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Insanoglu var oldugu ilk giinden beri, hayatta kalabilmek, yasamimi devam
ettirebilmek i¢in ¢evreye uyum saglayarak degisime ve gelisime adapte olmaya, farkli
diizenler olusturarak kendini yenilemeye ¢alismaktadir. Bilginin oldukc¢a hizli ve yogun
aktig1 cagimizda, orgiitler i¢in de yasamlarini siirdiirebilmek ve rekabet iistiinliigii elde
edebilmek i¢in, bilginin elde edilmesi, bilginin yayilmasi, bilginin yorumlanmasi ve
orgiitsel bir bellek olusturulmasi, baska bir deyisle, Orgiitsel 6grenmenin 6neminin

kavranarak uygulanmasi oldukca 6nemli hale gelmistir.

Dinamik bir yapiya ve hizli degisen ¢evre kosullarma sahip olan demir-gelik
sektoriinde, ¢evreye hizli adapte olan, kolay Ogrenebilen, esnek, takim g¢alismasina
yonelik bir yapiya sahip olunmasinin orgiitlerin basarilarini artiracag: diistiniilmektedir.
S6z konusu 6zelliklere sahip olmak, 6rgiitsel 6§renmenin orgiit igerisinde her kademede
desteklenmesi ile olusacaktir. Ogrenen bir &rgiit yapisinin, hem basarinin anahtar
olmasi hem de bu yap1 icerisinde yer alan ¢aligsanlarin islerine karsi tutumlarini olumlu

yonde etkilemesi beklenmektedir.

Bu arastirmanin amaci, drgiitsel 6grenmenin siirekli 6grenme, diyalog ve arastirma,
takim halinde 6grenme, paylasimcr sistemler, giiclendirilmis c¢alisanlar, sistemler arasi
baglanti, destekleyici liderlik boyutlar ile degisime ayak uydurmak i¢in doniisiim ve
degisim siireclerinin bir stireklilik arz ettigi sektorlerden biri olan demir-gelik
sektorlinde, Orgiitsel Ogrenme seviyesinin arastirilmasi, Orgiitsel O0grenmenin is

tatminine etkisi olup olmadigin1 demografik 6zellikler ¢ercevesinde incelemektir.

Arastirma kapsaminda, oncelikle orgiitsel 6grenme ve is tatminine iliskin literatiir
taramas1 gerceklestirilmistir. Akabinde, demir - ¢elik sektoriinde faaliyet gosteren 21
firmada anket ¢alismasi1 yapilmis olup verilerin yap1 gecerlilikleri IBM SPSS AMOS 24,
verilerin analizi ise IBM SPSS Istatistics 22 ile gergeklestirilmistir. Arastirma
dogrultusunda gergeklestirilen analizler neticesinde, Orgiitsel 6grenme ile is tatmini
arasinda pozitif yonlii giiclii bir iliski oldugu gdzlemlenmistir. Orgiitsel 6grenme ve is
tatmininde katilimcilarin cinsiyet, yas, mesleki pozisyon, egitim, mesleki deneyim
degiskenlerine gore anlamli farklilastigi gézlemlenirken, medeni duruma gore anlaml

olarak farklilasmamaktadir. Orgiitsel 5grenme boyutlarindan is tatmini iizerinde en fazla



etkisi olan ve i tatminini agiklamada en etkili olan boyutun paylasimci sistemler oldugu

gozlemlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Ogrenme, Ogrenen Orgiitler, Is Tatmini, Demir-Celik

Sektora



ABSTRACT

In order to survive and maintain their life, human beings have been trying to
adapt to change and development by adjusting to the environment and to evolve
themselves by creating new orders since the first day of existence. In our age where
information flows very rapidly and intensely, it has become absolutely crucial for
organizations to gain information, disseminate information, interpret information and
create an organizational memory in order to survive and gain competitive advantage; in
other words, the significance of organizational learning to be understood and applied has

been explicitly acknowledged.

In the iron and steel industry, which has a dynamic structure and rapidly changing
environmental conditions, it is thought that having a structure that adapts quickly to the
environment, learns easily, seems flexible, and is geared towards teamwork will increase
the success of organizations. Retaining these features could be possible by supporting
organizational learning at every level within the organization. It is expected that a
learning organizational structure will both be the key to success and positively affect the

attitudes of the employees towards their jobs in this structure.

The purpose of the study is to investigate the level of organizational learning and
to examine whether organizational learning has an effect on job satisfaction within the
framework of demographic characteristics in the iron and steel industry, which is one of
the sectors where organizational learning transformation and change processes are
continuous to keep up with the change through such dimensions of organisational
learning as continuous learning, dialogue and research, team learning, sharing systems,
empowered employees, connecting the organization to its environment, and supportive

leadership.

Within the scope of the research, first of all, a literature review on organizational
learning and job satisfaction was carried out. Subsequently, a survey was conducted in
21 companies operating in the iron and steel industry, and the construct validity of the
data was carried out with IBM SPSS AMOS 24 and the analysis of the data was carried
out with IBM SPSS Statistics 22. As a result of the analyzes carried out in line with the
research, it was observed that there was a strong positive relationship between

organizational learning and job satisfaction. While it was found that the participants

10



differed significantly in organizational learning and job satisfaction according to the
variables of gender, age, professional position, education, professional experience, they
did not differ significantly in terms of marital status. It was also discovered that the
dimension of organizational learning that had the biggest impact on job satisfaction and

played the most effective role in explaining job satisfaction was sharing systems.

Keywords: Organizational Learning, Learning Organizations, Job Satisfaction, Iron and

Steel Sector
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ARASTIRMANIN KONUSU

Bu calisma, demir c¢elik sektoriinde, orgiitsel 6grenmenin is tatmini

uizerindeki etkisi konusunu ele almaktadir.

Hizli gelisim ve degisim i¢inde olan modern ¢agda, isletmeler rekabet {istiinligl
yakalayabilmek, orgiitsel kaynaklarini en etkili ve verimli sekilde ¢alistirabilmek i¢in en
iyi ya da en fazla bilen durumundan en iyi 6grenen, en kolay adapte olan durumuna
gecmeye c¢alismaktadirlar. Bu durumun sonucu olarak 6grenme siireci isletmeler i¢in

deger yaratan 6nemli bir faktor haline gelmistir.

Orgiitsel dgrenme siirecinin orgiitler {izerinde olumlu etkileri olduguna iliskin
yapilmis olan bir ¢cok ¢alisma mevcuttur, bir orgiitte 6grenme siirecinin olusabilmesi
bireylerin gosterdikleri ¢aba ve gayret sonucunda gerceklesmektedir. Orgiitiin en dnemli
unsuru olan bireylerin islerinden tatmin olmasi, oOrgiitlerine olumlu yonde katki
saglamalarinda 6nemli rol oynamaktadir. Is tatmininin &rgiitsel davranisi etkiledigi,
baska bir deyisle calisanin ¢alisma performansini ve orgiitsel bagliligini olumlu yonde
etkiledigi ve calisan devrini olumsuz etkiledigi yapilan calismalarla desteklenmistir

(Dogan,2009, s.424-425).

Isten duyulan memnuniyet diizeyini 6l¢gmeyi hedefleyen is tatmini, Srgiitiin
kosullarin1 etkiledigi gibi orgiitiin kosullarindan direkt ya da dolayli olarak etkilenen
bagimli bir degisken olarak da rol almaktadir. Ogrenen bir 6rgiit yapisinin isten duyulan
tatmin diizeyi lizerindeki etkilerini inceleyen bu arastirma kapsaminda, demir-gelik
sektoriinde faaliyet gosteren firmalarin orgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalari, 6rgiitsel
o0grenmeye iligkin tutumlarin demografik 6zelliklere gore farklilagip farklilasmadig ve

orgiitsel 6grenmeye iliskin degisimlerin is tatmini {izerindeki etkileri incelenecektir.

ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Orgiitsel dgrenme, oOgrenmeyi kolaylastiran ve tesvik eden ydnetim
uygulamalarini, yapilarin1 ve prosediirlerini uygulama yetenegi olarak tanimlanabilir.
Kurulusun gelismesi ve biiyiimesi i¢in insan kaynaklar1 faaliyetlerinin siirekli olarak
desteklenmesi, 6zen gosterilmesi ve gelistirilmesi gerekmektedir. Bu nedenle yoneticiler
ve liderler, tatmin edici bir c¢alisma ortaminm1 tesvik ederek, her diizeyde is
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memnuniyetini tesvik etmeye calismaktadirlar. Yapilan arastirmalar, O6grenen bir
organizasyonun is tatmini iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu da vurgulamaktadir

(Varshney,2020, s.52).

Orgiitlerin amaclarma ulasabilmeleri, drgiitsel kaynaklarmi etkin ve verimli
sekilde kullanabilmeleri ve siirdiiriilebilir bir yasam dongiisiine sahip olmalarinda beseri
sermayenin rolii oldukc¢a fazladir. Orgiit igerisinde istihdam edilen calisanlarin
yetenekli, dinamik, kapasitesi yiiksek ve en dnemlisi 6grenmeye ve gelisime agik olmasi
orglitlerin bir adim 6ne geg¢mesine, rekabet avantaji saglamasina neden olacaktir.
Calisanlara iligkin sayilan bu 6zelliklerin 6ne ¢ikarilmasi ve gelistirilmesi kapsamli ve
etkili bir 6grenme siireci ile olusmaktadir. Ogrenen bir &rgiit igerisinde calisanlarin,
orgiitlerine sagladiklar1 katkilar ile islerine duyduklar1 memnuniyet diizeyinin artmasi

beklenmektedir.

Bu ¢alismanin amaci, orgiitsel 6grenme ile hem bireysel hem de orgiitsel olarak
bir¢cok olumlu etkisi bulunan is tatmini iligkisini, demir ¢elik sektoriinde uygulanan bir
arastirma araciligryla incelemektedir. Calisma ile 6grenmenin gergeklesmesine yonelik
bir yonetim tarzi ile is tatmini seviyelerinin artmasin1 hedefleyen orgiitler ve akademik

literatiire katki saglanmasi amaglanmaktadir.

ARASTIRMANIN YONTEMI

Orgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalarmn is tatminine etkisinin arastirildig bu
arastirmada, ilk olarak literatiir taramas1 gergeklestirilmis olup kavramsal cergeve
olusturulmustur. Takip eden bolimde arastirma amacina ulagsmak icin demir-celik
sektoriinde faaliyet gosteren 21 isletmede ampirik calisma yapilmistir. Arastirmada
orneklemden hizli bir sekilde veri toplama ve analiz etme konusunda etkili bir yontem
olan anket teknigi uygulanmis olup veriler toplanmistir. Anketlerden elde edilen

verilerin analizi istatistik programi ile gerceklestirilmistir.

Orgiitsel 6grenme boyutlari ve is tatmini arastirmanin degiskenleri olup iki adet
Olgek kullanilmistir. Arastirmanin anket formu, sosyo-demografik ozelliklerle ilgili
sorular ve 2 sathadan olusan 6l¢ekler ve dlgeklere ait yirmi bir (21) ile bes (5) adet

sorudan olusmaktadir.
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Anket sorulari, 5’11 Likert (1 = kesinlikle katilmiyorum, 2 = katilmiyorum, 3 =
kararsizim, 4 = katiliyorum, 5 = kesinlikle katiliyorum) 6l¢eginde hazirlanmis olup

katilimcilardan en uygun segenegi isaretlemeleri istenmistir.

Orgiitsel 6grenme algilamalarin1 dlgmek i¢in Watkins ve Marsick’in (1997)
olusturmus olduklart Orgiitsel Ogrenme Boyutlart Olgegi kullanilmistir. Orgiitiin
orgiitsel 6grenme konusunda ne yapida olduguna iliskin daha net bir resim elde etmesine
yardimc1 olmak i¢in ¢alisanin yedi alt boyutla ilgili algisin1 yakalamay1 amaglamaktadir.
Watkins ve Markins tarafindan gelistirilmis olan 6l¢egin iki versiyonu bulunmaktadir,
43 olglim maddeli bir tam siiriim, yedi temel boyut ve bunlara ek olarak iki yardimci
boyut olmak {izere toplam 9 boyut olarak tasarlanmistir. Ikinci versiyon, orijinal 43
maddeden 21'ini igeren, yap1 gegerliligi ve gilivenilirligine sahip olan kisaltilmis bir
formdur (Yang, 2003, s.152-162). Olgekte yer alan yedi boyutun her biri i¢in ticer madde
bulunmaktadir. Calisma amacia uygun olarak, son yillarda onerilen, glivenirlige ve
gecerlilige sahip olan 21 soruluk dlgek kullanilmistir. Olgegin temel boyutlar; siirekli
O0grenme, diyalog ve arastirma, takim halinde O6grenme, paylagimer sistemler,

giiclendirilmis ¢alisanlar, sistemler arasi baglant1 ve destekleyici liderliktir.

Is tatminini 6lgmek icin ise Hackman ve Oldham (1975) tarafindan gelistirilen,
Is Ozellikleri Anketi’nden Sesen (2010) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 5 maddeli dlgek

kullanilmustir.

ARASTIRMA HIiPOTEZLERIi / PROBLEM

Orgiitsel dgrenme ve is tatmini arasindaki iliskinin incelenmesine ve katilimcilarin
demografik Ozelliklerinin Orglitsel O0grenme ve is tatmini agisindan farklilasip

farklilagmadigini incelemeye yonelik gelistirilen arastirma sorular1 asagidaki gibidir:

- Katilimcilarin orgiitsel ogrenme ve is tatminine iliskin algilamalart demografik

ozelliklerine gore farklilik géstermekte midir?

- Katilmcilarin orgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalart ile is tatmini arasinda

anlaml bir iliski var midr?

Arastirmanin sorular1 dogrultusunda belirlenen hipotezler asagida belirtilmistir:
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H1: Katilimcilarin orgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalar1 cinsiyetlerine gore
anlaml farklilagsma gostermektedir.

H2: Katilmcilarin orgiitsel 6grenmeye iligkin algilamalar1 yasa gore anlamli
farklilagsma gostermektedir.

H3: Katilimcilarin orgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalar1 medeni duruma gore
anlaml farklilagsma gostermektedir.

H4: Katilimcilarin orgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalart mesleki pozisyona gore
anlamli farklilagma gostermektedir.

HS: Katilimcilarin 6rgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalar1 egitim durumuna gore
anlaml farklilagsma gostermektedir.

H6: Katilimcilarin orgilitsel 6grenmeye iliskin algilamalari mesleki deneyimine gore
anlaml farklilagma gostermektedir.

H?7: Katilimcilarin is tatminine iliskin algilamalari cinsiyete gore anlamli farklilasma
gostermektedir.

H8: Katilimcilarin is tatminine iliskin algilamalar1 yasa gére anlamli farklilasma
gostermektedir.

H9: Katilimcilarm is tatminine iligkin algilamalar1 medeni duruma goére anlamhi
farklilasma gostermektedir.

H10: Katilimcilarin is tatminine iliskin algilamalar1 mesleki pozisyona gore anlamli
farklilagsma gostermektedir.

H11: Katilimcilarin is tatminine iligkin algilamalar1 egitim durumuna gore anlamli
farklilasma gostermektedir.

H12: Katilimcilarin is tatminine iliskin algilamalari mesleki deneyime gore anlamli
farklilagsma gostermektedir.

H13: Orgiitsel §grenme is tatminini anlaml1 ve pozitif yonlii olarak etkilemektedir.

EVREN VE ORNEKLEM

Aragtirma evreninin kapsamini demir-¢elik sektoriinde istihdam edilen 21

firmanin c¢alisanlar1 olusturmaktadir.
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Arasirma kapsami dahilinde, demir-gelik sektoriine iliskin Avrupa Toplulugu
Ekonomik Faaliyetlerin Istatistiki Siniflamas1 olan NACE kodlarina gore su sekildedir
(KOSGEB, 2020):

- 24.1-Ana Demir Celik ve Ferro Alasimlarinim Imalati

- 24.2-Celikten Tiipler, Borular, Ici Bos Profiller ve Benzeri Baglanti Pargalarinin

[malat:
- 24.3-Celigin Ilk Islenmesinde Elde Edilen Diger Uriinlerin Imalati

Bu kapsam dahilinde, Tiirkiye’de 2019 yihi itibariyle belirtilen NACE kodlari
dahilinde faaliyet gosteren ve Onemli iiretim biiyiikliigiine sahip (ISO 500,2019) 21
isletmede ¢alisan sayis1 37.623 olarak Sl¢giimlenmistir. Arastirmanin evreni 21 isletmede
calisan, toplam 37.623 kisiden olugmaktadir. Bu veriler 1s181nda, aragtirmanin érneklemi

basit tesadiifi 6rnekleme metodu kullanilarak belirlenmistir.

Orneklem biiyiikliigiiniin hesaplanmasinda asagidaki formiil kullanilarak gerekli

olan 6rneklem sayis1 hesaplanmistir (Kilig, 2012,s.141):

_ N@l-a)’pq
- SP(N-1) + S (p.q)

n

N: Evrendeki kisi sayisi.

p: Arastirdigimiz durumun siklig1.

q: 1-p

5:%0,05=0.05 (Arastirmaci tarafindan kabul edilen 6rnekleme hatasi)

t (1-0.95): Kabul edilen anlamlilik diizeyi yani tip 1 (alfa) hata diizeyi = %5’e
karsilik gelen deger 1.96
37623(1.96x1.96)(0,5x0,5)

n = 005237623~ 1) 7 (0,05)2(0,5:05) _ “oF

Gerekli orneklem sayist 384 olarak hesaplanmistir. Calisma kapsaminda
katilime1 sayist 1000 kisidir. Gergeklestirilen arastirmanin sonucunda elde edilen
bulgularinin hata payi ise, %95 giiven araliginda +/- 3,06 ve %99 giiven araliginda +/-
4,02°dir.
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KAPSAM VE SINIRLILIKLAR/KARSILASILAN GUCLUKLER

Arastirma evreni, demir-gelik sektoriinii kapsamakta olup sonuglar yalniz
arastirma yapilan isletmeleri kapsamaktadir, farkli sektorlerde gerceklestirilecek olan
caligmalarin farkli sonuglar verebilecegi diisliniilmektedir. Arastirma demir-gelik
sektoriiniin  temsilcisi olarak yirmi bir sirketteki c¢alisanlarin  yanitlar1 ile
gerceklestirilmistir, bu durum arastirma sonuglarini sinirlamaktadir.

Aragtirma ifadelerine verilen yanitlar ¢alismanin gerceklestirildigi isletmelerin
orglitsel 6grenme ve is tatmini seviyesi ile sinirlidir.

Veri toplama araci olarak aragtirma teknikleri arasindan anket teknigi
uygulanmistir. Anket sonucunda ulasilan sonuclar arastirma anketinde yer verilen
ifadeler ile sinirli durumdadir.

Arastirmada kullanilan anket ifadelerine, arastirmaya katilan katilimcilarin
gergek diisiincelerini yansitarak ifadeleri yanitladiklar: kabul edilmis ve yer alan ifadeler
katilimcilarin algilama bigimleri ile sinirlidir.

Ankette yer alan ifadelere iligkin sonuglar katilimeilarin goriisleriyle sinirh

durumdadir.
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GIRIS

Bilgi teknolojilerinin hizli bir sekilde gelisimi, siddetli rekabet ortami,
tiikketicilerin siirekli degisen egilimleri, hizla degisen i¢ ve dis ¢cevre kosullari, bliylime
ve rekabet iistiinliigii elde etme istegi isletmeleri stirekli gelisen, degisime ayak uyduran
iireten ve yenilik¢i organizasyonlar olma egilimine yonlendirmistir. Covid-19 ile birlikte
diinyadaki degisimlerin hiz1 her gecen giin daha da artmakta, bu degisim hizina adapte
olamayan orgiitler, rakiplerine kars1 zayif duruma diiserek yok olma tehdidi ile karsi

karstya kalmaktadir.

Diinya Ekonomik Forumu 2018-2019 raporuna gore, kiiresel is diinyasinda
karmagik diisiince ve problem ¢ozme yetenegi 6n planda iken, 2020 yili raporunda
teknolojik degisimin isgiicli piyasasindaki bir dizi becerinin yerini alacagini ve analitik
diisiinme, yaraticilik ve elestirel diisiinme vb. beceriler gibi yeni bir dizi temel beceriye
olan talebi artiracagini O6ngdrmektedir (WEF,2020). Bu durumun sonucu olarak,

Ogrenme slirecinin dneminin her gegen giin artmaya devam edecegi sdylenebilir.

Ogrenme, insanhigin var oldugu ilk giinlerden beri devam eden bir siiregtir,
bireyler 6grenme becerisi ile diinyaya gelmekte ve bu becerileri ile kendi ortamlarina
adapte olmaya g¢alismaktadirlar (Argyris ve Schon, 1978). Bireyler gibi orgiitler de
kurulduklar1 ilk giinden itibaren siirekli 6grenme egilimi icerisindedirler. Orgiit
igerisinde 6grenme seviyeleri bireysel asamadan baglar, ardindan takim halinde 6grenme
siireci ve son olarak da &rgiitsel dgrenme siireci gerceklesmektedir. Orgiitsel 6grenme,
insanlarin ve kuruluslarin algilarini, davranislarini, inanglarini, zihinsel modellerini veya
paradigmalarmni, stratejilerini, politikalarmi ve prosediirlerini degistiren, ise entegre
olmus ve ¢alismaya paralel stirekli, stratejik olarak kullanilan bir stiregtir (Watkins ve

Marcisk,1993, s.81).

Ogrenen bir 6rgiit icerisinde istihdam edilen ¢alisanlar igin biiyiik bir takimm
parcasi olmak ve liretken olmanin heyecanm artiran ve tatmin edici bir duygu oldugu
varsayllmaktadir (Senge, 2017,5.32). Bu durumdan hareketle, oOrgiitsel O6grenme

seviyesinin artmasinin is tatmini seviyesini pozitif yonde etkileyecegi diisiiniilmektedir.

Bu amagla, arastirmanin ilk boliimiinde, 6grenme tanimi ve kapsami, 6grenme
seviyeleri, Orgiitsel 6grenme tanimi, gesitleri, siireci ve modelleri ve 6grenen orgiitler ve

orgiitsel 6grenme ve 6grenen Orgiitler arasindaki kavramsal ayirim ile ilgili literatiir
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arastirmasi yapilmistir. Ikinci boliimde, is tatmini tanimi1 ve énemi, is tatmini teorileri,
1s tatminini etkileyen faktorler, is tatminin Slgiilmesi, is tatmini ve tatminsizliginin
etkileri ve oOrgilitsel Ogrenme-is tatmini iliskisi ile 1ilgili kavramsal c¢erceve
olusturulmustur. Ucgiincii béliimde ise, demir-gelik sektoriine iliskin genel bilgiler,
kurumlar ve c¢alisanlar iizerinde olumlu etkileri oldugu varsayilan orgiitsel 6grenmenin
demografik 6zellikler ve is tatmini ile iligkisinin olup olmadigi, demir-gelik sektoriinde

faaliyet gosteren 21 firmada anket yanitlar1 yoluyla incelenmistir.
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1. BIRINCIi BOLUM

OGRENME, ORGUTSEL OGRENME VE OGRENEN
ORGANIZASYONLARA ILISKIN TEORIK CERCEVE

Bu béliimde, 6grenme tanimi ve kapsami, 6grenme seviyeleri, orgiitsel dgrenme
tanimi, Orgiitsel 0grenme cesitleri, orgiitsel 6grenme siireci, orgiitsel 6grenme modelleri,
Ogrenen Orgiitler kavramlar1 ve oOrgiitsel 6grenme ve Ogrenen oOrgiitler kavramlari

arasindaki ayirim incelenecektir.

1.1.0grenme Tanim ve Kapsam

Ogrenme kavrami, insanoglunun varolusundan beri, insana gerekli olan
deneyimlerin, becerilerin ve eylemlerin siirdiiriilerek insanin yasamini siirdiirebilmesi
ve yasamindan doyum elde edebilmesi i¢in gerekli olan bir siirectir (Yilmaz, 2009,
s.175). Bireyler 6grenme becerisi ile diinyaya gelirler ve bu becerileri ile kendi

ortamlarina uyum saglarlar (Argyris ve Schon, 1978).

Giliniimiizde, bilginin bu denli yogun ve hizli akti§i bir ortamda, bireylerin
basarili olmasi yagam boyu siirecek bir 6grenme siireci i¢cinde olmalari ile miimkiindiir.
Yasam boyu 6grenme, karsilasilan bir sorunun ¢oziimiinde ya da herhangi bir karar
alinmasinda gereksinim duyulan bilgilerin elde edilmesi, degerlendirilmesi ve amaglara
uygun bigimde kullanilmasi becerilerini gerektirir (Polat,2005, s.1).

Hem ulusal hem de uluslararasi olarak 6grenmeye 6zel bir odaklanma ve
“O0grenmeye iligskin bilgiyi kullanma ve onu daha sistematik olarak egitime uygulama”

cabasi ve cagrisi siiregelmektedir (Overtrup vd., 2016, s.141)

Bir¢ok tanimlamada benzer ve ortak sekilde 6grenme; uygulama veya deneyim
sonucu davranista nispeten kalic1 bir degisime isaret eder. Ogrenme tanimlamalarinin
cogu Ogrenmeyi, deneyime bagli davranista meydana gelen bir degisiklik olarak ifade
eder. Bu durum temel alinarak 6grenmenin en temel ve islevsel tanimi; 6grenme,
tecriibeyi davranisla eslestiren bir islev olarak goriiliir seklinde yapilabilmektedir. Bagka
bir deyisle, 6grenme, deneyimin davranis iizerindeki etkisi olarak tanimlanmaktadir

(Lachman, 1997, s.477-480).

Ogrenme, bir organizmanin cevresindeki diizen ve devamlilik sonucu

organizmada meydana gelen degisikliklerdir (Houwer vd, 2013,s.4). Bir bagka tanima
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gore ise Ogrenme bellekteki paylasilan kavrayis, tecriibbe ve bilgi ile gerceklesir
(Stata,1989,5.64). Ogrenme, sosyal, psikolojik, fiziksel ve gevresel vb. birgok unsurun

etkisi altinda kalan ve bu unsurlar tizerinde etkisi olan bir siiregtir (Y1lmaz,2009, s.175).

Anderson (2000)’a gore, 6grenme kavrami yeni bir davranisi edinme esnasinda
meydana gelen siireclere odaklanirken, bellek veya bilgi isleme bilginin depolanma ve

hatirlanmasina odaklanmaktadir.

Ogrenme siire¢ ve iiriin olarak ele alinabilmektedir. Ogrenmenin siire¢ olarak
tanimlanmasi, belirli bir zaman diliminde ve belirli agsamalardan gecerek siireklilik

tagimasi anlamina gelmektedir (Topses, 2006,s.16).

Argyris (1995)’e 6grenme, bir hata tespit edilip diizeltildiginde ya da yapilmak
istenen ve elde edilen sonucglar arasindaki kiyaslama ilk defa {iretildiginde
gerceklesmektedir. Ogrenme kavramu &rgiit i¢i eylem-sonug iliskileri ve gevrenin bu
iliski tlizerindeki etkileri ile ilgili bilginin gelistirildigi siire¢ olarak tanimlanabilir
(Argyris, 1995, 5.20)

Ogrenme ne sekilde tanimlanirsa ya da adlandirilirsa adlandirilsm, dgrenme,
rakiplerine karsi rekabet iistiinliigii ve bir adim 6nde olmay1 saglayan stratejik bir aragtir.
Son yillarda yapilan arastirmalarin sonuglarina gore 6grenen organizasyonlar ve finansal
basar1 arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu gozlemlenmis olup isletmelerin 6grenme
konusuna daha ¢ok 6nem verdikleri gézlemlenmistir (Tepeci ve Kogak, 2005, s.379-
394).

Insan tiiriiniin ilk zamanlarindan giiniimiize, ¢evreye uyum saglayarak degisime
ve gelisime adapte olmaya, farkli diizenler olusturarak kendini yenilemeye
caligmaktadir. Kaliplarinin disina ¢ikarak edinilen tecriibelerin davraniglarda meydana
gelecek kalict degisikliklere cevirme, yeni durumlar karsisinda yeni pozisyonlar

alabilme durumu 6grenme olgusunu olusturmaktadir.

1.2. Ogrenme Seviyeleri

Gelecekte basarili olacak orgiitler, bireysel ve orgiitsel diizeyde 6grenme kapasite
ve istegine sahip olmanin yaninda, gecerli ve gilivenilir bilgiyi tliretip yeni alanlara
uygulayabileceklerdir. Orgiitlerin sadece belirli bilgileri grenmeleri, kaliplasmis bilgilere

sahip olmalar1 yetmeyecek, yeni bilgiler tiretmeleri, ellerindeki bilgi ve birikimi yeni
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alanlara uygulayarak, bilgiyi bir iiretim faktorii olarak kullanmalar1 gerekecektir. Ayrica,
bilginin sadece zihinlerde gecici bir siire i¢in depolanmasi ve gerektiginde geri cagrilmasi
anlamma gelen ezberci yaklasim Onemini yitirmistir. Bilginin bireysel davranisa
yansimast ve bireyin davraniglarinda anlamli  degigsmeler meydana getirmesi

gerekmektedir (Calik, 2010, s.116).

Orgiitsel 6grenmenin gerceklesebilmesi icin 6ncelikle bireysel 6grenmenin, daha
sonra bireylerin olusturdugu grup ya da takimca 6grenmenin ve en son asamada da
takimlarin olusturdugu orgiit diizeyinde Ogrenmenin gergeklesmesi gerekmektedir
(Basim, Varoglu ve Sesen, 2009). Bu ii¢ seviyedeki 6grenme yonelimlerinin anlagilmasi,
orgiitsel 6grenmenin mevcut bilgi ve pratigini ilerletme kapasitesine sahiptir (Chan,

2003, 5.223).

Tablo 1. Ogrenme Seviyeleri

GIRDILER VE

OGRENME SEVIYELERI SURECLER CIKTILAR

Deneyimler
Sezme Imgeler
Metaforlar

Dil
Yorumlama Zihinsel Harita

BIREY Tartigma ve Diyalog

Ortak Anlayis
GRUP(TAKIM) Biitiinlestirme Kargilikli Uyum
Etkilesimli Sistemler

ORGUT Planlar
Rutinler
Normlar

Teshis Sistemleri
Kurallar

Prosediirler

Kurumsallastirma

Kaynak: Atak ve Atik, 2007, s.75

1.2.1. Bireysel Ogrenme

Senge (1990)’ye gore, organizasyonlar sadece Ogrenen bireyler araciligiyla
Ogrenir. Bireysel 6grenme, Orgiitsel 6grenmeyi garanti etmez. Ancak bireysel 6grenme

olmadan orgiitsel 6grenme olmaz (Senge, 1990, s.139).
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Bireysel 6grenmenin oOrgiitsel 6grenmeyi olusturmak icin temel oldugu genel
olarak kabul edilir. Organizasyonlar {iyelerinin bireysel bilgi edinme ve yaratici

faaliyetlerinden yararlanir (Dayaram ve Fung,2012,s.30).

Ogrenme, karsilasilan tutarsizliklar, siirprizler veya zorluklar bir uyarici ve
tetikleyici olarak rol oynadiginda gergeklesmektedir. Bireyler, ilk uyarict ya da
tetikleyiciyi kendi biligsel ve duyussal kavrayisiyla bir anlama dayanarak bir strateji
veya eylem se¢mektedirler. Segilen strateji uygulandiginda beklendigi sekilde ¢calismaz,
ise yaramaz ya da uyumsuzluk meydana gelir ise dongii tekrar baslatilmaktadir.
Stratejiler belirlenirken algi, inanglar ve degerler filtresi rol oynamakta olup bu filtreleri
bireylerin dnceki deneyimleri ve sosyal baglamlari olusturmaktadir. Bireyler segtikleri
stratejilerinin sonucunda elde ettikleri deneyimlere anlam kazandirarak muhafaza
ettikleri takdirde Ogrenmeyi meydana getirmektedirler (Marsick ve Watkins,

2003,s.135).

Bireysel 6grenme 3 adimda gerceklesmektedir (Goldsmith, Morgan ve Ogg,
2003, 5.68):

Sekil 1. Bireysel Ogrenme Asamalari

1- SECIMLER

Kaynak: Goldsmith vd., 2003,s.68

1. Se¢imler: Bireysel 6grenenler kiyaslayarak, deneyimleyerek, goniillii olarak
ve sorarak secimler yaratmakta, alternatifler olusturmakta ve problemleri ¢6zmek igin

yeni ve siradis1 yollar aramaktadirlar.

2. Sonuglar: Her se¢im bir sonucu dogurmaktadir. Bireyler yapmis olduklari
secimleri sonuglara baglayamadiklarinda 6grenme gerceklesmemektedir. Zorlu projeler

tizerinde ¢aligmayan, zor gorevler almayan, ekiplerde iyi ¢aligmayan bireyler terfi veya
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uzun siireli basar1 elde edememektedirler, bu durum se¢im ve sonuclar1 birbirine

baglanamamasindan kaynaklanmaktadir.

3. Diizeltme: Ogrenen bireyler deneyimledikleri segimleri ve sonuglari
uyarlayarak veya onlara adapte olmaktadirlar. Geri bildirimler alarak, hatalarindan ders

cikararak ve diizeltici dnlemler alarak 6grenme siirecini olustururlar.

Bireysel 6grenme, bilginin sezgisi ve yorumlanmasi yoluyla bir kisi tarafindan
acik bilgilerin yaratildig1 bilingli veya bilingsiz bir siiregtir.Bu 6grenme seviyesinin bir
sonucu olarak, bireysel beceri ve davraniglar degismektedir. Sezgi, bireyin ortiik bilgi
ve uzmanligina baglidir; yorumlama ise sadece yetkinlik ve yetenek degil ayn1 zamanda
motivasyon ve odaklanma gerektirir. Bireysel 6grenme, bireylerin neler yapabilecekleri
(yetenek), ne yapmak istedikleri (motivasyon) ve ne yapmalar1 gerektigi (odaklanma)
arasindaki bag ile gelistirilmektedir (Ruiz- Mercander, Merono-Cerdan ve Sabater-

Sanchez, 2006,s.18).

Bireylerin ger¢eklesmekte olan olaylar karsisinda verdigi tepkiler, sectigi yollar
ve stratejiler, davranislarinda gergeklestirdikleri kalict degisiklikler bireysel 6grenmeyi
olusturmaktadir. Takimlar ve orgiitlerin bireylerden meydana geldigini gbz Oniinde

bulunduracak olursak bireysel 6grenme oldukc¢a énemli bir konumdadir.

1.2.2.Takim Halinde Ogrenme

Senge (1990), takim halinde 6grenmeyi hizalanma ve bir takimin iiyelerinin

gergekten arzuladigi sonuglart yaratma kapasitesini gelistirme siireci olarak tanimlar.

Takim halinde 6grenme, bir takimin degismekte olan kosullara uyum saglayarak
adapte olmasi, kendini yenilemesidir ve bireysel ve orgiitsel 6grenme arasinda koprii
konumundadir (Mert, 2018, s.35). Takim 68renmesi, bir takimin {lyeleri, bir sistem
olarak kendisi ve digerleri igin bilgi yarattig1 bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir

(Dechant, Marsick ve Kasl, 2000, s.5).

Bireysel olarak tutulan bilginin, grup ve oOrgiitsel kullanim icin temel olarak
tutulan bilgiye doniistiiriildiigii bir siiregtir. Bireyler siirekli olarak 6grenmektedirler
fakat yalnizca bireysel 6grenme ile bir orgiitsel 6grenme ortaya ¢ikmaz. Eger takimlar

Ogrenirse blitliin organizasyon i¢inde 6grenme i¢in bir mikrokozmos (kii¢iik evren)
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olusmaktadir. Organizasyonlarda takim halinde 6§renmenin {i¢ 6nemli unsuru vardir

(Senge, 2017, s. 258):

e Organizasyonda bir¢ok zihnin tek bir zihinden daha zeki olma potansiyelinden
nasil yararlanacaklarini 6grenmelidir.

e Takim yenilik¢i ve esgiidiimlii olarak hareket etmelidir.

e Takim iiyelerinin diger takimlar iizerindeki roliidiir. Ogrenen takimlar diger
takimlart siirekli olarak gelistirirler. Bireysel becerileri de isin i¢ine katsa da takim

halinde 6grenme kolektif bir disiplindir.

Bu ii¢ boyut, takim 6greniminin bireysel seviyeden etkilendigi ve organizasyon
seviyesindeki etkilerinden kaynaklandigin1 gostermektedir. Takim halinde 6grenme

bireysel 6grenme ve orgiitsel 6grenmenin merkezinde bulunmaktadir.

Sekil 2. Bireysel Ogrenmeden Orgiitsel Ogrenmeye Gecis

™

BIREYSEL TAKIM HALINDE ORGUTSEL
OGRENME = OGRENME = OGRENME

Kaynak: Murray ve Moses 2005, s.1196

Takim halinde 6grenme daha biiyiik rekabet avantaj1 elde etmek i¢in bir strateji
olarak Onem kazanmaktadir. Bir¢ok kurum ve kurulus kalite, yenilik ve miisteri
memnuniyetinin ~ slirekli  iyilestirilmesinde  takimlarin  potansiyel katkilarini
farkindaligina varmakta ve bu konuya egilmektedir, hizla degisen ¢evre ve pazara yanit
olarak takimlara daha biiyiik sorumluluklar verilmektedir. Bu bilgilerden yola ¢ikilarak
takim 6grenmesinin organizasyonlarin rekabet edebilirliginin 6nemli bir belirleyicisi

oldugu sdylenebilmektedir (Chan, 2003, s.225).
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Takim halinde 6grenme kolektif bir disiplindir ve bireylerin bu disiplini
benimsemesi, liretken diyalog ve tartismalar i¢inde yer almasi1 gerekmektedir (Senge,

2017, s. 259).

Bireysel 6grenme ve orgiitsel 6grenme arasinda bir nevi koprii vazifesi géren
takim halinde 6grenme siireci bireylerin birlikte 6grenmesini saglayarak kolektif bir
biling ve vizyon olusturmanin yollarini agacaktir. Sinerji yaratan, bireylerin 6rgiitten cok

kendi menfaatlerini diisiinmelerinin 6niine gecmeyi saglayacak olan bir siirectir.

1.2.3. Orgiitsel Ogrenme

Orgiitsel dgrenme kavrami, organizasyonlarin hizla degisen bir ortamda
rekabetc¢i pozisyonunu siirdiirme ihtiyaci nedeniyle, son yillarda biiytiik ilgi gormektedir.
Etkin bir 6grenme i¢in Orgiitler 6grenmenin igerigini, slreglerini ve ¢iktilarini her

diizeyde anlamali ve yonetebilmelidir (Dechant vd.,2000,s.1)

Orgiit diizeyinde 6grenme bireysel ve takim halinde 6grenmeden sonra gelen
asamadir. Orgiitler de bireyler gibi canli ve dinamik organizmalardir ve bilgiler biriktirip

bu bilgileri depolar ve gerekli oldugunda kullanirlar (Akpinar, 2007, s.30).

Ogrenme, yoruma dayali yeni bir tepki veya eylemi igermektedir. Orgiitsel
O0grenme, Orgiit ve cevre arasindaki eylem-sonug iliskilerinin gelistirilmesiyle ilgilidir.
Ogrenme, bilissel teorileri eyleme gegirme siirecidir. Orgiitsel eylemlerden gelen geri
bildirimler, orgiit iiyeleri i¢in yeni kolektif anlayislar saglayabilir (Daft ve Weick, 1994,
s.286).

Raj ve Srivastava (2013)’ya gore oOrgiitsel 6grenmenin asagidaki sekilde dort
perspektifi bulunmaktadir:

1. Uyumluluk

2. Eylemlerden kaynaklanan bilgi ve iligkileri gelistirmek

3. Isbirlikei diisiince ve bakis agilar

4. Kurumsallagmis deneyim (Raj ve Srivastava, 2013, 5.201-223).

Garvin (1993), orgiitsel 6grenmeyi zamanla ortaya ¢ikan ve onu bilgi edinme ve
gelistirilmis performansla iligkilendiren bir siire¢ degerlendirilmektedir (Garvin, 1993,
s.3). Orgiitsel dgrenme, zaman icinde orgiitsel degisikliklerin ne zaman gerekli oldugunu

ve basarili olacagina inandiklar1 hangi degisikliklerin gergeklestirilebilecegini kesfetme
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yetenegini  gelistiren, organizasyonda iiyelerin gelistigi siire¢ olarak ifade

edilebilmektedir (Duncan ve Weiss, 1979, s. 78).

Orgiitler siklikla 6grenme ve bilgi yaratmanin bireyler igin siirekli olarak
gerceklesmesini ve bildiklerini gruplar halinde ve organizasyon boyunca paylasmalarini
beklemektedirler (Watkins ve Marcisk, 2003, s.132). Orgiitsel 6grenme, siirekli
deneyimin simanmasi, bu deneyimlerden yeni bilgilerin edinilmesi ve yorumlanmasi ve
yeni bilgilerin orgiitsel bellekte birlestirilmesini i¢eren toplu bir 6grenme siirecidir. Elde
edilen yeni bilgi davranigsal ve bilissel degisikliklere yol agmakta ve bu da

organizasyonel performansi etkileyecektir (Dayaram ve Fung, 2012, s.29).

Diin isletmenin giicii olarak tanimlanan bir 6zellik bugiin bir zayifligin kokleri
olabilir. Insanlar, genellikle gegmiste islerine yarayan seyleri sahiplenme egilimi i¢inde
olurlar ve onlarin kaybolup gitmesine izin vermek istemezler. Glindeme gelen, 6ne ¢ikan
stratejiler kendilerini onaylayan stratejiler olur. Bu tiir bir tuzaktan kaginmak icin
isletmeler, kendi i¢lerinde bir sorgulama, yiizlesme ve saglikli tartisma ruhu yaratmali
ve bunu korumalidir. Yapici catismaya dayali bir yaraticiliga ve yenilenme silirecine

destek verilmeli ve bu siire¢ cesaretlendirilmelidir (Barutgugil, 2013, s.87).

Orgiitsel grenmenin bir ¢ok tanimi vardir; bunlardan en popiiler olani, bes temel
disiplini tanimlayan Senge (1990) min tanimlamasi:, kisisel ustalik, zihinsel modeller,
paylasilan vizyon ve takim halinde 6grenme ve sistem diisiincesidir. Peter M. Senge
(1990), 6grenen organizasyonunu birkag sistematik bir noktadan aciklamig ve bir

O0grenen organizasyonu olusturmak i¢in gerekli olan bes disiplini tanimlamustir:
1. Kisisel Hakimiyet : Kendi kisiligini gelistirmek,

2. Zihinsel Modeller: Cevremizi nasil algiladigimiz ve nasil davrandigimiz

tizerinde yiiksek etkiye sahip, derin oyulmus varsayimlar,

3. Paylasilan Bir Vizyon: Kurulusun gelecegine iliskin ortak bir imaj yaratma

yetenegi,
4. Takim Halinde Ogrenme: Gergek kurumsal diisiince ve diyaloga katilmak,

5. Sistem Diuistincesi: Dogrusal sebep-sonug diisiincesinin feshidir (Senge, 1990,

5.9-12).
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Orgiitsel diizeyde 6grenme, 6grenen bircok insanin toplami degildir. Bireyler
iclerinde Orgiitiin mikrokozmik bir portresini tasirlar (Visser ve Tosey, 2019,
5.6).Orgiitsel grenme, insanlarin ve kuruluslarin algilarimi, davramislarini, inanglarin,
zihinsel modellerini veya paradigmalarini, stratejilerini, politikalarini ve prosediirlerini
degistiren, ise entegre olmus ve ¢alismaya paralel siirekli, stratejik olarak kullanilan bir

stirectir (Watkins ve Marcisk, 1993, s.81).

Orgiitsel 6grenme, orgiit iiyelerinin hatalar1 saptayarak, diizelterek ve
Ogrenilenlerin sonuglarin1 6zel imgelerle ve paylasilan organizasyon haritalarina dahil
ederek organizasyon i¢in 6grenme aracilari olarak kullandiklarinda gergeklesir (Argyris
ve Schon, 1978,s.29). Organizasyonun irilinlerine, sistemlerine, yapilarina,
prosediirlerine ve stratejilerine donilisen organizasyon i¢indeki ortak anlayis olarak
tanimlanabilmektedir. Bireylerin agik ve net bilgi paylagsmast durumunda
organizasyonun bilgi stoklar1 artacaktir (Ruiz- Mercander, Merono-Cerdan ve Sabater-
Sanchez, 2006,s.21).

Ogrenme, her zaman bilingli ve sistematik olarak gerceklesmeyebilir ve dgrenen
kisi her zaman daha etkili davramslarda bulunamayabilir. Ogrenme Orgiitsel
davraniglarda da her zaman gozlemlenebilir nitelikte degisimler yaratmayabilir. Bu
nedenle, 6grenme siirecinin bilimsel, sistematik ve kurumsal olarak yiiriitiilmesi geregi
dogmaktadir. Eger bir girisim, enformasyonu isleyerek, bilgiyi yaratarak (veya elde
ederek) ve kullanarak potansiyel alaninin sinirlarmi degistiriyorsa ancak o zaman

orgiitsel 6grenmenin gerceklestiginden sz edilebilir (Barutgugil, 2013, s5.509).

Tablo 2. Orgiitsel Ogrenme Tanimlamalar

Argyris ve Schoén

(1978) Orgiitsel 6grenme hatalari tespit etme ve diizeltme siirecidir.

Cavaleri ve Fearon |Orgiitsel dgrenme, orgiitlerdeki insanlarin ortak deneyimlerinden
(1996) tiiretilmig ortak anlamlarin yaratilmasidir.

Crossan ve digerleri

(1995) Ogrenme, bilig ve davranistaki bir degisim siirecidir.

Daft and  Weick | Orgiitsel 6grenme, kurulusun eylemi ve g¢evre arasindaki iliskiler
(1984) hakkinda bilgidir.

Orgiitsel 6grenme su siireclerden olusur: acik fikirli sorgulama,

Day (1994) bilingli yorumlar ve erisilebilir bellek.
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Orgiitsel 6grenme, daha iyi bilgi ve anlayisla eylemleri gelistirme

Fiol ve Lyles (1985) siireci anlamina gelir
Ogrenen bir organizasyon, bilgi yaratma, edinme ve aktarma ve yeni
Garvin (1993) bilgi ve anlayislarni yansitacak sekilde davranisini degistirme
becerisine sahip bir organizasyondur.
Fuber (1991) B1{ .1$'letme:,' bilgi .1V§.le¥n“evyoh.1yla potansiyel davranislarinin araligimin
degisip degismedigini dgrenir.
Kim (1993) Orgiitsel 6grenme, etkili eylemde bulunmak igin bir organizasyon
kapasitesinin arttirilmasi olarak tanimlanmaktadir.
Lee ve digerleri|Orgiitsel 6grenme siireci, bireylerin eylemlerinin cevre ile drgiitsel
(1992) etkilesimlere yol a¢tig1 dongiisel bir siire¢ olarak goriilmektedir.
Levitt ve  March |Orgiitler, ¢ikarimlar1 davranis1 yonlendiren rutinlere kodlayarak
(1988) Ogrenirler.
Giglii ve kolektif olarak 6grenen ve kendini bilgiyi basar i¢in daha
Marquardt (1996) iyi toplamak, yonetmek ve kullanmak i¢in doniistiiren 6rgiitlerdir.
Orgiitsel 6grenme, deneyimin siirekli test edilmesi ve kurulusun temel
Meyer-Dohm (1992) |amacma ulagmak i¢in eristigi ve kullandigi paylasilan bilgiye
dontstiriilmesidir.
Miller (1996) Ogrenme karar vermekten farklidir. Kurumsal bilgiyi arttirir Ogrenme
aslinda harekete ge¢ilmeden ¢ok Once veya ¢ok sonra gergeklesebilir
Bir o6grenen oOrgiit, kaliteyi iyilestirmek, miisteri veya tedarikgi
Mills and Friesen |iligkilerini gelistirmek veya is stratejisini daha etkili bir sekilde

(1992) yiirlitmek ve nihai karlilig1 stirdiirmek gibi hedeflerle i¢ inovasyonu
stirdiirmektedir.

