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Kamu ve ézel sektor isletmeleri, bilgi ¢agr olan giiniimiizde gelismek ve bagarili olabilmek igin bilgiye onem
vermektedirler. Bilgi, belirsizliklerin hiikiim siirdiigii bir ortamda isletmeler icin biiyiik nem tasimaktadir. Isletmelerin
glintimiizde yasanan hizli degisimlere ayak uydurabilmesi icin bilgiyi tiretmeleri, elde etmeleri, paylagmalari ve
uygulamaya koyabilmeleri gerekmektedir. Literatiirde, isletmelerin degisim siireci ogrenen orgiitler olarak ifade
edilmektedir. Ogrenen orgiit, isletmenin yasadiklarindan ders ¢ikararak bu dersi ¢evreye uyum icin kullanmasi,
personelini bu siiregte gelistirerek degisim gerceklestirmesi, yenilenen dinamik bir yapi haline gelmesini ifade etmektedir.
Ogrenen orgiitlerin varligi, calisanlarm, takimlarin ve yonetimin aktif katilimini gerektirmektedir. Bu siirecte isletmeler
hedeflenen amaglara ulasmay: saglayacak bir lidere ihtiyag¢ duymaktadirlar. Calisan ve lider arasindaki iligkinin kalitesi
calisanmin kendisinden beklenen rolleri gerektigi gibi gerceklestirebilmesi agisindan énemlidir. Amag: Lider-iiye etkilesimi
ve ogrenen orgiit algisnin birbirleriyle iliskilisi ve lider-iiye etkilesiminin 6grenen drgiit algisi iizerindeki etkisinin
belirlenmesi amaglanmaktadir. Yontem: Calisma kapsaminda nicel bir arastirma yapimakta ve veri toplama yonetimi
olarak anket yontemi kullanilmaktadur. Lider-Uye etkilesimini 6l¢gmek amaci ile Scandura ve Graen (1984) in LMX-7
lcegi ve calisanlarin égrenen orgiit algisini belirlemek amact ile Watkins ve Marsick (1997)’in “Ogrenen Orgiit
Boyutlart” Anketi kullanilmigtiv. Sonug¢: Calisanlarin lider-iiye etkilesimi algilar: ve 6grenen orgiit algilari arasinda
anlamli ve pozitif iliskilerin bulundugu ve lider-iiye etkilesimi algisinin dgrenen drgiit algisint pozitif etkiledigi tespit
edilmigtir. Yapilan farklilik analizi sonucunda lider-iiye etkilesimi ve 6grenen orgiit algisi cinsiyet, medeni durum, yas,
egitim durumu, statii ve ¢alisma stiresine gére anlamli bir farklilik géstermedigi sonucuna ulagilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Ogrenen orgiit, lider-iiye etkilesimi, liderlik, orgiitsel degisim, kamu da degisim

Abstract

With technological developments, globalization and increased competiveness, the changing needs of businesses have come
to the forefront in todays every changing economy. Change takes place in businesses that can produce, obtain, share and
apply information. This process, which leads to changes in businesses, is defined as ‘learning organization’ in the
literature. Learning organization means that the business learns the lessons from its experiences and uses this lessons to
adapt to its chnaging environment. The active participation of all employees management in the organization is critical
to the change process. For this reason, employees need to beaware of their contribution to organizational learning, to
adapting to change and to the motivation need for effcetive change. Leaders are the people who will initiate change in
businesses and enable all employees/members to participate effectively in the change process. Leader ensure that the
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business can achieve the goals of the business through others. A Leader is a person who influences and directs others in
order to achieve organisational, personal and group goals. According to the leader member approach,different
relationships are established across the organisation that influences how change can be implmented.

Aim: In this context there will be an examination of the relationship between the leader member relationship/interaction
as part of the learning organization. Perception, attitudes and the effect of leader/employeer interaction on the learning
organization will be examined as part of this research. Method:Data has been collected though targeted surveys. With the
Scandura and Graen (1984) 's LMX-7 scale used to measure Leader-Member interaction. The Watkins and Marsick's
(1997) "Learning Organization Dimensions" Questionnaire will be used to measure employees' perception of a learning
organization. Findings: the research reveals that that there is a significant and positive relationship between employees’
perceptions of leader member interaction and the learning organization. As a result of the regression analysis, it was
concluded that the perception of leader member interaction has a significant effect on the perception of learning
organization. With 13% of the change in employees' perception of a learning organization is explained by leader member
interaction. Finally, as a result of the analysis, no differentiation was found in the leader member interaction and learning
organization perception based demographic analysis on education, age, gender, etc.

Key Words: Leader member interaction, learning organization, change, organizational change, change in public.

GIRIS

Giinlimiizde artan teknolojik gelismeler ve globallesme isletmeleri basarili olabilmek igin degisime zorlamaktadir.
Degisim ise glinliimiiz bilgi ¢aginda bilgiyi iiretebilen, bilgiyi elde edebilen, paylasabilen ve uygulayabilen isletmelerde
gerceklesmektedir. Ogrenen orgiit kavramindan bahsedebilmek igin ise orgiitsel degisimden bahsetmek gerekmektedir.
Bu baglamda isletmenin, stratejilerine uygun bir sekilde personelini gelistirerek degisim baglatmasi ve yenilenerek
dinamik bir yap1 haline gelmesi igin bir degisim gereksinimi dogmaktadir. Orgiitsel degisim Trahant ve Burke tarafindan,
orgiitlerin amaglarina ulagmasini ve bu nedenle amaclarina ulagsmak i¢in mevcut degisimlere ayak uydurmasini ifade
etmektedir (Giiglii ve Sehitoglu, 2006). Orgiitsel degisimin gergeklesmesi igin ¢alisanlarin degisime uyum saglamalar1 ve
bu degisim i¢in motive edilmeleri gerekliligi dogmaktadir. Bu sebeple drgiitlerde degisimi baslatacak ve degisime tiim
calisanlarin etkili bir gsekilde katilmasini saglayacak kisiler liderlerdir. Kogel (2011)’e gore lider; kisisel ve grup amaglarini
gercgeklestirmek amaci ile bagkalarini etkileyen ve yonlendiren kisidir (Kogel, 2011). Bu baglamda isletmelerin hedeflenen
amaglarina ulagabilmelerini saglayacak bir lidere ihtiyaclart bulunmaktadir. Calisan ve lider iliskisi ¢alisanin degigsime
adapte olmasi, degigsimi kabul etmesi, orgiitsel hedefleri dogru anlamasi ve bu hedeflere yonelik davranmasi agisindan
O6nem tasimaktadir. Bu sebeple 6grenen kamu ya da 6zel sektérde 6grenen orgiitlerin varligi agisindan lider 6nemli bir
yere sahiptir. Arastirmada 6grenen orgiit algis1 ve lider-iiye etkilesimi arasindaki iligki ve lider-iiye etkilesiminin 6grenen
oOrgiit algisi tizerindeki etkisinin belirlenmesi amaglanmaktadir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. Orgiitsel Degisim ve Ogrenen Orgiitler

