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OZET

Ogrenen organizasyonlar olusturulmadan ©nce Ogrenmeyi Ogrenmek icin oncelikle tiim ilgililerin
giidiilenmesi gerekliligi goz ardi edilmemesi gereken bir konudur. Diger bir ifade ile isletmelerin ayni sonucu
minimum maliyetle gerceklestirme ya da ayn1 maliyetle daha iyi sonuglara ulasma konusundaki zorunluluk yiiksek
performansh orgiitler olusturarak, rekabet avantaji yakalama ve bu avantaji uzun siireli devam ettirebilme basarisi
icin giiniimiizde Ogrenen organizasyon calismalar1 biiyilk ©nem tasgimaktadir. Ogrenen organizasyonlarin
basarilarinin devamu i¢in siirekli 6grenmeyi tesvik ederek bunu yasam tarzi haline getirmek ve ideal orgiitsel iklim
olusturmak suretiyle tiim ¢aligmalar1 sistem biitiinltigii i¢cinde uygulamakla yakindan ilintilidir. Sistem genel olarak
iyi isledigi zaman, firsat ve tehditler dogru algilanmak suretiyle orgiitiin iistiin ve zayif yonlerinin tespit edilerek,
sisteme ayak uyduramayanlar miimkiinse adapte edilerek, degilse elimine edilerek iyilestirme ve gelistirmelere
devam edilir. Ogrenen organizasyonlar firsat ve tehditleri her zaman analiz edebilen bir yapiya sahip olarak, siirekli
calisanlarin1 6grenmeyi 6grenmeye giidiilemeye cabalamalidir. Yukarida belirtilen hususlar dikkate alinarak, bu
calismada 6grenen organizasyon kavrami, onemi, 6grenen organizasyonlarin disiplinleri ve orgiitsel 6grenme belli
bash 6grenme diizeyleri vurgulanmaya ¢alisiimustir.

Anahtar Kelimeler: Ogrenme, 6rgiitsel 6grenme, 6grenen organizasyonlar.
ABSTRACT

It is very critical subject that before organizations for better learning are formed to educate all related
persons in learning how to learn effectively. Nowadays, Learning organization efforts have a very big importance to
gain cost advantage, to constitute high-performance organizations to achieve competitive advantage and continuous
this case in long term. The continuousness of the success of learning organization is connected with encouraging
continuous learning, generating ideal organization climate, ensuring system integrity in its all actions. For learning
organizations have always a framework that analysis opportunities and threat, they should effort to motivate their
employees. In this study the light of the points that stated above is examined that learning organizations concept and
importance the discipline of learning organizations for establishment and organizational learning

Keyword: Learning, organizational learning, learning organizations

GIRIS

Ulusal ve uluslar arasi arenada gerceklesen bas dondiiriicii gelismeler dogal olarak
orgiitsel yasami da etkilemektedir. Cagdas organizasyonlarin yasamlarin1 devam ettirerek ayakta
kalabilmeleri bu gelismelere ayak uydurmalari ile miimkiindiir. Orgiitlerin bu hizli gelisme
siirecine ayak uydurabilmeleri ve yogun rekabet ortaminda basaryr yakalayip siirekli
koruyabilmeleri “Ogrenen organizasyon” konusundaki caligmalara yeterince egilmeleri ile
gerceklesebilir. Nitekim Konfiicyiis, “bir sey bildigin zaman, onu bildigini belli etmeye calis.
Bir sey bilmiyorsan onu bilmedigini kabul et. Iste bu bilgidir” diyerek, grenmenin bilmedigini

kabul ederek basladigini ve ancak bu sekilde 6grenmenin gergeklesebilecegini vurgulamistir.
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Glinlimiizde “bireysel 6grenme” kavrami “Orgiitsel 6grenme” kavramina doniismiistiir.
Ciinkii basar1 artik sinerji yaratan ekiplerle gerceklestirilebilmektedir. Sistemlerin mutlak
anlamda basarili oldugu bir alanda bireysel egitimin ¢ok fazla dnemi olmayacaktir. Giiniimiizde
insanlar deha derecesinde zekaya sahip olsalar bile, uzun vadede takim ruhu bilincinde diizenli
olarak caligan ekiplere karsi koyamayacaktir. Yukarida 6zetle ifade edilmeye calisilan konulara
aciklik getirebilmek amaciyla “Ogrenen organizasyon” kavramu ile ilgili literatiir caligmasi

yapilarak teorik ¢erceve cizilmeye calisilacaktir.
1. Ogrenen Organizasyonun Tarihi Gelisimi

1950’11 yillarda “Sistem Teorisi”’nin ortaya konmasi ve ortaya atilan sistem diigiincesinin
gelismesi ile organizasyonlarin yasayan organizmalar olarak diisiiniilmesi saglanmistir. Senge,
“Sistem Teorisi’ni 6grenme siirecine uyarlayarak, buradan elde ettigi bilgileri is diinyasina
aktarmis ve karsilasilan olumlu sonuglarla 6grenen organizasyon disiplini is diinyasinda popiiler
olmaya baslamistir (Ozen Kutanis, 2002: 258 ). Bu kavram, is diinyasinda 1970'lerde ortaya
cikmis ve ilk olarak “hatalarin yakalanmas1 ve diizeltilmesi” olarak tanimlanmistir. Bu yillarda,
sirketlerin 6grenme aktivitelerinin kendileri i¢in calisan kisiler araciligiyla gerceklestigi kabul
ediliyordu. Daha sonralari, sirketlerin bu ©Ogrenme aktivitesindeki rolii, sirketin icinde
barindirdigi “orgiitsel 6grenme sistemi” adi verilen bir gevresel etken sistemiyle, sahislarin,
o0grenme aktivitelerinin kolaylastirilmast ya da zorlastirilmasiydi (Tastan, 2006). 1980’lerde
Shell’in, stratejik planlama ile ilgili olan Orgiitsel 6grenmeyi diisiinmeye baslamasi Ogrenen
organizasyona ilgiyi arttirmistir. Shell’in yaptigi bu c¢alismada takim caligmasi ve yogun
haberlesme, kisilere daha ¢ok hareket yetenegi veren, daha sorumlu ve daha basarili bir sirket
olusturmada temel faktor olarak goriilmiistiir. 1990’larin basinda Peter M. Senge’ nin kamu ve
ozel tesebbiislerdeki 6grenen organizasyondaki “Besinci Disiplin” (The Fifth Discipline) adli
kitab1 ve makalelerinin Harvard Business Review, The Economist Business Week, Fortune
dergilerinde yaymlanmasindan sonra, dgrenen organizasyon olmayi taahhiit eden orgiitlerin

sayist da her gecen giin artmistir (Cam, 2002: 55-56).

