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ÖZET 

Günümüzde iĢletmeler varlıklarını sürdürebilmek için öğrenmeye ihtiyaç 

duymaktadırlar. Örgütsel öğrenmenin varlığı öğrenilen bilgilerin o iĢle ilgili olmasına ve 

uygulanabilir olmasına bağlıdır. Ayrıca iĢletmelerin varlıklarını devam ettirebilmeleri 

açısından önemli bir diğer kavram örgütsel vatandaĢlık davranıĢıdır. Bireylerin çalıĢma 

ortamında bildiklerini paylaĢması, birbirlerine yardımcı olmaları iĢ tatmini açısından önem arz 

etmektedir. ÇalıĢmanın amacı, örgütsel öğrenme ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢının iĢ 

tatmini üzerindeki etkisini incelemektir. Bu amaç çerçevesinde 256 akademisyene anket 

çalıĢması uygulanmıĢtır. Elde edilen veriler regresyon analizi ile test edilmiĢtir. Yapılan 

analizler sonucunda örgütsel öğrenme ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢının alt boyutlarının iĢ 

tatmini üzerinde etkili olduğu görülmüĢtür. Bu kapsamda örgütsel öğrenmenin deneyim 

boyutunun iĢ tatmini üzerinde pozitif yönde anlamlı bir etkisi olduğu görülmüĢtür. Ayrıca 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının centilmenlik ve sivil erdem boyutlarının iĢ tatmini üzerinde 

pozitif yönde anlamlı etkisi tespit edilmiĢtir. 

Anahtar kelimeler: Öğrenme, Örgütsel Öğrenme, Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı, ĠĢ 

Tatmini. 
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The Effect of Organizational Learning and Organizational Citizenship 

Behavior on Job Satisfaction 

 

ABSTRACT 

Today, businesses need to learn in order to survive. The existence of organizational 

learning depends on whether the information learned is relevant and applicable to the job. In 

addition, another important concept for businesses to survive is organizational citizenship 

behavior.  It is important for individuals to share what they know in the work environment 

and to help each other in terms of job satisfaction. The main purpose of the study is to 

examine the effect of organizational learning and organizational citizenship behavior on job 

satisfaction. For this purpose, a questionnaire was applied to 256 academicians. The data 

obtained were tested by regression analysis. As a result of the analysis, it was seen that the 

sub-dimensions of organizational learning and organizational citizenship behavior were 

effective on job satisfaction. In this context, it has been observed that the experience 

dimension of organizational learning has a significant positive effect on job satisfaction.  In 

addition, a significant positive effect of the dimensions of gentleman’s and civic virtue of 

organizational citizenship behavior on job satisfaction was determined. 

Keywords: Learning, Organizational Learning, Organizational Citizenship Behavior, Job 

Satisfaction. 

1. GĠRĠġ 

Günümüzde Farklı yönlerden incelenebilen öğrenme kavramı, canlı varlıkları diğer 

varlıklardan ayırmada etken olmakla birlikte özellikle insanlar için varlıklarını devam 

ettirebilmeleri adına oldukça önemli bir özelliktir. Ġnsanlar, öğrenme sayesinde hiçbir bilgileri 

yokken yaĢamını sürdürecek bilgi ve tecrübeyi elde ederek varlığını idame ettirmeye çalıĢır 

(Demirel ve Tohum, 2018). Tüm sektörlerde, rekabette öncü olabilmenin yolu yeniliklere 

ayak uydurmak, değiĢen teknolojiyi örgüte adapte etmek ve en önemlisi çalıĢanlarını yeni 

geliĢimlere yanıt verebilecek derecede geliĢtirmektir. Bu da örgütsel öğrenmeyle mümkün 

olmaktadır. Örgütsel öğrenme sayesinde örgütler geliĢmekte ve çalıĢanlar birbirlerinden 

öğrendikleri sayesinde daha etkili hale gelmektedir.  Örgütlerin baĢarılı olabilmelerinde 

önemli olan bir diğer nokta, iĢinden ve iĢ yaĢamının kalitesinden tatmin olan çalıĢanlar da 

büyük önem taĢımaktadır. ÇalıĢanların iĢe yönelik tatmin düzeylerinin yüksek olması 

durumunda performansları ve verimlilikleri de artacaktır (Özer, 2013). 
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Örgütler açısından önemli olan bir diğer kavram, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı olarak 

bilinen biçimsel rol davranıĢlarının dıĢında gönüllülük esasına dayalı olarak gerçekleĢtirilen 

davranıĢlardır. Örneğin, hırsızlık gibi olumsuz durumlarda diğerine haber verme, aĢırı iĢ yükü 

ile uğraĢan çalıĢana yardım etme gibi davranıĢlar çalıĢanın örgütü sahiplenmesi açısından 

önemlidir ve örgütte huzurlu bir iĢ ortamı yaratır. ĠĢine karĢı olumlu duygular besleyen 

bireyin, tatmin düzeyi yüksek olacaktır. ĠĢinden tatmin olan bireyde, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının da yüksek olduğu görülmektedir (Kaymakçı, 2013). 

Buradan hareketle yapılan çalıĢma Ankara Üniversitesi, Gazi Üniversitesi ve 

Kastamonu Üniversitesinde bulunan akademisyenlerin örgütsel öğrenme ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarının iĢ tatmini üzerindeki etkisini görmek amacıyla hazırlanmıĢtır. Bu 

amaç çerçevesinde giriĢ bölümünü takiben araĢtırmanın kavramsal çerçevesine yer verilmiĢtir. 

Daha sonra araĢtırmanın kapsamını ve örneklemini, kullanılan ölçekleri, ölçüm yöntemlerini 

ve verilerin analizlerini içeren araĢtırma metodolojisine yer verilmiĢtir. En son verilerin 

analizinden yola çıkarak ulaĢılan bulgular ıĢığında sonuç bölümü sunularak çalıĢma 

sonlandırılmıĢtır. 

2. LĠTERATÜR TARAMASI 

2.1. Örgütsel Öğrenme 

Örgütler, açık sistem ve canlı birer organizma Ģeklinde ele alınmaktadırlar. Örgütler de 

bütün canlı organizmalar gibi mevcudiyetlerini devam ettirmek, bütün paydaĢlarına kalifiye 

hizmetlerde bulunmak ve entropiyle baĢa çıkabilmek için çevrelerinde oluĢan değiĢimlere 

adapte olmak, kendilerini yetkinleĢtirmek ve devamlı olarak öğrenmek zorundadırlar. Modern 

anlayıĢta, bireyler gibi örgütlerin de öğrenmeleri, topladıkları bilgileri örgütle paylaĢmaları ve 

aktarmaları, ihtiyaç olduğunda tekrar kullanmaları düĢünülmektedir (Alanoğlu, 2014). 

Öğrenme, “istenilen duruma gelinebilmesi için ömür boyu devam eden bir bilgi edinme 

süreci” Ģeklinde açıklanmaktadır. Öğrenilenlerin iĢle ilgili olması, uygulanmaya elveriĢli 

olması ve bir geri dönüĢümünün olması durumunda öğrenme, örgütsel öğrenme olarak 

tanımlanmaktadır (Barutçugil, 2004). 

