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Giiniimiiziin yogun rekabet ortaminda igletmelerin varhigini siirdiirebilmesi ve biiyliyebilmesinin kaynagi
isletmelerin entelektiiel sermayesidir. Bu nedenle isletmeler i¢in entelektiiel sermayesine katki saglayacak
bilgi is¢ilerini kendilerine ¢ekmeleri ve onlari tutmalari ¢ok énemlidir. Bu ¢alismanin amaci, isletmelerde
var olan orgiitsel 6grenme iklimi ile bilgi iscilerinin orgiite baghlik degiskenleri arasindaki iligkiyi
incelemektir. Otomotiv, otomotiv yedek parcalari, elektrik, makine ve elektronik cihazlar sektorlerinde
faaliyet gosteren sirketlerde ¢alisan mithendis ve teknisyenlerden toplanan verilerle analizler
gegeklestirilmistir. Calismada elde edilen sonuglar, orgiitsel 6grenme ikliminin 6rgiite bagliligin duygusal
ve normatif boyutlariyla anlamh bir iligkisi oldugunu gostermektedir. Egitim ve meslek ozellikleri
dikkate alindiginda, miihendislerde Ogrenme iklimi ile zorunlu baglilik arasinda iliski olmadigi
goriilmiistiir. Bu sonuglarin bilgi is¢ileriyle ¢alisan tiim sektorler i¢in yonetim ve insan kaynaklar
uygulamalari agisindan onemli ¢agrisimlart vardir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Ogrenme Iklimi, Orgiite Baghlk, Bilgi Iscileri

MANAGEMENT

A FIELD RESEARCH ON ORGANISATIONAL LEARNING CLIMATE AND
ORGANISATIONAL COMMITMENT OF KNOWLEDGE WORKERS

ABSTRACT

In today’s competitive environment, intellectual capital is the main source of businesses’ survival and
growth. Therefore, it is of vital importance for companies to recruit and retain knowledge-workers who
are capable of contributing to their intellectual capital. The purpose of this article is to examine the
relationship between organisational learning climate and organizational commitment of knowledge-
workers. The data were collected from engineers and technicians working at automotive, automotive
spare parts, electricity, machinery and electronical devices sectors. The results indicate that there is a
significant relationship between organisational learning climate and affective and normative dimensions
of organisational commitment. No significant relationship between learning climate and continuance
commitment relationship was found. For companies employing knowledge-workers these results have
very important implications regarding their management and human resources practices.
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1. GIRiS

Isletmelerin iginde faaliyet gosterdikleri cevre sartlari artan bir hizda
karmagiklagsmakta, degismekte ve belirsizlesmektedir. Karmasik ve ¢ok hizli degisen
sartlarda isletmelerin varliklarim devam ettirebilmelerinin hizli 6grenme ve uyum
yetenegine bagli oldugu ifade edilmistir (De Geus, 1998). Stata (1989: 64) sadece
Ogrenme degil aymi zamanda "bireylerin ve Orgiitlerin 6grenme hizlarmm da,
ozellikle bilgi yogun sanayilerde siirdiiriilebilir rekabet avantaji olacagim" iddia
etmigtir. 2000'li yillarda yonetim disiincesinde "Ogrenme kapasitesi" (learning
capability) ve "Ogrenen organizasyon" (learning organization) kavramlarinin kilit
kavramlar olacagt ileri stiriilmiigtiir (Ulrich vd., 1993).

Isletmelerde dgrenmeyi vazgegilmez hale getiren dnemli gelismelerden birisi de
ekonominin ve rekabetin temelinin bilgiye dayali hale gelmesidir (Matusik, 2002).
Isgiicliniin iigte ikisinin bilgi iscisi oldugu giiniimiiz ekonomilerinin biiyiime ve
varligini siirdiirmesi bilgi is¢ilerinin verimliligine baglidir (Drucker, 1999; Hitt ve
Ireland, 2002). Giiniimiizde sirketlere rekabet avantaji saglayacak olan bilginin
kaynag@1 bireyler ve sirketin entelektiiel sermayesidir (Meihami ve Meihami, 2014).

Isletmelerde 6grenmenin istenilen diizeyde olabilmesinin &n sart1, isletmede ¢alisan
bireylerin 6grenme diizeyi ve ¢abalaridir. Diger bir deyisle isletmeler bireyler
araciligtyla 6grenirler ve bireysel 6grenmenin olmadigr isletmelerde toplu 6grenme
gerceklesmez (Kim, 1993; Tannenbaum, 1997). Bu nedenle biitiin isletmeler,
entelektiiel sermayesine katki saglayacak yaratici ve beceri diizeyi yiiksek bilgi
is¢ilerini kendilerine gekmeye ve onlari isletmelerinde tutmaya ¢aligmaktadirlar.

Isletmelerin basaris1 icin yaratict bireylerin isletmeye cekilmesi ve isletmede
tutulmalar1 gerekli fakat yeterli degildir. Ayn1 zamanda bu g¢alisanlarin isletme
yararina ekstra gayret gostermeleri yani Orgiite bagli olmalar1 gerekir. Bilgi
is¢ilerinin sirketlerinden ¢ok mesleklerine bagl olduklar1 gbz oniine alinirsa baglilig
saglamanin ne kadar zor oldugu goriilecektir (Wang ve Armstrong, 2004). Bu
nedenle isletmelerin, calisanlarin 6rgiit yarari igin is tanimlarinin gerektirdiginden
daha fazla gayret gosterecekleri (extra-rol behavior) sartlart da hazirlamalari gerekir
(Schneider vd., 1994: 28).