Ogrenen organizasyon aliskanli§1 baglamadan uzun bir zaman 6nce, organizasyonlar
yetersizlik varsayimlariyla ugrasmislardir. Bu varsayimlarin karakteristigi, kontroller,
direktifler, yasalar, prosediirler, yonetimin yapilar1 ve yonetim piramidinin giiciidiir ki, bunlar
cok maliyetlidir (Handly, 2006). Organizasyonun Ogrenen bir sistem olarak ifade edilme
diigiincesi yeni degildir. Gergekte yiizyillin baslarinda Frederick W.Taylor'un bilimsel
yonetimde organizasyonlar1 daha etkin hale getirmek icin calisanlarin transfer edilmesi

gerektigine dair fikirleri savunmasiyla yonetim literatiiriine girmistir. Ancak, “Ogrenen
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Organizasyon” terimine ilk olarak Chris Argyris ve Donald Schon’un ¢alismalarina rastlamakta,
Senge’nin calismalari ile de 6nemi artmaktadir (Ozgener, 2002: 42). Tiim bunlarin 1s181nda
Ogrenen organizasyon ile ilgili calismalar 1950°li yillarda baglayarak gelismis, onemli bir

yonetim teknigi olarak giiniimiize kadar Senge’ nin ¢aligmalariyla ilgi odagi haline gelmistir.
2. Ogrenen Organizasyon Kavram ve Onemi

Ogrenme kisaca, kisinin davranislarinda degisiklige neden olan siire¢ (Marquardt, 1996:
30), ya da bilgi ve becerilerin eklenmesi, arttirnlmas1 (Kim, 1993: 38) seklinde ifade edilebilir.
Egitim ¢alismalarina baslanmadan etkinlik saglanmasi amaciyla, ilgililer 6ncelikli olarak bu tiir
aktivitelere motive edilmelidir (Gilbert, 1982: 25-30). Eger yaklagimlar olumsuz ve giidiileyici
hazirliklar yapilmadiysa 6grenme tam olarak gerceklesmeyebilir (Sanders, 1983: 15-20). Burada

insanin motive edilmesi, mutlu olmasi ve iliskileri 6n plana ¢ikmaktadir (Akat, 2002:159 ).

Oncelikli olarak isletmeler tarafindan ogrenme kavrami kavranarak, siirekli degisim
etkisinin degerlendirilmesi yapilmalidir (Binney, 1995: 52). Senge Ogrenmenin temelinde
zihniyet degisikliginin yattigim (Senge, 2002: 22) soylerken Hult ve Arkadaslan ise 6grenmeyi;
davranislar etkileyen bilgilerin eklenmesi seklinde tamimlamislardir (Hult, 2003: 541-556).
Desimone ise, 6grenmeyi bilgi ile elde edilen degisimin olumlu yonde degismesi (1998: 57)
olarak ifade etmektedir. Ancak biitiin degisimlerin davranislart olumlu etkileyecegi anlamina

gelmez (Irwin, 1993: 86-87).

Ogrenen organizasyonu bircok yazar degisik sekillerde tanmimlamaya calismustir. Ama
sonucta belirli kriterlerde birlesmektedirler. Bu tamimlardan bazilarn su sekilde ifade edilebilir.
Organizasyon sozciigii literatiirde hem makro hem de mikro yaklasim olarak ele alinip
tamimlanmaya calisilmistir. Her iki yaklasimi da igeren ve kavrami tamimlayan bir agiklamaya
gore, organizasyon, ortak bir amaci gerceklestirmek icin bir araya gelen insanlarin olusturdugu
yapi, kural ve siirecler biitiiniidiir (Tastan, 2006). Ogrenen organizasyon anlayisi; yarinin
yonetimi ve degisim yonetiminde egitimli insana daima kendini gelistirme yetenegine sahip
organizasyonlar insa etme yolunda ipuglar1 veren, insanin organizasyonla beraber nasil
Ogrenebilecegini ve Ogrenilmesi gerekenin nasil 6grenilecegini gosteren bir yonetim teknigidir

(Giirsozli, 2006).

Ogrenen Organizasyon kavramum daha iyi aciklayabilmek icin, su iki kavram
birbirinden ayirmak ve oOzelliklerini kisaca ele almak gerekir: Bunlar Organizasyonlarda
Ogrenme ve Ogrenen organizasyondur. Bunlardan birincisini organizasyon iginde cesitli

diizeylerde 6grenme olayinin gerceklestigi bir siirec; ikincisini de bu siire¢ sonucu ortaya ¢ikan
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bir yap1 olarak ele almak miimkiindiir (Kogel, 2005: 434). Ogrenen organizasyon, 6grenmeye
daima oncelik verir. Bu nedenle Ogrenen Organizasyon, tiim iiyelerin 6grenmesini saglayip
basitlestirir ve bu siireyi verimli bir sekilde yonlendirerek kendini degisen kosullara uyarlayan
bir yapiya kavusur. David Garvin’in (1993) de belirttigi gibi 0grenen organizasyon, bilgiyi
olusturma, edinme, aktarma, yeni bilgi ve kavrayislart yansitmak igin degistirme becerisine
sahip olan organizasyondur (Ozen Kutanis, 2002: 258 ). Burada ideali gerceklestirmenin yolu,
isaretleri, belirtileri, ham bilgileri en kisa zamanda fark ederek, secebilme ve hamle yapabilecek
dogru karar verme bilgisine doniistiirmekten gecer (Waltz, 2003:8). Orgiitiin, degisen cevre
kosullarina uyum saglama siireci 6nemli oldugundan ilk olarak, orgiitsel amac¢ ve hedefler
dogrultusunda kurumun i¢ ve dis cevre analizi yapilarak, cevresel degisimin yonii ve niteliginin

ortaya konulmasi gerekmektedir (Seymen, Bolat, 2002: 50).

Degisimin yogunluk kazandigi giiniimiizde en iyi sonuclar oOrgiitsel 6grenme ile
saglanabilir (Garvin, 1998: 67). Ogrenen organizasyonlar, degisimin 6niinde ve hizla degisen
yapilardir (Budak ve Budak, 2004: 171). Her seyin cok hizli degistigi giiniimiizde, hiza ayak
uydurmak cok giiclesmistir. Degisimlere ayak uyduramayan kurumlar, kendilerini bir siire sonra
kiiciilmiis ya da dagilmis olarak gorebilirler. Global diinya pazar ile uyum icinde degisim
yapamayan bir kurumun gelecegi oldugu sdylenemez. Giiniimiizde 6grenme, rekabeti artirma
konusunda, var olan en énemli iistiinliiklerden birisidir. Hizl1 degisikliklerin oldugu bir diinyada
en saglikli olan 6grenme, ¢oziim ve degisimdir. Yakin gelecekte zirveye oynayan birey ve
kurumlar, en kolay, en hizli &grenenler olacaklardir (Cam, 2002: 57). Ogrenen
organizasyonlarda; yapi, siirecler, disiplinler ve stratejiler aracilifiyla 6grenmeyi en iist diizeye

cekerek siirekli gelisen proaktif orgiit olmak hedeflenir (Arikboga, 2003).

Ogrenen organizasyonda 6grenme belli zaman ve araliklarda gerceklestirilen bir olay
olmaktan c¢ikarilarak, organizasyondaki biitiin caligmalar, isbirligi ve Ogrenme temeline
oturtulmaktadir (Braham, 1998: 9). “Ogrenen organizasyon, hizl1 ve toplu bir sekilde 6grenen ve
kendini siirekli olarak daha iyi bilgi toplayabilen, bunu yonetebilen ve oOrgiitiin basarist igin
kullanabilen bir orgiit haline getirmeye ¢alisan organizasyondur. Orgiit i¢indeki ve disindaki
herkes c¢alisirken 6grenmeye yonlendirilir” (Arsoy, 2005: 289). Diger bir ifade ile 6grenen
organizasyon; uyum ve degisim i¢in kapasitesini ve becerisini siirekli gelistiren organizasyondur

(Ozgener, 2000: 43).