Ġlk olarak Cyert ve March (1963) tarafından ortaya atılan örgütsel öğrenme terimi, 

örgütün problem giderme ve iĢ gerçekleĢtirme kapasitesinin kuvvetlendirilmesi ve örgütün 

çevreye adapte olma süreci Ģeklinde açıklanmıĢtır (Öncül, 1999). Örgütsel öğrenme, iĢ 

dünyasında 1970”li yıllarda ele alınmıĢ ve Argyris tarafından, yanlıĢların tespit edilmesi ve 

doğrulanması süreci biçiminde tanımlanmıĢtır. ÇalıĢanların geliĢmelerinin sağlanabilmesi ve 
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örgüt çıkarlarının uygulanabilmesi bakımından öğrenmenin önemi gittikçe artmaktadır. Ancak 

bireysel öğrenme olmadan örgütsel öğrenme tam anlamıyla gerçekleĢmemektedir. Bu yüzden 

çalıĢanlar, ekip ruhuyla hareket etmeli ve iĢbirliği içerisinde öğrenme sonuçlarını birbirleriyle 

paylaĢmalıdır. Bunu gerçekleĢtirmenin yolu, örgüt içi iletiĢimi canlı tutmaktır (Aksoytürk, 

2008). Öğrenmenin organizasyona kattığı değer bununla da kalmamaktadır. Sonuçta 

iĢletmeler oluĢturdukları mal ve hizmetlerle, odaklandığı kitleler ve hâkim oldukları pazarlarla 

önemli duruma gelmektedir. Tüm bunları baĢarmanın yolu ise çevreyle uyumlu olmak ve 

çevreye duyarlı olmaktan geçer. Çevredeki değiĢim ise hızlı bir öğrenmeyi zorunlu 

kılmaktadır. Örgütsel öğrenmenin beĢ tane alt boyutu bulunmaktadır. Bunlar: deneyim, risk 

alma, dıĢ çevre ile etkileĢim, iletiĢim ve katılımcı karar vermedir. 

Deneyim: Organizasyonun önerilere ve yeni düĢüncelere ne dereceye kadar açık 

olduğu manasına gelen deneyim, farklı yöntemlerin olası kullanımına dayanan, sorunlara 

yenilikçi çözüm arayıĢını içermektedir (Nevis, Dibella, ve Gould, 1995). Deneyim, örgütsel 

öğrenme literatüründe en çok kabul gören boyut olup genel itibariyle, örgütte çalıĢanlar 

tarafından yeni fikirleri deneme isteği olarak tanımlanmaktadır. ĠĢlerin nasıl yürüdüğünü 

merak etme, iĢ süreçlerinde değiĢiklik yapma gibi anlamları da mevcuttur  (Chiva ve Alegre, 

2008). 

Risk Alma: Risk alma, belirsizlik, belirsiz durumlara ve hatalara karĢı tolerans 

anlamlarına gelmektedir (Chiva ve Alegre, 2008). Her ne kadar sıfır hata, maliyetleri 

minimuma indirme gibi kavramlar karĢımıza çıksa da örgütsel öğrenme için hatalar oldukça 

önemlidir. ġöyle ki, ampulün icadında, Edison yaptığı birçok çalıĢmanın sonucunda baĢarısız 

olsa da, o iĢ sonucunu etkilemeyen birçok iĢlem biliyorum demiĢtir. Dolayısıyla, örgütler 

hatalardan korkup risk almasalar da yaptıkları hatalar sonucunda birçok Ģey 

öğrenebilmektedirler (Horuz, 2018). 

DıĢ Çevre ile EtkileĢim: DıĢ çevre ile etkileĢim bir iĢletmenin bulunduğu ortam ve 

çevresi ile sürdürdüğü iliĢkilerin kapsamı olarak ifade edilmektedir. Çevre ile olan etkileĢim 

öğrenmede oldukça önemlidir ve örgütsel öğrenme üzerinde de etkisi büyüktür. Örgütün 

çevresi ile bağlantısı önemlidir çünkü örgüt değiĢen çevre koĢullarıyla aynı anda geliĢmek 

zorundadır ve örgüt değiĢen çevresiyle eĢzamanlı olarak değiĢmeye ve kendine katma değer 

sağlamaya çalıĢmaktadır (Chiva ve Alegre, 2008). 

ĠletiĢim: Örgütsel öğrenme açısından hayati önem taĢıyan diyaloğu, genel itibariyle 

günlük tecrübeyi oluĢturan süreçler, öngörüler ve kesinlikler içinde tüm paydaĢlarla etkileĢim 

kurmayı sağlayan sürekli ve kolektif bir sorgulama olarak ifade edebiliriz. 
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Katılımcı Karar Verme: Katılımcı karar verme, çalıĢanların karar verme sürecindeki 

etki derecesini ifade etmektedir. Örgütler, iĢ tatmini, çalıĢan katılımı ve örgütsel bağlılığın 

motive edici etkilerinden yararlanabilmek için katılımcı karar alırlar (Chiva ve Alegre, 2008). 

Literatür, öğrenmeyi kolaylaĢtıran yönlerden biri olarak katılımcı karar vermeyi görmektedir. 

Örgütlerin katılımcı karar verme süreçlerine etkili bir Ģekilde katılım sağlayabilmeleri için 

çalıĢanların duygusal zekâlarını arttırmaları gerekmektedir. Buna ek olarak, katılımcı karar 

vermenin bilgiye ulaĢmada kolaylık sağladığı ve verilen kararın kalitesini arttırdığı 

savunulmaktadır (Scott ve Christopher, 2004). 

2.2. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

Ġnsanların yerleĢik hayata geçip, yaĢamlarını siyasal bir gücün altında sürdürmesiyle 

birlikte, vatandaĢlık kavramı türemiĢtir. Toplu biçimde yaĢayan insanların üretimde 

gösterdikleri çabalar sonucunda sanayi geliĢmiĢ, endüstriyel toplumlar meydana gelmiĢ ve 

nihayetinde endüstriyel vatandaĢlık kavramı ortaya çıkmıĢtır. Günümüze gelindiğinde ise 

pazar, pazarlama ve rekabet ifadelerinin iĢ yaĢamının gerekli parçaları olmalarıyla, bir 

topluluğa aitlikten ziyade bireylerin tüm becerilerinin ve etkinliklerinin iĢ maksatlı olarak 

daha kârlı tüketilmesi maksadıyla örgütsel vatandaĢlık oluĢmuĢtur (Atalay, 2005). Örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı normal rol beklentilerinin ötesinde, resmi ödül sistemi ile ilgili olmayan 

isteğe bağlı iĢ davranıĢlarıdır (Bateman ve Organ, 1983).  Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 

diğergamlık, vicdanlılık, nezaket, centilmenlik ve sivil erdem olmak üzere beĢ temel boyutu 

mevcuttur. 

Diğergamlık: Örgütteki çalıĢanların meydana gelen sorunlar karĢısında gönüllü ve 

bilinçli bir Ģekilde, diğer çalıĢanlara yardımcı olunması Ģeklinde ifade edilmektedir (Aquino 

ve Bommer, 2003). Lambert’in (2010) deyimiyle diğergamlık, çalıĢanların gönüllü olarak iĢ 

yaptıklarını ve diğer çalıĢma arkadaĢlarına sorulmadan onların iĢlerine de yardım etmelerini 

ifade etmektedir. Lepine ve diğerlerine (2002) göre, iĢe gelmeyen iĢ arkadaĢlarının iĢini 

yapma, mecburi olmayan görevlerde istekli davranma, örgüte gelen yeni çalıĢanları örgüte 

alıĢtırma, iĢi fazla olan arkadaĢlara yardımcı olma diğergamlığa örnek olarak gösterilen 

davranıĢlardır. 

