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ÖZ 
Bu çal mann amac örgüt kültürü ile ö renen örgüt olma arasnda bir ili ki olup olmad -

n tespit etmektir. Bu amaçla örgütlerin ö renen örgüt olmalar üzerinde örgüt kültürünün etkisi 
yapsal e itlik modeli uygulamas ile test edilmi tir. Analiz sonuçlarna göre olu turulan Model�in 
veri ile mükemmel bir uyum gösterdi i tespit edilmi tir. Ayrca, yapsal e itlik modeli ile örgüt 
kültürünün ö renen örgüt olma üzerinde etkili oldu u saptanm tr. Ba ka bir ifade ile örgüt 
kültürü ile ilgili olarak yaplan bütün faaliyetlerde (baskn karakteristikler, liderlik, örgütsel ba l-
lk, yönetim stili, ba ar kriteri) olu acak bir birimlik art n ö renen örgüt olma durumunu 0,895 
kadar artraca  tespit edilmi tir. 
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ABSTRACT 
The aim of this study is to determine whether a relationship exists between organizational 

culture and learning organization. For this reason we tested, with the application of structural 
equation model, the effect of organizational culture on learning organizations. We determined that 
the model formed according to analysis results suggested a perfect accordance with the data. 
Besides, we determined, with structural equation model, organizational culture an effective factor 
on being a learning organization. In other words, one unit increase in all activities regarding with 
organizational activity (dominant characteristics, leadership, organizational loyalty, management 
style, success criteria) was determined to raise the situation of being learning organization by 
0,895. 
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G R   
Hzl de i en, dinamik, belirsizliklerle ba a çkabilmenin önemli oldu u, 

yo un rekabetin ya and , esas sermayenin insan ve bilgi oldu u karma k i  
dünyasnda örgütlerin ö renen örgütler olmalar daha da önem kazanm tr. 
Ö renen örgüt yapsn kurmak ya da sürdürmek ise sahip olunan örgüt kültü-
rüyle çok yakndan ili kilidir. Örgüt kültürü ya ö renen örgüt olmay kolayla t-
rc ya da engelleyici olacaktr. Ö renen örgüt olmay kolayla tran ya da engel-
leyen örgüt kültürü unsurlarnn neler oldu u saptanp, kolayla trc unsurlar 
örgüt yaps içerisinde barndrlarak ve tam aksine engelleyici unsurlar örgüt 
yapsndan arndrlarak örgütlere ö renen örgüt olma yolunda bir rehber hizme-
ti sa lanm  olunabilir. 

Örgüt kültürü ise örgütlerin nasl i ledi ini anlamaya yardm eden bir kav-
ramdr. Ayrca kültür, bir ki inin belirli bir örgüte nasl uyum sa lad n gös-
termeye de yardm eder. Çünkü uyum, kültür içinde rahat hissetmeyi sa lar. 
Ara trmaclar, bireylerin örgüte ne kadar ve nasl uyum sa lad n belirlemede 
kültürün önemli bir faktör olabilece i konusunda hemfikirdirler. Örgüt kültürü; 
"bir örgüt içindeki ki ilerin ve gruplarn davran n yönlendiren, normlar, dav-
ran lar, inançlar ve al kanlklar sistemidir�.  

Bu ba lamda örgüt kültürü ile ö renen örgüt arasndaki ili kinin nasl ol-
du unu bilmek yo un rekabetin ya and , ilk olmann çok fazla önemli oldu u 
ve bundan dolay bilginin ba rol oynad  i  dünyasnda örgütlerin yüksek per-
formans elde etmek ve sürdürmek amacna katk sa layabilecektir. Bu ara tr-
mann temel amac örgüt kültürü ile ö renen örgüt olma arasndaki ili kiyi test 
etmektir. Örgütlerin ö renen örgüt olmalar, örgüt kültürü ve örgütlerin sosyo-
demografik özellikleri arasndaki ili kinin tespitine yönelik olan bu ara trmann 
anakütlesini, 20 ve daha fazla çal ana sahip olan Küçük ve Orta Ölçekli let-
meler (KOB ) olu turmaktadr. Ancak bu ara trmann kapsamna sadece Kay-
seri ve Konya�da faaliyet gösteren, 20 ve daha fazla i görene sahip olan küçük 
ve orta büyüklükteki i letmeler dahil edilmi tir.  Ara trmada veri ve bilgilerin 
toplanmasnda yüz yüze anket yöntemi kullanlm tr. Anket formu hazrlanma-
dan önce konu ile ilgili olarak gerekli literatür taramas yaplm tr. Literatür 
taramas sonucunda olu turulan anket formu uygulanmadan önce sorularn anla-
lrl n, cevap verme süresini tespit edebilmek için 30 ki iye ön anket uygu-

lanm tr. Ön anket sonucunda anket formunda gerekli düzeltme ve sadele tir-
meler yapldktan sonra anket uygulamasna geçilmi tir. Bununla birlikte, Kay-
seri ve Konya�daki Ticaret Odas ubeleri, Küçük ve Orta Ölçekli Sanayi Geli -
tirme ve Destekleme daresi Ba kanl  (KOSGEB) ubeleri ve Bölge Çal ma 
Müdürlükleri ile görü ülerek bu illerde faaliyet gösteren KOB �lerin ad ve un-
vanlar, adresleri ve çal an saylar elde edilmi tir. Buradan hareketle, 384 an-
ket formunun yars olan 192 anket formu Kayseri�de, 192 anket formu Kon-
ya�da faaliyet gösteren KOB �lere uygulanm tr. Anket uygulamas, ara trma 
kapsamna dahil edilen her iki ilde e  zamanl olarak yürütülmü tür. Anket for-



Ö renen Örgüt Üzerinde Örgüt Kültürünün Etkisinin Yapsal E itlik Modeli le Analizi-Kayseri ve Konya Örne i 267 

mu bu KOB �lerin tepe yöneticilerine uygulanm tr. Ancak anket formlar ince-
lendi inde tamamnn kullanlabilir olmad  tespit edilmi tir. Eksik ve hatal 
doldurulan anket formlarnn elenmesiyle örnek büyüklü ü 313 olarak gerçek-
le mi tir.   

I. ÖRGÜT KÜLTÜRÜ 
Örgüt kültürü kavram, yönetim ve organizasyon kuramnda 1980'lerde 

önem kazanmaya ba lam tr. Daha önceki yllarda örgüt kültürü kavram; sos-
yoloji, antropoloji ve psikoloji disiplinleri tarafndan incelenmi tir. 1930'larda 
Chester Bernard ve Elton Mayo, örgütlerde biçimsel olmayan yaplar ele alarak 
bu örgütlerin do asn, de er, norm ve duygularn incelemi lerdir. Daha sonra-
lar Katz ve Kahn, her örgütün kendine özgü bir kültürü oldu unu vurgulam -
tr. 1960'larda Amerika Birle ik Devletlerleri�nde (ABD) Harsison Trice liderli-

inde bir grup ara trmacnn ba latt  çal malar ve ngiliz Barry Turner'n 
"Endüstriyel Alt Kültürün Ke fi" adl çal mas ile Pettigrew'in "Örgüt Kültürle-
ri Üzerine" adl makalesi örgüt kültürü üzerine yaplan ilk çal malar olarak öne 
çkmaktadr (Rutherford, 2001: 372). 1980'lerden önce yaplan bu çal malar, 
örgütlerdeki biçimsel olmayan ili kilerin ve yaplarn önemini vurgulayarak, 
örgüt kültürü kavramnn yaygnla masna zemin hazrlam tr(Unutkan, 
1995:36). 

