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Özet  

Bu çalışmanın amacı akademisyenlerin kurumlarına ilişkin öğrenen örgüt kültürü algılarının işin anlamı ve işe tutkunluğa 

etkisini incelemektir. Araştırmanın evrenini bir devlet üniversitesinde görev yapmakta olan akademisyenler oluşturmaktadır 

(N = 1530). Araştırmanın örneklemini, kolayda örnekleme yöntemine göre çevrimiçi anket tekniği aracılığıyla ulaşılan ve 

gönüllü olarak araştırmaya katılmayı kabul eden 215 katılımcı oluşturmaktadır (n = 215). Veriler, Çetin ve Baydar (2021) 

tarafından geçerlilik ve güvenilirliği yapılan ‘Öğrenen Örgüt Ölçeği’, Steger vd. (2012) tarafından geliştirilen ‘İşin Anlamı 

Ölçeği’, Schaufeli vd. (2006) tarafından geliştirilen ‘İşe Tutkunluk Ölçeği’ ve ‘Kişisel Bilgi Formu’ kullanılarak toplanmıştır. 

Toplanan verilerin SPSS paket programı kullanılarak tanımlayıcı istatistiksel metotları (sayı, yüzde, ortalama ve standart 

sapma), pearson korelasyon testi ve regresyon analizleri yapılmıştır. Yapılan analizler sonucunda katılımcıların öğrenen 

örgüt kültürüne yönelik algıları ile işin anlamı ve işe tutkunluk arasında olumlu yönde anlamlı bir ilişki olduğu saptanmıştır. 

Böylelikle katılımcıların öğrenen örgüt kültürüne ilişkin algılarının artması durumunda işe yönelik yükledikleri anlam ve 

tutkunluğun da artış gösterdiği belirlenmiştir. Ayrıca katılımcıların kurumlarına yönelik öğrenen örgüt kültürü algılarının işin 

anlamı ve işe tutkunluğu olumlu yönde etkilediği saptanmıştır.  

Anahtar Kelimeler: Öğrenen Örgüt, İşin Anlamı, İşe Tutkunluk, Akademisyen 

Abstract  

The purpose of this study is to examine the effect of academics' perceptions of learning organizational culture on the 

meaning of work and work engagement. The population of the study consists of academicians working in a state university 

(N = 1530). The sample of the study consists of 215 participants (n= 215) who were reached through the online survey 

technique according to the convenience sampling method and who voluntarily agreed to participate in the study. The data 

were collected using the 'Learning Organization Scale', the validity and reliability of which was conducted by Çetin and 

Baydar (2021), the 'Meaning of Work Scale' developed by Steger et al. (2012), the ' Work Engagement Scale' developed by 

Schaufeli et al. (2006) and the 'Personal Information Form'. Descriptive statistical methods (number, percentage, mean and 

standard deviation), Pearson correlation test and multiple linear regression analysis were performed using SPSS package 

program. As a result of the analyses, it was found that there was a significant positive relationship between the participants' 

perceptions of learning organizational culture and the meaningful work and work engagement. Thus, it was determined 

that if the participants' perceptions of learning organizational culture increase, the meaningful work and work engagement 
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they attribute to work also increase. In addition, it was found that the participants' perceptions of learning organizational 

culture for their organizations positively affected the meaning of work and work engagement. 
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Giriş  

Günümüzün her geçen gün daha da karmaşık ve belirsiz hale gelen çevre koşullarında bir örgütün varlığını 

sürdürebilmesi ancak ‘emir komuta ve kontrol’ yaklaşımını benimseyen geleneksel örgüt yapılarını bırakıp, 

“iletişim ve sorgulamayı-eleştiriyi” benimseyen öğrenen örgütlere geçmesi ile mümkün olacaktır (Coşkun, 

2000: 112). Temel hedefi öğretmek olan eğitim kurumlarının, bilhassa da bir ileri aşaması teoride öğrenilen 

bilgilerin pratiğe dönüştürülmesini gerektiren üniversitelerin, çağımızın gerekli kıldığı esneklik, yaratıcılık, 

takım çalışması ve sürekli öğrenme anlayışının, eğitim verdiği kişilerde bir hayat felsefesi ve temel ihtiyaç haline 

dönüşebilmesi için, kendilerini tam anlamıyla öğrenen bir örgüt haline getirebilmeleri gerekmektedir (Gürkan, 

2007: 124).  Öğrenen örgütler, örgütlerin bireysel öğrenmelerden öğrenebileceği, öğrenmenin örgütün bütün 

etkinliklerinde ve faaliyetlerinde olabileceğini ve öğrenmenin örgütte pozitif sonuçlara yol açacağı 

varsayımından hareket etmektedir. Başka bir ifade ile öğrenen örgüt haline gelen kurumlarda, bireylerin 

kendilerini sürekli dönüştürdüğü, pozitif iklim, ortam aracılığıyla bireylerin potansiyellerini keşfetme ve 

gerçekleştirmelerine katkı sağladığı, örgütlerine bağlı, tutkun bireyler haline getirdiği ve insan kaynaklarının 

örgüt politikalarının merkezine alınmasında belirleyici rol oynadığı görülmektedir (Turan vd., 2011: 629).  