Nadler ve digerleri | Ogrenme, deneylerin sonuglarinin arandigi, incelendigi ve kurulusun

(1992) her tarafina yayildig1 bir ortam gerektirir.
Ogrenen organizasyonlar, insanlarin gercekte arzu ettikleri sonuglar
yaratma kapasitelerini siirekli olarak genislettikleri, yeni ve genis

Senge (1990) disiinme modellerinin  beslendigi, kolektif isteklerin serbest
birakildigi ve insanlarin birlikte nasil Ogreneceklerini siirekli
Ogrendikleri organizasyonlardir.

Slater and Narver | Orgiitsel &grenme, en temel tanimiyla davranist etkileme

(1995) potansiyeline sahip yeni bilgi veya anlayislarm gelistirilmesidir.
Schwandt ve | Orgiitsel 6grenme, orgiit icindeki insanlar, eylemleri, sembolleri ve
Marquardt (2000) stirecleri arasidaki karmagik bir iliskiyi temsil eder.

Orgiitsel Ogrenme, inovasyonun gerceklestigi temel siirectir.
Stata (1989) Bireylerin ve kuruluslarin 6grenme hizinin, 6zellikle bilgi yogun

endiistrilerde tek stirdiiriilebilir rekabet avantaji haline gelebilecegini
oOne siirmektedir.

Kaynak: Bontis, Crossan ve Hulland,2002, s.440.
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Orgiitsel 6grenmenin bireysel ve takim halinde 6grenme farkli olarak;
organizasyon Uyeleri tarafindan paylasilan goriisler, bilgiler ve zihinsel modeller ile
gerceklesmektedir. Bilgiyi korumak i¢in kullanilan kurumsal mekanizmalari olusturan
gecmis bilgi ve deneyimlere dayanmaktadir. Orgiitler bireyler ve gruplar araciligiyla
O0grenmelerine ragmen, 6grenme siireci ¢ok daha genis bir degiskenler kiimesinden
etkilenmektedir. Orgiitsel dgrenme siireci bir senfoni orkestrasina benzetilmektedir.
Orkestranin basarisi bireylerin bilgi ve becerilerinin toplamindan fazlasidir, basar1 tiim
bireylerin biitlin olarak, uyum ve ahenk i¢inde hareket etmesinin sonucudur (Marquardt,
2002, s. 43)

Farkli yazarlara gore farkli tanimlamalar mevcut olsa da ortak paydalar
mevcuttur; orgiitsel 6grenme takim halinde uyum iginde ¢alisarak, meydana gelen
hatalarin kdkenine inerek, bu hatalardan ders ¢ikarmaya calisarak ve 6grendiklerimiz

sayesinde orgiitte koklii ve kalic1 degisiklikler yaparak meydana gelebilmektedir.

1.3. Orgiitsel Ogrenme Cesitleri

Bireyler tiim yasamlar1 boyunca ¢evresini tanimak ve ona adapte olmak icin
siirekli olarak bilingli ya da bilingsiz olarak 6grenmeye devam etmektedirler.Orgiitler de
tipki bireyler gibi sahip oldugu bilgi, kabiliyet ve hedeflere gore ¢evreye uyum saglama,
degistirme ve amaglar1 dogrultusunda yeniden doniistiirmek i¢in farkl tiirde 6grenmeler

gergeklestirirler (Kaya, 2017,s.48).

Ogrenme, hatalar tespit edildiginde ve diizeltildiginde veya ilk defa niyetler ve
sonuglar arasindaki bir eslesme tiretildiginde gerceklesir. Hatalar1 diizeltmenin en az iki
yolu vardir. Birincisi, davramsi degistirmektir, Ornegin, bireyler arasinda kotii iletisimi

azaltmaktir. Bu tiir bir diizeltme sadece tek dongili 6grenmeyi olusturmaktadir.

Hatalar1 diizeltmenin ikinci yolu ise, bireyleri kotii iletisime ya da iletisimsizlige
iten asil nedenlerini arastirip sorgulamak ve bu sorunlar iizerinde koklii degisiklikler
yapmaktir. Bu tip 6grenme sekli ¢ift dongiili 6grenme olarak nitelendirilmektedir

(Arygris, 5.1995).

Orgiitsel dgrenme cesitleri bir ¢ok arastirmaci tarafindan cesitli sekillerde

siiflandirilmstir:
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Tablo 3. Orgiitsel Ogrenme Siiflandirmalar:

YAZAR SINIFLANDIRMA ACIKLAMASI
. . Tek Déngiilii Ogrenme Diisiik Seviyeli Ogrenme
Argyris & Schon (1978) Cift Dongiilii Ogrenme Yiiksek Seviyeli Ogrenme
. . Bireysel ve grup adaptasyonu Davranigsal Gelisim
Cangelosi & Dill (1965) arasindaki etkilesim Biligsel Gelisim
Chakravarthy (1982) Adaptasyon Biligsel Gelisim
Daft and Weick (1984) | Amaglarin ve kurallarin uyarlanmasi Davranissal Gelisim
Davranissal Seviye Davranigsal Gelisim
Duncan (1974) Stratejik Seviye Bilissel Gelisim
Duncan & Weiss (1978) Eylem-Sonug iliskileri Biligsel Geligim
Aliskanlik Olusturma Davranmigsal Gelisim
Hedberg (1981) Kesif Biligsel Geligim
Jelinek (1979) Inang paylasimi Bilissel Gelisim
March & Olsen (1975) Rasyonel Adaptasyon Bilissel Gelisim
Yorumlama
Sapmalar1 azaltmak Diisiik Seviyeli Ogrenme
Meyer (1982) Sapmalar1 agiklamak Yiiksek Seviyeli Ogrenme
. Degisikliklerin Sonuglari Davranigsal Gelisim
Miles (1982) Uygulamalar1 Planlama Biligsel Gelisim
Mile & Randolph Reaktif Ogrenme Davranissal Gelisim
(1980) Proaktif Ogrenme Biligsel Gelisim
Miller & Friesen (1980) Adaptasyon Davranigsal Geligim
Eylemler
Shivastava & Mitroff Ogrenme (Sistemler Evrimsel Dayrgnlssal G.el.lslm
Tasarlanmig) Biligsel Gelisim

Kaynak: Fiol ve Lyles, 1985, s.809

Literatiirde en ¢ok kabul goren siniflandirma orgiitsel 6grenmeyi hatalarin tespit

edilip ortaya cikarilmasi ve diizeltilmesi ve yapilmak istenen ile ortaya ¢ikanin

kiyaslamasi

olarak tanimlayan Argyris ve Schon (1978) tarafindan yapilan

siniflandirmadir. Bu smiflandirmaya gore orglitsel 6grenme siireci; tek dongiilii, ¢ift

dongiilii ve ikincil 6grenme seklindedir:

o Tek Déngiilii Ogrenme: Eylemlerden bilgi iiretir.
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e Cift Déngiilii Ogrenme: Bilgi ve 6grenmemizin altinda yatan degerleri ve
varsayimlari arastirir.
e Jkincil Ogrenme: Ogrenmis oldugumuz ve 6grenmeye devam ettigimiz siiregleri

yansitir (Keen ve Mahanty, 2006, s.502).

Sekil 3. Cok Katmanh Ogrenme

. : DEGERLERI VE OGRENME
D GERLUREEEE%&REK VARSAYIMLARI EYLEMLERDEN SONUCUNDA
i INCELEYEREK OGRENME ORTAYA CIKAN
OGRENME EYLEMLER
A A
TEK DONGULU
OGRENME
CIFT DONGULU
OGRENME
iKiNCiL
» OGRENME

Kaynak: Keen and Mahanty, 2006 s.502

1.3.1. Tek Dongiilii Ogrenme

Orgiitteki bireylerin gevrelerinde meydana gelen degisiklik ve sorunlari tespit
ederek ve bu sorunlart gidermek igin gerekli olan stratejileri gelistirip
uygulamaktadirlar. Orgiit belirtilen amagclara ulasmak igin ¢evresine uyum saglayarak
yalnizda bir degisikligi gergeklestirmektedir. Tek dongiilii 6grenme siireci orglitiin i¢ ve
dis cevresine verdigi tepki olarak nitelendirilebilmektedir (Onag, 2014,s.22). Orgiitiin
degisen bir baglamda sabit kalma yetenegi bir tiir 6grenmeyi ifade etmektedir. Bu tip
orgrenme tipi tek dongiilii 6grenme olarak adlandirilmaktadir.Tek dongiilii 6grenme
asamasinda orgiit icerisinde degisiklik yapilmaksizin hata ve sorunlar tespit edilerek

diizeltilmektedir. (Argyris ve Schon, 1978, s.18).
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Sekil 4. Tek Dongiilii Ogrenme

— UYUM
NORM
i—>| EYLEMLER »| DISINDAKILER ve » UYUMSUZLUK —p
HATALAR

F

Kaynak: Argyris, 1996: 68’den aktaran Basim, Varoglu ve Sesen 2009,55.

Bir orgilitiin iyeleri i¢ ve dis g¢evre ile etkilesime girdiginde, yeni bilgiler
edinilirken gergeklik algilar siirekli degismektedir. Bu islem sirasinda uyaran tepki
zincirleri kirilir ve yeniden sekillendirilebilir. Bu durum gergeklestiginde, 6rgiit, mevcut
hedeflere gore davranisini degistirerek uyum saglamay1 6grenmektedir. Bu ilk 6grenme
diizeyi genellikle “uyumlandirict 6grenme” veya “tek dongiilii 6grenme” olarak

adlandirilir (Probst ve Biichel 2000, s. 6).

Tek dongiilic 6grenme, gerceklestirilen eyleme iliskin kuram ya da norm
hakkindaki fikirlerin aym1 kaldigi 6grenme seklidir. Diisiinme, sorgulamaya tesvik
etmez. Bagka bir deyisle tek dongiilii 6grenme, orgiit icerisindeki uyumsuzluklarin ve
yanlighiklarin mevcut politika ve degerlerde degisiklik yapmadan bulunmasi ve

diizeltilmesidir (Basim, Varoglu ve Sesen, 2009).

Fiol ve Lyles (1985) tarafindan diisiik seviyeli 6grenme olarak nitelendirilen tek
dongiilii 6grenmede Orgiitteki davranislar kisa siireli, ylizeysel olarak degistirilmektedir

(Fiol ve Lyles, 1985, 5.808).

Calisanlarin i¢ ve dis cevrelerinde meydana gelen sorunlar tespit etmeleri,
sorunlar1 ¢ozmek adina stratejiler gelistirerek uygulamalari onlarm tek dongiilii 6grenme
siireglerini olusturmaktadir. Bu siiregte Orgiitiin ortak degerleri, kiiltiiri, normlari,
inanglar1 ve politikasinda kokli degisiklikler yapilmamaktadir. Mevcut yapinin
degismeden kisa vadeli ya da giinliik islemlerdeki degisiklikleri icermektedir (Gizir,
2008, s.191).
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1.3.2. Cift Dongiilii Ogrenme

Bir sonraki orgiitsel 6grenme seviyesi sadece davranigsal adaptasyonu degil ayni
zamanda daha derin biligsel yapilardaki degisiklikleri de icermektedir. Organizasyon ve
cevre arasindaki iliskide, basit bir adaptasyon siirecinden daha fazlasim1 gerektiren
onemli degisiklikler meydana gelmektedir. Rekonstriiktif 6grenme veya ¢ift dongiilii
O0grenme, degismez goriinen Orgiitsel normlar1 ve degerleri sorgulamay igerir; yeni
oncelikler belirlemek ve bu normlarin degerlendirmelerini yapmaktadir. Ogrenmenin bir
sonucu olarak, i¢ deger sistemlerinin yeniden yapilandirilmasi gerekebilir. Kurulusun
referans cercevesi ancak mevcut yapilar degistirilirse ve davranigsal repertuar
degistirilirse gelismeye devam edebilir. Yeni eylem teorileri ortaya ¢ikmaktadir; bu
durum da kurumun temelindeki bilgi yapisin1 degistiren degerlerin ve normlarin elestirel

bir incelemesine yol agmaktadir (Probst ve Biichel 2000, s. 6).

Argyris ve Schon (1978) bilginin seffafligini, ¢ift dongiilii 6grenmenin en 6nemli
kosulu olarak gormektedir(Argyris ve Schon, 1978, s.70). Hedberg (1981) 6grenme

dongiilerinin 6grenilmesinin hayati oldugunu savunmaktadir (Hedberg 1981).

Cift dongiilii 6grenme, hatalarin tespit edilmesi ve tespit edildikten sonra orgiitiin
sahip oldugu normlarin, hedeflerin ve politikalarin degistirilmesiyle meydana
gelmektedir. Cogu kurum tek dongiilii 6grenmede oldukga basarilidir ancak ¢ift dongiilii
ogrenmede biiyiik zorluklar yasamaktadir. Orgiitsel 6grenim icin araci olarak hareket
eden bireyler, asil amag¢ sorgulanmadig: siirece hatay: tespit edip diizeltebilmislerdir.
Orgiitsel grenmenin zorluklar1 ve dniindeki engeller, asil kararin (ve dolayisiyla karara
neden olan planlama ve problem ¢6zmenin) yanlis oldugu ortaya ciktikca ortaya

cikmistir (Argyris ve Schon, 1978,s.3).

Cift dongiilii 6grenme, yiiksek diizeyli 6grenme olarak nitelendirilebilmektedir.
Yiiksek diizeyli 6grenme, neden-sonug iligkisinin kavranmasidir. Tim organizasyonu
etkilemektedir ve gergeklestirilen eylemlerle orgiitiin sahip oldugu normlar ve kurallar

degismektedir (Fiol ve Lyles, 1985, s.808).
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Tablo 4. Diisiik ve Yiiksek Seviyede Ogrenme

DUSUK SEVIYELi OGRENME | YUKSEK SEVIYELIi OGRENME

-Tekrarlarla olusur. -Sezgiler ve 6ngorii yoluyla ulasir.

-Rutindir. -Rutin degildir.

-Mevcut gorev, kurallar ve yapilar | -Denetim eksiklikleri ile baga ¢gikmak
OZELLIKLER | tizerinde kontrol saglanir. i¢in yapilar ve kurallar gelistirilir.

-lyi anlagilan bir ortam mevcuttur. | -Belirsizlik seviyesi yiiksektir.

-Orgiitiin her seviyesinde meydana | Cogunlukla drgiitiin {ist seviyelerinde

gelir. meydana gelir.

SONUCLAR |-Davramissaldir, Sezgiler, ongoriiler ve kolektif biling

olusur.
-Resmi kurallarin
kurumsallastirilmasi -Yonetimde yeni gorevler ve tanimlar
.. -Yonetim sistemlerinde -Giindem belirleme
ORNEKLER | ..
diizenlemeler -Problem tanimlama
-Problem ¢6zme yeteneginin -Mitler, hikayeler ve kiiltiir gelistirme

gelistirilmesi

Kaynak: Fiol ve Lyles, 1985, s. 810.

Sosyal organizasyonlarda c¢ift dongiilii 6grenme ve degisimin gerekliligi
Ozellikle vurgulanmaktadr, ¢iinkii dis ortam dinamik ve degisken olma egilimindedir ve
i¢c ortam da sabit kalmaya devam etmemektedirOrgiitsel normlar ve dolayisiyla
kullanilan teoriler degistiginde ikinci seviye olan ¢ift dongilili 6grenme

gerceklesmektedir (Steininger, 2010, s.1).

Sekil 5. Cift Dongiilii Ogrenme

UYUM
Uygulamay1 .
N disindakil |
] yonlendiren kural ve g Eylemler o it UYUMSUZLUK
A 5 hatalar
degerler

A

Kaynak: Argyris, 1996: 68’den aktaran Basim, Varoglu ve Sesen 2009,55.
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Cift dongiili 6grenme mevcut siirecleri izlemeye degil, orgiit kiiltiiriiniin,
politikalarinin, amagclarinin, stratejilerinin ve yapisinin diizeltilmesine odaklanir. Cift
dongiilii 6grenme Orgiitiin bilgi tabanini, uzmanliklarin1 ve rutinlerini degistirmekle
ilgilidir. Boylelikle problem ¢oziiciiler sadece onlerindeki problemi ¢ézmekle kalmaz;
ayni zamanda onunla ilgili nedensel faktorleri de genis olarak incelerler (Basim, Varoglu

ve Sesen 2009,56).

1.3.3. Ikincil Ogrenme

II. Diinya Savasi'ndan bu yana, sadece is diinyasinda faaliyet gosteren orgiitler
icin degil, her gesit orgiit 6zellikle ¢ift dongiilii 6grenmenin, tek seferlik degil devamli
olan 6grenmenin, 6nemini kavramaya baglamistir."Yaraticilik", "yenilikg¢ilik", "degisim
yonetimi" gibi bir dizi deger kiimesinin meydana gelmesi bu farkindalig1 yansitmaktadir
(Argyris ve Schon, 1978,5.26).

Ucgiincii seviye olan, ikincil 6grenmedrgiitin 6grenme siirecini gelistirmeyi

6grendigi anlamina gelmektedir. Kullanilan teorilerin degerlerinin yani sira stratejiler ve
beklentilerde degisiklik yapilmasina da yol agmaktadir (Steininger, 2010, s.1).
Bir orgiitiin ¢alisanlarinin kendilerine ve oOrgiitlerine yonelik algilarindaki degisimleri
iceren ikincil dongiilii 6grenme tek ve ¢ift dongiilii 6grenmeye zemin hazirlayacak yeni
Orgiitsel ortam ve c¢evre olusturma islevine sahip olup, ©grenmeninnasil
gergeklestirilecegi ve 6grenme siirecinin nasil yonlendirilecegine yonelik temel 6geleri
icermektedir (Gizir, 2008, s.191).

Ikincil 6grenme diizeyi siire¢ 6grenme olarak da adlandirilmaktadir. ikincil
O0grenme 6grenmeyi 6grenme stirecidir( Probst ve Biichel (1997: 36).

Yoneticiler ve liderler onderliginde kuruluslarinin aragtirma ve gelistirme
tarafindan tiretilen yeni teknolojilerden yararlanmak i¢in diizenli araliklarla kendini nasil
yeniden yapilandiracagin1 6grenmeleri gerektigi, yani kurumun tek ve ¢ift dongiilii
ogrenmeyi nasil gergeklestirecegini 0grenmesi gerekmektedir (Argyris ve Schon,
1978,5.26-27).

Bir orgiit ikincil 6grenme seviyesine ugrastiginda, liyeleri de 6grenme igin
onceki baglamlar hakkinda bilgi edinirler. Daha Onceki Orgiitsel 6grenme veya
ogrenmedeki basarisizliklar hakkinda diisiiniir ve arastirirlar. Ogrenmeyi kolaylastiran

veya engelleyen ne yaptiklarini kesfederler, 6grenme i¢in yeni stratejiler icat ederler, bu
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stratejileri Uretirler ve trettiklerini degerlendirir ve genellestirirler. Sonuglar bireysel
gorlntiilerde ve haritalarda kodlanmis hale gelir ve Orgiitsel 6grenme uygulamasina

yansitilir (Argyris ve Schon, 1978,5.26-27).

Sekil 6. ikincil Ogrenme

Cevre
e A UYUM
ygulamay .
N disindakil
$] yonlendiren kural ve | Eylemler ] S —I::UYUMSUZLUK
A E hatalar
degerler

A

Kaynak: Argyris, 1999, s. 68; Basim ve Sesen, 2009, s. 56

Hem tek dongiilii hem de ¢ift dongiilii 6grenme, 6grenmenin konusu olan
operasyonel olaylarla ilgilenirken, ikincil 6grenme, 6grenmeyi kendi basina bir olay
olarak kavramsallastirir ve 6grenmesiirecini daha kavramsal ve aktarilabilir hale getirir.
Bir orgiit, ikincil 6grenmeye giristiginde, liyeleri 6grenmeye yonelik 6nceki baglamlari
ogrenirler. Onceki orgiitsel dgrenme ya da dgrenme basarisizligidénemlerini inceler ve
arastirirlar. Ogrenmeyi kolaylastiran veya engelleyen seylerikesfeder, yeni 6grenme
stratejileri gelistirir ve bu stratejileri genellestirir. (Gemici, 2019, s.139).

Tek dongiilii 6grenme siirecinde yalnizca mevcut hata ve sorunlar diizeltilip
gecici ¢oziimler tiretilmektedir, ¢ift dongiilii 6grenme siirecinde hata tespitinden sonra
yapisal degisiklikler yapilmaktadir. Ikincil 6grenme siirecinde ise grenmeyi 6grenmek
amacglanmaktadir. Ogrenmeyi engelleyen unsurlar ortadan kaldirilmaya galisilarak

O6grenmenin daha verimli olmasi i¢in ¢aba sarf edilmektedir.

1.4. Orgiitsel Ogrenme Siireci

Orgiitsel dgrenme kavrami ele alindiginda kavrama iliskin siireclerin
aciklanmas1 gerekliligi ortaya c¢ikmaktadir. Orgiitsel dgrenme siirecinin asamalari

asagidaki sekilde incelenecektir.
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Kasitli 6grenme, bilim insanlarmin ve egitimcilerin yasamlarindaki odak
siirecidir. Orgiitsel dgrenme alaninda c¢alisan bilim insanlar1 &rgiitsel 6grenmeyi
diistindiiklerinde, bunu genellikle etkinligi artirmaya yonelik kasitl bir siire¢ olarak ele
almaktadirlar. Insanlarda ve diger canlilarda edimsel kosullanmanin tartigilmasinda ve
orglitsel 6grenmenin 6rnek olay incelemelerinde goriildiigii gibi, 6§renmenin bilingli
veya kasitl olmas1 gerekmedigini vurgulamak énemlidir (Huber, 1991, s.89).

Schein (1996)’ a gore, O0grenme, cesitli boyutlar1 veya alt yapilar igeren
kompleksbir yapidir. Simdiye kadar, birkag¢ teorik tanim mevcut olmasina ragmen,
cogunun isletilmesi kolay degildir. Ogrenme ii¢ diizeyi kapsar: bilgi yonetimi, drgiitsel
O0grenme ve Ogrenen organizasyonlar.

Slater ve Narver (1995)’e gore ise orgiitsel 6grenme siireci bilgi edinme, edinilen
bilginin yayilmasi ve son olarak da bilginin yorumlanmasi seklinde ii¢ asamada
incelenebilmektedir (Slater ve Narver, 1995, s.63-74).

Bilgi yonetimi ya da bilgiyi yonetme siireci, bilgiye deger katmayan faaliyetlerle
siirlandirilmaktadir. Bilgi yonetimi, bilginin edinimi ve iletisimini ifade etmektedir.
Bilgi yonetimi orgiitsel 6grenmenin temelini olusturur. Orgiitsel 6grenme, firma
genelinde edinilen ve iletilen bilgiye deger katmay1 amaglayan orgiitsel siiregler olarak
tanimlanabilmektedir. Bu nedenle, 6rgiitsel 6§renme siirecleri bilginin firmaya kabuliinii
ve asimilasyonunu kapsamaktadir (Therin, 2003, s.2-3).

Bu bilgilerden yola ¢ikilarak bir organizasyonun Ogrenen organizasyon
olabilmesi i¢in bilgiyi entegre etmek veya mevcut bilgiyi farkli sekillerde karsilagtirmak,
dolayisiyla yeniliklere acik olmasi gerekmektedir.

Tiim bu bilgilerden yola ¢ikilarak orgiitsel 6grenme dort temel cerceve altinda
incelenebilmektedir. Birincisi, yeni bilginin kesfi ve 6grenilmesi, 6grenilen bilgilerin
uygulanabilmesi, ikincisi, 6grenmenin bireyseli grup ve orgiit diizeyinde olmasidir.
Ucgiinciisii, orgiitsel 6grenme diizeyi dort genis sosyal ve psikolojik siire¢ kategorisiyle
baglantilidir: orgiitsel sezinleme, yorumlama, biitiinlestirme ve kurumsallagtirma, son
sathada ise biligsel kavrayis ve degisikliklerin eylemi etkiledigi gézlemlenmektedir
(Bontis vd.,2002, s.440).

Literatiir incelendiginde Dixon (1992) ve Huber’in (1991) ‘in orgiitsel 6§renme
siirecini benzer sekilde ele aldiklar1 gozlemlenmektedir. Dixon (1992) a gore orgiitsel
Ogrenme siireci bilginin olusturulmasi, bilginin dagitilmasi, bilginin 6ziimsenmesi ve

bilginin kullanimi olarak siralamaktadir (Dixon, 1992). Huber (1991)’e gore ise bilginin
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elde edilmesi, bilginin yayilmasi, bilginin yorumlanmasi, bilginin saklanmasi ve
orgiitsel bellek seklindedir (Huber, 1991).
Literatiirde en ¢ok kabul goren ve orgiitsel 6grenme siirecinin iyi bir sekilde

anlasilabilmesi i¢in Huber (1991)’in 4 agamali modeline bagli kalinarak ele alinacaktir:

1.4.1. Bilginin Elde Edilmesi

Bu siire¢ bilginin edinilmesi, olusturulmas ile ilgilidir. Orgiit i¢inde bulundugu
kosullarin ve elinde bulunan bilgilerin yetersizliginin farkina varip bu eksikligi
gidermek icin yeni bilgiler edinmeye ¢aligmaktadir. Orgiit yeni bilgiler edinerek ayni
zamanda bu bilgiler 1s181inda daha 6nce sahip oldugu birikimi yeniden degerlendirir ve
gbzden gegirir (Tan, 2014, s.201).

Bilginin elde edilmesi bes asama seklinde ele alinabilmektedir (Huber, 1991,
$.91-100) :

e Bilisgsel Ogrenme: Orgiitler hayatlarma sifirdan degil, orgiitteki bireylerin
gecmisten getirdikleri bilgi ve deneyimlerle baslamaktadirlar. Bir orgiitiin kurulus
asamasinda bildikleri, ne aradigni, ne deneyimledigini ve karsilagtigt seyi nasil
yorumladigini belirleyecektir. Dogustan gelen bilginin gelecekteki 6grenmeyi giiclii bir
sekilde etkiledigine dair ¢alismalar mevcuttur.

e Deneyimsel Ogrenme: Orgiitler kurulusundan sonra bilgilerin bir kismini
dogrudan deneyim yoluyla elde ederler. Kimi zaman bu 6grenme kasitli ya da sistematik
olarak gerceklesse de cogunlukta kasitli olmadan, istemsiz bir sekilde ve sistematik
olmadan ger¢eklesmektedir.

e Dolayli Ogrenme: Orgiitler, genellikle damismanlar, profesyonel toplantilar,
fuarlar, saticilar ve tedarikgileri aracilifiyla diger Orgiitlerin stratejileri, idari
uygulamalan ve 6zellikle teknolojileri hakkinda bilgi edinmeye calisirlar. Edindikleri
bu bilgileri “taklit¢ilik yoluyla” kendi orgiitlerine uygulamaya ¢aligmaktadirlar, bu tip
bilgi edinme yolunun i¢inde bulunulan hizla degisen ve rekabet¢i ortamda etkili olup
olmayacagi ise tartisma ve sorusturmaya ihtiya¢ duyulan bir konudur.

e Agilama: Orgiitler daha 6nce orgiitlerinde bulunmayan bilgiye sahip olan yeni
tiyeler edinerek ve onlar asilayarak bilgi birikimlerini artirma yoluna giderler, Bazen
yeni bir bilginin tasiyicilarinin asilanmasi, biitiin bir kurulusun bir bagkasi tarafindan

devralinmas: durumunda oldugu gibi, biiyiik ¢apta yapilir. Karmasik bilgi veya bilgi
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formlar elde etmek i¢in asilama genellikle deneyim yoluyla kazanimdan daha hizlidir
ve taklit yoluyla kazanimdan daha elverislidir.

o Arastirma ve Farkindalik: Arastirma yoluyla kurumsal bilgi edinme tarama,
odaklanmis aragtirma ve performans izleme olmak iizere {i¢ bicimde ger¢eklesmektedir.
Arama, organizasyonun dis ¢evresinin nispeten genis kapsamli algilanmasini ifade eder.
Odaklanmig arama, organizasyon iiyeleri veya birimleri, sorunlara veya firsatlara yanit
olarak kurulusun i¢ veya dis ¢evresinin dar bir boliimiinde aktif olarak arama yaptiginda
ortaya ¢ikar. Performans izleme, kurulusun kendi dnceden belirlenmis hedeflerini veya
paydaslarmin gereksinimlerini yerine getirmedeki etkinliginin hem odaklanmis hem de
genis kapsamli olarak algilanmasi anlamina gelir. Farkindalik ise, kurulusun dis ortama,

i¢ kosullar1 veya performansi hakkinda kasitsiz bilgi edinilmesidir.

1.4.2. Bilginin Yayilmasi

Bilginin edilmesi asamasin1 bilginin yayilmasi agamasi takip etmektedir. Ancak
orgiitlin i¢ ¢cevresinde olusturulan ve dis ¢evreden saglanan bilgi orgiit iiyelerine dogru
ve hizli bir sekilde ulagtirilabilirse bilgi deger ve 6nem kazanabilir (Tan, 2014, s.201).
Orgiitsel 6grenme bilginin elde edilmesi, bilginin yayilmas1 ve bilginin yorumlanmasi
asamalar1 ile bireysel 6grenmeden farklilagsmaktadir. Bilginin degeri Orgiit iiyeleri
tarafindan ulagilabildigi, geri bildirim alindigi, sorgulandigi ve gelistirildiginde
artmaktadir (Slater ve Narver,1995, s.65).

Bilginin yayilmasi orgiitsel 0grenmenin olusumunun ve genisletilmesinin
belirleyicisidir. Orgiitsel dgrenme siireci, birbirinden farkli 6rgiitsel birimlerden farkli
orgiitsel bilesenlerin bir araya getirerek yeni bilgi olusturulmas: siireci olarak ele
alinabilmektedir (Huber, 1991, s.100).

Bilginin dagitilmasi, yayilmasi elde edilen bilginin Orgiit {iyelerine
paylastirilmas1 ve orgiit geneline yayilmas: siirecidir. Orgiit iiyelerine ulasan bilgi
sayesinde hatalarin tespit edilebilmesi ve yeni bilgiler meydana getirilmesi agisindan

bilginin olabildigince hizl1 ve dogru olarak dagitilmasi biiyiik nem arz etmektedir.

43



1.4.3. Bilginin Yorumlanmasi

Yorumlama, olaylar1 tercime etme, modeller gelistirme, anlam ortaya ¢ikarma
ve kavramsal semalari birlestirme, kisaca bilginin anlamlandirildigisiirectir. Yorumlama
temelde ii¢ asamada incelenebilir: bilgileri tarama-toplama, anlamlandirma ve 6grenme-
eylemde bulunma (Daft ve Weick, 1984, s.286).

Orgiitsel 6grenmenin gerceklesmesi i¢in, bilginin anlami ve bir is iizerindeki
etkileri konusunda bir fikir birligi olmalidir, dinamik ve karmasik pazarlarda yiiksek
performans gosteren firmalarin etkin stratejiler saglamak adina fikir birligi i¢in ¢aba
gostermektedirler. Ancak, fikir birligine varmadan 6nce, biiylime evresinde olan bir
sektorde rekabet eden kuruluslar, sirket hedeflerinin ve rekabetci yontemleri olugturma
ve degerlendirmede fikir uyusmazliklarindan yararlanabilirler. Fikir ayriliklarinin
sonucunda farkli alternatif ve varsayimlar incelenerek alternatif eylem planlar1 ortaya
konulabilmektedir. (Slater ve Narver,1995, s65).

Dolayist ile amag¢ tam bir fikir birligi saglamak degil, meydana gelecek olan
catigmalar ile yeni yorumlar gelistirerek daha fazla 6grenme saglanabilmesidir.

Orgiitte farkl1 yorumlarin gelistirilmesi 6grenmenin meydana gelmesi ile dogru
orantili olarak ele alinabilmektedir, ¢iinkii farkli yorumlar olugsmas1 ve bunlarin bir araya
getirilmesi oOrgilitteki potansiyel davranis aralifini degistirmektedir ve bu durumda
ogrenme kavrami ile yakindan iligkilidir, farkli = yorumlar  &grenmeyi

zenginlestirmektedir (Huber,1991,s.102).

1.4.4. Orgiitsel Bellek

Bu asama bilginin depolanmasit ve yeniden degerlendirilmesi asamasidir.
Bilgilerin bilgi sistemlerinde, isletmeprosediirlerinde, teknik islemlerde, gorev
bildirimlerinde, organizasyonel islerde veya rutinlerde kodlanmas1 veya kaydedilmesi

onemlidir (Slater ve Narver, 1995, 5.65-66).
Orgiitsel bellek, bilginin ileride kullanilmak iizere saklandig1 yontemdir. Bilgiyi

alma, saklama ve bilgisayar bazli orgiitsel bellek olmak iizere iki ana cergevede

incelenebilmektedir (Huber, 1991, s.105-106).
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e Bilgiyi Alma ve Saklama: Orgiitler rutin olarak bazen isleyisin getirdigi
gereksinimden dolayi, bazen de diger birimlerin veya kuruluslarin raporlama
gereksinimlerini karsilamak i¢in ¢ok sayida bilgi depolarlar. Ayn1 zamanda islerin ne
sekilde yapilacagi ve operasyonel rutinler yoneticiler ve ilgili kisiler tarafindan
saklanirlar.

e Bilgisayar Bazli Orgiitsel Bellek: Bir isletmede hizmet ya da iiriiniin ne sekilde
iretilecegi, ne sekilde sevk edilecegi calisanlarin ne sekilde ise alinacagi, nasil
egitilecegi gibi agsamalarin hemen hemen tamama i¢in bilgisayarlara ve iletisim saglamak
icinse elektronik ortama basvurulmaktadir. Uzmanlik gerektiren zihinsel olarak
saklanan nicel veriler de dahil olmak iizere uzman sistemler sayesinde bilgiler

bilgisayarlar yardimi ile bellege alinip yeniden degerlendirmeye alinabilmektedir.

Orgiitsel bellek orgiitsel 6grenmede biiyiik rol oynamaktadir. Orgiitler igin en
biiylik degisim, bilginin ¢dzlimlenmesi ve rahatlikla kullanilabilecek orgiitsel bellegin
olusturulmasiyla ilgilidir (Tan,2014, s.202).

Orgiitsel dgrenme siireci bilginin elde edilmesi, bilginin yayilmasi, bilginin
yorumlanmasi ve son asama olan bilginin saklanmasi; orgiitsel bellek olmak tizere dort

asamada ele alinmistir. Her agama birbiri ile iliski igerisindedir.

1.5. Orgiitsel Ogrenme Modelleri

Literatiirde 6grenme faaliyetinin ne sekilde gerceklestigi, hangi siireg ve
asamalardan gegctigi ve hangi faktorlerin yer aldigi ile ilgili ¢esitli teori ve modeller yer
almaktadir. Orgiitsel 6grenme konusunda 6n plana ¢ikan ve konuyu baslica ele alan

perspektifler ve modeller asagidaki sekilde incelenmektedir:

1.5.1. Argyris ve Schon’iin Ogrenme Modeli

Argyris ve Schon (1978)’e gore oOrgiitsel Ogrenme, hatanin tespiti ve
diizeltilmesini igermektedir (Argyris ve Schon, 1978, s.2). Orgiitteki bireyler karsilarina
bir problem ¢iktiginda ve bu problemi ve ¢oziimlerini aragtirdiklar1 6l¢lide 6grenmeyi

gergeklestirebilmektedirler (Argyris ve Schon, 1996: 16).
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Orgiitsel 6grenmeyi tek dongiilii, ¢ift dongiili ve ikincil dgrenme olarak
siniflandirmaktadir.

Tespit edilen ve diizeltilen hata, kurumun mevcut politikalarini siirdiirmesine
veya mevcut hedeflerine ulagsmasina izin verdiginde, bu hata tespit ve diizeltme islemi
tek dongiilii 6grenmedir. Tek dongiilii 6§renme, ¢ok sicak veya ¢ok soguk oldugunda
Ogrenen ve 1s1y1 agip kapatan bir termostata benzetilmektedir. Termostat sicaklik
konusunda bilgi almakta ve diizeltici islem yapmaktadir (Argyris ve Schon1978, s.3).
Tek dongiilii 6grenme tipinde kisiler hatalari bulup diizelterek g¢evrelerinde olusan
degisimlere tepkilerini verirler ama organizasyonun mevcut normlarint korurlar,
degistirmezler. Bu 6grenme diizeyi bir sorgulamay1 veya diisiinmeyi tesvik etmez, fakat
var olanorunlarin ¢éziimiine odaklanir (Kingir ve Mesci, 2007, s.75).

Cift dongiilii 6grenme, hata tespit edildiginde ve orgiitiin altinda yatan normlarin,
politikalarin ve hedeflerin degistirilmesini iceren sekillerde diizeltilir(Argyris ve Schon
(1978, 5.3).Cift dongiilii 6grenmede meydana gelen yanlisliklar, hatalar tespit edilmekte
ve bu tespitler dahilinde belirli amaglar, fikirler ortaya konulmaktadir. Ayricatek
dongiilii 6grenmenin Stesine gecilerek yenilikgi fikirler de ortaya koyulmaktadir (Kingir
ve Mesci, 2007, s.75).

Tek dongiili 6grenme, sadece oOrglitsel strateji ve varsayimlardaki bir
degisiklikten degil, ayn1 zamanda 6grenme olarak uygun sekilde tanimlanan belirli bir
degisiklikten de olugsmaktadir. Tek dongiilii 6grenmede, Orgiit tiyeleri, hata kaynaklarini
kesfettikleri, hatay1 diizeltmek i¢in tasarlanan yeni stratejiler icat ettikleri, bu stratejileri
urettikleri ve sonuclar1 degerlendirip genellestirdikleri ortak bir sorusturma
yiiriitmektedirler. Benzer sekilde, ¢ift dongiilii 6grenme, sadece orgiitsel normlardaki bir
degisiklikten degil, 6grenme olarak uygun sekilde tanimlanan normlara yonelik belirli
bir sorgulama tiirtinden de olusmaktadir (Argyris ve Schon (1978, s.22).

Ikincil 6grenme ise tek ve ¢ift dongiilii grenmenin ne sekilde olusturulacagini
ve s0z konusu 6grenmeyi hedeflerimiz dogrultusunda ne sekilde kullanabilecegimizi
gostermektedir. Orgiit {iyelerinin yaraticilik diizeylerine ve gelisimlerine katkida
bulunmaktadir. Bireyler, 68renmeyi nasil 6greneceklerini kesfedip, yeni 6grenme
stratejilerini nasil belirleyeceklerini, degerlendireceklerini gelistirmektedirler (Kingir ve

Mesci, 2007, s.75-76).
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1.5.2. Senge’nin Ogrenme Modeli

Senge (2007)’ ye gore orglitlerin ne sekilde calistig1 bireylerin ne sekilde calisip
etkilesimde bulundugunun bir sonucudur. Ihtiyag duyulan yalmzca orgiitlerin degil
bireylerin de 6grenmesi ve degismesidir (Senge, 2007, s.17).

Ogrenme diizeyleri uyum saglayici 6grenme ve yaratict dgrenme olarak ikiye
ayrilmaktadir ( Bigkes, 2011, s.41):

e Uyum Saglayict Ogrenme: Mevcut becerilerle yeni problemleri ¢dzme anlayisina
dayanmaktadir. Bu 6grenme diizeyine gore 0grenen Orgiitler, ortaya ¢ikan durumun
temel varsayimlart ile ilgilenmemekte ve problemlerin temel nedenleri
sorgulamamaktadirlar.

e Yaratict Ogrenme: Isletmelerin, problemleri tanimlama ve ¢6zme ydntemlerini
devamli olarak incelemeleri, geri bildirim almalar1 ve deneyler yapmalari iizerine
kurulmaktadir. isletmeler, siirekli yeni ¢6ziim yollar1 yaratmakta ve bunlar1 problemin
¢oziimiinde kullanmaktadirlar. Yenilik¢ilik ve yaraticilikla ilgili olan yaratici 6grenme,
diinyaya ve is ¢cevresine yeni bir bakis a¢is1 ile bakma zorunlulugu getirmektedir.

Senge "Besinci Disiplin (Fifth Dicipline)" adli kitabinda, 6§renme olgusunun
gerceklesebilmesi icin kisisel hakimiyet, zihinsel modeller, paylasilan vizyon, takim
halinde 6grenme ve sistem diisiincesi olmak iizere 5 6genin bulunmasi gerektigini
belirtmistir.

Kisisel hakimiyet, bireylerin gérme ufkunu siirekli olarak gelistirmesi,
derinlestirmesi, enerjilerine odaklanmasi ve gercekligi objektif olarak gérme disiplini
olarak tanimlanmaktadir. Bu disiplin orgiitiin temel tas1 ve manevi temelidir.

Zihinsel modeller, bireylerin zihninde koklesmis varsayimlar, genellemeler ve
imgeler olarak davraniglar1 ve eylemleri etkilemektedir. Zihinsel modelleri su iistiine
cikarip degistirme basarina sahip olmak basariy1 getirmektedir ( Senge, 2007, s.25-32).

Paylasilan vizyon uygulamasi, gelecege yonelik paylasilan resimleri ortaya ¢ikarma
becerisini kapsamaktadir. Orgiitiin sahip oldugu vizyon sadece belirli bir kitleye degil
tiim orgiit liyelerini kapsamalidir.

Takim halinde 6grenme disiplini diyaloglarla baslamaktadir ve bir takimin
tiyelerinin “birlikte diisiinme” eylemine girme kapasitesidir. Modern organizasyonlarda

temel 6grenme birimi birimi bireyler degil, takimlardir.
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Besinci disiplin olan sistem diisiincesi disiplini ise yeni araglar1 birbiriyle
biitlinlestirir, biitlinciil bir bakis acis1 kazandirir. Olay ve durumlarin birbirleri ile

baglantili oldugunun goriilmesini saglamaktadir ( Senge, 2007, s.25-32).

1.5.3. Chiva ve Alegre’nin Modeli

Orgiitlerin ve faaliyetlerinin daha iyi anlasilmasina katkida bulunmasi, hem is
ortaminin yeni 6zelliklerini hem de analitik bir ara¢ olarak orgiitsel 6grenme biiyiik
onem arz etmektedir. Orgiitsel 6grenme ile ilgili literatiir iki ana kategoriye
ayrilmaktadir. Birincisi, psikoloji ve bireysel 6grenmeye dayanan ve daha rasyonalizme
daha odakli olan bilissel perspektiftir. ikincisi ise bireyin zihninden ziyade orgiitsel
O0grenme i¢in en uygun sosyal baglamin ne oldugunu acgiklamaya c¢alisan ve grup,
topluluk ve organizasyona odaklanan sosyal perspektiftir. Sosyal a¢idan bakildiginda,
orgiitsel 6grenme, yalnizca bireye degil, orgiitsel yasamin sosyal pratigine dayali olarak

aktif katilimla elde edilebilir (Chiva, 2004, s.234-235).
Chiva ve Alegre (2008) orgiitsel 6grenmeyi 5 baslik altinda incelemislerdir:

1. Deneyim: Deneyim, yeni fikir ve onerilerin orgiit tiyeleri tarafindan karsilanma ve
ilgilenilme derecesi olarak tanimlanabilmektedir. Yeni fikirler denenmesi, islerin nasil
calistifini merak etmeyi veya 1is siireglerinde degisiklikler yapmayr igerdigini

diisiiniilmektedir (Chiva ve Alegre, 2008, s.326).

Deneyim, farkli yontem ve prosediirler kullanarak problemlere yenilik¢i ¢oztimler

aramay1 igerir ( Garvin, 1993, s. 5).

2. Risk Alma: Risk alma, belirsizliklere ve hatalara karsi tolerans olarak
tanimlanabilmektedir. Basarisizlik etkili bir oOrgilitsel O6grenme icin Onemli bir
gerekliliklerden biridir, basar1 elde edebilmek i¢in hatalarin avantaj ve dezavantajlar
incelenmeli ve etkili bir 6grenme i¢in degerlendirilmelidir (Chiva ve Alegre, 2008,

5.329).

3. Dus Cevre ile Etkilesim: D1s cevre ile etkilesim, dig ¢evre ile iligkilerin kapsami
olarak tamimlanabilir Orgiitler degisen ortamiyla eszamanli olarak gelismeye
calistigindan cevre ile iligkiler ve baglantilar ¢ok 6nemlidir (Chiva ve Alegre, 2008,
5.326-328). Orgiit ¢evre ile etkilesim halinde midir, etkilesimi ne sekilde gerceklestirir,
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tiniversiteler, teknolojik cevre enstitiileri veya diger sirketlerle isbirligi yapiyor mu

sorularina yanitlar arayan boyuttur (Chiva, 2004, s.247).

4. Diyalog: Giinliik deneyimi olusturan siiregler ve varsayimlar lizerine stirekli ortak
bir sorgulama olarak tanimlanabilmektedir, ortak bir anlayisin orgiitte yerlesmesini

saglayan 6nemli bir siirectir. (Chiva ve Alegre, 2008, s.326-329).

Diyalog, diisiinme siirecine ve algilarimizin, bilislerimizin ge¢mis deneyimlerimiz
tarafindan nasil sekillendirildigi odaklanir.Buradaki varsayim, diisiince siirecimizin
nasil islediginin bilincine varirsak, daha iyi, kolektif olarak diisiinecegimiz ve daha iyi
iletisim kuracagimizdir.Diyalogun 6nemli bir hedefi, paylasilan bir dizi anlamin ve ortak
bir diisiinme siirecinin kademeli olarak yaratilmasiyla grubun daha yiiksek bir biling ve

yaraticilik seviyesine ulagmasini saglamaktir (Schein, 1993,s. 43).

5. Katilimct Karar Verme: Calisanlarin karar verme siirecindeki etkilerini ifade
eder. Orgiitler, ¢alisanlarin katilimmmn artmasi, is tatmini ve oOrgiitsel baglihigin
motivasyonel etkilerinden yararlanmak i¢in katilimci karar verme mekanizmasini
uygularlar. Katilimer karar verme, bilgiye daha iyi erisim saglamakta ve karar
sonuglarmin kalitesini ve sahipligini gelistirmektedir. Ogrenmeyi kolaylastiran

unsurlardan biridir. (Chiva ve Alegre, 2008, s.326-328).

Yukarida sayilan boyutlar ne kadar gii¢lii olursa orgiitsel 6grenmenin gergeklesmesi

o kadar kolay ve yiiksek olacaktir.

1.5.4. Garvin’in Ogrenme Modeli

Orgiitsel 6grenme zamanla ortaya ¢ikan ve onu bilgi edinme ve gelistirilmis
performansla iligkilendiren bir siire¢ degerlendirilmektedir. Baz1 calismalar 6grenme
icin davramigsal degisikligin gerekli oldugunu o©ne slirmektedir, bazilar1 ise yeni
diistinme yollarinin yeterli oldugunu savunmaktadir. Paylagilan anlayislar, Orgiitsel
rutinler ve orgiitsel hafizay1 destekleyen ¢alismalar da mevcuttur. Tiim bu anlayislardan
One c¢ikarak 6grenen bir organizasyonun, bilgi yaratma, edinme ve aktarma ve yeni bilgi
ve anlayiglar1 yansitacak sekilde davranisini degistirme becerisine sahip bir

organizasyon oldugu sdylenebilmektedir (Garvin, 1993, s.3).

Garvin’e gore orgiitsel 6grenme bes ana faaliyet ile olusmaktadir (Garvin, 1993,

s.4-9):
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1. Sistematik Problem (Cézme: Bu ilk faaliyet bliylik 6l¢iide kalite hareketinin
felsefesine ve yontemlerine dayanmaktadir. Sorunlar1 teshis etmek i¢in tahminden
ziyade bilimsel yonteme giivenmek, karar vermek icin varsayimlar yerine verileri baz
almak, verileri diizenlemek ve c¢ikarimlar ¢izmek icin basit istatistiksel araglar

kullanmak ilk faaliyetin temelini olusturmaktadir.

2. Deneyim Kazanma: Yeni bilgilerin sistematik olarak aranmasmi ve test
edilmesini icerir. Bilimsel yontemin kullanilmasi sarttir ve sistematik problem ¢ézme ile

paralel ilerlemektedir.

