, s.47), orgiitsel Ogrenmenin gelisiminde {i¢ seviye
onermektedir. Tlk asama biligsel seviyeye karsihik gelmektedir. Orgiit iiyeleri
yeni fikirlere maruz kalirlar; bunun sonucunda bilgilerini artirirlar ve farklt
bir sekilde diisiinmeye baglarlar. Tkinci agama ise davrangsaldir. Calisanlar
yeni yaklagimlart igsellestirmeye baglar ve bunun sonucunda davraniglarini
degistirirler. Uglincii ve son agama ise performans gelisiminin gerceklestigi
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agamadir. Bu, davraniglardaki degisim sonuglarda olgiilebilir iyilesmelere
(stiin kalite, daha iyi teslimat, pazar payr deger artig1 veya diger somut
karlar) yol agtiginda gergeklesir.

Miller (1996, 5.485), orgiitsel 6grenmeyi, bireylerin ve gruplarin karar
alma siirecinde uygulayabilecekleri ya da kurum igindeki diger kisileri
etkilemek i¢in kullanabilecekleri bilgi edinimi olarak tanimlar. Fiol ve Lyles
(1985, s. 803) ise, Orgiitsel 6grenmeyi, kurulugun bilgi tabaninda ge¢mis
deneyimlere bagl olarak meydana gelen bir degisiklik olarak tanimlarlar.

Jones ve Hendry (1992, s.157), 6grenen Orgiitii, karmagik ve ¢ok
boyutlu bir yaklagim olan orgiitsel 6grenmenin bir sonucu ya da iirtini
olarak tanimlamaktadir. Bundan dolay1 orgiitsel 6grenmeyi, 6grenen orgiitte
devam eden bir siireg olarak gormektedirler.

Orgiitsel 6grenme, sadece ileri beslemeyle iligkili yenilikgi bir siireg degil,
ayni zamanda halihazirda 6grenilmis olanlar1 kesfetmek igin yollar tireten
geri bildirim siirecidir (Crossan vd., 1999, s. 522). Figueiredo’ya (2003,
s. 607) gore, oOrgiitsel 6grenme sosyal bir olgudur. Her bireyin 6grenmesi,

kurulusun diger tiyelerinin sahip oldugu bilgiye baghdir.
Argyris (2001, s. 87), bize iki biiyiik grup halinde tanimlanan orgiitsel

ogrenmenin kisitlarin1 sunmaktadir: bireysel ve oOrgiitsel. Bunlardan ilki,
kirilganliktan, risk almaktan, utanmaktan ve vyetersizlik sergilemekten
kaginmaya yonelik savunma stratejilerinden olusan, orgiitsel 6grenmenin
oniindeki bireysel engellerle ilgilidir. Tkinci grup, savunmaci 6rgiitsel rutinler
olarak adlandirdig1 evrensel olgularla, orgiitsel engellerle ilgilidir ve bunlar
bagarisiz sonuglar dogurabilir.

Savunmaci orgiitsel uygulamalar, insanlarin utang veya tehdide maruz
kalmalarin1 6nleyen ve aymi zamanda bu tiir durumlarin nedenlerini
incelemekten kaginan politikalar, uygulamalar ve eylemlerden olugur.
Eger, tist yonetim, kararli eylemleri ve risk almay1 ve savunma rutinlerini
atlamay1p bu rutinlere miidahil olmay1 desteklerse ayrica siyaset yapmay1 da
desteklemezse kendi kendini besleyen bu savunma modelleri veya dongiileri
net bir gekilde ortaya konularak kesintiye ugratilabilir, boylece orgiitsel
ogrenmenin kisitlar1 da ortadan kalkar (Argyris, 2001, s. 87).

1.3.5. Ogrenen Orgﬁtﬁn Universite Yonetimine Etkisi

Diger sektorlerde oldugu gibi itiniversiteler de zorlu bir rekabetle kars:
kargiyadir ve bu nedenle uygulamalarini, hizmetlerini ve rekabet giiglerini
gesitli yontemlerle giincelleyerek rekabet avantaji elde etmeye galigmaktadir.
Ticari kuruluglarin aksine, bir tiniversitenin asli igi aragtirma ve ogretimdir.
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Arastirma performansinin kalitesi, tist diizey bir {iniversiteyi rakiplerinden
ayirir. Ancak  yiiksekogretim kurumlart ekonomik agidan rekabetgi bir
ortamda faaliyet gostermeye devam etmektedir ve bu nedenle tiniversiteler
devam eden O6grenme faaliyetlerinin bir pargasi olarak Orgiitsel olarak
yeniden yapilanma, kalite yonetimi ve egitim gibi gesitli yonetim stratejileri
kullanmaktadir (Pratt vd., 1999, s.43). Bunun nedeni, yiiksekdgretim
kurumlarinda yaraticiik ve yeniligin yeni yonetim uygulamalariyla yapisal
reformlar gerektirmesi ve dolaysiyla yeni orgiitlenme bigimlerine ihtiyag
duyulmasidir (MacLaren, 2012, 5.159).

Yiiksekogretim  sektortintin - bir  boliimiinii  neredeyse  kesinlikle
etkileyecek bir dizi temel unsur vardir: Ogrenci merkezli olmak. Tipki
diger sosyal kurumlar gibi tiniversiteler de hizmet verdikleri kisilere daha
tazla odaklanmalidir. Kendilerini fakiilte merkezli kurumlardan 6grenci
merkezli kurumlara doniigtiirmeli, sadece fakiiltelerin ne istediginden
ziyade Ogrencilerin ne 6grenmeye ihtiya¢ duyduklarna daha duyarli hale
gelmelidirler.

Universite yonetimi, iiniversitenin gelecegine yonelik bilgi stratejilerinin
gelistirilmesinden ve potansiyel entelektiiel sermayenin verimli bir gekilde
operasyonel entelektiiel sermayeye doniistiiriilmesinden sorumludur. Tyi
liderlik en tepede gerekli olsa da kurum genelinde de yayginlagtirilmasi
gerekir. Bu nedenle, kisiler arasi iletigim, anlagmazliklarin giderilmesi ve sorun
¢ozme becerilerinin gelistirilmesine odaklanan liderlik egitimi ve ekip kurma
faaliyetleri, kurum g¢apinda bir 6grenme potansiyeli yaratilmak isteniyorsa,
en st diizeyden en alt diizeydeki personele kadar herkesi kapsamalidir.
Ekipler, etkili ve kendi kendini yoneten ekiplerle iligkili olan agik hedefler,
karar verme yetkisi, hesap verebilirlik ve sorumluluk, etkili liderlik, egitim
ve geligim, kaynaklar ve kurumsal destek gibi destekleyici faktorler hakkinda
bilinenleri referans alarak kurulmahdir (Hunter ve digerleri, 1996; Yeatts ve
digerleri, 1996)

Yiiksekogretimin Oniimiizdeki on yillarda daha da geligecegi agiktir.
Bilgi yogun bir toplumda, ileri egitim ihtiyact hem bireyler hem de
toplum igin her zamankinden daha acil hale gelecektir. Bununla birlikte,
bugiin oldugu gibi {iniversitenin degisen diinyaya cevap verecek gekilde
kokli bir degisime ugramast da muhtemeldir. Asil soru, yliksekdgretimin
doniigiip dontigmeyecegi degil, nasil ve kim tarafindan doniigecegidir. Eger
tniversite, 6grenme kiiltiiriiniin ihtiyaglarina cevap verebilmek i¢in kendini
doniistiirebilirse, su anda degisimin zorlugu olarak algilanan sey, oniimiizdeki
yillarda yiiksekdgretimde bir ronesans firsati haline gelebilir. (Duderstadt,
1999, 5.43).
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1.3.5.1. Ogrenen Orgiitlerin Rekabete Ethisi

21. yiizyilda bir orgiitiin basarisi, Orgiit tiyelerinin bilgi yaratma yoluyla
entelektiiel yeteneklerini ne olgiide gelistirebildiklerine gore belirlenecektir.
Dolaysiyla, bir oOrgiitiin  bagarisi, yoneticilerin  entelektiiel sermayesi
tarafindan belirlenebileceginden, rekabet avantajimi siirdiirebilmek igin
yoneticilerin bilgi yaratma ve aktarma anlayigi hayati 6nem tagimaktadir
(Ichij ve Nonaka, (2007). Orgiitsel 6grenme, performansi gelistirme ve
rekabet avantajini artirmada 6nemli rol oynar.

Ogrenen orgiitlerin, 6ngoriilemeyen ortamlara rakiplerinden daha hizli
uyum sagladiklar1 goriilmektedir. Nadler ve Tushman (1999, s.45), rekabet
avantajinin, orgiitiin uzun vadede kapasitesini en tist diizeye ¢ikarmak igin
caliganlarini ve siireglerini yapilandirma ve koordine etmesiyle elde edilecegini
gozlemlemistir.

Ogrenen 6rgiit kavrami, rekabetgi avantajlar yaratmak igin iiyeleri arasinda
ogrenmeyi aktif olarak desteklediginden, Garvin (1993, s.78), orgiitlerin
etkili 6grenme igin ustalagmasi gereken bes temel unsuru tanimlamigtir;
Sistematik problem ¢6zme ile 6grenme, Deneyimleme ile 6grenme, Bireysel
deneyimlerden ve ge¢migten ders ¢ikartip 6grenme, Bagkalarindan 6grenme
ve Bilginin aktarilmasi ile 6grenme.

Bilgi, 6grenme kapasitesi, kiiltiir, takim ¢aligmasi1 ve insan sermayesi gibi,
firmanin siirdiiriilebilir rekabet avantajina en ¢ok katkida bulunan kaynaklar
olarak sunulmaktadir (Barney, 2001, s. 41).

Shahmansouri vd., (2013, s.841), rekabet avantajmni, kurulusun
rakiplerinden daha iyi performans gostermesini saglayan ve rakiplerin bu
ozellikleri kolayca taklit edemedigi benzersiz Ozellikler biitiinii olarak
tanimlamugtir.

Orgiitsel 6grenme teorisyenleri, siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji
saglamanin ve stratejik yenilenmeyi gergeklestirmenin bir araci olarak
orgiitsel 6grenmenin stratejik onemini kabul etmiglerdir. Bir¢ok kurulus,
ogrenen oOrgiitler sayesinde faaliyetlerini, bilgili ¢alisan kavramina dogru
degistirmeye ¢aligmaktadir (Brown ve Brudney, 2003, s. 30). Bu ilgi, degisen
cevrede bagarinin ve rekabet avantajinin 6grenmeyi- degisim ihtiyacinin
farkina varmayi, yeni olasiliklar1 degerlendirmeyi ve yeni hareket tarzlarin
uygulamayi- gerektirdigi onermesinden kaynaklanmaktadir (Edmondson,
2002, s. 128).

Giiniimiizde giderek artan sayida kurumsal insan, diine ait bilgi, strateji,
liderlik ve teknolojinin, yarinin diinyasinda bagar1 getirmeyeceginin farkina
varmaktadir. Kurumlarin artik siirekli girket birlesmeleri, hizli teknolojik
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ilerlemeler, biiyiik toplumsal degigimler ve artan rekabeti igeren bir
ortamda bagarili bir sekilde faaliyet gosterebilmeleri igin orgiitsel 6grenme
kapasitelerini artirmalari gerektigi agik¢a ortaya ¢ikmustir (Garvin, 2000).

1.3.5.2. Ogrenen Oryiit ve Yeni Novmal

“Yeni normal” terimi ilk olarak 2008 finansal krizi sirasinda, giivensizlik
ve sosyal huzursuzluga neden olan, kolektif algiari ve bireysel yasam
tarzlarini etkileyen dramatik ekonomik, kiiltiirel, teknolojik, demografik ve
sosyal dontigtimlere atifta bulunmak igin ortaya ¢ikmistir. Bu degisikliklerin
birlesimi gerek yoneticiler gerek stratejistler gerekse girigimciler igin 6nemli
sonuglar dogurarak igletmeler igin Yeni Normal bir ortam yaratmistir. Bu
durum, igletmelerin 6nceki yillarda miicadele etmek zorunda kaldiklarindan,
onemli olglide farkli olan yeni zorluklar ve firsatlar i¢eren bir ortamla
sonug¢lanmustir (El-Erian, 2010, s.10).

Bu terim, COVID-19 salgim sirasinda insan hayatinin temel yonlerini
nasil degistirdigine isaret etmek igin yeniden kullanilmugtir.

Bu modern diinyada hayatta kalmak igin degisime hazir olmalisiniz.
Orgiitlerin egitimleri yayginlagtirmast ve ekiplerinin yeni ortamlara uyum
saglamasina yardimct olmak igin gerekli kogullart saglamasi gerekir. Burada
bilgi kilit 6neme sahiptir ve degisim siirekli ve kaginilmaz oldugundan,
stirekli 6grenmeyi stratejik bir 6ncelik haline getiren orgiitlerin bagarili olma
olasilig1 daha yiiksek olacaktir.

1.4. Ampirik Literatiir

1.4.1. Yurt I¢inde Yapilmis Galigmalar

Ulutag'in (2015) yapmug oldugu aragtirma, 2014-2015 egitim 6gretim
yillarinda Tiirkiye’deki devlet tiniversitelerinde gorev yapan 6gretim yeleri
ile sirli, aragtirma, yiiksekogretim kurumlarinda galisan TUBITAK’ta
kayitli Ogretim tyelerinin posta adresleri kullanilmig. Kullanilan araglar
sunlardir: Bilisim Liderlik Olgegi, Ogrenen Orgiit Olgegi ve Orgiit Kiiltiirii
Olgegi kullanilmug, yaklagik 1200 akademik personelden alinan cevaplara
gore; Bilisim Liderligi ve Ogrenen Orgiit kavramlart dogrusal bir iligkiye
sahiptir. Ogrenen Orgiit ve Universite Kiiltiirleri arasinda da dogrusal bir
iligki vardur.

Oksiiz (2020), arastirmasinda, Yiiksekogretimde Orgiitsel Ceviklik Olgegi
(YOCO) geligtirmis; arastirmanin uygulandigi bir devlet iiniversitesindeki
akademik ve idari personelin bu 6lgek kapsaminda aldiklar1 puanlar arasindaki
tarklar1 tespit etmigler ve bu kisilerin iiniversiteyle ilgili deneyim ve algilar
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oOlgek boyutlart gergevesinde incelenmistir. Gelistirilen Olgek 1) strateji ve
caligan odakli orgiit tasarimi, 2) i¢ paydag yonelimi, 3) dig paydaglarla ig
birligi 4) inovasyonu destekleme boyutlarindan olugmaktadir. Istanbul’daki
kamu tiniversitelerinde ¢alisan 451 ve 406 akademik ve idari galigana
ulagilmigtir. Sonug olarak tiniversitenin i¢ ve dig paydaslarini belirlemeye ve
bu paydaglarin ihtiyaglarinin tespit etmeye odaklanilmasi 6nerilmektedir.

Toylan ve Goktepe (2010, s.61), g¢aliymalarinda, Kirklareli
Universitesindeki akademik personelin 6grenen orgiite iligkin algilarinin
Olgiilmesi yoluyla {iniversitenin ne derecede 6grenen Orgiit Ozelliklerini
tagidiginin  belirlemeyi amaglamaktadir. Marsick ve Watkins’in  (2003)
gelistirdigi 6grenen orgiit boyut anketi (OOBA) olgegi kullanilmustir.
Ogrenen {iniversite olabilmek igin birbiri ile baglantili olan yedi 6grenme
boyutunun benimsenecegi bir iiniversite ortami olugturulmalidir.

Yurdasever (2019), aragtirmada Johansenin (2012) ortaya cikarttig
ve 21. yiizyildaki i§ ortamlarimin gerektirdigi yeni liderlik becerileri ele
alinmig ve on yeni liderlik becerisi detayli olarak incelenmigtir, giiniimiiz is
diinyasini tanimlayan, yeni normal olarak kabul edilen ve karmasik, oynak,
muglak ve belirsiz bir ortami ifade etmek igin kullanilan VUCA kisaltmasi
ele almmugtir. Tiirkiye’de bu konu ile ilgili herhangi bir bilimsel ¢aligma o
donemde yapilmadigindan ¢aliygmada VUCA kavrami dilimize KOMB
(karmagiklik, oynaklik, muglaklik, belirsizlik) olarak uyarlanmig ve yazar
tarafindan gelistirilen 6lgek ile, yoneticilerin KOMB algis1 olgiilmiistiir. Bu
agidan bakildiginda aragtirmayla literatiire yeni bir kavram kazandirilmasi
amaglanmugtir.

Yildiran vd., (2022, s. 33), araragtirmanin amaci, ogrenen Orgiit ve
orgiitsel ¢eviklik arasindaki iligkiyi analiz etmek, 6grenen Orgiit olmanin
orgiitsel geviklige ulagmada orgiitleri nasil etkiledigini ve aralarindaki iligkiyi
tespit ederek Ogrenmenin smursiz rekabet igin hala ne kadar 6nemli bir
dinamik oldugunu belirlemektir. Veriler, 33 yildir tekstil sektoriinde 47 farkl
tilkede perakende magazacilik hizmeti ile magaza ve franchise hizmeti veren
ve sektoriinde giiglii bir rekabet giiciine sahip olan kurumsal bir firmanin
yetkili galiganlarindan elde edilmistir. Cevik olan orgiitler, degisimlere yanit
verebilmek igin bir dizi yetenege ve yetkinlige ihtiyag duyar (Zitkiene ve
Deksnys, 2018, s.115). Bu durumda 6grenme ve gevikligin birbirini
tamamladig1 soylenebilir.

Demirkiran ve Korkmaz (2022, 5.458) Bu caliyma orgiitsel zekinin
orgiitsel ceviklik iizerindeki etkisinde orgiitsel 6grenmenin araci roliini
incelemek amaciyla yapilmugtir. Aragtirmanin 6rneklemini Mersin ilinde
faaliyet gosteren kiigiik ve orta Olgekli 31 lojistik firmasinda ¢aligan 339
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kigi olugturmaktadir. Bu 6rneklemden yiiz yiize anket yontemiyle veri elde
edilmigstir. Yapilan regresyon analizi sonucunda Orgiitsel zekanin Orgiitsel
ceviklik iizerindeki etkisinde oOrgiitsel 6grenmenin tam aracilik etkisinin
oldugu tespit edilmigtir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda ise orgiitsel
zeka ile orgiitsel geviklik arasinda orta seviyede ve pozitif yonde; orgiitsel
zeka ile orgiitsel 6grenme arasinda yiiksek seviyede ve pozitif yonde; orgiitsel
ogrenme ile orgiitsel geviklik arasinda ise yiiksek seviyede ve pozitif yonde
anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir.

1.4.1.1. Yot Dasinda yopilns Calismalar

Najrani ve Majed (2016) aragtirmasinda bir orgiitsel ¢eviklik modeli
onermektedir. Bu nicel ¢aligma, degigim yetenegi Ogrenme, yetenegi,
paylagilan liderlik ve orgiitsel ¢eviklik arasindaki iliskiyi incelemistir. Aragtirma
sonunda 116 katilmcidan alinan anket cevaplarina gore yukarida sayilan
kavramlara odaklanmanin, ¢evik Orgiitler yaratmaya katkida bulundugu
gozlemlenmigtir. Sonug¢ olarak, ¢eviklige ulagmak, orgiitlerin simdi ve
gelecekte rekabet etmesine ve hayatlarini siirdiirmesine yardimcr olabilir.

Menon ve Suresh (2020, s. 561), caliymalarinda, bir yiiksekdgretim
kurumunun  gevikligini  ¢ok dereceli bulanik yontem  kullanarak
degerlendirmeyi amaglamigtir. Genel orgiitsel ¢eviklik endeksi, kurumun
gevik oldugunu ancak iyilestirme kapsamina dahil oldugunu gosteren 6,19
olarak bulunmus. Tyilestirme alanlarini belirlemek ve anlamak igin 6nem
performans analizi (IPA) yapilmig ve yonetimin stratejileri yeniden formiile
etmesine ve gevikligi artirmasina yardimei olmak igin 6nerilerde bulunulmus.

Saha vd., (2020) Bu makale, Orgiitsel Cevikligin, orgiitsel 6grenme
stratejisi tizerindeki etkisini ve kuruluslarin ve isletmelerin teknolojik
degisimin zorluklariyla yiizlesmesini saglayan yenilik¢i yetenek gelistirme
siirecini ele almaktadir. Isletmelerin orgiitsel bilgiyi gelistirerek ve entegre
ederek yenilikgi yeteneklerini hizlandirmalarini ve giintimiiziin dinamik ig
ortamini yonetmelerine yardimer olan Orgiitsel Ceviklik ve 6rgiitsel 6grenme
stirecinin ayirt edici 6zelliklerini ortaya koymaktadir. Bu ¢aligmanin amaci,
orgiitsel inovasyonu ve yetkinligi hizlandirmak i¢in yeni bir yaklagim olarak
yenilikgi teknolojik inovasyonla baglanti kurmayi saglayan orgiitsel 6grenme
ve oOrgiitsel ¢eviklik siireglerinin algilanigini aragtirmak ve incelemektir.