Endüstriyel toplumdaki evrimin sonucunda ortaya çıkan öğrenen örgüt kavramı (Senge, 2017: 22), 1990’ların 

başında Peter M. Senge’ nin “Beşinci Disiplin” (The Fifth Discipline) adlı kitabı ve makalelerinin Harvard Business 

Review, The Economist Business Week, Fortune dergilerinde yayınlanmasından sonra, popülerlik kazanmış ve 

öğrenen örgüt olmak isteyen örgütlerin sayısı da buna bağlı olarak her geçen gün artmıştır (Kıngır ve Mesci, 

2007: 64). Garvin (1980: 80) öğrenen örgütleri, “bilginin yaratılması, elde edilmesi ve aktarılmasında 

uzmanlaşan ve elde ettiği bilgiler doğrultusunda davranışlarını değiştiren örgütler” şeklinde tanımlamaktadır. 

Senge, öğrenme isteğinin insanın doğasında olduğunu ve bu yüzden öğrenen bir örgüt olmanın mümkün 

olduğunu ifade etmektedir. Bu doğrultuda Senge tarafından, örgütlerin öğrenen örgüt yapılarını 

oluşturabilmesi için öne sürülen beş disiplin; “sistem düşüncesi, kişisel ustalık, zihni modeller, paylaşılan vizyon, 

takım halinde öğrenme”den oluşmaktadır (Senge, 2017: 22-31). 

İşin anlamı, “çalışanın işini değerli bulması, işine para kazanmanın dışında bir anlam yüklemesi” şeklinde 

tanımlanmaktadır. Diğer bir tanımla işin anlamı, “psikolojik güçlendirmenin bir boyutu olarak görerek, yapılan 

işin çalışan açısından değer taşıması, çalışanın inançları, değerleri ve davranışları ile iş gerekliliklerinin uyum 

içerisinde olması, işle özdeşleşme ve işi sahiplenme duygusu” olarak ifade edilmektedir (Uzunbacak ve 

Akçakanat, 2018: 1693). 

İngilizcede “Work Engagement” olarak kullanılan işe tutkunluk kavramının Türkçeye çevirisinde henüz bir fikir 

birliğine varılamamıştır. Bu çalışmada work engagement işe tutkunluk olarak ele alınmıştır. İşe tutkunluk 

kavramı ilk kez William A. Kahn tarafından kullanılmıştır. Kahn işe tutkunluk kavramının oluşmasında bireyin iş 

yerinde üstlendiği roller ile kişisel özellikleri arasındaki uyumun önemli bir etkiye sahip olduğuna dikkat 

çekmiştir. Örgütlerin çalışanlarına, iş rolleri ve kişilik özellikleri ile uyumlu bir çalışma ortamı oluşturduklarında 

bireylerin ruhsal anlamdaki tatmininin artacağını belirtmiştir. Schaufeli işe tutkunluğu, “dinçlik, adanma ve 

yoğunlaşma boyutlarından oluşan çalışanların iş süresi esnasındaki olumlu ruh halleri olarak tanımlamıştır” 

(Kaplanseren ve Örücü, 2018: 1-2).  

Bu araştırmanın amacı akademisyenlerin kurumlarına ilişkin öğrenen örgüt kültürü algılarının işin anlamı ve işe 

tutkunluğa etkisini incelemektir. Alanyazında katılımcıların öğrenen örgüt kültürü algıları ile bu iki değişkenin 

birlikte ele alındığı çalışmaya rastlanmamış olması açısından bu çalışmanın önemli olduğu düşünülmektedir. 

Bununla birlikte alanyazında bu konular üzerinde yapılan çalışmalara kıyasla bu araştırma örnekleminin çalışma 

sonuçlarını daha kıymetli kılacağı düşünülmektedir.  
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1. Araştırmada Ele Alınan Değişkenler Arasındaki İlişki 