Örgüt kültürü ile ilgili birçok tanm mevcuttur. Runge ve Hames örgüt kül-
türünü; örgüt üyelerinin kendi ve di erlerinin davran larn analiz etmek için 
referans bir çerçeve olarak kullanlan, sosyal olarak ö renilmi  payla lan de-

erler ve beklentiler olarak tanmlamaktadr(Runge ve Hames, 2004:412). Örgüt 
kültürü ile ilgili di er tanmlara bakld nda;  Pettigrew örgüt kültürünü, "Belir-
li bir grup için belli bir zaman diliminde geçerli olan, kabul edilmi  anlamlar 
bütünü olarak nitelendirirken, kültürün varlk nedenlerini; sembol, dil, ideoloji, 
inanç, rituel ve mitler" olarak belirtmi tir. Rue ve Beyers örgüt kültürünü; örgüt 
içinde görünmez bir varlk olarak nitelendirmi ler ve bu varl n güçlü ve genel-
likle yazl olmayan kurallar, ön yarglar, ast-üst ve mü teri ile nasl ili ki kuru-
laca na dair yerle ik adetler ve çal anlarna örgüt içinde neyin önemli olup 
olmad n belirleyen kurallar gibi bir çok yolla belirlendi ini vurgulam lardr. 
Kilmann'a göre, "Bir grubu birbirine ba layan ve grupça payla lan normlar, 
tutumlar, beklentiler, inançlar, sayltlar, de erler, ideolojiler ve felsefeler örgüt 
kültürünü olu turmaktadr� (Bakan, 2004:17-18). Peters ve Waterman, örgüt 
kültürünü, payla lan de erler bütünü olarak tanmlam tr (Thomas ve Robert, 
1995:67). Schein ise "Örgütün sahip oldu u ey olarak grubun var olma sorun-
lar ve iç bütünle mesine kar  ö renilmi  tepkiler" olarak tanmlam tr 
(Schein, 2002:14). Schein ba ka bir çal masnda örgüt kültürünü; "Örgüt içeri-
sindeki bireylerin d  çevre içerisinde ya amsal sorunlarn ve içerdeki bütün-
le me problemlerini çözerken, o grubun bir zaman dilimi süresince ö rendi i 
eylerdir" eklinde açklam tr. Di er baz tanmlara göre ise, örgüt kültürü, 

toplumsal kültürün bir alt kültürüdür (Eren, 2000:375). Örgüt kültürü, örgütü bir 
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arada tutan ideolojidir ve sosyal olarak yaplandrlm tr. Ba ka bir tanma gö-
re, örgüt kültürü; örgütte i  görenlerin "Burada i leri nasl yaparz" konusunda 
payla tklar ortak paydadr. Her örgütün temel de erleri olan inançlar, normlar 
örgütte yaplan i lerin yönünü belirler. Bu nitelikler, örgüt çal anlarnn davra-
n larndaki standartlar, günlük konu ma dilini, ki inin kendisini ifadesini ve 
yaplmas gerekenleri tanmlar (Wallach, 1983:9). Örgüt kültürü; bir örgüt için-
deki ki ilerin ve gruplarn davran n yönlendiren normlar, davran lar, inançlar 
ve al kanlklar sistemidir. 

Türkiye�deki örgüt kültürü incelendi inde öncelikli olarak Türk kültürüne 
ait birtakm de erlerin iyi analiz edilmesi gerekir. Çünkü Türk kültürü di er 
ulusal kültürlerden birtakm özellikleri ile ayr maktadr. Bu ba lamda 
Hofstede�nin yapm  oldu u akademik çal malar batl kültürlerin daha bireyci, 
do ulu kültürlerin ise daha toplulukçu oldu una yönelik bulgular sunmu tur. 
Toplulukçu kültüre sahip olan Türk kültüründe �biz� bilinci hakimken, bireyci 
kültürlerde �ben� bilinci geli mi tir. Aslnda toplulukçu kültür; imece, Türk 
ocaklar, Halk evleri ve benzeri sosyal yardmla malar Türk kültüründe yüzyl-
lardr var olan bir toplumsal özellikler yuma dr. Türk kültürü materyalist de-

erlerin hakim oldu u güç ve ba ary her zaman ön planda tutmayarak huzur, 
mutluluk, efkat ve sadakat gibi de erlerin egemen oldu u bir kültürdür. Ki ile-
raras güç ili kileri yönünden ise Türk insan genel olarak daha itaatkâr, güçlü 
ve etkili insanlardan daha fazla çekinen ve kendilerine ne yapacaklarnn söy-
lenmesinden daha az rahatsz olan bir yap sergilemi tir. Ayrca Türk kültürü 
risk almann dü ük oldu u bir kültürdür. Ba ka bir ifadeyle, Türk toplumu, be-
lirsizli e oldukça ho görüsüzdür (Hofstede, 1991: 14-138; Hofstede, 2001). 

II. Ö RENEN ÖRGÜT 
Ö renen örgüt kavram özellikle Massachusetts Instute of Technology 

(MIT) profesörlerinden biri olan Peter M. Senge�nin, 1990 ylnda yaynlad  
�Be inci Disiplin� (The Fifth Discipline) isimli kitabyla yönetim literatüründe 
yer almaya ba lam tr. Senge�den önce de konu ile ilgili çe itli çal malar ya-
plm  olmasna ra men, örnekleri ve somut sonuçlar ile kavram açk bir e-
kilde ortaya koyan Senge olmu tur. Senge ad geçen kitabnda ö renen örgütleri 
u ekilde tanmlam tr: �Ö renen örgüt, ki ilerin gerçekten arzu ettikleri so-

nuçlar elde etmek için kapasitelerini sürekli olarak geli tirdikleri; yeni, snrlar 
zorlayan dü ünce ekillerinin ortaya atld ; insanlarn sürekli bir biçimde be-
raber ö renmeyi ö rendikleri örgütlerdir�(Morecroft ve Streman, 1994:195�
198). 

Ö renen örgütün ortaya çkmasnda çevresel ko ullarda gerçekle en de i-
imler önemli rol oynam tr. Çevreyi etkileme örgütün ara trma, geli tirme ve 

yenilik yapma gibi özellikleri içeren yönünü ifade ederken, çevreden etkilenme 
ve bu etkiye uyum gibi olumlu tepkiler verme, örgütün açk sistem ve organik 
yap yönünü ifade eder. Ö renme yalnzca örgütün rekabet etme yetene ini 
artrmaz, ayn zamanda performans düzeyini ve do ru kararlarn yüzdesini de 
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yükseltir. Bundan ba ka etkinlik ve verimlilik de buna ba l olarak artar (Öncül, 
1999:13). Globalle me, rekabet ve teknoloji alannda meydana gelen hzl de i-
imler, daha yatay, daha az kademeye sahip yaln örgütlerin ortaya çkmasna 

neden olmu tur. Örgütlerin yaln örgütler haline gelmesi, bilginin, örgüt içeri-
sinde daha hzl ve etkin bir ekilde yaylmasn sa lam tr.  yapma becerisine 
ve bilgiye kolay ula abilme yetene ine sahip bilgi i çileri, daha etkin ve verimli 
çal abilmek için, üstlerini yetki ve sorumluluk devrine zorlamaktadrlar. Mü -
teri istek ve ihtiyaçlarnn artmas, örgütleri bu istek ve ihtiyaçlar kar lamada 
yeni yollar aramaya sevk etmi tir. Bilgisayar ve ileti im teknolojilerindeki hzl 
geli me, bilgi transferini daha da kolay hale getirerek zaman ve uzaklk farkla-
rn ortadan kaldrm tr. Örgüt üyelerinin kendilerini sürekli olarak yeni beceri-
ler geli tirmek zorunda hissetmesi, onlarn e itilmek için bekleme lüksünü orta-
dan kaldrarak, sürekli olarak ö renen bireyler olmaya itmektedir (Marquardt, 
1996:16).  