Bireysel ogrenme siirecini kapsayan 0grenen organizasyon, yaratici ve kritik diisiince
yetenegi gelistiren, geleneksel organizasyon diisiincesini degistirmede degerleri iyi bir sekilde

aktarma becerileri saglamaktadir (Faerman, 1996). Ogrenen organizasyon, toplu veya bireysel
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olarak her diizeydeki insanin, {iriinlerin kapasitesini ylikseltmek i¢in siirekli olarak ugrastig

organizasyondur ( Karash, 2002).

Insanligin sahip oldugu bilgi birikimi, kisa siirede demode olabilmektedir (Drucker,
1998: 152). insan yasaminda bircok davranis, 6grenme ile olgunlagmanin birlikte bulunmasini
gerekli kilmaktadir (Bozdogan, 2003: 9). Basarili yoneticiler, personelin Kkisiliklerini
degistirecegine, arzu edilen davraniglart ve bu davraniglara etki eden igsel ve digsal unsurlarn
tespit etmek icin ugras verirler (Hellniegel vd., 1998: 104-105). Yoneticiler rekabet¢i avantaj
elde etmek istiyorsa 6grenen organizasyonlarin aktivitelerini siirekli hale getirmelidir (Chonkoa,
2003: 935-946). Ogrenen organizasyonlarin temel felsefesinde ©grenmenin siirekli hale

getirilmesi esastir.

Biitiin bu tanimlar 15181 altinda isletmeler, kurumlarin, ya da kendini siirekli gelistirme
istegi bulunanlar, 68renen organizasyonu uygulayarak, pazar ortaminda rekabet edebilmesi,
gelisebilmesi, yeniliklere agik olmasi, organizasyonda bilgiyi paylagsma gerekliligi bilincinde
olarak, miisterileri tatmin edebilmelidir. Bu da calisanlarin motivasyonunu yiikselterek kari

arttirmak ve orgiitiin belli amaglar dogrultusunda biiylimesi hedeflenerek saglanmalidir.
3. Ogrenme Acisindan Organizasyonlar

Bilgi isin oksijenidir. Oksijenin olmadig1 yerde yasam yoktur. Bilgi yoksa, isletme yok
olmustur ya da yok olmak iizeredir. Organizasyonlar siirekli degisim ve gelisim halinde
bulunan sosyal sistemlerdir. Bu nedenle, bir¢ok yonetim bilimci, organizasyonlar1 degisim
stirecleri acisindan incelemistir (Cam, 2002: 59). Bazi insanlar Ogrenmenin, bilginin
yorumlanmasi esnasinda gerceklestigini iddia ederken bazi insanlar da ortak kavrayislari,
organizasyon normlari, hatta hafizayr etkin mekanizma olarak kullanmay1 gostermektedir
(home.anadolu.edu.tr,18/10/2006).  Organizasyonun  Ogrenmesi, esas itibariyle  bir
organizasyonun ¢evresi ve ¢alisanlari ile saglam bir iligki kurma ve bu konulara yaklasim tarzi

ile ilgilidir (Giirsozlii, 2006).
3.1. Bilen Organizasyonlar (Knowing Organizations)

Bilen organizasyonlarin temel o6zelligi cevrelerindeki degisime tepki olarak ortaya
cikmasi aynm1 zamanda varolan iiriin ve hizmetlere ekleme yapmalaridir. Bu tiir yapilarda yapilan
yenilikler 6grenme sonucunda ortaya ¢ikmuis iiriinler degildir. Bu yiizden firmanin kanitlanmis
cizgisiyle sinirli kalan yenilikler, rekabet giiciinii de sinirlamaktadir (Ozgener, 2000: 43). Bilen
organizasyonlardaki Ogrenme egrisi azalan bir egim goOstermektedir. Bilen organizasyonlar

oOrgiitii insanlarin giiclii yonleri ve potansiyelleri cevresinde kurmaktansa, insanlart mekanik
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orgiitlemenin gereklerine uyacak bir bicimde sekillendirebilir. Bilen organizasyonlarda
calisanlar kisisel gelisim olanaklarimi kaybederlerse, genellikle deger vermedikleri ve

hoslanmadiklar1 bir iste her giin bir makine gibi saatlerce ¢alisirlar (Cam, 2002: 62).

Bilen organizasyonlar daha ¢ok ¢evredeki degisime tepki olarak degisirler. Degisiklikler
biiylik capli degildir ama sahip olunan iiriin veya hizmetlere bazi eklemeler yapilip degisiklik
yapilmaya calisilir (Tastan, 2006). Klasik yonetim anlayisinda goriilen insan unsurunu ikinci
plana atma, komuta birligi, yetki zinciri, yetki ve sorumluluk, is boliimii gibi yaklasimlar bilen

organizasyonlarda etkin bir sekilde goriilmeye baslamis ve bu modelin temelini olusturmustur.
3.2. Anlayan Organizasyonlar (Understanding Organization)

Anlayan organizasyonda insanlar1 bir araya getirerek, kuruma baglayacak ve onlara ait
olma duygusunu verecek olan degerler biitiinii olarak “6rgiit kiiltiirii” olusturulmaya caligilir
(Ozen Kutanis, 2002: 260). Anlayan organizasyonlar insanlari bir araya getirerek, isletmeye ait
olma duygusunu onlara asilayacak degerler biitiiniiniin olusturulmasi geregi iizerinde

durmaktadir (Ozgener, 2000: 44).

Bilen organizasyonlarin ardindan anlayan organizasyon yerini almistir. Anlayan
organizasyon “‘en iyi” agidan bakan, kosullara ve kisisel anlayis ve deger yargilarina bagl olarak
degisik “iyi” lerin olabilecegini vurgulayan bir organizasyondur (Giirsozlii, 2006). Bilen
organizasyonlari, anlayan organizasyonlar (understanding organization) izler. Bu asamada,
isletmeler, sadece “en iyi anlayisi yerine”, gelisen olaylara ¢alisanlarin kisisel anlayis ve deger
yargilarim1 da katarak “en iyiyi” bulmayi hedefler. Bu asamada organizasyon, sadece en iyi
acisindan degerlendiren, kosullara, kisisel anlayisa ve deger yargilarina bagh olarak degisik
"iyi" lerin olabilecegini vurgulayan bir organizasyondur (Tastan, 2006). Anlayan organizasyon,
bilen organizasyondan farkli olarak insan unsuruna “Neo-Klasik™ yaklasimda oldugu gibi 6nem
vermektedir (Cam, 2002:63). “Neo-Klasik* yaklagimda var olan insan iligkilerine yogunlagan
grup olusturma, gruplar arasi iliskiler, motivasyon, onderlik gibi konularda da benzerlik

gostermektedir.