3. Gegmis Deneyimlerden Ogrenme: Sirketler basarilarimi ve basarisizliklarmi
gbzden gecirmeli, sistematik olarak degerlendirmeli ve ¢alisanlarini agik ve ulasilabilir

bir bi¢imde kaydetmelidir.

4. Baskalarindan Ogrenme: Tiim 6grenme yansima ve Oz-analizden gelmez.
Bazen en giiclii i¢goriiler, yeni bir bakis acis1 kazanmak i¢in kisinin yakin ¢evresinin

disina bakmaktan gelir.

5. Bilginin Aktarilmasi: Ogrenmenin yerel bir meseleden daha fazlasi olabilmesi
i¢in, bilginin orgiitiin her yerine hizli ve verimli bir sekilde yayilmasi1 gerekmektedir.
Fikirlerin, birka¢ kisinin ya da grubun elinde tutulmasi yerine genis capta

paylasildiginda maksimum etki yaratilmis olacaktir.

1.5.5. Schein’in Ogrenme Modeli

Schein’e gore oOrgiitsel 6grenme iiniter bir kavram olmamakla cesitli boyutlar
veya alt yapilar1 iceren kompleksbir yapidir ve ii¢ diizeyi kapsar: (1) bilgi edinme ve
kavrama, (2) aligkanlik ve beceri gelistirme ve (3) duygusal kosullama ve 6grenilmis
kayg1 (Schein, 1993):

1. Bilgi Edinme ve Kavrama: En yaygin 6grenme anlayisimiz, bilgi tabanimizi
olusturmak i¢in bilgi edinmektir. Bu tiir 6grenme genellikle bilgi okumak veya
ezberlemek gibi yavas ve sikici bir siire¢ olarak diistiniilmektedir. Ancak bazi bilissel
O0grenme tiirlerinde (matematik problemi ¢6zmek gibi), cevabi, saatler gectikten sonra
aniden kavrayabilmekteyiz ve bir kez kavradiktan sonra daha hizli bir sekilde bilissel
degisimin olusumu saglayabilmekteyiz. Kavrama bize yeni bir anlayis ve yeni bir yon

Verir.
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2. Ahgskanhk ve Beceri Gelistirme: Ikinci asama &grenme davranissal
aligkanliklarin ve becerilerin kazanilmasidir. Dogru seyi yapmak i¢in tesviklerin
yaratilmasi ve dogru davranisin hemen odiillendirilmesi ile sembolize edilen bir
O0grenme tiiriidiir. Bu agamada, hatalar ve yanlis davranig cezalandirilmaz, ancak birey
dogru davranisi iyilestirmeye ve diizeltmeye odaklanmaya devam edecek sekilde yok
sayilir. Bu tiir 6grenme ¢ogu zaman oldukg¢a yavastir, clinkii uygulama ve pratik

yapmay1 ve gecici olarak yetersiz olmay1 kabul etme istekliligi gerektirmektedir.

3. Duygusal Kosullama ve Ogrenilmis Kaygi: Ugiincii tiir 6grenme, Pavlov ile
iliskili duygusal kondisyon - en gii¢lii ve tanimlanmasi en zor olanmidir. Yesil bir odaya
bir kdpek koyarsaniz, bir zil calar ve sonra kdpege aci verici bir elektrik carpmasi
verirseniz, yesil odalardan kaginmay1 oldukc¢a hizli bir sekilde 6grenir ve bir zil duyarsa,
kopek kacar veya endiseye kapilir. Yesil odadaki soklar1 kapatilsa bile, kopek oraya
girmeyecek ve bu nedenle sokun kapali oldugunu kesfetmeyecektir. Ayni sekilde
calisanlar da endiseyle kodlanirlarsa gerekli olan yeni davranisi iiretmezler. Yeni
vizyonlar bu duygularin iistesinden gelmekte zorlanmaktadir ¢iinkii karmagik insan

zihnimiz bizi endiseli yapan mesajlara kars1 kendisini savunabilir.

Her tiirli 6rgiitsel 0grenme orgiitiin alt kiiltiirlerinin 6tesine gecen paylasilan
zihinsel modellerin evrimini gerektirecektir (Schein, 1993, s.40). Kiiltiirel sinirlar
Otesinde 0grenme, periyodik diyalog olmadan olusturulamaz veya siirdiiriilemez. Bu
nedenle bir sekilde diyalog gereklidir ve kiiltiirel statiiniin Otesine gegmeyi iceren

herhangi bir orgiitsel 6grenmenin ayrilmaz bir pargasidir (Schein, 1993, s.51).

1.5.6. Watkins ve Marsick'in Ogrenme Modeli

Watkins ve Marsick'in tanimina gore Ogrenme, insanlarin ve kuruluslarin
algilarmi, davraniglarini, inanglarini, zihinsel modellerini veya paradigmalarini,
stratejilerini, politikalarini ve prosediirlerini degistiren, ise entegre olmus ve buna paralel
calisan stirekli, stratejik olarak kullanilan bir siiregtir (Watkins ve Marsick, 1993, s.81).
Orgiitsel 6grenmenin gerceklesmesi igin 2 kriter vardir: siirekli 5grenmeyi destekleyen
bir ortamolusturarak bireylerin kapasitelerini arttirmak, 6grenme ¢iktilarini yakalayan
ve kullanan bir yap1 olusturmak i¢in sistemler gelistirmek (Watkins ve Marsick (1993,
s.84).
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Orgiitsel dgrenmenin ¢alisanlarin sik olarak yer degistirebildigi, bildikleri her
seyl kaydedebildikleri ve bildiklerini paylagmalarinin kendi kariyerlerine fayda
saglayacagini diisiindiigli glinlimiiz is kosullarinda ¢cok 6nemli oldugu belirtilmektedir
(Stinnetgioglu, 2016, s.6).

Marsick ve Watkins (2003, s. 132-151) tarafindan gergeklestirilen ¢alismaya
gore, orgiitsel 6grenme ii¢ asamadan olusmaktadir. ilk asama bireysel dgrenmedir.
Bireysel Ogrenme, bireyin yeni bilgilere ulagsmasi, ve ulastigi bilgileri anlayip
yorumlayarak gerceklestirdigi degerlendirmelere gore ve gore davraniglarinda meydana
gelen degisikliklerdir. Bireysel 6grenme gerceklesmeden orgiitsel 6grenme meydana
gelemez. Orgiitsel &grenme, bireysel ogrenmelerinin  toplamidir olarak ifade
edilmemelidir. Bireysel 6grenme orgiitsel 6grenme i¢in oldukca onemlidir fakat tek
basina yeterli olmamaktadir. Takim halinde 6grenmede, bireylerin 6grendiklerini
takimda paylagmasi, birlikte yorumlamalari ve grup anlayisinin olugsmasi s6z konusudur.
Orgiit diizeyinde dgrenmede ise takim diizeyinde olusan anlayisinin drgiitiin tamamina
ulagmas1 ve Orglitiin veri tabanina islenmesidir (Aver ve Kiiglikusta, 2009, s.35).

Orgiitsel 6grenmenin ilk asamasi olan bireysel diizey; siirekli 5grenme, diyalog
ve sorgulama boyutlarini igermektedir. Ikincisi, takim 6grenme ve isbirligi ile yansitilan
takim veya grup seviyesidir. Uciinciisii, drgiitsel 6grenmenin dort boyuta sahip olan
orgiitsel diizeydir: paylasimci sistemler, sistem baglantilari, gliglendirme ve 6grenme
i¢in liderlik saglama. Bu i¢ seviyenin iki bileseni kapsadig1 diisiiniilebilmektedir. 1k
bilesen, bir Orgiitii olusturan insanlari, ikinci bilesen de kurulusun sosyal kurumu
tarafindan olusturulan yapilar1 ve kiiltiirii temsil eder. Ogrenen 6rgiit teorileri, drgiitiin
oncelikle birey ve grup diizeyindeki insanlarla ¢aligmasi gerektigini vurgulamistir.
Insanlara ayrica 6grenme girisiminde bulunma yetkisi verilmelidir. “Baska bir deyisle,
bireyler once birey olarak 6grenir, ancak orgiitsel degisime katildiklarinda, kiimeler,
ekipler, aglar ve giderek daha biiyiik birimler olarak 6grenirler” (Watkins ve Marsick,
1996, s. 4).

Her Ogrenen orgiit benzersizdir, biriciktir. Bununla birlikte, genel olarak,
asagidaki 6zellikleri paylasirlar (Watkins ve Marsick (1993, s.82):

e Hesaplanan risk alan ve deneyimleyen liderler
e Merkezi olmayan karar verme ve calisanlarin giiglendirilmesi
e Beceri envanterleri ve 6grenme kapasitesinin denetlenmesi

e Ogrenmeyi paylasmak ve 6grenmeyi siireclerde kullanmay1 saglayan sistemler
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e (alisanlarin girisimi i¢in odiiller ve yapilar

e Uzun vadeli sonuglarin dikkate alinmasi ve baskalarinin ¢alismalari iizerindeki
etkisi

e (Cok islevli caligma ekiplerinin sik kullanimi

e QGiinliik deneyimlerden 6grenme firsatlar

e Geri bildirim ve agiklama kiiltiirii

Ogrenme etkilesimli, birbirine bagiml1 bir siirecin sonucudur. Orgiitsel diizeyde
O0grenme, bir¢ok insanin 6grenmesinin toplami degildir. Ancak bireyler kendi i¢lerinde
Orgilitlin birer parcasimi tagirlar. Bir orgiit bireylerin 6grendiklerini deneyimleme
cabalaria agik oldugu ve 6grenilenlerin kullanimint miimkiin kildigi, destekledigi ve
odiillendirmek i¢in uygun mekanizmalar olusturdugu siirece bireyler kendi §grenme
kapasitelerini arttirdigin da Orgiitiin de O08renme kapasitesini artirabilmektedirler
(Watkins ve Marsick 2003, s.136).

Watkins ve Marsick orgiitsel 6grenme i¢in gerekli olan eylemleri asagidaki
sekilde siralamaktadir (Watkins ve Marsick 2003, s.139) :

1. Siirekli Ogrenme: Orgiitiin {iyelerine egitim ve siirekli olarak gelisme i¢in
firsatlar sunulmasi, orgiit iiyelerinin 6grenmelerine katki saglamakta, bu durum da
orgiitsel 6grenmenin meydana gelmesine olanak saglamaktadir.

2. Diyalog ve Arastirma: Insanlar muhakeme yeteneklerini gelistirerek
gorlslerini acgikca ifade edebilmeleri ve bagkalarinin goriislerini dinleyip sorgulama
kapasiteleri kazanmalarini ifade etmektedir. Diyalog, arastirma, geri bildirim, sorgulama
ve deneyim kazanma gibi unsurlarla degisim meydana gelebilmektedir.

3. Takim Halinde Ogrenme: Ogrenmenin ilk asamasi bireysel seviyeden baslar,
daha sonra bireylerin olusturdugu grup ya da takim halinde 6grenmenin ve en son agamada
da takimlarin olusturdugu orgiit diizeyinde 6grenmenin gergeklesmesi gerekmektedir.
Gruplarin birlikte 6grenmesi birlikte ¢calismasi desteklenmeli, igbirligine deger verilmeli
ve ddiillendirilerek ¢aliganlar takim halinde ¢alismaya tesvik edilmelidir.

4. Paylasimc: Sistemler: Ogrenmeyi paylasmak icin hem yiiksek hem de diisiik
teknolojili sistemler olusturulmali ve isle biitiinlestirilmelidir. S6z konusu bilgi ya da
olusan sistemlere ¢alisanlarin erisim saglamasi i¢in yollar aranmali, orgiitii ilgilendiren

hatalar, tespitler ya da sonuglar ¢alisanlar ile paylasilmaya ¢alisilmalidir.
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5. Giiclendirilmis Calisanlar: Orgiit {iyeleri tarafindan ortak bir vizyon
olusturmali ve uygulanilmalidir; calisanlara karar verme konusunda inisiyatifler
taninmali, bdylece bireylerin yapmakta olduklar: isle ilgili motivasyonlarin artmasi
saglanmalidir. Caliganlar kendi isiyle ilgili inisiyatif alabildigi siirece kendisini daha
onemli hissederek motive olacak, isine olan ilgisi ve meraki artarak yeni bilgiler arama
ve 6grenme heyecani gelisecektir.

6. Sistemler Arasi Baglanti: Bireylerin ¢alismalarinin tiim isletme iizerindeki
etkisini gérmelerine yardim edildigi siirece yaptiklari isin dnemini ve pozisyonunu daha
1yl kavrayacaklardir, bu durum ortak vizyonun benimsenmesi ve uygulanmasinda
faydalar saglayacaktir.

7. Destekleyici Liderlik: Liderler, 6grenmenin meydana gelmesi i¢in astlarina
uygun ortam ve firsatlar sunarak destek oldugunda 6grenmenin gerceklesmesine
onciiliik edeceklerdir. Liderlerin 6grenmenin gergeklesmesinde olduk¢a 6nemli rolleri

bulunmaktadir.

Yukarida belirtilen modellere gore boyutlar ve tanimlamalar arasinda farkliliklar
olsa da Ogrenme bireysel, takim ve Orgiitsel O0grenme seklinde ii¢ diizeyde
ger¢eklesmekte, 6grenmenin meydana gelebilmesi i¢in Orgiit iiyelerine bireysel olarak
sorumluluklar vererek cesaretlendirmek, ortak vizyon olusturmak ve benimsemek,
takim halinde ¢alismanin onemini kavramak ve Ogrenmeyi tesvik edici liderlerin

bulunmas orgiitsel 6grenme agisindan ortak payda olusturmaktadir.
1.6. Ogrenen Orgiitler

Ogrenen orgiitler, dgrenen orgiitlerin tanim1 ve kapsami, 6grenen organizasyon
asamalar1 ve 6grenen Orgiit disiplinleri bagliklar altinda incelenecektir.

1.6.1. Ogrenen Orgiitlerin Tanim ve Kapsam

Ogrenen orgiitler, zihinsel modellerin gelistirildigi, ortak bir vizyonun

olusturuldugu ve birlikte 6grenmenin 6grenildigi yapilardir (Tan,2014, s.211) .

Bir orgiit, bilgi tabanini gii¢lendirmek i¢in bilgi, beceri edinerek Ogrenir ve
ogrenmeye devam eder (Argyris and Schén 1999, s.19). Ogrenen orgiitler, insanlarin

yeteneklerini siirekli olarak gelistirdikleri, yeni diisiinme bi¢imlerinin desteklendigi ve
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yeni ortak umutlarin sunuldugu gercek hedeflerini gergeklestirdikleri i¢in insanlarin
birlikte nasil Ogreneceklerini 6grendikleri organizasyonlardir (Senge, 2011, s.13).
Bireylerin elde etmek istedikleri ¢iktilarin seviyesini genigletmeyi hedefleyen, tiyelerin
stirekli olarak ortak bir 6grenme firsati igerisinde oldugu ve Ogrenmeyi nasil

gergeklestirmeleri gerektigini 6grenen organizasyonlardir (Senge, 1996: 76-78).

Ogrenen orgiitler, insanlarin elde etmeyi arzuladiklar1 sonuglar1 yaratabilmek
icin kapasitelerini siirekli olarak genislettikleri, yeni diisiince kaliplarinin olusumunun
cesaretlendirildigi, birlikte calisarak sonug¢ elde etmenin 6zendirildigi ve insanlarin
siirekli olarak birlikte nasil dgrenebileceklerini 6grendigi ortamdir. Ogrenen orgiitlerde
ortak bir vizyon olusturularak 6grenme bireysellikten c¢ikarilarak Orgiitiin tiimiine

yayginlastirilir (Barutgugil, 2013, 5.509-510).

Siirekli gelisen ve degisen ¢evre kosullarinda dinamik kalan, hatalarindan ders
cikaran, siirekli olarak kendini yenileyen, gelisen, degisen hayatin iginde olan, canl

organizasyonlar, 6grenen oOrgiitlerdir. (Tan, 2014, s.205).

Ogrenen orgiitlerin tiim iiyelere siirekli bir doniisiimden gegerek dgrenme firsati
sunan organizasyonlar oldugu sdylenebilmektedir (Luhn,2016-,5.3). Bilgi olusturma,
edinme, aktarma ve yeni bilgi ve anlayislar1 yansitacak sekilde davranisini degistirme

becerisine sahip bir orgiittiir (Garvin, 1993, s.3).

Hayatta kalmak, dinamik ve avantaj sahibi olabilmek adina Ggrenen
organizasyonlar organizasyon teorileri arasinda 6zel ve Onemli bir konuma sahip
olmustur. Ogrenen orgiitler, bireysel, takim ve drgiitsel dgrenmeyi siirekli olarak tesvik
eden, davranis, organizasyonel siireclerde kalict degisikliklere yol agan yapi, siirecler ve
organizasyon kiiltiirlinii uygulayan organizasyonlar olarak ele alinabilmektedir.Bu
organizasyonlarda en 6nemli siire¢ bireyleri ve bilgiyi dikkatin odagina koyan orgiitsel

O0grenme siirecidir (Daryani, Ardabili ve Amini, 2014, s.321-322).

Ogrenen bir &rgiitte, yon belirleme mutlaka yukaridan asagiya bir siirec degildir,
ancak iist yonetim, paylasilan vizyonlarin daha alt kademelerde ortaya ¢ikmasi igin bir
kiltlirii olusturmal1 ve yetistirmelidir. Diisiinmeyi ve eylemi her diizeyde birlestirmek

kisisel ustalik ve takim 0grenimi ile miimkiin olmaktadir (Madnick ve Wu,1993, s.15).

Ogrenen orgiitler asagidaki 6zellikler ile diger orgiitlerden farklilasmaktadirlar

(Daryani, Ardabili ve Amini, 2014s.323):
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e Ogrenen bir orgiitte 6grenme olgusu islerin yaninda yapilacak fazladan bir is ya

da eylem degildir, isin siradan bir parcasidir.

e Ogrenme belirli bir zamanla smirl degildir, bir siirectir.

e Her asamada igbirligi ¢ok onemlidir.

e Bireyler, kendilerini gelistirerek kuruluslarina yardim eder, katk: saglarlar.

e Ogrenen orgiitler yaraticidirlar.

e Ogrenen orgiitler deneyimlerden beslenir.

e Bir 6grenen orgiite liye olmak heyecan vericidir.

Tablo 5. Ogrenen Orgiit Modelleri ve Bilesenleri

Pearn ve dig. (1995) Motive §d11m1§ ‘Ggrenen blreyler,. }./etistlrl'm kiiltiirdi, gelecege bakis
acisi, gelismis 6grenme, destekleyici yonetim, esnek yapilar

Hong (1999) Organik yapi, konsantrasyon eksikligi, takim ¢alismasi, geribildirim,

& giiclendirme, yatay iletisim, bilgi edinme, siirekli yenilik

Smith and Tosey (1999) E.t_klnl.esprlcﬂer, role odaklanrflak, sonuclart disiinmek, deneyim
yonelimi, sonug elde etmede dogruluk

Garvin (2000) Tutum degisikligi, davrams degisikligi, performans gelistirme, beceri,
transfer veya uygulama

Seajou (2001) ?H?ysel O0grenme, grup }‘%ah‘r'lde 6grenme, bireysel fikir, bireysel eylem,
orgiitsel hayatta kalma, orgiitsel islemler

Marquardt (2002) Ogrenme, bireyler, organizasyon, teknoloji, bilgi

Kaynak: Daryani, Ardabili ve Amini, 2014, s.325

1.6.2. Ogrenen Organizasyon Asamalari

Orgiitsel dgrenme siireci, 6grenmeyle ilgili gecmis varsayimlar1 sorgulamakla

baslar (Mcgill, Slocum ve Lei, 1992, s.1-3).

Organizasyonlar siirekli gelisim ve degisim halinde olan, g¢evreye uyum

saglamaya c¢alisan sosyal mekanizmalardir. Bir organizasyonun Ogrenmesi,

organizasyonun iyeleri ve cevresiyle uyum saglamasi, saglam iliski kurmasi ile

miimkiin olabilmektedir (Kingir ve Mesci, 2007, s.67)

Ogrenen organizasyon asamalari; bilme, anlama, diisinme ve 6grenmedir. En

eski formu olan bilen orgiitler, en iyi yontemin bilinen ve varolan yontem oldugu
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diisiincesine dayanmaktadir. Buna karsilik, anlayan orgiitler hem i¢c hem de dis
miisterilerin ihtiyaclarina odaklanmanin ¢ok 6nemli olduguna inanmaktadirlar. Diistinen
orgiitler, analizden eyleme gecerek problem ¢6zmeyi vurgular. Ancak tiim bu
yaklasimlar degisen ve gelisen cag ile birlikte tiim orgiit liyelerinin karsilikli 6grenme
deneyimine odaklanan orgiitsel 6grenmeye doniismek durumundadirlar. Bu asamaya
ulagmak, siirekli olarak deneyim kazanma, iletisim, bilgi sistemleri ve destekleyici insan
kaynaklar1 uygulamalar1 yoluyla bir 6grenme kiiltiiriiniin gelistirilmesini igerir (Mcgill,

Slocum ve Lei, 1992, s.1-3).

1. Bilen Orgiitler: Bilen orgiitler, bilinen eski 6rgiit modelidir. Kdkeni 20.
yiizyilin baslarindan kalma kavramlara kadar takip edilebilmektedir; Adam Smith “is
boliimii, Alman sosyolog Max Weber'in "biirokrasisi, Amerikali mithendis Frederick W.
Taylor "bilimsel yonetimi" General Motors yoneticileri Mooney ve Riley'nin "y6netim
ilkeleri" ve Fransiz teorisyen Henri Fayol'un "idari teorisi" gibi teoriler ile birlikte 6nem
ve anlam kazanmistir (Mcgill, Slocum ve Lei, 1992, s.2).

Bilen orgiitler, klasik yonetim yaklasimi ¢ercevesinde ortaya ¢ikmis daha ¢ok
mekanik sistemler seklinde belirtilebilir (Bayer, 2007, s. 75). Bilinen bir orgiitiin
felsefesi rasyonelliktir; her seyden 6nce verimlilige deger vermektedir. Bu tip orgiitlerde
isin yapilist, yonetim tarzi, gorev dagilimi gibi konulara iligkin tek bir yol ve/veya tek
bir dogru bulunmaktadir, bu yolu ancak yoneticiler belirlemektedir (Mcgill, Slocum ve

Lei, 1992, 5.2).

Ezbere yapilan risk yontemleri kaliplasmis olan davraniglarn ile 6grenmeye
kapali yapiya sahiptirler. Degisime ve gelisime ayak uyduramayan orgiitler ¢evreye
uyum saglanamayacak ve birsiire sonra orgiitiin yasami sona erecektir (Bayer, 2007, s.

75).

Degisime ve gelisime adapte olamama, belirlenmis olan kaliplarin disina
citkamamak, mekanik olma gibi oOzellikler bilen organizasyonlarin en belirgin
ozelliklerindendir. En iyi yontem bildigim ve varolan yontemdir anlayigina sahip olan
bilen orgiitler yalnizca koymus oldugu kurallarma riayet ederek varligini devam

ettirmeye ¢alisan, degisimden olduk¢a uzak orgiitlerdir.

2. Anlayan Orgiitler: Bilen orgiiler zamanla farklilasma yoluna gitmislerdir.
1970’li yillarda kiiresel rekabetin artmasiyla birlikte en iyi yol bildigim yoldur
anlayisindan uzaklasmaya baglamak durumunda kalmiglardir. Teknolojik gelismeler ve
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tiikketicilerin talep beklentileri ve 6zelliklere 1980°li yillarda Orgiit kiiltiirii kavrami
degisimin Oniinli agmistir, orgiitlere yon vermeye baslamistir (Kili¢ ve Cift¢i Aytekin,

2010, s.156).

Anlayan Orgiitler, Orgiitiin degerlerinin bireyler tarafindan anlagilmasini ve
uygulanmasini temel felsefe olarak kabul etmektedir. Orgiit kiiltiirii calisanlar igin bir

rehber niteligindedir (Sesen, 2006, s.37).

Degisen ¢ag ile birlikte anlayan orgiitler islerini farklilastirmalar1 gerektiklerini
anlamigladir. Anlayan Orgiitleri bilen orgiitlerden ayiran en 6nemli husus bilinen ve
varolanin en iyi oldugu anlayisinin terkedilmeye baglanip farkl: “iyilerin” de olabilecegi

fikridir (imamoglu ve Mutlu, 2012, s.145).

Anlayan organizasyonlarin temel tas1 olan orgiit kiiltiirli, iiyelerin ortak bir bilince
sahip olmasina olanak sunar ve iiyelere mesleki biling kazandirir (Balay, Kaya ve
Ciilha,2013:124-125).Orgiit kiiltiirii sayesinde insanlar bir araya gelerek aitlik
duygusunu hissedeceklerdir. Bu durum isletmenin verimliligini arttiracak, ayakta

kalmasina destek olacaktir.

3. Diisiinen Orgiitler: Anlayan orgiitlerden sonraki asama diisiinen orgiitlerdir. Hem
mevcut problemlere ¢oziimler iiretmeyi deneyen hem de gelecekte karsilasilabilecek
potansiyel problemlere kars1 ¢oziim yollar1 iiretmeye ¢alisan orgiitlerdir. Sorun ¢6zmeye
odakli olan diisiinen orgiitlerin eksik kalan yani ise yalnizca ¢oziime odaklanarak

problemin asil kaynagini arastirmamasidir (Kili¢ ve Ciftgi Aytekin, 2010, s.156).

Diistlinen orgiitler bir diger deyisle problem ¢dzme odakli orgiitlerin felsefesine
gore, eger bir yerde bir sorun, bozulma var ise hizli bir sekilde diizeltilmelidir ancak

neden bozulduguna odaklanilmamaktadir (Mcgill, Slocum ve Lei, 1992, s.2).

Diislinen orgiitlerin eksik yani, sorunlart hizli bir sekilde ¢ozmeye ¢alismalari,
sorunun kaynagia inmemeleridir. Yalnizca kisa vadeli, hizli ¢oziimlere odaklanmak
Orglitlin potansiyel sorunlara karsi savunmasiz kalmasina neden olacak ve 6grenmenin
gerceklesmesini engelleyecektir, bu durum isletmenin verimliligini ve gelismesini

etkileyecektir.

4. Ogrenen Orgiitler: Giiniimiizdeki rekabetgi ortamda, teknolojik gelismeler,

degisen iletisim tarzlari, kiiresellesme gibi faktorlerle orgiitlerin rekabet etmek i¢in daha
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fazla imkani bulunmaktadir. Ancak bu durumdan en etkin ve verimli sekilde
yararlanabilen orgiitler; dgrenen orgiitlerdir. Ogrenen &rgiitler, hem deneyimleri hem de
orgiitlerin deneyimleme seklini ydnlendirmektedir. Ogrenen &rgiitlerin basarismin
anahtari, edinilen deneyimlerin her yoniiyle Ogrenmeye olan bagli olmasidir.
Siirdiiriilebilir stratejik bir avantaja sahip olan her 6rgiit koruma, kalicilik ve degisme
/degistirme yoluyla uzun vadede rekabet avantaji saglama becerisini caligsanlari,
uygulamalari ve politikalarin1 deneyimlerden 6grenmeye adayarak kazanmistir (Mcgill,

Slocum ve Lei, 1992, s.8).

Stirdiiriilebilir bir yasama sahip olmak i¢in yalnizca belirli bir bilgiyi isleyip
kaliplasmis yonetim sekilleri ile yola devam etmek yeterli olmayacaktir. Bireysel, takim
halinde ve orgiitsel diizeyde 6grenme kapasitesine sahip olmanin yaninda elde edilen
bilgileri yeni alanlara uygulayabilen, gecici ¢oziimler yerine sorunun kaynagina inerek
biitlinciil diisiinebilen, ezberci yaklasim yerine yeni deneyimlere acgik olan ve

degisebilen Orgiitler uzun vadeli basariya sahip olabilecektir ( Calik, 2003, s.116).

Barutgugil’e gore ise Ogrenen bir Orgiitiin 6zellikleri asagidaki sekildedir

(Barutgugil, 2013, s. 210):

e Ogrenme olayr calisanlarm yaptiklari her isin ayrilmaz bir parcasi olarak
goriilmektedir.

e Ogrenme anlik bir olay degil, bir siire¢ olarak kabul edilmektedir.

e Bireylerin kendilerini gelistirirken kurumlarini da degistireceklerine inanilir.

e Ogprenen bir o6rgiit kendisinden de bir seyler ogrenir, calisanlar orgiitii
kurumlarmi yenilikler konusunda egitirler.

e Bireyler yaraticidir, kurumu yeniden yapilandirirlar.

e Bu orgiitiin bir parcas1 olmak ¢alisanlara keyif ve heyecan verir.

Ogrenen 6rgiit olma asamalar sirastyla bilen, anlayan, diisiinen ve en son olarak
ogrenen Orgiit olma asamasidir. Ogrenen orgiitler, 6grenmenin nasil olacagmi
O0grenmeyi amaglayan, siirekli olarak deneyimleyen, firsatlara ve gelisimlere acik ve en
onemlisi kalic1 degisiklikler olusmasini saglayan orgiitlerdir. Ogrenen orgiitlerde tek bir
dogru yoktur ve bu dogru sadece yoneticilere ait degildir, birden ¢ok dogrunun da
olabilecegi diisiincesi hakimdir ve bilgi yalnizca yoneticilere ait degil calisanlar

tarafindan da paylasilmaktadir.
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1.6.3. Ogrenen Orgiit Disiplinleri

Orgiitsel 6grenme kavrami dzellikle Peter M. Senge tarafindan yaymlanan (2013)
Besinci Disiplin kitabi ile popliler hale gelmistir. Peter Senge, bir kurumdaki 6grenme
yeteneklerini gelistirmek i¢in bireyin ve ekibin bilmesi gereken belirli beceri ve

yetkinliklerin edinilmesi i¢in bir dizi 6grenme disiplinini gelistirmistir (Senge, 2003):

e Kisisel Hakimiyet

e Zihni Modeller

e Paylagilan Vizyon

e Takim Halinde Ogrenme

e Sistem Diisiincesi olarak belirtilmektedir.

Sekil 7. Senge'nin 5 disiplini

Bireysel
Ogrenme =
(Kisisel Ustalik)

Takim Halinde . Sistem
Ogrenme Distlincesi

PAYLASILAN MODEL

ZiHNi MODELLERLE CALISMA

Kaynak: Barutgugil, 2004°den aktaran; Tan, 2014, s. 207

1. Kisisel Hakimiyet: Orgiitler yalmzca oOgrenebilen bireyler sayesinde
Ogrenebilirler. Bireysel 6grenme, orgiitsel 6grenmeyi garanti etmese de bireysel
O0grenme olmadan orgiitsel 6grenmenin gergeklesemeyecegi bilinen bir gercektir (Senge,

2017, s.159).

Her orgiitte hiyerarsik ve yatay bir yapi bulunmaktadir, kisisel ustalik ve
hakimiyet birdenbire ortaya ¢ikmaz ya da birdenbire ona ulasilmaz. Ustaliga giden yol,
ciraklik ve kalfaliktan gegmektedir ( Bayer, 2007, s.79). Baktigin1 gorebilme, ufkumuzu
stirekli olarak genigletme, sabrimizi genisletme, gergege objektif olarak bakabilme

disiplinidir (Calik, 2003, s. 116)
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Kisisel vizyon, kisisel hakimiyetinin olugmasi i¢in gerekli en temel
faktorlerdendir. Kisisel vizyon insanin i¢inden gelir. Vizyon, spesifik bir istikamet,
arzulanan gelecegin resmidir. Yiiksek kisisel hakimiyet diizeylerine sahip kisileri
digerlerinden ayirt eden 6zellikleri vizyonlari i¢in eyleme ge¢cme cesaretleridir ( Senge,
2017, s. 170). Kisisel vizyonun siirekli olarak derinlestirilmesi ve netlestirilmesi,
enerjinin odaklanmasi, sabir ve kararlilik aligkanliginin olusturulmasi ve gergegin nesnel

olarak goriilmesi kigisel hakimiyetin temel unsurlaridir ( Barutcugil, 2013, s.511).

Kisisel hakimiyet bir disiplin, hayatimiza entegre ettigimiz bir faaliyet haline
geldiginde, temelde yatan iki hareketi i¢inde barindirir. Birincisi, sorunlarla ugrasirken
o yolu neden tuttugumuzu unuturuz, bunun sonucunda gercekten 6nemli olan ile ilgili
hatal1 ve net olmayan bir bakis acisina sahip olunmasidir. ikincisi mevcut gercekligin
nasil daha agik goriilebileceginin siirekli 6grenilmeye c¢alisilmasidir (Senge,2017,s.
162).

Yiiksek kisisel ustalik diizeyindeki bireyler siirekli 6grenme halindedirler ve
hicbir zaman “varmazlar”. Kisisel ustalik bir sonug degil, bir siirectir. Kisisel ustalik
duygusu gelistirmeye bagslamanin yolu ona bir disiplin, yararl olmasi i¢in tatbik edilmesi
gereken bir pratikler ve ilkeler dizisi olarak yaklasmaktir. Kisisel ustalik daha sistemik
bir diinya goriisii, vizyon olusturma, baskalarinin vizyonuna kulak verme ve iistii kapali
varsayimlar tizerine diisiinmeyi 6grenme ile gerceklesebilir ( Senge, 2017, s.167-196).

2. Zihni Modeller: Derinden koklesmis varsayimlar, genellemeler, hatta diinyay1
nasil anladigimiz1 ve nasil harekete gegtigimizi etkileyen resimler veya goriintiilerdir.
Cogu zaman, zihinsel modellerimizin davraniglarimiz {izerindeki etkilerinin bilingli
olarak farkina varamamaktayiz.

Zihinsel modellerle calisma disiplini aynay1r i¢e c¢evirmekle baglar; ig
resimlerimizi, imgelerimiziortaya ¢ikarmayi ve onlari titizlikle incelemeyi 6gretir. Ayni
zamanda, insanlarin kendi diisiincelerini etkili bir sekilde ortaya koydugu ve bu
diisiinceyi bagkalarina acik hale getirdigi, sorgulama ve savunuculuk dengesini kuran,
"Ogrenici" goriismeleri siirdiirme yetenegini igermektedir (Senge, 1990, s.11) .

Icinde bulunulan durumun farkina varilmasi ve resmedilmesi olarak ifade
edilebilmektedir. Zihni modeller, muhakeme yapabilmek adina gerekli olan bilgi, beceri
ve donanima sahip olarak, durumlar1 analiz etme ve ¢6ziim yollar tiretmektir (Bayer,

2007, s. 80). Kisinin kendi diisiince yollarin1 ve analiz yontemlerini olustururken,
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baskalarindan gelecek etkilere ve Onerilere kendisini daha acik hale getirmesidir
(Barutcugil, 2013, s. 511).

Zihni modeller vasitastyla eski moda, kaliplagsmig diisiincelerden kurtularak,
sorgulama ve yansima yoluyla olusturulan yeni modeller meydana getirilebilmektedir.
Sorgulama becerileri, Ozellikle karmasik ve c¢atismali konularla ugrasirken kisinin
baskalariyla yiiz yiize etkilesimi ile ilgilidir. Yansitma ise test edilmeden uygulandiginda
O0grenmeyi engeller. Cogu yonetici savunucu olarak egitilmektedir. Savunuculuk
becerileri, gii¢lii bir sekilde tartismak ve bagkalarimi etkilemek i¢in yararlidir, ancak
igbirlik¢i 6grenmeyi tesvik etmek icin sorgulama becerileriyle birlestirilmelidir.
Zihinsel modellerdeki degisiklikler eylemlerde degisikliklere neden olur. Ogrenmenin
gerceklesmesi icin kisinin benimsedigi teoriler (birinin sdyledigi) ve kullanimdaki
teorileri (birinin eylemlerinin arkasinda yatan teoriler) arasindaki farkianlayabilmek
onem arz etmektedir (Madnick ve Wu,1993, s.13).

Zihinsel modeller, diinyanin isleyisi iizerine i¢ imgelerimizi su yiizline ¢ikarma,
simnama ve diizeltmeyi icermektedir, bu nedenle 6grenen orgiitlerin olugsmasinda 6nemli
ve aktif bir rolii bulunmaktadir ( Senge, 2017, 5.197).

3. Paylasilan Vizyon: Gelecege ait paylasilan bir tablonun ortaya konulmasi ve
tiim ¢alisanlarin ortak inang¢ ve degerler etrafinda birleserek kendilerini organizasyona
adamalarini ve katilimct olmalarini saglamaktadir (Barutgugil, 2013, s.511).

Ogrenme icin odak ve enerji saglar. Paylasilan vizyonlar, paylasilan kisisel
vizyondan ortaya c¢ikar ve ortak ve onemli bir girisime baglanma arzusuna dayanir.
Dolayisiyla, kisisel hakimiyet ortak vizyonlar gelistirmek igin temel olusturur.
Paylagimin olusabilmesi i¢in vizyonlarin ifade edilmesi gerekmektedir. Vizyonlar,
hedefleri gerceklestirmek icin gereken eylemleri gergeklestirenbireylerin taahhiidii ve
ger¢ek uyumu ile siirdiiriilebilmektedir (Madnick ve Wu,1993, s.14).

Paylasilan vizyon olusturmaya onem veren Orgiitler iiyelerinin siirekli kendi
kisisel vizyonlarmi gelistirmeye ylireklendirirler. Bireylerin kendi vizyonlar1 yoksa,
biitiin yapabilecekleri bir baskasininkini sahiplenmektir, bunun sonucu ise baglilik degil
uyum olur. Giiglii kisisel yonelim duygusuna sahip olan bireyler ise ortak amaclar i¢in
sinerji yaratmak {izere bir araya gelirler (Senge, 2017, s. 255).

Paylasilan vizyon, gelecege yonelik paylasilan resimleri ortaya c¢ikarma
becerisini kapsamaktadir (Calik, 2003, s. 116). Ogrenmenin olusabilmesi icin

odaklanmak ve enerji olusturmak gerekliliktir, paylasilan vizyon sayesinde sinerji
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olusturularak c¢alisanlarin ortak degerlere siki bir sekilde baglanmasi saglanmaktadir
(Tepeci ve Kogak, 2018, s.381).

4. Takim Halinde Ogrenme: Takim halinde 6grenme disiplini, takim iiyelerinin
kendi varsayimlarin1 askiya alarak ve gergek bir "birlikte diislinme" siirecine girme
kapasitesine sahip olan "diyalog" ile baslar. Spor, sanat, bilim ve is diinyasinda takimin
zekasimin takimdaki bireylerin zekasini astig1r ve takimlarin koordineli halde yiiksek
kapasiteli isler bagardigini gosteren drnekler bulunmaktadir. Takimlar 6grenirken sadece
basarili sonuglar elde etmeyle kalmiyor ayni zamanda bireyler de tek basina
gelebilecekleri seviyelerden daha fazlasina ulasma imkani bulmaktadirlar (Senge, 1990,
s.12).

Takim halinde 6grenme, bir takimin degismekte olan kosullara uyum saglayarak
adapte olmasi, kendini yenilemesidir ve bireysel ve orgiitsel 6grenme arasinda koprii

konumundadir (Mert, 2018, s.35).

Organizasyon icinde kisisel veya ekip olarak 6grenmeyi engelleyici ¢atigma,
savunma ve diger olumsuz etkilesim kaliplarinin etkisinin yok edilmesi, bu konuda

beceri ve aligkanlik getirilmesini ifade etmektedir (Barutcugil, 2013, s.511).

5. Sistem Diistincesi: Bazi olaylar zaman ve yer olarak birbirinden uzakta olsa
da, hepsinin aym olay g¢ergevesinde birbirine bagl olmasidir. s ortami ve orgiitteki
calisanlar birer sistemdirler. Sistem dislincesi yaptiklarimizi ne sekilde
gergeklestirdigimizi tiim boyutlariyla ortaya c¢ikarabilmeye imkan saglar (Tepeci ve
Kogak, 2018, s.381).

Birbiriyle iligkili olan faaliyetler arasindaki goriilmeyen baglantilar1 gérebilme
ve birbirlerine etkilerinin anlasilabilir hale getirme becerisinin gelistirilmesini ifade
etmektedir (Barutgugil, 2013, s.512).

Bes disiplini birbirleriyle biitiinlestirmek her birini ayr1 ayr1 uygulamaktan daha
zor bir istir. Besinci disiplin olan sistem diisiincesi, disiplinleri tutarl bir teori ve pratik
biitliinii olarak birbirleriyle kaynastiran disiplindir.  Sistem diislincesi olmadan
olusturulan vizyona ulagmak oldukca giiclesecektir (Senge, 2017, s.31).

Sistem diisiincesi diger tiim disiplinleri birlestirmek adina ¢ok Onemli bir
konumda oldugu gibi kisisel hakimiyet, paylasilan vizyon olusturma, zihinsel modeller

ve takim halinde 6grenme disiplinlerine ihtiya¢ durmaktadir. Kisisel hakimiyet
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eylemlerimizin diinyalarimizi nasil etkiledigini stirekli olarak diinyamizi nasil
etkiledigini siirekli olarak 6grenmeye tesvik eder. Paylasilan vizyon olusturma uzun
doneme baglanmay1 tesvik eder. Zihinsel modeller, bizim diinyaya simdiki bakis
yollarimizdaki yetersizlikleri ortaya ¢ikarabilmemiz i¢in gerekli agiklig1 saglar. Takim
halinde 6grenme, insan gruplariin bireysel perspektiflerinin 6tesinde yatan biiyiik resmi
gorebilme becerilerini gelistirir. Son olarak ise sistem diisiincesi, bireylerin kendilerini
ve diinyalarini yeni kavrama yoludur (Senge, 2013,s.32).

Ogrenen bir organizasyonda, yon belirleme mutlaka yukaridan asagiya bir siireg
degildir, ancak paylasilan vizyonlarin daha diisiik seviyelerden ortaya g¢ikmasi igin
desteklemelidirler. Ogrenen bir drgiitiin olusabilmesi igin yukarida sayilmis olan bes
disiplinin ayrilmaz bir biitiinlin parg¢ast oldugu diislincesinin benimsenmesi

gerekmektedir.

1.7. Orgiitsel Ogrenme ve Ogrenen Orgiitler Kavramlar1 Arasindaki Ayirim

Orgiitsel 5grenme ve dgrenen drgiitler terimlerinin, es anlaml1 olmasa da, 1990’1
yillarda, tam olarak ayirimin yapilmadigi ve tek bir kavram gibi, birbirinin yerine
kullanildigr gézlemlenmistir. 2000’11 yillarin baslarinda literatiiriin ¢ogu Orgiitsel
O0grenme ve 0grenen oOrgiitler olarak ayrigsmaya baslamis olup terimlerin anlagilmasinda
zorluklar ortaya ¢ikmaya baslamistir (Ortenblad, 2001, s. 125).

Orgiitsel 6grenme ve 6grenen orgiit, kavramsal metaforlara dayanan iki yapidir.
Orgiitsel grenme; sezgi, yorumlama, biitiinlestirme ve kurumsallastirma yoluyla
gerceklesmektedir. Bireysel, takim ve orgiitsel seviyelerde gerceklesen ve ilham veren
liderler tarafindan tasarlanan, siirdiiriilen, amaca yonelik bir siirectir. Orgiitsel
O0grenmeden yararlanarak rekabet avantaji olusturmayir amacglayan ve bilgi yaratma
araclarina doniisen orgiitler, 6grenen bir orgiit haline gelebilir (Bratianu, 2015).

Orgiitsel 6grenme, bir organizasyonda yer alan belirli aktivite tiirlerini
tanimlamak i¢in kullanilan bir kavramdir, 6grenen organizasyon ise kendi basina belirli
bir organizasyon tipine atifta bulunur (Ortenblad, 2001, s. 126).

Orgiitsel 6grenme, belirsiz ve rekabetci bir diinyada uyum saglamaya ve hayatta
kalmaya calisan bireylerin gergeklestirdigi bireysel 6grenme kadar dogaldir. Ogrenen
organizasyon, ise bu "dogal" Ogrenmenin Otesine gecen ve hedefi, Ogrenmeyi
adaptasyonun oOtesinde ilerlemek icin sistematik olarak kullanarak gelismek olan bir

orgilit olarak tanimlanmasiyla ayristirilabilir (Dodgson, 1993,s. 380).

64



Tablo 6. Orgiitsel Ogrenme ve Ogrenen Orgiit Farklar

Orgiitsel Ogrenme Ogrenen Orgiitler

Organizasyonlar i¢indeki

. Ogrenme Siireclerinin Kalitesini
Organizasyonlar Iginde
Belirlemeye, Gelistirmeye ve
Bireysel ve Kolektif
Degerlendirmeye Yardimci

Ogrenmeye Iliskin Siirecin
Olabilecek Spesifik Teshis ve

Literatiir Gozlemlenmesi ve Analizi ) -
Degerlendirme Metodolojik
Araglarmi Kullanmak.
Sonuclar ve Basarilar Siirecler ve Amagclar
Teori Olusturma ve Ornek Olaylar ve Basart
Aragtirma Hikayeleri
Literatiire Hakim Olan )
Akademisyenler Danigmanlar
Grup
. Orgiitlerin Nasil Ogrenmesi
Orgiitlerin Nasil .
.. . . Gerektigine Iliskin
Orgiitlere Sagladiklar: Ogrendigini
. Modeller Ve Cerceveler
Incelemeye Calisir
Saglamaya Calisir.

Kaynak: Ege, Esen ve Dizdar, 2017, s.452.

Orgiitsel 6grenme literatiirii, organizasyonlar icinde bireysel ve toplu dgrenme
ile ilgili siirecin bagimsiz gozlemi ve analizine odaklanirken, 6§renen organizasyon
literatiirii bir eyleme yoneliktir. Orgiitsel 6grenme alan1 “sonuglar ve basarilar” {izerine
cok daha fazla odaklanirken, 68renen organizasyon alani “siiregler ve amaglar” iizerine
odaklanir. Orgiitsel 6grenme teori insasi ve arastirmayla ilgilenirken, &grenen
organizasyon literatlirline 'vaka calismalar1 ve bagar1 Oykiileri' hakim olmaktadir.
Ogrenen organizasyon literatiirii, dogas1 geregi kuralcidir, uygulayict odaklidir ve
orgiitsel 6grenme literatiiriine gore bilimsel titizlikten daha yoksundur. Baska bir
deyisle, orgiitsel Ogrenmeye iligkin literatiire akademisyenler hakimken, 6grenen
organizasyona iligkin literatiire damismanlar ve uygulayicilar hakimdir. Orgiitsel
O0grenme alani, Orgiitlerin nasil 6grendigini incelemeye ve altta yatan varsayimlarla

gercekleri yansitmaya calisirken, Ogrenen Orgiit alani, Orgiitlerin nasil O6grenmesi
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gerektigine dair regeteler, modeller ve cerceveler saglamaya c¢alisir (Ege, Esen ve

Dizdar, 2017, s.451).

Terimler arasindaki farklar incelendiginde; orgiitsel 6grenmenin; kurama ve
siirece yonelik olmastyla 6grenen orgiit, 6grenme ve bilgi yonetiminden ayrildig: ifade
edilebilir. Ogrenen orgiitler olusturduklar: strateji ve yapilar ile drgiitsel égrenmenin

gelisimine destek olan organizasyonlardir (Tan, 2014, s.214-215).

