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Oz: C)rgﬁtsel Ogrenme yeteneginin calisanlarin is tatminine etkisini incelemek amaciyla gergeklestirilen bu arastirma, Karabiik ilinde demir celik
alaninda faaliyet gosteren iki farkli isletme calisanlariyla gerceklestirilmistir. Orgiitsel grenme yeteneginin is tatmini {izerindeki etkisi hem
katilmcilarin toplami hem de sirketler agisindan ayri ayri analiz edilmis, bulgular firma 6zelinde ve toplu olarak alan yazindaki 6rneklerle
karsilagtirlmistir. Bu gergevede, calisanlarin orgiitsel 6grenme diizeyini belirlemek tizere ”Ogrenen C)rgﬁtlerin Boyutlar1 Olgeginden” ve ig tatmin
diizeylerini belirlemek amaciyla da “Is Tatmini Olgeginden” yararlamlmistir. Aragtirma verileri, siirekli 6grenmenin ve destekleyici liderligin is
tatmin diizeyini artirdigini gostermektedir. Bu gergevede arastirmaya katilan tiim ¢alisanlar agisindan orgiitsel 6grenme yeteneginin, is tatminini
%32,4 oraninda etkiledigi belirlenmistir. Bu etkinin iki firma igin farkli sonuglar1 oldugu ve alan yazindaki farkli iilkeler ve firmalarda yapilan
calismalarda bu oranlarin farkliliklar gosterdigi gozlemlenmistir.

Anahtar Kelimeler: C)rgﬁtsel Ogrenme, Stratejik Yonetim, insan Kaynaklar1 Yonetimi, i§ Tatmini, Verimlilik
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Abstract: This research examines the effect of organizational learning ability on employees' job satisfaction. It was conducted with employees of two
enterprises operating in the iron and steel industry in Karabiik province of Turkiye. The effect of organizational learning ability and job satisfaction
were analyzed separately and together for the participating companies, and later these findings were compared with examples found in the
literature individually and collectively. In this context, the "Dimensions of Learning Organizations Scale" was used to determine the organizational
learning level of employees, and the "Job Satisfaction Scale" was used to assess employees’ job satisfaction levels. The research data shows that
continuous learning and supportive leadership increase job satisfaction. In this context, it was determined that organizational learning ability
affected job satisfaction by 32.4% for all employees participating in this research. It has been observed that these percentages were different for the
two companies individually and that this effect varies in other studies conducted in other countries and companies in literature.
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1. Giris

Kiiresel ve ulusal ekonomik gelismelerin etkisiyle, kiiglik ve orta Olgekli firmalarin diger firmalarla
rekabette zorlandigr bir donemde, demir c¢elik sektoriindeki bazi firmalar konkordato ilan
edebilmektedir. Bu minvalde arastirmanin genel amaci, orgiitsel 6grenme yeteneginin calisanlarin is
tatmini {izerindeki etkisini incelemektir. Ozelde ise teorik ve uygulamali olmak iizere iki farkli katki
hedeflemektedir. Teorik alana yonelik temel hedef, orgiitsel 6grenme ve is tatmini arasindaki iligki
hakkinda yeni bulgular sunmak; uygulamali alana yonelik temel hedef ise firmalarin orgiitsel 6grenme
kiltiirinti giiclendirerek ¢alisan memnuniyetini artirmak ve dolayisiyla performansi yiikseltmek igin
stratejiler gelistirmelerine yardimci olmaktir.

Orgiitsel 6grenme ve is tatmini kapsaminda incelenen calisma alani ve tercih edilen arastirma
Olceklerinin literatiire giris tarihleri, diger bilim alanlar1 ve calismalar kadar eski olmamasina ragmen,
isletmeler ve yoneticiler i¢in ¢ok 6nemli olduklarina binaen bir¢ok yonetim bilimcinin ilgisini ¢ekmis ve
bu alanda ¢ok kisa siirede ciddi bilimsel kaynak birikimi ortaya ¢ikmistir. Ancak bu calismalarin
genelinde sadece Orgiitsel Ogrenme veya is tatmini {izerine yogunlasildig1 anlasilmaktadir. Bu
calismalarin, farkl tilkelerde ve farkli sektorlerde gergeklestirildigi yaklasimindan hareketle, sz konusu
yaklasimlarin benimsendigi calismanin, sanayi sehri kimligiyle 6ne ¢ikan ve Karabiik ilinde demir ¢elik
sektoriinde uzun siiredir faaliyet gosteren iki farkli Olcekli ve koklii firmayi temel alarak
gerceklestirilebilecegi diisiiniilmiistiir. Bu yaklasimda temel amag, firmalarin organizasyonel 6grenme
yetenegi ve ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri tizerinden alan yazina katki sunmaktir. Nitekim ¢alismanin
cercevesi Orglitsel drenme ile is tatminini tanimlamakla sinirlandirilmamus, her iki faktoriin aralarndaki
iliskinin detaylar1 incelenerek uluslararasi ¢alismalarla karsilastirmistir.

Arastirmada, sadece X ve Y firmasinin Orgiitsel 6grenme becerilerinin calisanlarmin is tatmin
diizeylerinin katkisin1 6l¢mek ve bu sonuglar1 alan yazindaki kaynaklarla karsilastirmak yerine; iki firma,
oncelikle firma diizeyinde ayri ve sonuglar1 karsilastirmak tizere birlikte degerlendirilerek ¢alismaya
dahil edilmistir. Bu dogrultuda, hem firmalarin kendi aralarinda karsilagtirmalarini kontrol mekanizmasi
olusturarak saglamak, hem de arastirmanin giivenirligini artirarak olusabilecek 6rneklem hatalarini aza
indirgemek i¢in iki firma sonucunu birlestirerek alan yazindaki verilerle karsilastirmak suretiyle,
orneklem sayis1 artirilmaya calisilmistir. Bu yaklasim aracilifiyla, daha onceki calismalarin tekrarinin
Otesine gecerek, daha 0zgiin ve daha giivenilir bir ¢alismanin literatiire kazandirilmas: hedeflenmistir
(Cooper ve Schindler, 2003).

2. Orgiitsel Ogrenme Yetenegi ve s Tatmini

Orgiitsel 6grenme, yonetim bilimleri alaninda, ‘drgiitsel kiiltiiriin’ bir parcasi olarak iglenmistir ve
kurumlarin gelecegi icin hayati dneme sahip bir faktordiir. Ogrenmeyi ve kendisini yenilemeyi
igsellestiremeyen firmalar, uzun donemde ciddi bir performans sergileyememekte ve siireg bir siire sonra
isletmenin kapanmasiyla sonuglanabilmektedir (Zgrzywa-Ziemak, 2015). Nitekim gilintimiizde, orgiitsel
O0grenme arastirmacilar tarafindan opsiyonel bir secenek olmanin &tesinde, firmalarin yenilenmesi ve
hayatta kalabilmeleri i¢in bir zaruret olarak kabul edilmektedir (Kim, 1999). Firmalarin teknolojik
degisimlere ve dijitallesmeye uyum saglayamamasi, rekabet avantajlarini kaybetmelerine ve nihayetinde
varliklarini siirdiirememelerine yol acabilmektedir (Probst ve Buchel, 1997; Robin, 2003; Montes, Moreno
ve Morales, 2005). Bu ylizden, bircok akademisyen ve arastirmaci, Orgiitsel 6grenmeyi, kurumsal
kiltiiriin olugmasi, rekabetci ortamda olusacak degisiklikleri 6grenme ve yenilenmenin en Onemli
stratejilerinden birisi olarak kabul etmektedir.