3.3. Diisiinen Organizasyonlar (Thinking Organizations)

Diisiinen organizasyonlar, is ile ilgili sorunlarin cabuk belirlenmesi, analizin yapilmasi
ve uygulamaya gecilmesi konularma agirlik verir ve yoneticileri bu yonde egitirler (Ertiirk,
2000: 274). Diisiinen organizasyonun eksikligi, cabuk c¢oziimler iizerinde durarak, temeldeki

soruna yonelmemesidir. Is sorunlarinin ¢oziimiinde tepki verici programlar1 esas alan bu
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yaklasim, ¢cogu zaman yonetimin bakis acisini kisitlar ve dgrenmeyi engeller (Ozgener, 2000:
44). Diislinen organizasyonlar ayrica, heniiz mevcut olmayan olasiliklar arastirarak c¢ikabilecek
sorunlar lizerinde ¢oziim iiretmeye de ¢aligmazlar. Ama bu yaklasim, is sorunlarinin ¢éziimiinde
tepkici programlart esas alir ve cogunlukla yonetimin bakis agisimi kisitlayarak &grenmeyi
engeller. Diisiinen organizasyonda bir isletmede meydana gelebilecek aksamalar veya sorunlar
varsa bunlar diizeltilebilecek, ileride olumsuz olaylarla karsilasmamak i¢in tedbirler alinacaktir
(Ozen Kutanis, 2002: 261). Ayrica is ile ilgili analizlerin yapilmasi, bilgi paylasimi, sorumluluk
v.s gibi o6zelliklerin de iist yoneticiler ve astlara diisen gorevler arasinda bulunmus olmas1 goz

ard1 edilmemelidir.
3.4. Ogrenen Organizasyonlar (Learning Organizations)

Ogrenen organizasyonlar ¢alisanlarin giiclendirilmesini diger orgiitlerden daha farkli ve
onemseyerek kullanmaktadir (Covey, 2004: 197). Ogrenen organizasyonlar, isletme
stratejilerinin basarisini arttirmak icin, calisanlarin katilimi ve paylasimini saglayan, 6grenmeyi
tesvik eden ve Odiillendiren, agik iletisim kanallar1 ve yatay hiyerarsi gercevesinde tiim
calisanlarin katihmi ile bilgiye ulagsmayi, kritik noktalarda stratejik kararlara katkida
bulunulmasim saglayan, ge¢miste yaptiklari ile degil, gelecekte yapacaklan ile farklilasmayi
saglama Ozelliklerini tasiyan ve bu o6zelliklerini pratige gecirebilmis organizasyonlar olarak
tammlanmaktadir (Cam, 2002: 66). Ogrenen Organizasyonlarin degisime yaklasimlari g¢ok
farklidir. Diger organizasyonlar mevcut degerler ve yapilar i¢inde degisime adapte olurlarken,
ogrenen organizasyon kendini degistirmeyi ve degisimden bir seyler 6grenmeyi amaclar (Ozen
Kutanis, 2002: 263). Ogrenen organizasyonlar kavramini popiiler kilan Senge, 6grenmeye olan
gereksinimi su sekilde belirtmektedir: “Diinya, kendi iginde birbiriyle daha baglantili hale
geldigi ve is diinyas: i¢inde karmasik ve dinamik 6zellikler agir bastig1 siirece, ¢alisma daha
“ogrenmeci” olmak durumundadir. Adi1 Ford, Sloan veya Watson olsun, organizasyon i¢in tek
bir kisinin olmas1 artik yeterli olmamaktadir. Artik birinin tepeden “diisiiniip bulmasi” ve
organizasyonda geri kalan herkesin “biiyiik stratejist” in emirlerini izliyor olmas1 da miimkiin
degildir. Gelecekte gercekten digerlerinin Oniine gececek olan organizasyonlar, bireylerinin, bir
orgiitin tim diizeylerinde yiikiimliilik ve kapasitesini nasil degerlendirebileceklerini
kesfedenler olacaktir” (home.anadolu.edu.tr,18/10/2006). Giiniimiizde basarili organizasyonlar
incelendiginde, bireysel yeteneklerden ¢ok takim ruhunu benimsemis, kollektif diisiiniip

caligmay1 basarabilecek nitelikteki insanlardan olustuklari goriilecektir.

Ogrenen organizasyon, bireyin kendine yonelmesi, kendi eksikliklerden yola ¢ikmasi, bagka

sorumlular aramadan kendini diizeltmeye calismasi, sistem igindeki yerini ve roliinii gbozden
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gecirmesi, tiim yasaminda daha iyi olmak icin gereken ¢abay1 gostermesi, eskiyen bilgilerini
yenilemesi, siirekli gelismeyi amag¢ edinmesi ve bilgi iiretimine katkida bulunmasi, kisaca,
kendini gelistirmesi icin farkli ortamlar yaratan organizasyondur (Demirkol ve Tiirkay, 2004:
35). Burada en 6nemli nokta, 68renme siirecinin orgiit kiiltiirline yerlestirilmesi ve planli bir
sekilde gergeklestirilmesidir. Ciinkii ancak boyle bir anlayis degisim siirecini beraberinde getirir
ve bu durum hem calisanlar hem de organizasyonun karsilikli sorumluluklar yiiklenmesine

neden olur (Tastan,2006).

Ogrenen organizasyon, bireylerin gercekten arzu ettikleri sonuglara ulasabilecek sekilde
kapasitelerini arttirdiklari, yeni ve coskun yaklagim ve diisiincelerin beslendigi, insanlarin
stirekli olarak, birlikte nasil 6grenildigini Ogrendigi bir organizasyondur (Evcimen, 2006).
Ogrenen Organizasyonu yaratmak icin zorunlu durumlari asagidaki gibi siralamak olasidir

(Watkins and Marsick, 2006);

Devamli 6grenme firsatlarn yaratmak,

Diyalog ve arastirmalan ilerletmek,

Isbirligi ve takim halinde 6grenmeyi tesvik etmek,

Hakimiyet ve paylasilan 6grenme icin sistem kurmak,

Ortak bir vizyona dogru gitmek icin insanlara yetki vermek,
Organizasyonun g¢evresini organizasyon etrafinda birlestirmek.

Bugiin degisimi olusturan organizasyonlarin genel bir amaci paylagsmak igin takim
grubundaki bireylerin sayilarinda artis gormekteyiz. Birliktelik icin gerekli olan giiven ve
kosullar1 yaratmayi, herhangi biiyiiyen bir organizasyon i¢in gerekli olan cesitli arastirmalara
tesvik etmek ve bu her ikisinin de yapilmasi gerekliligidir (Handy, 2006). Organizasyonlar nigin
bu kadar 6nemli? Ciinkii gelismenin ve performansin diizeyi bir¢ok 6grenmede bugiin igin
gerekli O0grenme ihtiyacit vardir. Bir¢ok endiistride, saglik tedavilerinde, hiikiimetin bir¢ok
boliimlerinde ne dogru bir yol, ne de agikca bir basar1 goriilmemistir (Karash, 2002). Ogrenen
organizasyonlarin O6nemi, bu orgiitlerin kendi geleceklerinin olusumunda daha aktif bir rol
almalarindan gelmektedir. Organizasyonlar i¢in sadece ayakta kalmayi saglamak degil, ayni
zamanda kendi gelecegini de iiretmek onemlidir. Bu, orgiitiin sadece bir sey iiretmesi degil, belli
ozelliklere sahip bir seyler iiretmesiyle miimkiin olabilir. Bunun yapilabilmesi, Orgiitte
calisanlarin kendileri i¢in onem tasiyan degerleri basarmak icin gosterdikleri cabaya baglidir
(Simsek, 2002: 424). Ogrenen organizasyonlar beklentilere yanit verebilecek bir 6rgiit ruhuyla
ist kademeden baslayip, organizasyonun alt kismina kadar bir hiyerarsi, siirecin i¢inde bilgi alig
verisi saglayip, Ogrenmeye tesvik etmeyi, bireysel 6grenmeyi, siirekli gelismeyi ve ortak bir

vizyona sahip olmayi gerekli goriir.
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4. Ogrenen Organizasyonlarin Disiplinleri