Beyin giiclinii yonetmek, nakit veya binalar1 yonetmek gibi degildir. Bilgi isgileri ile
ilgili g6z kamastirici bir yon, ¢alisanlarin tiretim araglarina sahip olmalar1 ve bunlart
her an kendileriyle birlikte tagiyabilmeleridir. Yo6netim filozofu Drucker (1994: 184),
bilgi iscilerinin yOnetimiyle ilgili olarak sunlar1 yazmaktadir: "Bilgi isgilerinin
calistiklar1 alan ¢ok dar olabilir, ama bu alanda patrondan daha bilgilidirler- ve
bunun farkindadirlar. Kurulustaki hiyerarsi i¢inde konumlar1 ne kadar asagida olursa
olsun, kendi alanlarinda igverene tstiindiirler. O halde bilgi is¢ileri ast olmaktan ¢ok
meslektas ve is arkadasidirlar. Oyle de yonetilmeleri gerekir." Bunun bir yansimasi
olarak yoneticiler, bilgi iscilerini sirkete ¢ekmenin yaninda onlar1 ddiillendirmeli,
egitmeli, gelistirmeli ve en ¢arpici olan1 da onlara hizmet etmeli ve memnun
etmelidirler (Marquardt, 1996: 15).
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Hizla degisen ¢evre kosullari, degisime ayak uyduramayan sirketleri geride
birakirken bireylerin de sahip oldugu bilgileri modasi ge¢mis hale getirmektedir. Bu
nedenle ¢alisanlar da kariyerlerinde ilerleyebilmek i¢in siirekli olarak yeni bilgi ve
beceriler kazanmak durumundalar. Artik caliganlar, is ararken veya is degistirirken
yalnizca maddi olanaklara gore karar vermiyorlar (Sutherland ve Jordaan, 2004). AC
Danigmanlik firmasinin yapmis oldugu bir arastirmada Tirkiye’de is degistirme
nedenleri arasinda; igyerini kurumsal bulmamak, yeterince inisiyatif kullanamamak,
kisiliklerine fazla 6nem verilmemesi, basarilarinin takdir edilmemesi ve bagkalarina
mal edilmesi ve gelecegi gérememek bulunmaktadir (Gengler Koltuga Yapigmiyor,
1997). Gorildiigh gibi ¢alisanlarin igyerinden beklentileri agirlikli olarak bireysel
gelisim ve inisiyatifle ilgili konulardir. Bu nedenle 6grenmenin tesvik edildigi ve
engellenmedigi sirketlerde ¢aligmayi tercih etmektedirler.

Bu calismanin amaci, isletmeler de var olan orgiitsel 6grenme iklimi ile bilgi
is¢ilerinin 6rgiite baglilik degiskenleri arasinda iliski olup olmadigini incelemektir.
Isletmelerin 6rgiit ikliminin dgrenmeyi tesvik edip etmedigi, yonetimin dgrenmeye
destek verip vermedigi, caligma arkadaslartyla iliskilerin 6grenmeyi kolaylastirip
kolaylagtirmadig1 ve 6grenme iklimi agisindan isletmelerde var olan engellerin neler
oldugu arastirilacaktir. Arastirilacak bir diger konu ise ¢aliganlarin Orgiite
bagliliklaridir. Katilimcilarin 6rgiite bagliliklari {i¢ boyut agisindan ele alinacaktir:
Duygusal bagllik, zorunlu baghlik ve normatif baghlik. Orgiitsel dgrenme iklimi ile
katilimcilarin 6rgiite baglilik diizeyleri arasindaki iligkiler boyutlar dikkate alinarak
test edilecektir.

Yazida ilk olarak galigmanin kuramsal temelleri ele alinacaktir. Bu boliimde orgiitsel
O6grenme iklimi ve boyutlar1 ile orgiite baglilik ve boyutlart incelenecektir. Bu
alanlarla ilgili yapilan aragtirmalar degerlendirilecek ve orgiitsel 6grenme iklimi ve
orgiite baglilik iliskisi arastirmalarina yer verilecektir. Ikinci olarak ise arastirma
yontemi, kullanilan Glgekler ve arastirma sonuglari ele alinacak ve son olarak ise
genel degerlendirme yapilacaktir.

2. KURAMSAL TEMEL
2.1. Orgiitsel Ogrenme ve Orgiitsel Ogrenme iklimi

Orgiitsel 6grenme iklimine gegmeden once yaklasik altnus yillik tarihi olan &rgiit
iklimi iizerinde durmakta fayda vardir. Orgiit iklimi tanimlarmin ortak noktasi
Orgiitlin iiyelerinin algiladig1 ve ortak bir sekilde tanimladiklar1 6zellikler setini ifade
eden bir kavram oldugudur (Vebreke vd., 1998). Orgiit ikliminin iki temel unsuru
vardir: ilki prosediirler ve digeri ise oOrgiitte Odillendirilen, tesvik edilen ve
beklenilen davranislari igeren uygulamalardir (Schneider, 1990). Orgiit iklimi
iizerinde bu kadar ¢ok durulmasmin nedenlerinden birisi kavramin ¢esitli olgulart
aciklama giictidiir.

Bu genel tanimlamalara kargin Schneider ve Reichers (1983) o6rgiit ikliminin tek
boyutlu bir yap1 olmadigimi ve belli bir konuya veya alana atifta bulunmadan 6rgiit
ikliminden bahsetmenin anlamsiz oldugunu ileri siirmiiglerdir. Bu yaklagimdan
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hareketle kaliteli hizmet igin orgiit iklimi (Schneider, 1990), giivenlik i¢in Orgiit
iklimi (Zohar, 1980) ve yaratic1 ve yenilik¢i orgiit iklimi (Anderson ve West, 1998)
gibi 6zel iklim galismalar1 yapilmustir. Isletmelerin degisik ve birden fazla ncelikleri
olmasi nedeniyle, bir isletme, biinyesinde birden ¢ok iklim gelistirmek isteyebilir.
Ornegin, bir isletme Ar-Ge boliimiinde yenilikgiligi ve yaraticiligi destekleyen bir
iklime sahipken, miisteri hattinda hizmete 6nem veren bir iklime sahip olabilir. Hatta
genel olarak bu boliimler kurumdaslik iklimini paylasabilirler (Schneider vd., 1994).

Yukarida 6grenmenin igletmeler agisindan olmazsa olmaz kosullar arasinda yer
aldigim1 belirtmistik. Bu nedenle, yonetimin en temel sorumluluklarindan birisi
Ogrenmeyi tesvik edici bir iklim gelistirmektir. BOyle bir ortamda, ¢alisanlar da
Ogrenme noktasinda tizerlerine diiseni yapacaklardir (McGill ve Slocum, 1993).
Bilgi isgilerinin verimliligini saglamanin yolu siirekli 6grenme ve siirekli 6gretmeyi
isin bir pargas1 haline getirmektir (Drucker, 1999:86).

Orgiitsel grenme iklimi, hem bireysel hem de toplu dgrenmenin oldugu ve dgrenme
tizerine higbir engelin konulmadig1 ortamlara denir (DeChant, 1996). Tannenbaum
(1997), 6grenme ortamini, i ortaminin bir parc¢asi ve dgrenmenin olusmasinda en
fazla etkisi olan 6zellik olarak goriir.