Vicdanlılık: Vicdan, iĢ ahlakının gereklilikleri dıĢında isteğe bağlı ekstra rol 

davranıĢları olarak ifade edilmektedir (Joo ve Soonkwan, 2008). Mackenzie ve diğerlerine 

(1993) göre vicdanlılık, kurumun biçimsel rollerinin çok ötesinde isteğe bağlı davranıĢları 

kapsamaktadır. Çetin’in (2004) deyimiyle çalıĢanın olumsuz durumlarda bile iĢe vaktinde 

gelmeye çaba harcaması vicdanlılıktır. Dolayısıyla olması gerekenden daha fazlasını yapmayı 
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gerektirir. Sezgin (2005) ve Gürbüz’e (2006) göre vicdanlılığa örnek olarak gösterilebilecek 

davranıĢlar, mesai ücreti verilmediği halde iĢi bitirmeye çalıĢma, örgütte belirlenen kurallara 

uyma, molaları dikkatli kullanma Ģeklinde ifade edilmektedir. 

Nezaket: ÇalıĢanın, örgüt içerisinde beraber çalıĢtığı arkadaĢlarını oluĢabilecek 

sorunlara karĢı uyarması, haberdar etmesi gibi davranıĢlardır (Deluga, 1995). Lo ve 

Ramayah’a (2009) göre nezaket, bir çalıĢanın diğer çalıĢanların hevesi kırıldığında ve 

motivasyonu düĢtüğünde o çalıĢanları cesaretlendirmesi olarak ifade edilmektedir. Örgütte 

karar alınırken çalıĢanların fikrinin alınması, alınan kararların diğer çalıĢanlarla paylaĢılması, 

ileri tarihteki su kesintisinin çalıĢanlara önceden haber verilmesi nezaket boyutuyla ilgilidir 

(Podsakoff, Mackenzie, Paine ve Bachrach, 2000). 

Centilmenlik: Centilmenlik, çalıĢanın stresten uzak, hoĢgörülü olması Ģeklinde ifade 

edilmektedir (Organ, 1988). Curry’e (2016) göre centilmenlik, iĢler ters gittiği zaman bile 

pozitif davranan çalıĢanı ve çalıĢma ekibi için Ģahsi çıkarlarını feda etmeye gönüllü olmasını 

vurgulamaktadır. Bu boyut için problemleri lüzumsuz yere büyütmeyen, zamanının çoğunu 

iĢiyle geçiren, çalıĢma arkadaĢlarına kaba davranmaktan korkan kiĢinin bu ve benzeri 

davranıĢları örnek gösterilebilir (Kayan, 2011). Sonuç olarak, bir örgütte centilmenlik 

davranıĢlarının yokluğu, örgütte mutluluğun ve örgütsel bağlılığın azalmasına neden 

olmaktadır (Basım ve ġeĢen, 2006). 

Sivil Erdem: Schnake ve Dumler’e (1993) göre sivil erdem, örgütü ilgilendiren 

olaylar karĢısında örgüt çalıĢanlarının sorumluluk alarak, alınacak kararlara ve toplantılara 

istekli bir Ģekilde katılımları Ģeklinde açıklanmaktadır. Örgüt çevresinde meydana gelen 

değiĢime karĢı hassas olma, bilgi toplama ve toplanan bilgiyi çalıĢma arkadaĢları ile paylaĢma 

konusunda istekli olma gibi davranıĢlar, sivil erdem altında incelenmektedir (Allison, 2001). 

2.3. ĠĢ Tatmini 

ĠĢ tatmini kavramı, sanayi devriminden hemen sonra üretime geçilen endüstri dalında 

örgütsel psikoloji ve eğitim dallarında incelenmeye baĢlanmıĢtır (Toplu, 1998). ĠĢ tatmini 

kavramı, klasik dönemde çok fazla dikkate alınmayan, modern ve modern sonrası yönetim 

yaklaĢımları ile birlikte konuĢulmaya baĢlanan bir kavram iken günümüzde çalıĢma 

ortamlarında önemli kavramlardan biri haline gelmiĢtir (Tekin, 2019). Birçok yazar tarafından 

çeĢitli Ģekillerde dile getirilen iĢ tatmini ya da tatminsizliği, yalnızca iĢ hayatını değil kiĢinin 

özel hayatını da etkileyebilmektedir. ġöyle ki günlük hayatlarının önemli bir bölümünü 

çalıĢarak geçiren bireyler, iĢ hayatında yaĢadıkları duygu ve düĢünceleri özel hayatlarına da 
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yansıtabilmektedirler. Dolayısıyla, iĢ tatmini, bireylerin iĢ yerindeki mutluluklarıyla birlikte 

özel hayatlarındaki mutluluklarını da olumlu Ģekilde etkileyebilmektedir. ÇalıĢanların 

iĢlerinde sergiledikleri olumlu davranıĢlar iĢ tatmini; olumsuz davranıĢlar ise iĢ tatminsizliği 

olarak nitelendirilir (Vroom, 1967). ĠĢ tatmini, bireyin yaptığı iĢe karĢı olumlu bir tutum 

sergilemesi Ģeklinde ifade edilmektedir (ĠĢcan ve Sayın, 2010). 

2.4. Örgütsel Öğrenme, Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ve ĠĢ Tatmini ĠliĢkisi 

Yerli ve yabancı yazın taranması sonucunda araĢtırma değiĢkenleri olarak ifade edilen 

örgütsel öğrenme, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi 

akademisyenler çerçevesinde ele alan çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Bununla birlikte, yerli ve 

yabancı yazında örgütsel öğrenme ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢının iĢ tatmini üzerindeki 

etkilerini ayrı ayrı ele alan çalıĢmalar mevcuttur.  

ArslantaĢ 2006 yılında yaptığı çalıĢmasında, bir iĢletmenin satıĢ departmanında çalıĢan 

44 beyaz yakalı üzerinde örgütsel öğrenmenin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki 

etkisini incelemiĢtir. Sonuç olarak, örgütsel öğrenme ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasındaki iliĢkinin pozitif olduğu görülmüĢtür. Ayrıca, örgütsel öğrenmenin boyutlarının 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutlarını anlamlı bir Ģekilde etkilediği görülmüĢtür. 

TaĢcı ve Koç (2007), akademisyenlere yönelik örgütsel öğrenme ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı iliĢkisini incelemiĢlerdir. Sonuçlar, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 

bazı boyutlarıyla örgütsel öğrenme değerleri arasındaki iliĢkinin anlamlı olduğunu 

göstermiĢtir. 

Basım vd. (2009), yapmıĢ oldukları çalıĢmada öğrenen örgüt algısının örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢına etkisini incelemeyi amaçlamıĢlardır. AraĢtırmalarını 436 beyaz yakalı 

çalıĢan üzerinde yapmıĢlardır. AraĢtırma sonucunda, öğrenen örgüt algısı ile örgütsel 

vatandaĢlık arasındaki iliĢkinin pozitif olduğu ve örgütsel öğrenmenin kimi boyutlarının 

örgütsel vatandaĢlık üzerinde etkili olduğu görülmüĢtür. 

Chang vd. (2011), yapmıĢ oldukları çalıĢmada örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, 

örgütsel taahhütler ve örgütsel öğrenme etkileri arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. AraĢtırma 

sonucunda, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının ve örgütsel taahhütlerin örgütsel öğrenme 

etkilerini olumlu yönde etkilediği ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının örgütsel 

taahhütlerden olumlu yönde etkilenebileceği görülmüĢtür. 