Alanyazında öğrenen örgüt kavramı üzerine yapılan araştırmaların çoğunlukla eğitim kurumları örnekleminde 

yürütüldüğü görülmektedir. Bunun nedeni bu kurumların temel faaliyetlerinin eğitim ve araştırma olması 

olabilir. Ancak araştırma yapmak, bilgi üretmek, öğreniyor olmak öğrenen bir örgüt olunduğu anlamına 

gelmemektedir. Üniversiteler öğrenme ve araştırma temelli kurumlar olmalarına rağmen üst yönetimin 

tarafsızlığını koruyamaması, ekonomik, politik veya coğrafik engeller nedeniyle öğrenen örgüt için gerekli 

kurum kültürünü oluşturmaları her zaman mümkün olamamaktadır (Toylan ve Göktepe, 2010: 62-67). Buna 

rağmen üniversitelerde bireylerin özellikle de akademisyenlerin öğrenen bir örgüt olabilmek için gerekli olan 

temel özellikleri sınıfta ve araştırma alanlarında yansıttığı görülmektedir (Gürkan, 2007: 125). Bununla birlikte 

her ne kadar akademisyenlik mesleği, genç nesillerin yetiştirilmesi ve bilimsel araştırma faaliyetlerini içermesi 

gibi nedenlerden dolayı çoğu insan tarafından anlamlı bir iş olarak nitelendirilse de tüm akademisyenler 

yaptıkları işi anlamlı bulmayabilir, çünkü her insanın hayatta farklı öncelikleri, beklentileri, amacı ve hayalleri 

vardır (Seçkin, 2018: 143). Alparslan vd. (2023) tarafından akademisyenlik mesleğinde işin anlam kaynaklarını 

belirlemeye yönelik yapılan çalışmada akademisyenlerin faydalı olma, tutku, gelişim ve öğrenme, hayatın 

anlamı, bilimsel katkı en fazla benimsedikleri anlam kaynakları arasında yer almıştır. Seçkin (2018) tarafından 

akademisyenler üzerinde yapılan çalışmada da akademisyenlerin yaptıkları işi kısmen anlamlı buldukları ve 

yaptıkları işi anlamlı bulma düzeyleri arttıkça iş tatminlerinin ve işe tutkunluklarının arttığı saptanmıştır.  

 

Öğrenen örgüt konusunda farklı kurum ve örneklem üzerinde yapılan araştırmalarda öğrenen örgütlerin 

örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaşlık, örgütsel güven, iş tatmini, iş doyumu, iç girişimciliği, bireysel performans, 

bireysel yaratıcılık ve psikolojik güçlendirme üzerinde olumlu yönde anlamlı bir etkiye sahip olduğu 

saptanmıştır  (Arslan ve  Demirci, 2015: 31-35; Artüz, 2020: 87; Basım vd., 2009: 55; Ersen ve Akyüz, 2022: 114; 

Safia ve Ayık, 2022: 67; Seymen ve Kaygın, 2017: 135; Tetik, 2021: 621; Toplu ve Akça, 2013: 221; Toksöz, 2015: 

185- 186; Turan vd., 2011: 627; Yılmaz, 2023: 838).  

 

Blau (1964) tarafından geliştirilen Sosyal Mübadele Teorisi (Ateş, 2017: 150), bu araştırma kapsamında 

akademisyenlerin kurumlarına ilişkin öğrenen örgüt kültürü algılarının yaptıkları işi anlamlı bulma düzeylerini 

ve işe yönelik tutkunluklarını olumlu yönde etkileyeceği düşüncesine temel dayanak oluşturmaktadır. Kişiler 

arasındaki ilişkileri değişim süreçleri açısından kavramsallaştıran sosyal mübadele kuramı, sosyal etkileşim 

sürecinde karşılıklı bağların, kişilerin sorumluluklarını yerine getirmesiyle oluştuğunu savunmaktadır. Bu teori 

etkileşim sürecinde kişilerin adil olarak kabul ettikleri sınırlar çerçevesinde faydalarını maksimum düzeye 

çıkarmaya çalıştıkları bir değiş tokuş zemininde ele alınmaktadır. Kısaca sosyal mübadele teorisinin ana 

unsurunu oluşturan karşılılık normu, kişilerin elde ettikleri faydalar için karşılık vermeleri gerektiği anlayışına 

dayanmaktadır (Çarıkçı ve Ekşili, 2023: 72). Sosyal mübadele teorisinin yönetim alanındaki yansımaları 

incelendiğinde çalışanlarına olumlu yaklaşan örgütlerde karşılılık normu doğrultusunda çalışanların da 

örgütlerine karşı olumlu iş tutum ve davranışları gösterdiği saptanmıştır (Ateş, 2017: 152).  Bu doğrultuda 

örgütsel demokrasinin,  adaletin ve güvenin hakim olduğu, tüm çalışanları sürece dahil ederek birlikte öğrenme 

anlayışını benimseyen (örn., örgütün çalışanı eğitmesi ve çalışanın işini en iyi şekilde yapmak için öğrenmeye 

çabalaması), personel güçlendirmeye önem veren, uzun süreli etkileşimin vurgulandığı, takım çalışmasının 

benimsendiği, yenilikçi ve yaratıcı fikirlerin desteklendiği örgütlerde çalışan bireyler, örgütlerine yönelik 

oluşacak olumlu sosyal mübadele algıları doğrultusunda anlam, saygı görme, aidiyet, özerklik, yetkinlik, bağlılık 

ve tutkunluk gibi temel insani gereksinimlerini karşılayabilecektir (Karagonlar vd., 2015: 416).  Bu teori ve 

alanyazındaki araştırma sonuçları doğrultusunda araştırmanın hipotez ve modeli aşağıda geliştirilmiştir:  
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H1: Akademisyenlerin öğrenen örgüt kültürüne ilişkin algıları işin anlamını olumlu yönde etkiler. 