Orgiitsel 6grenmeyi olusturan unsurlar, arastirmacilarin konuyu ele alis bicimlerine
gore farklilik gdstermistir. Orgiitsel grenme iklimin olusmasina etki eden faktdrleri
belirlemeye yonelik ¢aligmalarda; yonetim uygulamalari ve bi¢imi (Lipshitz vd.
1996; Tannenbaum, 1997), sistem yaklagimi (Lipshitz vd. 1996; Tannenbaum, 1997;
Stambaugh, 1995; Senge, 1991), hatalar1 hos gérme (Leonard-Barton, 1992; Schein,
1993), 6grenme igin ayrilan zaman (Jude-York, 1991); o6zerklik ve sorumluluk
(DeChant, 1996), takim ¢alismasi (Altman ve Iles, 1998; Carley ve Harrald, 1997),
odiil sistemleri (Tekarslan, 1984) ve saglanan rehberlik ve destek (Carley ve Harrald,
1997; Ferris ve Fanelli, 1996) ele alimmustir. Bartram vd. (1993)'nin gelistirmis
olduklari 6rgiitsel 6grenme iklimi 6lgeginde de; yonetim iliskileri ve bigimi, 6grenme
igin ayrilan zaman, 6zerklik ve sorumluluk, takim c¢alismasi, gelisme firsatlari,
saglanan rehberlik, is ortaminda var olan genel huzur olmak iizere yedi boyut yer
almistir.

Buna ek olarak orgiitsel 6grenme iklimini 6lgmeye yonelik olarak Tannenbaum’un
(1997), gelistirdigi Olgekte isletmelerde siirekli Ggrenmenin olmasini etkileyen
calisma ortamimin &zellikleri olarak; bireylerin "biiyiik resmin" farkinda olmalari;
calisanlarin kendilerini gelistirebilecekleri ve yeni seyler 6grenebilecekleri islerde
gorevlendirilmeleri; yeni fikir ve becerilerin denendigi durumlarda hatalarin hos
goriilmesi; kisisel gelisimi tesvik edecek sekilde ¢aliganlarin 6grenmeden sorumlu
tutulmalar1 ve beklentilerin yiiksek olarak belirlenmesi; rol tanimlarinin belirsizligi,
arac ve gerec eksikligi, yetersiz personel, ger¢ekci olmayan zaman baskisi gibi
engellerin olmamasi; yeni fikirlere deger verilmesi ve tesvik edilmesi; ilk amirlerin
ve caligma arkadaslarmin, yeni fikirlerin gelistirilmesi ve hayata gecirilmesinde
destekgi olmalari; yetistirme programlarinin etkili kullanilmasini destekleyen politika
ve uygulamalar ele alinmustir. Bu arastirmada kullanilan 6l¢gme araci ile ilgili bilgiler
3.2. boliimiinde incelenmistir.
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2.2. Orgiite Baghlik

Orgiit-calisan iliskileri veya baglantis1 hem arastirmacilarin hem de uygulayicilarin
iizerinde durdugu bir alan olagelmistir. Bu iligkiler; ise devamlilik veya devamsizlik,
iste kalma veya isgiicli devri ve orgiite baglilik bicimleri seklinde yalnizca isletmeleri
degil biitiin orgiitleri ilgilendirmektedir (Mowdey vd., 1982). Kurumlar agisindan
devamsizhigi ve isgiicii devir hizi oranlari diisiik ve uzun siireler galigmig insan
kaynagina sahip olmanmin faydasi ¢ok acik bir gercektir. Orgiite psikolojik olarak
bagli olan ¢aliganlar, drgiitiin amaclarimi igsellestirme egilimi gostermekte ve goniillii
olarak rol-dis1 davraniglar gostermektedir.

Calisanlarin kurumda uzun siire kalmaya devam etmeleri her zaman fayda iiretecegi
anlammna gelmez. Basarilar1 diisiik ¢alisanlarin orgiitte kalmaya devam etmeleri
sonucunda genel olarak oOrgiitsel etkililik diiser. Ayni zamanda basaris1 diisiik
personelin isletmede bulunmasi, yiiksek basari yeteneklerine sahip yeni bireylerin
sitkete gelmelerini engelleyebilir. Bu durum isletmeyi, kurumun kalmasi
istediklerinin ayrilmak istemeleri ve kurumun ayrilmasimi istediklerinin kalmak
istemeleri gibi zor bir agmazda birakir.

Orgiite baghlik ile ilgili ilk ¢alismalar Becker (1960) tarafindan yapilmistir. Bu
yaklagima gore bir orgiitte calismaya baglayan birey, zaman icerisinde bu orgiite
cesitli yatirimlar yapar ve karsiliginda bazi yan faydalar (side bets), emeklilik
tazminatlari, yeni arkadag edinme zorlugu, eski arkadaslar1 kaybetme riski vb gibi,
elde eder. Calisanlar bunun sonucu olarak hareket esnekligini kaybeder ve mevcut
orgiitte kalmaya devam eder. Calisanlar zaman igerisinde bu davraniglarii hakli
kilacak tutumlar gelistirmeye baslarlar.

Yazinda en ¢ok referans alinan yaklasimda Mowday vd. (1982: 27) orgiite bagliligy,
bireyin belirli bir orgiite ilgisi ve o orgiitle 6zdeslesme derecesi olarak tanimlamislar
ve Orgiitlin ama¢ ve degerlerini kabul etme ve inanma, orgiit yararina Snemli
miktarda gayret gOsterme istegi ve oOrgiite olan iiyeligi giiclii bir sekilde devam
ettirme arzusu i¢erdigini belirtmislerdir.

Orgiite baghligin en ¢ok arastirilan 6gesi tutumsal baghliktir. Mathieu ve Zajac'n
(1990) meta analizinde yararlanilan 174 farkli 6rneklemin 132 tanesinde Mowday
vd. (1982) gelistirdikleri Ol¢ek kullanilmistir. Bu kavramsallastirmada orgiite
bagliligin ii¢ unsuru vardir: (a) orgiitiin amag¢ ve degerlerini kabul etme ve inanma;
(b) orgiit yarara dnemli miktarda gayret gosterme istegi ve (c) orgiite olan tiyeligi
siddetli bir sekilde devam ettirme arzusu (Mowday vd. 1982). Allen ve Meyer
(1990), tutumsal baghligin duygusal baglilik (affective attachment), algilanan
maliyetler (perceived costs) ve sorumluluk veya gorev duygusu (obligation) olmak
iizere ii¢ 6gesi oldugunu ileri sirmiiglerdir.