Alexiou vd., (2019, s. 155), bir kurumun radikal teknolojik degisimle
bagsa ¢ikma kabiliyetinin biiylik olciide orgiitsel kabiliyete, orgiitsel bilgi
gelistirme siirecine ve bu birlesik iliskinin saglayicisi olarak bir ortam yaratan
orgiitsel 6grenme dinamizminin ortaya ¢ikan bir olgusu olarak hareket eden
itici giiglerine baghdir. Dolayisiyla bu ¢aligmanin, orgiitsel 6grenme kabiliyeti
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tizerinde daha yiiksek bir etkiye sahip olan inovasyon odakli orgiitlerin
performans geligtirme kabiliyetinin, orgiitsel ¢eviklik Ozelliklerinin varlig
nedeniyle daha yenilikgi ve dinamik olma egiliminde oldugunu gosterdigi
varsayilabilir.

Shami ve Nastiezaie (2019, s.184) Bu aragtirmanin temel amaci, Orgiitsel
ogrenme araciligr ile entelektiiel sermaye ve oOrgiitsel geviklik arasindaki
iligkiyi tespit etmektir. Bu galiyma, yapisal esitlik modellemesine dayal
uygulamali ve korelasyonel bir aragtirma yontemidir. 218 Zahedan Lisesi
ogretment ile rastgele 6rneklem yontemiyle ¢alisitimigtir. Bilgi toplamak igin
ti¢ anket kullanilmugtir: entelektiiel sermaye, orgiitsel geviklik ve oOrgiitsel
ogrenme. Sonuglara gore, entelektiiel sermaye ile orgiitsel geviklik (r=0.566,
p<0.01), entelektiiel sermaye ile orgiitsel 6grenme (r=0.378, p<0.01)
ve orgiitsel 6grenme ile orgiitsel geviklik (r=0.424, p<0.01) arasindaki
korelasyon katsayist anlamli bulunmugtur.

Bu g¢ahiymanin amaci, Kaveh Sanayi Kasabas’ndaki metal iiretim
endiistrilerinde Ogrenen Orgiit ile Orgiitsel ¢eviklik modelinin bilegenleri
arasindaki iliskiyi arastirmaktir. Kaveh sanayi kasabasindaki metal iirtinleri
endiistrisinin tim ¢aliganlarini kapsamaktadir. Bulgular, ¢eviklik tizerindeki
en biyiik etkinin doniigiimsel liderlikten geldigini, bunu 6grenen orgiit,
hesap verebilirlik, esneklik, orgiitsel degisim, bilgi teknolojisi ve miisteri
memnuniyetinin izledigini gostermigtir (Mehrmanesh vd., 2021, s. 149).






BOLUM 2

2. Alan Aragtirmasi

2.1. Arastirmanin Tanitilmasi

Cagdag diinya, stirekli bir degisim ve ¢esitlilik yaratan bir diinyadir ve
orgiitler iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Bu nedenle, orgiitlerin hayatta
kalabilmeleri ve basar1 i¢in kendilerine tehdit ve firsat olugturan degisikliklere
dogrudan veya dolayli olarak uyum saglamalar1 zorunludur. Bu durum
devlet, 6zel ve goniillii sektor ayrimina tabi degildir. Herhangi bir {ilkede,
egitim sistemi en karmagik sosyal, ekonomik ve kiiltiirel alt sistemlerden
biridir. Ogrenci, 6gretim iiyesi ve gorevlisi veya idari personel olarak
cok sayida insan, dogrudan veya dolayl olarak bu sistemin faaliyetleri ile
yakindan ilgilidir. Bilimin 6nemli merkezlerinden biri olan tiniversiteler 6zel
bir 6neme sahiptir. Bu aragtirmada, Tiirkiye’de farkli iiniversitelerde gorev
yapan akademik ve idari yoneticilerin bakig agisindan, orgiitsel geviklik ve
ogrenen orgiit arasindaki iligki incelenmektedir. Aragtirmada ayrica orgiitsel
ceviklik alt boyutlar1 ile 6grenen orgiit alt boyutlar1 arasinda anlaml fark
olup olmadiginin tespit edilmesi amaglanmaktadir.

2.1.1. Konunun Tanitimi

Aragtirmanin amact ve Onemi, sorunsali, hipotezleri ve modeli bu
boliimde bulunmaktadir.

2.1.2. Amag ve Ozgiinliik

Aragurmanin amacit, Tirkiye’de farkli tiniversitelerde gorev yapan
akademik ve idari yoneticilerin bakis agisindan, orgiitsel ¢eviklik ve 6grenen
orgiit arasindaki iligkinin incelenmesidir. Aragtirmada ayrica orgiitsel ¢eviklik
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alt boyutlar1 ile 6grenen orgiit alt boyutlar1 arasinda anlamh fark olup
olmadiginin tespit edilmesi amaglanmaktadir.

Orgiitler, Yeni Normal, genellikle VUCA (Degiskenlik, Belirsizlik,
Karmagikhik ve Muglaklik) diinyasi olarak adlandirilan, rekabetin gittikge
arttigl ¢ok yonlii is ortamlarinda faaliyet gostermektedir. Bu ortamlar
ve inovasyonun gittikge artan hizi, orglitlerin, ¢evik orgiitlerin dinamik
yeteneklerini uygulamasimi ve gelistirmesini  gerektirir. Bu yetenekler;
yerel ve kiiresel pazarin yeni firsatlarint algilamak ve degerlendirmek; bu
firsatlar1 degerlendirerek bunlardan deger elde etmek igin kaynaklar1 hizh
ve etkili bir gekilde harekete gegirmek; siirekli yenilemeyi optimize etmek
igin uyum saglamak, yeniden yapilanmak, hizla degisen ortamlara uymak
diye siralayabiliriz. Siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmede Orgiitsel
cevikligin kritik rolii goz oniine alindiginda orgiitler, igleyislerinin etkinligini
degerlendirmek ve islerini farkli bigimde yapacak sekilde yeniden organize
etmek i¢in kurum igi yetenek gelistirmelidir.

Geleneksel orgiitlerde, plan yapma ve tahminde bulunma yaygin bir
uygulamadir ama VUCA diinyasinda iyi bir yaklagim oldugu séylenemez.
Cagdas diinya, orgiitler lizerinde 6nemli bir etkiye sahip olan siirekli degisim
ve doniisiim diinyasidir. Bundan dolayi, orgiitlerin hayatta kalabilmeleri
igin, tehdit ve firsat olusturan degisikliklere dogrudan veya dolayli olarak
uyum saglamalar1 gerekmektedir. Bu baglamda, diinyada orgiitlerin ¢alisma
yontemlerini degistirme yoniinde giiglii bir egilim gozlemlenmektedir.
Orgiitsel ceviklik ve drgiitsel 6grenme, rgiitsel degisimle yakindan iligkilidir.

Aragtirmanin 6zgiinliigi VUCA, Yeni Normal Diinyada, orgiitsel
geviklik ve 6grenen orgiit iliskisinin analiz edilmesi, Tiirkiye’de hem devlet
hem de vakif {iniversitelerine uygulanacak olmasidir. Bu ¢aliyma ile hem
akademiye hem de iiniversite yonetimine yeni bir perspektif kazandirilmasi
amaglanmaktadir.

2.1.3. Sorunsal ve Olgek

Orgiitsel Ceviklik ile Demografik Degiskenler arasinda anlamli bir iligki
var mudir?

Ogrenen Orgiit ile Demografik Degiskenler arasinda anlamli bir iligki var
mudir?

Orgiitsel ceviklik ile 6grenen orgiit arasinda bir iliski var midir?

Alt Problemler; Dinamik orgiitler olarak algilanan Ogrenen oOrgiit
Olgegi alt boyutlarn ile orgiitsel ¢eviklik 6lgegi alt boyutlar1 arasindaki iligki
seviyelerinin 6nemlilik dereceleri nedir?
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2.1.4. Arastirmanin Olgekleri

Aragtirmada Sharifi ve Zhang (1999) tarafindan olugturulan, Tiirkge
‘ye uyarlamast Akkaya ve Tabak (2018) tarafindan gergeklestirilen Orgiitsel
Ceviklik o6lgegi kullamlmugtir. Orgiitsel geviklik 6lgegi 4 boyuttan ve 17
ifadeden olugmaktadir. Boyutlari; Yetkinlik boyutu (8), Esneklik boyutu (3),
Cevap Verme boyutu (3) ve Hiz boyutu (3). Aragtirmada kullanilan 6grenen
orgiit olgegi ise Marsick ve Watkins (2003, s.132) tarafindan olugturulan ve
Tiirkge ’ye uyarlamasini Basim, Sesen ve Korkmazyiirek (2007) tarafindan
gergeklestirilen dlgek kullanilmustir. Ogrenen Orgiit dlgegi 7 boyuttan ve
43 ifadeden olugmaktadir. Boyutlari; Siirekli Ogrenme boyutu (7), Diyalog
ve Tartigma (Arastirma) boyutu (6), Takim Halinde Ogrenme boyutu
(6), Paylagimcr Sistemler boyutu (6), Sistemler Aras1 Baglanti boyutu (6),
Stratejik Liderlik boyutu (6), Yetkilendirme boyutu (6). Ayrica Marsick ve
Watkins tarafindan gelistirilen Olgek, bireysel — takim — orgiit diizeyinde
ogrenmeyi 6lgmek iizere de gruplandirilmaktadir. Diizeyler kapsamindaki alt
boyutlarin simiflandirilmasi da bireysel diizeyde siirekli 6grenme ve diyalog
ve tartigma (aragtirma) boyutu; takim diizeyinde takim halinde 6grenme
boyutu, orgiit diizeyinde ise paylasgimcr sistemler, sistemler arasi baglanti,
stratejik liderlik ve yetkilendirme boyutu yer almaktadur.

2.1.5. Hipotezler ve Model

H,: Orgiitsel Ceviklik ile Demografik Degiskenler arasinda anlamli bir
iliski vardir.

H,: Ogrenen Orgiit ile Demografik Degiskenler arasinda anlamli bir
iliski vardir.

H,: Orgiitsel Ceviklik ile Ogrenen Orgiit arasinda anlaml bir iligki vardir
(28 Hipotez Bulunmaktadir).

Demografik Degisken sayisi, cinsiyet, medeni durum, yag, egitim diizeyi,
mesleki deneyim, akademik unvan ve idari gérev olmak tizere 7 tanedir.

Orgiitsel Ceviklik alt boyutlari, cevap verme, yetkinlik, esneklik ve hiz
olmak tizere 4 tanedir.

Ogrenen Orgﬁt alt boyutlary, stirekli 6grenme, diyalog ve tartigma, takim
halinde 6grenme, yetkilendirme, paylagimcr sistemler, sistemler arasi baglantt
ve stratejik Liderlik olmak tizere 7 tanedir.

Aragtirmanin  Hipotezleri; aragtirmanin problem ve alt problemleri
dogrultusunda, 3 (iig) ana 42 (kirk iki) alt hipotez olmak iizere toplam 45
(kirk beg) hipotez olugturulmus ve hipotezler agagida verilmigtir:
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H,: Demografik degiskenlere gore orgiitsel geviklik 6lgegi ortalama puani
tarklilik gostermektedir. (Kismen kabul edilmistir)

H,,: Demografik ozelliklerden cinsiyet degiskenine gore orgiitsel geviklik
Olgegi ortalama puani farklilik gostermektedir.

H,,: Demogratik 6zelliklerden medeni durum degiskenine gore orgiitsel
geviklik Olgegi ortalama puani farklilik gostermektedir.

H,;: Demografik ozelliklerden yas degigkenine gore orgiitsel geviklik
Olgegi ortalama puani farklihk gostermektedir. (Kabul edilmistir)

H,,: Demografik 6zelliklerden egitim durumu degiskenine gore orgiitsel
geviklik Olgegi ortalama puani farklilik gostermektedir.

H.: Demogratik 6zelliklerden mesleki deneyim degiskenine gore orgiitsel
ceviklik Olgegi ortalama puani farklilik gostermektedir.

H, ;: Demografik 6zelliklerden akademik unvan degiskenine gore orgiitsel
geviklik 6lgegi ortalama puani farklilik gostermektedir.

H,,: Demografik ozelliklerden idari gorev degiskenine gore orgiitsel
ceviklik Ol¢egi ortalama puani farklilik gostermektedir.

Chamanifard vd., (2015, s. 199) tarafindan yapilan arastirmada Tejarat
Bank’'in Do6viz Biirolarinda  orgiitsel ¢eviklik boyutlarinin - ¢aliganlarin
orgiitsel baghliklar1 tizerindeki etkisini belirlemektir. Bu ¢aliyma anket
yontemi ile gergeklestirilmis betimsel-korelasyonel bir aragtirmadir. Caligma
evreni, Tejarat Bank’in Doviz Biirolarindaki tiim ¢alisanlardan olugmaktadir
ve Morgan’in tablosuna gore 123 denck 6rneklem olarak segilmistir. Verileri
analiz etmek ig¢in Pearson, Kismi ve agamali ¢oklu regresyon korelasyon
testlerini igeren tanimlayici ve gikarimsal istatistikler kullaniimugtir. Bulgular,
demografik degiskenlerin orgiitsel ¢eviklik ve ¢aliganlarin 6rgiitsel baglihig
arasindaki iligkide araci bir rol oynamadigin1 gostermektedir, glinkii orgiitsel
ceviklik ve ¢alisanlarin orgiitsel bagliig: arasindaki korelasyonda, bu araci
degiskenlerin her birinin ayr1 ayr1 veya ayni anda katilmuiyla kayda deger bir

degisiklik yoktur.

Sohrabi vd., (2014, s.279) tarafindan yapilan aragtirmada cinsiyet
gruplar1 arasindaki ig giicii Cevikligi farki anlamli degildir. ANOVA analiz
tablolari, ¢eviklik agisindan egitim derecesi grubu arasindaki farkin anlamh
olmadigini gostermistir. Yoneticiler ve galiganlar arasindaki geviklik farki
onemlidir. “Yag” degigkeni ile ilgili olarak, daha yash bireyler daha fazla
geviklik gostermektedir. Yaglanma ile iy deneyiminin tegvik edilmesi ile iligkili
olabilir. Kismen kabul hipotezini destekliyor.
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H,: Demografik degiskenlere gore 6grenen Orgiit 6lgegi ortalama puani
tarklihk gostermektedir. (Tamami reddedilmistir).

H,,: Demografik ozelliklerden cinsiyet degigkenine gore 6grenen orgiit
Olgegi ortalama puani farklihk gostermektedir.

H,,: Demografik 6zelliklerden medeni durum degigkenine gore 6grenen
orgiit 6lgegi ortalama puani farkliik gostermektedir.

H,,: Demografik ozelliklerden yas degiskenine gore 6grenen orgiit dlgegi
ortalama puan farklilik gostermektedir.

H,,: Demografik 6zelliklerden egitim durumu degiskenine gore 6grenen
orgiit 6lgegi ortalama puani farkliik gostermektedir.

H,.: Demografik 0Ozelliklerden mesleki deneyim degiskenine gore

Ogrenen orgiit 6l¢egi ortalama puani farklhilik gostermektedir.

H,: Demogratik 6zelliklerden akademik unvan degiskenine gore 6grenen
orgiit 6lgegi ortalama puani farkliik gostermektedir.

H,: Demografik ozelliklerden idari gorev degiskenine gore Ogrenen
orgiit 6lgegi ortalama puani farklilik gostermektedir.

Tan ve Olaore (2022, s.110) tarafindan yapilan aragtirmada orgiitsel
ogrenme ve etkinligin isletme, ¢alisan verimliligi ve yOnetim performansi
tizerindeki etkisini aragtirmigtir.  Caligmadaki hipotezlerden bir tanesi
Ogrenen orgiitiin kadin ve erkek c¢aliganlarin cinsiyetiyle veya segilen
kurulugtaki ¢alisanlar tarafindan 6grenmenin edinilmesinden 6nce kurulusta
elde edilen ig deneyimi sayisiyla bir ilgisi olup olmadigini kontrol etmektir.
Cinsiyetin (erkek ve kadin) 6grenen orgiit ve etkinlik tizerindeki etkisine
ilisgkin hipotezin sonucu, p=<0.05te test edildiginde erkek ve kadinlarin
anlamli bir ortalama farka sahip olmadigin1 gostermektedir.

H,: Orgiitsel ceviklik 8lgegi ortalama puani ile dgrenen drgiit Slgegi
ortalama puani arasinda anlamli bir iligki vardir. (Kabul edilmistir)

H,: Orgiitsel geviklik alt boyutu yetkinlik ile 6grenen 6rgiit alt boyutu
stirekli 6grenme arasinda iliski vardir.

H,,: Orgiitsel ceviklik alt boyutu esneklik ile grenen drgiit alt boyutu

stirekli 6grenme arasinda iligki vardir.

H.,.: Orgiitsel geviklik alt boyutu cevap verme ile 6grenen orgiit alt
boyutu stirekli 6grenme arasinda iliski vardir.

H,,: Orgiitsel geviklik alt boyutu hiz ile 6grenen orgiit alt boyutu siirekli
Ogrenme arasinda iligki vardir.
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H..: Orgiitsel geviklik alt boyutu yetkinlik ile dgrenen 6rgiit alt boyutu
diyalog ve tartigma arasinda iliski vardur.

H,: Orgiitsel ceviklik alt boyutu esneklik ile 6grenen orgiit alt boyutu
diyalog ve tartigma arasinda iliski vardur.

H,: Orgiitsel geviklik alt boyutu cevap verme ile 6grenen orgiit alt
boyutu diyalog ve tartigma arasinda iligki vardir.

H,,: Orgiitsel ¢eviklik alt boyutu hiz ile grenen 6rgiit alt boyutu diyalog

ve tartigma arasinda iliski vardir.

H,,: Orgiitsel geviklik alt boyutu yetkinlik ile &grenen 6rgiit alt boyutu

takim halinde 6grenme arasinda iligki vardr.

H,,: Orgiitsel ceviklik alt boyutu olan esneklik ile 6grenen orgiit alt

310
boyutu olan takim halinde 6grenme arasinda iligki vardr.

H, ,: Orgiitsel ¢eviklik alt boyutu cevap verme ile dgrenen orgiit alt

boyutu takim halinde 6grenme arasinda iligki vardir.

H, ,: Orgiitsel ceviklik alt boyutu hiz ile dgrenen &rgiit alt boyutu takim
halinde 6grenme arasinda iliski vardur.

H, ,: Orgiitsel ¢eviklik alt boyutu yetkinlik ile dgrenen orgiit alt boyutu
paylagimci sistemler arasinda iligki vardir.

H, ,: Orgiitsel ceviklik alt boyutu esneklik ile 6grenen 6rgiit alt boyutu
paylagimci sistemler arasinda iligki vardir.

H, .: Orgiitsel eviklik alt boyutu cevap verme ile dgrenen orgiit alt
boyutu paylagimcr sistemler arasinda iligki vardur.
H, : Orgiitsel ¢eviklik alt boyutu hiz ile &grenen orgiit alt boyutu

paylagimci sistemler arasinda iligki vardr.

H, .: Orgiitsel ¢eviklik alt boyutu yetkinlik ile dgrenen orgiit alt boyutu
sistemler aras1 baglant arasinda iligki vardir.

H, ,: Orgiitsel ceviklik alt boyutu esneklik ile grenen 6rgiit alt boyutu
sistemler aras1 baglanti arasinda iligki vardir.

H,,: Orgiitsel geviklik alt boyutu cevap verme ile dgrenen orgiit alt
boyutu sistemler arast baglanti arasinda iliski vardur.

H,,: Orgiitsel eviklik alt boyutu hiz ile &grenen orgiit alt boyutu
sistemler arasi1 baglant1 arasinda iligki vardir.

H,,,: Orgitsel ¢eviklik alt boyutu yetkinlik ile dgrenen orgiit alt boyutu
stratejik liderlik arasinda iligki vardir.
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H,,,: Orgiitsel ceviklik alt boyutu esneklik ile 6grenen orgiit alt boyutu

322°
stratejik liderlik arasinda iligki vardir.

H,,.: Orgiitsel ¢eviklik alt boyutu cevap verme ile dgrenen orgiit alt

boyutu stratejik liderlik arasinda iliski vardur.