Demirel ve Tohum 2018 yılında yaptıkları çalıĢmalarında, örgütsel öğrenmenin 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki etkisini incelemiĢlerdir. Sonuçlar, örgütsel öğrenme 
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ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkinin pozitif olduğunu ve örgütsel öğrenmenin 

örgütsel vatandaĢlığı olumlu yönde etkilediğini göstermiĢtir. 

ÇalıĢmada adı geçen örgütsel öğrenme ve iĢ tatmini değiĢkenine iliĢkin geliĢtirilen 

hipotezler Ģu Ģekildedir: H1: Akademisyenlerdeki örgütsel öğrenme ve alt boyutları (H1a: 

deneyim H1b: risk alma H1c: dıĢ çevre ile etkileĢim H1d: iletiĢim H1e: katılımcı karar verme) iĢ 

tatmini üzerinde etkilidir.    

Egan vd. (2004), yapmıĢ oldukları çalıĢmada örgütsel öğrenme kültürü, iĢ tatmini ve 

örgütsel sonuç
 

değiĢkenlerinin ABD’deki bir biliĢim teknolojisi çalıĢanı ile iliĢkisini 

incelemiĢlerdir. Yapılan çalıĢmada, öğrenen örgütsel kültürünün, biliĢim teknolojisi 

çalıĢanlarının iĢ tatmini ve öğrenmeyi aktarma motivasyonu ile iliĢkili olduğu görülmüĢ ve 

iĢten ayrılma niyetinin örgütsel öğrenme kültüründen, iĢ tatmininden olumsuz yönde 

etkilendiği tespit edilmiĢtir. 

Özer 2013 yılında yaptığı çalıĢmasında, özel hastanelerin örgütsel öğrenme düzeyleri 

ile sağlık profesyonellerinin iĢ tatminleri arasındaki iliĢkiyi incelemeyi amaçlamıĢtır. Sonuç 

olarak, örgütsel öğrenme ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkinin pozitif yönlü olduğu ve örgütsel 

öğrenme düzeylerinin iĢ tatminini olumlu yönde etkilediği sonucuna ulaĢmıĢtır. 

ÇalıĢmada adı geçen örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile iĢ tatmini değiĢkenine iliĢkin 

geliĢtirilen hipotezler Ģu Ģekildedir: H2:Akademisyenlerdeki örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve 

alt boyutları (H2a:diğergamlık H2b: vicdanlılık H2c: nezaket H2d: centilmenlik H2e: sivil erdem) 

iĢ tatmini üzerinde etkilidir. 

Tsai ve Wu (2010), örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki iliĢkileri incelemiĢlerdir. Sonuç olarak, hemĢirelerin iĢ doyumları ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları arasında pozitif korelasyon olduğu görülmüĢtür. 

Miao (2011), yapmıĢ olduğu çalıĢmada Çin’de algılanan örgütsel destek ve iĢ tatmini 

ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve görev performansı arasındaki iliĢkiyi incelemeyi 

amaçlamıĢtır. AraĢtırma sonucunda, algılanan örgütsel destek ve iĢ tatmini ile görev 

performansı arasında ve iĢ tatmini ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif iliĢki 

tespit edilmiĢtir. 

Najafi vd. (2011), yapmıĢ oldukları çalıĢmada iĢ tatmini ve örgütsel bağlılığın aracı 

rolünü inceleyerek örgütsel adalet, psikolojik güçlendirme, örgütsel bağlılık, iĢ tatmini ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢlardır. AraĢtırmanın sonucunda, 

örgütsel adalet, iĢ memnuniyetini ve psikolojik güçlendirmeyi, psikolojik güçlendirme, iĢ 
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memnuniyetini ve psikolojik güçlenmeyi, iĢ tatmini, örgütsel bağlılığı ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını doğrudan etkilediği görülmüĢtür. 

Literatürdeki çalıĢmalar incelendiğinde araĢtırmamızdaki değiĢkenlerin örgütsel 

öğrenme – örgütsel vatandaĢlık, örgütsel öğrenme – iĢ tatmini, iĢ tatmini – örgütsel 

vatandaĢlık Ģeklinde kavramlar arasında ikili iliĢkilerin olduğu görülmüĢtür. Mevcut 

araĢtırmada ele alınan örgütsel öğrenme – örgütsel vatandaĢlık davranıĢı – iĢ tatmini 

değiĢkenlerini üçünü birlikte ele alan çalıĢmalar incelendiğinde ise doğrudan ya da dolaylı 

olarak bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. ÇalıĢmanın bu anlamda araĢtırmacılara yol göstereceği, 

alan yazına katkıda bulunacağı düĢüncesiyle örgütsel öğrenme ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının iĢ tatmini üzerindeki etkileri çalıĢma kapsamında sunulacaktır. Bu bağlamda 

araĢtırmanın amacına ve yazına dayanarak oluĢturulan araĢtırma modeli ġekil 1’de 

görülmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 1. AraĢtırma modeli 

3. ARAġTIRMA METODOLOJĠSĠ 

3.1. AraĢtırma Örneklem ve Sınırlılıkları  

AraĢtırmanın evrenini Kastamonu ve Ankara ilinde bulunan üniversitelerdeki 

akademisyenler oluĢturmaktadır. Kolayda örnekleme yöntemi kullanılarak araĢtırmanın 

örneklemi belirlenmiĢtir.  Anket gönüllülük esasına dayalı olarak yapılıp, her bir akademisyen 

ile birebir görüĢülerek anket formu doldurulmuĢtur. Toplamda 310 akademisyene ulaĢılmıĢ 

olup, 256 akademisyen araĢtırmaya katılmayı kabul etmiĢtir. Anketler 2019 yılı Kasım - 

Aralık aylarında toplanmıĢtır. AraĢtırma kapsamında akademisyenlerin iĢ yoğunluğu, ankete 

katılmak istememeleri,  çalıĢmanın sadece Kastamonu ve Ankara ilinde bulunan 

üniversitelerdeki akademisyenleri kapsaması çalıĢmanın sınırlılıklarını oluĢturmaktadır. 

ĠĢ Tatmini 

Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı 

Örgütsel Öğrenme 
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3.2. Veri Toplama Yöntemi ve Araçları 

Anket formunda dört bölüm ve 43 adet soru yer almaktadır. Ġlk bölümde 

akademisyenlerin demografik özelliklerini belirmek amacıyla beĢ soru sorulmuĢtur. Ġkinci 

bölümde 14 ifadeden oluĢan Chiva ve Alegre’nin (2009) geliĢtirip, Aydoğan ve arkadaĢları 

(2011) tarafından Türkçe’ye çevrilen beĢ faktörlü (deneyim, risk alma, dıĢ çevre ile etkileĢim, 

iletiĢim ve katılımcı karar verme) örgütsel öğrenme ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçeğin güvenilirlik 

katsayısı 0.93 olarak belirlenmiĢtir.  Üçüncü bölümde 19 ifadeden oluĢan Organ’ın (1988) 

geliĢtirip, Basım ve ġeĢen’in (2006) Türkçe’ye çevirdiği beĢ faktörlü (diğergamlık, 

vicdanlılık, nezaket, centilmenlik ve sivil erdem) örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ölçeği 

kullanılmıĢtır. Ölçeğin güvenilirlik katsayısı 0.80 olarak belirlenmiĢtir. Anketin dördüncü 

bölümünde beĢ ifadeden oluĢan Hackman ve Oldham’ın (1975) geliĢtirdiği, tek boyutlu iĢ 

tatmini ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçekte yer alan ifadeler yazarlar tarafından Türkçe’ye çevrilmiĢ 

olup, anlam bütünlüğünün bozulmasını önlemek amacıyla iki akademisyene kontrol 

ettirilmiĢtir. Ölçekte yer alan ifadeler beĢli Likert ölçeği kullanılarak ölçülmüĢtür.    