Orgiite baghiligin ikinci boyutu ise Becker'in kuramma dayanmilarak gelistirilen
zorunlu (calculative) bagliliktir. Burada birey ile 6rgiit arasindaki bag, bireyin orgiite
yapmis oldugu yatirimlar ve ayrilmasi sonucunda katlanmak zorunda kalacag:
maliyetlerle ilgilidir.
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Meyer ve Allen (1984), orgiite baglilik olgusunu farkli bir sekilde kavramsallagtirmig
ve Olgmiislerdir. Meyer ve Allen dncelikle orgiite baglhiligin kavramsallastiriimasinda
tutumsal baglilik ve zorunlu baglilik ayrimini 6nermislerdir. Tutumsal baghilik ile
Mowday vd. (1982) orgiite baglilik 6lgegi arasindaki iliski ¢ok giiclii bulunmasina
karsin, zorunlu baglilikla iligkisi olduk¢a zayiftir. Bu sonuglar, 6lgeklerin i¢ 6lgiit
(convergent) ve dis 6lgiit (discriminant) gecerliligini gostermektedir.

Allen ve Meyer (1990), orgiite baglhlikla ilgili yapmis olduklari caligmalarda
sonralart bir de normatif bagliligi eklemislerdir. Normatif baglilik, ¢alisanlarin
orglite kargt bir sorumluluk duyma inancimi gostermektedir. Yazarlar, Orgiite
baglilikla ilgili olarak ele aldiklar1 "duygusal, zorunlu ve normatif drgiite bagliligin,
tiir olarak degil, birbirinden ayirt edilebilir ogeler olarak" goriilmesi gerektigini
belirtmislerdir.

Mathieu ve Zajac (1990), 1967 ile 1986 yillar1 arasinda orgiite baghlik ile ilgili
yayinlanmig 174 arastirma tizerinde yapmis olduklari meta-analizde, orgiite baglilig
etkileyen faktorleri; kisisel ozellikler, isle ilgili 6zellikler, rolle ilgili ozellikler,
orgiitsel  6zellikler ve grup/lider iliskileri olmak tizere bes baghk altinda
toplamuglardir.

2.3. Orgiitsel Ogrenme Tliskisi ve Orgiite Baghhk fliskisi

Orgiit iklimi ile 6rgiite baglilik iliskisini arastiran ilk ¢alismalardan birisi Welsch ve
LaVan’a (1981) aittir. Arastirmada Mowday vd. (1982) gelistirdikleri Orgiite
Baglilik Anketi kullamlmustir. Orgiit iklimi boyutlar1 olarak ise iletigim, karar verme,
liderlik, giidiileme ve amag belirleme iizerinde durulmustur. Arastirma sonuglarina
gore katilimei, demokratik orgiit iklimi ile orgiite baglilik arasinda olumlu bir iliski
vardir. Diger iklim boyutlarina nazaran iletisim ile orgiite baglilik arasinda daha
gicli bir iliski bulunmustur. Calisanlarin bilgilendirilmesinin, onlarin varliginin
gorildiigi ve kabul edildigini gostererek bir ihtiyact giderdigi ileri stirlilmiistiir.

Sheridan (1992) kisilerarasi iliski degerleri olan kiiltiirler ile gorev odakli degerleri
olan kiiltlirlerin ¢alisanlarin igyerinde tutulmalari tizerindeki etkisini arastirmistir.
Orgiit kiiltiirii kisileraras1 iliski degerleri baskin olan firmalarda iste kalma siiresi
ortalama 45 ay iken gérev odakli olan firmalar da ise ortalama 31 aydir. Caligsanlarin
isyerinde kalma siireleri dikkate alinarak yapilan hesaplamalarda gérev degerlerine
agirlik verenlerin isletmelerin yaklasik 6 ile 9 milyon Amerikan dolart maliyet
yiiklendikleri hesaplanmustir.

Cevre sartlarinin ¢ok hizh degistigi, karmasiklastig1 ve belirsizligin arttig1 ortamlarda
igletmeler, 6grenmenin 6nemli goriildiigii inang ve degerlerin vurgulandig kiiltiirleri
gelistirmeye ¢alisacaklardir. Uriinlerde, teknolojide ve tiiketici tercihlerinde siirekli
degisimin oldugu sanayi ortamlari, igletmelere, basarili olabilmeleri i¢in yenilik¢iligi
destekleyen kiiltiire dogru yonelmelerini zorunlu kiliyor (Tesluk vd., 1997). Orgiit
kiltiirii, isletmelerde karmasik sorunlarda goriilen belirsizlikleri, problematik
durumlari, problemler ve ¢ézlimler arasinda bulunan belirsiz baglantilar1 yorumlama
igslevi goriiyor. Bu nedenle orgiit kiiltiiriiniin belirli unsurlar, sirketlerin 6grenme
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kapasitesini, ne Ogrenecegini ve nasil Ogrenecegini etkiliyor. Kiiltiir genelde,
ogrenmeye ve yenilige “direncin kaynagi” (Schein, 1992) veya “savunma rutinlerinin
nedeni” (source of defensive routines) (Argyris, 1990) olarak goriilmesine ragmen
o6grenmeyi ve etkili ¢oziimler bulmayi tesvik eden durumlar ve deneyimlerin
yorumlanmasi i¢in bir temel olarak diisiiniilebilir (Mahler, 1997).

Orgiit kiiltiirii ve iklimi kavramlar1 birbirleriyle iliskili olmasina ragmen birbirinden
farkli iki ayr1 yapiyi ifade etmektedir. Hem kiiltiir hem iklim, 6rgiit {iyelerinin i¢inde
bulunduklari ¢evreyi anlama bi¢imlerini yansitir. Bu anlam verme g¢abalari,
kendilerini eylem i¢in temel olusturan paylasilmig anlamlar olarak gosterir (Rentsch,
1990).

Orgiit veya grubun basarisi, bireysel iiyelerin deneyimi ve yeteneklerine bagh
oldugundan, bireyleri 6grenen Orgiitler de Ogrenir. Baska bir deyisle orgiitler,
bireyler araciligiyla Ogrenirler. Bireysel Ogrenmelerin ve deneyimlerin diger
bireylere aktarilmamasi veya "rutinler" olarak kurumsallastirilmamasi durumunda
Ogrenilen bilgiler veya deneyimler isgiicli devri nedeniyle kaybolacaktir (Lewitt ve
March, 1988). Isgiicii devir hizinin &rgiitsel 6grenme iizerindeki etkisini arastiran
Carley (1992), isgiicli devir hiz1 yiiksek isletmelerin 6grenmelerinin yavas oldugu
sonucuna ulagmistir. Bu nedenle sirketlerin rekabete ayak uydurabilmeleri ve
O0grenme hizlarmi arttirabilmeleri igin ¢alisanlarin bagliligini etkileyen unsurlari
bilmeleri gerekir. Orgiitsel grenme ikliminin drgiitsel baglilik {izerinde etkisi heniiz
aragtirilmamigtir.

