UNIVERSITESI

ORGUTSEL GEVIKLIK VE OGRENEN ORGUT
ETKILESIMi: UNIVERSITE YONETICILERINE
YONELIK BIR ARASTIRMA

2023
DOKTORA TEZi
ISLETME

Oya ONALAN

Tez Danismani
Prof. Dr. Abdullah KARAKAYA



ORGUTSEL CEVIKLiK VE OGRENEN ORGUT ETKILESIiMi:
UNIVERSITE YONETICILERINE YONELIK BiR ARASTIRMA

Oya ONALAN

Tez Danismam

Prof. Dr. Abdullah KARAKAYA

T.C.

Karabiik Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Isletme Anabilim Dalinda
Doktora Tezi

Olarak Hazirlanmistir

KARABUK
Agustos 2023



ICINDEKILER

ICINDEKILER ........oooitiiieeeee ettt 1
TEZ ONAY SAYFASL....cooeeieeeeeeeeeeeee et es st enas st n s en s snans 4
DOGRULUK BEYANI .......cooiiiiiieiiiieeteeessee sttt 5
(0] 150 Y//2 8T 6
OZ ..o et e et 7
ABSTRACT ..ottt sttt ettt ettt s et ena et en et an et e 9
ARSIV KAYIT BILGILERI............cooiviiiiiieeeece e 11
ARCHIVE RECORD INFORMATION ......ccoociviieiieiirceieeneisseseseses s 12
ARASTIRMANIN KONUSU .....oooviiiiiireiseee st ens s ssen s senees 13
ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI ........cooooviiiiiircceeceeeeeeee e 13
ARASTIRMANIN YONTEMI .......oooiiiiiiiiiieieceeeeeeseee et 14
ARASTIRMA HIiPOTEZLERI / PROBLEM .........cccccooviviiiieisireeserseseeeenns 15
EVREN VE ORNEKLEM / CALISMA GRUBU............cccooeviiiiiiieieeie e, 18
KAPSAM VE SINIRLILIKLAR ...cooooiivieeeeeee et eeie s 19
1. KURAMSAL CERCEVE .........ccccccooiiiiiiieeeeeeeeeeeevese s, 20
1.1, Orgiitsel CeVIKIK............cc.coovvrvirireiiieicieie e 20
1.1.1.  Orgiitsel Cevikligin Tanimi ve Onemi.............c.c.ccc.ccovvirrirercrninnnnn, 20
1.1.2.  Orgiitsel CeviKlik BOYUtIArt ............c..cccovvvereveieriireieeieeeeseeieans 22
101200 YEKINIK . coocoevieceeceeesecee e 24

11,22, ESNEKIIK....ccviiiiiiiiic ettt 25

1.1.2.3. CeVvap VEIME ...oooiiiii ettt bae e 26

1024, HIZeoooooooooooeeeeeeeeee et 27

1.2. Orgiitsel Cevikligin Universite Yonetimine EtKisi ...................c...cccov.e... 28
1.2.1.1.  Orgiitsel Cevikligin Rekabete EtKisi ................ccc.ccoooverrerrrnnnn. 29

1.2.1.2.  Orgiitsel Ceviklik ve VUCA .........c.cccoovrverieriieeeeeeese e 30



1.3, OFrenen OrGit.........c.cccoovvuiviviiiiieieeeeeeeeee et 36

1.3.1.  Ogrenen Orgiit Tanimi ve OzelliKIeri ................c.cccocevvvevevrreirnnnee, 37
1.3.2.  Ogrenen Orgiit Boyutlari ..............cccccocooovovveeeeieciee e, 41
1.3.2.1.  SiireKli OSrenme ..............cccooevvvviviveeeieeeeeseeeeeeee e 42
1.3.2.2. Diyalog ve TartiSma..............cccceeviiiiiiiniiiie e 43
1.3.2.3. Takim Halinde OFrenme................ccccccocoerrrrnrererrererrrererennnnn, 44
1.3.2.4. Paylasimel Sistemler ..............cccccooiiiiiiiiiiii 46
1.3.2.5. Sistemler Arasi Baglanti.................ccccoiiiiiiiiii 47
1.3.2.6. StrateJik LIderliK.......ccooiioiiiie e, 48
1.3.2.7.  Yetkilendirme ..o 51
1.3.3.  Ogrenen Orgiit BileSenleri ................c..cccocoevovuviereeeerecseseceseeeeeenans 52
1.3.3.1. Kisisel UstaliK ............ccoooiiiiiiiiiiiiii e 53
1.3.3.2.  Zihinsel MOdElIEr ..o 54
1.3.3.3.  Paylasilan VIZYON ...........cccccooiiiiiiiiiiiciceeee e 56
1.3.3.4. TaKim OSBrenmesi..........c..ccccoovvvrvrrerereseereseeeeeesesese oo, 58
1.3.3.5.  Sistem DiSTNCesi.............ccovvviiiiiiiiiiiii i 60
1.3.4.  Ogrenen Orgiitlerin Ogrenme Diizeyleri..................cccococeverrinnnen, 63
1.3.4.1. Bireysel OBrenme...............cccccoooviivirerirnierieseisesesse s, 65
1.3.4.2. Grup (Takim) Halinde Ofrenme...............ccccocoovvvvvrrererrrrrnnnnn. 66
1.3.4.3. Orgiit Halinde OFrenme................ccccccouevirererenrerersneseeneennn, 67
1.3.5.  Ogrenen Orgiitiin Universite Yonetimine EtKisi.............................. 69
1.3.5.1. Ogrenen Orgiitlerin Rekabete EtKisi .................c..cccooooveiunnnne, 70
1.3.5.2. Ogrenen Orgiit ve Yeni Normal ..............c..cccoooeveirerirriercrennnne, 71
1.4, Ampirik Literatiir..............ccooiiiiiiiiii 72
1.4.1.  Yurt Icinde Yapilmis Calismalar..............ccccoooovvvvernrennerrrnierennnnen, 72
1.41.1. Yurt Disinda yapilmis Cahismalar .................cccooooiiiiiinnnen, 74
ALAN ARASTIRMASI ...ttt 76
2.1, Arastirmanin Tanitilmast ...........occoooiiiiiiiiniiie e 76
2.1.1.  Konunun TanmtimI..........cccoooiiiiiiiinniie e 76
2.1.2.  Amac ve OZgnliK .............cc.coevvviveriiieieceeeee e 76
2.1.3. Sorunsal Ve OICeK ...........ccccovviurueieeieieceeeeeeeeee s 77
2.1.4.  Arastirmanin OICeKIeri...............c.cocooovieveiirceieeeee e 78
2.1.5. Hipotezler ve Model ..........cocooiiiiiiiii s 78



2.2. Arastirmanin YONeM ...........cccccooiiiiiiiiiiiiie e 85

2.2.1.  Veri Toplama YOntemi ..............ccccoooiiiiiiiiiiiniiiei e 85
2.2.2.  Veri Analiz Yontemleri................cccooiiiiiiiniicic e 85
2.3. Arastirmanin Bul@ulari.............c..ccooociiiiiiii 85
2.3.1.  Tanmlayict IStatistiKIer..................ccoooviveiiieeeeiiseee e 86
2.3.1.1. Demografik Ozelliklere Ait Bulgular ..................c..cccooevrnnne.e. 87
2.3.2.  Giivenirlik Analizi.............ocoooiiiiiiiiii 88
2.3.3.  THSKi TeSHETT .........veeeeceeeieeeeceeeeeeee et 89
2.3.3.1. Demografik Ozellikler ve Orgiitsel Ceviklik Arasindaki

Iliskilere Ait Bulgular ..., 90

2.3.3.2. Demografik Ozellikler ve Ogrenen Orgiit Arasindaki liskilere
AL BUIGUIAT ... 97
2.3.4. Fonksiyonel Degiskenlere (Orgiitsel Ceviklik ve Ogrenen Orgiit) Ait
BUIGUIAT ... 102
2.3.5. Fonksiyonel Degiskenlerin Alt Boyutlarina Ait Bulgular ............. 103
2.3.5.1. Orgiitsel Ceviklik Yetkinlik Alt Boyutu...............c..ccco.ceunnn.... 104
2.3.5.2. Orgiitsel Ceviklik Esneklik Alt Boyutu................cc.cccc.ccurnnn..n.. 109
SONUGQ ...ttt ettt et e s te e teaseeebe e beeseeaneesseeneeaseesseeneeanennreas 130
KAYNAKCGA ...ttt ettt et e esteeteeneesneenaeaneenneas 135
TABLOLAR LISTESI ......oooviiiiiiiic s 154
SEKILLER LISTEST ......oooiviiiiiieeeeceeeeeeeeeee et 157
S SR 158
OZGECMIS ..ottt 162



TEZ ONAY SAYFASI

Oya ONALAN tarafindan hazirlanan “ORGUTSEL CEVIKLIK VE OGRENEN
ORGUT ETKILESiMIi: UNIVERSITE YONETICILERINE YONELIK BIR
ARASTIRMA ” baslikli bu tezin Doktora Tezi olarak uygun oldugunu onaylarim.

Prof. Dr. Abdullah KARAKAYA

Tez Danismani, Yonetim ve Bilisim Sistemleri Anabilim Dali

Bu ¢aligma, jiirimiz tarafindan Oy Birligi ile Isletme Anabilim Dalinda Doktora tezi
olarak kabul edilmistir. 04/08/2023

Unvani, Adi SOYADI (Kurumu) Imzasi

Bagkan :Prof. Dr. Abdullah KARAKAYA (KBU) ...

Uye  :Dog.Dr. Ozan BUYUKYILMAZ (KBU) ...

Uye  :Dog. Dr. Ersin MUEZZINOGLU (KBU) ...

Uye  :Dog.Dr. Oznur YAVAN TEMIZKAN (BEUN)  ......cocoiiiiiiiin...

Uye  :Dr.Ogr. Uyesi Emine GENC (BARU) ...

KBU Lisansiistii Egitim Enstitiisii Yénetim Kurulu, bu tez ile, Doktora Tezi derecesini
onamistir.

Prof. Dr. Muslum KUZU

Lisanstistii Egitim Enstitiisti Miidiirii



DOGRULUK BEYANI

Doktora tezi olarak sundugum bu ¢alismay bilimsel ahlak ve geleneklere aykir
herhangi bir yola tevessiil etmeden yazdigimi, arastirmami yaparken hangi tiir alintilarin
intihal kusuru sayilacagini bildigimi, intihal kusuru sayilabilecek herhangi bir boliime
arastirmamda yer vermedigimi, yararlandigim eserlerin kaynakcgada gosterilenlerden

olustugunu ve bu eserlere metin igerisinde uygun sekilde atif yapildigini beyan ederim.

Enstitii tarafindan belli bir zamana bagli olmaksizin, tezimle ilgili yaptigim bu beyana
aykirt bir durumun saptanmasi durumunda, ortaya ¢ikacak ahlaki ve hukuki tiim

sonuglara katlanmay1 kabul ederim.

Adi Soyadi: Oya ONALAN

Imza



ONSOZ

Danisman hocam Sn. Prof. Dr. Abdullah KARAKAYA’ya tiim lisansiisti
egitimim ve tez ¢calismam siiresince vermis oldugu destek ve bilgi paylasimindan dolay1
cok tesekkiir eder saygilar sunarim. Tez izleme Komitesinin degerli iiyeleri hocam Dog.
Dr. Ozan BUYUKYILMAZ’a ve Dog. Dr. Ersin MUEZZINOGLU’na yorum ve
Onerileri ile ¢calismama katkida bulunduklar i¢in kendilerine ¢ok tesekkiir ederim. Prof.
Dr. Miicahit COSKUN’a destek ve motivasyonu icin hassaten tesekkiir ederim.
Kardesim Prof. Dr. Elif CEPNI’ye arastirma konusundaki yénlendirmesi igin gok
tesekkiir ederim. Dr. Canan YILDIRAN’a destegi i¢in ¢ok tesekkiir ederim. Oglum Dr.
Gokhan Oru¢ ONALAN’a bilgi paylasimi igin ¢ok tesekkiir ederim.

Tiim hayatim boyunca bizleri destekleyen annem Sn. Macide CEPNI ve babam
Sn. Hamit CEPNI’ye siikranlarimi sunarim. Desteklerini esirgemeyen kardeslerim
Ismail CEPNI ve Alpay CEPNI’ye ve esim ibrahim ONALAN’a ve kizim Berru
ONALAN’a ¢ok tesekkiir ederim.

Bu siiregte desteklerini esirgemeyen emegi gecen tiim degerli dostlarima

destekleri i¢in tesekkiirlerimi sunarim.



(0)/
Universiteler, yalnizca siirdiiriilebilir degisime en iyi uyum saglayabilenlerin

basarili olacagi bir ortamda rekabet etmektedir. Bu zorlu donemde gelismek igin

tiniversiteler dontisiimsel degisim stratejilerini benimsemelidir.

Universitelerin toplumumuz i¢in 6nemi, sayisiz faaliyetleri ve bilesenleri ile
hizmet ettigi toplumun degisen dogasi, deneyimli, sorumlu ve aydinlanmis bir tiniversite
yonetimi ve liderliginin dnemini ortaya koymaktadir. Orgiitsel geviklik, iiniversitelerin
hem isgiicli piyasasi gereksinimlerine hem de hizli teknolojik ilerlemeye olumlu bir
sekilde uyum saglamasina olanak tanir, yeteneklerini, ¢cevrelerini ve rakip kurumlarini
tanimlamalarina katkida bulunur, yeni segenek ve alternatifler lireterek siirekli i¢ ve dis

degisiklikleri yonetmelerini, kontrol etmelerini ve etkilemelerini saglar.

Basarili tniversitelerin en 6nemli Ozelliklerinden biri, ani ve beklenmedik
degisiklikleri akillica ve mantikli bir sekilde tahmin edebilmelerini ve bunlarla basa
cikabilmelerini saglayan isleyislerini degistirmelerini, tehditlerin ve risklerin tistesinden
gelmelerini, avantajlarint en iist diizeye c¢ikarmalarini ve gelecek vaat eden firsatlari
yakalamalarini saglayan, yiiksek diizeyde kurumsal ¢eviklige sahip olmalaridir. Basarili
orgiitler, ongoriilemeyen diinyada hayatta kalmak, siirdiiriilebilir olmak ve stratejik
avantaj icin bilgi ve bilgi teknolojilerinden yararlanma stratejilerine ihtiyag

duymaktadir.

Diinya genelinde {iniversitelerin rekabet giiclindeki artisa paralel olarak
Tirkiye'deki tiniversiteler de daha rekabetci ve ¢evik olmalidir. Giderek bilgi odakli hale
gelen bir toplumda her gegen giin daha fazla insan, daha iyi bir gelecege, istthdama ve
kariyere sahibi olmak ayrica basarili ve tatminkér bir yasam i¢in egitim ve dgretimi
anahtar olarak gormektedir. Bu arastirmada, Tirkiye’de farkli iiniversitelerde gorev
yapan akademik ve idari yoneticilerin bakis acisindan, orgiitsel ¢eviklik ve 6grenen
Orgiit arasindaki iliski incelenmektedir. Arastirmada ayrica oOrgiitsel ceviklik alt
boyutlar1 ile 6grenen orgiit alt boyutlari arasinda anlamli fark olup olmadiginin tespit
edilmesi amag¢lanmaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda, arastirmanin evrenini Standart bir

hesaplama ile belirlenen Tirkiye’deki tiniversitelerde ¢alismakta olan yaklasik 70.000



akademik ve idari yoneticiler ve dérneklemini ise kolayda drnekleme yontemi ile ankete

cevap veren 406 kisi olusturmaktadir.

Arastirma sonucunda orgiitsel geviklik ile demografik degiskenlerden cinsiyet,
medeni durum, egitim diizeyi, mesleki deneyim, akademik unvan, idari gorev arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamisken, yas degiskeni arasinda anlamli
farklilik tespit edilmistir. Ogrenen orgiit ile demografik degiskenler arasinda istatistiksel
olarak anlaml1 bir fark tespit edilmemistir. Orgiitsel ¢eviklik ve 6grenen orgiit arasinda
aym yonlii ve ¢ok yiiksek diizey iliski bulunmustur. Orgiitsel ¢evikligin ve dgrenen
oOrgiitiin alt boyutlar1 arasindaki iliski incelendiginde ise ayni yoOnlii, orta veya yiiksek
diizey iligki tespit edilmistir. Yiiksekogretim kurumlari, kiiresellesmenin zorluklar1 ve
firsatlar1 nedeniyle, hayatta kalmak, yenilik yapmak ve uluslararasilagmak igin hem

orgiitsel ceviklik hem de 6grenen Orgiit vizyonunu benimsemelidir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Ceviklik; Ogrenen Orgiit, Yeni Normal VUCA



ABSTRACT

Organizational agility allows universities to adapt positively to both labor market
requirements and rapid technological progress, contributes to defining their capabilities,
environment, and competing institutions, enables them to manage, control and influence

constant internal and external changes by generating new options and alternatives.

One of the most important characteristics of successful universities is a high level
of organizational agility, which enables them to intelligently and logically anticipate and
cope with sudden and unexpected changes, modify their operations to cope with them,
overcome threats and risks, maximize their advantages, and seize promising
opportunities. Successful organizations need strategies to leverage knowledge and
information technologies for survival, sustainability, and strategic advantage in an
unpredictable world. In parallel with the increasing competitiveness of universities
around the world, universities in Turkey must become more competitive and agile. In an
increasingly knowledge-driven society, more and more people see education and
training as the key to a better future, employment and career, as well as a successful and

fulfilling life.

In this research, the relationship between organizational agility and learning
organization is examined from the perspective of academic and administrative managers
working at different universities in Turkey.In this research study, it is also aimed to
determine whether there is a significant difference between organizational agility sub-
dimensions and learning organization sub-dimensions. In line with this purpose, the
population of the research consists of approximately 70,000 academic and
administrative managers working at universities in Turkey, whose population is
determined by a standard calculation, and the sample consists of 406 people who

responded to the survey using the convenience sampling method.

As obtained from the research, there was no statistically significant difference
between organizational agility and demographic variables such as gender, marital status,
education level, professional experience, academic title and administrative position,

while a significant difference was found between age variables. No statistically



significant difference was found between the learning organization and demographic
variables. A very high level and same-directional relationship was found between
organizational agility and learning organization. When the relationship between
organizational agility and the sub-dimensions of the learning organization was
examined, a same-directional, medium, or high-level relationship was found. Higher
education institutions must adopt both organizational agility and learning organization
vision to survive, innovate and internationalize due to the challenges and opportunities

of globalization.

Keywords: Organizational Agility; Learning organization; New Normal (VUCA)
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ARASTIRMANIN KONUSU

Orgiitsel Ceviklik ve Ogrenen Orgiit Etkilesimi: Universite Y®oneticilerine

Yonelik Bir Arastirma.

Orgiitsel ¢eviklik ile dgrenen orgiit arasindaki iliskinin arastirilmasinin sebebi,
cagdas diinya, siirekli bir degisim ve ¢esitlilik yaratan bir VUCA diinyasidir ve orgiitler
tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Bu nedenle, orgiitlerin hayatta kalabilmeleri ve
basar1 i¢in kendilerine tehdit ve firsat olusturan degisikliklere dogrudan veya dolayli
olarak uyum saglamalar1 zorunludur. Bu durum devlet, 6zel ve goniillii sektor ayrimina

tabi degildir.

Teknolojik, sosyal, duygusal ve daha yiiksek biligsel becerilere olan talebin 2030
yilina kadar daha da artacagi 6ngoriilmektedir. Peki, ama ¢alisanlar ve kuruluslar bu
siirece nasil uyum saglayacaktir? Orgiitlerin temel yapisi takim tabanli ve g¢apraz
fonksiyonel yapidan ¢evikligi temel alan bir yapiya dogru degismektedir. Esas olarak
istikrar i¢in tasarlanan geleneksel hiyerarsilerin aksine, ¢evik orgiitler hem istikrar hem
de dinamizm i¢in tasarlanmaktadir. Genellikle takimlardan olusan networkler ve hizli
ogrenme, hizli karar verme déngiileri ile ayirt edilirler. Ogrenme cevikligi, cesitli
deneyimlerden, farkli insanlardan ve kaynaklardan elde edilen siirekli ve hizli bir sekilde
ogren, o6grendiklerini unut, yeniden 6gren seklindeki zihinsel model ve uygulamalara
dayali 0grenme yoOntemini, yeni ve degisen konularda istenilen sonuglara ulasmak

amaciyla kullanabilme yetenegidir.

ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Aragtirmanin amaci, Tirkiye’deki farkli tiniversitelerde gérev yapan akademik
ve idari yOneticilerin bakis agisiyla orgiitsel ¢eviklik ve 6grenen Orgiit arasindaki iligkiyi
belirlemektir. Ayrica oOrgiitsel ¢eviklik alt boyutlar1 olan yetkinlik, esneklik, cevap
verme ve hiz ile 6grenen orgiit alt boyutlar1 olan siirekli 6grenme, diyalog ve tartisma,
takim halinde 6grenme, paylasimct sistemler, sistemler aras1 baglanti, stratejik liderlik

ve yetkilendirme boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini incelemektir.

VUCA, Yeni Normal Diinyada, orgiitsel ¢eviklik ve 6grenen orgiit iligkisinin

analiz edilmesi, Tirkiye’de hem devlet hem de vakif iiniversitelerine uygulanacak
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olmasindan dolay1 6zgiin bir degere sahiptir. Bu ¢alisma ile hem akademiye hem de

tiniversite yonetimine yeni bir perspektif kazandirilmas1 amag¢lanmaktadir.

Diinya Ekonomik Forumu'nun yonetim kurulu baskan1 Schwab, “Yeni diinyada
kiiciik baligi yiyen biiyiik balik degil, yavas baligi yiyen hizli baliktir” diyerek kurumlar
icin cevik yonetimin &nemini dzetlemek istemistir. Orgiitler, hedeflerine daha iyi
ulagmak i¢in 6grenme ¢evikligini nasil etkinlestirebilir ve kullanabilir sorusu bugiiniin
yoneticileri igin ¢ok dnemli bir sorudur. Normal sonrasi olarak adlandirilan Yeni Normal
(VUCA) diinyada, yonetimde bir paradigma degisikligine ihtiyag duyulmaktadir.
Orgiitlerin kendilerini 21. yiizyilin yeni zorluklarma uyarlamalari ka¢inilmaz hale
gelmektedir. Orgiitler yasam kalitesini iyilestirmek, ekonomik ve teknolojik gelismeyi
desteklemek i¢in biiylik roller oynamaya devam edeceklerse, yonetim tarzlarinda,
doniigsiime ihtiyaglari oldugu artik genis kabul gormektedir. Hizla degisen bir diinyada,
ceviklik, dayaniklilik, esneklik, navigasyonel liderlik ve Ogrenen bir oOrgiit olma
yetenekleri, diinyayr anlamak, arastirma ve Ogretim yoluyla sorunlara yaratici ve
yenilik¢i ¢ozlimler tiretmek i¢in her kurumun gelistirmesi gereken temel beceriler
olmaktadir. Navigasyonel liderler (kog olarak gelisimsel lider) insanlar1 basariya, daha
yiiksek diizeyde hem is tatminine hem de kisisel ve profesyonel potansiyele dogru
yonlendiren, uygulamasi kolay araclarla donatmaktadir.

Bu kapsamda akademik ve idari yoneticilerin bakis agistyla orgiitsel ¢eviklik
(yetkinlik, esneklik, cevap verme, hiz) ile 68renen orgiit (siirekli 6grenme, diyalog ve
tartigma, takim halinde 6grenme, paylasimer sistemler, sistemler arasi baglanti, stratejik
liderlik, yetkilendirme) arasindaki iliskinin incelenmesinin 6nemli oldugu

diistiniilmektedir.

ARASTIRMANIN YONTEMIi

Arastirma Tiirkiye’deki liniversitelerde gorev yapmakta olan akademik ve idari
yoneticiler araciligl ile gerceklestirilmistir. Arastirmanin amaci kapsaminda nicel
arastirma tasarlanmis olup veri toplama araci olarak anket yontemi secilmistir. Anketin
ilk boliimiinde katilimcilarin  tanimlayic1  6zelliklerinin  belirlenmesi amaci ile
demografik sorular yer almaktadir. Anketin ikinci bolimiinde 17 ifadeden olusan
orgiitsel ¢eviklik 6lgegi, liglincli bolimde ise 43 ifadeden olusan 6grenen oOrgiit dlgegi

bulunmaktadir.
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Orgiitsel ceviklik dlgegi Sharifi ve Zhang (1999, s.7-22), tarafindan olusturulmus
olup Tirkge’ye uyarlamasi Akkaya ve Tabak (2018, s.185-206), tarafindan
gerceklestirilmistir. Ogrenen orgiit dlcegi Marsick ve Watkins (2003, s.132-151),
tarafindan olusturulmus olup Tiirk¢e’ye uyarlamasit Basim, Sesen ve Korkmazyiirek

(2007, 5.368-374), tarafindan gergeklestirilmistir. Olgekler 5°1i likert tipindedir.

Elde edilen veriler Istatistik Paket Programi kullanilarak test edilmistir.
Arastirma amaci kapsaminda olusturulan hipotezler t testi, ANOVA, Tukey, Post-Hoc,
Pearson korelasyon gibi uygun istatistiksel yontemleri; demografik 6zelliklere iliskin
veriler, say1 ve yiizde yontemleri; kullanilan 6lgegin gecerlilik ve glivenirlik testi igin

ise Cronbach Alfa Giivenirlik analizi ile ger¢eklestirilmistir.

ARASTIRMA HIPOTEZLERI / PROBLEM

Orgiitsel Ceviklik ile Demografik Degiskenler arasinda anlamli bir iliski var

midir?
Ogrenen Orgiit ile Demografik Degiskenler arasinda anlamli bir iliski var midir?
Orgiitsel geviklik ile Ogrenen Orgiit arasinda bir iliski var midir?

Arastirmanin  Hipotezleri; arastirmanin  problem ve alt problemleri
dogrultusunda, 3 (ii¢) ana 42 (kirk iki) alt hipotez olmak iizere toplam 45 (kirk bes)

hipotez olusturulmus ve hipotezler asagida verilmistir:

Hi: Orgiitsel Ceviklik Olgegi ile Demografik Degiskenler arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Hi1: Demografik 6zelliklerden cinsiyet degiskenine gore orgiitsel ceviklik 6lcegi

ortalama puani farklilik géstermektedir.

Hi2: Demografik 6zelliklerden medeni durum degiskenine gore orgiitsel ¢eviklik

6l¢egi ortalama puani farklilik gdstermektedir.

His: Demografik 6zelliklerden yas degiskenine gore orgiitsel ceviklik 6lcegi

ortalama puani farklilik géstermektedir.

Hi4: Demografik 6zelliklerden egitim durumu degiskenine gore orgiitsel ¢eviklik

6l¢egi ortalama puani diizeyi farklilik gostermektedir.
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His: Demografik ozelliklerden mesleki deneyim degiskenine gore oOrgiitsel

ceviklik olgegi ortalama puani farklilik géstermektedir.

Hie: Demografik ozelliklerden akademik unvan degiskenine goére Orgiitsel

ceviklik 6lgegi ortalama puani farklilik gostermektedir.

Hi7: Demografik 6zelliklerden idari gorev degiskenine gore orgiitsel ¢eviklik

Olcegi ortalama puani farklilik gostermektedir.

Hz: Ogrenen Orgiit Olgegi ile Demografik Degiskenler arasinda anlamli bir iliski

vardir.

H>1: Demografik 6zelliklerden cinsiyet degiskenine gore dgrenen oOrgiit Olgegi

ortalama puani farklilik géstermektedir.

H22: Demografik 6zelliklerden medeni durum degiskenine gore 6grenen Orgiit

Olcegi ortalama puani farklilik gostermektedir.

H23: Demografik o6zelliklerden yas degiskenine gore Ogrenen oOrgiit Olcegi

ortalama puani farklilik gostermektedir.

H24: Demografik ozelliklerden egitim durumu degiskenine gore 6grenen Orgiit

Olcegi ortalama puani farklilik gostermektedir.

Has: Demografik 6zelliklerden mesleki deneyim degiskenine gore 6grenen orgiit

6l¢egi ortalama puani farklilik gdstermektedir.

Ho2e: Demografik 6zelliklerden akademik unvan degiskenine gore 6grenen orgiit

Olcegi ortalama puani farklilik gostermektedir.

H27: Demografik 6zelliklerden idari gorev degiskenine gore 6grenen orgiit 6lcegi

ortalama puani farklilik gostermektedir

Hs: Orgiitsel Ceviklik Olgegi ile Ogrenen Orgiit Olgegi arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Ha1: Orgiitsel ceviklik alt boyutu yetkinlik ile 6grenen 6rgiit alt boyutu siirekli

O0grenme arasinda iliski vardir.

Hao: Orgiitsel geviklik alt boyutu esneklik ile 6grenen orgiit alt boyutu siirekli

O0grenme arasinda iligki vardir.
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Has: Orgiitsel ¢eviklik alt boyutu cevap verme ile 6grenen orgiit alt boyutu

stirekli 6grenme arasinda iligki vardir.

Haa: Orgiitsel ¢eviklik alt boyutu hiz ile 6grenen 6rgiit alt boyutu siirekli 6grenme

arasinda iliski vardir.

Hss: Orgiitsel geviklik alt boyutu yetkinlik ile grenen orgiit alt boyutu diyalog

ve tartisma arasinda iliski vardir.

Has: Orgiitsel ¢eviklik alt boyutu esneklik ile 6grenen orgiit alt boyutu diyalog

ve tartigma arasinda iligki vardir.

Hs7: Orgiitsel ¢eviklik alt boyutu cevap verme ile 6grenen orgiit alt boyutu

diyalog ve tartigma arasinda iliski vardir.

Has: Orgiitsel ceviklik alt boyutu hiz ile dgrenen orgiit alt boyutu diyalog ve

tartigma arasinda iliski vardir.

Hae: Orgiitsel geviklik alt boyutu yetkinlik ile dgrenen 6rgiit alt boyutu takim

halinde 6grenme arasinda iligki vardir.

Haio: Orgiitsel ¢eviklik alt boyutu esneklik ile 6grenen orgiit alt boyutu takim

halinde 6grenme arasinda iligki vardir.

Hau1: Orgiitsel ¢eviklik alt boyutu cevap verme ile grenen drgiit alt boyutu takim

halinde 6grenme arasinda iligki vardir.

Hs12: Orgiitsel ¢eviklik alt boyutu hiz ile 6grenen 6rgiit alt boyutu takim halinde

O0grenme arasinda iligki vardir.

Haws: Orgiitsel g¢eviklik alt boyutu yetkinlik ile 6grenen orgiit alt boyutu

paylagimei sistemler arasinda iligki vardir.

Hsia: Orgiitsel ceviklik alt boyutu esneklik ile &grenen orgiit alt boyutu

paylasimer sistemler arasinda iligki vardir.

Hais: Orgiitsel ceviklik alt boyutu cevap verme ile 6grenen orgiit alt boyutu

paylasimce sistemler arasinda iliski vardir.

Hais: Orgiitsel ceviklik alt boyutu hiz ile 6grenen &rgiit alt boyutu paylasimei

sistemler arasinda iliski vardir.
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Hai7: Orgiitsel ceviklik alt boyutu yetkinlik ile 6grenen drgiit alt boyutu sistemler

arasi baglant1 arasinda iliski vardir.

Haus: Orgiitsel geviklik alt boyutu esneklik ile dgrenen orgiit alt boyutu sistemler

arasi baglanti arasinda iligki vardir.

Haig: Orgiitsel ceviklik alt boyutu cevap verme ile 6grenen orgiit alt boyutu

sistemler arasi baglant1 arasinda iliski vardir.

Hazo: Orgiitsel ¢eviklik alt boyutu hiz ile 8grenen orgiit alt boyutu sistemler arasi

baglant1 arasinda iliski vardir.

Haa1: Orgiitsel geviklik alt boyutu yetkinlik ile 8grenen &rgiit alt boyutu stratejik

liderlik arasinda iliski vardir.

Hazz: Orgiitsel ceviklik alt boyutu esneklik ile grenen orgiit alt boyutu stratejik

liderlik arasinda iliski vardir.

Hazs: Orgiitsel geviklik alt boyutu cevap verme ile 6grenen orgiit alt boyutu

stratejik liderlik arasinda iligki vardir.

Hasz2a: Orgiitsel ceviklik alt boyutu hiz ile dgrenen orgiit alt boyutu stratejik

liderlik arasinda iligki vardir.

Hazs: Orgiitsel g¢eviklik alt boyutu yetkinlik ile 6grenen orgiit alt boyutu

yetkilendirme arasinda iliski vardir.

Hszs: Orgiitsel ceviklik alt boyutu esneklik ile &grenen orgiit alt boyutu

yetkilendirme arasinda iliski vardir.

Haz7: Orgiitsel ceviklik alt boyutu cevap verme ile 6grenen orgiit alt boyutu

yetkilendirme arasinda iliski vardir.

Hszs: Orgiitsel ceviklik alt boyutu olan hiz ile dgrenen orgiit alt boyutu olan

yetkilendirme arasinda iligki vardir.

EVREN VE ORNEKLEM / CALISMA GRUBU

Arastirmanin evrenini standart bir hesaplama ile belirlenen Tiirkiye’deki
tiniversitelerde caligmakta olan yaklasik 70.000 akademik ve idari yoneticiler,

orneklemini ise kolayda ornekleme yontemi ile ankete cevap veren 406 kisi
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olusturmaktadir. Arastirmanin analizi i¢in gerekli olan 6rneklem sayisi istatistiksel
olarak %35 giliven araliginda 383 olup ankete 406 kisi katilim saglamistir. Anket formlari
tiniversitelere resmi yazi ile gonderilmis, tiniversite yonetimi de katilimcilarin resmi e-
posta adreslerine anket linkini gondermistir. Universitelere resmi yazi ile gdnderilen

anketin cevaplar1 Google Drive lizerinden elde edilmistir.

KAPSAM VE SINIRLILIKLAR

Bu arastirmada, Tiirkiye’de farkli tiniversitelerde gorev yapan akademik ve idari
yoneticilere uygulanan anket ile dl¢iilmek istenen, yoneticilerin bakis agisindan, orgiitsel
ceviklik ve Ogrenen Orgiit arasindaki iligkinin arastirilmasidir. Arastirmada ayrica
orgiitsel ceviklik alt boyutlari ile 6grenen Orgiit alt boyutlar1 arasinda anlamli fark olup

olmadig: da incelenmistir.

Tezin alan arastirmasit kapsaminda veri derleme yontemi olarak kolayda
ornekleme yontemi tercih edilmis olmasindan dolay1, 6rnek sadece aragtirma sorularina
cevap veren bir kitle tizerinden olusmustur. Bu durum anakiitlenin temsili agisindan

belirli bir smir1 diistindiirebilir.

Orgiitsel ceviklik ve Ogrenen orgiit kavramlari, orgiitlerin yillar icerisinde
edindikleri bilgi ve tecriibe birikimine isaret ettiginden anketin, Tiirkiye’deki
tiniversitelerin sadece yoneticilere uygulanmis olmasi ve katilimcilarin demografik
ozelliklerine bakildiginda c¢ogunlukla gen¢ sayilabilecek bir kitle tarafindan

cevaplanmis olmasi kisit olarak kabul edilebilir.
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1. KURAMSAL CERCEVE

1.1.  Orgiitsel Ceviklik

Ceviklik ilk kez resmi olarak 1991 yilinda Lehigh Universitesi’ndeki Iacocca
Arastirma Enstitiisii tarafindan “Yirmi birinci yilizyilda imalat isletmesi stratejisi:
endiistriyel uzmanlarin bakis agilar1” baglikli bir raporda herkese tanitildi (Nagel ve
Dove, 1991). Daha sonra Peter Drucker (1993), modern o6rgiitlerin esnekligini ve yanit
verebilirligini artirmanin gerekliligini agiklamak i¢in ilk kez ¢evik orgiit kavramini is

diinyasina tanitmstir.

Swafford vd. (2006, s.170), orgiitsel ¢evikligi, orgiitlerin kaynaklarini piyasa
kosullarindaki ani degisikliklere hizli ve proaktif bir sekilde yanit vermek i¢in kullanma

ve bu degiskenlerle esnek bir sekilde basa ¢ikma yetenegi olarak tanimlamaktadir.

Lu ve Ramamurthy (2011, 5.931), MIS Quarterly’e gore, “Orgiitsel ¢eviklik, bir
firmanin hizli, amansiz ve belirsiz degisikliklerle basa ¢ikma, siirekli ve ongoriilemeyen
degisen firsatlardan olusan rekabet¢i bir ortamda gelisme yetenegidir.” 21. yiizyilin
baslarinda diinya, iletisim kanallar1 basta olmak {izere tiim yoénleriyle Onemli
degisikliklerle kars1 karsiya kaldi. Bu degisiklikler, kuruluglarin stratejik onceliklerini
ve vizyonlarini gézden gegirmelerini gerektirmektedir (Sharifi ve Zhang, 1999, s.7;
2001, s.772).

1.1.1. Orgiitsel Cevikligin Tanim ve Onemi

Ceviklikle ilgili tanimlar ¢ok yaygindir. Sozliikte “ceviklik” terimi, “hizli
hareket etme yetenegi” ve “hizli ve akilli bir yontemle diisiinebilme” anlamina gelir
(Hornby, 2000). Ceviklik, son yillarda yayginlasan ve performansi 6nemli Olgiide
artirmaya kendini hazirlamis iireticiler tarafindan basarili bir strateji olarak kabul edilen
bir kavram olan ¢evik iiretimden tiiretilmistir. “Cevik™ kelimesi, harici ve dahili 6rgiitsel

olaylarla kars1 karsiya kalindiginda tepki vermenin ¢abuklugunu ve giiciinii tanimlar.

Agarwal vd. (2006, s.211), ¢evikligi, bir kurulusun hem hacim hem de gesitlilik
acisindan talepteki degisikliklere hizla yanit verebilme yetenegi olarak tanimlarlar.

Battistella vd. (2017, s.65), ¢evikligi sirket vizyonundan sapmadan trendleri ve miisteri
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ithtiyaclarin1 6ngérme veya bunlara uyum saglamaya yonelik dinamik bir siire¢ olarak
tamimlarlar. Christopher’a (2000, s.37) gore, "Ceviklik, oOrgiitsel yapilari, bilgi
sistemlerini, lojistik siiregleri ve Ozellikle de diisiince yapilarin1 kapsayan isletme

capinda bir yetenektir.

Ceviklik, orgiitiin isyerindeki degisiklikleri hissetme, anlama ve tahmin etme,
ani ve Ongoriillemeyen degisikliklere hizli ve uygun sekilde yanit verme, cevreden

yararlanma, bir ortamda hayatta kalma ve gelisme yetenegidir (Sherehiy, 2008).

Ceviklik, firmalarin degisimi benimsedigi siirekli bir siirectir (Conboy ve
Fitzgerald, 2004, s.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 kavrami, ¢evik bir &rgiitiin performans ozelliklerinden
tiiretilmistir ve “kurumsal uyarlanabilirlik” ve “kurumsal esneklik’ olmak tizere iki ilgili
kavramdan olusmaktadir. Orgiitsel uyarlanabilirlik, bir érgiitiin bigiminin, yapisinin ve
resmilestirme derecesinin, i ortamina hizla uyum saglama yetenegini nasil etkiledigine

odaklanir (Sherehiy vd., 2007, s. 445).

Orgiitsel Ceviklik birkag temel unsurdan olusur. Bunlar: (1) hiz ve esneklik, (2)
cevredeki degisikliklere yanit verme, (3) yliksek kaliteli iiriinler, (4) dogru bilgi igeren
iriin ve hizmetler, (5) sosyal konular ve ¢evre ile etkilesime girme, (6) farklh
teknolojilerin toplanmasi ve (7) kurumlar i¢inde ve kurumlar arasinda uyumdur
(Sherehiy, 2008).

Giannakis ve Louis’e (2016, s.706) gore, orgiitsel c¢eviklik, kurumlarin
beklenmedik olaylarla daha iyi basa ¢ikabilme, is ortamimin O6ngoriilemeyen
durumlarinin iistesinden gelebilme ve degisikliklerden fayda ve firsat elde edebilme

becerisidir.