H2: Akademisyenlerin öğrenen örgüt kültürüne ilişkin algıları işe tutkunluğu olumlu yönde etkiler. 

Yapılan araştırmalardan yola çıkarak araştırmanın modeli aşağıdaki şekilde kurulmuştur. 

 

 

 

 

                                                                          (+) 

 

                                                                                                  

 

 

 

 

                                                                  

                                                                           (+) 

 

                                                                                                                      

Şekil 1: Araştırma Modeli 

 

 

2. Yöntem 

 

2.1. Evren ve Örneklem  

 

Araştırmanın evrenini Türkiye’deki bir devlet üniversitesinde görev yapan 1530 akademisyen oluşturmaktadır 

(N = 1530). Araştırmayı uygulamadan önce etik kurul ve ilgili kurumdan yazılı izinler alınmıştır. Araştırma verileri 

katılımcıların gönüllük esasına dayalı olarak kolayda örnekleme yöntemine göre çevrimiçi anket tekniği 

aracılığıyla toplanmıştır. Araştırma kapsamında geri dönüşü olan 215 anket araştırmanın örneklemini 

oluşturmuştur (n = 215). Bryman ve Cramer (2001: 263) örneklem büyüklüğünün ölçekteki madde sayısının en 

az beş katı hatta mümkünse on katı civarında olması gerektiğini belirtmiştir (Tavşancıl, 2010: 51; Yurdakal ve 

Kırmızı, 2019: 725). Bu kapsamda araştırma örnekleminin (n = 215) ölçekteki madde sayısının (35) beş katından 

fazla olduğu için kabul edilebilir bir örneklem büyüklüğüne sahip olduğu söylenebilir.  

Araştırmaya katılan akademisyenlerin çoğunluğu erkek (n = 119, %55.3) olup evli (n =165, %76.7) ve 31- 40 yaş 

aralığındadır (n = 104, %48.4). Ayrıca araştırmaya katılan akademisyenlerin çoğunluğu Öğretim Görevlisi                      

(n = 61, %28.4) olarak görev yapmakla birlikte 10 yıldan az (n =111, %51.6) kurumda çalışma yılına ve 10- 20 

yıl aralığında toplam çalışma yılına (n = 104, %48.4) sahiptir. 

2.2. Veri Toplama Araçları 

Veriler dört bölümden oluşan bir anket formu aracılığıyla toplanmıştır. Birinci bölümde katılımcıların 

demografik özelliklerini belirlemek için ‘Kişisel Bilgi Formu’, ikinci bölümde kurumlarına yönelik öğrenen örgüt 

kültürü algılarını ölçmek amacıyla ‘Öğrenen Örgüt Ölçeği’, üçüncü bölümde işlerine yükledikleri anlamı 

Öğrenen Örgüt  

İşin Anlamı 

İşe Tutkunluk  
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değerlendirmek amacıyla ‘İşin Anlamı Ölçeği’ ve dördüncü bölümde işe ilişkin tutkunluk düzeylerini saptamak 

amacıyla ‘İşe Tutkunluk Ölçeği’ kullanılmıştır. 

Öğrenen Örgüt Ölçeği: Çetin ve Baydar (2021) tarafından geliştirilen ve geçerlilik ve güvenilirliği yapılan ölçek 

16 ifade ve 3 boyuttan oluşmaktadır. Ölçekte yer alan boyutlar; Örgütsel Öğrenme 7 ifade, Yenilikçi Öğrenme 

4 ifade ve Vizyoner Öğrenme 5 ifade şeklinde sıralanmaktadır. Ölçekteki ifadeler beşli Likert tipi ile ölçülmüştür 

(1= Kesinlikle Katılmıyorum, 5= Kesinlikle Katılıyorum). Ölçeğin Cronbach alfa katsayısı .96 olarak bulunmuştur. 

İşin Anlamı Ölçeği: Steger vd. (2012) tarafından geliştirilen ölçek 10 ifade ve 3 boyuttan oluşmaktadır. Ölçekte 

yer alan boyutlar; İşin Pozitif Anlamı 4 ifade, İşten Anlam Yaratma 3 ifade ve Çoğunluğun İyiliği 3 ifade şeklinde 

sıralanmaktadır. Ölçekte bir adet ters ifade bulunmakta olup, bu ifadeye ilişkin veriler analiz öncesi ters 

çevrilerek puanlanmıştır. Ölçekteki ifadeler beşli Likert tipi ile ölçülmüştür (1= Kesinlikle Katılmıyorum, 5= 

Kesinlikle Katılıyorum). Ölçeğin Türkçe güvenilirlik ve geçerliliği Akın vd. (2013) tarafından (Cronbach alfa 

katsayısı ,82 / ,93 arasında) ve Polatcı ve Sobacı (2021) tarafından 10 ifade ve üç boyutta (Cronbach alfa 

katsayısı .76 /. 85 arasında) gerçekleştirilmiştir. 