3.3. AraĢtırma Verilerinin Analizi 

ÇalıĢmada öncelikle tanımlayıcı istatistiklere yer verilmiĢtir. Daha sonra örneklemin 

yeterliliğini test etmek amacıyla, Kaiser-Meyer-Olkin değeri ve Barlett test ölçütü incelemesi 

yapılmıĢtır. AraĢtırmada kullanılan ölçeklerde bulunan soruların geçerliliğini test etmek için, 

faktör analizi yapılmıĢ ve faktör yapıları tespit edilmiĢtir. Son olarak araĢtırma kapsamında 

oluĢturulan hipotezlerin ve modelin test edilmesi için regresyon analizlerine yer verilmiĢtir. 
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4. BULGULAR 

4.1. Tanımlayıcı Bulgular 

Örneklemde yer alan çalıĢanlara iliĢkin bulgular Tablo 1’de görülmektedir. 

Tablo 1. Katılımcılara iliĢkin tanımlayıcı bulgular 

 

 

Tablo 1 incelendiğinde, çalıĢmaya katılan akademisyenlerin  %53,9’u erkeklerden 

oluĢmaktadır. Katılımcılar yaĢ aralığı açısından incelendiğinde, en fazla katılımcıya sahip 

olan yaĢ grubun (%44,5) 31-40 yaĢ arası olduğu görülmektedir. Katılımcılar eğitim düzeyi 

yönünden incelendiğinde, doktora mezunlarının oluĢturduğu grubun (%64,1) en yoğun grup 

olduğu görülmektedir. Katılımcılar iĢ yeri deneyimi yönünden incelendiğinde en fazla 

katılımcının sahip olduğu grup (%41,0) 4-7 yıldır çalıĢanlar Ģeklindedir. Katılımcılar toplam 

iĢ deneyimi yönünden incelendiğinde ise en fazla katılımcının sahip olduğu grup (%35,2) 8-

11 yıl arası çalıĢma hayatında olanlar Ģeklindedir. 

4.2. Faktör Analizi Bulguları 

Faktör analizine baĢlamadan önce örneklemin yeterliliğini test etmek amacıyla 

gözlenen ile kısmi korelasyon katsayılarının büyüklüğünü karĢılaĢtıran bir indeks olan Kaiser-

Meyer-Olkin test ölçütü incelenmiĢtir. KMO oranı (0,500) üzerindeyse, örneklemin yeterli 

olduğu ifade edilmektedir. Ayrıca KMO oranı ne kadar yüksekse, veri seti faktör analizi için o 

kadar anlamlıdır (Kalaycı, 2010). Yapılan analizler sonucunda, örgütsel öğrenme ölçeği için 

çıkan KMO örneklem yeterliliği değeri 0,930 mükemmel olarak değerlendirilmekte ve KMO 

DeğiĢkenler                               Gruplar                     Frekans                    Yüzde (%) 

Cinsiyet 
 

Kadın                          118                             46,1 

Erkek                          138                             53,9 

YaĢ 

 

 
 

20-30 arası                   92                              35,9 

31-40 arası                  114                             44,5 

41-50 arası                   38                              14,8 

51-60 arası                   10                               3,9 

61 ve üzeri                    2                                0,8 

Eğitim düzeyi 
Lisans                          14                               5,5 

Yüksek Lisans             78                              30,5 

 
                              Doktora                       164                             64,1 

ĠĢ yeri deneyimi           

3 yıl ve altı                   72                              28,1 

4-7 yıl arası                 105                             41,0 

8-11 yıl arası                 62                             24,2 

12-15 yıl arası                4                               1,6 

16-19 yıl arası                5                               2,0 

20 yıl ve üzeri                8                               3,1 

Toplam deneyim 
 

 

3 yıl ve altı                    32                             12,5 

4-7 yıl arası                   68                             26,6 

8-11 yıl arası                 90                             35,2 

12-15 yıl arası               26                             10,2 

16-19 yıl arası                9                               3,5 

20 yıl ve üzeri               31                             12,1 

Toplam                                       256                            100 
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değeri (0,500) üzerinde olmalıdır Ģartını sağladığından dolayı ölçek faktör analizine 

uygundur. 

Örgütsel öğrenme ölçeğinin faktör yapısını belirlemek amacıyla, soru formunda yer 

alan ilgili sorulara Varimax rotasyonu temel bileĢenler faktör analizi yapılmıĢtır. Elde edilen 

faktör analizi sonucunda ölçekteki üçüncü ifade (ÖÖ3) faktör yükü, Ergin (2014) tarafından 

belirtilen alt sınırın (0.50) altında olduğundan dolayı analizden çıkarılmıĢtır.  

Yapılan faktör analizi sonucunda, faktörlerin açıklama düzeyinin % 79,076 olduğu ve 

toplam beĢ faktörde toplandığı görülmüĢtür. Bu bağlamda deneyim faktörü ÖÖ1, ÖÖ2 olmak 

üzere iki sorudan oluĢmaktadır ve faktör yüklerinin (0,734; 0,730) açıklanan varyansı 

%20,537’dir. Risk alma faktörü ÖÖ3 ve ÖÖ4 olmak üzere iki sorudan oluĢmaktadır ve faktör 

yüklerinin (0,821) açıklanan varyansı %19,704’tür. DıĢ çevre ile etkileĢim faktörü ÖÖ5, ÖÖ6, 

ÖÖ7 olmak üzere üç sorudan oluĢmaktadır ve faktör yüklerinin (0,818; 0,729; 0,582) 

açıklanan varyansı %14,943’tür. ĠletiĢim faktörü ÖÖ8, ÖÖ9, ÖÖ10, ÖÖ11 olmak üzere dört 

sorudan oluĢmaktadır ve faktör yüklerinin (0,658; 0,641; 0,776; 0,638) açıklanan varyansı 

%14,882’dir. Son olarak katılımcı karar verme faktörü ÖÖ12, ÖÖ13, ÖÖ14 olmak üzere üç 

sorudan oluĢmaktadır ve faktör yüklerinin (0,805; 0,851; 0,813) açıklanan varyansı 

%9,009’dur. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ölçeğinin faktör yapısını belirlemek amacıyla, soru 

formunda yer alan ilgili sorulara Varimax rotasyonu temel bileĢenler faktör analizi 

yapılmıĢtır. Elde edilen faktör analizi sonucunda, ölçekteki ÖVD4, ÖVD5, ÖVD7, ÖVD15 

analizden çıkarılmıĢtır.  