Ö renen örgütler bir yandan süreçlerini sürekli iyile tirmenin yollarn 
ararken, di er yandan da en do ru süreçlerin bunlar olup olmad n, kendileri-
nin en do ru i  alannda faaliyet gösterip göstermediklerini sorgulayan kurum-
lardr. Gelece in ba arl kurumlar ö renen örgüt olarak adlandrlan bu tür 
kurumlar olacaktr (Krm, 1998:79). Örgütlerin rakiplerden daha fazla ö renme 
yetene ine sahip olmas çok önemli rekabet avantaj olabilir. Örgüt içinde ö re-
nen tek bir ki inin olmas artk yeterli olmamaktadr (Senge, 1998:12). Örgütler 
içerisinde bireyler ö renme ajanlar haline getirilerek örgütün ö renmesi yolun-
da çok önemli bir adm atlm  olacaktr. Bu ise örgüt çal anlarnn seçimiyle 
ba layan bir süreçtir. Yani ö renen örgüt olmak isteyen i letmelerin çal an 
seçimi sürecine çok titizlikle yakla mas gerekir. Ö renen örgüt, tüm örgüt çal-
anlarnn çevrelerinden, geçmi  deneyimlerinden ve ara trma yolu ile yeni 

fikirler üretmeleri, yeni i  yapma usulleri ve yeni ürünler geli tirerek örgütün 
rekabet gücünü artrmalarna dayanmaktadr(Koçel, 2001:359). Ö renen örgüt 
kavram, bir örgütün sürekli olarak ya ad  olaylardan sonuç çkarmas, bunu 
de i en çevre ko ullarna uymakta kullanmas, personelini geli tirici bir sistem 
yaratmas ve böylece de i en, geli en, kendini yenileyen dinamik bir örgüt ol-
masn ifade etmektedir (Hodgetts ve Luthans, 1994:5-18). Ö renen örgüt kav-
ram bireyi, bireysel geli meyi merkez alan ve rekabet üstünlü ünü salt ö ren-
menin ötesinde; aktif ö renmeyi, di er bir deyi le, ö renmeyi ö renmeyi ve 
bunun sonuçlarn, rakiplere göre fark yaratacak ekilde kullanmay hedefleyen 
bir içerik ta maktadr. Bu içerik, örgütlerin bugün en çok ihtiyaç duyduklar 
pozitif sinerji yaratabilme özelli ini büyük oranda destekler niteliktedir (Ta c 
ve Ero lu, 2004:82). 

Ö renen örgütlerde ki iler gerçekten istedikleri sonuçlar yaratma kapasi-
telerini durmadan geni letirler, buralarda yeni ve co kun dü ünme tarzlar bes-
lenir, kolektif özlemlere gem vurulmaz ve insanlar nasl birlikte ö renilece ini 
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sürekli olarak ö renirler. Senge�in temelini bu ekilde ortaya koydu u ö renen 
örgütler de i ik ekillerde tanmlanm tr (Armstrong ve Foley, 2003:74�82). 

III. Ö RENEN ÖRGÜT ÜZER NDE ÖRGÜT KÜLTÜRÜNÜN 
ETK S N N YAPISAL E TL K MODEL  LE ANAL Z - 
P LOT B R ARA TIRMA 

A. ARA TIRMANIN AMACI 
Örgüt kültürü bir örgüt içindeki ki ilerin ve gruplarn davran n yönlendi-

ren, normlar, davran lar, inançlar ve al kanlklar sistemi oldu una göre örgüt 
içerisinde bireylerin, gruplarn ve böylece örgütlerin ö renmesi üzerinde örgüt 
kültürünün etkisi oldu u dü ünülmektedir. Ülkemizde ö renen örgüt ve örgüt 
kültürü arasndaki ili kiyi test etmeye yönelik olarak kapsaml bir çal maya 
rastlanmam  olmas ve konunun önemine binaen bu konuda çal ma yaplmas 
ihtiyac hissedilmi tir. Bu ba lamda ara trmann temel amac, örgüt kültürü ile 
ö renen örgüt olma arasndaki ili kiyi test etmektir.  

B. ARA TIRMANIN MODEL  VE DE KENLER  
1. Ara trmann Modeli 
Ara trma modelinde örgütlerin sosyo-demografik özelliklerine, örgüt kül-

türü boyutlarna ve ö renen örgüt olma düzeylerine yönelik olarak üç de i ken 
grubu bulunmaktadr.  

A a da ara trma modelinde görülece i üzere, örgütlerin ö renen örgüt 
olmalar üzerinde örgüt kültürünün etkili oldu u dü ünülmektedir. Ara trma 
modelinde yer alan örgüt kültürü be  boyut itibariyle ölçülmü tür. Örgütlerin 
baskn karakteristikleri, liderlik, örgütsel ba llk, yönetim stili ve ba ar kriter-
lerine ili kin de erlemeler be li likert ölçe inde hazrlanm  yarglardan olu -
maktadr. Bununla birlikte ö renen örgüt olmaya ili kin yarglar da be li likert 
ölçe inde olu turulmu  toplam dokuz faktör (toplam 52 de i ken) aracl  ile 
ölçülmü tür. Ayrca, ara trma modelinde örgütlerin sosyo- demografik özellik-
lerine ili kin de i kenler de bulunmaktadr. 
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ekil 1: Ara trma Modeli 
 

   

  

 

 

 

 

   

 

 

     
Ara trma modelinde yer alan örgüt kültürü ve ö renen örgüt ili kisinin öl-

çümüne yönelik de i kenler olu turulurken yararlanlan kaynaklar a a da ay-
rntlaryla verilmi tir. Bununla birlikte, ara trma modelinde yer alan i letmele-
rin sosyo-demografik özelliklerine ili kin de i kenler de ayrntlar ile a a da 
sunulmu tur.  

2. Örgütlerin Sosyo-Demografik Özellikleri 
Örgütlerin sosyo-demografik özellikleri açk uçlu ve çoktan seçmeli soru-

lar aracl  ile ölçülmü tür. Bu ba lamda örgütlerin sosyo-demografik özellik-
leri a a daki de i kenlerden olu maktadr.  

 letmenin Ad ve Unvan 
 Sektörü 
 Kurulu  Yl 
 Faaliyet Gösterdi i l 
 Çal an Personel Says 
 Sermaye Yaps 
 Pazarlar  

3. Örgüt Kültürü Boyutlar 
Ara trma modelinde görülece i üzere, örgüt kültürünün ö renen örgüt 

olma üzerinde etkili oldu u dü ünülmektedir. Örgüt kültürü be  boyut itibariyle 
ölçülmü tür. Örgüt kültürünü ölçebilmek amacyla konuyla ilgili literatür tara-
mas yaplm  ve Kim S. Cameron ve Robert E. Quinn�in (1992) �Diagnosing 
and Changing Organizational Culture, Based on The Competing Values 
Framework� isimli çal malarndan faydalanlm tr.  