İşe Tutkunluk Ölçeği: Schaufeli vd. (2006) tarafından geliştirilen ölçek 9 ifade ve 3 boyuttan oluşmaktadır. 

Ölçekte yer alan boyutlar; İşe İstek Duyma 3 ifade, İşe Adanma 3 ifade ve İşe Yoğunlaşma 3 ifade şeklinde 

sıralanmaktadır. Ölçekteki ifadeler altılı Likert tipi ile ölçülmüştür (1= Asla, 6= Her Zaman). Ölçeğin Cronbach 

alfa katsayısı (Cronbach alfa katsayısı .60 / .88) şeklindedir. Türkçe geçerlilik ve güvenirliği Eryılmaz ve Doğan 

(2012) tarafından 9 ifade ve 3 boyutta (Cronbach alfa katsayısı .94) gerçekleştirilmiştir.  

2.3. Verilerin Analizi 

Veriler, SPSS programında analiz edilmiştir. Verilerin değerlendirilmesinde tanımlayıcı istatistiksel metotlar (sayı, 

yüzde, ortalama ve standart sapma), pearson korelasyon testi ve regresyon analizi kullanılmıştır. Analizlere 

başlamadan önce katılımcıların soruları eksik cevaplandırıp cevaplandırmadığını belirlemek amacıyla kayıp 

değer analizi yapılmış olup verinin kayıp değer içermediği saptanmıştır (MVA = %0).  Sonrasında verilerin 

normal dağılıma uygunluğu test edilmiştir. Verilerin normal dağılıma uygun olup olmadığını saptamak amacıyla 

çarpıklık ve basıklık değerleri dikkate alınmıştır. Kline (2011) tarafından bir verinin normal dağılıma sahip olması 

için çarpıklık değerlerinin ±3 aralığında ve basıklık değerlerinin ±10 aralığında olması gerektiği belirtilmiştir 

(Develi vd., 2018: 667). Ölçekte yer alan her bir maddeye uygulanan çarpıklık - basıklık testinde verilerin eşik 

değerleri sağladığı görülmüştür (çarpıklık üst değeri: -2.19, basıklık üst değeri: 5.36). Bu nedenle verilerin normal 

dağılım gösterdiği söylenebilir. 

2.4. Güvenilirlik Analizi 

Tablo 1: Güvenilirlik Analizi 

Ölçekler Madde Cronbach Alfa Düzeltilmiş Madde Toplam 

Korelasyon Aralığı 

Öğrenen Örgüt 16 .974 .762 - .899 

İşin Anlamı 10 .896 .426 – 789 

İşe Tutkunluk 9 .938 .621 - .881 

 

Veri toplama aracında yer alan maddelerin içsel tutarlılık gösterip göstermediğini test etmek için öncelikle 

düzeltilmiş madde-toplam korelasyonları incelenmiş ve ilgili katsayıların 0.30 ve üzerinde olduğu belirlenmiştir. 
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Bu durum ölçeklerin genel yapısı ile maddeleri arasındaki ilişkinin yeterli düzeyde olduğunu göstermektedir 

(Field, 2009; Çavuş ve Develi, 2022: 116). Güvenilirlik analizi sonuçları incelendiğinde ise Cronbach alfa (α) 

katsayılarının, α > .70 eşik değeri (Cronbach, 1951; Nunnally, 1978; Çavuş ve Develi, 2022: 116) sağladığı 

görülmektedir. Dolayısıyla ölçeklerin yeterli düzeyde güvenilir olduğu söylenebilir (Cronbach alfa katsayısı .89 

/ .97).  

3. Bulgular 

3.1. Korelasyon Analizi Sonuçları 

Akademisyenlerin kurumlarına yönelik öğrenen örgüt kültürü algıları ile işin anlamı ve iş tutkunluk arasındaki 

ilişkiyi test etmek amacıyla korelasyon analizi yapılmıştır. Değişkenlere ilişkin korelasyon katsayıları, ortalama 

ve standart sapma değerleri Tablo 2’ de görülmektedir. 

Tablo 2: Korelasyon Analizi 

* p < .05, ** p < .01 

 

 

Tablo 2‘de değişkenler arasındaki ilişkiyi test etmek amacıyla yapılan korelasyon analizi sonuçları yer almaktadır. 