Robbins (2003), 6grenen bir firmayi, siirekli O0grenebilme kapasitesine ulasmis ve degisime ayak
uydurmakta zorlanmayan bir organizasyon seklinde tarif etmektedir. Orgiitsel 6grenme kiiltiiriiniin
yerlestigi firmalar, calisanlarin {iretken oldugu ve yapisal problemlerini asgari diizeye indirgemis
organizasyonlardir. Kim (1993), 6grenmeyi firmalarin hayatta kalabilmeleri i¢in olmazsa olmaz bir sart
olarak gormekte ve bu kosulu isteyerek, planlayarak ya da gayri ihtiyari sekilde yapan firmalarin ayakta
kalabilecegini, digerlerinin ise degisime ayak uyduramayip operasyonel etkinligini kaybedecegini
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belirtmektedir. General Elektrik (GE), Wal-Mart ve FedEx gibi bazi firmalarin bu konuda daha iyi bir
gelisim gosterdikleri icin is diinyasinda daha rekabet¢i ve daha basarili olduklar: iddia edilmektedir
(Robin, 2003). Ornegin, 1865 yilinda kurulan ve kurulus asamasinda kagit iiretiminde bulunan Nokia
firmasmin, 1902 yilinda elektrik tiretimine girmesi; 1932 yilinda Finish Rubber Works firmas: tarafindan
satin alinip bisiklet tekeri ve lastik ¢izme iiretmeye baslamasi; 1967 yilinda iki degisik firmay1 biinyesine
katarak bilgisayar ve elektronik iiretimi ile birlikte Finlandiya ordusuna gaz maskeleri iiretmesi ve en
nihayetinde kamuoyunun yakindan tanidig: cep telefonu {ireticisi bir firmaya dontismesi, 1979 yillarinda
gerceklesmistir.

Orgiitsel 6grenme, ¢ok boyutlu bir kavram oldugu igin farkli arastirmacilar tarafindan farkl sekilde
algilanmig ve tanimlanmistir. Crossan, Lane ve White (1999), bu kavramu stratejik yenilenme olarak
tanumlarken; Argyris (2003), hatalarin diizeltilmesi; Nevis, Dibella ve Gould (1995), kuruluslarin
performanslarinin iyilestirilmesi; Huber (1991), kurumlarin bilgi paylasimi siireci; Daft ve Weick (1984),
sistemsel ve teknolojik yenilenme; Nonaka ve Takeuchi (1995), ise tamamen bagska bir bakis agis1 olan
iiriin yelpazesinin yenilenmesi olarak tarif etmistir. Robins (2003), orgiitsel 6grenmeyi, Amerikan Ordusu
ornegi lizerinden strateji belirleme, 6rgiitiin yapisinin yenilenmesi ve orgiitsel kiiltiiriin reformu olarak
ii¢ boyut tizerinden goriirken, Chiva, Alegre ve Lapiedra (2007), konuya biraz daha spesifik acidan
bakarak bu yelpazeyi genisletmis ve tecriibe edinme, risk alma, ortamla etkilesim, iletisim ve karar verme
olarak bes boyut acisindan incelemistir.

Bir kurumun orglitsel 6grenme yetenegi, 0grenmeyi 0greten, daha kolay hale getiren, cesaretlendiren
uygulama ve prosediirlerini uygulayabilme yeteneklerinin biitiiniidiir. Bu kabiliyetin gelisebilmesi icin
insan kaynaklar1 faaliyetlerinin desteklenmesi ve yoneticilerin ¢alisanlar icin tatminkar bir ortam
olusturmasi gerektigi belirtilmektedir (Varshney, 2020). Literatiir dikkate alindiginda, 6grenen bir
organizasyonun, is tatmini olgusunu olumlu yonde etkiledigi, baska bir ifadeyle orgilitsel 6grenme ile is
tatmini arasinda pozitif bir korelasyon oldugu gozlemlenmistir (Chiva ve Alegre, 2009; Budihardjo, 2013;
Egan, Yang ve Bartlett, 2014; Biiyiikakgiil ve Argan, 2019).

Is tatmin diizeyi yiiksek bir ¢alisan, isini daha bagarili bir sekilde icra edecek ve calistigi kurulusun
basarisina katki saglayacaktir. Bu yilizden Dixon (2017) ve baz1 benzer arastirmacilar, is tatminini daha da
on plana cikararak oOrgilitsel 6grenmeyi kurumun calisanlarini tatmin etme siirecinin bir pargasi olarak
tanimlanmistir (Akinci, 2002). Mary Kay Kozmetik'in sahibi Mary Kay Ash’e atfedilen, “firmalar,
calisanlar: kadar iyidir” s6zii, bu yiizden yaygin olarak kabul gormiis ve bir¢ok firmanin basarili olmalar:
i¢in vazgecilmez stratejilerden birisi haline gelmistir.

Is tatmini olgusunun, gelecek dénemlerde Isletme, Endiistriyel ve Orgiitsel Psikoloji alanlarinda en gok
calisilan alan yazin konusundan birisi olmaya devam edecegi beklenmektedir. Nitekim akademisyenler
ve uygulayicilar, is tatmininin kurumsal etkinlik sonuglarimni 6ngormede etkili bir dl¢iit oldugunu ifade
etmektedirler (Judge, Zhang ve Glerum, 2020). Buna mukabil, is tatmin diizeyi diisiik ¢alisanlarin, firma
tiretimine katkismnin smirl oldugu kabul edilmektedir (Luthans, 2011). Fakat baz: arastirmalardan elde
edilen veriler kimi zaman bu durumu teyit etmese de isinden tatmin olan calisanlarin, tatmin
olmayanlarin aksine, daha iiretken olduklarina ve finansal olarak calistiklari firmalara daha ¢ok katki
sagladiklarina inanmilmaktadir (Schwab ve Cummings, 1970; Awaludin, Ode, Adam ve Mahrani, 2016;
Singh ve Jain, 2013).