Orgiitsel Ceviklik, son yillarda hem akademisyenlerin hem de uygulamacilarn

ilgi odag: haline gelmistir. Orgiitsel geviklik, personele bilgi, yiiksek beceri, yeniden
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yapilanma ve Orgiitsel siiregler saglayarak, yeni teknolojiyi kullanarak orgiitlerin

hayatinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Sherehiy, 2008).

Orgiitsel ¢eviklik, cagdas bir drgiitiin, orgiitii felg edebilecek kritik degisiklikleri
tahmin etmesine, tanimlamasina veya bunlara yanit vermesine ve degisiklikleri en iyi
sekilde kullanmasina olanak taniyan yetenekler olarak tanimlanabilir. Béylece kendisine
calisma ortaminda istikrar ve siirdiiriilebilirlik avantaji saglamakta ve Orgiitiin
verimliliginde daha yiiksek performans elde edilmektedir (Salimi ve Andalib, 2015,
5.48).

“Ceviklik, hizla degisen bir pazar ortaminda miisteri odakli iirin ve hizmetler
sunmak i¢in bilgi agisindan zengin bir ortamda yeniden yapilandirilabilir kaynaklarin ve
en iyi uygulamalarin birlestirilmesi yoluyla rekabet¢i temellerin (hiz, esneklik,
inovasyon etkililigi, kalite ve karlilik) basarili bir sekilde kesfedilmesidir” (Yusuf vd.,
1999, s.33). Orgiitsel ¢eviklik, pazarin hizla degisen ihtiyaglarini, miisterilerin istek ve
ihtiyaglarin1 zamaninda karsilayacak teknoloji, insan kaynaklari, egitimli yonetim ve

bilgi iretim sistemidir (Park, 2011).

Cevik orgiitler degisen piyasa kosullarina cevap vermede esnek ve hizhdir.
Ceviklik, esneklik ve istikrar arasinda bir denge kurma yetenegidir. Esneklik, planl
degisikliklere bir yanit iken, ¢eviklik, degisikliklerin kisitlamalarini en kii¢iik konumda
algilar ve her tiirlii degisikligi (Ongoriilemeyen ve planlanmamis) olasi olarak

degerlendirir (Highsmith, 2004).

Pazar, bir zamanlar basarili olan ve piyasa talep degisikliklerini etkin ve
zamaninda fark edemedikleri ve bunlara yanit veremedikleri i¢in ortadan kaybolan
isletmelerle doludur. Kiiresellesme ve siirekli artan inovasyon hizi, pazar-talep
degisimlerinin hizini siirekli olarak artirmaktadir. Fortune Global 500°deki sirketlerin
yasam siiresinin son 50 yilda, 75 yildan 15 yila diismiis olmas1 6zellikle bu konuda ¢ok

sey anlatmaktadir (Denning, 2011).

1.1.2. Orgiitsel Ceviklik Boyutlar

Orgiitsel geviklik igin pek ¢ok model vardir. Park’a (2011) gére orgiitsel
cevikligin boyutlari; algilama ¢evikligi, karar verme ¢evikligi ve uygulama ¢evikligidir.

Beklenti yonetiminin zaman bileseni nemlidir ve kuruluslarin bir gorevi diger gorevleri
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etkilemeyecek sekilde gecikmeden tamamlamasina izin veren siire¢ asagidaki gibidir

(Park, 2011):

e Algilama cevikligi: Orgiitsel tarama, izleme yetenegi ve gevresel degisim
olaylarini (degisen miisteri tercihi, yeni rakip hareketleri, yeni teknoloji) en
Iyi zamanda yakalama.

e Karar verme cevikligi: Ozel olaylarm isle ilgili sonuglarmi gecikmeden
yorumlamak, olaylarin yorumlanmasina dayali olarak firsatlar1 ve tehditleri
belirlemek ve kaynaklarin nasil yeniden yapilandirilacagina yonelik eylem
planlar1 gelistirmek i¢in ¢esitli kaynaklardan ilgili bilgileri toplama,
olusturma ve degerlendirme becerisi ve yeni rekabetgi prosediirler
olusturma.

e Uygulama/eylem c¢evikligi: Kaynaklar1 dinamik ve radikal bir sekilde
yeniden yapilandirma, operasyonlar1 degistirme, tedarik degisikligi
iligkilerini gercek planlara dayali olarak yeniden yapilandirma ve yeni {iriin

ve hizmetleri ve hizli pazar modellerini zamaninda sunma yetenegi.

Jackson ve Johansson (2003, s.482) ¢evikligin, kuruluslarin ulagsmaya ¢aligmasi
gereken belirli bir hedef olmadigini, bunun yerine 6ngoriilemeyen, dinamik ve siirekli
degisen is ortaminda rekabetciligi siirdlirmek i¢in bir gereklilik oldugunu belirtmektedir.
Ceviklik, tiretim, {irlin ve pazar boyutlar1 olmak {izere {i¢ ana isletme boyutuyla ilgili
cesitli yetenekler tizerine kuruludur. Jackson ve Johansson (2003) ¢eviklik yeteneklerini
dort ana boyuta ayirmaktadir: (1) tiriinle 1lgili degisim yetenekleri, (2) operasyonlardaki
degisim yetkinligi, (3) i¢ ve dis ¢evre ile is birligi ve (4) insanlar, bilgi ve yaraticilik.

Alberts ve Hayes'e (2005) gore, ¢evik orgiitler sunlar1 yapabilmelidir: bir dizi
gorev, durum ve kosulda etkinligi siirdiirmek (saglamlik); cevresel degisikliklerden
kurtulmak veya bunlara uyum saglamak (esneklik); degisikliklere zamaninda tepki
vermek (yanit verme); basarili olmak ve aralarinda sorunsuz hareket etmek icin birden
cok yol kullanmak (esneklik); yeni seyler yapmak ve eski seyleri yapmanin yeni
yollarin1 icat etmek (inovasyon); is siireclerini ve Orgiitiin kendisini degistirmek

(adaptasyon).

Sharifi ve Zhang (2001, s.772), cevikligin; g¢eviklik itici giiglerinin (firma
tepkilerini ortaya c¢ikaran gevresel baskilar ve degisim), ceviklik yeteneklerinin (yanit

verebilirlik, yetkinlik, hiz, esneklik gibi stratejik yetenekler) ve bu yetenekleri ifade eden
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ceviklik saglayicilarinin (6rgiit, teknoloji, insan, inovasyon alanlarindan tiiretilen)

birlikte kullanilmasiyla ortaya ¢iktigini belirtmistir.

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

Onermislerdir:

1- Cevap Verme: degisiklikleri fark etme ve hizli yansitma ve bunlardan

yararlanma becerisini ifade eder.
2- Yetkinlik: Orgiitlerin amag ve niyetlerini karsilayabilme yetenegini ifade eder.

3- Esneklik: Ayni ekipman ve tesisleri kullanarak farkli siirecleri tetikleme ve

cesitli hedeflere ulasma yetenegi olan uyumluluk yetenegini ifade eder.

4- Hiz: Gorevleri miimkiin olan en kisa siirede gergeklestirme yetenegini ifade

eder.

1.1.2.1. Yetkinlik

Orgiitsel hedefleri verimli ve etkili bir sekilde gergeklestirme yetenegidir. Baska
bir deyisle, yetkinlik, bir orgiite amag¢ ve hedeflerine ulasmada tiretkenlik ve etkinlik
saglayan kapsamli bir yetenekler listesidir. Bu yetenekler (Sharifi ve Zhang, 1999, s.7):
Stratejik bir bakis agisma sahip olmak; Uygun donanmim ve yazilim teknolojileri, Uriin
kalitesi; Maliyet etkinligi, Yeni Uriinlerin tanitimi; Degisim yOnetimi, Bireylerin bilgi ve
yetkinlik yetenegi ve yetkilendirilmesi; Calismanin verimliligi ve etkinligi, I¢ ve dis

cevre ile koordinasyon; Entegrasyondan olugmaktadir.

Temel yetkinlik, 6zellikle farkli tiretim becerilerinin nasil koordine edilecegi ve
birden fazla teknoloji akisinin nasil entegre edilecegi konusunda orgiitte toplu bir
anlayisa sahip olmaktir ve iletisim, katilim ve Orgiitsel sinirlarin 6tesinde ¢alismaya

derin bir baghiliktir (Prahalad ve Hamel, 1990, s.79).

Ziegler (2008) orgiitiin yetkinliklerinin bes unsurdan olustugunu diistinmektedir:
kurum dis1 bilgi konusunda farkindalik, kurum i¢i bilgi paylasimi, etkin karar alma

yapist, orglitsel odaklanma ve kurumsal bilgi ag1.

Turner ve Crawford (1994, s.241) genel olarak yetkinlikleri iki kategoriden
birine ait olarak siniflandirmaktadir; kisisel veya orgiitsel. Kisisel yetkinlikler bireyler

tarafindan sahiplenilir ve bilgi, beceri, yetenek, deneyim ve kisilik gibi 6zellikleri igerir.
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Orgiitsel yetkinlikler ise orgiite aittir ve bireyler ayrilsa bile orgiit i¢inde kalma
egiliminde olan yerlesik siirecler ve yapilardir. Bu iki kategori tamamen bagimsiz
degildir. Kisisel yetkinliklerin bir araya gelmesi bir is yapma bi¢imi veya Orgiitte
yerlesik hale gelen bir kiiltiir olusturabilir. Buna ek olarak, kurumsal 6zellikler kurumda
en iyi sekilde ise yarayacak veya uyum saglayacak kisisel yetkinliklerin tiiriini

belirleyebilir.

Orgiitsel yetkinlik, vizyon belirleme, strateji gelistirme ve yiiriitme, bilgi
yonetimi, is birligi ve gliclendirme, kogluk, degisim ve kriz yonetimi ve farkli amag,
islev ve biiyiikliikteki grup, orgiit ve topluluk ortamlarinda kisinin liderlik etkinligine
yonelik 6nemli oldugu diisiiniilen bir dizi idari yetkinlikten olusmaktadir (Ruben, 2006).

1.1.2.2. Esneklik

Ayni hedeflere ulasmak i¢in farkli siiregleri ve farkli olanaklar1 uygulama
yetenegidir. Esneklik, ¢evreye uyum saglama yetenegi anlamina gelir. Bagka bir deyisle,
farkli ve gesitli iiriin ve hizmetler tiretmek ve sunmak ve ayni kaynak ve ekipmanla farkli
hedeflere ulagmaktir. Esneklik onceden belirlenebilen degisiklikleri yapmak igin
kullanilir, bu nedenle esneklik terimi ¢eviklik i¢in temel kosul veya esanlamli degil,
ceviklik icin yan etken olabilir. Esneklik dort alanda dikkate almir: Uriin hacminde
esneklik; iiriin gesitliliginde esneklik, érgiitiin esnekligi; bireylerin esnekligi. Orgiitsel
boyutta esneklik kavrami, firmanin hareket tarzin1 degistirme, cevredeki degisikliklere

uyum saglama yetenegini ifade eder (Sharifi ve Zhang, 1999, s.7).

Esneklik, mevcut farkli secenekleri se¢gme ve beklenmedik degisikliklere uyum
saglama becerisini ifade eder. Hem zamanlilik hem de esneklik kurulustaki ceviklik
derecesini gosterir. Hizla degisen bir ortamda, orgiitiin basarisi biiyiik 6l¢iide pazardaki
firsatlar1 algilama ve cevap verme becerisine baghdir. Ancak bu iki yetenek yeterli
degildir. Degisim dogru zamanda gelmeli ve 6rgiit en uygun alternatifi degerlendirme
ve secme konusunda esnek olmalidir. Iyi gelismis ¢eviklik yeteneklerine sahip olsa bile,
orgiitler degisimin maliyetlerini ve alaka diizeyini dikkate almalidir (Li vd., 2008,
5.408).
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Glinlimiliz piyasasinda artan miktarda ongoriilemezlik vardir. Cevreye tepki
vermenin tek bir dogru yontemi olmadigindan, orgiitlerin farkli zamanlarda farkli tepki

vermeleri i¢in esneklik ¢ok 6nemlidir (Falance, 2012; Highsmith, 2010).

1.1.2.3. Cevap Verme

Cevap verme, orgiitiin is ortamindan bilgi toplama ve bunlar1 kesfetme ve
istesinden gelme yetenegidir. Bagka bir deyisle, cevap verme, degisiklikleri tanimlama,
bunlara hizli tepki verme ve bunlardan yararlanma yetenegidir. Bu tanim iki basamaktan
olusur; ilkinde ¢evresel degisimler tespit edilmeye, bir sonrakinde ise degisikliklere hizli
bir sekilde cevap verilmeye ve bunlardan yararlanilmaya calisilir. Bu nedenle, yanit
vermenin tanimi sunlar igerir: Degisiklikleri hissetmek, anlamak ve ongoérmek, hizli
cevap vermek ve bu degisikliklerin modifiye edilmesi ve iyilestirilmesi (Sharifi ve
Zhang, 1999, s.7).

Overby vd., (2005, s.120), degisiklikleri algilama ve bunlara yanit verme
stirecine stratejik bir unsur ekler. Degisikliklere verilen yanit uygun ve verimli olmali
ve eylemlerin kalitesini ve maliyetini hesaba katmalidir. Verilen cevap orgiitsel hedefi
(6rnegin, pazar pay1 artisi, uluslararasi genisleme, rekabet¢i konumun giiclendirilmesi
vb.) desteklemeli ve bu hedeflere dogru ilerlemeye yardimci olacak sekilde degisime
uyum saglamalhidir. Cevik orgiitler i¢in, 6zellikle teknolojik ve tiiketici tercihlerindeki
degisiklikler, yeni diizenlemeler vb. durumlarda beklenmedik degisikliklere yanit verme

hiz1 ¢ok 6nemlidir.

Dove (2005), firsatlara ve tehditlere cevap verme kabiliyetlerini iki kategoride
siniflandirmaktadir: eylem secme kabiliyeti ve eylemleri etkinlestirme kabiliyeti. ilgili
degisiklik tespit edildiginde veya ongorildiiglinde, orgiit alternatif eylem planlariyla
karst karsiya kalir. Iyi bir cevap verme Kkabiliyeti, tehditleri anlagilir sekilde
tanimlamalar1 ve saglam katma deger 6nerme becerilerine dayanan akilli karar vermeyi

gerektirmektedir.

Sharifi ve Zhang (2001, s.772), ¢evik iiretime odaklanan ilk ¢eviklik yapilarini;
Ceviklik Dinamikleri (itici giigleri), Ceviklik Yetenekleri ve Ceviklik Saglayicilari
olarak tamimlarlar. Ceviklik Itici Giigleri, is ortamindaki degisiklikleri baslatan dis
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giiclerdir. Hiz, esneklik, know-how gibi ceviklik yetenekleri, oOrgiitlerin cevresel

degisikliklere etkili bir sekilde yanit verebilmek i¢in sahip olmasi gereken yeteneklerdir.

1.1.2.4. Hiz

Hiz, operasyonu miimkiin olan en kisa siirede gergeklestirme yetenegidir ve
sunlar1 igerir: pazara yeni iiriin ve hizmetler sunma hizi; hizli ve zamaninda teslimat,
faaliyetleri miimkiin olan en kisa siirede yiirtitmektir (Sharifi ve Zhang, 1999, s.7). Hiz,
Orgiitiin yeni trtinlerle ilgili degisikliklere aninda yanit verme, pazara yanit verme, {iriin
ve hizmet transferi i¢in zaman ayirma yetenegidir. Ayrica ¢evresindeki olaylara tepki

vermek i¢in kullandig1 zamani da ifade etmektedir (Kuleelung, 2015).

Ferrer ve Santa (2017, s.395), ¢evik bir firma i¢in hizin, temel unsurlardan biri
oldugunu kabul etmislerdir. Ayrica, hiz, eylemleri ve gorevleri en kisa siirede
gerceklestirme yetenegidir. Bununla birlikte, Christopher (2000, s.37), hiz ve ¢eviklik
arasinda bir fark oldugunu, hizin miisteri gereksinimlerini minimum siire i¢inde
karsilamay1 ifade ettigini ve tedarik zinciri gevikliginin talepte gesitlilik veya hacim
acisindan bir degisiklik meydana geldiginde hizli bir sekilde yanit vermek anlamina

geldigini agikca belirtmektedir.

St. John vd., (2001, s.143), kuruluslar arasindaki yogun rekabetin, teknolojik
degisimin ve sosyal degisimlerin hizlanmasimin hiz bilesenine vurgu yaptigini iddia
etmektedir. Dolayisiyla, duyarliligi yiiksek, degisimi hizla kavrayabilen ve bu
degisimlere kars1 tepkiselligi yiiksek olan Orgiitlerin, calisanlarini tatmin etme
konusunda daha saglam temellere sahip olduklari ve bu konuda daha basarili olduklarini

iddia etmektedirler.

Cevikligin mevcut tanimlar1 birbirinden farkli olsa da hepsi geviklige iliskin
temel faktorler olarak hiz ve esneklige vurgu yapmaktadir (Azar ve Pishdar, 2011, s.5).
Breu vd., (2002, s.21), orgiitsel ¢eviklik literatiirinii inceleyerek, isgiicti ¢evikliginin
temel gostergelerini  belirlemislerdir: digsal degisime yanit verme, becerilerin
degerlendirilmesi i¢in 6l¢lit, beceri gelistirme hizi, yeni ¢alisma ortamlarina uyum hizi,
bilgiye erisim hizi, bilisim teknolojileri degisim hizi, mobil teknolojilerin kullanima,
isyeri bagimsizlig1, mobil bilgiye erisim, is birligine dayali teknolojiler, sanal ekip, bilgi

paylagimi ve ¢alisanlarin gili¢lendirilmesi.
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Dubey ve Gunasekaran'a (2014, s.12) gore, teknolojiler ¢evik yoOnetim
cercevesinde en onemli kolaylastiricilardir. Uretim otomasyonu ve robotik, hizi
artirmaya yardime1 olur ve dinamik esnekligi gelistirir. Hiz, diger tiim ¢evik 6zelliklerin
gerekliliklerini miimkiin olan en kisa siirede tamamlama yetenegidir. Cevik bir ¢calisanin
hiz 6zelligi, beceri gelistirme hizini, ¢alisanlarin yeni beceriler edinme hizini, yeni

calisma ortamlarina uyum saglama hizini ve bilgiye erisim hizini ifade eder.

1.2.  Orgiitsel Cevikligin Universite Yonetimine EtKkisi

Giliniimiiziin rekabetci ve hizla degisen egitim ortaminda basarili olmak ig¢in
cevik, esnek ve cevap verebilir olma becerisi diinyanin dort bir yanindaki kolej ve

tiniversitelerde giderek daha 6nemli hale gelmektedir.

Orgiitsel ¢eviklik, pazar dinamizmi ile basa ¢ikabilen siirekli dinamik bir yetenek
olarak goriildiigiinden ve bireysel yetkinlikler orgiitsel ¢eviklige ulasmada 6nemli bir
kaynak olarak degerlendirildiginden, ¢evik orgiitler i¢in gerekli bireysel yetkinliklerin
gelistirilmesi ve elde tutulmasi amaciyla 6rgiit genelinde orgiitsel uygulamalarin hayata

gecirilmesi gerekmektedir (Wright ve Snell, 1998, s.756).

Kokli degisimlerle karsi karsiya kalan basarili tiniversiteler, gelismelere uyum
saglamak, gelecekteki olaylar1 dnceden tahmin ederek kontrol etmek, zararlarindan
kacinmak ve bunlardan fayda saglamak i¢in orgiitsel ¢eviklige ve 6gretim iiyelerinin
degisime ac¢ik olmasini saglamak i¢in ¢cok calismaktadir, ¢iinkii liniversitelerin degisim
girisimlerinin yaklasik  %60°1  basarisizlikla sonuglanmakta, bu da etkinliklerini
olumsuz etkilemekte, performans diizeylerinde diislise yol agmakta ve ¢alisanlarinin

verimliligini diisiirmektedir (Yue, Men ve Ferguson, 2019, s.13).

Online programlarin artmasi ve yayginlagmasi, yiliksek egitim kurumlart i¢in
biiyiik bir yapisal degisimin kapida olabilecegine isaret ediyor. Egitim saglayicilarinin
tiim kademeleri neredeyse kesinlikle bu gergeklige dahil olacaktir. Her tiirden yliksek
egitim saglayicisi arasinda artan rekabet, cevrimi¢i mekanizma sayesinde miimkiin hale
gelmistir. Uzaktan egitim, diinyanin dort bir yanindaki 6grenci gruplarinin egitim
secimlerini nasil yaptiklarina gore belirlenecek ve sistemde, dengesizlikler yaratacaktir.
Ozellikle tamamen cevrimigi programlardaki ogrencilerin yapisi degisecek ve

uluslararast 6grenci hareketi egilimleri etkilenecektir. Uzaktan egitim ve egitim
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teknolojileri, liniversitelerin bu zorluklarin iistesinden gelmesinde giderek daha biiyiik

bir rol oynamaya baslayacaktir (Amirault, 2012, 5.261).

Egitimde dijital tekniklerin kullanilmasi, toplumlarin modernlesmesini
sekillendirerek daha nitelikli bir isgiicli ve daha fazla istihdam yoluyla biiyiimeyi ve
rekabet giiciinii artirmaktadir. Karmagik sorunlar1 yonetme, girisimci olma ve dijital
kaynaklar1 kullanarak yaratic1 diisiinme becerisi, toplumumuzun dijitallesmesinin
getirdigi firsatlar i¢in temel beceriler haline gelmektedir. Egitim kurumlari, 6zellikle de
tiniversiteler, dijital teknikleri, 6gretme ve Ogrenme faaliyetlerini entegre ederek,
ogrencilerinin gerekli dijital becerileri edinmelerini saglamalidir (Fleaca ve Stanciu,
2019, 5.1051).

Universitelerde, ozellikle de koklii ve kamu kaynaklariyla finanse edilen
tiniversitelerde degisim zorlu bir siirectir. Yine de &grencilerin dogas1 degistikce
tiniversitelerin daha esnek, farkli 6grenci gruplarina cevap verebilen, degisen istthdam
ortamlari ile ticaret ve sanayi sektdriiniin ihtiyaclarinin farkinda olmasi ve farkli insanlar
ve onlarin kendine has Ozellikleri konusunda esnek olmasi bir gereklilik haline

gelmektedir.

1.2.1.1.  Orgiitsel Cevikligin Rekabete Etkisi

Rekabet avantaji, bir isletmenin miisterilerini rakiplerinin iiriin veya hizmetleri
yerine kendi {iriin veya hizmetlerini satin almaya motive eden ve fiili veya potansiyel
dogrudan rakipler tarafindan taklit edilmesine engel teskil eden her tiirlii deger olarak
tamimlanabilir (Christensen, 2010, s.20). Orgiitsel ¢evikligin artirilmasiyla kuruluslar
hedef pazarlarindaki rekabet firsatlarini tespit edebilecek ve bu firsatlardan yararlanmak
i¢cin gereken yetkinlikleri ve kaynaklar1 kullanarak daha 1yi bir yer edinebileceklerdir
(Sambamurthy vd., 2003, s.237). Kiiresellesme, piyasalarin, teknolojilerin ve
kuruluglarin birbirine daha fazla bagimli hale gelmesine neden olmaktadir. D1s kaynak
kullanimi, kiiresel ortakliklar ve genel olarak uluslararasilasma bu degisimi
gostermektedir. Kiiresel rekabetin yogunlugu nedeniyle rekabet avantaj1 giderek gegici
hale gelmektedir. Miisteriler cazip fiyatlar, yiiksek kalite ve hizli teslimat beklemektedir.
Ceviklik ve miisteri odakliligin dogal olarak birbiriyle iligkili hale geldigi, ¢evikligin

miisteri merkezli dogas1 nedeniyle degisen miisteri talepleri bir kurulusun operasyonlari
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tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir ve bir kurulusun genel cevikligini etkileyen dis

baskilar degerlendirilirken hesaba katilmalidir (Doz ve Kosonen, 2008).

Rekabet avantaji, bir isletmenin miisterilerini (veya son kullanicilarini)
rakiplerinden ziyade, kendi iiriin veya hizmetlerini satin almaya motive eden ve gercek
veya potansiyel dogrudan rakipleri tarafindan taklit edilmesine engel teskil eden bir
isletmenin sagladigi deger olarak tanimlanabilir (Christensen, 2010, s.20). Bu, bir ticari
oOrgiitiin, finansal, finansal olmayan veya her ikisi de olabilen kabul edilebilir performans
Olciitlerine dayali olarak degerlendirilen, rakipleri lizerinde sahip oldugu bir avantaj

anlamina gelmektedir (Nkuda, 2017, s.13).

Rekabete dayanmak ve sektorde kalmak hayati bir 6nem tasidigindan, orgiitler
ogrenme siirecini ihmal edemezler. Orgiitler, bireysel calisanlarin kapasitelerini
artirdiklar1 ve iyi performans gosterdikleri, takimlarin birlikte yeni {iriin ve hizmetlere
yonelik olarak tesvik edildikleri bir 6grenme iklimi yaratmadikca, hayatta kalmalari
zorlasir. Birgok arastirmada, kurum ve kuruluslarin ancak ¢evredeki degisikliklere uyum
sagladiklarinda hayatta kalabildikleri ve uyum saglamanin da ancak 6grenme yoluyla

miimkiin olabilecegi deneysel olarak kanitlanmistir (Levitt ve March, 1988, s.319).

1.2.1.2.  Orgiitsel Ceviklik ve VUCA

VUCA, Warren Bennis ve Burt Nanus'un liderlik teorilerine dayanarak, genel
kosullarin ve durumlarin degiskenligini, belirsizligini, karmasikligin1 ve muglakligim

tanimlamak veya yansitmak i¢in ortaya atilmis bir kisaltmadir.

Yontem, Warren Bennis ve Burt Nanus tarafindan ‘Leaders; Strategies for
Taking Charge’ (1985) adli kitaplarinda sunduklari kavramlardan esinlenerek
gelistirilmistir. VUCA kisaltmas1 1991 yilinda ABD Kara Harp Akademisi'nde soguk

savag sonrasinda kullanilmistir.

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

Degiskenlik, degisimin dogasi, is ortaminda meydana gelen degisimin siklig1 ve
biyiikligii ile ilgilidir, korkuya ve riskten kaginmaya neden olan tiirbiilans firetir.

Bildigimiz ve anladigimiz seylerin ise yaramadigi ve yeniden en basa donmemiz

gerektigi hissini yaratmaktadir (Prakash ve Sindhu, 2017, s.267). Ayrica, onceden
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belirlenmis bir modeli takip etmez; bu da onu ongériilemez, etkileyici ve hizli hale
getirmektedir (Sullivan, 2012).

Pek ¢ok sektorde, artan dalgalanma, belirsizlik ve is karmasikligi dalgalari
piyasalari ¢calkalamakta ve is diinyasindaki rekabetin dogasini degistirmektedir (Doheny
vd., 2012, s. 126).

VUCA'daki 'U' harfi 'Belirsizlik' anlamina gelir. Belirsizlik, gelecekte meydana
gelebilecek olaylarin dngoriilemez olmasiyla ilgilidir ve olaylarda ongoriilebilirligin
olmamasi nedeniyle tahmin yapmay1 ve karar vermeyi son derece zorlastirir (Prakash ve
Sindhu, 2017, s. 267). Belirsizlik, Volatilite ile farklidir ¢iinkii degisken bir durumda
degisim dogaldir. Burada degisim dogal degildir ve bilgi eksikligi s6z konusudur
(Kingsinger ve Walch, 2012).

VUCA'daki 'C' harfi 'Karmagiklik' anlamina gelmektedir. Karmasiklik, dogrusal
problem ¢ézme yontemlerini ise yaramaz hale getirmekte ve karar vericileri ikilemlere
itmektedir. Karmasiklik, kolay veya bilindik ¢6ziimler bulma ya da suglayacak birini
arama egilimine neden olmaktadir (Prakash ve Sindhu, 2017, s. 267). Insan Kaynaklar
diistince lideri Sullivan'in (2012) belirttigi gibi, karmasikliga ve belirsizlige yol acan bir
soruna dahil olan ¢ok sayida neden (hem kurum i¢cinde hem de disinda) ve faktor vardir.
Bu karmagiklik katmanina, degisimin giivensizligi ve tarihsel dngoriilerin eksikligi de

eklendiginde, karar alma siireci daha da zorlagmaktadir.

VUCA'daki 'A' harfi 'Muglaklik' anlamina gelmektedir. Muglaklik, gerceklik
tizerindeki belirsizlik veya kafa karisikligi, olaylarin yanlis okunmasi veya birden fazla
sekilde yorumlanmasi olasilig1 ile ilgilidir. Neden-sonug iligkisi kurulamadigi i¢in
sorunlar kolay ¢oziilemez. Muglaklik siipheye, giivensizlige ve tereddiide neden olur ve
karar almay1 yavaslatir. Nedensel iliskiler net olmadigindan, ger¢ek tehdit ve firsat

konular1 net olarak anlasilamaz (Prakash ve Sindhu, 2017, s. 267).

Modern diinyada yiiksekogretim, kiiresellesme, cagdas teknolojilerin kullanimi1
ve yeni normal olan kaotik, calkantili ve hizla degisen egitim ortamini tanimlayan
VUCA nedeniyle belirsizliklerle karsi karsiyadir. Bu dis faktorler, 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 sekilde uyum saglamasini da gerektirmektedir (Richmond, 2015, s. 31).
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COVID-19 pandemisi tartismasiz son 50 yilda tanik oldugumuz en belirleyici
krizlerden biridir. Etkileri, etkilenmeyen hi¢bir toplum, kurum veya birey kalmayacak
kadar genis kapsamhidir. Ozellikle COVID-19'un isyeri ve orgiitsel uygulamalar
tizerinde esi benzeri goriilmemis bir etkisi olmustur. Diinya ¢apinda milyonlarca insan,
kuruluslardaki c¢alisma diizenlerini degistirmek zorunda kalmistir (Davison, 2020;
Richter, 2020).

Ogrenen orgiitler, yetenekleri yetistiren ve yenilige ilham veren yerler oldugu
icin, 6grenen orgiit olmak tliniversitelerin bu degerli isgiiclinli sadece ¢ekmesine degil,
ayn1 zamanda daha uzun siire elinde tutmasina da yardimc1 olmaktadir. Universiteler,
diger bir¢ok bilgi kurumu gibi, personeline, 6zellikle de orgiitsel varliklarin ¢ekirdegini

olusturan akademik personele oldukca bagimlidir (Ortenblad, 2009, s. 229).

Yiksekogretimin ilerleyen donemlerde biiyiik degisikliklere maruz kalacagi
aciktir, ancak bir kurumun kiiltiiriinii degistirmek oldukga zor bir istir. Ileriyi gérebilen
kurumlar, kendilerini degisime daha duyarli hale getirmek icin neler yapilabilecegini
distinmek zorundadir. Kurumsal diinyada birgok firma, bir kurumun &grenme
yeteneginin, hayatta kalma ve biiylimenin anahtar1 oldugunun farkindadir ve orgiitsel
ogrenme bir¢ok 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 6grenci demografisi ve
beklentileri yiiksekogretim kurumlart igin zorluklar yaratmaktadir. Kurumlarm bu
degisen ¢evresel dinamiklere yanit verebilme esnekligi ve kolayligi, rekabet¢i diinyada
caba gostermelerine ve gelismelerine yardimci olacaktir. Degisime yanit vermek,
mevcut uygulamalarda ve siireglerde degisiklikler yapmay1 gerektirmektedir (Mukerjee,
2014, s. 56).

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

Yiiksekogretim sistemi, bir zamanlar yeni bilgi ve enformasyona erigim

noktasiydi; simdi ise internet ve sosyal ag teknolojileri, siiflarda edinilen bilgi ve
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enformasyonun artik modasi gegmis gibi goriinmesine neden olan benzersiz biiyiikliikte
kaynaklar sunmaktadir (Flavin, 2016, s. 632). Bu nedenle, ¢ok 6zel ¢éziimler yerine
esneklik, 6grenme ve yeni bilgilerin gelistirilmesine odaklanilmas1 gerekmektedir.
Kiiresel olarak rekabet¢i olma c¢abasi icinde ister biiylik ister kiiglik olsun c¢ogu
tiniversite, teknolojiyle 6grenme yoluyla kiiresellesme ve VUCA’nin zorluklarinin

istesinden gelmektedir (Cronin vd., 2016, s. 264).

21. yiizyilda yiiksekdgretim kurumlarinda basari i¢in li¢ yonetim alani kritik
Ooneme sahiptir: yiiksekogretim kurumlari giderek daha az 6zerk, daha karmasik ve
teknolojiye giderek daha bagimli hale gelmektedir. Son derece hizli hareket eden bir
ortamda esnek olmamak ve degisime direng gostermek, ister bir isletme isterse
akademik bir kurum olsun, k&tii son i¢in bu durum bir 6n hazirliktir (Lemoine ve

Richardson, 2019, s. 275).

Son yillarda diinya c¢apindaki iiniversite ortamlar1 benzersiz zorluklarla ve
stirekli dontigiimlerle karsi karsiya kaldigindan dolayi, bu doniisiimleri anlamayi,
yonlendirmeyi ve yoOnetmeyi Ogrenmeliyiz. Kiiresel yliksekogretim kurumlari,
degiskenlik, belirsizlik, karmasiklik ve muglakliktan etkilenen istikrarsiz bir diinyada
faaliyet gosteren gesitli dis etkenlerin siirekli saldiris1 altindadirlar (Bolman ve Deal,
2015, s. 35; Johansen ve Euchner, 2013, s. 10).

Yiksekogretim kurumlari, 6grenme, adaptasyon ve gelisimin bir sonucu olarak
hizla degisen bir ¢evreye yeniden sekil vermek, yanit vermek ve uyum saglamak

zorunda kalmaktadir (Woodard vd., 2011, s. 16).

21. yilizyilda degiskenlik, kiiresel yiiksekdgretimin misyonunu, herkesin kiiresel
1sglicii piyasalarindaki degisikliklere uyum saglayabilmesini ve istthdam edilebilmesini

saglamaya yoneltmistir (Ansell, 2017, s. 77).

Degiskenlik, belirsizlik, karmagiklik ve muglakligin her biri benzersiz zorluklar
ortaya ¢ikarmaktadir. Liderler bu zorluklari tanimlayabilmelidir, ¢iinkii her bir bilesen
ayr1 ve kendine 6zgii bir yanit gerektirmektedir. Asil sorun, liderlerin VUCA’y1 genele
yayilmis, ¢oziilemez ve kaginilmaz olarak gérmeleri halinde hi¢bir adim atmamalar1 ve
bunun sonucunda gergek sorunlarin ¢oziimsiiz kalmasi ve durumu yanlis okumalari
nedeniyle, yanls zorluklara hazirlanmalar1 halinde kaynaklarin yanlis kullanilmas1 ve
gercek sorunun ele alinmasinda basarisiz olunmasidir (Bennett ve Lemoine, 2014, s.
311).
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Bir VUCA diinyasinin zorluklari, yanitlar gerektirir. Sadece bu zorluklarla basa
¢ikmak degil bunlarin 6tesine gegmek ve basarili olmak i¢in bir dizi Ortiisen stratejiyi
birlestirmeniz gerekmektedir. Johansen (2007), “Get There Early: Sensing the Future to
Compete in the Present” adl1 kitabinda bunun nasil yapabilecegini anlatmistir. Bir Cin
atasoziiniin de ifade ettigi gibi: Degisim riizgar: estiginde kimi duvar orer, kimi yel
degirmeni.

Johansen (2007), ¢6ztimiin “VUCA Prime”da oldugunu 6ne siiriiyor. VUCA nin

dort unsurunun her birine belirli bir olumlu yanit vermek i¢in tanitilan davranigsal bir

liderlik modelidir.

Yeni normale gegmemiz ve yeni bir VUCA diinyas1 yaratmamiz gerekiyor,
bundan dolayr VUCA ¢agindaki orgiitler pasif bir sekilde gelecegi beklememelidir.
VUCA kavramina olumsuz yaklasmak yerine bu kavrami sekillendirmek i¢in ciddi ve
proaktif adimlar atilmali, stratejilerinin VUCA Prime’1n 4 ana bileseni olan ve giiniimiiz
is liderlerinin ve yonetim ekibinin sahip olmas1 gereken beceri ve yetkinlikler olarak
goriilen Vizyon, Anlayis, Netlik ve Ceviklik {izerine kuruldugundan emin olunmalidir

(Johansen, 2007).

Johansen (2007), VUCA'nin dort bilesenini ele aldigi ve bunlart yanit
eylemlerine doniistiirdiigii, ¢ozliimlerin 6zetlenebilecegi kolay bir ¢ergceve sunmustur. Bu
gergevede, VUCA Prime, V-vizyon, U-anlayis, C-netlik ve A- ¢eviklik anlamina
gelmektedir.

Degiskenlik ile basa ¢ikmak igin vizyon; net bir gelecek durumu yaratmaya
caligmak i¢in bilingli bir niyete sahip olmak anlamina gelmektedir. Degisken bir
durumda, temel odak noktas1 vizyondur; tiirbiilansinin i¢inden nihai hedefe giden yolu
gormektir (Johansen, 2007). Genis ve kapsamli kaynaklara sahip oldugumuzda ya da
biiyiik bir sorunla kars1 karsiya kaldigimizda, vizyon ve hedefi tanimlamamiz gerekir.
Bu durumda, diger kaynaklarin nasil harekete gegirilecegi konusunda strateji gelistirmek
gerekmektedir. Dalgalanmalarda, isin karmasik olmasi1 gerekmeyebilir; sadece ¢ok fazla
i3 vardir ve potansiyel olarak kisa bir siire i¢inde yapilmasi gerekmektedir

(Raghuramapatruni ve Kosuri, 2017, s. 16).

Belirsizlikle basa cikmak icin anlayis; durup bakma, goézlemleme ve yeni
nitelikler ve yaklasimlar gelistirme becerisinin gelistirilmesi demektir (Johansen, 2007).

Belirsizligin caresi anlayistir. Olaylar biiyiik bir netlikle ele almamiza izin vermeyen
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eksik bilgi parcalar1 oldugunda, yapilmasi gereken ilk sey durumu anlamak i¢in kaynak
aramaktir. Bu belirsizligin istesinden gelmek i¢in, agimizda yararli bilgiler
saglayabilecek kisilere ulasmamiz gerekmektedir (Raghuramapatruni ve Kosuri, 2017,
s. 16-22).

Karmasiklik ile basa ¢ikmak icin netlik; zorluklarin iizerine ¢ikma ve kaosu
anlamlandirma becerisi kazanmaktir. Netlik, karmasik bir ortamda karsilasilan karmasik
bilgiyi sentezleme becerisidir. Bu karmasikligin iistesinden gelmek i¢in Johansen
(2007), netlik kavramini ortaya atmistir. Netlik, adindan da anlasilacag: iizere, siireg
boyunca 151k tutmak icin bilginin anlagilir hale getirilmesi olarak tanimlanmaktadir.
Karmasik bir durumda, baskalarindan kaynak ve destek toplamak gerekir; ancak bu
sadece ag tabanimizdan degil, disaridan da arayis i¢cinde olmamizi gerektirebilir

(Codreanu, 2016, s. 31).

Muglaklikla basa ¢ikmak i¢in g¢eviklik; hizli degisimlere karst koymak ig¢in
isbirlik¢i yaklasim, yeni is yapma yontemleri kullanmaktir (Prakash ve Sindhu, 2017, s.
267). Ceviklik, orgiit genelinde verimli bir sekilde iletisim kurma, ¢6ztimleri uygulamak
icin hizli karar verme ve hareket etme yetenegidir. Muglakliga, ¢eviklikle, kurum
genelinde iletisim kurma ve ¢oziimleri uygulamak icin hizli hareket etme becerisiyle
kars1 konulabilir. Pek ¢ok belirsiz alternatif arasindan se¢im yapabilme ve daha 6nce
yapilan se¢im en uygun degilse, tekrar gecis yapabilme yetenegidir. Ceviklik, cok
denemeniz, basarisiz olmaniz ve iyi 6grenmeniz gerektigi anlamina gelmektedir. Aginiz
tizerinden iletisim kurma, is birligi yapma ve agimizdaki yetenekleri en iist diizeye
¢ikarma yetenegi hayati 6nem tasimaktadir. Daha ¢evik olmak, isinizi 6grenen bir orgiit

haline getirmeye ¢aligmak anlamina gelmektedir (Kingsinger ve Walch, 2012, s.1-4).