Değişkenler arasındaki ilişkileri gösteren korelasyon katsayıları ± 0.10 düşük, ± 0.30 orta ve ± 0.50 ise yüksek 

düzeyli bir ilişkiyi ifade etmektedir (Çavuş ve Develi, 2022: 117; Field, 2009). Buna göre katılımcıların kurumlarına 

yönelik öğrenen örgüt kültürü algıları ile işe yükledikleri anlam arasında olumlu yönde ve düşük düzeyde 

anlamlı bir ilişki olduğu saptanmıştır (r = .29, p < .01). Ayrıca katılımcıların kurumlarına yönelik öğrenen örgüt 

kültürü algıları ile işlerine ilişkin tutkunlukları arasında olumlu yönde ve orta düzeyde anlamlı bir ilişki olduğu 

belirlenmiştir (r = .44, p < .01).  Bununla birlikte katılımcıların işe yükledikleri anlam ile işe yönelik tutkunlukları 

arasında olumlu yönde ve yüksek düzeyde anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir (r = .72, p < .01). Buna göre 

 Ort. SD. ÖÖ YÖ VÖ ÖÖG IPA IAY CI IAG IID IA IY ITG 

Örgütsel 

Öğrenme (ÖÖ) 

3.01 1.02 r 1            

Yenilikçi 

Öğrenme (YÖ) 

2.69 1.05 r .867** 1           

Vizyoner 

Öğrenme (VÖ) 

2.80 1.05 r .880** .894** 1          

Öğrenen Örgüt 

Genel (ÖÖG) 

2.86 1.00 r .967** .947** .960** 1         

İşin Pozitif 

Anlamı (IPA) 

4.53 .54 r .294** .274** .286** .298** 1        

İşten Anlam 

Yaratma (IAY) 

4.37 .78 r .243** .259** .281** .270** .630** 1       

Çoğunluğun 

İyiliği (CI) 

4.13 .80 r .184** .202** .166* .191** .494** .662** 1      

İşin Anlamı 

Genel (IAG) 

4.36 .59 r .279** .285** .284** .294** .817** .896** .850** 1     

İşe İstek Duyma 

(IID) 

4.48 1.18 r .450** .479** .438** .473** .590** .536** .470** .620** 1    

İşe Adanma (IA) 4.95 1.07 r .404** .426** .393** .423** .680** .686** .613** .770** .814** 1   

İşe Yoğunlaşma 

(IY) 

4.95 .93 r .282** .318** .266** .298** .610** .458** .413** .573** .646** .711** 1  

İşe Tutkunluk 

Genel (ITG) 

4.79 .964 r .426** .457** .411** .447** .691** .622** .554** .725** .921** .935** .853** 1 
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öğrenen örgüt ve tüm alt boyutlarının işin anlamı ve işe tutkunluk ile genel anlamda olumlu yönde anlamlı bir 

birlikte değişim ilişkisine sahip olduğu söylenebilir. Böylelikle katılımcıların öğrenen örgüt kültürüne ilişkin 

algılarının artması durumunda işe yönelik yükledikleri anlam ve tutkunlukları da artış göstermektedir. 

 

3.2. Regresyon Analizi Sonuçları 

Akademisyenlerin kurumlarına yönelik öğrenen örgüt kültürü algılarının işin anlamı ve iş tutkunluğa etkisini 

test etmek amacıyla regresyon analizi yapılmıştır. Elde edilen sonuçlar Tablo 3 ve Tablo 4’de görülmektedir. 

Tablo 3: Öğrenen Örgüt ve Alt Boyutlarının İşin Anlamı Üzerindeki Etkisine İlişkin Regresyon Analizi Sonuçları 

 

 

Not. VIF : Varyans büyütme faktör değerleri (Örgütsel Öğrenme = 1.000, yenilikçi öğrenme = 1.000, vizyoner öğrenme = 

1.000, öğrenen örgüt genel= 1.000). 

*p < .05, ***p < .001 

 

Tablo 3’de regresyon analizi sonuçları yer almaktadır. Regresyon analizi kapsamında kurulan birinci modele ait 

varyans büyütme katsayıları (VIF) ve Durbin-Watson (D-W) katsayıları incelenmiştir. Buna göre kurulan modelde 

çoklu doğrusallık durumunun bir problem oluşturmadığı (VIF < 5) ve otokorelasyon durumunun da bir problem 

oluşturmadığı (D–W < 2) belirlenmiştir (Çavuş ve Develi, 2022: 118; Durbin ve Watson, 1971; O'Brien, 2007).  

Birinci modelin sonuçlarına göre öğrenen örgüt ve tüm alt boyutlarının işin anlamını olumlu yönde etkilediği 

görülmektedir. Buna göre öğrenen örgüt işin anlamında meydana gelen değişimin %8’ini açıklamaktadır (Düz.  