Yonetim alanindaki ¢aligmalara bakildiginda orgiitlerin basarisinin ¢evrelerindeki degisimlere ayak uydurmalar ile

saglandig goriilmektedir (Bayraktaroglu ve Kutanis, 2002: 51). Giiniimiizdeki hizli degisim ve globallesme, teknolojik

gelismelere ayak uydurma konusunda hem toplumlar1 hem de orgiitleri hizla degismek zorunda birakmig (Ayhan, 2010),

bu zorunluluk orgiitlerin eski yapilarinin degismesi, 6grenme hizlarinin, esnekliklerinin ve Orgiit kapasitelerinin

gelistirilmesi ihtiyacin1 dogurmustur (Basim vd., 2009: 32). Orgiitlerin hem ulusal hem de uluslararasi piyasalarda rekabet

edebilmeleri igin yapilarini degistirme ihtiyact ise yeni arayislar igerisine girmelerine, kurumlarin yeniden yapilanma
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calismalarinin artmasina neden olmustur (Ayhan, 2010: 78). Bu tiir 6rgiitler 6grenen Orgiitler olarak literatiirde ifade
edilmektedir (Bayraktaroglu ve Kutanis, 2002: 51). Aytag (2000)’a gore 6grenen oOrgiit, orgiitlerin 6grenme konusundaki
yeteneklerini ve 6grenebilme deneyimlerini gelistirme siireclerini ifade etmektedir (Bayam, 2011: 12).

Ogrenen orgiit kavram ilk kez Peter Senge (1990) tarafindan kullanilmistir. Kavramin, sanayi toplumundan bilgi
toplumuna gegis ile 6nemi artmistir (Arikan, 1999: 19). Diinyanin birbirine daha fazla baglh hale gelmesi, islerin daha
karmagik ve dinamik olmasi 6grenme kavramini daha fazla 6n plana ¢ikarmaktadir. Kurumlarda bir kiginin 6grenmesinden
ziyade herkesin 0grenmesi ve Orgiit stratejilerinin gergeklestirilmesi gerekmektedir. Gelecekte miikkemmel orgiitler,
O0grenme kapasitesini arttirabilen orgiitler olacaktir (Senge, 1990: 4-5). Senge (2000)’ ye gore 6grenme insanin dogasinda
vardir ve bu sebeple oOrgiitsel 6grenmede miimkiindiir. Laboratuvarlarda gerceklestirilen c¢alismalarin uygulamaya
konabilir bir hale gelmesi ile inovasyon gergeklesmektedir. Fikirlerin ortaya konmasi (telefon, ugak vb.) ve hayata
gecirilmesi temel bir yenilik ve endiistri yaratmakta ve mevcut endiistriyi doniistiirmektedir. Bu baglamda 6grenen
organizasyonlar ortaya ¢ikmaktadir (Senge, 2000: 6).

Ogrenen orgiit Kogel (1998)° e gore, isletmenin yasadiklarindan ders ¢ikardigi ve bu dersi gevre kosullarina uyum
saglamak i¢in kullanmasidir. Bu siire¢ organizasyonun degisim ve gelisim gerceklestirebildigi dinamik bir yapiy1 ifade
etmektedir (Kogel, 1998). Senge (2000)’de Ogrenen orgiitlerden bahsederken benzer sekilde, organizasyonlarin
geemisteki tecriibelerinden ders ¢ikarmalar1 ve gelecek i¢in ¢ikardiklart bu derslerden faydalanmalari hususuna dikkat
cekmektedir (Senge, 2000). Ogrenen orgiit Peter Drucker’a gére ise kendi gelecegini yaratmak icin kapasitesini siirekli
genigleten organizasondur, seklinde ifade edilmistir.Ayrica Drucker, 6grenen organizasyonlarin gelecekte dnemli bir
orgiitsel konsept olacagini ileri siirmektedir (Flood, 1999: 1).

Simon (1969) 6rgiitsel 6grenmeyi, biiyiiyen orgiitsel sorunlar nedeni ile bireylerin 6grendigi ve yasanan sorunlarin ortadan
kaldirilmasi amaciyla yeniden yapilanma ¢aligmalarmin gergeklestirilmesi olarak tanimlamistir. Bu siiregte bireylerin
Ogrenmesi, orgiitiin kendisine ve sonuglarina yansimaktadir (Fiol ve Lyles, 1985: 803). Farkli bir tanimda ise orgiitsel
Ogrenme, daha iyi bilgi ve anlayis yolu ile drgiitsel eylemleri gelistirme siireci olarak tanimlanmigtir (Fiol ve Lyles, 1985:
803). Argyris (1997) tarafindan yapilan tanima gore de orgiitsel 6grenme, hatali islemlerin tespit edilmesi ve hatalarin
diizeltilmesini ifade etmektedir (Argyris, 1997).

Bazi aragtirmalar, bireysel 6grenme ve Orgiitsel 6grenme arasinda bir ayrim yapilmasi gerekliligini vurgulamaktadir. Bu
aragtirmalara gore bireysel 6grenme orgiitler icin dnemlidir ancak her bir ¢alisanin 6grenme toplami orgiitsel 6grenmeyi
ifade etmemektedir. Orgiitler, bireylerin aksine asil iiyelerini etkileyecek 6grenme sistemleri gelistirir ve siirdiiriirler ancak
daha sonra orgiitiin gegmisini gdz Oniine alarak ve orgiitsel normlar ¢ercevesinde diger ¢alisanlara iletirler (Lawrence ve
Dyer, 1983). Son olarak orgiitsel 6grenme, hizli degisen kosullara uyum saglamak ve orgiitlerin rekabet stiinliiklerini
arttirmak adina, degisimin getirdigi yenilikleri ve ayrica yenilik i¢in gerekli bilgileri elde ederek, kullanilmalarim
saglamaktir. Orgiitsel 6grenme, mevcut degisimlere ayak uydurarak drgiitsel degisimi gergeklestirmeyi hedeflemektedir
(Yilmaz, 2011: 329).