Katilimcilarin gelecekteki olas1 zorluklari tahmin edebilecekleri senaryo egitimi
ve olasi ¢oziimler tasarlayarak, VUCA ilkelerine dayali liderlik gelistirme programlari
olusturulabilir. Senaryo egitimleri sik sik yapilmali ki tepkiler liderin hafizasinin bir
pargast haline gelmelidir (Sullivan, 2012). Simiilasyonlar, VUCA liderlerini
gelistirirken gii¢lii 6grenme araglaridir, ¢iinkii katilimcilara becerilerini giivenli ve tehdit
edici olmayan bir ortamda uygulama sansi verirler. Simiilasyonlar, liderlerin
degerlendirme yapmasina da yardimer olabilir, giicli ve zayif yonleri, kendi
becerilerinin ve eksiklerinin daha fazla farkina varmalarini saglamaktadir (Lanik ve
Eurick, 2012, 5.30).
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1.3.  Ogrenen Orgiit

David A. Garvin, 6grenen Orgiitii “bilgiyi yaratma, edinme, yorumlama, aktarma
ve muhafaza etme ve yeni bilgi ve anlayislar1 yansitmak i¢in davranislarini kasitli olarak

degistirme konusunda yetenekli bir 6rgiit” olarak tanimlamaktadir.

Bilginin islenmesi sonucunda elde edilen yeni fikirler, “zaman i¢inde muhafaza
edilmelerini saglamak ic¢in politikalar, prosediirler ve normlar olarak ortaya ¢ikan
kurumsal 'hafizaya' yerlestirilmelidir” Tiim bu bilgi yonetiminin nihai sonucunda, 6rgiit
davranisinda bir degisim olacaktir. Garvin’in 68renen orgiit hakkindaki bakis agisina
gore, 0grenme eylem, eylem de degisim anlamina gelmektedir. Bu da 6grenen orgiitiin
sadece bilgi diizeyini artirma kapasitesine degil, ayni zamanda degisim yoluyla
ekonomik performansini gelistirme kapasitesine de sahip olmasi gerektigi anlamina
gelmektedir. Ayrica, boyle bir 6grenen 6rgiit, calkantili bir ¢evreye rakiplerinden daha
cabuk uyum saglayabilecek ve diinya standartlarinda bir performansa ulasabilecektir

(Garvin, 2000, 5.221).

Ogrenen orgiit, dis bilgiyi i¢ bilgiye doniistiiren gevresel siireglerle ilgiliyken,
orgiitsel 6grenme, yerel ya da bireysel bilgiyi kolektif bilgiye doniistiiren 0grenme

stiregleriyle ilgilidir (Huysman, 2000, s.133).

Orgiitsel 6grenme, oncelikle oOrgiitsel ogrenmeye yonelik tehditler ve
sinirlamalarla ilgilenirken, 6grenen orgiit, 6grenmeye yonelik tehditlerin listesinden
gelme siirecine odaklanir. ikinci olarak, 6grenen rgiit, 6grenmeyi tesvik etmenin nedeni
olarak daha ¢ok dis tehditlere odaklanma egilimindedir ve 6grenmeyi tesvik etmek icin
dis giiclere ve mantiga odaklanirken, orgiitsel 6grenme arastirmacilari, orgiitlerdeki
insanlarin performans ve ogrenme hakkindaki i¢ endiselerini tartismaktadir (Kezar,

2005, 5.7).

Orgiitsel 6grenme ve 6grenen orgiit terimleri literatiirde birbirlerinin yerine
kullanilmaktadir. Ancak Mojab ve Gorman (2003, s.228) bu iki terimin farkli anlamlari
oldugunu, orgiitsel 6grenmenin, bireylerin 6grenmedeki sorumluluguna ve ortak sonuca
vurgu yaparak, bir orgiit i¢indeki bireysel 6grenmenin toplami oldugunu, 6grenen

Orgiitiin ise orgiitsel 6grenmenin sonucu oldugunu belirtmisglerdir.
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1.3.1. Ogrenen Orgiit Tanim ve Ozellikleri

Garvin’e (1993, s.78) gore, 6grenen oOrgiit, bilgi yaratma, edinme, aktarma ve
davranigini yeni bilgi ve anlayislart yansitacak sekilde degistirme konusunda

yeteneklidir.

Ortenblad ve Koris (2014, s.173), dgrenen orgiitii, calisanlarin ¢alisirken
ogrendigi, bilginin bireyler yerine Orgiitsel hafizada yonetildigi, 6grenmenin dogal
oldugu, deneme yanilma ve yetkilendirme ortami olusturarak bireylerin 6grenmesini

saglayan bir orgiit olarak tanimlar.

Gephart (1996, s.34), 6grenen orgiitli, 6grenme siireglerinin analiz edildigi,
izlendigi, gelistirildigi, yonetildigi, iyilestirme ve yenilik¢ilik hedefleriyle uyumlu hale
getirildigi, tiim {iyeleri i¢in 6grenmeyi kolaylastiran, kendisini ve ¢evresini bilingli bir
sekilde doniistiiren bir orgiit olarak tanimlar. Crossan vd., (1999, 5.522) 6grenen orgiitii,
problemleri sistematik olarak ¢ozen, deneyimleme icin yeni yontemler benimseyen,
kendi ge¢mis uygulamalarindan, bagkalarinin deneyimlerinden ve iyi uygulamalarindan
ogrenen ve bilgiyi orgiit icinde hizli ve etkili bir sekilde aktaran kurumlar olarak ifade

etmektedirler.

Ogrenen bir 6rgiit, insanlarin kendi gercekliklerini nasil yarattiklarini1 ve bunu
nasil degistirebileceklerini siirekli olarak kesfettikleri bir yerdir. Ogrenen orgiit,
gelecegini tasarlama kapasitesini siirekli olarak genisletir. Boyle bir orgiit icin sadece
hayatta kalmak yeterli degildir. ‘Hayatta kalarak 6grenme’ ya da daha sik kullanilan
adiyla 'uyarlanabilir 6grenme' 6nemlidir, hatta gereklidir. Ancak 6grenen bir orgiit i¢in
'uyarlanabilir 6grenmeye' 'liretken 6grenme’, yaratma kapasitemizi artiran 6grenme de
eklenmelidir (Senge, 1990).

Ogrenen orgiit, insanlarin arzu ettikleri sonuglar1 yaratma kapasitelerini siirekli
olarak genislettikleri, yeni ve genis diisiince kaliplarinin beslendigi, ortak isteklerin
Ozgiir birakildig1 ve insanlarin siirekli olarak nasil 6greneceklerini 6grendikleri, tiim
tiyelerinin 6grenmesini kolaylastiran ve kendisini siirekli olarak yenileyen bir orgiittiir
(Peddler vd., 1991, s.327). Ogrenen orgiitler, ortak degerlere veya ilkelere yonelik, is
birligi i¢inde yiiriitiilen, ortak sorumluluk tastyan bir degisim siirecine tiim ¢alisanlarin

katilimi ile karakterize edilir (Watkins ve Marsick, 1992, s.115).
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Armstrong ve Foley’e (2003, s.74) gore, 6grenen bir orgiit, 6grenme ortamini
destekleyen uygun kiiltiirel unsurlara (vizyon, degerler, varsayimlar ve davranislar),
Ogrenme ihtiyaclarini belirleyerek ve 6grenmeyi kolaylastirarak insanlarin 6grenmesini
ve gelismesini tesvik eden siireglere ve Ogrenme faaliyetlerinin igyerinde

desteklenmesini ve uygulanmasini saglayan yapisal unsurlara sahiptir.

Yiiksekogretim baglaminda 6grenen Orgiit, cesitli nedenlerden dolay1 is
baglaminda 6grenen orgiitten biraz farklidir. Ilk olarak, yiiksekdgretim, biiyiik bilginin
yaratildig1 ve aktarildig1 essiz bir ortamdur. Tkincisi, devlet {iniversiteleri tipik olarak kar
amaci giitmeyen kuruluslardir ve performans kriterleri kar amaci giiden orgiitlerden
farklidir. Bu nedenle, kaynaklarin ¢ogu, ¢alisanlarin gelisimi ve takim 6grenimi yoluyla
ogrenmeye oOncelik verecek kurulusa yatirilabilir. Insanlara yatiim yapmak,
yiiksekogretim sektdriinde bir slogandan daha fazlasi olmalidir. Ugiinciisii,
yiiksekdgretimde ulusal ve uluslararasi rekabetin dinamikleri karmagsik ve cesitlidir

(Baruch ve Ramalho, 2006, s.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). Giliniimiizde {iniversitelerin daha fazla 6grenci, daha iyi akademik
personel, daha yiiksek diizeyde kaynak saglayabilmek, uluslararasi prestij kazanmak ve

stirdiirtilebilirlik i¢in 6grenen orgiit haline gelmeleri zorunlu gibi gériinmektedir.

Universitelerin 8grenen orgiit olmak igin takip ettikleri siiregler cesitlidir, ¢iinkii
ortak bir 6grenen Orgiit kiiltlirline ve uygulamasina ulagmanin tek bir yolu yoktur. Bu
stireg, bireysel 0grenme, takim halinde 6grenme ve orgiitsel 6grenme olmak iizere ii¢
ogrenme diizeyini igermektedir. Bireysel 6grenme ve takim halinde 6grenme olmadan

orgiitsel 6grenme gerceklesemez (Senge,1990).

Ulusal ve bolgesel smirlart asan uluslariistii  Orgiitlerin - hizlandirdig:
kiiresellesmedeki artis, siirekli gelisen ve rekabetci bir pazar alanma yol agmustir.
Rekabetei kalabilmek i¢in kuruluslar eski aligkanliklarini unutarak ve yeni aligkanliklar
ogrenerek uyum saglamak zorunda kalmaktadir. Bu 6zellikleri tagiyan modern orgiitler
"dgrenen orgiitler" olarak bilinmektedir. Ogrenen &rgiit kavrami literatiirde &nem
kazanmis ve cesitli yonetim alanlarinda giderek artan bir ilgi gérmeye devam

etmektedir. Bunun nedeni, orgiitsel 6grenmenin bir sistem i¢inde ¢esitli diizeylerde yeni
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beceriler 6grenmeye ve bilgi paylasimina elverigli bir ortam yaratmasi ve saglamasidir

(Alavi vd., 2014, s. 6273).

Ogrenen orgiit, etkin ve toplu olarak dgrenen ve bilginin daha iyi ydnetimi ve
kullanima i¢in siirekli olarak kendini doniistiiren; orgiit i¢indeki ve disindaki insanlar
calisirken 6grenmeleri icin yetkilendiren ve hem 6grenmeyi hem de iiretimi en iist

diizeye ¢ikarmak igin teknolojiden yararlanan bir orgiittiir (Marquardt, 2002).

Marquardt (2002, s. 182), bes tane Ogrenen Orgiit alt sistemi gelistirmistir:
Bunlar: (a) Ogrenen orgiitiin ¢ekirdegi olan ve bireysel, grup ve orgiitsel diizeylerde
gerceklesen dgrenme alt sistemidir ve etkili 6grenme siireci her seviyede su becerileri
gerektirecektir: kisisel ustalik, kisisel 6grenme ve yiiksek diizeyde diyalog; (b) orgiit alt
sistemi; orgiite odaklanir ve benimsenen misyon, vizyon, kiiltiir ve strateji ile anlagilir
hale gelir; (c) insanlar alt sistemi; yoneticileri, liderleri, ¢alisanlari, misterileri, is
ortaklarini, tedarikgileri, saticilar1 ve ¢evredeki toplumu iceren orgiitiin kilit paydaslarini
icerir; (d) bilginin edinilmesi, yaratilmasi, depolanmasi, analizi, yayilmasi ve
uygulanmasini igeren ve bir kurulusun edinilen ve iiretilen bilgisini yoneten bilgi alt
sistemi; ve (e) teknoloji alt sistemi; bilgi ve 6grenmeye erisim ve bilgi aligverisi saglayan

entegre teknolojik aglar1 ve bilgi araglarini destekler.

Worrell (1995, s. 351), 6grenen orgiitii, bireysel gelisimin oncelikli oldugu,
modas1 gecmis ve hatali diisiince bicimlerinin aktif bir sekilde tespit edilip diizeltildigi
ve Orgiitlin amag¢ ve vizyonu tiim iiyeler tarafindan acikca anlasilip desteklendigi bir
orgiit kiltlirii olarak tanimlamistir. Bu cercevede, sistem diisiincesinin uygulanmasi
insanlarin kurumun gergekte nasil ¢alistigin1 gdrmelerini, bir plan olugturmalarini ve bu

plana ulasmak i¢in ekipler halinde agik bir sekilde birlikte calismalarini saglar.

Hale (1996, s.422), G6grenen bir oOrgiitiin tipik Ozellikleri olarak sunlar
vurgulamistir: belirli gorevlerin yerine getirilmesi i¢in standart olgiitler, kisisel degerlere
dayali olarak tanimlanir; 6rgiitteki her liyenin performansi dogrudan yonetici tarafindan
degil, meslektaslari-profesyoneller tarafindan degerlendirilir; sorunlarin
tanimlanmasina ve ¢éziimiine odaklanilir; agik ve yapici olarak iletisim kurulur; orgiit
tarafindan tesvik edilen degerler kurum iginde iyi bir sekilde iletilir ve calisanlarin
inanclartyla celismez; yetki, bireyin potansiyelinin gelistirilmesi icin bir ara¢ olarak
verilir; isyeri de bir Ogrenme yeridir; c¢alisanlar siirekli olarak birlikte nasil

ogreneceklerini 6grenirler.
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Ogrenen orgiitiin  6zellikleri geleneksel orgiitiin  6zelliklerinden farklidir.
Ogrenen orgiit, bilgi tiiketimi siirecinden bilgi iiretimi siirecine ge¢gmeyi amaglar. Senge

(1990), bu 6zelliklerin bir kismini asagidaki gibi agiklamaktadir:

e Orgiit ¢alisanlari icin siirekli 6grenme.

e Orgiitiin kendini degerlendirmeye devam etmesi (6z degerlendirme).
e Takim ¢alismasi ve katilimc1 tarzin benimsenmesi.

e Orgiitte ¢calisan bireyler arasinda bilginin yayilmas1 ve paylasilmasi.
e Sistemlerde, yapilarda ve siireclerde esneklik.

e Orgiitsel diisiince.
Garvin'e (1993, s.78) gore, 6grenen oOrgilitler bes alanda yetenekli olmalidir:

e Sistematik sorun ¢6zme, bilimsel yontemleri, veri ve basit istatistiksel araglari
kullanma,

e Yeni yaklagimlarla deney yapma ve yeni bilgiye ulagsma ve test etme,

e Kendi deneyimlerinden ve gegmisten 6grenme veya basari ve basarisizliklari
gbzden gegirme,

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

e Bilgiyi orgiit iginde hizli ve verimli bir sekilde paylasma.

Peddler vd., (1991, s.327), 6grenen orgiitiin 6zelliklerini, bir 6grenme siireci
olarak strateji olusturan, politika olusumuna katilim saglayan, bilginin ulasilabilir
oldugu; 6grenmeyi kolaylastirmak i¢in raporlama ve kontrol sistemlerinin diizenlendigi,
igyapilar arasinda is birligi, esnek 6diil sistemi; esnek orglitsel yapi, dis ¢cevre hakkinda
bilgi toplayan, bu bilgiyi sistematik hale getiren ve dagitan, elverisli 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 goriisleri
yansitmak i¢in kendini degistirme becerisine sahip bir oOrgiit olarak goriilmektedir.
Ogrenme, hatalar tespit edilip diizeltildiginde ve kurum igindeki uygulamalar
degistirildiginde gergeklesir. Ogrenen &rgiit, her iiye i¢in 6grenmeyi kolaylastirir ve yeni

fikirler yaratir. (Peeters ve Robinson, 2015, s. 213; Witherspoon, 2014, s. 261).

Ogrenen bir orgiit, calisanlarmin elestirel ve yaratici diisiinme yeteneklerini

giiclendirmek igin orgiit i¢indeki bilgiden yararlanmalarini tesvik eder. Ogrenmenin
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devam eden, yaratici ve yasam boyu siiren bir siire¢ oldugunu varsayar; orgiit i¢indeki
ve disindaki insanlarin ihtiyag ve isteklerine gore uyum saglayan ve doniisen bir

sistemdir (Kearney ve Zuber-Skerritt, 2012, s.400).

1.3.2. Ogrenen Orgiit Boyutlar

Watkins ve Marsick (1996, s.18-20), 6grenen orgiitiin ti¢ seviyesi ve yedi farkli

boyut ve tanimlarini su sekilde agiklanmaktadir:

e Siirekli Ogrenme; bir orgiitiin tiim iiyeleri icin siirekli 6grenme firsatlari
yaratma g¢abasini temsil eder, 6grenme insanlarin is basinda 6grenebilmeleri
i¢in isin i¢inde tasarlanir.

e Diyalog ve Tartisma; bir orgiitiin sorgulama, geri bildirim ve deneyimleme
kiiltiiri yaratma c¢abasini ifade eder, insanlar kendi goriislerini ifade etmek
icin lretken muhakeme becerileri ve bagkalarinin goriislerini dinleme ve
sorgulama kapasitesi kazanir.

e Takim Halinde Ogrenme; is birligi ruhunu ve takimlarin etkin kullaniminin
temelini olusturan is birligine dayali becerileri yansitir, ¢alismalar farkli
diisiinme tarzlarina ulasmak icin takimlar1 kullanacak sekilde tasarlanir, is
birligi Orgiit kiiltiirii tarafindan deger goriir ve odiillendirilir, takimlarin
birlikte calisarak 6grenmeleri beklenir.

e Paylasimci Sistemler; 6grenmeyi saglayacak ve paylasacak sistemler kurma
cabalarin1 ifade eder, calisanlarin bu yiiksek ve diisiik teknolojili sistemlere
erigimi vardir.

o Sistemler Aras1 Baglanti; kiiresel diisiinmeyi ve oOrgiitii i¢ ve dis ¢evresiyle
iliskilendirmeye yonelik eylemleri yansitir, Orgiit cevresiyle baglantilidir;
calisanlar genel ¢evreyi anlar ve i uygulamalarini diizenlemek i¢in bilgiyi
kullanir.

e Stratejik Liderlik; liderlerin degisim yaratmak ve orgiitii yeni yonlere veya
yeni pazarlara tagimak i¢in bilgiyi nasil kullanacaklar1 konusunda stratejik
olarak ne derece diislindiiklerini gosterir.

e Yetkilendirme; bir orgiitiin ortak bir vizyon yaratma ve paylasma ve mevcut
durum ile yeni vizyon arasindaki bosluk hakkinda tiyelerinden geri bildirim

alma siirecini ifade eder, insanlar paylasilan bir vizyonun belirlenmesine ve
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uygulanmasina katilir; sorumluluk dagitilir, bdylece insanlar yapmakla

sorumlu tutulduklar1 seyleri 6grenmeye motive olurlar.

1.3.2.1.  Siirekli Ogrenme

Watkins ve Marsick’e (1996, s.20) gore, siirekli 6grenme boyutu; 6grenme,
insanlarin is baginda 6grenebilmeleri igin isin i¢inde tasarlanir, stirekli egitim ve biiyiime
icin firsatlar saglanir. Siirekli 6grenmenin su adimlar igeren tekrarlayan bir siire¢
oldugunu agiklamaktadirlar: deneyimi ortaya koymak, zorluklari deneyimlemek,
baglami yorumlamak, alternatif ¢oziimleri incelemek, eylem konusunda diisiinmek, bir
¢Oziim iiretmek, amaclanan ve amaglanmayan sonuglar1 degerlendirmek ve bir sonraki

adimi1 planlamak.

Watkins ve Marsick tarafindan tanimlanan siirekli 6grenmenin 6grenen Orgiit
icin anlami sunlardir: Ogrenmeyi Orgiitsel hedeflerle iliskilendirmek, 6grenme
girisimleri i¢in yonetsel destek gelistirmek, oOrgiit liyelerine 0grenme deneyimlerini
iyilestirmek i¢in kullanabilecekleri 6grenme agiklamalar1 saglamak. Siirekli 6grenme
zorunlulugunun basarisi, is tasarimi, ¢cevre, 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 6rgiitlerinin makine benzeri, bugiiniinkilerin
sistem benzeri ve geleceginkilerin beyin benzeri olarak tanimlanabilecegini
belirtmektedir. Bugiiniin igyerinde siirekli 6grenme firsati su anlama gelir: 6grenme igin
giinliik bir parcasi haline gelir ve rutin gérevlerin i¢ine yerlestirilir; ¢calisanlarin sadece
kendi isleriyle ilgili becerileri degil, ayn1 zamanda ¢alisma birimlerindeki diger kisilerin
becerilerini ve calisma birimlerinin isletmenin isleyisi ve hedefleriyle nasil iliskili
oldugunu 6grenmeleri beklenir; ¢alisanlarin is arkadaslarindan 6grenmenin yani sira

arkadaslaria 6gretmeleri de beklenir.

Popper ve Lipschitz'e (2000, s.181) gore, siirekli 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 grenmesini ve grenmeyi drgiitsel rutinlere entegre etmesini saglayan bilgi

paylasimiyla ilgilidir (Gephart, 1996, s.34). Ancak bir kurumun siirekli 6grenmesi igin
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bilgi paylasimi yeterli degildir, 6grenme bu bilginin yorumlanma bi¢imidir (Swart ve
Kinnie, 2010, s. 64).

Siirekli 6grenme becerileri, gegcmis deneyimlerden ve yeni firsatlardan bilingli
ve kasith olarak 6grenirsek, miisterilerimizin ihtiyaglarina daha iyi ve daha hizli
¢Ozlimlerle yanit vermemize yardimci olabilir. Sorular sorarak, sorunlara farkli agilardan
bakarak, eylem planlar1 gelistirerek ve bunlar tizerinde diisiinerek, harekete gecerek ve
ardindan geri bildirim alarak ve tekrar diisiinerek ve 6grendiklerimizi belgeleyerek,
igyerini Ogrenme i¢in bir laboratuvar olarak kullanmanin sistematik bir yolunu

gelistirebiliriz (Marquardt, 2002, 5.182).

1.3.2.2.  Diyalog ve Tartisma

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 tartisma, orgiit kiiltiiriiniin sorgulama, geri bildirim verme ve deney
yapma konusundaki ag¢ikligini ifade eder. Bu boyutun bir bileseni de lider ve calisan

arasindaki iliskidir (Malik ve Garg, 2017).

Jamali vd.’ne (2006, s.337) gore, takim halinde 6grenme, etkili iletisimle
dogrudan baglantilidir. Derin diyalog yoluyla bireyler varsayimlarini ve yargilarini
askiya almay1 ve ortaya cikan fikir ve diislinceler iizerinde bireysel ve ortaklasa

diistinmeyi 6grenirler.

Diyalog ve tartisma deneysel bir zihniyet tarafindan yonlendirilir ve bu da
insanlarin 6zglirce soru sordugu, zor konulari tartismak {izere masaya yatirmaya istekli
oldugu ve her diizeyde geri bildirim vermeye ve almaya agik oldugu bir kiiltiirde kendini
gosterir. Diyalog ve tartisma pratigi, 6grenmeye yonelik gelisimsel bir yaklagimi
destekleyen bir ortam olmadigi siirece gergeklesemez. Diyalog ve tartisma, bir kurumun
sorgulamay1 destekleyen ve calisanlarina geri bildirim sunan bir kiiltlir yaratma
¢abalarimi ifade eder (Watkins ve Marsick, 1996, s.18). Bu da ¢alisanlara sorunlarin fark

edilmesine yardime1 olma, endiselerini dile getirme ve olumsuz sonuglardan korkmadan
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geri bildirimde bulunma firsatlar1 verir ve ¢alisanlarin kurum i¢in degerli olduklarini

hissetmelerini saglar (Rees vd., 2013).

Diyalog ve tartisma, ¢alisanlara endiselerini kuruma iletme firsati saglar, boylece
calisanlar kendilerini degerli ve taninmis hisseder, bu da pozitif ¢alisan tutumunu tesvik
eder (Purcell vd., 2008). Bilgi paylasim yapisi, g¢alisanlarin bilgi edinmesine ve
paylasmasina ve isyerindeki bireyler arasinda karsilikli 6grenme firsatlar1 saglamasina
olanak tanir (Li vd., 2009, s.347; Lin, 2007, s.315). Purushothaman (2015, s.11), bilgi
paylasimina yonelik yapilarin ¢alisanlart Ortiik bilgilerini yaymaya motive ettigini,
bunun da calisanlarin yeteneklerini gelistirdigini, dolayisiyla galisanlarin direncini

olumlu yo6nde etkiledigini 6ne siirmiistiir.

Diyalog ve tartisma, giivenli ve isbirlikg¢i bir ortamda insanlarin séyledikleri veya
sOylemekten kagindiklari seylere yansiyan bir¢ok incelenmemis sosyal kural dizisinin
(Watkins ve Marsick, 1993) kesfedilmesiyle 6grenmeyi tetikler. Diyalog ve tartismay1
kolaylastirmak i¢in Watkins ve Marsick (1993), bireylerin kendi diistincelerini
paylagsmalarini, baskalarinin fikirlerini almalarini ve onlarin bakis agilarina agik

olmalarini1 6nermistir.

Sorgulama yoluyla insanlar fikirleri, sorular1 ve potansiyel eylemleri kesfeder;
sorgulama, daha iyi bir ¢6zlim i¢in gercegin ¢ikarlari dogrultusunda 6n varsayimlari ve

yargilari askiya alan agik fikirli bir meraka dayanir (Watkins ve Marsick, 1993).

Ogrenen 6rgiit, ne kadar ¢ok sey dgrenirseniz (ya da 6grenme kapasiteniz ne
kadar fazlaysa) kurumunuz igin o kadar degerli olacaginizi varsayan insan sermayesi
teorisinin mantigiyla desteklenmektedir. Insan sermayesi kuraminda, ¢alisanlar elestirel
diisiincelerinin karsiligin1 daha yiiksek iicretler ve daha yiiksek bir pozisyonla alirlar

(Mojab ve Gorman, 2003, s. 228).

1.3.23.  Takim Halinde Ogrenme

Isbirligini ve takim ogrenimini tesvik eder; calisma, farkli tiirde diisiinme
bi¢cimlerine erismek i¢in gruplar1 kullanmak iizere tasarlanmistir. Gruplarin birlikte
ogrenmesi ve birlikte ¢aligmasi beklenir; is birligi, kiiltlir tarafindan deger goriir ve
odiillendirilir. Takim halinde 6grenme, yeni bilginin karsilikli olarak olusturulmasini,

uyumlu ve is birligine dayali eylem kapasitesini igerir. Bu boyuttaki eylem
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zorunluluklari, insanlarin hepsinin ayni takimin pargasi olduklarini hissettikleri bir

kiiltiir yaratmaya odaklanir (Watkins ve Marsick, 1999).

Takim Ogrenimi "is birligi ruhunu ve takimlarin etkin kullaniminin temelini
olusturan is 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 is birligi yapma ve daha giiclii takimlara sahip olma egiliminde oldugunu

vurgulamaktadir.

Takimlarin uygulamaya konulmasi tipik olarak ademi merkeziyetgilikle
iliskilendirilir, ¢linkii takimlar karar alma siirecinden ve yonetimsel basaridan daha fazla
sorumlu hale gelir. Takim halinde ¢aligmanin avantajlarini, sorunlara daha kaliteli, daha
kapsamli ve daha yaratici ¢oziimler elde etmenin bir yolu olarak &zetlemektedir.
Takimlar arasinda g¢atisma ortaya ¢ikabilse de takim ¢alismasmin dogru sekilde
uygulanmast kurumsal birligi artirir ve calisma sonuglarini olumlu ydnde etkiler

(Glassop, 2002, s. 225).

Goh (1998, s.15) 6grenen bir Orgiit i¢in stratejik yapi tasi olan takim ¢aligmasina
vurgu yapmaktadir. Calisanlar takimlar halinde g¢alisarak ortak beceri ve bilgilerini
sorunlar iizerinde kullanabilir ve orgiit igin yenilikgi fikirler gelistirebilirler. Ogrenen
orgiit, calisanlarin edindikleri ilgili bilgi ve becerilere ve 6rgiitiin 6ncelikleri hakkindaki
bilgilere dayanarak hareket etme yetkisine sahip oldugu orgiittiir. Bu nedenle, bir biitiin
olarak kurumun ve kurum igindeki her bir birimin agik¢a ifade edilmis bir amaci
olmalidir. Calisanlarin bu amac1 ve yaptiklari isin kurumun misyonuna ulagmasina nasil
katkida bulundugunu anlamalar1 gerekir. Buna ek olarak, kurulusun calisanlarin bu

amaglara baglhiligini tesvik etmesi gerekir.

Takimlar kuruma yaptiklar1 katkilardan dolay1 6diillendirilirse takim 6grenmesi
daha hizl1 ve tam olarak gergeklesir. Takim diizeyinde 6grenme, uygulama ve yansitici
diisiinme gerektirir. Ust seviye ekip 6grenimi, {ist seviye ortak diisiinme ve iletisimin
yani sira tek bir biitiin olarak yaratict ve yapict bir sekilde c¢alisma becerisi saglar.
Uygulamali 6grenimin ekip 6grenimi yaratmanin en etkili yolu oldugu kanitlanmistir

(Marquardt, 1998).
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1.3.24. Paylasimci Sistemler

Bilgi edinebilecek ve paylasabilecek sistemler olusturur; bilgiyi paylagsmak igin
hem ytiksek hem de diisiik teknolojili sistemler olusturulur ve ise entegre edilir; erisim
saglanir, sistemlerin bakimi yapilir (Watkins ve Marsick, 1996, s.18). Bu kavram,
bilginin elde edilmesi, muhafaza edilmesi ve Orgiitiin tim yonetim kademelerinde

paylasilmasinin 6nemini vurgulamaktadir (Yang vd., 2004, s. 31)

Paylasimc1 Sistemler, bireysel Ogrenmenin Orgiitsel diizeyde Ogrenmeye
doniligsmesini saglar. Bilgi edinmeyi saglayan ve paylasan sistemlere vurgu yapan bu
boyut, bireylerin bildiklerini bir bilgi yonetimi sisteminde tutarak orgiitlerin personel
kayiplarina ragmen performanslarmi siirdiirebilmelerinin baslica yoludur. Ogrenen
orgiitler, 6grenme ve gelisim icin bilgiyi yonetme konusunda bilgili olmalidir (Watkins

ve Marsick, 1993).

Becerra-Fernandez vd., (2004), Bilgi Kesfi, Bilgi Edinme, Bilgi Paylagimi ve
Bilgiyi Kullanma olmak tizere dort bilgi yonetim siireci tanimlamistir. Bu yazarlar
tarafindan Onerilen dort siire¢ kiimesinin her biri alt siireglerden olusmaktadir.
Birlestirme ve sosyallestirme alt siire¢leri, bilginin kesfedilmesini saglar. Bilgi edinme
stireci, digsallastirma ve igsellestirme yoluyla gergeklesebilir. Digsallagtirmada, ortiik
bilgi acik bilgiye doniistiiriiliir ve igsellestirme alt siireci ile acik bilgi ortiik bilgiye
dontstiiriiliir. Bilgi paylasimi siireci, sosyallesme ve degisim yoluyla gerceklesebilir.
Sosyallesme alt stireci araciliiyla ortiik bilgi bireyler arasinda paylasilir veya aktarilir

ve degisim alt siireci araciliiyla agik bilgi bireyler arasinda aktarilir.

Bilgi paylasimi bireyler, gruplar, birimler veya kurumlar arasinda
gerceklesebilir. Ortiik bilgi sosyallesme yoluyla, acik bilgi ise degisim siireciyle
paylasilir. Ortiik bilgi, acik bilginin gelistirilmesi ve yorumlanmasina yonelik yapinin
olusturulmasi igin gerekli arka plani olusturur. Ortiik ve agik bilginin arasindaki sik1 bag,
yalnizca gerekli diizeyde paylasilan bilgiye sahip bireylerin ger¢ekten bilgi aligverisinde

bulunabilecegini isaret etmektedir (Becerra-Fernandez vd., 2004).

Nonaka ve Takeuchi'ye (1995) gore, bilgi yaratma, bireyler tarafindan sahip
olunan bilginin giiclendirildigi ve Orgiitiin bilgi tabanimmin bir pargas: olarak
icsellestirildigi bir siire¢ olarak goriilmelidir. Boylece bilgi, orgiitte ¢esitli seviyelerdeki

bireyler arasindaki etkilesim yoluyla yaratilir. Orgiitlerin bireyler olmadan bilgi
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yaratamayacagini ve bireysel bilgi diger bireyler ve gruplarla paylasilmadikca, bilginin

orgiitsel etkinlik lizerinde sinirh bir etkiye sahip olacagini savunmuslardir.

Grant (1997, s. 450), ortiik bilginin yalnizca uygulamada ortaya ciktigini ileri
stirmektedir. Amag, herkesin ayni bilgiye sahip olmasi i¢in herkesin bildiklerini elde
etmek degil, yeni Orgiitsel bilgi yaratmak i¢in mevcut ¢esitli uzmanhk diizeylerini
birlestirmek olmalidir. Bu da paylasimi ve is birligini tesvik eden aglar ve iletisim

kanallar1 gerektirmektedir.

Eger kurumlara, genis bilgisayar aglari kurar ve grup is birligine olanak taniyan
iletisim araglar1 eklerseniz, insanlar bilgi ve birikimlerini paylasmaya daha meyilli
olacaklardir (Poynder, 1998). Bilgi yonetim sistemi, c¢alisanlarin bilgi edinme ve
uzmanlagma siirecini hizlandirir, maliyetleri diisiiriir ve miisteri ihtiyaclarini zamaninda
karsilamak i¢in yeni bilgileri kullanarak orgiitlerin daha rekabet¢i olmalarina yardimet
olur (Grayson ve O'Dell, 1998, s.23). Bilgi, orgiit i¢cinde paylasildiginda birikerek
cogalir ve Orgiitiin siireclerine, tirtinlerine ve hizmetlerine gémiilii hale gelir (Demarest,

1997, 5. 374).

1.3.2.5. Sistemler Aras1 Baglanti

Ogrenen orgiitler, fiziksel, sosyal ve Kkiiltiirel cevreleriyle saglikli bir iliski
icindedir. Ogrenen orgiit, ¢evresine olan bagimhiigimi kabul eder. Insanlara,
calismalarinin tiim isletme {izerindeki etkisini gormeleri i¢in yardim edilir. Cevreyi
tararlar ve is yapma bicimlerini diizenlemek i¢in bu bilgileri kullanirlar. Orgiit, siirekli

etkilesim yoluyla toplumla baglantilidir (Watkins ve Marsick, 1993).

Sistem Baglantisi, bir orgiitiin hem dis hem de i¢ ortamlarla olan baglantisinin
farkinda olmasin1 ifade eder. Bireylerin, toplumun ve igyerinin uzun vadeli ihtiyaglar
arasinda bir baglanti olugturarak insanlar1 siirekli 6grenme ve degisime yatirim yapmaya

motive eder.

Birimler ve kurumlar arasi is birligine dayali ¢calisma uygulamalarinin ve proje
tabanli Orgiitiin artan Onemi, insanlarin bilgi baglamlarimi farkli disiplinlerden ve
altyapilardan gelen diger kisilerle paylasma ihtiyacini ve cevap verme yetenegine sahip
Orgiite yonelik itici giicli ortaya ¢ikarmistir. Her seyin birbirine giderek daha fazla

bagiml hale geldigi diinyada, rekabet baglaminda daha fazla belirsizlik var, baglam

47



daha dinamiktir ve bu da hizli ve yenilikgi 6rgiitsel tepkiler gerektirmektedir. Bu egilim,
bilgiyi yaratma ve yeniden kullanmanin 6éneminin altin1 ¢izmekte ve bunun orgiitsel

ogrenme ile iliskisini vurgulamaktadir (Argyris ve Schon, 1997).

Orgiitsel 6grenme, giiniimiiziin karmasik ve rekabetci is ortaminda firsatlardan
yararlanmak ve bu firsatlar1 kesfederek rekabet avantaji elde etmek igin 6nemli bir
aragtir. Huber (1991, s.88), orgiitsel hafizanin etkinligini etkileyebilecek degiskenler
arasinda, tiyelik kayiplarinin, bilginin dagilimina, yorumlanmasina, saklanmasina iligskin
kurallarin, ayrica saklanan bilginin tespit edilmesine ve yeniden elde edilmesine iliskin

yontemlerin yer aldigin1 gézlemlemistir.

Carter ve Greer’in (2013, s.375) belirtildigi tizere, bir kurumun pazardaki
degisikliklere ayak uydurmasi ne kadar zaman alirsa, arzu ettigi konuma ulasma
secenegi de o kadar azalir. Etkili bir sistem baglantisina sahip olmak, kurumun basaril

olmak i¢in kurum yetkinligini elde etmesine ve gelistirmesine yardimc1 olacaktir.

Orgiitii, icinde bulundugu cevre ve 6grenme kavramlariyla iliskilendirmek,
deneyimsel 6grenme, uygulamali 6grenme, gayri resmi 6grenme ve uygulama gruplari
gibi firsatlarin tesvik edilmesine yardimci olur. Bu tiir bir iliski, is birligini, bagliligt,
bilgi ve yetenege hazir erigimi ve tutarl orgiitsel davranisi destekler (Cohen ve Prusak,

2001).

Manville’e (2001, s.36) gore, Ogrenme, temel is ihtiyaglari, yoneticiler,
miisteriler, ortaklar ve hissedarlar tarafindan talep edilen ciktilar ile baglantili olmalidir.
Orgiitler, verimliligi egitim programlarina veya egitime katithm ile degil, is
performansiyla ol¢liyor olacaklar. Boyle kurumlarda 6grenme, yetenek kazanimu,
iletisim kanali yonetimi, liderlik kapasitesi, is dongiisii stiresinin kisaltilmasi, yeni
tirlinlerin piyasaya siiriilme hizi, sirket birlesmeleri ve sirketleri satin alma, risk yonetimi
ve yasal uyumluluk, ¢alisanlarin ve miisterilerin elde tutulmasi ve memnun edilmesi gibi

is ¢iktilarinin temelini olusturmaktadir.

1.3.2.6.  Stratejik Liderlik

Stratejik liderlik, gelecegi 6ngorme ve tasavvur etme, esnekligi koruma, stratejik
diistinme ve gelecekte orgiit i¢in rekabet avantaji yaratacak degisiklikleri baslatma

yetenegi anlamina gelir (Daft ve Lane, 2011).
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Liderin rolii, orgiitlerin basaris1 bakimindan ¢ok O6nemli goriinmektedir. Bu
nedenle, liderlerin, orgiitlerini basarili kilmak igin ihtiya¢ duyduklari kriterleri
belirlemesi, orgiitlerde liderligin bu hedefe ulasma olasiligini biiyiik 6l¢iide artiracaktir.
Stratejik liderlik, bir yandan kurumun kisa vadede maddi agidan varligini siirdiirmesini
saglarken, diger yandan da kurumun uzun vadede siirdiiriilebilirligini artiracak giinliik
kararlar1 goniillii olarak almalari i¢in diger calisanlar etkileme becerisidir (Rowe, 2001,

s. 81).

Stratejik liderlik, firmalarin 6ngoriide bulunma, esnekligi 6ngérme ve siirdiirme
ve stratejik firsat ve kurumun siirdiiriilebilir gelecegini yaratmak i¢in digerlerini
yetkilendirme yetenegidir (Kjelin, 2009, s. 37). Guillot (2003, s.67), stratejik liderligi,
bilgelik ve vizyon sahibi, deneyimli, kidemli bir liderin degisken, belirsiz, karmasik ve
muglak stratejik ortamda planlar olusturma ve uygulama ve sonug¢ odakli kararlar alma

yetenegi olarak tanimlamaktadir.

Boal (2004, s.1497): "Stratejik liderlik, zaman i¢inde orgiitiin ge¢misi, bugiinii
ve geleceginin bir araya geldigi hem siire¢ odakli hem de 6ze iligkin bir dizi karar ve
faaliyettir. Stratejik liderlik, orgiit, bilinen ve bilinmeyen gercekler ve olasiliklarla
miicadele ederken, siirekliligi ve biitiinliigii saglamak i¢in temel degerleri ve kimligi
yeniden vurgulayarak, ge¢mis, bugiin ve gelecek arasinda bir koprii kurar. Stratejik
liderlik, orgiitiin yapisal, beseri ve sosyal sermaye ve yeteneklerini gercek zamanli firsat
ve tehditleri karsilayacak sekilde gelistirir, bunlara odaklanir veya miimkiin kilar. Son
olarak, stratejik liderlik cevresel tiirbiilans ve belirsizligi anlamlandirir ve Orgiitiin

gelismesine ve yenilik yapmasina olanak taniyan bir vizyon ve yol haritas1 saglar.