Baskn Karakteristikler

Liderlik 

Yönetim Stili 

Örgütsel Ba llk

 

Örgütlerin 
Sosyo-

Demografik 
Özellikleri 

Örgüt Kültürü 

Ba ar Kriteri 

Ö renen 
Örgüt 

Örgütlerin 

Sosyo-Demografik 

Özellikleri 

Örgüt Kültürü Boyutlar
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4. Ö renen Örgüt Boyutlar 
Ö renen örgüt toplam 9 faktör ve 52 de i ken aracl  ile ölçülmü tür. 

Ö renen örgütü ölçmek amacyla hazrlanan 52 de i ken be li likert ölçe i kul-
lanlarak ölçülmü tür. Ö renen örgütü ölçebilmek amacyla kullanlan 9 faktör 
ve 52 de i ken olu turulurken; David N. Ford, John J. Voyer, Janet M. Gould 
Wilkinson  (2000), Pilar Jerez-Gomez, Jose Cespedes-Lorente, and Ramon 
Valle-Cabrera (2005), Swee Goh, Gregory Rchards (1997), Leda Vassalou 
(2001), Richard Daft (2000), Terry Campbell, Heather Cairns (1994), Peter 
Senge v. d. (1998), James M. Sinkula, William E. Baker, Thomas Noordewier 
(1997) ve Anona Armstrong; Patrick Foley (2003) çal malarndan faydalanl-
m tr.  

C.ARA TIRMANIN H POTEZ  
Ara trmann modeli ve amaçlar çerçevesinde geli tirilen temel ara trma 

hipotezi a a daki gibidir:  
1. H1:  Örgüt kültürü, ö renen örgüt olma üzerinde etkilidir. 

D. ARA TIRMANIN KAPSAMI VE KISITLARI 
Örgütlerin ö renen örgüt olmalar, örgüt kültürü ve örgütlerin sosyo-

demografik özellikleri arasndaki ili kinin tespitine yönelik olan bu ara trmann 
anakütlesini, 20 ve daha fazla çal ana sahip olan Küçük ve Orta Ölçekli let-
meler (KOB ) olu turmaktadr. Ancak bu ara trmann kapsamna sadece Kay-
seri ve Konya�da faaliyet gösteren, 20 ile 250 aras i görene sahip olan küçük ve 
orta büyüklükteki i letmeler dahil edilmi tir. Ara trma kapsamna sadece Kay-
seri ve Konya�da faaliyet gösteren KOB �lerin dahil edilmi  olmas ara trmann 
en önemli kstdr. Bununla birlikte, ara trma kapsamn co rafi olarak sadece 
Kayseri ve Konya illeri ile snrlandrmak, ara trma sonuçlarnn Türkiye ça-
pnda genellenebilmesine imkan vermemektedir.  

Sanayi ve Ticaret Bakanl nn Te kilat ve Görevleri Hakknda 3143 sayl 
Kanunun ek 1 inci maddesi ile düzenlenen Küçük ve Orta Büyüklükteki let-
melerin tanm, nitelikleri ve snflandrlmas hakknda yönetmeli e göre Kü-
çük ve Orta Ölçekli letmeler:� kiyüzelli ki iden az yllk çal an istihdam eden 
ve yllk net sat  haslat ya da mali bilançosu yirmibe  milyon Yeni Türk Lira-
sn a mayan ve bu Yönetmelikte mikro i letme, küçük i letme ve orta büyük-
lükteki i letme olarak snflandrlan ve ksaca "KOB " olarak adlandrlan eko-
nomik birimleri ifade etmektedir. Bu yönetmelikte Küçük ve orta büyüklükteki 
i letmeler a a daki ekilde snflandrlm tr. Mikro i letme: On ki iden az 
yllk çal an istihdam eden ve yllk net sat  haslat ya da mali bilançosu bir 
milyon Yeni Türk Lirasn a mayan çok küçük ölçekli i letmeler. Küçük i let-
me: Elli ki iden az yllk çal an istihdam eden ve yllk net sat  haslat ya da 
mali bilançosu be  milyon Yeni Türk Lirasn a mayan i letmeler. Orta büyük-
lükteki i letme: kiyüzelli ki iden az yllk çal an istihdam eden ve yllk net 
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sat  haslat ya da mali bilançosu yirmibe  milyon Yeni Türk Lirasn a mayan 
i letmeler (KOSGEB, 2008). Bu çal mada Sanayi ve Ticaret Bakanl �nn 
yapm  oldu u KOB  tanm esas alnm tr. 

Bu ba lamda ara trmann bir di er kst da ara trma kapsamna sadece 
20 ve daha fazla i gören çal tran KOB �lerin dahil edilmesidir. Sadece 20 ve 
daha fazla i gören çal tran KOB �lerin ara trma kapsamna dahil edilmesinin 
nedeni; ö renen örgütü ölçmek için gerek teorinin gerekse uygulamann gerek-
tirdi i en az i gören says olmasndan kaynaklanmaktadr. Buna ilave olarak 
ülkemizde KOBi�lerle ilgili uygulamalara bakld nda, ö renen örgüt olma ve 
örgüt kültürünün buna etkisi ile ilgili ara trma eksikli i ara trmann KOB �ler 
üzerinde yaplmasnda oldukça etkili olmu tur. 

E. ÖRNEKLEME SÜREC  
Ara trmann örnek büyüklü ü e=0,05 ve = 0,05 düzeyine göre a a daki 

gibi hesaplanm tr. Anakütle, standart sapma veya varyanslarnn bilinmesi 
ço u kez olanaksz oldu undan bunlarn tahmin edilmesi gerekir. Böyle bir 
tahmini oranlar üzerinden yapmak çok kolaydr. Çünkü bu oranlar hakknda 
hiçbir bilgi olmasa dahi (1- )�nin en yüksek oldu u 0,5x0,5=0,25 de eri esas 
alnabilir. Uygulamada en yaygn kullanlan örnekleme formülü a a daki gibi-
dir(Kurtulu , 2004). 

2)Z/e(
)1(n  

Ara trmann örnek büyüklü ü e=0,05 ve = 0,05 düzeyine göre; 

2)Z/e(
)1(n  

2)96,1/05,0(
)50,01(50,0n   buradan  384n  olarak belirlenmi tir. 

F. VER  VE B LG  TOPLAMA YÖNTEM  
Ara trmada veri ve bilgilerin toplanmasnda yüz yüze anket yöntemi kul-

lanlm tr. Literatür taramas sonucunda olu turulan anket formu uygulanma-
dan önce sorularn anla lrl n, cevap verme süresini tespit edebilmek için 30 
ki iye ön anket uygulanm tr. Ön anket sonucunda anket formunda gerekli 
düzeltme ve sadele tirmeler yapldktan sonra anket uygulamasna geçilmi tir. 
Bununla birlikte, Kayseri ve Konya�daki Ticaret Odas ubeleri, Küçük ve Orta 
Ölçekli Sanayi Geli tirme ve Destekleme daresi Ba kanl  (KOSGEB) ubele-
ri ve Bölge Çal ma Müdürlükleri ile görü ülerek bu illerde faaliyet gösteren 
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KOB �lerin ad ve unvanlar, adresleri ve çal an saylar elde edilmi tir. Anket 
formu bu KOB �lerin tepe yöneticilerine uygulanm tr. Ancak anket formlar 
incelendi inde tamamnn kullanlabilir olmad  tespit edilmi tir. Eksik ve 
hatal doldurulan anket formlarnn elenmesiyle örnek büyüklü ü 313 olarak 
gerçekle mi tir.  Anket uygulamas ilgili KOB �lerde 2 Temmuz- 31 Temmuz 
2007 tarihleri arasnda yaplm tr. Anket formlar, anketörler aracl  ile dol-
durulmu tur. Bu nedenle anket uygulamasna geçmeden önce anket formu ile 
ilgili olarak anketörlere gerekli e itim verilmi tir.  