R2 = .082). Bununla birlikte öğrenen örgüt ve tüm alt boyutlarının işin anlamı üzerindeki etkisinin istatistiksel 

olarak anlamlı olduğu görülmektedir (p < .001). Ayrıca öğrenen örgütte bir birim standart sapmalık artışın işin 

anlamı üzerinde .29 düzeyinde etkili olduğu söylenebilir (β = .294). Öğrenen örgüt alt boyutları incelendiğinde 

yenilikçi öğrenme boyutunun diğer boyutlara kıyasla yüksek (Düz.  R2 = .077, β = .285), örgütsel öğrenme alt 

boyutunun ise düşük (Düz.  R2 = .073, β = .279), açıklama ve etki düzeyine sahip olduğu görülmektedir. Yani 

öğrenen örgütün işin anlamını tahmin etmede olumlu yönde katkı yaptığı anlaşılmaktadır. Böylelikle araştırma 

kapsamında kurulan H1 hipotezi desteklenmiştir.  

 

Model Bağımsız Değişken  Bağımlı 

Değişken  

b S.H.  β Model 

İstatistikleri 

D-W 

1  

Örgütsel Öğrenme 

 

 

 

 

 

İşin Anlamı 

 

.161 

 

.038 

 

.279 

R2 = .078 

Düz. R2 = .073 

F= 17.944 

P < .000 

 

1.969 

 

Yenilikçi Öğrenme 

 

.161 

 

.037 

 

.285 

R2 = .081 

Düz. R2 = .077 

F= 18.878 

P < .000 

 

1.986 

 

Vizyoner Öğrenme 

 

.160 

 

.037 

 

.284 

R2 = .080 

Düz. R2 = .076 

F= 18.636 

P < .000 

 

1.961 

 

Öğrenen Örgüt Genel 

 

.174 

 

.039 

 

.294 

R2 = .086 

Düz. R2 = .082 

F= 18.636 

P < .000 

 

1.975 
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Tablo 4: Öğrenen Örgüt ve Alt Boyutlarının İşe Tutkunluk Üzerindeki Etkisine İlişkin Regresyon Analizi 

Sonuçları 

 

 

Not. VIF : Varyans büyütme faktör değerleri (Örgütsel Öğrenme = 1.000, yenilikçi öğrenme = 1.000, vizyoner öğrenme = 

1.000, öğrenen örgüt genel= 1.000). 

*p < .05, ***p < .001 

 

Tablo 4’de regresyon analizi sonuçları yer almaktadır. Regresyon analizi kapsamında kurulan ikinci modele ait 

varyans büyütme katsayıları (VIF) ve Durbin-Watson (D-W) katsayıları incelenmiştir. Buna göre kurulan modelde 

çoklu doğrusallık durumunun bir problem oluşturmadığı (VIF < 5) ve otokorelasyon durumunun da bir problem 

oluşturmadığı (D–W < 2) belirlenmiştir (Çavuş ve Develi, 2022: 118; Durbin ve Watson, 1971; O'Brien, 2007).  

 

İkinci modelin sonuçlarına göre öğrenen örgüt ve tüm alt boyutlarının işe tutkunluğu olumlu yönde etkilediği 

görülmektedir. Buna göre öğrenen örgüt işe tutkunlukta meydana gelen değişimin yaklaşık %20’sini 

açıklamaktadır (Düz. R2 = .196). Bununla birlikte öğrenen örgüt ve tüm alt boyutlarının işe tutkunluk üzerindeki 

etkisinin istatistiksel olarak anlamlı olduğu görülmektedir (p < .001). Ayrıca öğrenen örgütte bir birim standart 

sapmalık artışın işe tutkunluk üzerinde .45 düzeyinde etkili olduğu söylenebilir (β = .447).  Öğrenen örgüt alt 

boyutları incelendiğinde yenilikçi öğrenme boyutunun diğer boyutlara kıyasla yüksek (Düz. R2 = .205, β = .457), 

vizyoner öğrenme alt boyutunun ise düşük (Düz. R2 = .165, β = .411), açıklama ve etki düzeyine sahip olduğu 

görülmektedir. Yani öğrenen örgütün işe tutkunluğu tahmin etmede olumlu yönde katkı yaptığı 

anlaşılmaktadır. Böylelikle araştırma kapsamında kurulan H2 hipotezi desteklenmiştir.  

Araştırma kapsamında kurulan iki modele ilişkin yapılan regresyon analizi sonucunda katılımcıların örgütlerine 

yönelik öğrenen örgüt kültürü algılarının işin anlamı ve işe tutkunluğu olumlu yönde etkilediği saptanmıştır. 