Ogrenen organizasyon kurmak icin bes yeni disiplinin bir araya gelmesi gerekir. Bir
disiplin, belli beceri ve yetenekleri elde etmek i¢in izlenecek olan gelisme yoludur. Bu yeni bes
disiplini diger bilinen yonetim beceri ve disiplinlerinden ayiran temel 6zellik, bu disiplinlerin
kisisel disiplin olmalaridir. Her biri nasil diisiindiigiimiiz, gercekten ne istedigimiz, birbirimizle
nasil iletisime girdigimiz ve nasil birlikte 6grendigimiz ile yakindan ilgilidir. Bu anlamda,
geleneksel ~ yonetim  disiplinleri ~ olmaktan ¢ok  sanatsal  disiplinler  gibidirler
(home.anadolu.edu.tr,18/10/2006). Ogrenen organizasyon, insanlarin geleneksel diisiinme
yontemlerini bir kenara birakarak, acgik iletisim sayesinde orgiitsel siireglerin gercekte nasil
isledigini anlamaya calisir. Herkesin kabul edebilecegi bir vizyonu gelistiren ve daha sonra bu

vizyonun basariya ulasma amaci ile kullanildig1 bir yonetim teknigidir (Ozgener, 2000: 48).

Ogrenen organizasyon icin tek bir model yoktur. Organizasyonun ne oldugu konusu
calisanlarin rolii ile ilgili bir tutumdur. Organizasyonlardaki herkes sorun ¢6ziimiinde, katilimci
olarak katkida bulunmakta, bu durum onlarin bilgi ve yeteneklerinin gelistirilmesinde rol
oynamaktadir. Dikkat edilmesi gereken kalite ve miisteri tatminidir. Ogrenen organizasyonlarin
performansin en iist diizeye ¢ikarmada hiyerarsiden ¢ok, sorun yaratan ve ¢cdzen takimlarin ve
sistemlerin iizerinde durulmaktadir (Eren,1998: 98). Ogrenen organizasyonlarin olusumunda
Oonem arzeden bes disiplinden s6z ederken disiplin kavramini “anlama ve yapma yolu” olarak
aciklayan Senge, bu disiplinlerin hangi noktalarda birbirleri ile baglantili oldugu konusunda agik
bir sekilde belirtmemesine ragmen, organizasyonlarin gelecekteki basarilarinda bu disiplinlerin
merkezi bir rol oynayacagini gorebilmistir (Ozen Kutanis, 2002: 270 ). Senge’ye gore dgrenen
organizasyon olabilmek, bes yeni disiplinin bir araya gelmesini gerekli kilmaktadir. Bu bes
disiplin orgiit icinde ayr1 ayr1 ve sistem biitiinligi icinde uygulanmalidir. Bu bes unsurun
uygulanabildigi organizasyon, oOrgiitsel Ogrenmeyi Ogrenmis, kisisel ve orgiitsel hedeflerini
gerceklestirebilme kapasitelerini, degisen ve gelisen diinyaya uydurabilmenin Otesinde yon
verebilecek durumdadir. Senge’nin bes disiplini; sistem diistincesi, kisisel ustalik, zihni
modeller, paylasilan vizyon olusturulmasi, takim halinde Ogrenme ve sistem diisiincesidir

(Senge, 1991; akt. Bulutlar, 2003).
4.1. Kisisel Ustahk

Bireyler ustaliklarimi diger insanlarin iizerinde kontrol kurmak icin degil, organizasyon
ve sistem lizerinde kontrol kurabilmek icin gelistirmelidirler. Bireyler kendi kisiliklerini, bilgi

ve becerilerini yargilayabilecek diizeyde kendilerini tanimlamalidirlar (Cam, 2002: 72). Bir
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organizasyonun iklimi  kisisel ustalik araciligtlyla iki  yoldan  gii¢lendirilebilir
(home.anadolu.edu.tr,18/10/2006):
. Kisisel biiylimeye organizasyonda gercekten deger verildigi fikrinin siirekli
olarak yeniden giiclendirilmesi.

. Kisisel ustaligin ve hakimiyetin gelistirilmesi i¢in hayati derecede onemli olan
igbasinda egitimin saglanmasidir.

Amaclara ulagmaya calisirken deneyim ve bilgi edinme gereklidir. Bunu hem kendileri
icin hem de sirketleri i¢in 6grenip, sistem diisiinceleri olusturmaya ¢alisirlar. Daha sonra kendi
etraflarinda baglantisizligin farkina varip, kendilerini biitiine daha baglh olarak hissederler
(Uner, 2006). Organizasyonlar sadece kisisel olarak da oOgrenilebilir ama kisisel dgrenme,
Ogrenilen organizasyonu garanti edemez. Kisisel 6grenme bireylerde Ogrenilen organizasyonu

olusturamaz (Smith, 2001).
4.2. Zihni Model

Zihni modeller kisinin dis diinyaya bakis acisimi ifade eder. Buna kesin ve apagik
anlamalar da dahildir. Ogrenme isleminde zihni modellerin nemi ¢oktur. Bazi insanlar zihni
modellerin varhgim kesfedemezler (Uner, 2006). Zihni modeller, bireyin diinyaya nasil bir
anlam verdigini belirlemekle kalmaz, nasil eyleme gectigini de belirler. Bir yonetim bilimci olan
Chris Argysis'e gore, zihni modellerimiz hayatimizda yer alan kararlarn aktif sekilde etkiler.
Organizasyonlarin varolus amaclari, bir kisinin tek basina ulasamadigi amaclara ulagsmasinda
ortak bir yol izlemektir ve zihni modellerin, organizasyon yapisi icinde Ogrenmeyi
destekleyecek sekilde kullanildigi zaman olumlu etkileri olacaktir (Tastan, 2006). Senge, zihni
modellerin 6grenmeyi arttiracak sekilde kullanilabilecegini soyleyerek zihni modelleri, 6grenen
organizasyonlarin bir disiplini haline getirdigini vurgulamistir
(home.anadolu.edu.tr,18/10/2006). Zihinsel modeller yardimiyla kisiler yapacaklari bir ig

dongiisiinii kararlagtirabilir, bu kararlar1 agiklayabilir ve paylasabilir.