G. VER  VE B LG LER N ANAL Z   
Ara trma kapsamnda yer alan ölçeklerin güvenilirlikleri test edilirken, en 

yaygn kullanm alanna sahip olan iç tutarllk (internal consistency) bir ba ka 
deyi le, Alfa Katsays yönteminden faydalanlm tr. Ara trmada öncelikli 
olarak örgüt kültürünü ölçmeye yönelik olarak olu turulan ve 20 maddeden 
olu an ölçe e güvenilirlik analizi uygulanm tr. Daha sonra örgüt kültürünün 
her bir boyutu (Baskn karakteristikler, liderlik, örgütsel ba llk, yönetim stili 
ve ba ar kriteri) güvenilirlik analizine tabi tutulmu tur. Ölçeklerin güvenilirlik-
leri de erlendirilirken alt snr olarak kabul edilen 0,70 de eri dikkate alnm tr. 
Ölçeklerin güvenilirli i için alt snr olarak kabul edilen 0,70 de eri baz ke fe-
dici ara trmalar için 0,60 de erine kadar dü ebilmektedir. Ölçekle korelasyonu 
dü ük olan maddeler ölçekten silindi i takdirde ölçek güvenilirli inin de artma-
s beklenmektedir(Hair vd., 1998:118).  

Ara trmada yer alan ölçeklere ili kin güvenilirlik analizi yapldktan sonra 
ölçeklerin geçerlilikleri test edilmi tir. Ara trmada kullanlan ölçeklerin yapsal 
geçerlili i test edilmi tir. Yapsal geçerlilik (Construct validity), bir de i keni 
ölçmek üzere geli tirilen sorularn, o de i keni ölçüp ölçmedi inin ya da o de-

i kenle ne derece ili kili olduklarnn kuramsal analizini öngörmektedir. Bir 
ölçe in kuramsal geçerlili inin test edilmesinde en yaygn kullanlan yöntem-
lerden biri faktör analizidir. Ara trmada yer alan ölçeklere yönelik uygulanan 
faktör analizi sonucunda her bir boyutun toplam açklanan varyanslar ve mad-
delerin ilgili boyutla korelasyonunu gösteren faktör yükleri dikkate alnm tr. 
Toplam açklanan varyans için 0,50 de eri iyi bir oran olarak kabul edilmekte-
dir(Grewal vd., 2003:51).  

Ara trma kapsamnda kullanlan ölçeklerin güvenilirlikleri ve geçerlikleri 
belirlendikten sonra, veri ve model arasndaki uyum yapsal e itlik modeli 
(Structural Equation Modeling) uygulamalar ile ara trlm tr. Çok de i kenli 
istatistik tekniklerin temel amaçlarndan biri, ara trmacnn açklama yetene ini 
ve istatistiksel verimlili ini artrmaktr. Çoklu regresyon, faktör analizi, çoklu 
varyans analizi, diskriminant analizi sosyal bilimlerde yaygn olarak kullanlan 
çok de i kenli istatistiksel tekniklerdendir. Sosyal bilimlerde yaygn olarak 
kullanlan çok de i kenli istatistiksel tekniklerin ortak bir kst vardr. Bu tek-
nikler,  birer birer tek bir ili kiyi test etmektedir. Bununla birlikte, ara trmaclar 
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birbiriyle ilgili birçok soruyla kar  kar yadr. Bu noktada yapsal e itlik modeli 
(Structural equation model) di er çok de i kenli istatistiksel tekniklerin ortak 
kstn ortadan kaldrmakta ve bütün ili kileri tek bir defada test etme olana  
sa lamaktadr. Yapsal e itlik modeli, gözlenen (observed) ve gizli (latent) de-

i kenler arasndaki ili kileri test eden kapsaml bir istatistiksel yöntemdir(Hair 
vd., 1998:118, Babin vd., 1999:94). Bununla birlikte yapsal e itlik modeli, 
ara trma örnek verileri ile modelin tutarl olup olmad nn tespit edilmesinde 
kullanlan bir araç nitelindedir. Yapsal e itlik modeli, çoklu regresyon anali-
zinde oldu u gibi, modelde yer alan de i kenlerin do rudan (direct) ve dolayl 
(indirect) etkisinin test edilebilmesine imkan sa lamaktadr. Yapsal e itlik mo-
delinin regresyon analizinden farkl olan yönü ise, kavramsal ve ölçüm modelini 
e  zamanl olarak test etme olana n sunmasdr(Musil vd., 1998:280). Yapsal 
e itlik modeli için, kovaryans yap analizi (covariance structure analysis), gizli 
de i ken analizi (Latent variable analysis), do rulayc faktör analizi 
(confirmatory factor analysis) ve Lisrel analizi (popüler bir bilgisayar yazlm 
programnn ad) gibi isimler de kullanlmaktadr. 

Yapsal e itlik modeli uygulamas sonucunda elde edilen analiz sonuçlar, 
veri ile model arasndaki uyumu ifade eden çe itli kriterler bakmndan de er-
lendirilmi tir. Ö renen örgüt olmada örgüt kültürünün etkisini tespit etmeye 
yönelik olu turulmu  modelde örgüt kültürünü ölçmek için kullanlan be  gizli 
de i kene (faktör) ili kin veriler, bu faktörleri ölçmek için kullanlan güvenilir 
ve geçerli olan de i kenlere ait veriler toplanarak elde edilmi tir. Di er bir de-
yi le, örgüt kültürünü ölçmek için kullanlan be  gizli de i keni ölçmek için 
kullanlan gösterge de i kenler toplanm tr. Böylelikle be  gizli de i ken gös-
terge de i ken haline dönü türülmü  ve yeniden kodlanm tr. Buna göre örgüt 
kültürü boyutlar a a daki gibi kodlanm tr.  

D92: Baskn Karakteristikler D83: Liderlik Tarz 

D93: Liderlik   D84: leti im Sistemi 

D94: Örgütsel Ba llk  D85: Payla lan Vizyon 

D95: Yönetim Stili  D86: Katlmc Yönetim 

D96: Ba ar Kriteri  D87: Güçlendirme 

    D88: Bilginin Payla lmas 

    D89: Takm Çal mas ve birli i 

    D90: Esnek Örgüt Yaps 

D91: Performans De erleme ve Ödül-
lendirme Sistemi 

Ara trma hipotezimiz AMOS 6.0 program kullanlarak test edilmi tir. 
Yapsal e itlik modeli uygulamas sonucunda elde edilen sonuçlar a a daki 
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ekil üzerinde gösterilmi tir. Yapsal e itlik modeli sonucu elde edilen standar-
dize edilmemi  regresyon katsaylar, standardize edilmi  regresyon katsaylar, 
model ile veri arasndaki uyumu de erleme kriterleri ve R2(Squared Multiple 
Correlations) de eri a a daki tablolarda ayrntlaryla yer almaktadr. Model�de 
örgüt kültürünü ölçmek için kullanlan örgüt kültürü boyutlarna ili kin güveni-
lir ve geçerli olan de i kenlere ili kin veriler toplanm tr. Örne in Model�de 
yer alan ve D92 olarak isimlendirilen baskn karakteristikler D7, D8, D9 ve D10 
numaral de i kenlerin toplamndan olu maktadr.   

ekil 2: Ö renen Örgüt Üzerinde Örgüt Kültürünün Etkisine Yönelik Yapsal 
E itlik Modeli Uygulamasnda Elde Edilen Sonuçlar 

