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ABSTRACT

Purpose- The main aim of this study is to determine the effects of innovation culture and learning orientation on organizational agility in
terms of white collar employees.

Methodology- In order to achieve this aim, 150 white collar employees in a private organization operating in the manufacturing sector in
Canakkale were analyzed with the SPPS software. Totally 131 questionnaires were analyzed.

Findings- First, variables are tested to be reliable and valid. After that relationship between the variables was observed by performing
regression analysis.

Conclusion- As a result of the analysis, it has been determined that innovation culture and learning orientation affects the organizational
agility of white collar employees positively and significantly.

Keywords: Manufacturing sector, innovation culture, learning orientation, organizational agility, validity, regression.
JEL Codes: M10, M14.

YENILIK KULTURUNUN VE OGRENME ODAKLILIGIN ORGUTSEL ATiKLiK UZERINDEKi ETKiSi

OZET

Amag- Bu galismanin temel amaci, yenilik kiiltiirt ve 6grenme odakliligin 6rglitsel atiklik Gzerindeki etkilerinin beyaz yakali galisanlar agisindan
belirlenmesidir.

Yéntem- Bu amaca ulagmak igin, Canakkale’de uretim sektoriinde faaliyet gosteren 6zel bir kurulusta 150 beyaz yakali ¢alisan SPPS yazilimi
ile analiz edilmistir. Toplam 131 anket dikkate alinarak analizler gergeklestirilmistir.

Bulgular- Oncelikle degiskenlerin giivenilir ve gegerli olduklari test edilmistir. Devaminda regresyon analizi yapilarak degiskenler arasi iligki
gozlenmistir.

Sonug- Yapilan analizler sonucunda, yenilik kilttiri ve 6grenme odakhhgin beyaz yakali ¢alisanlarin érgitsel atikligini pozitif ve anlamli bir
sekilde etkiledigi belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Uretim sektorii, yenilik kiiltiirli, 5grenme odaklilik, rgiitsel atiklik, gegerlilik, regresyon.
JEL Kodlari: M10, M14.

1. GIRIS

Basaril kuruluslarin is diinyasinda degisen pazar kosullarina uyum saglayabilmeleri igin bazi rekabet edebilme tekniklerini kullanmasi
gerekmektedir. Bu tekniklerden biri de rekabeti arttirmak, musteri odaklilig1 saglamak ve 6ngérilemeyen pazar kosullarina hakim olmak igin
gerekli bir bilesen olan “atiklik”’tir (Swafford vd., 2006: 171). Orgiitsel atiklik; kurulusun, potansiyel ihtiyaglari karsilayan ¢dziimler sunmanin
yani sira, beklenmeyen firsatlara hizli ve etkin bir sekilde yanit verebilme yetenegidir. Orgiitsel atiklik, degisen pazarlara hizl bir sekilde cevap
vererek, hem urlin hem de hizmet olarak musterilerin istek ve ihtiyaglarini karsilayarak, beklenmedik rekabetgi bir degisim ortami icinde
hayatta kalabilme ve blytime kabiliyetidir. Ayrica 6rgltsel atiklik, kurulusun yiksek kalitede ve etkili performans treterek hizli ve tutarl bir
sekilde degisen ve pargalanmis bir kiiresel pazar ortaminda rahatga galisarak, kurulusun ticari faaliyetlerdeki firsatlari ve riskleri etkin bir
sekilde yonetmesidir. Buna ek olarak drgutsel atiklik, kurumlarin kaynaklarini korumayi ve misterilerin isteklerini zamaninda gergeklestirmeyi
hedefleyen proaktif bir yonetim stratejisidir (Nafei, 2016: 273).
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Bu nedenle, érgiitsel atiklige etkisi olan bilesenleri tespit etmek énemlidir. Orgiitsel atikligin gelistirilmesi ve yayginlastiriimasindan elde
edilen faydalar; organizasyondaki streglerin iyilestirilmesi, gereksiz faaliyetlerin belirlenmesi, pazar payinin artmasi, maliyetlerin kontrol
edilebilmesi ve dustrilmesi nedeniyle organizasyonel verimliligin artirilmasi ve bilgiye yatinm yapilmasinin karsihginda deger elde edilmesi
gibi cok sayidadir (Moshki ve Teimouri, 2012: 63). Bu galisma ile Uretim sektorinde 6rgutsel atiklige etki eden bazi bilegenlerin incelenmesi
amagclanmaktadir. Bu ¢alismada bu bilesenler, yenilik kalttiri ve 6grenme odaklilik olarak degerlendirilmistir. Sonug olarak, bu ¢alisma ile
Uretim firmalarinin 6rgltsel atiklik seviyelerinin belirlenmesi ve yenilik kalttrG ile 6grenme odakliiginin 6rgitsel atiklige etkilerinin
arastiriimasi ve boylece literatiire katki saglanmasi amaglanmaktadir.