1.2. Kamu Kurumlarinda Degisim ve Ogrenen Orgiitler

20. yy’n sonlarma dogru diinya genelinde bir degisim yasanmaya baslamistir. Bu degisimler teknoloji, ekonomi ve
yonetim gibi alanlarda karsimiza ¢ikmaktadir. Yasanan bu degisimler yalnizca bireysel ve orgiitsel anlamda degisimlere
neden olmamus, devletlerin de yonetim sekillerinde bir takim doniisiimler yasanmasina neden olmustur. Ulkemizde de
yasanan bu degisimlere uyum amaci ile bir degisim siireci baglamis ve kamu kurumlari da bir doniigiim igerisine girmistir.
Tiirkiye’de kamu kurumlarinin yénetimi Osmanli imparatorlugu’na kadar uzanmaktadir (Y1lmazdz, 2009: 293). Osmanli
doneminde yonetim merkezidir ve yonetimde gelenekgilik hakimdir. Bu durum ise degisimin dniinde bir engel bir direng
meydana getirmektedir (Mumlu ve Tiizliner, 2019: 3).
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Kamu kurumlari, 6grenme siirecine girdikleri yeniden yapilanma ¢alismalarini ii¢ evrede gerceklestirmislerdir. flk evre
“idari reform” olarak adlandirilan ve 1980’lere kadar sliren donemi kapsamaktadir. Bu donemde oOrgiitiin yapisi,
prosediirleri ve drgiitsel siiregleri iyilestirmek hedeflenmis ve bunun icin bir takim ¢alismalar yapilmistir. Tkinci evre ise
0zel sektoriin 6rnek alindigr ve kamu anlayisinin sekillendigi evredir. Bu evre 1980’lerden 1990’lara kadar stirmiistiir.
Son evre ise 1990’lardan itibaren baslayan ve “yonetisim” anlayisinin hakim oldugu evredir. Yonetisim anlayisinda kamu
yonetiminin toplum ile etkilesimi s6z konusudur (Dinger ve Yilmaz, 2003: 32). Ge¢misten giiniimiize anlasildig1 iizere
kamu kurumlar1 bir degisim igerisine girmis ve dgrenen orgiit kavrammin degeri ve dnemi bu dénemde anlasilmistir.
2000’11 y1llara gelindiginde “bilgi” unsuru devreye girmis ve bu donemde yasanan hizli degisimlere uyum saglamak amaci
ile kamu ve 6zel sektdr kurumlart hizli bir sekilde harekete ge¢mislerdir (Bayraktaroglu ve Kutanis, 2002: 53). Bu
baglamda ister kamu ve ister 6zel sektor kurumlarinin yasanan degisimlere ayak uydurabilmesi i¢in bilgiyi elde etme,
paylasma, uygulayabilme yani yeniden 6grenme siirecine girmeleri kagiilmaz olmustur.

Kamuda degisim gergegi, ekonomik miidahelecilik felsefesinin yeniden yapilandirilmasi ile ivme kazanmistir. Kamu
Tercihi Teorisi’nin gelistirildigi bu dénemde, kamunun piyasaya miidahelesi s6z konusudur. Ancak bu durumda gelir
dagiliminin, az sayida kisinin lehine ve ¢ok sayida kisinin aleyhine sonug¢landigi ortaya ¢ikmistir. Bu sonug etkinlikten
uzak bir yaklagimi ifade etmektedir. Degisime neden olan bir baska etken ise 1960 ve 1980°li yillarda iletisim
teknolojisinin gelismesi olmustur. Bu donemde de hiikiimet ile ilgili haberler, hiikiimetlerin basar1 ya da basarisizliklari
halk ile paylasilmistir. Son olarak ise kamu da degisime, miisterilerin 6neminin 6zel sektorde artmast neden olmus ve
hiikiimetlerin de bu standartlar1 yakalama gerekliligi dogmustur (Bayraktaroglu ve Kutanis, 2002: 53).

Orgiitsel 6grenme siireci birden fazla asamay1 kapsamaktadir. Oncelikle 6rgiitler bilgiyi i¢ ve dis kaynaklardan elde
ederler, elde edilen bilginin &rgiitiin tiim ¢ahisanlarin ile paylasilmasi saglanir yani bilgi akis1 énemlidir. Orgiitiin tiim
iiyeleri ile paylasilan bilgi ¢alisan tarafindan iyi anlagilmali, yorumlanmalidir. Calisan elde ettigi bilgiyi kendi algist
dogrultusunda yorumlayacak, i¢sellestirecek ve zihnine yerlestirecektir. Bireysel olarak bilginin i¢sellestirilmesine ek
olarak orgiitsel anlamda da ¢alisanlarin etkilesimi ve ¢ikarilan anlamlar 6nem tagimaktadir. Son olarak elde edilen bilgiler
oOrgiitiin stratejilerinin olusturulmasinda, gelecek i¢in alinacak kararlarda, iiriin ve hizmetlerin gesitliliginin, kalitesinin
arttiritlmasinda ve pazarlanmasinda 6nemli rol oynamaktadir (Yanar, 2016).

Kamu kurumlarinin, halki, politikay1 ve kamu da calisan kisileri temel unsur olarak degerlendirmeleri neticesinde kamuda
Ogrenen Orgiit kavramindan bahsedilebilmektedir (Bayraktaroglu ve Kutanis, 2002). Kamu kurumlarinin 6grenen orgiit
olabilmesi i¢in tiim personelin orgiitsel 6grenme siireci hakkinda bilgi sahibi olmasi ve bu siireci uygulayabilmeleri
gerekmektedir (Ayhan, 2016). Ogrenme tipleri literatiirde birden fazla sekilde ifade edilmistir. Ogrenen 6rgiitlerin; beceri
diizeylerini arttirma yoluyla, tecriibe yoluyla, siirekli ilerleme yoluyla, sinir taramasi yoluyla 6grendikleri sdylenebilir.
Beceri arttirma diizeyinde, orgiitte yeni ¢alisma yollart aranir ve toplu bir sekilde 6grenme gergeklesir. Tecriibe yoluyla
Ogrenmede, Orgiitte yeni siireglerin varlig1 ve piyasada ilk olma arzusu hakimdir. Siirekli ilerleme yoluyla 6grenmede,
orgiitler bilgi birikimi ve yeniliklerle pazarda lider olmay1 amaglarlar. Son olarak smir taramasi yoluyla dgrenmede,
orgiitler disaridan bilgi toplarlar ve kendi ilerlemelerini diger sirketler ile karsilastirarak 6grenme gergeklestirirler (Oneren,
2008: 172-173).

Ogrenen orgiitlerin temel yetenekleri; sistematik sorun ¢dzme, yeni yaklasimlar: deneme, gegmisteki deneyimlerden ders
alma, bagkalarinin deneyimlerinden yararlanma ve bilgi aktarimi olarak siralanabilmektedir (Arslan ve Demirci, 2015:
27). Marsick ve Watkins (2003) 6grenen orgiitlerin biitliinlestirici boyutlarini $oyle ifade etmiglerdir. 1. Siirekli 6grenme
firsatlar1 olusturmak, 2. Arastirma ve diyalogu tesvik etmek, 3. Takim olarak 6grenmeyi ve igbirligini tesvik etmek, 4.
Ogrenmek ve paylasmak igin sistemler kurmak, 5. Ortak bir vizyon dahilinde insanlar1 giiclendirmek, 6. Cevre ile 6rgiitii
uyumlastirmak, 7. Stratejik liderler kullanmak.
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1.3. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi

Kamu ve 6zel sektdr kurumlarinda yasanan degisimler, yoneticilerinde rollerinde bazi degisimler yasanmasina neden
olmustur. Bu durumda ydneticilerden, yoneticilik rollerinin yani sira liderlik rollerini sergilemeleri de beklenmistir. Burns
vd. (2006)’ne gore liderlik, takipgilerin lider tarafindan motive edildigi, liderin takipgilerinin davraniglari izerinde degigim
gerceklestirebildigi ve lider ve takipgileri arasinda karsilikli iligkilerin kurulabildigi bir siire¢ (Burns, 2006) olarak
tanimlanmaktadir. Liderlik ¢aligmalari &zellikler teorisine dayanmaktadir. Daha sonra liderlik ¢aligmalari davranissal
yaklagim ve durumsal yaklagim ile devam etmistir. Bu teoriler genellikle lider ve ast arasinda gergeklesen iliskiden ziyade
astlarin tiimi i¢in gergeklestirilen bir liderlikten bahsetmektedirler. Ancak drgiitlerde iletisim ve etkilesim insan unsuruna
lider iiye teorisi bir ¢aligma grubunun lideri ve liderin her bir iiyesi ile arasinda benzersiz bir iligkiye sahip oldugunu
savunmaktadir (Burns ve Otte, 1999: 226). Ayrica lider {iye teorisi rol teorisi ve sosyal etkilesim teorisinden esinlenmistir
(Zel, 2006).Liderlik yaklagimlar1 genel olarak her astin davraniglarmin benzer oldugunu varsaymaktadir. Bu
yaklagimlarda, astlarin kisilik 6zellikleri ve birbirinden farkliliklar1 géz ardi edilmektedir. Ancak lider-iiye etkilesimi
teorisinde, liderin astlarina ayni davranisi sergilemesinden ziyade liderin tek tek her asti ile farkli iligskiler kurmasi
gerekliligi vurgulamaktadir (Cekmecelioglu ve Ulker, 2014: 36-37; Liden ve Graen, 1980). Yukl (1989)’a gore lider-iiye
etkilesimi, liderlerin farkli giiglerle farkli degisim iligkileri gelistirmek i¢in konum giiglerini nasil kullandiklarini agiklayan
islemsel bir yaklasimdir (Yukl, 1989: 40).

Lider-iiye etkilesimi teorisi, ast ve lider arasindaki iligkinin gelisimini ifade etmektedir. Graen ve Scandura (1987) lider-
iiye etkilesiminin li¢ agamadan olugtugunu ileri siirmektedirler. Bu asamalar; rol alma, rol yapma ve rol gergeklestirmek
olarak ifade edilmistir. Rol alma asamasi, liderin astindan talep de bulundugu ya da astina bir gorev atadig1 bir siiregtir.
Lider bu siiregte astinin potansiyelini ve performansini degerlendirir. Bu asamada ilk etkilesim gergeklesmektedir. Rol
yapmada ise ast ve lider arasindaki iliski daha tanimlanir olur ve lider ve ast iliskisi giiclenmeye baslar. Lider astina
yapilandirilmamis bir gérev sunar ve ast bunu kabul ederse iligski ve degisim yiiksek kalitede devam eder (Liden vd. 1997).
Son asama ise rol ger¢eklestirmedir. Lider ve ast, ortak bir anlayis gelistirmekte ve beklentilerini netlestirmektedir. Bu
asamada lider ve astin davraniglart birbirine gegmekte ve gerceklesen degisim bu asamadan sonra sabit kalmaktadir. Bu
asamalarin sonucunda lider ve ast arasinda sadece davranigsal degil, duygusal bir etkilesim de olusmaktadir. Lider ve ast
arasinda gergeklesen giiven, saygi ve destek duygusal etkilesime drnek olarak verilebilmektedir (Scandura ve Pellegrini,
2008: 102-103). Ancak bu siire¢ sonucunda lider tiim astlar1 ile ayni iligkiyi gelistiremeyecek ve bu iliskinin kalitesi astlara
gore farklilik gosterecektir. Bu farklilik ise zamanla astlarin grup i¢i ve grup dist olarak ifade edilmesine neden olacaktir.

Grup igi liyeliginde, lider ve tiyeleri arasinda karsilikli giivene, saygiya dayali bir iliski bulunmaktadir. Grup dis1 liyeler
olarak ifade edilen iyelikte ise liderin grup liyelerinin bazilari ile geleneksel liderlik iliskisi stirdiirdiigii ifade edilmektedir
(Liden ve Graen, 1980: 452). Graen vd. (1975) ne gore, grup ig¢i liyeler resmi gorev tanimlariin 6tesinde organizasyona
katkida bulunurlar ve kritik gorevlerin tamamlanmasinda gorev alirlar. Buna karsilik olarak astlar liderlerinden daha fazla
destek alirlar ve liderler onlara daha hassasiyetli davranirlar. Grup dis1 olarak adlandirilan tiyeler ise, calistiklar: birimde
daha rutin, siradan gorevleri yerine getirirler ve lider ile daha resmi bir iliski icerisinde bulunurlar (Liden ve Graen, 1980:
452). Sonug olarak lider-iiye etkilesiminde, lider ve ast arasindaki iliskinin kalitesi, liderin astlarina davranislari iizerinde
etkili olmaktadir (Burns ve Otte, 1999).

Yapilan bir arastirmada ¢alisanlardan liderleri ile iliskilerini tanimlamalar istendiginde, farkli calisanlarin ayni yonetici
i¢in farkli sonuglar bildirdigi goriilmiistiir. Baz1 ¢alisanlar yoneticisi ile iligkisini karsilikli giiven, saygi ile karakterize
ederken; bazi ¢aliganlarda yoneticileri ile diisiik kalitede bir iliskilerinin oldugunu ve yalnizca ig tanimlarinin gereklerini
yerine getirdiklerini ifade etmiglerdir ( Scandura ve Pellegrini, 2008: 101). Bu baglamda degisimin ¢alisanlar araciligi ile
gerceklestirilmesi gdz oniine alindiginda liderlik 6rgiitsel degisimde 6nemli bir yere sahiptir.
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Siirekli degisimin ve siddetli rekabetin yasandig1 is ortaminda, isletmelerin hayatta kalabilmeleri ve gelisebilmeleri,
degisim ortamina adapte olmaya hazir bulunmalarina baghdir. Degisimin gerceklesmesinde ise orgiit kiiltiirii ve liderlik
onemli bir etkendir. Ayrica orgiit kiiltiirii ve liderlik, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar1 agisindan énem tagimaktadir. Bu
baglamda isletmeler, degisimin gerceklesmesi igin gerekli bilginin yaratilmasi, edinilmesi ve aktarilmasi konusunda
ortalama bir orgiitsel 6grenme kiiltiiriine sahip olmali ve yeni bilgileri ve i¢goriileri yansitacak sekilde calisanlarin
davranislarini bir lider araciligs ile degistirmek igin caba gdstermelidirler (Garvin, 1993). Orgiit kiiltiiriiniin ve dolayisiyla
Ogrenen Orgiit kiiltlirliniin gergeklestirilmesinde liderlerin giiglii bir rolii bulunmaktadir. Lider ve calisan arasindaki
iliskinin kalitesi, orgiitiin 6grenme diizeyine etki etmektedir. Bu sebeple isletmelerin bazilari, yoneticilerinin ve diger
tecriibeli ¢alisanlarinin mentorluk becerilerini gelistirmek icin ¢aba harcamaktadirlar (Joo, 2010: 71). Orgiitsel grenme
ile lider-tiye etkilesimi arasindaki iligkiyi inceleyen Joo (2007) nun arastirma sonuglarina goére, drgiitsel 6grenme ve lider-
iye etkilesimi arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir. Bu arastirmada, c¢alisanlar yiiksek oOrgiitsel Ogrenme
algiladiklarinda ve destekleyici bir sekilde denetlendiklerinde yiiksek oOrgiitsel baglilik sergilemektedirler. Ayrica
aragtirmada, yiiksek orgiitsel 6grenme algisinin ve destekleyici liderligin, ¢alisanlarin isten ayrilma davranisini negatif
yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. (Joo, 2010: 81-82). Lider-iiye etkilesiminin kalitesi, ¢alisanin performansi
acisindan da 6nem tasimaktadir. Maslyn ve Uhl Bien (2001) arastirma sonuglarina gore, lider-iiye etkilesiminin pozitif
olmasi, c¢alisanda organizasyona karst sorumluluk duygusunun olusturmakta ve bu sorumluluk duygusu yiiksek
performans seviyelerine neden olmaktadir (Joo, 2011: 27).