Sonug olarak, orgiitsel 6grenme ve Ogrenen oOrgiitler kavramlar1 arasindaki
farklar ortaya konulmaya calisilmis olup Orgiitsel 6grenmenin bilginin elde edilere,
yayilarak, yorumlarak ve orgiitsel bir bellek olusturularak gerceklesen bir siire¢ ve
Ogrenen Orgltlerin  Orgiitsel O0grenmenin  gergeklestirildigi, Ogrenmenin nasil

Ogrenilecegini anlamaya calisan bir organizasyon tipi oldugu sdylenebilir.
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2. IKINCi BOLUM
IS TATMININE IiLISKIN TEORIK CERCEVE

Etkin ve verimli organizasyonlarin en 6nemli 6zelliklerinden biri hedeflerine
ulagsmada her calisanin potansiyelinin farkina varildig: bir ortam yaratabilmek ve bunu
uygulayabilmektir. Giiniimiiz diinyasinda, ¢alisanin katilim diizeyi ve isin kalitesi bir
kurulugun basarist ile dogru orantili olarak ilerlemesine katkida bulunmaktadir.
Motivasyonu, iiretkenligi artirmanin ve rekabet avantaji elde etmenin yollarini elde
etmeye calismak yoneticilerin oncelikli gorevlerindendir. Bir calisan, organizasyonun
yan1 sira isinden de memnun kalirsa organizasyonun biiylimesine ve basarisina
yonelecektir. Calisanlar arasindaki is tatminini degerlendirmek i¢in, onlar1 ilgilendiren
yonleri belirlemek olduk¢a onemlidir; bireylerin islerine yonelik tutumlari is tatmini

olarak adlandirilmaktadir (Kapur,2018).

Bu boliimde i tatminin tanimi, dnemi ve teorilerine deginilecek olup is tatminini
etkileyen faktorler, is tatminin Olgiilmesi ve is tatmini ve is tatminsizliginin etkileri

inecelenecek, orgiitsel 6grenme ve is tatmini iligkisine deginilecektir.

2.1.Is Tatmininin Tanim

Is tatmini arastirmasi, hem kuruluslarda ¢alisan hem de onlar1 inceleyen kisiler icin
biiyiik ilgi gdren bir konulardan biridir. Is tatmini, motivasyon, performans, liderlik,
tutum, catisma, ahlaki vb. birgok orgiitsel fenomen ile yakindan iliskilidir. Bir ¢ok
arastirmaci tarafindan i tatmininin ¢esitli bilesenlerini belirlemeye, is tatmininin her bir
bileseninin gdreceli Onemini Slgmeye ve bu bilesenlerin ¢alisanlarin {iretkenligi
tizerindeki etkilerini incelenmis olup ¢esitli tanimlamalar yapilmistir (Parvin ve Kabir,
2011, s.113).

Etimolojik olarak is tatmini iki kelimenin birlesimidir: "Is" ve "Tatmin". Tatmin,
"hedeflerinin bir diirtiisii ile erisime eslik etme hissinin son hali" dir (Drever, 1964,
5.182). Is, bir sonug elde etmek, herhangi bir sey ortaya koymak icin gii¢c harcayarak
yapilan etkinlik, calismadir (TDK s6zIiigii,2020). Bu nedenle is tatmini, ¢alisanin
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ithtiyaclarini karsilamak i¢in isinden bekledigini alarak elde ettigi sonugta ortaya ¢ikan

memnuniyet duygusu olarak adlandirilabilir (Drever, 1964, s.182).

1920’11 yillarda Mayo’nun gergeklestirmis oldugu Hawthorne calismalar ile
ortaya cikan (Ozpehlivan, 2018, s.46) is tatmini kavrami daha ¢ok 1930 ve 1940’11
yillarda 6nem kazanmis, motivasyon kavramu ile birlikte ele alinmig olup neoklasik
teorilerin dogusuyla birlikte insan iligkileri yaklagimi 6nem kazanmistir, bu durum
insanin makine olarak degil sosyal-psikolojik bir varlik oldugu gercegini ortaya ¢ikarmis
ve is tatmininin c¢aliganlar lizerindeki 6nemi vurgulanmaya baslanmistir (Giinay,2015,

s.7).

Orgiitsel arastirmada en ¢ok kullanilan is tatmini tanimlarindan biri, "kisinin
isinin veya ig deneyimlerinin degerlendirilmesinden kaynaklanan zevkli veya olumlu bir
duygusal durum" olarak tanimlayan Locke'un (1976, s.1304) tanimidir. Bir isin
ozelliklerinin degerlendirilmesi sonucunda onun hakkinda olusan pozitif duygu olarak
tanimlanan is tatmini, ¢alisanin isinden ne Olclide tatmin duydugunu degerlendirmesi
sonucunda ortaya ¢ikan ¢ok sayida somut unsurun karmasik bir toplamidir (Robbins ve
Judge, 2017,s. 391). Bir g¢alisanin isine karsi tutumlari olumlu yonde ise is tatmini
yiiksek seviyede olarak yorumlanirken, olumsuz tutumlara sahip ¢alisanlarin iglerine

kars1 tatmin olmamaktadirlar (Sivalogathasan ve Hapuarachchi, 2010, s.33).

Vroom, i tatmini taniminda ¢aliganin isyerindeki roliine odaklanir. Bu nedenle,
i tatmini, bireylerin su anda mesgul olduklari is rollerine yonelik duyussal yonelimleri

olarak tanimlar (Vroom, 1967, s.99).

Is tatmini, kisinin isimden memnun oldugunu icten bir sekilde séylemesine
neden olan psikolojik, fizyolojik ve ¢evresel kosullarin herhangi bir kombinasyonudur.

(Hoppock, 1935).

Insanlarin islerini sevme derecesi olan is tatmini, drgiitsel baglilik, is performansi
gibi ¢esitli degiskenlerle 6nemli iligkileri nedeniyle kapsamli bir sekilde arastirilan bir

arastirma konusudur ( Chiva ve Alegre, 2009, s.324).

Herzberg, is tatminini iki boyutta incelemistir: Hijyen ve Motive Edici Faktorler.
Hijyen, fticret, ¢alisma kosullar, is giivenligi, kisisel yasanti, statii, ast-iist iliskileri,

sirket kurallar1 politikalar1 gibi faktorlerde olusurken; motive edici faktorler,
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sorumluluk, isin kendisi, basari, taninma, gelisme imkanlar1 ve geri bildirimden

olusmaktadir (Herzberg, 1968).

Hackman ve Oldham ise tatminin bes temel is 6zelligine gore sekillendigini ifade
etmektedir; beceri ¢esitliligi, goérev biitiinliigl, gérevin 6nemi, 6zerklik, geri bildirim
(Hackman ve Oldham, 1975,s.161). Sayilan bes temel 6zelligin is tatmini ve performans

tizerinden etkileri bulunmaktadir (Parmaksiz vd., 2013, s.83).

Bir bireyin isinden tatmin olmasi, isine karst duydugu olumlu duygu ve hazla
ifade edilebilmektedir. Insanlar duygu, diisiince, deger ve normlara sahip varliklardir ve
bir bireyin isinden tatmin olma ya da olmama durumu isletmeler i¢in olumlu ya da
olumsuz sonuglara yol agmaktadir. Bu nedenle is tatmini kavrami isletmeler agisindan

bliylik 6nem arz etmektedir.

2.2. Is Tatmininin Onemi

Uzun yillardir is tatmini konusunda ¢ok sayida arastirma yapilmaktadir. s
tatmininin  Orglitsel davranig1 etkiledigi, baska bir deyisle c¢alisanin c¢alisma
performansini ve orgiitsel bagliligini olumlu yonde etkiledigi ve ¢alisan devrini olumsuz
etkiledigi yapilan galismalarla desteklenmistir. Onemli bir ydnetim literatiirii konusu
olarak arastirilmaya devam edilmekte olan is tatminininmotivasyon, stres, maas, terfi,
rol catigsmasi, rol belirsizligi, 6zerklik, is yiiki, liderlik tarzi, egitim diizeyi, duygusal
zeka gibi bircok degisken arasindaki iligkileri farkli alanlarda analiz edilmektedir

(Dogan, 2009, s.424-425).

Is tatmini, orgiitsel isleyisi ve performansi etkileyen ¢alisan davranislarina yol
acabilen temel bir bagimsiz degiskendir ancak bunun yani sira ¢alisma ve organizasyon
kosullarindan etkilenen bagimli bir degiskendir ( Chiva ve Alegre, 2009, s.324). Is
tatmini verimlilik, performans, isten ayrilma, ¢atisma, is kazas1 gibi durumlar is tatminin
ya da tatminsizligine bagl olarak gelisebilecek durumlar iken (Bayrak Kok, 2006,
$.294), {cret, ergonomi, terfi, (Parmaksiz vd., 2013, s.83), katilimec1 yonetim, siirekli
iyilestirme gibi durumlar is tatminini etkileyen faktérlerdendir. Orgiit icerisinde hem
bagimli hem de bagimsiz degisken olarak rol oynayan is tatmini ¢alisanlarin performansi

ve isleyis agisindan biiylik 6nem arz etmektedir. (Chiva ve Alegre, 2009, s.324).
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Is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin 6rgiit icindeki performanslarinin daha yiiksek
oldugu sdylenebilmektedir. Is tatmini seviyesinin artirilmasi, bir 6rgiitte calisanlarim is
tatmini diizeyini ve bdylece performansinda olumlu etkiler yaratilabilecegi gibi
devamsizlik ve isten ayrilma gibi olumsuz sonuglari da ortadan kaldirmayi ya da

azaltmay saglayabilmektedir (Mbah & Ikemefuna, 2012 s.275).

Calisanin is tatmininin miisteri memnuniyeti alaninda biiyiik bir etkiye sahip
olmasi miimkiindiir. Caligmalar, is tatmininin ¢alisanlarin hizmet kalitesi algilan ile
miisteri hizmet kalitesi derecelendirmelerinin pozitif olarak iligkili oldugunu
gostermistir.  Firmanin ~ finansal  performansinin  miisteri memnuniyetinden
kaynaklandigini, bunun da c¢alisan performansindan kaynaklandigint ve sonug olarak

calisgan memnuniyetinden kaynaklandigr ileri siiriilmektedir (Snipes vd.,2005, s.1331).

Is ve orgiitsel psikolojide en ¢ok arastirilan kavramlardan biri olan is tatmini,
sorumluluk, gorev cesitliligi veya iletisim gereksinimleri gibi ¢aligma kosullarinin 6znel
olarak degerlendirilmesiyle ilgilenen herkes i¢in gecerlidir ¢linkii is tatmini biiyiik
Olctlide bu kosullardan kaynaklanmaktadir. Devamsizlik, dalgalanma, iiretkenlige aykiri
davranig veya sabotaj, orgiitsel verimsizlik gibi sonu¢ degiskenleri ele alindiginda, is
tatminin bu tiir sorunlarin ana nedeni olmasi durumundan dolay1 is biiyiik bir endige
kaynagi halini almaktadir. Bu iki bakis acisini biitiinlestirerek is tatmini, bir yandan
calisgma kosullar1 ile diger yandan orgilitsel ve bireysel sonuglar arasindaki iligskiye
aracilik eden is ve Orgiitsel psikolojide merkezi bir kavram oldugu sdylenebilmektedir

(Dormann ve Zapf, 2001, s.483).

2.3. Is Tatmini Teorileri
Is tatminine iliskin arastirmacilar tarafindan iiretilen teoriler genel olarak ii¢
kategoride incelenebilmektedir (Judge ve Klinger, 2008, s.398-399):

1. Is tatmininin kisinin isinin dogasindan veya cevrenin diger yonlerinden

kaynaklandigini varsayan durumsal teoriler.

2. Is tatmininin bireyin kisilik yapisma dayandigini varsayan egilimsel

yaklagimlar.
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3. Is tatmininin durumsal ve kisisel faktorlerin karsilikli etkilesiminden

kaynaklandigini 6ne siiren etkilesimli teoriler.

Is tatmini litetariinde en fazla 6ne ¢ikan teoriler asagidaki gibidir (Judge ve

Klinger, 2008, s.398-399):

e Is Ozellikleri Modeli
e Deger Algi Uyumsuzlugu Modeli
e Cornell Modeli

2.3.1. Is Ozellikleri Modeli

Orgiitlerde calisanlarin motivasyon, verim ve performansmi artirmak adina
kullanilan giidiileme yontemlerinden biri olan is 6zellikleri modeli, is tatmini seviyesini
artirmak adina bir arac olarak kullanilabilmektedir (Kaplan, 2011, s.81). Is ézellikleri
modeli, i¢sel olarak motive edici 6zellikler igeren islerin daha yiliksek is tatmini

diizeylerine yol ac¢tigin1 savunmaktadir ( Judge ve Klinger, 2008, s.399).

Is ozellikleri modeli, 1950 ve 60’1 yillarda Onemi artmaya baslayan is
zenginlestirme ve genisletme kavramlarinin c¢alisanlarin {izerindeki etkilerinin

aciklamak tizere gelistirilmis olan bir modeldir (Bilgig, 2008, s.68).

Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilen bu modele gore is tatminin
olusabilmesi i¢in bes temel 6zelligin bulunmasi gerekmektedir. S6z konusu bes temel
ozellik; 1s boyutu {i¢ psikolojik durumu harekete gecirmekte ve bu da bir dizi yararh

kisisel ve is sonucuna yol agmaktadir (Hackman ve Oldham, 1976, s.255).

Asagidaki sekilde belirtildigi iizere, modele iliskin {i¢ kritik psikolojik durum
(isin deneyimlenen anlamliligi, isin sonuglar1 i¢in deneyimlenen sorumluluk ve is

faaliyetlerinin sonuglarinin bilgisi) modelin nedensel 6ziinii olusturmakradir.
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Sekil 8. is Ozellikleri Modeli

isin Temel L Onemli Psikolojik
Ozellikleri Durumlar \h Bireysel ve isle ilgili
Ciktilar
Beceri Cesitliligi e
Cesililie Ise lliskin
Garev Kimligi | ————* Deneyimlenen
Anlamhihk
Garev anlamhlig
Yiiksek icsel
I5 Motivasyonu
ise Iliskin
Ozerklik * Deneyimlenen iiksek Kaliteli
Sorumiuluk Is Performans:
iz lliskin Yiksek
Motivasyon
I .| sonuclara iliskin Diisiik isten
Geribildirim N Edinilen Bilgiler Ayrilma ve Devamsizhk
\ ll;ah;anlarln GE";I“E /
intiyan Giicii

Kaynak: Hackman ve Oldham, 1976, s.256.

Modele iliskin ii¢ kritik psikolojik durum (isin deneyimlenen anlamlilig1, isin
sonuclart i¢in deneyimlenen sorumluluk ve is faaliyetlerinin sonuglarinin bilgisi)
modelin nedensel 6ziinii olusturur. Isin deneyimlenen anlamlilig1, bireyin isi genellikle
anlamli, degerli ve zahmete deger bir is olarak deneyimleme derecesini; isin sonuglari
icin deneyimlenen sorumluluk, bireyin yaptig1 isin sonug¢larindan kisisel olarak sorumlu
ve sorumlu hissetme derecesini; is faaliyetlerinin sonuglarmnin bilgisi ise bireyin
gergeklestirdigi isi ne kadar etkili yaptigini bilme ve anlama derecesini ifade etmektedir

(Hackman ve Oldham, 1976, s.256-257).

Sekil 8' de gosterilen psikolojik durumlarin ortaya ¢ikmasini tesvik eden bes is

Ozelliginden {i¢ii isin deneyimlenen anlamliligina katkida bulunur:

1. Beceri Cesitliligi: Bir isin, isi ylriitlirken, kisinin bir dizi farkli beceri ve
yeteneginin kullanilmasini iceren c¢esitli farkli faaliyetler gerektirme derecesini ifade
etmektedir (Hackman ve Oldham, 1976, s.257). Hangi isin hangi farkli gérevleri yerine
getirmeyi gerektirdiginin derecesidir (Judge ve Klinger, 2008, s.399).
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2. Gorev Kimligi: Kisinin g¢alismasin1 basindan sonuna kadar gorebilme
basarisidir (Judge ve Klinger, 2008, 5.399). Isin biitiin ve tanimlanabilir bir is par¢asinin
tamamlanmasini gerektirme derecesini, baska bir deyisle bir isi bastan sona goriiniir bir

sonugla yapmay ifade etmektedir (Hackman ve Oldham, 1975, s.161).

3. Gorev Anlamhiligi: Isin, i¢ ve dis gevrede diger insanlarin yasamlar veya
caligmalar: lizerinde dnemli bir etkiye sahip olma derecesidir (Hackman ve Oldham,
1975, s.161). Bu ozellik, gerceklestirilen isin bir bagkasinin yasaminda ne gibi bir
degisiklik yaptig1 ya da dnemli bir degisiklik olusturup olusturmadigiyla ilgilenmektedir
( Bilgig, 2008, s. 68).

Bir kisi, ¢alismasinin sonuglarinin diger insanlarin refahi lizerinde 6nemli bir
etkiye sahip olabilecegini anladiginda, bu ¢alismanin anlamlilig1 genellikle artmaktadir

(Hackman ve Oldham, 1976, s.257).

Sekil 8.’e gore; bireyin yapmis oldugu isin sonuglarinin sorumlulugu tistlenmesi

durumunu etkileyen 6zellik; 6zerkliktir.

4. Ozerklik: Calisana izin verilen 6zgiirliik, bagimsizlik ve takdir yetkisini ifade
etmektedir, bu 0Ozelligin c¢alisanin isine karst sorumluluk hissetme derecesini
etkilemektedir (Dodd ve Gangster, 1996,5.329).Kisinin isini nasil yapacagi konusunda
kontrol ve takdir yetkisine sahip olma derecesidir (Judge ve Klinger, 2008, s.399).

Is faaliyetlerin sonuglarmin etkilerinin bilgisi ise geri bildirim ile iliskilidir.

5. Geri Bildirim: Isin gerektirdigi is faaliyetlerini gerceklestirme derecesidir,
kisinin performansinin etkinligi hakkinda dogrudan ve net bilgi edinmesiyle

sonug¢lanmaktadir (Hackman ve Oldham, 1976, s.258).

Geri bildirim, hedef belirleme teorisinde belirgin bir sekilde yer almaktadir.
Ozerklik daha ¢ok duygusal sonuglar ile ilgilenirken geri bildirim is performansi ile

baglantilidir (Dodd ve Gangster, 1996,s.331).

S6z konusu teoriye gore, yukarida sayilan bu temel 6zelligi saglamak igin
zenginlestirilmis isler, bu 6zellikleri saglamayan islere gore muhtemelen daha tatmin
edici ve motive edici olacaktir. Daha spesifik olarak, temel is 6zelliklerinin {i¢ kritik

psikolojik duruma yol actig1 6ne siiriilmiistiir; isin anlamlilig1, sonuglarin sorumlulugu
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ve sonuglarin bilgisi. Bu tii¢ psikolojik durumun da is tatmini {izerinde oldukca etkili

oldugu ifade edilmektedir (Judge ve Klinger, 2008, s.399).

2.3.2. Algi- Deger Teorisi Modeli

Locke’a gbére 1is tatmini, kisinin isinin veya is deneyimlerinin
degerlendirilmesinden kaynaklanan zevkli veya olumlu bir duygusal durumdur (Locke

1976, 5.1304).

Locke (1976), calismasinda bireylerin degerlerinin onlar1 iste neyin tatmin
ettigini belirleyecegini savunmustur (Locke, 1976). Sadece birey i¢in 6nemli olan yerine
getirilmemis is degerleri tatmin edici olmayacaktir. Locke'un deger algisina gore is

tatmini agagidaki formiille modellenebilir (Judge ve Klinger, 2008, s.401):
Tatmin= (Istenen- Sahip Olunan) X Onem

Istenen degiskeni, talep edilen, beklenilen deger igerigini, sahip olunan isin
sagladig1 degerin algilandigr miktaridir, 6nem ise degerin birey icin Onemini ifade
etmektedir. Bu nedenle, deger algis1 teorisi, arzulananla elde edilen arasindaki
tutarsizliklarin ancak is birey i¢in 6nemliyse tatmin edici olmayacagin1 dngdrmektedir.
Bu modele gore is tatmini, isin ¢esitli boyutlarina iliskin olarak kisinin istekleri (deger,
Onem ve arzu) ve bunlarin isinde gergeklesmesine iligkin algilamalar1 arasindaki fark
olarak tanimlanmaktadir (Erigii¢ ve Yildirim, 2001, s.186). Genel is tatmini, bir isin tiim
igeriginin birey agisindan dnemine gore derecelendirilmesi ile tahmin edilebilir (Judge

ve Klinger, 2008, s.401).

Locke’a gore, beklentiler amag ve isteklerin etkilerini kontrol edememektedir,
ayni zamanda beklentilerin degerlerin yerine konulamamakta fakat onlarin isleyisine
katki saglamaktadir. Bu modele gore ihtiya¢ kavrami, deger kavramindan ayri1 olarak ele
almmalidir ¢iinkii ihtiyaclarin dogustan degerlerin ise daha sonradan olustugunu
savunmaktadir Ihtiyaglar kisiyi harekete gegcirirken, degerler secimleri etkilemektedir.
Bu durumun sonucu olarak ise bireylerin temel ihtiyaglarinin ayni fakat degere layik
gordiikleri seyler ile farklilastigr ifade edilebilmektedir (Eriglic ve Yildirim, 2001,
s.186).
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Bir bireyin is tatmini, belirli hedefleri dikkate alinarak kisa vadede tahmin
edilebilir ve aciklanabilir. Ancak bunu uzun vadede basarmak i¢in, kisinin daha genis

degerlerini dikkate almas1 gerekir (Locke, 1969, s.327).

Degerler soyutlama diizeyinde farklilik gosterir. Bir insanin en genis, en soyut
degerleri onun ahlaki degerleridir ve bu degerler de onun ahlaki kurallarina baglidir
(Rand, 1966). Bir bireyin belirli degerleri veya hedefleri, mevcut olanlarin sinirlar
icindeki soyut degerleriyle belirlenir. Ornegin, bir kisi i¢in paranin degeri ile belirli bir
iste belirli bir zamanda arayacag belirli maas miktar1 ayirt edilebilir. Ikincisi (maas
miktar1), birincisine (kisi i¢in paranin degeri) ve bireyin "piyasa fiyat1" tahminine ve /

veya "adil licret" anlayigina bagli olacaktir. (Locke, 1969, s.327).

2.3.3. Cornell Modeli

Smith, Kendall ve Hulin (1969) tarafindan gelistirilen Cornell'in is tutumlar
modeli i ve emeklilik tutumlart tizerine yapilan bir dizi ¢alismanin teorik temelini
olusturmaktadir. Bu arastirmanin {iriinii, bugiin kullanimda is tatmini i¢in en yaygin
kullanilan bilimsel &l¢iitlerden biri olan Is Tanimlayic1 Indeksi (JDI) dir (Judge, Hulin
ve Dalal, 2012, s.53).

Cornell Modeli, is tatmininin, egitim, deneyim, zaman ve c¢aba gibi girdiler ile
ticret, durum, ¢alisma kosullar1 gidi ¢iktilar arasinda dengenin bir fonksiyonu oldugunu
one siirmektedir. Girdilere gére ne kadar ¢ok sonug alinirsa, is tatmini o kadar yiiksek
olacaktir. Dahasi, Cornell modeline gore, bir bireyin firsat maliyetleri, bireyin girdilere
koydugu degeri etkilemektedir. Isgiicii arzi donemlerinde (yani, yiiksek issizlik),
bireyler, birkag alternatif pozisyon i¢in yiiksek rekabet nedeniyle girdilerini daha az
degerli olarak algilayacaklar ve is rollerinin firsat maliyeti diisecektir. Bu nedenle,
igsizlik arttikca (6zellikle kisinin yerel veya mesleki isgiicli piyasasinda), girdilerin 6znel

faydasi1 diisecegi ve dolayisiyla memnuniyet artacaktir (Judge ve Klinger, 2008, s.403).

Modele gore is tatmini, bireyin isi ile ilgili duygular1 ya da is durumunun farkli
boyutlarina karsi gelistirdigi duyussal tepkileri olarak tanimlanmaktadir (Toker, 2007,
$.96). Arastirmacilara gore, bu duygular, bireyin mevcut durumdaki alternatiflerle
baglantili olarak makul ve adil bir karsilik bulma beklentisi ile deneyimleri arasinda
farklilik algilamasindan  kaynaklanmaktadir. Smith ve arkadaglari, Cornell

caligmalarinin temelini olusturan referans ¢ergevesi (frame of reference) kavramini ilk
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olarak ortaya atan arastirmacilardir. Referans cergevesi, bireyin bir degerlendirme

yaparken kullandig1 i¢ standartlaridir (Toker, 2007, s.96)

2.4. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Aragtirmacilar tarafindan yapilan farkli calismalar, is tatmini tizerinde etkisi olan

cesitli faktorleri ortaya ¢ikarmistir.

Literatiirde en iyi bilinen Herzberg (1968) tarafindan iki boyutta incelenen hijyen
ve motive edici faktorlerdir (Herzberg, 1968). Motivatorler, yiliksek is tatmini saglayan
faktorlerdir, yani basari, taninma, ¢calismanin kendisi, sorumluluk, ilerleme ve biiyiime.
Is tatminsizligine yol acan faktorler ise sirket politikas1 ve yonetimi, denetim, ¢alisma

iliskileri, statii ve giivenlik gibi hijyen faktoriidiir (Grover ve Wahee, 2017).

Is tatmini etkileyen faktdrler calisanin kisisel-demografik 6zellikleri ve is ortami-
isle ilgili faktorler olarak iki ana grupta toplanabilmektedir Yas, medeni durum, egitim
durumu, cinsiyet, kisilik 6zellikleri gibi 6zellikler birinci grupta yer alirken, ¢alisma
kosullar, ticret, terfi, orgiit ici iletisim aglari, yoneticilerin ¢alisanlara karst tutumlari
gibi faktorler ikinci grupta yer almaktadir. (Arslan, 2017, s.69).

Luthans’a gore yas ve is tatmini arasinda pozitif bir egrisel iliski bulunmaktadir.
Yapilan arastirmaya gore is tatmini 30’1u yaslarin ortasina ve sonlarina dogru yaklasan
calisanlar icin orta diizeydeyken, 40’1 yaslarda en yiiksek diizeydedir. 50°’li ve 60°l1
yillarda ise diislik diizeylerde oldugu gozlemlenmistir. Literatiirde yasin is tatmini ile
kesin iligkisi konusunda fikir ayriliklar1 kanitin pozitif dogrusal bir iliskiye isaret
etmektedir (Luthans 1989, s.125). Glenn ve arkadaslar tarafindan yapilan arastirmaya
gore geng ¢alisanlarin beklentilerinin daha fazla olmasindan kaynakli olarak yas arttikca
1§ tatmini seviyesinin de arttig1 gézlemlenmistir (Glenn, Taylor ve Weaver, 1977, s. 190-
193).

Cinsiyetin is memnuniyetini etkileyip etkilemedigi, orgiitsel davranis literatiiriinde
tartisilan konulardan biridir. Ancak, is tatmini ve cinsiyet arasindaki iligkiye iligkin
bir¢ok ¢alismanin sonuglar tutarsizdir. Bazi arastirmalar, kadinlarin erkeklerden daha
memnun oldugu sonucunu ortaya koyarken, bazi arastirmalar erkeklerin kadin
meslektaglarindan daha memnun oldugunu ortaya koymustur. Erkek ve kadin ¢aliganlar

icin bildirilen farkli ig tatmini diizeylerinin arkasindaki neden, onlarin isten farkli
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beklentilerinin olmasindan kaynakli oldugu diisiintilebilmektedir (Azim, Haque ve
Chowdhury, 2013,s.491)

[s tatmini iizerinde etkisi olabilecek diger bir etkili demografik degisken, ¢alisanlarn
medeni durumudur. Yapilan arastirmalara gore evli calisanlarin, evli olmayan is
arkadaslarina gore islerinden daha memnun olduklarin1 gostermektedir. Bu sonuglar
genellikle evli olmanin  olumlu sonucglarina iliskin  geleneksel sonuglari
desteklemektedir( Austrom, Baldwin ve Macy,1988, s.27). Bir bagka ¢alisma ise, evli
erkeklerin bekar erkeklere gore neredeyse her endekste (demografik, psikolojik veya
sosyal) etkileyici bir iistiinliige sahip oldugunu iddia etmektedir. Bununla birlikte, bekar
kadinlarin ¢esitli endekslerde evli meslektaglarina gore daha yiiksek puan aldigini
savunmaktadir (Bernard, 1972). Belirtilen argiimana gore, kurumsal organizasyonlarda
medeni durum / cinsiyet Onyargisinin bulundugu sdylenebilmektedir (Austrom vd. 1988,
s.28).

Egitim diizeyi, is doyumu ile iligkilendirilen diger bir faktordiir. Genel olarak
arastirma sonuglar1 degerlendirildiginde, egitim diizeyi yiiksek calisanlarin genel is
doyumlarinin, egitim diizeyi daha diigiik calisanlara gore daha yiliksek oldugu
gorilmektedir. Calisanlar egitim diizeyi ve deneyimlerine uygun pozisyonlarda yer
alamadiklarinda mutsuz olmakta ve is doyumu azalmaktadir. Bununla birlikte, sahip
oldugu yeterliliklerden daha fazla beklentilerin oldugu bir pozisyonda yer alan
calisanlarda da yiiksek diizeyde endise ve stres yasama is doyumunun azalmasina neden
olabilmektedir (Aksit Asik, 2010, s.40).

Miles vd. (1996) yaptig1 calismaya gore, mesleki pozisyon ve statliniin ig tatminin
onemli bir yordayicisidir (Miles, Patrick ve King, 1996, s.280). Calisanlar arasindan
statlisii yiiksek olan ya da yonetici pozisyonlarinda yer alanlarin ig tatmini seviyesinin
daha diisiik pozisyonlarda ¢alisan ya da yonetici tinvan1 olmayan calisanlara gore daha
yiiksek seviyelerde oldugu gozlemlenmistir (Hickson ve Oshagbemi, 1999).

Hizmet siiresi, bir bireyin calisarak gecirdigi yil sayisini ifade etmektedir. Hizmet
stiresi ile is tatminin artip artmadigini aragtirmak icin tasarlanmis arastirma c¢alismalari
azdir. Ronen, belirli bir iste is tatmini ile istihdam siiresi arasindaki iligkiyi incelemistir.
Hizmet siiresi ile is tatmini arasindaki degisimin U-gekilli bir egriye benzedigi hipotezini
dogrulamistir. Bir isle 1lgili i¢sel tatminin, zaman icinde c¢alisanlarin genel

tatminlerindeki degisikliklere 6nemli bir katkida bulundugu oOne siiriilmektedir.
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Dolayistyla Ronen'e gore hizmet siiresinin is tatmini ve tatminsizligi ile iligkisi
bulunmaktadir. (Ronen, 1978, s.297)

Kisilik 6zelliklerinin is tatmini ya da tatminsizligi iizerinde etkisi ¢esitli caligmalarda
ele almmustir. Ornegin; Hoppock, calisanlarn duygusal uyumu ile is doyumu seviyeleri
arasinda giiclii bir baglant1 oldugunu belirtmistir (Hoppock, 1935). Is ile ilgili yetenek
ve yetkinlikler 6grenilerek kazanilabilirken duygunsal olgunluga sahip olmayan ve
kendilerini gelistiremeyen calisanlar calistiklart kurumlara zarar verebilirler. Yeterli
olgunluga sahip, gelisime agik c¢alisanlarin is tatminlerinin daha yiiksek oldugu
sOylenebilmektedir (Aksit Asik, 2010, s.40).

John (1990) tarafindan gelistirilen “Bes Faktor Kisilik Olgegi” kullamlarak;
nevrotizm, disa doniikliik, uyumluluk, sorumluluk ve agiklik 6zellikleri ile is tatmini
arasindaki iliski incelenmistir. Oziinde olumsuz dogalar1 nedeniyle, nevrotik bireyler
diger fazla olumsuz yasam olaylar yasarlar, ¢linkli kendilerini olumsuz duygulanimi
tesvik eden durumlar1 segmektedirler. Bu tiir durumlarin is iizerinde veya isle ilgili
olarak ortaya ¢ikmasi durumunda, is tatmini seviyelerinin azalmasina yol agacaktir
(Judge, Heller ve Mount, 2002, s.531).

Disa doniikliik faktoriine iliskin olarak; disa doniik bireylerin ise daha fazla
arkadasinin olmasi ve iletisim aglarinin daha kuvvetli olmasi nedeniyle is tatmini olumlu
yonde etkiledigi soylenebilmektedir. Deneyime aciklik ile i tatmini arasinda anlaml1 bir
iliski bulunamamis olup uyumlu ve sorumluluk sahibi bireylerin ig tatminlerinin daha
yiiksek oldugu sdylenebilmektedir (Judge, Heller ve Mount, 2002, s.533).

Yukarida sayilan kisisel ve demografik faktorlerin yani sira, is ve is ortamu ile ilgili
faktorlerin de is tatmini iizerinde 6nemli sonuglar1 bulunmaktadir.

Rahat c¢alisma kosullar1 da is tatmini ekleyen Onemli faktorler arasinda
sayilabilmektedir. Daha iyi ¢alisma kosulu, daha az yorgunluk ve daha ¢ok is tatminini
saglayacaktir (Mishra, 2013, s.46). Ergonomi, ¢alisanlarin daha saglikli ve giivenli bir
ortamda calismasini saglamak ve calisanlarinin verimliligi arttirmak dolayisiyla is
tatmini artirmaya yonelik bir bilim dalidir. Daha ergonomik bir ortamda calismak
caliganlarin is tatmini ve verimliligini arttirmaya yardimci olacaktir ( Parmaksiz vd,
2013, s.84).

Is tatmini konusu ile en yakin iliskisi bulunan faktdrlerden birinin de iicret oldugu
gbzlemlenmistir. Refah diizeyi diisiik olan ya da refah diizeyi diisiik iilkelerde yasayan

bireyler icin ticret is tatmini ve genel mutlulukla iliskili iken refah diizeyi daha yiiksek
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olan bireyler icin iicret is tatmini arasindaki direkt iliski azalmaktadir. Bu durumun
nedeninin isin kendisi, terfi, denetim, is arkadaslar1 gibi faktorlerin de bulunmasidir. Ek
olarak, yliksek kazangli isler daha az kazanglilara gére daha fazla tatmin saglamamakta,
ortalama bir tatmin diizeyine sahip oldugu sdylenebilmektedir. Bu durumun sonucu
olarak ticretin, is tatmininde ¢ok boyutlu bir faktor oldugu kabul edilmektedir (Robbins
ve Judge, 2017,s. 82).

Terfi firsatlari, i3 tatmini Tlizerinde degisen bir etkiye sahip oldugu
gbzlemlenmektedir. Bunun nedeni, terfilerin farkli sekillerde olmasidir. Terfiler, kisisel
gelisim, daha fazla sorumluluk ve sosyal statiiniin artmasi i¢in firsatlar saglamaktadir.
Terfi kararlarmin adil bir sekilde verildigini algilayan bireyin memnuniyet yasama
olasilig1 yiiksek olacaktir (Azim, vd. 2013, 5.490).

Iyi bir galisma grubu, bireysel ¢alisma icin bir destek, rahatlik, tavsiye ve yardim
kaynag1 olarak hizmet eder ve isi daha keyifli hale getirmektedir. Bunun isyerinde
olmamasi1 is tatmini iizerinde olumsuz etkiye sahiptir (Luthans, 1998). Kiiciik
isletmelerde is tatmininin daha yiliksek olmasmin nedeni c¢alisanlarin birbirlerine
duyduklar1 giiven duygusu, ast-iist iletisiminin daha kuvvetli olmasindan kaynaklandigi
diisiintilebilir (Aksit Asik, 2010, s.43).

Bir orgiitteki yonetim tarzi, yoneticilerin ¢alisanlara kars1 tutumlar1 ¢alisanlarin is
tatminine yonelik tutumlarini etkilemektedir. YOnetim tarzi, katilimer yonetim
anlayisinin benimsenmesi durumu, c¢alisanlarin kararlara katiliminin saglanmasi ve
calisanlara yonelik ve destekleyici yonetim tarzinin etkileri olmak {izere iki sekilde etki
gostermektedir (Erdil vd. 2014, s.19).

Parvin ve Kabir yaptiklar1 ¢calismada, ¢alisma kosullari, adalet, terfi ve {icretin ilag
sirketleri calisanlarinin is memnuniyetini etkileyen anahtar faktorler oldugu sonucuna
varmustir (Parvin ve Kabir, 2011, s.117).

Is tatmini ile pozitif yonlii bir iliski icerisinde olan faktorlerden birisinin de drgiitsel
ogrenme oldugu gozlemlenmistir. Ogrenen bir orgiit olarak faaliyet gdsteren
organizasyonlardaki calisanlarin i memnuniyetlerinin daha yiiksek oldugu
gozlemlenmistir ( Chiva ve Alegre, 2009, s.335-338).

Is tatmini, birbirleri ile direkt ya da dolayli olarak iliski igerisinde olan birgok
faktorden etkilenmektedir. Yukarida sayilan tiim faktorlerin kendi baglarina 6nemli
etkileri bulunmaktadir, bu faktorler kosullara gore zaman zaman degiskenlik

gosterebilmektedir (Mishra, 2013, s.45).
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Is tatminini etkileyen faktorler genel olarak karakteristik-demografik dzellikler ve is
ve igyerine iliskin faktorler olarak iki ana grupta incelenebilmektedir. Bir faktoriin
herhangi diger faktorden 6nemli oldugu s6ylenememektedir. Faktorlerin birbirlerinden
ayr1 ve izole olarak degil de bir biitlin olarak diisiiniilerek hareket edilmesi is tatmininin

olusmasi adina i¢in olumlu sonuglar dogurabilecektir.

2.5. Is Tatminin Olciilmesi

Is tatmini kavranu bir dizi arastirmaci tarafindan gesitli sekillerde tanimlanmustir.
Lawler’a gore, genel is tatmini, bir kisinin isinden almasi1 gerektigini hissettigi seyler ile
gercekte aldigr tiim seyler arasindaki farkla belirlenmektedir (Lawler, 1973). Locke, is
tatminini  “kiginin isinin degerlerine ulasmas1 veya bu degerlere ulasilmasini
kolaylagtirmas1 olarak degerlendirilmesinden kaynaklanan zevkli duygusal durum”
olarak tanimlar (Locke, 1969, s.326). Is tatmini, belirtilenlerin disinda ¢ok farkl

sekillerde tanimlanabilmektedir.

Tanimlarin farkli olmasit ve kavram konusunda fikir birligi olmamasi
arastirmacilar ve katilimcilar arasinda yanlis anlamalara yol agabilir ve 6l¢iimiiniin
yapisal gecerliligini etkileyebilir (Astrauskaite, Vaitkevicius, Perminas, 2011,s. 42).1s
tatminin Ol¢timii hakkinda farkli caligmalar gelistirilmis olsa da spesifik olarak hangi
ozelliklerin dikkate alinmasini Oneren ya da gosteren bir standart heniiz
olusturulamamistir (Mete, 2018, 5.94).

Literatiir, is tatmini 6lgmeye yonelik iki ana yaklasimi onaylamaktadir: genel bir
is tatmini dl¢iisii veya is tatmininin birkac yonii ile ilgili bir 6lgiit. Ilk yaklasim makro
bir perspektif alir ve yanitlayana dogrudan isle ilgili genel duygularini sormaktan olusur,
siklikla yalnizca bir maddeyle olusturulur ikinci yaklagim igin farkli yonlerini vurgular.
Genel is tatmini derecesini belirleyen, siklikla bir genel bakis yaklasimini benimseyen,
bir bireyin isin c¢esitli yonlerinden ne kadar memnun oldugudur (Martins ve

Proanca,2012, s.4)

Is tatminini 6l¢gmeye yonelik iki ana yaklasimdan birinin digerine gore iistiinliigii
oldugunu sdylemek oldukga zordur, is tatmini oldukca karmasik bir kavram oldugu i¢in
tek maddelik soruyu cevaplamanin da karmasik olan ikinci yaklasim kadar gegerli

oldugu aragtirmalara ortaya ¢ikmistir (Robbins ve Judge, 2017, s. 81).
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Is tatminini 6lgmek icin ¢ok sayida dlgek gelistirilmistir. Is tatminine iliskin one
cikan 6lgekler: Is Tanimlama Endeksi (JDI - Smith, Kendall ve Hulin, 1969); Minnesota
Memnuniyet Anketi (MSQ -Weiss, Dawis, England ve Lofquist, 1967); is Memnuniyeti
Anketi (JSS - Spector, 1985); Is Ozellikleri Olgegi (JDS - Hackman, Oldham, 1974) dir.

2.5.1. Smith, Kendall, Hulin’in Is Tanimlama Endeksi (JDI)

En bilinen 6l¢eklerden biri olan is tanimlama endeksi, is tatmininin {icret, terfiler,
1s arkadaslari, denetim ve isin kendisi olmak iizere bes yoniinii ele almaktadir (Judge ve

Klinger, 2008, s.395).

Is tammlama endeksi, Smith, Kendall, Hulin (1969) tarafindan "bir is¢inin isi
hakkinda sahip oldugu hisler" olarak tanimlanan is tatmini yapisini 6lgmek ig¢in
tasarlanmistir. Olgek ilk versiyonunda iki alt alandan olusmakta idi; birincisi, bireyin
mevcut isinin yasami boyunca diger islerle nasil karsilagtirildigini degerlendirmekle
ilgilenmesi, genel, uzun vadeli bir alan, ikincisi, bir bireyin mevcut iginin giinliik
operasyonlar1 igindeki memnuniyeti degerlendirmeye odaklanan, tanimlayici 6zel kisa
vadeli bir alan. s tanimlama endeksinin son versiyonu ise yukarida sayilan bes alt boyut
etrafinda tasarlanmistir: isin kendisi, denetim, is arkadaslari, ticret ve terfi (Kinicki vd.

2002, 5.14-15).

72 soru ve 5 boyuttan olusan 6lcek, 3 lii likert 6l¢egi ile 6l¢iilmekte olup (Kinicki
vd. 2002, 5.27) olumsuz yanit (olumsuz bir 6geye "evet" veya olumlu bir 6geye "hayir")
0 olarak puanlanir (Roznowski, 1989, s.807). Olumlu ifadeler 3, 1 ve 0 olarak, olumsuz

ifadeler ise 0, 1 ve 3 olarak puanlanir (Kinicki, vd. 2002, s.14).

Pek ¢ok orgiit, is tanimlama endeksini diizenli tutum degerlendirmelerinde
kullanmaktadir ve yerel normlarla birlikte genis veri tabanlari olusturmustur. Hem
tahmin giici hem de yapisal gecerliligi agisindan, is tanimlama endeksi Glgekleri
organizasyonel Ol¢iitler ve teorik kriterler ile etkileyici iliskilere sahiptir (Roznowski,

1989, 5.805).

81



2.5.2. Minnesota Memnuniyet Anketi

Minnesota Universitesi'ndeki “Ise Uyum Projesi” nin bir iiriinii olan Minnesota
Memnuniyet Anketinin temel teorisi, i uyumunun bireysel beceriler ile calisma

ortaminda arasindaki uyuma bagli oldugudur (Martins ve Proanga,2012, s.4)

Weiss vd. (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Memnuniyet Anketi, genel
ise uyum sorunu lizerine yiiriitiilen siirekli bir dizi arastirma calismasidir. 1957'de
baslayan bu calismalarin iki amaci vardir: mesleki rehabilitasyon i¢in bagvuranlarin is
uyumu potansiyeli i¢in tani araglarinin gelistirilmesi ve is uyumu sonuglarinin
degerlendirilmesi. Bu temel hedefler, Calisma Uyumu Teorisi adli kavramsal bir
arastirma cergevesinde somutlastirilmistir. Bu teori, is kisiligi ile caligma ortami
arasindaki uyusmayi (veya eksikligini), gozlemlenen is uyumu sonuglarinin (tatmin ve
gdrev siiresi) temel nedeni veya agiklamasi olarak kullanir. Is uyumu, bir bireyin ¢alisma
perspektifini ¢calisma ortamlariyla eslestirerek tahmin edilmektedir, baska bir deyisle, bir
bireyin yeteneklerinin isteki yetenek gereksinimlerine ne kadarina karsilik verebildigine
ve calisgma ortaminin ihtiyaglarmin ne kadarimi karsilayabildigine baglidir (Weiss,

Dawis ve England, 1967,5.10)

Uzun versiyonlu Minnesota Memnuniyet Anketi 100 maddeden, kisa versiyonu
ise 20 maddeden olusmaktadir. Ankete iliskin 20 boyut asagidaki gibidir (Weiss vd.
,1967 s.1-2):

1. Yetenek kullanimi

2. Basari

3. Etkinlik

4. Tlerleme

5. Yetki

6. Sirket politikalar1 ve uygulamalari
7. Tazminat

8. Is arkadaslar

9. Yaraticilik
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10. Bagimsizlik

11. Ahlaki degerler
12. Taninma

13. Sorumluluk

14. Giivenlik

15. Sosyal hizmetler
16. Sosyal statii

17. Denetim- insan iliskileri
18. Denetim - teknik
19. Cesitlilik

20. Calisma kosullari

Her madde, ¢alisma ortamu ile ilgili durumlar ifade etmektedir. Katilimei,
mevcut isindeki ¢aligma ortamindan ne kadar memnun oldugunu belirtir. Besli likert
Olcegi ile olgiilmekte olup “Hi¢ Memnun Degilim, Memnun Degilim, Kararsizim,

Memnunum, Cok Memnunum." se¢eneklerini icermektedir (Weiss vd. ,1967 s.1).
2.5.3. Spector’un Is Tatmini Ol¢egi (JSS)

Spector daha 6nce gelistirilmis olan Slgeklerin insani hizmet sunan, kar amaci
giitmeyen kuruluslarda uygulanabilmesi icin yetersiz oldugunu 6ne siirmiistiir. Bu
ihtiyaca yonelik olarak 6zellikle sosyal hizmetler, kamu ve kar amaci giitmeyen sektor

kuruluslara uygulanabilen dokuz alt olcekli calisan is tatmini Olgiisii olan Is

Memnuniyeti Anketi'nin 36 maddeden olusmaktadir (Spector, 1985, 5.693-694).
Olgegin gelistirilmesinde 3 ana neden bulunmaktadir (Spector, 1985, 5.693):

1. Ogelerin igeriginin o6zellikle kar amaci giitmeyen kuruluslara, insan

hizmetlerine uygulanabilir olmas1 amaglanmuistir.

2. Olgek, igeriklerinde farkli olan alt &lgeklerle is tatmininin ana ydnlerini

kapsamay1 amaglamistir.
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3. Olgegin uzun olmasimin endise uyandirici olabileceginden dolay1 40 maddenin

altinda tutulmasina karar verilmistir.

Olgegin gelisimi, is tatminin bir ise yonelik duygusal veya tutumsal bir tepkiyi
temsil ettigi teorisine dayanmaktadir, 6l¢ege iliskin boyutlar asagidaki gibidir (Spector,
1985, 5.696-699):

e Ucret

o Terfi

e Denetim

e (alisan Cikarlar1

e Kosullu Odiiller

e Operasyonel Prosediirler

e Calisma Arkadaslar

e Isin Kendisi

o lletisim

Is Memnuniyeti Anketi kamuda, ve kar amaci giitmeyen kuruluslar is tatmininin

ana boyutlarmi Slgmek igin gelistirilmistir. Is boyutlar literatiirii incelendiginde,
memnuniyet alanini temsil edecek dokuz alt 6lgek olusturulmustur. Giivenilirlik verileri,
toplam olgek ve alt 6lgeklerin makul i¢ tutarlilifa sahip oldugunu ve sinirl test-tekrar
test verilerinin zaman iginde iyi giivenilirligi gosterdigini gdstermektedir. Insan
ihtiyaclarina yonelik hizmet sunan kuruluslarda calisanlar iizerinde gelistirilip
uygulanmis olan Glgek bu kuruluslara 6zel uygulanabilir hale getirilmis olup sadece
hizmete yonelik kuruluslar da degil diger sektorlerde de kullanilabilir bir yapiya sahiptir
(Spector, 1985, 5.705-708).