2. LITERATUR iNCELEMESI
2.1. Orgiitsel Atiklik

Atiklik kavraminin ortaya ¢ikmasi 1980° li yillardaki Amerikan endistrisinin durgunluk dénemine ve rekabet glciini kaybetmesine
dayanmaktadir. Bununla birlikte, érgiitsel atiklik terimiilk olarak 1991 yilinda akademisyenler tarafindan sunulan bir laccoca Ajansi raporunda
kullanilmigtir (Kanani, 2016: 102). laccoca Ajansinin ilk raporunun ardindan, arastirmacilar atiklik kavramini kesfetmeye ve atiklik
arastirmalarini Gretim alanindan daha genis kapsamli is alanlarina genisletmeye ¢alismiglardir. Boylece, atiklik kavraminin operasyonlar ve is
stratejisi yonetimi, insan kaynaklari yonetimi, tedarik zinciri yonetimi ve bilgi sistemleri gibi gesitli disiplinlerde gekici bir konu haline geldigi
gorilmektedir (Thao, 2012: 13). Zhang ve Sharifi (2000) 6rgutsel atikligi, yanit verebilirlik, yetkinlik, esneklik ve hiz olarak etiketlenen boyutlar
altinda incelemistir. Yanit verebilirlik, degisiklikleri tanimlama, degisikliklere hizla yanit verebilme ve degisikliklerden kurtulma yetenegini
ifade eder. Yetkinlik, bir kurulusun verimlilik, yeterlilik ve etkinlik ile ilgili amag ve hedeflerine ulasmasini saglayan yetenekleri. Esneklik, Griin
hacim esnekligi, orgiitsel konularin esnekligi ve insan esnekligi kabiliyetini ifade eder. Son boyut olan hiz ise en kisa siirede gorevleri ve
operasyonlari gergeklestirme yetenegini ifade eder. Bu nedenle, atikligin bilegenleri araciligiyla, kuruluglarin kendilerini mevcut teknolojilere
ve 6ngorilemeyen galisma kosullarina adapte edebildikleri sdylenebilir. Ayrica, atikligin boyutlari, kuruluglarin rekabetgi bir ortamda hayatta
kalmalarini, istikrarsiz pazarlara ve musteri taleplerine hizli yanit vermelerini saglar (Kanten vd., 2017: 699).

Atiklik, kurumlar igin gevresel degisimleri hizl bir sekilde anlamalarini saglayan bir rekabet avantajidir. Atik organizasyonlar degisimlere
adapte olmanin 6tesine gegmekte ve ilerlemeyi, basariyi ve hayatta kalmayi basarmak igin potansiyel firsatlari aramaktadirlar (Moshki ve
Teimouri, 2013: 63).

2.2. Yenilik Kiiltiirii ve Ogrenme Odaklilik

Yasamini surdirebilmesi igin her kurulusun beslemesi gereken temel sureglerinden biri olarak yenilik, son zamanlarda daha fazla 6nem
kazanmigstir. Bir 6rgitteki yenilik, degisime cevap vermenin 6tesine geger diger 6rgutlerin cevap vermesi gereken ortamda degisiklik yaratarak
surdurtlebilir rekabet avantaji haline gelebilir (Coffman, 2009:1). Yenilik kulturt ayrica, insanlarin ifadelerini, gegmislerini, inanglarini,
fikirlerini ve davraniglarini ifade etmektedir. Yenilik kaltiiri hala ¢ok yaygin olmadigi igin onu yaratmak o kadar kolay degildir. Clnki yenilik
kalturani yaratmak igin gerekli 6zellikler hala kurumlarda elzem bir 6zellik olarak gorilmemektedir (Morris, 2007: 3). Yenilik kilttranan ilk
yasasi giivendir. Eger giiven olusturulamazsa ya da olusturulmak istenilmezse, yenilik kiiltiiriinden bahsetmek yanlis olacaktir. ilk adimi atmak
ve glivensizligi azaltmak yonetimin sorumlulugundadir (Coffman:3). Glgli yenilik kiltirtine sahip sirketlerdeki galisanlar, tim galisanlarin
katkisina deger verir, kendilerini yaratici ve yenilikgi olarak gorir ve belirsizligi risk olarak degil bir firsat olarak gorirler (Dobni, 2008: 548-
549).