H,,,: Orgiitsel geviklik alt boyutu hiz ile 6grenen orgiit alt boyutu

324°
stratejik liderlik arasinda iliski vardur.

H,,.: Orgiitsel ¢eviklik alt boyutu yetkinlik ile dgrenen orgiit alt boyutu
yetkilendirme arasinda iligki vardir.

H,,: Orgiitsel ceviklik alt boyutu esneklik ile &grenen 6rgiit alt boyutu
yetkilendirme arasinda iligki vardir.

H,,.: Orgiitsel geviklik alt boyutu cevap verme ile &grenen orgiit alt

boyutu yetkilendirme arasinda iligki vardir.

H, . Orgiitsel ¢eviklik alt boyutu hiz ile dgrenen orgiit alt boyutu
yetkilendirme arasinda iligki vardir.

Ghasemi vd., (2015, s.443) tarafindan yapilan arastirmada egitim
bakanhgindaki 645 kisiye Orgiitsel Ceviklik ile orgiitsel verimlilik arasinda
pozitif yonde anlaml bir iliski oldugunu gostermistir.

Muntadher vd., (2020, s.733) tarafindan yapilan aragtirmanin temel
amaci, orgiitsel ¢evikligin 6grenen orgiit ile olan iligkisini ve etkisini ortaya
koymak ve Kerbela’da bulunan Saghk Hizmeti Merkezi ¢aliganlarinin
caliymanin degiskenleri hakkindaki goriig ve anlayiy diizeylerini tespit
etmektir. Sonuglara gore, giiglii bir pozitif iliski s6z konusudur tiim degerler
yiiksek oldugu i¢in iki degisken arasinda iligki, kurumsal ¢evikligin, 6grenen
orgiitiin olugturulmasina katkida bulunabilir.

Putrive Mangundjaya (2020, s. 85) tarafindan yapilan aragtirmanin amaci,
orgiitsel 6grenme ve iggiicii ¢evikligi arasindaki iligkiyi psikolojik giiglendirme
moderatorliigiinde incelemektir. Bu galigmada, ticaret girketlerinde ¢alisan
138 kisiye c¢evrimigi bir anket dagitilarak nicel bir yaklagim kullanilmugtir.
Aragtirmanin sonuglarina gore Psikolojik gli¢lendirme, 0grenen orgiit ve
iggiicii ¢evikligi arasinda tam aracilik eder

Mashkani ve Khodadadi (2016) arastirma oncelikle Isfahan sehrindeki
Genel Vergi Dairesi’nin igtiraklerinde Orgiitsel geviklik, orgiitsel 6grenme ve
orgiitsel performans degigkenleri arasindaki kargilikli iligkilere odaklanmustir.
Aragtirma modeline dayali olarak gerekli veriler, bagl kuruluglarin galiganlar
arasinda dagitilan anketten elde edilmis ve daha sonra degigkenler arasindaki
iligkilerin analizinde ve hipotezlerin test edilmesinde kullanilmistir.
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Sonuglara gore orgiitsel geviklik ile orgiitsel 6grenme arasinda yiiksek iligki
bulunmugtur.

Bahrami vd. (2016, s.190) tarafindan yapilan arastirmada, orgiitsel
zeka ve orgiitsel geviklik iligkisinde orgiitsel 6grenmenin aracihk roliinii
incelemeyi amaglamaktadir. Yontemler: Bu analitik ve kesitsel ¢aligma 2015
yilinda Tran’in Yezd gehrindeki dort egitim hastanesinde gerceklestirilmistir.
Cahgmaya toplam 370 idari ve tibbi personel katilmistir. Aragtirma
sonuglarina gore Yezd sehrindeki egitim hastanelerinde orgiitsel 6grenme ile
orgiitsel geviklik arasinda anlaml bir iligki vardir. Orgiitsel grenme, orgiitsel
gevikligi 0,382’lik bir yol katsayisi ile etkilemektedir. Ayrica, orgitsel zeka,
orgiitsel geviklik iizerinde 0,372’lik bir yol katsaysi ile 6grenen orgiit yoluyla
dolayli olarak etki etmektedir.

H, Aragtirmanin amaci dogrultusunda olugturan H, aragtirmanin modeli
Sekil 2°de gosterilmektedir. H,

Demografik Ozellikler
Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
| |
Yetkinlik Siirekli Ogrenme
| I
Esneklik Diyalog ve Tartigma
| |
Cevap Verme Takim Halinde
(")érlcmnc
| |
Hiz Paylagmme Sistemler

Sistemler Arasi

Baélant

Stratejik Liderlik

Yetkilendirme

Sekil 2: Avastwma Modeli
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2.2. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmanin veri toplama ve analiz yontemleri bu boliimde verilmigtir.

2.2.1. Veri Toplama Yontemi

Aragtirmada veri toplama yontemi olarak iki boliimden olugan anket
formu kullanilmigtir.

« Tanimlayicr Istatistik Bulgular (Demografik Ozellikler)
+ Fonksiyonel Degiskenler

Birinci boliimde; katilimcilarin demografik ozelliklerini (cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim diizeyi, meslegi, ¢aligilan boliim, deneyim ve kurum
statiisii) igeren ifadeler yer alacaktir. Daha sonra katilimcilarin verdigi
cevaplara gore aragtirma degiskenlerinin her birinin 6lgek ve boyut bazinda
verecegi ortalama degerler ve standart sapma degerleri yorumlanacaktir.

Ikinci boliimde ise; 6grenen orgiit Slgeginin alt boyutlarini olusturan
stirekli 6grenme, diyalog ve tartigma, takim halinde 6grenme, paylagimci
sistemler, sistemler arasi baglanti, stratejik liderlik ve yetkilendirme boyutu
ile orgiitsel geviklik 6l¢eginin alt boyutlarini olugturan cevap verme, yetkinlik,
esneklik ve hiz boyutlar1 arasinda hipotezler olugturularak ve katilimcilarin
degiskenlere iliskin verecegi cevaplar analiz edilecektir.

2.2.2. Veri Analiz Yontemleri

Arastirma hipotezleri orgiitsel geviklik 6lgegi ve 6grenen orgiit 6lgegi
tizerinde gergeklestirilmistir.

2.3. Arastirmanin Bulgular:

Aragtirmanin  bulgular1  baghginda aragtirma kapsaminda toplanan
verilerin analiz sonuglar1 ve degerleri yer almaktadir.

2.3.1. Tanimlayici Istatistikler

Aragtirmanin  Orgiitsel ¢eviklik 6lgeginde ordinal degisken formunda
17, Ogrenen orgiit Olgeginde ordinal degisken formunda 43 ifade
bulunmaktadir. Degigken ortalamalarmin kargilastinildigr gok degiskenli
istatistik tekniklerinden olan hipotez testlerinde siirekli niimerik degiskenler
kargilagtirilabildigi icin her bir oOlcegin ortalamasi alinarak yeni iki adet
siirekli degisken kurgulanmistir. Tlgili iki siirekli degisken olusturulmadan
once Olgegin bu duruma uygunlugunun belirlenmesi adina giivenirlik analizi
yapilmugtir. Aragtirma kapsaminda hakkinda ¢aligmak istenen konu bagimli
degisken olarak isimlendirilmektedir. Bagka bir deyisle bagimli degisken,
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degeri model igerisinde tayin edilen, bagimsiz degisken ve /veya degiskenlere
gore ortaya ¢ikan degisken olarak tarif edilebilir. Aragtirma kapsaminda
hakkinda galigtimak istenen konunun meydana gelmesini saglayan, modelin
bagimli degiskenini etkileyen ve haliyle degeri modelin diginda tayin edilen
degiskenler ise bagimsiz degisken olarak isimlendirilir. Degigkenlere yonelik
olarak bagimli/bagimsiz ayrimi yapilabilecegi gibi igsel ve digsal ayrimi da
yapilabilir. Daha ¢ok esanli denklem sistemlerinde kullanilan bu gegit ayrim
kapsaminda anilan igsel degiskenler, model veya sistem iginde belirlenen
degiskenleri ifade ederken digsal degigkenler model veya sistemin diginda
belirlenen degiskenleri ifade eder.

Degiskenlere yonelik olarak yapilabilecek son ayrim nicel ve nitel
degiskenler ayrimidir. Sayisal degerler alabilen nicel (niimerik) degiskenler
kesikli nicel degisken ve siirekli nicel degisken olarak iki kategoriye
ayrilmaktadir.  Siirekli nicel degiskenler kendisine (-wo, oe) araliginda
bir deger edinebilen degiskenleri yansitirken, kesikli nicel degiskenler
ise kendisine kesikli degerler veya genel olarak tam sayili degerler edinen
degiskenlerdir. Ayni1 zamanda kukla degiskenler seklinde ifade edilen nitel
(kategorik) degiskenler ise siniflanabilir (nominal) ve siralanabilir (ordinal)
nitel degigken seklinde iki kategoriye ayrilmaktadir. Siniflanabilir (nominal)
nitel degiskenler, giklart arasinda olumlu/olumsuz -kiigiik/biiyiik seklinde bir
siralama yapilmasinin miimkiin olmadig: nitel degiskenleri tarif ederken,
ordinal nitel degiskenlerin giklar1 siralanabilmektedir.

Aragtirmanin toplamda 67 tane nitel (kategorik) degiskeni bulunmaktadr.
Anilan bu degiskenlerden 7 tanesi demografik ozellikleri yansitirken, 60
tanesi aragtirma kurgusunun tizerinedir.
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Tablo 1. Avastwma Degjiskenleri

Degisken  Degisken

Degisken Kodu Degisken Adi Tiirdi Cesidi
DS1 Cinsiyet Nitel ... Nominal
(Kategorik)
DS2 Medeni Durum Nitel ... Nominal
(Kategorik)
Nitel .
DS3 Yag Grubu .. Ordinal
(Kategorik)
DS4 Egitim Durumu Nitel ... Ordinal
(Kategorik)
. . Nitel .
DS5 Mesleki Deneyim ... Ordinal
(Kategorik)
DS6 Akademik Unvan Nitel ... Ordinal
(Kategorik)
e Nitel .
DS7 Idari Gorev ... Ordinal
(Kategorik)
Aragtirma Sorusu Org. Nitel .
Orgcevl-17 Cev. Oleegi (Kategorik) Ordinal
t o Olgesi Ortalama <! Siirekli
orgeevor rg. Cev. Olgegi Ortalama (Niimerik) trekli
Orgiitsel Ceviklik Olgegi .
. . o Nicel e
orgcevikyetkinlikort Yetkinlik Alt Boyutu . Stirekli
(Niimerik)
Ortalama Puant
Orgiitsel Ceviklik Olgegi Nicel
orgcevikesneklikort Esneklik Alt Boyutu < Stirekli
(Niimerik)
Ortalama Puani
Orgiitsel Ceviklik Olgegi .
. Nicel .
orgcevikcevapvermeort Cevap Vermek Alt Boyutu L Siirekli
(Niimerik)
Ortalama Puam
Orgiitsel Ceviklik Olgegi Nicel
orgcevikhizort Hiz Alt Boyutu Ortalama L Siirekli
(Niimerik)
Puani
Aragtirma Sorusu Ogr. Nitel .

- T . |
Ogrorgl-43 Org. Olgegi (Kategorik) Ordina
ogrorgort Ogr. Org. Olgegi Ortalama Nicel Siirekli

BIOTS S (Niimerik)
Ogrenen Orgiit Olgegi .
. D Nicel i
ogrorgsurekliogrenmeort Siirekli Ogrenme Alt L Stirekli
(Niimerik)
Boyutu Ortalama Puant
Ogrenen Orgiit Olgegi .
. : Nicel N
ogrorgdiyalogeort Diyalog ve Tartigma Alt L Stirekli
(Nimerik)
Boyutu Ortalama Puant
Ogrenen Orgiit Olgegi Nicel
ogrorgtakimhalindeogrenmeort Takim Halinde Ogrenme (Niimerik) Siirekli

Alt Boyutu Ortalama Puan
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Ogrenen Orgiit Olgegi .
o : Nicel .
ogrorgpaylasimcisistemort Paylagimer Sistemler Alt L Stirekli
(Niimerik)
Boyutu Ortalama Puant
Ogrenen Orgiit Olgegi .
. . . . o Nicel L
ogrorgsistemlerarasibaglantiort ~ Sistemler Aras1 Baglanti L Stirekli
(Niimerik)
Alt Boyutu Ortalama Puani
Ogrenen Orgiit Olgegi Nicel
ogrorgstratejikliderlikort Stratejik Liderlik Alt L Stirekli
(Niimerik)
Boyutu Ortalama Puant
Ogrenen Orgiit Olgegi Nicel
ogrorgyetkilendirmeort Yetkilendirme Alt Boyutu (Niimerik) Siirekli

Ortalama Puam

2.3.1.1. Demagrafik Ozelliklere Ait Bulgular

Mevcut anakiitle iginden segilen daha az sayida birimin olugturdugu
toplulugun veya ornegin {iizerinden derlenen degiskenlere ait verilerin
betimsel istatistikleri, amilan degiskenlerin tamaminin nitel olmasindan
dolay1 frekans tablosundan ibaret olmaktadir.

Tablo 2: Demagrafik Ozelliklere Ait Bulgular

Ozellikler Grup n %
Cinsiyeti Kadin 132 33
Erkek 274 67
Medeni Durumu Bekar 78 19
Evli 328 81
Yast 30 yag ve alt 20 5
31-45 yag aralig 237 58
46 yas ve lizeri 149 37
Egitim Durumu Lisans 17 4
Lisansiistii 389 96
Mesleki Deneyimi 5 yil ve daha az 28 7
6 ve 15 yil aras1 174 43
16 yil ve iizeri 204 50
Akademik Unvani Aragtirma Gorevlisi 28 7
Ogretim Gorevlisi 92 23
Ogrctim Uyesi 286 70
1dari Gorevi Idari Birim Yoneticisi 161 40
Boliim Bagk. / Yrd. 180 44
Dekan /Miidiir Yrd. 50 12
Rektor /Rektor Yrd. 15 4

n=406
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Tablo 2°de goriildiigii tizere katilimcilarin %677si erkek, %3 3’tinii kadinlar
olusturmaktadir. Katilimcilarin %81°1 evlidir. Katilimcilarin %581 31-45 yag
arahgindadir. Katilimecilarin %96’s1 lisansiistii egitime sahiptir. Katilimcilarin
%50’s1 16 y1l ve tizeri mesleki deneyime sahiptir. Akademik unvan agisindan
katilimcilarin %70 i 6gretim iiyesidir. Idari gorev bakimindan boliim bagkan
ve yardimcilart %44’liik orana sahiptir. Toplamda 406 katilimcr aragtirmaya
katilmugtir.

2.3.2. Giivenirlik Analizi

Aragtirmanin Orgiitsel ¢eviklik 6lgeginde ordinal degisken formunda
17, oOgrenen oOrgiit Olgeginde ordinal degisken formunda 43 ifade
bulunmaktadir. Degisken ortalamalarinin karsilagtirldigy ¢ok degiskenli
istatistik tekniklerinden olan hipotez testlerinde siirekli niimerik degiskenler
kargilagtirilabildigi igin her bir Olgegin ortalamasi alinarak yeni iki adet
stirekli degisken kurgulanmistir. Tlgili iki siirekli degisken olusturulmadan
once 6l¢egin bu duruma uygunlugunun belirlenmesi adina giivenirlik analizi
yapilmugtir.

Tablo 3: Orgiitsel Ceviklik ve Ogrenen Orgiit Giivenirlik Analizi

Giivenirlik Analizi
Cronbach’s ifade Sayis1
Alpha
Orgiitsel Ceviklik ,950 17
Yetkinlik ,900 8
Alt Boyutlar Esneklik ,620 3
Cevap Verme ,893 3
Hiz 914 3
Ogrenen Orgﬁt ,987 43
Siirekli Ogrenme 923 7
Diyalog ve Tartigma 931 6
Alt Boyutlar Takim halinde 931 6
Paylagimcr Sistemler ,940 6
Sistemler aras1 Baglanti ,946 6
Stratejik Liderlik ,945 6
Yetkilendirme ,949 6

N=4006
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Siirekli nicel degigkenlere ait tanimlayici istatistik degerleri goriilmektedir.
Boylece orgiitsel ceviklik ve 6grenen orgiit diizeyine yonelik kurulan hipotez
testlerinde de kitle ortalamalarinin arasinda anlamli bir farkhilik olup
olmadig incelenirken bagimli degisken olarak olusturulan iki yeni nicel
stirekli degisken kullanilmigtir.

Toblo 4: Katdumcidarm Onrgiitsel Ceviklik ve Ogfrenen Ongiit Olgeine Ait Ortalama ve
Standart Sapma Degerleri

Birey Min. Max.  Ortalama  Std.

Sayis1 Sapma
Orgiitsel Ceviklik Olgegi 406 1,00 5,47 3,6475 86683
Ortalama Puani
Ogrenen Orgiit Olgegi 406 1,00 5,00 3,3318  ,90410
Ortalama Puani
Gegerli Say1 406

2.3.3. Tligki Testleri

Istatistiksel ¢ikarsamanin bir diger boyutunu ise hipotez testleri olusturur.
Istatistiksel ¢ikarsamanin tahmin agamasinda ana kitle parametreleri hakkinda
tahmin yiiriitiiliirken hipotez testlerinde ise oncelikle ana kitle parametreleri
hakkinda tahminler ortaya atilir ve bu iddialarin gercek olup olmadiklar
aragtirihr. Genel olarak ifade edilmek istendiginde hipotez testlerinin
temelinde 6rneklem {iizerinden elde edilen deger ile ana kitle parametresine
iliskin varsayilan degerin arasindaki farkin mazur goriiliip goriilmeyeceginin
aragtirtlmasi yatar.

Bu gekilde ana kitle parametresine ait veriler en genel anlamiyla
parametrik ve parametrik olmayan testler olarak ikiye ayrilmaktadir. Ana
kitle ortalamalarinin  kargilagtirildigr  parametrik hipotez testlerinin en
onemli varsayimi normallik varsayimidir. Normallik varsayimi bozulmasi
durumunda ise parametrik olmayan testler tercih edilmektedir. Ancak
eger ¢ok sayida gozlem ile ¢aligiliyorsa verilerin normal dagilima uydugu
kabul edilmektedir. Dolayisi ile bu aragtirma kapsaminda 406 6rneklem ile
calisildigr igin verilere normallik sinamasi yapilmayacaktir.

Parametrik testlerin bir bagka 6nemli varsayimi ise homojen varyans
varsayimudir. Ancak normallik saglandiginda varsayim da ithmal edilmektedir.
Ayrica bagimli degiskenlerin stirekli degigken olmasi gerekmektedir.

Aragtirma verileri ile kurulan hipotezlerde, sayet birbirinden bagimsiz iki
kitlenin ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklhilik olup olmadig1 inceleniyorsa
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bagimsiz iki 6rneklem T testi kullanilirken gayet birbirinden bagimsiz
ikiden ¢ok kitlenin ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig:
inceleniyorsa tek yonlii varyans analizi kullanilmaktadir.

Ayrica varyans analizi sonucunda kitle ortalamalar1 arasinda farklilik
oldugunun tespit edildigi durumlarda Post-Hoc testler ile farkliigin hangi
gruplardan kaynakladigy tespit edilmektedir. Post-Hoc testler Oncesinde
varyanslarin homojen olma durumu Levene test istatistigi ile ssnanmaktadr.

Coklu kargilagtirmalarda varyanslarin homojen oldugu durumda Post-
hoc testlerden Tukey, homojen olmadigi durumlarda ise Tamhane’s T2
kullanilmaktadir.

2.3.3.1. Demografik Ozellikler ve Oryiitsel Ceviklik Avasmdnki Iliskilere Ait

Bulgular

Cinsiyet degiskenine gore oOrgiitsel ¢eviklik Olgegi ortalama puaninin
farklihik gosterip gostermedigine iliskin yapilan bagimsiz iki 6rneklem T testi
sonuglarina iligkin sonuglara ayrintili olarak yer verilmektedir.