Liderler bagkalarindan 6grenirler ve kendilerini otokratik olarak calisan ve
doniisiime odaklanan liderlerden, demokratik olarak ¢alisan ve doniisiime odaklanan
liderlere doniistiirmeleri gerekir. Ayrica diger liderleri de 6gretmen ve 68renen olmaya
ikna etmelidirler. Bu temel diisiince degisikligi, herkesin hem lider hem de 6gretmen

oldugu bir organizasyon yaratir (James, 2003, s. 46).

Hambrick ve Pettigrew (2001, s.36) liderlik ve stratejik liderlik terimleri arasinda
iki ayrim oldugunu belirtmektedir. Birincisi, liderlik teorisi Orgiitiin herhangi bir
seviyesindeki liderlere atifta bulunurken, stratejik liderlik teorisi, Orglitiin en st
kademesindeki kisilerin incelenmesine atifta bulunur. Ikinci olarak, liderlik arastirmalar1

ozellikle liderler ve onlar izleyenler arasindaki iliskiye odaklanir. Stratejik liderlik
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arastirmalar1 ise sadece iliskisel bir faaliyet olarak degil, ayn1 zamanda stratejik ve

sembolik bir faaliyet olarak yonetici ¢calismalarina odaklanir.

Stratejik liderlik ¢ok yonlidiir ve giiniimiiziin kiiresellesmis is ortaminin
zorluklariin istesinden gelmede kuruluglarin yani sira bagkalarini da yonetmekle
ilgilidir. Stratejik liderlik, ayn1 zamanda hem i¢ hem de dis is ¢evresini yonetme ve
karmasik bir bilgi isleme siirecine dahil olma konusunda uzmanlik gerektirir

(Deeboonmee ve Ariratana, 2014, s. 982).

Orgiit liderleri, calisanin yalmzca kendi isiyle ilgili belirli bilgi ve becerilerine
degil, biitiin yonleriyle gelisimine odaklanmalidir. “Ogrenen bir 6rgiit baglaminda
bireylerin gelisimine ydnelik biitlinciil bir yaklagim, tatmin duygusuna sahip olan ve
dogal olarak bir orgiitiin gelismesine neden olacak kararlar alan, iyi bilgilendirilmis,

bilgi sahibi, elestirel diisiinen yetigkinler {iretir" (Bierema, 1996, s. 21).

Ireland ve Hitt (1999, s. 43), 21. yiizyilda beklenen yeni rekabet ortaminda etkili

stratejik liderlik i¢in gereken yetenekleri su sekilde tanimlamastir:

e bir vizyon gelistirmek ve paylagmak,

¢ dinamik temel yetkinlikler olusturmak,

¢ insan sermayesini vurgulamak ve bunu etkili bir sekilde kullanmak,
¢ yeni teknolojilerin gelistirilmesine yatirim yapmak,

e katma degerli stratejiler gelistirmek,

e etkili bir kurum kiiltiirti olusturmak ve siirdiirmek,

e denge politikas1 gelistirmek ve uygulamak.

Rowe (2001, s.81), stratejik liderligi, bir yandan kisa vadeli finansal istikrari
korurken diger yandan orgiitiin uzun vadeli siirdiiriilebilirligini artiran giinliik kararlari
gonilli olarak almalari i¢in diger ¢alisanlar etkileme becerisi olarak tanimlamaktadir.
Stratejik liderler, bir kurumun basarili olmast ic¢in her ikisinin de goéz ardi
edilemeyeceginin bilincinde olarak hem giinliik islere hem de kurumun uzun vadeli
stratejik hedeflerine odaklanirlar. Stratejik liderler dstlerinden, meslektaslarindan,
astlarindan ve kendilerinden bekledikleri performansa iliskin gii¢lii olumlu beklentilere
sahiptir. Bu beklentiler, orgiit liyelerini, orgiitiin kisa vadeli istikrarina ve uzun vadeli
stirdiiriilebilirligine katkida bulunacak kararlar1 goniillii olarak almaya tesvik eder

(Rowe, 2001, s. 81).
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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, bir¢ok bireyin ortak bir vizyona katilmasina ve i¢lerinde sakli olan potansiyelin
aciga cikmasina olanak saglar. Bu orgiitler paylasilan bir vizyonla ise baslar, sonra

6grenme bu vizyona dogru yonlendirilir.

Yetkilendirilmis Insanlar, &grenen orgiitte paylasilan bir vizyona dogru
yonlendirilirler (Watkins ve Marsick, 1993). Watkins ve Marsick (1993),
yetkilendirmeyi, aktif ve etkilesimli, ¢alisanlarin ve yoneticilerin karsilikli ¢ikarlari
hakkinda diyalog i¢inde oldugu bir siire¢ olarak tanimlamistir. Yetkilendirme, giligten
bagimsiz olarak kiiltiirel faktorlerin (6rnegin degerler, inanglar veya varsayimlar)
birbiriyle uyumlu hale getirilmesiyle gerceklesir; bu nedenle orgiitlerdeki catigmalar

azaltmak icin paylasilan bir vizyona sahip olmak kritik 6nem tasir.

Yetkilendirme, orgiitsel 6grenmeyi c¢esitli sekillerde etkiler. Merkezi olmayan,
yatay ve ekip temelli bir 6rgiit yapisinda, ¢alisanlar is etkinliklerini degerlendirebilir ve
tyilestirme i¢in Onlemler Onerebilir, boylece eski rutinleri yenileriyle degistirebilirler.
Bu esneklik, kurumun hizla degisen i¢ ve dis ¢cevreye uyum saglamasina yardimci olur;
calisanlar mevcut kosullara daha uyumlu ve yenilik¢i davranislara daha yatkin hale gelir

(Drumm,1995, s. 29; Ortenblad, 2004, s. 129; Scott ve Bruce, 1994, s. 580).

Vogt ve Murrell (1990), calisanlarin gerekli ozgiirlikk, giiven, yetki, firsat,
taninma ve otorite ile giliclendirilmelerinin yam sira gerekli beceri, bilgi, deger ve
yeteneklerle donatilmalar1 gerektigini, bdylece kuruma en iyi diizeyde katkida
bulunabileceklerini belirtmektedir. Olaganiistii 6grenme ve performansi tetikledigi igin
yetkilendirmenin basarili bir 6grenme ortami olusturmada kritik 6nem tasidigini ifade
etmektedir.

Yetkilendirme, giiclin serbest birakilmasi anlamma gelir. Yetkilendirme,
insanlan giiclendirmekten ve onlara gii¢ vermekten farklidir. Yetki dogrudan insanlara
aktarilir, ancak insanlarin kendilerini yetkilendirebilecekleri giiclendirme kosullarinin

yaratilmas1 gerekir. Yetkilendirme kavrami galisanlara yetki devrinin Otesindedir.
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Yetkilendirme yapilirken c¢alisanlara sadece gorevler verilmez, ayni zamanda
calisanlarin bu gorevleri yapmaya karar verebilmeleri i¢in kosullar da olusturulur

(Aghayari, 2006, s. 28).

Yetkilendirme, calisanlarin, oOrgiitsel performansa katkida bulunmalarin
saglayan bilgi ve birikimin paylasilmasini, orgiitsel performansa dayali olarak
odiillendirilmelerini ve dnemli ciktilar etkileyen kararlar alma yetkisinin verilmesini

gerektirir (Bowen ve Lawler, 1992, s. 31).

1.3.3. Ogrenen Orgiit Bilesenleri

Senge’e gore Ogrenen Orgiitiin olusturulmasina katkida bulunan bilesenler

sunlardir:

e Kisisel Ustalik;

e Zihinsel Modeller;

e Paylasilan Vizyon;

e Takim Halinde Ogrenme

e Sistem Diisilincesi

Ogrenen orgiit kavrami, Senge’in 1990 yilinda yazdigi Besinci Disiplin kitabinin
yayinlanmastyla popiilerlik kazanmigtir. Ogrenen bir 6rgiit olusturma hedefine ulasmak
icin Senge (1990) baz1 6n kosullara dikkat ¢ekmektedir: kisisel ustalik ( kisinin kisisel
vizyonunu siirekli olarak netlestirmesi ve genisletmesi, enerjisini odaklamasi, sabir
gelistirmesi ve gercekligi objektif olarak gormesi), zihinsel modellerin gelistirilmesi (
diinyay1 nasil gordiigiinii ve nasil hareket ettigini etkileyen koklesmis varsayimlarin,
genellemelerin veya gorsellestirmelerin olusturulmasi), paylasilan vizyon olusturma (
uyum yerine baglilik yaratan ortak gelecek resimlerinin ortaya ¢ikarilmasi), takim
ogrenimi ( bir ekibin varsayimlari geri plana atma ve birlikte agik diisiinme kapasitesinin
gelistirilmesi) ve sistem diisiincesi (daha 6nce tartigilan disiplinleri biitiinlestirmek ve
parcalarin kendilerinden ziyade “biitiinlerin” parcalar1 arasindaki karsilikli iligkilerin

gozlemlenmesi i¢in belirli bir ¢ergeve olusturmak).

Senge (1990) 6grenen orgiitii sadece uyum saglama kapasitesine degil ayni
zamanda tretkenlige, alternatif gelecekler yaratma yetenegine sahip bir orgiit olarak

tanimlar. Senge, 6grenen bir orgiitiin sahip olmasi gereken bes disiplini tanimlar: takim
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O0grenmesi - takim siirecinin gelistirilmesinden ziyade grubun 6grenme faaliyetlerine
vurgu; paylasilan vizyon - uyumdan ziyade gerg¢ek bagliligi tesvik eden "gelecegin
resimlerini” ortaya ¢ikarma yetenegi; zihinsel modeller - diinyanin nasil isledigine dair
derinlemesine tutulan i¢ imgeler; kisisel ustalik - kisisel vizyonu siirekli olarak
netlestirmek ve derinlestirmek, enerjileri odaklamak, sabir gelistirmek ve gercegi
objektif olarak gormek; sistem diistincesi - dogrusal neden-sonug zincirlerinden ziyade

karsilikli iligkileri gorme yetenegi.

1.3.3.1. Kisisel Ustahk

Yiiksek diizeyde kisisel ustaliga sahip kisiler siirekli bir 6grenme modunda
yasarlar. Asla “ulasamazlar”. Bazen, 'kisisel ustalik' terimi gibi bir dil, yaniltici bir
kesinlik, siyah ve beyaz hissi yaratir. Ancak kisisel ustalik sahip oldugunuz bir sey
degildir. Bu bir siiregtir. Yasam boyu siiren bir disiplindir. Yiiksek diizeyde kisisel
ustaliga sahip kisiler bilgilerinin, yetersizliklerinin ve gelisim alanlarinin son derece

farkindadirlar ve son derece 6zgiivenlidirler (Senge, 1990).

Senge, kisisel ustalik disiplinindeki iki temel unsuru su sekilde 6zetlemektedir:
Kisisel uzmanlik bir disiplin, hayatimiza entegre ettigimiz bir faaliyet haline geldiginde,

temelde yatan iki hareketi biinyesinde barindirir.

Birincisi, bizim i¢in neyin 6nemli oldugunu siirekli olarak agiga kavusturmaktir.
Genellikle yolumuzdaki sorunlarla basa ¢ikmak icin o kadar ¢ok zaman harcariz ki ilk
etapta neden bu yolda oldugumuzu unuturuz. Bunun sonucunda, bizim igin ger¢ekten
onemli olan seylere iliskin yalmzca bulanik, hatta yanlis bir goriise sahip oluruz. Ikincisi,
mevcut gercekligi nasil daha net gorebilecegimizi siirekli olarak 6grenmektir (Senge,
2006).

Kisisel ustalik, kisisel vizyonu siirekli olarak netlestirmek ve derinlestirmek,
enerji toplamak, sabirli olmak ve gergekligi miimkiin oldugunca objektif bir sekilde
gormeye ¢aligmak i¢in kisisel bir kararliligi ifade eder (Appelbaum ve Goransson, 1997,
s. 115).

Kisisel ustalik, Argyris ve Schon'un (1997, s.345), Orgiitsel Ogrenme
Teorisi'nden kaynaklanmaktadir. Teori, 6grenen Orgiitiin rakiplerine karsi rekabet

avantajin1 slirdiirebilmesi i¢in calisanlarina yeni degisen bilgilerden Ogrenme ve
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Ogrenilenleri oOrgiitsel hedeflere rakiplerinden daha hizli bir sekilde ulagsmak icin

uygulama imkaninin saglanmasi gerektigini 6ne stirmektedir.

Senge (1990) kisisel ustaligin, kisisel vizyon, kisisel amag, vizyon ve mevcut
gerceklik arasindaki yaratici gerilimi yonetme, kisisel ustaliga aykiri zihinsel modellerin
etkisini ortadan kaldirma, gergege baglilik ve bilingaltin1 anlama gibi farkli bilesenlere
ayrildigint belirtmektedir. Ayrica bunun dogal bir kazanim ya da bir son nokta
olmadigint savunmaktadir. Aksine, bir siireklilik icinde gerceklesen gelisimsel bir

stirectir ve bu nedenle, bir birey asla kisisel ustaliga tam olarak ulasamaz.

Kisisel Ustalik, enerjilerimizi odaklama, sabir gelistirme ve gergekligi objektif
olarak gorme konusundaki kisisel vizyonumuzu siirekli olarak netlestirme ve

derinlestirme disiplinidir.

Kisisel ustalik, kendi degerleriyle uyum i¢inde ve siirekli olarak kendini ve
icinde bulundugu diinyay1 6grenerek, kisisel bir vizyon dogrultusunda yasama ve

calisma stirecidir (Bryant, 2021).

Bui ve Baruch, (2010, s.208): Bui vd., (2013, s.167) 6grenen orgiitlerin kisisel
ustalik disiplinini etkileyen unsurlar olarak su yedi kavrami tanimlamistir: kisisel
degerler, kisisel motivasyon, bireysel 6grenme, kisisel vizyon, orgiit kiiltiirii, yetkinlik

ve egitim ve gelisim.

Yiiksek kisisel ustaliga sahip bireyler kendi kendilerini motive eder ve
kendilerini kisisel 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 kisinin diisiincelerinin yani sira
eylemlerinin de ifadesidir. Orgiitlerde yeni tutumlar ve yenilikler igeren en iyi fikirlerin
cogu, yaygin zihinsel modellerle ¢elistigi i¢in hi¢bir zaman yeni bir projeye doniisme
firsatt bulamaz. Ogrenen &rgiit liderleri, zihinsel modelleri savunmaya gegmeden

inceleme becerisini 6grenmesi gerekir (Ortenbald, 2001, s. 125).

Zihinsel modellerdeki bir degisiklik, bir orgiitte gergeklesebilecek en onemli
O0grenmedir. Diinyanin nasil ¢alistigina dair i¢sel resimlerimizi ortaya ¢ikaran, test eden

ve gelistiren zihinsel modeller, 6grenen Orgiitler olusturmak i¢in biiylik bir 6nem
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tasimaktadir. Ancak, orgiitlerdeki en iyi fikirlerin gogu asla uygulamaya konmaz. Bunun
nedeni, yeni kavrayislarin genellikle yerlesik zihinsel modellerle ¢elismesidir. Zihinsel
modeller disiplini, aynay1 kendimize ¢evirmekle baslar; diinyaya dair i¢sel resimlerimizi
ortaya c¢ikarmayi, onlar1 yiizeye c¢ikarmayi ve titizlikle incelemeye tabi tutmay1
O0grenmektir. Ayn1 zamanda, insanlarin kendi diisiincelerini etkili bir sekilde ortaya
koyduklar1 ve bu diislinceleri bagkalarinin etkilenmesine agik hale getirdikleri,
sorgulama ve savunmayi dengeleyen “6grenmeye yoOnelik” konugmalart siirdiirme

becerisini de igermektedir (Senge, 1990).

Herkesin diinya hakkinda bazi sabit ve farkli diisiinceleri, goriisleri ve diisiinme
yollar1 vardir, kisinin tim eylemleri, uygulamalar1 zihinsel modellerin etkisi altinda
iiretilir. Insanlarin her seferinde ayni sekilde davranmasimnin nedeni zihinsel modelin
degismemis olmasidir. Bu nedenle, davranislarinizi biiyiikk ol¢iide iyilestirmek ve
yeteneklerinizi gelistirmek istiyorsaniz, aslinda degistirmek istediginiz sey zihinsel
modelinizdir. Onemli olan, diinyayr daha makul bir sekilde anlamamzi ve

anlamlandirmanizi saglamaktir (Garvin, 1993, s.78).

Zihinsel modeller, insanlarin diinyay1 yorumladiklari, anladiklari ve eyleme
gecirdikleri derin varsayimlar1 veya metaforlar1 ifade eder (O'Connor ve McDermott,
1997)

Paylasilan zihinsel modeller, bir ¢cevre ve bu ¢evreden beklenen davranmislar
hakkinda paylasilan bilgi veya inanclar1 temsil eden sosyal olarak inga edilmis biligsel
yapilardir. Bu yapilar takim iiyelerinin davraniglarini etkiler ve iiyelerin birbirlerinin
davraniglarin1 ve ihtiyaglarini Ongdrmelerini saglayarak koordinasyonu gelistirir

(Cannon-Bowers vd., 1995, s. 333; Weick ve Roberts, 1993, s. 357)

Zihinsel modellerin islevi, 'zthnimiz i¢in ger¢eklige aracilik etmek ve her giin
edindigimiz sonsuz bilgi akisin1 kategorize etmemize ve diizenlememize yardimeci

olmaktir' (DeBono, 1991).

Johnson-Laird (1983) zihinsel modelleri bilisselligin temel yapisi olarak
onermektedir: Zihinsel modellerin nesneleri, durumlari, olaylar zincirini, diinyanin nasil
oldugunu ve giinliilk yasamin 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
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tanimlayan cerceveler veya anlam yapilar olarak tanimlanabilir ve gelecekteki olaylarin

tahminini de igerebilir (Johnson-Laird, 1983).

Karmasik sistemlerle yiizlesmek igin liderlerin ve kuruluslarin varsayimlarini
veya zihinsel modellerini belirleme ve inceleme kapasitesine sahip olmalar1 gerekir.
Sadece bu varsayimlar tanimlandiginda ve test edildiginde, kuruluslar siirekli olarak
uyum saglayabilir ve gelisebilir. Zihin bir kez kapanirsa, varsayimlar zorlasir ve

degismez hale gelir ve degisen baglam onlar1 gegersiz kilar (Kohl, 2006, s. 30-42).

Ogrenme bir zihin hareketi icerdiginden ve o6grenme yoluyla kendimizi
yenilememiz gerektiginden, gliniimiizde liderlerin birincil gérevi, bizzat 6grenen olmak
ve insanlarin, karmasikligi anlamak, vizyonu netlestirmek ve paylasilan zihinsel
modelleri gelistirmek icin yeteneklerini siirekli olarak genisletebilmeleri igin

kurumlarinda 6grenmeyi tesvik etmek ve kolaylagtirmaktir (Senge, 1990).

Zihinsel modeller, kisinin sorunlarla basa c¢ikmak veya karar vermek i¢in
benimsedigi stratejik yaklasimi belirler. Bu da ¢6zliim arayisinda kullanilan taktik ve
davraniglar1 yonlendirir ve nihayetinde elde edilecek sonuglari belirler (Van Boven ve
Thompson (2003, s. 387).

Bir kisinin zihninde, zihinsel bir modelin olusmas1 hem biyolojinin hem insan
zihninin dogasinda var olan bir yetenegin, hem de 6grenmenin sonucudur. Bu disiplin,
kendini yansitma, diinyaya dair kendi i¢sel 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 yaptiklarmi degistirmek,
diisiindiiklerini  degistirmekten daha kolaydir, ¢linkii zihniyetler ve varsayimlar
genellikle bilingli diisiincenin Gtesinde derinlere gomiiliidiir. Yine de insanlarin
durumlar hakkinda diisiinme bi¢imlerini degistirmek, aslinda davranislar1 nihai olarak
degistirmenin ve dolayisiyla orgiitsel sonuclar etkilemenin en gii¢lii ve faydali yoludur
(Pfeffer, 2005, s. 125).

1.3.3.3.  Paylasilan Vizyon

Vizyon, net bir zihinsel goriis ve genellikle bir kiginin ulagmak istedigi bir

hedeftir. Vizyon, bir bakis agisina ve ideal bir goriintiiye sahip olmak demektir. Baska
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bir deyisle vizyon, bir kisi ya da orgiitiin yaratmak istedigi gelecege iliskin zihinsel bir
anlayis ya da belirli bir zaman diliminde bunun basarilmasi i¢in gerekli kosullarin

hazirlanmasidir (Ortenbald, 2002, s. 213).

(Harrington, 1999, s.153) Fortune dergisinde ortak vizyon yaratmanin yirminci
yiizyilin en 6nemli liderlik fikri oldugunu beyan etmistir. Thoms ve Greenberger (1995,
s.212) vizyonu, grup iiyelerinin motivasyonunun, planlariin ve hedef belirlemelerinin

temelini olusturan, gelecege dair biligsel bir imge olarak tanimlar.

Paylasilan bir vizyon, bir 6rgiitiin tiim tiyelerine, rollerini oynayabilmeleri igin
bir referans noktas1 verir. Senge (1990) paylasilan vizyonu bir fikir degil, daha ziyade
insanlarin kalplerindeki etkileyici bir gii¢ olarak gérmektedir. Vizyon 6grenen orgiit i¢in
hayati 6nem tasiyor, ¢iinkii 6grenme i¢in odaklanma ve enerji sagliyor." (Senge, 1990).
Senge’e gore vizyon kendinden daha biiylik bir seyin pargasi olmanin, kisisel ¢ikarlarin
Otesine gecen ortak bir amag i¢in ¢alismanin, motivasyonel etkisine olan inangtir. Bir
kurumda ortak bir vizyon olusturmak ayni anda hem takim ruhunu gelistirir, hem de
bireylere bir amag¢ duygusu vererek onlar1 motive eder. Insan iliskilerinde paylasilan

vizyon kadar gii¢lii olan ¢ok az gii¢ vardir (Senge, 2006).

Senge (1990) insanlarin bir vizyonu gergekten paylastiklarinda, ortak bir hedefi
gerceklestirmek icin ortak bir istekle birbirlerine baglandiklarini, kisisel vizyonlarin
giiciinii, bireyin vizyona duydugu derin bagliliktan aldigini ve insanlarin ortak bir vizyon
olusturmaya c¢alismasinin nedenlerinden birinin 6nemli bir girisimde birbirlerine

kenetlenme arzusu oldugunu ifade ederek paylasilan bir vizyonun énemini vurgular.

Yonetim, paylasilan vizyon ile performans: artirarak, degisimi tesvik ederek,
stratejik plan icin bir temel saglayarak, bireyleri motive ederek ve kararlar i¢in bir ortam
saglayarak, bir orgiit lizerinde genis capli 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 akisini artirmak, diger
boliimlerle isleri koordine etmek ve ortak bir yenilik anlayisi olusturmak icin islevler
arasi iletisim, engellerin tstesinden gelmek i¢in tesvik edilir (Brown ve Eisenhardt,
1995, s. 343-378).
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Hallinger ve Heck (2002), 6nemli sayida bir insan kitlesinin kisisel vizyonlari
bir topluluk i¢inde ortak bir ama¢ duygusunda birlestiginde, 6rgiitsel bir misyonun veya

paylasilan vizyonun var oldugunu ifade etmektedirler.

Tsai ve Ghoshal’a (1998, s.464-476) gore, paylasilan bir vizyon, olast yanlig
anlamalar1 6nler ve Orgiit liyeleri arasindaki iletisimi gelistirir. Ortak hedefleri paylasan
orgiit iiyelerinin, kaynaklar1 ve bilgiyi serbest¢e paylasan ve degis tokus eden ortaklar
haline gelme olasilig1 daha ytiksektir. Boyle bir paylasilan vizyon, 6rnegin firmanin
yazili misyon ve vizyon beyaniyla, ¢calisanlar ve bir biitlin olarak orgiit i¢in acik bir yon

tayin eder.

Harrington'a (1999, s.152-154) gore, c¢alisanlarin ¢abalarini yonlendirecekleri
bir gelecek vizyonunu paylasabilmeleri, kurum i¢in bir dizi 6nemli avantajin elde
edilmesini saglar. Paylasilan vizyon sayesinde profesyoneller arasindaki iliskiler gelisir,

o6grenme kolaylasir ve uzun vadeli baglilik tesvik edilir.

Yukl (1998) vizyonun, hem hedeflerin tanimlanmasin1 hem de bu hedeflere
ulagma stratejilerini icerdigini belirtmis ve paylasilan vizyonu, bir takimdaki tiyelerin
net bir kurumsal amag olusturma ve takimin gelecekte arzu ettigi sonuglara ulasabilmesi

icin Orgiitte gerekli degisiklikleri tesvik etme istegi olarak tanimlar.

Kirkpatrick ve Locke’a (1996, s. 36-51) gore, eger takim, gelecekteki durumuna
iliskin belirli bir vizyonu paylasarak iyi bir performans sergilerse, daha fazla liye bu
vizyona daha biiylik bir inangla sahip olacaktir. Bu nedenle yenilesim siirecinin basarili
bir sekilde gergeklestirilmesi, takimin gelecekteki durumuna iliskin paylasilan vizyon

diizeyini artiracaktir.

1.3.34.  Takim Ogrenmesi

Bir kurum, gergek bir ogrenen orgiit olmak istiyorsa, kurumdaki bireylerin
birlikte 6grenmeyi 6grenmesi gerekmektedir. Orgiitiin, dzellikle 6grenme yetenegine
sahip olmasi isteniyorsa, her seyden dnce takimdaki herkesin 6grenme yetenegine sahip
olmas1 gerekir. Bir bireyin O0grenme yetenegine sahip olabilmesi i¢in 6grenme
motivasyonuna sahip olmasi gerekir; bu kisinin kendini asma, yeteneklerini stirekli
olarak gelistirme istegi, 6grenme hevesi ve motivasyonu anlamina gelir, bu yetinmekten

kendini agsmaya gegis demektir (Senge, 2006).
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Ogrenen orgiit, bireysel yeteneklere yer agip onlar1 beslerken, bireysel yetenekler
tim takimin daha iyi olmasi igin gerekli yapi taslar1 olarak gorilir (Mthombeni ve
Niemand, 2019, s. 536-553). Takim 6grenimi, isgliciiniin yaraticiligini tesvik etmekte
ve kuruluslar 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
tartisma uygulamalarinda uzmanlasmayi igerir. Diyalogda, karmasik ve ince konularin
Ozgiirce ve yaratici bir sekilde kesfedilmesi, birbirini derinlemesine dinleme ve kendi
goriislerini askiya alma s6z konusudur. Buna karsilik, tartismada farkli goriisler sunulur
ve savunulur ve o anda alinmasi gereken kararlar1 destekleyecek en iyi goriis aranir.
Diyalog ve tartisma potansiyel olarak birbirini tamamlayici niteliktedir, ancak ¢ogu ekip
bu ikisini birbirinden ayirt etme ve aralarinda bilingli bir sekilde hareket etme

becerisinden yoksundur (Senge, 2006).

Tartisma ve Diyalog; takim halinde 6grenmenin iki temel bilesenidir. Bagka bir
deyisle, her ekip iiyesi, grubun ele almaya c¢alistig1 bir zorluk veya soruna kendi bakis
acistyla katkida bulunma firsatina sahip olmali, ayrica herkes soru sorabilmeli ve
halihazirda paylasilmis olan bakis agilartyla ilgili ek baglam ve fikirler sunabilmelidir.
Bu, ekip iiyelerinin bilgilerini bir araya getirmelerine ve toplu olarak anlayislarini

gelistirmelerine olanak tanir (Senge, 2006).

Takim o6grenmesi, ¢evredeki degisiklikleri tespit etmek, anlamak ve bunlara
uyum saglamak ve ayrica proje takimlarinin performansini ve sonuglarini iyilestirmek
icin bilgi edinmeye ve bu bilgileri uygulamaya yonelik stirekli bir diislinme ve eylem
stireci olarak tanimlanmaktadir. Bu siire¢, takim tiyelerinin sergiledigi, soru sorma, geri
bildirim alma, deneme yapma, sonugclar tizerinde diisiinme ve hatalar1 ya da beklenmedik

durumlart tartigma gibi bir dizi davranis olarak kendini gosterir (Edmondson,1999,
5.350-).

Takim calismasi, is hedeflerine ulagsmay1 kolaylastiran, esgiidiimlii is birligine
dayal1 etkilesimlerle ilgilidir. Bu is birligi sirasinda takim {iyeleri bilgiyi kullanir. Bu
bilgi takim etkinligini artirmak icin takim iyelerinin (bireysel) bilgilerini nasil
birlestirebildiklerini anlamaya yardimci olan bir siiregtir (Kozlowski ve llgen, 2006, s.
77).
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Takim, gorevlerinde birbirine bagimli olan, sonuglar i¢cin sorumlulugu paylasan,
baskalar tarafindan bir veya daha fazla sayida sosyal sistemin i¢gine 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 Ogrenmesinin sistematik oldugunu
diistinmektedirler, ¢iinkii takimlar birbirine baglh tiyelerden olusur ve ayni zamanda,
daha biiyiik bir sistemin pargasidirlar. Takimlar, ait olduklari birim ve rgiit gibi farkli

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 tuttuklari bir yaklasimi benimsemis,

birbirini tamamlayan becerilere sahip az sayida insan olarak tanimlarlar.

Lencioni (2002) bir gruptan bir takim olusturmak i¢in 6nemli orgiitsel hedefleri
sOyle tanimlar. Bunlar (1) karsilikli giiven gelistirmek, (2) catismalar1 ¢dozmek 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 yapilandirmaci bir égrenme modelini takip
eder, bilginin, dnceki bilgiler {izerine insa edilen insanlar arasindaki etkilesim yoluyla
olusturuldugu ve elestirel diisiinme, problem ¢6zme, anlam olusturma ve kisisel
doniisiim, bilginin sosyal olarak yapilandirilmasi, fikirlerin arastirilmasi, tartisilmasi,

miizakere edilmesi ve elestirilmesi ile sonuglanir. (Boud vd., 2001).

Takim 6grenimi, sadece olumlu karsilikli bagimlilik ve yiiz yiize etkilesim gibi
birlikte 6grenmenin unsurlarini icermekle kalmaz, ayn1 zamanda her {iyeyi sorumlu
tutan, karar vermeyi kolaylastiran ve takimin nasil performans gosterdigine dair geri

bildirim saglayan egitimli bir takim liderini de igerir (Johnson ve Johnson, 1999).

1.3.3.5.  Sistem Diisiincesi

Sistem Diisiincesi; olaylar biitlinsel olarak arastirir ve olaylar birbirleriyle son
derece alakalidir. Senge, sistem diisiincesi kapsaminda, kurumlarin, birbiriyle uyumlu
eylemlerden olusan goriinmez bir ag ile birbirine bagl sistemler oldugunu ifade

etmektedir. Biitiinii anlamaya yonelik bir disiplin. Statik anlik gorintiilerden ziyade,
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degisim kaliplarin1 gérmek i¢in nesnelerden ¢ok, karsilikli iligkileri gormeye yonelik bir

gergevedir ve bir dizi genel kural, yontem ve tekniklerden olusur (Senge 1990).

Sistemlerin davranig bigimlerini sekillendiren giicler ve karsilikli iligkiler
hakkinda bir diistinme bi¢imi ve bunlar1 tanimlamaya ve anlamaya yonelik bir anlatim
dilidir. Bu disiplin, sistemleri nasil daha etkili bir sekilde degistirebilecegimizi
gormemize ve dogal ve ekonomik diinyanin i¢inde bulundugu siire¢lerle daha uyumlu

hareket etmemize yardimci olur (Senge vd. 1994, s. 6).

Arnold ve Wade'in (2015, s.669), onerdikleri tanima gore sistem diisiincesi,
sistemleri tanima ve anlama, davranislarini tahmin etme ve istenen etkileri tiretmek i¢in
sistemlerde degisiklikler tasarlama yetenegini gelistirmek i¢in kullanilan bir dizi sinerjik

analitik beceridir.

Squires vd.’ne (2011, s.10) gore, sistem diisiincesi, coklu bakis agilarini bir araya
getirmek; problemin veya sistemin sinirlarinin veya kapsaminin bulanik olabilecegi bir
alanda ¢alismak; sistemin farkli islevsel baglamlarini anlamak, sistem i¢i ve sistemler
arasi iliskileri ve bagimliliklar1 belirlemek; karmasik sistem davranigini anlamak ve
hepsinden 6nemlisi, degisimin sistem iizerindeki etkisini giivenilir bir sekilde tahmin

etmek icin soyut diisiinme yetenegidir.

Sistem diislincesi, diinyay1r karmagsik bir sistem olarak algilar ve bu sistemin
birbirine bagliligin1 ve karsilikli iliskilerini anlamay1 destekler (Kasser vd., 2013, s. 29).
Sistem diisiincesi, farkli disiplinler veya sektorler arasindaki baglanti veya iliskileri
gormenin bir yoludur. Olaylarin nasil gerceklestigine dair parcalar1 gérmek yerine,
birbirine bagli bir biitiin olarak degerlendirilmesini saglar (Karimi, 2016). Sistem
diisiincesi, sorunlar1 kesfetmek ve daha sonra bir dizi paydasla birlikte yonetim

konusunda kararlar almak i¢in kullanilabilir (Turner vd., 2016).

Linda Sweeney ve John Sterman, sistem diisiinme sanatinin biiyiik bir kisminin
dinamik karmagsikligi hem metinsel hem de grafiksel olarak temsil etme ve
degerlendirme becerisini igerdigini tespit etmistir (Sweeney ve Sterman, 2000, S. 249).
Sistem diistlincesi 6zel yetilerini su yetenekleri icerecek sekilde siralamaktadirlar: 1. Bir
sistemin davraniginin zaman iginde sistem aktorlerinin etkilesiminden nasil ortaya
¢ciktigint anlamak (dinamik karmasiklik); 2. Gézlemlenen sistem davranisi modellerinin
altinda yattig1 varsayilan geri bildirim siireglerini (hem olumlu hem de olumsuz)

kesfetmek ve ortaya gikarmak; 3. Stok ve tedarik iliskilerini tanimlama; 4. Gecikmeleri
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tespit etme ve etkilerini anlama; 5. Dogrusal olmayan durumlari tespit etme; 6. Zihinsel

(ve resmi) modellerin siirlarini tanima ve smirlar1 zorlama.

Bosch vd., (2013, s.116), mevcut ve gelecekteki yoneticilerin ve liderlerin
karmasik sorunlarla sistemik, biitiinlesmis ve igbirligine dayali bir sekilde basa ¢ikmak
i¢in sistem tasarimi odakli yeni diisiince bi¢cimleriyle donatilmasina yardimei olmak i¢in
i¢ ana sistem tabanli yaklagim tanimlamaktadir :1) Karmasik sorunlarla basa ¢ikmak
icin Gelisimsel Ogrenme Laboratuvarlarmin kurulmasi; 2) Herhangi bir toplum veya
orgiitte yeni bir diisiinme bi¢imi yaratmak i¢in "Genglerle Baglamak" (okul diizeyinde
sistem egitimi) ve 3) Yiksekogretim diizeyinde Sistem Diisiincesi egitiminin

gelistirilmesi.

Martins’e (2015) gore, sistem disiincesi; oOrgiitlerin tiyelerinin rekabetin
acimasiz gergeklerini kabul etmelerini ve g¢evrelerinde meydana gelen degisikliklere
uyum saglamay1 6grenmelerini saglar. Yiiksek diizeyde kisisel ustaliga sahip liyeler,
kendilerini sistemin biitiinliniin bir pargasi olarak gorebilir ve hayatlarina dahil
edebilirler. Boylece yliksek diizeyde 6zel ustaliga sahip ¢alisanlar, grup ya da orgiit
tiyeleriyle bir araya geldiklerinde digerlerini de esdeger bir diisiinceye sahip olmalari
igin etkilerler. Ogrenme yoluyla edinilen bilgilerin gergeklige dayandirilmasiyla, bu tiir
calisanlar kurumda iyilestirme yapilmasi gereken alanlar1 objektif bir sekilde belirler.
Sistemin bir parcasi haline gelirler ve kendilerini orgiitiin biitlinsel gelisiminin bir

pargasi olarak goriirler.

Klasik bakis acisina gore bir sistem, biitiiniin her bir unsurunun diger unsurlarin
davranigini 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 diisiincesini, o6rgiit performanst igin bir
platform olarak adlandirmaktadir. Her 6rgiit ideal olarak belirli sonuglara ulagmak i¢in
olusturulur. Eger sonuglar beklenenden daha kéotiiyse o zaman bu yapi degistirilmelidir.
Bu da yapilarin, operasyonel siireglerin, bilgi akisinin, karsilikli iliskilerin yeni

ihtiyaglar1 karsilayacak sekilde degistirilmesi anlamina gelir (Boland vd., 2006).

Paxton ve Frost (2017, s.9), sistem diisiincesini, diinyay1, hem baglantilar1 ve
iligkileri daha goriinlir kilacak ve karar verme becerilerimizi gelistirecek sekilde

gormeye yonelik bir yaklasim, hem de bir dizi yontem ve arag olarak gormektedirler.
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Sistem diisiincesi, grup 6grenmesini, ortak karar vermeyi ve orgiitsel dayanikligi
artirmay1 kolaylastirdigi icin Orgiitleri yonetmenin etkili bir yolu olarak kabul

edilmektedir (Jaaron ve Backhouse, 2014)

Bertalanffy (1968), bir sistemi tam olarak anlamanin tek yolunun, sistemi
olusturan pargalar1 biitlinle iliskili olarak anlamak oldugunu iddia eder. Her olguya
sadece bilesenlerinin perspektifinden degil, ayn1 zamanda bu bilesenler arasindaki
iligkilerin perspektifinden de bakilmalidir. Bertalanffy (1933), canli maddeyi cansiz
maddeden ayiran seyin ne oldugu sorusunu yanitlamak igin, sadece mikroskobik
parcaciklar1 degil, aym1 zamanda bu pargaciklarin biitiin i¢inde birbirlerini nasil
etkiledigini de anlamak gerektigini ifade etmektedir. Her organizma, bir sistemi temsil
eder ve bu ifadeyle karsilikli etkilesim iginde olan bir sistem biitiiniinii anliyoruz. Bu
acik ifadeden, ¢oziimsel ve biitiinciil kavramlarin siirliliklart ortaya ¢ikmaktadir.
Bunlardan birincisi, yasam olgularini tamamen basit birimlere ayirmak imkansizdir;
clinkii her bir par¢a ve her bir olay sadece kendi i¢indeki kosullara degil, ayn1 zamanda
az ya da ¢ok biitiin i¢indeki ya da pargasi oldugu iist birimlerdeki kosullara da baglidir.
Dolayisiyla bagimsiz bir parganin davranisi, genel olarak, biitiiniin baglami igindeki
davranigindan farklhidir. Ikinci olarak, bir biitiin, bagimsiz pargalarinda bulunmayan

ozellikler gosterir.

1.3.4. Ogrenen Orgiitlerin Ogrenme Diizeyleri

Ogrenme bir kurum icinde ii¢ diizeyde gerceklesir. Bunlar: bireysel, grup ve

kurumsal 6grenmedir.

Crossan vd.’nin (1999, s. 522) modeli, dort siireci (bilgiyi kavrama, yorumlama,
uygulama ve kurumsallastirma) ii¢ ontolojik diizeyde (bireysel, grup ve orgiitsel) nasil

birbirine bagladigina dair bir anlayisa sahiptir.