Zihni modellerle calisma disiplini, aynay: i¢e dogru cevirmekle baslar. Igimizde
bulunan ufuk ve vizyonlan ortaya c¢ikarmayi1 ve bunlart kapsamli bir incelemeden gecirmeyi
ogrenmek gerekir. Bu noktada sorgulama ile savunmay1 dengeleyen “6grenmeli” konugmalar
yapma yetenegi onem tagir. Bu konusmalarda insanlar kendi 6z diisiincelerini etkili bir sekilde

sunar ve diisiindiiklerini bagkalarinin etkisine acarlar (Cam, 2002: 73).
4.3. Paylasilan Vizyon

Organizasyonda paylasilan vizyon, bireylerin karsilikli etkilesimden dogan bir vizyon ile

gerceklesebilmektedir. Ogrenen organizasyondaki liderler icin bunun anlami, organizasyon
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icindeki bireylerin birbirlerini etkileyerek olusturmus olduklari vizyon’u lider olmadan da
olusturabilme kolayliginin olmasidir (Faerman, 1996). Eger organizasyonda gercekten
paylasilan bir vizyon varsa, ¢alisanlar sadece onlara emredildigi i¢in degil, aym1 zamanda
kendileri istedigi icin 6grenme siirecine girerler ve bu sayede kendilerini gelistirebilirler (Ozen
Kutanis, 2002: 273). Ogrenen organizasyonda bilgiyi paylasmak onemlidir, ciinkii bilgi
paylasidikca artar.

4.4. Takim Halinde Ogrenme

Vera ve Crossan (2003)’e gore organizasyonda bireysel ve grupsal Ogrenme
benimsendiginde, sistemler, yapilar, kiiltiir ve stratejiler gibi oOrgiitsel ortamlara yerleserek
gerceklesmektedir. Bir takimin basariya ulasabilmesi icin dort asamaya ihtiyac1 vardir (Uner,
2006):

. Formlagma: Bir grup birbirleri ile anlagsmaya basladiklar1 zaman o isi minimum
zamanda tamamlarlar.

e  Heyecanlanma: Stresli bir tartismadan sonra bile beraber ¢alisabilmeleri gerekir.

e  Normlagsma: Roller kabul edildigi zaman takimin yaratmaya basladig1 hissedilir
ve bilgiler paylasilir.

® Gorevini Yerine Getirmeye Baslama: Verimde, kalitede, karar vermede, takim
halinde 6grenme yasamsaldir.

Takim halinde 6grenmenin gerceklesebilmesi i¢in ilk asama olarak “diyalog” un olugmasi
gerekir. Diyalog, takimin bireylerinin varsayimlarini askiya alip gercek bir “birlikte diisiinme”
eylemine girme kapasitesi olarak tanimlanir. Bireylerin Ogrenmeyi aksatan tiim engelleri
kesfedebilmelerini saglayan bir aractir. Socrates’in kendisine 6zgili Ogretme ve arastirma
yontemi olan “diyalog” da diisiinceler ortaya konulur ve bunlar karsilikli olarak elestirilir;
boylece herkesin kabul edecegi seye varilmak istenir (home.anadolu.edu.tr, 18/10/2006). Bu
gibi organizasyonlarda iiyelerin gercekten arzuladiklari sonuglara ulasabilmesi i¢in takimin
kapasitesini gelistirmek ve bu siireci bir siraya koyarak incelemek gerekir. Kisisel ustalik ve
paylasilan vizyonda 6grenme yapilabilir ama yeterli degildir. insanlarin birbirleri ile hareket
etme ihtiyaglar1 vardir. Peter Senge’nin dedigi gibi organizasyonlarda sadece iyi bir sonug
alabilmek degil ayn1 zamanda tiyelerin farkli sekilde olusmasindan daha ¢ok, iiyelerin hizli bir
sekilde gelismesi olacaktir (Smith, 2001). Bu teknigin amac1 bireysel akil yiiriitmenin ortaya
konulmasi, gercek anlamda karsilikli empati kurulmasi ve birlikte diigiinme aligkanliginin
gerceklesmesini saglayarak, hi¢c kimsenin tek basina olusturamayacagi kadar iyi bir goriis ortaya
koymaktir (Ozgener, 2000: 49). Diizenli bir sekilde bilgi aktarimi ve bir bilgiyi tarafsiz bir

sekilde gorebilmek, yorumlayabilmek icin belli bir grup tarafindan incelenmesi, tartisabilmesi
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ve yorumlayabilmesi gereklidir. Yanisira organizasyonlarda takim halinde 6grenmenin amaci,

etkili bir sinerjinin gergeklestirebilmesidir.

4.5. Sistem Diisiincesi

Sistem diislincesi, Ogrenen organizasyonun temeli, yapitast ve ayn1 zamanda diger
disiplinleri biitiinlestiren temel bir aractir (home.anadolu.edu.tr, 18/10/2006). Sistemin temel
noktast genellikle uzun donemli bir goriise dogru yonelmektedir (Tastan, 2006). Sistem
diisiincesinde olaylar dogrusal degil, bir dongii icerisinde birbirini etkilemektedirler. Sistem
diisiincesi disiplinin 6zii, karsilikli iliskileri ve degisim siireclerini kavramaktir. Sistem
diisiincesinin iki temel 6zelligi vardir. Bunlardan biri, pekistirici geri besleme siireci, digeri ise

dengeleyici geri besleme siirecidir (Cam, 2002: 83).

Takim halinde 6grenmede oOncelikli olarak, takimin Ogrenmesi icin kisilerin kendi
hiikiimlerine gore karar vermeleri gereklidir (Uner, 2006). Bu yontemde, sorunlar pargalara
ayrilarak, her bir boliimii ayr1 olarak izole edilip biitiine ulagilmaya ¢alisilir. Senge’ye gore
dogrusal ve mekanik tiirdeki yontemler, sorunlarin verimsiz bir sekilde yiikselmesine neden olur
(Faerman, 1996). Sistemin parcalar1 birbirinden ayr1 kaldig siirece, sistem biitiinliigiinii yansitan
organizasyonlar gibi anlam ifade etmez. Ornegin bir yapbozun parcalarim birlestirmedigimizde
bir¢cok anlamlar yiiklenebilir. Ancak pargalar birlestigi zaman, bu yapbozun anlam kazanacagi
soylenebilir. Iste sistem de bunun gibi belli parcalari birlestirilip biitiinsel bakilarak daha dogru

anlasilabilecegi soylenebilir.
5. Organizasyonlarda Orgiitsel Ogrenme

Ogrenen organizasyonlar oncelikle, onderlerin zihninde baslayarak, organizasyonel
sosyal mimari olusturma, paylasilmis vizyon olusturma ve hizmet edici onderlik gelistirme
olmak iizere 6nemli sayilabilecek {ii¢ rolii bulunmaktadir (Daft, 1998: 564-569). Organizasyonel
Ogrenim bireysel tahminlerin sistem iizerinde bi¢im degistirilmesi ile olusan degisimdir.
Organizasyonel 6grenim bireysel 6grenimden daha karisik ve dinamiktir. Organizasyon terimi
aciklandiginda, organizasyonel ve bireysel 6grenim arasinda biiyiik farkliliklar ortaya ¢ikmisti.
Ama zaman gectikce organizasyonlar gelismis bir sistem haline biiriinmiis ve bu sistem
bireylerin kendi ogrendikleri ile beslenir hale gelmistir (Uner, 2006). Orgiitsel 6grenme,
kurumlarim kendi sorunlarini etkin bir sekilde ¢ozebilmek icin kendi geleceklerini belirleme
olanagi saglar (Rosen, 1996: 177). Orgiitsel dgrenme bilgi tarama, bilgiyi yorumlama ve

ogrenme olmak iizere iic adimda gergeklesir (Choe, 2004: 61-85). Orgiitsel d6grenmede belli
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bash 6grenme diizeyleri vardir. Bunlar sirasiyla inceleyecek olursak asagidaki gibi siralamak

olasidir.
5.1. Tek - Dongiilii Ogrenme (Single-Loop Learning)