Tablo 5: Ongiitsel Ceviklik Olgeginin Cinsiyet Degiskenine Ait Orvtalama ve Standart
Sapma

Cinsiyet Say1 Ortalama Std. Std.Ort.
Sapma Hata

Orgiitsel Ceviklik Olgegi ~ Kadin 132 3,6443 93945 08177
Ortalama Puani Erkek 274 36490 83138 05023

Tablo 6: Onygiitsel Ceviklik Olgeginin Cinsiyet Dejiskenine Gore Bajumsiz T-testi

Levene Ortalamalarin Esitligi icin t-testi Farkin %95
Varyans Giiven Araligt
Esitligi
Testi
F  Sig. t df Sig. Ort.  Std. Al Ust
(2-tailed) Fark  Hata
Farki

Orgﬁtsel
Ceviklik Varyansin 1,388 ,239 -051 404 ,959 ,00470 ,09195 -,18546 ,17607

Olgegi e§1tu
Ortalama v:i;i:ygl:rlu
Puan
Varyansin -,049 232,609 961  -,00470 ,09596 -,19376 ,18437
esit
olmadig:

varsayumi




68 | Ouwgiitsel Ceviklik ve Ogrenen Onyiitler

Tablo 6de goriildiigii tizere iki boliim bulunmaktadir. Tk bolimde
kitlelerin homojenligi Levene F testi ile smnanmistir. Bu teste gore p
degeri (Sig).=0,239 olarak bulunmusgtur. 0,239>0,05 oldugundan dolay1
varyanslarin homojen oldugu kanaatine varilmugtir. Yapilan bu F testi
sonucuna gore varyanslarin esit olduguna karar verildiginden birinci satirda
yer alan sonuglar dikkate alinacaktir. Bu sonuglara gore p degeri (Sig).
=0,959 olarak hesaplanmugtir. 0,959>0,05 oldugundan dolay1 erkeklerin ve
kadinlarin orgiitsel eviklik diizeyleri ortalamalar: arasindaki farkin sifira egit
oldugu hipotezi 0,05 yanilma diizeyinde kabul edilmektedir. Ortalamalar
arasindaki fark istatiksel olarak anlamsizdir.

Medeni durum degigkenine gore orgiitsel geviklik 6l¢egi ortalama puaninin
farklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan bagimsiz iki 6rneklem T testi
sonuglarina iliskin sonuglara ayrintili olarak yer verilmektedir.

Tablo 7: Ovgiitsel Ceviklik Olgeginin Medeni Durum Degiskenine Ait Ortalama ve
Standart Sapma Degerleri

Cinsiyet Say1 Ortalama Std. Std.Ort.
Sapma Hata

Orgiitsel Ceviklik Olgegi ~ Bekar 78 3,5917 98075  ,11105
Ortalama Puani

Evli 328 3,6608 ,83857 ,04630

Tablo 8: Orygiitsel Ceviklik Olgeinin Medeni Durum Degiskenine Girve Bagjumsiz

T-testi
Levene Ortalamalarin Esitligi icin t-testi Farkin % 95
Varyans Giiven Aralig
Esitligi Testi
F  Sig. ¢ df Sig. Ort.  Std. Al Ust
(2-tailed) Fark  Hata
Farka
Varyansm 4,401 ,037 -632 404 528 -,06910 ,10928 -28392 14573
Ot i
Ceviklik
Olgegi  Varyansin -574 105,351 567  -,06910 ,12031 -,30765 ,16946

Ortalama esit
Puani olmadig:
varsayimi

Tablo 8de goriildiigii tizere iki bolim bulunmaktadir. Tk bolimde
kitlelerin homojenligi Levene F testi ile stnanmugtir. Bu teste gore p degeri
(Sig). =0,037 olarak bulunmustur. 0,037<0,05 oldugundan dolay:
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varyanslarin homojen olmadig: kanaatine varilmugtir. Yapilan bu F testi
sonucuna gore varyanslarin esit olmadigina karar verildiginden ikinci satirda
yer alan sonuglar dikkate alinacaktir. Bu sonuglara gore p degeri (Sig).
=0,567 olarak hesaplanmistir. 0,567>0,05 oldugundan dolay1 evli ve bekar
kigilerin orgiitsel geviklik diizeyleri ortalamalari arasindaki farkin sifira egit
oldugu hipotezi 0,05 yanilma diizeyinde kabul edilmektedir. Ortalamalar
arasindaki fark istatiksel olarak anlamsizdir.

Yas degiskenine gore orgiitsel geviklik 6l¢egi ortalama puaninin farklilik
gosterip gostermedigine iliskin yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina
iligkin sonuglara ayrintili olarak yer verilmektedir.

Tablo 9: Varyansiarin Homojenlik Testi

Orgiitsel Levene df 1 df2 Sig.

Ceviklik Olgegi Istatistigi
Ortalama Puant 3 lamaya Gére 1,638 2 403,196
Medyan degerine gore 1,601 2 403 ,203
Medyan ve diizeltilmig 1,601 2 395,523 203

df degerine gore
Diizeltilmig ortalamaya 1,611 2 403 ,201
gore

Oncelikle homojenlik varsayim testi yapilmistir. Homojenlik varsayiminin
sinandigr Levene testi sonuglarma gore p degeri (Sig).=0,196 olarak
hesaplanmugtir. 0,196>0,05 oldugundan dolayr homojenlik varsayiminin
saglandig1 goriilmektedir. (Ancak ilgili varsayimin saglanmamasi normal
dagilim varsayiminin saglanmasindan dolayr ihmal de edilebilirdi).

Tablo 10: Oryiitsel Ceviklik Olgesii Yos Grubuna Ait Ortalama Puans

Kareler Toplam1 ~ df  Ortalama Kare F Sig.

Gruplar Arasinda 5,055 2 2,528 3,404 034
Gruplar Icerisinde 299,258 403 ,743
Toplam 304,313 405

Devaminda goriildiigli iizere p degeri 0,034 olarak elde edilmigtir.
p=0,034<0,05 oldugundan dolay1 ortalamalarin egitligini ima eden sifir
hipotezi ret edilmektedir. Orgiitsel eviklik diizeyi yas grubu demografisine
gore farkliik gostermektedir. Tek yonlii varyans analizinin hipotezi
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reddedildiginde, kitle ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulundugunda
farkliliga sebebiyet veren grup ya da gruplar1 bulmak igin goklu kargilagtirma
testleri (Post Hoc Multiple Comparisons) yapilmaktadir. Boliim girisinde
de bahsedildigi iizere bu noktada Tamhane’s T2 testi kullamlmaktadir. Tigili
testin sonuglari ise agagidaki gibidir.

Test sonuglarmna iliskin tablodan goriildiigii tizere 0,05 diizeyinde
tarklilik anlamlidir ve tablo iizerinde ile igaretlenen gruplar farklihigin anlamh
olmasint saglayan gruplardir. Bagimh Degisken: Orgiitsel Ceviklik Olgegi
Ortalama Puanu.

Tablo 11: Oryiitsel Ceviklik Olgegi Yos Grubu Defjiskenine Give Baghmsiz T-testi

%95 Giiven
Aralig:

(I)Yag (J) Yag kategorisi Ortalama  Std.  Sig.  Alt Ust
Kategorisi Fark (I-J) Hata Smir  Smur

30vyagve 31-45yagarahg  ,29966 ,14808 ,152 -,0780 ,06774

Tamhane
altl

46 yag ve iizeri 46618 15388 015 0773 8551

31-45 yas 30 yag ve alt1 -,29966 ,14808 ,152 -.6774 ,0780
aralig

46 yas ve lizeri 16652 14808 190 -,0515 ,3846

46 yag ve 30 yag ve alt 46618 ,15388 015 -,8551 -,0773
tizeri

31-45 yagaraligi  -,16652 ,09085 ,190 -,3846 ,0515

*. Ortalama fark 0,05 diizeyinde anlamldw:

Egitim diizeyi degiskenine gore orgiitsel ¢eviklik 6l¢egi ortalama puaninin
tarkliik gosterip gostermedigine iliskin yapilan tek yonlii varyans analizi
sonuglarina iligkin sonuglara ayrintili olarak yer verilmektedir.

Tablo 12: Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene df 1 df 2 Sig.

istatistigi
. Ortalamaya Gore ,109 1 403 ,741
Orgiitsel -
Ceviklik Medyan degerine gore ,052 1 403 ,820
Olgegi Medyan ve diizeltilmis df ,052 1 401,342 ,820
Ortalama degerine gore

Puam Diizeltilmig ortalamaya gore ,101 1 403 751
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Oncelikle homojenlik varsayim testi yapilmistir. Homojenlik varsayiminin
sinandigr Levene testi sonuglarma gore p degeri (Sig). =0,741 olarak
hesaplanmugtir. 0,741>0,05 oldugundan dolayr homojenlik varsayiminin
saglandigr goriilmektedir. (Ancak ilgili varsayimin saglanmamasi normal
dagilim varsayiminin saglanmasindan dolayr ihmal de edilebilirdi).

Tablo 13: Oryiitsel Ceviklik Olgegi Egitim Diizeyine Ait Ortalama Puant

Kareler Toplam:  df  Ortalama Kare F Sig.

Gruplar Arasinda , 148 2 ,074 ,098 ,906
Gruplar Igerisinde 304,165 403 ,755
Toplam 304,313 405

Devaminda goriildiigli iizere p degeri 0,906 olarak elde edilmigtir.
p=0,906>0,05 oldugundan dolay1 ortalamalarin egitligini ima eden sifir
hipotezi kabul edilmektedir. Yani orgiitsel geviklik diizeyi egitim durumu
demografisine gore farklilik gostermemektedir.

Mesleki deneyim degiskenine gore orgiitsel ¢eviklik 6lgegi ortalama
puaninin farklilik gosterip gostermedigine iligkin yapilan tek yonlii varyans
analizi sonuglarina iliskin sonuglara ayrintili olarak yer verilmektedir.

Tablo 14: Varyansiavin Homojenlik Testi

Levene df 1 df 2 Sig.

istatistigi

Orgiitsel Ortalamaya G& 966 2 403 381

Ceviklik rtalamaya Gore R ,
Olgegi Medyan degerine gore ,948 2 403 ,388

tal
O;ua?l‘:‘a Medyan ve diizeltilmis df 948 2 395685 388
degerine gore

Diizeltilmis ortalamaya gore ,943 2 403 ,390

Oncelikle homojenlik varsayim testi yapilmistir. Homojenlik varsayiminin
sinandigr Levene testi sonuglarma gore p degeri (Sig).=0,381 olarak
hesaplanmigtir. 0,381>0,05 oldugundan dolayr homojenlik varsayiminin
saglandigr goriilmektedir. (Ancak ilgili varsayimin saglanmamasi normal
dagilim varsayiminin saglanmasindan dolayr ihmal de edilebilirdi).
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Tablo 15: Oryiitsel Ceviklik Olgeji Mesleki Deneyim Durumuna Ait Ovtalama Puant

Kareler Toplam1 ~ df  Ortalama Kare F Sig.

Gruplar Arasinda 2,091 2 1,046 1,394 249
Gruplar Igerisinde 302,222 403 750
Toplam 304,313 405

Devaminda goriildiigli tizere p degeri 0,906 olarak elde edilmigtir.
p=0,249>0,05 oldugundan dolayr ortalamalarin esitligini ima eden sifir
hipotezi kabul edilmektedir. Orgiitsel ceviklik diizeyi mesleki deneyim
demografisine gore farkhilik gostermemektedir.

Akademik unvan degiskine gore orgilitsel ¢eviklik Olgegi ortalama
puaninin farklilik gosterip gostermedigine iligkin yapilan tek yonlii varyans
analizi sonuglarina iligkin sonuglara ayrintili olarak yer verilmektedir.

Tablo 16: Varyanslarim Homojenlik Testi

Levene df 1 df 2 Sig.

istatistigi
_— Ortalamaya Gore 1,714 2 403 ,181
Orgutfel
Ceviklik Olgegi  Medyan degerine gore 1,497 2 403 ,225
Ortal r
rraama FH Medyan ve diizeltilmis 1,497 2 393244 225
df degerine gore
Diizeltilmig ortalamaya 1,696 2 403 ,185
gore

Oncelikle homojenlik varsayim testi yapilmustir. Homojenlik varsayiminin
sinandigr Levene testi sonuglarma gore p degeri (Sig).=0,181 olarak
hesaplanmugtir. 0,181>0,05 oldugundan dolayr homojenlik varsayiminin
saglandigr goriilmektedir. (Ancak ilgili varsayimin saglanmamasi normal
dagilim varsayiminin saglanmasindan dolayr ihmal de edilebilirdi).

Tablo 17: Onyiitsel Ceviklik Olgegi Akademik Unvan Degigkenine Ait Ortalama Puans

Kareler Toplam1 ~ df  Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasinda ,363 2 ,181 241 ,786
Gruplar Igerisinde 303,950 403 ,754
Toplam 304,313 405
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Devaminda goriildiigli iizere p degeri 0,786 olarak elde edilmigtir.
p=0,786>0,05 oldugundan dolay1 ortalamalarin esitligini ima eden sifir
hipotezi kabul edilmektedir. Orgiitsel ceviklik diizeyi akademik unvan
demografisine gore farklhilik gostermemektedir.

Idari gorev degiskenine gore orgiitsel geviklik dlgegi ortalama puaninin
farklihk gosterip gostermedigine iliskin yapilan tek yonlii varyans analizi
sonuglarina iligkin sonuglara ayrintili olarak yer verilmektedir.

Tablo 18: Varyansiarm Homojenligi Testi

Levene df 1 df2 Sig.
istatistigi
- Ortalamaya Gore 2,740 3 402 ,043
Orgiitsel
Ceviklik ~ Medyan degerine gore 2,025 3 402 ,110
OOIQCg‘ Medyan ve diizeltilmis 2,025 3 351,124,110
rtalama L ..
Puan df degerine gore
Diizeltilmig ortalamaya 2,592 3 402 ,052
gore

Oncelikle homojenlik varsayim testi yapilmistir. Homojenlik varsayiminin
sinandigr levene testi sonuglarina gore p degeri (Sig).=0,043 olarak
hesaplanmugtir. 0,043<0,05 oldugundan dolayr homojenlik varsayiminin
saglanmadigr gortilmektedir. Ancak ilgili varsayim, normal dagilim
varsayiminin saglanmasindan dolayr ihmal de edilmektedir.

Tablo 19: Ongiitsel Ceviklil Olgeji Idari Govev Degiskenine Ait Ortalama Puany

Kareler Toplam:  df  Ortalama Kare F Sig.

Gruplar Arasinda 1,463 3 ,488 ,648 ,585
Gruplar 1§erisinde 302,850 402 ,753
Toplam 304,313 405

Devaminda goriildiigli iizere p degeri 0,585 olarak elde edilmigtir.
p=0,585>0,05 oldugundan dolay1 ortalamalarin egitligini ima eden
sifir hipotezi kabul edilmektedir. Orgiitsel ¢eviklik diizeyi idari gorev
demografisine gore farklilik gostermemektedir.
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2.3.3.2. Demagrafik Ozellikler ve Ogrenen Orgiit Avasindaki Iiskilere Ait
Bulgular

Cinsiyet degigkenine gore Ogrenen Orgiit Olgegi ortalama puaninin
tarklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan bagimsiz iki 6rneklem T testi
sonuglarina iligkin sonuglara ayrintili olarak yer verilmektedir.

Tablo 20: Ojrenen Orgiit Olgesji Cinsiyet Desjiskenine Ait Ortalama ve Standart

Sapma Degerleri
Cinsiyet Sayr  Ortalama  Std. Sapma  Std. Hata
Ortalamasi
Ogrenen Orgiit Kadin 132 3,3177 1,04196 ,09069
Olgegi Ortalama .\ 574 33386 83157 105024
Puam

Tablo 21: Ogrenen Oryiit Olgejinin Cinsiyet Degiskenine Gore Bagjunsiz T-testi

Levene Ortalamalarin Esitligi icin t-testi Farkin % 95
Varyans Giiven Aralig:
Esitligi Testi
F  Sig. ¢ df Sig. Ort.  Std.  Ale  Ust
Ogrenen (2-tailed) Farki  Hata
Orgﬁt Farki
Olsegi y vansm 13,165 000 -218 404 828 -,02089 ,09590 -,20942 ,16764
Ortalama é§it
Puam <
oldugu
varsayimi
Varyansin -201 214,055 ,841 -,02089 ,10368 -,22524 ,18347
esit
olmadigt
varsayimt

Tablo 21’de goriildiigii iizere iki boliim bulunmaktadir. Tk bolimde
kitlelerin homojenligi Levene F testi ile smnanmistr. Bu teste gore p
degeri (Sig).=0,000 olarak bulunmusgtur. 0,000<0,05 oldugundan dolay1
varyanslarin homojen olmadig: kanaatine varilmugtir. Yapilan bu F testi
sonucuna gore varyanslarin esit olmadigina karar verildiginden ikinci satirda
yer alan sonuglar dikkate alinacaktir. Bu sonuglara gore p degeri (Sig).=0,841
olarak hesaplanmistir.  0,841>0,05 oldugundan dolayr erkeklerin ve
kadinlarin 6grenen orgiit diizeyleri ortalamalart arasindaki farkin sifira egit
oldugu hipotezi 0,05 yanilma diizeyinde kabul edilmektedir. Ortalamalar
arasindaki fark istatiksel olarak anlamsizdir.
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Medeni durum degigkenine gore 6grenen Orgiit 6l¢egi ortalama puaninin
farklihik gosterip gostermedigine iliskin yapilan bagimsiz iki 6rneklem T testi
sonuglarina iligkin sonuglara ayrintili olarak yer verilmektedir.

Tablo 22: Ojrvenen Ongiit Olgesfinin Medeni Durum Degjiskenine Ait Ortalama ve

Standart Sapma Degerleri
Medeni Say1 Ortalama Std. Std. Hata
Durum Sapma Ortalamasi
Ogrenen Orgiit Bekar 78 3,2621 1,01339 11474
Olgegi Ortalama Evli 328 3,3484 ,87699 ,04842

Puani

Tablo 23: Ojjvenen Orgiit Olgejinin Medeni Durum Degjiskenine Gove Bagjumsiz T-testi

Levene Ortalamalarin Esitligi icin t-testi Farkin % 95
Varyans Giiven Araligt
Esitligi Testi
F Sig.  t df Sig.  Ortalama  Std. Ale Ust
(2-tailed)  Farki  Hata
Farki

O(.g;;‘i‘;“ Varyansin 4,615 032 -758 404 449 -08636 11395 -31038 ,13765
. . e§it
Oleegi ) jugu

Ortalama
varsayimi

Puam
Varyansin -,693 106,077 490  -,08636 ,12454 -,33328 ,16055
esit
olmadigt
varsayimi

Tablo 23te goriildiigii iizere iki boliim bulunmaktadir. Tk bolimde
kitlelerin homojenligi Levene F testi ile smnanmisti. Bu teste gore p
degeri (Sig).=0,032 olarak bulunmugtur. 0,032<0,05 oldugundan dolay1
varyanslarin homojen olmadig: kanaatine varilmigtir. Yapilan bu F testi
sonucuna gore varyanslarin esit olmadigna karar verildiginden ikinci
satirda yer alan sonuglar dikkate alinacaktir. Bu sonuglara gore p degeri
(Sig).=0,490 olarak hesaplanmistir. 0,490>0,05 oldugundan dolay1 bekar
ve evli kimselerin 0grenen orgiit diizeyleri ortalamalari arasindaki farkin
sifira esit oldugu hipotezi 0,05 yanilma diizeyinde kabul edilmektedir.
Ortalamalar arasindaki fark istatiksel olarak anlamsizdur.

Yas degiskenine gore 6grenen orgiit Olgegi ortalama puanmnin farklilik
gosterip gostermedigine iliskin yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina
iligkin sonuglara ayrintili olarak yer verilmektedir.
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Tablo 24: Varyansiavin Homojenligi Testi

Levene df 1 df 2 Sig.

istatistigi
Ogrenen Ortalamaya Gore 731 2 403 482
Orgiit
Olgegi Medyan degerine gore ,889 2 403 412
Ortal
;uaanr:la Medyan ve diizeltilmis df 889 2 402191 412
degerine gore
Diizeltilmis ortalamaya gore ,770 2 403 464

Oncelikle homojenlik varsayim testi yapilmustir. Homojenlik varsayiminin
sinandigr levene testi sonuglarina gore p degeri (Sig).=0,482 olarak
hesaplanmugtir. 0,482>0,05 oldugundan dolayr homojenlik varsayiminin
saglandigr goriilmektedir. (Ancak ilgili varsayimin saglanmamasi normal
dagilim varsayiminin saglanmasindan dolayr ihmal de edilebilirdi).

Tablo 25: Ogrenen Orgiit Olgei Yos Grubu Degjiskenine Ait Ortalama Puany

Kareler Toplam1 df Ortalama Kare F Sig.

Gruplar Arasinda 3,293 2 1,647 2,025 ,133
Gruplar Igerisinde 327,751 403 813
Toplam 331,044 405

Devaminda goriildiigli tizere p degeri 0,133 olarak elde edilmigtir.
p=0,133>0,05 oldugundan dolay1 ortalamalarin esitligini ima eden sifir
hipotezi kabul edilmektedir. Ogrenen orgiit diizeyi yag grubu demografisine
gore farklilik gostermemektedir.