2.5.4. Hackman ve Oldham’in Is Ozellikleri Ol¢egi (JDS)
Is Ozellikleri Olgegi, isin calisan motivasyonunu ve iiretkenligini artirmak icin
yeniden tasarlanip tasarlanmayacagini ve nasil tasarlanacagini belirlemek ve is

degisikliklerinin c¢alisanlar iizerindeki etkilerini degerlendirmek icin mevcut isleri

tanimlamay1 amaglamaktadir (Hackman ve Oldham, 1975, s.159).
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Modele gore isin bes temel 6zelligin bulunmasi gerekmektedir. S6z konusu bes
temel Ozellik; is boyutu psikolojik durumu harekete gecirmekte ve bu da bir dizi yararl

kisisel ve is sonucuna yol agmaktadir (Hackman ve Oldham, 1975, s.161-162):
1. Beceri Cesitliligi
2. Gorev Kimligi
3. Gorev Anlamlilig
4. Ozerklik
5. Geri Bildirim

Hackman ve Oldham Is Ozellikleri Olcegi’ndeki temel dzelliklerin kag adet
oldugu faktor analizi ile ¢oziimlendirilmeye calisilmistir. 1971 yilinda Hackman ve
Lawler dort adet faktor olarak belirlemis olup 1975 yilinda Hackamn ve Oldham “gérev
anlamliligr” faktoriinii ekleyerek bes adet temel 6zellik oldugunu belirtmislerdir. Fried
ve Ferris( 1986) ya gore ise, genglerde bes faktor gegerli iken, daha ileri yaslarda olan
bireylerde beceri gesitliligi”, “gdérev anlamliligr” ve “6zerklik” boyutlarmin tek faktor
olarak ortaya ¢iktigini; “geri bildirim” ve “gorev kimligi nin ise ayr1 faktorler olarak

ortaya ciktigini belirtmistir (Bilgi¢ 2008, s.71).

Hackman ve Oldham (1975) Is Ozellikleri Modeli, bireylerin islerine verdikleri
tepkileri is 6zelliklerinin ve bireysel 6zelliklerin bir islevi olarak inceler. Is tatminin de
is Ozellikleri kadar calisanlarin kisisel ozellikleri de 6nem arz etmektedir (Thomas,

Buboltz ve Winkelspecht, 2004, s.207).

Eger bir is beceri ¢esitliligi gerektiriyor, gorevler biitiinliik arz ediyorsa, bu
durumda bireyde sorumluluk duygusu olugsmakta ve bireye 6zerklik taninmaktadir. Geri
bildirim sayesinde de bireyler isler hakkinda sonuglara sahip olabilmekte bu durumun

sonucu olarak da is tatmini seviyesinde artig olugsmaktadir (Sesen, 2010, s.154).

Is Ozellikleri Olgegi, olduk¢a zengin bir kuram olup ¢ok cesitli durum ve
faktorleri aciklayabilme kapasitesine sahip bir dlgektir. Olgegin kullanimi daha ¢ok bati
kiiltiirlerinde olmas1 nedeniyle daha farkli kiiltiirleri barindiran 6rgiitlerde de psikolojik
durumlari ne sekilde harekete gecirmekte oldugu ve kisisel ve ise iliskin nasil sonuglar

verdigi lizerinde durmanin faydali olacagi diisiiniilmektedir (Bilgig, 2008, s.75).
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Is tatminini dl¢gmek igin bir¢ok farkli 6lgek gelistirilmis olup arastirma yapilacak
sektor, kurum ve kurulusa gore gesitlilik gostermekte ve arastirmacilarin arastirmanin

tutarlilig1 agisindan bu 6zellikleri dikkate almasi 6nem arz etmektedir.

2.6. Is Tatmini ve Tatminsizliginin Etkileri

Is tatmininin 6nemi, sadakat eksikligi, devamsizlik artis1, kaza sayisinin artmasi
gibi is tatminsizliginin pek ¢ok olumsuz sonucu gozlemlendiginde daha ¢ok 6n plana

cikmaktadir. (Azir1 2011, 5.79).

2.6.1. is Tatmininin Etkileri

Is tatmininin ii¢ 6nemli boyutu vardir: Birincisi, bireyin isine yonelik duygusal
tutumudur. Direkt olarak gézlemlenemez ancak isyerindeki davraniglardan anlagilabilir.
Ikincisi ise isle ilgili sonuglarla belirlenmektedir. Diger bir deyisle, is doyumunu
belirleyen sey, bireylerin 6nem verdikleri seylerin olumlu ya da olumsuz olarak ne
Olctlide karsilandigidir. Bir organizasyondaki bir grup, baska bir grup insandan daha ¢ok
calistigina, ancak diger gruptan daha az 6diil aldigina inaniyorsa, tatminsizlik olacagi
icin bu gruptaki insanlar islerine, patronlarima ve meslektaslarina karsi olumsuz
tutumlara sahip olacaklardir. Durum tam tersi ise, islerinden tatmin oluyorlar ise, islerine
ve patronlarina karst memnuniyet duygusuyla olumlu tutumlar sergileyeceklerdir

(Giilatar ve Esen, 2015, s.39).

Is tatmini birgok olumlu 6rgiitsel sonucun yani sira bireysel diizeyde de etkili
sonuglara yol agmaktadir. Is tatmini calisanlar arasinda pozitif yiiksek personel morali
yaratmaktadir. Bir ¢alisan memnun olmadiginda, memnuniyetsizligini dogrudan veya
dolayli olarak personelin geri kalanina yaymaktadir. Bu durum, tiim personelin
moralindeve iiretkenlikte agir bir diislise neden olabilmektedir (Onyebuchi, Lucky ve

Okechukwu, 2019, s.9).

Spector, is tatmininin li¢ dnemli 6zelligini asagidaki sekilde listelemektedir

(Spector, 1997):
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e Firmalar, organizasyonlar insani degerler tarafindan yonetilmeli ve
yonlendirilmelidir. Bu tiir organizasyonlar, yoneticileri iscilere adil ve saygil
davranmaya yonlendirilecektir. Bu durumun sonucu olarak calisanlarin etkinlik ve
verimliligi artacak bunun yani sira yiiksek diizeyde is tatmini, ¢alisanlarin duygusal ve
zihinsel olarak daha iyi olmasini saglayacag: diisiiniilmektedir.

e Ikincisi, is tatmini diizeylerine bagl olarak calisanlarm davranislari, drgiitiin
isinin igleyisini ve faaliyetlerini etkileyecektir. Buradan, is tatmininin olumlu davranisla
sonuglanacagi ve bunun tersinin, i tatminsizliginin ¢alisanlarin olumsuz davranislarina
yol agacagi sonucuna varilabilmektedir.

o Ucgiinciisii, is tatmini orgiitsel faaliyetlerin gdstergesi olarak hizmet edebilir. Is
tatmini degerlendirmesi yoluyla, farkli organizasyonel birimlerdeki farkli memnuniyet
seviyeleri tanimlanabilir, ancak buna karsilik performansi artiracak organizasyonel
birim degisikliklerinin yapilmasi gerektigi konusunda iyi bir gosterge olarak hizmet

edebilir.

[s tatmininin calisanlarin beklentilerinin karsilanma seviyelerine gére degistigi veya
orantilt oldugu sdylenebilmektedir. Calisanlarin beklentilerinin karsilanabilmesi i¢in is
tatminine 6nem verilmekte ve yeni giidiilleme yaklasimlar1 ortaya atilmaktadir (Aksit

Asik, 2010, s.32).

Hoppocktarafindan yapilmis olan caligmaya gore is tatminine iliskin sonuglar

asagidaki gibidir (Hoppock, 1935):

e Isinden memnun olan calisanlar daha az uyumsuzluk gostermektedir.

e Isinden memnun olan c¢alisanlarin amirleri ve is arkadaslariyla insan iliskileri
daha 1yidir.

e Memnun olan ¢aligsanlarin sosyal ve aile iliskileri daha olumludur.

e Isin monoton olmasi ve yorgunluk ya da tiikenmislik isinden memnun olmayan

caliganlar tarafindan daha yogun olarak bildirilmistir.

Yapilan calismalara gore is tatmini ile iiretkenlik arasinda olumlu bir iligski oldugu
gbzlemlenmistir (Luthans 1989, s.26). Isinden tatmin olan c¢alisanlara sahip sirketlerin
digerlerine oranlara daha etkili ve verimli oldugu gézlemlenmistir. En memnun ¢alisanin
en verimli ¢calisan degildir fakat is tatmini ile verimlilik arasinda bireysel diizeyde giiclii

bir iliski bulunmaktadir (Ukessays, 2018). Bir orgiitte is tatmininin saglanmasi ile orgiit
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amagclarina etkin bir sekilde ulasabilmesi, kaynaklarin daha verimli kullanilmas1 ve

bireysel ¢caba ve beraberinde orgiitsel basariy getirecektir (Ozpehlivan, 2018, 5.47).

Orgiitsel baghlik, calisanlarin sirketlerinde kalma konusunda giiglii bir isteklilik
gosterdikleri seviyedir. Kendini organizasyonuna adamis ¢alisanlar, bagliliklariyla

tutarlt memnuniyet seviyeleri gelistirmektedirler (Ukessays, 2018).

1920’1 yillarda gergeklestirilen Hawthorne c¢alismalarindan elde edilen bulgulara
gore mutlu iscilerin tiretken isciler oldugu sonucuna varilmistir. Bu sonuglara dayanarak
yoneticiler ¢alisanlarinit daha mutlu ¢alisanlar olmasini saglamak i¢in ¢calisma kosullar
ve is ¢evresine odaklanmaya baslamislardir.1980°1i yillarda yapilan calismalarda is
tatmini ve performans arasinda orta derecede giiclii korelasyon bulunmustur fakat bu
iliskinin ¢ogunlukla tek yonlii oldugu saptanmistir. Tatmin biiyiik oranda performansin
nedenidir, fakat yiiksek performansin olmasi yiiksek is tatmininin nedeni olmadigi
gozlemlenmistir (Robbins ve Judge, 2017,s. 84). Performans, biiylik 6lciide algiya,
degerlere ve tutumlara baghdir. Is performansini birgok degisken bulunmaktadir, tek bir
sonug elde etmek neredeyse imkansiz gériinmektedir. Performans, belirli bir durumda
bireysel yetenek, beceri ve g¢abayi ifade etmektedir, bir ¢alisan, grup veya oOrgiit
tarafindan ise yonelik gosterilen ¢cabanin sonucudur. Caba, kisinin isteyerek calismasini
saglayan igsel bir giigtiir. Calisanlar islerinden tatmin olduklarinda ve ihtiyaglari
karsilandiginda, ise baglilik gelistirirler veya daha iyi performans gdsterme cabasi

gosterirler (Onyebuchi vd. 2019, s.10).

Is tatmini seviyesinin yiiksek olmasi calisanlar iizerinde moral, motivasyon, iyi
iliskiler ve iletisim, ¢alisma azmi gibi olumlu bireysel etkilerin olugsmasini sagladigi gibi
beraberinde performans, verimlilik, tiretkenlik, etkinlik ve orgiitsel baglilik gibi 6rgiitiin
basar1 ve siirdiiriilebilirligine katki saglayacak orgiitsel faktorlerin meydana gelmesine

katki saglayacagi soylenebilir.
2.6.2. Is Tatminsizliginin Etkileri

Bir orgiitte is tatminsizliginin diisiik olmas1 orgiitiin sistemini gii¢siiz hale getirerek
i¢ ve dis tehditlere karsi savunmasiz hale getirebilir. Diigiik is tatmininin yolunda

gitmeyen durumlar oldugunun bir gostergesi oldugu diisliniilmektedir ( Bayrak Kok,

2006, 5.296).
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Bir orgiitte is tatminsizligi devamsizlik, ise gecikme, isi terk etme, sikayetler,
personel devir oraninin artmasi ve verim ve iretkenlik digiikliigi gibi olumsuz
faktorlere yol agabilmektedir. Bireylerin tatmin derecelerinin beklentileri ile orantili
oldugu g6z oOniine alindiginda tatminsizligin hayal kirikligi ile orantili olabilecegi

diisiiniilmektedir ( Durak ve Serinkan, 2007, s.122).

Isinden tatmin olmayan calisanlar devamsizlik, is giicii devri, isyerinde sapkin
davraniglar gibi olumsuz davraniglar sergileyebilmektedir (Robbins ve Judge, 2017,s.
86-87). Is tatmini, neredeyse tiim isten ayrilma teorilerinde énemli bir rol oynar ve ¢ogu
isten ayrilma arastirmasinda anahtar psikolojik belirleyici olarak islev gormektedir. Cok
sayida ¢alisma, is tatmininin goniillii isten ayrilma ile olumsuz bir sekilde iliskili oldugu
sonucuna varmustir. Isinden tatmin olmayan calisanlar uygun bir is bulduklarinda
mevcut islerinden goniillii olarak ayrilma egilimlerinin daha yiiksek oldugu

gozlemlenmistir ( Trevor, 2001, 5.622)

Bir baska caligmaya gore isinden tatmin olmayan calisanlarin yabancilagma
egilimlerinin daha yiiksek oldugu, islerine ve orgilitlerine yabancilasarak kendilerini

oOrgiitlin bir pargasi olarak gérmedikleri gdzlemlenmistir ( Bayrak Ko6k,2006, 5.294).

Is tatminsizliginin sonuglari, ¢ikis, séz hakki, sadakat ve ihmal olarak tanimlanan

dort farkli tepki olarak ele alinabilmektedir (Robbins ve Judge, 2017,s. 83-85):

Sekil 9. farklilasan bu dort tepkiyi yapici/yikici ve aktif/ pasif boyutlarinda

gostermektedir:

Sekil 9. s Tatminine Cevaplar

Aktif

CIKIS SOZ HAKKI

Yikici Yapic

iIHMAL SADAKAT

Pasif

Kaynak: Robbins ve Judge, 2017,s. 83

Cikis, Orgiitii birakmaya, isten ayrilmaya yoOnelmis olan davranislarla is

tatminsizliginin ifadesidir. Yeni bir is aramay1 ve istifa etmeyi igeren orgiitten ayrilma
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egilimidir. S6z hakki, mevcut kosullar1 iyilestirmek adma aktif ve yapici yollar ile
tatminsizligin ifadesidir. S6z hakki tepkisi aktif ve yapici bir sekilde, gelismeler
Onererek, amirler ile sorunlar tartigarak ve sendikal hareketler ile kosullar1 diizeltme
girisimidir. Sadakat, kosullarin iyilesmesini pasif bir sekilde bekleme olarak ifade edilir.
Ihmal ise pasif bir sekilde kosullarin daha kétiilesmesine izin vererek devamsizlik, ise
gec kalmayi, cabanin azaltilmasi ve hata paymnin artmasini igermektedir. (Robbins ve

Judge, 2017,s. 83-85).

Spector ve Jex tarafindan yapilan caligmaya gore is tatmini ve isten ayrilma egilimi
ve devamsizlik arasinda negatif yonlii bir iliski bulunmakta, i tatmin derecesi arttik¢a
devamsizlik ve isten ayrilma oranlarinda azalma gozlemlenmektedir (Spector ve Jex,

1991, 5.50-51).

Is tatmini, ¢alisma ve is kosullarindan etkilenen bir kavram oldugu kadar ¢alisanlar
lizerinde bireysel etkileri olan orgiitsel isleyisi etkileyen bir kavramdir. Is tatminin
yiiksek olmasi bireysel ve oOrgiitsel diizeyde olumlu etkiler yaratabilecegi gibi is
tatminsizligi de verimsizlik, yabancilagsma, isyerinde sapkin davranislar, ise ge¢ kalma,
isten ayrilma egilimi gibi olumsuz durumlara yol acabilecektir. Bu nedenle yoneticilerin
calisan beklenti ya da sikayetlerini géz ard1 etmemesi gerektigive tatminkar ¢alisanlarin

orglitlin potansiyelini ylikseltmesine 6nemli katkilar saglayacagi soylenebilmektedir.

2.7. Orgiitsel Ogrenme Is Tatmini Tliskisi

Orgiitsel 6grenme, orgiit iiyelerinin hatalari saptayarak ve diizelterek ve
Ogrenenlerin elde ettikleri sonuglari, paylasilan organizasyon haritalarina dahil ederek
organizasyon i¢in 6grenme aracilari olarak kullandiklarinda gergeklesmektedir (Argyris
ve Schon,1978,s.29). Is tatmini ise, bir personelin isinden aldig1 zihinsel, fiziksel ve
cevresel zevktir; bir ¢alisanin isinin belirli yonlerine yonelik duyussal ve bilissel
davranis1 olarak tanimlanabilmektedir (Pool ve Pool, 2007, s.357). Is tatmininin drgiitsel
davranigi etkiledigi, baska bir deyisle ¢alisanin performansini ve orgiitsel bagliligin
olumlu yonde etkiledigi ve c¢alisan devrini olumsuz etkiledigi calismalarla

desteklenmistir (Dogan,2009, s.424-425).
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Bir organizasyonun oOrgiitsel 6grenme yetenegi, 0grenmeyi kolaylastiran ve
tesvik eden yonetim uygulamalarini, yapilarini ve prosediirlerini uygulama yetenegi
olarak tanimlanabilir. Kurulusun gelismesi ve biiylimesi icin insan kaynaklari
faaliyetlerinin stirekli olarak desteklenmesi, ©6zen gdosterilmesi ve gelistirilmesi
gerekmektedir. Bu nedenle yoneticiler ve liderler, tatmin edici bir ¢alisma ortamini
tesvik ederek, her diizeyde is memnuniyetini tesvik etmeye calismaktadirlar. Yapilan
arastirmalar, 6grenen bir organizasyonun is tatmini iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu

da vurgulamaktadir (Varshney,2020, s.52).

Ryu ve Moon (2019) insan kaynaklar1 gelistirme uygulamalarinin kurumsal
performanst nasil etkiledigini kesfetmeyi amaciyla, toplam 441 sirkette
gerceklestirdikleri ¢alismada, isyeri 6grenme programlarina katilmanin is tatminini ve
orgiitsel baghligr olumlu yonde etkiledigini ifade etmislerdir (Ryu ve Moon 2019).
Chiva ve Alegre (2009), Ispanya seramik karo sektdriinde, toplam 8 firmada 157 kisi
lizerinde oOrgiitsel 6grenme kapasitesi ile is tatmini arasindaki iligskiyi incelemek
amaciyla calisma gergeklestirmislerdir. Arastirmanin sonucunda, is doyumunun orgiitsel
O0grenme kapasitesinin deneyimleme, risk alma, dis cevre ile etkilesim, diyalog ve
katilime1 karar verme ile anlamli ve pozitif bir iliskisi oldugunu tespit etmislerdir. Is
tatmini bir¢ok faktor ile baglantili oldugunu ancak tatmin seviyesinin iyilestirilmesi i¢in
orgiitsel 6grenme kapasitesinin dikkate alinmasi gerektigini belirtmislerdir (Chiva ve
Alegre, 2009,s.334). Egan vd. (2004), 6grenme kiiltiiriiniin ¢calisanlarin is tatminleri ile
iliskili oldugu ve bilgi paylasimi ve transferi a¢isindan motive edici oldugu sonucuna
varmiglardir (Egan, Yang, ve Bartlett, 2014). Lui ve Ren (2019) igyeri etkilesimlerinin
ve destekleyici bilgi sistemlerinin is tatmini ile énemli dl¢lide iligkili oldugunu tespit
etmiglerdir (Lui ve Ren, 2019). Chang and Lee (2007), siirekli 6grenmenin tesvik
edilmesi, kiiltiiriin kapsamli bir sekilde 6grenilmesi ve sistem diisiincesi ile ¢alisanlarin
islerine yonelik tutum, goriislerini degistirmek ve i¢ tatmini zihinsel olarak artirmanin
miimkiin olacagint savunmusgladir. Calisanlarin degerler hakkindaki fikirlerini
gelistirmenin ve yetkilendirmenin islerine yonelik istek ve motivasyonlarini arttiracagini
ifade etmislerdir ( Change ve Lee, 2007). Wang (2005), 6grenen bir organizasyon insa
etmenin organizasyonel performansi artirmak icin ¢ok 6nemli bir uygulama oldugu
goriisiinii ileri siirmektedir. Ogrenen organizasyonun genisletilmis bir yapisi olarak
orgiitsel 6grenme kiiltiiriiniin, calisanlarin i tatmini ve orgiitsel baghlik ile giiglii bir

sekilde iligkili oldugunu savunmusladir (Wang, 2005).
91



Ogrenen bir organizasyon olarak faaliyet gdsteren sirketler tarafindan istihdam
edilen bireyler, giiclii bir sekilde motive edilmis ve enerjik olarak tasvir edilir ve artan
baglhilik ve is tatmini gibi olumlu psikolojik sonuc¢lar deneyimleme egilimindedir.
Calisanlarina kendini gelistirme ve mesleki ilerleme i¢in bol miktarda kaynak ve firsat
saglayan kuruluglar, ¢alisanlarina 6nemli psikolojik faydalar ve yiiksek is tatmini

sunmaktadirlar ( Dekoulou ve Trivellas, 2015, s.368-369).

Orgiitsel 6grenmenin, hem orgiitiin kosullarindan etkilenen hem de orgiit
kosullarini oldukga etkileyen is tatminine etkisi, demir-¢elik sektoriinde gerceklestirilen

bir aragtirma vasitasiyla li¢lincii boliimde incelenecektir.
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3. UCUNCU BOLUM

DEMIR CELIiK SEKTORUNDE BiR ALAN ARASTIRMASI

Bu béliimde, demir ¢elik sektorii ile ilgili genel bilgiler, arastirmanin amaci,

konusu, 6nemi ve arastirmaya iliskin metodoloji ve bulgulara yer verilecektir.

3.1. Demir Celik Sektoriine Genel Bakis

Demir-gelik sektorii, demir ve c¢elik {riinlerinin {iretiminde kullanilan
hammaddeden baglayarak bu {iriinlerin nihai olarak kullanimina kadar tiim {irlinlerin
tiretim bicimlerini kapsayan stirecler ve sistemler biitiintidiir. Bu kapsamda demir-gelik
sektorii, demir cevherinin konsantrasyonundan baslamak suretiyle, demir ve ¢eligin
cesitli metodlarla tiretimini saglayan, demir ve ¢eligi dokme, dovme, haddeleme, cekme
vb. yontemlerle iireten bir sektor olarak tanimlanmaktadir (Atgiir, 2006,s.5). Demir ¢elik
tiretim alaninda gerceklesen hizli ve etkili gelismeler ile endiistri devrimi gerceklesmis

olup tekonolojik alanda biiyiik adimlar atilmistir (Ers6z vd., 2015, s.76)

Demir-gelik sektoriiniin basini ¢ektigi ve temel olarak NACE 24 faaliyet
siniflamasinda yer alan ¢elik boru, dokiim, aliiminyum, bakir, galvaniz sektori
aktorlerinin de yer aldigi ana metal sektorii; makine, otomotiv, elektronik, kimya,
savunma, havacilik, madencilik ve ulasim sektorlerine temel girdi ve hammadde

saglamaktadir (T.C. Sanayi Ve Teknoloji Bakanligi, 2020).

Demir cevherlerinin aritilmasindan baslayarak demir ¢eligin ¢esitli tekniklerle
iretim, sicak-soguk olarak sekillendirme yontemleri ile profil, tel, levha, sac, boru haline
getirilmesini ¢esitli ddvme, dokiim ve 1s1l islemleri, koruyucu maddelerle kaplanmalari
safhalarin1  kapsamaktadir. Bu sektoriin 6nemi, tiim endiistriyel dallara girdi
vermesinden dolayr ekonomik kalkinmanin temellerinden biri gii¢lii bir demir gelik

sektoriline sahip olmaktir (Akman, 2007, s.4).

Diinyada en fazla bulunan dordiincii mineral olan demir minerali yer kabugunda
en fazla bulunan metal ¢esididir. Dogada nadiren element halinde bulunan demir metali
demir cevherinden elde edilmektedir ve diinyada bulunan metallerin %95’ini
olusturmaktadir. Demir alasimlar1 arasinda en yaygin olani ¢elik olup pik demir, dokme
demir, karbon celigi, doviilebilir dokme demir, alasimli ¢elik ve demir oksit demirin

kullanim formlarindandir (Wikipedia, 2021).
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Celik ise % 2'den az karbon, % 1 manganez ve az miktarda silikon, fosfor, kiiktirt
ve oksijen i¢eren bir demir ve karbon alagimidir. Celik, diinyanin en 6nemli miithendislik
ve yap1 malzemesidir. Otomobiller, insaat iirlinleri, buzdolab1 ve ¢camasir makineleri,
kargo gemileri ve cerrahi nesterler gibi ¢ok cesitli kullanim alanlar1 bulunmaktadir

(https://www.worldsteel.org/about-steel.html).

M.O. 4500’li yillarda insanoglu goktaslarinda bulunan zengin nikelli (%12-
18Ni1) demir metali ile tanigsmiglardir fakat demir cevherinin indirgenerek demir metali
tiretiminin M.0.2000’1i yillarinda Tung devrindeki ergitme firinlar1 vasitasi ile rastlanti
olarak gergeklestigi diisiniilmektedir. M.S. 14. yiizyila kadar demir metalurjisindeki
gelismeler gegmis 2000 y1llik deneyimlere gére olmustur. Bu tarihten sonra giintimiize

kadar gecen siirede siirekli olarak gelismeler kaydetmistir. (Sesen vd. 2019, s.19-20).

Demir ve ¢elik endiistrisi, bir biitlin olarak diinya ekonomisi ile baglantili olan
cok karmasik bir sektordiir. Celik {irlinlere otomotiv, insaat ve diger imalat sektorleri
gibi bircok sektor tarafindan ihtiya¢c duyulmaktadir. Demir-gelik endiistrisi dnemli
miktarlarda hammadde (esas olarak demir cevherleri, kdmiir ve hurda) ve enerji
kullanmaktadir. Hammaddelerin biiylik bir kism1 demir-¢elik talebinin en fazla oldugu
bolgelerden uzakta bulundugu i¢in hem demir-gelik {irlinleri hem de girdilerinin
uluslararas1 alanda ve olduk¢ca biiyilk miktarlarda ihracat ve ithalati
gerceklestirilmektedir. Bu ticaret, agirlikli olarak Giiney Amerika, Afrika ve
Okyanusya'daki komiir ve cevher zengini iireten iilkelerden Avrupa, Kuzey Amerika ve
Uzak Dogu'daki ana iiretim bolgelerine hammaddelerin denizyolu ve ardindan
demiryolu ve i¢ su yollar1 tasimaciligi ile ihra¢ edilmesi ve ardindan yari islenmis ve
islenmis ¢elik iirtinlerinin ters yonlii hareketi ile gergeklestirilmektedir (Gonzalez ve

Kaminski, 2011, s.5).

3.1.1. Demir Celik Sektoriinde Kullamlan Hammadde ve Uretim Yontemleri

Oldukg¢a yaygin kullanim alanlari, gilivenirliligi, dayanikli olmasi ve teknik
acidan dstlinliikleri ile demir ¢elik, iilkelerin kalkinmasi ve sanayilesme adimlari
acisindan stratejik bir tirlindiir. Otomotiv, ingaat, demiryolu gibi sektorlere dogrudan
katkis1 bulunan demir gelik sektorii 6zellikle altyapr problemi bulunan, gelismekte olan

iilkelerde biiyiik dnem arz etmektedir (Oztiirk ve Findik, 2012, 5.1261).
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Demir ¢elik sektoriinde kullanilmakta olan ana hammaddeler demir cevheri, kok
ve hurdadir. Kendi hammadde kaynaklarina sahip iireticiler ciddi bir rekabet avantaji
yakalamis ve Ozellikle talep ve hammaddeye sahip bolgelere yatirimlar artmistir

(Akman, 2007, s.35).

Demir-gelik sektoriinde sivi ¢eligin iiretilmesi, Yiiksek Firinli Bazik Oksijen
Firimli (BOF) entegre demir ¢elik tesislerinde ve hurdadan tiretim yapan Elektrik Ark
Ocakli (EAF) tesislerde gergeklestirilmektedir.

e Entegre Tesisler-Bazik Oksijen Firmli (BOF): Ulkemizde Kardemir Karabiik
Demir Celik San. Ve Tic.A.S., Iskenderun Demir Ve Celik Fabrikalar1 T.A.S. ve Eregli
Demir Ve Celik Fabrikalar1 T.A.S olmak {izere 3 biiyiik entegre demir ¢elik tesisi

bulunmaktadir (http://celik.org.tr/tag/bof-entegre/). S6z konusu tesislerde iiretim igin

gerekli olan temel hammadde demir cevheridir.

e Elektrik Ark Ocakli (EAO) Tesisler: Sivi olarak ¢elik iiretimi bu tesislerde ¢elik
hurdasi kullanilarak elde edilmektedir.

e Indiiksiyon Ocakli (I0) Tesisler: Celik iiretimi celik hurda kullanilarak
gergeklestirilmektedir.

e Haddehaneler: Siirekli dokiim makinelerinde elde edilen ara {riinler
haddehanelerde islenmekte ve nihai ¢elik {iriinleri elde edilmektedir (T.C. Sanayi Ve

Teknoloji Bakanligi, 2020).

3.1.2. Diinyada Demir Celik Sektorii

1856 yilinda konvektdriin bulunmasiyla yilda 22 ton ile baglayan Diinya ticari
celik iiretimi, gliniimiizde 1 milyar tonu asmistir (Akman, 2007, s.10). Kalic1 bir
malzeme olarak 6zelliklerini kaybetmeden defalarca geri doniistiiriilebilen ¢elik, basarili
bir dongiisel ekonomi i¢in de temeldir. Tagimacilik sistemleri, altyapi1 ve konuttan
iretime, tarima veya enerjiye kadar kullanim alanlar1 bulunan gelik endiistrisi endiistri,

geligmis yiiksek mukavemetli ¢elik arzini genisletmeyi siirdiirmektedir (WSA, 2020).
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Tablo 7.Diinyada Celigin Kullanim Alanlari

Insaat ve Altyap: 52%
Mekanik Techizat 16%
Otomotiv 12%
Metal Uriinler 10%
Tagimacilik 5%
Elektrikli Teghizat 3%
Ev Aletleri 2%

Kaynak: World Steel in Figures, 2020, s.6

Diinyada ¢elik en fazla ingaat ve altyap1 alanlarinda kullanilmakta olup, mekanik
techizat, otomotiv, metal iirlinler, tasimacilik, elektrikli techizat ve ev aletlerinde

oldukca yaygin olarak kullanilmaktadir.

Covid-19 salgininin tedarik zincirleri ve kiiresel giiveni zedelemesi ile birlikte
demir ¢elik sektoriinde insaat ve yatirim projelerinin ertelenmesine ve sektorde tiikketim
faaliyetlerinde diislislere neden olmustur. 2019 yilinda gergceklesen biliyiime oranlari
beklenenden diisiik oranlarda ger¢eklesmis olup 2020 yilinin ikinci yarisina gelindiginde

beklenenin aksine daha az bir diisiis ger¢eklesmistir (A&T Bank,2020).

Demir ¢elik sektorii diinya ekonomisinin yaklagsik olarak %3,8’ini olusturmakta
olup toplam biiytikliigii 2,5 trilyon dolardir. Diinya ekonomisinde olduk¢a énemli bir
yere sahip olan sektdr 6 milyondan fazla kisiye istthdam saglamaktadir (A& T Bank,
2020).Bu denli 6nemli bir sektdr olan demir ¢elik sektoriliniin iiretiminin %53 {ini
karsilayan Cin (World Steel in Figures, 2020, s.15) diinyanin en biiytik ¢elik tireticisi ve
tiiketicisi konumundadir. Diger iilkelerde de oldugu gibi, Tiirkiye demir ¢elik sanayisi

de dogrudan ve dolayl olarak Cin’in politikasina bagli konumdadir.
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3.1.3. Tiirkiye’de Demir Celik Sektorii

Tiirkiye’de c¢elik fabrikalari {iretim yontemlerine gore incelendiginde 3 adet
bazik oksijen firmli (BOF), 8 adet indiiksiyon ocakli (10), 26 adet ise elektrik ark
ocakli(EAO) iiretim tesisi bulunmaktadir (CIB,2021).

Asagidaki haritada Tiirkiye’de faaliyet gosteren tesislerin bdlgesel olarak

dagilimi gosterilmistir:

Sekil 10. Tiirkiye Celik Haritas1

Kaynak: TCUD,2021

Yukaridaki haritaya gore lilkemizde demir gelik tesislerinin biiyiik bir cogunlugu
kiyr bolgelerinde bulunmaktadir. Tesisler Akdeniz, Marmara, Bat1 Karadeniz ve son

olarak I¢ Anadolu bdlgesinde konumlanmis durumdadir.

Tiurkiye’de demir c¢elik  sektoriiniin = kronolojisi  asagidaki  sekilde

incelenebilmektedir (Iskenderun TSO, 2020):

e Ulkemizde demir ¢elik sektdriiniin temelleri 1930 yilinda Kirikkale’de askeri
fabrikalar midirliigline bagh olarak atilmistir.
e 1937 yilinda Kardemir Karabiik Demir Celik San. Ve Tic. A.S. kurulmus olup

1960 yilinda 150 bin ton ¢elik {iretim kapasitesi ile iiretime baslamistir.
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e 1960 yilina gelindiginde 6zel miilkiyetli ilk ark ocakli tesis Metas faaliyetine
baslamistir. Eregli Demir Ve Celik Fabrikalar1 T.A.S 1965 yilinda yassi {iriin iiretimine
baglamistir.

e 1977 yilinda Iskenderun Demir Ve Celik Fabrikalari T.A.S faaliyetlerine
baglamistir.

e 1987 yilinda Tiirkiye diinyada ilk 20 ¢elik iireticisi iilkeler arasina girmeyi
basarmis olup 1993 yilinda 15. biiyiik tiretici iilke haline gelmistir.

e 1996 yilinda Tiirkiye AKCT ile serbest ticaret anlasmasi1 imzalamistir.

e 2006 yilinda Tiirkiye ham g¢elik iiretiminde 11. sirada, 2011- 2012 yillarinda
Avrupa’daki celik treticileri arasinda 2. sirada yerini alirken diinyanin en biiyiik 8.
tiretici tlilkesi haline gelmistir.

e 2019 yilinda Tiirkiye’nin ¢elik iiretimi 33,7 milyon ton olmustur.

e 2020 yilinda 6.8 milyar dolar seviyesinde ihracat gerceklestirilmistir.

Tablo 8. Sektor Bazinda Tiirkiye Thracati

Sektor Ihracat Degeri Toplam ihracattaki Pay:
Otomotiv 25,5 Milyar USD %15.1 Pay Sahibi
Kimya 18,3 Milyar USD %10,1 Pay Sahibi
Tekstil 17,1 Milyar USD %10,1 Pay Sahibi
Celik 12,6 Milyar USD %77,4 Pay Sahibi
Elektronik 11,1 Milyar USD %6,5 Pay Sahibi
Toplam 170,0 Milyar USD

Kaynak: https://www.cib.org.tr/tr/istatistikler.html

Diinya Saglik Orgiitii tarafindan pandemi olarak ilan edilen ve tiim diinyay1
olumsuz bir sekilde etkisi altina alan COVID-19 un getirdigi olumsuz etkilere ragmen,
%611k bir artis ile 35,8 milyon ton gelik iiretimi (CiB, 2021) ile Almanya’y1 geride
birakmistir. Diinyada 7. Sirada, Avrupa’daki ¢elik iireticileri arasinda 1. Sirada yer alan
Tirk Demir- Celik Sektoriikiiresel pazarin onemli iilkelerinden biri haline gelmistir
2020 yilinda 12,6 Milyar USD degerindeki ihracati ile sektdr Tiirkiye’nin ihracatinda
toplam %?7,4 liik bir paya sahiptir.

Kiiresellesme ile birlikte stratejik bir sektor olan demir ¢elik sektoriiniin 6nemi

daha c¢ok artmis olup savunma sanayinin gelismesine katki saglayan iirtinler ile ulusal
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bagimsizligt korumada Onemli bir konuma sahiptir. Demir ¢elik sektorii, piyasa
kosullarinin belirlenmesinde ithal girdi fiyatlar1 olduk¢a 6nemli rol oynadigi, sartlarin

giic oldugu ve rekabetin yogun oldugu bir pazardir (Engin, 2018).

Eski bir gecmise sahip olan demir-celik sektorii toplumlarin kalkinmasi ve
sanayilerin gelismesinde biiyiik 6neme sahip olup 6zellikle gelismekte olan iilkelerde
diger sektorlere oncii olmaya devam etmektedir. Tiirkiye ve diinya ekonomisinde ve
tilkelerin sanayilesmesinde lokomotif sektdr olma ozelligine sahiptir. Demir-gelik
tirtinlerine iliskin tiikketimin artmasi ile birlikte talepler artmis olup yiiksek ihracat
potansiyeli ile diinya ve iilke ekonomisi acisindan onem tagimaktadir (Erséz vd.

2015,5.76).

3.2.Arastirmanin Konusu

Bu calisma, demir c¢elik sektoriinde, orgiitsel 6grenmenin is tatmini

uizerindeki etkisi konusunu ele almaktadir.

Hizli gelisim ve degisim i¢inde olan modern ¢agda isletmeler rekabet {istiinliigii
yakalayabilmek, orgiitsel kaynaklarini en etkili ve verimli sekilde ¢alistirabilmek i¢in en
1yl ya da en fazla bilen durumundan en iyi 6grenen, en kolay adapte olabilen olma
durumuna geg¢meye c¢alismaktadirlar. Bu durumun sonucu olarak 6grenme siireci

isletmeler i¢in deger yaratan 6nemli bir faktor haline gelmistir.

Orgiitsel dgrenme siirecinin orgiitler {izerinde olumlu etkileri olduguna iliskin
yapilmis olan bir ¢cok ¢alisma mevcuttur, bir orgiitte 6grenme siirecinin olusabilmesi
bireylerin gosterdikleri caba ve gayret sonucunda gergeklesmektedir. Orgiitiin en dnemli
unsuru olan bireylerin islerinden tatmin olmasi, oOrgiitlerine olumlu yonde katki
saglamalarinda 6nemli rol oynamaktadir. Is tatmininin 6rgiitsel davranis1 etkiledigi,
baska bir deyisle calisanin ¢alisma performansini ve orgiitsel bagliligini olumlu yonde
etkiledigi ve ¢alisan devrini olumsuz etkiledigi yapilan calismalarla desteklenmistir

(Dogan, 2009, s.424-425).

Isten duyulan memnuniyet diizeyini 6l¢gmeyi hedefleyen is tatmini, Srgiitiin
kosullarin1 etkiledigi gibi orgiitiin kosullarindan direkt ya da dolayli olarak etkilenen
bagimli bir degisken olarak da rol almaktadir. Ogrenen bir 6rgiit yapisinin isten duyulan

tatmin diizeyi lizerindeki etkilerini inceleyen bu arastirma kapsaminda, demir-gelik
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sektoriinde faaliyet gosteren firmalarin orgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalari, 6rgiitsel
o0grenmeye iligkin tutumlarin demografik 6zelliklere gore farklilagip farklilasmadig ve

orgiitsel 6grenmeye iliskin degisimlerin is tatmini {izerindeki etkileri incelenecektir.

3.3. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Orgiitsel 6grenme, Ogrenmeyi kolaylastiran ve tesvik eden ydnetim
uygulamalarini, yapilarini ve prosediirlerini uygulama yetenegi olarak tanimlanabilir.
Kurulusun gelismesi ve biiyiimesi i¢in insan kaynaklar1 faaliyetlerinin siirekli olarak
desteklenmesi, 6zen gosterilmesi ve gelistirilmesi gerekmektedir. Bu nedenle yoneticiler
ve liderler, tatmin edici bir c¢alisma ortaminm1 tesvik ederek, her diizeyde is
memnuniyetini tesvik etmeye calismaktadirlar. Yapilan aragtirmalar, 6grenen bir
organizasyonun is tatmini iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu da vurgulamaktadir

(Varshney,2020, s.52).

Orgiitlerin amaclarina ulasabilmeleri, orgiitsel kaynaklarmi etkin ve verimli
sekilde kullanabilmeleri ve siirdiiriilebilir bir yasam dongiisiine sahip olmalarinda beseri
sermayenin rolii olduk¢a fazladir. Orgiit igerisinde istihdam edilen ¢alisanlarin
yetenekli, dinamik, kapasitesi yliksek ve en dnemlisi 6grenmeye ve gelisime agikolmasi
orgiitlerin bir adim O0ne ge¢mesine, rekabet avantaji saglamasina neden olacaktir.
Calisanlara iligkin sayilan bu 6zelliklerin 6ne ¢ikarilmasi ve gelistirilmesi kapsamli ve
etkili bir 6grenme siireci ile olusmaktadir. Ogrenen bir orgiit icerisinde calisanlarm,
orgiitlerine sagladiklar1 katkilar ile islerine duyduklar1 memnuniyet diizeyinin artmasi

beklenmektedir.

Bu calismanin amaci, orgiitsel 6grenme ile hem bireysel hem de orgiitsel olarak
bir¢ok etkisi olumlu etkisi olan is tatmini iligkisi ve demir ¢elik sektoriinde uygulanan
aragtirma vasitastyla uygulanabilir bir model olarak olup olmadigini incelenecektir.
Calisma ile 6grenmenin gerceklesmesine yonelik bir yonetim tarzi ile is tatmini
seviyelerinin artmasin1 hedefleyen orgiitler ve akademik literatiire katki saglanmasi

amaclanmaktadir.
3.4. Arastirmanin Yontemi

Orgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalarin is tatminine etkisinin arastirildig: bu

arastirmada, ilk olarak literatiir taramas1 gergeklestirilmis olup kavramsal cergeve
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olusturulmustur. Takip eden boliimde aragtirma amacina ulasmak i¢in demir-gelik
sektoriinde faaliyet gosteren 21 isletmede ampirik calisma yapilmistir. Arastirmada
orneklemden hizli bir sekilde veri toplama ve analiz etme konusunda etkili bir yontem
olan anket teknigi uygulanmis olup veriler toplanmistir. Anketlerden elde edilen

verilerin analizi istatistik programi ile gerceklestirilmistir.

Orgiitsel 6grenme boyutlari ve is tatmini arastirmanin degiskenleri olup iki adet
Olgek kullanilmistir. Arastirmanin anket formu, sosyo-demografik ozelliklerle ilgili
sorular ve 2 sathadan olusan Glgekler ve Olgeklere ait yirmi bir (21) ile bes (5) adet

sorudan olusmaktadir.

Anket sorulari, 5’11 Likert (1 = kesinlikle katilmiyorum, 2 = katilmiyorum, 3 =
kararsizim, 4 = katiliyorum, 5 = kesinlikle katiliyorum) 6l¢eginde hazirlanmis olup

katilimcilardan en uygun segenegi isaretlemeleri istenmistir.

Orgiitsel 6grenme algilamalarin1 dlgmek i¢in Watkins ve Marsick’in (1997)
olusturmus olduklar1 Orgiitsel Ogrenme Boyutlar1 Olgegi kullanilmistir. Orgiitiin
orgiitsel 6grenme konusunda ne yapida olduguna iliskin daha net bir resim elde etmesine
yardimci olmak i¢in ¢alisanin yedi alt boyutla ilgili algisin1 yakalamay1 amaglamaktadir.
Watkins ve Markins tarafindan gelistirilmis olan 6l¢egin iki versiyonu bulunmaktadir,
43 olglim maddeli bir tam siiriim, yedi temel boyut ve bunlara ek olarak iki yardimci
boyut olmak {izere toplam 9 boyut olarak tasarlanmistir. Ikinci versiyon, orijinal 43
maddeden 21'ini igeren, yap1 gegerliligi ve giivenilirligine sahip olan kisaltilmis bir
formdur (Yang, 2003, s.152-162). Olgekte yer alan yedi boyutun her biri i¢in ticer madde
bulunmaktadir. Calisma amacia uygun olarak, son yillarda onerilen, glivenirlige ve
gecerlilige sahip olan 21 soruluk 6lcek kullamlmstir.Olgegin temel boyutlari; siirekli
O0grenme, diyalog ve arastirma, takim halinde O6grenme, paylagimer sistemler,

giiclendirilmis ¢alisanlar, sistemler arasi baglant1 ve destekleyici liderliktir.

Is tatminini 6l¢gmek i¢in ise Hackman ve Oldham(1975) tarafindan gelistirilen, Is
Ozellikleri Anketi’nden Sesen (2010) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan 5 maddeli 6lcek

kullanilmustir.
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3.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Orgiitsel dgrenmeye iliskin algilamalarin is tatmini arasindaki iliskinin
incelenmesine ve katilimcilarin demografik 6zelliklerinin orglitsel 6grenme acisindan
farklilasip farklilagsmadigini incelemeye yonelik gelistirilen arastirma modeli agsagidaki

gibidir:

Sekil 11. Arastirma Modeli

ORGUTSEL OGRENME
Surekl Oprenme
Divalog ve Aragtrma
Takn Halinde Oprenme " .
Paviagancr Sestemler } 15 TATMINI
Grisglenwclirilnmg C algankar
Sistember Arasi Bagianh
Desteklevici I.il_ﬂ_:_l:lili
v. ~
. DEMOGRAFIK OZELIKLER .
bl Cinsryet -
- L
*u Ya‘? "
“l. Medens Duanum ""‘
Mesleki Pozisvon P
Egitim
Mesbeba Denevim

Aragtirma amacina iligkin gelistirilen arastirma sorular1 asagidaki gibidir:

- Katilimcilarin orgiitsel 6grenme ve is tatminine iliskin algilamalart demografik

ozelliklerine gore farklilik géstermekte midir?

- Katilimcilarin orgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalart ile is tatmini arasinda anlami

bir iliski var midwr?

Arastirma sorular1 dogrultusunda belirlenen hipotezler ve alt hipotezler asagida

belirtilmistir:

H1: Katilimcilarin orgiitsel 0grenmeye iliskin algilamalar1 cinsiyetlerine gore
anlaml farklilasma gostermektedir.
Hi1.1:Stirekli  6grenme alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin

cinsiyetlerine gore anlamli farklilasma gdstermektedir.
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Hi1.2:Diyalog ve arastirma alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin
cinsiyetlerine gére anlamli farklilagsma gostermektedir.

H1.3:Takim halinde 6grenme alt boyutuna iligskin algilamalar katilimcilarm
cinsiyetlerine gore anlamli farklilasma gostermektedir.

Hi1.4:Paylasimc1 sistemler alt boyutuna iligskin algilamalar katilimcilarin
cinsiyetlerine gére anlamli farklilagsma gostermektedir.

H1.5:Giiglendirilmis calisanlar alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin
cinsiyetlerine gore anlamli farklilasma gostermektedir.

H1.6:Sistemler arasi baglant1 alt boyutuna iligkin algilamalar katilimcilarin
cinsiyetlerine gére anlamli farklilasma gostermektedir.

H1.7:Destekleyici liderlik alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin

cinsiyetlerine gore anlamli farklilasma gostermektedir.

H2: Katilimcilarin orgiitsel 6grenmeye iligskin algilamalar1 yasa gore anlaml

farklilagsma gostermektedir.

H2.1:Stirekli 6grenme alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin yaglaria
gore anlamli farklilagsma gostermektedir.

H2.2:Diyalog ve arastirma alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin
yaslaria gore anlamli farklilagma gostermektedir.

H2.3:Takim halinde 6grenme alt boyutuna iligskin algilamalar katilimcilarm
yaglarina gére anlamli farklilagsma gostermektedir.

H2.4:Paylasimc1 sistemler alt boyutuna iligkin algilamalar katilimcilarin
yaslaria gore anlamli farklilagma gostermektedir.

H2.5:Giiglendirilmis calisanlar alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin
yaglarina gére anlamli farklilagsma gostermektedir.

H2.6:Sistemler arasi baglant1 alt boyutuna iligkin algilamalar katilimcilarin
yaslaria gore anlamli farklilagma gostermektedir.

H2.7:Destekleyici liderlik alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin yaslarina

gore anlamli farklilagsma gostermektedir.

H3: Katilimcilarin orgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalar1 medeni duruma gore

anlamli farklilagma gostermektedir.
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H3.1:Siirekli 6grenme alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin medeni
durumlarina gore anlaml farklilasma gostermektedir.

H3.2:Diyalog ve arastirma alt boyutuna iligkin algilamalar katilimcilarin medeni
durumlarina gore anlaml farklilasma gostermektedir.

H3.3:Takim halinde 6grenme alt boyutuna iligkin algilamalar katilimcilarin
medeni durumlarina gore anlamli farklilasma gostermektedir.

H3.4:Paylagimci sistemler alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin medeni
durumlarina gore anlamli farklilasma gostermektedir.