Ogrenme Odaklilik; “bir drgiitiin bilgi olusturabilme ve kullanabilme egilimine yén veren, &rgiit kiiltiirii kiimesinin” olusmasi olarak
aciklanmaktadir. Kisaca 6grenme odaklilik, isletmelerin bir 6rgiit olarak bilgi ile olan iliskilerini ifade etmek igin kullanilan bir kavramdir
(Adigiizel, 2018: 412). Orgiitsel 6grenme kavrami, son birkag yilda hem arastirma alaninda hem de uygulayicilar arasinda zamanla 6nem
kazanmigtir. Clinkd kurumlarin ve kurumlarin faaliyetlerinin daha iyi anlasiimasina katkida bulunmaktadir (Chiva,2004: 233). Bilgi ¢agi
kuruluslarinin rekabet gereksinimleri daha kiresel, daha musteri odakli, daha esnek, daha 6grenmeye odakli ve ekip ¢alismasina daha
bagimhidir. Ogrenen 6rgiit olma egiliminde olan bu ihtiyaglar, duygusal, entelektiiel ve fiziksel enerjilerini organizasyonun basarisi igin
birlestiren ve yuiksek bir bagliliga sahip olan insanlari gerektirmektedir. Arastirmalar, ylksek baghliga sahip ¢alisanlarin, onlardan bekleneni
elde etmek ve kurumsal hedeflere ulasmak igin daha fazla gaba sarf ettigini gostermektedir(Atak ve Erturgut, 2010: 3473).

2.3. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Literatirde Kanten vd (2016) ve Triaa vd (2016)'nin galismalarinda; misteri odaklilik personel gliglendirme, dinamik yetenekler,
butlnlestirme, koordinasyon ve yenilik kiilttira gibi faktorlerin 6rgutsel atikligi etkiledigi belirtiimektedir. Bu baglamda arastirmada, orgutsel
faktorler kapsaminda yenilik kiltiriniin ve 6grenme odaklhligin 6rgutsel atikligi etkileyecegi varsayilmaktadir. Bu dogrultuda asagidaki
arastirma modeli ve hipotezleri gelistirilmistir:

H1: Yenilik Kultiri Orgitsel Atikligi anlamli ydnde etkilemektedir.

H2: Siirekli Ogrenme Orgiitsel Atikligi anlamli ydnde etkilemektedir.

H3: Ekip Ogrenimi ve Gomiilii Sistemler Orgiitsel Atikligi anlamli ydndeetkilemektedir.
Ha: Liderlik Orgiitsel Atikligi anlamli ydnde etkilemektedir.

H5: Giglendirme Orgiitsel Atikligi anlamli yonde etkilemektedir.
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Sekil 1: Arastirmanin Modeli

YenilikKiltiirii =
. - Hz
Surekli Ogrenme
Ekip Ogrenimi & Hs | Orgiitsel
.Gomulu Atiklik
Sistemler
H
Liderlik -
H
Giiglendirme -
3. YONTEM

Arastirmanin amacina ulagmak igin ihtiyag duyulan veriler, Canakkale ilinde bulunan bir Giretim sirketinin 131 beyaz yakali galisanindan anket
yontemi ile toplanmistir. Anket formunun birinci boliminde arastirmanin modelini olusturan degiskenleri 6lgmeye dayal sorular yer
almaktadir. ikinci bélimde ise, demografik dzelliklere ve kurulusta kullanilan sistemleri belirlemeye yénelik sorular yer almaktadir. Orgiitsel
atiklik; Spitzer’in (2007) arastirmasindan alinan 19 soru, 6grenme odaklilik; Basim vd.(2007) arastirmasindan alinan 38 soru ve yenilik kiltira
Olgegi ise, Dobni’'nin (2008) arastirmasindan 5 soru ile 6lglilmustir. Arastirma kapsaminda kullani firma itibari ve memnuniyet olgekleri 5'li
likert 6lgegine (Kesinlikle katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2), Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum (3), Katiliyorum (4), Kesinlikle Katiliyorum) gére
duzenlenmistir.