Örgüt Kültürü Ö renen Örgüt

d92

d93

d94

d95

d96

e5

e4

e3

e2

e1

1

1

1

1

1

d87

d88

d89

d90

d91

d86

d85

d84

d83 e6

e7

e8

e9

e10

e11

e12

e13

e14

e15

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

,895

     ,744

,771

,707

,798

,774

            ,775
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Tablo 1: Veri ile Model Arasndaki Uyumu De erlendirme Kriterleri 

Uyum Ölçüleri Ara trma Modeli deal Model Ksaltmalar 
2 de eri 245,563 0,000 CMIN 

Serbestlik derecesi 76 0 DF 
P 0,000  P 

2/sd 3,231  CMIN/DF 
Uyum iyili i indeksi 0,891 1,000 GFI 
Düzeltilmi  uyum iyili i indeksi 0,849  AGFI 
Normla trlm  uyum indeksi 0,908 1,000 NFI 
Göreceli uyum indeksi 0,890  RFI 
Artrmal uyum indeksi 0,935 1,000 IFI 
Tucker-Lewis indeksi 0,922  TLI 
Kar la trmal uyum indeksi 0,934 1,000 CFI 
Yakla k hatalarn ortalama karekökü 0,085  RMSEA 
Hoelter ,05 indeksi 124  HFIVE 
Hoelter ,01 indeksi 137  HONE 

Ö renen örgüt üzerinde örgüt kültürünün etkisini tespit etmeye yönelik 
olarak olu turulmu  Model ile veri arasndaki uyumu de erleme kriterleri Tablo 
1�de sunulmu tur. Tablo 1�de görüldü ü üzere, test sonucu elde edilen ki-kare 
istatisti i çok anlamldr (p:0,000). Di er uyum kriterlerine bakld nda, veri 
ile model arasndaki uyumun mükemmel oldu u anla lmaktadr. Ara trma 
modelimizin 2/sd de eri 3,231 olarak bulunmu tur. Bu de er ki-kare de eri 
olan 245,563 de erinin serbestlik derecesi de erine yani 76�ya bölümünden elde 
edilmi tir. Veri ile model arasndaki uyumu de erlemede kullanlan di er kriter-
lere bakld nda GFI de erinin 0,891 NFI de erinin 0,908 RFI de erinin 0,890 
IFI de erinin 0,935 TLI de erinin 0,922 CFI de erinin ise 0,934 oldu u görül-
mektedir. Bu kriterlere göre de ara trma modeli ile veri arasnda mükemmel bir 
uyum oldu u anla lmaktadr.  Ara trma modelimizin RMSEA de eri 0,085�tir. 
RMSEA de erine göre de veri ile modelimiz arasnda mükemmel bir uyum 
oldu u görülmektedir.  

Ö renen örgüt üzerinde örgüt kültürünün etkisini tespit etmeye yönelik 
olu turulmu  Model�de Hoelter ,05 Indeksi de erine göre ara trmamz için 
gereken minimum örnek büyüklü ü  124 iken, Hoelter ,01 Indeksi de erine 
göre ara trma hipotezini test etmek için gerekli minimum örnek büyüklü ü 
137�dir. Bununla birlikte ara trma örnek büyüklü ümüz gerek Hoelter ,05 
Indeksi, gerekse Hoelter ,01 Indeksi de erlerine göre gerekli olan minimum 
örnek büyüklü ünün bir hayli üzerindedir. 



Erciyes Üniversitesi ktisadi ve dari Bilimler Fakültesi Dergisi, Say: 34, Temmuz-Aralk 2009, ss.265-284 278 

Tablo 2: Model�e li kin Standardize Edilmemi  Regresyon Katsaylar 

   Tahmin Standart 
Hata t- de eri P 

De eri 

Ö renen Örgüt <--- Örgüt Kültürü ,903 ,069 13,033 0,000 

d96 <--- Örgüt Kültürü 1,000    

d95 <--- Örgüt Kültürü ,993 ,067 14,781 0,000 

d94 <--- Örgüt Kültürü ,940 ,073 12,826 0,000 

d93 <--- Örgüt Kültürü 1,037 ,073 14,193 0,000 

d92 <--- Örgüt Kültürü 1,106 ,081 13,615 0,000 

d83 <--- Ö renen Örgüt 1,000    

d84 <--- Ö renen Örgüt 1,098 ,070 15,755 0,000 

d85 <--- Ö renen Örgüt 1,161 ,071 16,252 0,000 

d86 <--- Ö renen Örgüt 1,195 ,100 11,948 0,000 

d87 <--- Ö renen Örgüt 1,144 ,102 11,260 0,000 

d88 <--- Ö renen Örgüt 1,078 ,088 12,237 0,000 

d89 <--- Ö renen Örgüt 1,035 ,074 13,985 0,000 

d90 <--- Ö renen Örgüt 1,020 ,078 13,020 0,000 

d91 <--- Ö renen Örgüt ,992 ,080 12,441 0,000 

 
Tablo 2�de standardize edilmemi  regresyon katsaylar yer almaktadr. 

Standardize edilmemi  regresyon katsaylar hesaplanrken, her bir gizli de i -
keni ölçmede kullanlan gösterge de i kenlerden biri tesadüfi olarak �bir� de e-
ri alr. Bu de er dikkate alnarak di er gösterge de i kenlerin gösterge yükleri 
hesaplanmaktadr ve daha sonra standart hale getirilmektedir. Tablo 2�den anla-
laca  üzere, tüm gösterge de i kenlerin regresyon katsaylarna ili kin de er-

ler oldukça anlamldr (p=  0,000). Tablo 2�de görülece i üzere, örgüt kültürü 
ö renen örgüt üzerinde etkilidir. Bu nedenle �örgüt kültürü ö renen örgüt üze-
rinde etkilidir� eklinde belirlenmi  ara trma hipotezimiz kabul edilmi tir.  
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Tablo 3: Model�e li kin Standardize Edilmi  Regresyon Katsaylar 

   Tahmin 

Ö renen Örgüt <--- Örgüt Kültürü ,895 
d96 <--- Örgüt Kültürü ,774 
d95 <--- Örgüt Kültürü ,798 
d94 <--- Örgüt Kültürü ,707 
d93 <--- Örgüt Kültürü ,771 
d92 <--- Örgüt Kültürü ,744 
d83 <--- Ö renen Örgüt ,775 
d84 <--- Ö renen Örgüt ,822 
d85 <--- Ö renen Örgüt ,843 
d86 <--- Ö renen Örgüt ,653 
d87 <--- Ö renen Örgüt ,620 
d88 <--- Ö renen Örgüt ,666 
d89 <--- Ö renen Örgüt ,746 
d90 <--- Ö renen Örgüt ,703 
d91 <--- Ö renen Örgüt ,676 

R2= 0,802 

Tablo 3�de örgüt kültürünün ö renen örgüt üzerindeki etkisini ifade eden 
regresyon katsaylar yer almaktadr. Yaplan analiz sonucu, regresyon katsays 
0,895 olarak bulunmu tur. Bu de er örgüt kültürü ile ilgili olarak yaplan bütün 
faaliyetlerde (baskn karakteristikler, liderlik, örgütsel ba llk, yönetim stili, 
ba ar kriteri) olu acak bir birimlik art n ö renen örgüt olma durumunu 0,895 
kadar artraca n ifade etmektedir.   

Tablo 3�den anla laca  üzere, ara trma sonuçlarna göre modelimizin 
R2(Squared Multiple Correlations) de eri 0,802�dir. R2 de eri, modelin uygun-
lu unu ifade eden bir de erdir. Bir ba ka deyi le, endojen gizli yapnn egzojen 
gizli yaplar tarafndan açklanma yüzdesini göstermektedir. 