Ilk siirec kavrama, bireysel diizeyde gerceklesir ve kisisel bir deneyim akisinda
yer alan Oriintii veya olasiliklarm bilingli olarak taninmasidir. Insan 6grenmesinin bir
kism1 biling 6ncesi olsa da &grenmenin ¢ogu bilinglidir. Ikinci siire¢ yorumlama,
bireysel ve grup diizeyinde gergeklesir. Bir i¢ gorii veya fikrin soz veya eylemlerle
kisinin kendisine ve baskalarina agiklanmasi olarak tanimlanmaktadir. Modelin {igiincii

kavrami olan “uygulama”, bireyler arasinda ortak anlayis gelistirme ve karsilikli uyum
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yoluyla esgiidiimlii eylemde bulunma siireci olarak tanimlanmaktadir. Dordiincti
kavram olan kurumsallastirma, rutinlesmis eylemlerin gerceklesmesini saglama
siirecidir. Bu, bireyler ve gruplar tarafindan gergeklestirilen Ogrenmenin Orgiite

yerlestirilmesi siirecidir ve sistemleri, yapilari, prosediirleri ve stratejiyi igerir.

Watkins ve Marsick (1999, s.11), 6grenme siirecini gelistiren uygulamalari
belirlemek ve orgiitsel 6grenmeyi yavaglatan engelleri ortadan kaldirmaya ydnelik
diizenlemeler yapmak amaciyla orgiit igindeki bireylerin ve ekiplerin drgiite §grenme
perspektifinden bakmalarina yardimec1 olmak i¢in eylem zorunluluklart modeli olarak
O0grenen bir Orgiitiin yedi boyutunu Onermistir. Bu model, 6grenen Orgiitiin yedi
boyutunun birbiriyle iligkisini gostermektedir Bireysel, takim, kurumsal ve kiiresel
diizeylerde. Dolayisiyla, 6grenen orgiit olmay1 hedefleyen kuruluslar, dort diizeyde de

O0grenmeyi tesvik etmeli ve desteklemelidir.

Kiiresel Ogrenme igin stratejik liderlik saglaym

Orgiitii cevresiyle iliskilendirin

Insanlar ortak bir vizyon

dogrultusunda yetkilendirin.

Orgiitsel
Bilgi edinmek ve paylagsmak
Isbirligini
Takimsal ve takim Stirekli 68renme

Ogrenimini &

tesvik
Dontisim

Sorgulamay: ve diyalogu

tesvik edin.

Siirekli 6grenme firsatlari

yaratin.

Bireysel

Sekil 1: Ogrenen orgiit eylem zorunluluklar: (Marsick &Watkins, 1999, s.11)
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1.3.4.1.  Bireysel Ogrenme

Orgiitlerdeki bireyler; kisisel olarak saklanan, diyalog ve tartisma igin erisilebilir
ve diger orgiit iiyeleriyle birlikte ortak olarak kullanilan bilgiye sahip kisiler olarak
goriilebilirler (Mc Clellan, 1983).

Marsick ve Watkins (1999), bilissel siire¢ler arasinda yer alan bireysel
O0grenmeyi, deneyimlerin segici olarak akilda tutulmasiyla tanimlamaktadir. Bireysel
diizeyde O6grenme, kisinin kendi kendine bilgi edinmesiyle baslatilir. Bir bireyin
profesyonel yasaminin her agsamasini ifade eder ve ¢esitli yontemlerin kullanildig: bir

siiregtir.

Yiiksekogretimde bireysel 6grenme, bilyiik dl¢iide “iste 6grenme” ve “6grenme
iklimi” tipolojisi ile iliskilidir (Ortenblad 2002, s.213). insanlar hem resmi hem de gayri
resmi Ogrenme olmak iizere cesitli sekillerde oOgrenirler. Ormegin, c¢alisma
arkadaslarindan ve 6grencilerinden 6grenirler. Bireysel 6grenme, kisisel ustaligin en
kritik faktorlerinden biridir. Yiiksek Ogretimde bireysel 6grenme, takim halinde
O0grenme ve orgiitsel 0grenmeye kiyasla en yliksek 6grenme seviyesinde goriinmektedir

(Bui vd., 2013, s. 167).

Orgiit iiyelerinin etkilesimi, deneyim ve bilgi paylasimi orgiitsel dgrenme
seklinde sonuglanir. Bu ortak bilginin degeri, tek bir kiginin yeteneklerinin bilgisinden
daha ytiksektir. Bu nedenle bireysel 6grenme gereklidir, ancak orgiitsel 6grenmenin
gerceklesmesi i¢in bir kosul degildir. Bu bilgi, kurulusun iiyeleri arasinda dolasir ve
organize bir sekilde paylasilir ve yorumlanir. Acikgast bireysel ve Orgiitsel 6grenme
farkli seylerdir; bireysel 6grenme biligsel bir siirectir, drgiitsel 6grenme ise sosyal bir

stirectir (Tetrick ve Da Silva, 2003).

Argyris ve Schon (1997, s.345), orgiitlerdeki bireysel Ogrenmenin, toplu
O0grenme tiiretmek icin nasil olumlu bir sekilde kullanilabilecegine dikkat ¢ekmistir.
Hatalarin tespit edilip diizeltildigi tek dongiilii 6grenmenin 6tesine gecerek daha derin
bir ortak bilgi ve anlayis seviyesiyle sonug¢lanan ¢ift dongiilii veya liretken 6grenmeye
gecmenin degerini tanimlamaktadirlar. Bireysel 6grenme olmadan orgiitsel 6grenmenin
olamayacagini, ancak bireysel 6grenmenin orgiitsel 6grenme igin gerekli, ancak yetersiz
bir kosul oldugunu savunmaktadir. Bireylerin kesfettikleri bilgileri, karsilastiklar
zorluklar1 ve yaptiklar1 arastirmalarin sonuglarini, uygulanmakta olan teoriyi igeren

orgiit hafizasina yerlestirmelerinin gerekli oldugunu 6ne siirmektedirler.
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Rothwell ve Sredl’e (2000) gére, kurumlardaki egitim ve 6grenme faaliyetlerinin
temel amaci, bireylerin 6grendikleri bilgileri katilimci ve biitiinlesik 6grenme siirecleri
aracilifiyla calistiklart igyerine aktarmalarina dayali olarak orgiitsel performansi

artirmaktir.

Orgiitsel 6grenme, bireyler aracilifiyla gerceklesse de orgiitsel dgrenmenin
sadece tliyelerin 6grenmesinin toplu sonucundan baska bir sey olmadigi sonucuna
varmak hata olur. Orgiitlerin beyinleri yoktur, ancak bilissel sistemleri ve hafizalari
vardir. Bireyler zaman ig¢inde kisiliklerini, kisisel aligkanliklarini ve inanglarini
gelistirirken, drgiitler de diinya goriislerini ve ideolojilerini gelistiritler. Uyeler gelir ve
gider, liderler degisir, ancak Orgiitlerin hafizalar1 zaman icinde belirli davranislari,

zihinsel haritalar1, normlar1 ve degerleri korur (Hedberg,1981, s. 8).

1.3.4.2.  Grup (Takim) 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 tizerine diisiindiigli ve degisiklikler yaparak uyum sagladigi bir siirec olarak

tanimlamastir.

Kostopoulos vd.’ne (2013) gore, takim Ogrenmesi, birbirini etkileyen ve
tamamlayan dort asamada olusmaktadir: (1) sezgi - bir takim {iyesinin kisisel
deneyimine dayanan ve bireyin bilissel diizeyinde gergeklesen bir fikrin tanimlanmast;
(2) yorumlama - sozlii veya eyleme dayali bir agiklama saglayan ve ortak bir takim dili
olusturan sosyal-biligsel bir siire¢ araciligiyla fikrin netlestirilmesi; (3) entegrasyon -
yeniden formiile edilen fikrin, birbiriyle tutarli takim eylemlerine donistiiriilmesi; (4)
kodlama - yeni olusturulan bilgilerin kaydedilmesini ve devam eden 6grenme siireci i¢in
bir temel olusturmasini saglamak amaciyla takimin etkilesimleri yoluyla olusturulan

faaliyetlerin ve bilgilerin belgelendirilmesi.

Sessa ve London, (2006), ¢ tiir grup dgrenimini tanimlar: (1) Uyarlanabilir
0grenme, grubun, cevresel taleplere, baskilara veya gereksinimlere uyum saglamak i¢in
tiyelerin etkilesim bigiminde ve yaptiklari iste otomatik olarak degisiklikler yapmasidir.
Bu, genellikle tiyeler herhangi bir gercek degisiklik yapildigmin farkinda olmadan

gerceklesir. (2) Uretken 6grenme, grubun kendisi tarafindan motive edilir ve diizenlenir.
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Grubun kendisi ve grup iiyeleri yeni beceriler, bilgiler ve yetenekler edindiginde, bunlari
grubun diger tiyeleriyle paylastiginda ve bir grup olarak bu bilgileri ve yetenekleri
grubun hedeflerini, gorevlerini veya c¢alisma yoOntemlerini degistirmek igin
kullandiginda gergeklesir. (3) Doniigiimsel 0grenme, grubun dis baskilara uyum
saglamak, firsatlara cevap vermek veya grubun kendi sectigi yeni hedeflere yonelmek
i¢cin yapisinda, gorevinde veya hedeflerinde biiyiik bir degisiklik yapmasi gerektiginde
ortaya ¢ikar.

Gruplar iletisim siireci yoluyla edindikleri bilgileri paylagsmak i¢in bir araya
geldiklerinde, bu Ogrenmeler artik tiim oOrgiit tiyeleri i¢in gecerli bir yOnergeye
doniistiiriiliir ve ihtiyaci olan herkes tarafindan kullanilabilir hale getirilir (Amir-Kabiri,
2006).

Bunderson ve Sutcliffe’e (2003, s. 552) gore, 6grenme istegi daha yiiksek olan
gruplar 6grenmeye daha hazirdir, daha genis bir takim faaliyeti yelpazesiyle ilgili daha
fazla sayida yeni fikrin yani sira, mevcut diisiince ve uygulamadan daha biiyiik

farkliliklar gosteren fikirlerin pesinden gitme egilimindedirler.

1.3.4.3.  Orgiit Halinde Ogrenme

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

Orgiitsel 6grenme, bireysel grenmeden tamamen farklidir, ¢iinkii sonuglar artik
tiim orglite aittir. Bireyler gelip gidebilirler, ancak gruplar halinde 6grendikleri her
zaman onlarla gitmeyebilir. Bazi 6grenmeler kurulusun sistemlerine, yapilarina,
stratejisine, rutinlerine, Ongoriilen uygulamalarina ve bilgi sistemleri ve altyapi

yatirimlarina gomiiliidiir (Crossan vd., 1999, s. 522).

Orgiitsel 6grenme, genellikle iki temel grenme bigimiyle, uyarlamali 6grenme
ve deneyimsel 6grenme ile tasvir edilir (Zuo vd., 2019). Her iki 6grenme bigimi de bir
kurum i¢inde inovasyon kiiltiiriiniin gelistirilmesinde kilit 5neme sahiptir. Alavi vd., ne

(2014, s5.6273) gore, orgiitsel Ogrenmenin bir ozelligi de kurum genelinde bilgi
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paylasiminin yayginhgidir. Bilginin yayilmasi, ¢evik bir orgiit gelistirmeyi amaglayan
girisimlerin kritik bir unsuru olan bilgili personelin gelisimi i¢in faydalidir. Hizmet
sunumundaki ceviklik ve etkinlik, tiiketicilerin belirli bir kurulusa iliskin sahip oldugu
marka imajin1 da etkilemektedir. Arastirmacilar, daha az hiyerarsinin, personel arasinda
daha fazla etkilesimi tesvik etmesi nedeniyle, yatay bir 6rgiit yapisinin faydali oldugunu
one siirmektedirler. Ayrica, merkezi olmayan bir yapi, farkli 6rgiitsel seviyelerde daha
fazla 6zerklik ve paylasilan sorumluluklar gelistirir. Bununla birlikte, yatay yapilarin
O0grenme motivasyonunu olumsuz etkileyebilecegini, c¢iinkii kurum i¢inde c¢aba

gosterilecek sinirli biiylime firsatlar1 bulundugunu da belirtmektedirler.

Garvin (1998, s.47), orgiitsel 6grenmenin gelisiminde ti¢ seviye Onermektedir.
[lk asama bilissel seviyeye karsilik gelmektedir. Orgiit iiyeleri yeni fikirlere maruz
kalirlar; bunun sonucunda bilgilerini artirirlar ve farkl: bir sekilde diisiinmeye baslarlar.
Ikinci asama ise davranissaldir. Calisanlar yeni yaklasimlari i¢sellestirmeye baslar ve
bunun sonucunda davranislarini degistirirler. Ugiincii ve son asama ise performans
gelisiminin gerceklestigi asamadir. Bu, davranislardaki degisim sonuglarda Sl¢iilebilir
iyilesmelere (iistiin kalite, daha iyi teslimat, pazar pay1 deger artis1 veya diger somut

karlar) yol agtiginda gerceklesir.

Miller (1996, s.485), orgiitsel 6grenmeyi, bireylerin ve gruplarin karar alma
stirecinde uygulayabilecekleri ya da kurum igindeki diger kisileri etkilemek igin
kullanabilecekleri bilgi edinimi olarak tanimlar. Fiol ve Lyles (1985, s. 803) ise, orgiitsel
ogrenmeyi, kurulusun bilgi tabaninda ge¢mis deneyimlere bagli olarak meydana gelen

bir degisiklik olarak tanimlarlar.

Jones ve Hendry (1992, s.157), 6grenen Orgiitii, karmasik ve ¢ok boyutlu bir
yaklagim olan oOrgiitsel 6grenmenin bir sonucu ya da {riinii olarak tanimlamaktadir.
Bundan dolay1 orgilitsel 6grenmeyi, O0grenen Orgiitte devam eden bir siire¢ olarak

gormektedirler.

Orgiitsel 6grenme, sadece ileri beslemeyle iliskili yenilik¢i bir siire¢ degil, ayni
zamanda halihazirda 6grenilmis olanlar1 kesfetmek icin yollar iireten geri bildirim
stirecidir (Crossan vd., 1999, s. 522). Figueiredo’ya (2003, s. 607) gore, orgiitsel
O6grenme sosyal bir olgudur. Her bireyin 6grenmesi, kurulusun diger iiyelerinin sahip

oldugu bilgiye baghdir.
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Argyris (2001, s. 87), bize iki biiylik grup halinde tanimlanan Orgiitsel
O0grenmenin kisitlarin1 sunmaktadir: bireysel ve orgiitsel. Bunlardan ilki, kirilganliktan,
risk almaktan, utanmaktan ve yetersizlik sergilemekten kaginmaya yonelik savunma
stratejilerinden olusan, érgiitsel 5grenmenin dniindeki bireysel engellerle ilgilidir. ikinci
grup, savunmaci Orgiitsel rutinler olarak adlandirdigi evrensel olgularla, oOrgiitsel

engellerle ilgilidir ve bunlar basarisiz sonuglar dogurabilir.

Savunmaci oOrgiitsel uygulamalar, insanlarin utang veya tehdide maruz
kalmalarin1 6nleyen ve ayni zamanda bu tlir durumlarin nedenlerini incelemekten
kacman politikalar, uygulamalar ve eylemlerden olusur. Eger, iist yonetim, kararh
eylemleri ve risk almay1 ve savunma rutinlerini atlamayip bu rutinlere miidahil olmay1
desteklerse ayrica siyaset yapmayi da desteklemezse kendi kendini besleyen bu savunma
modelleri veya dongiileri net bir sekilde ortaya konularak kesintiye ugratilabilir, boylece
orgiitsel 6grenmenin kisitlar1 da ortadan kalkar (Argyris, 2001, s. 87).

1.35. Ogrenen Orgiitiin Universite Yonetimine Etkisi

Diger sektorlerde oldugu gibi iiniversiteler de zorlu bir rekabetle kars1 karsiyadir
ve bu nedenle uygulamalarini, hizmetlerini ve rekabet giiglerini ¢esitli yontemlerle
giincelleyerek rekabet avantaji elde etmeye ¢alismaktadir. Ticari kuruluslarin aksine, bir
tiniversitenin asli isi arastirma ve ogretimdir. Arastirma performansinin kalitesi, {ist
diizey bir {iniversiteyi rakiplerinden ayirir. Ancak yiiksekdgretim kurumlarr ekonomik
acidan rekabet¢i bir ortamda faaliyet gostermeye devam etmektedir ve bu nedenle
tiniversiteler devam eden O0grenme faaliyetlerinin bir parcasi olarak orgiitsel olarak
yeniden yapilanma, kalite yoOnetimi ve egitim gibi cesitli yOnetim stratejileri
kullanmaktadir (Pratt vd., 1999, s.43). Bunun nedeni, yiiksekdgretim kurumlarinda
yaraticilik ve yeniligin yeni yonetim uygulamalariyla yapisal reformlar gerektirmesi ve

dolayisiyla yeni orgilitlenme bigimlerine ihtiya¢ duyulmasidir (MacLaren, 2012, 5.159).

Yiiksekogretim sektoriiniin bir bolimiinii neredeyse kesinlikle etkileyecek bir
dizi temel unsur vardir: Ogrenci merkezli olmak. Tipki diger sosyal kurumlar gibi
tiniversiteler de hizmet verdikleri kisilere daha fazla odaklanmalidir. Kendilerini fakiilte
merkezli kurumlardan 6grenci merkezli kurumlara doniistiirmeli, sadece fakiiltelerin ne
istediginden ziyade 6grencilerin ne 6grenmeye ihtiya¢ duyduklarina daha duyarli hale

gelmelidirler.
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Universite yonetimi, iiniversitenin gelecegine yonelik bilgi stratejilerinin
gelistirilmesinden ve potansiyel entelektiiel sermayenin verimli bir sekilde operasyonel
entelektiiel sermayeye doniistiiriilmesinden sorumludur. Iyi liderlik en tepede gerekli
olsa da kurum genelinde de yayginlastirilmasi gerekir. Bu nedenle, kisiler arasi iletigim,
anlagsmazliklarin giderilmesi ve sorun ¢ézme becerilerinin gelistirilmesine odaklanan
liderlik egitimi ve ekip kurma faaliyetleri, kurum c¢apinda bir 6grenme potansiyeli
yaratilmak isteniyorsa, en list diizeyden en alt diizeydeki personele kadar herkesi
kapsamalidir. Ekipler, etkili ve kendi kendini ydneten ekiplerle iliskili olan acik
hedefler, karar verme yetkisi, hesap verebilirlik ve sorumluluk, etkili liderlik, egitim ve
gelisim, kaynaklar ve kurumsal destek gibi destekleyici faktorler hakkinda bilinenleri

referans alarak kurulmalidir (Hunter ve digerleri, 1996; Yeatts ve digerleri, 1996)

Yiiksekogretimin Oniimiizdeki on yillarda daha da gelisecegi agiktir. Bilgi yogun
bir toplumda, ileri egitim ihtiyact hem bireyler hem de toplum i¢in her zamankinden
daha acil hale gelecektir. Bununla birlikte, bugiin oldugu gibi {iniversitenin degisen
diinyaya cevap verecek sekilde koklii bir degisime ugramasi da muhtemeldir. Asil soru,
yiiksekdgretimin doniisiip donlismeyecegi degil, nasil ve kim tarafindan dontisecegidir.
Eger iiniversite, 6grenme Kkiiltliriiniin ihtiyaglarina cevap verebilmek icin kendini
dontistiirebilirse, su anda degisimin zorlugu olarak algilanan sey, 6nlimiizdeki yillarda

yiiksekogretimde bir ronesans firsati haline gelebilir. (Duderstadt, 1999, s.43).

1.35.1.  Ogrenen Orgiitlerin Rekabete Etkisi

21. yilizyilda bir Orgiitiin basarisi, oOrgiit tiyelerinin bilgi yaratma yoluyla
entelektiiel yeteneklerini ne Olclide gelistirebildiklerine gore belirlenecektir.
Dolayisiyla, bir Orgiitiin basarisi, yoneticilerin entelektiiel sermayesi tarafindan
belirlenebileceginden, rekabet avantajini siirdiirebilmek igin yoneticilerin bilgi yaratma
ve aktarma anlayis1 hayati énem tagimaktadir (Ichij ve Nonaka, (2007). Orgiitsel

ogrenme, performansi gelistirme ve rekabet avantajini artirmada énemli rol oynar.

Ogrenen orgiitlerin, dngdriillemeyen ortamlara rakiplerinden daha hizli uyum
sagladiklar1 goriilmektedir. Nadler ve Tushman (1999, s.45), rekabet avantajinin,
orgiitiin uzun vadede kapasitesini en iist diizeye ¢ikarmak i¢in ¢aliganlarini ve siireclerini

yapilandirma ve koordine etmesiyle elde edilecegini gozlemlemistir.
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Ogrenen orgiit kavrami, rekabetci avantajlar yaratmak igin iiyeleri arasinda
O0grenmeyi aktif olarak desteklediginden, Garvin (1993, s.78), orgiitlerin etkili 6grenme
icin ustalagmasi gereken bes temel unsuru tanimlamistir; Sistematik problem ¢ézme ile
o6grenme, Deneyimleme ile 6grenme, Bireysel deneyimlerden ve gegmisten ders ¢ikartip

o0grenme, Bagkalarindan 6grenme ve Bilginin aktarilmasi ile 6grenme.

Bilgi, 6grenme kapasitesi, kiiltiir, takim calismasi 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 avantajini, kurulusun rakiplerinden
daha i1yi performans gdstermesini saglayan ve rakiplerin bu 6zellikleri kolayca taklit

edemedigi benzersiz 6zellikler biitlinli olarak tanimlamistir.

Orgiitsel 6grenme teorisyenleri, siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji saglamanin ve
stratejik yenilenmeyi gerceklestirmenin bir araci olarak orgiitsel 6grenmenin stratejik
Oonemini kabul etmislerdir. Bircok kurulus, 6grenen oOrgiitler sayesinde faaliyetlerini,
bilgili ¢alisan kavramina dogru degistirmeye c¢alismaktadir (Brown ve Brudney, 2003,
s. 30). Bu ilgi, degisen ¢evrede basarinin ve rekabet avantajinin 6grenmeyi- degisim
ithtiyacinin farkina varmayi, yeni olasiliklar1 degerlendirmeyi ve yeni hareket tarzlarini

uygulamayi- gerektirdigi 6nermesinden kaynaklanmaktadir (Edmondson, 2002, s. 128).

Gilinimiizde giderek artan sayida kurumsal insan, diine ait bilgi, strateji, liderlik
ve teknolojinin, yarinin diinyasinda basari getirmeyeceginin farkina varmaktadir.
Kurumlarin artik siirekli sirket birlesmeleri, hizli teknolojik ilerlemeler, biiyiik
toplumsal degisimler ve artan rekabeti iceren bir ortamda basarili bir sekilde faaliyet
gosterebilmeleri i¢in Orgiitsel 6grenme kapasitelerini artirmalar1 gerektigi acik¢a ortaya

cikmistir (Garvin, 2000).

1.3.5.2.  Ogrenen Orgiit ve Yeni Normal

“Yeni normal” terimi ilk olarak 2008 finansal krizi sirasinda, giivensizlik ve
sosyal huzursuzluga neden olan, kolektif algilar1 ve bireysel yasam tarzlarini etkileyen
dramatik ekonomik, kiiltiirel, teknolojik, demografik ve sosyal doniisiimlere atifta
bulunmak i¢in ortaya ¢ikmistir. Bu degisikliklerin birlesimi gerek yoneticiler gerek

stratejistler gerekse girisimciler i¢in dnemli sonuglar dogurarak isletmeler i¢in Yeni
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Normal bir ortam yaratmistir. Bu durum, isletmelerin 6nceki yillarda miicadele etmek
zorunda kaldiklarindan, 6nemli 6l¢iide farkli olan yeni zorluklar ve firsatlar i¢ceren bir

ortamla sonuglanmistir (EI-Erian, 2010, s.10).

Bu terim, COVID-19 salgini sirasinda insan hayatinin temel yonlerini nasil

degistirdigine isaret etmek i¢in yeniden kullanilmistir.

Bu modern diinyada hayatta kalmak i¢in degisime hazir olmalisiniz. Orgiitlerin
egitimleri yayginlastirmasi ve ekiplerinin yeni ortamlara uyum saglamasina yardimeci
olmak i¢in gerekli kosullar1 saglamasi gerekir. Burada bilgi kilit 6neme sahiptir ve
degisim siirekli ve kaginilmaz oldugundan, siirekli 6grenmeyi stratejik bir oncelik haline

getiren Orgiitlerin basarili olma olasilig1 daha yiiksek olacaktir.

1.4,  Ampirik Literatiir
14.1. Yurt i¢cinde Yapilmis Calismalar

Ulutas’in (2015) yapmis oldugu arastirma, 2014-2015 egitim 6gretim yillarinda
Tiirkiye'deki devlet tiniversitelerinde gorev yapan 6gretim tiyeleri ile sinirli, arastirma,
yiiksekdgretim kurumlarinda ¢alisan TUBITAK ta kayith 6gretim iiyelerinin posta
adresleri kullanilmis. Kullanilan araglar sunlardir: Bilisim Liderlik Olgegi, Ogrenen
Orgiit Olgegi ve Orgiit Kiiltiirii Olgegi kullanilmis, yaklasik 1200 akademik personelden
alinan cevaplara gore; Bilisim Liderligi ve Ogrenen Orgiit kavramlar1 dogrusal bir
iliskiye sahiptir. Ogrenen Orgiit ve Universite Kiiltiirleri arasinda da dogrusal bir iliski

vardir.

Oksiiz (2020), arastirmasinda, Yiiksekogretimde Orgiitsel Ceviklik Olcegi
(YOCO) gelistirmis; arastirmanin uygulandig1 bir devlet iiniversitesindeki akademik ve
idari personelin bu 6l¢ek kapsaminda aldiklar1 puanlar arasindaki farklari tespit etmisler
ve bu kisilerin {iniversiteyle ilgili deneyim ve algilar1 6l¢ek boyutlar1 c¢ergevesinde
incelenmigtir. Gelistirilen 6l¢ek 1) strateji ve calisan odakli 6rgiit tasarimi, 2) i¢ paydas
yonelimi, 3) dis paydaslarla is birligi 4) inovasyonu destekleme boyutlarindan
olusmaktadir. Istanbul'daki kamu {iniversitelerinde ¢alisan 451 ve 406 akademik ve idari
calisana ulasilmistir. Sonug olarak iiniversitenin i¢ ve dis paydaslarini belirlemeye ve bu

paydaslarin ihtiyaclarinin tespit etmeye odaklanilmasi dnerilmektedir.
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Toylan ve Goktepe (2010, s.61), calismalarinda, Kirklareli Universitesindeki
akademik personelin 6grenen orglite iliskin algilarinin 6l¢iilmesi yoluyla iiniversitenin
ne derecede 6grenen Orgiit 6zelliklerini tasidiginin belirlemeyi amaglamaktadir. Marsick
ve Watkins’in (2003) gelistirdigi &grenen orgiit boyut anketi (OOBA) 6lcegi
kullanilmistir. Ogrenen iiniversite olabilmek i¢in birbiri ile baglantili olan yedi grenme

boyutunun benimsenecegi bir liniversite ortam1 olusturulmalidir.

Yurdasever (2019), arastirmada Johansen’in (2012) ortaya c¢ikarttigr ve 21.
yiizyildaki is ortamlarinin gerektirdigi yeni liderlik becerileri ele alinmig ve on yeni
liderlik becerisi detayli olarak incelenmistir, gliniimiiz i diinyasin1 tanimlayan, yeni
normal olarak kabul edilen ve karmasik, oynak, muglak ve belirsiz bir ortami ifade
etmek i¢in kullanilan VUCA kisaltmasi ele alinmistir. Tiirkiye’de bu konu ile ilgili
herhangi bir bilimsel ¢alisma o donemde yapilmadigindan ¢alismada VUCA kavrami
dilimize KOMB (karmasiklik, oynaklik, muglaklik, belirsizlik) olarak uyarlanmis ve
yazar tarafindan gelistirilen dlcek ile, yoneticilerin KOMB algis1 6l¢iilmiistiir. Bu agidan

bakildiginda arastirmayla literatiire yeni bir kavram kazandirilmasi amaglanmustir.

Yildiran vd., (2022, s. 33), araragtirmanin amaci, 6grenen Orgiit ve Orgiitsel
ceviklik arasindaki iligkiyi analiz etmek, 6grenen orgiit olmanin oOrgiitsel ¢eviklige
ulagsmada orgiitleri nasil etkiledigini ve aralarindaki iliskiyi tespit ederek dgrenmenin
sinirsiz rekabet i¢in 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 giicline sahip olan kurumsal
bir firmanin yetkili ¢alisanlarindan elde edilmistir. Cevik olan oOrgiitler, degisimlere
yanit verebilmek i¢in bir dizi yetenege ve yetkinlige ihtiyag¢ duyar (Zitkiene ve Deksnys,

2018, 5.115). Bu durumda 6grenme ve ¢evikligin birbirini tamamladigi sdylenebilir.

Demirkiran ve Korkmaz (2022, s.458) Bu ¢alisma orgiitsel zekanin orgiitsel
ceviklik tizerindeki etkisinde oOrgiitsel 6grenmenin araci roliinii incelemek amaciyla
yapilmistir. Arastirmanin 6rneklemini Mersin ilinde faaliyet gdsteren kiigiik ve orta
Olcekli 31 lojistik firmasinda calisan 339 kisi olusturmaktadir. Bu 6rneklemden yiiz yiize
anket yontemiyle veri elde edilmistir. Yapilan regresyon analizi sonucunda orgiitsel
zekanin oOrgiitsel ceviklik tzerindeki etkisinde oOrgiitsel 0grenmenin tam aracilik
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda ise Orgiitsel

zeka ile orgiitsel ¢eviklik arasinda orta seviyede ve pozitif yonde; orgiitsel zeka ile
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orgiitsel 6grenme arasinda yliksek seviyede ve pozitif yonde; orglitsel 6grenme ile
orgiitsel ¢eviklik arasinda ise yiiksek seviyede ve pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu

belirlenmistir.

14.1.1. Yurt Disinda yapilmis Calismalar

Najrani ve Majed (2016) arastirmasinda bir oOrgiitsel c¢eviklik modeli
onermektedir. Bu nicel ¢alisma, degisim yetenegi 6grenme, yetenegi, paylasilan liderlik
ve oOrgiitsel ¢ceviklik arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma sonunda 116 katilimcidan
alinan anket cevaplarina gore yukarida sayilan kavramlara odaklanmanin, ¢cevik orgiitler
yaratmaya katkida bulundugu goézlemlenmistir. Sonug¢ olarak, c¢eviklige ulasmak,
orgiitlerin simdi ve gelecekte rekabet etmesine ve hayatlarini siirdiirmesine yardimei

olabilir.

Menon ve Suresh (2020, s. 561), ¢alismalarinda, bir yiiksekdgretim kurumunun
cevikligini ¢ok dereceli bulanik yontem kullanarak degerlendirmeyi amaclamistir.
Genel orgiitsel ¢eviklik endeksi, kurumun ¢evik oldugunu ancak iyilestirme kapsamina
dahil oldugunu gosteren 6,19 olarak bulunmus. lyilestirme alanlarmni belirlemek ve
anlamak i¢in 6nem performans analizi (IPA) yapilmis ve yonetimin stratejileri yeniden

formiile etmesine ve ¢evikligi artirmasina yardimei olmak icin 6nerilerde bulunulmus.

Saha vd., (2020) Bu makale, Orgiitsel Cevikligin, drgiitsel 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 yenilik¢i yeteneklerini hizlandirmalarini
ve giiniimiiziin dinamik is ortamin1 yénetmelerine yardimci olan Orgiitsel Ceviklik ve
orgiitsel 6grenme siirecinin ayirt edici 6zelliklerini ortaya koymaktadir. Bu ¢alismanin
amaci, oOrgiitsel inovasyonu ve yetkinligi hizlandirmak i¢in yeni bir yaklagim olarak
yenilik¢i teknolojik inovasyonla baglanti kurmayi saglayan Orgiitsel 0grenme ve

orgiitsel ¢eviklik siireglerinin algilanisini arastirmak ve incelemektir.

Alexiou vd., (2019, s. 155), bir kurumun radikal teknolojik degisimle basa ¢ikma
kabiliyetinin biiytlik 6l¢iide orglitsel kabiliyete, orgiitsel bilgi gelistirme siirecine ve bu
birlesik iligskinin saglayicisi olarak bir ortam yaratan Orgiitsel 6grenme dinamizminin

ortaya ¢ikan bir olgusu olarak hareket eden itici giiclerine baglidir. Dolayisiyla bu
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caligmanin, orgilitsel 6grenme kabiliyeti lizerinde daha yiiksek bir etkiye sahip olan
inovasyon odakli orgiitlerin performans gelistirme kabiliyetinin, orgiitsel g¢eviklik
Ozelliklerinin varlig1 nedeniyle daha yenilik¢i ve dinamik olma egiliminde oldugunu

gosterdigi varsayilabilir.

Shami ve Nastiezaie (2019, s.184) Bu arastirmanin temel amaci, Orgiitsel
o0grenme araciligi ile entelektiiel sermaye ve orgiitsel ¢eviklik arasindaki iliskiyi tespit
etmektir. Bu caligsma, yapisal esitlik modellemesine dayali uygulamali ve korelasyonel
bir arastirma yontemidir. 218 Zahedan Lisesi Ogretmeni ile rastgele orneklem
yontemiyle c¢alisilmistir. Bilgi toplamak i¢in ii¢ anket kullanilmistir: entelektiiel
sermaye, orglitsel ¢ceviklik ve orgiitsel 6grenme. Sonuglara gore, entelektiiel sermaye ile
orgiitsel ¢eviklik (r=0.566, p<0.01), entelektiiel sermaye ile orgiitsel 6grenme (r=0.378,
p<0.01) ve orgiitsel 6grenme ile oOrgiitsel ceviklik (r=0.424, p<0.01) arasindaki

korelasyon katsayis1 anlamli bulunmustur.

Bu ¢alismanin amaci, Kaveh Sanayi Kasabasi'ndaki metal iiretim endiistrilerinde
Ogrenen orgiit ile orgiitsel ¢ceviklik modelinin bilesenleri arasindaki iligkiyi aragtirmaktir.
Kaveh sanayi kasabasindaki metal iriinleri endistrisinin tim ¢alisanlarin
kapsamaktadir. Bulgular, ¢eviklik lizerindeki en biiylik etkinin doniisiimsel liderlikten
geldigini, bunu 6grenen Orgiit, hesap verebilirlik, esneklik, orgiitsel degisim, bilgi
teknolojisi ve miisteri memnuniyetinin izledigini gostermistir (Mehrmanesh vd., 2021,
s. 149).
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2. ALAN ARASTIRMASI

2.1.  Arastirmamin Tamtilmasi

Cagdas diinya, stirekli bir degisim ve ¢esitlilik yaratan bir diinyadir ve orgiitler
tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Bu nedenle, orgiitlerin hayatta kalabilmeleri ve
basar1 i¢in kendilerine tehdit ve firsat olusturan degisikliklere dogrudan veya dolaylt
olarak uyum saglamalar1 zorunludur. Bu durum devlet, 6zel ve goniillii sektor ayrimina
tabi degildir. Herhangi bir iilkede, egitim sistemi en karmasik sosyal, ekonomik ve
kiiltiirel alt sistemlerden biridir. Ogrenci, 6gretim iiyesi ve gorevlisi veya idari personel
olarak ¢ok sayida insan, dogrudan veya dolayli olarak bu sistemin faaliyetleri ile
yakindan ilgilidir. Bilimin 6nemli merkezlerinden biri olan iiniversiteler 6zel bir 6neme
sahiptir. Bu arastirmada, Tirkiye’de farkli tiniversitelerde gorev yapan akademik ve
idari yoneticilerin bakis agisindan, orgiitsel ¢eviklik ve 6grenen Orgiit arasindaki iliski
incelenmektedir. Arastirmada ayrica orgiitsel ¢eviklik alt boyutlari ile 6grenen orgiit alt

boyutlar1 arasinda anlamli fark olup olmadiginin tespit edilmesi amaglanmaktadir.

2.1.1. Konunun Tanitimi

Aragtirmanin amaci ve onemi, sorunsali, hipotezleri ve modeli bu bdliimde

bulunmaktadir.

2.1.2. Amac ve Ozgiinliik

Arastirmanin amaci, Tiirkiye’de farkli tiniversitelerde gorev yapan akademik ve
idari yoneticilerin bakis agisindan, Orgiitsel ceviklik ve Ogrenen Orgiit arasindaki
iliskinin incelenmesidir. Aragtirmada ayrica orgiitsel geviklik alt boyutlari ile 6grenen
orgiit alt boyutlar1 arasinda anlamli fark olup olmadiginin tespit edilmesi

amaclanmaktadir.

Orgiitler, Yeni Normal, genellikle VUCA (Degiskenlik, Belirsizlik, Karmasiklik
ve Muglaklik) diinyast olarak adlandirilan, rekabetin gittikce arttigi ¢ok yonli is
ortamlarinda faaliyet gostermektedir. Bu ortamlar ve inovasyonun gittik¢e artan hizi,

orgiitlerin, ¢evik oOrgiitlerin dinamik yeteneklerini uygulamasint ve gelistirmesini
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gerektirir. Bu yetenekler; yerel ve kiiresel pazarin yeni firsatlarini algilamak ve
degerlendirmek; bu firsatlar1 degerlendirerek bunlardan deger elde etmek i¢in kaynaklari
hizli ve etkili bir sekilde harekete gecirmek; siirekli yenilemeyi optimize etmek igin
uyum saglamak, yeniden yapilanmak, hizla degisen ortamlara uymak diye
siralayabiliriz. Siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmede orgiitsel ¢evikligin kritik rolii
g6z Ontine alindiginda orgiitler, isleyislerinin etkinligini degerlendirmek ve islerini farkli

bicimde yapacak sekilde yeniden organize etmek i¢in kurum i¢i yetenek gelistirmelidir.

Geleneksel orgiitlerde, plan yapma ve tahminde bulunma yaygin bir uygulamadir
ama VUCA diinyasinda iyi bir yaklasim oldugu sdylenemez. Cagdas diinya, orgiitler
tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olan siirekli degisim ve doniisiim diinyasidir. Bundan
dolayi, orgiitlerin hayatta kalabilmeleri i¢in, tehdit ve firsat olusturan degisikliklere
dogrudan veya dolayli olarak uyum saglamalar1 gerekmektedir. Bu baglamda, diinyada
orgiitlerin  ¢alisma  yontemlerini  degistirme  yoniinde giliglii  bir  egilim
gozlemlenmektedir. Orgiitsel geviklik ve drgiitsel 5grenme, drgiitsel degisimle yakindan
iligkilidir.

Arastirmanin 6zgiinliigii VUCA, Yeni Normal Diinyada, orgiitsel ¢eviklik ve
Ogrenen Orgiit iliskisinin analiz edilmesi, Tiirkiye’de hem devlet hem de vakif
tiniversitelerine uygulanacak olmasidir. Bu c¢alisma ile hem akademiye hem de

tiniversite yonetimine yeni bir perspektif kazandirilmas1 amaglanmaktadir.

2.1.3. Sorunsal ve Olgek

Orgiitsel Ceviklik ile Demografik Degiskenler arasinda anlamli bir iliski var

midir?
Ogrenen Orgiit ile Demografik Degiskenler arasinda anlamli bir iliski var midir?
Orgiitsel geviklik ile dgrenen orgiit arasinda bir iliski var midir?

Alt Problemler; Dinamik orgiitler olarak algilanan dgrenen Orgiit 6lgegi alt
boyutlar1 ile orgiitsel ¢eviklik Olgegi alt boyutlari arasindaki iliski seviyelerinin

onemlilik dereceleri nedir?
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2.1.4. Arastirmanin Olgekleri

Aragtirmada Sharifi ve Zhang (1999) tarafindan olusturulan, Tiirk¢e ‘ye
uyarlamas1 Akkaya ve Tabak (2018) tarafindan gergeklestirilen Orgiitsel Ceviklik dlcegi
kullanilmistir. Orgiitsel ¢eviklik dlgegi 4 boyuttan ve 17 ifadeden olusmaktadir.
Boyutlari; Yetkinlik boyutu (8), Esneklik boyutu (3), Cevap Verme boyutu (3) ve Hiz
boyutu (3). Arastirmada kullanilan 6grenen orgiit 6lgegi ise Marsick ve Watkins (2003,
s.132) tarafindan olusturulan ve Tiitkge ’ye uyarlamasim1i Basim, Sesen ve
Korkmazyiirek (2007) tarafindan gergeklestirilen dlgek kullanilmistir. Ogrenen Orgiit
dlgegi 7 boyuttan ve 43 ifadeden olusmaktadir. Boyutlari; Siirekli Ogrenme boyutu (7),
Diyalog ve Tartisma (Arastirma) boyutu (6), Takim Halinde Ogrenme boyutu (6),
Paylasimci Sistemler boyutu (6), Sistemler Aras1 Baglanti boyutu (6), Stratejik Liderlik
boyutu (6), Yetkilendirme boyutu (6). Ayrica Marsick ve Watkins tarafindan gelistirilen
Olcek, bireysel — takim — Orgiit diizeyinde Ogrenmeyi Olgmek iizere de
gruplandirilmaktadir. Diizeyler kapsamindaki alt boyutlarin siniflandirilmasi da bireysel
diizeyde siirekli 6grenme ve diyalog ve tartisma (aragtirma) boyutu; takim diizeyinde
takim halinde 6grenme boyutu, 6rgiit diizeyinde ise paylagimei sistemler, sistemler arasi

baglanti, stratejik liderlik ve yetkilendirme boyutu yer almaktadir.