4. BULGULAR

4.1. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilanlar demografik agidan incelendiginde, %30,4’U kadin, %69,6’si erkek. %22,5’i lise, %15,3’l 6n lisans, %45,9’u lisans ve
%16,2’si yuksek lisans mezunudur. Calisanlarin %2,7’si 18-25 yas araliginda, %20’si 26-33 yas araliginda, %40,9’u 34-41 yas araliginda, %31,8'i
42-49 yas araliginda ve %4,5’i de 50 ve Uzeri yaslardadir. Gorev dagilimlari olarak %2,7’si Gretim muhendisi, %6,8’i formen, %28,8’i Yonetici,
%17,8'i teknisyen, %19,2’si sorumlu,%4,1’i mudir, %4,1’i tekniker, %1,4’U direktor ve %15,1'i uzman ve uzman yardimcisi Gnvanlarina gére
dagilmisglardir. Calisma surelerine bakildiginda galisanlarin %8,7’si 1 yildir, %5,8’i 2-3 yildir, %5,8'i 4-6 yildir,%13,5’i 7-9 yildir ve %66,3’t 10 yil
ve Uzeri yildir ayni isletmede galistiklari sonucuna ulasiimistir. Katihmcilarin demografik 6zelliklerine iliskin Frekans Analizi sonuglari Tablo
1’de sunulmustur.

Tablo 1: Cevaplayicilarin Demografik Ozellikleri

Gorev n Yiizde Cinsiyet n Yiizde Mezuniyet n Yiizde
Direktor 1 1,40% Kadin 34 30,40% |Lise 25 22,50%
Midir 3 4,10%  |Erkek 78 69,60% |Onlisans 17 15,30%
Yonetici 21 28,80% |Yas n Yiizde Lisans 51 45,90%
Sorumlu 14 19,20% |18-25 3 2,70% Lisansisti 18 16,20%
Uzman-Uzman Yardimcisi 11 15,10% |26-33 22 20,00% |5-Kurumsal Kaynak Planlamasi var 34 32,40%
Uretim Mihendisi 2 2,70% 34-41 45 40,90% |6-Tedarik Zinciri Uygulamasi var 69 65,70%
Teknisyen 13 17,80% |42-49 35 31,80% | 7-Miisteri iliskileri Uygulamasi var 54 51,40%
Tekniker 3 4,10% 50 ve lzeri 5 4,50% 8-E-Ticaret Uygulamasi var 7 6,70%
Formen 5 6,80% 9-is Zekasi var 19 18,10%
10-Bilgi Yonetimi Uygulamasi var 28 26,70%

4.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Calismada kullanilan 6lgeklerinin yapisal gegerlilikleri ve glvenilirlik diizeyleri test edilmistir. Yenilik kalttrd, 6grenme odakhlk ve orgutsel
atiklik degiskenlerine ait verilere uygulanan kesfedici faktor ve guivenilirlik analizlerine iligkin bulgular Tablo 2’de 6zet olarak sunulmustur.
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Tablo 2: Faktér ve Giivenirlilik Analizi

Yenilik Kiiltiirii | Cron. | Ogrenme Odakhilik Cron. |Orgiitsel Atiklik Cron.
(5 soruigin) Alfa | (kalan 20 soruigin) Alfa |(kalan 11 soruigin) | Alfa
KMO:.718 .747 |KMO: .864 KMO: .824

Varyans: %50,2 Varyans: %63 Varyans: %62

1. Boyut: Strekli
.855 [1.Boyut: Hizlilik .785

Ogrenme
2. Boyut: Ekip Ogrenimi 2. Boyut: Cevap
.828 741
&GOmuld Sistemler Verme
3. Boyut: Liderlik .853 |[3. Boyut: Yetkinlik |.756

4. Boyut: Glglendirme |[.832

Tanimlayici analizler kapsaminda yenilik kiltiir, 6grenme odaklilik ve 6rgutsel atiklik ile ilgili ortalamalar, standart sapmalar ve korelasyonlar
yapilmistir. Sonuglar Tablo 3’te verilmistir. Korelasyon matrisine gére, ¢alisanlarin yenilik kilturlerinin ve 6grenme odaklarinin artmasinin
orgutsel atikligi arttirmasi beklenmektedir.