Herzberg'in cift faktor teorisi, literatiirde en ¢ok referans verilen teorilerden biridir. Herzberg'e gore,
calisanlarin is ortamlary, is tatmini ve tatminsizligine yol acan faktorlerin toplam etkisiyle
sekillenmektedir. Bu dogrultuda gerceklestirilen ampirik bir aragtirmanin sonuglarina dayanarak, is
tatminine neden olan faktorler ve is tatminsizligine yol agan hijyen faktorleri olmak iizere iki ana kategori
tanimlanmistir. Hijyen faktorler, sirket politikalari, denetim, kisiler arasi iliskiler, is kosullari, maas, statii
ve is giivenligi olarak siralanabilirken; ikinci boliimde, motive ediciler olarak da basari, sorumluluk, isin
kendisi, taninma ve gelisme imkanlarindan meydana gelen maddeler siralanmaktadir (Herzberg, 1968).
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National Cheng Kung Universitesinden Chang ve Lee (2007), Tayvan'da 134 katihmayla
gerceklestirdikleri arastirmada, “biiyiimenin giicii olarak” tarif ettikleri orgiitsel 6grenme ile is tatmini
arasinda bilimsel olarak paralel ve olumlu bir iligki tespit etmislerdir. Al Idrus, Ahmar ve Abdussakir
(2018), Endonozya’da siit tiretiminde calisan kooperatif ¢alisanlar: ile yaptiklar1 arastirmada, orgiitsel
Ogrenmenin is tatminine ve c¢alisanlarin is birimi performanslarina olumlu yonde etki yaptigim
gozlemlemislerdir. Tatar ve Demir (2021) tarafindan, Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti'nde gerceklestirilen
bagka bir ¢alismada, 235 denege ulasilmis ve ¢alismalarmin sonucunda orgiitsel 6grenme ile is tatmini
arasinda dogrusal ve giiclii bir bag oldugu tespit edilmistir. Calisma evreni farkli olsa da alan yazinda
ayni sonucu paylasan bircok ampirik arastirmanin varligr bilinmektedir (Egan, Yang ve Bartlett, 2004;
Chiva ve Alegre, 2009; Liu ve Ren, 2019). Bu kapsamda, Liu ve Ren (2001)’e ait arastirmada, ise yeni
baslayan beyaz yakali mali miisavirlerle gerceklestirilmis ve diger ¢alismalar gibi orgiitsel 6grenme ile is
tatmini arasinda giiglii ve dogrusal bir iliskinin varlig1 tespit edilmistir. Liu ve Ren bu ¢alismada bayan
mali miisavirlerle erkek meslektaslar1 arasinda orgiitsel 6grenme ve is tatmini arasindaki iliskinin farkh
oldugu tespitini yapmaktadir. Erkek miisavirlerin bayan miisavirlere nazaran is tatmin diizeylerinin
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Yukaridaki arastirmacilarin aksine, Biiyiikakgiil ve Argan (2019), farkli spor kuliiplerinde calisan 229
kisilik 6rneklem gurubu ile yaptiklar: bir arastirmada, calisanlarin orgiitsel 6grenme becerilerinin gelir
segmentlerine gore ve calistiklar1 spor kuliiplerine gore farkliliklar gosterdigini, fakat cinsiyet, yas
farkliliklarin, egitim durumu ve 1is deneyiminin Orglitsel Ogrenmeye katki saglamadigim
gozlemlemislerdir. Bu calismada, gelir diizeyi ile oOrglitsel 0grenmenin aymi yonde bir paralellik
gosterdigi, diger test edilen faktorlerin ise kurumsal 6grenme ile herhangi bir iliskisinin olmadig: tespit
edilmistir. Bu bulgular alan yazindaki Spanjol, Tam ve Tam (2015) ve Tongchaiprasit ve
Ariyabuddhiphongs (2016) tarafindan yapilan ¢alismalar tarafindan da teyit edilmektedir.

Is tatmini veya tatminsizligini tetikleyen bircok belirgin faktorden séz etmek miimkiindiir. Cano ve
Miller (1992), Andres ve Grayson (2002) ve Caliskan (2005) gibi arastirmacilar icin calisanlarin
mutlulugunu etkileyen faktorlerin basinda ¢alisanin egitim seviyesi, tecriibesi, kisilik ve cinsiyeti gibi
demografik faktorler zikredilirken, Russ ve McNeilly (1995), Giiriiz ve Giirel (2006), Ozkalp ve Kirel
(2007), Bozkurt ve Bozkurt (2008) ve Ozpehlivan (2019) igin bu faktorlerden ziyade, yoneticilerin yénetim
tarzi, maas dolgunlugu, yapilan isin niteligi, is yerinde gordiikleri ilgi ve takdir edilme duygusu, ¢alisma
arkadasglar1 ve is kosullarina dikkat ¢ekilmektedir.

Fisher ve Hanna (1931), vaka analizlerine dayali olarak, is tatminini regiilasyon dis1 duygudurum
egiliminin bir {irlinii olarak tanimlamaktadirlar (Zhu, 2013). Locke (1976), Fisher ve Hanna (1931)'in
calismasini daha da gelistirmis ve is tatmininin biraz daha kapsaml etkilere sahip alternatif bir tanim
Onermistir. Locke, is tatminini, bireyin is deneyimini degerlendirirken gelisen, bir tiir hoslanilan pozitif
duygulanim durumu olarak agiklamis ve tedricen duygusal bir yansima olarak ele almistir (Locke, 1976).
Hoppock ise, is tatminini ¢alisanlarin is yerindeki duygusal yansimalar1 veya calisma ortamlariyla ilgili
0znel duygular1 seklinde tanimlamis ve ¢alisma ortamina iliskin psikolojik ve fiziksel olarak 6znel bir
degerlendirme olarak yorumlamistir (Hoppock, 1935). Her ne kadar is tatmini farkli arastirmacilar
tarafindan farkli sekilde tanimlansa da tiim arastirmacilarin {izerinde anlagtiklar1 nokta, c¢alisanlarin
isverene kargi duydugu pozitif veya negatif duygularin toplami olarak 6zetlenebilir. Ote yandan, bir
organizasyonda istihdam edilen bir ¢alisan, beraberinde getirdigi ihtiyaclari, istekleri ve deneyimleriyle
birlikte daha &nce belirledigi beklentilere sahiptir. Is memnuniyeti, beklentilerin gergek odiillerle ne
Ol¢iide uyumlu oldugunu temsil eder ve bireyin is yerindeki davranislariyla yakindan iligkilidir (Davis
ve Nestrom, 1985).

Aragtirmacilar, is tatmini olgusunun 6nem atfedilen kurumsal performans sonuglarini 6ngérmede etkili
bir gosterge oldugunu vurgulamaktadir (Judge, Zhang ve Glerum, 2020). Is tatmin diizeyi diisiik
calisanlarin, firma {iretimine katkisinin sinirli oldugu, aragtirmalarla ispat edilmis bir gergek olarak kabul
edilmektedir (Luthans, 2011). Arastirmalarda, veriler kimi zaman bunu teyit etmese de isinden tatmin
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olan calisanlarin, tatmin olmayanlarin aksine, daha {iiretken olduklarina ve finansal olarak calistiklar:
firmalara daha ¢ok katki sagladiklarina inanilmaktadir (Schwab ve Cummings, 1970; Awaludin, Ode,
Adam ve Mahrani, 2016; Singh ve Jain, 2013).