Yapılan faktör analizi sonucunda, faktörlerin açıklama düzeyinin % 65,761 olduğu ve 

toplam beĢ faktör altında toplandığı görülmüĢtür. Bu bağlamda diğergamlık faktörü ÖVD1, 

ÖVD2, ÖVD3, ÖVD4, ÖVD5 olmak üzere beĢ sorudan oluĢmaktadır ve faktör yüklerinin 

(0,857; 0,814; 0,528) açıklanan varyansı %16,011’dir. Vicdanlılık faktörü ÖVD6, ÖVD7, 

ÖVD8 olmak üzere üç sorudan oluĢmaktadır ve faktör yüklerinin (0,521; 0,853) açıklanan 

varyansı %15,910’dur. Nezaket faktörü ÖVD9, ÖVD10, ÖVD11 olmak üzere üç sorudan 

oluĢmaktadır ve faktör yüklerinin (0,794; 0,765; 0,800) açıklanan varyansı %13,154’tür. 

Centilmenlik faktörü ÖVD12, ÖVD13, ÖVD14, ÖVD15 olmak üzere dört sorudan 

oluĢmaktadır ve faktör yüklerinin (0,671; 0,750; 0,774) açıklanan varyansı %11,797’dir. Son 

olarak sivil erdem faktörü ÖVD16, ÖVD17, ÖVD18, ÖVD19 olmak üzere dört sorudan 

oluĢmaktadır ve faktör yüklerinin (0,679; 0,773; 0,690; 0,653) açıklanan varyansı %8,888’dir. 
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ĠĢ tatmini ölçeğinin faktör yapısını belirlemek amacıyla, soru formunda yer alan ilgili 

sorulara Varimax rotasyonu temel bileĢenler faktör analizi yapılmıĢtır. Yapılan faktör analizi 

sonucunda, faktörlerin (0,813; 0,872; 0,921; 0,846; 0,638) açıklama düzeyinin %67,852 

olduğu ve ölçeğin tek faktör altında toplandığı görülmüĢtür. Bu bağlamda iĢ tatmini faktörü 

ĠT1-ĠT5 olmak üzere beĢ sorudan oluĢmaktadır. 

Faktör analizlerinden sonra değiĢkenlerin dağılımlarının biçimlerini ortaya çıkarmak, 

verilerin normal dağılıp dağılmadığına bakmak için analizler yapılmıĢtır. Bulgular Tablo 2’de 

görülmektedir. 

Tablo 2. Kullanılan ölçeklere iliĢkin normallik değerleri tablosu 
DeğiĢkenler ve 

Boyutlar 

Ortalama Std. Sapma Çarpıklık Basıklık 

Örgütsel 

öğrenme 

3,03 0,78 0,05 -0,24 

Deneyim 3,23 0,96 -0,21 -0,41 

Risk alma 3,12 1,04 -0,08 -0,67 

DıĢ çevre ile 

etkileĢim 

3,04 0,86 -0,12 -0,31 

ĠletiĢim 3,22 0,87 -0,21 -0,10 

Katılımcı karar 

verme 

2,63 1,08 0,26 -0,73 

Örgütsel vat. 

davranıĢı 

3,92 0,46 -0,42 1,59 

Diğergamlık 3,92 0,46 -0,42 1,59 

Vicdanlılık 3,75 0,68 -0,24 0,02 

Nezaket 4,48 0,55 -1,44 3,81 

Centilmenlik 3,77 0,74 -0,38 -0,18 

Sivil erdem 3,83 0,69 -0,58 0,97 

ĠĢ Tatmini 3,88 0,84 -0,86 0,85 

 

Sosyal bilimler alanında normallik testlerinden daha çok değiĢkenlere iliĢkin verilerin 

normal dağılıp dağılmadığına yönelik olan çarpıklık (skewness) ve basıklık (kurtosis) 

değerlerine bakmak daha doğrudur (Kara, 2019). George ve Mallery’e (2010) göre çarpıklık 

ve basıklık değerlerinin -2 ile +2 aralığında yer alması verilerin normal dağıldığını 

göstermektedir. Yapılan analiz sonucunda (nezaket boyutu hariç) verilerin normal dağıldığı 

görülmektedir. 

AĢağıdaki tabloda örgütsel öğrenme-alt boyutları, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı-alt 

boyutları ve iĢ tatmini için Cronbach’s Alpha değerleri görülmektedir. 

 

 

 

 

 



Tekin, E., Sırkıntıoğlu Yıldırım, Ş. 
 

235 

 

Tablo 3. Güvenilirlik analizleri 
DeğiĢkenler ve Boyutlar Cronbach’s Alfa                               Örneklem Sayısı 

Örgütsel Öğrenme                                                          ,859                                                       256         

Deneyim                                                                         ,865                                                       256 

Risk alma                                                               ,882                                                256 

DıĢ çevre ile etkileĢim                                            ,873                                                256 

ĠletiĢim                                                                   ,866                                                256 

Katılımcı karar verme                                             ,870                                                256 

Örgütsel Vat. DavranıĢı                              ,874                                                256 

Diğergamlık                                                            ,874                                                256 

Vicdanlılık                                                              ,885                                                256 

Nezaket                                                                  ,883                                                256 

Centilmenlik                                                           ,876                                                256 

Sivil erdem                                                             ,873                                                256 

ĠĢ Tatmini                                                               ,890                                                256 

 

AraĢtırma kapsamında ele alınan değiĢkenlerin güvenirliklerini incelediğimizde 

örgütsel öğrenme için 0,859 bulunan değer sonucunda ölçeğin güvenilir olduğu söylenebilir. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı için Cronbach’s Alpha değeri 0,874 olarak tespit edilmiĢtir ve 

güvenilirdir. Son olarak iĢ tatmini ölçeği için Cronbach’s Alpha değeri 0,890 olarak 

belirlenmiĢtir ve bu değer sonucunda ölçeğin güvenilir olduğu söylenebilir. Tablo 3’te her bir 

alt boyut için Cronbach’s Alpha değerlerine yer verilmiĢtir. 

Normallik değerlerine bakıldıktan sonra çalıĢma kapsamında oluĢturulan hipotezler 

analiz edilmiĢtir. Bu kapsamda ilk olarak örgütsel öğrenmenin iĢ tatmini üzerindeki etkisini 

belirleyen regresyon analizi tablosuna, daha sonra örgütsel öğrenme boyutlarının iĢ tatmini 

üzerindeki etkisini inceleyen regresyon analizi tablosuna, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının iĢ 

tatmini üzerindeki etkisini inceleyen regresyon analizi tablosuna ve son olarak örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı alt boyutlarının iĢ tatmini üzerindeki etkisini inceleyen regresyon analizi 

tablosuna yer verilmiĢtir. Bu bağlamda yapılan analizde elde edilen sonuçlar Tablo 4, 5, 6 ve 

7’de sunulmuĢtur. 