Ogrenen orgiitlerin basarisinda liderlerin rolii oldukga fazladir. Ogrenen &rgiitlerin bilgi ¢agina uyum saglamalar
diisiiniildiigiinde orgiitsel degisimin kac¢inilmaz oldugunu sdylemek miimkiindiir. Orgiitsel degisimin gerceklesebilmesi
ve Orgilitiin 6grenebilmesi i¢in ise Orgiitiin vizyonu ve misyonunun belirlenmesi ve bu misyon ve vizyonun ¢aliganlara
iletilmesi gerekmektedir. Calisanlar arasinda giiclii bir ekip ruhu olusturmak, vizyon dogrultusunda calisanlar1 harekete
gegirmek liderlerin gorevleridir. Her ¢alisan degisime uyum saglamayacaktir ve lider degisimin Oniindeki engelleri
kaldirmak ile sorumludur. Bu baglamda orgiitsel 6grenmenin gergeklesebilmesi igin lidere olan ihtiyag goz ardi
edilemezdir. Lider iiye-etkilesimi teorisinde de bahsedildigi gibi, lider iiye yaklasimi lider ve takipgilerin aralarindaki
iliskiye ve etkilesime dayanmaktadir. Lider ve takipgileri arasindaki iletisimin kalitesi isletmede etkililigin artmasini ve
dolayisiyla orgiitiin de bir takim kazanimlar elde etmesini saglamaktadir (Sdylemez ve Tolon, 2019). Lider ve iiye
etkilesimi, liderin degisimi gergeklestirebilmesini sagladig1 gibi ¢alisanin liderine ve degisime inanmasi ve giivenmesini
saglayacaktir. Lider ve galisan arasindaki pozitif iligkinin derecesi ise yeniden yapilanma, teknolojik gelismeler, degisim
miihendisligi gibi konularda orgiitsel degisimin basarisina katki saglayacaktir.

2. ARASTIRMANIN YONTEMIi

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Giiniimiiz bilgi ¢aginda isletmeler basarili olabilmek ve gelismek igin bilgiye biiyiik dnem vermektedirler. Bilgi, belirsiz
bir ortamda ya da hizli yasanan degisimlere ayak uydurma konusunda igletmeler i¢in 6nem tagimaktadir. Bilgiyi elde
etmek, paylasmak, uygulamaya koyabilmek isletmelerin rekabet edilebilirligini de arttirmaktadir. Bilgiyi edinerek belirli
islemlerden geciren, yeni bilgi {iretebilen ve bilgiyi isleyerek uygulamaya koyabilen isletmeler 6grenen orgiit olarak
tanimlanmaktadir. Ogrenen orgiitlerin varhig1 ise caliganlarm, orgiit igerisindeki takimlarin ve yénetim kadrosunun
degisime aktif katilimin1 gerektirmektedir. Orgiitiin aktif bir sekilde degisimi gerceklestirmesi ve orgiitiin amagclarina
ulagmast icin liderlere ihtiyact bulunmaktadir. Bu baglamda c¢alisan ve lider arasindaki iliskinin kalitesi c¢alisanin
kendisinden beklenen rolleri gerektigi gibi gerceklestirebilmesi agisindan 6nem tasimaktadir. Buradan hareketle lider-tiye
etkilesimi ve 6grenen orgiit algisinin birbirleriyle iliskili oldugu ve lider-iiye etkilesiminin 6grenen orgiit algisi lizerinde
bir etkiye sahip oldugu diisiiniilmistiir. Bu arastirma ile lider-iiye etkilesimi ve 6grenen orgiit algis1 arasindaki iligkinin ve
lider-iiye etkilesiminin 6grenen orgiit tizerindeki etkisinin ortaya konmasi amaglanmaktadir. Arastirmanin bir diger amaci
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Ogrenen Orgiit algismin ve lider-liye etkilesiminin demografik ozelliklere gore farklilasip farklilasmadigimin
belirlenmesidir.

2.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Yukarida agiklanan bilgiler 1s181nda arastirmanin modeli asagidaki gibidir.

Lider-Uye Etkilesimi > Ogrenen Orgiit Algisi
S EELEELEELE >
= 7
Cinsiyet I
Medeni Durum v

Aragtirmanin modeli dogrultusunda lider iiye etkilisimi ile 6grenen Orgiit algis1 arasindaki iligkinin seviyesi ve lider iiye
etkilesiminin 6grenen Orgiit algisi iizerinde ne kadarlik bir etkisi oldugunu belirlemek amaci ile korelasyon ve regresyon
analizleri yapilmistir. Son olarak lider iiye etkilesimi ve Ogrenen Orgiit algisinin cinsiyet, medeni durum ve yas
degiskenlerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek amaci ile farklilik analizleri
gerceklestirilmistir.

2.3. Ana Kiitle ve Orneklem

Arastirmanin ana kiiltesini Istanbul ilinin ilge belediyelerinden birinde gorev yapan kamu ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Ana
kiitleden secim yapilmamis ve tam sayima gidilmistir. Anket, belediye binasinda ¢alisan tiim personele dagitilmis ve geri
doniis sayist 165 olmustur. Eksiksiz tamamlanan anket sayisi 130 olarak tespit edilmistir. Katilimcilarin 50°si kadin
(%38,5), 80’1 (%61,5) erkektir. Katilimcilarin yag gruplari; 20-30 yas arast 19 kisi (%14,6), 30-40 yas arasi 68 kisi
(%52,3), 40-50 yas aras1 31 kisi (%23,8) ve 50 yas ve lizeri 12 kisi (%9,2) bulunmaktadir. Katilimeilarin 95’1 evli (%73,1)
ve 35’1 bekardir (%26,9). Arastirmaya katilanlarin egitim durumlari; en fazla lise mezunu 30 kisi (%23,1), lisans ve 6n
lisans mezunu 89 kisi (%068,5), lisansiistii egitim mezunu 11 kisi (%8,5) olarak tespit edilmistir. Katilimcilarin 35°1
sozlesmeli statiideyken (%26,9), 95°1 kadroludur (73,1). Arastirmaya katilan ¢alisanlarin isyeri kidemleri; 1 yildan az 5
kisi (%3,8), 1-5 yil aras1 28 kisi (%21,5), 5-10 yil aras1 35 kisi (%26,9) ve 10 yil ve iizeri 62 kisi (%47,7) seklindedir
(Tablo 1).