SONUÇ VE ÖNER LER  
letmelerin örgüt kültürü ve ö renen örgüt olma durumlar arasndaki ili -

kinin irdelenmesi hem yönetim-organizasyon literatürü hem de i letmelerin 
faaliyetlerinde etkinlik ve verimlilik sa layabilmeleri açsndan çok önemlidir. 
Örgüt kültürünün incelenmesi özellikle kültür de i imi bakmndan gözard 
edilmemesi gereken bir konudur. Bu ba lamda ara trma kapsamnda ö renen 
örgüt kavram yapsal e itlik modeli uygulamas ile irdelenmi tir. Örgüt kültü-
rünün ö renen örgüt olma üzerindeki etkisi yapsal e itlik modeli uygulamas 
ile test edilmi tir. Yapsal e itlik modeli, faktör analizi ve regresyon analizini 
tek bir analizde birle tiren ve tüm ili kileri ayn anda test eden bir analizdir.  
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Ö renen örgüt üzerinde örgüt kültürünün etkisini tespit etmeye yönelik 
olarak olu turulmu  Model ile veri arasndaki uyumu de erleme kriterleri Tablo 
3.35�de sunulmu tur. Tablo 1�de görüldü ü üzere, test sonucu elde edilen ki-
kare istatisti i çok anlamldr (p:0,000). Di er uyum kriterlerine bakld nda, 
veri ile model arasndaki uyumun mükemmel oldu u anla lmaktadr. Ara trma 
modelimizin 2/sd de eri 3,231 olarak bulunmu tur. Bu de er ki-kare de eri 
olan 245,563 de erinin serbestlik derecesi de erine yani 76�ya bölümünden elde 
edilmi tir. Veri ile model arasndaki uyumu de erlemede kullanlan di er kriter-
lere bakld nda GFI de erinin 0,891, NFI de erinin 0,908, RFI de erinin 
0,890, IFI de erinin 0,935, TLI de erinin 0,922, CFI de erinin ise 0,934 oldu u 
görülmektedir. Bu kriterlere göre de ara trma modeli ile veri arasnda mükem-
mel bir uyum oldu u anla lmaktadr.  Ara trma modelimizin RMSEA de eri 
0,085�tir. RMSEA de erine göre de veri ile modelimiz arasnda mükemmel bir 
uyum oldu u görülmektedir.  

Ö renen örgüt üzerinde örgüt kültürünün etkisini tespit etmeye yönelik 
olu turulmu  Model�de Hoelter ,05 Indeksi de erine göre ara trmamz için 
gereken minimum örnek büyüklü ü  124 iken, Hoelter ,01 Indeksi de erine 
göre ara trma hipotezini test etmek için gerekli minimum örnek büyüklü ü 
137�dir. Bununla birlikte ara trma örnek büyüklü ümüz gerek Hoelter ,05 
Indeksi, gerekse Hoelter ,01 Indeksi de erlerine göre gerekli olan minimum 
örnek büyüklü ünün bir hayli üzerindedir. Analiz sonuçlarna göre Modelimizin 
veri ile mükemmel bir uyum gösterdi i tespit edilmi tir. Ayrca, yapsal e itlik 
modeli ile örgüt kültürünün ö renen örgüt olma üzerinde etkili oldu u saptan-
m tr.  

Örgüt kültürü, ö renen örgüt ve i letmelerin sosyo-demografik özellikleri 
arasndaki ili kileri incelemek amacyla gerçekle tirilen bu ara trmann katkla-
r teorik ve uygulama açsndan de erlendirilecektir.  

Ara trma sonucunda ö renen örgütü ölçmeye yönelik güvenilir ve geçerli 
bir ölçek geli tirilmi tir. Ara trma kapsamnda ö renen örgütü ölçmek amacy-
la kulland mz ölçeklerin içsel tutarllklarnn yüksek oldu u bir ba ka deyi -
le güvenilir oldu u tespit edilmi tir. Bununla birlikte ara trma kapsamnda 
kullanlan ölçeklerin açklanan varyans oranlarnn tatmin edici düzeyde olduk-
lar görülmü tür. Di er bir ifadeyle, ara trma kapsamnda gerek ö renen örgütü 
gerekse örgüt kültürünü ölçmek amacyla kullanlan ölçeklerin geçerli oldu u 
tespit edilmi tir.  Bu nedenle ara trma kapsamnda kullanlan ölçeklerin örgüt 
kültürü ve ö renen örgüt ile ilgili olarak gerçekle tirilecek olan di er ara trma-
larda kullanlmas söz konusu olabilir.  

letmelerin sosyo-demografik özellikleri, örgüt kültürü ve ö renen örgüt 
olma durumlar arasndaki ili kileri inceleyen bu ara trma çerçevesinde ara -
trma hipotezini test etmek amacyla kullanlan yapsal e itlik modeli uygulama-
lar da ülkemiz açsndan önemli bir yeniliktir. Yapsal e itlik modeli uygulama-
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lar için AMOS 6.0 programndan faydalanlm tr. Ara trma çerçevesinde 
birbirinden türetilmi  üç modelin geçerlili i bir ba ka deyi le modellerin veri ile 
uyumlu olup olmad  yapsal e itlik modeli uygulamalar ile ara trlm tr. 
Ara trma kapsamnda kullanlan modelin geçerli ve kullanlabilir oldu u ortaya 
konmu tur. Yo un bir rekabetin ya and  i  dünyasnda ö renen örgüt olmak 
isteyen i letmeler için analiz sonuçlarnn faydal olabilece i söylenebilir.  

Örgüt kültürü ö renen örgüt üzerinde etkilidir ve bu sonuca dayal olarak 
ö renen örgüt olmak isteyen i letmelerin çal anlarna de er veren ve onlara 
de erli olduklarn hissettiren, herkesin ayn eyi anlad  payla lan bir vizyonu 
barndran, yeni bilgiyi yaratan, bu bilgiyi aktaran ve bu do rultuda davran  
de i tiren, ö renmeyi sürekli hale getiren ve bu amaçla çal anlarn sürekli bir 
biçimde ö renme konusunda te vik eden, yaplan hatalar birer ö renme frsat 
olarak gören, de i ime kolaylkla uyum sa layabilen, risk almaktan ho lanan ve 
takm çal masna ve i birli ine önem veren bir örgüt kültürü olu turmalar 
gerekir.  

Ara trma, Konya ve Kayseri illeri ile snrl tutulmu tur. Dolaysyla gele-
cekte yaplacak olan çal malar da sadece bu iller ile snrl kalnmayp, di er 
iller de ele alnabilir. Bununla birlikte, ileride yaplacak olan çal malarda farkl 
i letme formatlar ara trma kapsamna alnabilir. Örne in, sadece KOB �lerle 
snrl kalmayp aile irketleri ve üniversiteler ara trma kapsamna dahil edile-
bilir.  

Bu çal mada sadece i letmelerdeki tepe yöneticisinin alglamalarna yer 
verilmi tir. leride yaplacak olan çal malarda tepe yöneticisinin yansra bölüm 
yöneticileri ve çal anlarnn da örgüt kültürü ve ö renen örgüt alglamalarna 
yer verilmesi faydal olabilecektir. Dolaysyla tepe yöneticisi ile bölüm yöneti-
cisi ve çal anlarnn örgüt kültürü ve ö renen örgüt alglamalar kar la trlp, 
ortaya çkabilecek olan bo luklarn nedenleri ara trlabilir. 
 