Egitim diizeyi degiskenine gore 6grenen Orgiit 6lgegi ortalama puaninin
farklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan tek yonlii varyans analizi
sonuglarina iligkin sonuglara ayrintili olarak yer verilmektedir.
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Tablo 26: Varyanslarin Homojenliji Testi

Levene df 1 df 2 Sig.

istatistigi
Ogrenen Ortalamaya Gore 051 1 403 821
Orgiit
Olgegi Medyan degerine gore 214 1 403 ,644
Ortal
;u;:‘a Medyan ve diizeltilmis df 214 1 400,164 644
degerine gore
Diizeltilmis ortalamaya gore ,090 1 403 ,765

Oncelikle homojenlik varsayim testi yapilmustir. Homojenlik varsaytminin
sinandigr Levene testi sonuglarmna gore p degeri (Sig). =0,821 olarak
hesaplanmigtir. 0,821>0,05 oldugundan dolayr homojenlik varsayiminin
saglandigr goriilmektedir. (Ancak ilgili varsayimin saglanmamasi normal
dagilim varsayiminin saglanmasindan dolayr ihmal de edilebilirdi).

Tablo 27: Ogrenen Orgiit Oleesji Egitim Diizeyi Desfiskenine Ait Ortalama Puany

Kareler Toplami1 df Ortalama Kare F Sig.

Gruplar Arasinda 3,643 2 1,821 2242 108
Gruplar Icerisinde 327,401 403 ,812
Toplam 331,044 405

Devaminda goriildiigli iizere p degeri 0,108 olarak elde edilmigtir.
p=0,108>0,05 oldugundan dolay1r ortalamalarin esitligini ima eden
sifir hipotezi kabul edilmektedir. Ogrenen orgiit diizeyi egitim durumu
demografisine gore farklhilik gostermemektedir.

Mesleki deneyim degiskenine gore orglitsel 0grenme Olgegi ortalama
puaninin farklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan tek yonlii varyans
analizi sonuglarina iligkin sonuglara ayrintili olarak yer verilmektedir.
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Tablo 28: Varyansiavin Homojenligi Testi

Levene df 1 df 2 Sig.

istatistigi
Ofrenen Ortalamaya Gore 434 2 403 648
Orgiit
Olgegi Medyan degerine gore ,554 2 403 ,575
Ortal
;3;1‘:“ Medyan ve diizeltilmis df 554 2 392934 575
degerine gore
Diizeltilmig ortalamaya gore 413 2 403 ,662

Oncelikle homojenlik varsayim testi yapilmustir. Homojenlik varsayiminin
sinandigr Levene testi sonuglarma gore p degeri (Sig).=0,648 olarak
hesaplanmugtir. 0,648>0,05 oldugundan dolayr homojenlik varsayiminin
saglandigr goriilmektedir. (Ancak ilgili varsayimin saglanmamasi normal
dagilim varsayiminin saglanmasindan dolayr ihmal de edilebilirdi).

Tablo 29: Ogrenen Orgiit Olgesji Mesleki Deneyim Degfiskenine Ait Ortalama Puany

Kareler Toplam1 df Ortalama Kare F Sig.

Gruplar Arasinda 2,676 2 1,338 1,642 ,195
Gruplar Igerisinde 328,368 403 815
Toplam 331,044 405

Devaminda goriildiigli iizere p degeri 0,195 olarak elde edilmigtir.
p=0,195>0,05 oldugundan dolay1 ortalamalarin esitligini ima eden
sifir hipotezi kabul edilmektedir. Ogrenen orgiit diizeyi mesleki deneyim
demografisine gore farkhilik gostermemektedir.

Akademik unvan degiskenine gore Ogrenen Orgiit Olgegi ortalama
puaninin farklilik gosterip gostermedigine iligkin yapilan tek yonlii varyans
analizi sonuglarina iliskin sonuglara ayrintili olarak yer verilmektedir.
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Tablo 30: Varyanslarin Homojenliji Testi

Levene df 1 df 2 Sig.

istatistigi
Ogrenen Ortalamaya Gore 1,287 2 403 277
Orgiit
Olgegi Medyan degerine gore 1,198 2 403 ,303
Ortal
;u::la Medyan ve diizeltilmis df 1,198 2 400,833 303
degerine gore
Diizeltilmig ortalamaya gore 1,342 2 403 ,262

Oncelikle homojenlik varsayim testi yapilmustir. Homojenlik varsaytminin
sinandigr Levene testi sonuglarma gore p degeri (Sig).=0,277 olarak
hesaplanmugtir. 0,277>0,05 oldugundan dolayr homojenlik varsayiminin
saglandigr goriilmektedir. (Ancak ilgili varsayimin saglanmamasi normal
dagilim varsayiminin saglanmasindan dolayr ihmal de edilebilirdi).

Tablo 31: Ojrvenen Ongiit Olgesji Akademik Unvan Degiskenine Ait Ortalama Puans

Kareler Toplami1 df Ortalama Kare F Sig.

Gruplar Arasinda ,200 2 ,L100 122 ,885
Gruplar Icerisinde 330,844 403 ,821
Toplam 331,044 405

Devaminda goriildiigli iizere p degeri 0,885 olarak elde edilmisgtir.
p=0,885>0,05 oldugundan dolay1r ortalamalarin esitligini ima eden
sifir hipotezi kabul edilmektedir. Ogrenen o6rgiit diizeyi akademik unvan
demografisine gore farklhilik gostermemektedir.

Idari gorev degiskenine gore dgrenen orgiit dlgegi ortalama puaninin
farkhilik gosterip gostermedigine iligkin yapilan tek yonlii varyans analizi
sonuglarina iligkin sonuglara ayrintili olarak yer verilmektedir.
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Tablo 32: Varyansiavin Homojenligi Testi

Levene df 1 df 2 Sig.

istatistigi
Ofrenen Ortalamaya Gore 2,972 3 402 032
Orgiit
Olgegi Medyan degerine gore 1,869 3 402 ,134
Ortal
;3;1‘:“ Medyan ve diizeltilmis df 1,869 3 328902 ,135
degerine gore
Diizeltilmig ortalamaya gore 2,639 3 402 ,049

Oncelikle homojenlik varsayim testi yapilmustir. Homojenlik varsayiminin
sinandigr Levene testi sonuglarma gore p degeri (Sig).=0,032 olarak
hesaplanmigtir. 0,032<0,05 oldugundan dolayr homojenlik varsayiminin
saglanmadigr goriilmektedir. Ancak ilgili varsayim, normal dagilim
varsayiminin saglanmasindan dolayr ihmal de edilmektedir.

Tablo 33: Ogrenen Onyiit Olgesji Idari Govev Degjiskenine Ait Ortalama Puans

Kareler Toplam1 df Ortalama Kare F Sig.

Gruplar Arasinda 3,092 2 1,031 1,264 287
Gruplar Igerisinde 327,952 403 816
Toplam 331,044 405

Devaminda goriildiigli tizere p degeri 0,287 olarak elde edilmigtir.
p=0,287>0,05 oldugundan dolay1 ortalamalarin esitligini ima eden sifir
hipotezi kabul edilmektedir. Ogrenen Orgiit diizeyi idari gérev demografisine
gore farklilik gostermemektedir.

2.3.4. Fonksiyonel Degiskenlere (Orgiitsel Ceviklik ve Ogrenen
Orgiit) Ait Bulgular

Istatistikte bilinen en basit iliski X ve Y kavramlari ile gosterilen iki
tesadiifi degisken arasindaki iligkidir. Korelasyon Analizi de bu iki degisken
arasindaki dogrusal iliskiyi veya bir degiskenin iki veya daha ¢ok degisken ile
olan iligkisini test etmek, varsa bu iliskinin derecesini 6l¢mek i¢in kullanilan
istatistiksel bir yontemdir.

Basit korelasyon olarak adlandirilan bu kavram + — 1 araliginda bir deger
almaktadir. Eger bu iki degisken siirekli ve normal dagilim gosteriyorlar ise
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Pearson korelasyon katsaysi ile olgiiliir. Ancak normallik varsayimi gozlem
sayis1 ¢ok oldugunda ihmal edilebilirdir. Diger bir gereklilik ise degigkenler
arasindaki iligkinin dogrusal olmasi gerekliligidir. Ciinkii her iligki dogrusal
formda bulunmayabilir. Degigkenler metrik Olgekli ya da normal dagilima
sahip degilse Spearman korelasyon katsayzsi ile 6lgiiliir. Korelasyon analizinde
amag, bagimsiz X degistiginde bagimli degiskenin (Y) ne yonde degisecegini
gormektir. Anlaml bir korelasyon katsayis1 mutlak deger olarak 0.1 ve 0.3
arasinda ise zayf iligkiyi, 0.3 ve 0.5 arasinda ise orta biiytikliikte bir iligkiyi,
0.5’den biiyiik ise giiglii bir iligkiyi gostermektedir.

Bu ¢alismanin temel konusunu olugturan bilimsel aragtirmanin problemi,
Tiirkiye orneklemindeki akademik ve idari yoneticiler kitlesi 6zelinde
orgiitsel ¢evikligin 6grenen orgiit tizerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin
gozlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varhig sartlart tagidigindan dolayt Pearson
korelasyon analizi ile sinanmugtir.

Tablo 34: Oryiitsel Cevikliin Ogrenen Orgiit Uzerindeki Etkisinin Korelasyon Analizi

Bulgular:
Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olgegi Ortalama Olgegi Ortalama
Puam Puam
Orgﬁtsel Pearson 1 787"
Ceviklik Olgegi Korelasyon
Ortalama Puant 00~ 5 ited) ,000
Say1 406 406
Ogrenen Pearson 787" 1
Orgiit Olgegi Korelasyon
Ortalama Puant /0 - ) ailed) ,000
Say1 406 406

**, Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamldw (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda orgiitsel ¢eviklik ve 6grenen orgiit
arasinda ayn1 yonlii ve ¢ok yiiksek iliski bulunmugtur.

2.3.5. Fonksiyonel Degiskenlerin Alt Boyutlarina Ait Bulgular

Bu kisimda daha ayrintili bir analiz agisindan, orgiitsel ¢evikligin alt
boyutlarinin 6grenen orglitiin alt boyutlar1 tizerinde olumlu bir etkisi
olup olmadig: arastirilmigtir ve aralarindaki iliskilere yonelik analizler yer
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almaktadir. S6z konusu analizler orgiitsel ¢evikligin her bir alt boyutun,
ogrenen Orgiitiin yedi alt boyutu ile sirayla Pearson Korelasyon analizi
ile smanmistir. Bunun igin her iki alt Olgegi olusturan degiskenlerin
ortalamasi alinarak, 6l¢ek ortalamalart iizerinden yeni iki adet nicel degisken
tanimlanmgtir. Agagida bu islemler hakkinda giivenirlik analizi sonuglar
verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

2.3.5.1. Onyiitsel Ceviklike Yetkinlik Alt Boyutu

Orgiitsel Cevikligin Yetkinlik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Siirekli
Ogrenme Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz edilmis
olup, bulgular Tablo 35’te sunulmustur:

Tablo 35: Orgiitsel Ceviklik Yetkinlik Alt Boyutu ile Ogrenen Oryiit Siivekli Osrenme
Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgular:

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olgegi Yetkinlik Alt Olgegi Siirekli
Boyutu Ortalama  Ogrenme Alt Boyutu
Puam Ortalama Puani
Orgﬁtsel Pearson 1 ,750™"
Geviklik Olgegi Korelasyon
Yetkinlik —— gjo (2-ailed) ,000
Alt Boyutu S 406 406
Ortalama Puam w
Ogrenen Orgﬁt Pearson ,750" 1
Olgegi Siirekli Korelasyon
Ogrenme g5 (2 tailed) ,000
Alt Boyutu
Say1 406 406

Ortalama Puan1

**. Korvelasyon 0,01 diizeyinde anlamldwr (2-tailed)

Tablo 35°ten izlenecegi tizere Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni
yonlii ve ¢ok yiiksek diizeyde anlamli iligki bulunmustur.

Ogrenen Orgiit Diyalog ve Tartigma Alt Boyutu

Bu ¢aligmanin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt
problemlerinden birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik ve idari yoneticiler
kitlesi 6zelinde orgiitsel ¢evikligin yetkinlik alt boyutunun Ogrenen Orgiit
diyalog ve tartigma alt boyutu iizerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin
gozlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varligs sartlart tasidigindan dolay1 Pearson
korelasyon analizi ile stnanmugtir. Bunun igin her iki alt olgegi olusturan
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degiskenlerin ortalamasi alinarak 6l¢ek ortalamalar {izerinden yeni iki adet
nicel degisken tanimlanmugtir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi
sonuglar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Yetkinlik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Diyalog
ve Tartisma Alt Boyutu arasindaki iligkiler Korelasyon testi ile analiz edilmig
olup, bulgular Tablo 36’da sunulmustur:

Tablo 36: Orgiitsel Ceviklik Yetkinlik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Diyalog ve
Tortisma Alt Boyutu Kovelasyon Analizi Bulgular:

Orgiitsel Geviklik Ogrenen Orgiit
Olgegi Yetkinlik Alt Olgegi Diyalog ve
Boyutu Ortalama Tartisma Alt Boyutu

Puam Ortalama Puani
Orgiitsel Pearson 1 ,683"
Ceviklik Olgegi Korelasyon
Yetkinlik Sig. (2-tailed) ,000
Alt Boyutu Say1 406 406
Ortalama Puani Y
Ogrenen Orgiit Pearson ,683" 1
Olgegi Diyalog Korelasyon
veTartisma  gjo (2-tailed) ,000
Alt Boyutu
oy Sayi 406 406

Ortalama Puani

**, Korvelasyon 0,01 diizeyinde anlamldw (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ve yiiksek iligki
bulunmustur.

Ogrenen Orgiit Takim Halinde Ogrenme Alt Boyutu

Bu caligmanin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt
problemlerinden birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik ve idari yoneticiler
kitlesi ozelinde orgiitsel gevikligin yetkinlik alt boyutunun Ogrenen
Orgiit takim halinde 6grenme alt Boyutu iizerinde olumlu bir etkisi olup
olmadiginin gozlemlenmesidir. Tste bu iligkinin varligr sartlart tagidigindan
dolay1 Pearson korelasyon analizi ile sinanmistir. Bunun igin her iki alt 6lgegi
olugturan degiskenlerin ortalamasi alinarak ol¢ek ortalamalari izerinden yeni
iki adet nicel degisken tanimlanmugtir. Asagida bu iglem hakkinda giivenirlik
analizi sonuglar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.
Orgiitsel Cevikligin Yetkinlik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Takim
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Halinde Ogrenme Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz
edilmis olup, bulgular Tablo 37°de sunulmustur:

Tablo 37: Oryiitsel Ceviklik Yetkinlik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Takun Halinde
Oyjrenme Alt Boyutu Kovelasyon Analizi Bulgular

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olgegi Yetkinlik Alt  Olgegi Takim Halinde
Boyutu Ortalama  Ogrenme Alt Boyutu

Puani Ortalama Puani
Orgiitsel Pearson 1 ,706*%
Ceviklik Olgegi Korelasyon
Yetkinlik Sig. (2-tailed) ,000
Alt Boyutu s 406 406
Ortalama Puant ayl
Ogrenen Pearson ,706** 1
Orgiit Olgegi Korelasyon
Takim Halinde  gio (2-nailed) ,000
Ogrenme
Alt Boyutu Say1 406 406

Ortalama Puan1

**. Kovelasyon 0,01 diizeyinde anlamldw (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda aym yonli ve yiiksek iligki
bulunmugtur.

Ogrenen Orgiit Paylagimar Sistemler Alt Boyutu

Bu caligmanin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt
problemlerinden birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik ve idari yoneticiler
kitlesi 6zelinde orgiitsel cevikligin yetkinlik alt Boyutunun Ogrenen Orgiit
paylagimcr sistemler alt boyutu iizerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin
gozlemlenmesidir. Tste bu iliskinin varhg sartlari tagidigindan dolay1 Pearson
korelasyon analizi ile stnanmugtir. Bunun igin her iki alt olgegi olugturan
degiskenlerin ortalamasi alinarak o©l¢ek ortalamalart tizerinden yeni iki
adet nicel degisken tanimlanmistir. Agsagida bu iglem hakkinda giivenirlik
analizi sonuglar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.
Orgiitsel Cevikligin Yetkinlik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Paylagimci
Sistemler Alt Boyutu arasindaki iligkiler Korelasyon testi ile analiz edilmig
olup, bulgular Tablo 38°de sunulmustur:
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Tablo 38: Onyiitsel Ceviklik Yetkinlik Alt Boyutu ile Ojrvenen Orgiit Paylasumct
Sistemler Alt Boyutu Kovelasyon Analizi Bulgular:

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olgegi Yetkinlik Alt  Olgegi Paylagimct
Boyutu Ortalama  Sistemler Alt Boyutu

Puant Ortalama Puani
(")rgiitsel Pearson 1 ,7297
Ceviklik Olgegi Korelasyon
Yetkinlik Sig. (2-tailed) ,000
Alt Boyutu s 406 406
Ortalama Puani ay
Ogrenen Pearson ,729%* 1
Orgiit Olgegi Korelasyon
Paylagimer  gio (2-tailed) ,000
Sistemler S 406 206
Alt Boyutu w

Ortalama Puani

**. Kovelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidw (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ve yiiksek iligki
bulunmugtur.

Ogrenen Orgiit Sistemler Arasi Baglanti Alt Boyutu

Bu ¢alismanin temel konusunu olusturan bilimsel arastirmanin alt
problemlerinden birisi, Tirkiye Orneklemindeki akademik ve idari
yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel ¢evikligin yetkinlik alt boyutunun
Ogrenen Orgiit sistemler arast baglanti alt boyutu iizerinde olumlu
bir etkisi olup olmadiginin gozlemlenmesidir. Iste bu iligkinin varhg
sartlar1 tagidigindan dolay1 Pearson korelasyon analizi ile sinanmugtir.
Bunun igin her iki alt 6lgegi olusturan degigkenlerin ortalamasi alinarak
Ol¢ek ortalamalar: tizerinden yeni iki adet nicel degisken tanimlanmigtir.
Asagida bu iglem hakkinda giivenirlik analizi sonuglar1 verilmekte ardindan
korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Yetkinlik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Sistemler
Arast Baglanti Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz
edilmig olup, bulgular Tablo 39°da sunulmugtur:
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Tablo 39: Oryiitsel Ceviklik Olgegi Yetkinlik Alt Boyutu ile Ogrenen Orygiit Sistemler
Arast Bagjlantr Alt Boyutu Kovelasyon Analizi Bulgular:

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olgegi Yetkinlik Alt  Olgegi Sistemler Arast
Boyutu Ortalama Baglant1 Alt Boyutu

Puam Ortalama Puan1
Orgiitscl Pearson 1 728"
Geviklik Olgegi Korelasyon
Yetkinlik ) .
Alt Boyutu Sig. (2-tailed) ,000
Ortalama Puam Sayi 406 406
Ogrenen Pearson ,728%* 1
Orgiit Olgegi Korelasyon
Sistemler Sio. (2-tailed 000
Aras1 Baglanti ig. (2-tailed) i
Alt Boyutu Say1 406 406

Ortalama Puan1

**. Kovelasyon 0,01 diizeyinde anlamldwr (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda aym yonli ve yiiksek iligki
bulunmustur.

Ogrenen Orgiit Stratejik Liderlik Alt Boyutu

Bu calismanin temel konusunu olugturan bilimsel aragtirmanin alt
problemlerinden birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik ve idari yoneticiler
kitlesi 6zelinde orgiitsel ¢evikligin yetkinlik alt boyutunun Ogrenen Orgiit
stratejik liderlik alt boyutu {izerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin
gozlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varligs sartlart tagidigindan dolay1 Pearson
korelasyon analizi ile stnanmugtir. Bunun igin her iki alt olgegi olugturan
degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalar: tizerinden yeni iki adet
nicel degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi
sonuglar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Yetkinlik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Stratejik
Liderlik Alt Boyutu arasindaki iligkiler Korelasyon testi ile analiz edilmig
olup, bulgular Tablo 40°’da sunulmustur:
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Tablo 40: Onyiitsel Ceviklik Yetkinlik Alt Boyutu ile Ogrenen Ongiit Stratejik Liderlik
Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgular:

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olgegi Yetkinlik Alt Olgegi Stratejik
Boyutu Ortalama Liderlik Alt Boyutu

Puam Ortalama Puani
Orgiitsel Pearson 1 ,728"
Ceviklik Olgegi Korelasyon
Yetkinlik Sig. (2-tailed) ,000
Alt Boyutu
Ortalama Puani Say1 406 406
Ogrenen Orgﬁt Pearson ,728%* 1
Olgegi Stratejik ~ Korelasyon
Liderlik . .
Alt Boyutu Sig. (2-tailed) ,000
Ortalama Puani Say1 406 406

**, Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamldw (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ve yiiksek iliski
bulunmugtur.