Siirekli olarak yenilenme ve yaraticilik gerektiren sektorlerde ¢alisan bilgi iscilerinin
sahip oldugu bilgi ve beceriler de ¢ok hizli bir sekilde ise yaramaz hale gelirler. Bu
nedenle egitim ve yetistirme, sirketin bu asirt rekabet ortamindaki giigliiklerin
istesinden gelmesini saglayan baslica stratejik araglarmmdan biridir. Bilgi agirlikli
sektorlerde calisan miihendislerin de bilgileri yaklasik olarak on sekiz ayda bir
eskimektedir (Kirkpatrick, 1998). Bilgi is¢ileri bu nedenle 6grenmeye 6nem veren,
calisanlarinin entelektiiel birikimine yatirim yapan sirketlerde galismayi sececekler
ve o sirketlere olan bagliliklar1 da yiiksek olacaktir. Buradan hareketle arastirmada
test edilecek olan hipotezler asagida yer almaktadir:

H1: Orgiitsel 6grenme ikliminin duygusal baglilik iizerinde anlamli pozitif bir etkisi
vardir.

H2: Orgiitsel 6grenme ikliminin normatif baglilik iizerinde anlaml1 pozitif bir etkisi
vardir.

H3: Orgiitsel 6grenme ikliminin zorunlu baglilik {izerinde anlamli pozitif bir etkisi
yoktur.
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3. YONTEM
3.1. Katihmecilar ve Veri Toplama

Calismada, hipotezlerin test edilmesi amaciyla bir saha arastirmasi yapilmis ve anket
yontemi kullanilarak veri toplanmustir. Arastirmaya temel teskil eden ana kiitle
olarak, sanayi siniflamasinda otomotiv, otomotiv yedek pargalari, elektrik, makine,
elektronik cihazlar sektoriinde faaliyet gosteren firmalarda ¢alisgan miihendis ve
teknisyenler secilmistir. Sanayi kodlart 382, 383 ve 384 olan ve ilk 500 firma arasina
giren firma sayis1 yaklagik 70°dir. Aragtirmada yer alacak firmalar1 belirlemede ise,
kolayda 6rnekleme yontemi (convenience sampling) uygulanmistir. Saha ¢alismasi
i¢in yukarida belirtilen kriterlere uygun firmalardaki ilgili kisilerle temasa gegilmis
ve aragtirmanin amaci anlatilarak arastirmaya katilip katilamayacaklari sorulmustur.
Arastirmaya katilmayi kabul eden firmalarda anketler agirlikli olarak miihendis ve
teknisyen ¢alisanlara uygulanmistir. Gelen anketler igerisinde idari bilimlerde ¢aligan
bilgi iscileri de vardir.

Veri toplama siirecinden Once katilimecilar ¢aligmanin  amaclart  hakkinda
bilgilendirilmis ve elde edilen verilerin tigiincii bir kurum, sahis ile paylagilmayacagi
ve sahsi bilgilerin korunacagi katilimcilara belirtilmistir. Ayrica eger istemeleri
halinde arastirma sonuglarinin kendileriyle paylasilabilecegi de hatirlatilmistir. Tiim
bu bilgiler hazirlanan anket formunun 6n sayfasinda yazili olarak katilimcilara
sunulmustur. Istanbul, Ankara, izmir ve Kayseri’de faaliyet gosteren 7 sirketten
analizlerde kullanilmaya uygun 295 anket toplanmustir.

Bu calismaya teknik alanda galisiyor olmalari nedeniyle sadece miihendis ve
teknisyenlerin anketleri dahil edilmistir. Analizde kullamilan anket sayis1 216
olmustur. Orneklemde yer alan deneklerin 180°i erkek (% 83) ve 36’i kadindir (%
17). Orneklemde yer alan deneklerin % 63ii iiniversite ve yiiksek lisans mezunu
miihendislerdir. Orneklemin yas ortalamasi 29,98 (s.5.=6,83), kidem ortalamas1 4,52
(5.5.=3,56) olarak bulunmustur.

3.2. Ol¢ekler
3.2.1. Orgiitsel Ogrenme iklimi Ol¢egi

Orgiitsel 6grenme iklimini Slgmede bu calismaya 6zgii olarak gelistirilen 6lgek
kullanilmustir. Olgek gelistirme siirecinde dncelikle yazinda genelde iklim ve 6zelde
orgiitsel O6grenme iklimi iizerinde yer alan arastirmalar incelenerek kavramsal bir
gerceve olusturulmustur. Bu ¢erceve dikkate alinarak ¢esitli arastirmalarda kullanilan
Olgekler de dikkate alinarak 85 ifade belirlenmistir. Bu ifadeler kapsam gegerliligi
acisindan bes uzman akademisyen tarafindan gozden gegirilerek muglak ifadeler, ¢ift
anlamlilar ve benzer ifadeler ¢ikartildi. Gozden gegirilen anket pilot ¢aligma olarak
on iki tniversite 6gretim elemani tarafindan dolduruldu ve deneyimleri hakkinda
geribildirim alindi. Bu degerlendirmeler sonucunda ankette 40 ifade kalmistir. On
test yapilirken ankete ayni1 zamanda kisisel bilgiler boliimii de eklendi. Hazirlanan
anket Ankara Ostim Sanayi sitesinde ii¢ ayri {iretim firmasinda 60 c¢aligana
uygulandi. Faktor analizi sonucunda 6l¢ek korelasyon katsayilar1 diisiik olan ifadeler
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anketten ¢ikarildi. Geriye kalan 22 ifadenin giivenilirlik katsayis1 (Cronbach Alpha)
.93 olarak bulunmustur.

3.2.2. Orgiite Baghlik Olcegi

Caliganlarin  Orgiite  baglilik diizeylerini 6lgmede Allen ve Meyer’in  (1990)
gelistirdikleri ve sonradan revize ettikleri ii¢ boyutlu orgiite baglilik anketi
kullanilmistir: duygusal baglilik, zorunlu baglilik ve normatif baghilik. Calismamizda
kullandigimiz anket her boyutu 6lgmek icin 6 ifade icermekte olup toplam ifade
sayis1 18’dir. Anketin orijinali Ingilizce olup Tiirkce versiyonunun linguistik ve
psikometrik denkligini korumasi i¢in Tiirkgeye ¢evrilmis ve Tiirkge ¢evirisi uzmanlar
tarafindan tekrar Ingilizce cevrilmistir.