Ornegin, Bontis, Crossan ve Hulland (2002) ve Ellinger, Ellinger, Yang ve Howton (2002), is tatmini ile
calisanlarin firmalarinin finansal performanslar: arasinda dogrusal ve giiglii bir iliskinin oldugunu tespit
etmiglerdir. Orgﬁtsel Ogrenme ile is tatmini arasindaki pozitif iliskinin aymn sekilde firmalarin finansal
performanslarina yansimas: kurumsal 6grenmenin ne kadar onemli bir faktor oldugunu gostermesi
agisindan dikkate degerdir.

Ogrenen organizasyonlar kavramini ilk olarak ortaya atan Peter Senge, "Besinci Disiplin: Ogrenen
Organizasyonun Sanati ve Uygulamasi”" kitabinda, bir organizasyonun, 6grenen bir kurum olabilmesi
icin oncelikle ¢alisanlarinin 6grenen bireyler olmasi gerektigini belirtmektedir. Senge’ye gore, yalmiz
bireysel 6grenme ile 6grenen Orgiit olunamamakta fakat bireysel 6grenme olmadan da orgiitsel 6grenme
gerceklesememektedir (Senge, 1990). Orgiitsel dgrenme, kurum ve kuruluslarin davramislarini ve
deneme-yamlma siireglerini ifade etmektedir. Orgiitlerde, gecmis deneyimlerden alinan dersler ve
rutinde yer alan denemeler neticesinde oOrgiitsel davramislar olusmaktadir (Levitt ve March, 1988).
Giinlimiizde 6rgiitsel 5grenme, bir secimden ziyade bir ihtiyagtir. Ogrenmeyi gz ardi eden kuruluglarin
gelismeleri, rekabetci bir firma olmalar1 miimkiin olmayacaktir; ¢iinkii, 6grenme ve degisimi reddetmek,
onlarin yok olmaya baglamasini kabul etmekle es deger olarak nitelendirilmektedir (Rose, Kumar ve Pak,
2009).

Orgiitsel 6grenmenin diger alt boyutlarinda oldugu gibi, farkli nedenlerden dolayi alan yazinda
calisanlarin is tatminini etkileyen faktorlerin iilke ve isveren acisindan spesifik olarak degistigini
gozlemlemek miimkiindiir. ABD’de iiniversite ortaminda yapilan ve alanin 6ncii galismalar1 arasinda yer
alan arastirmada, calisanlar i¢in is tatminini saglayan en onemli faktor olarak isverenin sagladig: ¢ocuk
bakim merkezi, spor merkezi ve saglik merkezleri gibi ek faydalar1 sebep gosterilirken (Wattson ve Slack,
1993). Bozkurt ve Bozkurt (2008), yaptiklar1 benzer iiniversite ortami ¢alismalarinda, ¢alisani tatmin
etmenin yolunun dolgun maas, arkadashk ve sosyal iliskiye girebilecekleri is arkadaslar1 olarak tespit
edilmistir.

3. Yontem
3.1 Amac¢

Calisma, Orgilitsel Ogrenme yeteneginin ¢alisanlarin is tatminine etkisini incelemek amaciyla
gergeklestirilmistir. S6z konusu amaca yonelik olarak, Karabiik ilinde faaliyet gosteren biiyiik ve orta
Olcekli iki farkl: isletme calisanlar1 ¢alismanin deney grubunu olusturmakta olup, demografik degiskenler
dikkate alinarak olusturulan gruplar araciligiyla, orgiitsel 6grenme yetenegi ile is tatmini arasindaki iliski
incelenmistir.

3.2 Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Arastirmanin evreni, Karabiik ilinde faaliyet gosteren X ve Y firmas: calisanlarindan olusmaktadir.
Aragtirmanin yapildig: tarihte X firmasinda 256, Y firmasinda 167 calisan olmak {izere toplam 423
¢alisanin oldugu ilgili birimlerden 6grenilmistir. Calisanlarin tiimiine ulasmak cesitli nedenlerden dolay:
miimkiin olmadig: icin kolayda ornekleme ile %95 giiven aralig1 dikkate alinarak toplam 244 kisinin
arastirmaya katilimi saglanmustir.

3.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Calismanin amact dogrultusunda, iligskisel tarama modeli tercih edilmistir. Aragtirmanin bagimli ve
bagimsiz degiskenleri Sekil.1’deki modelde gosterilmistir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Genel Popiilasyon

X Firmast Orgiitsel Ogrenme is Tatmini

Vv

Y Firmasi

Onggoriilen hipotezler asagidaki sekilde belirlenmistir:

HI: C”)rgiitsel O0grenme yetenegi, calisanlarin is tatminini etkilemektedir.

H2: X firmasinin orgiitsel 6grenme yetenegi, ¢alisanlarin is tatminini etkilemektedir.
H3: Y firmasinin orgiitsel 6grenme yetenegi, calisanlarin is tatminini etkilemektedir.
3.4. Verilerin Toplanmasi ve Analiz Yontemi

Arastirma verilerini toplamak igin yiiz-yiize anket yonteminden yararlanilmistir. Anket formu iig
boliimden olusmaktadir. Formun birinci béliimiinde katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, isletmedeki pozisyon ve hizmet siiresi gibi demografik 6zelliklerine iliskin sorulara yer
verilmistir. Tkinci béliimde, Marsick ve Watkins (1997) tarafindan &rgiitsel 6grenme diizeyini belirlemek
amaciyla gelistirilen ve Tirkceye uyarlama calismasi Karabag-Kose (2013) tarafindan yapilan 21
maddelik “Ogrenen Orgiitlerin Boyutlar1 Olgegi” kullanilmistir. Ugiincii boliimde ise katilimeilarm is
tatmini diizeylerini belirlemek igin “Is Tatmini Olgegi” kullanilmistir. Olgek, Hackman ve Oldham (1975)
tarafindan gelistirilmis ve Sesen (2010) tarafindan Tiirk¢e’ ye uyarlanmis olup, bes maddeden
olusmaktadir. Minnesota Multiphasic Personal Inventory (MMPI) o6lcegi yerine Hackman ve Oldman
Olceginden uyarlanan Sesen (2010) oOlgeginin tercih edilmesindeki sebepler arasinda en onemlisi,
orneklem gurubunun ¢ogunlugunun mavi yakal ¢alisanlardan olustugu igin 550 kadar ¢ok uzun dogru-
yanlig tarzi soruya zaman ayirmalarinin ve sabir gostermelerinin miimkiin olmayacag1 diisiiniilerek
planlanmustir.

Arastirma verileri IBM firmasinin gelistirdigi Sosyal Bilimler Istatistik programi SPSS yazilimu ile analiz
edilmistir. Oncelikle aragtirmada kullanilan dlgeklerin gegerli bir yap gosterip gostermedikleri ve elde
edilen yapmin i¢ tutarhilik agisindan giivenilir olup olmadig test edilmistir. Bu dogrultuda yapisal
gecerlilik Olglimleri agisindan Agiklayici Faktor Analizi (AFA), giivenirlik hesaplamalari igin de
Cronbach’s Alpha katsayilari incelenmistir. Ikinci asamada orgiitsel dgrenme yetenegi ve is tatmini
diizeyi hem katiimcilarin geneli hem de sirketler agisindan ayr1 ayri hesaplanmistir. Ugiincii ve son
asamada Orglitsel 6grenme yeteneginin is tatmini {izerindeki etkisi hem katilimcilarin geneli hem de
sirketler agisindan ayr1 ayr1 olmak iizere basit ve ¢oklu dogrusal regresyon analizleri ile test edilmistir.