Ogrencn Orgiit Yetkilendirme Alt Boyutu

Bu calismanin temel konusunu olugturan bilimsel aragtirmanin alt
problemlerinden  birisi, Tirkiye Orneklemindeki akademik ve idari
yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel gevikligin yetkinlik alt boyutu Ogrenen
Orgiit yetkilendirme alt boyutu iizerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin
gozlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varhg sartlart tagidigindan dolayt Pearson
korelasyon analizi ile smnanmugtir. Bunun igin her iki alt 6lgegi olusturan
degiskenlerin ortalamasi alinarak ol¢ek ortalamalar: tizerinden yeni iki adet
nicel degigken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi
sonuglar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Yetkinlik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin
Yetkilendirme Alt Boyutu arasindaki iligkiler Korelasyon testi ile analiz
edilmig olup, bulgular Tablo 41°de sunulmustur:
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Tablo 41: Oryiitsel Ceviklik Yetkinlik Alt Boyutu ile Ogrvenen Orgiit Yetkilendirme Alt
Boyutu Kovelasyon Analizi Bulgular:

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olgegi Yetkinlik Alt  Olgegi Yetkilendirme
Boyutu Ortalama  Alt Boyutu Ortalama

Puani Puani
Orgiitsel Pearson 1 723"
Geviklik Olgegi Korelasyon
Yetkinlik . .
Alt Boyutu Sig. (2-tailed) ,000
Ortalama Puani Sayi 406 406
Ogrenen Pearson J723%% 1
Orgiit Olgegi Korelasyon
Yetkilendirme . .
Alt Boyutu Sig. (2-tailed) ,000
Ortalama Puant Say1 406 406

**. Kovelasyon 0,01 diizeyinde anlamldw (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ve yiiksek iligki
bulunmugtur.

2.3.5.2. Owyiitsel Ceviklile Esneklik Alt Boyutu
Ogrenen Orgiit Siirekli Ogrenme Alt Boyutu

Bu c¢aligmanin temel konusunu olusturan bilimsel arastirmanin alt
problemlerinden birisi, Tirkiye oOrneklemindeki akademik ve idari
yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel gevikligin esneklik alt boyutunun
Ogrenen Orgiit siirekli 6grenme alt boyutu iizerinde olumlu bir etkisi olup
olmadiginin gozlemlenmesidir. Tste bu iliskinin varlig1 sartlar1 tagidigindan
dolay1 Pearson korelasyon analizi ile sinanmugtir. Bunun igin her iki alt
Olgegi olusturan degiskenlerin ortalamasi alinarak oOl¢ek ortalamalar:
iizerinden yeni iki adet nicel degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem
hakkinda giivenirlik analizi sonuglar1 verilmekte ardindan korelasyon
analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Esneklik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Siirekli
Ogrenme Alt Boyutu arasindaki iligkiler Korelasyon testi ile analiz edilmis
olup, bulgular Tablo 42°de sunulmustur:
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Toblo 42: Oryiitsel Ceviklik Esneklik Alt Boyutu ile Ogrenen Onyiit Siivekli Ojfrenme
Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgular:

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olgegi Esneklik Alt Olgegi Siirekli
Boyutu Ortalama Ogrenme Alt Boyutu
Puam Ortalama Puam
Orgiitsel Pearson 1 ,565™
Ceviklik Olgegi Korelasyon
Esneklik Sig. (2-tailed) ,000
Alt Boyutu
Ortalama Puam Say1 406 406
Ogrenen Orgﬁt Pearson ,565%% 1
Olgegi Siirekli Korelasyon
Ogrenme . .
Alt Boyutu Sig. (2-tailed) ,000
Ortalama Puani Say1 406 406

**, Korvelasyon 0,01 diizeyinde anlamldw (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iliski
bulunmugtur.

Ogrencn Orgiit Diyalog ve Tartisma Alt Boyutu

Bu calismanin temel konusunu olugturan bilimsel aragtirmanin alt
problemlerinden birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik ve idari yoneticiler
kitlesi 6zelinde orgiitsel cevikligin esneklik alt boyutunun Ogrenen Orgiit
diyalog ve tartigma alt boyutu {izerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin
gozlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varhg sartlart tagidigindan dolayt Pearson
korelasyon analizi ile smnanmugtir. Bunun igin her iki alt 6lgegi olusturan
degiskenlerin ortalamasi alinarak ol¢ek ortalamalar: tizerinden yeni iki adet
nicel degigken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi
sonuglar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Esneklik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Diyalog
ve Tartigma Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz edilmig
olup, bulgular Tablo 43’te sunulmustur:
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Toblo 43: Onyiitsel Ceviklik Esneklik Alt Boyutu ile Ogrenen Ongiit Diyalog ve
Tartisma Alt Boyutu Kovelasyon Analizi Bulgular:

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olgegi Esneklik Alt  Olgegi Diyalog ve
Boyutu Ortalama Tartigma Alt Boyutu

Puam Ortalama Puam
Orgﬁtsel Pearson 1 523"
Ceviklik Olgegi Korelasyon
Esneklik Sig. (2-tailed) ,000
Alt Boyutu s 406 406
Ortalama Puam a
Ogrenen Orgﬁt Pearson ,523** 1
Olgegi Diyalog Korelasyon
ZTNIW& Sig. (2-tailed) ,000
t Boyutu
oy Say1 406 406

Ortalama Puan1

**. Kovelasyon 0,01 diizeyinde anlamldwr (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iligki
bulunmustur.

Ogrenen Orgiit Takim Halinde Ogrenme Alt Boyutu

Bu ¢alismanin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt
problemlerinden birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik ve idari yoneticiler
kitlesi ozelinde orgiitsel gevikligin esneklik alt boyutunun Ogrenen
Orgiit takim halinde 6grenme alt boyutu iizerinde olumlu bir etkisi olup
olmadigmnin gozlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varhg1 sartlart tagidigindan
dolay1 Pearson korelasyon analizi ile sinanmigtir. Bunun igin her iki alt 6lgegi
olusturan degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalari tizerinden yeni
iki adet nicel degisken tanimlanmigstir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik
analizi sonuglar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Esneklik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Takim
Halinde Ogrenme Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz
edilmig olup, bulgular Tablo 44’te sunulmustur:
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Toblo 44: Onyiitsel Ceviklik Esneklik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Tokun Halinde
Oyjrenme Alt Boyutu Kovelasyon Analizi Bulgular

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olgegi Esneklik Alt  Olgegi Takim Halinde
Boyutu Ortalama  Ogrenme Alt Boyutu

Puam Ortalama Puam
Orgiitsel Pearson 1 ,543"
Ceviklik Olgegi Korelasyon
Esneklik Sig. (2-tailed) ,000
Alt Boyutu s 406 406
Ortalama Puani b
Ogrenen Pearson ,543%* 1
Orgiit Olgegi Korelasyon
Talum Halinde  gio (2 _tailed) ,000
Ogrenme s 406 406
Alt Boyutu w

Ortalama Puani

**. Kovelasyon 0,01 diizeyinde anlamldw (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iligki
bulunmugtur.

Ogrenen Orgiit Paylagimer Sistemler Alt Boyutu

Bu caligmanin temel konusunu olugturan bilimsel aragtirmanin alt
problemlerinden birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik ve idari yoneticiler
kitlesi 6zelinde orgiitsel gevikligin esneklik alt boyutunun Ogrenen Orgiit
paylagimci sistemler alt boyutu tizerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin
gozlemlenmesidir. Tste bu iligkinin varligs sartlar1 tagidigindan dolay: Pearson
korelasyon analizi ile smanmugtir. Bunun igin her iki alt 6lgegi olugturan
degiskenlerin ortalamasi alinarak 6l¢ek ortalamalar {izerinden yeni iki adet
nicel degisken tanimlanmugtir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi
sonuglar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Esneklik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Paylagimci
Sistemler Alt Boyutu arasindaki iligkiler Korelasyon testi ile analiz edilmig
olup, bulgular Tablo 45’te sunulmugtur:
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Toblo 45: Oryiitsel Ceviklil Esneklik Alt Boyutu ile Ojrvenen Orgiit Paylasumct
Sistemler Alt Boyutu Korelasyon Analizi

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olgegi Esneklik Alt Olgegi Paylagimet
Boyutu Ortalama  Sistemler Alt Boyutu

Puani Ortalama Puani
Orgiitsel Pearson 1 562"
Ceviklik Olgegi Korelasyon
Esneklik Sig. (2-tailed) ,000
Alt Boyutu Say1 406 406
Ortalama Puani ¥
Ogrenen Pearson ,562%% 1
Orgiit Olgegi Korelasyon
Paylagimer — gio (2-ailed) ,000
Sistemler S 206 206
Alt Boyutu wt

Ortalama Puan1

**. Kovelasyon 0,01 diizeyinde anlamldwr (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iligki
bulunmustur.

Ogrenen Orgiit Sistemler arast Baglant1 Alt Boyutu

Bu ¢alismanin temel konusunu olugturan bilimsel aragtirmanin alt
problemlerinden birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik ve idari yoneticiler
kitlesi ozelinde orgiitsel gevikligin esneklik alt boyutunun Ogrenen
Orgiit sistemler arast baglant1 alt boyutu iizerinde olumlu bir etkisi olup
olmadigmnin gozlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varhg1 sartlart tagidigindan
dolay1 Pearson korelasyon analizi ile sinanmigtir. Bunun igin her iki alt 6lgegi
olusturan degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalari tizerinden yeni
iki adet nicel degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik
analizi sonuglar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Esneklik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Sistemler
arast Baglanti Alt Boyutu arasindaki iligkiler Korelasyon testi ile analiz
edilmis olup, bulgular Tablo 46°da sunulmustur:
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Tablo 46: Onyiitsel Ceviklik Esneklik Alt Boyutu ile Ogrenen Onygiit Sistemler Arast
Bayjlantr Alt Boyutu Kovelasyon Analizi

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olgegi Esneklik Alt  Olgegi Sistemler Arast
Boyutu Ortalama Baglant1 Alt Boyutu

Puant Ortalama Puani
Orgiitsel Pearson 1 557"
Ceviklik Olgegi Korelasyon
Esneklik Sig. (2-tailed) ,000
Alt Boyutu s 406 406
Ortalama Puani ay
Ogrenen Pearson ,557%% 1
Orgiit Olgegi Korelasyon
Sistemler Sig. (2-tailed) ,000
Arasi Baglant: S 406 206
Alt Boyutu wm

Ortalama Puani

**. Kovelasyon 0,01 diizeyinde anlamldw (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iligki
bulunmugtur.

Ogrenen Orgiit Stratejik Liderlik Alt Boyutu

Bu caligmanin temel konusunu olugturan bilimsel aragtirmanin alt
problemlerinden birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik ve idari yoneticiler
kitlesi 6zelinde orgiitsel gevikligin esneklik alt boyutunun Ogrenen Orgiit
stratejik liderlik alt boyutu {izerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin
gozlemlenmesidir. Tste bu iligkinin varligs sartlar1 tagidigindan dolay: Pearson
korelasyon analizi ile smanmugtir. Bunun igin her iki alt 6lgegi olugturan
degiskenlerin ortalamasi alinarak 6l¢ek ortalamalar {izerinden yeni iki adet
nicel degisken tanimlanmugtir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi
sonuglar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Esneklik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Stratejik
Liderlik Alt Boyutu arasindaki iligkiler Korelasyon testi ile analiz edilmig
olup, bulgular Tablo 47°de sunulmugtur
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Tablo 47: Onyiitsel Ceviklik Esneklik Alt Boyutu ile Ogrenen Orygiit Stratejik Liderlik
Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgular:

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olgegi Esneklik Alt Olgegi Stratejik
Boyutu Ortalama Liderlik Alt Boyutu

Puam Ortalama Puam
Orgiitsel Pearson 1 563"
Ceviklik Olgegi Korelasyon
Esneklik Sig. (2-tailed) ,000
Alt Boyutu s 406 406
Ortalama Puam Rk
Ogrenen Orgﬁt Pearson ,563** 1
Olgegi Stratejik Korelasyon
AlLideﬂik Sig. (2-tailed) ,000
t Boyutu
oy Say1 406 406

Ortalama Puan1

**. Kovelasyon 0,01 diizeyinde anlamldwr (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iligki
bulunmustur.

Ogrenen Orgiit Yetkilendirme Alt Boyutu

Bu ¢alismanin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt
problemlerinden birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik ve idari yoneticiler
kitlesi 6zelinde orgiitsel gevikligin esneklik alt boyutunun Ogrenen Orgiit
yetkilendirme alt boyutu {izerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin
gozlemlenmesidir. Tste bu iliskinin varhig1 sartlari tagidigindan dolay1 Pearson
korelasyon analizi ile stnanmugtir. Bunun igin her iki alt olgegi olugturan
degiskenlerin ortalamasi alinarak 6l¢ek ortalamalar: tizerinden yeni iki adet
nicel degigken tanimlanmigtir. Asagida bu iglem hakkinda giivenirlik analizi
sonuglar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Esneklik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin
Yetkilendirme Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz
edilmig olup, bulgular Tablo 48’de sunulmustur:
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Toblo 48: Onyiitsel Ceviklik Esneklik Alt Boyutu ile Ojrvenen Orgiit Yetkilendirme Alt
Boyutu Korelasyon Analizi Bulgular:

Orgiitsel Geviklik Ogrenen Orgiit
Olgegi Esneklik Alt  Olgegi Yetkilendirme
Boyutu Ortalama  Alt Boyutu Ortalama

Puamt Puani
Orgﬁtsel Pearson 1 547"
Ceviklik Olgegi Korelasyon
Esneklik Sig. (2-tailed) ,000
Alt Boyutu s 406 406
Ortalama Puani ay
Ogrenen Pearson ,547%* 1
Orgiit Olgegi Korelasyon
Y‘X:dlendifme Sig. (2-tailed) ,000
t Boyutu
oy Say1 406 406

Ortalama Puani

**. Kovelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidw (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iligki
bulunmugtur.

2.3.5.3. Onyitsel Ceviklik Cevap Vermek Alt Boyutu
Ogrenen Orgiit Suirekli Ogrenme Alt Boyutu

Bu calismanin temel konusunu olugturan bilimsel aragtirmanin alt
problemlerinden birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik yoneticiler kitlesi
ozelinde orgiitsel cevikligin cevap verme alt boyutunun Ogrenen Orgiit
stirekli 6grenme alt boyutu tizerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin
gozlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varhg: sartlart tagidigindan dolayt Pearson
korelasyon analizi ile sinanmigtir. Bunun i¢in her iki alt 6lgegi olugturan
degiskenlerin ortalamasi alinarak olgek ortalamalar: {izerinden yeni iki adet
nicel degigken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi
sonuglar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Cevap Verme Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin
Siirekli Ogrenme Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz
edilmig olup, bulgular Tablo 49°da sunulmustur:
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Tablo 49: Oryiitsel Ceviklik Cevap Verme Alt Boyutu ile Ogprenen Onyiit Siivekli
Oyjrenme Alt Boyutu Kovelasyon Analizi Bulgular:

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olgegi Cevap Verme Olgegi Siirekli
Alt Boyutu Ortalama  Ogrenme Alt Boyutu

Puam Ortalama Puam
C)rgﬁtsel Pearson 1 727
Ceviklik Olgegi Korelasyon
Cevap Verme  gio (2-tailed) ,000
Alt Boyutu Sayn 406 406
Ortalama Puam Y
Ogrenen Orgﬁt Pearson JT27** 1
Olgegi Siirekli Korelasyon
A(l)gfenme Sig. (2-tailed) ,000
t Boyutu
oy Say1 406 406

Ortalama Puan1

**. Kovelasyon 0,01 diizeyinde anlamldw (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda aym yonli ve yiiksek iligki
bulunmustur.

Ogrenen Orgiit Diyalog ve Tartigma Alt Boyutu

Bu ¢alismanin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt
problemlerinden birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik yoneticiler kitlesi
ozelinde orgiitsel cevikligin cevap vermek alt boyutunun Ogrenen Orgiit
diyalog ve tartigma alt boyutu iizerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin
gozlemlenmesidir. Tste bu iliskinin varhig1 sartlari tagidigindan dolay1 Pearson
korelasyon analizi ile stnanmugtir. Bunun igin her iki alt olgegi olugturan
degiskenlerin ortalamasi alinarak 6l¢ek ortalamalar: tizerinden yeni iki adet
nicel degigken tanimlanmigtir. Asagida bu iglem hakkinda giivenirlik analizi
sonuglar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Cevap Verme Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin
Diyalog ve Tartigma Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz
edilmig olup, bulgular Tablo 50°da sunulmustur:
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Tablo 50: Orgiitsel Ceviklik Olgegi Cevap Verme Alt Boyutu ile Ogfrenen Orgiit Diyaloy
ve Tartisma Alt Boyutu Kovelasyon Analizi Bulgular:

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olgegi Cevap Verme Ol¢egi Diyalog ve
Alt Boyutu Ortalama Tartisma Alt Boyutu

Puant Ortalama Puani
Orgiitsel Pearson 1 659"
Ceviklik Olgegi Korelasyon
Cevap Verme  gio (2-tailed) ,000
Alt Boyutu s 406 406
Ortalama Puani ay
Ogrenen Orgﬁt Pearson ,659%* 1
Olgegi Diyalog Korelasyon
ZTaftl%ma Sig. (2-tailed) ,000
t Boyutu
ovs Say1 406 406

Ortalama Puani

**. Kovelasyon 0,01 diizeyinde anlamldw (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iligki
bulunmugtur.

Ogrenen Orgiit Takim Halinde Ogrenme Alt Boyutu

Bu caligmanin temel konusunu olugturan bilimsel aragtirmanin alt
problemlerinden birisi, Tiirkiye Orneklemindeki akademik yoneticiler
kitlesi 6zelinde orgiitsel gevikligin cevap verme alt boyutunun Ogrenen
Orgiit takim halinde 6grenme alt boyutu iizerinde olumlu bir etkisi olup
olmadiginin gozlemlenmesidir. Tste bu iliskinin varhg sartlart tagidigindan
dolay1 Pearson korelasyon analizi ile sinanmigtir. Bunun igin her iki alt 6lgegi
olusturan degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalari tizerinden yeni
iki adet nicel degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik
analizi sonuglar verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Cevap Verme Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin
Takim Halinde Ogrenme Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile
analiz edilmis olup, bulgular Tablo 51°de sunulmugtur:
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Tablo 51: Oryiitsel Ceviklik Cevap Verme Alt Boyutu ile Osrenen Orygiit Takum
Hualinde Ojrenme Alt Boyutu Kovelasyon Analizi Bulgular:

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olgegi Cevap Verme  Olgegi Takim Halinde
Alt Boyutu Ortalama  Ogrenme Alt Boyutu

Puam Ortalama Puan1
C)rgﬁtsel Pearson 1 670"
Ceviklik Olgegi Korelasyon
Cevap Verme  gio (2-tailed) ,000
Alt Boyutu s 406 406
Ortalama Puani ayt
Ogrenen Pearson ,670%* 1
Orgiit Olgegi Korelasyon
Talum Halinde  gjo (3.pailed) ,000
Ogrenme S 406 406
Alt Boyutu a

Ortalama Puan1

**. Kovelasyon 0,01 diizeyinde anlamldwr (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iligki
bulunmustur.

Ogrenen Orgiit Paylagimer Sistemler Alt Boyutu

Bu ¢alismanin temel konusunu olugturan bilimsel aragtirmanin alt
problemlerinden birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik yoneticiler kitlesi
ozelinde orgiitsel cevikligin cevap verme alt boyutunun Ogrenen Orgiit
paylagimei sistemler alt boyutu tizerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin
gozlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varhig1 sartlart tagidigindan dolay1 Pearson
korelasyon analizi ile stnanmugtir. Bunun igin her iki alt olgegi olusturan
degiskenlerin ortalamasi alinarak 6l¢ek ortalamalar: tizerinden yeni iki adet
nicel degigken tanimlanmigtir. Asagida bu iglem hakkinda giivenirlik analizi
sonuglar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Cevap Verme Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin
Paylagimai Sistemler Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz
edilmig olup, bulgular Tablo 52°de sunulmustur:
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Tablo 52: Orgiitsel Ceviklik Cevap Verme Alt Boyutu ile Osfrenen Ongiit Paylagmmct
Sistemler Alt Boyutu Kovelasyon Analizi Bulgular:

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olgegi Cevap Verme Olgegi Paylagimct
Alt Boyutu Ortalama  Sistemler Alt Boyutu

Puant Ortalama Puani
Orgﬁtsel Pearson 1 7137
Ceviklik Olgegi Korelasyon
Cevap Verme  gio (2-tailed) ,000
Alt Boyutu s 406 406
Ortalama Puani ay
Ogrenen Pearson J713%* 1
Orgiit Olgegi Korelasyon
Paylagimer  gio (2-tailed) ,000
Sistemler S 406 206
Alt Boyutu w

Ortalama Puani

**. Kovelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidw (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ve yiiksek iligki
bulunmugtur.