[k 6grenme tipi ge¢mis deneyimlerde goz oniine alinmasi, sorunlarin belirlenmesi ve
daha once belirlenmis standartlardan olas1 sapmalar ortadan kaldirmayi igerir. Bu 6grenme
tipini anlamak icin termostat metaforu kullamilabilir. Aym termostatin belli 1sida verdigi
tepkiler gibi bazi nedenler bagimsiz olarak degisiklige ugradiginda verilen tepki buna G6rnek
gosterilebilir (Evcimen, 2006). Bu 6grenme tipinde kisiler hatalar1 bulup diizelterek cevrelerinde
olusan degisimlere tepkilerini verirler ama organizasyonun mevcut normlarin1 korurlar,
degistirmezler. Bu 6grenme diizeyi bir sorgulamay1 veya diisiinmeyi tesvik etmez, fakat var olan

sorunlarin ¢oziimiine odaklanir (Ozen Kutanis, 2002: 268).
5.2. Cift - Dongiilii Ogrenme (Double-Loop Learning)

Cift dongiilii 6grenme, Generetive (meydana getirici) 6grenme ile esdegerdir. Generative
O0grenmenin adaptive 6grenmeden degisik bir yani da sudur. Generetive dgrenme yeni yollarin
aranmasin1  ve olaylar1 kontrol eden sistemlerin goriilmesini saglar. Eger olaylara
odaklanabilirsek, en iyi yapabilecegimiz sey bir olay1 daha dnceden tahmin etmek ve ona gore

reaksiyon vermektir (Uner, 2006).

Cift dongiilii 6grenme ilk kez 1977 yilinda Chris Argyris tarafindan ortaya konulmustur.
Bu tip 68renme, is cevresinde olup bitenlere daha biitiinsel bir agidan bakmay1 igerir. Gergekten
de bu tarz 6grenmede sapmalarin olasi nedenlerinin belirlenmesinin yam sira, bu sapmalarin
ayn1 anda diizeltilmesi s6z konusudur. Kisaca dgrenen organizasyonlar ¢ift dongiilii 6grenme
izerinde durarak degisen cevre kosullarina daha kolay uyum saglarlar ve rekabet avantaji elde
etmis olurlar (Evcimen, 2006). Ogrenme etkinligi ¢cok yonlii ve cok faktorlii diisiiniilmesi ile
saglanabilir (Slater, 1995: 63-64). Cift dongiilii 6grenmede meydana gelen yanlighiklar, hatalar
tespit edilmekte ve bu tespitler dahilinde belirli amaclar, fikirler ortaya konulmaktadir. Ayrica

tek dongiilii 6grenmenin Stesine gegilerek yenilikei fikirler de ortaya koyulmaktadir.
5.3. ikincil (")grenme (Deutero Learning)

Ikincil 6grenme organizasyonun nasil dgrenecegini, 6grenme kapasitesini ve bu siireci
devam ettirebilme giiclinii yansitir. Bu Ogrenme diizeyinde Kkisiler, O6grenmeyi neyin
kolaylastirdigim1 veya engelledigini kesfederler, yeni 6grenme stratejilerini belirleyerek bunlar
degerlendirir ve gelistirirler (Ozen Kutanis, 2002: 269). Bu 6grenme tek ve cift dongiilii

Ogrenmeleri nasil olusturacagimizi ve olusturulan bu Ogrenmeyi nasil amaglarimiz
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dogrultusunda kullanacagimizi gosterir. Ayrica bu Ogrenme grup iiyelerinin gelisimine,

yaraticiligina artan diizeyde katkilar yapmaktadir.
6. Ogrenen Organizasyon Olusmasi icin Gerekli Ozellikler

Ogrenen organizasyonlar; yeni bilgileri ortaya koyma veya bulma, benimseme ve bu
bilgileri iiriin veya hizmetlere doniistiirebilme, organizasyon davranislarina yansitabilmede
yetenekli organizasyonlardir. Boyle bir organizasyondan basar1 elde edilmek isteniyorsa
yapilacak sey, organizasyonun biitiin birimlerinin tek bir ama¢ dogrultusunda ¢aligmalarim

yonlendirmektir (home.anadolu.edu.tr,18/10/2006).

Eger organizasyonlar, "68renen organizasyon" olmak istiyorlarsa, yoneticiler, birbirine zit
anlayiglar tagiyan bireylerin ve otonom birimlerin bir arada bulunmasina izin vermelidir. Ancak
bundan sonra birimler, birbirine baski kurmadan olumlu rekabetle, verimli olabilirler. C)grenen
organizasyon, bireylerin gercekten arzu ettikleri sonuclara ulasabilecek sekilde kapasitelerini
arttirdiklari, yeni ve coskun yaklagim ve diisiincelerin beslendigi, kollektif arzunun arttinldigy,
insanlarin siirekli olarak, birlikte nasil 6grendigini gosteren bir organizasyon yapisidir. Boyle bir
organizasyonda degisim arzu edilir, onlenilmeye c¢alisilmaz (Evcimen, 2006). Ogrenen
Organizasyonlarin basar1 kosullarim1 asagidaki gibi siralayabiliriz (home.anadolu.edu.tr,

18/10/2006):

e Ust yonetimle — alt yonetim aras1 baglarin kopuk olmamas1 ve iist yonetim kadar
alt yonetimin de 6grenmeye destek vermesi.

° Ogrenmenin, organizasyonun giinliik islerinden biri haline gelmesi.

e Organizasyon birimleri arasindaki kesin kati duvarlar yikilmali, bilgi akisina
imkan verecek bir organizasyon yapisi olusturulmali.

e  Miisteriyi bir pazar araci olarak goren diisiince sistemine sahiplik sdz konusu ise,
oncelikle bu goriis yikilmali, miisteri en son hedef olarak goriilmelidir.

e  Gecmisi siirekli olarak sorgulayip, gelecege uyarlamak, Ogrenmeyi
kolaylastiracaktir.

° Siirekli olarak deneyimler goz oniine getirilip, 6grenilenler dikkate alinmalidir

Verimliligin ne oldugu olciilmelidir, ciinkii yiiksek ya da alcak verimlilik rekabete,
ayakta kalmaya, calisma yasaminin kalitesine, iyi iirlinler i¢in kaynak elde etmeye, iiriinlerin
maliyetine ve maaslara dogrudan etki yapar. Goodman’a gore; eger grupta ¢ok verimli bir

diizeye nasil ulasilabilecegini anlamak isteniyorsa, degisen verimliligi ve grubun dizayn
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halkalarim olgiilebilir hale getirmeye gereksinim vardir (Faerman, 1996 ). Biitiin isletmelerde
oldugu gibi 6grenen organizasyonlarda da dlgme ve degerlendirme yapilmalidir ki, isletmelerin
belirlenen hedefe ve amaca ulasip ulasmadigi saptanabilsin. Bu agidan dlgcme ve degerlendirme,
organizasyonun bir parcasi haline getirilmeli ve belirli araliklarla yapilmalidir.