4. Bulgular
4.1. Demografik Bulgular

Katilimcilarin genel profili dikkate alindiginda, 244 kisiden 20’si kadin ve 224’ erkektir. Calisanlarin
86's1 21-30 yas, 84’11 31-40 yas, 62’si 41-50 yas araliginda, 12’si 51 ve {izeri yastadir. Katilimcilarin 65’1
bekar ve 179’u evlidir. Egitim durumu itibariyle, 57’si ilkdgretim, 108'i lise, 32'si dnlisans, 40’1 lisans ve
7'si lisansiistii diizeyde egitim almigtir. Arastirmaya katilanlarin isletmedeki pozisyonlarina
bakildiginda, 27’si iist kademe, 48'i orta kademe ve 169'u alt kademe c¢alisanidir. Katilimcilarin 83’1 5 yil
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ve daha az, 56’s1 6-10 yil, 28’1 11-15 yil, 35’ 16-20 yil, 34’ii 21 yil ve {izeri is deneyimine sahiptir.
Arastirmaya X firmasinda 133 kisi katilmistir. Bunlardan 14'ii kadin ve 119'u erkektir. Calisanlarin 52’si
21-30 yas, 39'u 31-40 yas, 351 41-50 yas araliginda, 7’si 51 ve iizeri yagtadir. Katilimcilarin 41’1 bekar, 92'si
evlidir. Egitim durumuna gore, 401 ilkogretim, 48'i lise, 13'i &nlisans, 29'u lisans ve 3'li lisansiistii
diizeyde egitim almistir. Calismaya 19'u {iist, 38’i orta ve 76’s1 alt kademe calisani katilmistir.
Katilimcilarin 48’i 5 yil ve daha az, 30'u 6-10 yil, 12’si 11-15 yil, 25’i 16-20 yil, 18’i 21 yil ve iizeri is
deneyimine sahiptir. Arastirmaya Y firmasindan 111 kisi katilmistir. Bunlardan 6’s1 kadin, 105’i erkektir.
Calisanlarin 34t 21-30 yas, 451 31-40 yas, 27’'si 41-50 yas araliginda, 5i 51 ve {izeri yastadir.
Katilimcilarin 24’ bekar, 87’si evlidir. Egitim durumuna gore, 17’si ilkogretim, 601 lise, 19'u Onlisans,
11’1 lisans ve 4’11 lisansiistii diizeyde egitime sahiptir. Calismaya 8'i {ist, 10'u orta ve 93’11 alt kademede
¢alisan katilmistir. Katilimeilarin 35’1 5 yil ve alt, 26’s1 6-10 yil, 16's1 11-15 yil, 10'u 16-20 y1l, 24’11 21 yil ve
tizeri is deneyimine sahiptir. Yukaridaki tiim bu istatistikler, asagida Tablo 1’de degerlendirmelerinize
sunulmustur.

Tablo 1: Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Degiskenler X Firmasi Y Firmasi Genel Popiilasyon
Cinsiyet n % n % n %
Kadin 14 10,5 6 5,4 20 8,2
Erkek 119 89,5 105 94,6 224 91,8
Yas n % n % n %
21-30 Yas 52 39,1 34 30,6 86 35,2
31-40 Yas 39 29,3 45 40,5 84 34,4
41-50 Yas 35 26,3 27 243 62 25,4
51 Yas ve Ustii 7 5,3 5 4,5 12 4,9
Medeni Durum n % n % n %
Bekar 41 30,8 24 21,6 65 26,6
Evli 92 69,2 87 78,4 179 73,4
Egitim Durumu n % n % n %
[Ikdgretim 40 30,1 17 15,3 57 23,4
Lise 48 36,1 60 54,1 108 443
Onlisans 13 9,8 19 17,1 32 13,1
Lisans 29 21,8 11 9,9 40 16,4
Lisansiisti 3 2,3 4 3,6 7 2,9
Isletmedeki Pozisyon n % n % n %
Ust Kademe 19 14,3 8 7,2 27 11,1
Orta Kademe 38 28,6 10 9,0 48 19,7
Alt Kademe 76 57,1 93 83,8 169 69,3
Hizmet Siiresi n % n % n %
5Yil ve Alt 48 36,1 35 31,5 83 34,0
6-10 Y1l 30 22,6 26 23,4 56 23,0
11-15 Y1l 12 9,0 16 14,4 28 11,5
16-20 Y1l 25 18,8 10 9,0 35 14,3
21 Yil ve Ustii 18 13,5 24 21,6 42 17,2
Toplam 133 54,5 111 45,5 423 100
—
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4.2. Olgeklere Ait Gegerlilik ve Giivenirlilik Sonuclart

Arastirmada kullanilan Orglitsel 6grenme yetenegi ve is tatmini Olgeklerinin yapisal gecerlilik ve
giivenirlik sonuglari test edilmis olup, elde edilen sonuglar Tablo 2 ve Tablo 3’'te sunulmustur.

Tablo 2: Orgiitsel Ogrenme Yetenegine iliskin Gegerlilik ve Giivenirlik Sonuglar

Boyutlar Maddeler Faktor Yiikii a

Diyalog ve Arastirma 04 0,974 0,974
0s 0,972
06 0,964

Siirekli Ogrenme 02 0,979 0,969
03 0,964
01 0,947

Takim Halinde C)grenme 09 0,943 0,921
08 0,929
07 0,910

Giiglendirilmis Caliganlar 014 0,934 0,909
013 0,910
015 0,910

Destekleyici Liderlik 020 0,909 0,907
021 0,892
019 0,874

Paylasimci Sistemler 012 0,922 0,898
010 0,907
011 0,903

Sistemler Aras1 Baglanti 016 0,855 0,848
018 0,853
017 0,842

Toplam Varyans A¢iklama Oram 86,836 0,883

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,741

Bartlett testi: y2 4448,663 0,000

Toplanan verilere uygulanan AFA neticesinde KMO degeri 0,741>0,60 ve Barlett kiiresellik testi p<0,01
diizeyinde anlamli ¢ikmistir. Buna gore 21 ifade icin toplam 244 kisiden toplanan veriler AFA yapmak
icin yeterli goriilmiistiir. 7 alt boyuttan olusan 6lcegin toplam varyans aciklama orani %86,84'tiir. Bu
degerin, >55 olmasindan dolay1 toplanan verilerin orgiitsel Ogrenme yetenegini ortaya koymalar
agisindan yeterli oldugu sdylenebilir (Scherer, Wiebe, Luther ve Adams, 1988). Olgegin faktor yiik
degerlerinin de 20,35 olmasma dikkat edilerek, faktor yiik degerlerinin kabul edilir diizeyde oldugu
belirlenmistir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2016). Orgiitsel 6grenme yetenegi Slgeginin genel
glivenirligi a=0,883 olarak bulunmustur. Bu baglamda, alt boyutlar acgisindan Diyalog ve Arastirma igin
a=0,974; Stirekli Ogrenme icin a=0,969; Takim Halinde Ogrenme icin a=0,921; Gii¢lendirilmis Calisanlar
icin a=0,909; Destekleyici Liderlik boyutu i¢in a=0,907; Paylasimc: Sistemler i¢in a=0,898 ve Sistemler
Aras1 Baglanti boyutu i¢in a=0,848 olarak belirlenmis olup, 20,70 kuralma gore Olcegin yiiksek
giivenirlikte oldugunu sdylemek miimkiindiir (Akgiil ve Cevik, 2003).