H3.5:Giiclendirilmis c¢alisanlar alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin
medeni durumlarina gore anlamli farklilasma gostermektedir.

H3.6:Sistemler aras1 baglant1 alt boyutuna iligkin algilamalar katilimcilarin
medeni durumlarina gére anlaml farklilagma gostermektedir.

H3.7:Destekleyici liderlik alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin medeni
durumlarina gore anlaml farklilasma gostermektedir.

H4: Katilimcilarin orgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalart mesleki pozisyona gore

anlamli farklilagma gostermektedir.

H4.1:Siirekli 6grenme alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin mesleki
pozisyonlarina gére anlamli farklilagsma gostermektedir.

H4.2:Diyalog ve arastirma alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin mesleki
pozisyonlarina gore anlamli farklilasma gostermektedir.

H4.3:Takim halinde 6grenme alt boyutuna iligkin algilamalar katilimcilarin
mesleki pozisyonlaria gore anlamli farklilagsma gostermektedir.

H4.4:Paylagimci sistemler alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin mesleki
pozisyonlarina gore anlamli farklilasma gostermektedir.

H4.5:Giiclendirilmis c¢alisanlar alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin
mesleki pozisyonlaria gore anlamli farklilagsma gostermektedir.

H4.6:Sistemler arasi baglant1 alt boyutuna iligkin algilamalar katilimcilarin
mesleki pozisyonlarina gore anlamli farklilasma gostermektedir.

H4.7:Destekleyici liderlik alt boyutuna iliskin algilamalar mesleki pozisyonlarina

gore anlamli farklilagsma gostermektedir.

HS: Katilimcilarin orgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalar1 egitim durumuna gore

anlaml farklilagma gostermektedir.
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Hs.1:Siirekli 6grenme alt boyutuna iligkin algilamalar katilimcilarin egitim
durumlarina gore anlaml farklilasma gostermektedir.

Hs5.2:Diyalog ve aragtirma alt boyutuna iligkin algilamalar katilimcilarin egitim
durumlarina gore anlaml farklilasma gostermektedir.

Hs.3:Takim halinde 6grenme alt boyutuna iligkin algilamalar katilimcilarin
egitim durumlarina gére anlamli farklilasma gostermektedir.

H5.4:Paylasgimci sistemler alt boyutuna iliskin algilamalar katilimeilarin egitim
durumlarina gore anlamli farklilasma gostermektedir.

Hs.5:Giliclendirilmis ¢alisanlar alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin
egitim durumlarina gére anlamli farklilasma gostermektedir.

H5.6:Sistemler arasi baglant1 alt boyutuna iligkin algilamalar katilimcilarin
egitim durumlarina gore anlaml farklilasma gostermektedir.

Hs.7:Destekleyici liderlik alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin egitim
durumlarina gore anlaml farklilasma gostermektedir.

H6: Katilimcilarin orgilitsel 6grenmeye iliskin algilamalari mesleki deneyimine gore

anlamli farklilagma gostermektedir.

He.1:Siirekli 6grenme alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin mesleki
deneyimlerine gore anlamli farklilagsma gdstermektedir.

He.2:Diyalog ve arastirma alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin mesleki
deneyimlerine gore anlamli farklilagma gostermektedir.

He.3:Takim halinde 6grenme alt boyutuna iligkin algilamalar katilimcilarin
mesleki deneyimlerine gére anlamli farklilagsma gostermektedir.

He.4:Paylagimci sistemler alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin mesleki
deneyimlerine gore anlamli farklilagma gostermektedir.

He.5:Gliclendirilmis c¢alisanlar alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin
mesleki deneyimlerine gére anlamli farklilagsma gostermektedir.

He.6:Sistemler arasi baglant1 alt boyutuna iligkin algilamalar katilimcilarin
mesleki deneyimlerine gore anlamli farklilagma gostermektedir.

He.7:Destekleyici liderlik alt boyutuna iligkin algilamalar katilimcilarin mesleki
deneyimlerine gore anlamli farklilagsma gdstermektedir.

H7:Katilimcilarm is tatminine iligkin algilamalari cinsiyete gore anlamli farklilasma

gostermektedir.
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H8:Katilimcilarin is tatminine iligskin algilamalar1 yasa gore anlamli farklilasma
gostermektedir.
H9:Katilimcilarin ig tatminine iliskin algilamalar1 medeni duruma goére anlamh
farklilagsma gostermektedir.
H10:Katilimcilarin is tatminine iliskin algilamalar1 mesleki pozisyona gore anlamli
farklilasma gostermektedir.
H11:Katilimecilarin i tatminine iliskin algilamalar1 egitim durumuna gore anlamli
farklilagsma gostermektedir.
H12:Katilimcilarin is tatminine iligkin algilamalar1 mesleki deneyime gore anlamli
farklilasma gostermektedir.
H13: Orgiitsel grenme is tatminini anlaml1 ve pozitif yonlii olarak etkilemektedir.
Hi13.1: Orgiitsel 6grenme siirekli 6grenme alt boyutu is tatminini anlamli ve
pozitif yonde etkilemektedir.
H13.2:Orgiitsel 6grenme diyalog ve arastirma alt boyutu is tatminini anlaml ve
pozitif yonde etkilemektedir.
H13.3:Orgiitsel 6grenme takim halinde 6grenme alt boyutu is tatminini anlaml
ve pozitif yonde etkilemektedir.
H13.4:Orgiitsel 6grenme paylasimei sistemler alt boyutu is tatminini anlamli ve
pozitif yonde etkilemektedir.
H13.5:Orgiitsel 6grenme gii¢lendirilmis calisanlar alt boyutu is tatminini anlaml
ve pozitif yonde etkilemektedir.
H13.6:Orgiitsel dgrenme sistemler aras1 baglant: alt boyutu is tatminini anlamli
ve pozitif yonde etkilemektedir.
H13.7:Orgiitsel 6grenme destekleyici liderlik alt boyutu is tatminini anlaml ve
pozitif yonde etkilemektedir.

3.6.Arastirmaya Iliskin Pilot Test

Orgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalarin ve alt boyutlarinin is tatminine etkisini
incelemek amaciyla Demir-Celik sektoriinde faaliyet gosteren iki orta dlgekli isletmede
115 ve 111, toplam 226 adet olmak {izere anket uygulamasi gergeklestirilmis olup
uygulanan anketlerde anlagilmayan, karmasik sorularin bulunmadigi ve eksik ya da

yanlis doldurulan bir ankete rastlanmamustir. Gergeklestirilen pilot uygulama sonucunda
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giivenirlilik analizleri sonucunda Cronbach's Alpha katsayisilarinin 0=0.93,5 ve

0=0.92,5 oldugu gozlemlenmistir.

3.7.Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirma evreninin kapsamini demir-¢elik sektoriinde istihdam edilen 21

firmanin ¢alisanlari olusturmaktadir.

Arasirma kapsami dahilinde, demir-gelik sektoriine iliskin Avrupa Toplulugu
Ekonomik Faaliyetlerin Istatistiki Smiflamasi olan NACE kodlarma gore su sekildedir
(KOSGEB, 2020):

- 24.1-Ana Demir Celik ve Ferro Alasimlarinim Imalati

- 24.2-Celikten Tiipler, Borular, I¢i Bos Profiller ve Benzeri Baglant1 Pargalarinin

[malat:
- 24.3-Celigin Ilk Islenmesinde Elde Edilen Diger Uriinlerin Imalati

Bu kapsam dahilinde, Tiirkiye’de 2019 yil1 itibariyle bu NACE kodlar1 dahilinde
faaliyet gosteren ve Onemli {iretim biiylikliigline sahip (ISO 500,2019) 21 isletmede
calisan sayis1 37.623 olarak ol¢limlenmistir. Aragtirmanin evrenini 21 isletmede c¢alisan,
toplam 37.623 kisiden olugsmaktadir. Bu veriler 1s181inda arastirmanin oérneklemi basit
tesadiifi ornekleme metodu kullamlarak belirlenmistir. Orneklem biiyiikliigiiniin
hesaplanmasinda asagidaki formiil kullanilarak gerekli olan orneklem sayisi

hesaplanmistir (Kilig, 2012,s.141):

 N@l-a)’(p.q
TSN -1+ 52 (p.q)

n

N: Evrendeki kisi sayisi.

p: Arastirdigimiz durumun siklig1.

q: 1-p

$:%0,05=0.05 (Arastirmaci tarafindan kabul edilen 6rnekleme hatasi)

t (1-0.95): Kabul edilen anlamlilik diizeyi yani tip 1 (alfa) hata diizeyi = %5’e
karsilik gelen deger 1.96
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37623(1.96x1.96)(0, 5x0, 5)

~ (0,05)2(37623 — 1) + (0, 05)2(0, 5x05) 384

n

Gerekli o6rneklem sayist 384 olarak hesaplanmistir. Calisma kapsaminda
katilime1 sayis1 1000 kisidir. Gergeklestirilen arastirmanin sonucunda elde edilen
bulgularinin hata pay1 ise, %95 giiven araliginda +/- 3,06 ve %99 giiven araliginda +/-
4,02°dir.

Aragtirma plam1  dogrultusunda, arastirmanin Orneklem  biyiikl{igiiniin

isletmelere gore dagilimi agagida yer alan tabloda gosterildigi gibi gerceklesmistir:

Tablo 9. Arastirma Ornekleminin Dagilinm

Kitle Kitle Biiyiikliigii Kitle Pay1 Orneklem Sayisi
Firma 1 6045 16,07% 161
Firma 2 6035 16,04% 160
Firma 3 4863 12,93% 129
Firma 4 4176 11,10% 111
Firma 5 2519 6,70% 67
Firma 6 1745 4,64% 46
Firma 7 1499 3,98% 40
Firma 8 1354 3,60% 36
Firma 9 1219 3,24% 32
Firma 10 1213 3,22% 32
Firma 11 1042 2,77% 28
Firma 12 913 2,43% 24
Firma 13 770 2,05% 20
Firma 14 748 1,99% 20
Firma 15 703 1,87% 19
Firma 16 680 1,81% 19
Firma 17 438 1,16% 12
Firma 18 435 1,16% 12
Firma 19 432 1,15% 11
Firma 20 430 1,14% 11
Firma 21 364 0,97% 10
Toplam: 37.623 100,00% 1000
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3.8.Arastirmanin Goriisme Boyutlar: ve Sitmirhiliklar

Aragtirma evreni demir-gelik sektoriinii kapsamakta olup sonuclar yalniz
aragtirma yapilan isletmeleri kapsamaktadir, farkli sektorlerde gerceklestirilecek olan
caligsmalarin farkli sonuglar verebilecegi diisliniilmektedir. Arastirma demir-gelik
sektoriinliin  temsilcisi olarak yirmi bir sirketteki c¢alisanlarin  yanitlar1 ile
gergeklestirilmistir, bu durum arastirma sonuglarini sinirlamaktadir.

Aragtirma ifadelerine verilen yanitlar ¢alismanin gerceklestirildigi isletmelerin
oOrgiitsel 6grenme ve is tatmini seviyesi ile sinirlidir.

Veri toplama araci olarak, arastirma teknikleri arasindan anket teknigi
uygulanmistir. Anket sonucunda ulasilan sonuglar, arastirma anketinde yer verilen
ifadeler ile sinirli durumdadir.

Aragtirmada kullanilan anket ifadelerine, arastirmaya katilan katilimcilarin
gergek diisiincelerini yansitarak ifadeleri yanitladiklar: kabul edilmis ve yer alan ifadeler
katilimcilarin algilama bigimleri ile sinirlidir.

Ankette yer alan ifadelere iligkin sonuglar katilimeilarin goriisleriyle sinirh

durumdadir.

3.9. Arastirma Analiz Yontemleri

Arastirmada kullanilan 06lgeklerin analizinden oOnce kayip veri analizleri
gergeklestirilmis olup kayip veri olmadig1 gozlemlenmistir. Veri setinin normal dagilim
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla normallik testi uygulanmistir. Carpiklik ve
basiklik degerleri referans deger araliklarinda oldugu icin verilerin normal dagilim
gosterdigi kabul edilmektedir. Veri setinin yap1 gegerlilikleri dogrulayici faktor analizi
ile test edilmistir. Orgiitsel dgrenme ve is tatmini dlgeklerine dogrulayici faktor analizi
(DFA) uygulanmis olup model iyiligi uyumu incelenmistir. Olgeklere iliskin icsel
tutarliliklarin1 tespit etmek amaci ile gilivenilirlik analizleri Cronbach Alfa (o)

gergeklestirilmistir.

Orgiitsel 6grenme ve is tatmini dlgekleri betimsel istatistikleri incelenmis olup
aragtirmanin hipotezleri i¢in bagimsiz Orneklem t testi, tek yonlii varyans analizi

(Anova), korelasyon ve ¢oklu regresyon analizi uygulanmaistir.

109



Arastirmada toplanan verilerin yap1 gegerliliklerini incelemek amaciyla IBM SPSS
AMOS 24 programindan yararlanilmis olup verilerin analizi ise IBM SPSS Istatistics 22
ile gerceklestirilmistir.

3.10. Arastirma Bulgularn

Arastirma bulgular1 aragtirma kapsaminda katilimeilarin olgusal ve yargisal sorulara
verdikleri cevaplardan olusmaktadir. Arastirmalarin olgusal sorular1 katilimcilarin
yasadigi tecriibeler ya da davranislan ile ilgili bilgilerin istendigi, gozlenebilir dlgiitleri
olan sorulardir. Cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu gibi herhangi bir yorum
gerektirmeyen, kisisel yargilardan bagimsiz seyler birer olguyu ifade etmektedir. Ancak
insanlardan kendileri ile ilgili dogru olgusal veri almanin giigliigii de unutulmamalidir.
Bu tiir veri elde imkan1 bulunmadig1 zaman tutum ve goriislere basvurulabilmektedir
(Doruk,2010).

Yargisal veriler, olgusal veriler disindaki veriler olup katilimcilarin herhangi bir
konu hakkindaki tutum, fikir, algi ya da inanglarint 6lgmeye yarar. Bu veriler, 6znel
olup, ayrica yorumu gerektirirler. Pek ¢ok psikolojik ve sosyolojik 6zelikler bu tiirden
verilerle belirlenebilmektedir: basari, genel yetenek, kisilik, ilgi, goriis, tutum vb.
(Doruk,2010).

Ajzen vd. tarafindan yapilan ¢alismaya gore insanlarin herhangi bir davranis
hakkindaki tutumlar1 yahut diger insanlarin o davranisi nasil degerlendireceklerine
iliskin algilar1 hakkinda elde edilecek bilgiler, kisilerin o davranisi yapma konusundaki
egilimleri ile ilgili gliglii tahminlerde bulunmaya imkan saglamaktadir. Bu davranigsal

egilimler genellikle ilerleyen davranislar ile ilgilidir (Ajzen vd.,1980).

3.10.1. Katimeilara iliskin Demografik Ozellikler

Arastirmada kullanilan demografik sorular yas, cinsiyet, medeni durum, mesleki

pozisyon ve egitim diizeyleri ile ilgilidir.
Demografik degiskenlerin kendi aralarinda Onemli diizeyde etkilesimleri

bulunmakta olupk atilimcilarin tutum ve davraniglarin1 daha iyi yorumlayabilmek adina

demografik 6zelliklerinin bilinmesinin 6nem arz ettigi sdylenebilir.

110



Tablo 10. Katihmcilara iliskin Demografik Bilgiler

Demografik Bilgiler Say1 (n) Yiizde (%)
.. Kadmn 142 14,2
Cinsiyet
Erkek 858 85,8
18-24 63 6,3
25-44 438 43,8
Yas
45-59 453 453
60 ve lizeri 46 4,6
Medeni Durum Evli LEL] 79.8
Bekar 202 20,2
Mesleki Pozisyon Beya'z Yaka 363 36,3
Mavi Yaka 637 63,7
Ilkokul 167 16,7
Ortaokul 140 14,0
Egitim Durumu " Ll_se 429 42,9
On Lisans 19 1,9
Lisans 217 21,7
Lisanststii 28 2,8
1-5 yll 123 12,3
6-10 yil 267 26,7
Mesleki Deneyim 11-15 yil 74 7,4
16-20 y1l 95 9,5
21 y1l ve iizeri 441 441

Tablo 10. incelendiginde, katilimcilarin kadinlarin katilimcilarin - %14,2’sini
erkeklerin ise %85,8’in1 olusturdugu, biiyiikk ¢ogunlugunun erkek katilimcilardan
olustugu gbézlemlenmektedir. Yas degiskeni incelendiginde katilimcilarin %45,3 {iniin
45-59 yas araliginda oldugu, bu orana yakin olarak %43,8 inin ise 25-44 yas araliginda
oldugu gozlemlenmektedir, %4,6 orani ile 60 yas ve lizerinde olan katilimcilar en diigiik
orana sahiptir. Evli katilimeilar (%79,8) bekar katilimcilara (%20,2) oranla biiyiik
cogunlugu olusturmaktadir. Mesleki pozisyon degiskenine gére mavi yakali (% 63,7)
katilimcilarin  beyaz yakali (%36,3) katilimcilara oranla daha fazla oldugu
gozlemlenmektedir. Egitim durumu degiskeni incelendiginde, ilkdgretim mezunu
katilimcilar, katilimcilarin %30,7 sini, lise mezunlart %42,9’unu olusturmaktadir,
%26,4’1 ise Universite mezunu olmakta birlikte tiniversite mezunlar1 arasindan en
yiiksek orani lisans mezunlari olusturmaktadir. Katilimcilarin sektorde gecirdikleri siire
zarfinda kazandiklar tecriibeyi temsil eden meslekteki deneyim yillar1 incelendiginde

ise en fazla oranin 21 yil ve iizeri deneyime sahip (%44,1) katilimcilardan olustugu
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gorilmektedir, 1-5 yil arasi deneyime sahip katilimcilar toplam katilimcilarin
%12,3’1inii, 6-10 y1l aras1 deneyime sahip olanlar %26,7’sini, 11-15 y1l aras1 deneyime
sahip olanlar %7,4’linii, 16-20 y1l arasi deneyime sahip olanlar ise %9,5’ini

olusturmaktadir.

3.10.2. Betimsel istatistikler

Gergeklestirilen arastirma kapsaminda demografik sorularmn akabinde Orgiitsel
Ogrenme ve Is Tatmini Olgekleri kapsamindaki ordinal, siralanabilir degiskenler

kategorisinde bulunan bu degiskenlerin betimsel istatistikleri asagidaki sekildedir.

3.10.2.1. Orgiitsel Ogrenme Olcegi Betimsel istatistikleri

Arastirma kapsaminda orglitsel 6grenme Olgeginde katilimcilara yirmi bir adet
soru yoneltilmistir. Her bir soruya iliskin toplam cevaplanma sayisi, minimum,
maksimum, ortalama ve standart sapma degerleri tablo iizerinde gosterildigi gibi

dagilmstir.

Tablo 11. Orgiitsel Ogrenme Olcegi Betimsel Istatistikleri

ifade Toplam | Min. | Max. Ort. Std.
Sapma
1- Kurumumda ¢aligsanlar, 6grenmek igin
birbirine yardimci olur. 1000 1,00 5,00 | 3,6510 | 1,2525

2- Kurumumda ¢aliganlara 6grenmelerinin
desteklenmesi adina yeterli zaman tahsis

o 1000 1,00 5,00 | 3,6730 | 1,2448
edilir.

3- Kurumumda ¢alisanlar, 6grenme igin
tesvik edilirler. 1000 1,00 5,00 | 3,6690 | 1,2413

4- Kurumumda ¢alisanlar, birbirine diiriist
ve agik geri bildirim saglar. 1000 1,00 5,00 | 3,6760 | 1,2395

5- Kurumumda kisi kendi goriislerini
soylediginde, digerlerinin de diisiincesini

1000 1,00 5,00 | 3,6470 | 1,2401
sorar.

6- Kurumumda ¢alisanlar, karsilikli giiven
ortami saglamak i¢in ¢aba sarf ederler. 1000 1,00 5,00 | 3,6320 | 1,2462

7- Kurumumda béliim/departmanlar, kendi
hedeflerini ihtiyaglar dogrultusunda 1000 1,00 5,00 3,6540 | 1,2409
uyarlama konusunda 6zgiirdiirler.
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8- Kurumumda béliim/departmanlar, elde
edilen bilgilere ya da grup tartigmalarina
gore amag ve gorislerini gézden gegcirirler.

1000

1,00

5,00

3,6610

1,2188

9- Kurumumda boliim/departmanlar,
kurumunun onlarin 6nerilerini dikkate
alacagindan emindir.

1000

1,00

5,00

3,6670

1,2262

10- Kurumum, hali hazirdaki ve beklenen
performans arasindaki farki tespit edebilmek
i¢in performans 6l¢me sistemleri kurar.

1000

1,00

5,00

3,6420

1,2694

11- Kurumum, problemlerden elde ettigi
derslerin tiim ¢alisanlar tarafindan
Ogrenilmesini saglar.

1000

1,00

5,00

3,6350

1,2431

12- Kurumum, égrenme i¢in harcanan
kaynaklarin ve zamanin degerlendirmesini

yapar.

1000

1,00

5,00

3,6620

1,2551

13- Kurumum, caliganlarin inisiyatif
almasini, yetki kullanmasini onaylar.

1000

1,00

5,00

3,6410

1,2416

14- Kurumum, c¢aliganlarin gérevlerini
yaparken ihtiya¢ duyacaklar1 kaynaklar
iizerinde kontrol sahibi olmalarini saglar.

1000

1,00

5,00

3,6430

1,2316

15- Kurumum, kabul edilebilir risk alan
caligsanlar1 destekler.

1000

1,00

5,00

3,6300

1,2628

16- Kurumum, ¢alisanlarin genis bir
perspektifle diigtinmesini tesvik eder.

1000

1,00

5,00

3,6560

1,2486

17- Kurumum, ortak ihtiyac¢lari kargilamak
icin farkli organizasyonlarla birlikte galisir.

1000

1,00

5,00

3,6340

1,2335

18- Kurumum, ¢alisanlarin problemleri
¢Ozerken tiim kurum i¢inden cevap ve
destek almasini tesvik eder.

1000

1,00

5,00

3,6250

1,2649

19- Kurumumda, liderler astlarinm
yetistirmek i¢in ¢caba gosterir.

1000

1,00

5,00

3,6320

1,2264

20- Kurumumda, liderler siirekli olarak
O0grenme igin firsat ararlar.

1000

1,00

5,00

3,6540

1,2384

21- Kurumumda, liderler kurumun
faaliyetlerinin benimsenen degerlerle tutarl
olmasini saglarlar.

1000

1,00

5,00

4,3320

0,9429
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Ifadelere verilen cevap ortalamalar1 incelendiginde, destekleyici liderlik
boyutuna iligkin “Kurumumda liderler, kurumun faaliyetlerinin benimsenen degerlerle
uyumlu olmasmi saglarlar” ifadesinin en yiliksek ortalama sahip oldugu
gozlemlenmektedir. En diisiik ortamalaya sahip ifade ise, sistemler arasi baglati
boyutuna iligkin “Kurumum, calisanlarin bir problemi ¢ozerken tiim kurum ig¢inden
cevap ve destek almasmi tesvik eder” ifadesidir. Ortalamalar incelendiginde tiim
ifadelere verilen cevap ortalamarinin 3.00 puanin, ortalamanin {istiinde oldugu
goriilmektedir.

Orgiitsel Ogrenme Olgegi ierisinde yer alan toplam yirmi bir adet ordinal (siral1)
degiskenin ortalamasi ve yedi adet alt 6l¢egi lizerinden her bir alt 6l¢ekte yer alan toplam
tic adet ordinal (sirali) degiskenin ortalamasi alinarak elde edilen yedi adet siirekli
degiskene ait betimleyici istatistikler alinarak elde edilen yeni nicel siirekli degiskene

betimleyici istatistik degerleri su sekildedir:

Tablo 12. Orgiitsel Ogrenme Olgegi Ortalama Puam Betimsel Istatistigi

Ortalama Sglt)(lir'la
Orgiitsel Ogrenme Olgegi Ortalama Puani 3,6813 1,00871
Siirekli Ogrenme Alt Olgegi Ortalama Puani 3,6643 1,10184
Diyalog ve Arastirma Alt Olgegi Ortalama Puani 3,6515 1,08526
Takim Halinde Ogrenme Alt Olgegi Ortalama Puani 3,6607 1,07792
Paylagimci Sistemler Alt Olgegi Ortalama Puani 3,6464 1,10908
Giiglendirilmis Calisanlar Alt Olgegi Ortalama Puani 3,6379 1,08674
Sistemleraras1 Baglant1 Alt Olgegi Ortalama Puani 3,6383 1,09325
Destekleyici Liderlik Alt Olgegi Ortalama Puam 3,8697 0,99979

Arastirmada kullanilan orgiitsel 6grenme Slgeginde bulunan boyutlara iliskin

katilimcilarin  verdikleri cevaplarin ortalamalar1 incelendiginde, siirekli 6grenme:
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3,6643, diyalog ve arastirma: 3,6515, takim halinde 6grenme: 3,6607, paylasimci

sistemler: 3,6464, giiclendirilmis calisanlar:3,6379, sistemler arasi baglanti: 3,6383,

destekleyici liderlik: 3,8697°dir. En yiiksek ortalamaya sahip olan boyutun destekleyici

liderlik oldugu gozlemlenmektedir.

3.10.2.2. Is Tatmini Olcegi Betimsel Istatistikleri

Aragtirma kapsaminda is tatmini Ol¢eginde katilimcilara bes adet soru

yoneltilmistir. Her bir soruya iliskin toplam cevaplanma sayisi, minimum, maksimum,

ortalama ve standart sapma degerleri tablo {izerinde gosterildigi gibi dagilmistir.

Tablo 13. is Tatmini Ol¢egi Betimsel Istatistikleri

ifade Toplam | Min. | Max. | Ort. Std.
Sapma
Isim benim igin bir hobi gibidir. 1000 1 5 3,671 | 1,1045
Islmcvle, dlgner“ bnlrg:ok insandan daha mutlu 1000 | 5 3,682 | 1,1010
oldugumu diisliniiyorum.
Isimden cok keyif alryorum. 1000 1 5 3,684 | 1,1097
Genel olarak isim beni tatmin ediyor. 1000 1 5 3,650 | 1,1166
Mevcpt isimin, bulzvibllece"gl‘r‘n “dlger islerden 1000 1 5 3.699 | 1,1016
daha ilgi ¢ekici oldugunu diisliniiyorum.

En yiiksek ortalamaya sahip olan ifade “Mevcut isimin, bulabilecegim diger

islerden daha ilgi ¢ekici oldugunu diistiniiyorum” ifadesidir.

Is tatmini Slgegi ortalama puani betimsel istatistigine iliskin tablo asagidaki

gibidir:

Tablo 14. is Tatmini Ol¢egi Ortalama Puam Betimsel Istatistigi

Ortalama

Std. Sapma

Is Tatmini

3,6772

1,01091
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Tablo.14’ te is tatminine iliskin ifadelerin ortalama puaninin 3,6772 oldugu

gorilmektedir.

3.11. Arastirmada Kullamlan Olceklere Ilisin Gecerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan veri setine iliskin Oncelikle normal dagilim gosterip
gostermedigi incelenmistir. - 1.0 ve +1.0 arasindaki bir basiklik degeri cogu psikometrik
amagc i¢in miikemmel olarak kabul edilir, ancak -2.0 ve -2.0 arasindaki bir deger de
belirli uygulamaya bagli olarak ¢ogu durumda kabul edilebilmektedir (George ve
Mallery, 2012). Tabachnick and Fidell (2013) ise, ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -1,5
ile +1,5 araliginda yer almasinin verilerin normal dagilim varsayimi igin yeterli

oldugunu belirtmektedir (Tabachnick and Fidell 2013).

Tablo 15. Olgek ifadelerinin Carpikhk- Basikhk Degerleri

Boyut Carpikhk Basikhk
Siirekli Ogrenme 0,587 0,883
Diyalog ve Arastirma 0,582 0,861
Takim Halinde Ogrenme 20,581 -0,836
Paylasimci Sistemler 0,591 0,826
Giiglendirilmis Caliganlar 0,559 0,857
Sistemler Aras1 Baglanti 0,524 0,966
Destekleyici Liderlik 0,636 0,806
Is Tatmini -0,634 -0,565

Yukaridaki tabloda belirtilen c¢arpiklik-basiklik degerlerine gore, verilerin
normal dagilim gosterdigi goriilmektedir. Arastirma veri setininyap:r gegerlilikleri
dogrulayici faktor analizi ile test edilmis olup 6lgeklere iliskin i¢sel tutarhiliklarini tespit

etmek amaci ile giivenilirlik analizleri Cronbach Alfa (o)) gerceklestirilmistir.

3.11.1. Olgeklere Uygulanan Dogrulayici Faktér Analizi Sonuglari

Arasgtirmada kullanilan 6l¢eklerin model uyum 1iyilik degerleri tespit edilmesi

amact ile dogrulayici faktdr analizi uygulanmigtir. Dogrulayict Faktér Analizi
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(DFA)’nin hedefi, daha 6nce belirlenmis olan yapiy1 dogrulamak ve bu yapinin kuramsal
bilgilere uygunlugunu belirleyebilmektir (Evci ve Aylar, 2017, s.391).

Dogrulayict faktor analizi (DFA) (Confirmatory Factor Analysis: CFA), 6lgme
modellerinin gelistirilmesinde oldukga sik kullanilan ve kolayliklar saglayan bir analiz
yontemidir. Daha Onceden olusturulmus olan bir model araciligiyla gozlenen
degiskenlerden yola ¢ikarak gizil degisken (faktor) olusturmaya yonelik bir yontem olan
DFA genellikle gegerlilik analizleri ve bir yapinin dogrulanmast amaciyla

kullanilmaktadir (Yaslhioglu, 2017, s78).

Sekil 12. Orgiitsel Ogrenme Olcegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi Modeli
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Sekil 12°de belirtilen modele gore, 0,50’ nin altinda faktor ylikiine sahip olan bir
ifade bulunmadig1 gézlemlenmis olup en yiiksek faktor yiikiine sahip olan ifadenin 0,86
faktor yiiki ile destekleyici liderlik boyutuna iliskin  “Kurumumda liderler, kurumun
faaliyetlerinin benimsenen degerlerle wyumlu olmasint saglarlar’itadesi oldugu

gozlemlenmistir.
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Tablo 16. Orgiitsel Ogrenme Olcegi Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Istatistigi Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum | Uyum lyiligi Degerleri
CMIN/DF <2 <5 3,927
RMSEA <0,05 0,05-0,08 0,081
GFI >0,90 0,90-0,95 0,894
CFI >0,97 0,95-0,97 0,945
AGFI >0,90 0,85-0,90 0,855
NFI > 0,95 0,90-0,95 0,937

Model uygunlugunu 6lgmek amaciyla kullanilan ki kare uyum 1yiligi istatistigi,
model ile uyumlandirilmis kovaryans matrisleri arasindaki tutarsizligin biiytikliigiinii
degerlendirmektedir (Hu ve Bentler, 1999,s.2).Ki kare istatistiginin simirhiliklar
nedeniyle serbestlik derecesinden arindirilarak degerlendirilmesi  gerektigini
savunulmaktadir(Yashoglu, 2017, s80-81). Baz1 kaynaklar tarafindan CMIN/DF<5 gibi
yiiksek bir deger kabul edilirken bazi kaynaklar ise CMIN/DF<2 gibi ¢ok diisiik bir degeri
kabul etmektedir (Yaghoglu, 2017, s81). Ancak 6rneklem sayisi ile baglantili olan bu
deger, orneklem sayisinin yliksek olmasindan dolayr <2 olmasi beklenmemektedir.
RMSEA model hata Kkarelerinin ortalamasmin karekokiidir (Hu ve Bentler,
1999,s.1).GFI degeri Ki-Kare istatistiginin 6rneklem sayisina duyarliligini ortadan
kaldirmak iizere ortaya ¢ikarilmistir ve 6rneklem biiytikliigi ile daha az iliskilidir. AGFI
(Adjusted GFI), GFI istatistiginin serbestlik derecesinden arindirilmis halini ifade
etmektedir. GFI nin yiiksek oOrneklemdeki eksik tarafini gidermek amaciyla
kullanilmaktadir. NFI istatistigi modelin 2 degeri ile sifir modelinin ¥2 degerini
karsilastirmaktadir (Yashoglu, 2017, s.81). CFI istatistigi NFI istatistigine benzer
sekilde degiskenler arasinda iliskinin olmadigmni 6ngdéren modeldir fakat orneklem
biiyiikliigii ile etkilenmemesi ile CFI’den ayrigmaktadir (Capik, 2014,s.200).0 ile 1
arasinda deger alir. 1’e yaklastikca modelin uygunlugu artmaktadir (Yaslioglu, 2017,
s.81).

Olgek uyum degerleri incelendiginde CMIN/DF = 3,927, RMSEA= 0,081, GFI:
0,894, AGFI:0,855,CFI: 0,945, NFL: 0,937 oldugu gozlenmektedir. S6z konusu
degerlerin kabul edilebilir deger araliklar1 igerisinde olmasi nedeniyle (Tabachnick ve

Fidell, 2013) orgiitsel 6grenme 6lgeginin yapi gegerliliginin saglandig1 gézlemlenmistir.
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Sekil 13. Is Tatmini Olgegine Iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi Modeli
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Is tatmini 6lgegi dogrulayici faktdr analizine gore, 0,50 nin altinda faktér yiikiine

sahip olan bir ifade gézlemlenmemis olup en yiiksek faktor yiikiine sahip olan ifadenin

“Mevcut igimin, bulabilecegim diger islerden daha ilgi ¢ekici oldugunu diisiiniiyorum”™

ifadesi (0,90) oldugu gézlemlenmektedir.

Tablo 17. is Tatmini Ol¢egi Uyum Iyiligi Degerleri

Uyum Istatistigi Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum | Uyum lyiligi Degerleri
CMIN/DF <2 <5 2,285
RMSEA <0,05 0,05-0,08 0,036
GFI >0,90 0,90-0,95 0,995
CFI >0,97 0,95-0,97 0,999
AGFI > 0,90 0,85-0,90 0,986
NFI > 0,95 0,90-0,95 0,998

Olgek uyum degerleri incelendiginde CMIN/DF = 2,285, RMSEA= 0,036, GFI:
0,995, AGFI:0,986, CFI: 0,999, NFI: 0,998 oldugu gozlenmektedir. Bu sonuglara gore

1§ tatmini Ol¢egine iliskin elde edilen bulgular dogrultusunda model uyumuna iliskin

elde edilen degerler dogrultusunda yapisal gegerliligin saglandig1 gézlemlenmistir.

119



3.11.2. Arastirmanin Olgeklerine Iliskin Giivenilirlik Analizleri

Arastirma kapsaminda kullanilan 6lg¢eklere iliskin giivenilirlik analizi sonuglari
Tablo 18’de belirtilmistir. Arastirma dahilinde orgiitsel 6grenme 6lcegi kendi igerisinde
yedi adet alt 6lcege ayrilmistir. Bu yedi alt 6lgegin her biri i¢in katilimcilara ii¢ adet soru
yoneltilmistir. Her bir alt 6l¢ekte yer alan toplam ii¢ adet ordinal (siral) degiskenin
ortalamasi alinarak yeni yedi tane nicel siirekli degisken olusturulmustur. ilgili siirekli
degiskenler olusturulmadan 6nce de her bir alt dl¢egin bu duruma uygunlugunun
belirlenmesi adina giivenirlilik analizi yapilmistir. Cronbach Alfa katsayisi, Cronbach
(1951) tarafindan ¢ok maddeli bir 6lgegin i¢ tutarhiliginin genellestirilmis bir ol¢iisii
olarakgelistirilmistir. Genel olarak Cronbach Alfa degerinin giivenilir kabul edilmesi

icin 0,70 degerinin lizerinde olmas1 gerekmektedir (Peterson 1994, s. 382-385).

Tablo 18. Orgiitsel Ogrenme Olcegi Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha

Orgiitsel Ogrenme 0,976
Orgiitsel Ogrenme Alt Boyutlar:

Siirekli Ogrenme 0,860
Diyalog ve Arastirma 0,846
Takim Halinde Ogrenme 0,850
Paylasimci Sistemler 0,859
Giiclendirilmis Calisanlar 0,843
Sistemler Aras1 Baglanti 0,847
Destekleyici Liderlik 0,845
Is Tatmini 0,950

Tablo 18’e gore calismada yararlanilan Olceklerin oldukca giivenilir oldugu

sOylenebilmektedir.
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3.12. Demografik Ozelliklere Iliskin Anova ve T Testleri

Arastirma verilerine iliskin olarak birbirinden bagimsiz iki kitlenin ortalamalari
arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini arastirmak i¢in bagimsiz 6rneklem T testi
kullanilirken, birbirinden bagimsiz ikiden ¢ok kitlenin ortalamalar1 arasinda anlamli bir

farklilik olup olmadigini arastirmak i¢in varyans (anova testi) analizi kullanilmistir.

Anova testlerinin sonucunda kitle ortalamalar arasinda farklilik oldugunun tespit
edildigi durumlarda post-hoc testler ile farkliligin hangi gruplardan kaynakladigi tespit
edilmistir. Post — Hoc testler 6ncesinde varyanslarin homojen olma durumu Levene test
istatistigi ile smanmistir. Coklu karsilagtirmalarda varyanslarin homojen oldugu
durumda Post-Hoc testlerden Tukey, homojen olmadigi durumlarda ise Tamhane’s T2

kullanilmastir.

3.12.1.0rgiitsel Ogrenme Algilamalarinin Demografik Ozelliklere Gore Sinanmasi

Orgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalarin demografik 6zelliklere gére farklilasip
farklilasmadigin1 arastirmak i¢inbagimsiz O6rneklem T testi ve anova testleri
uygulanmistir. Arastirmanin demografik degiskenleri cinsiyet, medeni durum, yas,

egitim, mesleki durum, mesleki deneyim bagimsiz degiskenler olarak kabul edilmistir.
3.12.1.1. Cinsiyet Degiskenine Gore Orgiitsel Ogrenme Algisi
Cinsiyet degiskenine gore, oOrgiitsel 6grenme algilamalarinin farklilik gdsterip

gostermedigine iliskin yapilan bagimsiz 6rneklem t testi uygulanmis olup sonuglar

asagidaki tabloda belirtilmistir.

Tablo 19. Orgiitsel Ogrenme Diizeylerine iliskin Ol¢ek Ortalamalarinin Cinsiyet

Degiskenine Gore Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclar

Boyut Cinsiyet N X SS t P
Siirekli Ogrenme Kadin 142 3,8920 |1,0272
2,808 | 0,008*
Erkek 858 3,6267 1,1095
. Kadmn 142 3,8826 1,0162
Diyal Arast 2,892 [ 0,006*
[yalog ve ATastirma Erkek 858 36134 [1,0020] ~ :
. 142 3,8779 10,9793
Takim Halinde Ogrenme Kadin . . 2,807 | 0,009%*
Erkek 858 3,6247 1,0894
142 3,8286 1,0243
Paylasimci Sistemler Kadin . . 2,259 |0,034*
Erkek 858 3,6162 1,1199
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142 3,8803 [0,9719
Giiclendirilmis Calisanlar Kadin ’ ’ 3,145 | 0,004%
Erkek 858 3,5979 | 1,0996
) Kadn 142 3,8427 10,9827
Sistemler Arasi Baglant 2,626 | 0,016
1stemicr Arasi ag anfti Erkek 858 3,6045 1,1070
o Kadim 142 41197 |0,9271
Destekleyici Liderlik 3,432 | 0,001%
esteRicyler Lidert Erkek 858 3.8279 | 1,0058
*p<0,05

Levene homojenlik testi sonuclarmma goére, (p>0,05) verilerin cinsiyet
degiskenine gore homojen dagildigr gozlemlenmistir. Bagimsiz Orneklem t testi
sonuglarma gore orgiitsel 6grenme stlirekli 6grenme (p=0,008<0,05) alt boyutunda
katilimcilarin cinsiyetlerine gore anlaml farklilastigl gozlemlenmektedir. Ortalamalar
incelendiginde, kadinlarin siirekli 6grenme boyutuna iligkin tutumlarinin erkeklere
oranla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Diyalog ve aragtirma (p=0,006<0,05)
boyutunda katilimcilarin cinsiyetlerine gore anlamli farklilastigi tespit edilmis olup
kadinlarin diyalog ve arastirma boyutuna iliskin tutumlarinin erkeklere oranla daha
yiikksek oldugu gozlemlenmistir. Takim halinde 6grenme (p=0,009<0,05) boyutuna
iliskin algilamalarm cinsiyet degiskenine gore anlamli olarak farklilastigi ve
ortalamalara gore kadin katilimcilarin verdigi cevap ortalamalarmin erkek katilimcilara
oranla daha yiiksek oldugu sdylenebilmektedir. Paylagimci sistemler (p=0,034<0,05)
boyutunda katilimcilarin cinsiyetlerine gore anlamli farklilastiglr gozlemlenmektedir.
Ortalamalar incelendiginde,  kadmlarin paylasimcr sistemler boyutuna iliskin
tutumlarmin erkeklere oranla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Gii¢lendirilmis
calisanlar (p=0,004<0,05) boyutuna iliskin algilamalarin cinsiyet degiskenine gore
anlaml olarak farklilastig1 ve ortalamalara gore kadin katilimcilarin verdigi cevap
ortalamalarinin erkek katilimcilara oranla daha yiiksek oldugu soylenebilmektedir.
Sistemler arast baglanti (p=0,016<0,05) boyutunda katilimcilarin cinsiyetlerine gore
anlaml farklilastigi gbézlemlenmektedir. Ortalamalar incelendiginde, kadinlarin
sistemler arasi baglanti boyutuna iligkin tutumlarinin erkeklere oranla daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Destekleyici liderlik (p=0,001<0,05) boyutuna iligkin
algilamalarin cinsiyet degiskenine gore istatiksel olarak anlamli olarak farklilastig
gozlemlenmektedir. Ortalamalar incelendiginde, kadinlarin destekleyici liderlik
boyutlarina iliskin tutumlarmin erkeklere oranla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Bu durumun sonucu olarak farkin sifira esit oldugu hipotezi 0.05 yanilma diizeyinde red

edilecektir, ortalamalar arasindaki fark istatiksel olarak anlamlidir. Gergeklestirilen
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bagimsiz orneklem t testi sonuglarina gore Hi.1, H1.2, H1.3, H1.4, H1.5, H1.6ve H1.7
hipotezleri kabul edilmistir (p<0,05).

3.12.1.2. Yas Degiskenine Gore Orgiitsel Ogrenme Algisi

Yas degiskenine gore, orgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalarin farklilik gosterip
gostermedigine iliskin yapilan anova testi sonuglarina iliskin bulgulara asagidaki
tabloda yer verilmistir.

Tablo 20. Orgiitsel Ogrenme Diizeylerine iliskin Olgek Ortalamalarmin Yas

Degiskenine Gore Anova Testi Sonuclari

Boyut Yas N X SS F P
18-24 63 3,4603 1,2748
. 25-44 438 3,2626 1,1620
Siirekli Ogrenme 47,12 | 0,000*
45-59 453 4,0081 0,8853
60 ve Uzeri 46 4,3841 0,6043
18-24 63 3,3386 1,2247
. 25-44 438 3,2139 1,1392
Diyalog ve Arastirma 62,27 | 0,000*
45-59 453 4,0405 0,8382
60 ve Uzeri 46 4,4203 0,5325
18-24 63 3,4603 1,2187
. 25-44 438 3,2557 1,1169
Takim Halinde Ogrenme 49,45 | 0,000*
45-59 453 4,0140 0,8813
60 ve Uzeri 46 4,3116 0,6899
18-24 63 3,3651 1,2133
. 25-44 438 3,2199 1,1628
Paylagimci Sistemler 54,65 | 0,000*
45-59 453 4,0235 0,8893
60 ve Uzeri 46 4,3768 0,5778
18-24 63 3,3280 1,2203
25-44 438 3,2199 1,1356
Giiglendirilmis Calisanlar 56,94 | 0,000*
45-59 453 4,0044 0,8633
60 ve Uzeri 46 4,4348 0,5527
18-24 63 3,5238 1,2554
25-44 438 3,2070 1,1235
Sistemler Aras1 Baglanti 45-59 453 3,9919 0,8962 | 54,05 | 0,000*
60 ve tizeri 46 44203 | 0,5552
18-24 63 3,5608 1,0639
25-44 438 3,4536 1,0435
Destekleyici Liderlik 66,59 | 0,000*
45-59 453 4,2458 0,7763
60 ve Uzeri 46 4,5435 0,5414

*p<0,05
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Anova testinin sonuglarina gore, siirekli 6grenme, diyalog ve arastirma, takim
halinde Ogrenme, paylasimci sistemler, giiclendirilmis calisanlar, sistemler arasi

baglant1 ve destekleyici liderlik boyutlar1 yasa gore anlamli olarak farklilasmaktadir.

Verilerin homojen dagilim gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen Levene Homojenlik testine gore (p=0,000<0,05) verilerin homojen
dagilim gostermedigi gozlemlenmistir. Strekli 6grenme (p=0,000<0,05), diyalog ve
arastirma(p=0,000<0,05), takim halinde 6grenme(p=0,000<0,05), paylasimci
sistemler(p=0,000<0,05), giiclendirilmis calisanlar (p=0,000<0,05), sistemler arasi
baglant1 (p=0,000<0,05) ve destekleyici liderlik (p=0,000<0,05) boyutlarinda
katilimcilarin yaslarina gore anlamli farklilasma oldugu goriilmektedir. Tek yonli
varyans analizinin hipotezi red edildiginde yani kitle ortalamalar1 arasinda anlaml bir
fark bulundugunda farkliliga sebebiyet veren grup ya da gruplar1 bulmak i¢in ¢oklu
karsilastirma testleri uygulanmis olup veri seti homojen dagilim gostermedigi i¢inbu
noktada Tamhane’s T2 testi kullanilmigtir. Sonuglara gore siirekli 6grenme boyutunda
60 yas ve tizerinde olan katilimcilarin tutumlarinin 18-24,25-44 ve 45-59 yas grubunda
yer alan katilimcilardan anlamli olarak farklilagtigi tespit edilmis olup en yiiksek
ortalamaya sahip oldugu gozlemlenmistir. Benzer sekilde diyalog ve arastirma, takim
halinde Ogrenme, paylasimci sistemler, giiclendirilmis c¢alisanlar, sistemler arasi
baglant1 ve destekleyici liderlik boyutlarinda 60 ve tlizeri yas grubundaki katilimcilarin
ortalamalarinin diger yas grubundaki katilimcilardan yiiksek oldugu ve anlamli olarak
farklilastig1 tespit edilmistir. Bu sonuglara gore 6rgiitsel 6grenme 6lgegi alt boyutlarina
iliskin algilamalarin yasa gore anlamli bir farklilasma gosterdigi sdylenebilmektedir.

H2.1,H2.2, H2.3, H2.4, H2.5, H2.6, H2.7 hipotezleri kabul edilmistir (p<0,05).