2.1.5. Hipotezler ve Model

Hi: Orgiitsel Ceviklik ile Demografik Degiskenler arasinda anlamli bir iligki

vardir.
Ha: Ogrenen Orgiit ile Demografik Degiskenler arasinda anlaml bir iliski vardar.

Hs: Orgiitsel Ceviklik ile Ogrenen Orgiit arasinda anlamli bir iliski vardir (28
Hipotez Bulunmaktadir).

Demografik Degisken sayisi, cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi,

mesleki deneyim, akademik unvan ve idari gérev olmak iizere 7 tanedir.

Orgiitsel Ceviklik alt boyutlar1, cevap verme, yetkinlik, esneklik ve hiz olmak

uzere 4 tanedir.
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Ogrenen Orgiit alt boyutlari, siirekli 6grenme, diyalog ve tartisma, takim halinde
O0grenme, yetkilendirme, paylasimci sistemler, sistemler arasi baglanti ve stratejik

Liderlik olmak tlizere 7 tanedir.

Arastirmanin  Hipotezleri; arastirmanin  problem ve alt problemleri
dogrultusunda, 3 (ii¢) ana 42 (kirk iki) alt hipotez olmak {izere toplam 45 (kirk bes)

hipotez olusturulmus ve hipotezler asagida verilmistir:

Hi: Demografik degiskenlere gore orgiitsel g¢eviklik Olcegi ortalama puani

farklilik gostermektedir. (Kismen kabul edilmistir)

Hi1: Demografik 6zelliklerden cinsiyet degiskenine gore orgiitsel ceviklik olgegi

ortalama puani farklilik géstermektedir.

Hi2: Demografik 6zelliklerden medeni durum degiskenine gore orgiitsel geviklik

Olgegi ortalama puani farklilik gostermektedir.

His: Demografik ozelliklerden yas degiskenine gore orgiitsel ¢eviklik Olcegi
ortalama puani farklilik géstermektedir. (Kabul edilmistir)

H14: Demografik 6zelliklerden egitim durumu degiskenine gore orgiitsel ¢eviklik

Olcegi ortalama puani farklilik gostermektedir.

His: Demografik oOzelliklerden mesleki deneyim degiskenine gore oOrgiitsel

ceviklik 6lgegi ortalama puani farklilik gostermektedir.

His: Demografik 6zelliklerden akademik unvan degiskenine gore orgiitsel

ceviklik olgegi ortalama puani farklilik gostermektedir.

Hi7: Demografik 6zelliklerden idari gorev degiskenine gore orgiitsel geviklik

6l¢egi ortalama puani farklilik gdstermektedir.

Chamanifard vd., (2015, s. 199) tarafindan yapilan arastirmada Tejarat Bank’in
Doviz Biirolarinda orgiitsel ¢eviklik boyutlarinin ¢alisanlarin o6rgiitsel bagliliklar
tizerindeki etkisini belirlemektir. Bu calisma anket yontemi ile gerceklestirilmis
betimsel-korelasyonel bir arastirmadir. Calisma evreni, Tejarat Bank’in Doviz
Biirolarindaki tiim ¢alisanlardan olugmaktadir ve Morgan'in tablosuna gore 123 denek
orneklem olarak secilmistir. Verileri analiz etmek i¢in Pearson, Kismi ve asamali ¢oklu
regresyon korelasyon testlerini igeren tamimlayicti ve ¢ikarimsal istatistikler

kullanilmistir. Bulgular, demografik degiskenlerin orgiitsel ceviklik ve calisanlarin
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orgiitsel baglhilig1 arasindaki iliskide araci bir rol oynamadigini gostermektedir, ¢linkii
orgiitsel ¢eviklik ve calisanlarin orgiitsel baglilig1 arasindaki korelasyonda, bu araci
degiskenlerin her birinin ayr1 ayr1 veya ayni anda katilimiyla kayda deger bir degisiklik
yoktur.

Sohrabi vd., (2014, s.279) tarafindan yapilan arastirmada Cinsiyet gruplari
arasindaki is giicii Cevikligi farki anlamli degildir. ANOVA analiz tablolar1, ¢eviklik
acisindan egitim derecesi grubu arasindaki farkin anlamli olmadigini goéstermistir.
Yoneticiler ve galisanlar arasindaki ¢eviklik farki 6nemlidir. “Yas” degiskeni ile ilgili
olarak, daha yash bireyler daha fazla ¢eviklik gostermektedir. Yaslanma ile is

deneyiminin tesvik edilmesi ile iligkili olabilir. Kismen kabul hipotezini destekliyor.

Hz: Demografik degiskenlere gore 6grenen Orgiit 6l¢egi ortalama puani farklilik

gostermektedir. (Tamami reddedilmistir).

H21: Demografik 6zelliklerden cinsiyet degiskenine gére dgrenen orgiit dlcegi

ortalama puani farklilik géstermektedir.

H22: Demografik 6zelliklerden medeni durum degiskenine gore dgrenen Orgiit

Olcegi ortalama puani farklilik gostermektedir.
H23: Demografik o6zelliklerden yas degiskenine gore Ogrenen orgiit 6lcegi
ortalama puani farklilik gostermektedir.

H24: Demografik 6zelliklerden egitim durumu degiskenine gore 6grenen oOrgiit

Olcegi ortalama puani farklilik gostermektedir.

H2s: Demografik ozelliklerden mesleki deneyim degiskenine gore 6grenen Orgiit

6l¢egi ortalama puani farklilik gdstermektedir.

Hzs: Demografik 6zelliklerden akademik unvan degiskenine gore 6grenen orgiit

Olcegi ortalama puani farklilik gostermektedir.

H27: Demografik 6zelliklerden idari gorev degiskenine gore 6grenen orgiit 6lcegi

ortalama puani farklilik gostermektedir.

Tan ve Olaore (2022, s.110) tarafindan yapilan arastirmada orgiitsel 6grenme ve
etkinligin isletme, c¢alisan verimliligi ve ydnetim performansi tlizerindeki etkisini
aragtirmistir. Calismadaki hipotezlerden bir tanesi 6grenen orgiitiin kadin ve erkek

calisanlarin cinsiyetiyle veya secilen kurulustaki calisanlar tarafindan O6grenmenin
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edinilmesinden 6nce kurulusta elde edilen is deneyimi sayisiyla bir ilgisi olup
olmadigin1 kontrol etmektir. Cinsiyetin (erkek ve kadin) 6grenen orgiit ve etkinlik
tizerindeki etkisine iligkin hipotezin sonucu, p=<0.05’te test edildiginde erkek ve

kadinlarin anlamli bir ortalama farka sahip olmadigini gostermektedir.

Hs: Orgiitsel geviklik 6lcegi ortalama puani ile dgrenen orgiit dlcegi ortalama

puani arasinda anlamli bir iliski vardir. (Kabul edilmistir)

Ha1: Orgiitsel ceviklik alt boyutu yetkinlik ile 6grenen érgiit alt boyutu siirekli

O0grenme arasinda iliski vardir.

Hsz: Orgiitsel geviklik alt boyutu esneklik ile 6grenen orgiit alt boyutu siirekli

O0grenme arasinda iliski vardir.

Has: Orgiitsel ¢eviklik alt boyutu cevap verme ile dgrenen orgiit alt boyutu

stirekli 6grenme arasinda iliski vardir.

Haa: Orgiitsel geviklik alt boyutu hiz ile 8grenen 6rgiit alt boyutu siirekli §grenme

arasinda iliski vardir.

Hss: Orgiitsel geviklik alt boyutu yetkinlik ile dgrenen orgiit alt boyutu diyalog

ve tartigma arasinda iligki vardir.

Hss: Orgiitsel ceviklik alt boyutu esneklik ile grenen orgiit alt boyutu diyalog

ve tartisma arasinda iliski vardir.

Hs7: Orgiitsel geviklik alt boyutu cevap verme ile dgrenen orgiit alt boyutu

diyalog ve tartisma arasinda iliski vardir.

Has: Orgiitsel ceviklik alt boyutu hiz ile dgrenen orgiit alt boyutu diyalog ve

tartisma arasinda iliski vardir.

Hso: Orgiitsel ¢eviklik alt boyutu yetkinlik ile dgrenen orgiit alt boyutu takim

halinde 6grenme arasinda iligki vardir.

Hazo: Orgiitsel geviklik alt boyutu olan esneklik ile grenen drgiit alt boyutu olan

takim halinde 6grenme arasinda iliski vardr.

Hai1: Orgiitsel ¢eviklik alt boyutu cevap verme ile grenen orgiit alt boyutu takim

halinde 6grenme arasinda iligki vardir.
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Hai2: Orgiitsel ¢eviklik alt boyutu hiz ile 6grenen 6rgiit alt boyutu takim halinde

O0grenme arasinda iligki vardir.

Hais: Orgiitsel g¢eviklik alt boyutu yetkinlik ile 6grenen orgiit alt boyutu

paylagimei sistemler arasinda iligki vardir.

Hsia: Orgiitsel ceviklik alt boyutu esneklik ile dgrenen orgiit alt boyutu

paylasimcr sistemler arasinda iligki vardir.

Hais: Orgiitsel ceviklik alt boyutu cevap verme ile dgrenen orgiit alt boyutu

paylagimer sistemler arasinda iligki vardir.

Haie: Orgiitsel ceviklik alt boyutu hiz ile 6grenen orgiit alt boyutu paylasimei

sistemler arasinda iligki vardir.

Hai7: Orgiitsel ceviklik alt boyutu yetkinlik ile 6grenen 6rgiit alt boyutu sistemler

aras1 baglant1 arasinda iligki vardir.

Hais: Orgiitsel geviklik alt boyutu esneklik ile dgrenen &rgiit alt boyutu sistemler

aras1 baglant1 arasinda iligki vardir.

Haio: Orgiitsel ceviklik alt boyutu cevap verme ile dgrenen orgiit alt boyutu

sistemler arasi baglanti arasinda iligki vardir.

Hazo: Orgiitsel geviklik alt boyutu hiz ile 8grenen rgiit alt boyutu sistemler arasi

baglant1 arasinda iligki vardir.

Hsz1: Orgiitsel ¢eviklik alt boyutu yetkinlik ile dgrenen orgiit alt boyutu stratejik

liderlik arasinda iliski vardir.

Hazo: Orgiitsel ceviklik alt boyutu esneklik ile 6grenen orgiit alt boyutu stratejik

liderlik arasinda iligki vardir.

Hszs: Orgiitsel ceviklik alt boyutu cevap verme ile 6grenen &rgiit alt boyutu

stratejik liderlik arasinda iligki vardir.

Hazs: Orgiitsel ceviklik alt boyutu hiz ile dgrenen orgiit alt boyutu stratejik

liderlik arasinda iliski vardir.

Hszs: Orgiitsel ¢eviklik alt boyutu yetkinlik ile 6grenen orgiit alt boyutu

yetkilendirme arasinda iligki vardir.
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Hszs: Orgiitsel ceviklik alt boyutu esneklik ile dgrenen orgiit alt boyutu

yetkilendirme arasinda iliski vardir.

Haz7: Orgiitsel ceviklik alt boyutu cevap verme ile dgrenen orgiit alt boyutu

yetkilendirme arasinda iliski vardir.

Hazs: Orgiitsel geviklik alt boyutu hiz ile 6grenen 6rgiit alt boyutu yetkilendirme

arasinda iliski vardir.

Ghasemi vd., (2015, s.443) tarafindan yapilan arastirmada egitim bakanligindaki
645 kisiye Orgiitsel Ceviklik ile orgiitsel verimlilik arasinda pozitif yonde anlamli bir

iliski oldugunu gostermistir.

Muntadher vd., (2020, s.733) tarafindan yapilan arasgtirmanin temel amaci,
orgiitsel ¢evikligin 6grenen Orgiit ile olan iliskisini ve etkisini ortaya koymak ve
Kerbela’da bulunan Saglik Hizmeti Merkezi calisanlarinin ¢alismanin degiskenleri
hakkindaki goriis ve anlayis diizeylerini tespit etmektir. Sonuglara gore, giiglii bir pozitif
iliski s6z konusudur tiim degerler yiiksek oldugu i¢in iki degisken arasinda iliski,

kurumsal ¢evikligin, 6grenen orgiitiin olusturulmasina katkida bulunabilir.

Putri ve Mangundjaya (2020, s. 85) tarafindan yapilan aragtirmanin amaci,
orgiitsel Ogrenme ve isglicii ¢evikligi arasindaki iliskiyi psikolojik giiclendirme
moderatdrliigiinde incelemektir. Bu ¢alismada, ticaret sirketlerinde calisan 138 kisiye
cevrimi¢i bir anket dagitilarak nicel bir yaklasim kullanilmistir. Arastirmanin
sonuglarina gore Psikolojik gliclendirme, 6grenen orgiit ve isgiicli cevikligi arasinda tam

aracilik eder

Mashkani ve Khodadadi (2016) arastirma oncelikle Isfahan sehrindeki Genel
Vergi Dairesi'nin istiraklerinde oOrgiitsel ¢eviklik, Orgiitsel Ogrenme ve Orgiitsel
performans degiskenleri arasindaki karsilikli iliskilere odaklanmistir. Arastirma
modeline dayali olarak gerekli veriler, bagl kuruluslarin ¢alisanlar1 arasinda dagitilan
anketten elde edilmis ve daha sonra degiskenler arasindaki iligkilerin analizinde ve
hipotezlerin test edilmesinde kullanilmistir. Sonuglara gore orgiitsel geviklik ile orgiitsel

O0grenme arasinda yiiksek iliski bulunmustur.

Bahrami vd. (2016, s.190) tarafindan yapilan arastirmada, orgiitsel zeka ve
orgiitsel ceviklik iligkisinde oOrgiitsel Ogrenmenin aracilik roliinli incelemeyi

amaclamaktadir. Yéntemler: Bu analitik ve kesitsel ¢alisma 2015 yilinda iran’in Yezd
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sehrindeki dort egitim hastanesinde gerceklestirilmistir. Calismaya toplam 370 idari ve
tibbi personel katilmistir. Arastirma sonuglarina goére Yezd sehrindeki egitim
hastanelerinde orgiitsel 6grenme ile orgiitsel ¢eviklik arasinda anlamli bir iliski vardir.
Orgiitsel 6grenme, orgiitsel cevikligi 0,382°lik bir yol katsayisi ile etkilemektedir.
Ayrica, orgiitsel zeka, orgiitsel ceviklik tizerinde 0,372’lik bir yol katsayisi ile 6grenen

orgiit yoluyla dolayli olarak etki etmektedir.

Arastirmanin  Hi amaci dogrultusunda olusturan H» arastirmanin modeli Sekil 2°de

gosterilmektedir. H;

Demografik Ozellikler

—

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit

| |
Yetkinlik

|
Esneklik

Cevap Verme

Siirekli Ogrenme

|
Diyalog ve Tartigsma

I
Takim Halinde

Ogrenme

Paylagimci Sistemler

Hiz

Sistemler Arasi

Basglanti

Stratejik Liderlik

Yetkilendirme

Sekil 2: Arastirma Modeli
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2.2. Arastirmanin Yontemi

Arasgtirmanin veri toplama ve analiz yontemleri bu boliimde verilmistir.

2.2.1. Veri Toplama Yontemi

Arastirmada veri toplama yOntemi olarak iki bolimden olusan anket formu

kullantlmistir.

e Tanmmlayici Istatistik Bulgular (Demografik Ozellikler)
¢ Fonksiyonel Degiskenler

Birinci bdliimde; katilimcilarin demografik 6zelliklerini (cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim diizeyi, meslegi, ¢alisilan boliim, deneyim ve kurum statiisii) igeren
ifadeler yer alacaktir. Daha sonra katilimcilarin verdigi cevaplara gore arastirma
degiskenlerinin her birinin 6lgek ve boyut bazinda verecegi ortalama degerler ve standart

sapma degerleri yorumlanacaktir.

Ikinci boliimde ise; 6grenen orgiit 6lgeginin alt boyutlarmi olusturan siirekli
o0grenme, diyalog ve tartisma, takim halinde 6grenme, paylasimci sistemler, sistemler
aras1 baglanti, stratejik liderlik ve yetkilendirme boyutu ile orgiitsel ¢eviklik dlgeginin
alt boyutlarin1 olusturan cevap verme, yetkinlik, esneklik ve hiz boyutlar1 arasinda
hipotezler olusturularak ve katilimcilarin degiskenlere iligkin verecegi cevaplar analiz

edilecektir.

2.2.2. Veri Analiz Yontemleri

Aragtirma hipotezleri orgiitsel ¢eviklik dlgegi ve 6grenen orgiit dlgegi iizerinde

gerceklestirilmistir.

2.3.  Arastirmanin Bulgular:

Arastirmanin  bulgular1 basliginda arastirma kapsaminda toplanan verilerin

analiz sonuglar1 ve degerleri yer almaktadir.
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2.3.1. Tamimlayici Istatistikler

Aragtirmanin orgiitsel ¢eviklik dlgeginde ordinal degisken formunda 17, 6grenen
orgiit Olgeginde ordinal degisken formunda 43 ifade bulunmaktadir. Degisken
ortalamalarinin karsilastirildigr ¢cok degiskenli istatistik tekniklerinden olan hipotez
testlerinde stirekli niimerik degiskenler karsilastirilabildigi i¢in her bir 0&lgegin
ortalamas1 alinarak yeni iki adet siirekli degisken kurgulanmistir. Ilgili iki siirekli
degisken olusturulmadan once 6l¢egin bu duruma uygunlugunun belirlenmesi adina
giivenirlik analizi yapilmistir. Arastirma kapsaminda hakkinda caligmak istenen konu
bagimli degisken olarak isimlendirilmektedir. Baska bir deyisle bagimli degisken, degeri
model igerisinde tayin edilen, bagimsiz degisken ve /veya degiskenlere gore ortaya ¢ikan
degisken olarak tarif edilebilir. Arastirma kapsaminda hakkinda calisilmak istenen
konunun meydana gelmesini saglayan, modelin bagimli degiskenini etkileyen ve haliyle
degeri modelin disinda tayin edilen degiskenler ise bagimsiz degisken olarak
isimlendirilir. Degiskenlere yonelik olarak bagimli/bagimsiz ayrimi yapilabilecegi gibi
i¢sel ve digsal ayrimi da yapilabilir. Daha ¢ok esanli denklem sistemlerinde kullanilan
bu ¢esit ayrim kapsaminda anilan igsel degiskenler, model veya sistem i¢inde belirlenen
degiskenleri ifade ederken dissal degiskenler model veya sistemin diginda belirlenen

degiskenleri ifade eder.

Degiskenlere yonelik olarak yapilabilecek son ayrim nicel ve nitel degiskenler
ayrimidir. Sayisal degerler alabilen nicel (nlimerik) degiskenler kesikli nicel degisken
ve siirekli nicel degisken olarak iki kategoriye ayrilmaktadir. Siirekli nicel degiskenler
kendisine (-oo, o) araliginda bir deger edinebilen degiskenleri yansitirken, kesikli nicel
degiskenler ise kendisine kesikli degerler veya genel olarak tam sayili degerler edinen
degiskenlerdir. Ayn1 zamanda kukla degiskenler seklinde ifade edilen nitel (kategorik)
degiskenler ise siniflanabilir (nominal) ve siralanabilir (ordinal) nitel degisken seklinde
iki kategoriye ayrilmaktadir. Siniflanabilir (nominal) nitel degiskenler, siklar1 arasinda
olumlu/olumsuz -kiigiik/biiyiik seklinde bir siralama yapilmasimin miimkiin olmadigi

nitel degiskenleri tarif ederken, ordinal nitel degiskenlerin siklar1 siralanabilmektedir.

Arastirmanin toplamda 67 tane nitel (kategorik) degiskeni bulunmaktadir.
Anilan bu degiskenlerden 7 tanesi demografik 6zellikleri yansitirken, 60 tanesi arastirma

kurgusunun iizerinedir.

86



Tablo 1. Arastirma Degiskenleri

Degisken  Degisken

Degisken Kodu Degisken Ad1 Tiirii Cesidi
Ds1 Cinsiyet (NKitaetIegorik) Nominal
DS2 Medeni Durum (NKitaetIegorik) Nominal
DS3 Yas Grubu (N}i;et'egorik) Ordinal
DS4 Egitim Durumu ?‘éigorik) Ordinal
DS5 Mesleki Deneyim ?:(iilegorik) Ordinal
DS6 Akademik Unvan ?llizlegorik) Ordinal
DS7 idari Gérev (N}i;et'egorik) Ordinal
Orgcev1-17 Arastirma Sorusu Org. Cev. Olgegi E\lKif’:letIegorik) Ordinal
orgcevort Org. Cev. Olgegi Ortalama E\Il\ilfiillerik) Siirekli
orgcevikyetkinlikort g;%}l:ltflo rgf;iiﬂguaglgegi Yetkinlik -~ Alt l(\Il\iI(i:iilerik) Stirekli
orgcevikesneklikort g;%}l:ltflo rtgfa vlill;l%(uaglgegi Esneklik  Alt l(\Il\iI(i:iilerik) Stirekli
orgcevikcevapvermeort g;%zittsueloth;ﬁ;kP?;igi Cevap Vermek Alt I(\Il\il(l':ifrllerik) Stirekli
orgcevikhizort 8;‘?;;5;2 gj:rilll(hk Olgegi Hiz Alt Boyutu L\Il\ilfiirllerik) Stirekli
Ogrorgl1-43 Arastirma Sorusu Ogr. Org. Olcegi E\lKif’:letlegorik) Ordinal
ogrorgort Ogr. Org. Olgegi Ortalama '(\Il\il(i:iﬂlerik) Siirekli
ogrorgsurekliogrenmeort gg;i?ﬁno?tﬁ:;?gsilSﬁrekli Ogrenme Alt I(\Il\ilfjilllerik) Stirekli
Cln Ot Dty Dl v Tartms Nes i
ogrorgtakimhalindeogrenmeort ggiiﬁzle A(ir%i:yuglg%ilagzlgimHalinde L\Il\ilfifrllerik) Siirekli
ogrorgpaylasimcisistemort iﬁrg%%t?rg?:ag lﬁzgliul;i}lllaslmm Sistemler L\Il\il(i:i?rllerik) Stirekli
ogrorgsistemlerarasibaglantiort gfgrf:sg Aftj ngj}t]uu?gfiilas;S;euI:xr Arasi L\Il\il(i:i?rllerik) Stirekli
ogrorgstratejikliderlikort gg;irzzno?t;%:;?gsag;lStratejik Liderlik Alt l(\Il\iI?iierik) Stirekli
ogrorgyetkilendirmeort gg;i?ﬁnorgﬁiﬁangi Yetkilendirme  Alt l(\Il\iI?iierik) Stirekli

2.3.1.1.  Demografik Ozelliklere Ait Bulgular

Mevcut anakiitle i¢cinden secilen daha az sayida birimin olusturdugu toplulugun
veya Ornegin lizerinden derlenen degiskenlere ait verilerin betimsel istatistikleri, anilan

degiskenlerin tamaminin nitel olmasindan dolay: frekans tablosundan ibaret olmaktadir.
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Tablo 2: Demografik Ozelliklere Ait Bulgular

Ozellikler Grup n %
Cinsiyeti Kadin 132 33
Erkek 274 67
Medeni Durumu Bekar 78 19
Evli 328 81
Yas1 30 yas ve alt1 20 5
31-45 yas aralig1 237 58
46 yas ve lizeri 149 37
Egitim Durumu Lisans 17 4
Lisanstistii 389 96
Mesleki Deneyimi 5 yil ve daha az 28 7
6 ve 15 yil arasi 174 43
16 yil ve iizeri 204 50
Akademik Unvam Arastirma Gorevlisi 28 7
Ogretim Gorevlisi 92 23
Ogretim Uyesi 286 70
Idari Gorevi Idari Birim Y®neticisi 161 40
Boliim Bagk. / Yrd. 180 44
Dekan /Miidiir Yrd. 50 12
Rektor /Rektor Yrd. 15 4
n=406

Tablo 2’de gorildiigli lizere katilimcilarin %67°si erkek, %33’iinii kadinlar
olusturmaktadir. Katilimcilarin  %81°1 evlidir. Katilimcilarin = %581 31-45 yas
araligindadir. Katilimcilarin %96’s1 lisansiistli egitime sahiptir. Katilimcilarin %50°si
16 y1l ve iizeri mesleki deneyime sahiptir. Akademik unvan acisindan katilimeilarin %70
‘i dgretim iiyesidir. Idari gérev bakimindan bdlim baskan ve yardimcilart %44’ liik

orana sahiptir. Toplamda 406 katilimc1 arastirmaya katilmistir.

2.3.2. Giivenirlik Analizi

Arastirmanin orgiitsel ¢ceviklik 6lgceginde ordinal degisken formunda 17, 6grenen
orgiit Olgeginde ordinal degisken formunda 43 ifade bulunmaktadir. Degisken
ortalamalarinin karsilastirildigi ¢ok degiskenli istatistik tekniklerinden olan hipotez
testlerinde siirekli niimerik degiskenler karsilastirilabildigi icin her bir o6l¢cegin
ortalamas: alinarak yeni iki adet siirekli degisken kurgulanmustir. lgili iki siirekli
degisken olusturulmadan once 6lgegin bu duruma uygunlugunun belirlenmesi adina

giivenirlik analizi yapilmistir.
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Tablo 3: Orgiitsel Ceviklik ve Ogrenen Orgiit Giivenirlik Analizi

Giivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha

ifade Sayist

Orgiitsel Ceviklik ,950 17
Yetkinlik ,900 8
Alt Boyutlar Esneklik ,620 3
Cevap Verme ,893 3
Hiz 914 3
Ogrenen Orgiit ,987 43
Siirekli Ogrenme ,923 7
Diyalog ve Tartisma ,931 6
Alt Boyutlar Takim halinde ,931 6
Paylasimci Sistemler ,940 6
Sistemler aras1 Baglanti ,946 6
Stratejik Liderlik ,945 6
Yetkilendirme ,949 6
N=406

Stirekli nicel degiskenlere ait tanimlayici istatistik degerleri goriilmektedir.
Boylece orgiitsel ¢eviklik ve 6grenen drgiit diizeyine yonelik kurulan hipotez testlerinde
de kitle ortalamalarinin arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig1 incelenirken bagimli

degisken olarak olusturulan iki yeni nicel siirekli degisken kullanilmistir.

Tablo 4: Katilimeilarm Orgiitsel Ceviklik ve Ogrenen Orgiit Olgegine Ait Ortalama ve
Standart Sapma Degerleri

Birey Min. Max. Ortalama Std.Sapma
Sayisi
Orgiitsel Ceviklik 406 1,00 5,47 3,6475 ,86683
Olcegi Ortalama Puam
Ogrenen Orgiit Olcegi 406 1,00 5,00 3,3318 ,90410
Ortalama Puam
Gecerli Say1 406

2.3.3. lliski Testleri

[statistiksel ¢ikarsamanin bir diger boyutunu ise hipotez testleri olusturur.
Istatistiksel ¢ikarsamanin tahmin asamasinda ana kitle parametreleri hakkinda tahmin
yuriitiiliirken hipotez testlerinde ise dncelikle ana kitle parametreleri hakkinda tahminler
ortaya atilir ve bu iddialarin gergek olup olmadiklar1 arastirilir. Genel olarak ifade
edilmek istendiginde hipotez testlerinin temelinde 6rneklem tlizerinden elde edilen deger
ile ana kitle parametresine iligkin varsayilan degerin arasindaki farkin mazur goriiliip

goriilmeyeceginin arasgtirilmasi yatar.
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Bu sekilde ana kitle parametresine ait veriler en genel anlamiyla parametrik ve
parametrik olmayan testler olarak ikiye ayrilmaktadir. Ana kitle ortalamalarmin
karsilagtirildigr parametrik hipotez testlerinin en Onemli varsayimi normallik
varsayimidir. Normallik varsayimi bozulmasi durumunda ise parametrik olmayan testler
tercih edilmektedir. Ancak eger ¢ok sayida gbzlem ile calisiliyorsa verilerin normal
dagilima uydugu kabul edilmektedir. Dolayis1 ile bu arastirma kapsaminda 406

orneklem ile ¢alisildig1 igin verilere normallik sinamasi yapilmayacaktir.

Parametrik testlerin bir bagka Onemli varsayimi ise homojen varyans
varsayimidir. Ancak normallik saglandiginda varsayim da ihmal edilmektedir. Ayrica

bagimli degiskenlerin siirekli degisken olmasi gerekmektedir.

Arastirma verileri ile kurulan hipotezlerde, sayet birbirinden bagimsiz iki
kitlenin ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig1 inceleniyorsa bagimsiz
iki orneklem T testi kullanilirken sayet birbirinden bagimsiz ikiden ¢ok kitlenin
ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig1 inceleniyorsa tek yonlii varyans

analizi kullanilmaktadir.

Ayrica varyans analizi sonucunda kitle ortalamalar1 arasinda farklilik oldugunun
tespit edildigi durumlarda Post-Hoc testler ile farkliligin hangi gruplardan kaynakladig:
tespit edilmektedir. Post-Hoc testler 6ncesinde varyanslarin homojen olma durumu

Levene test istatistigi ile stnanmaktadir.

Coklu karsilastirmalarda varyanslarin homojen oldugu durumda Post-hoc

testlerden Tukey, homojen olmadig1 durumlarda ise Tamhane’s T2 kullanilmaktadir.

2.3.3.1. Demografik Ozellikler ve Orgiitsel Ceviklik Arasindaki fliskilere Ait
Bulgular

Cinsiyet degiskenine gore orgiitsel ¢eviklik dlgegi ortalama puaninin farklilik
gosterip gostermedigine iliskin yapilan bagimsiz iki 6rneklem T testi sonuglarina iliskin

sonuclara ayrintili olarak yer verilmektedir.
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Tablo 5: Orgiitsel Ceviklik Olgeginin Cinsiyet Degiskenine Ait Ortalama ve Standart

Sapma
Cinsiyet Say1 Ortalama Std.Sapma  Std.Ort.Hata
Orgiitsel Ceviklik Olgegi Kadm 132 3,6443 ,93945 ,08177
Ortalama Puam Erkek 274 3,6490 ,83138 ,05023

Tablo 6: Orgiitsel Ceviklik Olgeginin Cinsiyet Degiskenine Gore Bagimsiz T-testi

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

Orgiitsel Varyansmm 1,388 239 -,051 404 ,959 -00470 ,09195 -,18546 ,17607

Ceviklik Olgegi esit oldugu

Ortalama varsayimi

Puam Varyansin -,049 232,60 961 -,00470 ,09596 -,19376 ,18437
esit olmadigi 9
varsayimi

Tablo 6’de goriildiigii iizere iki boliim bulunmaktadir. Ik béliimde kitlelerin
homojenligi Levene F testi ile sinanmistir. Bu teste gore p degeri (Sig).=0,239 olarak
bulunmustur. 0,239>0,05 oldugundan dolay1 varyanslarin homojen oldugu kanaatine
varilmigtir. Yapilan bu F testi sonucuna gore varyanslarin esit olduguna karar
verildiginden birinci satirda yer alan sonuclar dikkate alinacaktir. Bu sonuglara gore p
degeri (Sig). =0,959 olarak hesaplanmistir. 0,959>0,05 oldugundan dolayi erkeklerin ve
kadinlarin orgiitsel ¢eviklik diizeyleri ortalamalar1 arasindaki farkin sifira esit oldugu
hipotezi 0,05 yanilma diizeyinde kabul edilmektedir. Ortalamalar arasindaki fark
istatiksel olarak anlamsizdir.

Medeni durum degiskenine gore oOrgiitsel ¢eviklik Olgegi ortalama puaninin
farklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan bagimsiz iki Orneklem T testi

sonuglarina iligkin sonuglara ayrintili olarak yer verilmektedir.

Tablo 7: Orgiitsel Ceviklik Olceginin Medeni Durum Degiskenine Ait Ortalama ve
Standart Sapma Degerleri

Cinsiyet Say1 Ortalama Std.Sapma  Std.Ort.Hata
Orgiitsel Ceviklik Olcegi Bekar 78 3,5017 ,98075 ,11105
Ortalama Puani Evli 328 3,6608 ,83857 ,04630
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Tablo 8: Orgiitsel Ceviklik Olgeginin Medeni Durum Degiskenine Goére Bagimsiz T-
testi

Levene Ortalamalarin Esitligi icin t-testi Farkin % 95
Varyans Giiven
Esitligi Arahg
Testi
F  Sig. t df Sig.  Ort. Fark  Std. Alt Ust
(2- Hata
tailed) Farki
Varyansmm 4,401 ,037 -632 404 528  -,06910 ,10928 -,28392 ,14573
esit
Orgiitsel oldugu
Ceviklik _ varsayim
Olgegi  Varyansin -574 105,351 /567 -,06910 ,12031 -,30765 ,16946
Ortalam esit
a Puam olmadig
varsayimi

Tablo 8’de goriildiigii iizere iki boliim bulunmaktadir. Ik boliimde kitlelerin
homojenligi Levene F testi ile sinanmustir. Bu teste gore p degeri (Sig). =0,037 olarak
bulunmustur. 0,037<0,05 oldugundan dolay1 varyanslarin homojen olmadigi kanaatine
vartlmigtir. 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
kisilerin orgiitsel ¢eviklik diizeyleri ortalamalar1 arasindaki farkin sifira esit oldugu
hipotezi 0,05 yanilma diizeyinde kabul edilmektedir. Ortalamalar arasindaki fark

istatiksel olarak anlamsizdir.

Yas degiskenine gore oOrgiitsel ¢eviklik Olgegi ortalama puaninin farklilik
gosterip gostermedigine iliskin yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina iliskin

sonuglara ayritili olarak yer verilmektedir.

Tablo 9: Varyanslarin Homojenlik Testi

Orgiitsel Levene df 1 df 2 Sig.
Ceviklik Olcegi Istatistigi
Ortalama Puani Ortalamaya Gore 1,638 2 403 ,196
Medyan degerine gore 1,601 2 403 ,203
Medyan ve diizeltilmis 1,601 2 395,523 ,203
df degerine gore
Diizeltilmis 1,611 2 403 ,201

ortalamaya gore
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Oncelikle homojenlik varsayimm testi yapilmistir. Homojenlik varsayimimin
smandig1 Levene testi sonuglarma gére p degeri (Sig).=0,196 olarak hesaplanmustir.
0,196>0,05 oldugundan dolayr homojenlik varsayiminin saglandigi goriilmektedir.
(Ancak ilgili varsayimin saglanmamasi normal dagilim varsayiminin saglanmasindan

dolay1 ihmal de edilebilirdi).

Tablo 10: Orgiitsel Ceviklik Olgegi Yas Grubuna Ait Ortalama Puani

Kareler df Ortalama F Sig.
Toplam Kare
Gruplar Arasinda 5,055 2 2,528 3,404 ,034
Gruplar icerisinde 299,258 403 ,743
Toplam 304,313 405

Devaminda goriildigii tizere p degeri 0,034 olarak elde edilmistir. p=0,034<0,05
oldugundan dolay1 ortalamalarin esitligini ima eden sifir hipotezi ret edilmektedir.
Orgiitsel geviklik diizeyi yas grubu demografisine gore farklilik gostermektedir. Tek
yonlii varyans analizinin hipotezi reddedildiginde, kitle ortalamalari arasinda anlamli bir
fark bulundugunda farkliliga sebebiyet veren grup ya da gruplari bulmak i¢in ¢oklu
karsilagtirma testleri (Post Hoc Multiple Comparisons) yapilmaktadir. Boliim giriginde
de bahsedildigi iizere bu noktada Tamhane’s T2 testi kullanilmaktadir. Ilgili testin

sonugclari ise agagidaki gibidir.

Test sonuglarina iligkin tablodan goriildiigii iizere 0,05 diizeyinde farklilik
anlamlidir ve tablo lizerinde ile isaretlenen gruplar farkliligin anlamli olmasini saglayan

gruplardir. Bagimli Degisken: Orgiitsel Ceviklik Olgegi Ortalama Puani.

Tablo 11: Orgiitsel Ceviklik Olgegi Yas Grubu Degiskenine Gore Bagimsiz T-testi
%95 Giiven Arahgi

(I)Yas () Yas Ortalama  Std.Hata Sig. Alt Siir - Ust Stnir
Kategorisi kategorisi Fark (I-J)
30 yas ve alt1 31-45 yag araligi  ,29966 ,14808 ,152 -,0780 6774
Tamhane 46 yas ve iizeri  ,46618" ,15388 ,015 ,0773 ,8551
31-45 yas 30 yas ve alt1 -,29966 ,14808 ,152 -,6774 ,0780
araligt 46 yas ve lizeri  ,16652 ,14808 ,190 -,0515 ,3846
46 yas ve 30 yas ve alt1 ,46618" ,15388 ,015 -,8551 -,0773
tzeri 31-45 yas araligr  -,16652 ,09085 ,190 -,3846 ,0515

*. Ortalama fark 0,05 diizeyinde anlamlidur.
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Egitim diizeyi degiskenine gore oOrgiitsel ceviklik Olgegi ortalama puaninin
farklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina

iliskin sonuglara ayrintili olarak yer verilmektedir.

Tablo 12: Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene Istatistigi  df 1 df 2 Sig.
Ortalamaya Gore ,109 1 403 741
. Medyan degerine gore ,052 1 403 ,820
Orgiitsel Ceviklik Medyan ve diizeltilmis df ,052 1 401,342 820
Ol(}egl Ortalama degerine gére
Puam Diizeltilmis ortalamaya ,101 1 403 , 751
gore

Oncelikle homojenlik varsaymm testi yapilmistir. Homojenlik varsayrminin
smandig1 Levene testi sonuglarina gore p degeri (Sig). =0,741 olarak hesaplanmstir.
0,741>0,05 oldugundan dolayr homojenlik varsayiminin saglandigi goriilmektedir.
(Ancak ilgili varsayimin saglanmamasi normal dagilim varsayiminin saglanmasindan

dolay1 ihmal de edilebilirdi).

Tablo 13: Orgiitsel Ceviklik Olgegi Egitim Diizeyine Ait Ortalama Puani

Kareler Toplami df Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasinda ,148 2 ,074 ,098 ,906
Gruplar Icerisinde 304,165 403 , 755
Toplam 304,313 405

Devaminda goriildiigii izere p degeri 0,906 olarak elde edilmistir. p=0,906>0,05
oldugundan dolay1 ortalamalarin esitligini ima eden sifir hipotezi kabul edilmektedir.
Yani orgitsel c¢eviklik dilizeyr egitim durumu demografisine gore farklilik

gostermemektedir.

Mesleki deneyim degiskenine gore orgiitsel ¢eviklik 6lgegi ortalama puaninin
farklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina

iliskin sonuglara ayrintili olarak yer verilmektedir.
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Tablo 14: Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene Istatistigi  df 1 df 2 Sig.
i Ortalamaya Gore ,966 2 403 ,381
Orgiitsel Ceviklik Medyan degerine gére ,948 2 403 ,388
Olgegi Ortalama Medyan ve diizeltilmis df 948 2 395,685 388
Puam degerine gore
Diizeltilmis ortalamaya ,943 2 403 ,390
gore

Oncelikle homojenlik varsayimm testi yapilmistir. Homojenlik varsayimimin
smandig1 Levene testi sonuglarma gore p degeri (Sig).=0,381 olarak hesaplanmustir.
0,381>0,05 oldugundan dolayr homojenlik varsayimimin saglandigi goriilmektedir.

(Ancak ilgili varsayimin saglanmamasi normal dagilim varsayiminin saglanmasindan
dolay1 ihmal de edilebilirdi).