X Firmas: ve Y Firmasindan toplanan is tatmini ile ilgili verilere AFA uygulanmis olup, elde edilen
veriler araciligiyla yapinin giivenilir olup olmadig test edilmis ve asagida Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3: is Tatmini Olgegine iliskin Gegerlilik ve Giivenirlik Sonugclar:
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Boyutlar Maddeler Faktor a
. Yiikii
Is Tatmini T3 0,953 0,969
T2 0,946
T5 0,942
T4 0,939
T1 0,936
Toplam Varyans Aciklama Oram 88,954
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,855
Bartlett testi: y2 1705,151 0,000

AFA sonucuna gore KMO degeri p<0,01 oraninda anlamli bulunmus, verilerin AFA sartim1 saglayacak
yeterlilikte oldugu belirlenmistir. Olgegin tek boyutlu bir yapiya, %88,95 varyans agiklama oranina sahip
oldugu belirlenmistir. Bu oran, 20,55 ve Yaslioglu (2017) sartin1 saglamakla birlikte toplanan verilerin is
tatminini ortaya koyacak nitelikte oldugu soylenebilir. Olgek faktdr yiik degerleri 0,35 (Tabachnick ve
Fidell, 2013) olarak tespit edilmis olup, faktor yiik degerlerinin kabul edilir siir iizerinde oldugu
anlasilmistir. Ayrica dlgegin giivenilirlik katsayis1 20,70 oldugundan dolay1 yiiksek diizeyde giivenilir
oldugu belirlenmistir (Akgiil ve Cevik, 2003).

4.3. Tanimlayic Istatistikler

Analizlerin bu asamasinda tanimlayici analizlerden aritmetik ortalama hesaplamasi yapilmistir. X
Firmas1 ve Y Firmasi calisanlarinin orgilitsel 6grenme yetenegi ve is tatmin diizeyleri “1.00-1.80 =
kesinlikle katilmiyorum; 1.81-2.60 = katilmiyorum; 2.61-3.40 = kismen katiliyorum; 3.41-4.20 = katiliyorum
ve 4.21-5.00 = kesinlikle katiliyorum” deger araliklar1 dikkate almarak yorumlanmistir (Ozdamar, 2001).
Calisanlarin Orgiitsel 6grenme yetenegi ve is tatmin durumlarma iliskin bulgular hem katilimcilarin
geneli hem de sirketler acisindan ayr1 ayr1 degerlendirilmis ve Tablo 4'te sunulmustur.

Tablo 4: Aritmetik Ortalamalara iliskin Sonuclar

Katimcilar Degiskenler n X SS

Tiim Calisanlar Orgiitsel Ogrenme Yetenegi 244 | 3,188 0,454
Diyalog ve Arastirma 244 3,017 1,434
Siirekli Ogrenme 244 3,252 1,402
Takim Halinde Ogrenme 244 2,591 1,162
Gig¢lendirilmis Calisanlar 244 3,755 0,987
Destekleyici Liderlik 244 3,744 0,969
Paylagimci Sistemler 244 2,598 1,120
Sistemler Aras1 Baglanti 244 3,360 0,876
is Tatmini 244 3,567 1,235

X Firmasi Orgiitsel Ogrenme Yetenegi 133 | 3,169 0,428
Diyalog ve Arastirma 133 2,969 1,371
Siirekli Ogrenme 133 3,052 1,451
Takim Halinde Ogrenme 133 2,436 1,050
Giiglendirilmis Calisanlar 133 3,842 0,980
Destekleyici Liderlik 133 3,954 0,908
Paylagimci Sistemler 133 2,631 1,061

—
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Sistemler Aras1 Baglanti 133 3,300 0,935
is Tatmini 133 | 3,527 1,232
Y Firmasi Orgiitsel Ogrenme Yetenegi 11 | 3,211 0,484
Diyalog ve Arastirma 111 3,075 1,510
Siirekli Ogrenme 111 3,492 1,309
Takim Halinde Ogrenme 111 2,777 1,263
Gii¢lendirilmis Calisanlar 111 3,651 0,990
Destekleyici Liderlik 111 3,492 0,985
Paylasimci Sistemler 111 2,558 1,191
Sistemler Arasi1 Baglanti 111 3,432 0,798
is Tatmini 111 3,614 1,242

Tablo 4'te goriildiigii tizere, katihmcilarin tamami agisindan orgiitsel 6grenme yetenegi (X=3,18) orta ve is
tatmin durumu (X=3,56), kabul edilir diizeyde bulunmustur. Bu cercevede X Firmasindaki oOrgiitsel
Ogrenme yetenegi (X=3,16) orta, ¢alisanlarin is tatmin diizeyi (X=3,52), kabul edilir oranda ¢ikmistir. Alt
boyutlar agisindan bakildiginda, sirkette diyalog ve arastirma (X=2,96), siirekli 0grenme (X=3,05),
paylasimar sistemler (X=2,63) ve sistemler aras1 baglant1 (X=3,30) puanlari ile orta diizeyde bulunurken;
sirkette calisanlar1 giiclendirmeye 6nem verildigi (X=3,84) ve yoneticilerin, ¢alisanlarini destekledikleri
(X=3,95) bulgusu ile belirlenmistir. Buna karsin sirkette takim halinde 6grenmenin (X=2,43) diisiik oranda
oldugu ortaya ¢ikmistir. Y Firmasindaki orgiitsel 6grenme yetenegi de (X=3,21) orta ve ¢alisanlarin is
tatmin diizeyi (X=3,62), kabul edilir oranda ¢ikmistir. Alt boyutlar agisindan bakildiginda, sirketteki
diyalog ve arastirma (X=3,07) ve takim halinde 6grenme (X=2,77) puanlarmin orta, paylasimci sistemler
(X=2,55) puaninun diisiik, fakat siirekli 6grenme (X=3,49), giiclendirilmis calisanlar (X=3,65), destekleyici
liderlik (X=3,49) ve sistemler arasi baglanti (X=3,43) puanlarinin kabul edilir diizeyde oldugu tespit
edilmistir.