3.3. Analizler

Arastirmada, 6grenme iklimi Olgegi ilk kez olusturuldugundan olgeklerin yapi
gegerliligi testlerini yapmak iizere kesfedici faktor analizleri (KFA) uygulanmustir.
KFA esnasinda gegerliligi saglayamayan ve arastirmanin diginda tutulan maddeler
sirastyla {i¢ kritere gore belirlenmistir. Oncelikle tek basina faktdr olusturan
maddeler, sonra birden fazla faktore .50°den fazla yiiklenmis ve .100’den daha az bir
farkla capraz-yiikii olan maddeler ve son olarak faktdr yiikii .40’dan daha az olan
maddeler analizden ¢ikarilmigtir (Hair vd., 1998; Stevens, 2012). Ardindan elde
edilen faktorlerin Cronbach Alpha igsel tutarlilik katsayisi kullanilarak giivenilirlik
degerleri incelenmistir. Gilivenilirligin saglanabilmesi i¢in .60 esik deger olarak
almmustir (Cortina, 1993).

Faktor yapilarinin gegerli ve giivenilir oldugu test edildikten sonra, arastirmadaki
degiskenler olan orgiitsel 6grenme iklimi ve oOrgiitsel bagliligin olusan tim alt
boyutlariyla korelasyon analizi yapilmistir. Ardindan, en kii¢iikk kareler yontemi
kullanilarak hipotez testi igin regresyon analizleri kullanilmigtir. Tim analizler
Jamovi yazilimi kullanilarak yapilmigtir (The Jamovi Project, 2020).

4. BULGULAR
4.1. Kesfedici Faktor Analizleri ve Giivenilirlik
4.1.1. Orgiitsel Ogrenme iklimi

Yapilan kesfedici faktor analizi sonrasinda 22 maddelik orgiitsel 6grenme iklimi
Olceginden 5 madde capraz-yiik ve diisiik faktor yiikii nedenleriyle cikarilmustir.
Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) orneklem yeterlilik degerinin .908, Bartlett kiiresellik
testinin anlaml1 oldugu bulunmustur (y>= 1316, df=136, p<.001). Oz-degerin 1’den
biiyiik oldugu faktorler dikkate alindiginda toplam varyansin %38’ini agiklayabilen
tek bir faktor elde edilmistir. Faktor yiiklerinin ise .46 ile .74 araliginda degistigi
goriilmiistiir. Bu tek faktdriin Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayisi .91 olarak
bulunmustur. Buna gore tek faktorlii Orgiitsel Ogrenme iklimi 6lgeginin
kullanilabilecegi diistiniilmiistiir. Sonuglar Tablo 1’de gosterilmektedir.
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Tablo 1. Orgiitsel Ogrenme iklimi Olcegi Faktor Analizi Sonuglari

Faktor
Maddeler Yiikleri
Sirketim, bagar1 degerlemede mesleki gelisim gayretlerini dikkate alir 0.742
Sirketim, galisanlar1 yeteneklerini agiga ¢ikaracak islerde 0.713
gorevlendirir '
Sirketimde yeni fikirler oldukg¢a degerlidir 0.686
Sirketim, ¢alisanlarin yeni seyler 6grenmelerini saglamak icin firsatlar 0.670
sunar '
Sirketim, ¢alisanlarin kariyerleri boyunca kendilerini gelistirdiklerini
o T, . 0.659
ve 0grendiklerini gdrmek ister
Sirketim, arkadag grubu i¢inde bir egitim programini bagari ile
o . 0.658
tamamlayani1 herkesin oniinde takdir eder
Sirketim, problem ¢6zme ve karar vermede ekip ¢alismasini iyi bir
i 0.657
sekilde kullanir
Sirketim, igyerinde karsilagilan sorunlar1 iggorenlerin becerilerini 0.652

gelistirebilecekleri firsatlar olarak goriir
Sirketimde verilen yetistirme programlarinin kalitesi yiiksektir 0.615
Sirketimde yalnizca yonetimin degil, herkesin sorunlari ¢ozmesi ve

oneride bulunmasi beklenir 0.607
Sirketim, egitim programinda dgrendiklerimizi ise uyguladigimizda 0579
bizleri ddiillendirir '
Sirketim, varsayimlarin sorgulanmasini ve varsayimlara meydan 0577
okunmasini tesvik eder '
Sirketim, galisanlara ne yapacaklarini sdylemek yerine, ¢alisanlara 0551
yetki ve sorumluluk devredilmesine 6nem verir '
Sirketim, mesai saatleri igerisinde 6grenme faaliyetlerine katilmak 0.504
i¢in izin verir '
Sirketim, mesleki/teknik gelisim programlarina katilmamiz i¢in mali 0.493
destek saglar '
Sirketim, yeni bir gérev veya beceriyi uygularken yapilan hatalari 0.484
hosgoriir '
Calisma grubumdaki is arkadaslarim beni yeni fikirleri hayata 0.466
gecirmeye tegvik ederler '
Toplam Agiklanan Varyans 38%

KMO=.908, y2=1316, df=136, p<.001

Not. 'Varimax dondiirme yontemi kullanilmigtir.
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4.1.2. Orgiite Baghhk

Yapilan kesfedici faktor analizi sonrasinda 18 maddelik orgiitsel 6grenme iklimi
Olceginden 6 madde capraz-yiikk ve disiik faktor yiikii nedenleriyle cikarilmistir.
Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) orneklem yeterlilik degerinin .795, Bartlett kiiresellik
testinin anlamli oldugu bulunmustur (y?= 720, df=66, p<.001). Oz-degerin 1’den
biiytik oldugu faktorler dikkate alindiginda toplam varyansin %48’ini agiklayabilen
iki faktor elde edilmistir. Faktor yiiklerinin ise .51 ile .76 araliginda degistigi
goriilmiistiir. Maddeler incelendiginde ilk faktoriin duygusal baglilik ve norm
bagliligi maddelerinin bir araya gelmesinden, ikinci faktdriin ise zorunlu baglilik
maddelerinden olustugu anlagilmistir. Faktor isimleri de bu dogrultuda orijinal
Olcege de sadik kalmarak ilk faktor i¢in duygusal-normatif baglilik, ikinci faktor icin
zorunlu baglilik seklinde verilmistir. Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayilart
Duygusal-Normatif baglilik faktorii ig¢in .83, zorunlu baglilik i¢in .63 olarak
bulunmustur. Buna gore iki faktorlii orgiite baglilik Olgeginin kullanilabilecegi
diistiniilmiisttir. Sonuglar Tablo 2’de gosterilmektedir.