Ayrıca öğrenen örgüt alt boyutlarından yenilikçi öğrenme boyutunun diğer boyutlara kıyasla işin anlamı ve işe 

tutkunluk üzerinde daha etkili olduğu belirlenmiştir. Bu sonuç günün hızla değişen çevre koşullarında örgütlerin 

etkinlik, verimlilik ve kârlılığı sürdürülebilmeleri için çalışanlarına sürekli öğrenme imkânı veren, yenilikçi ve 

yaratıcı fikirlerin ortaya çıkmasını destekleyen ve birlikte öğrenen bir örgüt haline gelmeleri gerektiğine dikkat 

çekmektedir.  

 

Model Bağımsız Değişken  Bağımlı 

Değişken  

b S.H.  β Model 

İstatistikleri 

D-W 

2  

Örgütsel Öğrenme 

 

 

 

 

 

İşe Tutkunluk 

 

.399 

 

.058 

 

.426 

R2 = .181 

Düz. R2 = .177 

F= 47.125 

P < .000 

 

1.931 

 

Yenilikçi Öğrenme 

 

.418 

 

.056 

 

.457 

R2 = .209 

Düz. R2 = .205 

F= 56.263 

P < .000 

 

1.983 

 

Vizyoner Öğrenme 

 

.374 

 

.057 

 

.411 

R2 = .169 

Düz. R2 = .165 

F= 43.330 

P < .000 

 

1.965 

 

Öğrenen Örgüt Genel 

 

.430 

 

.059 

 

.447 

R2 = .200 

Düz. R2 = .196 

F= 53.163 

P < .000 

 

1.961 
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Tartışma ve Sonuç 

Bu araştırmada akademisyenlerin kurumlarına ilişkin öğrenen örgüt kültürü algılarının işin anlamı ve işe 

tutkunluğa etkisi incelenmiştir. Bu amaçla bir devlet üniversitesinde görev yapan akademisyenlerden konu ile 

ilgili veriler toplanmış ve bu veriler doğrultusunda araştırma kapsamında geliştirilen hipotezler test edilmiştir. 

Elde edilen veriler doğrultusunda yapılan pearson korelasyon analizi sonucunda, akademisyenlerin kurumlarına 

ilişkin öğrenen örgüt kültürü algıları ile işin anlamı ve işe tutkunluk arasında olumlu yönde anlamlı bir ilişki 

olduğu tespit edilmiştir. Alanyazında bu araştırma sonucunu destekleyen veya desteklemeyen bir araştırma 

sonucuna rastlanmamıştır. Bununla birlikte katılımcıların işe yükledikleri anlam ile işe yönelik tutkunlukları 

arasında olumlu yönde anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Alanyazında işin anlamı ve işe tutkun arasındaki 

ilişkiyi saptayan benzer çalışma sonuçları yer almaktadır (Fouche vd., 2017: 1; Geldenhuys vd., 2014: 1; Hoole 

ve Bonnema, 2015: 1; May vd., 2004: 11; Seçkin, 2018: 154).  

Elde edilen veriler doğrultusunda yapılan regresyon analizi sonucunda, katılımcıların kurumlarına yönelik 

öğrenen örgüt kültürü algılarının işin anlamı ve işe tutkunluk üzerinde olumlu yönde anlamlı bir etki gösterdiği 

tespit edilmiştir. Alanyazında öğrenen örgütün işin anlamı üzerindeki etkili olduğu sonucunu destekleyen veya 

desteklemeyen bir araştırma sonucuna rastlanmamıştır. Bununla birlikte alanyazında öğrenen örgütün işe 

tutkunluğu olumlu yönde etkilediğini saptayan benzer çalışma sonuçları yer almaktadır (Anwar ve Niode, 2017: 

159; Hanaysha, 2016: 289; Hussein vd., 2017: 17; Lin ve Lee, 2017: 3463; Malik ve Garg, 2020: 1071; Margana 

vd., 2019: 214; Sari ve Palupiningdyah, 2020: 152; Song vd., 2018: 249; Song vd.., 2014: 290). Tyas vd. (2024: 53) 

tarafından yapılan çalışmada ise öğrenen örgüt kültürü algısının işe tutkunluk üzerinde doğrudan bir etkisi 

olmadığı saptanmıştır. Bu araştırma sonuçlarından hareketle örgütlerin tam anlamıyla öğrenen bir örgüt haline 

geldiklerinde hem birey hem de örgüt açısından olumlu etkiler elde edebileceği söylenebilir.  

Araştırmanın tek bir üniversitede yapılması ve evrenin belli olduğu örneklem büyüklüğü formülü ile belirlenen 

örneklem sayısına (n = 308) ulaşılamaması nedeniyle araştırma sonuçlarının genellenememesi bu araştırmanın 

sınırlılıklarını oluşturmaktadır. Araştırmanın diğer bir sınırlılığı da araştırma sonuçlarını destekleyecek çalışma 

sayısının yeterli olmamasıdır. Bu nedenle bu değişkenlerin farklı sektörlerde ve üniversitelerde daha büyük bir 

örneklem üzerinde araştırılması önerilmektedir.  
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