4.4 Orgiitsel Ogrenme Yeteneginin I Tatmini Uzerindeki Etkisi

Calismanin bu kisminda Orgiitsel 6grenme yeteneginin is tatmini tizerindeki etkisi hem katilimcilarin
geneli hem de sirketler agisindan ayr1 ayr analiz edilmistir. Bu gergevede oncelikle 6rgiitsel 6grenme
yeteneginin is tatmini {izerindeki etkisi katihmalarin geneli i¢in analiz edilmis ve bulgular Tablo 5'te
sunulmustur.

Tablo 5: Tiim Katilimcilar Agisindan Orgiitsel Ogrenme Yeteneginin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Model B Std. Hata Beta t p
Sabit 1,390 0,462 3,007 0,003"
Orgiitsel Ogrenme Yetenegi | 1,554 0,043 0,572 10,835 0,000"
R 0,572

R? 0,327

Diizeltilmis R? 0,324

Standart Hata 1,015

F 117,390 0,000

Not: *p<0,05

Arastirmaya katilan tiim calisanlar acisindan oOrgiitsel 6grenme yetenegi, is tatminini %32,4 oraninda
etkilemektedir. Bagka bir ifadeyle orgiitsel 6grenme diizeyinde yasanan bir birimlik artis, calisanlarin is
tatmin diizeylerini $=0,572 birim artirmaktadir. Buna gore; “H1: Orgiitsel 6grenme yetenegi, calisanlarin
is tatminini etkilemektedir” hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmaya katilan tiim calisanlar igin orgiitsel 6grenme yeteneginin is tatmini tizerindeki etkisi alt
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boyutlar acisindan analiz edilmis olup, bulgular asagida, Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6: Tiim Katilimcilar Agisindan Orgiitsel Ogrenme Yetenegi Alt Boyutlarinin Is Tatmini

Uzerindeki Etkisi

Model B Std. Hata Beta t p
Sabit 1,281 0,044 1,816 0,015
Diyalog ve Arastirma 0,103 0,032 0,119 3,178 0,002"
Siirekli Ogrenme 0,680 0,033 0,773 20,469 | 0,000"
Takim Halinde Ogrenme 0,091 0,039 0,085 2,309 0,022"
Giiglendirilmis Calisanlar 0,145 0,046 0,116 3,131 0,002"
Destekleyici Liderlik 0,211 0,053 0,165 3,993 0,000"
Paylagimci Sistemler 0,107 0,041 0,097 2,623 0,009°
Sistemler Arasi1 Baglanti 0,155 0,058 0,110 -2,657 | 0,008"
R 0,826

R? 0,682

Diizeltilmis R? 0,672

Standart Hata 0,707

F 72,166 0,000"

Not: *p<0,05

Orgiitsel 6grenme alt boyutlar: is tatminini %67,2 oraninda etkilemektedir. Modelde anlamli sonuglar
veren degiskenler incelendiginde, Diyalog ve Arastirma ($=0,119), Siirekli Ogrenme (p=0,773), Takim
Halinde Ogrenme (B=0,085), Giglendirilmis Calisanlar ($=0,116), Destekleyici Liderlik ((3=0,165),
Paylasimc Sistemler (3=0,097) ve Sistemler Arasi Baglant: (=0,110) alt boyutlarinin is tatminini gesitli
diizeylerde artirdig: tespit edilmistir.

X Firmasimn orgiitsel 6grenme yeteneginin calisanlarin is tatminleri {izerindeki etkisi analiz edilmis olup,
elde edilen bulgular Tablo 7’de sunulmustur.

Tablo 7: X Firmas1 Calisanlar1 A¢isindan Orgiitsel Ogrenme Yeteneginin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Model B Std. Hata Beta t p
Sabit 1,906 0,073 1,290 0,019"
Orgiitsel Ogrenme Yetenegi 1,554 0,022 0,486 6,366 0,000"
R 0,486

R? 0,236

Diizeltilmis R? 0,230

Standart Hata 1,081

F 40,530 0,000"

Not: *p<0,05

X Firmasmin sahip oldugu orgiitsel Ogrenme yetenegi, c¢alisanlarin is tatminini %23 oraninda
etkilemektedir. Bagka bir deyisle orgiitsel 6grenme diizeyinde yasanan bir birimlik artis, ¢alisanlarin is
tatmin diizeylerini 3=0,486 birim artirmaktadir. Bu baglamda X Firmasinin orgiitsel 6grenme yeteneginin,
calisanlarin is tatminini etkiledigi goriilmektedir.

X Firmasmin sahip oldugu orgiitsel 0grenme yeteneginin is tatmini {izerindeki etkisi alt boyutlar
acisindan analiz edilmis ve Tablo 8'de asagida sunulmustur.

Tablo 8: X Firmasinin Calisanlar1 A¢isindan Orgiitsel Ogrenme Yetenegi Alt Boyutlarinin is Tatmini
Uzerindeki Etkisi

—
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Model

B Std. Hata Beta t p

Sabit 1,049 1,081 1,084 0,034"
Diyalog ve Arastirma 0,163 1,057 0,181 2,844 0,005"
Siirekli Ogrenme 0,603 1,052 0,710 11,505 0,000"
Takim Halinde Ogrenme 0,115 1,091 0,098 1,265 0,208
Gli¢lendirilmig Calisanlar 0,163 1,078 0,130 2,084 0,039"
Destekleyici Liderlik 0,137 1,096 0,101 1,433 0,154
Paylagimci Sistemler 0,099 1,088 0,086 1,131 0,260
Sistemler Aras1 Baglanti 0,139 1,092 0,106 1,508 0,134
R 0,753

R? 0,566

Diizeltilmis R? 0,542

Standart Hata 0,834

F 23,322 0,000

Not: *p<0,05

Orgiitsel 6grenme alt boyutlar: is tatminini %54,2 oraninda etkilemektedir. Modelde anlamli sonuglar
veren degiskenler incelendiginde, is tatminini, Diyalog ve Arastirma boyutunun (3=0,181 birim, Siirekli
Ogrenme boyutunun p=0,710 birim ve Giiglendirilmis Calisanlar boyutunun p=0,130 birim artirdig: tespit
edilmisgtir.

Y Firmasimn orgiitsel 6grenme yeteneginin calisanlarin is tatminleri {izerindeki etkisi analiz edilmis olup,
elde edilen bulgular Tablo 9'da sunulmustur.

Tablo 9: Y Firmas1 Calisanlar1 A¢isindan Orgiitsel Ogrenme Yeteneginin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Model B Std. Hata Beta t p
Sabit 1,840 0,098 1,290 0,003"
Orgiitsel Ogrenme Yetenegi | 0,698 0,084 0,662 9,222 0,000°
R 0,662

R? 0,438

Diizeltilmis R? 0,433

Standart Hata 0,935

F 85,048 0,000"

Not: *p<0,05

Y Firmasmmin sahip oldugu oOrgiitsel 6grenme yetenegi, calisanlarin is tatminini %43,3 oraninda
etkilemektedir. Bagka bir ifadeyle, orgiitsel 6grenme diizeyinde yasanan bir birimlik artis, ¢alisanlarin
tatmin diizeylerini (3=0,662 birim artirmaktadir. Bu sonuca gore Y Firmasiun o&rgiitsel Ogrenme
yeteneginin, ¢alisanlarin is tatminini etkiledigi gortilmektedir.