Tablo 15: Orgiitsel Ceviklik Olgegi Mesleki Deneyim Durumuna Ait Ortalama Puani

Kareler Toplam df Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasinda 2,091 2 1,046 1,394 ,249
Gruplar Icerisinde 302,222 403 , 750
Toplam 304,313 405

Devaminda goriildigii tizere p degeri 0,906 olarak elde edilmistir. p=0,249>0,05
oldugundan dolay1 ortalamalarin esitligini ima eden sifir hipotezi kabul edilmektedir.
Orgiitsel ~ ¢eviklik diizeyi mesleki deneyim demografisine gore farklilik
gostermemektedir.

Akademik unvan degiskine gore orgiitsel ¢eviklik 6l¢egi ortalama puaninin
farklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina

iliskin sonuglara ayrintili olarak yer verilmektedir.

Tablo 16: Varyanslarin Homojenlik Testi

Levene Istatistigi  df 1 df 2 Sig.
Ortalamaya Gore 1,714 2 403 ,181
. Medyan degerine gore 1,497 2 403 ,225
Orgiitsel Ceviklik Medyan ve diizeltilmis df 1,497 2 393,244 225
Olcegl Ortalama degerine gére
Puam Diizeltilmis ortalamaya 1,696 2 403 ,185
gore

Oncelikle homojenlik varsayim testi yapilmistir. Homojenlik varsayimimin

simandig1 Levene testi sonuglarina gore p degeri (Sig).=0,181 olarak hesaplanmistir.

95



0,181>0,05 oldugundan dolayr homojenlik varsayiminin saglandigr goriilmektedir.

(Ancak ilgili varsayimin saglanmamasi normal dagilim varsayiminin saglanmasindan
dolay1 ihmal de edilebilirdi).

Tablo 17: Orgiitsel Ceviklik Olcegi Akademik Unvan Degiskenine Ait Ortalama Puani

Kareler Toplami df Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasinda ,363 2 ,181 ,241 ,786
Gruplar ig:erisinde 303,950 403 154
Toplam 304,313 405

Devaminda goriildigii tizere p degeri 0,786 olarak elde edilmistir. p=0,786>0,05
oldugundan dolay1 ortalamalarin esitligini ima eden sifir hipotezi kabul edilmektedir.

Orgiitsel ~ ¢eviklik diizeyi akademik unvan demografisine gore farklilik

gostermemektedir.

Idari gorev degiskenine gore orgiitsel ceviklik dlgegi ortalama puanimin farklilik
gosterip gostermedigine iliskin yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina iligkin

sonuclara ayrintili olarak yer verilmektedir.

Tablo 18: Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene Istatistigi  df 1 df 2 Sig.
Ortalamaya Gore 2,740 3 402 ,043
. Medyan degerine gore 2,025 3 402 ,110
Orgiitsel Ceviklik Medyan ve diizeltilmis df 2,025 3 351,124 110
Olcegl Ortalama degerine g(jre
Puam Diizeltilmis ortalamaya 2,592 3 402 ,052
gore

Oncelikle homojenlik varsayim testi yapilmistir. Homojenlik varsayimiin
sinandig1 levene testi sonuglarma gore p degeri (Sig).=0,043 olarak hesaplanmistir.
0,043<0,05 oldugundan dolayr homojenlik varsayiminin saglanmadigi goriilmektedir.

Ancak ilgili varsayim, normal dagilim varsayiminin saglanmasindan dolay1 ihmal de

edilmektedir.
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Tablo 19: Orgiitsel Ceviklik Olcegi idari Gorev Degiskenine Ait Ortalama Puani

Kareler Toplami df Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasinda 1,463 3 ,488 ,648 ,585
Gruplar ig:erisinde 302,850 402 , 753
Toplam 304,313 405

Devaminda goriildigii tizere p degeri 0,585 olarak elde edilmistir. p=0,585>0,05
oldugundan dolay1 ortalamalarin esitligini ima eden sifir hipotezi kabul edilmektedir.

Orgiitsel ¢eviklik diizeyi idari gérev demografisine gore farklilik gdstermemektedir.

2.3.3.2. Demografik Ozellikler ve Ogrenen Orgiit Arasindaki Iliskilere Ait
Bulgular

Cinsiyet degiskenine gore O6grenen Orgiit Olgegi ortalama puaninin farklilik
gosterip gostermedigine iliskin yapilan bagimsiz iki 6rneklem T testi sonuglarina iliskin

sonuglara ayrmtili olarak yer verilmektedir.

Tablo 20: Ogrenen Orgiit Olgegi Cinsiyet Degiskenine Ait Ortalama ve Standart
Sapma Degerleri

Cinsiyet Say1 Ortalama Std. Sapma  Std. Hata
Ortalamasi
Ogrenen Orgiit Kadin 132 3,3177 1,04196 ,09069
Olcegi Ortalama Erkek 274 3,3386 ,83157 ,05024

Puam

Tablo 21: Ogrenen Orgiit Olgeginin Cinsiyet Degiskenine Gore Bagimsiz T-testi

Levene Ortalamalarin Esitligi icin t-testi Farkin % 95
Varyans Giiven Arahgi
Esitligi Testi
F Sig. t df Sig.(2- Ort. Std. Alt Ust
Ogrenen tailed) Farki  Hata
Orgiit Farki

Olgegi Varyansin esit 13,165 ,000 -,218 404 ,828 -,02089 ,09590 -,20942 ,16764
Ortalama  oldugu
Puam  varsayim
Varyansin esit -,201 214,055 ,841 -,02089 ,10368 -,22524 ,18347
olmadig1
varsayimi

Tablo 21°de gériildiigii iizere iki bdliim bulunmaktadir. Ik béliimde kitlelerin

homojenligi Levene F testi ile stnanmistir. Bu teste gore p degeri (Sig).=0,000 olarak
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bulunmustur. 0,000<0,05 oldugundan dolay1 varyanslarin homojen olmadig1 kanaatine
varilmistir. 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 dolay1 erkeklerin ve
kadinlarin 6grenen Orgiit diizeyleri ortalamalar1 arasindaki farkin sifira esit oldugu
hipotezi 0,05 yanilma diizeyinde kabul edilmektedir. Ortalamalar arasindaki fark

istatiksel olarak anlamsizdir.

Medeni durum degiskenine gore 6grenen orgiit 6l¢egi ortalama puaninin farklilik
gosterip gostermedigine iliskin yapilan bagimsiz iki 6rneklem T testi sonuglarina iligskin

sonuglara ayrintili olarak yer verilmektedir.

Tablo 22: Ogrenen Orgiit Olgeginin Medeni Durum Degiskenine Ait Ortalama ve
Standart Sapma Degerleri

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

Puam

Tablo 23: Ogrenen Orgiit Olgeginin Medeni Durum Degiskenine Gore Bagimsiz T-testi

Levene Varyans Ortalamalarin Esitligi icin t-testi Farkin % 95
Esitligi Testi Giiven Aralig:
F Sig. t df Sig.  Ortalama Std.Hata Alt  Ust

(2-tailed) Farki  Farki

Ogrenen Varyansin 4,615 ,032  -,758 404 ,449 -,08636 ,11395 -,31038 ,13765
Orgiit esit oldugu

Olgegi  varsayimi

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

olmadig1
varsaylmi

Tablo 23’te goriildiigii iizere iki boliim bulunmaktadir. Ik béliimde kitlelerin
homojenligi Levene F testi ile stnanmistir. Bu teste gore p degeri (Sig).=0,032 olarak
bulunmustur. 0,032<0,05 oldugundan dolay1 varyanslarin homojen olmadig1 kanaatine
varilmistir. Yapilan bu F testi sonucuna gore varyanslarin esit olmadigina karar
verildiginden ikinci satirda yer alan sonuglar dikkate alinacaktir. Bu sonuglara gore p

degeri (Sig).=0,490 olarak hesaplanmistir. 0,490>0,05 oldugundan dolay1 bekar ve evli
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kimselerin 6grenen oOrgiit diizeyleri ortalamalar1 arasindaki farkin sifira esit oldugu

hipotezi 0,05 yanilma diizeyinde kabul edilmektedir. Ortalamalar arasindaki fark

istatiksel olarak anlamsizdir.

Yas degiskenine gore 6grenen oOrgiit 6lgegi ortalama puaninin farklilik gosterip

gostermedigine iligkin yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina iliskin sonuglara

ayrintili olarak yer verilmektedir.

Tablo 24: Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene Istatistigi  df 1 df 2 Sig.
B Ortalamaya Gore 731 2 403 482
Ogrenen  Medyan degerine gore ,889 2 403 412
Orgiit  Medyan ve diizeltilmis df ,889 2 402,191 412
Olgegi degerine gore
Ortalama Diizeltilmis ortalamaya 770 2 403 464
Puam gbre

Oncelikle homojenlik varsaymm testi yapilmistir. Homojenlik varsayrminin
sinandig1 levene testi sonuglarina gore p degeri (Sig).=0,482 olarak hesaplanmigtir.
0,482>0,05 oldugundan dolayr homojenlik varsayimimin saglandigi goriilmektedir.

(Ancak ilgili varsayimin saglanmamasi normal dagilim varsayiminin saglanmasindan
dolay1 ihmal de edilebilirdi).

Tablo 25: Ogrenen Orgiit Olgegi Yas Grubu Degiskenine Ait Ortalama Puam

Kareler Toplami df Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasinda 3,293 2 1,647 2,025 ,133
Gruplar icerisinde 327,751 403 813
Toplam 331,044 405

Devaminda goriildiigii izere p degeri 0,133 olarak elde edilmistir. p=0,133>0,05
oldugundan dolay1 ortalamalarin esitligini ima eden sifir hipotezi kabul edilmektedir.

Ogrenen orgiit diizeyi yas grubu demografisine gore farklilik gdstermemektedir.

Egitim diizeyi degiskenine gore 6grenen Orgiit 6lgegi ortalama puaninin farklilik
gosterip gostermedigine iliskin yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarma iliskin

sonuglara ayritili olarak yer verilmektedir.
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Tablo 26: Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene Istatistigi  df 1 df 2 Sig.
i . Ortalamaya Gore ,051 1 403 ,821
Ogrenen Orgiit ~ Medyan degerine gore ,214 1 403 ,644
Olgegi Ortalama Medyan ve diizeltilmis df ,214 1 400,164 ,644
Puam degerine gore
Diizeltilmis ortalamaya ,090 1 403 , 765
gore

Oncelikle homojenlik varsaymm testi yapilmistir. Homojenlik varsayrminin
smandig1 Levene testi sonuglarina gore p degeri (Sig). =0,821 olarak hesaplanmustir.
0,821>0,05 oldugundan dolayr homojenlik varsayiminin saglandigr goriilmektedir.

(Ancak ilgili varsayimin saglanmamasi normal dagilim varsayiminin saglanmasindan
dolay1 ihmal de edilebilirdi).

Tablo 27: Ogrenen Orgiit Olgegi Egitim Diizeyi Degiskenine Ait Ortalama Puani

Kareler Toplam df Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasinda 3,643 2 1,821 2,242 ,108
Gruplar icerisinde 327,401 403 812
Toplam 331,044 405

Devaminda goriildigii tizere p degeri 0,108 olarak elde edilmistir. p=0,108>0,05
oldugundan dolay1 ortalamalarin esitligini ima eden sifir hipotezi kabul edilmektedir.

Ogrenen &rgiit diizeyi egitim durumu demografisine gére farklilik gostermemektedir.

Mesleki deneyim degiskenine gore orgiitsel 6grenme 6lgegi ortalama puaninin
farklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina

iliskin sonugclara ayrintili olarak yer verilmektedir.

Tablo 28: Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene Istatistigi df 1 df 2 Sig.

Ortalamaya Gore 434 2 403 ,648

Ogrenen Orgiit  Medyan degerine gore 554 2 403 575

Olgegi Ortalama  Medyan ve diizeltilmis df 554 2 392,934 575
Puam degerine gore

Diizeltilmis ortalamaya gore 413 2 403 ,662

Oncelikle homojenlik varsaymm testi yapilmistir. Homojenlik varsayrminin

smandig1 Levene testi sonuglarina gore p degeri (Sig).=0,648 olarak hesaplanmistir.

100



0,648>0,05 oldugundan dolayr homojenlik varsayiminin saglandigr goriilmektedir.

(Ancak ilgili varsayimin saglanmamasi normal dagilim varsayiminin saglanmasindan
dolay1 ihmal de edilebilirdi).

Tablo 29: Ogrenen Orgiit Olcegi Mesleki Deneyim Degiskenine Ait Ortalama Puani

Kareler Toplami df Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasinda 2,676 2 1,338 1,642 ,195
Gruplar icerisinde 328,368 403 ,815
Toplam 331,044 405

Devaminda goriildigii tizere p degeri 0,195 olarak elde edilmistir. p=0,195>0,05
oldugundan dolay1 ortalamalarin esitligini ima eden sifir hipotezi kabul edilmektedir.

Ogrenen orgiit diizeyi mesleki deneyim demografisine gore farklilik gdstermemektedir.

Akademik unvan degiskenine gore Ogrenen oOrgiit 6lgegi ortalama puaninin
farklilik gosterip gostermedigine iliskin yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina

iligkin sonuglara ayrintili olarak yer verilmektedir.

Tablo 30: Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene Istatistigi df1  df2  Sig.

Ortalamaya Gore 1,287 2 403 277

_Qérenen Orgiit Medyan degerine gore 1,198 2 403  ,303
Olgegi Ortalama Medyan ve diizeltilmis df degerine gore 1,198 2 400,833 ,303
Puam Diizeltilmis ortalamaya gore 1,342 2 403 ,262

Oncelikle homojenlik varsayim testi yapilmistir. Homojenlik varsayiminin
sinandig1 Levene testi sonuglarma gore p degeri (Sig).=0,277 olarak hesaplanmistir.
0,277>0,05 oldugundan dolayr homojenlik varsayiminin saglandigi goriilmektedir.

(Ancak ilgili varsayimin saglanmamasi normal dagilim varsayimimin saglanmasindan

dolay1 ihmal de edilebilirdi).

Tablo 31: Ogrenen Orgiit Olgegi Akademik Unvan Degiskenine Ait Ortalama Puani

Kareler Toplami df Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasinda ,200 2 ,100 122 ,885
Gruplar icerisinde 330,844 403 821
Toplam 331,044 405
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Devaminda goriildiigii tizere p degeri 0,885 olarak elde edilmistir. p=0,885>0,05
oldugundan dolay1 ortalamalarin esitligini ima eden sifir hipotezi kabul edilmektedir.

Ogrenen orgiit diizeyi akademik unvan demografisine gore farklilik géstermemektedir.

Idari gorev degiskenine gore dgrenen orgiit Slgegi ortalama puanimin farklilik
gosterip gostermedigine iliskin yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina iliskin

sonuglara ayrintili olarak yer verilmektedir.

Tablo 32: Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene istatistigi df1  df2  Sig.

Ortalamaya Gore 2,972 3 402 032

"(")gl'ellen Orgiit Medyan degerine gore 1,869 3 402 134
Olgegi Ortalama  Medyan ve diizeltilmis df degerine gore 1,869 3 328,902 ,135
Puam Diizeltilmis ortalamaya gére 2,639 3 402 ,049

Oncelikle homojenlik varsaymm testi yapilmistir. Homojenlik varsayrminin
smandig1 Levene testi sonuglarina gore p degeri (Sig).=0,032 olarak hesaplanmuistir.
0,032<0,05 oldugundan dolay1r homojenlik varsayiminin saglanmadig1 goriilmektedir.

Ancak ilgili varsayim, normal dagilim varsayiminin saglanmasindan dolay1 ihmal de

edilmektedir.

Tablo 33: Ogrenen Orgiit Olcegi Idari Gérev Degiskenine Ait Ortalama Puani

Kareler Toplam df Ortalama Kare F Sig.
Gruplar Arasinda 3,092 2 1,031 1,264 ,287
Gruplar icerisinde 327,952 403 ,816
Toplam 331,044 405

Devaminda goriildiigii izere p degeri 0,287 olarak elde edilmistir. p=0,287>0,05
oldugundan dolay1 ortalamalarin esitligini ima eden sifir hipotezi kabul edilmektedir.

Ogrenen Orgiit diizeyi idari gérev demografisine gore farklilik gdstermemektedir.

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
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iliskiyi veya bir degiskenin iki veya daha ¢ok degisken ile olan iliskisini 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 gdsteriyorlar ise Pearson
korelasyon katsayis1 ile Olgiiliir. Ancak normallik varsayimi goézlem sayisi ¢ok
oldugunda ihmal edilebilirdir. Diger bir gereklilik ise degiskenler arasindaki iliskinin
dogrusal olmasi gerekliligidir. Ciinkii her iliski dogrusal formda bulunmayabilir.
Degiskenler metrik 6l¢ekli ya da normal dagilima sahip degilse Spearman korelasyon
katsayis1 ile oOlgiiliir. Korelasyon analizinde amag, bagimsiz X degistiginde bagimli
degiskenin (Y) ne yonde degisecegini goérmektir. Anlamli bir korelasyon katsayisi
mutlak deger olarak 0.1 ve 0.3 arasinda ise zayif iliskiyi, 0.3 ve 0.5 arasinda ise orta

biiytikliikte bir iliskiyi, 0.5’den biiyiik ise giiclii bir iliskiyi gostermektedir.

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin problemi, Tiirkiye
orneklemindeki akademik ve idari yoneticiler kitlesi 6zelinde oOrgiitsel cevikligin
ogrenen orgiit iizerinde olumlu bir etkisi olup olmadigmin gozlemlenmesidir. Iste bu

iliskinin varlig1 sartlar1 tasidigindan dolay1 Pearson korelasyon analizi ile sinanmustir.

Tablo 34: Orgiitsel Cevikligin Ogrenen Orgiit Uzerindeki Etkisinin Korelasyon Analizi
Bulgulan

_ Orgiitsel Ceviklik ~ Ogrenen Orgiit Olgegi
Olgegi Ortalama Puani Ortalama Puani

Orgiitsel Ceviklik Olgegi  Pearson Korelasyon 1 787"
Ortalama Puam Sig. (2-tailed) ,000
Say1 406 406
Ogrenen Orgiit Olcegi  Pearson Korelasyon 787 1
Ortalama Puam Sig. (2-tailed) ,000
Say1 406 406

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

Yapilan korelasyon analizi sonucunda orgiitsel ceviklik ve Ogrenen oOrgiit

arasinda ayn1 yonlii ve ¢ok yiiksek iliski bulunmustur.

2.3.5. Fonksiyonel Degiskenlerin Alt Boyutlarina Ait Bulgular

Bu kisimda daha ayrintili bir analiz agisindan, orgiitsel ¢evikligin alt boyutlarinin

Ogrenen Orgiitiin alt boyutlar1 iizerinde olumlu bir etkisi olup olmadigi arastirilmistir ve
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aralarindaki iligkilere yonelik analizler yer almaktadir. S6z konusu analizler orgiitsel
cevikligin her bir alt boyutun, 6grenen Orgiitiin yedi alt boyutu ile sirayla Pearson
Korelasyon analizi ile sinanmistir. Bunun i¢in her iki alt 6lgegi olusturan degiskenlerin
ortalamasi alinarak, oOlgek ortalamalar1 iizerinden yeni iki adet nicel degisken
tamimlanmistir. Asagida bu islemler hakkinda giivenirlik analizi sonuglar verilmekte

ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

2.3.5.1.  Orgiitsel Ceviklik 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 Orgiit Siirekli Ogrenme
Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgulari

Orgiitsel Ceviklik Ogrenen Orgiit Olcegi
Olcegi Yetkinlik Alt Siirekli Ogrenme Alt
Boyutu Ortalama Puami  Boyutu Ortalama Puam
Orgiitsel Ceviklik  Pearson Korelasyon 1 ,750™
Olcegi Yetkinlik Alt Sig. (2-tailed) ,000
Boyutu Ortalama Say1 406 406
Puam
Ogrenen Orgiit  Pearson Korelasyon 750" 1
Olcegi Siirekli Sig. (2-tailed) ,000
Ogrenme Alt Boyutu Say1 406 406

Ortalama Puam
** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamhdir (2-tailed)

Tablo 35’ten izlenecegi lizere Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayn1 yonlii

ve ¢ok yiiksek diizeyde anlamli iliski bulunmustur.
Ogrenen Orgiit Diyalog ve Tartisma Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel arastirmanin alt problemlerinden
birisi, Tirkiye orneklemindeki akademik ve idari yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel
cevikligin yetkinlik alt boyutunun Ogrenen Orgiit diyalog ve tartisma alt boyutu
iizerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin gézlemlenmesidir. Iste bu iligkinin varlig:
sartlar1 tasidigindan dolay1 Pearson korelasyon analizi ile sinanmistir. Bunun i¢in her iki

alt 6lgegi olusturan degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalari iizerinden yeni
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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 Diyalog ve
Tartisma Alt Boyutu arasindaki iligkiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup,

bulgular Tablo 36’da sunulmustur:

Tablo 36: Orgiitsel Ceviklik Yetkinlik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Diyalog ve
Tartisma Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgular

Orgiitsel Ceviklik Olcegi Ogrenen Orgiit Olcegi
Yetkinlik Alt Boyutu  Diyalog ve Tartisma Alt

Ortalama Puam Boyutu Ortalama Puani
Orgiitsel Ceviklik Olgegi Pearson Korelasyon 1 ,683™
Yetkinlik Alt Boyutu Sig. (2-tailed) ,000
Ortalama Puam Say1 406 406
Ogrenen Orgiit Olgegi Pearson Korelasyon 683" 1
Diyalog ve Tartisma Alt  Sig. (2-tailed) ,000
Boyutu Ortalama Puam Say1 406 406

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

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ve yiiksek iligki bulunmustur.
Ogrenen Orgiit Takim Halinde Ogrenme Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt problemlerinden
birisi, Tirkiye orneklemindeki akademik ve idari yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel
cevikligin yetkinlik alt boyutunun Ogrenen Orgiit takim halinde 6grenme alt Boyutu
lizerinde olumlu bir etkisi olup olmadigmin gézlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varlig:
sartlar1 tasidigindan dolay1 Pearson korelasyon analizi ile sinanmistir. Bunun i¢in her iki
alt 6lgegi olusturan degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalari lizerinden 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 Takim Halinde
Ogrenme Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup,

bulgular Tablo 37°de sunulmustur:
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Tablo 37: Orgiitsel Ceviklik Yetkinlik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Takim Halinde
Ogrenme Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgulari

Orgiitsel Ceviklik Olgegi  Ogrenen (")rgiit. Olgegi
Yetkinlik Alt Boyutu Takim Halinde Ogrenme

Ortalama Puam Alt Boyutu Ortalama Puani
Orgiitsel Ceviklik Ol¢egi Pearson 1 ,106**
Yetkinlik Alt Boyutu Korelasyon
Ortalama Puam Sig. (2-tailed) ,000
Say1 406 406
Ogrenen Orgiit Olcegi Pearson ,706** 1
Takim Halinde Ogrenme  Korelasyon
Alt Boyutu Ortalama Puan1 Sig. (2-tailed) ,000
Say1 406 406

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

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayn1 yonlii ve yiiksek iliski bulunmustur.
Ogrenen Orgiit Paylasime1 Sistemler Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel arastirmanin alt problemlerinden
birisi, Tirkiye 6rneklemindeki akademik ve idari yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel
cevikligin yetkinlik alt Boyutunun Ogrenen Orgiit paylasimei sistemler alt boyutu
iizerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin gézlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varlig:
sartlar1 tagidigindan dolay1 Pearson korelasyon analizi ile stnanmigtir. Bunun i¢in her iki
alt 6lcegi olusturan degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lg¢ek ortalamalari iizerinden 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 Paylagimci
Sistemler Alt Boyutu arasindaki iligskiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup,

bulgular Tablo 38’de sunulmustur:

Tablo 38: Orgiitsel Ceviklik Yetkinlik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Paylagimci
Sistemler Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgulari

Orgiitsel Ceviklik Olcegi Ogrenen Orgiit Olgegi
Yetkinlik Alt Boyutu  Paylasimci Sistemler Alt

Ortalama Puam Boyutu Ortalama Puan
Orgiitsel Ceviklik Olgegi Pearson Korelasyon 1 729"
Yetkinlik Alt Boyutu Sig. (2-tailed) ,000
Ortalama Puam Say1 406 406
Ogrenen Orgiit Olcegi Pearson Korelasyon 729%* 1
Paylasimci Sistemler Alt Sig. (2-tailed) ,000
Boyutu Ortalama Puam Say1 406 406

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (2-tailed)
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Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ve yiiksek iligki bulunmustur.
Ogrenen Orgiit Sistemler Aras1 Baglant1 Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt problemlerinden
birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik ve idari yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel
cevikligin yetkinlik alt boyutunun Ogrenen Orgiit sistemler arasi baglanti alt boyutu
iizerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin gézlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varlig
sartlar1 tasidigindan dolay1 Pearson korelasyon analizi ile sinanmistir. Bunun i¢in her iki
alt 6lcegi olusturan degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalari iizerinden yeni
iki adet nicel degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi

sonuclar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Yetkinlik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Sistemler Arasi
Baglant1 Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup, bulgular

Tablo 39°da sunulmustur:

Tablo 39: Orgiitsel Ceviklik Olgegi Yetkinlik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Sistemler
Aras1 Baglanti Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgulari

Orgiitsel Ceviklik Olcegi  Ogrenen Orgiit Olcegi
Yetkinlik Alt Boyutu Sistemler Arasi Baglanti Alt

Ortalama Puam Boyutu Ortalama Puam

Orgiitsel Ceviklik  Pearson Korelasyon 1 728"
Olcegi Yetkinlik Alt Sig. (2-tailed) ,000

Boyutu Ortalama Say1 406 406

Puam
Ogrenen Orgiit Olgegi Pearson Korelasyon ,728** 1
Sistemler Arasi Sig. (2-tailed) ,000

Baglant1 Alt Boyutu Say1 406 406

Ortalama Puam
** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamhidir (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ve yiiksek iligki bulunmustur.
Ogrenen Orgiit Stratejik Liderlik Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt problemlerinden
birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik ve idari yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel
cevikligin yetkinlik alt boyutunun Ogrenen Orgiit stratejik liderlik alt boyutu {izerinde
olumlu bir etkisi olup olmadigmin gézlemlenmesidir. iste bu iliskinin varlig1 sartlari
tasidigindan dolay1 Pearson korelasyon analizi ile sinanmistir. Bunun i¢in her iki alt

6l¢egi olusturan degiskenlerin ortalamasi alinarak dlgek ortalamalari tizerinden yeni iki
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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 iligskiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup, bulgular Tablo

40’da sunulmustur:

Tablo 40: Orgiitsel Ceviklik Yetkinlik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Stratejik Liderlik
Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgulari

Orgiitsel Ceviklik Olcegi Ogrenen Orgiit Olcegi
Yetkinlik Alt Boyutu Stratejik Liderlik Alt

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

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

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayn1 yonlii ve yiiksek iligski bulunmustur.
Ogrenen Orgiit Yetkilendirme Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt problemlerinden
birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik ve idari yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel
cevikligin yetkinlik alt boyutu Ogrenen Orgiit yetkilendirme alt boyutu iizerinde olumlu
bir etkisi olup olmadigmin godzlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varligi sartlar
tasidigindan dolay1 Pearson korelasyon analizi ile stnanmistir. Bunun i¢in her iki alt
Olcegi olusturan degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalari {izerinden yeni iki
adet nicel degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi

sonuclar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Yetkinlik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Yetkilendirme
Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup, bulgular Tablo

41°de sunulmustur:
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Tablo 41: Orgiitsel Ceviklik Yetkinlik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Yetkilendirme Alt
Boyutu Korelasyon Analizi Bulgulari

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

Puam
Orgiitsel Ceviklik Pearson Korelasyon 1 723"
Olgegi Yetkinlik Alt Sig. (2-tailed) ,000
Boyutu Ortalama Say1 406 406
Puam
Ogrenen Orgiit Olcegi  Pearson Korelasyon ,723%* 1
Yetkilendirme Alt Sig. (2-tailed) ,000
Boyutu Ortalama Say1 406 406
Puam

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

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ve yiiksek iligki bulunmustur.

2.35.2.  Orgiitsel Ceviklik Esneklik Alt Boyutu
Ogrenen Orgiit Siirekli Ogrenme Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel arastirmanin alt problemlerinden
birisi, Tirkiye orneklemindeki akademik ve idari yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel
cevikligin esneklik alt boyutunun Ogrenen Orgiit siirekli 6grenme alt boyutu iizerinde
olumlu bir etkisi olup olmadigmin gézlemlenmesidir. Iste bu iligkinin varlig sartlari
tasidigindan dolay1 Pearson korelasyon analizi ile sinanmistir. Bunun i¢in her iki alt
Olcegi olusturan degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalari lizerinden 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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Tablo 42: Orgiitsel Ceviklik Esneklik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Siirekli Ogrenme
Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgular

"(")rgiitsel Ceviklik Ogrenen “(")rgiit Olgegi
Olgegi Esneklik Alt Siirekli Ogrenme Alt
Boyutu Ortalama Boyutu Ortalama

Puani Puam
Orgiitsel Ceviklik Olcegi Pearson Korelasyon 1 565"
Esneklik Alt Boyutu Sig. (2-tailed) ,000
Ortalama Puam Say1 406 406
Ogrenen Orgiit Olcegi  Pearson Korelasyon ,565** 1
Siirekli Ogrenme Alt Sig. (2-tailed) ,000
Boyutu Ortalama Puam Sayi1 406 406

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

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iliski

bulunmustur.
Ogrenen Orgiit Diyalog ve Tartisma Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel arastirmanin alt problemlerinden
birisi, Tirkiye 6rneklemindeki akademik ve idari yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel
cevikligin esneklik alt boyutunun Ogrenen Orgiit diyalog ve tartisma alt boyutu {izerinde
olumlu bir etkisi olup olmadigmin gdzlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varlig1 sartlari
tasidigindan dolay1 Pearson korelasyon analizi ile sinanmistir. Bunun i¢in her iki alt
Olcegi olusturan degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalari {izerinden yeni iki
adet nicel degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi

sonuclar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Esneklik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Diyalog ve
Tartigma Alt Boyutu arasindaki iligkiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup,

bulgular Tablo 43’te sunulmustur:

Tablo 43: Orgiitsel Ceviklik Esneklik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Diyalog ve
Tartigma Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgular

Orgiitsel Ceviklik Olcegi Ogrenen Orgiit Olgegi
Esneklik Alt Boyutu  Diyalog ve Tartisma Alt

Ortalama Puam Boyutu Ortalama Puani
Orgiitsel Ceviklik Ol¢egi Pearson Korelasyon 1 523"
Esneklik Alt Boyutu Sig. (2-tailed) ,000
Ortalama Puam Say1 406 406
Ogrenen Orgiit Olcegi Pearson Korelasyon ,523** 1
Diyalog ve Tartisma Alt Sig. (2-tailed) ,000
Boyutu Ortalama Puam Say1 406 406

**_ Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (2-tailed)
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Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iliski

bulunmustur.
Ogrenen Orgiit Takim Halinde Ogrenme Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt problemlerinden
birisi, Tirkiye orneklemindeki akademik ve idari yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel
cevikligin esneklik alt boyutunun Ogrenen Orgiit takim halinde 6grenme alt boyutu
iizerinde olumlu bir etkisi olup olmadigmin gézlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varlig:
sartlar1 tagidigindan dolay1 Pearson korelasyon analizi ile stnanmigtir. Bunun i¢in her iki
alt 6lgegi olusturan degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalari 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 Takim Halinde
Ogrenme Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup,

bulgular Tablo 44’te sunulmustur:

Tablo 44: Orgiitsel Ceviklik Esneklik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Takim Halinde
Ogrenme Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgulari

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

Puam Ortalama Puam
Orgiitsel Ceviklik Olgegi  Pearson Korelasyon 1 543"
Esneklik Alt Boyutu Sig. (2-tailed) ,000
Ortalama Puam Say1 406 406
Ogrenen Orgiit Olcegi  Pearson Korelasyon ,543%* 1
Takim Halinde Ogrenme Sig. (2-tailed) ,000
Alt Boyutu Ortalama Say1 406 406

Puam
** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamhdir (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iliski

bulunmustur.
Ogrenen Orgiit Paylasimei Sistemler Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt problemlerinden
birisi, Tirkiye orneklemindeki akademik ve idari yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel

cevikligin esneklik alt boyutunun Ogrenen Orgiit paylasimci sistemler alt boyutu
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iizerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin gézlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varlig
sartlar1 tasidigindan dolay1 Pearson korelasyon analizi ile sinanmistir. Bunun i¢in her iki
alt 6lcegi olusturan degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalari 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 Paylasimci
Sistemler Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup,
bulgular Tablo 45°te sunulmustur:

Tablo 45: Orgiitsel Ceviklik Esneklik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Paylasimci
Sistemler Alt Boyutu Korelasyon Analizi

Orgiitsel Ceviklik Olgegi ~ Ogrenen Orgiit
Esneklik Alt Boyutu Olcegi Paylasimc1

Ortalama Puam Sistemler Alt Boyutu
Ortalama Puani
Orgiitsel Ceviklik Olgegi Pearson Korelasyon 1 562"
Esneklik Alt Boyutu Sig. (2-tailed) ,000
Ortalama Puam Say1 406 406
Ogrenen Orgiit Olgegi  Pearson Korelasyon ,562** 1
Paylasimc Sistemler Alt Sig. (2-tailed) ,000
Boyutu Ortalama Puam Say1 406 406

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

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iliski

bulunmustur.
Ogrenen Orgiit Sistemler aras1 Baglant1 Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt problemlerinden
birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik ve idari yoneticiler kitlesi 6zelinde 6rgiitsel
cevikligin esneklik alt boyutunun Ogrenen Orgiit sistemler aras1 baglant1 alt boyutu
lizerinde olumlu bir etkisi olup olmadiginin gézlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varlig
sartlar1 tasidigindan dolay1 Pearson korelasyon analizi ile stnanmistir. Bunun i¢in her iki
alt 6lcegi olusturan degiskenlerin ortalamasi alinarak 6l¢ek ortalamalar iizerinden yeni
iki adet nicel degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi

sonuclar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.
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Orgiitsel Cevikligin Esneklik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Sistemler aras1 Baglant:
Alt Boyutu arasindaki iligkiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup, bulgular Tablo

46’da sunulmustur:

Tablo 46: Orgiitsel Ceviklik Esneklik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Sistemler Arasi
Baglant1 Alt Boyutu Korelasyon Analizi

Orgiitsel Ceviklik Olcegi Ogrenen Orgiit Olgegi

Esneklik Alt Boyutu Sistemler Arasi
Ortalama Puam Baglant1 Alt Boyutu
Ortalama Puam
Orgiitsel Ceviklik Olgegi Pearson Korelasyon 1 557"
Esneklik Alt Boyutu Sig. (2-tailed) ,000
Ortalama Puam Say1 406 406
Ogrenen Orgiit Olgegi  Pearson Korelasyon 557** 1
Sistemler Arasi Baglanti Sig. (2-tailed) ,000
Alt Boyutu Ortalama Say1 406 406

Puam
** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamhidir (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iligki

bulunmustur.
Ogrenen Orgiit Stratejik Liderlik Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt problemlerinden
birisi, Tirkiye 6rneklemindeki akademik ve idari yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel
cevikligin esneklik alt boyutunun Ogrenen Orgiit stratejik liderlik alt boyutu {izerinde
olumlu bir etkisi olup olmadigmin gézlemlenmesidir. iste bu iliskinin varlig1 sartlar:
tasidigindan dolay1 Pearson korelasyon analizi ile sinanmigtir. Bunun i¢in her iki alt
Olcegi olusturan degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalari {izerinden yeni iki
adet nicel degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi

sonuclar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Esneklik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Stratejik Liderlik
Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup, bulgular Tablo

47°de sunulmustur:
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Tablo 47: Orgiitsel Ceviklik Esneklik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Stratejik Liderlik
Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgulari

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

Ortalama Puam Boyutu Ortalama
Puam
Orgiitsel Ceviklik Olcegi Pearson Korelasyon 1 563"
Esneklik Alt Boyutu Sig. (2-tailed) ,000
Ortalama Puam Say1 406 406
Ogrenen Orgiit Olcegi  Pearson Korelasyon ,563** 1
Stratejik Liderlik Alt Sig. (2-tailed) ,000
Boyutu Ortalama Puam Say1 406 406

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

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iligki

bulunmustur.
Ogrenen Orgiit Yetkilendirme Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt problemlerinden
birisi, Tirkiye 6rneklemindeki akademik ve idari yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel
cevikligin esneklik alt boyutunun Ogrenen Orgiit yetkilendirme alt boyutu {izerinde
olumlu bir etkisi olup olmadigmin gdzlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varlig1 sartlari
tagidigindan dolay1 Pearson korelasyon analizi ile sinanmigtir. Bunun i¢in her iki alt
Olcegi olusturan degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalari {izerinden yeni iki
adet nicel degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi

sonuclar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Esneklik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Yetkilendirme Alt
Boyutu arasindaki iligkiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup, bulgular Tablo 48°de

sunulmustur:
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Tablo 48: Orgiitsel Ceviklik Esneklik Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Yetkilendirme Alt
Boyutu Korelasyon Analizi Bulgulari

Orgiitsel Ceviklik Olgegi  Ogrenen Orgiit Olgegi

Esneklik Alt Boyutu Yetkilendirme Alt
Ortalama Puam Boyutu Ortalama Puani
Orgiitsel Ceviklik Ol¢egi Pearson Korelasyon 1 547
Esneklik Alt Boyutu Sig. (2-tailed) ,000
Ortalama Puam Say1 406 406
Ogrenen Orgiit Olgegi  Pearson Korelasyon 54T** 1
Yetkilendirme Alt Boyutu  Sig. (2-tailed) ,000
Ortalama Puam Say1 406 406

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

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iligki

bulunmustur.