Tablo 2. Orgiite Baghhk Ol¢egi Faktor Analizi Sonuclar:

Maddeler Faktor  Faktor

1 2
Kariyerimin geri kalan kismini bu sirkette gegirmekten gok 0.751
mutlu olurum '
Sirketime ¢ok sey bor¢luyum 0.728
Bu sirket, baglilig1 hak ediyor 0.724
Menfaatime olsa bile, isimden ayrilmamin dogru olmadigini 0.699
diistiniiyorum '
Sirketimden hemen ayrilmazdim, ¢ilinkii burada ¢aliganlara 0.676
kars1 sorumlulugum var '
Bu sirketin benim i¢in 6zel bir anlami vardir 0.674
Isimden hemen ayrilirsam, kendimi suglu hissederim 0.518
Bu sirketin problemlerini gergekten kendi problemim gibi 0508
goriiriim
Bu sirketten ayrilmayi diisiinemeyecek kadar az alternatifim
- LT 0.761
oldugunu hissediyorum
Bu sirketten ayrilmanin ciddi sonuglarindan birisi, mevcut
o - 0.737
alternatiflerin kitlig1 olurdu
Isten simdi ayrilmaya karar verirsem, hayatimda pek ¢ok sey 0595
altiist olurdu '
Bu sirketten hemen ayrilmam, istesem bile, benim i¢in ¢ok 0563
zordur '
Agiklanan Varyans 31% 17%
Toplam Agiklanan Varyans 48%

KMO=.908, y2=1316, df=136, p<.001

Not. 'Varimax dondiirme yontemi kullanilmistir.
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Her iki kavram i¢in de faktor analizinden elde edilen alt boyutlar kullanilarak
korelasyon analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonucunda duygusal-normatif baglilik
ile zorunlu baglilik arasinda diisiik kuvvette anlamli pozitif bir iliski oldugu (r=.292,
p<.001), orgiitsel 6grenme iklimi ve duygusal-normatif baglilik arasinda orta
kuvvette anlamli pozitif bir iliski oldugu (r=.574, p<.001), ancak orgiitsel 6grenme
iklimi ile zorunlu baglilik arasinda anlamli bir iliski olmadig1 gortilmiistiir (r=.004,
p=.961).

Tablo 3. Ortalamalar, Standart Sapmalar ve Degiskenler Aras1 Korelasyonlar

Duygusal-
Ort. Std. Sapma ?3?”11131111(1 Normatif
5 Baglilik
Zorunlu Baghlik 3.08 0.876 —
Du}rgusal—Normatlf 342 0.818 0.9+ B
Baghlik
Orglitsel Ogrenme 3.18 0.738 0.004 0.574%
Iklimi

Not. * p <.05, ** p <.01, *** p <.001

4.3. Hipotez Testi

Arastirma hipotezinin test edilmesi i¢in sirasiyla Orgiitsel 6grenme iklimi ve
duygusal-normatif baglilik ve oOrgiitsel Ogrenme iklimi ve =zorunlu baghlik
degiskenlerinin yer aldigi iki model kurulmustur. Her iki modelde de orgiitsel
ogrenme iklimi bagimsiz degisken olarak yer almaktadir.

Orgiitsel 6grenme ikliminin duygusal-normatif baglihk iizerindeki etkisinin
incelendigi model 1°de O6grenme iklimindeki varyansin duygusal-normatif
bagliliktaki degisimin %33’linii agiklayabildigi goriilmiistiir. Ayrica F testinin
anlamli olmasi da olusturulan modelin anlamli oldugu ve regresyon katsayilarinin
yorumlanabilecegini gostermistir. Model 1’in sonuglarina gore oOrgiitsel 6grenme
ikliminin duygusal-normatif baglilik iizerinde anlamli pozitif etkisi bulunmaktadir
(B=.57, p<.001). Yani, orgiitsel 6grenme ikliminin yiiksek olarak algilanmasinin
duygusal-normatif baghlig: arttiric1 bir etkisi olacaktir.

Orgiitsel 6grenme ikliminin zorunlu baghlik iizerindeki etkisinin incelendigi model
2’de ise 0grenme ikliminin zorunlu bagliliktaki degisimin %0.1’ini agiklayabildigi
goriilmiistiir. Bu degerin .10’un altinda kalmasi nedeniyle bagimli degiskeni
yeterince agiklamadigi soylenebilir (Fornell & Larcker, 1980). Ayrica F testinin
anlamli olmamast da olusturulan modelin anlamli olmadigt ve regresyon
katsayilarinin  yorumlanmasinin dogru olmayacagini isaret etmektedir. Yine de
Model 2’nin sonuglarina gore orgiitsel 6grenme ikliminin zorunlu baglilik {izerinde
anlaml bir etkisinin olmadig1 goriilmistiir (=.01, p=..961). Yani orgiitsel 6grenme
ikliminin yiiksek olarak algilanmasinin, zorunlu baglilikta herhangi bir degisime etki
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edecegine dair kanit bulunamamistir. Buna gore H1, H2 ve H3 kabul edilmistir.
Regresyon analizi sonuglart Tablo 4’te gosterilmektedir.

Tablo 4. Regresyon Analizleri Sonuglar:

Model 1 Model 2

Duygusal-Normatif Baglilik Zorunlu Baglilik

Bagimsiz Degisken B t p p t p
Orgiitsel Ogrenme Iklimi 0.574 9.653 <.001 0.004 0.048 0.961
F 93 0.002
df 189 190
p <.001 0.961
R2 0.33 <0.01

N=295 B=Standardize edilmis katsay1

5. SONUC VE TARTISMA

Bu calismaya esas teskil eden aragtirma verileri 1998 yilinda iiretim sektoriinde
faaliyet gosteren miihendislerden toplanmigtir. Bu ¢alismada elde edilen sonuglari
giintimiize kadar degisik sektor, tilke ve meslek gruplari ile yapilan ¢aligmalarda elde
edilen sonuglarla karsilagtirmak arastirma sonuglarini giincellememize yarayacaktir.