Tablo 1: Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Ad1 Frekans (%)
Cinsiyet Kadin 50 38,5
Erkek 80 61,5
Yas Gruplan 20-30 aras1 19 14,6
30-40 aras1 68 52,3
40-50 aras1 31 23,8
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50 ve tizeri 12 9,2
Medeni Durum Bekar 35 26,9
Evli 95 73,1
Egitim Durumu Lise ve Dengi 30 23,1
Lisans/ Onlisans | 89 68,5
Lisantsti 11 8,5
Statii Kadrolu 95 73,1
So6zlesmeli 35 26,9
is Yerindeki Cahsma Siireniz | 1 yildan az 5 3,8
1-5 yil arasi 28 21,5
5-10 y1l arast 35 26,9
10 y1l ve tizeri 62 47,7

2.4. Veri Toplama Araglan

Veriler anket yontemi ile toplanmistir. Anketin birinci kisminda ¢aliganlarin demografik dzellikleri (yas, cinsiyet, egitim
vb.) sorulmus, ikinci kisimda Lider-Uye etkilesimini 6lgmek amaci ile Scandura ve Graen (1984)’ in LMX-7 6lcegi
(Soylemez, 2019: 53) kullanilmistir. Lider-iiye etkilesimi 6lgeginde yer alan sorulardan bazilar “Yoneticimin genellikle
calismalarimdan tatmin oldugunu hissederim.”, “Yoneticim, o yokken onun kararlarini1 savunacagimi bilir ve bu konuda
bana giivenir” seklindedir. Ayrica ¢alisanlarin 6grenen orgiit algilarini 6lgmek amaci ile Watkins ve Marsick (1997)’in
“Ogrenen Orgiit Boyutlar” (Bayam, 2016: 70) adl1 6lgegi kullanilmistir. Ogrenen Orgiit Slgegi {i¢ seviyeden ve sekiz
boyuttan olusmaktadir. Ug seviye su sekildedir; Bireysel Ogrenme, Takim Halinde Ogrenme, Orgiitsel Ogrenme. Ogrenen
orgiit olgegindeki ifadelere Ornek olarak “Yoneticiler, 6grenme firsatlar1 ve egitim icin gelen talepleri genellikle
desteklerler.”, “Isyerim, ¢alisanlarin genis ¢apli bir perspektifle diisiinmesini tesvik eder.”, “Isyerim, ¢alisanlarm inisiyatif
almasin1 onaylar.” verilebilir.

2.5. Veri Analiz Siireci

Veriler, IBM SPSS Statistics 20.0 paket programiyla analiz edilmistir. Arastirmada bulunan 6lgekler i¢in faktor ve
giivenilirlik analizleri yapilmustir. Olgeklerin aritmetik ortalamasi alinmis ve standart sapmalar1 hesaplanmistir. Ayrica
degiskenler arasindaki iliskiyi ve etkiyi degerlendirmek amaci ile Pearson korelasyon ve regresyon analizlerinden
yararlanilmisgtir. Son olarak yas, cinsiyet, egitim durumu gibi demografik degiskenlere gore t-testi ve tek yonlii varyans
analizi (One-Way Anova) ile farkliliklar incelenmistir.

3. BULGULAR

3.1. Faktor ve Giivenirlik Analizleri

Aragtirmada kullanilan 6lgeklere faktdr analizi yapilmadan dnce 6lgeklerin yap1 gegerliginin sinanmasi ve verilerin faktor
analizi i¢in uygun olup olmadiginin belirlenmesi igin KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) katsayisi ve Barlett Kiiresellik kat say1s1
hesaplanmustir (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 311). Yapilan analiz sonucunda KMO degerleri Lider-Uye Etkilesimi igin 0,899,
Ogrenen Orgiit Algisi igin 0,953 olarak bulunmustur. Bulunan KMO degerleri miikemmel olarak degerlendirilmektedir
(Sipahi vd., 2008:80). Barlett Kiiresellik Testi 2 degeri Lider-Uye Etkilesimi i¢in555,458 (p:0,000 <0,01); Ogrenen Orgiit
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Algist igin 5573,061 (p:0,000 <0,01) olarak hesaplanmistir. Bu sonuglar ile ki kare degerlerinin anlamli oldugu ve verilerin
faktor analizi igin uygun oldugu tespit edilmistir.

Yapilan analiz sonucunda Lider-Uye Etkilesimi Olgegi tek faktdr elde edilmistir. Analiz sonucunda dlgegin orijinal
yapisinda bir degisim olmamuis ve orijinal dlgek ile ayn1 sonuglara ulasilmistir. Elde edilen Lider-Uye Etkilesimi Olgeginin
tek boyutuna ait faktor yiik aralik degerleri (0,730 — 0,841) olarak tespit edilmistir. Bu faktdr %65,626 oraninda toplam
varyans! agiklamaktadir ve istatistiki olarak anlamlidur.

Ogrenen Orgiit Olgegine iliskin yapilan faktor analizi sonucunda 2 faktdr elde edilmistir. Orijinal lgekte Takim Halinde
Ogrenme boyutuna iliskin ifadeler Orgiitsel Ogrenme Boyutunda toplanmugtir. Analize dahil edilen ifadelerden
“1,5,7,14,18” capraz faktor yiikleri nedeni ile analizden cikarilmistir. Ogrenen Orgiit Olgegi’nin faktor yiikleri her boyut
igin sdyledir; Bireysel Ogrenme boyutu faktor araligi (0,586- 0,775) ve Orgiitsel Ogrenme boyutuna iliskin faktor araligt
(0,666- 0,807) olarak tespit edilmistir. Bu faktorlerin toplam varyansi agiklama yiizdesi %68,796 bulunmustur. Bireysel
Ogrenme Faktorii degiskenligin %44,871’ini, Orgiitsel Ogrenme Faktorii degiskenligin %23,926’sm1 agiklamaktadir.
Faktorlerin toplam degiskenligi agiklama orani %68,9 olarak bulunmustur.

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik degerlerini hesaplamak ig¢in Cronbach alpha giivenilirlik katsayilari
hesaplanmustir. Lider-Uye Etkilesimi Olgeginin giivenilirlik degeri 0,910; Ogrenen Orgiit Olgeginin giivenilirlik degeri
0,985 olarak bulunmustur. Olgeklere iliskin elde edilen Cronbach alpha degerleri sosyal bilimlerde yiiksek derecede
giivenilir olarak ifade edilmektedir (Kalayci vd., 2009).

Tablo 2:Arastirmanin Olceklerine ve Alt Boyutlarina iliskin Giivenilirlik Degerleri

Faktorler Cronbach Alpha degerleri
Lider-Uye Etkilesimi 0,91

Ogrenen Orgiit 0,985

Bireysel Ogrenme 0,934

Orgiitsel Ogrenme 0,984

Tablo 3: Olceklere iliskin Faktor Analizleri

Faktorler Faktor Yiik Arahklar1 | Degiskenligi Aciklama Yiizdesi %
Lider—Uye Etkilesimi Olgegi 0,730 - 0,841 65,626
Ogrenen Orgiit Olgegi 68,796
Bireysel Ogrenme 0,586- 0,775 44,871
Orgiitsel Ogrenme 0,666- 0,807 23,926

4.2. Arastirmanin Degiskenlerine Yonelik Tanimlayic: istatistikler

Lider-Uye Etkilesimi icin aritmetik ortalama 3,89 (ss= 0,79), dgrenen orgiit algisi icin aritmetik ortalama 3,06 (ss= 0,90)
olarak bulunmustur. Ogrenen 6rgiit algisinin alt boyutlarindan bireysel 6grenme igin aritmetik ortalama 3,27 (ss= 0,88),
orgiitsel 6grenme i¢in aritmetik ortalama 3,01 (ss= 0,97) olarak bulunmustur (Tablo 3).
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Tablo 4:Degiskenlerin Ortalamalari

Olcekler N Ortalama Standart Sapma
Lider-Uye Etkilesimi 130 3,89 0,79

Ogrenen Orgiit Algis 130 3,06 0,9

Bireysel Ogrenme 130 3,27 0,88

Orgiitsel Ogrenme 130 3,01 0,97

4.3. Arastirmanin Degiskenlerine Yonelik Korelasyon Analizi
Yapilan korelasyon analizi sonucunda degiskenler arasindaki iliskiyi gosteren tabla asagidaki gibidir.