3.12.1.3. Medeni Durum Degiskenine Orgiitsel Ogrenme Algisi

Medeni duruma gore, orgiitsel Ogrenme algilamalarmin farklilik gosterip
gostermedigine iliskin yapilan bagimsiz 6rneklem t testi uygulanmis olup sonuglar

asagidaki tabloda belirtilmistir.
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Tablo 21. Orgiitsel Ogrenme Diizeylerine iliskin Olcek Ortalamalarinin Medeni

Durum Degiskenine Gore Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclari

Boyut Medeni Durum N X SS ¢ P

. 202 3,7346 ,998

Siirekli Ogrenme Bekar 0,410 | 0,683
Evli 798 3,6677 1,012
Diyalog ve Arastirma Bekar 202 3,6931 1,123

0,293 | 0,769
Byl 798 | 36571 | 1,097
.. 202 3,6716 1,080

Takim Halinde Ogrenme Bekar . ? 1,196 | 0,233
Evli 798 3,6466 1,087
. 202 3,7409 1,064

Paylasimci Sistemler Bekar 1130 | 0259
Evli 798 3,6404 1,081
202 3,7228 1,065

Giiclendirilmis Calisanlar Bekar - ? 0,786 | 0,432
Evli 798 3,6270 1,119
202 3,6931 1,124

Sistemler Aras1 Baglanti Bekar : : 1,450 | 0,148
Evli 798 3,6241 1,077
202 4 1,04

Destekleyici Liderlik Bekar 0 37343 | LOAO |, 007 | 0782
Evli 798 3,6140 1,105

Homojenlik  varsayiminin  smandigi  Levene testi sonuglarina  gore
(p>0,05)verilerin homojen olarak dagilim gosterdigi gozlemlenmistir. Fakat analiz
bulgularma gore, siirekli 6grenme (p=0,638>0,05) , diyalog ve arastirma
(p=0,769>0,05), takim halinde 06grenme (p=0,233>0,05), paylasimci sistemler
(p=0,259>0,05), giiclendirilmis calisanlar (p=0,432>0,05), sistemler arast baglanti
(p=0,148>0,05) ve destekleyici liderlik (p=0,782>0,05) boyutunda medeni durum
degiskenine gore anlamli bir farklilagma olmadig1 gériilmektedir. Bu durumun sonucu

olarak H3.1, H3.2, H3.3, H3.4, H3.5, H3.6, H3.7 hipotezleri reddedilmistir.

3.12.1.4. Mesleki Pozisyon Degiskenine Gore Orgiitsel Ogrenme Algisi

Mesleki pozisyon degiskenine gore orgiitsel 6grenme algilamalarinin farklilik
gosterip gostermedigine iliskin yapilan bagimsiz Orneklem t testi uygulanmis

olupsonuglar agagidaki tabloda belirtilmistir.
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Tablo 22. Orgiitsel Ogrenme Diizeylerine Iliskin Olcek Ortalamalarimin Mesleki

Pozisyon Degiskenine Gore Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclar:

Boyut Mesleki Pozisyon
N X SS t P
. Mavi Yaka 737 3,4848 | 1,136
Siirekli Og -10,465 | 0,000*
Hreil Logrenme Beyaz Yaka 263 | 41673 | 811 | 7|
i 737 3,4717 | 1,133
Diyalog ve Arastirma Mavi Yaka -11,116 | 0,000*
Beyaz Yaka 263 4,1559 | ,734

Takim Halinde Ogrenme Mavi Yaka 737 3,4858 11,122

-10,708 | 0,000*
263 4,1508 | ,752

Beyaz Yaka
i 737 3,4668 |1,159
Paylasimci Sistemler Mavi Yaka . - -10,796 | 0,000*
Beyaz Yaka 263 4,1496 | 757
i 737 3,4663 |1,122
Giiglendirilmis Calisanlar —avi Yaka ’ > 220 110,099 | 0,000%
Beyaz Yaka 263 4,1191 ,806
) Mavi Yaka 737 3,4645 |1,136
Sistemler A Baglant -10,367 | 0,000*
istemler Aras1 Baglanti Boyaz Yaka 263 21255 | 780
e Mavi Yaka 737 3,6997 11,048
Destekl Liderlik -11,463 | 0,000*
estekleyici Liderli Boyaz Yaka 263 43447 | 644

*p<0,05

Verilerin homojen dagilim gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen Levene Homojenlik testine gore (p=0,00>0,05) verilerin homojen
dagilim gosterdigi gozlemlenmistir. Bagimsiz 6rneklem t testi sonuglaria gore ile
orglitsel 6grenme stirekliogrenme (p=0,000<0,05) alt boyutunda katilimcilarin mesleki
pozisyonlarma  gore anlamli  farklhilastigi  gozlemlenmektedir.  Ortalamalar
incelendiginde, beyaz yaka pozisyonlarinda istihdam edilen calisanlarin siirekli
O0grenme boyutuna iliskin tutumlarmin mavi yaka pozisyonlarinda istthdam edilen
calisanlara oranla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Diyalog ve arastirma
(p=0,000<0,05)boyutunda, katilimcilarin mesleki pozisyonlarina goére anlamli
farklilagtig1 tespit edilmis olup beyaz yakali ¢alisanlarin diyalog ve arastirma boyutuna
iliskin tutumlarinin mavi yakali ¢alisanlara oranla daha yiiksek oldugu gézlemlenmistir.
Takim halinde 6grenme (p=0,000<0,05) boyutuna iligkin algilamalarin mesleki
pozisyon degiskenine gore anlamli olarak farklilastig1 ve ortalamalara gore beyaz yakali
katilimcilarin  verdigi cevap ortalamalarinin mavi yaka pozisyonlarinda yer alan
katilimcilara oranla daha yiiksek oldugu sdylenebilmektedir. Paylasimci sistemler

(p=0,000<0,05)boyutunda  katilimcilarin mesleki pozisyonlarmma gore anlamh
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farklilastigt  gézlemlenmektedir. Ortalamalar incelendiginde, beyaz yaka
pozisyonlarindaki c¢alisanlarin paylasimer sistemler boyutuna iligkin tutumlarinin mavi
yakalilara oranla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Giliglendirilmis c¢alisanlar
(p=0,000<0,05)boyutuna iligkin algilamalarin mesleki pozisyon degiskenine gore
anlamli olarak farklilagtifi ve ortalamalara gore beyaz yaka pozisyonlarindaki
katilimcilarin verdigi cevap ortalamalarmin mavi yakali katilimcilara oranla daha
yiikksek oldugu gozlemlenmistir. Sistemler arasi baglant1 (p=0,000<0,05) boyutunda
katilimcilarin mesleki pozisyonlarina gore anlamli farklilagtigi gozlemlenmektedir.
Ortalamalar incelendiginde, beyaz yakalilarin sistemler arasi baglant1 boyutuna iligskin
tutumlarinin mavi yakalilara oranla daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Destekleyici
liderlik (p=0,000<0,05) boyutuna iliskin algilamalarin mesleki pozisyon gore istatiksel
olarak anlamli olarak farklilastigi gozlemlenmektedir. Ortalamalar incelendiginde,
beyaz yakali ¢alisanlarin destekleyici liderlik boyutlarina iligkin tutumlarinin mavi yaka

calisanlara oranla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Bu durumun sonucu olarak farkin sifira esit oldugu hipotezi 0.05 yanilma
diizeyinde reddedilmistir, ortalamalar arasindaki fark istatiksel olarak anlamlidir.
Gergeklestirilen bagimsiz 6rneklem t testi sonucglarina gére H4.1, H4.2, H4.3, H4.4, H4.5,
H4.6 ve H4.7 hipotezleri kabul edilmistir (p<0,05).

3.12.1.5. Egitim Durumu Degiskenine Gore Orgiitsel Ogrenme Algisi

Egitim durumuna gore, oOrgiitsel 6grenmeye iligkin algilamalarin farklilik
gosterip gostermedigine iliskin yapilan anova testi sonuglarina iliskin bulgulara
asagidaki tabloda yer verilmistir
Tablo 23. Orgiitsel Ogrenme Diizeylerine iliskin Ol¢ek Ortalamalarimin Egitim

Durumu Degiskenine Gore Anova Testi Sonuclar:

Boyut Egitim Durumu N X SS F P
Ilkokul Mezunu 167 4,0359 (10,9133
Ortaokul Mezunu 140 3,9786 |1,0093
Lise Mezunu 429 3,1142 |1,1021
On Lisans Mezunu 19 3,9825 [0,9127
Lisans Mezunu 217 4,1490 |0,8552
Lisansiistii Mezunu

Siirekli Ogrenme 47,123 |0,000%

28 4,3333 |0,5212
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[lkokul Mezunu 167 4,1257 10,8096
Ortaokul Mezunu 140 3,9833 10,9515

Diyalog ve Arastirma Lise Mezunu 429 | 30614 |L1054] () 5ol 0 000,
On Lisans Mezunu 19 3,8421 |0,9899 ’ ’
Lisans Mezunu 217 4,1336 |0,7631
Lisansiistii Mezunu 28 4,3452 10,5554
Ilkokul Mezunu 167 4,0359 |0,8970
Ortaokul Mezunu 140 3,9833 10,9465
Lise Mezunu 429 3,1197 |1,1049
Takim Halinde On Lisans Mezunu 19 3,8246 |0,8704 (49,447 |0,000*
Ogrenme Lisans Mezunu 217 4,1352 10,7949

Lisanstistii Mezunu 78 43095 |0,4150

Tlkokul Mezunu 167 4,0559 |0,8601
Ortaokul Mezunu 140 3,9833 |1,0329
Lise Mezunu 429 3,0777 |1,1362
Paylasimci Sistemler On Lisans Mezunu 19 3,9474 10,9045
Lisans Mezunu 217 4,1306 |0,7947
Lisansiistii Mezunu 28 42738 10,5216
Ilkokul Mezunu 167 4,0359 (0,8940
Ortaokul Mezunu 140 3,9119 |0,9783
Lise Mezunu 429 3,1041 |1,1011
On Lisans Mezunu 19 3,8421 |0,8704
Lisans Mezunu 217 4,1029 |0,8414
Lisansiistii Mezunu 28 4,3333 10,5290
Ilkokul Mezunu 167 4,1118 |0,8748
Ortaokul Mezunu 140 3,9095 |1,0547
Lise Mezunu 429 3,0777 |1,0792
On Lisans Mezunu 19 3,7719 10,9879
Lisans Mezunu 217 4,1167 10,8207
Lisansiistii Mezunu 28 4,2500 10,5102
Ilkokul Mezunu 167 42695 |0,7778
Ortaokul Mezunu 140 4,1952 10,9170
Lise Mezunu 429 3,3294 |1,0135

54,650 | 0,000*

Gliglendirilmis Calisanlar 56,939 0,000*

Sistemler Aras1 Baglanti 54,050 | 0,000*

Destekleyici Liderlik Bn Lisans Mozunn 10 4.1404 [0.8911 66,586 | 0,000*
Lisans Mezunu 217 43164 |0,6813
Lisansiistii Mezunu 28 44762 |0,4391
*p<0,05

Anova testinin sonuglarina gore, siirekli 6grenme, diyalog ve arastirma, takim
halinde 6grenme, paylasimci sistemler, gii¢lendirilmis calisanlar, sistemler aras1 baglanti

ve destekleyici liderlik boyutlar1 egitim durumuna gore anlamli olarak farklilagsmaktadir.

Verilerin homojen dagilim gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen Levene Homojenlik testine gore (p=0,000<0,05) verilerin homojen
dagilim gostermedigi gozlemlenmistir. Siirekli 6grenme (p=0,000<0,05), diyalog ve
arastirma(p=0,000<0,05), takim halinde &6grenme(p=0,000<0,05), paylasimci
sistemler(p=0,000<0,05), giiclendirilmis c¢alisanlar (p=0,000<0,05), sistemler arasi
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baglanti (p=0,000<0,05) ve destekleyici liderlik (p=0,000<0,05) boyutlarinda
katilimeilarin egitim durumlaria gére anlamli farklilasma oldugu goriilmektedir. Tek
yonlii varyans analizinin hipotezi reddedildiginde yani kitle ortalamalar1 arasinda
anlamli bir fark bulundugunda farkliliga sebebiyet veren grup ya da gruplar1 bulmak igin
coklu karsilastirma testleri uygulanmis olup veri seti homojen dagilim gostermedigi i¢in
bu noktada Tamhane’s T2 testi kullanilmistir. Sonuglara gore, stirekli 6grenme, diyalog
ve aragtirma, takim halinde 6grenme, paylasimci sistemler, giiclendirilmis ¢alisanlar,
sistemler arast baglantt ve destekleyici liderlik boyutunda lisansiisti mezunu
katilimcilarin ilkokul, ortaokul, lise, 6n lisans ve lisans egitim dilizeyine sahip olan
katilimcilardan anlamli olarak farklilastigi ve en yiiksek ortalama puana sahip oldugu
gozlemlenmektedir. Lise mezunu katilimcilar ise en diisiik ortalamaya sahip olan
gruptur. Bu sonuglara gore orgiitsel 6grenme Olcegi alt boyutlarina iliskin algilamalarin
egitim durumuna gore anlamli bir farklilasma gosterdigi sdylenebilmektedir. H5.1,

HS5.2, H5.3, H5.4, H5.5, H5.6, H5.7 hipotezleri kabul edilmistir (p<0,05).

3.12.1.6. Mesleki Deneyim Degiskenine Gore Orgiitsel Ogrenme Algisi

Mesleki deneyim degiskenine gore, orgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalarin
farklilik gosterip gostermedigine iligskin yapilan anova testi sonuglarina iligskin bulgulara

asagidaki tabloda yer verilmistir.

Tablo 24. Orgiitsel Ogrenme Diizeylerine Iliskin Olcek Ortalamalarimin Mesleki

Deneyim Degiskenine Gore Anova Testi Sonu¢lar:

Boyut Mesleki Deneyim N X SS F P
1-5 yil 123 3,7371 | 1,1675
6-10 yil 267 3,0462 |1,1540
TP 11-15 y1l 74 3,2973 | 1,3191 %
Siirekli Ogrenme 1620 yil 05 3.6105 [ 0.8570 47,206 0,000
. 441 4,0915 10,8291
21 yil ve iizeri
1-5 y1l 123 3,6585 |1,1574
6-10 y1l 267 3,0000 |1,1500
. 11-15 y1l 74 3,1937 |1,1534 %
Diyalog ve Arastirma 1620 yil 05 3.6281 10,8559 59,897 0,000

21 y1l ve lizeri 441 4,1262 10,7788
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1-5 y1l 123 3,7290 |1,1745

6-10y1l 267 | 3,0574 |1,0949
Takim Halinde Ogrenme 11-15 y1l 74 3,2297 |1,2832|51,678 | 0,000*
16-20 yil 95 3,5439 10,8820

. 441 4,1043 10,7979
21 yil ve iizeri

1-5 y1l 123 3,6070 1,1688
6-10 y1l 267 3,0262 | 1,1279
Paylasimci Sistemler 11-15 y1l 74 3,1441 |1,3437|54,5390,000%*
16-20 yil 95 3,6281 |0,8559
21yl ve iizeri 441 | 4,1209 [0,8282
1-5 y1l 123 3,6287 |1,1612
6-10 y1l 267 3,0050 |[1,1394
Gliglendirilmis Calisanlar 11-15 y1l 74 3,2973 | 1,1841|51,4470,000*
16-20 yil 95 3,6386 10,8117
21 y1l ve iizeri 441 4,0809 10,8299
1-5 yil 123 3,7480 |1,1753
6-10 y1l 267 2,9900 |1,1066
Sistemler Aras1 Baglant 11-15 y1l 74 3,2117 11,2601
2 2 57,064 | 0,000%*
16-20 yil 95 3,5088 ]0,7624 |’ ’

441 4,0998 10,8337
21 yil ve iizeri

1-5 y1l 123 3,7859 |1,0464
6-10 y1l 267 3,3084 11,0390

Destekleyici Liderlik 11-15 y1l 74 3,4505 |1,173658,924|0,000*
16-20 y1l 95 3,7579 10,7907

21 yil ve iizeri 441 4,3265 10,7186

*p<0,05

Anova testinin sonuglarina gore, siirekli 6grenme, diyalog ve arastirma, takim
halinde 6grenme, paylasimci sistemler, gii¢lendirilmis ¢alisanlar, sistemler arasi baglanti
ve destekleyici liderlik boyutlart mesleki deneyime goére anlamli olarak

farklilasmaktadir.

Verilerin homojen dagilim gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gergeklestirilen Levene Homojenlik testine gore (p=0,000<0,05) verilerin homojen
dagilim gostermedigi gozlemlenmistir. Siirekli 6grenme (p=0,000<0,05), diyalog ve
arastirma (p=0,000<0,05), takim halinde 6grenme(p=0,000<0,05), paylasimci sistemler
(p=0,000<0,05), giiclendirilmis calisanlar (p=0,000<0,05), sistemler arasi baglanti
(p=0,000<0,05) ve destekleyici liderlik (p=0,000<0,05) boyutlarinda katilimcilarin
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mesleki deneyime gore anlamli farklilasma oldugu goriilmektedir. Tek yonlii varyans
analizinin hipotezi reddedildiginde yani kitle ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark
bulundugunda farkliliga sebebiyet veren grup ya da gruplari bulmak i¢in g¢oklu
karsilagtirma testleri uygulanmis olup veri seti homojen dagilim gostermedigi i¢in bu
noktada Tamhane’s T2 testi kullanilmistir. Sonuclara gore, siirekli 6grenme, diyalog
vearastirma, takim halinde 6grenme, paylasimci sistemler, giiclendirilmis caligsanlar,
sistemler aras1 baglant1 ve destekleyici liderlik boyutunda, 21 yil ve iizeri deneyime
sahip olan ¢aliganlarin 1-5 yil, 6-10 y1l, 11-15 y1l ve 16-20 y1l aras1 deneyime sahip olan
caliganlara gore anlaml olarak farklilagsmaktadir. 21 yil ve iizeri deneyime sahip olan
katilimcilarin ortalama puanlarinin diger deneyim grubunda olan katilimcilardan daha
yikksek oldugu goézlemlenmistir. Bu sonuglara gore oOrgiitsel 6grenme Olgegi alt
boyutlarina iliskin algilamalarin mesleki deneyime gore anlamli bir farklilagsma
gosterdigi sOylenebilmektedir. H6.1, H6.2, H6.3, H6.4, H6.5, H6.6, H6.7 hipotezleri
kabul edilmistir (p<0,05).

3.12.2. Is Tatmini Algilamalarimin Demografik Ozelliklere Gore Sinanmasi
Is tatmini degiskeninin katilimcilarm cinsiyet, medeni durum, yas, egitim,

mesleki durum, mesleki deneyim degiskenlerine gore farklilagip farklilasmadigini

incelemek amaciyla Anova ve bagimsiz drneklem t testi uygulanmaistir.

3.12.2.1. Cinsiyet Degiskenine Gore Is Tatmini Algis1

Cinsiyet degiskenine gore, is tatmini algilamalarimin farklilik gdsterip
gostermedigine iliskin yapilan bagimsiz 6rneklem t testi uygulanmis olup sonuglar

asagidaki tabloda belirtilmistir.

Tablo 25. Is Tatmini Diizeylerine Iliskin Olcek Ortalamalarimin Cinsiyet

Degiskenine Gore Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclari

Boyut Cinsiyet N X SS| t P
. o Kadin 142 3,9225| 0,9047
Is Tatmini 3,43210,002*
Erkek 858 3,6365| 1,0222
*p<0,05

131



Levene homojenlik testi sonuglarina gore, (p>0,05) wverilerin cinsiyet
degiskenine gore homojen dagildigi gozlemlenmistir. Bagimsiz orneklem t testi
sonuclarina goére is tatminine iliskin algilamalarin(p=0,002<0,05) katilimcilarin
cinsiyetlerine gére anlamli farklilastigi g6zlemlenmektedir. Ortalamalar incelendiginde,
kadinlarin is tatminine iliskin tutumlarinin erkeklere oranla daha yiiksek oldugu tespit

edilmistir. Bu durumun sonucu olarak H7 hipotezi kabul edilmistir.
3.12.2.2. Yas Degiskenine Gore Is Tatmini Algist

Yas degiskenine gore is tatminine iliskin algilamalarin farklilik gdsterip
gostermedigine iligkin yapilan anova testi sonuglarina iliskin bulgulara asagidaki
tabloda yer verilmistir.

Tablo 26. Is Tatmini Diizeylerine iliskin Ol¢cek Ortalamalarimin Yas Degiskenine

Gore Anova Testi Sonuglar

Boyut Yas N X SS F P
18-24 63 3,3397 | 1,1243
. . 25-44 438 3,2721|1,0517
Is Tatmini 63,04 |0,00*
45-59 453 4,0442|0,7892
60 ve lzeri 46 4,3826 | 0,5732
*p<0,05

Anova testinin sonuglarina gore, is tatminine iliskin tutumlar yaga gore anlaml
olarak farklilasmaktadir.

Verilerin homojen dagilim gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen Levene Homojenlik testine gore (p=0,000<0,05) verilerin homojen
dagilm gostermedigi gozlemlenmistir.  Is tatmini tutumlarinda (p=0,000<0,05)
katilimcilarin yaslarmma goére anlamli farklilasma oldugu goriilmektedir. Tek yonlii
varyans analizinin hipotezi red edildiginde yani kitle ortalamalar1 arasinda anlamli bir
fark bulundugunda farklilia sebebiyet veren grup ya da gruplar1 bulmak icin ¢oklu
karsilagtirma testleri uygulanmis olup veri seti homojen dagilim gostermedigi i¢in bu
noktada Tamhane’s T2 testi kullanilmistir. Sonuglara goére siirekli 6grenme boyutunda
25-44 yas araliginda bulunan katilimcilarin tutumlarmin 18-24, 45-59 ve 60 ve lizeri yas
grubunda yer alan katilimcilardan anlamli olarak farklilastig1 tespit edilmis olup en
diisiik ortalamaya sahip oldugu gézlemlenmistir. Bu durumun sonucu olarak H8 hipotezi

kabul edilmistir.
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3.12.2.3. Medeni Durum Degiskenine Gore Is TatminiAlgisi

Medeni duruma gore ,is tatmini algilamalarinin farklilik gosterip gostermedigine
iliskin yapilan bagimsiz 6rneklem t testi uygulanmig olupsonuglar asagidaki tabloda

belirtilmistir.

Tablo 27. is Tatmini Diizeylerine iliskin Olcek Ortalamalarinin Medeni Durum

Degiskenine Gore Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclari

Boyut Medeni Durum N X SS F P
. . Bekar 202 3,6693 | 1,0225
Is Tatmini - 0,076 0,902
Evli 798 3,6792|1,0086

Homojenlik  varsayiminin  sinandifi  Levene testi sonuglarma  gore
(p>0,05)verilerin homojen olarak dagilim gosterdigi gozlemlenmistir. Fakat analiz
bulgularma gore, is tatmini tutumlarinda medeni durum (p=0,902>0,05) degiskenine
gore anlamli bir farklilasma olmadig: goriilmektedir. Bu durumun sonucu olarak H9

hipotezi reddedilmistir.

3.12.2.4. Mesleki Pozisyona Degiskenine Gore Is Tatmini Algisi

Mesleki pozisyon degiskenine gore, is tatminialgilamalarinin farklilik gosterip
gostermedigine iliskin yapilan bagimsiz 6rneklem t testi uygulanmis olup sonuglar

asagidaki tabloda belirtilmistir.

Tablo 28. Is Tatmini Diizeylerine iliskin Olcek Ortalamalariin Mesleki Pozisyon

Degiskenine Gore Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuglar

Boyut Mesleki Pozisyon N X SS t P
. Mavi Yaka 737 3,511(1,0548
Is Tatmini -9,049  0,000*
Beyaz Yaka 263 4,143 (10,6896
*p<0,05

Verilerin homojen dagilim gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen Levene Homojenlik testine gore (p=0,00>0,05) verilerin homojen

dagilim gosterdigi gozlemlenmistir. Bagimsiz 6rneklem t testi sonuglarma gore ile is
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tatmini  (p=0,000<0,05) katilmcilarin mesleki pozisyonlarina gore anlamli
farklilasmaktadir. Ortalamalar incelendiginde, beyaz yaka pozisyonlarinda istihdam
edilen c¢aligsanlarin is tatminine iliskin tutumlarinin mavi yaka pozisyonlarinda istthdam
edilen ¢alisanlara oranla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu durumun sonucu

olarak H10 hipotezi kabul edilmistir.
3.12.2.5. Egitim Durumu Degiskenine Gore is Tatmini Algisi

Egitim durumuna gore, is tatminine iligkin algilamalarn farklilik gosterip
gostermedigine iliskin yapilan anova testi sonuglarina iliskin bulgulara asagidaki
tabloda yer verilmistir.

Tablo 29. Is Tatmini Diizeylerine Iliskin Olcek Ortalamalarimin Egitim Durumu

Degiskenine Gore Anova Testi Sonuclari

Boyut Egitim Durumu N X SS F P
[lkokul Mezunu 167 4,1066 | 0,7838
Ortaokul Mezunu 140 3,9843 10,8808
is Tatmini _ Li.se Mezunu 429 3,1333|1,0293 56.324 0,000*

On Lisans Mezunu 19 3,978910,8135

Lisans Mezunu 217 4,118010,7288
Lisansiistii Mezunu 28 4,292910,4570

*p<0,05

Anova testinin sonuglarina gore, is tatmini egitim durumuna gore anlamli olarak

farklilasmaktadir.

Verilerin homojen dagilim gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gergeklestirilen Levene Homojenlik testine gore (p=0,000<0,05) verilerin homojen
dagilim gostermedigi gdzlemlenmistir. Is tatmini (p=0,000<0,05) katilimcilarin egitim
durumlarina gore anlamli farklilasma oldugu goriilmektedir. Tek yonlii varyans
analizinin hipotezi reddedildiginde yani kitle ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark
bulundugunda farkliliga sebebiyet veren grup ya da gruplari bulmak i¢in ¢oklu
karsilastirma testleri uygulanmis olup veri seti homojen dagilim gostermedigi i¢in bu
noktada Tamhane’s T2 testi kullanilmistir. Sonuglara gore, lise mezunu egitim diizeyine
sahip olan katilimcilarin tutumlarinin ilkokul, ortaokul, 6n lisans, lisans ve lisansiistii

egitim diizeyine sahip olan katilimcilardan anlamli olarak farklilastigi ve en diisiik
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ortalama puana sahip oldugu gozlemlenmektedir. Bu durumun sonucu olarak H11

hipotezi kabul edilmistir.

3.12.2.6. Mesleki Deneyim Degiskenine Gore Is Tatmini Algisi

Mesleki deneyim degiskenine gore, is tatmini iliskin algilamalarin farklilik
gosterip gostermedigine iliskin yapilan anova testi sonuglarina iliskin bulgulara
asagidaki tabloda yer verilmistir.

Tablo 30. Is Tatmini Diizeylerine iliskin Olcek Ortalamalarimin Mesleki Deneyim

Degiskenine Gore Anova Testi Sonuclari

Boyut Mesleki Deneyim N X SS F P
1-5 y1l 123 3,6244|1,1087
6-10 y1l 267 3,0824 11,0601
Is Tatmini 11-15 y1l 74 3,275711,12591 60,105 | 0,000%*
16-20 y1l 95 3,6147|0,7473
21 yil ve iizeri 441 4,132910,7204
*p<0,05

Anova testinin sonuglarina gore, is tatmini mesleki deneyime gore anlaml

olarak farklilasmaktadir.

Verilerin homojen dagilim gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen Levene Homojenlik testine gore (p=0,000<0,05) verilerin homojen
dagilim gostermedigi gozlemlenmistir. Is tatmini katilimcilarin mesleki deneyime gore
anlaml farklilasma oldugu goriilmektedir (p=0,000<0,05). Tek yonlii varyans analizinin
hipotezi reddedildiginde yani kitle ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark bulundugunda
farkliliga sebebiyet veren grup ya da gruplari bulmak ic¢in ¢oklu karsilagtirma testleri
uygulanmis olup veri seti homojen dagilim gostermedigi i¢in bu noktada Tamhane’s T2
testi kullanilmigtir. 21 y1l ve tlizeri deneyime sahip olan katilimcilarin ortalama
puanlarinin diger deneyim grubunda olan katilimcilardan daha yiiksek oldugu
gozlemlenmistir. 6-10 yil arast deneyime sahip olan katilimcilar ise, en diisiik

ortalamaya sahiptir.

H12 hipotezi kabul edilmistir.
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3.13. Korelasyon ve Regresyon Analizi Sonug¢lar:

Veri ¢oziimlemesinin degiskenler arasi iliskiler boyutunda, iki siirekli degiskenin
arasindaki iligkinin incelenmesi i¢in korelasyon analizleri gergeklestirilmis olup bagimli
degiskenin ne kadarin bagimsiz degiskenler tarafindan agiklanabildigini dl¢iilebilmesi

icin ise regresyon analizleri kullanilmistir.

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki ya da bir degiskenin birden fazla
degisken ile arasindaki iliskinin varligmi 6l¢mek i¢in kullanilmaktadir. En ¢ok
kullanilan korelasyon analizlerinden biri Pearson korelasyonudur. Kavramsal olarak
korelasyon ve esdegisme ayn1 anlama gelmektedir. Iki degisken pozitif ya da negatif
olarak iliskili ise biri degisince digeri de degisecektir. Pearson korelasyon katsayisi (r)
ile ifade edilmektedir. iliskinin niteliine goére r, -1 ile 1 arasinda bir deger almaktadir.
Katsay1 -1 ya da 1’e yaklastikta degiskenler arasindaki iliski giliclenmektedir (Punch,
2016, s.117-118).Korelasyon katsayis1 0,00 ile 0,25 diliminde ise ¢ok zayif, 0,26 ile 0,49
diliminde ise zayif, 0,50 ile 0,69 arasinda ise orta, 0,70 ile 0,89 arasinda ise yiiksek son
olarak 0,90 ile 1,00 diliminde ise ¢ok yiiksek seviyede iligki oldugu sdylenebilmektedir
(Keceli, 2018, s.191).

Regresyon analizi, bagimli degiskendeki degisimin ne kadarinin modelde agiklayici
olan bagimsiz degiskenler tarafindan aciklanabildigini ifade etmektedir. Boylece,
degismenin agiklanmasinda temel olan soruya yanitlamaktadir. R ve R?, 0 ve 1 arasinda
deger alir. Deger 1.00°e (veya %100) yaklastikca bagimli degiskendeki degisme o kadar
iyi agiklanabilmektedir.R?de bagimsiz degiskenler ile bagimli degiskeni ne kadar iyi
tahmin edebilecegimizi gdstermektedir (Punch, 2016, s.119-120).

Aragtirmanin hipotez testleri kapsaminda asagida yer alan;

1. Degiskenlerin ortalamasi alinarak olusturulan orgiitsel 6grenme alt boyutlarma iliskin

degiskenler bagimsiz degisken,

2. Is tatmin bagimli degisken olarak kabul edilmistir.
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Tablo 31. Orgiitsel Ogrenme Algilamalar1 Boyutlar1 ve Is Tatmini Arasindaki

Korelasyon Analizi

. . Takm ) .. .| Sistemler ..
. . Siirekli Diyalog ve ) Paylagimer |Giiglendirilmis Destekleyici
Is Tatmini | .. Halinde ) Arast s
Ogrenme Arastrma . Sistemler Calisanlar B Liderlik
Ogrenme Baglant:
is Tatmini 1
"Surekh 0781+ |
Ogrenme
Diyalogve | 705 0,677 1
Arastrma
Takim
Halinde 0,776* 0,660** 0,662* 1
Ogrenme
Pa.y]as‘mc‘ 0,795 0,651 0,650** 0,668** 1
Sistemler
Giiglendirilmis| 77 .. 0,681** 0,645 0,650** 0,658 1
Calisanlar
Sistemler
Arast 0,783* 0,650** 0,661* 0,658** 0,684** 0,651** 1
Baglanti
Destekleyiel | 775 0,567 0,673 0,669 0,650 0,637 0,668 1
Liderlik

Ogiitsel 6grenmeye iliskin siirekli 6grenme, diyalog ve arastirma, takim halinde
O0grenme, paylasimci sistemler, giiclendirilmis ¢alisanlar, sistemler arasi baglanti
destekleyici liderlik boyutlari ile is tatmini arasindaki korelasyon testleri Tablo 31°de
belirtilmistir. Tablo incelendiginde, korelasyon analizi sonucuna gore bagimli degisken
is tatmini ile bagimsiz degiskenler siirekli 6grenme (= 0,781, p<0,01), diyalog ve
arastirma (r=0,786, p<0,01) , takim halinde 6grenme (r=0,776, p<0,01), paylasimci
sistemler (r=0,795, p<0,01), gii¢lendirilmis ¢alisanlar (r=0,771, p<0,01), sistemler arasi
baglant1 (r=0,783, p<0,01) ve destekleyici liderlik (r=0,775, p<0,01) boyutlar1 arasinda
pozitif yonli, yiiksek seviyeli, anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Bagimsiz degiskenlere iliskin korelasyon katsayilar1 incelendiginde 0,80 den
kiiclik olmasindan dolay1 ¢oklu dogrusallik probleminin bulunmadigi tespit edilmistir.
Regresyon analizinin analizin 6n kriterlerinden biri olan Durbin-Watson degerlerinin
1,807 oldugu gozlemlenmistir. Durbin ve Watson (1950)’e gore, otokorelasyon

bulunmadiginda d=2, tam pozitif otokorelasyon bulundugunda d=0,tam negatif
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otokorelasyon durumunda ise d=4 degerlerini almaktadir, d’nin gecerli oldugu deger
aralig1 0 < d < 4 olarak belirlenmektedir (Mardikyan, 2005, s.51-52). Dolayisiyla s6z
konusu kriterin saglandig1 sdylenebilir. Varyans geniglik faktorii olan VIF 10’a esit veya
daha biiyiik ise (Hair, Anderson, ve Black, 1995), coklu dogrusal baginti problemi
bulunmaktadir (Biiyiikuysal ve Oz, 2016, s.111), analiz sonuglarina gére VIF degerleri

10’dan uzaklasmis durumdadir.

Orgiitsel 6grenmeye iliskin her bir alt boyutun diger boyutlardan bagimsiz olarak

1s tatmini ile iligkisini test etmek amaciyla kismi1 korelasyon analizi gerceklestirilmistir:

Tablo 32’ye gore bagimsiz degiskenlerden her birinin tek baslarina is tatmini
tizerindeki etkilerini incelemek amaciyla, digerleri kontrol altina alinarak kismi

korelasyon analizi gergeklestirilmistir.

Tablo 32. Orgiitsel Ogrenme Algilamalar1 Boyutlar1 ve Is Tatmini Arasindaki
Kismi Korelasyon Analizi

BOYUTLAR Is Tatmini

Siirekli Ogrenme 0,244%*
Diyalog ve Arastirma 0,272%*
Takim Halinde Ogrenme 0,226%*
Paylasimci Sistemler 0,315%*
Giiclendirilmis Calisanlar 0,242%**
Sistemler Aras1 Baglanti 0,251**
Destekleyici Liderlik 0,232%**

Her bir boyutun, ayr1 olarak korelasyon katsayilar1 incelendiginde zayif
seviyelerde oldugu goriilmektedir.

Boyutlar arasinda en yiiksek katsayinin paylasimci sistemlere iligkin oldugu
gbzlemlenmistir.
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Orgiitsel dgrenme siirekli grenme, diyalog ve arastirma, takim halinde 6grenme,
paylasimer sistemler, giiglendirilmis ¢alisanlar, sistemler arasi baglant1 ve destekleyici
liderlik alt boyutlar1 ile ig tatmini arasinda regresyon analizi agagidaki tabloda

sunulmustur:

Tablo 33. Orgiitsel Ogrenme Algilamalar1 Boyutlar1 ve Is Tatmini Arasindaki
Regresyon Analizi

.. B . L
Degiskenler Katsayisi t Degeri p Degeri
Sabit Terim - 9,58 0,000

Siirekli 0152 | 7.927 0,000
Ogrenme
Diyalog ve 0170 | 8918 0,000
Arastirma
Takim Halinde 0,138 | 7,297 0,000
Ogrenme
Paylasimer 0,198 | 10452 0,000
Sistemler
Giiclendirilmis 0147 | 7.862 0,000
Calisanlar
Sistemler Arasi 0156 | 8.163 0,000
Baglanti
Destekleyici
Liderlik 0,142 7,518 0,000
R?=0,861 // Diizeltilmis R*=0,860 / / F=880,086// p=0,001

Stirekli 6grenme, diyalog ve arastirma, takim halinde 6grenme, paylagimci sistemler,
giiclendirilmis ¢alisanlar, sistemler arasi baglanti ve destekleyici liderlik degiskenlerini
kullanarak is tatmini degiskenini yordamak amaci ile ¢ok degiskenli dogrusal regresyon

analizi gergeklestirilmistir.

Analiz sonuglar1 dogrultusunda anlamli bir regresyon modeli F =880,086, p<0,001
ve bagimli degiskendeki varyansin %86’smin (R*Adjusted=0,86) bagimsiz degiskenler
tarafindan agikladigi tespit edilmistir. Siirekli 6grenme, diyalog ve arastirma, takim

halinde 6grenme, paylasimci sistemler, gii¢lendirilmis ¢alisanlar, sistemler arasi baglanti
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ve destekleyici liderlik boyutlarinin is tatminindeki degisimin %86’sin1 acikladigi

gozlemlenmektedir.

Stirekli 6grenme degiskenine iliskin degerler incelendiginde, f=0,152,t (992)=7,927,
p<0,001, pr’=0,059 is tatmini degiskenini pozitif yonlii anlamli bir sekilde
yordamaktadir. Siirekli 6grenme degiskenindeki 1 birimlik degisim is tatmini {izerinde

0,152 birim degisime neden oldugu seklinde ifade edilebilmektedir.

Diyalog ve arastirma degiskenine iliskin degerler incelendiginde, £=0,170,
t(992)=8,918, p<0,001, pr2=0,073 is tatmini degiskenini pozitif yonlii anlamli bir sekilde
yordamaktadir. Diyalog ve arastirma degiskenindeki 1 birimlik degisim is tatmini

tizerinde 0,170 birim degisime neden oldugu sdylenebilir.

Takim halinde 6grenme degiskenine iliskin degerler incelendiginde, £=0,138,
t(992)=7,297, p<0,001, pr’=0,051 is tatmini degiskenini pozitif yonlii anlamli bir sekilde
yordamaktadir. Takim halinde 6grenme degiskenindeki 1 birimlik degisim is tatmini

tizerinde 0,138 birim degisime neden oldugu sdylenebilir.

Paylasimc1 sistemler degiskenine iliskin degerler incelendiginde, /£=0,198,
(992)=10,452, p<0,001, pr’=0,099 is tatmini degiskenini pozitif yonlii anlamli bir
sekilde yordamaktadir. Paylasimci sistemler degiskenindeki 1 birimlik degisim is

tatmini lizerinde 0,198 birim degisime neden oldugu sdylenebilir.

Giiclendirilmis calisanlar degiskenine iligkin degerler incelendiginde, £=0,147,
t(992)=7,862, p<0,001, pr’=0,058 is tatmini degiskenini pozitif yonlii anlamli bir sekilde
yordamaktadir. Gii¢lendirilmis c¢alisanlar degiskenindeki 1 birimlik degisim is tatmini

tizerinde 0,147 birim degisime neden oldugu seklinde ifade edilebilir.

Sistemler arasi baglanti degiskenine iliskin degerler incelendiginde, f=0,156,
t(992)=8,163, p<0,001, pr2=0,063 i tatmini degiskenini pozitif yonlii anlamli bir sekilde
yordamaktadir. Sistemler arasi baglantidegiskenindeki 1 birimlik degisim is tatmini

tizerinde 0,156 birim degisime neden oldugu sdylenebilir.

Destekleyici liderlik degiskenine iliskin degerler incelendiginde, f=0,142,
t(992)=7,518, p<0,001, pr’=0,053 is tatmini degiskenini pozitif yonlii anlamli bir sekilde
yordamaktadir. Destekleyici liderlik degiskenindeki 1 birimlik degisim is tatmini

tizerinde 0,142 birim degisime neden oldugu sdylenebilir.
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Korelasyon ve regresyon analizi sonuglarina gore orgiitsel 6grenmenin is tatmini

tizerinde pozitif yonlii anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu durumda H13.1,

H13.2, H13.3, H13.4, H13.5, H13.6 ve H13.7 hipotezleri kabul edilmistir.

3.14. Hipotez Testlerinin Sonug¢lari

Arastirma hipotezlerinin kabul/red tablosu asagidaki gibidir:

Tablo 34. Arastirma Hipotezlerinin Red / Kabul Tablosu

gore anlamli farklilasma gostermektedir.

Hipotezler Kabul/Red
H1: Katimcilarin orgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalari cinsiyetlerine gore
- . Kabul
anlamh farkhilasma gostermektedir.
H1.1: Siirekli 6grenme alt boyutuna iligskin algilamalar katilimeilarin cinsiyetlerine
. . ; Kabul
gore anlamli farklilasma gostermektedir.
H1.2: Diyalog ve aragtirma alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin
. ) .. . . Kabul
cinsiyetlerine gore anlamli farklilasma gostermektedir.
H1.3: Takim halinde 6grenme alt boyutuna iligkin algilamalar katilimeilarin
. . . .. ; Kabul
cinsiyetlerine gore anlamli farklilasma gostermektedir.
H1.4: Paylagimci sistemler alt boyutuna iligkin algilamalar katilimcilarin
.. . - .. . Kabul
cinsiyetlerine gére anlamli farklilasma gostermektedir.
H1.5: Giiglendirilmis ¢alisanlar alt boyutuna iligskin algilamalar katilimcilarin
. . . - . Kabul
cinsiyetlerine gére anlamli farklilasma gostermektedir.
H1.6: Sistemler aras1 baglanti alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin
. . . N ; Kabul
cinsiyetlerine gore anlamli farklilasma gostermektedir.
H1.7: Destekleyici liderlik alt boyutuna iligkin algilamalar katilimcilarin
. . . .. . Kabul
cinsiyetlerine gore anlamli farklilasma gostermektedir.
H2: Katihmcilarin orgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalari yasa gore anlamh
. . Kabul
farkhilasma gostermektedir.
H2.1: Siirekli 6grenme alt boyutuna iligkin algilamalar katilimeilarin yaslarina gore
. . Kabul
anlamli farklilasma gostermektedir.
H2.2: Diyalog ve arastirma alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin yaslarina
. N . Kabul
gore anlamli farklilagma gdstermektedir.
H2.3: Takim halinde 6grenme alt boyutuna iligkin algilamalar katilimeilarin
.. - . Kabul
yaslarina gore anlamli farklilagma gdstermektedir.
H2.4: Paylagimci sistemler alt boyutuna iliskin algilamalar katilimeilarin yaglarina Kabul
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H2.5: Giiglendirilmis ¢alisanlar alt boyutuna iligskin algilamalar katilimcilarin

yaslarina gore anlamli farklilagsma gostermektedir. Kabul
H2.6: Sistemler aras1 baglanti alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin
N . . Kabul
yaslarina gore anlamli farklilasma gostermektedir.
H2.7: Destekleyici liderlik alt boyutuna iliskin algilamalar katilimeilarin yaslarina
N R . Kabul
gore anlamli farklilagma gostermektedir.
H3: Katihmcilarin orgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalar1 medeni duruma
.. . . Red
gore anlamh farkhilasma gostermektedir.
H3.1: Siirekli 6grenme alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin medeni
.. < . Red
durumlarina gére anlamli farklilasma gostermektedir.
H3.2: Diyalog ve arastirma alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin medeni
o N . Red
durumlarina gére anlaml farklilasma gostermektedir.
H3.3: Takim halinde 6grenme alt boyutuna iligkin algilamalar katilimeilarin
. . N . Red
medeni durumlarina gore anlamli farklilagma gdstermektedir.
H3.4: Paylagimci sistemler alt boyutuna iligkin algilamalar katilimcilarin medeni
N o . Red
durumlarina gére anlamli farklilasma gostermektedir.
H3.5: Giiglendirilmis ¢alisanlar alt boyutuna iligskin algilamalar katilimcilarin
. . n . Red
medeni durumlarina goére anlamli farklilasma gostermektedir.
H3.6: Sistemler aras1 baglanti alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin
. R N . Red
medeni durumlarina gore anlamli farklilagma gdstermektedir.
H3.7: Destekleyici liderlik alt boyutuna iliskin algilamalar katilimeilarin medeni
o o . Red
durumlarina gére anlamh farklilasma gostermektedir.
H4: Katihmcilarin orgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalari mesleki pozisyona
.. . . Kabul
gore anlamh farkhilasma gostermektedir.
H4.1: Siirekli 6grenme alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin mesleki
. ; N . Kabul
pozisyonlarina gore anlamli farklilasma gostermektedir.
H4.2: Diyalog ve arastirma alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin mesleki
: e N . Kabul
pozisyonlarina gore anlaml farklilasma gostermektedir.
H4.3: Takim halinde 6grenme alt boyutuna iligkin algilamalar katilimeilarin
. . i N . Kabul
mesleki pozisyonlarina gore anlaml farklilasma gostermektedir.
H4.4: Paylagimci sistemler alt boyutuna iligkin algilamalar katilimcilarin mesleki
. i N . Kabul
pozisyonlarina gore anlamli farklilasma gostermektedir.
H4.5: Giiglendirilmis ¢alisanlar alt boyutuna iligskin algilamalar katilimcilarin
. . - N . Kabul
mesleki pozisyonlarina goére anlamli farklilasma gostermektedir.
H4.6: Sistemler aras1 baglanti alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin
. . ; N . Kabul
mesleki pozisyonlarina gore anlaml farklilasma gostermektedir.
H4.7: Destekleyici liderlik alt boyutuna iliskin algilamalar mesleki pozisyonlarina Kabul

gore anlamli farklilagma gostermektedir.
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HS5: Katihmcilarin orgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalari egitim durumuna

gore anlamh farkhilasma gostermektedir. Kabul
HS5.1: Siirekli 6grenme alt boyutuna iligskin algilamalar katilimeilarin egitim
N .. . Kabul
durumlarina gore anlamli farklilasma gostermektedir.
H5.2: Diyalog ve aragtirma alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin egitim
.. N . Kabul
durumlarina gore anlamli farklilagma gdstermektedir.
H5.3: Takim halinde 6grenme alt boyutuna iligkin algilamalar katilimcilarin egitim
. e . Kabul
durumlarina gére anlamli farklilasma gostermektedir.
H5.4: Paylasimci sistemler alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin egitim
. . . Kabul
durumlarina gére anlamli farklilasma gostermektedir.
H5.5: Giiglendirilmis ¢alisanlar alt boyutuna iligskin algilamalar katilimcilarin
o . - . Kabul
egitim durumlarina gore anlamh farklilagma gostermektedir.
H5.6: Sistemler aras1 baglant1 alt boyutuna iligkin algilamalar katilimcilarin egitim
. . . Kabul
durumlarina gore anlamli farklilasma gostermektedir.
H5.7: Destekleyici liderlik alt boyutuna iliskin algilamalar katilimeilarin egitim
. . . Kabul
durumlarina gére anlamli farklilasma gostermektedir.
H6: Katimcilarin orgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalar: mesleki deneyimine
e . . Kabul
gore anlamh farkhilasma gostermektedir.
H6.1: Siirekli 6grenme alt boyutuna iliskin algilamalar katilimeilarin mesleki
. ) . . . Kabul
deneyimlerine gore anlamli farklilagma gostermektedir.
H6.2: Diyalog ve aragtirma alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin mesleki
. . . . . Kabul
deneyimlerine gore anlaml farklilasma gostermektedir.
H6.3: Takim halinde 6grenme alt boyutuna iligkin algilamalar katilimeilarin
mesleki deneyimlerine gore anlamli farklilagma gostermektedir. Kabul
H6.4: Paylagimci sistemler alt boyutuna iligkin algilamalar katilimeilarin mesleki
. . .. . . Kabul
deneyimlerine gore anlamli farklilagma gostermektedir.
H6.5: Giiglendirilmis ¢alisanlar alt boyutuna iligkin algilamalar katilimcilarin
. . ) . . . Kabul
mesleki deneyimlerine gore anlamli farklilasma gostermektedir.
H6.6: Sistemler aras1 baglanti alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin
; . . >, . . Kabul
mesleki deneyimlerine gore anlamli farklilasma gostermektedir.
H6.7: Destekleyici liderlik alt boyutuna iliskin algilamalar katilimcilarin mesleki
. . . N, . Kabul
deneyimlerine gore anlamli farklilagma gostermektedir.
H7: Katihmcilarn is tatminine iliskin algilamalar1 cinsiyete gore anlamh
. . Kabul
farkhilagsma gostermektedir.
H8: Katilmcilarn is tatminine iliskin algilamalar1 yasa gore anlamh
e . Kabul
farklhilagsma gostermektedir.
H9: Katimcilarin is tatminine iliskin algilamalar1 medeni duruma gore Red

anlamh farkhlasma gostermektedir.
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H10: Katilmcilarin is tatminine iliskin algilamalar: mesleki pozisyona gore

anlamh farkhlasma gostermektedir. Kabul
H11: Katihmcilarin is tatminine iliskin algilamalari egitim durumuna gore
e . Kabul
anlamh farkhlasma gostermektedir.
H12: Katihmcilarin is tatminine iligkin algilamalar mesleki deneyime gore
<. . Kabul
anlamh farkhlasma gostermektedir.
H13: Orgiitsel 6renme is tatminini anlamh ve pozitif yonde etkilemektedir. Kabul
H13.1: Orgiitsel 6grenme siirekli 6grenme alt boyutu is tatminini anlaml1 ve pozitif
. ] . Kabul
yonde etkilemektedir.
H13.2: Orgiitsel 6grenme diyalog ve arastirma alt boyutu is tatminini anlaml1 ve
P . . Kabul
pozitif yonde etkilemektedir.
H13.3: Orgiitsel 6grenme takim halinde 6grenme alt boyutu is tatminini anlamli ve
g . . Kabul
pozitif yonde etkilemektedir.
H13.4: Orgiitsel 6grenme paylasime sistemler alt boyutu is tatminini anlaml ve
SIS . . Kabul
pozitif yonde etkilemektedir.
H13.5: Orgiitsel 6grenme giiglendirilmis ¢alisanlar alt boyutu is tatminini anlaml
p ) . Kabul
ve pozitif yonde etkilemektedir.
H13.6: Orgiitsel 6grenme sistemler aras1 baglant1 alt boyutu is tatminini anlamli ve
PP . . Kabul
pozitif yonde etkilemektedir.
H13.7: Orgiitsel 6grenme destekleyici liderlik alt boyutu is tatminini anlaml1 ve Kabul

pozitif yonde etkilemektedir.
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SONUC VE ONERILER

Cagimizda gelisen teknoloji faktorii, calisanlari niteliklerini daha fazla
gelistirmesine yoOnlendirirken, otomasyon ve seri {iiretim, daha az kas giliciinii
gerektirmektedir. Bu durum daha az sayidaki is¢inin daha spesifik, siirekli, dogrusal ve
cok sayida egitim almasini gerektirmektedir. Kol giicii ile calisanlardan zihinsel
etkinliklere dahil olmalari, glincel gelismeleri takip etmeleri beklenmektedir (Yilmaz,
Fidan ve Yiicer, 2014, s.221). Bu durum orgiitlerde etkin bir 6grenme siireci olugturmanin

bir gereklilik oldugu konusunu ortaya koymaktadir.