Ogrenen organizasyonun ayrica su oOzellikleri de biinyesinde bulundurmas: gerekir
(Cam, 2002: 85):

Strateji belirlemede 6grenme yaklagimi.

Isletme politikalarinin olusturulmasina katilimer yaklasim.
Bilgi sistemleri.

Yapici muhasebe ve kontrol.

Isletme igi biitiin birimler birbirlerinin miisterileri ve tedarikgileridir.
Odiillendirmede esneklik.

Tesvik edici yapilar.

Isletme dis1 analiz yapan is gorenler.

Kiyaslama.

Ogrenme iklimi (ilerleme ve gelisme).

Herkes i¢in kendini gelistirme olanaklar1 ve sorumluluklari.

7. Geleneksel Kurumlar ve Ogrenen Organizasyonlarm Karsilastiriimasi
Ogrenen organizasyon daima kendini yenileyen, gelistiren, teknolojik yenilikleri orgiite
yansitan bir orgiit yapisina sahiptir. Ogrenen organizasyonlar ile geleneksel organizasyonlar

arasinda bircok farkliliklar vardir. Bunlardan bazilar1 Tablo 1’deki gibi gosterilebilir.

Tablo 1: Geleneksel Kurumlar ve Ogrenen Organizasyonlarm Karsilastirilmasi

Ogrenme Ozellikleri Geleneksel Kurumlar Ogrenen Organizasyonlar

(")grenen Kim? I?ir Yere “Gonderilenler”, | Herkes, Tim Calisanlar, Tiim
Odiillendirilenler, Secilmis Gruplar | Boliim ve diizeydeki Elemanlar
(Yoneticiler, Satis Elemanlari)

Ogreten Kim? Kurum Iginden Egitimci, Disaridan | Ise En Yakin Olan Kisiler,
Gelen Uzmanlar Egitimci ve Uzmanlar
Sorumlu Kim? Egitim Departmant Herkes
Hangi Ogrenme Araclar1? Dersler, Is Sirasinda Egitim, Usta- Dersler, Is Swrasinda Egitim,
erak iliskisi, Formel Egitim, | Ogrenme Planlari, Kiyaslamalar,
Ogrenme Planlar Ekipler, Kisisel Cabalar, Ikili
Caligmalar
Ne Zaman? Zorunlu Oldugunda, Ilk Birkag Ay Her zaman, Uzun dénemli
Nerede? Simiflarda, Iyerinde Siniflarda, Toplantilar Yaparak,
Her Yerde
Hangi Bilgiler? Teknik Teknik, Ticari, Kisiler Arasi
Iliskiler, Ogrenmeyi Ogrenmek
Hedef Bugiiniin Thtiyaglari Gelecekteki Thtiyaclar
Duygular Ruhsuz Coskulu

Kaynak: Giirsozlii,www.altisigma.com/modules.php?name=News&file=article&sid=16,15.10.2006.
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Orgiit kuramcilari, 6grenen organizasyonu geleneksel organizasyon yapilarinda mevcut
olan boliimlere ayirma, rekabet ve tepki gosterme gibi ii¢ temel soruna care olarak
diisiinmektedir. Birincisi Ogrenen organizasyonlarda uzmanlasmaya dayali olan bdliimlere
ayirma, Ozerk harekete olanak saglayan farkli fonksiyonlar olarak ortaya koyarak esnekligi 6n
planda tutar. ikincisi, 6grenen organizasyonlarda rekabete oldugu kadar isbirligine de ©nem
verilmektedir. Rekabete gereginden fazla 6nem verme isbirligini zayiflatabilir. Yonetim ekibinin
tiyeleri daha adil, daha bilgili ve ikna edici olduklarmi gostermek icin birbirleriyle rekabet
icindedirler. Uciinciisii geleneksel organizasyonlarda tepki gostermedir (Ozgener, 2000: 49-50).
Bir cok geleneksel sirket, 6grenme kapasitesi olusturmak icin zaman ve emegin gerekli oldugu
gercegini anlamakta zorluk ¢eker. Hala eski ekonominin kurallarina gore hareket eden bazi
sirketlere gore, 6grenmek yalmzca insan kaynaklar ile ilgili bir olaydir (Ozkan, 2006). Artan
rekabet ortaminda ayakta kalmay1 basaran sirketler genellikle, sirketin vizyonunu, stratejilerini
diisiinen, uygulayan, orgiit kiiltiirii olusturan amacini1 gruplara benimsetebilen girisimci liderlere

sahiptir.

SONUC

Jung ”Kendi kalbine bakamayanin yasami bulaniktir; kendi yiiregine bakabilme cesareti
gosterenler, gonliiniin muradini kesfedenlerdir. Disartya bakan riiya goriir, hayal diinyasinda
kaybolur; iceriye bakan uyanir, kendini kegfeder” (Cam, 2002: 183) soziiyle yukarida deginilen
konular1 6z bir sekilde anlatmaktadir. Ogrenen organizasyonda calisan her birey, isletmenin
amaci dogrultusunda takim arkadaslar1 ile birlikte diisiiniip, basarili olabilmek icin rekabet
avantajlar1 saglamali, degisen diinyamizda Onemli adimlar atarak yerini almahdir. Aym
zamanda Ogrenen organizasyonda belirtilen modeller iyi bir sekilde 6grenilmeli, uygulanmali,
desteklenmeli ve sistem kurami cevresinde grubun biitiin iiyeleri tarafindan ele alinmalidir.
Serbest piyasa ekonomisini goz oniinde bulundurdugumuzda sirketler 6grenen organizasyonlari
kullanarak, karmasiklik yerine yaraticilik, aciklik, grup calismasi ve siirekli kendini gelistirme

konularinda 6nemli katkilar saglamistir.

Ogrenen organizasyonda belirtilen kosullar saglansa bile, grubu yonlendirecek bir
onderin olmayis1 onemli eksiklik yaratabilir. Gegmiste yapilan yanlishklar1 gdz Oniine alarak
yeni fikirler iiretmek, 6nemli konular arasinda yerini almalidir. Senge’nin gelistirmis oldugu
“bes disiplin”, Ogrenen organizasyonlar tarafindan Onemsenerek, yapilan ¢alismalarda

kullanilabilir.
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Giiniimiizde sektorlerinde s6z sahibi isletmelerin temel vizyonu miisteri tatminidir.
Miisteri tatmininin uzun donemli arzu edilen diizeyde saglanmasi, gelismelerin izlenerek simdi
ve gelecekte miisterilerin talep edecekleri iiriin ve hizmetlerin yoniiniin 6ngoriilmesi ile olasidir.
Bu baglamda, 6grenme ile ilgili siireglerin incelenerek tiiketici tercihlerinin yoniinii kisa ve uzun
vadede etkin bir sekilde Ongoriilebilmesi ve yonlendirilmesi Ogrenen organizasyonlarla
saglanabilir. Sozii edilen aktivitelerin etkili bir sekilde gerceklesmesi ise “Ogrenen
Organizasyon” kavramiin isletmede hakim kilinmasi ile miimkiindiir. Sonu¢ olarak global
basarinin saglanmasi isgorenlerin organizasyonel 6grenme yeteneklerine bagh oldugundan, tiim

caligsanlarin gelismeleri zamaninda ve eksiksiz bir sekilde 6grenmesi 6nem tasimaktadir.
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