Ogrenen Orgiit Sistemler arast Baglanti Alt Boyutu

Bu caligmanin temel konusunu olugturan bilimsel aragtirmanin alt
problemlerinden birisi, Tiirkiye Orneklemindeki akademik yoneticiler
kitlesi 6zelinde orgiitsel cevikligin cevap vermek alt boyutunun Ogrenen
Orgiit sistemler arast baglant1 alt boyutu iizerinde olumlu bir etkisi olup
olmadiginin gozlemlenmesidir. Tste bu iliskinin varhg sartlart tagidigindan
dolay1 Pearson korelasyon analizi ile sinanmigtir. Bunun igin her iki alt 6lgegi
olusturan degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalari tizerinden yeni
iki adet nicel degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik
analizi sonuglar verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Ceviklik Cevap Verme Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Sistemler
Orgiitsel Cevikligin Cevap Verme Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Sistemler
Arast Baglanti Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz
edilmig olup, bulgular Tablo 53’te sunulmustur:
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Tablo 53: Arast Baglant: Alt Boyutu Kovelasyon Analizi Bulgular:

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olgegi Cevap Verme  Olgegi Sistemler Arast
Alt Boyutu Ortalama  Baglant1 Alt Boyutu

Puam Ortalama Puan1
C)rgﬁtsel Pearson 1 693"
Ceviklik Olgegi Korelasyon
Cevap Verme  gio (2-tailed) ,000
Alt Boyutu Say1 406 406
Ortalama Puani ¥
Ogrenen Pearson ,693%* 1
Orgiit Olgegi Korelasyon
Sistemler Sig. (2-tailed) ,000
Aras1 Baglanti S 206 406
Alt Boyutu a

Ortalama Puan

**. Kovelasyon 0,01 diizeyinde anlamldwr (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iligki
bulunmustur.

Ogrenen Orgiit Stratejik Liderlik Alt Boyutu

Bu ¢alismanin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt
problemlerinden birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik yoneticiler kitlesi
ozelinde orgiitsel cevikligin cevap vermek alt boyutunun Ogrenen Orgiit
stratejik liderlik alt boyutu {izerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin
gozlemlenmesidir. Tste bu iliskinin varhig1 sartlari tagidigindan dolay1 Pearson
korelasyon analizi ile stnanmugtir. Bunun igin her iki alt olgegi olugturan
degiskenlerin ortalamasi alinarak 6l¢ek ortalamalar: tizerinden yeni iki adet
nicel degigken tanimlanmigtir. Asagida bu iglem hakkinda giivenirlik analizi
sonuglar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Cevap Verme Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin
Stratejik Liderlik Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz
edilmig olup, bulgular Tablo 54’te sunulmustur:
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Tablo 54: Oryiitsel Ceviklik Cevap Verme Alt Boyutu ile Ogjrenen Onyiit Stratejik
Liderlik Alt Boyutu Kovelasyon Analizi Bulgular:

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olgegi Cevap Verme Olgegi Stratejik
Alt Boyutu Ortalama  Liderlik Alt Boyutu

Puant Ortalama Puani
Orgﬁtsel Pearson 1 676"
Ceviklik Olgegi Korelasyon
Cevap Verme iy (2-tailed) ,000
Alt Boyutu s 406 406
Ortalama Puani ay
Ogrenen Orgﬁt Pearson ,676%* 1
Olgegi Stratejik ~ Korelasyon
AlLideﬂik Sig. (2-tailed) ,000
t Boyutu
ovs Say1 406 406

Ortalama Puani

**. Kovelasyon 0,01 diizeyinde anlamldw (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iligki
bulunmugtur.

Ogrenen Orgiit Yetkilendirme Alt Boyutu

Bu caligmanin temel konusunu olugturan bilimsel aragtirmanin alt
problemlerinden birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik yoneticiler kitlesi
ozelinde orgiitsel cevikligin cevap vermek alt boyutunun Ogrenen Orgiit
yetkilendirme alt boyutu {izerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin
gozlemlenmesidir. Tste bu iligkinin varligs sartlar1 tagidigindan dolay: Pearson
korelasyon analizi ile smanmugtir. Bunun igin her iki alt 6lgegi olugturan
degiskenlerin ortalamasi alinarak 6l¢ek ortalamalar {izerinden yeni iki adet
nicel degisken tanimlanmugtir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi
sonuglar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Cevap Verme Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin
Yetkilendirme Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz
edilmig olup, bulgular Tablo 55°’te sunulmustur:
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Tablo 55: Oryiitsel Ceviklik Olgegi Cevap Verme Alt Boyutu ile Ogfrenen Onyiit
Yetkilendivme Alt Boyutu Kovelasyon Analizi Bulgular:

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olgegi Cevap Olgegi Yetkilendirme
Verme Alt Boyutu Alt Boyutu
Ortalama Puan1 Ortalama Puani
Orgiitsel Pearson 1 669"
Ceviklik Korelasyon
Olgegi Cevap g (2-tailed) ,000
Verme Alt s 406 406
Boyutu wt
Ortalama
Puam
Ogrenen Pearson ,669%* 1
Orgiit Olgegi Korelasyon
Yetkilendirme  gio (2-ailed) ,000
Alt Boyutu S 406 406
Ortalama w
Puam

**. Kovelasyon 0,01 diizeyinde anlamlwdwr (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iligki
bulunmustur.

2.3.5.4. Ongiitsel Ceviklik Hiz Alt Boyutu
Ogrenen ()rgiit Surekli Ogrenme Alt Boyutu

Bu calismanin temel konusunu olugturan bilimsel aragtirmanin alt
problemlerinden birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik yoneticiler
kitlesi 6zelinde orgiitsel cevikligin hiz alt boyutunun Ogrenen Orgiit
stirekli 6grenme alt boyutu tizerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin
gozlemlenmesidir. Tste bu iliskinin varhg sartlart tagidigindan dolay: Pearson
korelasyon analizi ile stnanmigtir. Bunun igin her iki alt olgegi olusturan
degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalar: tizerinden yeni iki adet
nicel degisken tanimlanmigtir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi
sonuglar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Hiz Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Siirekli
Ogrenme Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz edilmis
olup, bulgular Tablo 56’da sunulmustur:
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Tablo 56: Onyiitsel Ceviklik Olgesi Hiz Alt Boyutu ile Ogrenen Ongiit Olgei Siivekli
Oyjrenme Alt Boyutu Kovelasyon Analizi Bulgular:

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olcegi Hiz Alt Olgegi Siirekli
Boyutu Ortalama  Ogrenme Alt Boyutu
Puani Ortalama Puani
Orgiitsel Pearson 1 630"
Ceviklik Olgegi Korelasyon
Hiz Alt Boyutu iy (3 _railed) ,000
Ortalama Puam
Say1 406 406
Ogrenen C")rgiit Pearson ,680** 1
Olgegi Siirekli Korelasyon
Ogrenme Sig. (2-tailed) ,000
Alt Boyutu
Say1 406 406

Ortalama Puani

**, Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamhidw (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda aymi yonlii ancak orta diizey iliski
bulunmugtur.

Ogrenen Orgiit Diyalog ve Tartigma Alt Boyutu

Bu ¢aliygmanin temel konusunu olugturan bilimsel arastirmanin alt
problemlerinden birisi, Tiirkiye o6rneklemindeki akademik yoneticiler
kitlesi 6zelinde orgiitsel gevikligin hiz alt boyutunun Ogrenen Orgiit
diyalog ve tartigma alt boyutu tizerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin
gozlemlenmesidir. Tste bu iligkinin varligs sartlar1 tagidigindan dolay: Pearson
korelasyon analizi ile sinanmistir. Bunun igin her iki alt olgegi olusturan
degiskenlerin ortalamasi alinarak 6l¢ek ortalamalar: {izerinden yeni iki adet
nicel degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi
sonuglar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Hiz Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Diyalog ve
Tartigma Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz edilmig
olup, bulgular Tablo 57°de sunulmustur:
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Tablo 57: Onyiitsel Ceviklik Hiz Alt Boyutu ile Ogrenen Ongiit Diyalog ve Tartisma
Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgular:

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olgegi Hiz Alt Olgegi Diyalog ve
Boyutu Ortalama Tartigma Alt Boyutu
Puam Ortalama Puani
Orgiitsel Pearson 1 600"
Ceviklik Olgegi Korelasyon
Hiz Alt Boyutu g5 (3 _tajled) ,000
Ortalama Puam
Say1 406 406
Ogrenen Orgﬁt Pearson ,600** 1
Olgegi Diyalog Korelasyon
ve Tartyma  gio (2-nailed) ,000
Alt Boyutu Sa 406 406
y1

Ortalama Puan1

**. Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidw (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iligki
bulunmustur.

Ogrenen Orgiit Takim Halinde Ogrenme Al Boyutu

Bu ¢aligmanin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt
problemlerinden birisi, Tiirkiye Orneklemindeki akademik yoneticiler
kitlesi 6zelinde orgiitsel gevikligin hiz alt boyutunun Ogrenen Orgiit takim
halinde 6grenme alt boyutu {izerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin
gozlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varligr sartlart tasidigindan dolay1 Pearson
korelasyon analizi ile stnanmugtir. Bunun igin her iki alt 6lgegi olusturan
degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalar: tizerinden yeni iki adet
nicel degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi
sonuglar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Hiz Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Takim Halinde
Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup,
bulgular Tablo 58’de sunulmustur:
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Tablo 58: Onyiitsel Ceviklik Hiz Alt Boyutu ile Osrenen Orgiit Takum Halinde
Oyjrenme Alt Boyutu Kovelasyon Analizi Bulgular

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olcegi Hiz Alt Olgegi Takim Halinde
Boyutu Ortalama  Ogrenme Alt Boyutu

Puam Ortalama Puam
(")rgiitsel Pearson 1 621"
Ceviklik Olgegi Korelasyon
Hiz Alt Boyutu g (3 _gailed) ,000
Ortalama Puani
Say1 406 406
() grenen Pearson ,621%% 1
Orgiit Olgegi Korelasyon
Talum Halinde  gi5 (2 -railed) ,000
Ogrenme s 406 406
Alt Boyutu b

Ortalama Puani

**, Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamhidw (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda aymi yonlii ancak orta diizey iliski
bulunmugtur.

Ogrenen Orgiit Paylagimar Sistemler Alt Boyutu

Bu g¢aliymanin temel konusunu olusturan bilimsel arastirmanin alt
problemlerinden birisi, Tiirkiye o6rneklemindeki akademik yoneticiler
kitlesi 6zelinde orgiitsel gevikligin hiz alt boyutunun Ogrenen Orgiit
paylagimci sistemler alt boyutu tizerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin
gozlemlenmesidir. Tste bu iligkinin varligs sartlar1 tagidigindan dolayi Pearson
korelasyon analizi ile sinanmistir. Bunun igin her iki alt olgegi olusturan
degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalar: {izerinden yeni iki adet
nicel degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi
sonuglar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Hiz Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Paylagimc
Sistemler Alt Boyutu arasindaki iligkiler Korelasyon testi ile analiz edilmig
olup, bulgular Tablo 59°da sunulmustur:
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Tablo 59: Orgiitsel Ceviklik Hiz Alt Boyutu ile Ogrenen Ongiit Paylagumcy Sistemler
Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgular:

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olgegi Hiz Alt Olgegi Paylagimet
Boyutu Ortalama  Sistemler Alt Boyutu
Puam Ortalama Puani
Orgiitsel Pearson 1 ,675%*
Ceviklik Olgegi Korelasyon
Huz Alt Boyutu o (2.tailed) ,000
Ortalama Puani
Say1 406 406
C)grenen Pearson LO675%* 1
Orgiit Olgegi Korelasyon
Paylagimer — gjg (2-tailed) ,000
Sistemler S 406 206
Alt Boyutu i

Ortalama Puani

**. Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamldw (2-tailed).

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iligki
bulunmustur.

Ogrenen Orgiit Sistemler Arasi Baglant1 Alt Olgegi

Bu ¢aligmanin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt
problemlerinden birisi, Tiirkiye orneklemindeki akademik yoneticiler kitlesi
ozelinde orgiitsel gevikligin hiz alt 6lgeginin Ogrenen Orgiit sistemler
arast baglanti alt Olgegi ilizerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin
gozlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varligs sartlart tasidigindan dolay1 Pearson
korelasyon analizi ile stnanmugtir. Bunun igin her iki alt olgegi olusturan
degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalar: tizerinden yeni iki adet
nicel degisken tanmimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi
sonuglar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Hiz Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Sistemler Arast
Baglant1 Alt Boyutu arasindaki iligkiler Korelasyon testi ile analiz edilmig
olup, bulgular Tablo 60°’da sunulmustur:
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Tablo 60: Orgiitsel Ceviklik Hiz Alt Boyutu ile Ogjrenen Onyiit Sistemler Avast
Bayjlantr Alt Boyutu Kovelasyon Analizi Bulgular:

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olcegi Hiz Alt Olgegi Sistemler Arast
Boyutu Ortalama Baglant1 Alt Boyutu

Puant Ortalama Puani
(")rgiitsel Pearson 1 ,647%*
Ceviklik Olgegi Korelasyon
Hiz Alt Boyutu iy (2 _railed) ,000
Ortalama Puani
Say1 406 406
Ogrenen Pearson ,647%% 1
Orgiit Olgegi Korelasyon
Sistemler Sig. (2-tailed) ,000
Arasi Baglant: S 406 406
Alt Boyutu a

Ortalama Puani

**. Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamhidw (2-tailed).

Yapilan korelasyon analizi sonucunda aymi yonlii ancak orta diizey iliski
bulunmugtur.

Ogrenen Orgiit Stratejik Liderlik Alt Boyutu

Bu g¢aliymanin temel konusunu olusturan bilimsel arastirmanin alt
problemlerinden birisi, Tiirkiye orneklemindeki akademik yoneticiler kitlesi
ozelinde orgiitsel cevikligin hiz alt boyutunun Ogrenen Orgiit stratejik liderlik
alt boyutu {iizerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin gézlemlenmesidir.
Iste bu iliskinin varhg sartlart tagidigindan dolayr Pearson korelasyon
analizi ile stnanmugtir. Bunun igin her iki alt 6lgegi olugturan degiskenlerin
ortalamasi alinarak 6l¢ek ortalamalar: {izerinden yeni iki adet nicel degigken
tanmimlanmugtir. Agagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi sonuglari
verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Hiz Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Stratejik
Liderlik Alt Boyutu arasindaki iligkiler Korelasyon testi ile analiz edilmig
olup, bulgular Tablo 61°de sunulmustur:
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Tablo 61: Oryiitsel Ceviklik Hiz Alt Boyutu ile Ojrvenen Onyiit Stvatejik Liderlik Alt
Boyutu Kovelasyon Analizi Bulgular:

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olgegi Hiz Alt Olgegi Stratejik
Boyutu Ortalama Liderlik Alt Boyutu
Puam Ortalama Puani
C)rgﬁtsel Pearson 1 ,647%*
Ceviklik Olgegi Korelasyon
Hiz Alt Boyutu g5 (3_tajled) ,000
Ortalama Puam
Say1 406 406
Ogrenen Orgiit Pearson ,647** 1
Olgegi Stratejik ~ Korelasyon
Liderlik Sig. (2-tailed) ,000
Alt Boyutu
Say1 406 406

Ortalama Puani1

**, Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidw (2-tailed).

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iligki
bulunmustur.

Ogrenen Orgiit Yetkilendirme Alt Boyutu

Bu ¢aligmanin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt
problemlerinden birisi, Tiirkiye orneklemindeki akademik yoneticiler kitlesi
ozelinde orgiitsel gevikligin hiz alt boyutunun Ogrenen Orgiit yetkilendirme
alt boyutu iizerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin gézlemlenmesidir.
Iste bu iliskinin varhgi sartlari tagidigindan dolayr Pearson korelasyon
analizi ile sitnanmugtir. Bunun igin her iki alt 6lgegi olusturan degiskenlerin
ortalamasi alinarak 6l¢ek ortalamalar: {izerinden yeni iki adet nicel degisken
tanimlanmugtir. Agagida bu iglem hakkinda giivenirlik analizi sonuglari
verilmekte ardindan korelasyon analizine ~deginilmektedir. Orgiitsel
Cevikligin Hiz Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Yetkilendirme Alt Boyutu
arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup, bulgular Tablo
62’de sunulmustur:
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Tablo 62: Oryiitsel Ceviklik Hiz Alt Boyutu ile Ogrenen Onyiit Yetkilendirme Alt
Boyutu Korelasyon Analizi Bulgular:

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit
Olcegi Hiz Alt Olgegi Yetkilendirme
Boyutu Ortalama  Alt Boyutu Ortalama

Puani Puam
Orgﬁtsel Pearson 1 ,612%%
Ceviklik Olgegi Korelasyon
Hiz Alt Boyutu  gi» (2 _railed) ,000
Ortalama Puam
Say1 406 406
Ogrenen Pearson ,612%% 1
Orgiit Olgegi Korelasyon
Yetkilendirme  gjo (2-railed) ,000
Alt Boyutu
Say1 406 406

Ortalama Puani

**. Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamhidw (2-tailed).

Yapilan korelasyon analizi sonucunda aymi yonlii ancak orta diizey iliski

bulunmugtur.






Sonug

Bu aragtirmada, Tiirkiye’de farkli iiniversitelerde gorev yapan akademik
ve idari yoneticilerin bakig agisindan, orgiitsel ¢eviklik ve 6grenen orgiit
arasindaki iliski aragtirilmigtir. Aragtirmada ayrica Orgiitsel ¢eviklik alt
boyutlari ile 6grenen orgiit alt boyutlar1 arasinda anlaml fark olup olmadig:
incelenmigtir.

Ceviklik, son yillarda yayginlagan ve performansi 6nemli 6lgiide artirmaya
kendini hazirlamus iireticiler tarafindan basarili bir strateji olarak kabul edilen
bir kavram olan ¢evik tiretimden tiiretilmistir. “Cevik” kelimesi, harici ve dahili
orgiitsel olaylarla karsi kargiya kalindiginda tepki vermenin ¢abuklugunu
ve giiciinii tanimlamaktadir. Orgiitsel Ceviklik kavramu, gevik bir 6rgiitiin
performans ozelliklerinden tiiretilmigtir ve “kurumsal uyarlanabilirlik” ve
“kurumsal esneklik” olmak {izere iki ilgili kavramdan kaynaklanmaktadir.
Ogrenen orgiitiin iyi bilinen kisa tanimui ise, Garvin’e aittir. Bu tanima gore
ogrenen Orgiit bilgi olusturma, edinme, aktarma ve davramigini yeni bilgi
ve anlayiglar1 yansitacak sekilde degistirme konusunda yetenekli bir orgiitii
ifade etmektedir.

Cagdas diinya, stirekli bir degisim ve cesitlilik yaratan bir diinyadir ve
orgiitler lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Bu nedenle, orgiitlerin hayatta
kalabilmeleri ve basar1 i¢in kendilerine tehdit ve firsat olugturan degisikliklere
dogrudan veya dolayli olarak uyum saglamalar1 zorunludur. Bu durum
devlet, 6zel ve goniillii sektor ayrimina tabi degildir. Herhangi bir {ilkede,
egitim sistemi en karmagik sosyal, ekonomik ve kiiltiirel alt sistemlerden
biridir. Ogrenci ve 6gretim {iyesi ve gorevlisi veya idari personel olarak
¢ok sayida insan, dogrudan veya dolaylt olarak bu sistemin faaliyetleri ile
yakindan ilgilidir. Bilimin 6nemli merkezlerinden biri olan {iniversiteler 6zel
bir 6neme sahiptir.

Aragtirmanin alt problemi ise dinamik orgiitler olarak algilanan 6grenen
orgiitlerin boyutlar1 ile orgiitsel ¢eviklik yetenekleri olarak kabul edilen
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boyutlar arasindaki iliski seviyeleri arasindaki onemlilik dereceleri nedir?
Seklindedir.

Arastirmada veri toplama yontemi olarak iki boliimden olugan anket
formu kullanilmugtir. Aragtirmanin veri derleme yontemi olarak kolayda
ornekleme yontemi kullanilmuigtir.