 

 
 
 
 
 



Erciyes Üniversitesi ktisadi ve dari Bilimler Fakültesi Dergisi, Say: 34, Temmuz-Aralk 2009, ss.265-284 282 

KAYNAKÇA 

ARGYRIS, Chris ve David A. SCHON; (1996), Organizational Learning II: 
Theory, Method and Practice, Addison Wesley: Reading, MA., 305s. 

ARGYRIS, Chris ve David A. SCHON; (1974), Theory in Practice: 
Increasing Professional Effectiveness, Jossey-Bass: San Francisco, 
224s. 

ARMSTRONG, Amona ve Patrick FOLEY; (2003), �Foundations for A 
Learning Organization: Organization Learning Mechanisms�, The 
Learning Organization, 10(2), ss.74-82. 

BAKAN, smail; Tuba BÜYÜKBE E ve Çetin BEDESTENCI (2004), Örgüt 
Kültürü,  Aktüel Yaynlar, stanbul, 249s. 

CAMERON, Kim. S. ve Robert. S. QUINN; (1992), Diagnosing and 
Changing Organizational Culture, Massachusetts, Adison-Wesley, 
242s. 

DAFT, Richard; (2000), Management, The Dryden Press, 704s. 
EREN, Erol; (2000), Örgütsel Davran  ve Yönelim Psikolojisi, stanbul, 

Beta, 632s. 
FORD, David N.; John J. VOYER ve Janet M. Gould WILKINSON (2000), 

"Building Learning Organizations in Engineering Cultures: Case 
Study", Journal of Management in Engineering, ss.72-83. 

GARVIN, David; (1993), Building a Learning Organization, Harvard 
Business Review, ss.78�91. 

GOH, Swe ve Gregory RICHARDS; (1997), �Benchmarking The Learning 
Capability Of Organizations�, European Management Journal, 
15(5), ss.575-583. 

GREWAL, Dhruw; Julie BAKER; Michale LEVY ve Glenn B. VOSS; (2003), 
�The Effects of Wait Expectations and Store Atmosphere Evaluations 
on Patronage Intentions in Service- Intensive Retail Stores�, Journal 
of Retailing, 79, ss. 259-268. 

HAIR, Joseph; Rolph ANDERSON; Ronald TATHAM ve William BLACK; 
(1998), Multivariate Data Analysis with Readings, Fifth Edition, 
Prentice � Hall International, Inc., 928s. 

HODGETTS, Richard M. ve Fred LUTHANS; (1994), "New Paradigm 
Organizations: From Total Quality to Learning to World-Class", 
Organizational Dynamics, 22(3), ss. 5-18. 

HOFSTEDE, Geert; (1991), Cultures and Organizations � Software of the 
Mind,  A Division of The McGraw-Hill Companies, New York, 576s. 



Ö renen Örgüt Üzerinde Örgüt Kültürünün Etkisinin Yapsal E itlik Modeli le Analizi-Kayseri ve Konya Örne i 283 

HOFSTEDE, Geert; (2001), Cultures Consequences: Comparing Values, 
Behaviours, Institutions and Organisations Across Nation, 2nd ed. 
Sage, Thousand Oaks, 616s. 

JEREZ-GOMEZ, Pilar; José Céspedes LORENTE ve Ramón Valle CABRERA 
(2005), �Organizational Learning And Compensation Strategies: Evi-
dence From The Spanish Chemical Industry�, Human Resource 
Management, 44(3), ss. 279-299. 

KIRIM, Arman; (1998), Yeni Dünyada Strateji ve Yönetim, Sistem Yaync-
lk, stanbul, 188s. 

KOÇEL, Tamer; (2001), letme Yöneticili i, Beta, stanbul, 729s. 
KOSGEB, �KOB  Tanm Yönetmeli i�, Resmi Gazete,18.11.2005, nternet 

Adresi: 
http://destek.kosgeb.gov.tr/kobitanim/KobiTanimiYonetmeligi.doc Eri-
im Tarihi: 07.05.2008 

KURTULU , Kemal; (2004), Pazarlama Ara trmalar, Geni letilmi  7. Ba-
sm, Literatür Yaynclk, stanbul, 900s. 

MARQUARDT, Michael J.; (1996), Building the Learning Organization:A 
Systems Approach to Quantum Improvement and Global Success, 
New York: McGraw Hill, 243s. 

MOCAN, Cevdet; (1998), "Ö renen Organizasyonlar", Executive Excellence, 
ss.10-11. 

MORECROFT, John D. ve John D. STREMAN; (1994),  Modeling For 
Learning Organizations, Productivity Pres: Portland, Oregon, 432s. 

MUSIL, Carol; Susan L. JONES ve Camile D. WARNER; (1998), �Structural 
Equation Modeling and Its Relationship to Multiple Regression and 
Factor Analysis�, Research in Nursing & Health, 21, ss. 271-281. 

NEVIS, Edwin C.; Anthony J. DIBELLA ve Janet M. GOULD; (1995), 
�Understanding Organizations as Learning Systems�, Sloan 
Management Review, ss. 73�85. 

ÖNCÜL, Mehmet Sadk; (1999), "Örgütsel Ö renme", Verimlilik Dergisi, 2, 
ss. 13-19. 

RUNGE, Janet B. ve David S. HAMES; (2004), "The Perceived Cultural 
Compatibility ndex: An Extension", The Leadership&Organization 
Development Journal, 25(5), ss. 411-423. 

RUTHERFORD, Sarah; (2001), "Organizational Cultures, Women Managers 
and Exclusion", Women in  Management Review, 16(8), ss. 371-382. 

SCHEIN, Edgar H.; (2002), "Örgütsel Kültür", Çev. Atilla Akbaba, Dokuz 
Eylül Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 4(3), ss.6-14. 

http://destek.kosgeb.gov.tr/kobitanim/KobiTanimiYonetmeligi.doc


Erciyes Üniversitesi ktisadi ve dari Bilimler Fakültesi Dergisi, Say: 34, Temmuz-Aralk 2009, ss.265-284 284 

SENGE, Peter; Art KLEINER; Charlotte ROBERTS; Richard ROSS ve Bryan   
SMITH; (1998), The Fifth Discipline Fieldbook, Nicholas Brealey 
Publishing, 593s. 

SHARMA, Subhash; (1996), Applied Multivariate Techniques, John 
Wiley&Sons, Inc.,  512s. 

SINKULA, James; William E.BAKER ve Thomas  NOORDEWIER; (1997), 
�A Framework for Market � Based Organizational Learning: Linking 
Values, Knowledge and Behavior�, Academy of Marketing Science 
Journal, 25(4), ss. 305-318. 

TA ÇI, Deniz ve Erhan ERO LU; (2004), � letmelerin Ö renen Organizas-
yon Olma Yolundaki Çabalarnn Türkiye�deki Görünümü�, Anadolu 
Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 4(2), ss. 82-108. 

TERRY, Campbell ve Heather CAIRNS; (1994), "Developing and Measuring 
the Learning Organization", Industrial and Commercial Training, 
26(7), ss. 10-15. 

THOMAS, Peters ve Waterman H.ROBERT; (1995), Yönetme Yükselme Sa-
nat, (Çev.: Selami Sargut), Altn Kitaplar, stanbul, 441s. 

UNUTKAN, Göksel Ataman; (1995), letmelerin Yönetimi ve Örgüt Kültü-
rü, Türkmen Kitabevi, stanbul, 122s.  

WALLACH, Ellen J.; (1983), "Individuals and Organizations: The Cultural 
Match", Training and Development Journal, ss. 29-36. 

 

 

 
 