Tablo 5: Degiskenler Arasindaki Korelasyon

Degiskenler 1 2 3 4
Lider-Uye Etkilesimi 1,00

Ogrenen Orgiit Algisi (Genel) 0,365** | 1,00

Bireysel Ogrenme 0,355** | 0,889** | 1,00

Orgiitsel Ogrenme 0,348** | 0,985 0,802 1,00

p< 0,01 seviyesinde anlamlilik

Calisanlari lider-iiye etkilesimi ve 6grenen orgiit algilar1 arasindaki iliskinin 6nem seviyesinin 0,01 oldugu ve bu degerin
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Ayrica orgiitsel 6grenmenin alt boyutlar1 olan bireysel 6grenme ve
orgiitsel 6grenmenin, lider-iiye etkilesimi ile aralarinda 0,01 6nem seviyesinde istatistiksel olarak anlamli iligkiler oldugu
goriilmektedir.

4.4. Cahsanlarm Lider-Uye Etkilesimine Yonelik Algilarinin Ogrenen Orgiit Algis1 Uzerindeki Etkisi

Aragtirmada c¢aliganlarin lider-iiye etkilesimi algilarinin 6grenen Orgiit algisi lizerinde bir etkisinin olup olmadigi
incelenmistir.

Tablo 6: Lider-Uye Etkilesiminin Ogrenen Orgiit Algis1 ve Boyutlar1 Uzerindeki Etkisi

B B t p
Ogrenen Orgiit Algist Sabit 1,449 3,885 0,00
F=19,623 p= 0,000 R? | Lider ﬁye Etk. 0,415 0,365 443 0,00
=0,133
Bireysel Ogrenme Sabit 1,619 4,513 0,00
Lider Uye Etk. 0,404 0,369 4,485 0,00
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F=20,118 p= 0,000 R? =
0,136
Orgiitsel Ogrenme Sabit 1,375
F=17,236 p= 0,000 R? Is Yasam Dengesi | 0,42 0,344 3,417 0,00
=0,119 4,152 0,00

Birinci regresyon analizi sonucunda bagimsiz degisken lider-liye etkilesiminin, 6grenen orgiit algisi iizerinde istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu tespit edilmistir [(F=19,623; p=0,000; f=0,365)]. Elde edilen R? degeri
Ogrenen Orgiit algisinda meydana gelen degisimin %13 iiniin lider-iiye etkilesimi ile agiklanabilecegini gostermektedir.
Ayrica lider-liye etkilesimi algisinda meydana gelecek 1 birimlik bir degisimin 6grenen orgiit algist iizerinde 0,365
birimlik bir artisa neden olacagi tespit edilmistir.

Ikinci regresyon analizi sonucunda bagimsiz degisken lider-iiye etkilesiminin, 6grenen orgiit algisinin boyutlarindan
bireysel 6grenme lizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu tespit edilmistir [(F=20,118; p=0,000;
=0,369)]. Elde edilen R? degeri 6grenen orgiitiin boyutlarindan bireysel 6grenme algisinda meydana gelen degisimin
%13,6’smin lider-tiye etkilesimi ile agiklanabilecegini gostermektedir. Ayrica lider-iiye etkilesimi algisinda meydana
gelecek 1 birimlik bir degisimin orgiitsel 6grenme {izerinde 0,369 birimlik bir artisa neden olacag tespit edilmistir.

Ugiincii regresyon analizi sonucunda ise bagimsiz degisken lider-iiye etkilesiminin, 6grenen orgiit algisinin boyutlarindan
orgiitsel 6grenme iizerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu tespit edilmistir [(F=17,236; p=0,000;
B=0,344)]. Elde edilen R* degeri &grenen oOrgiitiin boyutlarindan orgiitsel 6grenmede meydana gelen degisimin
%13,6’smin lider-iiye etkilesimi ile agiklanabilecegini gostermektedir. Ayrica lider-iiye etkilesimi algisinda meydana
gelecek 1 birimlik degisimin 6rgiitsel 6grenme lizerinde 0,344 birimlik bir artisa neden olacagi tespit edilmistir.

4.5. Aragtirma Degiskenlerinin Demografik Ozellikler A¢isindan Farkhlasmasi

Calisanlarin lider-tiye etkilesimi ve 6grenen Orgiit algilarinin cinsiyet, yas, egitim durumu ve bulundugu statiiye gore
farklilasip farklilagmadigi incelenmigtir. Yapilan farklilik analizleri asagidaki gibidir.

Tablo 7:Arastirma Degiskenlerinin Demografik Ozellikler A¢isindan Farkhlasmasi

Degiskenler Lider-Uye Etkilesimi Ogrenen Orgiit Algisi
Ortalamalar | Anlamlilik Degeri(p) | Ortalamalar | Anlamlilik Degeri(p)

Cinsiyet 0,188 0,612
Kadin 3,78 3,01

Erkek 3,97 3,09

Medeni Durum 0,268 0,661
Bekar 3,77 3,12

Evli 3,94 3,04

Yas Gruplan 0,861 0,611
20-30 arasi 3,95 3,23

30-40 aras1 39 3,03

40-50 arasi 3,8 2,95

50 ve iizeri 4 3,27
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Egitim Durumu 0,232 0,260
Lise ve Dengi 3,8 3,14

Lisans/ Onlisans 3,88 2,99

Lisaniistii 4,27 3,44

Statii 0,191 0,123
Kadrolu 4,04 3,26

Sozlesmeli 3,84 2,99

Is Yerindeki Calisma 0,46 0,471
Siireniz

1 yildan az 3,94 3,56

1-5 y1l arasi 3,68 3,01

5-10 yil aras1 3,92 3,17

10 yil ve iizeri 3,97 2,99

Aragstirmada; cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, statii ve is yerindeki ¢aligma siiresi degiskenlerine gore, ¢alisanlarin
lider-iiye etkilesimi ve 6grenen Orgiit algilar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamastir.