Arastirmanin  toplamda yirmi alti tane nitel (kategorik) degiskeni
bulunmaktadir. Anilan bu degiskenlerden on bir tanesi demografik 6zellikleri
yansitirken, on beg tanesi aragtirma kurgusunun tizerine ilerlemektedir.

Aragtirmanin  Orgiitsel ¢eviklik Olgeginde ordinal degisken formunda
17, orgiitsel 6grenme Ol¢eginde ordinal degisken formunda 43 ifade
bulunmaktadir. Degisken ortalamalarinin kargilagtinldign gok  degiskenli
istatistik tekniklerinden olan hipotez testlerinde siirekli niimerik degiskenler
kargilastirilabildigi igin her bir Olgegin ortalamasi alinarak yeni iki adet
stirekli degisken kurgulanmigtir. Tlgili iki siirekli degisken olusturulmadan
once oOl¢egin bu duruma uygunlugunun belirlenmesi adma giivenilirlik
analizi yapilmugtir.

Siirekli nicel degiskenlere ait tanimlayici istatistik degerleri goriilmektedir.
Boylece orgiitsel geviklik ve 6grenen orgiit diizeyine yonelik kurulan hipotez
testlerinde de kitle ortalamalarinin arasinda anlamli bir farkhilik olup
olmadigr incelenirken bagimli degisken olarak olusturulan iki yeni nicel
stirekli degisken kullanilmugtir.

Istatistiksel ¢ikarsamanin bir diger boyutunu ise hipotez testleri olusturur.
Istatistiksel ¢ikarsamanin tahmin asamasinda ana kitle parametreleri hakkinda
tahmin yiiriitiiliirken hipotez testlerinde ise 6ncelikle ana kitle parametreleri
hakkinda tahminler ortaya atilir ve bu iddialarin gercek olup olmadiklar
aragtirihr. Genel olarak ifade edilmek istendiginde hipotez testlerinin
temelinde 6rneklem {iizerinden elde edilen deger ile ana kitle parametresine
iliskin varsayilan degerin arasindaki farkin mazur goriiliip gortilmeyeceginin
arastirilmasi yatmaktadir.

Bu gekilde ana kitle parametresine ait veriler en genel anlamiyla
parametrik ve parametrik olmayan testler olarak ikiye ayrilmaktadir. Ana
kitle ortalamalarinin kargilagtirildigi parametrik hipotez testlerinin en
onemli varsayimi normallik varsayimidir. Normallik varsayimi bozulmasi
durumunda ise parametrik olmayan testler tercih edilmektedir. Ancak
eger ¢ok sayida gozlem ile galigiliyorsa verilerin normal dagilima uydugu
kabul edilmektedir. Dolayisi ile bu aragtirma kapsaminda 406 6rneklem ile
calisildigr igin verilere normallik sinamasi yapilmamustir.
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Arastirma verileri ile kurulan hipotezlerde, sayet birbirinden bagimsiz iki
kitlenin ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigt inceleniyorsa
bagimsiz iki 6rneklem T testi kullanilirken sayet birbirinden bagimsiz
ikiden ¢ok kitlenin ortalamalar: arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig:
inceleniyorsa tek yonlii varyans analizi kullanilmistir.

Ayrica varyans analizi sonucunda kitle ortalamalar1 arasinda farklilik
oldugunun tespit edildigi durumlarda Post-Hoc testler ile farkliligin hangi
gruplardan kaynakladig1 tespit edilmektedir. Post-Hoc testler 6ncesinde
varyanslarin homojen olma durumu levene test istatistigi ile sinanmigtir. Coklu
kargilagtirmalarda varyanslarin homojen oldugu durumda posthoc testlerden
tukey, homojen olmadig1 durumlarda ise tamhane’s T2 kullanilmistir.

Bu ¢alismanin temel konusunu olugturan bilimsel aragtirmanin problemi,
Tiirkiye’de farklr iiniversitelerde gorev yapan akademik ve idari yoneticilerin
bakig agisindan, orgiitsel ¢eviklik ve Ogrenen orgiit arasindaki iligkinin
incelenmesidir. Iste bu iligkinin varhg sartlar1 tagidigindan dolayr Pearson
korelasyon analizi ile sinanmugtir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda
orgiitsel geviklik ve 6grenen orgiit arasinda ayni yonlii ve ¢ok yiiksek iligki
bulunmugtur.

2020°deki pandemi krizi, ekonomik kogullarin bir 6rgiit i¢in ne kadar
hizli ve ne biiyiikliikte degisebilecegini garpici bir sekilde gostermistir. Genel
olarak bu senaryo, degiskenlik, belirsizlik, karmagiklik ve muglaklik anlamina
gelen VUCA terimiyle tanimlanmaktadr.

VUCAYya verilebilecek yanitlardan biri, gevik galigma uygulamalar:
ve degigen tiiketici tercihleri, teknolojik gelismeler ve hatta sosyal hayatin
yagadigy kilitlenmelerle ortaya ¢ikan ekonomik degisikliklere esnek ve hizli
tepki verebilen bir orgiitsel yap1 olmasidir.

VUCA zorluklarina karst hayatta kalmak ve gelismek igin liderler
hem kendilerinde hem de ekiplerinde ve kurumsal yapilarinda esneklik
gelistirmeleri gerekmektedir. VUCA ilkelerini anlamak, kurumlarin neleri
bilip neleri yonetebileceklerini ve daha da 6nemlisi neleri yonetemeyeceklerini
anlamalarina yardimcr olacaktir. Esnek ve ¢evik oOrgiitler degisime uyum
sagladiklar1 igin higbir seyin kesin goriinmedigi durumlarda bile giiglii
performanslarini siirdiirebilirler. Salginlar, siyaset, teror saldirilari veya dogal
afetler gibi faktorlerden etkilenen ister kamu ister 6zel orgiitler olsun hem
kiiresel hem de ulusal alanda yaganan siirekli degisimler, kogullar1 anlik olarak
degistirebilmektedir.

Bu nedenle, VUCA zorluklarinin yarattig firtinayr atlatmak igin, birgok
uygulayic1 ve aragtirmaci, takim ve Orgiitsel bagar1 igin bir yoneticide
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bulunmasi ve gelistirilmesi gereken bazi yeteneklerin hayati énem tagidig:
goriisiindedir. Bu yeteneklerden biri olan 6grenme gevikligi, VUCA
diinyasinin zorluklariyla yiizlesmede hayati 6nem tagryan 6nemli bir yonetim
yetenegi olarak gortilmektedir.

Toplumun degisen dogasindan ve teknolojinin hizla ilerledigi VUCA
diinyasindan, egitim kurumlariin da etkilendigi ifade edilebilir. Bu
kurumlarin ¢evredeki tehditlerin ve zorluklarin tistesinden gelebilmelerinin
¢oziim yollarindan biri, ¢evrenin yapisimt 6grenerek artik gegerli olmayan
eski yapilar1 veya inanglar1 degistirmek igin gerekli becerilere, 6nlemlere ve
yontemlere sahip olmaktir.

Christensen ve Eyring’ in (2011) belirttigi gibi, tniversiteler ve
yiksekogretim kurumlar, bilgi ve teknoloji agihikli bir toplumun
talepleriyle baga ¢ikabilmek ve bunlar1 kargilayabilmek igin her zamankinden
daha fazla proaktif bir sekilde evrilmeli ve degisimlere hizli bir sekilde yanit
vermelidirler.

Diinya ¢apinda bagarili iiniversitelerin, yeni dinamik yetenekler ve stratejik
bir yonetigim geligtirerek Ogrenen organizasyonlar olma yolunda biiyiik
doniigiimler gergeklestirdigi goriilmektedir. Dolayisiyla 6grenen orgiit olmak
ve oOrgiitsel ¢eviklik, diinya pazarinda rekabet avantajini stirdiirmek amaciyla
bilgi ve inovasyon odakl orgiitsel rekabetciligi gelistirmek i¢in giderek daha
onemli hale gelmektedir.

Her bir tniversitenin yapisinda yer alan hem akademik hem de idari
birimlerde ¢alisan insanlar bilgilerini paylagabilir ve kurumsal 6grenmeye
katkida bulunabilirler. Ancak tiniversite diizeyinde kurumsal ogrenmeyi
tegvik edecek ve gelistirecek stratejiler yoksa tiniversite kendisini 6grenen
bir orgiit olma boyutuna tam anlamiyla tagiyamayabilir. Bagka bir deyigle,
bir tiniversite, su eszamanh kogullar1 yerine getirmesi halinde 6grenen bir
orgiit olabilir: destekleyici bir 6grenme ortaminin varligi, somut 6grenme
stireglerinin varhig, degisim iiretebilen ve orgiitii doniistiirebilen 6grenen
bir yonetim.

Giiniimiizde, egitim kurumlar1 da déhil olmak iizere orgiitlerin, artan
miisteri beklentileri, kiiresellesme, Kkiiltiirel ve sosyal sorunlar, nitelikli
insan kaynagi kusitlari, bilgi teknolojilerindeki degisimler, inovasyon ve
girisimcilik gibi nedenlerle yogunlagan istikrarli ve belirsiz bir rekabet ve
bir¢ok degisimle karst kargiya kalmasi, orgiitlerin, beklenmedik degisimlere
uyum saglama konusundaki 6nem ve yeteneklerine vurgu yapilmasina neden
olmaktadir. Gelecekteki degisimlere uyum saglayabilmek ve performanslarini
stirdiirebilmek igin Orgiitlerin, eski varsayim ve yaklagimlarini gozden
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gecirmeleri, performanslarini yiiksek seviyelerde gelistirmeleri ve bunu
stirdiirmeleri ayrica esneklik, bilgi teknolojisi kullanimu, bilgi yonetimi, yeni
gevresel degisikliklere stirekli uyum saglamalar1 ve ¢abuk tepki verebilme
yeteneklerine sahip olmalar gerekmektedir.

Pandeminin djjital doniisimii hizlandirmasi ve uzaktan ¢aligmanin
yikseliginin i birligi yapma seklimizi temelden degistirmesiyle birlikte,
becerilerde de hizli bir evrim yasanmaktadir. Siirekli degisime uyum
saglayabilecek i giicii gelistirmek, yoneticiler igin en 6nemli konularin
baginda geldigi ifade edilebilir.

Universiteler, yiiksekdgretimde dijital doniisiime uyum saglayabilmek
igin kurumsal ¢eviklige ihtiyag duymaktadirlar. Bu esneklik, 2020°de
niversitelerin pandeminin zorluklariyla baga gikabilmeleri igin hizla harekete
ge¢melerine yardimcr oldugu goriilmiigtiir. Bundan dolay1 tiniversitelerin
dinamik gevre degiskenlerine uyum saglayabilmeleri igin daha ¢ok biitge ve
zaman ayirmalari Onerilebilir.

Kurumlarin sadece fiziki altyapilarin1 bu degisimlere uyum saglayacak
sekilde doniigtiirmeleri yeterli olmayacaktir. Ayni zamanda bu altyapiy1
kullanacak begeri sermayesinin de gelisimine yatirim yapmahdirlar.
Cahiganlar ortak bir vizyon dogrultusunda takim halinde 6grenmeye
tegvik edilmelidirler. Caliganlara daha fazla yetki ve sorumluluk verilerek,
kendilerinde bir biitiiniin pargasi olma bilinci olusturulmalidir. Caliganlara
bagli olmayan bilgi sistemlerindeki bilgi akiginin, siirdiiriilebilir ve erisilebilir
olmasi Onerilebilir.

Tlgili galisma sadece Tiirkiye’deki iiniversiteleri igermektedir. Gelecekteki
calismalara Oneri olarak; farkli iilkelerdeki tiniversiteler karsilastirilabilir,
cograti bolge ve kiiltiirel olarak kargilagtirmalar yapilabilir. Sadece yoneticilere
degil tiim personele uygulanabilir. Vakif ve Kamu {iniversite kargilagtirmasi
yapilabilir. Tlgili iki degiskenli arastirma gelistirilerek ii¢ ve daha fazla degisken
ile inceleme yapilabilir. Farkli 6gretim diizeylerindeki egitim kurumlarina ve
farkl sektorlere uygulanabilir.
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Ekler

ORGUTSEL GCEVIKLIK ve OGRENME ETKILESIMI ANKET
FORMU

Saymn Katilimci,

Bu aragtirmanin amaci, Ogrenen orgiit ile orgiitsel geviklik arasindaki
iligkinin incelenmesi olugturmaktadir. Anketteki sorulara vereceginiz cevaplar
tamamen bilimsel amagh olarak kullanilacak olup, kisisel haklariniza zarar
vermeyecek sekilde analiz edilecektir. Katkilariniz igin tesekkiir ederiz.

Demografik Degiskenler
Cinsiyetiniz Kadmn () Erkek ()
Medeni Evli () Bekir ()
Durumunuz
Yaginz 30 yas ve alt1 () 31-44 yag () 46 yag ve listil ()
Egitim On lisans Lisans Lisanstistii ()
Durumunuz

Calisma Siireniz =~ 5yilvedahaaz () 6-15yilarasi () 16 yil ve daha fazla
0

Akademik Unvan  Ogretim Uyesi ()  Ogretim Gorevlisi ~ Aragtirma Gorevlisi
0) 0

Idari Gorevi Rektor ve Yrd. () Dekan/Miidiir ve  Boliim Bgk. ve Yrd.
Yrd.() ()

Idari Bir. Yoneticisi( Sef ()
)

135



136 | Owygistsel Ceviklik ve Ogrenen Ongiitler

Orgiitsel Ceviklik Olgegi

S s, E
N .8 % 8 <
2% 3 30
225 b
an 04
1 Isletmemiz uzun vadeli hedefleri gerceklestirecek stratejik
vizyona sahiptir.
2 Isletmemiz ¢agin gereklerine uygun miktarda ve yeterli
teknolojiye sahiptir.
3 Isletmemiz iiriinleri ve bu iiriine iliskin miisteriye sundugu
hizmet kalitesi yiiksektir.
= 4 Isletmemiz hedefine ulagmak igin tiim siireglerde en az girdi
;5 ile en fazla ¢iktiy1 elde etmeyi amaglar.
§ 5 Isletmemiz yiiksek diizeyde iiriin tamtimi yapar.
6 Isletmemiz konusunda uzman ve yetkilendirilmis insan
kaynagina sahiptir.
7 Isletmemizde tiim is siiregleri basit, acik ve net
tanimlanmistir.
8  Isletmemiz isletme igi ve isletme disinda is birligi ortamu
saglamaya ve gelistirmeye Onem verir.
9 Isletmemiz farkl: iiriin modelleri iretme esnekligine
) sahiptir.
% 10 Isletmemiz farkh miktarda tiriin ve hizmet iiretme
g esnekligine sahiptir.
R Isletmemiz insan kaynaklar1 politikalari kapsaminda
esneklige sahiptir.
12 Tsletmemiz miisterinin ihtiyaglarindaki ve tercihlerindeki
g degisikliklere hizla cevap verme yetenegine sahiptir.
5§ 13 Isletmemiz gevresel degisim kapsaminda degigimin yoniini
z hisseder, algilar ve bu degisimlere hazirhkl olur.
% 14 Isletmemiz yeniliklere ve gevre, teknoloji kaynakli
o degisikliklerin hizli ve zamaninda tistesinden gelme
yetenegi rakiplerine gore yiiksektir.
15  Isletmemiz iiretim siireglerinde rakiplerine oranla daha
hizlidur.
8 16  Isletmemiz yeni gikan iiriinleri pazara sunma konusunda
= hizhdr.
17 Isletmemiz miisteriye hizli ve zamaninda iiriin ve hizmet

dagitimi yapar.
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Ogrenen Orgiit Olgegi
g g
E g g g
SEE§3 5
s gg g2y
. 2 L7853
Ifadeler E an}

1 Cabsanlar, yapilanlardan ders alabilmek igin hatalarin
aciklikla tartigirlar.

2 Caliganlar, gelecekte yapacaklart gorevlerde ihtiyag

duyacaklar1 yetenekleri rahatlikla tanimlayabilirler.

3 Calisanlar, 6grenmek igin birbirlerine yardimci olurlar.

Caliganlar, 6grenmelerini destekleyecek her tiirlii maddi
ve manevi destegi goriirler.

Siirekli Ogrenme
S

5 Caliganlara, 6grenme igin yeterli zaman tahsis edilir.

digerlerinin de diigiincesini sorarlar.

12 Caliganlar, birbirlerine saygilidirlar.

6 Calisanlar, gorevleri esnasinda kargilagtiklar:
problemleri birer 6grenme firsat1 olarak goriirler.
7 Calisanlar, 6grenme igin diillendirilirler.
8 Caliganlar, birbirine diiriist ve agik geri bildirim
o verirler.
E 9 CQalisanlar, konugmaya baglamadan énce kargisindakinin
g goriisiinii dinlerler.
Pq: 10 Calisanlar, “neden” sorusunu aciklikla sorabilirler.
gb 11 Caliganlar, kendi goriiglerini soylediklerinde,
=
=
A

13 Caliganlar, kargilikli giiven ortami saglamak igin zaman
harcarlar.

14  Boliimler, kendi hedeflerini ihtiyaglar dogrultusunda
uyarlama serbestisine sahiptirler.

15 Boliimlerde, tiim iiyelere makam veya diger
ozelliklerine bakilmaksizin esit davranilir.
16 Boliim/departmanlar hem gorevlerine hem de grubun
nasil cahistigina odaklanurlar.
17 Boliimler, elde edilen bilgilere ya da grup tartigmalarina
gore goriiglerini gozden gegirirler.

18 Boliim/departmanlar, boliim/departmanca elde ettikleri
basarilari i¢in 6diillendirilirler.

19 Boliim/departmanlar, 6rgiitun onlarin 6nerilerini
dikkate alacagindan emindirler.

Takim Halinde Ogrenme
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20

Kurumum, 6neri sistemleri ya da gegsitli toplantilarla iki
yonlii bir iletigim ortami saglar.

5 21 Kurumum, Kigilerin ihtiyag duydugu bilgiyi kolayca ve
E hizla verir.
£ 22 Kurumum, caliganlari yetenekleri ile ilgili giincel bir
'?J: veri tabani tutar.
é’ 23 Kurumum, hélihazirdaki ve beklenen performans
z arasindaki farki tespit edecek l¢me sistemleri kurar.
% 24 Kurumum, yasanan sorunlardan ¢ikarilan derslerin tiim
A cahisanlar tarafindan 6grenilmesini saglar.
25 Kurumum, 6grenme igin harcanan kaynaklarin ve
zamanin degerlendirmesini yapar.
26 Kurumum, ¢aliganlarin inisiyatif almasini onaylar.
= 27 Kurumum, ¢ahsanlara gorev verirken gesitli segenekler
g sunar.
= 28 Kurumum, galisanlart kurumun vizyonuna katki
S yapmaya tegvik eder.
-2 29 Kurumum, ¢alisanlarin gorevlerini yaparken ihtiyag
:,—§ duyacaklar1 kaynaklar tizerinde kontrol sahibi
B olmalarin saglar.
_EJ 30 Kurumum, kabul edilebilir bir risk alan ¢aliganlar:
=) destekler.
© 31 Kurumum, farkli boliim/departmanlarin vizyonlari
arasinda ihtiyaca gore siralama yapar.
32 Kurumum, ¢aliganlarin isi ile ailesi arasinda denge
- kurmasina yardim eder.
§ 33 Kurumum, ¢aliganlarin genig ¢apli bir perspektifle
& diistinmesini tegvik eder.
A 34 Kurumum, tim ¢alisanlarin astlarimn fikirlerini karar
S noktalarina getirmeye tegvik eder.
< 35 Kurumum, alinan kararlarda galiganlarin moralini goz
3 oniinde bulundurur.
S 36 Kurumum, ortak ihtiyaglar1 kargilamak igin farklt
3 orgiitlerla birlikte ¢aligir.
37 Kurumum, ¢alisanlarin bir problemi ¢ozerken tiim
kurum iginden cevap ve destek almasini tegvik eder.
38 Amirlerim/Yoneticiler, 6grenme firsatlari ve egitim igin

gelen talepleri genellikle desteklerler.

39 Amirlerim/Yo0neticiler, karumun hedefleri ve gelecekle
f:‘ ilgili planlar1 hakkinda giincel bilgileri paylasirlar.
;g 40  Amirlerim/Yoneticiler, karumun vizyonuna ulagmada
= tiim ¢aliganlarin katkilarini ortaya koymalarina imkin
:g verirler.
IQE) 41 Amirlerim/Yoneticiler, astlarini yetigtirmek igin gaba
£ gosterirler.
5 42 Amirlerim/Yoneticiler, siirekli olarak 6grenme igin

firsat ararlar.
43 Amirlerim/Yoneticiler, kurumun faaliyetlerinin

benimsenen degerlerle uyumlu olmasini saglarlar.
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