Chang (2010) Taiwan’da Yonetim Bilim Sistemleri alaninda calisanlar {izerinde
yaptig1 arastirmada sirket i¢in 0grenme firsatlarinin orgiite baglilik iizerinde ¢ok
olumlu etkisi oldugunu bulmustur. Kamu hizmetinde ¢aligsanlar {izerine yapilan bir
calismada orgiitsel 6grenmenin Orgiite baglilik, is tatmini ve is sonuglari {izerinde
6nemli bir rol oynadigi bulunmustur (Rose vd,, 2009). Kore’de kamu hizmetinde
yapilan bir arastirmada oOrgilitsel 6grenme kiiltliriiniin c¢alisan bagliligi {izerinde
onemli bir etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir (Joo ve Shim, 2010).

Degisik sektorlerde calisan bilgi iscilerinin orgiite bagliligini inceleyen Joo (2010),
orgiitsel 6grenme kiiltlirii ve lider-liye etkilesim niteliginin Orgiite baglhiligin %
43’{inii agikladigim gdstermistir. Uretim, perakende ve hizmet sektoriinde calisan
bilgi iscilerinin duygusal bagliligini etkileyen faktorlerin en 6ne ¢ikanlarin igyeri ile
deger benzerligi ve bilgi paylasim kiiltiiri oldugu bulunmustur (Jayasingam vd.
2016).

Malezya’da bankacilik sektoriinde yapilan bir ¢caligmada ise lider — tliye etkilesimi ve
orgiitsel 6grenme kiiltiirii, drgiite baglilik ve isten ayrilma niyeti iligkileri arastirilmis
ve bu degiskenlerin birbirleriyle baglantili oldugu bulunmustur (Islam vd., 2013).
Amerika Birlesik Devletleri’nde perakende isyerlerinde yapilan bir ¢alisma da
Ogrenme firsatlarinin orgiite baghlikla iligkili oldugu gosterilmistir (Ng vd., 2006).
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Govaerts vd. (2011) yaptiklari ¢alismada takdir edici Ogrenme kiiltiiriinii
deneyimleyen c¢alisanlarin Orgiitte ¢alismaya devam edeceklerini  gdsterdigini
yazmuglardir.

Yazin taramasinda oOrgiitsel Ogrenme iklimi {izerine dogrudan bir ¢alisma
yapilmamasina karsin orgiitsel 6grenme ve orgiit iklimi ¢alismalarindan konumuzla
dolayli baglantili olan bazi arastirmalar vardir. Tirkiye’de otomotiv lastik
sektoriinde yapilan doktora tez caligmasinda oOrgiitsel 6grenme ve oOrgiite baglilik
arastirilmis ve orgiitsel 6grenmenin bilgi paylasimi, takim halinde 6grenme, bireysel
odiillendirme ve takdir boyutlari ile duygusal ve normatif bagimlilik arasinda orta
diizey bir iligki bulunmustur (Akpinar, 2007).

Ogretim elemanlari {izerine yapilan bir arastirmada Turan vd., (2011) 6grenen drgiit
unsurlari olan; bireysel yetkinlik, paylasilan vizyon, takim halinde 6grenme, zihinsel
modeller ve orgiitsel yapt boyutlarinin duygusal baglilikla iligkili oldugunu
gostermislerdir.

Sanayi bolgesinde ¢alisan beyaz yakalilar {izerinde yapilan bir ¢alismada 6rgiit iklimi
boyutlarindan isin iddiali olmasi boyutunun duygusal bagliligi en ¢ok etkileyen
oldugunu gostermistir (Cekmecelioglu, 2006). Bu bulgu yukarida belirttigimiz bilgi
is¢ilerinin kendilerini gelistirebilecekleri ve 6grenebilecekleri ortamda galisma tercih
edecekleri sonucunu teyit etmektedir.

Sonug olarak, tezin bitiminden sonra degisik tilke ve sektorlerde yapilan ¢aligmalarin
sonuglar1 bu ¢aligmada ortaya ¢ikan ¢alismalarin bulgulariyla ortiismektedir.

Glinimiiz is dinyasinda bilgi ve O6grenme rekabetin temel unsurlart olmustur.
Yoneticilerin  bilgiyi {iretecek, Ogrenmeyi saglayacak, Ogrenilenleri kuruma
yaygnlastiracak sistemlere gereksinimi vardir. Bu sistemlerin temelinde entelektiiel
sermaye yatmaktadir. Bu ¢aligmanin sonuglarina bakildiginda calisanlarin 6rgiitsel
ogrenme iklimi tutumlart olumlu ise orgiite baghlik diizeylerin de yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu bulgunun en temel sonucu giiniimiiz ¢aliganlarmin 6zellikle bilgi
iscilerinin  calisacaklar1 igletmeleri segerken Kendilerini gelistirebilecekleri,
6grenmeye devam edebilecekleri, 6grendiklerini i ortamina aktarabilmeyi goz oniine
almalaridir.

Ogrenme iklimini olumlu olarak algilayan calisanlar, isletmeye daha fazla duygusal
baglilik hissetmektedirler. Kendilerine yatirim yapildigimi diigiinen ¢aliganlar,
karsiliklilik veya sosyal degisim kurami geregince igletmelerinde ¢aligmaya devam
etmeyi bir sorumluluk olarak gormektedirler. Yani calisanlar, yatirimin karsiligim
vefa duygusuyla geri ddemek istemektedirler. Is alternatiflerinin azhig1 veya galismis
oldugu kurumdan ayrilmakla kaybedecekleri ¢ok fazla olan ¢alisanlarin igletmede var
olan 6grenme ortamina diger calisanlar kadar ilgi gostermedikleri goriilmektedir. Bu
bulgunun isletme politika, prosediir, oOdiillendirme sistemleri agisindan Onemli
cagrigimlari vardir.
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Bu nedenle yoneticilerin gorevi, yetenekli ve becerikli ¢aligsanlart isletmeye ¢ekmekle
beraber onlarin mesleki gelisimlerini devam ettirebilmelerini saglayacaklari ortam
saglamak olmalidir. Bilgi isgilerini sirkette tutabilmek igin sgirketler; takim
caligmasini, is yaparken yapilan hatalar1 6grenme firsati olarak gbérmeyi, mesai
saatlerinde O0grenmeye zaman ayirmayi, isleri tasarlarken calisanlarin daha &zerk
olarak ¢alismalarina firsat vermeyi, yenilikg¢iligi ve 6grenmeyi tesvik ederek 6grenme
iklimini olusturmalidirlar. Bireysel 6grenmeler bu uygulamalar sayesinde oOrgiitsel
O0grenmenin bir parcasi haline getirilebilecektir. Bunun sonucu olarak gerek
calisanlarin basarisi gerekse de isletmenin basarisi artacaktir.
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