Tablo 3: Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

**p<0.001 Ortalama | Standart Sapma 1 2 3

YENILIK KULTURU 3,3298 0,57428 1

GGRENME ODAKLILIK 3,2607 0,52919 .599%* 1

ORGUTSEL ATIKLIK 3,3518 0,52821 525%* | 728**| 1

4.3. Regresyon Analizi

Arastirmada ele alinan degiskenler arasindaki iliski bir model yardimi ile ele alinmistir. Model, regresyon analizi ile test edilmistir.
Gergeklestirilen analiz sonucunda, yenilik kulttird, strekli 6grenme, ekip 6grenimi ve gomiilii sistemler, liderlik ve gliglendirmenin orgitsel
atikligi olumlu yénde ve anlamli bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Yapilan analizler asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 4: Firma itibarinin Miisteri Memnuniyeti Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Bagimh
R b F p
Degiskenler Degisken
Yenilik Ktltura Orgiitsel Atiklik .525 .483 49.008 .000
Sirekli Ogrenme Orgiitsel Atiklik .559 428 58.556 .000
Ekip Ogrenimi&Gémiili Sistemler | Orgitsel Atiklik .542 431 53.608 .000
Liderlik Orgiitsel Atiklik .659 .569 98.773 .000
Glglendirme Orgiitsel Atiklik .539 377 52.865 .000

*0,001’a gére anlamlidir.
5. SONUC VE ONERILER

Arastirma sonuglari, Yenilik kiltiiri ve 6grenme odakliligin galisanlarin 6rgitsel atikligi algisi Gzerinde olumlu ve anlamli yonde bir etkisinin
oldugunu gostermistir. Bu baglamda yenilik kalttira, strekli 6grenme, ekip 6grenimi ve gomiili sistemler, liderlik ve gliglendirme boyutlari
olumlu ve anlamli bir sekilde 6rgitsel atikligi etkilemektedir. Boylece tim hipotezlerin gegerliligi kanitlanmstir. Yenilik klttrd %52 ile en az
etkiye sahip ¢tkmistir. Bu kurum tarafindan planlanan ve kismen faaliyete gegirilen dijital donlstimlerin tamamlanmasindan sonra bu etkinin
daha yukarilara gikabilecegi 6ngériilebilir. Ote yandan, ¢alisanlarin alinan kararlara dahil edilmesi, inisiyatif almalarinin saglanmasi ve basarili
ekiplerin odillendiriimesi konusunda yapilacak iyilestirmelerle 6rgitsel atiklige nispeten daha az etkisi goriilen ekip 6grenimi&gomuli
sistemler ile gliclendirme boyutlarinin etkilerinin artabilecegi 6ngorilebilir.

Ayrica, 6grenme odakhhigin gikarilan 2 boyutunu ele alirsak, bu kurumda galisanlarin fikir ve 6nerilerine daha fazla 6nem verilmesi, is ve aile
yasamlari arasinda denge kurmalarina miisaade edilmesi, birbirleri arasindaki isbirliklerinin arttirilmasi, birbirlerini saygili bir bicimde dinleyip,
birbirlerini anlamalari icin zaman ayirmalar durumlarinda kurumun érgutsel atikliginin artacagi da 6ngérilmektedir.
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Yenilik kiiltliriindin bu arastirmada ele alinmayan diger 6 boyutunu da arastirmalarina dahil edip, yenilik kilttrinin tim boyutlarinin érgitsel
atiklik Gzerindeki etkilerini incelenebilir. Ayni Uretim sektoriindeki daha fazla kurulusu arastirmaya dahil edip, daha genis ve farkl
orneklemlerde yenilik kilturi ve 6grenme odakhhigin orgitsel atiklige etkileri sektorel olarak incelenebilir.
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