2.3.5.3.  Orgiitsel Ceviklik Cevap Vermek Alt Boyutu
Ogrenen Orgiit Siirekli Ogrenme Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt problemlerinden
birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel ¢evikligin
cevap verme alt boyutunun Ogrenen Orgiit siirekli 6grenme alt boyutu iizerinde olumlu
bir etkisi olup olmadigmin gozlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varligi sartlar
tasidigindan dolay1 Pearson korelasyon analizi ile stnanmistir. Bunun i¢in her iki alt
Olcegi olusturan degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalari {izerinden yeni iki
adet nicel degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi

sonuclar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Cevap Verme Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Siirekli
Ogrenme Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup,

bulgular Tablo 49°da sunulmustur:
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Tablo 49: Orgiitsel Ceviklik Cevap Verme Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Siirekli
Ogrenme Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgular

Orgiitsel Ceviklik Ol¢cegi Qgrenen Orgiit
Cevap Verme Alt Boyutu Olgegi Siirekli

Ortalama Puam Ogrenme Alt
Boyutu
Ortalama Puam
Orgiitsel Ceviklik Olcegi  Pearson Korelasyon 1 727
Cevap Verme Alt Boyutu Sig. (2-tailed) ,000
Ortalama Puam Say1 406 406
Ogrenen Orgiit Olcegi Pearson Korelasyon T27** 1
Siirekli Ogrenme Alt Sig. (2-tailed) ,000
Boyutu Ortalama Puam Sayi 406 406

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

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayn1 yonlii ve yiiksek iligski bulunmustur.
Ogrenen Orgiit Diyalog ve Tartigma Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt problemlerinden
birisi, Tiirkiye drneklemindeki akademik yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel ¢evikligin
cevap vermek alt boyutunun Ogrenen Orgiit diyalog ve tartigma alt boyutu {izerinde
olumlu bir etkisi olup olmadigmin gézlemlenmesidir. Iste bu iligkinin varlig sartlari
tagidigindan dolay1 Pearson korelasyon analizi ile sinanmistir. Bunun igin her iki alt
Olcegi olusturan degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalari {izerinden yeni iki
adet nicel degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi

sonuglar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Cevap Verme Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Diyalog ve
Tartisma Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup,

bulgular Tablo 50°da sunulmustur:
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Tablo 50: Orgiitsel Ceviklik Olgegi Cevap Verme Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit
Diyalog ve Tartigma Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgulari

Orgiitsel Ceviklik Ol¢cegi "(")grenen Orgiit
Cevap Verme Alt Boyutu  Olgegi Diyalog ve

Ortalama Puam Tartisma Alt Boyutu
Ortalama Puam
Orgiitsel Ceviklik Olgegi  Pearson Korelasyon 1 659"
Cevap Verme Alt Boyutu Sig. (2-tailed) ,000
Ortalama Puam Say1 406 406
Ogrenen Orgiit Olcegi  Pearson Korelasyon ,659%** 1
Diyalog ve Tartisma Alt Sig. (2-tailed) ,000
Boyutu Ortalama Puam Say1 406 406

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

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iligki

bulunmustur.
Ogrenen Orgiit Takim Halinde Ogrenme Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel arastirmanin alt problemlerinden
birisi, Tlirkiye 6rneklemindeki akademik yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel ¢cevikligin
cevap verme alt boyutunun Ogrenen Orgiit takim halinde 6grenme alt boyutu iizerinde
olumlu bir etkisi olup olmadigimin gdzlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varlig1 sartlari
tagidigindan dolay1 Pearson korelasyon analizi ile sinanmistir. Bunun igin her iki alt
Olcegi olusturan degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalari {izerinden yeni iki
adet nicel degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi

sonuclar1 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 sunulmustur:

117



Tablo 51: Orgiitsel Ceviklik Cevap Verme Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Takim
Halinde Ogrenme Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgulari

Orgiitsel Ceviklik Olgegi Ogrenen Orgiit Olcegi
Cevap Verme Alt Boyutu Takim Halinde

Ortalama Puam Ogrenme Alt Boyutu
Ortalama Puam
Orgiitsel Ceviklik Olcegi Pearson Korelasyon 1 670"
Cevap Verme Alt Boyutu  Sig. (2-tailed) ,000
Ortalama Puam Say1 406 406
Ogrenen Orgiit Olcegi  Pearson Korelasyon ,670** 1
Takim Halinde Ogrenme  Sig. (2-tailed) ,000
Alt Boyutu Ortalama Say1 406 406

Puam
** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iligki

bulunmustur.
Ogrenen Orgiit Paylasimer Sistemler Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt problemlerinden
birisi, Tiirkiye drneklemindeki akademik yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel ¢evikligin
cevap verme alt boyutunun Ogrenen Orgiit paylasimcr sistemler alt boyutu iizerinde
olumlu bir etkisi olup olmadigmin gdzlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varlig1 sartlari
tagidigindan dolay1 Pearson korelasyon analizi ile sinanmistir. Bunun igin her iki alt
Olcegi olusturan degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalari {izerinden yeni iki
adet nicel degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda gilivenirlik analizi

sonuglar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Cevap Verme Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Paylasimc1
Sistemler Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup,

bulgular Tablo 52’de sunulmustur:
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Tablo 52: Orgiitsel Ceviklik Cevap Verme Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Paylasimei
Sistemler Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgulari

Orgiitsel Ceviklik Olgegi "(")grenen Orgiit
Cevap Verme Alt Boyutu Olgegi Paylasimer

Ortalama Puam Sistemler Alt Boyutu
Ortalama Puam

Orgiitsel Ceviklik Olgegi Pearson Korelasyon 1 713"
Cevap Verme Alt Boyutu  Sig. (2-tailed) ,000

Ortalama Puam Say1 406 406

Ogrenen Orgiit Olcegi  Pearson Korelasyon ,713%* 1

Paylasimci Sistemler Alt Sig. (2-tailed) ,000
Boyutu Ortalama Puam Say1 406 406

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

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ve yiiksek iligki bulunmustur.
Ogrenen Orgiit Sistemler aras1 Baglant1 Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt problemlerinden
birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel ¢evikligin
cevap vermek alt boyutunun Ogrenen Orgiit sistemler arasi1 baglant: alt boyutu {izerinde
olumlu bir etkisi olup olmadigmin gézlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varlig1 sartlari
tagidigindan dolay1 Pearson korelasyon analizi ile sinanmistir. Bunun igin her iki alt
Olcegi olusturan degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalari lizerinden yeni iki
adet nicel degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi

sonuglar1 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 Arasi
Baglant1 Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup, bulgular

Tablo 53’te sunulmustur:
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Tablo 53: Aras1 Baglant1 Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgulari

Orgiitsel Ceviklik Olcegi Ogrenen Orgiit Olcegi
Cevap Verme Alt Boyutu Sistemler Arasi

Ortalama Puan Baglant1 Alt Boyutu
Ortalama Puam
Orgiitsel Ceviklik Olgegi Pearson Korelasyon 1 693™
Cevap Verme Alt Boyutu Sig. (2-tailed) ,000
Ortalama Puam Say1 406 406

Ogrenen Orgiit Olcegi  Pearson Korelasyon ,693** 1
Sistemler Arasi Baglanti Sig. (2-tailed) ,000

Alt Boyutu Ortalama Say1 406 406

Puam
** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iligki

bulunmustur.
Ogrenen Orgiit Stratejik Liderlik Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt problemlerinden
birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel ¢evikligin
cevap vermek alt boyutunun Ogrenen Orgiit stratejik liderlik alt boyutu {izerinde olumlu
bir etkisi olup olmadiginin gozlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varh@ sartlari
tasidigindan dolay1 Pearson korelasyon analizi ile sinanmistir. Bunun i¢in her iki alt
Olcegi olusturan degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalari {izerinden yeni iki
adet nicel degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi

sonuglar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Cevap Verme Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Stratejik
Liderlik Alt Boyutu arasindaki iligkiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup, bulgular

Tablo 54’te sunulmustur:
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Tablo 54: Orgiitsel Ceviklik Cevap Verme Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Stratejik
Liderlik Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgular

Orgiitsel Ceviklik Ol¢cegi q)grenen Orgiit
Cevap Verme Alt Boyutu  Olgegi Stratejik

Ortalama Puam Liderlik Alt Boyutu
Ortalama Puan
Orgiitsel Ceviklik Olgcegi Pearson Korelasyon 1 676"
Cevap Verme Alt Boyutu Sig. (2-tailed) ,000
Ortalama Puam Say1 406 406
Ogrenen Orgiit Olcegi  Pearson Korelasyon ,676%* 1
Stratejik Liderlik Alt Sig. (2-tailed) ,000
Boyutu Ortalama Puam Say1 406 406

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

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iligki

bulunmustur.
Ogrenen Orgiit Yetkilendirme Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt problemlerinden
birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel ¢evikligin
cevap vermek alt boyutunun Ogrenen Orgiit yetkilendirme alt boyutu iizerinde olumlu
bir etkisi olup olmadiginin gozlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varlig1 sartlari
tagidigindan dolay1 Pearson korelasyon analizi ile sinanmistir. Bunun igin her iki alt
Olcegi olusturan degiskenlerin ortalamasi alinarak 6lgek ortalamalari {izerinden yeni iki
adet nicel degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda gilivenirlik analizi

sonuclar1 verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Cevap Verme Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin
Yetkilendirme Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup,

bulgular Tablo 55’te sunulmustur:
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Tablo 55: Orgiitsel Ceviklik Olgegi Cevap Verme Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit
Yetkilendirme Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgulari

Orgiitsel Ceviklik Olgegi Ogrenen Orgiit Olcegi
Cevap Verme Alt Boyutu  Yetkilendirme Alt

Ortalama Puam Boyutu Ortalama Puani
Orgiitsel Ceviklik Olcegi Pearson Korelasyon 1 669
Cevap Verme Alt Boyutu Sig. (2-tailed) ,000
Ortalama Puam Say1 406 406
Ogrenen Orgiit Olcegi  Pearson Korelasyon ,669** 1
Yetkilendirme Alt Boyutu Sig. (2-tailed) ,000
Ortalama Puam Say1 406 406

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

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yoOnlii ancak orta diizey iligki

bulunmustur.

2.3.5.4.  Orgiitsel Ceviklik Hiz Alt Boyutu
Ogrenen Orgiit Siirekli Ogrenme Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt problemlerinden
birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel ¢evikligin
hiz alt boyutunun Ogrenen Orgiit siirekli 6grenme alt boyutu iizerinde olumlu bir etkisi
olup olmadigimin gdzlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varlig1 sartlar tasidigindan dolayi
Pearson korelasyon analizi ile sinanmistir. Bunun i¢in her iki alt dlgegi olusturan
degiskenlerin ortalamasi alinarak ol¢ek ortalamalari lizerinden yeni iki adet nicel
degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi sonuglari

verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Hiz Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Siirekli Ogrenme Alt
Boyutu arasindaki iligkiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup, bulgular Tablo 56’da

sunulmustur:
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Tablo 56: Orgiitsel Ceviklik Olgegi Hiz Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Olgegi Siirekli
Ogrenme Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgulari

Orgiitsel Ceviklik Olgegi Ogrenen Orgiit Olgegi

Hiz Alt Boyutu Siirekli Ogrenme Alt
Ortalama Puam Boyutu Ortalama
Puam
Orgiitsel Ceviklik Olcegi  Pearson Korelasyon 1 680"
Hiz Alt Boyutu Ortalama Sig. (2-tailed) ,000
Puam Say1 406 406
Ogrenen Orgiit Olcegi  Pearson Korelasyon ,680** 1
Siirekli Ogrenme Alt Sig. (2-tailed) ,000
Boyutu Ortalama Puam Say1 406 406

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

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iliski

bulunmustur.
Ogrenen Orgiit Diyalog ve Tartisma Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel arastirmanin alt problemlerinden
birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel ¢evikligin
hiz alt boyutunun Ogrenen Orgiit diyalog ve tartisma alt boyutu iizerinde olumlu bir
etkisi olup olmadigmin gdzlemlenmesidir. iste bu iliskinin varlig: sartlar1 tasidigindan
dolay1 Pearson korelasyon analizi ile stnanmistir. Bunun i¢in her iki alt 6l¢egi olusturan
degiskenlerin ortalamasi alinarak Olgek ortalamalar1 iizerinden yeni iki adet nicel
degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi sonuglari

verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Hiz Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Diyalog ve Tartigma
Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup, bulgular Tablo

57’de sunulmustur:
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Tablo 57: Orgiitsel Ceviklik Hiz Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Diyalog ve Tartisma Alt
Boyutu Korelasyon Analizi Bulgulari

Orgiitsel Ceviklik Ol¢cegi "(")grenen Orgiit
Hiz Alt Boyutu Ortalama Olgegi Diyalog ve

Puam Tartisma Alt Boyutu
Ortalama Puam

Orgiitsel Ceviklik Olgcegi  Pearson Korelasyon 1 600"
Hiz Alt Boyutu Ortalama Sig. (2-tailed) ,000

Puam Say1 406 406

Ogrenen Orgiit Olcegi  Pearson Korelasyon ,600** 1

Diyalog ve Tartisma Alt Sig. (2-tailed) ,000
Boyutu Ortalama Puam Say1 406 406

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

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iligki

bulunmustur.
Ogrenen Orgiit Takim Halinde Ogrenme Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel arastirmanin alt problemlerinden
birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel ¢evikligin
hiz alt boyutunun Ogrenen Orgiit takim halinde grenme alt boyutu iizerinde olumlu bir
etkisi olup olmadigmin gdzlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varlig1 sartlar tasidigindan
dolay1 Pearson korelasyon analizi ile stnanmistir. Bunun igin her iki alt 6l¢egi olusturan
degiskenlerin ortalamasi alinarak Olgek ortalamalar1 iizerinden yeni iki adet nicel
degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi sonuglari

verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Hiz Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Takim Halinde Alt
Boyutu arasindaki iligkiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup, bulgular Tablo 58’de

sunulmustur:
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Tablo 58: Orgiitsel Ceviklik Hiz Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Takim Halinde Ogrenme
Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgulari

Orgiitsel Ceviklik Olgegi Qgrenen Orgiit
Hiz Alt Boyutu Ortalama  Olgegi Takim

Puam Halinde Ogrenme
Alt Boyutu
Ortalama Puam
Orgiitsel Ceviklik Olcegi Pearson Korelasyon 1 621"
Hiz Alt Boyutu Ortalama  Sig. (2-tailed) ,000
Puam Say1 406 406
Ogrenen Orgiit Olcegi  Pearson Korelasyon ,621** 1
Takim Halinde Ogrenme  Sig. (2-tailed) ,000
Alt Boyutu Ortalama Say1 406 406

Puam
** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (2-tailed)

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iligki

bulunmustur.
Ogrenen Orgiit Paylasimer Sistemler Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel arastirmanin alt problemlerinden
birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel ¢evikligin
hiz alt boyutunun Ogrenen Orgiit paylasimci sistemler alt boyutu iizerinde olumlu bir
etkisi olup olmadiginin gdzlemlenmesidir. iste bu iliskinin varhig: sartlar1 tasidigindan
dolay1 Pearson korelasyon analizi ile stnanmistir. Bunun igin her iki alt 6l¢egi olusturan
degiskenlerin ortalamasi alinarak ol¢ek ortalamalari {izerinden yeni iki adet nicel
degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi sonuglari

verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Hiz Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Paylasimci Sistemler
Alt Boyutu arasindaki iligkiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup, bulgular Tablo

59’da sunulmustur:
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Tablo 59: Orgiitsel Ceviklik Hiz Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Paylasimci Sistemler
Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgulari

Orgiitsel Ceviklik Olgegi  Ogrenen Orgiit Olgegi
Hiz Alt Boyutu Ortalama Paylasimc: Sistemler Alt

Puam Boyutu Ortalama Puani
Orgiitsel Ceviklik Olgegi Pearson Korelasyon 1 ,675%*
Hiz Alt Boyutu Ortalama  Sig. (2-tailed) ,000
Puam Say1 406 406
Ogrenen Orgiit Olcegi  Pearson Korelasyon ,B75** 1
Paylasimci Sistemler Alt Sig. (2-tailed) ,000
Boyutu Ortalama Puam Sayi 406 406

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

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yoOnlii ancak orta diizey iligki

bulunmustur.
Ogrenen Orgiit Sistemler Aras1 Baglant1 Alt Olgegi

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel aragtirmanin alt problemlerinden
birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel ¢evikligin
hiz alt 6lgeginin Ogrenen Orgiit sistemler aras1 baglanti alt 6lgegi iizerinde olumlu bir
etkisi olup olmadigmin gdzlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varlig1 sartlar1 tasidigindan
dolay1 Pearson korelasyon analizi ile stnanmistir. Bunun igin her iki alt 6l¢egi olusturan
degiskenlerin ortalamasi alinarak Olgek ortalamalar1 iizerinden yeni iki adet nicel
degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi sonuglari

verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Hiz Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Sistemler Arasi
Baglant1 Alt Boyutu arasindaki iliskiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup, bulgular

Tablo 60’da sunulmustur:

126



Tablo 60: Orgiitsel Ceviklik Hiz Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Sistemler Aras1 Baglant:
Alt Boyutu Korelasyon Analizi Bulgulari

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

Puam Boyutu Ortalama Puani
Orgiitsel Ceviklik Ol¢egi Pearson Korelasyon 1 ,647**
Hiz Alt Boyutu Ortalama  Sig. (2-tailed) ,000
Puam Say1 406 406
Ogrenen Orgiit Olcegi Pearson Korelasyon ,B4T** 1
Sistemler Arasi1 Baglanti Sig. (2-tailed) ,000
Alt Boyutu Ortalama Sayi 406 406

Puam

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

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iligki

bulunmustur.
Ogrenen Orgiit Stratejik Liderlik Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel arastirmanin alt problemlerinden
birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel ¢evikligin
hiz alt boyutunun Ogrenen Orgiit stratejik liderlik alt boyutu {izerinde olumlu bir etkisi
olup olmadigimin gdzlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varlig1 sartlar1 tasidigindan dolayi
Pearson korelasyon analizi ile sinanmistir. Bunun igin her iki alt dlgegi olusturan
degiskenlerin ortalamasi alnarak Olgek ortalamalari iizerinden yeni iki adet nicel
degisken tanimlanmistir. Asagida 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 edilmis olup, bulgular Tablo 61°de

sunulmustur:
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Tablo 61: Orgiitsel Ceviklik Hiz Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Stratejik Liderlik Alt
Boyutu Korelasyon Analizi Bulgulari

Orgiitsel Ceviklik Olgegi q)grenen Orgiit
Hiz Alt Boyutu Ortalama  Olgegi Stratejik

Puam Liderlik Alt Boyutu
Ortalama Puan
Orgiitsel Ceviklik Olgcegi Pearson Korelasyon 1 ,B47**
Hiz Alt Boyutu Ortalama Sig. (2-tailed) ,000
Puam Say1 406 406

Ogrenen Orgiit Olcegi  Pearson Korelasyon ,B47** 1

Stratejik Liderlik Alt Sig. (2-tailed) ,000
Boyutu Ortalama Puam Say1 406 406

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

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iliski

bulunmustur.
Ogrenen Orgiit Yetkilendirme Alt Boyutu

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel arastirmanin alt problemlerinden
birisi, Tiirkiye 6rneklemindeki akademik yoneticiler kitlesi 6zelinde orgiitsel ¢evikligin
hiz alt boyutunun Ogrenen Orgiit yetkilendirme alt boyutu {izerinde olumlu bir etkisi
olup olmadigimin gdzlemlenmesidir. Iste bu iliskinin varlig1 sartlar1 tasidigindan dolayi
Pearson korelasyon analizi ile sinanmistir. Bunun igin her iki alt 6lgegi olusturan
degiskenlerin ortalamasi alinarak Olgek ortalamalar1 iizerinden yeni iki adet nicel
degisken tanimlanmistir. Asagida bu islem hakkinda giivenirlik analizi sonuglari

verilmekte ardindan korelasyon analizine deginilmektedir.

Orgiitsel Cevikligin Hiz Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiitiin Yetkilendirme Alt
Boyutu arasindaki iligkiler Korelasyon testi ile analiz edilmis olup, bulgular Tablo 62°de

sunulmustur:

Tablo 62: Orgiitsel Ceviklik Hiz Alt Boyutu ile Ogrenen Orgiit Yetkilendirme Alt
Boyutu Korelasyon Analizi Bulgulari

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

Puam Boyutu Ortalama Puani
Orgiitsel Ceviklik Ol¢egi Pearson Korelasyon 1 ,612%*
Hiz Alt Boyutu Ortalama  Sig. (2-tailed) ,000
Puam Say1 406 406
Ogrenen Orgiit Olcegi Pearson Korelasyon ,612%* 1
Yetkilendirme Alt Boyutu  Sig. (2-tailed) ,000
Ortalama Puani Say1 406 406

**. Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (2-tailed).
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Yapilan korelasyon analizi sonucunda ayni yonlii ancak orta diizey iligki

bulunmustur.
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SONUC

Bu arastirmada, Tiirkiye’de farkli iiniversitelerde gorev yapan akademik ve idari
yoneticilerin bakis acisindan, orgiitsel ¢eviklik ve Ogrenen Orgiit arasindaki iliski
arastirilmistir. Arastirmada ayrica orgiitsel ¢eviklik alt boyutlar1 ile 6grenen Orgiit alt

boyutlari arasinda anlamli fark olup olmadig1 incelenmistir.

Ceviklik, son yillarda yayginlasan ve performansi onemli Ol¢lide artirmaya
kendini hazirlamis iireticiler tarafindan basarili bir strateji olarak kabul edilen bir kavram
olan ¢evik iiretimden tliretilmistir. “Cevik” kelimesi, harici ve dahili 6rgiitsel olaylarla
kars1 karstya kalindiginda tepki vermenin ¢abuklugunu ve giiciinii tanimlamaktadir.
Orgiitsel Ceviklik kavrami, ¢evik bir orgiitiin performans dzelliklerinden tiiretilmistir ve
“kurumsal uyarlanabilirlik” ve “kurumsal esneklik” olmak iizere iki ilgili kavramdan
kaynaklanmaktadir. Ogrenen orgiitiin iyi bilinen kisa tanimi ise, Garvin’e aittir. Bu
tanima gore 6grenen Orgiit bilgi olusturma, edinme, aktarma ve davranigini yeni bilgi ve
anlayislart yansitacak sekilde degistirme konusunda yetenekli bir oOrgiitii ifade

etmektedir.

(Cagdas diinya, siirekli bir degisim ve cesitlilik yaratan bir diinyadir ve orgiitler
tizerinde onemli bir etkiye sahiptir. Bu nedenle, orgiitlerin hayatta kalabilmeleri ve
basar1 i¢in kendilerine tehdit ve firsat olusturan degisikliklere dogrudan veya dolayli
olarak uyum saglamalar1 zorunludur. Bu durum devlet, 6zel ve goniillii sektor ayrimina
tabi degildir. Herhangi bir lilkede, egitim sistemi en karmasik sosyal, ekonomik ve
kiiltiirel alt sistemlerden biridir. Ogrenci ve dgretim iiyesi ve gorevlisi veya idari
personel olarak ¢ok sayida insan, dogrudan veya dolayli olarak bu sistemin faaliyetleri
ile yakindan ilgilidir. Bilimin 6nemli merkezlerinden biri olan iiniversiteler 6zel bir

Ooneme sahiptir.

Arastirmanin alt problemi ise dinamik orgiitler olarak algilanan 6grenen
orgiitlerin boyutlar1 ile orgilitsel ceviklik yetenekleri olarak kabul edilen boyutlar

arasindaki iligki seviyeleri arasindaki onemlilik dereceleri nedir? Seklindedir.

Arastirmada veri toplama yOntemi olarak iki bolimden olusan anket formu
kullanilmigtir. Aragtirmanin veri derleme yontemi olarak kolayda drnekleme yontemi

kullanilmistir.
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Arastirmanin toplamda yirmi alt1 tane nitel (kategorik) degiskeni bulunmaktadir.
Anilan bu degiskenlerden on bir tanesi demografik 6zellikleri yansitirken, on bes tanesi

arastirma Kurgusunun iizerine ilerlemektedir.

Aragtirmanin orgiitsel ¢eviklik dlgeginde ordinal degisken formunda 17, 6rgiitsel
o6grenme Olceginde ordinal degisken formunda 43 ifade bulunmaktadir. Degisken
ortalamalarinin karsilastirildigi ¢ok degiskenli istatistik tekniklerinden olan hipotez
testlerinde siirekli niimerik degiskenler karsilastirilabildigi icin her bir o6l¢egin
ortalamas1 alinarak yeni iki adet siirekli degisken kurgulanmistir. Ilgili iki siirekli
degisken olusturulmadan 6nce 6lgegin bu duruma uygunlugunun belirlenmesi adina

giivenilirlik analizi yapilmistir.

Stirekli nicel degiskenlere ait tanimlayici istatistik degerleri goriilmektedir.
Boylece orgiitsel ¢eviklik ve 6grenen orgiit diizeyine yonelik kurulan hipotez testlerinde
de kitle ortalamalarinin arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig1 incelenirken bagimli

degisken olarak olusturulan iki yeni nicel siirekli degisken kullanilmistir.

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 gergek olup olmadiklar1 arastirilir. Genel olarak ifade
edilmek istendiginde hipotez testlerinin temelinde 6rneklem tlizerinden elde edilen deger
ile ana kitle parametresine iligkin varsayilan degerin arasindaki farkin mazur goriiliip

goriilmeyeceginin arastirilmas1 yatmaktadir.

Bu sekilde ana kitle parametresine ait veriler en genel anlamiyla parametrik ve
parametrik olmayan testler olarak ikiye ayrilmaktadir. Ana kitle ortalamalarinin
karsilastirildig1 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. Dolayis1 ile bu arastirma kapsaminda 406

orneklem ile ¢alisildigr igin verilere normallik sinamasi yapilmamastir.

Arastirma verileri ile kurulan hipotezlerde, sayet birbirinden bagimsiz iki
kitlenin ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig1 inceleniyorsa bagimsiz

iki orneklem T testi kullanilirken sayet birbirinden bagimsiz ikiden ¢ok kitlenin

131



ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi 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 kaynakladig:
tespit edilmektedir. Post-Hoc testler 6ncesinde varyanslarin homojen olma durumu
levene test istatistigi ile smnanmistir. Coklu karsilagtirmalarda varyanslarin homojen
oldugu durumda posthoc testlerden tukey, homojen olmadigi durumlarda ise tamhane’s

T2 kullanilmastir.

Bu tezin temel konusunu olusturan bilimsel arastirmanin problemi, Tiirkiye’de
farkli tniversitelerde gorev yapan akademik ve idari yoneticilerin bakis agisindan,
orgiitsel ¢eviklik ve dgrenen orgiit arasindaki iliskinin incelenmesidir. Iste bu iliskinin
varlig1 sartlar1 tasidigindan dolay1 Pearson korelasyon analizi ile sinanmistir. Yapilan
korelasyon analizi sonucunda o6rgiitsel ¢eviklik ve 6grenen orgiit arasinda ayni yonlii ve

cok yiiksek iligki bulunmustur.

2020'deki pandemi krizi, ekonomik kosullarin bir 6rgiit i¢in ne kadar hizli ve ne
biiyiikliikte degisebilecegini ¢arpict bir sekilde gostermistir. Genel olarak bu senaryo,
degiskenlik, belirsizlik, karmagiklik ve muglaklik anlamma gelen VUCA terimiyle

tanimlanmaktadir.

VUCA'ya verilebilecek yanitlardan biri, ¢evik ¢alisma uygulamalar1 ve degisen
tiiketici tercihleri, teknolojik gelismeler ve hatta sosyal hayatin yasadig kilitlenmelerle
ortaya ¢ikan ekonomik degisikliklere esnek ve hizli tepki verebilen bir orgiitsel yap1

olmasidir.

VUCA zorluklarma 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 oOnemlisi neleri yonetemeyeceklerini anlamalarina
yardimci olacaktir. Esnek ve gevik orgiitler degisime uyum sagladiklari i¢in higbir seyin
kesin goriinmedigi durumlarda bile gii¢lii performanslarini siirdiirebilirler. Salginlar,
siyaset, teror saldirilar1 veya dogal afetler gibi faktorlerden etkilenen ister kamu ister
0zel orgiitler olsun hem kiiresel hem de ulusal alanda yasanan siirekli degisimler,

kosullar1 anlik olarak degistirebilmektedir.
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Bu nedenle, VUCA zorluklarinin yarattig1 firtinay1 atlatmak icin, birgok
uygulayic1 ve arastirmaci, takim ve orgilitsel basar1 i¢in bir yoneticide bulunmasi ve
gelistirilmesi gereken bazi yeteneklerin hayati onem tasidigir goriisiindedir. Bu
yeteneklerden biri olan 6grenme ¢evikligi, VUCA diinyasinin zorluklariyla yilizlesmede

hayati 6nem tasiyan dnemli bir yonetim yetenegi olarak goriilmektedir.

Toplumun degisen dogasindan ve teknolojinin hizla ilerledigi VUCA
diinyasindan, egitim kurumlarinin da etkilendigi ifade edilebilir. Bu kurumlarin
cevredeki tehditlerin ve zorluklarin iistesinden gelebilmelerinin ¢6ziim yollarindan biri,
cevrenin yapisini Ogrenerek artik gecerli olmayan eski yapilar1 veya inanglar

degistirmek i¢in gerekli becerilere, dnlemlere ve yontemlere sahip olmaktir.

Christensen ve Eyring' in (2011) belirttigi gibi, tiniversiteler ve yiiksekogretim
kurumlari, bilgi ve teknoloji agirlikli bir toplumun talepleriyle basa ¢ikabilmek ve
bunlar karsilayabilmek i¢in her zamankinden daha fazla proaktif bir sekilde evrilmeli

ve degisimlere hizli bir sekilde yanit vermelidirler.

Diinya capinda basarili iiniversitelerin, yeni dinamik yetenekler ve stratejik bir
yonetisim gelistirerek Ogrenen organizasyonlar olma yolunda biiylik dontisiimler
gerceklestirdigi goriilmektedir. Dolayistyla 68renen Orgiit olmak ve orgiitsel ceviklik,
diinya pazarinda rekabet avantajimi siirdiirmek amaciyla bilgi ve inovasyon odakli

orgiitsel rekabetciligi gelistirmek i¢in giderek daha 6nemli hale gelmektedir.

Her bir {iniversitenin yapisinda yer alan hem akademik hem de idari birimlerde
calisan insanlar bilgilerini paylasabilir ve kurumsal 6grenmeye katkida bulunabilirler.
Ancak tiniversite diizeyinde kurumsal 6grenmeyi tesvik edecek ve gelistirecek stratejiler
yoksa tiniversite kendisini Ogrenen bir oOrgiit olma boyutuna tam anlamiyla
tasityamayabilir. Bagka bir deyisle, bir tiniversite, su eszamanli kosullar1 yerine getirmesi
halinde 6grenen bir 6rgiit olabilir: destekleyici bir 6grenme ortaminin varligi, somut
ogrenme siireclerinin varligi, degisim iiretebilen ve orgiitii doniistiirebilen 6grenen bir

yoOnetim.

Gilinimiizde, egitim kurumlar1 da dahil olmak {izere Orgiitlerin, artan miisteri
beklentileri, kiiresellesme, kiiltiirel ve sosyal sorunlar, nitelikli insan kaynag kisitlari,
bilgi teknolojilerindeki degisimler, inovasyon ve girisimcilik gibi nedenlerle yogunlasan
istikrarli ve belirsiz bir rekabet ve bircok degisimle karsi karsiya kalmasi, orgiitlerin,

beklenmedik degisimlere uyum saglama konusundaki onem ve yeteneklerine vurgu
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yapilmasina neden olmaktadir. Gelecekteki degisimlere uyum saglayabilmek ve
performanslarin sitirdiirebilmek icin orgiitlerin, eski varsayim ve yaklagimlarin1 gézden
gecirmeleri, performanslarini yiiksek seviyelerde gelistirmeleri ve bunu siirdiirmeleri
ayrica esneklik, bilgi teknolojisi kullanimi, bilgi yonetimi, yeni ¢evresel degisikliklere
siirekli uyum saglamalar1 ve g¢abuk tepki verebilme yeteneklerine sahip olmalar

gerekmektedir.

Pandeminin dijital doniisiimii hizlandirmasi ve uzaktan ¢aligmanin yiikselisinin
is birligi yapma seklimizi temelden degistirmesiyle birlikte, becerilerde de hizli bir
evrim yasanmaktadir. Siirekli degisime uyum saglayabilecek is giicii gelistirmek,

yoneticiler i¢in en 6nemli konularin basinda geldigi ifade edilebilir.

Universiteler, yiiksekogretimde dijital doniisiime uyum saglayabilmek icin
kurumsal c¢eviklige ihtiyac duymaktadirlar. Bu esneklik, 2020'de {iiniversitelerin
pandeminin zorluklariyla basa ¢ikabilmeleri igin hizla harekete ge¢melerine yardimci
oldugu goriilmiistiir. Bundan dolay1 {iniversitelerin dinamik ¢evre degiskenlerine uyum

saglayabilmeleri i¢in daha ¢ok biitge ve zaman ayirmalari 6nerilebilir.

Kurumlarin sadece fiziki altyapilarini bu degisimlere uyum saglayacak sekilde
dontistiirmeleri yeterli olmayacaktir. Ayni zamanda bu altyapiyr kullanacak beseri
sermayesinin de gelisimine yatinm yapmalidirlar. Calisanlar ortak bir vizyon
dogrultusunda takim halinde 6grenmeye tesvik edilmelidirler. Calisanlara daha fazla
yetki ve sorumluluk verilerek, kendilerinde bir biitiiniin pargast olma bilinci
olusturulmalidir. Caliganlara bagli olmayan bilgi sistemlerindeki bilgi akisinin,

stirdiiriilebilir ve erisilebilir olmasi 6nerilebilir.

Ilgili ¢alisma sadece Tiirkiye’deki {iiniversiteleri igermektedir. Gelecekteki
caligmalara oneri olarak; farkli tilkelerdeki liniversiteler karsilastirilabilir, cografi bolge
ve kiiltlirel olarak karsilagtirmalar yapilabilir. Sadece yoneticilere degil tiim personele
uygulanabilir. Vakif ve Kamu iiniversite karsilastirmasi yapilabilir. ilgili iki degiskenli
aragtirma gelistirilerek ti¢ ve daha fazla degisken ile inceleme yapilabilir. Farkli 6gretim

diizeylerindeki egitim kurumlarina ve farkli sektorlere uygulanabilir.
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ORGUTSEL CEVIKLIiK ve OGRENME ETKILESiMi ANKET FORMU

Sayin Katihmel,

Bu aragtirmanin amaci, O6grenen Orgiit ile oOrgiitsel ceviklik arasindaki iliskinin
incelenmesi olusturmaktadir. Anketteki sorulara vereceginiz cevaplar tamamen bilimsel
amacli olarak kullanilacak olup, kisisel haklariniza zarar vermeyecek sekilde analiz

edilecektir. Katkilariiz igin tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Abdullah KARAKAYA Ogr. Gor. Oya ONALAN
Karabiik Universitesi Karabiik Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii

Doktora Ogrencisi

Demografik Degiskenler

Cinsiyetiniz Kadin ) Erkek )
Medeni Durumunuz Evli () Bekar @)
Yasimmz 30 yas ve alt1 () 31- 44 yas () 46 yas ve ustii ()
Egitim Durumunuz On lisans Lisans Lisanstistii ()
Calisma Siireniz 5 yil ve daha az () 6 — 15 yil aras1 () 16 yil ve daha fazla ()
Akademik Unvan Ogretim Uyesi () Ogretim Gérevlisi ()  Arastirma Gorevlisi ()
Idari Gorevi Rektor ve Yrd. () Dekan/Midiir ve Yrd.()  Bolim Bgk. ve Yrd.()
Idari Bir. Yéneticisi( ) Sef ()
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Orgiitsel Ceviklik Olgegi

Hig¢bir zaman

Nadiren

Bazen

Cogu zaman

Her zaman

1  Isletmemiz uzun vadeli hedefleri gerceklestirecek stratejik
vizyona sahiptir.

2 Isletmemiz cagin gereklerine uygun miktarda ve yeterli
teknolojiye sahiptir.

3 Isletmemiz iiriinleri ve bu iiriine iliskin miisteriye sundugu

4 hizmet kalitesi yiiksektir.
E 4 Isletmemiz hedefine ulagmak icin tiim siireclerde en az girdi ile
= en fazla c¢iktiy1 elde etmeyi amagclar.
> 5 Isletmemiz yiiksek diizeyde iiriin tanitimi 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 ortam1
saglamaya ve gelistirmeye onem verir.
9 Isletmemiz farkli iiriin modelleri {iretme esnekligine sahiptir.
x . ; . . poy
< 10 Isletmemiz farkli miktarda tiriin ve hizmet Gretme esnekligine
o sahiptir.
{1 11 Isletmemiz insan kaynaklar1 politikalar1 kapsaminda esneklige
sahiptir.
12 Isletmemiz miisterinin ihtiyaclarindaki ve tercihlerindeki
§ degisikliklere hizla cevap verme yetenegine sahiptir.
g 13  isletmemiz gevresel degisim kapsaminda degisimin yoniinii
o hisseder, algilar ve bu degisimlere hazirlikl olur.
g 14 Isletmemiz yeniliklere ve gevre, teknoloji kaynakli
O degisikliklerin hizli ve zamaninda {istesinden gelme yetenegi
rakiplerine gore yiiksektir.
15 Isletmemiz iiretim siireclerinde rakiplerine oranla daha hizlidir.
« 16 Isletmemiz yeni ¢ikan iiriinleri pazara sunma konusunda
= hizlidir.
17 Isletmemiz miisteriye hizli ve zamaninda iiriin ve hizmet
dagitimi yapar.
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Ogrenen Orgiit Olcegi

= c
E £ 5 ¢ =xE
N @« = L v
= g8 & =N
. 2 < Z v o
ifadeler == t
1 Calisanlar, yapilanlardan ders alabilmek i¢in hatalarini
aciklikla tartigirlar.
g 2 Calisanlar, gelecekte yapacaklari gorevlerde ihtiyag
£ duyacaklar1 yetenekleri rahatlikla tanimlayabilirler.
50 3 Calisanlar, 6grenmek icin birbirlerine yardimei olurlar.
O 4 Caliganlar, 6grenmelerini destekleyecek her tiirlii maddi ve
% manevi destegi goriirler.
= 5 Caliganlara, 6grenme i¢in yeterli zaman tahsis edilir.
n 6  Calisanlar, gorevleri esnasinda karsilagtiklar: problemleri
birer 6grenme firsat1 olarak goriirler.
7 Calisanlar, 6grenme i¢in ddiillendirilirler.
= 8 Calisanlar, birbirine diiriist ve agik geri bildirim verirler.
i 9 Calisanlar, konugmaya baslamadan 6nce karsisindakinin
£ g0Oriisiinii dinlerler.
= 10 Calisanlar, “neden” sorusunu agiklikla sorabilirler.
Q 11 Calisanlar, kendi goriislerini sdylediklerinde, digerlerinin de
g diisiincesini sorarlar.
= 12 Calisanlar, birbirlerine saygilidirlar.
z T
a 13 Calisanlar, karsilikli giiven ortam1 saglamak i¢in zaman
harcarlar.
14 Boliimler, kendi hedeflerini ihtiyaglar dogrultusunda
@ uyarlama serbestisine sahiptirler.
E 15 Boliimlerde, tiim liyelere makam veya diger 6zelliklerine
,a bakilmaksizin esit davranilir.
Q 16 Boliim/departmanlar hem gorevlerine hem de grubun nasil
-qué calistigina odaklanirlar.
= 17 Bolimler, elde edilen bilgilere ya da grup tartismalarina gore
= goriiglerini gbzden gegirirler.
g 18 Boliim/departmanlar, bolim/departmanca elde ettikleri
] basarilari i¢in ddillendirilirler.
= 19  Bolum/departmanlar, drgiitun onlarin 6nerilerini dikkate
alacagindan emindirler.
20  Kurumum, dneri sistemleri ya da gesitli toplantilarla iki
yonlii bir iletisim ortami saglar.
5 21 Kurumum, kisilerin ihtiya¢ duydugu bilgiyi kolayca ve hizla
E verir.
2 22 Kurumum, ¢alisanlarin yetenekleri ile ilgili giincel bir veri
b tabani tutar.
E 23 Kurumum, halihazirdaki ve beklenen performans arasindaki
z farki tespit edecek dlgme sistemleri kurar.
—;3 24  Kurumum, yaganan sorunlardan ¢ikarilan derslerin tim
A calisanlar tarafindan 6grenilmesini saglar.
25 Kurumum, égrenme i¢in harcanan kaynaklarin ve zamanin
degerlendirmesini yapar.
E = 26 Kurumum, ¢aliganlarin inisiyatif almasini onaylar.
s 27 Kurumum, ¢alisanlara gorev verirken cesitli secenekler
= sunar.
é 3 28 Kurumum, ¢alisanlari kurumun vizyonuna katki yapmaya
0 tesvik eder.
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29 Kurumum, ¢alisanlarin gérevlerini yaparken ihtiyag
duyacaklar1 kaynaklar {izerinde kontrol sahibi olmalarini
saglar.
30 Kurumum, kabul edilebilir bir risk alan ¢alisanlar1 destekler.

31

Kurumum, farkli boliim/departmanlarin vizyonlar1 arasinda
ihtiyaca gore siralama yapar.

Sistemler Arasi Baglanti

32

Kurumum, ¢aliganlarin isi ile ailesi arasinda denge kurmasina
yardim eder.

33 Kurumum, ¢aliganlarin genis capli bir perspektifle
diisiinmesini tesvik eder.
34 Kurumum, tiim ¢alisanlarini astlarinin fikirlerini karar
noktalarina getirmeye tesvik eder.
35 Kurumum, alinan kararlarda ¢alisanlarin moralini géz
oniinde bulundurur.
36 Kurumum, ortak ihtiyaclar1 karsilamak i¢in farkl orgiitlerla

birlikte ¢aligir.

Destekleyici Liderlik

37  Kurumum, ¢aliganlarin bir problemi ¢ézerken tiim kurum
icinden cevap ve destek almasini tesvik eder.
38  Amirlerim/Y6neticiler, 6grenme firsatlari ve egitim i¢in
gelen talepleri genellikle desteklerler.
39 Amirlerim/Y6neticiler, kurumun hedefleri ve gelecekle ilgili

planlar1 hakkinda giincel bilgileri paylasirlar.

40 Amirlerim/Y6neticiler, kurumun vizyonuna ulasmada tim
calisanlarin katkilarini ortaya koymalarina imkan verirler.
41 Amirlerim/Y 6neticiler, astlarini yetistirmek i¢in ¢aba
gosterirler.
42  Amirlerim/Y 6neticiler, siirekli olarak 6grenme igin firsat
ararlar.
43 Amirlerim/Y dneticiler, kurumun faaliyetlerinin benimsenen

degerlerle uyumlu olmasini saglarlar.
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