Y Firmasmin sahip oldugu orgiitsel 6grenme yeteneginin is tatmini {izerindeki etkisi alt boyutlar
agisindan analiz edilmis ve Tablo 10’da sunulmustur.

Tablo 10: Y Firmas1 Calisanlar1 Acisindan Orgiitsel Ogrenme Yetenegi Alt Boyutlarinin is Tatmini

Uzerindeki Etkisi
Model B Std. Hata Beta t p
Sabit 2,364 0,034 1,070 0,028"
Diyalog ve Aragtirma 0,052 0,032 0,063 1,654 0,101
Siirekli Ogrenme 0,818 0,037 0,862 21,990 | 0,000"
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Takim Halinde Ogrenme 0,078 0,045 0,080 1,731 0,086
Gig¢lendirilmis Calisanlar 0,083 0,047 0,066 1,768 0,080
Destekleyici Liderlik 0,191 0,055 0,152 3,503 0,001"
Paylagimci Sistemler 0,067 0,049 0,064 1,358 0,177
Sistemler Aras1 Baglanti 0,116 0,065 0,074 1,770 0,080
R 0,928

R? 0,861

Diizeltilmis R? 0,852

Standart Hata 0,478

F 91,189 0,000"

Note: *p<0,05

Orgiitsel 6grenme alt boyutlar1 is tatminini %85,2 oraninda etkilemektedir. Modelde anlamli sonuglar
veren degiskenler incelendiginde, Siirekli Ogrenmenin =0,862 birim, Destekleyici Liderligin p=0,152
birim is tatminini artirdig: tespit edilmistir.

5. Sonug¢ ve Degerlendirme

Yapilan analizlerde katilimcilarin genelinin orglitsel 6grenme yeteneginin orta ve tatmin durumunun
kabul edilir diizeyde oldugu belirlenmistir. Sirketler acisindan ayr1 ayr1 bakildiginda, X Firmasindaki
orgilitsel 0grenme yetenegi orta, calisanlarin tatmin diizeyi kabul edilir oranda ¢ikmustir. Y Firmasindaki
orgiitsel 6grenme yetenegi orta, calisanlarin tatmin diizeyi ise kabul edilir oranda ¢ikmistir. Bu tespitlerin
alan yazinda ozetlenen Egan, Yang ve Bartlett (2004), Chang ve Lee (2007), Chiva ve Alegre (2009), Al
Idrus, Ahmar ve Abdussakir (2018), Liu ve Ren (2019) ve Tatar ve Demir (2021) ¢alismalar1 ile benzerlik
gosterdigi ve Spanjol, Tam ve Tam (2015), Huang, Lin ve Kuo (2015), Tongchaiprasit ve
Ariyabuddhiphongs, (2016) ve Biiyiikakgiil ve Argan (2019) calismalar ile farklihik gosterdigi tespit
edilmistir. Burada, sonuglarin farkli ¢ikmasi, dlgeklerin ve hesaplamalarin dogrulugunu teyit ederken,
farkli sonugclarin, iilke veya sektorel 6zellikler gibi spesifik sebeplerden kaynaklandig: diistiniilmektedir.

Arastirma sonuglari, orgiitsel 0grenme yeteneginin artmasmin calisanlarin is tatminini dogrudan
etkiledigini gostermektedir. Bu durum, orgilitlerin Ogrenme kiiltiiriinii  giliglendirerek calisan
memnuniyetini artirabilecegi anlamina gelmektedir.

Calismada, Orgiitsel 6grenmenin tiim boyutlarinin is tatmini {izerinde pozitif etkiye sahip oldugu
anlagilmaktadir. Ozellikle siirekli 5grenme, destekleyici liderlik ve calisanlari giiglendirme gibi boyutlar,
calisanlarin is tatminini onemli 6l¢lide artirmaktadir. Bu bulgu, orgiitlerin sadece genel bir 6grenme
kiiltiirti yaratmakla kalmayip, bu kiiltiiriin farkli boyutlarina da Onem verilmesi gerektigini
gostermektedir.

Hem X hem de Y sirketinde orgiitsel 6grenme yetenegi, calisanlarin is tatminini anlamh diizeyde
etkilemektedir. Bu durum, orgiitsel 6grenmenin farkli sektorlerdeki ve farkl biiyiikliikteki sirketlerde de
benzer etkiler yarattigini gostermektedir. Bununla birlikte sirketler arasinda bazi alt boyutlardaki puanlar
farkliik gostermektedir. Ornegin, X sirketinde calisanlar1 giiclendirme ve destekleyici liderlik
boyutlarinda daha yiiksek puanlar alinirken, Y sirketinde siirekli 6grenme boyutu daha yiiksek ¢ikmustir.
Bu durum, sirketlerin farkli 6grenme kiiltiirlerine sahip oldugunu ve bu kiiltiirlerin ¢alisanlarin is
tatminini farkl sekillerde etkileyebilecegini gostermektedir.

Arastirmanin sonuglari, orgiitlerin rekabet avantaji elde etmek ve ¢alisanlarini motive etmek icin orgiitsel
ogrenme kiiltiiriinii giiclendirmeleri gerektigini ortaya koymaktadir. Orgiitler, galisanlarin grenmelerine
olanak tamiyan bir ortam yaratmali, siirekli gelisimi desteklemeli ve c¢alisanlarin fikirlerini
degerlendirmelidir.
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Calismada, nicel yontem benimsenmis oldugundan dolayi, orgiitsel 6grenme ve is tatmini arasindaki
nedensellik iliskisine kesin bir kanit sunulmamakla birlikte, bu iki kavram arasinda giiglii bir iliskinin
bulundugu anlasilmaktadir.

Sinirlamalar

Arastirmaya dahil edilen isletmeler, erkeklerin ¢ogunlukta oldugu bir sektdorde yer almaktadir, bu
baglamda orneklemdeki kadin ve erkek denekler arasinda oransal denge saglanamamigtir. X ve Y
firmalarinin denek kompozisyonu genel 6rneklem igin %8,2 kadin ve %91,8 erkek; X firmasi i¢in %10,5
kadin ve %89,5 erkek; Y firmasi igin %5,4 kadin ve %94,6 erkek seklindedir. Buradaki esitsizlik,
aragtirmacilarin kontrolii disinda ve firmalarin genel popiilasyonunu yansitir niteliktedir.

Oneriler

Farkl1 endiistrilerde cinsiyet esitliginin saglanabilecegi ortamlarda ¢alismanin tekrarlanmasinda ve MMPI
gibi farkl 6lgeklerin kullanilmasi, sonuglarin bilimsel agidan giivenirligini artiracaktir.

Farkh sektorlerdeki firmalarin dahil edildigi benzer c¢alismalarin gerceklestirilebilecegi veya Orgiitsel
kiiltiirtin bu iliski iizerindeki moderator etkisinin incelendigi yeni arastirmalarin yiiriitiilebilecegi
distntilmektedir.
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