Tablo 4. Örgütsel öğrenme ve iĢ tatminine iliĢkin regresyon analizleri 
         

                   Model Özeti                                                                                           Katsayılar  

Bağımlı DeğiĢken: ĠĢ Tatmini 

              R
2     

     Düz. R
2
        F            P                                            B              t              β           P 

             ,047       ,043        12,419     ,001 

                         Sabit                                                                       3,183       15,361                    ,000       

                    Örgütsel Öğrenme                                                      ,233         3,524       ,216        ,001  

        Bağımsız Değişken: Örgütsel öğrenme 

Tablo 4’de yer alan analiz sonucuna göre model istatistiksel açıdan (F=12,419, 

P<0,01) anlamlı çıkmıĢ ve iĢ tatminindeki değiĢimi %4,3 (DüzeltilmiĢ R
2
=0,043) seviyesinde 

açıklamaktadır. Bağımsız değiĢken olan örgütsel öğrenmenin (β=,216; p<.01) iĢ tatmini 

pozitif ve anlamlı bir Ģekilde etkilediği tespit edilmiĢtir. Elde edilen sonuçlar H1 hipotezinin 

doğrulandığını göstermektedir.  
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Tablo 5. Örgütsel öğrenme boyutları ve iĢ tatminine iliĢkin regresyon analizleri 
         

                   Model Özeti                                                                                           Katsayılar  

Bağımlı DeğiĢken: ĠĢ Tatmini 

              R
2     

     Düz. R
2
        F            P                                           B               t              β             P 

             ,074       ,056          3,998      ,002 

                  Sabit                                                                           3,279      14,605                          ,000        

                  Deneyim                                                                      ,213         2,565        ,243          ,011 

                  Risk Alma                                                                  -,059        -,992         -,074          ,322 

                  DıĢ Çevre ile EtkileĢim                                              -,063        -,816         -,065          ,415 

                  ĠletiĢim                                                                        ,036          ,389           ,038         ,698 

                  Katılımcı Karar Verme                                               ,070         1,029          ,090         ,304  

          Bağımsız Değişkenler: Deneyim, risk alma, dış çevre ile etkileşim, iletişim, katılımcı karar verme 

Tablo 5’de yer alan analiz sonucuna göre, model istatistiksel açıdan (F=3,998, P<0,02) 

anlamlı çıkmıĢ ve iĢ tatminindeki değiĢimi % 5,6 (DüzeltilmiĢ R2=0,056) seviyesinde 

açıklamaktadır. Bağımsız değiĢkenlerden deneyim (β=,243; p<.05) boyutunun, bağımlı 

değiĢken iĢ tatminini pozitif ve anlamlı bir Ģekilde etkilediği tespit edilmiĢtir. Bağımsız 

değiĢkenlerden risk alma, dıĢ çevre ile etkileĢim, iletiĢim ve katılımcı karar vermenin, bağımlı 

değiĢken iĢ tatminini anlamlı bir etkisinin olmadığı görülmüĢtür. Elde edilen sonuçlar öne 

sürülen H1a hipotezini desteklemiĢ, H1b, H1c, H1d ve H1e hipotezlerini ise desteklememiĢtir. 

 

Tablo 6. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve iĢ tatminine iliĢkin regresyon analizleri 

         

                   Model Özeti                                                                                           Katsayılar  

Bağımlı DeğiĢken: ĠĢ Tatmini 

              R
2     

     Düz. R
2
        F            P                                          B              t               β           P 

             ,067       ,064        18,303    ,000 

                         Sabit                                                                      2,051        4,740                      ,000      

      Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı                                              ,468           4,278       ,259       ,000   

       Bağımsız Değişken: Örgütsel vatandaşlık davranışı 

Tablo 6’da yer alan analiz sonucuna göre model istatistik açıdan (F=18,303, P<0,00) 

anlamlı çıkmıĢ ve iĢ tatminindeki değiĢimi %6,4 (DüzeltilmiĢ R
2
=0,064) seviyesinde 

açıklamaktadır. Bağımsız değiĢken olan örgütsel vatandaĢlık davranıĢının (β=,259; p<.01) iĢ 

tatminini pozitif ve anlamlı bir Ģekilde etkilediği tespit edilmiĢtir. Elde edilen sonuçlar öne 

sürülen H2 hipotezini desteklemiĢtir. 
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Tablo 7. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları ve iĢ tatminine iliĢkin regresyon analizleri 
         

                   Model Özeti                                                                                           Katsayılar 

Bağımlı DeğiĢken: ĠĢ Tatmini 

              R
2     

     Düz. R
2
        F            P                                          B              t             β           p 

           ,132      ,115          7,598     ,000 

                         Sabit                                                                    2,692          5,844                     ,000            

                        Diğergamlık                                                         -,514         -1,405     -,285        ,161 

                        Vicdanlılık                                                            -,001          -,006       ,000        ,995 

                         Nezaket                                                                 ,045            ,321       ,030        ,749 

                        Centilmenlik                                                          ,279           2,699      ,247        ,007 

                        Sivil Erdem                                                            ,512           3,528      ,424        ,000 

        Bağımsız Değişkenler: Diğergamlık, vicdanlılık, nezaket, centilmenlik, sivil erdem 

Tablo 7’de yer alan analiz sonucuna göre model istatistiksel açıdan (F=7,598, P<0,00) 

anlamlı çıkmıĢ ve iĢ tatminindeki değiĢimi % 11,5 (DüzeltilmiĢ R2=0,115) seviyesinde 

açıklamaktadır. Bağımsız değiĢkenlerden centilmenlik (β=,247; p<.01), sivil erdem (β =,424; 

p<.01) boyutlarının, bağımlı değiĢken iĢ tatminini pozitif ve anlamlı bir Ģekilde etkilediği 

tespit edilmiĢtir. Bağımsız değiĢkenlerden diğergamlık, vicdanlılık ve nezaketin, bağımlı 

değiĢken iĢ tatminini anlamlı bir etkisinin olmadığı görülmüĢtür. Elde edilen sonuçlar öne 

sürülen H2d ve H2e hipotezlerini desteklemiĢ, H2a, H2b ve H2c hipotezlerini ise 

desteklememiĢtir. 

5. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Küresel rekabetin yoğun olduğu, sürekli ve hızlı değiĢim gösteren dinamik bir ortamda 

varlıklarını devam ettirmek isteyen iĢletmeler öğrenmeye gereksinim duymaktadır. Öğrenme, 

istenilen duruma gelinebilmesi için ömür boyu devam eden bilgi edinme sürecidir. 

Öğrenilenlerin iĢle ilgili olması, uygulanabilir olması veya geri dönüĢümünün olması 

durumunda örgütsel öğrenme meydana gelmektedir. Örgütsel öğrenme örgütlerde daha 

ilerlemiĢ bilgi anlama biçimiyle davranıĢların ve faaliyetlerin iyileĢtirilmesi olarak 

tanımlanmaktadır. Örneğin, hamarat kiĢi yaptığı iĢten dolayı davranıĢlarının olumlu 

etkileneceğini bilirse isteği artar ve üretimini arttırır. Bunun aksine iyileĢtirilmeyen 

davranıĢlar zayıflayıp zamanla eksilecektir. ĠyileĢtirme ve sönme, insan davranıĢının 

kontrolünde ve öğrenmeyi elde etmede seçkin bir araçtır (Ceylan, 2012). Bir örgütün 

öğrenebilmesi için önce örgütü oluĢturan bireylerin öğrenmesi gerekir. Daha sonra bireyin 

oluĢturduğu gruplar arasında öğrenilen bilgiler tartıĢılacak, bir değerlendirme yapılacaktır. Bu 

aĢamadan sonra örgütsel öğrenme sürecine geçilecektir. Bunun yanı sıra bir örgütün ayakta 

kalabilmesi için öğrenme kadar önemli olan örgütsel vatandaĢlık davranıĢıdır. Örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı literatürde de ifade edildiği gibi biçimsel rol davranıĢlarının dıĢında 

isteğe bağlı gerçekleĢtirilen örgütsel baĢarıya katkıda bulunan davranıĢlardır (Demirel ve 
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Tohum, 2018). ÇalıĢanların isteğe bağlı örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilemeleri, gerek 

iĢletmeler açısından gerek ülkeler açısından olumlu sonuçlar doğurmaktadır. ġöyle ki, 