Genel olarak, orgiit icerisinde istthdam edilen ¢alisanlar igin, biiyiik bir takimin
pargast olmak, bir seye bagli olmak ve iiretken olmak olduk¢a heyecan verici ve tatmin
edici bir duygudur. Bircogu, takimlarin parcasi olarak gecirdikleri deneyimleri,
yasamlarmin en dolu yasanmig donemi olarak gordiikleri i¢in yagsamlarinin geri kalaninda
bu ruhu tekrar yakalamanin yollarini aramaktadirlar (Senge, 2017,s.32). Bu durumdan
yola ¢ikilarak, 6grenen bir Orgiit olma ve bu Orgiitiin bir pargast olmanin ¢alisanlarin
yapmakta olduklar1 ise iligkin tatminkarlik diizeylerini artiracagi beklenmektedir.
Literatiir incelendiginde, diinya genelinde orgiitsel 6grenme ve 6grenen oOrglitlerin is
tatminine etkisini inceleyen farkli ¢aligmalar bulunmaktadir (Chiva ve Alegre 2009;
Rowden ve Conine Jr, 2015;Di Xie, 2005; Egan vd., 2004;Goh, 2003, Zincirkiran ve
Emhan,2015; Biiyiikakgiil ve Argan2019). Ge¢mis ¢alismalar incelendiginde, Tiirkiye’de

orglitsel 6grenme ¢alismalarinin son 20 yildir arttig1 soylenebilir.

Gilintimiizde, orgiitlerin degisen durum ve kosullara ne kadar iyi adapte olabildigi ve
ogrenebildigi rekabet iistiinliigii saglayan en 6nemli husus haline gelmistir. Orgiit icinde,
O0grenme slirecinin en alt birimden en st yonetim pozisyonlarina kadar her birim
tarafindan paylasilmasi orgiitsel 6grenmenin gergeklesmesi i¢in temel bir gereksinimdir.
Tiim ¢alisanlarin orgiitsel 6grenme siirecine dahil edilmesi ile birlikte, is rollerine yonelik
duyussal yonelimlerini ifade eden (Vroom, 1967, s.99) is tatminine iliskin tutumlarinin
daha olumlu olmas1 beklenmektedir. Bu arastirma kapsaminda, demir-gelik sektoriinde
faaliyet gosteren 21 firmanin Orgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalart siirekli 6grenme,
diyalog ve arastirma, takim halinde 6grenme, paylasimci sistemler, giliclendirilmis
caliganlar, sistemler aras1 baglant1 ve destekleyici liderlik boyutlari ile incelenmis olup

katilimeilarin  orglitsel 6grenme diizeylerine ve is tatminlerine iliskin tutumlarinin
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demografik ozelliklere gore farklilagip farklilagsmadigi ve orgilitsel 6grenmeye iliskin

degisimlerin is tatmini {izerindeki etkilerinin incelenmesi amaglanmistir.

Arastirma kapsaminda, katilimcilarin biiylik ¢ogunlugunun erkek katilimcilardan
(%385,8) olustugu gézlemlenmektedir. Demir - ¢elik sektoriiniin erkek egemen bir sektor
oldugu goriilmektedir. Yas degiskeni incelendiginde, katilimeilarin %45,3 {inlin 45-59
yas araliginda oldugu, bu orana yakin olarak %43,8 inin ise 25-44 yas araliginda oldugu
gbzlemlenmektedir, %4,6 orani ile 60 yas ve lizerinde olan katilimcilar en diisiik orana
sahiptir. Evli katilimeilar (%79,8), bekar katilimcilara (%20,2) oranla biiyiik cogunlugu
olusturmaktadir. Mesleki pozisyon degiskenine, gore mavi yakali (% 63,7) katilimcilarin,
beyaz yakali (%36,3) katilimcilara oranla daha fazla istihdam edildigi gézlemlenmistir.
Egitim durumu degiskeni incelendiginde, ilkdgretim mezunu katilimcilar, katilimcilarin
%30,7’sini, lise mezunlar1 %42,9’unu olusturmaktadir, %21,7’si lisans mezunu olmakta
birlikte %2,8°1 lisansiistii mezunudur. Katilimeilarin biiyiik ¢ogunlugunu lise mezunlari
olusturmaktadir. Katilimcilarin sektdrde gecirdikleri siire zarfinda kazandiklari tecriibeyi
temsil eden meslekteki deneyim yillart incelendiginde ise, en fazla oranin 21 yil ve tlizeri
deneyime sahip (%44,1) olan katilimcilardan olustugu goriilmektedir, 1-5 yil arasi
deneyime sahip katilimeilar toplam katilimcilarin %12,3’1linti, 6-10 yil aras1 deneyime
sahip olanlar %26,7’sini, 11-15 y1l aras1 deneyime sahip olanlar %7,4’{inii, 16-20 y1l aras1

deneyime sahip olanlar ise %9,5’ini olusturmaktadir.

Arastirmada yararlanilan Orgiitsel 6grenme Ol¢eginde bulunan boyutlara iliskin
katilimcilarin verdikleri cevaplarin ortalamalari incelendiginde; siirekli 6grenme: 3,6643,
diyalog ve arastirma: 3,6515, takim halinde 6grenme: 3,6607, paylasimct sistemler:
3,6464, giiclendirilmis ¢alisanlar:3,6379, sistemler arasi baglanti: 3,6383, destekleyici
liderlik: 3,8697dir. En yliksek ortalamaya sahip olan boyutun destekleyici liderlik oldugu
gozlemlenmektedir. Arastirmanin yapildigi orgiitlerde gérev alan yonetici ve liderlerin
O0grenmenin meydana gelmesi icin astlarina uygun ortam ve firsatlar sunarak destek
oldugu sdylenebilir. Brown ve Posner (2001) calismalarinda, calisanlarin nasil
ogrendiklerinin yonetici davraniglariyla 6nemli oOlgiide iliskili oldugunu ve eylem,
diisiinme, hissetme ve baskalarimi degerlendirme 6grenme stilleri ile cesaretlendirici,
ilham verici, kolaylastrici, kamgilayict liderlik davraniglarinin yakindan iliskili oldugunu
ifade etmislerdir (Brown ve Posner, 2001). Liderler, yeni bilgi olusturma ve uygulama
siirecini gelistirmede 6nemli bir rol oynamaktadir ve basariyr yakalamak i¢in liderler,
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caliganlarina bilgiyi tesvik etmeli, aktarmali ve 6grenme ortami saglamak icin ¢aba sarf
etmelidir. Is tatminine iliskin ortalama puan ise 3,6772 ile ortalamanin iistiindedir.
Arastirma sorularindan birincisi olan, “Katilimcilarin orgiitsel ogrenme ve i
tatminine iliskin algilamalar: demografik ozelliklerine gére farklilik gostermekte midir?
sorusuna iliskin bulgular1 incelemek {izere anova ve bagimsiz Orneklem t testleri

gergeklestirilmistir. Gergeklestirilen analiz sonuglarina gore;

Kadin ¢aligsanlarin 6rgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalarinin 6rgiitsel 6grenmeye ait
her boyutta ortalama puanlarmin erkek c¢alisanlara oranla daha yiliksek oldugu
gozlemlenmistir ( p<0,05). Bu sonucun daha dnce gergeklestirilmis olan bazi caligmalara
gore farkli oldugu soylenebilir. Unlii (2019) tarafindan tasimacilik sektdriinde
gerceklestirilen calismada, oOrgiitsel 6grenme algilamalarinin cinsiyete gore farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. Karadag (2018)’1n Tiirkiye’deki spor federasyonlari
caliganlarinin tutumlarini incelemek amaciyla gerceklestirdigi calismada ise, orgiitsel
O0grenmeye iliskin boyutlardan yalnizca katilimeir karar verme boyutuna iligkin
algilamalarin cinsiyete gore anlamli olarak farklilastigi ve erkeklerin ortalama
puanlarinin kadinlardan daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Tan vd. (2018)
tarafindan demir-gelik sektoriinde gergeklestirilen calismada, cinsiyete gore hicbir

Ogrenen Orgiit disiplini i¢in anlamli bir fark bulunmamastir.

Bu durum, %85 oraninda erkek katilimcilarin bulundugu demir-gelik sektoriinde,
erkeklere oranla olduk¢a az sayida bulunan kadin katilimcilarin 6rgiitlerinde 6grenmenin
gerceklestigine daha fazla inandiklar1 ve erkek ¢alisanlara gore sayica daha az olmalarinin
kendi aralarindaki informal iletisim aglarini gelistirmeye tesvik ederek 6grenmeye katki

sagladig1 seklinde yorumlanabilir.

60 ve lizeri yas aralifinda bulunan katilimeilarin, orgiitsel 6grenme diizeyinin diger
tiim yas gruplarinda yer alan katilimcilara gore daha yiiksek bir seviyede yer aldig
gorilmektedir ( p<0,05). 60 ve iizeri yag grubunun tutumlarinin daha yiiksek olmasinin
nedeninin, yeterli bilgi ve birikime sahip olmalarindan mevcut 6grenme siirecini daha
olumlu gordiiklerinden kaynaklandig1 sOylenebilir. Daha 6nce yapilmis olan ¢aligmalar
incelendiginde, Keceli (2018) ve Lim (2003) gergeklestirdigi ¢alismada, orgiitsel
O0grenme kapasitesinin yasa gore anlamli olarak farklilasmadigini tespit etmistir. Wang

vd. (2007) ise, orgiitsel 6grenme kiiltiiriiniin yasa gore farklilastigi ve genel olarak 41 yas
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ve lizeri yas grubunda olan katilimcilarinin ortalama puanlarinin yiiksek oldugunu ifade

etmistir.

Katilimcilarin orgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalari, evli ya da bekar olmalarina
gore anlamh bir farklilasma gostermemektedir. Benzer sekilde, Karadag (2018)’e gore,
orgiitsel 0grenme kapasitesi 6l¢egi ve alt boyutlarina ait puanlarin medeni duruma gore
degerlendirilmesi siirecinde de anlamli diizeyde farklilik tespit edilmemistir. Orgiitsel
O0grenme ve is tatminine yonelik tutumlarin medeni durum degiskeni agisindan anlaml
fark olmamasi, kisilerin hayatinda énemli bir doniim noktas1 olan evliligin bu anlamda
bir fark yaratmadigi seklinde ve sektoriin, calisanlarin ev ve is ortami arasinda se¢im

yapmak zorunda kalmayacagi bir yapida oldugu seklinde yorumlanabilir.

Beyaz yakali calisanlarin oOrgiitsel 6grenme diizeyi ortalama puanlarinin mavi
yakalilara gore daha yiiksek oldugu gozlemlenmistir (p<0,05). Mavi yakali ¢alisanlarin
beyaz yakalilara oranla orgiit icerisindeki 6grenmeye iliskin faaliyetlerden daha uzak
kaldig1 ya da 6grenme seviyelerini yeterli bulmadiklar diisiiniilmektedir. Uzuntarla vd.
(2015) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada, meslek gruplar1 arasinda Orgiitsel
ogrenmeye iligkin anlamli bir farklilagsma gozlemlenmis olup ortalama puani daha diigiik
olan meslek gruplarindaki katilimcilarin mesleki gelisim firsatlarinin diger meslek

gruplarina gore sinirli olmasindan kaynaklandigi ifade edilmistir.

Lisansiistli mezunu olan katilimcilarin 6rgiitsel 6grenme diizeyinin, diger tiim egitim
gruplarinda yer alan katilimcilara gore daha yiiksek bir seviyede yer aldigi, lise mezunu
katilimcilarin ortalama puanlarinin en diisiik oldugu gézlemlenmistir (p<0,05). Benzer
sekilde, Wang vd. (2007) 1 gercgeklestirdigi calismada, egitim durumuna iliskin anova
testi sonuglarma gore, orglitsel 6grenme kiiltiirii tiim alt gruplarda farklilagmaktadir.
Aydogan vd. (2011) tarafindan gergeklestirilen ¢aligmada ise, orglitsel 6grenme yetenegi
ve boyutlarinin ortalama puanlarinin egitim seviyesi ylikseldikge artmis oldugu

gorilmektedir.

Calisanlarin egitim diizeyleri arttik¢a orgiitsel 6grenmeye iliskin tutumlarimin seviyesi
de artmaktadir. Lisansiistii mezunu olan katilimcilarin, diger egitim diizeyinde yer alan
katilimcilardan daha iist pozisyonlarda yer alabilecegi ya da yonetici pozisyonlarinda yer
alan calisanlarla daha yakin iletisim ve daha kolay bilgi aligverisinde bulunacagi

diistiniilmekte olup s6z konusu grupta yer alan katilimcilarin bu nedenle algilamalarinin
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daha yiiksek oldugu diisiinebilmektedir. Egitim seviyelerinin daha yiiksek olmasi
nedeniyle bilgiye ulasmay1 ve 6grenmeyi 6grenebilmeyi daha kolay ve hizli sekilde

gerceklestirebildikleri diistiniilebilir.

Gergeklestirilen anova testi sonuclarina gore, 21 yil ve iizeri deneyime sahip
katilimcilarin Grgiitsel 6grenme diizeyinin diger tiim deneyim yili gruplarinda yer alan
katilimcilara gore daha yiiksek bir seviyede yer aldigr gézlemlenmistir (p<0,05). Bu
sonuctan farkl olarak, Kili¢ ve Cift¢i Aytekin (2010), ¢alisanlarin tecriibeleriyle 6grenen
orglit boyutlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli sayilabilecek derecede fark
olmadigini tespit etmislerdir. Karadag (2018) tarafindan yapilan ¢alismaya gore, deneyim

stiresi ve orgiitsel 6grenme arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Demir-gelik sektoriinde, 21 yil ve {izeri deneyime sahip olan katilimcilarin cevap
ortalamalarinin daha yiliksek olmasinin nedeni, bulunduklar1 orgiitteki Ogrenme
seviyesinin yeterli oldugunu diisiinmeleri ve uzun yillar ¢alisma hayatinda
bulunmalarindan, sahip olduklar1 teknik bilgi ve becerinin fazla olmasindan dolay1

mevcut durumu daha olumlu gordiikleri seklinde yorumlanabilir.

Kadin calisanlarin is tatminine iligskin algilamalarinin, erkek ¢aliganlara oranla daha
yiiksek oldugu gozlemlenmistir ( p<0,05). Erkek ve kadin ¢alisanlar i¢in bildirilen farkli
is tatmini diizeylerinin arkasindaki nedenin, isten farkli beklentilere sahip olmalarindan
kaynakli oldugu diisiiniilebilmektedir (Azim vd.,2013,s.491). Fidan vd. (2016) tarafindan
gerceklestirilen calismada, is doyum Olgeginde yer alan bazi ifadelerin cinsiyete gore
farklilastigr ve anlamli bulunan yargilarin yoneticiler tarafindan dikkate alinmasinin
calisanlarin moral ve motivasyonunu artirarak daha yasanabilir orgiitler olusmasina

olanak saglayacagi belirtilmistir.

25-44 yas araliginda bulunan katilimcilarin is tatminine iliskin tutumlarinin, 18-24,
45-59 ve 60 ve iizeri yas grubunda yer alan katilimcilardan anlamli olarak farklilastig
tespit edilmis olup en diisiik ortalamaya sahip oldugu gozlemlenmistir. Glenn vd. (1977)
tarafindan yapilan arastirmaya gore gen¢ calisanlarin beklentilerinin daha fazla

olmasindan kaynakli olarak yas arttikca is tatmini seviyesinin de arttig1 gézlemlenmistir.

Bekar calisanlar ile evli ¢aliganlarin is tatmini algilamalar1 arasinda istatiksel olarak
anlaml bir fark yoktur (p>0,05). Soyer vd. (2009) tarafindan gerceklestirilen ¢aligmada

bireyin medeni durumunun, is tatminine gore farklilik gdéstermedigdi tespit edilmistir,
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benzer sekilde Ozpehlivan (2018) calismasinda evli ve bekar Ogretmenlerin is
doyumunda anlamli bir farklihlk gozlemlenmedigini ifade etmistir. Demir-gelik
sektoriinde istihdam edilen katilimcilarm evli ya da bekar olmalar islerine yonelik

memnuniyet diizeyini etkilememektedir.

Beyaz yakali ¢alisanlarin is tatmini ortalama puanlarinin mavi yakalilara gore daha
yiiksek oldugu gozlemlenmistir (p<0,05). Miles vd. (1996) yaptig1 ¢alismada, mesleki

pozisyon ve statiiniin ig tatminin dnemli bir yordayicisi oldugunu ifade etmistir.

Is tatmini tutumlar1 egitim durumuna gore farklilasmaktadir (p<0,05). Lise mezunu
olan katilimcilarin i tatmini diizeyi diger tiim egitim gruplarinda yer alan katilimcilara
gore daha diisiik bir seviyede yer almaktadir. Aksit Asik (2010)’a gore, egitim diizeyi
yiiksek ¢alisanlarin genel is doyumlarinin, egitim diizeyi daha diisiik ¢alisanlara gére daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Egitim diizeyi ve is tatmini arasinda tespit edilen anlaml
farklilagsmay1, egitim diizeyi ve deneyimlerine uygun pozisyonlarda yer alamayan
caliganlar mutsuz olmakta ve is doyumlar1 azalmaktadir, bununla birlikte, sahip oldugu
yeterliliklerden daha fazla beklentilerin oldugu bir pozisyonda yer alan c¢alisanlarda da
yiiksek diizeyde endise ve stres yasama is doyumunun azalmasina neden olabilmektedir
seklinde yorumlamiglardir.

21 yil ve iizeri deneyime sahip katilimcilarin is tatmini diizeyinin diger tiim deneyim
gruplarinda yer alan katilimcilara gore daha yiiksek bir seviyede yer aldigi
gozlemlenmistir. 6-10 yil aras1 deneyime sahip olan katilimcilar ise en diisiik ortalamaya
sahiptir. Ronen (1978), belirli bir iste is tatmini ile istihdam siiresi arasindaki iligkiyi
incelemistir. Hizmet siiresi ile is tatmini arasindaki degisimin U-gekilli bir egriye
benzedigi hipotezini dogrulamistir. Benzer sekilde, bu arastirmanin da sonuglarina gore,
1-5 yi1l deneyime sahip katilimcilarin is tatmini ortalama puanlar1 daha yiiksek iken, 6-10
y1l deneyime sahip olanlarin puanlar1 azalmakta ve 11-15 yil ve sonrasinda yine artis
gostermektedir, nispeten U-sekilli bir egriye benzemektedir. Bu durum, 6-10 yil arasi
mesleki deneyime sahip olan katilimcilarin meslekte yeterli sayilabilecek deneyime sahip
olmalarim1 diisiinmelerine ragmen, istedikleri terfi ya da maasa ulasamamalarinin bir

sonucu olabilir.

Bir isle ilgili igsel tatminin, zaman i¢inde c¢alisanlarin genel tatminlerindeki

degisikliklere 6nemli bir katkida bulundugu 6ne siiriilmektedir. Calisanlarin deneyimleri
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arttikca buna bagli olarak doyum diizeyinde bir artis gézlemlenmektedir (Aksit Asik,
2010,s.38).

Demografik degiskenlerin kendi aralarinda 6nemli diizeyde etkilesimleri
bulunmakta olup katilimcilarin tutum ve davranislarini daha iyi yorumlayabilmek adina,

demografik 6zelliklerinin bilinmesinin 6nem arz ettigi sdylenebilir.

Bilgi kavrami genellikle bireyler veya kuruluslar tarafindan gecirilen 6grenme
siireciyle iliskilendirilmektedir (Moradi vd.,2013,5.27). Ogrenme, calisanlarin ve
kurulusglarin becerilerini ve uzmanliklarini gelistirmelerini saglamakta olup bu durumun
da is tatminine yol agacag1 ve orgiitlerin daha kaliteli hizmetler sunmasini saglayacagi
diisiiniilmektedir. Bu nedenle, is ortam1 baglaminda o6rgiitsel 6grenmeye ve is tatminine

katkida bulunan yonleri anlamanin olduk¢a 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Calismaya iligkin temel amag¢ dogrultusunda gelistirilen, arastirma sorularindan
ikincisi olan, “Katilimcilarin orgiitsel 6grenmeye iliskin algilamalart ile is tatmini
arasinda anlaml bir iliski var midir?” sorusuna yanit aramak amaciyla, orgiitsel
O0grenme, Orgiitiin liyelerine egitim ve siirekli olarak gelisme icin firsatlar sunulmasi
olarak tanmimlanan siirekli ogrenme (r= 0,781, p<0,01), insanlarin muhakeme
yeteneklerini gelistirerek goriislerini agikga ifade edebilmeleri ve bagkalarinin goriislerini
dinleyip sorgulama kapasiteleri kazanmalarini ifade eden diyalog ve arastirma (1=0,786,
p<0,01), bir takimin degismekte olan kosullara uyum saglayarak adapte olmasi, kendini
yenilemesi ve bireysel ve orgiitsel 6grenme arasinda koprii gorevi goren takim halinde
ogrenme(r=0,776, p<0,01), bilgi ya da olusan sistemlere ¢alisanlarin erisim saglamasi
icin yollar arayan, orgiitii ilgilendiren hatalar, tespitler ya da sonuglarin caligsanlar ile
paylasilmaya calisilmasini ifade eden paylasimci sistemler (r=0,795, p<0,01), orgiit
iyeleri arasinda ortak bir vizyon olusturmanin ve uygulanilmasinin, ¢alisanlara karar
verme konusunda inisiyatifler taninmasinin bireylerin yapmakta olduklan isle ilgili
motivasyonlarin arttiracagini ifade eden giiclendirilmis calisanlar (r=0,771, p<0,01),
bireylerin ¢alismalarmin tiim isletme tizerindeki etkisini gdrmelerine yardim edildigi
stirece yaptiklar1 igsin dnemini ve pozisyonunu daha iyi kavrayacagini, bu durumun ortak
vizyonun benimsenmesi ve uygulanmasinda faydalar saglayacagini ifade eden sistemler
arasi baglanti (r=0,783, p<0,01), liderlerin 6grenmenin meydana gelmesi i¢in astlarina

uygun ortam ve firsatlar sunarak destek oldugunda 6grenmenin gerceklesmesine onciiliik
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edeceklerini ifade eden destekleyici liderlik (r=0,775, p<0,01) boyutlar1 (Watkins ve
Marsick 2003, s.139) ile incelenmis olup is tatminine etkisini incelemek amaciyla
korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Is tatmini ile drgiitsel 6grenme ve alt boyutlart
arasinda pozitif yonli, gii¢lii bir iligki bulundugu tespit edilmistir. Bu sonug, daha 6nce
gerceklestirilmis olan calismalar1 da destekler niteliktedir (Chiva ve Alegre,2008;
Rowden ve Conine, 2007; Chang ve Lee,2007; Hsu 2009; Idrus vd. ,2018; Ryu ve Moon,
2019; Lin vd., 2021; Dirani, 2009; Moradi,2013; Budihardjo, 2013; Dekolou ve Trivellas,
2014; Egan vd.,2004; Pool ve Pool 2007; Varshney, 2019; Razali vd., 2013; Hendri, 2019;
Erdem ve Ilgan, 2014; Badawy ve Sadek ,2015).

Orgiitsel 6grenme boyutlarindan is tatmini iizerinde en fazla etkili olan olan boyut
paylasimer sistemlerdir, ikinci en yiiksek iligki seviyesine sahip olan boyut diyalog ve
arastirmadir, en diistik iliski seviyesine sahip olan boyut ise giiclendirilmis calisanlar
boyutudur. Fakat her bir boyutun, diger boyutlar kontrol altina alinarak, is tatmini
tizerindeki etkisini tek basina gormek amaciyla gergeklestirilen kismi korelasyon analizi
sonuclarina gore is tatminine etkilerinin daha diisiik ve smirli seviyede olduklari
gozlemlenmistir. Bu durum orgiitsel 6grenmenin séz konusu alt boyutlarinin bir biitiin
olarak ele alinmasi gerektigini vurgulamaktadir. Senge (2011)’nin de belirttigi gibi,
sistem diigiincesi, diger disiplinlerin her birini giiclendirerek bize biitiiniin parcalarinin
toplamindan daha fazla oldugu siirekli hatirlatmaktadir (Senge, 2011, s.31). Boyutlar ayr1
ayr1 uygulandiginda ortaya ¢ikan etki ile tiim bu araclar birbirleriyle biitlinlestirerek
uygulamak arasinda Onemli farklar oldugu ve etkin bir Orgiitsel 6grenmenin
gerceklesmesi ve orgiit icerisinde olumlu etkiler meydana getirebilmesi igin ortak bir gii¢
olusturulmasi1 gerekmektedir.

Insaat, altyapi, otomotiv, ulasim, beyaz esya ve makine endiistrisi gibi bircok alanda
hammadde ihtiyaglarini karsilayan demir ¢elik endiistrisi iilkenin sanayilesmesi ile direkt
baglantilidir. Tiim diinyada ve iilkemizde ekonomi ve sanayilesme konularinda oncii
konumdadir. Katma degeri yliksek tirtinler ve yiiksek ihracat potansiyeli ile iilke ve diinya
ekonomisi agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir (Ozcan ve Yilmazer, 2020, s.538).
Calismanin gerceklestirildigi, sektorde o©ncli olan, firmalarda, Orgiitsel 6grenme
ortalamasinin yiliksek olmasi (X= 3,6813), yliksek kapasiteli liretici ve hem yurti¢i pazarda
yon veren hem de 6nemli derecede ihracat gerceklestiren firmalar olmalari nedeniyle,

uluslararas1 pazarda pay sahibi olmak, degiskenlik gOsteren miisteri taleplerine cevap
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verebilmek, uluslararas1 mevzuatlari takip edebilmek adina siirekli bir gelisim ve degisim
ihtiyact duymakta olduklarindan kaynaklanabilmektedir. Demir celik sektorii yapist
geregi dinamik ve gelisime aciktir, bu tip calisma ortamlarinda calisanlarin is

tatminlerinin yiiksek oldugu gézlemlenmistir (x= 3,6772).

Arastirmanin sagladigi 6nemli katkilardan biri, 6grenme faktoriiniin ve i tatmininin
artirtlmasina yonelik faaliyetlerde bulunmak isteyen firmalara katkilar saglayacak
olmasidir. Orgiitsel 6grenmenin &rgiit icerisinde is tatminine iliskin olusturacag
varsayllan olumlu sonuglarina iliskin ¢alismalarin iilkemizde smirli sayida olmasi
caligmanin 6nemini arttirmaktadir. Demir Celik sektoriinde orgiitsel 6grenme-is tatmini
iliskisi, Ozellikle mavi yakalilarin dahil edilerek demografik o6zellikler boyutunda
incelenmesi, ilgili literatiirlerdeki eksiklige katki yapilmasini saglayacaktir. Tiirkiye
thracatinda 4. sirada yer alan, toplam ihracatta %7,4 pay sahibi olan Demir-Celik
sektoriinde gergeklestirilmesi ¢alismanmn Snemini arttirmaktadir. Orneklem sayisinin
yeterince biiylik olmasi ve ¢alismanin sektoriin 6ncii firmalarinda gergeklestirilmesinin,
elde edilen sonuglarin demir-gelik sektdriine iliskin genellemeler yapilabilmesine katki
sagladig1 sOylenebilir. Bu calisma ile orgiitsel 6grenmenin hem bireysel hem de drgiitsel
olarak bircok etkisi olan is tatmini ile gli¢lii bir sekilde iliskisi oldugu ve demir gelik
sektoriinde uygulanan arastirma araciligi ile bir model olarak uygulanabilir oldugu
goriilmiistiir. Ogrenmenin gerceklesmesine yonelik bir ydnetim tarzi ve anlayis ile is
tatmini seviyelerinin artmasini hedefleyen orgiitler ve akademik literatiire katki

saglayacaktir.

Elde edilen sonuglar1 6zetleyecek olursak; orgiitsel 6grenme ve alt boyutlar ile is
tatmini arasinda pezitif yonlii, giiclii bir iliski oldugu gozlemlenmistir. Sektoriin yapisi
geregi 6grenmeye acik ve bu tarz orgiitlerdeki ¢alisanlarin ig tatminlerinin yliksek oldugu
sOylenebilir. Medeni durum harig, orgiitsel 6grenme ve is tatminine iliskin tutumlar diger
demografik 6zelliklere gore farklilagmaktadir. Katilimcilarin meslekte gegirdikleri stireyi
ifade eden mesleki deneyim yilina gore, en fazla oran 21 yil ve iizeri deneyime sahip olan
katilimcilara aittir. Calismanin gerceklestirilmis oldugu demir-gelik sektoriiniin teknik
bilgi ve becerinin 6n planda oldugu bir sektdr olmasindan dolayi, personel devir oraninin
diisiik seviyelerde oldugu, katilimcilarin bulunduklari meslek grubunda uzun yillar
istthdam edildigi sdylenebilir. Boyutlar arasinda en yiiksek aritmetik ortama destekleyici
liderlik (x= 3,8697) boyutuna iliskindir. Demir-gelik sektoriinde liderlerin, 6grenmeyi
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tesvik eden, takim ¢aligmasina énem veren, bilgi paylasiminda bulunan liderler oldugu
soylenebilir. Is tatminini agiklamada en fazla etkili olan boyut paylasimct sistemlerdir
(r=0,795). Fakat boyutlarin is tatmini iizerinde ayr1 ayr etkileri birlikte uygulandiklarinda
olusan etkiden diisiiktiir. Bu sonug, orgiitsel 6grenme boyutlarinin bir biitiin olarak ele
alinmasi1 gerektiginive bir sistem biitiinliigli i¢erisinde uygulanmasi gerekliligini ortaya

koymaktadir.

Ogrenme siireci, calisanlarin ve kuruluslarin becerilerini ve uzmanliklarini
gelistirmelerini saglayacak olup bu durumun da is tatminine yol acacagi ve orgiitlerin
daha kaliteli hizmetler sunmasin1 saglayacagi sdylenebilir. Tim bu sonuglar
dogrultusunda, bu calisma, c¢alisanlarin is tatmin seviyelerini yiikseltmek isteyen

isletmelerin, orgiitiin 6grenme diizeyini goz ard1 edemeyeceklerinin kanit1 niteligindedir.

Calisma sonucunda elde edilen bulgular neticesinde, asagidaki Onerilerde

bulunulabilir:

e Arastirma kapsaminda Orgiitsel 6grenme ve is tatmini arasinda giiclii ve pozitif
yonlii bir iligki oldugu i¢in, orgiitler ve ¢alisanlar agisindan olumlu sonuglar olusabilmesi
adina orgiitsel 6grenmeyi giiclendirici faaliyetlerde bulunulmasi 6nerilir.

e s tatminini en fazla etkileyen érgiitsel grenme boyutunun paylasimci sistemler
olmasi nedeniyle, isletmeler, is tatmini seviyesini arttirmak i¢in Orgiitiin iyeleri
tarafindan bilgi ve Orgiitsel sistemlere erisilebilinmesine, orgiitli ilgilendiren hatalar ve
cikarilan derslerin paylasilmasina 6nem gostermelidir. Orgiitii ilgilendiren &nemli
konular ¢alisanlarla paylasilmalidir.

e Orgiitsel dgrenmenin ilk asamasi olan bireysel &grenmenin desteklenecegi
sistemler olusturulmalidir.

e Ogrenme ve is tatmini seviyeleri dlgiilerek, grenmenin dniindeki engeller tespit
edilip ortadan kaldirilmaya ¢alisiimalidir.

e Erkek egemen bir yapiya sahip olan demir celik sektoriinde, kadin katilimcilarin
orglitsel 6grenme ve is tatminine iligskin ifadelere verdikleri cevaplarin ortalama puanlari
erkek katilimcilara oranla daha yiiksektir. Kadinlara sektérde daha fazla isttihdam edilme
firsatinin verilmesi pozitif katkilar saglayacaktir.

e Demir Celik sektoriinde, 45 yas ve lizeri yas grubunda bulunan ¢alisanlarin ve 21

yil ve istii deneyime sahip katilimcilarin gen¢ ve daha az deneyime sahip olan
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katilimcilara oranla daha olumlu yanitlar vermistir. Geng ve is yasamina yeni dahil edilen
grubun Onerilerinin dikkate alinmasi, yenilik¢i ve cagdas oOrgiitler olmaya katki
saglayacaktir.

e Sektoriin en 6nemli unsurlarindan olan iiretimi gergeklestiren mavi yakali
calisanlara, mesleki gelisim i¢in daha fazla firsatlar sunulmalidir ve orgiitii ilgilendiren
konularda daha cok bilgi paylasimi yapilmahdir. Agir ¢alisma kosullarinin oldugu
sektorde, ogrenmenin tesvik edilmesi hem teknik bilgiyi hem de tatmin seviyesini
yiikselterek, calisma istegini arttirarak, olusabilecek is kazalarini azaltmak adina da
faydalar saglayabilir.

e (alisanlar, cinsiyet, yas, medeni durum, unvan, egitim durumu ve mesleklerindeki
deneyim yillarina gore ayrilmaksizin orgiitiin bir sermayesi olarak orgiitii ilgilendiren
konularda 6grenme asamalarina dahil edilmelidir.

e Bir orgiitiin ortamu ve kiiltiirli, 6grenmeyle ilgili olaylarin tiirlerini ve sayisini ve
orglit icerisindeki bireylerin is tatminini direkt ya da dolayl1 yoldan etkileyebilmektedir.
Orgiit kiiltiiriiniin dgrenmeye agik bir yapida olmasi adina iyilestirmeler yapilmalidir.

e Ogrenen orgiitler, bireylerin kendilerini gelistirmelerini tesvik eden,
yaraticiliklarin1 ortaya ¢ikarmasina firsat taniyan bir yapiya sahiptirler. Bu sayede
bireylerin kendi potansiyellerini ve yeteneklerini kesfederek is tatminlerinin ve islerine
olan bagliliklarinin artacag: diisiiniilmektedir.

e (Calisanlarin inisiyatif almasini saglayacak bir ortam olusturulmaya ¢alisilmalidir.
Calisanlar kendi isiyle ilgili inisiyatif alabildigi siirece kendisini daha 6nemli hissederek
motive olacaklardir.

e Geribildirimlerde bulunulmaya ve seffafliga 6nem verilmelidir.

e Ogrenen orgiitlerin olusabilmesinde liderlerin rolii olduk¢a biiyiiktiir. Risk
alabilen, tasarimci, dogru yonlendiren, degisime acik liderlik 6zelliklerine sahip olmak
hem 6grenme hem de is tatmini agisindan olumlu katkilar saglayacaktir.

e Oldukca dinamik ve stirekli gelisim igerisinde olan demir-gelik sektdriinde Grgiit
tiyelerine gelismelerini saglamak adina egitimler verilmesi, bu egitimler ile 6grenme
stireclerinin gozlemlenmesi, siirekli bir gelisim ortaminin sunulmasi orgiitsel 6grenmenin
olusmasina katki saglayacaktir.

e Upygulanan 6lgek, gercek bir 6grenme deneyiminin ardindan tekrar uygulanarak

aradaki degisimler gézlemlenmeli, analiz edilmeli, eksiklikler tespit edilmelidir.
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e Tiim calisanlar icin gruplar halinde 6grenme tesvik edilmeli, isbirligini 6ne
c¢ikaran sistemler olugturulmasi gerekmektedir. Kolektif bir biling olusturulmalidir.

e Kalic1 bir doniisiim, degisim ve 6grenme slireci meydana getirebilmek adina
oncelikle gecmiste Ogrenilen kaliplar bir kenara birakilarak yeniden 6grenme
gergeklestirilmelidir. Etkin bir 6grenme kiiltliriinii olugturmak i¢in, orgiitiin kiiltliriini
olusturan, c¢alisanlar tarafindan paylasilan inanglar, degerler, normlar, varsayimlar,
davraniglarda kokli degisiklikler yapilmalidir.

e Orgiitsel 6grenme ve is tatmininin bir ¢iktis1 olarak miisteri geri doniisleri, satis
rakamlar1 ve finansal sonuglar gibi Slgiilebilir, somut is sonuglar1 elde etmek 6grenme
icin motive saglayacaktir.

e Bireylerin islerinden tatmin olmasi orgiitiin isleyisini ve faaliyetlerini olumlu
olarak etkileyecektir. Orgiitlerde bireylerin is tatminlerinin ne o&lgiide oldugunun
degerlendirilmesi ve tatmin seviyelerini yiikseltmek adina stratejik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarina daha ¢ok 6nem verilmesi faydali sonuglar dogurabilir.

e Egitim diizeyi yliksek ¢alisanlarin 6rgiitsel 6grenme ve is tatmini diizeyleri yiiksek
olmasindan dolay1 ¢alisanlarin akademik egitimleri desteklenmelidir.

e Meslekteki deneyim siiresi fazla olan ¢alisanlarin 6rgiitsel 6§renme ve is tatmini
diizeyleri yliksek olmasindan dolayi, insan kaynaklar1 departmanlar tarafindan personel
devir oranini azaltmak adina gelistirmeler yapilmalidir.

e Demir-gelik sektoriinde gerceklestirilen bu ¢alismanin farkli sektorlerde ve farkl
iilke ve kiltiirlerde gerceklestirilmesi 6nerilmektedir. Farkli sektorlerde gerceklestirilen
caligmalar ile karsilagtirmali analizler yapilmasi konunun farkli agilardan incelenmesine
katk1 saglayacaktir.

e Bu calismada orgiitsel 6grenmenin bir ¢iktist olarak is tatmini incelenmistir.
Orgiitsel 6grenmeyi etkileyen faktorler (6rgiit kiiltiirii, sektor kosullari, liderlik tarzlar)
ile birlikte 6grenmenin sonucunda meydana gelecek olan devamsizlik, isten ayrilma,
performans, iletisim, verimlilik, karlilik gibi sonuglar1 inceleyen calismalar ortaya
koymak literatiire katkilar saglayacaktir.

e Demir c¢elik endiistrisi olduk¢a maliyetli bir sektordiir, hammadde tedarik
edebilmek adina giiclii finansal kaynaklara ihtiya¢ duyar. Fakat 6grenen bir Orgiit
olusturmak orgiit liyelerinin zihinleri, kalpleri, sinerjileri ve dogru yonlendiren liderler

sayesinde gerceklesecektir. Liderler, 6grenmenin olusmasinda ¢ok biiyiik bir paya sahip

156



oldugu i¢in arastirmacilar tarafindan liderlik tiirleri ve 6grenen Orgiit arasindaki iliskileri
igeren ¢alismalar dikkate alinmalidir.

o Orgiitsel 6grenme seviyesinin arttirilmasi, is tatmini diizeyini yiikselterek,
devamsizlik, i giicii devri, isyerinde aykir1 davranislar, 6rgiitsel sinizm, isten ayrilma gibi
olumsuz davranislarin azalmasini saglayacak olup ¢alisanlar iizerinde moral, motivasyon,
iyl iligkiler, iletisim ve c¢alisma azmi gibi olumlu bireysel etkilerin olusmasini
saglayacaktir ve beraberinde performans, verimlilik, iiretkenlik, etkinlik ve Orgiitsel
baglilik gibi orgiitiin basar1 ve siirdiiriilebilirligine katki saglayacaktir. Bu nedenle
orgiitlerde siirekli olarak devam eden bir 6grenme siireci tesvik edilmesi icin ¢aba sarf

edilmelidir.
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EKLER

Ek 1 - Anket Formu

Bu anket ¢alismasi, Karabiik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Ana
Bilim Dali, Doktora programina iliskin,“Orgiitsel Ogrenmenin Is Tatminine Etkisi:
Demir-Celik Sektoriinde Bir Uygulama” konu baslikli doktora tezine veri saglamak
amaciyla yapilmaktadir. Ankette adiniz ve soyadiniz yazilmayacak olup verilen cevaplar
gizli tutulacak ve veriler sadece bilimsel amagla kullanilacaktir. Degerli katilimlariniz
i¢in tesekkiir ederim.

Buket Acar
Karabiik Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

I.BOLUM: Kisisel Bilgiler

Liitfen asagida yer alan kisisel bilgilerinizi belirtiniz.
1.Cinsiyet

1() Kadin

2( ) Erkek

2. Yas Grubu,

1()18-24

2 ()25-44

3() 45-59

4 ()60 ve lizeri

3.Medeni Durum

1( ) Bekar

2() Evli

4. Egitim Durumu,

1 () Tlkokul mezunu

2 () Ortaokul mezunu

2 () Lise mezunu

3 () On Lisans mezunu

4 () Lisans mezunu

5 () Lisansiistii mezunu

178



5. Mesleki Pozisyonunuz
6. Mesleki Deneyiminiz,
1()1-5yl
2()6-10y1l
3()11-15yl
4()16-20 y1l
5() 21 yil ve tlizeri

II. BOLUM: Liitfen asagidaki boliimde mevcut durumunuza ve diisiincelerinize en
uygun secenegi isaretleyiniz.

gl E
e o E|5|8|5 | E
BOLUM 1: ORGUTSEL OGRENME =2z 8|5 |=2E
SE|E|Z |z |E=
$E|IR| 5| = g E
M| M| M | M| M
1- Kurumumda ¢alisanlar, 6grenmek i¢in birbirine
g yardimci olur.
=
5]
»50 2- Kurumumda calisanlara 6grenmelerinin
9 desteklenmesi adina yeterli zaman tahsis edilir.
=
2
= 3- Kurumumda ¢alisanlar, 6grenme i¢in tesvik edilirler.
« 4- Kurumumda calisanlar, birbirine diiriist ve acik geri
€  |bildirim saglar.
%
2 5- Kurumumda kisi kendi goriislerini sdylediginde,
° digerlerinin de diislincesini sorar.
>
20
% 6- Kurumumda ¢alisanlar, karsilikli gliven ortami
.E saglamak i¢in ¢aba sarf ederler.
g 7- Kurumumda boliim/departmanlar, kendi hedeflerini
£ ihtiyaglar dogrultusunda uyarlama konusunda
50 ozgiirdiirler.
’2 8- Kurumumda boliim/departmanlar, elde edilen
= bilgilere ya da grup tartismalarina goére amag ve
= goriislerini gézden gegirirler.
=
E 9- Kurumumda boliim/departmanlar, kurumunun
= 1 onerilerini dikkate alacagindan emindir.
= onlarin dneri g
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Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katillyorum

Kesinlikle

katiliyorum

Paylasimc Sistemler

10- Kurumum, hali hazirdaki ve beklenen performans
arasindaki farki tespit edebilmek i¢in performans 6lgme
sistemleri kurar.

11- Kurumum, problemlerden elde ettigi derslerin tim
calisanlar tarafindan 6grenilmesini saglar.

12- Kurumum, 6grenme i¢in harcanan kaynaklarin ve
zamanin degerlendirmesini yapar.

Giiclendirilmis Cahsanlar

13- Kurumum, ¢alisanlarin inisiyatif almasini, yetki
kullanmasini onaylar.

14- Kurumum, c¢alisanlarin gorevlerini yaparken ihtiyac
duyacaklar1 kaynaklar tizerinde kontrol sahibi
olmalarini saglar.

15- Kurumum, kabul edilebilir risk alan ¢aligsanlar
destekler.

16- Kurumum, caliganlarin genis bir perspektifle
diisiinmesini tesvik eder.

2]
®
1
f g 17- Kurumum, ortak ihtiyac¢lari karsilamak icin farkli
2 ,%; organizasyonlarla birlikte calisir.
£&
% 18- Kurumum, caliganlarin problemleri ¢dzerken tiim
kurum i¢inden cevap ve destek almasini tesvik eder.
v 19- Kurumumda, liderler astlarini yetistirmek i¢in ¢caba
= gosterir.
<
= 20- Kurumumda, liderler siirekli olarak 6grenme igin
S firsat ararlar.
oy
fe 21- Kurumumda, liderler kurumun faaliyetlerinin
é benimsenen degerlerle tutarli olmasini saglarlar.
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BOLUM 2: iS TATMIiNi OLCEGI

Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihlyorum

Kesinlikle

katiliyorum

1-Isim benim igin bir hobi gibidir.

2- Isimde, diger bir¢ok insandan daha mutlu oldugumu
diistiniiyorum.

3-Isimden ¢ok keyif aliyorum.

4-Genel olarak isim beni tatmin ediyor.

5-Mevcut isimin, bulabilecegim diger islerden daha ilgi ¢ekici
oldugunu diisiiniiyorum.
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OZGECMIS

Buket Acar, ilk ve orta 6grenimini Karabiik ’te tamamladiktan sonra, 2009 yilinda
Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu Isletme Béliimii’nden mezun
oldu. 2013 yilinda dikey gecis siaviyla yerlestigi Siileyman Demirel Universitesi iktisadi
Idari Bilimler Fakiiltesi Isletme boliimiine devam ederken Erasmus programi vasitasiyla
O0grenim gordiigii FH Schmalkalden’de Business Administration programini
tamamlayarak lisans 6grenimini 2013 yilinda tamamladi. 2016 yilinda yiiksek lisansini
Karabiik Univesitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim dalinda tamamladi.
Karabiik Universitesi’'nde diizenlenen 4. Uluslararas1 Demir Celik Sempozyumu’na
yiiksek lisans tez ¢aligmasi olan Kurumsal Sosyal Sorumluluk Algilarinin Demografik
Degiskenler Agisindan Incelenmesi: Demir-Celik Sektdrii Ornegi ¢alismasi ile poster
sunum olarak katilim sagladi. Cam Tavana iliskin Algilamalarin Demografik Degiskenler
Acisindan Incelenmesi: Tekstil Sektorii Ornegi isimli ¢alisma ile Uysad VI. Uluslararasi
Yonetim ve Sosyal Bilimler Kongresi’ne online sunum olarak katilim sagladi, ilgili
caligma kongre bildiri tam metin kitabinda yaymlanmistir. 2016 yilinda Boskay Metal
Sanayi ve Ticaret LTD. STI’de dis ticaret operasyon sorumlusu olarak basladig1 gérevine

thracat satis uzmani olarak devam etmektedir.
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