5. SONUC VE TARTISMA

Orgiitler i¢in degisim ihtiyac1 bazen sektore gére, bazen de orgiitiin tiiriine gore farklilik gostermektedir. Orgiitsel agidan
degisim bazen bilgi teknolojileri ve uygulamalari, bazen alt yap1 ve is sistemleri (performans yonetimi, idari isler, orgiit
politikalar1) ve bazen de c¢aligsanlarin yeteneklerinde degisim ihtiyaci olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Recardo, 1995: 9).
Son zamanlarda orgiitlerin yonetim sekillerinde birtakim degisimler gerceklestirdigi goriilmektedir. Bu degisimler; toplam
kalite, kiiltiirel degisim, yeniden yapilanma ve degisim miihendisligi olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Degisim i¢in énemli
olgulardan biri degisimi gergeklestirecek yoneticilerdir. Yoneticiler iyi yetistirilmeli, gelistirilmeli ve ¢alisanlari tesvik
etmeleri saglanmalidir. Kotter (1995) degisimin gerceklesmesi icin gerekli olan evreleri agiklamis ve ¢alismasinda bu
evlerin orgiitsel degisimin basarisindaki dnemini vurgulamistir. Kotter (1995)’e goére basarili bir orgiitsel degisim
asagidaki evreleri igermektedir; Calisanlarda ivedilik duygusu olusturmak, giiclii bir rehberlik ekibi meydana getirmek,
isletmenin vizyonunu ortaya koymak ve ¢aliganlara isletmenin vizyonunu ileterek onlara vizyona gore hareket etme yetkisi
vermek, daha fazla degisim meydana getirmek ve yeni yaklasimlari kurumsallagtirmak.

Orgiitlerde yasanan degisimler ile birlikte yoneticilerin rolleri de bir takim degisimlere ugramistir. Yoneticilerden zamanla
yoneticilik rollerinin diginda liderlik becerilerini kazanmalari istenmistir. Cilinki liderler, kurumun vizyonunun ¢alisanlara
iletilmesi, orgiit kiiltiiriiniin kurum i¢inde uygulanmasi, takipgilerin davraniglarinin bu dogrultuda degistirilmesi gibi
konularda takipgileri iizerinde bir etkiye sahiptirler. Calisanlarin lider-iiye etkilesimine yonelik algilarinin orgiitsel
6grenme ilizerindeki etkisinin belirlenmesi ve ¢alisanlarin lider-iiye etkilesimi ve orgiitsel 6grenme algilarinin demografik
Ozelliklere gore farklilagip farklilasmadigini incelemek amaci ile yapilan arastirmada su bilgiler elde edilmistir.
Calisanlarin lider-iiye etkilesimi algilari ve 6grenen Orgiit algilart arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu ortaya
konmustur. Joo (2007) benzer sekilde, lider-iiye etkilesimi ve orgiitsel 6grenme arasinda pozitif anlamli bir iligki oldugu
sonucuna ulagsmistir (Joo, 2010: 81-82). Ceylan ve Kahya (2019: 1076) ve Kilig¢ vd. (2011: 19) yapmis olduklari
aragtirmalarda, 6grenen Orgiit algisi ile lider-liye etkilesimi arasinda pozitif istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugu
sonucuna ulagsmislardir. Islam vd. (2013) lider-iiye etkilesimi, 6grenen orgiit kiiltiirii ve orgiitsel bagliligin aralarinda
pozitif anlamli iligkiler oldugu sonucuna ulagmiglardir (Islam vd., 2013: 322).
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Aragtirmada yapilan regresyon analizi sonucunda lider-liye etkilesimi algisinin 6grenen Orgiit algisi iizerinde anlamli bir
etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmistir. Elde edilen R? degeri, ¢alisanlarin 6grenen 6rgiit algisindaki degisimin %13 niin
algilanan lider-iiye etkilesimi tarafindan agiklandig1 goriilmektedir. Bu baglamda lider-iiye etkilesiminde meydana gelecek
1 birimlik artisin 6grenen orgiit algisinda 0,485 birimlik bir artiga neden olacagi tespit edilmistir. Caliganlarin lider-tiye
etkilesimi algilar1 arttikga grenen oOrgiit algisinda da bir artis meydana gelmektedir. Ceylan ve Kahya (2019) yaptiklan
arastirmada 6grenen Orgiitlerin lider-iiye etkilesiminden etkilendigi sonucuna ulagmiglardir (Ceylan ve Kahya, 2019:
1076). Lider-iiye etkilesiminin, 6grenen orgiitiin boyutlarindan bireysel 6grenme ve orgiitsel 6grenme lizerindeki etkisinin
test etmek amaci ile yapilan regresyon analizi sonucunda bireysel 6grenmedeki degisimin %13 ’nlin ve oOrgiitsel
o0grenmedeki degisimin %11,9’unun algilanan lider-iiye etkilesimi tarafindan aciklandig1 tespit edilmistir.

Lider-iiye etkilesimi ve 6grenen orgiit algisinin yas, cinsiyet, kidem, statii vb. gibi demografik degiskenlere gore farklilik
gosterip gostermedigi incelenmistir. Yapilan farklilik analizi sonucunda lider-iiye etkilesimi ve 0grenen Orglit algisi
cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, statii ve ¢caligsma siiresine gére anlaml bir farklilik gostermemektedir.

Liderlik orgiitlerde degisim i¢in Onemli unsurlardan biridir. Liderin iyeleri ile etkilesimi de bu baglamda 6nem
tasimaktadir. Yapilan bir aragtirmada, calisanlarin liderleri ile iliskilerinin tanimlamalari istenmistir. Bu g¢alisma
sonucunda farkli ¢alisanlar ayni yonetici igin farkli sonuglar bildirmislerdir. Bazi calisanlar yoneticisi ile iliskisini
karsilikli giiven, saygi ile karakterize ederken; bazi ¢alisanlarda yoneticileri ile diisiik kalitede bir iligkilerinin oldugunu
ve yalnizca is tanmimlarinin gereklerini yerine getirdiklerini ifade etmislerdir (Scandura ve Pellegrini, 2008: 101). Bu
baglamda degisimin ¢aliganlar araciligi ile gerceklestirilmesi gz oniine alindiginda liderlik orgiitsel degisimde 6dnemli bir
yere sahiptir. Lider-liye etkilesiminin kalitesi, ¢alisanin performansi agisindan da dnem tagimaktadir. Maslyn ve Uhl Bien
(2001) arastirma sonuglarina gore, lider-iiye etkilesiminin pozitif olmasi, c¢alisanda organizasyona karsi sorumluluk
duygusunu olusturmakta ve bu sorumluluk duygusu yiiksek performans seviyelerine neden olmaktadir (Joo, 2011: 27).
Bu baglamda lider ile iligkiler ¢alisganin hem 6rgiite karst tutumunu, hem de performansini etkilemektedir. Yogun rekabet
ortaminda isletmelerin hayatta kalabilmeleri bu degisime hazir ve adapte olabilmelerine baglidir. Degisim ise liderin
calisanda yaratmis oldugu etkilerin bir yansimasi olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Bu nedenle igletmeler geleneksel
yoneticilik anlayisini yeni liderlik yaklasimlari ile degistirmelidirler. Isletmeler 6grenme siireclerini hayata gegirebilmek
i¢in, mevcut yoneticilerinin liderlik 6zelliklerini gelistirilmeleri igin ¢abalamali, yonetici olarak segilecek kisilerin liderlik
vasiflarini tagimalaria 6zenle dikkat etmelidirler.
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