örgütlerde iĢe gelmeyen çalıĢanın iĢlerini yapma, iĢ yükü ağır olan çalıĢana yardımcı olma, 

oluĢabilecek herhangi bir soruna karĢı diğer çalıĢanı uyarma, çalıĢma ortamında daima 

hoĢgörülü olma gibi davranıĢlar çalıĢanların tatmin seviyesini etkilemektedir. ÇalıĢanların 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı düzeylerindeki artıĢ iĢ tatmini düzeyinde de artıĢa sebep 

olmaktadır. Yani çalıĢanlar iĢ yerine yönelik olumlu davranıĢ sergilediklerinde iĢ tatmini de 

bu davranıĢtan olumlu etkilenecektir (Demirel ve Özçınar, 2009). Ayrıca iĢinden tatmin olan 

çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergileyeceği ve bu durumunda iĢletmeye olumlu 

yansıyacağı düĢünülmektedir. Örneğin, iĢinden umduğu tatmini sağlayan çalıĢan herhangi bir 

zorlama olmadan, çalıĢtığı iĢ arkadaĢlarını oluĢabilecek sorunlara karĢı haberdar etme, iĢine 

ve çalıĢanlara karĢı daha hoĢgörülü olma gibi isteğe bağlı davranıĢlar göstermektedir 

(YeĢilyurt ve Koçak, 2014). 

Bu çalıĢmasının temel amacı, örgütsel öğrenme ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢının iĢ 

tatmini üzerindeki etkisini incelemektir. AraĢtırma kapsamında yapılan regresyon analizleri 

sonucunda örgütsel öğrenme boyutlarından deneyim boyutunun iĢ tatminini pozitif ve anlamlı 

bir Ģekilde etkilediği görülmüĢtür. ĠĢletmeler çalıĢanların, iĢlerine karĢı olumlu duygular 

beslemelerini isterlerse çalıĢanların düĢüncelerine önem vermeli ve yeni fikirleri deneme 

isteğine açık olmalıdırlar. Çünkü fikirlerinin önemsendiğini hisseden çalıĢan iĢine daha sıkı 

sarılacak ve sonucunda o iĢten tatmin olma düzeyi artacaktır.  

Örgütsel öğrenme boyutlarından risk alma, dıĢ çevre ile etkileĢim, iletiĢim ve katılımcı 

karar verme boyutunun iĢ tatmini üzerinde etkisine rastlanılmamıĢtır. Bu da örgütsel 

öğrenmenin iĢ tatmini üzerinde kısmen etkili olduğunu göstermektedir. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutlarından centilmenlik ve sivil erdem boyutunun iĢ 

tatminini pozitif ve anlamlı bir Ģekilde etkilediği görülmüĢtür. ĠĢletmelerde arkadaĢlarına kaba 

davranmayan, olumsuz durumlarda dahi pozitif düĢünen çalıĢan davranıĢları iĢ tatminine 

olumlu yansımaktadır. Literatür incelendiğinde örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutlarının iĢ 

tatmini üzerindeki etkisini direkt ele alan bir çalıĢmaya rastlanılmaması çalıĢmayı önemli 

kılmaktadır. Ayrıca literatüre bakıldığında Demir’in (2015) çalıĢmasında örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı boyutlarından centilmenlik ve sivil erdem boyutunun iĢ tatmini üzerinde etkili 

olması bu sonucu destekler niteliktedir. Ayrıca örgütsel vatandaĢlık davranıĢının centilmenlik 

ve sivil erdem boyutunun iĢ tatminini etkilemesi dıĢında birey çalıĢtığı ortamda bir gün her 

Ģeyin iyiye gideceğini düĢünerek kendi içsel tatminini de oluĢturabilmektedir. 
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Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutlarından diğergamlık, vicdanlılık ve nezaket 

boyutunun iĢ tatmini üzerinde etkisine rastlanılmamıĢtır. Bu da örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının iĢ tatmini üzerinde kısmen etkili olduğunu göstermektedir. 

Sonuç olarak, örgütsel öğrenme ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢının iĢ tatmini üzerinde 

pozitif ve anlamlı bir etkisinin olduğu görülmüĢtür. Literatürde Demir (2015), yapmıĢ olduğu 

çalıĢmasında örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkinin pozitif 

olduğu görülmüĢtür ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢının iĢ tatmini üzerinde pozitif etkisi 

saptanmıĢtır. Rose vd. (2009), örgütsel öğrenmenin iĢ tatmini üzerindeki etkisini 

incelemiĢlerdir. AraĢtırma sonuçlarına göre örgütsel öğrenme, örgütsel bağlılık, iĢ tatmini ve 

iĢ performansı arasındaki iliĢkilerin pozitif olduğu görülmüĢtür. Ayrıca araĢtırmanın bu 

bulgusu, literatürde Özer (2013), Mert (2010), Egan (2004), Tsai ve Wu (2010) ve Najafi 

(2011) tarafından yapılan çalıĢmalar ile de paralellik göstermektedir. 

ÇalıĢmanın bazı kısıtları bulunmaktadır. AraĢtırma kapsamında akademisyenlerin iĢ 

yoğunluğu, ankete katılmak istememeleri, çalıĢmanın sadece Kastamonu ve Ankara ilinde 

bulunan üniversitelerdeki akademisyenleri kapsaması çalıĢmanın sınırlılıklarını 

oluĢturmaktadır. 

Bu çalıĢmanın sonucunda, örgütsel öğrenmenin ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢının iĢ 

tatmini üzerinde etkili olduğu görülmüĢtür ve elde edilen sonuçlar bağlamında aĢağıdaki 

öneriler sunulmuĢtur.  

 Örgütlerde öğrenmeyi ve vatandaĢlığı geliĢtirici yollar izlenebilir. Örneğin, bireylerin 

kendilerini rahat ifade edebilecekleri, deneyim ve tecrübelerini paylaĢabilecekleri 

ortamlar yaratılabilir. Biz duygusuna önem verilerek, örgütsel vatandaĢlık davranıĢına 

katkı sağlanabilir.  

 ÇalıĢanların fikirleri önemsenmeli, örgütlerde onların düĢüncelerine de yer verilebilir.  

 Örgütlerde sıcak bir çalıĢma ortamı sağlanarak çalıĢanların birbirine karĢı rahat ve 

dürüst davranıĢlar sergilemesi sağlanabilir.  

 Örgütler, bireylerin iĢ hakkında kendilerini geliĢtirmeleri için fırsatlar sunabilir.  

 Bu çalıĢma akademisyenler üzerinde örgütsel öğrenme ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının iĢ tatmini üzerindeki etkisini incelemek amacıyla yapılmıĢtır. Literatür 

incelendiğinde akademisyenler üzerinde bu konuyu ele alan yalnızca birkaç çalıĢmaya 

rastlanmaktadır. Farklı sektörler ele alınarak, karĢılaĢtırmalı çalıĢmalar yapılabilir.  
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 Bu araĢtırmanın evrenini Ankara, Gazi ve Kastamonu üniversitelerinde bulunan 

akademisyenler oluĢturmaktadır. Elde edilen sonuçlar genellemez. Ġleride yapılacak 

olan çalıĢmalar için ülke genelinde daha fazla akademisyeni kapsayacak Ģekilde 

üniversiteler arasında karĢılaĢtırma yapılabilir.  
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